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บทคดัยอ่  
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาถึงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมินบุคลิกภาพ
ดว้ยแบบทดสอบทางจิตวทิยา รวมถึงแบบทดสอบท่ีใชใ้นการวดัสมรรถนะทางปัญญา (Cognitive 
Ability) ของผูเ้ขา้รับการประเมิน เพื่อเป็นแนวทาง ในการจดัท าแผนพฒันาพฤติกรรมรายบุคคล  
เพื่อเสริมสร้างภาวะผูน้ าใหม้ากยิง่ข้ึน 

โดยด าเนินการศึกษา ดว้ยแบบประเมินทางจิตวทิยา Work Behaviour Inventory (WBI) 
และแบบประเมินความสามารถทางจิตวทิยา Applied Reasoning Test – Managerial & Professional 
(ART-MP) และด าเนินการวเิคราะห์ถึงคุณลกัษณะต่างๆ รวมถึงขอ้คิดเห็นจากผูบ้งัคบับญัชา จากนั้น
ไดด้ าเนินการท าแผนการพฒันารายบุคคล ส าหรับพฒันาบุคลิกภาพและพฤติกรรมท่ีช่วยส่งเสริม
ภาวะผูน้ า โดยกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการสุ่มโดยเฉพาะเจาะจง จากการวจิยัพบวา่ ผลจาก
การวเิคราะห์แบบประเมินทางจิตวทิยา มีความสอดคลอ้งกบัขอ้คิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา และน าผล
จากการวเิคราะห์มาท าเป็นแผนการพฒันาตนเองรายบุคคลภายในกรอบระยะเวลาท่ีก าหนดได ้
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บทที ่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ผูน้ ำเป็นบุคคลส ำคญัท่ีจะสร้ำงพลงัขบัเคล่ือนองคก์รและสังคมสู่กำรเปล่ียนแปลงใน
โลกยคุใหม่ ท่ีมีลกัษณะเป็นพลวติั มีกำรเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงอยำ่งต่อเน่ืองตลอดเวลำ ทั้ง
ทำงดำ้นเศรษฐกิจ กำรเมือง สังคม วฒันธรรม และเทคโนโลยี กระแสกำรเปล่ียนแปลงดงักล่ำว
เกิดข้ึนอยำ่งรวดเร็วและรุนแรงท่ีทุกคนตอ้งเผชิญ ดงันั้น ทุกองคก์รจ ำเป็นตอ้งมีผูน้ ำ ท่ีมีศกัยภำพสูง 
มีคุณลกัษณะท่ีเหมำะสมและมีพลงัท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์รใหเ้กิดกำรเปล่ียนแปลงไปในทิศทำงท่ีดี 
และส ำมำรถน ำพำองคก์รสู่ควำมส ำเร็จ เม่ือทุกองคก์รมีประสิทธิภำพ ก็จะท ำใหส้งัคมโดยรวมมี
ควำมกำ้วหนำ้และเตรียมพร้อมรับมือกบักำรเปล่ียนแปลง ของโลกยคุใหม่ไดเ้ป็นอยำ่งดี ดงันั้นกำร
สร้ำงผูน้ ำท่ีมีควำมสำมำรถ และมีพลงัท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์รสู่กำรเปล่ียนแปลงอยำ่งสร้ำงสรรคจึ์ง
เป็นส่ิงท่ีจ  ำเป็นในโลกยคุใหม่น้ี ดงันั้น ผูน้ ำขององคก์รจึงเป็นบุคคลท่ีมีควำมส ำคญัอยำ่งยิง่ 
เน่ืองจำกเป็นผูก้  ำหนดทิศทำง กำรด ำเนินงำนตำมวตัถุประสงคแ์ละเป้ำหมำย ขององคก์ร เป็นหวัใจ
ของกำรบริหำร เป็นผูท่ี้สำมำรถด ำเนินงำนใหส้ ำเร็จไดจ้ำกควำมร่วมมือของผูอ่ื้น ผูน้ ำท่ีดีมีหนำ้ท่ี
ประสำนเพื่อน ำไปสู่จุดหมำย เป็นผูมี้วสิัยทศัน์กวำ้งไกลและสำมำรถท ำใหผู้อ่ื้นยอมรับและยนิดีท่ีจะ
เป็นผูต้ำม 
 ผูน้ ำท่ีประสบควำม ส ำเร็จจะตอ้งมี “ภำวะผูน้ ำ” (Leadership) ซ่ึงเป็นปัจจยัส ำคญัท่ีมี
ผลอยำ่งยิง่ต่อควำมส ำเร็จหรือควำมลม้เหลวขององคก์ร หำกองคก์รใดมีผูบ้ริหำรท่ีมีภำวะ ผูน้ ำ คือมี
ควำมรู้ ควำมสำมำรถ ควำมเช่ียวชำญ รวมทั้ง มีคุณธรรม จริยธรรม องคก์รนั้นจะไดเ้ปรียบในกำร 
แข่งขนั (Competitive Advantage) อนัจะน ำไปสู่ควำม ส ำเร็จตำมเป้ำหมำยท่ีก ำหนดไว ้แต่เน่ืองจำก
ในปัจจุบนั กระแสโลกำภิวตัน์ ท ำใหก้ำรแข่งขนัมีควำมรุนแรงมำกข้ึน กิจกรรมต่ำงๆ ขององคก์ร
ตอ้งมุ่งสู่กำรแข่งขนัเพื่อควำมอยูร่อด จึงเป็นควำมทำ้ทำยส ำหรับผูน้ ำองคก์รอยำ่งมำก โดยเฉพำะ
อยำ่งยิง่ ผูน้  ำในอุตสำหกรรมหรือธุรกิจท่ีมีควำมเปล่ียนแปลงอยำ่งรวดเร็ว อนัเน่ืองมำจำกกำร
เปล่ียนแปลงของสภำพสังคม ควำมตอ้งกำรของผูบ้ริโภคท่ีเปล่ียนไป หรือกระทัง่บทบำทและหนำ้ท่ี
ของผูบ้ริหำรท่ีมีรูปแบบแตกต่ำงจำกเดิม ก ำลงัตกอยูใ่นสภำวะกำรแข่งขนัท่ีรุนแรงดว้ยเช่นกนั ผูน้ ำ
สมยัใหม่ในยคุของกำรแข่งขนัน้ี ตอ้งเผชิญกบัปัญหำมำกมำย ซ่ึงเป็นผลมำจำกกำรเปล่ียนแปลงของ
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โลก จึงจ ำเป็นตอ้งปรับตน ใหส้อดรับกบัสภำพแวดลอ้มท่ียุง่ยำกซบัซอ้น ตอ้งพฒันำตนเอง ใหรู้้เท่ำ
ทนัต่อสภำวะกำรเปล่ียนแปลง ท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลำ 
 ดว้ยเหตุผลดงักล่ำวสรุปไดว้ำ่จำกกำรเปล่ียนแปลงของกำรด ำเนินธุรกิจ อนัเน่ืองมำจำก
แรงผลกัดนัต่ำงๆ ทั้งทำงดำ้นเศรษฐกิจ กำรเมือง สังคม วฒันธรรม และเทคโนโลย ี ไดรั้บกำรหล่อ
หลอม แลว้แปรเป็นกระแสหลกัแห่งควำมเปล่ียนแปลง  ดงันั้นผูว้จิยัจึงไดท้  ำกำรศึกษำวจิยัเก่ียวกบั
เร่ืองกำรพฒันำภำวะผูน้ ำ เพื่อใหมี้พฤติกรรมท่ีส่งเสริม และพร้อมรับกบักระแสกำรเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนในปัจจุบนั โดยอำศยักระบวนกำรทดสอบและกำรวดัทำงจิตวทิยำ ดว้ยแบบทดสอบทำง
จิตวทิยำ ท่ีเป็นเคร่ืองมือส ำหรับกำรวดัระดบัของบุคลิกภำพในแต่ละดำ้น และพฤติกรรมท่ีเป็น
องคป์ระกอบยอ่ย ในบุคลิกภำพดำ้นนั้นๆ รวมถึงศึกษำถึงสมรรถนะ (Competency) ของผูรั้บกำร
ประเมิน เพื่อศึกษำถึงจุดเด่นและจุดท่ีควรปรับปรุง อนัน ำไปสู่กำรเขำ้ใจตนเองในส่วนท่ีส่งเสริมใน
กำรท ำงำน และส่วนท่ีเป็นขอ้จ ำกดัในกำรท ำงำนนั้นๆ หลงัจำกกำรประเมินดว้ยแบบทดสอบทำง
จิตวทิยำแลว้ ไดจ้ดัท ำแผนกำรพฒันำตนเอง เพื่อใหเ้กิดกำรพฒันำและปรับปรุงพฤติกรรมให้
สอดคลอ้งกบักำรท ำงำน ซ่ึงส่งผลดีต่อกำรพฒันำภำวะผูน้ ำของบุคลำกร รวมถึงกำรเติบโตในสำย
อำชีพของผูรั้บกำรประเมินท่ีเติบโดตข้ึนเป็นผูบ้ริหำรในสังคมสมยัใหม่ต่อไป 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
1. เพื่อท ำกำรศึกษำถึงทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับบุคลิกภำพและภำวะผู ้น ำ รวมถึง

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรประเมินบุคลิกภำพดว้ยแบบทดสอบทำงจิตวิทยำ รวมถึงแบบทดสอบท่ีใชใ้น
กำรวดัสมรรถนะทำงปัญญำ (Cognitive Ability) ของผูรั้บกำรประเมิน 

2. เพื่อศึกษำถึงแนวทำงในกำรจดัท ำแผนพฒันำพฤติกรรมรำยบุคคล ท่ีมีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมในกำรท ำงำน และจดัท ำแผนกิจกรรมท่ีพฒันำตนเอง เพื่อเสริมสร้ำงภำวะ
ผูน้ ำใหม้ำกยิง่ข้ึน 

3. เพื่อให้ผูเ้ขำ้รับกำรประเมิน เกิดควำมเขำ้ใจในตนเอง ถึงส่วนท่ีเป็นจุดแข็ง และ
จุดท่ีควรปรับปรุง ท่ีน ำมำปรับใช้ในกำรท ำงำน เพื่อลดข้อผิดพลำด รวมถึงน ำมำใช้ปรับปรุง
กระบวนกำรท ำงำนใหดี้ยิง่ข้ึน 
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1.3 ขอบเขตของกำรวจิัย 
 ในกำรศึกษำวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยได้ท ำกำรศึกษำถึงทฤษฎีของภำวะผูน้ ำ และทฤษฎี
บุคลิกภำพแบบห้ำองค์ประกอบ รวมถึงองค์ประกอบย่อยของบุคลิกภำพในแต่ละด้ำน และ
สมรรถนะและศกัยภำพของผูเ้ข้ำรับกำรประเมิน โดยมีเคร่ืองมือท่ีใช้คือ แบบประเมินทำงด้ำน
จิตวิทยำ “Work Behavior Inventory” หรือ WBI ซ่ึงอำ้งอิงจำกทฤษฎีทำงบุคลิกภำพแบบห้ำ
องคป์ระกอบ หรือ Big Five Personality Theories และแบบประเมินสมรรถนะทำงปัญญำ “Applied 
Reasoning Test – Managerial & Professional” หรือ ART-MP  ซ่ึงในกรณีศึกษำน้ีคือ พนกังำนของ
บริษทัเอกชนในธุรกิจอุตสำหกรรมอำหำร จ ำนวน 1 ท่ำน 
 
 

1.4 ประโยชน์ทีไ่ด้จำกกำรวจิัย 
1. สำมำรถน ำควำมรู้ควำมเขำ้ใจจำกกำรศึกษำน้ี ไปเป็นส่วนหน่ึงในกำรพฒันำ

ภำวะผูน้ ำของผูบ้ริหำรในองคก์ร รวมถึงเป็นเคร่ืองมือในกำรจดัท ำแผนพฒันำบุคคลำกรรำยบุคคล 

เพื่อเป็นกำรสนบัสนุนให้เติบโตข้ึนในสำยอำชีพ 

2.  สำมำรถน ำหลกักำรในกำรเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ไปประยกุตใ์ชเ้พื่อเป็นกำร

เตรียมพร้อมของบุคคลำกร ใหส้อดรับกบักำรเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสภำพกำรณ์ปัจจุบนั ส่งผลให้

เกิดกำรไดเ้ปรียบในกำรแข่งขนัของธุรกิจ 

3. สำมำรถเขำ้ใจถึงสมรรถนะของบุคลำกรท่ีมี และส่ิงท่ีควรปรับปรุงพฒันำเพื่อ

เป็นแนวทำงในกำรเติบโตในสำยอำชีพ และเพื่อเป็นแนวทำงในกำรปรับปรุงพฒันำกำรท ำงำนใหมี้

ประสิทธิภำพมำกยิง่ข้ึน 
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บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในกลุ่ม
ธุรกิจอุตสาหกรรมอาหาร” ซ่ึงป็นการศึกษาเก่ียวกบัวิธีการพฒันาภาวะผูน้ า โดยการน าเอาเคร่ืองมือ 
แบบประเมินทางจิตวทิยา มาใชใ้นการศึกษา ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งโดยแบ่ง
ออกเป็น 2 หวัขอ้หลกัดงัน้ี 
 หวัขอ้ท่ี 1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า และลกัษะของภาวะผูน้ า 
 หวัขอ้ท่ี 2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบ  
 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น า และลกัษะของภาวะผู้น า 
  
 2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
 ค าวา่  “Leadership” นั้นนกัวชิาการส่วนใหญ่นิยมใหค้วามหมายเป็นภาษาไทยวา่ 
“ความเป็นผูน้ า” แต่ส าหรับในการศึกษาวจิยัเร่ืองน้ี ผูว้จิยัขอใชค้  าวา่ “ภาวะผูน้ า”  ส่วนการให้
ความหมายของ “Leadership” นั้น เพื่อให้คงความหมายเดิมของนกัวชิาการ ผูท้รงคุณวฒิุ ตามท่ีได้
ขอ้มูลจากการคน้ควา้และรวบรวมไดจ้ากหนงัสือ ต าราวิชาการ เอกสาร รวมทั้งงานวิจยัต่างๆ ภาวะ
ผูน้ าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งยิ่งต่อการบริหารงาน นอกจากผูน้ าจะเป็นบุคคลสร้างบรรยากาศใน
องคก์รใหเ้อ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานแลว้ งานจะด าเนินไปไดด้ว้ยดีบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ลว้ ยงั
ข้ึนอยูก่บัศิลปะในการบริหารงานของผูน้ านั้นคือ ภาวะผูน้ า นัน่เอง 
 ภาวะผูน้ าไดรั้บความสนใจ และมีการศึกษามาเป็นเวลานานแลว้เพื่อใหรู้้วา่อะไรเป็น 
องคป์ระกอบท่ี จะช่วยใหผู้น้  ามีความสามารถในการน า หรือมีภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ไดมี้ 
การศึกษาตั้งแต่คุณลกัษณะของผูน้ า (Traits) อ านาจของผูน้ า (Power) พฤติกรรมของผูน้ า 
(Behavior) แบบต่างๆ และในปัจจุบนัก็ยงัมีการศึกษาภาวะผูน้ าอยูต่ลอดเวลา โดยพยายามคน้หา
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ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลในแต่ละองคก์ร หรือในสถานการณ์ต่าง ๆ มีผูใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ า
ไวแ้ตกต่างกนั ดงัน้ี 
 Northouse (2009 Cited in Afshari, Siraj & Ghani, 2011) ไดใ้หค้วามหมายถึงภาวะ
ผูน้ าวา่เก่ียวขอ้งกบั คุณลกัษณะ (Traits) ความสามารถ (Ability) ทกัษะ (Skill) พฤติกรรม 
(Behavior) และความสัมพนัธ์ (Relationship)  
 Koontz & Weihrich (1988) ไดใ้หค้วามหมายถึงภาวะผูน้ า วา่เป็นเร่ืองของ ศิลปะใน
การใชอิ้ทธิพลหรือกระบวนการใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลอ่ืน เพื่อใหเ้ขามีความเตม็ใจ และ กระตือรือร้น
ในการปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม 
 Likert (1970 อา้งถึงใน จิตติ รัศมีธรรมโชติ, 2558) กล่าววา่ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการ
ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัความคาดหวงั ค่านิยม และความสามารถในการพบปะติดต่อเจรจาของ
บุคคลท่ีจะตอ้งเขา้ไปเก่ียวขอ้งดว้ย ดงันั้นเพื่อท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ผูน้ าจะตอ้ง
แสดงออกซ่ึงพฤติกรรม ท่ีท าใหผ้ใ็ตบ้งัคบับญัชาเห็นวา่สนบัสนุนในความสามารถของเขา 
 Hersey & Blanchard (1993) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความของภาวะผูน้ าไวว้า่ เป็นกระบวนการ
ของการมีอิทธิพลต่อกิจกรรมของบุคคลหรือของกลุ่มเพื่อใหบ้รรลุถึงจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวใ้น
สถานการณ์หน่ึง 
 Stoner & Freeman (1989) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าวา่ เป็นกระบวนการของการช้ีแนะและ
อิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆ ของสมาชิกของกลุ่ม  
 DuBrin (2002) ไดก้ล่าวไวว้า่ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถท่ี จะสร้างความเช่ือมัน่และ
ใหก้ารสนบัสนุนบุคคล เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2551) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าวา่เป็นพฤติกรรมส่วนตวั ของบุคคล
หน่ึงท่ีจะชกัน ากิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั (shared goal) หรือเป็น ความสัมพนัธ์ท่ีมี
อิทธิพลระหวา่งผูน้ า (leaders) และผูต้าม (followers) ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง เพื่อใหบ้รรลุ
จุดมุ่งหมายร่วมกนั (shared purposes) หรือเป็นความสามารถท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่ และใหก้าร
สนบัสนุนบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร  
 รัตติกรณ์ จงวศิาล (2556) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าวา่เป็นความสามารถหรือกระบวนการท่ี
บุคคลมีอิทธิพล ต่อบุคคลอ่ืน หรือกลุ่มคน สามารถกระตุน้จูงใจใหบุ้คคลอ่ืน เช่ือถือ ยอมรับ และท า
ใหเ้กิดความ พยายามและความสามารถท่ีสูงข้ึนในการท่ี จะท าใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 
 กว ีวงศพ์ุฒ (2550) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าวา่ เป็นการท่ีผูน้ าใชอิ้ทธิพลใน ความสัมพนัธ์
ซ่ึงมีอยูต่่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบติัการและอ านวยการโดยใช ้ กระบวนการ
ติดต่อซ่ึงกนัและกนัเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 
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 ธวชั บุณยมณี (2550)  ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าวา่ เป็นการกระท าระหวา่งบุคคลโดยบุคคล
ท่ีเป็นผูน้ าจะใชอิ้ทธิพล (Influence) หรือการดลบนัดาลใจ (Inspiration) ใหบุ้คคลอ่ืนหรือกลุ่ม
กระท าหรือไม่กระท าบางส่ิงบางอยา่งตามเป้าหมายท่ีผูน้ ากลุ่มหรือองคก์ารก าหนดไว ้
 จากความหมายท่ีกล่าวไวข้า้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า เป็นความสามารถของ
บุคคลในการใชอิ้ทธิพล อ านาจ และสามารถจูงใจใหบุ้คคลหรือกลุ่มปฏิบติัตามความคิดเห็น และ
ความตอ้งการของตนดว้ยความเตม็ใจท่ีจะใหค้วามร่วมมือเพื่อจะนาไปสู่ความส าเร็จ บรรลุเป้าหมาย
ของกลุ่มหรือ องคก์รตามท่ีก าหนดไว ้
 
 2.1.2 แนวคิดทฤษฎขีองภาวะผู้น า 
 ในการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ านั้น มีทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งหลายทฤษฎีดว้ยกนัท่ีใชอ้ธิบาย
เก่ียวกบัภาวะผูน้ า ซ่ึงการศึกษาภาวะผูน้ าไดก้ระท ากนัมานานแลว้ และมีงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะ
ผูน้ าจ  านวนมากอยา่งไรก็ตามในการศึกษาเหล่านั้น จะมีแนวทางการศึกษาไม่แตกต่างกนันกั ส าหรับ
ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ไดเ้สนอแนวทางในการศึกษาภาวะผูน้ าออกเป็น 3 แนวคิดหลกัๆดงัต่อไปน้ี 

แนวคิดผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ (Traits Leadership Approach) 
แนวคิดผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavior Leadership Approach) 
แนวคิดผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Situation Leadership Approach) 

 
  2.1.2.1 แนวคิดผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ (Traits Leadership Approach) เป็น
ทฤษฎีดั้งเดิมท่ีเกิดข้ึนตั้งแต่ก่อนคริสตกาลจนถึงปี ค.ศ. 1940 เป็นการศึกษาเพื่อคน้หาคุณลกัษณะ
เฉพาะตวั หรือคุณลกัษณะท่ีแตกต่างจากบุคคลทัว่ไป เช่น ส่วนสูง น ้าหนกั ความร่าเริง สติปัญญา 
เป็นตน้ โดยมีความเช่ือวา่คุณลกัษณะเหล่าน้ีมีติดตวัผูน้ า มาตั้งแต่เกิดซ่ึงสามารถ จ าแนกความ
แตกต่างระหวา่งผูน้ า กบับุคคลท่ีไม่ใช่ผูน้ าไดผ้ลจากการศึกษาคุณลกัษณะดงักล่าวจึงเกิดทฤษฎีมหา
บุรุษยิง่ใหญ่ (Great Man Theories) โดยมีความเช่ือวา่ การเป็นผูน้ าเป็นผลมาจากพนัธุกรรม เป็นส่ิงท่ี
ติดตวับุคคลมาตั้งแต่เกิด มีลกัษณะเด่นพิเศษกวา่คนอ่ืน ดงันั้นผูน้ าท่ีประสบความสาเร็จจะเป็นผูท่ี้มี
ความสามารถเหนือกวา่บุคคลธรรมดา และจากการศึกษางานวจิยัตามทฤษฎีน้ีไดส้รุปผลลกัษณะ
ส่วนตวั ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีท า ใหบุ้คคลบรรลุถึงความเป็นผูน้ า และเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 
(รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556) 
 ทฤษฎีผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะเฉพาะตวัของผูน้ า ซ่ึงการศึกษา
ภาวะผูน้ านั้นผูศึ้กษามกัจะมุ่งเนน้ไปท่ีประสิทธิผลของผูน้ าโดยถือเกณฑล์กัษณะส่วนตวั เช่น 
บุคลิกภาพ ทกัษะ และลกัษณะทางกายภาพ จากการส ารวจลกัษณะจากผูน้ าท่ีมีช่ือเสียง พบวา่ ผูน้ า ท่ี
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มีประสิทธิผลสูงสุด โดยทัว่ไปมกัจะมีความฉลาด กระตือรือร้น ต่ืนตวักบัความตอ้งการของบุคคล
อ่ืน เขา้ใจงาน มีทกัษะการส่ือสารท่ีดี มีความคิดริเร่ิม ชอบแกปั้ญหา มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความ
รับผดิชอบ มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551) นอกจากน้ี DuBrin & Geerinck 
(2009)  ไดศึ้กษาและสรุปไวว้า่ภาวะผูน้ าในองคก์ารควรจะมีคุณลกัษณะโดด เด่นในเร่ือง ความ
ฉลาดรอบรู้ (Wisdom) สติปัญญาการรู้จกัคิด (Intelligence) และมีความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) 
  2.1.2.2 แนวคิดผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavior Leadership Approach) เป็น
การพฒันาในช่วงปี ค.ศ.1940 – 1960 แนวคิดหลกัของทฤษฎี คือ ใหม้องในส่ิงท่ีผูน้  าปฏิบติัและ
ช้ีใหเ้ห็นวา่ทั้งผูน้  าและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนัการศึกษาประสิทธิภาพของภาวะผูน้ าจาก
พฤติกรรม หรือแบบของผูน้ านั้นมกัจะมุ่งไปท่ีพฤติกรรมอะไรบา้งของผูน้ าท่ีใชใ้นการปฏิบติัหนา้ท่ี
ต่างๆหรือผูน้ าท าอะไรบา้งในการปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 Lewin (1946 Cited in Zaccaro & Horn, 2003) และคณะจากมหาวทิยาลยัไอโอวาได้
ท าการศึกษาและแบ่งลกัษณะผูน้ าเป็นเชิงพฤติกรรมออกไดเ้ป็น 3 แบบ ดงัน้ี 
   ผู้น ำแบบเผดจ็กำร (Autocratic Leaders) หมายถึง ผูน้ าท่ีเนน้ถึงการบงัคบับญัชาและการ
ออกค าสั่ง เป็นส าคญั ผูน้ าชนิดน้ีมกัจะท าการตดัสินใจดว้ยตนเองเป็นส่วนมาก และจะไม่ค่อย
มอบหมายอ านาจหนา้ท่ีให้แก่ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามาก นกั สถานภาพของผูน้ าชนิดน้ีจะเป็นไปใน
ลกัษณะท่ีวา่เป็นเจา้นาย (boss) อยา่งเด่นชดั ในการบงัคบับญัชาหรือควบคุมงานของผูน้ าชนิดน้ี ผูน้  า
ดงักล่าวจะกระท าโดยมีการใชอ้  านาจเป็นอยา่งมากและจะสร้างบรรยากาศของความเกรงกลวัต่อผูอ้ยูใ่ต้
บงัคบับญัชาเสมอ ทั้งน้ีเพราะผูน้ านิยมใชก้ารให้รางวลัและลงโทษ   

   ผู้น ำแบบประชำธิปไตย (Democratic Leaders) ผูน้ ารูปแบบน้ีจะมีลกัษณะตรงกนัขา้ม
กบัผูน้ าชนิดแรก ผูน้ าแบบประชาธิปไตยจะใหค้วามส าคญักบัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามากกวา่ และจะไม่
เนน้ถึงการใชอ้  านาจหนา้ท่ี หรือก่อให้เกิดความเกรงกลวัในตวัผูบ้งัคบับญัชา หากแต่จะเปิดโอกาสให้ผู ้
อยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีโอกาสแสดงความคิดเห็นและพดูคุยดว้ย ในการปฏิบติังานบริหารของผูน้ าชนิดน้ี
มกัจะเป็นไปในท านองท่ีวา่ส่ิงต่างๆเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัทุกคน  
 ผู้น ำแบบเสรีนิยม (Laissez- Faire Leaders) โดยลกัษณะของผูน้ ารูปแบบน้ีจะใหอิ้สระ
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเตม็ท่ีในการตดัสินใจแกปั้ญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน ไม่มี
หลกัเกณฑ ์ ไม่มีระเบียบ จะท าใหเ้กิดความคบัขอ้งใจหรือความไม่พอใจของผูร่้วมงานไดแ้ละไดผ้ล
ผลิตต ่า การท างานของผูน้ าลกัษณะน้ีเป็นการกระจายงานไปท่ีกลุ่ม ถา้กลุ่มมีความรับผดิชอบและมี
แรงจูงใจในการท างานสูง สามารถควบคุมกลุ่มไดดี้ มีผลงานและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
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ตารางที ่2.1 คุณลกัษณะของผูน้ าแบบเผด็จการ ผูน้ าแบบประชาธิปไตย และผูน้ าแบบเสรีนิยม 
ผูน้ าแบบเผด็จการ ผูน้ าแบบประชาธิปไตย ผูน้ าแบบเสรีนิยม 

ผูน้ าจะเป็นผูก้  าหนดนโยบาย
ทุกอยา่ง 

นโยบายต่างๆจะก าหนดข้ึน
โดยมีการปรึกษาและตดัสินใจ
โดยกลุ่ม 

กลุ่มหรือแต่ละคนจะมีเสรีภาพ
ในการตดัสินใจ 

เทคนิคการท างานและ
กิจกรรมจะถูกสั่งการโดยผูน้ า 

กิจกรรมจะถูกก าหนดข้ึนจาก
การปรึกษาของกลุ่ม โยผูน้ าจะ
ใหแ้นวทางเลือก 

ผูน้ าจะจดัหาวตัถุดิบใหแ้ละจะ
คอยใหข้อ้มูลเพิ่มเติมเม่ือ
ตอ้งการ 

ผูน้ าจะคอยสั่งงานแต่ละอยา่ง 
และจะคอยก ากบัผูท้  างานแต่
ละคน 

สมาชิกในกลุ่มจะมีโอกาส
เลือกผูท้  างานร่วมและการแบ่ง
งานภายในกลุ่มจะท าโดยวธีิ
ตกลงกนัเอง 

ผูน้ าจะไม่ยุง่เก่ียวใดๆ 

ในการติหรือชมงานของกลุ่ม 
ผูน้ าจะใชว้ธีิวา่กล่าวตวับุคคล
โดยตรง และจะพยายามวางตวั
เป็นทางการ 

ในการติหรือชมงาน ผูน้ าจะ
หลีกเล่ียงไม่วา่กล่าวตวับุคคล 

ผูน้ าจะไม่พยายามพดูถึง
กิจกรรมของสมาชิกและจะไม่
พยายามก ากบักลุ่มแต่อยา่งใด 

ในการศึกษาภาวะผูน้ าจากมหาวิทยาลยัมิชิแกน (The Michigan Studies) Likert (1967 
Cited in Brownell, 1983)   ไดท้  าการวิศึกษาดา้นภาวะผูน้ าโดยใชเ้คร่ืองมือท่ี Likert (1967) และ
คณะท างานในมหาวิทยาลยัมิชิแกนคิดข้ึน ประกอบดว้ย ความคิดรวบยอดเร่ือง ภาวะผูน้ า แรงจูงใจ 
การติดต่อส่ือสาร การปฎิสัมพนัธ์และการใช้อิทธิพล การตดัสินใจ การตั้งเป้าหมาย การควบคุม
คุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 4 แบบ ดงัน้ี 

แบบใช้อ ำนำจ (Exploitive – Authoritative) ผูน้ ารูปแบบน้ีจะใช้อ านาจเผด็จการสูง 
ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเล็กนอ้ย บงัคบับญัชาแบบขู่เข็ญมากกวา่การชมเชย การติดต่อส่ือสารเป็น
แบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตดัสินใจอยูใ่นระดบัเบ้ืองบนมาก  

แบบใช้อ ำนำจเชิงเมตตำ หรือว่ำแบบพ่อปกครองลูก (Benevolent – Authoritative) 
ผูน้ ารูปแบบน้ีจะใหค้วามไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จูงใจโดยการใหร้างวลั แต่บางคร้ังขู่ลงโทษ ยอม
ใหก้ารติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบนไดบ้า้ง รับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง และ
บางคร้ังยอมใหก้ารตดัสินใจแต่อยูภ่ายใตก้ารควบคุมอยา่งใกลชิ้ดของผูบ้งัคบับญัชา 

แบบผู้ให้ค ำปรึกษำ (Consultative – Democratic) ผูน้ ารูปแบบน้ีจะให้ความไวว้างใจ 
และการตดัสินใจแต่ไม่ทั้งหมด จะใช้ความคิดและความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ ให้รางวลั
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เพื่อสร้างแรงจูงใจ จะลงโทษนานๆคร้ังและใชก้ารบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 
ทางจากระดบัล่างข้ึนบนและจากระดบับนลงล่าง การวางนโยบายและการตดัสินใจมาจากระดบับน 
ขณะเดียวกนัก็ยอมใหก้ารตดัสินใจบางอยา่งอยูใ่นระดบัล่าง ผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษาในทุกดา้น  

       แบบมีส่วนร่วม (Participative – Democratic) ผูน้ ารูปแบบน้ีจะให้ความไวว้างใจ และ
เช่ือถือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ มีการให้รางวลัตอบแทนเป็น
ความมัน่คงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์ร่วมกนั มีการประเมิน
ความกา้วหนา้ มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดบับนและระดบัล่าง ในระดบัเดียวกนัหรือใน
กลุ่มผูร่้วมงานสามารถตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารไดท้ั้งในกลุ่มผูบ้ริหารและกลุ่มผูร่้วมงาน 
  จากการศึกษาของ Likert (1967) พบว่า การบริหารโดยมีภาวะผูน้ า แบบมีส่วนร่วม 
(Participative – Democratic)  จะท าให้ผูน้ าประสบผลส าเร็จ และเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ยงัพบวา่
การท างานนั้นผลผลิตสูงข้ึนดว้ย ซ่ึงความส าเร็จข้ึนกบัการมีส่วนร่วมมากนอ้ยของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  นอกจากการศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวทิยาลยัมิชิแกนแลว้ ยงัมีการศึกษาภาวะผูน้ าจาก
มหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State Leadership Studies) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อพิสูจน์
ประสิทธิภาพของภาวะผูน้ า ต่อมาไดมี้การศึกษาเพิ่มเติมโดยการสรวจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการท่ีจะ
น ามาอธิบายพฤติกรรมของผูน้ า โดยคดัเลือกเฉพาะตวัอย่างท่ีดีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีส าคญัของภาวะผู ้
น ามาจากฝ่ายบริหาร ทั้งดา้นการทหารและพลเรือน จากการวิเคราะห์ผลการส ารวจท่ีไดน้ั้นแสดงให้
เห็นวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูน้ าออกเป็นสองมิติดงัน้ี 
  ผู้น ำท่ีค ำนึงถึงผู้ อ่ืนเป็นหลัก (Consideration Structure) เป็นผูน้ าท่ีมีการแสดงออก
ทางดา้นพฤติกรรมท่ีให้ความไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับในความคิดเห็นมีความรู้สึกเป็นพวก
เดียวกนั มีความห่วงใยและเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู ่ช่วยเหลลือเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั มีความเป็น
มิตรและเปิดโอกาสให้ผ็ร่วมงานพบได้ตลอดเวลา มีการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเสมอภาค มี
ความสัมพนัธ์ของการท างานในรูปแบบการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
  ผู้น ำท่ีค ำนึงถึงตนเองเป็นหลัก (Initialing Structure) เป็นลกัษณะของผูน้ าท่ีก าหนด
บทบาทของตวัเองเป็นหลกั ทั้งยงัก าหนดบทบาทของพนกังานดว้ย โยมีพฤติกรรมสร้างสรรคสู์ง ซ่ึง
จะเห็นไดจ้ากความพิถีพิถนัในการมอบหมายงาน และความคาดหวงัในผลการปฏิบติังานของผใ็ต้
บงัคบับญัชาไวสู้ง เพื่อใหไ้ดต้ามเกณฑท่ี์ก าหนด และส าเร็จตามก าหนดเวลาท่ีตอ้งการดว้ย โดยผูน้ าท่ี
มีความสามารถและมียทยาทต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในการท่ีจะให้การปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายอย่าง
เป็นทางการ เช่น การวพิากษว์จิารณ์การท างานท่ีไม่ดี การย  ้าถึงความส าคญัของเวลาของการท างานท่ี
มอบหมายให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปท า การรักษามาตรฐานในการท างาน และขอให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติัตามมาตรฐาน 
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  Blake & Mouton (1981) ไดเ้ป็นผูคิ้ดตาข่ายการจดัการ (Managerial Grid) ซ่ึงมีลกัษณะ
คล้ายคลึงกบัการศึกษาของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ แต่ได้แยกแยะรายละเอียด และบ่งช้ีให้เห็นถึง
แบบพฤติกรรมของผูน้ าท่ีดีท่ีสุดในตาข่ายการจดัการ ประกอบไปด้วยพฤติกรรมผูน้ า 2 มิติคือ 
           มุ่งสนใจกำรผลิต  (Concern for Production)  มีความหมายถึงการท่ีผูน้ าสนใจในส่ิงต่าง ๆ 
เช่น คุณภาพของการตดัสินใจเลือกนโยบาย วิธีการและกระบวนการผลิต การให้มีงานวิจยัเก่ียวกบัการ
ผลิต คุณภาพของการบริการ งานท่ีมีประสิทธิภาพ และปริมาณของผลผลิต  
  มุ่งสนใจคนผลิต  (Concern for People)  คือการท่ีผูน้ าท าให้ผูต้ามเต็มใจยอมรับใน
เป้าหมาย ของงาน ผูน้ ายอมรับและยกยอ่งในเกียรติของลูกนอ้ง ศรัทธาในความรับผิดชอบระหวา่งลูกนอ้ง
กบัตนเอง จดัสภาพการท างานท่ีดีให ้และพยายามสร้างความพอใจในการมีความสัมพนัธ์ 
   

 

รูปภาพที ่2.1  Managerial Grid ตามแนวคิดของ Blake & Mouton (1981 อา้งถึงใน จิตติ รัศมีธรรมโชติ, 
2558) 
 แบบมุ่งงำน (Task–Oriented /Authority Compliance) หรือ แบบ 9, 1 ผูน้ าจะมุ่งเอาแต่
งานเป็นหลกั (Production Oriented) สนใจคนนอ้ย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผูว้างแผน
รวมถึงก าหนดแนวทางการปฏิบติั และออกค าสั่งใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม เนน้ผลผลิตมากกวา่
และไม่สนใจสัมพนัธภาพของผูร่้วมงาน รวมถึงมีความห่างเหินกบัผูร่้วมงาน  

     แบบมุ่งคนสูง (Country Club Management) หรือ แบบ 1, 9 ผูน้ าจะเนน้การใชม้นุษย
สัมพนัธ์และเนน้ความพึงพอใจของผูต้ามในการท างาน ไม่ค  านึงถึงผลผลิตขององคก์ร ส่งเสริมให้
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ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวใหญ่ท่ีมีความสุข น าไปสู่สภาพการณ์ส่ิงแวดลอ้มและ
งานท่ีน่าอยู ่ จะมุ่งผลงานโดยไม่สร้างความกดดนัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ลกัษณะคลา้ยการท างานใน
ครอบครัวท่ีมุ่งเนน้ความพึงพอใจ เพื่อหลีกเล่ียงการต่อตา้นต่างๆ  

     แบบมุ่งงำนต ำ่มุ่งคนต ำ่ (Impoverished) หรือ แบบ 1, 1 ผูบ้ริหารจะสนใจคนและ
สนใจงานนอ้ยมาก ใชค้วามพยายามเพียงเล็กนอ้ยเพื่อให้งานด าเนินไปตามท่ีมุ่งหมาย และคงไวซ่ึ้ง
สมาชิกภาพขององคก์าร ผูบ้ริหารมีอ านาจในตนเองต ่า มีการประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชานอ้ย
เพราะขาดภาวะผูน้ า และมกัจะมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าเป็นส่วนใหญ่  

 แบบทำงสำยกลำง (Middle of The Road Management) หรือ แบบ 5, 5 ผูบ้ริหารหวงั
ผลงานเท่ากบัขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน หลีกเล่ียงการใชก้ าลงัและอ านาจ ยอมรับผลท่ี
เกิดข้ึนตามความคาดหวงัของผูบ้ริหาร มีการประนีประนอมในการจดัการกบัความขดัแยง้ ผูร่้วมงาน
คาดหวงัวา่ผลประโยชน์มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานท่ีไดก้ระท าลงไป  
 แบบท ำงำนเป็นทีม (Team  Management ) หรือ แบบ 9, 9  ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจทั้ง
เร่ืองงานและขวญัก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  คือ ความตอ้งการขององคก์ารและความตอ้งการของ
คนท างานจะไม่ขดัแยง้กนั เนน้การท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการท างานสนุก  
ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยดึมัน่ของผูป้ฏิบติัในการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัระหวา่ง
สมาชิก สัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูต้าม เกิดจากความไวว้างใจ เคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั  
ผูบ้ริหารแบบน้ีเช่ือวา่ ตนเป็นเพียงผูเ้สนอแนะหรือใหค้  าปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านั้น อ านาจ
การวนิิจฉยัสั่งการและอ านาจการปกครองบงัคบับญัชายงัอยูท่ี่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการยอมรับ
ความสามารถของแต่ละบุคคล ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 
  2.1.2.3 แนวคิดผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Situation Leadership Approach) 
เป็นแนวคิดท่ีน าปัจจยัส่ิงแวดลอ้มของผูน้ ามาพิจารณาวา่มีความส าคญัต่อความส าเร็จของผูบ้ริหาร 
ข้ึนอยูก่บัส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์ท่ีเอ้ืออ านวย ในการศึกษาภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ Fiedler 
(1964) ไดท้  าการศึกษาและ พบวา่ ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งประกอบดว้ยปัจจยั 3 ส่วน คือ  

ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงผู้น ำและผู้ตำม บุคลิกภาพของผูน้ า มีส่วนส าคญั ท่ีจะท าใหก้ลุ่ม
ยอมรับ 

โครงสร้ำงของงำน งานท่ีให้ความส าคญั เก่ียวกบัโครงสร้างของงานอ านาจของผูน้ าจะ
ลดลง แต่ถา้งานใดตอ้งใชค้วามคิด การวางแผน  ผูน้ าจะมีอ านาจมากข้ึน  
    อ ำนำจของผู้น ำ ผูน้  าท่ีดีท่ีสุด คือ ผูท่ี้เห็นงานส าคญัท่ีสุด  แต่ถา้ผูน้ าท่ีจะท าเช่นน้ีได้
ผูน้  าตอ้งมีอ านาจและอิทธิพลมาก แต่ถา้ผูน้ ามีอิทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอจะกลายเป็นผูน้ าท่ีเห็น
ความส าคญัของสัมพนัธภาพระหวา่งผูน้ าและผูต้ามมากกวา่เห็นความส าคญัของงาน 



  12 

  ทฤษฎีของ Fiedler (1964) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพ
ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ถา้สัมพนัธภาพของผูน้ าและผูต้ามดี  และมีโครงสร้างของงานชดัเจน ผูน้ าจะ
สามารถควบคุมสถานการณ์ขององคก์รได ้

 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบับุคลกิภาพแบบห้าองค์ประกอบ 
 ทฤษฎีบุคลลิกภาพเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายความแตกต่างระหวา่งบุคคลอยา่งเป็นระบบ เพื่อ
ช่วยใหไ้ดเ้ขา้ใจวา่ ท าไมบุคคลถึงมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัในสถานการร์เดียวกนั ซ่ึงไดมี้ผูเ้สนอ
ทฤษฎีในการอธิบายบุคลิกภาพมาแลว้เป็นจ านวนมาก ทั้งจากนกัจิตวทิยา และสาขาอาชีพอ่ืนๆ ท า
ใหค้  าอธิบายเก่ียวกบับุคคลิกภาพนั้น มีความหลากหลาย โดยสามารถแบ่งออกเป็นกลุ่มทฤษฎีต่างๆ 
ตามแนวทางการศึกษาไดด้งัน้ี กลุ่มทฤษฎีตามลกัษณะนิสัย (Traits-dispositional Theory) กลุ่ม
ทฤษฎีจิตวเิคราะห์ (Psychoanalytic Theory) กลุ่มทฤษฏีพฒันาการ (Development Theory) กลุ่ม
ทฤษฏีมนุษยนิยม (Humanistic Theory) กลุ่มทฤษฎีดา้นชีววทิยา (Biological Theory) และกลุ่ม
ทฤษฎีจิตสังคม (Social psychological Theory) โดยในแต่ละกลุ่มทฤษฎีนั้นจะมีค าอธิบายบุคลิกภาพ
ท่ีแตกต่างกนัออกไป แต่อยา่งไรก็ตามจุดมุ่งหมายท่ีส าคญัของการศึกษาเก่ียวกบับุคลิกภาพนั้น เพื่อ
เป็นการท าความเขา้ใจและสามารถท านายพฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ีจะกระท าในสถานการณ์
ต่างๆไดน้ัน่เอง 

 
  2.2.1 ความหมายของบุคลกิภาพ 
 ค าวา่ บุคลิกภาพ หรือวา่  personality มีรากศพัทม์าจากค าวา่ persona ในภาษาละติน ท่ี
แปลวา่ หนา้กาก กล่าวคือ หนา้กากส าหรับสวมหนา้ตวัละครเวลาแสดงละครของชาวกรีก เพื่อใชส่ื้อ
ความหมายวา่ตวัละครนั้นแสดงเป็นตวัอะไร มีอารมณ์ความรู้สึกอยา่งไร เม่ือกล่าวถึงค าวา่
บุคคลิกภาพ มีนกัจิตวทิยาหลายท่านไดใ้หค้  าจ  ากดัความของค าวา่บุคลิกภาพไวด้งัน้ี 
 Allport (1960) ไดใ้หค้วามหมายของบุคลิกภาพไวว้า่ เป็นกระบวนการท างานท่ีเป็น
ระบบของร่างกายท่ีส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมและความคิดท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคลใน
สถานการณ์หน่ึง 
 Cattell (1950) ไดใ้หค้วามหมายของบุคลิกภาพไวว้า่ เป็นพฤติกรรมทั้งหมดของบุคคล
ทั้งท่ีสามารถสังเกตไดแ้ละสังเกตไม่ไดใ้นสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง ซ่ึงสามารถช่วยในการ
ท านายพฤติกรรมท่ีจะเกิดข้ึนของบุคคลได ้
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 Eysenck (1950) ไดใ้หค้วามหมายของบุคลิกภาพ ไวว้า่เป็นระบการท างานร่วมกนั
ระหวา่งร่างกาย อารมณ์ นิสัย และสติปัญญาของบุคคลในการปรับตวัต่อสถานการณ์หน่ึง 
 Guilford (1975) ไดก้ล่าวถึงบุคลิกภาพไวว้า่ บุคลิกภาพเป็นแบบแผนลกัษณะนิสัยท่ี
เป็นเอกลกัษณ์ของบุคคล 
 Pervin (1990 Cited in Cervone, 1991) ไดเ้สนอวา่ บุคลิกภาพเป็นระบบการท างานท่ี
ซบัซอ้นร่วมกนัระหวา่งกระบวนการทางปัญญา ความรู้สึก และการกระท าของบุคคล เกิดเป็น
รูปแบบเฉพาะของแต่ละบุคคลในการแสดงออกต่อสถานการณ์ใด สถานการณ์หน่ึง โดยรวมถึง
ความทรงจ าของเหตุการณ์ในอดีต การกระท าในปัจจุบนั และอนาคตดว้ย 
 ถึงแมว้า่มีนกัจิตวทิยาใหค้  านิยาม หรือความหมายขงอบุคลิกภาพไวห้ลากหลาย แต่
สามารถสรุปไดว้า่ บุคลิกภาพคือลกัษณะเฉพาะของบุคคลในการแสดงออกทางความคิด ความรู้สึก 
และการกระท าท่ีเป็นลกัษณะเฑาะของบุคคลในสถาณการณ์ต่างๆ ซ่ึงท าใหบุ้คคลแต่ละบุคคลนั้น
แตกต่างกนั 

 
  2.2.2 การศึกษาบุคลกิภาพ 
 ดงัท่ีไดก้ล่าวมาตอนตน้ มีการอธิบาย กลุ่มทฤษฎีทางดา้นบุคลิกภาพ ไวห้ลายทฤษฏี
ดว้ยกนั ส าหรับในการศึกษาคร้ังน้ี ไดเ้ลือกศึกษาตามแนวคิดของกลุ่มทฤษฏีลกัษณะนิสัย (Traits 
Theory) เน่ืองจากแนวคิดน้ีเป็นการท าความเขา้ใจลกัษณะนิสัยและพื้นฐานนิสัยของบุคคล ซ่ึงจะ
ช่วยใหเ้ราเขา้ใจถึงพื้นฐานของความแตกต่างระหวา่งบุคคลไดช้ดัเจน และสามารถท านายพฤติกรรม
ของบุคคลนั้นๆได ้โดยอาศยัลกัษณะหลกัๆของบุคคลเหล่านั้นมาพิจารณาประกอบ 

ลกัษณะนิสัย (Personality Trait) มีค าคุณศพัทท่ี์ใชอ้ธิบายลกัษณะนิสัยจ านวนมาก ใน
ภาษาต่างๆทัว่โลก ซ่ึงสามารถน าค าศพัทม์ารวบรวมเป็นกลุ่มค าท่ีมีความใกลเ้คียงกนั ก็พบวา่มี
กลุ่มค าศพัทก์วา่ร้อยชนิด เช่นกลุ่มดา้นอธิบายตวัตน กลุ่มดา้นการควบคุมตนเอง กลุ่มดา้นการติดต่อ
กบัผูอ่ื้น ซ่ึงค าศพัทเ์หล่าน้ีไดป้รากฏในทฤษฎีทางจิตวทิยาเป็นจ านวนมาก และถือวา่เป็นส่วนส าคญั
ท่ีท าใหเ้ราสามารถเขา้ใจความคิดความรู้สึก และพฤติกรรมมนุษยไ์ดม้ากข้ึน ค าศพัทท่ี์ใชอ้ธิบายนั้น
บางค าก็มีความหมายเหมือนกนั เพียงแต่เรียกต่างกนัตวัอยา่งเช่น careful cautious และ thoughtful  
ซ่ึงมีลกัษณะบางอยา่งคลา้ยคลึงกนั คือ คิด พิจารณาผลท่ีอาจเกิดข้ึนก่อนลงมือกระท า การท่ีจะ
แยกแยะค าศพัทท่ี์ใชอ้ธิบายถึงลกัษณะนิสัยเหล่านั้นได ้ ตอ้งอาศยัการประเมินอยา่งเป็นระบบ โดย
ไดมี้ผูบุ้กเบิกแนวคิดทฤษฎีน้ี ไดแ้ก่ Klages (1932) โดยรวบรวมค าศพัทท่ี์อธิบายถึงลกัษณะ
บุคลิกภาพของบุคคล แต่ก็ยงัไม่ไดมี้การสรุปคน้ควา้จนเป็นท่ีแน่นอน ต่อมา Allport & Odbert 
(1936) ไดศึ้กษาคน้ควา้ในลกัษณะเดียวกนั โดยรวบรวมค าศพัทท่ี์เก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพจาก
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พจนานุกรมไดค้  าศพัทป์ระมาน 550,000 ค า และไดท้  าการตดับางค าท่ีไม่แตกต่างกนัออกไปจน
เหลือทั้งส้ิน 18,000 ค า หลงัจากนั้นต่อมา Cattel (1943) ไดน้ าค าศพัทท่ี์ Allport และ Odbert 
รวบรวมไวม้าจดักลุ่ม โดยท าการตดัค าซ ้ าออกไป และน ามาวเิคราะห์องคป์ระกอบจนไดบุ้คลิกภาพ
มาทั้งหมด 16 มิติ ซ่ึงในแต่ละมิตินั้นจะมีลกัษณะตรงขา้มเป็นคู่ๆ เช่น ผอ่นคลายกบัเคร่งเครียด 
(relaxed versus tense) 

หลงัจากท่ีไดมี้การเผยแพร่การศึกษาบุคลิกภาพออกไป ไดมี้นกัจิตวทิยาสนใจศึกษา
เร่ืองบุคคลิกภาพตามแนวทฤษฎีลกัษณะนิสัย อีกหลายคนเช่นกนั รวมถึง Costa & McCrae (1985) 
ไดผ้สมผสานระหวา่งการวเิคราะห์ค าคุณศพัทแ์ละการใชส้ถิติวเิคราะห์องคป์ระกอบพบวโ่ครงสร้าง 
และองคป์ระกอบของบุคลิกภาพนั้นสามารถแบ่งไดอ้อกเป็น 5 องคป์ระกอบใหญ่ (Big Five 
Personality Traits) 

การศึกษาบุคลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบนั้น ไดถู้กน ามาศึกษาโดยนกัจิตวทิยาหลาย
ท่านดว้ยกนั เช่น Norman (1963) Borgatta (1964) Digman (1990) และ Goldberg (1990) แต่ละท่าน
มีการเรียกช่ือองคป์ระกอบท่ีแตกต่างกนัแต่อยา่งไรก็ตามมีความหมายลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนั แต่
ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับมากท่ีสุดคือ ทฤษฎีบุคลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบของ 
Costa & McCrae (1985) ซ่ึงไดเ้ขา้มามีบทบาทอยา่งมากในจิตวทิยาบุคลิกภาพและไดก้ล่าวถึงวา่ท า
ใหเ้กิดความกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วต่อการอธิบายโครงสร้างทางบุคลิกภาพซ่ึงมีความจ าเป็นต่อการใช้
อธิบายบุคลิกภาพของบุคคลในระดบัสากลได ้ และยงัเป็นกรอบการอธิบายการประเมินบุคคลแต่ละ
บุคคลอีกดว้ย  

Costa & McCrae (1985) ไดน้ าแนวคิดของ Norman (1963) มาศึกษาต่อดว้ยวธีิการใช้
แบบสอบถาม การประเมินตนเอง การสัมภาษณ์รายบุคคลเก่ียวกบับุคลิกภาพ ซ่ึงผลการวเิคราะห์
ขอ้มูลนั้นพบวา่บุคลิกภสพสามารถแบ่งออกเป็น 5 องคป์ระกอบไดเ้ช่นเดียวกนัและสอดคลอ้งกบั
การคน้พบของนกัวจิยัท่านอ่ืนๆท่ี คน้พบวา่บุคลิกภาพสามารถแบ่งยอ่ยไดเ้ป็น 5 องคป์ระกอบ ดงั
ตารางท่ี 2.1 
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ตารางที ่2.2 การใชช่ื้อเรียกบุคลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบต่างๆของนกัจิตวทิยา (Carver & Scheier, 
2004) 
องคป์ระกอบ Fiske 

(1949) 
Norman 
(1963) 

Borgatta 
(1964) 

Costa & McCrae 
(1985) 

1 Social 
adaptability 

Surgency Assertiveness extraversion 

2 Conformity Agreeableness Likeability Agreeableness 
3 Will to achieve Conscientiousness Responsibility Conscientiousness 
4 Emotional 

control 
Emotional Emotional Neuroticism 

5 Inquiring 
intellect 

culture Intelligence Openness 
to experience 

 จากตารางพบวา่ ลกัษณะองคป์ระกอบยอ่ยนั้นบางอยา่งมีความคลา้ยคลึงกนั แต่ช่ือ
เรียกท่ีไดรั้บการน าไปใชอ้ยา่งพร่หลายท่ีสุดไดแ้ก่ของ Costa & McCrae (1985) โดยมีความแตกต่าง
กบัขอ้คน้พบของ Norman (1963) ตรงท่ีองคป์ระกอบดา้น Culture ซ่ึงทาง Costa & McCrae พบวา่มี
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบค่อนขา้งนอ้ยและควรเปล่ียนองคป์ระกอบน้ีเป็น การเปิดรับประสบการณ์ 
(Openness to Experience) จึงจะเหมาะสมกวา่ 
 ทฤษฏีบุคคลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบของ Costa & McCrae (1985) น้ี ไม่เพียงแต่จะ
มีช่ือเสียงเป็นอยา่งมากและสามารถใชอ้ธิบายบุคลิกภาพวนัผูใ้หญ่ไดเ้ท่านั้นแต่ยงัสามารถใชอ้ธิบาย
บุคลิกภาพในวยัเด็กและวยัรุ่นอายรุะหวา่ง 7-17 ปีไดอี้กดว้ย การอธิบายบุคลิกภาพแบบหา้
องคป์ระกอบนั้น มีรายละเอียดของแต่ละองคป์ระกอบดงัน้ี 
  2.2.2.1 ความไม่มัน่คงในอารมณ์ (Neuroticism ใชอ้กัษรยอ่ N ) เป็น
แนวโนม้ในการเกิดประสบการณ์อารมณ์ทางลบของบุคคล เป็นความบกพร่องในการปรับตวัทาง
อารมณ์ของบุคคล ซ่ึงเป็นแนวโนม้ท่ีจะเกิดภาวะความเครียดทางจิตใจ (Psychological distress) เช่น
ความรู้สึกวติกกงัวล ไม่มัน่คง ประหม่า กลวั ซึมเศร้า โกรธ นอกจากน้ียงัรวมไปถึงภาวะทางอารมณ์
ท่ีสับสนท่ีแทรกซอ้นต่อการปรับตวัดว้ย บุคคลท่ีไดค้ะแนน N สูงมกัมีแนวโนม้ท่ีจะมีความคิดท่ีขาด
เหตุผล มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของตนเองนอ้ย และเผชิญต่อความเครียดไม่ดีเท่าคน
อ่ืน ส าหรับผูท่ี้มีคะแนนดา้น N ต ่าจะเป็นบุคคลท่ีไม่ค่อยซึมเศร้าง่าย ไม่ค่อยมีอารมณ์ทางลบ 
ค่อนขา้งเป็นคนท่ีสงบ มีความมัน่คงทางอารมณ์และมีอารมณ์ทางลบคงอยูไ่ดไ้ม่นาน แต่ก็ไม่ได้
หมายความวา่จะเป็นผูท่ี้มีอารมณ์ทางบวกสูงเสมอไป 
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  2.2.2.2 การเปิดตวั (Extraversion ใชอ้กัษรยอ่ E) เป็นลกัษณะของบุคคล
ท่ีชอบเขา้สังคม ชอบการพบปะพดูคุยกบัผูอ่ื้นชอบอยูใ่นกลุ่มคน มีลกัษณะเป็นคนเปิดเผยตนเอง มี
อารมณืทางบวกเกิดข้ึนไดบ้่อย มีแนวโนม้ท่ีจะเป็นคนมีนิสัยร่าเริง มองโลกในแง่ดี กระตือรือร้น 
ชอบเหตุการณ์ท่ีต่ืนเตน้เร้าใจ และเรียกร้องสิทธ์ิของตนเอง บุคคลท่ีมีลกัษณะตรงกนัขา้มมกัจะเป็น
คนท่ีค่อนขา้งเงียบ ไม่ชอบเขา้สังคม ชอบอยูค่นเดียว แต่อยา่งไรก็ตามก็ไม่ไดห้มายความวา่ขาด
ทกัษะทางสังคม หรือข้ีอาย หากแต่เป็นบุคคลท่ีตอ้งการอยูค่นเดียว ไม่ชอบการกระตุน้จากสังคม จึง
ดูเหมือนเป็นคนท่ีไม่เป็นมิตร หรือไม่สนใจผูอ่ื้น 
  2.2.2.3 การเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience ใชอ้กัษรยอ่ 
O) เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการทางปัญญา โดยเก่ียวขอ้งกบัการจินตนาการ 
ความคิดสร้างสรรค ์ ซ่ึงบุคคลท่ีมีคะแนนดา้น O สูงจะเป็นคนท่ีค่อนขา้งมีจินตนาการ ไวต่อ
ความรู้สึก การรับรู้ความงามของศิลปะ ไวต่อความงาม ชอบใชส้ติปัญญา รับรู้อารมณ์ความรู้สึกของ
ตนเองไดดี้ ส าหรับบุคคลท่ีมีคะแนนดา้น O ต ่า มกัชอบมีความคิดแบบอนุรักษนิ์ยม ชอบคิดตาม
กรอบประเพณีดั้งเดิม ชอบส่ิงท่ีเรียบๆไม่ซบัซอ้น หรือลึกซ้ึงมากนกั 
  2.2.2.4 ความเป็นมิตร (Agreeableness ใชอ้กัษรยอ่ A) เป็นแนวโนม้ของ
บุคคลท่ีจะยอมตามคนอ่ืน ชอบท่ีจะช่วยเหลือ ชอบความกลมกลืนทางสังคม เห็นแก่ประโยชน์ของ
ผูอ่ื้นก่อนตนเอง บุคคลท่ีมีคะแนนดา้น A สูงมกัจะมีค่านิยมท่ีเก่ียวกบัอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น มองธรรมชาติ
ของมนุษยใ์นแง่ดี มีความซ่ือสัตยจิ์ตใจดี และไวว้างใจได ้ จึงมีลกัษณะนิสัยท่ีมีความเป็นกนัเอง เอ้ือ
เฝ้ือเผือ่แผ ่ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น ชอบความปรองดอง ส่วนบุคคลท่ีมีคะแนนดา้น A ต ่ามกัจะสนใจใน
ผลประโยชน์ของตนเองเป็นหลกัมากกวา่การไดอ้ยูร่่วมกบัผูอ่ื้น มกัจะไม่ค่อยสนใจในทุกขห์รือสุข
ของผูอ่ื้น บางคร้ังมีความสงสัยในแรงจูงใจในการกระท าของผูอ่ื้น จึงมีความหวาดระแวง และไม่
ชอบท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
  2.2.2.5 การมีจิตส านึก (Conscientiousness ใชอ้กัษรยอ่ C) เป็นแนวโนม้
ของบุคคลท่ีจะแสดงความมีวินยัในตนเอง รู้จกัหนา้ท่ี มีจุดมุ่งหมายท่ีจะประสบความส าเร็จ บุคคลท่ี
มีคะแนนดา้น C สูงมกัจะชอบวางแผนล่วงหนา้ส่งผลใหเ้ป็นคนท่ีมีการควบคุมการกระท าของ
ตนเอง และก าหนดทิศทางความตอ้งการภายในใหมี้การแสดงออกอยา่งเหมาะสม หลีกเล่ียงท่ีจะไม่
กระท าในส่ิงท่ีมองเห็นวา่จะมีปัญหาเกิดข้ึน มกัจะถูกมองจากผูอ่ื้นวา่เป็นคนฉลาด เช่ือถือไดส่้วนใน
แง่ลบนั้น มกัจะเป็นคนท่ีท างานหนกัมากเกินไป มีแนวโนม้ตอ้งการความสมบูรณ์แบบ จริงจงักบั
ทุกๆเร่ือง จึงดูเป็นคนท่ีเคร่งเครียดตลอดเวลา ส่วนบุคคลท่ีมีคะแนนดา้น C ต ่าจะเป็นคนท่ีไม่ค่อยมี
ความทะเยอทะยาน ด ารงชีวิตไปตามความตอ้งการระยะสั้นของตนเอง ไม่สามารถท าตามแบบแผน
ท่ีถูกก าหนดได ้แต่ก็จะเป็นบุคคลท่ีไม่น่าเบ่ือ และไม่เคร่งเครียดกบัส่ิงต่างๆมากเกินไป 
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 หลงัจากท่ีทฤษฎีบุคลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบไดถู้กน าเสนอมาแลว้นั้น ไดมี้การ
ทดสอบความน่าเช่ือถือของทฤษฎีในหลากหลายรูปแบบดว้ยกนั อาทิเช่น Costa & McCrae (1988) 
ไดท้ดสอบความตรงของโมเดลบุคลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบโดยใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 275 คนตอบ
แบบสอบถามซ่ึงเป็นมาตรวดั NEO Personality Inventory (NEO-PI) และใชก้ารสัมภาษณ์เพื่อสนิท
ของกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 738 คน โดยใหบ้รรยายโดยใชค้  าคุณศพัทต่์างๆ แลว้จึงน าค าคุณศพัทท่ี์ได้
เหล่านั้นมาวิเคราะห์องคป์ระกอบแยกกนัระหวา่งสองกลุ่ม ผลการวเิคราะห์พบวา่การใหป้ระเมิน
ตนเองและการสัมภาษณ์กลุ่มเพื่อสนิท มีค่าความสอดคลอ้งระหวา่งกลุ่มอยูท่ี่ ระหวา่ง .25 - .62 และ
นอกจากนั้นเม่ือน าค าคุณศพัทจ์ากกลุ่มเพื่อนมาวเิคราะห์องคป์ระกอบแลว้พบวา่ สามารถแบ่งไดเ้ป็น
หา้องคป์ระกอบ เช่นเดียวกบัการใหป้ระเมินตนเองอีกดว้ย 
 ในเวลาต่อมา Costa & McCrae (1997) ไดท้  าการทดสอบทฤษฎีบุคลิกแบบภาพหา้
องคป์ระกอบ ในบริบทของวฒันธรรมต่างๆ โดยใชเ้คร่ืองมือวดัท่ีแปลตามภาษาของแต่ละประเทศ
นั้นๆ โดยมีค าถามวา่จะยงัคงสามารถใชอ้ธิบายบุคลิกภาพในวฒันธรรมอ่ืนๆไดอี้กหรือไม่ โดยได้
ท าการทดสอบใน 7 วฒันธรรม คือ อเมริกา เยอรมนั โปรตุเกส ฮิบบรู จีน เกาหลี และญ่ีปุ่น จากกลุ่ม
ตวัอยา่งทั้งหมด 7,134 คน ซ่ึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ มีความสอดคลอ้งกนัในแต่ละวฒันธรรม 
ถึงแมว้า่จะมีความแตกต่างบา้งเล็กนอ้ยในแต่ละองคป์ระกอบ แต่โดยภาพรวมแลว้ มีความสอดคลอ้ง
กนัในทุกวฒันธรรม จึงสามารถอนุมานไดว้า่ ทฤษฎีบุคลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบนั้น สามารถใช้
อธิบายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งเป็นสากลทัว่โลก 
 นอกจากการศึกษาของ Costa & McCrae แลว้ ยงัมีการการศึกษาโดยไดน้ าไป
ปรับปรุงและประยกุตใ์ชก้นัอยา่งพี่หลายมากข้ึน เช่น Cook & Hunsaker (2001) ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการ
บริหาจดัการไดศึ้กษา และรวบรวมแนวคิดทฤษฎีท่ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารจดัการ
องคก์ร ไดส้รุปประเด็นส าคญัของบุคลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบในมุมมองของการท างาน และ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์กรไวด้งัน้ี 
 รูปแบบกำรแสดงออก (Expressive Style) เป็นลกัษณะท่ีแต่ละบุคคลจะแสดงออก
ทางค าพดูหรือพฤติกรรมดว้ยตนเองอยา่งไร ตวัอยา่งเช่นลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลอาจจะมีช่วง
ระหวา่งการน่ิงเงียบและระมดัระวงัตวั ไปจนถึงลกัษณะการช่างพดู 
 รูปแบบกำรปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล (Interpersonal Style) เป็นพฤติกรรมของแต่
ละบุคคลท่ีซ่ึงมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นอยา่งไร ตวัอยา่งเช่นพฤติกรรมของบุคคลอาจจะมีช่วงระหวา่ง
จากการเยน็ชาและเหินห่างไปจนถึงความอบอุ่นใกลชิ้ดสนิทสนม 
 รูปแบบกำรท ำงำน (Work Style) เป็นลกัษณะบุคคลในการท างานและการมีความ
รับผดิชอบวา่เป็นอยา่งไร ตวัอยา่งเช่น รูปแบบของบุคคลอาจจะมีช่วงระหวา่งจากการท างานดว้ย
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ความใส่ใจในรายละเอียด และยดึถือแบบแผนโครงสร้าง ไปจนถึงการมองแบบกวา้งๆและแนวทาง
ท่ีเป็นไปเองตามธรรมชาติ 
 รูปแบบอำรมณ์ (Emotional Style) เป็นลกัษณะการแสดงออกทางอารมณ์ของ
บุคคลวา่เป็นอยา่งไร ตวัอยา่งเช่น พฤติกรรมของบุคคลอาจจะมีช่วงระหวา่งจากแบบไร้อารมณ์
ความรู้สึกและมีความคงท่ี ไปจนถึงการใชอ้ารมณ์อยา่งมากมายและอารมณ์เปล่ียนแปลงง่าย 
 รูปแบบกำรใฝ่หำควำมรู้ (Intellectual Style) เป็นลกัษณะการเรียนรู้การคิดการ
ตดัสินใจของบุคคลวา่เป็นอยา่งไร เช่น รูปแบบของแต่ละบุคคลอาจจะมีช่วงระหวา่งการเรียนรู้ การ
คิดและการตดัสินใจในแบบง่ายๆ ธรรมดา และเป็นแนวทางดั้งเดิม ไปจนถึงแบบท่ีซบัซอ้นและ
แนวทางท่ีแปลกใหม่ 
 จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ า (Leadership Approach) และทฤษฏีบุคลิกภาพแบบ
หา้องคป์ระกอบ (Big Five Personality Theories) นั้น ท าใหผู้ว้จิยัมีความรู้และความสนใจท่ีจะทราบ
ถึงประโยชน์ และการน าแนวคิดทฤษฏีไปประยกุตใ์ช ้ เพื่อท าความเขา้ใจเก่ียวกบัการเป็นผูน้ าแลว้
ส่งผลกระทบต่อองคก์รอยา่งไรในอนาคต ซ่ึงในปัจจุบนัสภาพการณ์ต่างๆไดมี้การเปล่ียนแปลงอยา่ง
รวดเร็ว ดงันั้น ความส าคญัของผูท่ี้มีภาวะผูน้ าจะสามารถพาทุกคนในองคก์รหรือหน่วยงานไปยงั
เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้
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บทที ่ 3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

 ในการด าเนินการศึกษาและวิจยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมิน
ทางจิตวทิยา ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาพนกังานบริษทัเอกชน
แห่งหน่ึงในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมอาหาร” มีรายละเอียดและวธีิการศึกษาโดยเรียงตามล าดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 กลุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 
 

3.1 กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในธุรกิจ
อุตสาหกรรมอาหาร ท่ีมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างน้ีจะเป็นผูเ้ลือกกิจกรรมท่ี
จะด าเนินการพฒันาตนเอง โดยเลือกเร่ืองท่ีตอ้งการพฒันาเป็นจ านวน 2 เร่ือง โดยใช้ระยะเวลาใน
การด าเนินการเป็นเวลา 7 เดือน 
 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิัย 
 เคร่ืองมือในการศึกษาและวิจยัคร้ังน้ี ประกอบไปดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยา โดยมี
จ านวน 2 แบบประเมินดว้ยกนั ไดแ้ก่ แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) ท่ีช่ือ 
Work Behavior Inventory (WBI) และ แบบประเมินความสามารถทางสติปัญญา Applied 
Reasoning Test-Managerial & Professional (ART-MP) 
 
 3.2.1 Work Behavior Inventory (WBI) 
 ลกัษณะของแบบประเมินทางจิตวิทยาชนิดน้ี เป็นแบบประเมินบุคลิกภาพท่ีใช้ศึกษา 
โดยอา้งอิงตามหลกัทฤษฎีบุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบ (Big Five Personality Theories) ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย Extraversion,   Openness to Experience, Agreeableness, Conscientiousness และ 
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Emotional Stability หรือ Neuroticism โดยสามารถแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมในรูปแบบการท างาน 
(Working Style) โดยเม่ือกลุ่มตวัอย่างไดท้  าการตอบแบบสอบถามแลว้ เม่ือท าการประมวลผล
ออกมา สามารถแสดงถึงสมรรถนะ (Competency) ในแต่ละดา้นตามองค์ประกอบของบุคลิกภาพ 
โดยจะแสดงระดบัคะแนนเป็นอตัราส่วนร้อยละ (Percentile) ซ่ึงค่าคะแนนเหล่าน้ีไดม้าจาการเก็บ
ข้อมูลของผู ้บริหารท่ีท าแบบทดสอบทั้ งหมด สามารถแสดงให้เห็นได้ว่ากลุ่มตัวอย่างผู ้ท  า
แบบทดสอบนั้น แสดงระดบัพฤติกรรมได้ในระดบัคะแนนเปอร์เซ็นต์ไทล์ท่ีเท่าไร เม่ือเทียบกบั
ผูบ้ริหารทั้งหมดท่ีท าแบบทดสอบ ซ่ึงแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) น้ีมีค่าความ
เช่ือมัน่ (Reliability) อยูท่ี่ .85 ส าหรับแบบประเมินน้ีไดมี้การก าหนดมาตรวดัเพื่อระบุถึงพฤติกรรม
ของกลุ่มตวัอยา่ง มีทั้งส้ิน 40 มาตรวดัท่ีหลากหลายและเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงกบัสถานการณ์ในการ
ท างานของกลุ่มตวัอยา่งนั้น โดยสามารถแจกแจงรายละเอียดไดด้งัต่อไปน้ี 
 การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 

- การชอบสมาคม (Sociability) 
- การเป็นผูน้ า  (Leadership) 
- การจูงใจ  (Influence) 
- พลงัใจในการท างาน (Energy) 

 
การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
- ความร่วมมือ (Cooperation) 
- ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
- ความช านาญการฑูต  (Diplomacy) 

 
การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
- การปรับตวั  (Adaptability) 
- การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 
- ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
- ความเป็นอิสระ  (Independence) 

 
การมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
- การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
- การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
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- การยนืกราน  (Persistence) 
- ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
- ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
- การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

 
เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
- การควบคุมตนเอง  (Self-Control) 
- การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 
- การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 
- การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 

 
คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 
- การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 
- การสนนัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
- การมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
- เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

 
ลกัษณะของผูน้ า  (Leadership Styles) 
- มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
- มุ่งเนน้ท่ีบุคคล ( (People orientation) 

 
ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง  (Influencing & Selling Styles) 
- คล่องแคล่ว (Dynamic) 
- วเิคราะห์/ จ  าแนก (Analytical) 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

 
Behavioral Growth Potential 
- Behavioral Growth Potential 
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ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
- ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 
- ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

 
ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
- ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
- ความเท่ียงตรงในการน าเสนอคนเอง (Self-Presentation) 
- ความไม่สอดคลอ้งในการตอบแบบทดสอบ (Response Inconsistency) 

 นอกจากรายละเอียดจากการแปลผลในแลว้ แบบทดสอบ Work Behavior Inventory 
ยงัแสดงผลสรุปท่ีใหเ้ห็นถึงลกัษณะเด่นของผูเ้ขา้รับการประเมิน และขอ้ท่ีควรตอ้งระวงัของผูเ้ขา้รับ
การประเมินนั้น เพื่อเป็นแนวทางท่ีเลือกคุณลกัณะท่ีจะน ามาพฒันาตนเอง ศษัาถึงสมรรถณะท่ีแสดง
อยูใ่นคุณลกัษณะนั้นๆ เพื่อน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการจดัท าแผนการพฒันาตนเอง อนัน าไปสู่การ
เป็นบุคลากรท่ีทรงคุณค่าในหน่วยงาน และเกิดประโยชน์ต่อองคก์รต่อไป 
 
 3.2.2 Applied Reasoning Test- Managerial & Professional (ART-MP) 
 แบบทดสอบชนิดน้ีเป็นการวดัความสามารถทางสติปัญญา (Cognitive Ability) ของผู ้
เข้ารับการประเมิน โดยแบบทดสอบน้ีจะถูกให้ท าภายในระยะเวลาท่ีจ ากัด เพื่อทดสอบถึงการ
ตอบสนองในเร่ืองของ การใช้เหตุผล การคิดค านวน และ การจินตนาการในด้านมิติสัมพนัธ์ ใน
รายละเอียดของแบบทดสอบ ART-MP น้ีจะประกอบไปดว้ย การวดัทกัษะใน 3 ดา้นหลกัๆดงัน้ี 
  3.2.2.1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) เป็นการ
ประเมินท่ีใชว้ดัความสามารถในดา้นการวิเคราะห์และประเมินบทความ และความสามารถในการ
หาขอ้สรุป วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างส่วนต่างๆของประโยค เขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่งค า
และความคิด ผูท้  าแบบทดสอบต้องอ่านบทความท่ีก าหนด และเลือกค าตอบ เพื่อประเมินถึง
ความสามารถในการวเิคราะห์ และหาขอ้สรุปท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ โดยในแบบทดสอบน้ีใช้
ระยะเวลา 20 นาทีในการท า 
  3.2.2.2 การประเมินความถนัดด้านเหตุผลทางจ านวน (Numerical 
Reasoning) เป็นการประเมินท่ีใชว้ดัถึงความสามารถในการใชข้อ้มูลท่ีเปนตวัเลข เพื่อแกไ้ขปัญหา
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อนัซับซ้อนท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจ ค าถามแต่ละขอ้จะมีค าอธิบายสั้ นๆ เก่ียวกบัสถานการณ์ท่ีเกิดใน
ชีวติจริง บางขอ้ค าถามน าเสนอออกมาเป็นรูปของแผนภูมิ ตวัเลขในตาราง เพื่อให้ผูท้  าแบบทดสอบ
ได้เข้าใจในข้อค าถามนั้ นๆ โดยอยู่บนพื้นฐานความสามารถพื้นฐานทางคณิตศาสตร์ การ
เปรียบเทียบเชิงปริมาณ การอ่านและตีความขอ้มูลดว้ยการใชเ้หตุผล จากตวัเลขท่ีก าหนดให้ ในการ
ท าแบบทดสอบน้ีสามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขในการค านวนได ้โดยในแบบทดสอบน้ีใชร้ะยะเวลา 15 

นาทีในการท า 
  3.2.2.3 การประเมินทักษะการใช้เหตุผลเชิงนามปธรรม (Abstract 
Reasoning) เป็นการประเมินท่ีใช้วดัถึงความสามารถของกลุ่มตวัอย่างในการสังเกตและการ
วิเคราะห์ ภาพและสัญลกัษณ์ ในเชิงตรรกะ แบบทดสอบในส่วนน้ีประกอบดว้ย อุปมาอุปไมยดว้ย
ภาพ การจดัประเภทภาพ อนุกรมภาพ ผูท่ี้ท  าแบบทดสอบน้ีตอ้งเลือกตอบรูปภาพถดัไปโดยใช้
รากฐานความคิดเชิงตรรกวิทยา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลของรูปแบบต่างๆ โดยใน
แบบทดสอบน้ีใชร้ะยะเวลา 15 นาทีในการท า 
 ส าหรับผลสรุปจากแบบประเมินน้ีจะแสดงให้เห็นถึงความสามารถในแต่ละดา้นของผู ้
ประเมิน วา่มีความสามรถมากนอ้ยเพียงใดในแต่ละดา้น ซ่ึงเป็นการลงรายละเอียดจาก WBI อีกคร้ัง 
ในเร่ืองของการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ และการคิดเชิงวิเคราะห์ ท าให้ผูท่ี้ประเมินแบบทดสอบน้ีมีเขา้ใจ
ในตนเองในดา้นน้ีมากข้ึน 
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บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 
 
 

 การศึกษาเร่ือง“การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาความสามารถ 
ทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหน่ึงในกลุ่มธุรกิจ
อุตสาหกรรมอาหาร” ซ่ึงผูว้ิจยัได้ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
(Psychometric Assessment) ทั้งแบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และ
แบบประเมินความสามารถทางสติปัญญา Applied Reasoning Test- Managerial & Professional 
(ART-MP) ซ่ึงจากขอ้มูลท่ีศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างนั้นสามารถน าเสนอผลการวิเคราห์ออกมาได้
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินของแบบทดสอบ Applied Reasoning Test- Managerial & 
 Professional (ART-MP)  
 ส่วนท่ี 3 จุดแขง็และขอ้ควรระวงัของผูเ้ขา้รับการประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นจากผูบ้งัคบับญัชาของผูเ้ขา้รับการประเมิน 
 ส่วนท่ี 5 ขอ้สรุปในประเด็นท่ีน าไปด าเนินการพฒันาตนเอง  
 
 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของแบบประเมนิ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ในล าดบัแรกของการอ่านผลจากการประเมินดว้ยแบบทดสอบนั้น ส่ิงส าคญัท่ีตอ้ง
น ามาพิจารณาเป็นล าดบัแรกนัน่คือ ความคงท่ี (Consistency) ของการท าแบบทดสอบ วา่ผูเ้ขา้รับการ
ประเมินนั้นมีความสอดคลอ้งในการตอบแบบทดสอบไปในทิศทางเดียวกนัเพียงใดโดยด าเนินการ
พิจารณาจากขอ้มูล ของผลการประเมิน ในส่วน ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response 
Fidelity) ดงัรูปภาพท่ี 4.1 
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รูปภาพที ่4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
 จากรูปภาพท่ี 4.1 แสดงใหเ้ห็นวา่ ความสอดคลอ้งของผูเ้ขา้รับการประเมินอยูใ่นระดบั
คะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 12 แสดงใหเ้ห็นวา่ผูเ้ขา้รับการประเมินมีผลการตอบ แบบประเมิน ท่ี
สอดคลอ้งและมีความเท่ียงตรงค่อนขา้งมาก โดยผลประเมินในหวัขอ้ ความไม่สอดคลอ้งกนัของ
การตอบแบบทดสอบ  (Response Inconsistency) นั้นไม่ควรมีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 90 
ส่วนความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) ในการประเมินตนเองนั้นผูรั้บการ
ประเมินมีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 97 แสดงใหเ้ห็นวา่ผูเ้ขา้รับการประเมินนั้นมีการรับรู้
ตนเองต ่ากวา่ความเป็นจริง มีลกัษณะท่ีค่อนขา้งถ่อมตวั และความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง 
(Self- Perception) อยูใ่นระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 100 แสดงใหเ้ห็นวา่ผูเ้ขา้รับการประเมิน
แสดงพฤติกรรมออกมาในลกัษณะท่ีต ่ากวา่ความเป็นจริงของท่ีควรจะเป็น อนัเน่ืองมาจากค่านิยม 
หรือบริบททางสังคม 

 
 4.1.1 การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) 

 
รูปภาพที ่4.2 ผลการประเมินดา้นการเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) 
 จากรูปภาพท่ี 4.2 แสดงใหเ้ห็นวา่ ในดา้นการเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) ของผูเ้ขา้
รับการประเมินนั้น โดยภาพรวมแลว้เป็นคนท่ีช่ืนชอบการเขา้สังคมและปฎิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น สามารถ
พิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกเพื่อวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกภาพไดด้งัน้ี  
  4.1.1.1 การชอบสมาคม (Sociability) มีคะแนน เปอร์เซ็นต์ไทล์ท่ี 95 
กล่าวคือเป็นคนท่ีเขา้สังคมไดง่้าย ขอบการแสดงออก ชอบการพูดคุยมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น แต่ยงัมี
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ขอ้ท่ีควรระวงั อยูบ่า้งเพราะชอบการสังคมมมากเกินไป บางคร้ังอาจละเลยงานหรือภาระกิจท่ีก าลงั
ด าเนินการท าอยู ่  
  4.1.1.2 การเป็นผูน้ า (Leadership) มีคะแนนเปอร์เซ็นต์ไทล์ท่ี 8 ซ่ึงมี
ระดบัท่ีค่อนขา้งนอ้ย ซ่ึงเป็นลกัษณะของผูท่ี้ชอบการเป็นผูต้ามมากวา่ผูน้ า  
  4.1.1.3 ทกัษะการจูงใจ (Influence) มีคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 25 แสดง
ใหเ้ห็นวา่ลกัษณะพฤติกรรมนั้น เป้นผูท่ี้ไม่ค่อยชอบโนม้นา้ว จูงใจ ต่อรองกบัผูอ่ื้น 
  4.1.1.4 พลงัใจในการท างาน (Energy) มีคะแนนคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์
ท่ี 95 ซ่ึงสูงมาก อนัเน่ืองมาจากผูเ้ขา้รับการประเมินนั้น มีความสามารถท างานไดห้ลายอยา่งไดใ้น
เวลาเดียวกนั (Multi-Tasking) ลกัษณะเป็นคนท่ีชอบความรวดเร็ว ไม่ชอบการรอคอยส่ิงใดนาน มกั
ประสบอารมณ์ทางลบเม่ือตอ้งรอคอยส่ิงใดนาน 
 
 4.1.2 การสนันสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 
รูปภาพที ่4.3 ผลการประเมินดา้นการสนนัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
 จากรูปภาพท่ี 4.3 แสดงใหเ้ห็นวา่ ในดา้นการสนนัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
ของผูเ้ขา้รับการประเมินนั้น มีลกัษณะท่ีมีการร่วมมือร่วมใจ เห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น และรวมถึงค่อนขา้ง
มีวาทะศิลป์ในการพดูการจาในบางคร้ัง ซ่ึงสามารถพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกเพื่อวเิคราะห์
ลกัษณะบุคลิกภาพไดด้งัน้ี 
  4.1.2.1 ความร่วมมือ (Cooperation) มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 74 
คะแนนนั้นอยูใ่นเกณฑค์่อนขา้งสูง จึงมีลกัษณะท่ีช่ืนชอบการท างานเป็นทีม เป็นกลุ่ม แต่อาจมีขอ้
ควรระวงัในเร่ืองท่ีรอการตดัสินใจจากกลุ่มก่อน ท าใหก้ารท างานนั้นอาจะด าเนินการล่าชา้   
  4.1.2.2 ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) มีระดบัคะแนน
เปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 41 ถือไดว้า่มีคะแนนอยูใ่นระดบักลาง กล่าวคือมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นอยูบ่า้ง 
แต่บางคร้ัตอ้งมีการพิจารณาเหตุผลบา้งเป็นรายกรณีไป  
  4.1.2.3 ความช านาญการฑูต (Diplomacy) มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นต์
ไทลท่ี์ 42 ถือไดว้า่มีคะแนนอยูใ่นระดบักลาง กล่าวคือผูป้ระเมินยงัมีวาทะศิลป์ในการเจรจากบัผูอ่ื้น
บา้ง แต่พฤติกรรมส่วนใหญ่นั้นมกัจะเจรจาแบบตรงไปตรงมา เพื่อใหท้ราบถึงขอ้มูลอยา่งแทจ้ริง 
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 4.1.3 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 

รูปภาพที ่4.4  ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
 จากรูปภาพท่ี 4.4 แสดงใหเ้ห็นวา่ลกัษณะบุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ 
(Openness to Experience) ของผูเ้ขา้รับการประเมินนั้น มีลกัษณะของบุคลิกภาพท่ีเป็นคนชอบคน้หา
ส่ิงใหม่เพื่อสร้างประสบการณ์ในชีวติตลอดเวลา ส าหรับบุคลิกภาพในดา้นน้ีโดยภาพรวมนั้นมี
คะแนนท่ีค่อนขา้งสูง ซ่ึงสามารถพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกเพื่อวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกภาพ
ในแต่ละดา้นใดด้งัน้ี 
  4.1.3.1 การปรับตวั (Adaptability) มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 87 
โดยลกัษณะผูเ้ขา้รับการประเมินน้ีเป็นคนท่ีพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียน ยอมรับการเปล่ียนแปลง ใชเ้วลา
ไม่นานในการปรับตวัเองใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้มใหม่ๆ แต่มีขอ้ท่ีควรระวงัอยูท่ี่สามารถเปล่ียนรูปแบบ
การท างานไดต้ลอดเวลา อาจท าใหผู้ท่ี้ตอ้งประสานงานดว้ยรู้สึกสับสนบา้งในบางกรณี  
  4.1.3.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นต์
ไทล์ท่ี 91 เป็นลกัษณะบุคลิกภาพท่ีสามารถคิดส่ิงใหม่ตลอดเวลา เป็นคนท่ีมีความคิดมีจินตนาการ
สูง สามารถมองถึงส่ิงท่ีแตกต่างไปจากเดิม มีความคิดท่ีนอกกรอบขอ้จ ากดัท่ีไดว้างไว ้ 
  4.1.3.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) มีระดบัคะแนน
เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 95 กล่าวคือเป็นลกัษณะพฤติกรรมท่ี เก็บขอ้มูลเอามาคิดวิเคราะห์ถึงความเป็นเหตุ
เป็นผล เช่ือมโยงซ่ึงกนัและกนั โดยเป็นการปรับให้ความคิดสมดุลระหว่างส่ิงท่ีเป็นจริงกบัส่ิงท่ี
จินตนาการ เพื่อพฒันาความคิดท่ีเกิดข้ึนต่อในพื้นฐานของความเป็นไปได ้(Possibility)   
  4.1.3.4 ความเป็นอิสระ (Independence) มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 
94 กล่าวคือเป็นลกัษณะของผูท่ี้ไม่พึ่งพิงผูอ่ื้น มีอิสระทางดา้นความคิด เม่ือไดรั้บการมอบหมายงาน
จากหวัหนา้งาน มกัจะด าเนินการโดยไม่ไดป้รึกษากบัหวัหนา้งานหรือปรึกษาผูอ่ื้น ส่วนมากจะเป็นผู ้
ท่ีคน้ควา้หาขอ้มูลเอง แต่ยงัมีขอ้จ ากดับา้งคือ จากการท่ีไม่พึ่งพิงใครน้ี ท าให้ผูท่ี้มาตรวจทานงานใน
ส่วนท่ีขาดตกบกพร่อง รวมถึงมกัจะมีแนวโนม้ท่ีเก็บงานไวก้บัตวัเองคนเดียว ไม่ค่อยมอบหมายงาน
ใหผู้อ่ื้นท างานแทน 
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 4.1.4 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

 
รูปภาพที ่4.5 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
 จากรูปภาพท่ี 4.5 แสดงใหเ้ห็นวา่ การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) ของผูเ้ขา้รับ
การประเมินนั้น มีคะแนนในภาพรวมค่อนขา้งนอ้ยกวา่บุคลิกภาพดา้นอ่ืนๆ ในโครงสร้างของ
บุคลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบ โดยสามารถจ าแนกออกมาเป็นพฤติกรรมไดด้งัน้ี  
  4.1.4.1 การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation)  โดยมีระดบั
คะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 20 กล่าวคือเป็นคนท่ีมีลกัษณะการวางเป้าหมายในระยะสั้น มากกวา่การ
วางเป้าหมายในระยะยาว ลกัษณะการท างานนั้นมีแนวโน้มท่ีเป็นรูปแบบการแกปั้ญหาเฉพาะหน้า
มากกวา่ และหากมีงานเขา้มามีแนวโนม้ท่ีจะเลือกงานท่ีมีความคุน้เคย หรืองานท่ีมีขั้นตอนสั้นๆก่อน  
มกัหลีกเล่ียงในส่ิงท่ีไม่คุน้เคย   

4.1.4.2 การคิดริเร่ิม  (Initiative) มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นต์ไทล์ท่ี 33 
กล่าวคือผูเ้ข้ารับการแบบประเมินนั้น มีลักษณะท่ีไม่ได้เป็นผูเ้ร่ิมต้นในการท าส่ิงใดก่อน โดย
ส่วนมากจะรอให้มีการมอบหมายงานเพื่อให้ท า สอดคลอ้งกบัดา้นความร่วมมือ (Cooperation) ท่ีมี
คะแนนค่อนขา้งสูง คือใหค้วามส าคญักบัอิทธิพลของกลุ่มก่อนแต่ส าหรับในบางกรณีถา้งานนั้นเป็น
ส่ิงท่ีถนดั ส่ิงท่ีคุน้เคย หรือเป็นส่ิงท่ีช่ืนชอบก็สามารถด าเนินการไดอ้ยา่งทนัท่วงที  
  4.1.4.3 การยืนกราน (Persistence) มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 33 
เท่ากบัดา้น การคิดริเร่ิม (Initiative) ซ่ึงกล่าวไดว้า่ผูเ้ขา้รับการประเมินนั้น มีระดบัของความอดทน 
มุ่งมานะ ยืนกรานท างานให้ส าเร็จลุล่วงค่อนข้างต ่า เม่ือน ามาแปลผลรวมกับการชอบสมาคม 
(Sociability) ท่ีมีคะแนนท่ีสูง จึงท าให้ส่วนใหญ่ไม่ได้จดจ่อกบังานและเบนความสนใจไปส่ิงอ่ืน
มากกวา่ เม่ือมีส่ิงเร้าอ่ืนๆ จากภายนอกเขา้มากระทบ  
  4.1.4.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นต์
ไทล์ท่ี 9 ซ่ึงต ่าท่ีสุดใน บุคลิกภาพดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) กล่าวคือผูเ้ขา้รับการ
ประเมินนั้น มีลักษณะพฤติกรรมท่ีมองเร่ืองราวออกมาเป็นภาพรวม ไม่ได้ให้ความสนใจใน
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รายละเอียดปลีกย่อยต่างๆ ไม่ใส่ใจในรายละเอียดของกระบวนการท างาน ในบางคร้ังท างานขา้ม
ขั้นตอนบางอยา่งไป แต่ยงัมีลกัษณะเด่นคือมีความยดืหยุน่ค่อนขา้งสูง ปรับเขา้ไดก้บัทุกสถาณการณ์ 
ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัคะแนนทางด้านการปรับตวั (Adaptability)  ท่ีอยู่ในระดบัสูง ท่ีสามารถ
ปรับตวัไดโ้ดยไม่ยดึกฎเกณฑเ์ป็นท่ีตั้ง 
   4.1.4.5 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 
10 ซ่ึงสามารถอนุมานได้ว่า ผู ้เข้ารับการประเมินนั้ นมีแนวโน้มของพฤติกรรม ท่ี ท่ีค่อนข้าง
ผลดัวนัประกนัพรุ่ง ไม่รักษาเวลา หรือค ามัน่สัญญาท่ีเคยให้ไวก้บัผูอ่ื้น หากได้รับมอบหมายงาน 
ส่วนใหญ่มีแนวโนม้ท่ีจะส่งมอบงานไม่ตรงตามเวลาท่ีไดก้ าหนดไว ้ 
  4.1.4.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นต์
ไทลท่ี์ 15 กล่าวคือผูเ้ขา้รับการประเมินน้ี มีลกัษณะเป็นคนท่ีชอบความเรียบง่าย ไม่ตอ้งการขั้นตอน
ในการท างานมากนกั ชืนชอบในส่ิงท่ีไม่ค่อยเป็นทางการ ในการปฏิบติังานในบางคร้ังไม่ไดท้  าตาม
ระเบียบแบบแผน คู่มือ หรือขั้นตอนท่ีไดว้างไว ้โดยส่วนใหญ่มกัจะเน้นผลลพัธ์ (Result) มากกว่า
เนน้ท่ีวธีิการ (Process) ส่งผลใหมี้ลกัษณะท่ียดืหยุน่ค่อนขา้งสูง 
 
 4.1.5 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

รูปภาพที ่4.6 ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 จากรูปภาพท่ี 4.6 แสดงใหเ้ห็นวา่ เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) ของผู ้
เขา้รับการประเมินนั้น ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยสามารถจ าแนกพฤติกรรมภายใน ออกมา
ในแต่ละดา้นไดด้งัต่อไปน้ี  
  4.1.5.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์
ท่ี 36 มีระดบัคะแนนท่ีค่อนขา้งต ่า ลกัษณะน้ีเป็นผูท่ี้แสดงอารมณ์ออกมาไดเ้ด่นชดั บ่อยคร้ังท่ีแสดง
พฤติกรรมออกมาบางอยา่งออกมาโดยไม่ไดรู้้ตวั อาจเป็นเพราะดว้ยความเคยชิน  
  4.1.5.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance)  มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 
71 กล่าวคือผูเ้ขา้รับการประเมินนั้น เป็นผูท่ี้มีความอดทนต่อสภาวะท่ีกดดนัไดดี้ มีความสามารถท่ี
ระงบัอาการเครียด หรือกดดนัโดยท่ีไม่ตอบสนองออกไปอยา่งทนัที แต่ยงัมีขอ้ควรระวงั เพราะหาก
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ถึงขีดจ ากดัของตนเองแลว้ จะระบายความเครียดความกดดนัท่ีสั่งสมมา ออกมาอยา่งเต็มท่ี อนัเน่ือง
มากจาก เพราะว่ามีพลงัใจในการท างาน (Energy) ในระดบัท่ีสูงมาก และดา้นการควบคุมตนเอง 
(Self-Control) ท่ีค่อนขา้งต ่า  
  4.1.5.3 การมัน่ใจในตนเอง (Self- Confidence) จากแปลผลทดสอบพบวา่
มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 70 กล่าวคือผูเ้ขา้รับการประเมินนั้น มีลกัษณะเป็นคนท่ีมีความเช่ือ
มนัในตนเอง ยึดมั่นในความคิดการตัดสินใจของตนเอง และเม่ือรวมกับ ด้านความเป็นอิสระ 
(Independence) ท่ีมีระดบัคะแนนสูงมาก สามารถอนุมานได้ว่าเป็นคนท่ีมีลกัษณะไม่ค่อยเช่ือฟัง
ค าแนะน าของผูอ่ื้น ตอ้งอาศยัการใชเ้หตุผล หรือประสบเหตุการณ์ดว้ยตนเอง มาเป็นส่ิงเรียนรู้  
  4.1.5.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) มีระดบั
คะแนนเปอร์เซ็นต์ไทล์ท่ี 10 มีระดบัคะแนนท่ีค่อนขา้งต ่า กล่าวคือผูเ้ขา้รับการประเมินนั้น ส่วน
ใหญ่ไม่ได้ตระหนักถึงความรู้สึกตวัเองท่ีเกิดข้ึนในขณะนั้น ไม่สามารถรับรู้อารมณ์ได้ในบาง
ช่วงเวลา และเม่ือน ามาพิจารณาควบคู่กบัระดบัการควบคุมตนเอง (Self-Control) ท่ีค่อนขา้งนอ้ยแลว้ 
ท าใหบ้างกรณีมีการแสดงพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคอ์อกมา  
 
 4.1.6 ภาพรวมในบุคลกิภาพแบบห้าองค์ประกอบ (Big Five Personality Factors) 

 
รูปภาพที ่ 4.7 ผลการประเมินในภาพรวมในบุคลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบ (Big Five Personality 
Factors) 
 จากรูปภาพท่ี 4.7 ภาพรวมในบุคลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบ (Big Five Personality 
Factors)ของผูต้อบแบบประเมินนั้น สามารถอธิบายภาพรวมออกมาไดด้งัน้ี  
  4.1.6.1 ภาพรวมด้านของการเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) จากการ
แปลผลของแบบทดสอบพบวา่มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 64 กล่าวคือผูท่ี้ตอบแบบประเมิน
นั้นมีลกัษณะท่ีช่ืนชอบการพบปะกบัผูค้น มีแนวโน้มท่ีช่ืนชอบการมีปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดล้อม
ภายนอก 

4.1.6.2 ภาพรวมดา้นการสนนัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) โดย
จากการแปลผลของแบบทดสอบพบวา่ มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 51 ซ่ึงอยู่ในระดบักลางๆ 
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กล่าวคือผูท่ี้ตอบแบบประเมินนั้นมีลกัษณะแนวโนม้ท่ีใหร่้วมมือ เห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น นิยมการท างาน
เป็นกลุ่ม รวมถึงเป็นคนกลางในการเจรจาระหวา่งกลุ่ม 

4.1.6.3 ภาพรวมด้านของการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to 
Experience) มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 95 ซ่ึงมีระดบัคะแนนท่ีสูงท่ีสุดของ บุคลิกภาพแบบ
ห้าองคป์ระกอบ (Big Five Personality Factors) กล่าวคือผูท่ี้ตอบแบบประเมินนั้นมีลกัษณะท่ีช่ืน
ชอบ การค้นหาประสบการณ์ใหม่ๆ มีความยืดหยุ่นในการปรับตัว มีความคิดและจินตนาการ
นอกเหนือจากขอ้จ ากดัท่ีไดว้างไว ้รวมถึงสามารถด าเนินการไดด้ว้ยตนเองไม่ตอ้งการท่ีพึงพิงผูอ่ื้น 
  4.1.6.4 ภาพรวมด้านการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) มีระดับ
คะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 16 ซ่ึงเป็นระดบัคะแนนท่ีต ่าท่ีสุดใน บุคลิกภาพแบบห้าองคป์ระกอบ (Big 
Five Personality Factors) กล่าวได้ว่าผูต้อบแบบประเมินนั้ นมีแนวโน้มท่ีไม่ค่อยมีความ
ทะเยอทะยาน ส่วนมากวางเป้าหมายในการท างานเป็นระยะสั้นมากกวา่ระยะยาว มกัมีความคบัขอ้ง
ใจเม่ือตอ้งท าตามแบบแผนท่ีถูกก าหนดไว ้แต่ก็เป็นผูท่ี้ไม่เคร่งเครียดกบัส่ิงต่างๆมากเกินไป ท าให้
เป็นคนท่ีมีชีวติชีวา     
  4.1.6.5 ภาพรวมของเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) มี
ระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 43 กล่าวคือผูท่ี้ตอบแบบประเมินนั้นมีลกัษณะการรับรู้ทางอารมณ์ 
และการควบคุมอารมณ์นั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีความสามารถในการจดัการกบัอารมณ์เชิงลบได้
ดี  
   
 4.1.7 ลกัษณะของความเป็นผู้น า (Leadership Styles) 

 

รูปภาพที ่4.8 ผลการประเมินของลกัษณะของความเป็นผูน้ า (Leadership Styles) 

 จากรูปภาพท่ี 4.8 ผลการประเมินของลกัษณะของความเป็นผูน้ า (Leadership Styles) 
ของผูเ้ขา้รับการประเมินนั้น ในดา้นการมุ่งเนน้งาน (Task/ Results Orientation) มีระดบัคะแนน
เปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 18 ซ่ึงระดบัคะแนนั้นต ่ากวา่ดา้นการมุ่งเนน้คน (People Orientation) ท่ีมีระดบั
คะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 62 อนัเน่ืองมาจากบุคลิกภาพแบบหา้องคป์ระกอบของผูต้อบแบบประเมิน
นั้น มีแนวโนม้ของคะแนนในดา้น การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) และ การสนนัสนุนดา้น
ความคิด (Agreeableness) ซ่ึงเป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของบุคคลสัมพนัธภาพ สูงกวา่ดา้นการมี
สามญัส านึก (Conscientiousness) ท่ีเป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองมุ่งเนน้ท่ีผลงาน และเม่ือน าผลทั้ง
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สองดา้นปรับมาโดยใหแ้กนแนวตั้งเป็นเร่ืองของ การมุ่งเนน้คน (People Orientation)  และแกนนอน 
เป็นเร่ือง การมุ่งเนน้งาน (Task/ Results Orientation)  ซ่ึงสามารถสรุปออมาเป็นลกัษณะของความ
เป็นผูน้ า (Leadership Styles) ไดด้งัรูปภาพท่ี 4.9 ดงัน้ี 

   

 
รูปภาพที ่4.9 ลกัษณะของความเป็นผูน้ า (Leadership Styles) 

 จากรูปภาพท่ี 4.9 ลกัษณะของความเป็นผูน้ า (Leadership Styles) ของผูต้อบแบบ
ประเมินนั้นอยูใ่น ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership Styles) กล่าวคือ ลกัษณะผูน้ านั้น
เป็นผูท่ี้ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีการบริหารและจดัการแบบมีส่วนร่วม มีการติดต่อส่ือสาร
ประสานงานกนัทั้งภายในและภายนอก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฏีภาวะผูน้ าของ Likert (1967) และ 
Blake & Mouton (1981) 

 

 4.1.8 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

 
รูปภาพที ่4.10 ผลการประเมินของลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling 
Styles) 
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 จากรูปภาพท่ี 4.10 ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling 
Styles) ของผูเ้ขา้รับการประเมินนั้นแสดงรายละเอียดในแต่ละดา้นไดด้งัน้ี  

  4.1.8.1 ความคล่องแคล่ว (Dynamic) มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 51 
ซ่ึงอยู่ในระดบักลาง กล่าวคือผูต้อบแบบประเมินนั้นมีแน้วโน้มทกัษะในการขาย การโน้มน้าวชกั
จูงผอ่ื็นใหเ้กิดการคลอ้ยตาม  

  4.1.8.2 การวิเคราะห์หรือการจ าแนก (Analytical) มีระดับคะแนน
เปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 73 ซ่ึงสูงท่ีสุดในกลุ่มน้ี กล่าวคือ มีทกัษะในการขายบนพื้นฐานขอ้มูลท่ีเป็นความ
จริง การวิเคราะห์ถึงท่ีมาและท่ีไป สอดคล้องกบัตวับุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบในด้าน การ
เปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ในเร่ืองของความสามารถในการคิดเชิง
วเิคราะห์ (Analytical Thinking) ท่ีมีคะแนนสูงท่ีสุดในกลุ่ม  

  4.1.8.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal) ระดบัคะแนน
เปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 54 ซ่ึงอยู่ในระดบักลางค่อนขา้งไปทางสูง กล่าวคือทกัษะการขายนั้นมาจากการ
สร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ใช้สัมพนัธ์ภาพเป็นส่ือกลางในการจูงใจ ซ่ึงสอดคล้องกับ
บุคลิกภาพดา้นการเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) ในเร่ืองของ การชอบสมาคม (Sociability) ท่ีมี
คะแนนสูง และเม่ือมารวมกบั บุคลิกภาพดา้นการสนนัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) ในเร่ือง
ของ ความร่วมมือ (Cooperation) และความช านาญการฑูต (Diplomacy) ท่ีมีคะแนนค่อนขา้งสูงอยู่
แลว้ ท าใหเ้กิดสร้างทกัษะการขายท่ีมาจากความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลข้ึนมา 

 

 4.1.9 ศักยภาพในการเติบโต (Behavioral Growth Potential) 

 
รูปภาพที ่4.11 ผลการประเมินของศกัยภาพในการเติบโต (Behavioral Growth Potential) 
 จากรูปภาพท่ี 4.11 ศกัยภาพในการเติบโต (Behavioral Growth Potential) ของผูเ้ขา้รับ
การประเมินนั้น มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 23 ซ่ึงมีระดบัคะแนนท่ีค่อนขา้งต ่า สามารถ
อนุมานไดว้า่ ผูต้อบแบบประเมินนั้น มีแนวโนม้ท่ีมีพฤติกรรมท างานเป็นลกัษณะเฉพาะดา้น 
(Specialist) มีทกัษะความเช่ียวชาญเฉพาะทางท่ีสามารถมุ่งเนน้ไปในเร่ืองงานท่ีรับผดิชอบอยู ่ ไม่
ค่อยแสดงออกถึงทกัษะในการบริหารจดัการ หรือการท างานแบบประสานงานหลายฝ่าย (Cross 
Functional) อนัเน่ืองมาจาก อิทธิพลของบุคลิกภาพ ดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) ท่ีมี
ระดบัคะแนนในทุกๆดา้นท่ีค่อนขา้งต ่า โดยเฉพาะในเร่ืองการก าหนดเป้าหมาย  (Achievement 
Orientation) ท่ีมกัก าหนดเป็นเป้าหมายนระยะสั้นมากกวา่ระยะยาว และบุคลิกภาพดา้นการเปิดเผย
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ต่อสังคม (Extraversion) ในเร่ืองของ การเป็นผูน้ า (Leadership) ท่ีมีคะแนนอยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุดของ
บุคลิกภาพดา้นน้ี ส่งผลใหแ้สดงพฤติกรรมท่ีเป็นผูน้ านอ้ย ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีส่งผลกระทบต่อ ศกัยภาพใน
การเติบโต (Behavioral Growth Potential) ของผูเ้ขา้รับการประเมิน 
 
 4.1.10 ความถนัดในสายในอาชีพ (Career Alignment) 

 
รูปภาพที ่4.12 ผลการประเมินของความถนดัในสายในอาชีพ (Career Alignment) 
 จากรูปภาพท่ี 4.12 ความถนดัในสายในอาชีพ (Career Alignment) ของผูเ้ขา้รับการ
ประเมินนั้น สามารถแบ่งออกมาไดด้งัน้ี  
  4.1.10.1 ความสามารถในการให้บริการลูกคา้ (Customer Service) มี
ระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 20 ซ่ึงมีระดบัคะแนนท่ีต ่า แสดงถึงมีแนวโนม้พฤติกรรมท่ีไม่ไดค้่อย
ให้ความส าคญัในการให้บริการมากนั้น เน่ืองจากระดับคะแนนบุคลิกภาพด้านเสถียรภาพทาง
อารมณ์ (Emotional Stability) ในเร่ืองของ การควบคุมตนเอง (Self-Control) และ การตระหนักต่อ
อารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) มีคะแนนท่ีต ่า รวมถึงในบุคลิกภาพดา้นการเปิดเผยต่อสังคม 
(Extraversion) ท่ีมีระดบัคะแนนของพลงัใจในการท างาน (Energy) ท่ีสูงมากท าให้ระดบัของความ
อดทนและสามารถในการใหบ้ริการลูกคา้ค่อนขา้งนอ้ย   
  4.1.10.2 ความสามารถในการขาย (Sales) มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์
ท่ี 46 ซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง กล่าวคือมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบับทบาทหนา้ท่ีของผูข้าย ซ่ึงมีทั้ง
ความคล่องแคล่ว (Dynamic) ทกัษะการวิเคราะห์หรือการจ าแนก (Analytical) และความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล (Interpersonal)   
  4.1.10.3 ความสามารถในการบริหารจดัการ (Management) มีระดบั
คะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 33 ซ่ึงอยูใ่นระดบักลาง สอดคลอ้งกบั ศกัยภาพในการเติบโต (Behavioral 
Growth Potential) ท่ีมุ่งเน้นในเป้หมายระยะสั้ น และทักษะของผู ้น าท่ีมุ่งเน้นคน (People 
Orientation) ไดแ้สดงก่อนหน้าน้ี ส่งผลท าให้ความสามารถในการบริหารจดัการอยู่ในระดบัปาน
กลางค่อนขา้งไปทางต ่า  
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  4.1.10.4 ความสามารถในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Business Start-Up) 
ระดบัคะแนนเปอร์เซ็นต์ไทล์ท่ี 81 ซ่ึงสูงท่ีสุดในหมวดน้ี กล่าวคือเหมาะท่ีสร้างธุรกิจข้ึนมาและ
เติบโตไปพร้อมกบัธุรกิจท่ีไดส้ร้างข้ึน ดว้ยอิทธิพลของบุคลิกภาพดา้น การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ 
(Openness to Experience) ท่ีมีคะแนนสูงในทุกๆมิติ ทั้งเร่ืองของการคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ การปรับตวัต่อ
การเปล่ียนแปลง รวมถึงทกัษะผูน้ าท่ีมุ่งเนน้คน (People Orientation) ท่ีมีความสามารถในการดูแล 
เขา้ถึงบุคลากรท่ีเขา้มาร่วมงานในธุรกิจท่ีก่อตั้งข้ึน 
  4.1.10.5 ความสามารถในการคิดคน้ (Creative Innovator) มีระดบั
คะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 45 สามารถตีความไดว้า่ผูเ้ขา้รับการประเมินนั้นสามารถทางอาชีพ ในดา้น
การออกแบบ หรือการวจิยัได ้โดยน าของเดิมท่ีมีมาด าเนินการต่อยอด 
 
 

4.2 ผลการประเมนิของแบบทดสอบ Applied Reasoning Test- Managerial & 
Professional (ART-MP) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานท่ีผูต้อบแบบประเมินประกอบอยู ่สามารถแยกออกมาเป็นในแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 

 
 4.2.1 การประเมินผลคะแนนในภาพรวม 

 

รูปภาพที ่4.13 ผลการประเมินในภาพรวมของ แบบทดสอบ Applied Reasoning Test - Managerial 
& Professional (ART-MP) 
 จากรูปภาพท่ี 4.13 ภาพรวมของ แบบทดสอบ Applied Reasoning Test - Managerial 
& Professional (ART-MP) ของผูต้อบแบบประเมินนั้น มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 59 กล่าว
ไดว้า่เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงค านวนมาจจาก กลุ่มบรรทดัฐานจากการบริหารจดัการ 
การเป็นมืออาชีพ ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร และผูเ้ป็นมืออาชีพ
จากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ เม่ือแปลผลจากคะแนนท่ีแสดงออกมา ผูต้อบแบบ
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ประเมินนั้น มีแนวโนม้ท่ีเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆ และแกไ้ขปัญหาต่างๆไดดี้ รวมถึงสามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 4.2.2 ผลการประเมินในแต่ละมาตรวดัของ ของแบบทดสอบ Applied Reasoning 
Test- Managerial & Professional (ART-MP) 

 

รูปภาพที ่ 4.14 ผลการประเมินในแต่ละมาตรวดัของ แบบทดสอบ Applied Reasoning Test - 
Managerial & Professional (ART-MP) 
 จากรูปภาพท่ี 4.14 แสดงถึงผลการประเมินในแต่ละมาตรวดัของ แบบทดสอบ 
Applied Reasoning Test - Managerial & Professional (ART-MP) ของผูต้อบแบบประเมินนั้น 
สามารถแจกแจงออกมาไดด้งัน้ี 
  4.2.2.1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) มีระดบั
คะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 8 ซ่ึงมีค่าค่อนขา้งต ่า สามารถอธิบายไดว้า่ผูต้อบแบบประเมินนั้น มีทกัษะ
ในการจบัประเด็นใจความส าคญัได้ไม่ดีนัก ต้องให้เวลาในการศึกษาข้อมูล ซ่ึงสอดคล้องกับ
พฤติกรรมการท างานท่ี ไม่สามารถจับประเด็นใจความส าคัญได้ในบางคร้ัง มักจะน าอารมร์
ความรู้สึกไปรวมด้วย บางคร้ังใช้อารมณ์ในการตดัสินใจ มากกว่าการใช้เหตุผลประกอบ และ
ลกัษณะเป็นผูท่ี้มีความคิดจินตนาการ จึงท าใหห้ลุดประเด็นขอ้เทจ็จริงท่ีมีอยูไ่ป 
  4.2.2.2 การประเมินความถนัดด้านเหตุผลทางจ านวน  (Numerical 
Reasoning) มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 69 ซ่ึงมีค่าคะแนนท่ีปานกลางถึงค่อนขา้งสูง สามารถ
อธิบายไดว้า่ผูต้อบแบบประเมินนั้นมีความสามารถวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลขไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และสามารถประเมินผลขอ้มูลตวัเลขในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิต่างๆไดดี้ มีความสอดคลอ้งกบั
งานท่ีท า เน่ืองจากตอ้งมีการวิเคราะห์ท างบประมานค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน ค่าใช้จ่ายตน้ทุน 
ก าไรขั้นตน้ของบริษทั สามารถอธิบายถึงท่ีมาท่ีไปของตวัเลขต่างๆจากขอ้มูลท่ีก าหนดได ้
  4.2.2.3 การประเมินทักษะการใช้เหตุผลเชิงนามปธรรม (Abstract 
Reasoning) มีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี  96 ซ่ึงมีระดบัคะแนนท่ีสูงมาก สามารถอธิบายไดว้า่ผู ้
ท่ีตอบแบบประเมินนั้น มีความสามารถในการเช่ือมโยงความคิดต่างๆ ในการท างานนั้นให้เป็นเร่ือง
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เดียวกนั มีความสามารถในการมองส่ิงท่ีเป็นนามปธรรมได ้มีจินตนาการมาก สามารถหาวิธีการ
ท างานใหม่ๆไดต้ลอดเวลาและน ามาใชเ้พื่อแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในงานได ้
 
 

4.3 จุดแขง็และข้อควรระวงัของผู้เข้ารับการประเมิน 
 
 4.3.1 จุดแข็งของผู้ท าแบบประเมิน 
จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและรายละเอียดในแต่ละ

มาตรวดัท าใหส้รุปจุดแขง็ของผูท้  าแบบประเมินได ้4 ดา้นดงัน้ี 

  4.3.1.1 พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูเ้ขา้รับการประเมินมีพลงัในการ

ท ำงานท่ีสูง มีความชอบในรูปแบบการท างานท่ีมีความรวดเร็ว เพื่อการบรรลุเป้าหมายตาม

ระยะเวลาท่ีด าหนดไว ้ไม่ค่อยชอบการรอคอยส่ิงใดเป็นระยะเวลานาน 

 จุดแขง็ 
 สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็วและต่อเน่ือง มีความกระตือรือร้นตลอดเวลา 

สามารถตอบสนองงานท่ีตอ้งการความรวดเร็วไดอ้ยา่งทนัท่วงที 

 ข้อควรระวงั 
 เน่ืองจากท างานดว้ยความรวดเร็วอาจพลาดถึงรายละเอียดต่างๆไป  มกัไม่สบอารมณ์

หากตอ้งปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นท่ีท างานชา้ มกัจะประสบปัญหาดา้นสุขภาพเน่ืองจากหกัโหมกบั

งานมากเกินไป 

  4.3.1.2 การชอบสมาคม  (Sociability) ผูเ้ขา้รับการประเมินมีความช่ืน

ชอบในการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น สามารถสร้างความคุน้เคยไดง่้าย มกัเป็นผูท่ี้สนใจกบัส่ิงแวดลอ้ม

รอบขา้ง และมีความสามารถในการสร้างเครือข่ายเช่ือมโยงทางสังคม 

 จุดแขง็ 
 มีความพร้อมท่ีท างานประสานงานกบับุคคลภายนอก มีความสะดวกใจท่ีจะสนทนา

กบับุคคลอ่ืน มกัเป็นคนท่ีรู้จกัผูอ่ื้นอยา่งกวา้งขวาง 

 ข้อควรระวงั 
หากตอ้งท างานคนเดียวอาจรู้สึกไม่มัน่คง ใหค้วามสนใจในการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น

มากกวา่ รวมถึงเร่ืองความสัมพนัธ์ของผูอ่ื้นมาเก่ียวขอ้งกบังาน ซ่ึงสามารถสร้างความล าบากใจได ้
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  4.3.1.3 ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) ผูเ้ขา้รับการประเมิน

มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดม้า ดว้ยการใชเ้หตผลทางตรรกวทิยา สามารถระบุถึง

สาเหตุของปัญหาและหาแนวทางในการแกไ้ขท่ีเช่ือมโยงกนั รวมถึงสามารถแกปั้ญหาท่ีซบัซอ้นได ้

 จุดแขง็ 
 มีความรอบคอบในการตดัสินใจโดยใชเ้หตุผลประกอบ สามารถแกไ้ขปัญหาท่ี

ซบัซอ้นดว้ยวธีิการแยกประเด็นออกมาเป็นรายขอ้ได ้มีความสามารถในการเช่ือมโยงส่ิงต่างๆเขา้กนั

อยา่งเป็นเหตุเป็นผล 

 ข้อควรระวงั 
 มกัใชเ้วลาในการคิดและตดัสินใจนาน ไม่สามารถตอบสนองไดท้นัที มกัท าปัญหาท่ี

ง่ายใหเ้ป็นเร่ืองท่ียาก และเป็นคนท่ียดึหลกัการและเหตุผลในการท างาน 

  4.3.1.4 ความเป็นอิสระ (Independence) ผู ้เข้ารับการประเมินมี

ความสามารถในการท างานไดเ้พียงล าพงัโดยท่ีไม่ตอ้งพึ่งพิงใคร สามารถคิดและตดัสินใจไดด้ว้ย

ตนเอง หรือตอ้งการพียงค าแนะน าเล็กน้อยเท่านั้น พร้อมทั้งมีวิธีในการด าเนินการในรูปแบบของ

ตนเอง 

 จุดแขง็ 
 มีความสามารถในการเป็นผูป้ระกอบการ เร่ิมก่อตั้งกิจการต่างๆดว้ยตนเอง เกิดความ

รวดเร็วในการท างานท่ีสามารถคิดและตดัสินใจไดเ้องโดยท่ีไม่ตอ้งพึ่งพิง และมีความเช่ือมัน่ใน

รูปแบบการตดัสินใจของตนเอง 

 ข้อควรระวงั 

 เกิดความล าบากใจในการขอความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น รู้สึกคบัขอ้งใจเม่ือตอ้งท างานท่ี
ไม่สามารถตดัสินใจดว้ยตนเองได ้ รู้สึกไม่สบายใจท่ีตอ้งท างานในองคก์รท่ีไม่มีอ านาจในการคิด
ตดัสินใจ 
 
 4.3.2 ข้อทีค่วรพฒันาของผู้เข้ารับการประเมิน 
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตรวดัท าใหส้รุปขอ้ท่ีควรพฒันาของผูท้  าแบบประเมินได ้4 ดา้นดงัน้ี 
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 4.3.2.1 การเป็นผูน้ า  (Leadership) กล่าวถึง ความสามารถในการเป็นผูน้ า 

การสร้างแรงบนัดาลใจ และจูงใจผูอ่ื้นเพื่อใหท้  างานไดบ้รรลุเป้าหมาย ขอ้มูลจากการแปลผลออกมา

แสดงให้เห็นว่าผูเ้ขา้รับการการประเมินมกัรู้สึกล าบากใจท่ีตอ้งเป็นผูน้ าผูอ่ื้น หากมีความคิดหรือ

ขอ้เสนอแนะมกัมีแนวโนม้ท่ีจะไม่แสดงออกมา รวมถึงขาดทกัษะในการจูงใจและสร้างแรงบนัดาล

ใจใหก้บัผูอ่ื้น รวมถึงยงัขาดทกัษะส าคญัในการเติบโตสายบริหารจดัการ 

 4.3.2.2 ความรอบคอบ (Attention to Detail) กล่าวถึง ความระมดัระวงัใน

การตรวจสอบงานใหไ้ดคุ้ณภาพ มีความละเอียดถ่ีถว้นและพิถีพิถนั เพื่อป้องกนัขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน

ขอ้มูลจากการแปลผลออกมาแสดงให้เห็นวา่ผูเ้ขา้รับการการประเมินมกัประสบปัญหาความค าบาก

ในการวางแผนและจดัการงานท่ีเขา้มา ตอ้งมีผูอ่ื้นกระตุน้ในการตรวจทานรายละเอียดอยูเ่สมอ ใน

การท างานนั้นมกัไม่ได้ให้ความสนใจในรายละเอียดท่ีมี และรู้สึกล าบากใจท่ีตอ้งท างานเก่ียวกบั

เอกสารอยูต่ลอดเวลา 

 4.3.2.3 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) กล่าวถึง 

การตระหนึกรู้ในอารมณ์ของตนเองท่ีเกิดข้ึนในสถานการณ์หน่ึงๆ ตระหนกัถึงผลลพัธ์ท่ีตามมาเม่ือ

แสดงอารมณ์นั้นออกไป ขอ้มูลจากการแปลผลออกมาแสดงให้เห็นว่าผูเ้ขา้รับการการประเมินมกั

ไม่ไดใ้หค้วามใส่ใจ ความตระหนกัในอารมณ์ท่ีเกิดข้ึน ค่อนขา้งสับสนมีความยากล าบากในการรับรู้

อารมณ์ของตนเองวา่ในช่วงเวลาขณะนั้นรู้สึกอยา่งไร ไม่ไดต้ระหนกัถึงว่าอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนนั้นส่ง

อิทธิพลต่อการคิดและการตดัสินใจ 

  4.3.2.4 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) กล่าวคือ ลักษณะท่ีท าตาม

ขอ้ตกลงท่ีไดเ้คยให้ไวส้ามารถท างานไดต้รงตามเวลาท่ีก าหนด มกัระงบัอาการหุนหันพลนัแล่นท่ี

ส่งผลให้ประสิทธิภาพของงานลดลง ขอ้มูลจากการแปลผลออกมาแสดงให้เห็นวา่ผูเ้ขา้รับการการ

ประเมินมกัมีโอกาสท่ีไม่สามารถท างานและส่งตามท่ีก าหนดได้ มีแนวโน้มท่ีจะเก็บงานไวจ้นถึง

นาทีสุดทา้ย มกัมีแนวโนม้แสดงพฤติกรรมจะหลีกเล่ียงการท่ีตอ้งให้ค  ามัน่สัญญากบัผูอ่ื้น รวมถึงไม่

รักษาเวลาในการท างาน 
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4.4 ความคดิเห็นจากผู้บังคบับัญชาของผู้เข้ารับการประเมนิ 
 
 4.4.1 จุดเด่นของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.1.1 การชอบสมาคม  (Sociability) ผู ้เข้ารับการประเมินเป็นผู ้ท่ี มี

อธัยาศยัดี สามารถพูดคุยเขา้กบัทุกๆคนท่ีอยู่ในหน่วยงานได้ ส่วนมากจะเป็นคนท่ีสร้างกิจกรรม

ต่างๆใหส้มาชิกในท่ีท างานมีส่วนร่วมเพื่อสร้างความสุขร่วมกนั 

  4.4.1.2 การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่  (Innovation) เน่ืองจากผูเ้ขา้รับการ

ประเมินนั้ นเป็นผู ้ท่ี มีความคิดใหม่ ท่ีสร้างสรรค์มาเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานให้มี

ประสิทธิภาพมากข้ึน สามารถสังเคราะห์ความรู้ออกมาเป็นแนวทางของตนเองได้ รวมถึงสร้าง

กระบวนการใหม่ๆเพื่อเป็นตน้แบบในการพฒันาดา้นอ่ืนๆ ตวัอย่างเช่นน าร่องกระบวนการตั้งหน้ี

ช าระค่าใชจ่้ายสัมมนา เป็นการตั้งหน้ีกลาง เพื่อลดระยะเวลาในกระบวนการช าระค่าสัมมนาแก่บญัชี

กิจการ  

  4.4.1.3 ความเป็นอิสระ (Independence) จากความคิดเห็นของ

ผูบ้งัคบับญัชาของผูเ้ขา้ประเมินนั้น ระบุว่าสามารถจดัการงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดด้้วยตวัเอง มี

ความคิดมีอิสระในการตดัสินใจ หากมีประเด็นใดท่ีตอ้งการเรียนรู้ มกัจะเป็นผูท่ี้ด าเนินการศึกษาหา

ความรู้ และด าเนินการทดลองท าเองเพื่อให้เกิดทักษะความช านาญ ในการท างานส่วนใหญ่

ผูบ้งัคบับญัชาจะใหอ้ านาจในการตดัสินใจ และเคารพในการตดัสินใจของผูเ้ขา้รับการประเมิน 

  4.4.1.4 การยืนกราน  (Persistence) จากความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา

นั้น แสดงให้เห็นว่าผูเ้ขา้รับการประเมินนั้น ยืนหยดัท างานท่ีไดรั้บมอบหมายจนกวา่จะส าเร็จ โดย

ไม่ละทิ้งกลางคนั มีลกัษณะทุ่มเททั้งกายและใจเพื่อให้งานช้ินนั้นออกมาได้ดีมีคุณภาพ หากพบ

ประเด็นปัญหาท่ีต้องแก้ไขมักจะด าเนินการหาวีการแก้ไขปัญหาด้วยตนเองก่อน หากเกิน

นอกเหนือจากส่ิงท่ีสามารถท าได ้จึงมาปรึกษาผูบ้งัคบับญัชา พร้อมทั้งขอ้มูลประกอบการตดัสินใจ 

โดยมีวธีิการมาน าเสนอเพื่อสอบถามความคิดเห็น 

 

 4,4,2 จุดทีค่วรปรับปรุงของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.2.1 การเป็นผูน้ า (Leadership) จากความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา ได้

ให้ไวว้่า ทกัษะการเป็นผูน้ านั้นเป็นส่ิงท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาเพื่อใช้ในการเติบโตในขา้งหน้าท่ีตอ้ง
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มาเป็นหัวหน้างาน ในสายงานท่ีรับผิดชอบ มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีตอ้งดูแล ทกัษะความเป็นผูน้ าน้ี

สามารถสร้างความน่าเช่ือถือใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้

  4.4.2.2 ทกัษะการจูงใจ (Influence) ทกัษะท่ีสองท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันา

นั้น เป็นเร่ืองของการจูงใจอันเน่ืองมาจากงานท่ีรับผิดชอบนั้น ต้องอาศยัการพบปะพูดคุยกับ

ผูบ้ริหารระดบัสูงในสายธุรกิจ เพื่อเป็นการเสริมสร้างการเป็นท่ีปรึกษาทางธุรกิจแลว้ การจูงใจนั้น

สามารถช่วยให้ด าเนินงานไดอ้ยา่งราบร่ืน สามารถน าเสนอแนวทางในการพฒันาทรัพยากรบุคคล

ใหก้บัผูบ้ริหาร นอกจากนั้นยงัใชใ้นกรจูงใจผูร่้วมงานให้คลอ้ยตามและให้ความร่วมมือไดเ้ป็นอยา่ง

ดี 

  4.4.2.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ส าหรับความคิดเห็น

ของผูบ้งัคบับญัชาในดา้นน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่ ยงัขาดการคิดเชิงวเิคราะห์นั้น อนัเน่ืองมาจากบ่อยคร้ังท่ี

ผูรั้บการประเมินไม่สามารถจบัประเด็นใจความส าคญัไดห้มด บางอยา่งไม่ไดใ้ชเ้หตุผลในการ

แกปั้ญหา มกัน าอารมณ์มาเป็นท่ีตั้ง จึงมีความเห็นวา่ควรพฒันาในดา้นการจบัประเด็น การคิดเชิง

เหตุผลใหม้ากข้ึน 

  4.4.2.4 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ในด้านน้ีผูบ้งัคบับญัชามี

ความเห็นสอดคลอ้งกบัขา้งตน้ อนัเน่ืองมาจากการใช้อารมณ์เป็นท่ีตั้ง การจดัการกบัความเครียด 

ความกดดนัท่ีเขา้มายงัไม่มากพอ และเพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมรองรับการเติบโตในสายอาชีพท่ี

มีความรับผดิชอบมากข้ึน ตอ้งเผชิญกบัการด าเนินงานของธุรกิจท่ีรับผิดมีความเปล่ียนแปลง จึงเป็น

การดีท่ีจะพฒันาในดา้นน้ี 

 

 

4.5 ข้อสรุปในประเด็นทีน่ าไปด าเนินการพฒันาตนเอง 
จากท่ีผูรั้บการประเมินไดท้  าแบบประเมิน Work Behavior Inventory ร่วมกบัการท่ี

ไดรั้บขอ้คิดเห็นจากผูบ้งัคบับญัชาแลว้ ท าใหผู้รั้บการประเมินทราบถึงบุคลิกภาพของตน ส่ิงท่ีเป็น

จุดแขง็ของตนเอง และส่ิงท่ีเป็นขอ้ท่ีควรพฒันา โดยน าส่ิงท่ีเป็นจุดแขง็ของตนเองนั้นมาช่วยในการ

ท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน และเพื่อการพฒันาภาวะผูน้ า ผูเ้ขา้รับการประเมินควรท่ีปรับปรุง

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมในส่ิงท่ีเป็นจุดท่ีตอ้งพฒันาของตนเอง ซ่ึงสามารถส่งผลต่อการเจริญเติบโตใน

สายอาชีพได ้
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 ดังนั้ นส่ิงท่ีผูเ้ข้ารับการประเมินได้เล็งเห็นว่ามีส่วนส าคญัในการพฒันาภาวะผูน้ า 

(Leadership) ของตนเอง ในเร่ืองแรกคือ เร่ืองของความน่าเช่ือถือ (Dependability) และเร่ืองท่ีสองคือ 

ความรอบคอบ (Attention to Detail) อนัเน่ืองมาจากผูรั้บการประเมินไดรั้บรู้ถึงส่ิงท่ีสามารถพฒันา

ศกัยภาพในการเติบโตของตนเอง อนัน าไปสู่การพฒันาการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

สร้างความน่าเช่ือถือในการติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานภายนอก สามารถท างานไดต้รงตาม

เวลาท่ีก าหนด รวมถึงสร้างความรอบคอบในการท างานเพื่อลดการเกิดขอ้ผิดพลาด สร้างความเป็น

มืออาชีพในการท างานต่อไป   



43 
 

 
บทที ่ 5 

ผลเพือ่การน าไปใช้ในงาน 
  
 
 จากการประเมินตนเองด้วยแบบทดสอบทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory 
(WBI) ผูรั้บการประเมินนั้นไดท้ราบถึงจุดแข็งของตนเอง และขอ้ท่ีควรพฒันาของตนเอง ดงันั้นการ
พฒันาปรับปรุงตนเองนั้นผูรั้บการประเมินมีการน าผลท่ีได้มาด าเนินการวางแผนพฒันาตนเอง 
(Development Action Plan) โดยเป็นผูก้  าหนดเป้าหมายในการพฒันาตนเองอยา่งชดัเจน และไดรั้บ
การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยสามารถแบ่งออกมาไดส้าม
ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายในการพฒันาตนเองของผูเ้ขา้รับการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเองของผูเ้ขา้รับการประเมิน 
 ส่วนท่ี 3 ความรู้สึกจากการพฒันาตนเองของผูเ้ขา้รับการประเมิน 
 

 
5.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเองของผู้เข้ารับการประเมนิ 
 

5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 
 เป้าหมายในระยะยาวของผูรั้บการประเมินนั้นไดว้างแผนในสายอาชีพวา่ตอ้งการท่ี
พฒันาตนเองให้เป็น นกับริหารจดัการงานทรัพยากรบุคคล (Human Resource Specialist) ท่ีมีความรู้
ความเขา้ใจและสามารถวางเป้าหมายในงานท่ีไดรั้บมอบหมายและรวมถึงวางแผนจดัการงานได้
อยา่งทนัท่วงทีและมีประสิทธิภาพ ตอบสนองกบัความตอ้งการของธุรกิจท่ีมีความเปล่ียนแปลง ใน
งานลกัษณะน้ีจะท าการเป็นท่ีปรึกษาใหก้บัทางธุรกิจ ใหต้รงกบัค ากล่าวท่ีวา่ “กา้วทนัธุรกิจ คู่คิดมือ
อาชีพ” จากค ากล่าวเหล่าน้ีเป็นแรงบนัดาลใจใหผู้รั้บการประเมิน ตอ้งพฒันาตนเองเพื่อใหเ้ป็นคู่คิด
ทางธุรกิจ (Business Partner) ซ่ึงประโยชน์ท่ีไดต่้อองคก์รในฐานะของบุคคลากรภายในนั้นคือ 
สามารถก าหนดเป้าหมายของงานท่ีท า และตวัช้ีวดัถึงความส าเร็จในช้ินงานนั้น ไดด้ว้ยการวางแผน
งาน การติดตามงาน สามารถจดัสรรใหใ้ชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าใหเ้กิดประโยชน์ภายในกรอบเวลาท่ี
ไดรั้บผดิชอบนั้นๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและเกิดมูลค่าสูงสุดต่องคก์ร 
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5.1.2 น าการรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 
 ดา้นหนา้ท่ีการงาน เม่ือผูรั้บการประเมินไดท้ราบถึงลกัษณะของบุคลิกภาพของตนเอง 
ผา่นแบบทดสอบทางจิตวทิยา Work Behavior Inventory (WBI) ร่วมกบัขอ้คิดเห็นท่ีไดจ้าก
ผูบ้งัคบับญัชา ท าใหผู้เ้ขา้รับการประเมินไดท้ราบถึงการรับรู้ตนเองมากข้ึน เป็นการลดในช่องวา่งท่ี
เป็นจุดบอด (Blind Spot) ของตนเอง ดว้ยการท าแบบทดสอบ WBI เพื่อใหท้ราบถึงบุคลิกภาพของ
ตน รวมถึงไดข้อ้คิดเห็นจากผูบ้งัคบับญัชา (Feedback) เขา้มาเพิ่มเติมในมุมมองท่ีผูอ่ื้นรับรู้ (Known 
to others) ส่งผลท าใหผู้รั้บการประเมิน เกิดความตระหนกัตนเอง น าจุดแขง็ท่ีมีมาสนบัสนุนในการ
ท างานใหดี้ยิง่ข้ึน และน าจุดอ่อนท่ีไดรั้บมาจากการใหข้อ้คิดเห็น (Feedback) มาปรับปรุงพฒันาให้ดี
กวา่เดิม ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน รวมถึงสริมสร้างศกัยภาพในการท าเติบโต 
 ดา้นบุคลิกภาพส่วนบุคคล เม่ือผูรั้บการประเมินไดท้ราบถึงส่ิงท่ีเป็นจุดแขง็และส่ิงท่ี
เป็นขอ้ควรพฒันาของตนแลว้ ท าใหต้ระหนกัไดว้า่สามารถน าไปปรับใชใ้นชีวิตประจ าวนัได ้ ดว้ย
การลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคล์งไป เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อตนเองและต่อบุคคลรอบขา้งได ้ ท า
ใหต้นเองนั้นสามารถจดัการเป้าหมายในการท ากิจกรรมต่างๆในชีวติประจ าวนัได ้ และมุ่งหวงัไปถึง
ผลส าเร็จไดด้ว้ยการวางแผนการด าเนินงาน การจดัล าดบัความส าคญัของส่ิงต่างๆท่ีเขา้มาได ้ ส่งผล
ท าใหเ้กิดความน่าเช่ือถือจากผูอ่ื้น 
 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเองของผู้เข้ารับการประเมนิ 
 จากการวเิคราะห์ผลการประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) 
นั้ นจะพบว่าคะแนนในบุคลิกภาพด้าน การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) อยู่ในระดับ
เปอร์เซ็นต์ไทล์ท่ีค่อนขา้งต ่า  ในหลายประเด็นเช่น ความรอบคอบ (Attention to Detail) ความ
น่าเช่ือถือ (Dependability) การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) และ การก าหนดเป้าหมาย  
(Achievement Orientation) ถือวา่เป็นส่ิงส าคญัท่ีตอ้งน ามาพิจารณาเพื่อหาแนวทางในการปรับปรุง
พฒันาและเพิ่มศกัยภาพของตนเอง โดยผูรั้บการประเมินนั้นไดท้  าการเลือกหวัขอ้ท่ีน ามาพฒันานั้น
คือ  ความน่าเช่ือถือ (Dependability) และ ความรอบคอบ (Attention to Detail) ซ่ึงแผนพฒันาตนเอง
น้ีได้จดัท าออกมาเป็น 2 แผน โดยแผนพฒันาฉบบัท่ีหน่ึง ด าเนินการพฒันาในเเร่ืองของ ความ
น่าเช่ือถือ (Dependability) โดยมีระยะเวลาตั้งแต่ เดือนมีนาคม – ตุลาคม 2558 และแผนพฒันาฉบบั
ท่ีสอง ด าเนินการพฒันาในเร่ืองของ ความรอบคอบ (Attention to Detail) โดยมีระยะเวลาตั้งแต่ 
เดือนสิงหาคม – ตุลาคม 2558 
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5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 (Development Action Plan 1) 
 ผูเ้ขา้รับการประเมินน าเร่ืองของ ความน่าเช่ือถือ (Dependability) มาเป็นหวัขอ้หลกัใน
การ พฒันาตนเอง ซ่ึงในส่วนน้ีจะประกอบไปดว้ยสมรรถนะ (Competency) ท่ีเก่ียวขอ้ง 2 หวัขอ้
ดงัน้ี การมุ่งหวงัผลส าเร็จ (Drive for Result) และ การวางแผนและการจดัการ (Planning & 
Organizing) ส าหรับในแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 นั้น มีรายละเอียดการด าเนินการดงัน้ี 

5.2.1.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective) คือ ผูเ้ขา้ประเมินนั้นวางแผนเพื่อท่ีจะเป็นนกัทรัพยากรบุคคล ท่ีมีความเขา้ใจและสามารถ
วางเป้าหมายในงานท่ีได้รับมอบหมายและรวมถึงวางแผนจัดการงาน ได้ทันท่วงทีและมี
ประสิทธิภาพ 

5.2.1.2 ผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บเป็นประโยชน์ต่อตนเอง (Expected benefit to 
me) ผูรั้บการประเมินไดว้างผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บ นั้นคือสามารถจดัการเป้าหมายในการท ากิจกรรม
ต่างๆ และมุ่งหวงัไปถึงผลส าเร็จไดด้ว้ยการ วางแผนการด าเนินงาน การจดัล าดบัความส าคญัของส่ิง
ต่างๆท่ีเขา้มาได ้เพื่อใหเ้กิดความน่าเช่ือถือจากผูอ่ื้น 

5.2.1.3 ผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit 
to my organization) ผูรั้บการประเมินวางผลลพัธ์ต่อองคก์ร วา่สามารถก าหนดถึงเป้าหมายของงานท่ี
ท า และตวัช้ีวดัถึงความส าเร็จในช้ินงานนั้น ไดด้ว้ยการวางแผนงาน การติดตามงาน สามารถจดัสรร
ใหใ้ชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าใหเ้กิดประโยชน์ภายในกรอบเวลาท่ีไดรั้บผดิชอบนั้นๆ 

5.2.1.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action Plan) กิจกรรมของผูเ้ขา้รับ
การประเมินนั้นสามารถแบ่งไดอ้อกเป็น 5 กิจกรรมดงัน้ี 
 - ศึกษาเร่ืองของ The Five Choices to Extraordinary productivity ท าให้ไดถึ้งการ
มุ่งมัน่สู่เป้าหมาย การตดัสินใจท่ีทรงคุณค่า มีพลงักระตือรือร้นตลอดเวลา 
 - เรียนรู้การวางแผนงานด้วยการบริหารจดัการเวลา (Time Matrix) เพื่อจดัล าดบั
ความส าคญัของงาน ท าใหส้ามารถวางแผนส่ิงท่ีส าคญัและส่ิงท่ีไม่ส าคญัได ้
 - ท าแผนงานประจ าสัปดาห์เพื่อตรวจสอบส่ิงท่ีตอ้งท า งานท่ีตอ้งส่งมอบ กิจกรรมหลกั
ท่ีตอ้งด าเนินการ รวมถึงการวางแผนงานล่วงหนา้ในส่ิงท่ีตอ้งท าต่อไป 
 - ลงมือปฏิบติังานดว้ยการสร้างหลกัสูตร ปฐมนิเทศน์พนกังานใหม่ ร่วมกบัหน่วยงาน
ทรัพยากรบุคคล ท่ีมีลกัษณะการท างานตอ้งขา้มสายงาน (Cross Function) ซ่ึงตอ้งอาศ ยการวางแผน 
การจ่ายงาน การติดตามงานเพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จ 
 - สรุปและแลกเปล่ียนเรียนรู้จากส่ิงท่ีท า (After Action Review) พร้อมรับขอ้เสนอแนะ
มาท าการปรับปรุงแกไ้ขคร้ังต่อไป 
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  5.2.1.5 ผูท่ี้มีส่วนร่วมต่อการพฒันา (Involved person) 
 - ผู้บังคับบัญชา ท  าหนา้ท่ีเป็นผูใ้หค้  าปรึกษาโดยตรงกบัผูรั้บการประเมิน ให้ขอ้คิดเห็น 
ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) รวมทั้งอ านวนความสะดวกในทรัพยากรต่างๆ (Resource) ท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการใชใ้นการพฒันา 
 - ผู้บริหารสายงานทรัพยากรบุคคล เน่ืองดว้ยผูรั้บการประเมินตอ้งอาศยัความร่วมมือ
จากผูบ้ริหารในสายงานทรัพยากรบุคคล ในแต่ละส่วนงานเพื่ออ านวยความสะดวกในการปรับปรุง
และพฒันา  
 - เพ่ือนร่วมงาน เน่ืองจากการท างานนั้นตอ้งท างานเป็นทีมงาน ท าให้ผูร่้วมงานมี
โอกาสในการสังเกต รับฟังและใหข้อ้มูลป้อนกลบัไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา 
  5.2.1.6 การวดัผล (Measurement) ด าเนินการวดัผลของการพฒันาตนเอง
ดว้ยการ วดัความส าเร็จของกิจกรรมท่ีด าเนินการท า ความต่อเน่ืองของพฤติกรรมท่ีตอ้งการปรับรุง
ใหเ้กิดข้ึน รวมน าเอาขอ้มูลป้อนกลบัท่ีไดจ้ากหลายฝ่ายมาช่วยในการปรับปรุงและพฒันาส่วนน้ี 
  5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา (Time Frame) ระยะเวลาเร่ิมตน้ตั้งแต่ 
วนัท่ี 16 มีนาคม 2558 ถึงวนัท่ี 15 ตุลาคม 2558 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 7 เดือน 
  5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่์อการพฒันา (Potential obstacles which can 
prevent development) การปรับเปล่ียนแผนการด าเนินงานของธุรกิจท่ีรับผิดชอบ เวลาท่ีใชใ้นการให ้
ขอ้มูลป้อนกลับนั้นไม่ตรงกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูรั้บการประเมิน การยึดติดรูปแบบการ
กระท าแบบเดิม รวมถึงการส่ือสารถึงเป้าหมายท่ีอาจคลาดเคล่ือน 
 
 5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนการพัฒนาตนเองฉบับที่ 1 (Development Action Plan : 
Follow up 1) 
 จากการท าแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 นั้น ท าให้ผูรั้บการประเมินไดรั้บทราบถึง
ความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพในบางกิจกรรม ซ่ึงผูว้ิจยัได้
ก าหนดให้ ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ซ่ึงมีการ
สรุปความก้าวหน้าของการด าเนินการเดือนละ 1 คร้ัง ตลอดระยะเวลาทั้งส้ิน 7 เดือน โดยมี
รายละเอียดความกา้วหนา้ของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 
  5.2.2.1 ศึกษาเร่ืองของ The Five Choices to Extraordinary productivity 
ท าให้ได้ถึงการมุ่งมัน่สู่เป้าหมาย การตดัสินใจท่ีทรงคุณค่า มีพลงักระตือรือร้นตลอดเวลา โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 
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 คร้ังท่ี 1 น าความรู้เร่ือง The Five Choices to Extraordinary productivity ท าให้ไดถึ้ง
การมุ่งมัน่สู่เป้าหมาย มาใชด้ว้ยการวางแผนงานประจ าสับดาห์ท่ีเกิดข้ึนต่อไปในทุกวนัศุกร์ 
 คร้ังท่ี 2 การท าตารางแผนงานประจ าสัปดาห์ล่วงหน้าทุกวนัศุกร์ และรายงานการ
ปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนในแต่ละสัปดาห์วา่มีการท าตามแผนท่ีวางไว ้ส่ิงท่ีพบคือ บางคร้ังไดมี้การลืมท า
ตารางแผนงานประจ าสัปดาห์ส่งให้ผูบ้งัคบับญัชาไดท้ราบ และเม่ือส่งไปทุกคร้ังจะไดก้ารตอบรับ
กลบัมาเสมอ 
 คร้ังท่ี 3 ท าการปรับปรุงแผนการท างานประจ าให้เป็นปัจจุบนัและเพิ่มเติมตารางงาน
ส่วนของงานท่ีตอ้งส่งมอบ แลผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นการย  ้าเตือนถึงงานท่ีตอ้งครบก าหนดส่งแล้ว
ล่วงหนา้ 3 วนั 
 คร้ังท่ี 4 สามารถส่งงานได้ทนัก่อนก าหนดเวลาท่ีไดว้างไว ้แต่เน่ืองจากตอ้งท างาน
ประสานงานกบับุคคลอ่ืน เม่ือได้ส่งงานท่ีรับผิดชอบไปแลว้รู้สึกสบายใจข้ึน นอกจากนั้นเม่ือได้
จดัสรรตารางงานดีๆแลว้ เรามีเวลาท่ีจะทบทวนตนเองและพฒันาตนเองมากยิง่ข้ึน 
 คร้ังท่ี 5 ด าเนินการกระจายงานบางอยา่งท่ีสามารถให้คนอ่ืนช่วยท าได ้โดยมอบหมาย
งานตามบทบาทและหน้าท่ีไป และเปล่ียนบทบาทจากผูท้  ามาเป็นให้ค  าแนะน า ในฐานะของท่ี
ปรึกษา 
 คร้ังท่ี 6 สามารถแบ่งงานออกมาไดอ้ยา่งดี รู้ทนัส่ิงท่ีส าคญัและจดัท าเพื่อให้เกิดมูลค่า
และประโยชน์ท่ีเกิดมากข้ึน เพื่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเหนือขีดจ ากดั (Extraordinary Productivity) ได้
พฒันาศกัยภาพ และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัหน่วยธุรกิจ (Business Unit) 
 คร้ังท่ี 7 ปฏิบติัใน Choice ท่ี 5 เติมพลงัให้กบัชีวิต ดว้ยการทานอาหารให้ตรงเวลาออก
ก าลงักายเพิ่มข้ึนรู้สึกวา่ร่างกายกระฉบักระเฉงมากข้ึน พร้อมท่ีจะสู้กบัส่ิงท่ีเขา้มาโดยทุกวนัน้ีตั้งกฏ
กบัตวัเองวา่จะตอ้งวางแผนออกก าลงักายสัปดาห์ละ 3 วนั  
  5.2.2.2 เรียนรู้การวางแผนงานด้วย การจดัสรรงานลงตามตารางเวลา 
(Time Matrix) เพื่อจดัล าดบัความส าคญัของงาน ท าให้สามารถวางแผนส่ิงท่ีส าคญั และไม่ส าคญัได ้
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 คร้ังท่ี 1 น าแผน่  CD เร่ืองของ Time Matrix จาก Franklin Covey มาฟังในรถทุกเชา้
ตอนไปท างาน แลมีการท าแผนงานทั้งความส าคญั และความเร่งด่วน 
 คร้ังท่ี 2 ด าเนินวางแผนงานให้อยูต่าม Quadrant (Q) โดยตีตารางเป็นส่ีช่อง ช่องซ้าย
บนคือ ส่ิงท่ีส าคญัและเร่งด่วน (Q1), ช่องขวาบน ส่ิงท่ีส าคญัแต่ไม่เร่งด่วน (Q2)  ช่องซ้ายล่าง  คือส่ิง
ไม่ส าคญัแต่เร่งด่วน(Q3) และสุดทา้ยช่องขวาล่าง คือส่ิงไม่ส าคญัและไม่เร่งด่วน (Q4) 
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 คร้ังท่ี 3 หลงัจากท่ีไดน้ าการบริหารเร่ืองเวลามาใช ้ไดด้ าเนินการลดส่ิงท่ีอยูใ่น Q4 คือ 
ส่ิงท่ีไม่ส าคญัไม่เร่งด่วน เช่นการเล่นโทรศพัท์มือถือ การเล่น Social Media พูดคุยไร้สาระในท่ี
ท างาน เป็นตน้ ท าใหมี้เวลาไปจดัการงานท่ีอยูใ่น Q2 คือ ส่ิงท่ีส าคญัแต่ไม่เร่งด่วน มากข้ึน 
 คร้ังท่ี 4 รู้ถึงส่ิงไหนส าคญั ส่ิงไหนเร่งด่วน และเราสามารถจดัการกบับางอยา่งท่ีเรา
สามารถควบคุมได้ ท าให้เพิ่มเวลาให้กับงานสามารถท าได้อย่างมีประสิทธิภาพตรงตามเวลาท่ี
ก าหนด 
 คร้ังท่ี 5 การเพิ่มพื้นท่ีใน ส่วนของ เพิ่มมากข้ึน หากยอ้นกลบั ไปในช่วงแรกท่ีลองท า 
รู้สึกวา่เป็นอะไรท่ียากล าบากมาก เพราะไม่รู้อะไรเลยวา่งานไหนส าคญั หรือไม่ส าตญั ส่ิงไหนด่วน 
หรือไม่ด่วน รู้สึกสับสน แต่เม่ือท าไปเร่ือยๆ ก็เร่ิมรู้ว่า หากเราแบ่งเป็น ขั้นตอนอย่างน้ีแล้ว การ
ท างานก็ง่ายข้ึนมาก 
 คร้ังท่ี 6 รู้สึกวา่ท างานไดดี้กวา่เดิม ส่งตรงตามเวลามากกวา่เดิม และเป็นฝ่ายท่ีท างาน
เชิงรุกมากข้ึน นอกจากนั้นไดมี้การแนะน าเพื่อนร่วมงานให้ฟัง CD ในเร่ืองของ Time Matrix ตวัน้ี 
และแนะน าใหท้ดลองท า 
 คร้ังท่ี 7 เอาการออกก าลงักายมาใส่ในส่วนท่ีเป็นงานของ Q2 ดว้ย เพื่อให้รู้วา่ส่ิงน้ีมนั
เป็นส่ิงท่ีส าคญั ท่ีตอ้งท าในชีวติประจ าวนั เพราะถา้ลองจดัลดส่วนท่ีเป็น Q3 กบั Q4 ออกไปจะเหลือ
เวลาท่ีท าส่ิงอ่ืนไดห้ลายอยา่ง และการออกก าลงักายนั้นเราจะใชเ้ป็นกิจกรรมกลุ่มซ่ึงตอ้งไปถึงก่อน
เร่ิมเป็นเวลาอย่างน้อย คร่ึงชัว่โมงในการเตรียมตวั และอบอุ่นร่างกาย จึงเป็นกาพฒันาในเร่ืองของ
การรักษาเวลาไปไดใ้นตวั 
  5.2.2.3 ท าแผนงานประจ าสัปดาห์เพื่อตรวจสอบส่ิงท่ีตอ้งท า งานท่ีตอ้ง
ส่งมอบ กิจกรรมหลักท่ีต้องท ารวมถึงการวางแผนงานล่วงหน้าในส่ิงท่ีต้องท าต่อไป โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 
 คร้ังท่ี 1 วางแผนงานประจ าสับดาห์ท่ีเกิดข้ึน ระบุกิจกรรมลงในปฏิทินงาน ทั้งใน
โทรศพัทมื์อถือ และสมุดจดส่วนตวั 
 คร้ังท่ี 2 ท าการบนัทึกส่ิงต่างๆ ลงในปฏิทินงานของระบบ Lotus Note, และตั้ง เตือน
ความจ าล่วงหน้า 24 ชัว่โมง และหากมีการประชุมเกิดข้ึน จะตอ้งจดบนัทึกการประชุม และส่งให้
ผูเ้ขา้ร่วมประชุม โดยบนัทึกการประชุมนั้น ตั้งกติกาไวต้อ้งส่งภายใน 24 ชัว่โมง 
 คร้ังท่ี 3 ใชโ้ปรแกรมการนดัหมาย (Invitation) ใน Lotus note ซ่ึงเป็นการเชิญเขา้
ประชุม หรือเชิญเขา้ท ากิจกรรม หากกดยอมรับ (Accept) ขอ้มูลนั้นจะถูกบนัทึกนั้ลงในปฏิทินการ
ท างานทนัที และไดต้ั้งค่า Remind ล่วงหนา้ 1 วนัเพื่อเป็นการย  ้าเตือน ถึงก าหนดการ ท่ีไดเ้รียนเชิญ
ไว ้
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 คร้ังท่ี 4 ในวนัศุกร์ทุกสัปดาห์ด าเนินการจดัอีเมลล์ ส่ิงใดท่ีไม่ส าคญั จะท าการลบออก
จากกล่องจดหมาย (Mail Box) ส่วนงานไหนท่ีส าคญัตอ้งใชอ้า้งอิง จะเก็บไวใ้น Archive ของเคร่ือง 
 คร้ังท่ี 5 ปรับตารางการท างานของ E-mail โดยการตั้ง Rule และแถบสีแตกต่างกนั เพื่อ
ทราบถึงความส าคญัของ E-mail และตั้งกติกาในการเปิดเมลล์ ซ่ึงจะเปิด 5 คร้ัง เชา้ก่อนท างาน ช่วง
สาย ช่วงเท่ียงหลงัจากทานอาหาร ช่วงบ่ายสามโมง และก่อนเลิกงาน 
 คร้ังท่ี 6 สามารถท างานไดส้ะดวกข้ึน ลดเวลาการท างานต่างๆโดยน าระบบ IT มาใช ้
ซ่ึงไดท้  าการพฒันาเป็น Single Source และไดท้ าการ ขอการเขา้เครือข่ายผ่าน VPN เพื่อใชใ้นการ
ท างานนอกสถานท่ี ท่ีจากเดิมตอ้งท าจากเคร่ือง Desktop ของท่ีท างาน มาเป็นการใช้ Remote 
Desktop ดว้ย Account ของ VPN ท่ีมี ท าใหส้ามารถท างานท่ีทุกท่ีทุกเวลา 
 คร้ังท่ี 7 ทุกวนัน้ีรู้สึกวา่สะดวกสะบายยิ่งข้ึนกวา่เดิมจากการน าเอาระบบ IT เขา้มาเป็น
ผูช่้วยของเราเอง ทั้งตั้งกฏกติกาในการเปิด E-Mail การใช ้Smart Phone เป็น Planning Organizer 
แทนการใชส้มุดจด และใหเ้ตือนเป็นเลขาส่วนตวั 
  5.2.2.4 ลงมือปฏิบติังานดว้ยการสร้างหลกัสูตร ปฐมนิเทศน์พนกังาน
ใหม่ ร่วมกนักบัหน่วยงาน ทรัพยากรบุคคลกลาง 
 คร้ังท่ี 1 ด าเนินการคุยแผนงานกบัทาง ศูนยส์รรหาบุคลากรกลาง เพื่อสอบถามถึงความ
ตอ้งการในการจดัสัมมนา 
 คร้ังท่ี 2 พบปัญหาบางประการในการประสานงานกบัทางศูนยส์รรหาบุคลากรกลาง ท่ี
ไม่สามารถสรุปตวัเลขจ านวนคนเขา้ สังกดัหน่วยงาน ท าให้เกิดความล่าชา้ไปทั้งระบบ ซ่ึงควรตอ้ง
เป็นงานตาม Q2 ตามการแบ่ง Quadrant ของงาน ท าให้กลายเป็นงาน Q1 อยา่งทนัที เกิดความรีบเร่ง
ในการประสานงานกบัหน่วยงานขา้งนอก อาทิเช่น สถานท่ี อุปกรณ์ต่างๆท่ีตอ้งสั่งท าผลิต ตอ้งไป
เร่งการส่งมอบส่ิงของกบัทางผูว้่าจา้งภายนอก เพื่อส่งมอบงานให้ตรงตามท่ีก าหนดไว ้คือวนัท่ี 30 
พฤษภาคม 2558 
 คร้ังท่ี 3 หลงัจากไดท้  ากิจกรรม ปฐมนิเทศพนกังานใหม่ นั้นจากเดิมท่ีไดมี้การวางแผน
ไวว้า่การเตรียมการตอ้งเสร็จภายในวนัท่ี 30 พฤษภาคม 2558  แต่วา่ไดเ้กิดปัญหาท่ี บริษทัท่ีสั่งพิมพ์
สมุดส่งของมาไม่ทนั จึงได้ท าการเล่ือนไปส่งในวนัถดัไปและได้เข้ามาจดัเตรียมงานในวนัที 1 
มิถุนายน 2558 ทั้งการวางสถานท่ี อุปกรณ์ต่างๆ โดยก าหนดไวว้า่ทุกอยา่งตอ้งเรียบร้อยภายในเวลา 
17.00 น. และสามารถด าเนินการเสร็จส้ินก่อนเวลาคือ 16.00 น. ส าหรับในวนัจริง วนัท่ี 2 มิถุนายน 
2558 นั้น ได้มีการแจง้บทบาทหน้าท่ีของทีมงาน ทั้งในส่วนของ HRD และศูนยส์รรหา ตาม
รายละเอียดบทบาทท่ีส่งใหว้นัท่ี 25 พฤษภาคม 2558 
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 คร้ังท่ี 4 ด าเนินการท า After Action Review งานภายในวนัท่ี 1 กรกฏาคม 2558 เพื่อ
สรุป งานทั้งหมด ส่ิงใดท่ีควรปรับปรุงเพิ่มเติม พบวา่ส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุงแกไ้ขเพิ่มเติมคือดา้นเน้ือหา 
และด้านเวลา เน่ืองจากเวลาท่ีใช้น้อยไป รวมถึงเน้ือหา เน่ืองจากผูท่ี้เข้าอบบรมนั้นอยู่ในช่วง 
Generation Y ท่ีชอบการเรียนรู้ผา่นกิจกรรม โดยจะน าส่ิงเหล่าน้ีมาปรับปรุงใหดี้ยิง่ข้ึน 
 คร้ังท่ี 5 ขยายผลการท างานน ามาปรับปรุงให้ดีมากยิ่งข้ึนดว้ยการเอาไปใชใ้หม่ในการ
ปฐมนิเทศพนกังานสายบญัชีและการเงินท่ีตอ้งโอนยา้ยงาน คร้ังน้ีเอาส่ิงท่ีไดเ้ป็นบทเรียนจากคร้ังท่ี
แล้วมาปรับปรุงใหม่ เป็นการเรียนรู้ผ่านกิจกรรม เพื่อให้ผูเ้รียนรู้จกัตนเอง รู้จกัผูอ่ื้น รู้จกัวิธีการ
ท างานท่ีต่างกนั 
 คร้ังท่ี 6 ด าเนินการท า After Action Review ของการจดัการปฐมนิเทศพนกังานสาย
บญัชีและการเงิน งานทั้งหมด ส่ิงใดท่ีควรปรับปรุงเพิ่มเติม รวมถึงเขา้ไปเรียนรู้กระบวนการท างาน
ของทาง Account Payable (บญัชีเจา้หน้ี) และน ามาพฒันาสร้างเป็นการท า Huddle (การประชุมกลุ่ม
เล็กๆยามเชา้)  ใหก้บักลุ่มผูท่ี้เป็นหวัหนา้ทีมสร้างก าลงัใจในการท างานกบัลูกทีม 
 คร้ังท่ี 7 วางแผนงานการสังเกตุการณ์กระบวนการท า Huddle ดว้ยการนัดกบัทาง
ผูบ้ริหาร และกบัทางผูส้อน จากนั้นจึงน าส่งแผนการเพื่อให้ทราบถึงก าหนดการ และหากมีการ
เปล่ียนแปลงไดท้  าการแจง้ให้ทราบล่วงหนา้ ส าหรับวนัท่ีเขา้ไปนั้น ตอ้งไปให้ถึงก่อนเร่ิมอยา่งนอ้ย 
30 นาที 
  5.2.2.5 สรุปและแลกเปล่ียนเรียนรู้จากส่ิงท่ีท า พร้อมรับขอ้เสนอแนะมา
ท าการปรับปรุงแกไ้ขคร้ังต่อไป 
 คร้ังท่ี 1 มีการ Coaching กบัผูบ้งัคบับญัชา สัปดาห์ละ 1 คร้ัง หรือ 2 สัปดาห์ต่อคร้ัง 
 คร้ังท่ี 2 การเขา้ Coaching กบัผูบ้งัคบับญัชานั้นไม่ไดต้รงตามแผนท่ีวางไวม้ากนั้น 
เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชา มีภาระกิจท่ีตอ้งท าเป็นจ านวนมาก จึงอาศยัเพียงการพูดคุยสั้นๆช่วงเชา้ก่อน
ท างาน 
 คร้ังท่ี 3 เวลาเชา้ก่อนท างาน.ในการท าการ Coaching โดยขอเวลาในช่วงเชา้ตอน 7.00 
น. เพื่อคุยเร่ืองราวต่างๆท่ีได้ท า รายงานปัญหาท่ีเกิดข้ึนรวมถึงน าเสนอวิธีการท่ีใช้ในการแก้ไข
ปัญหา เพื่อขอค าแนะน า เพิ่มเติมจากส่ิงท่ีไดท้  า เม่ือเกิดกรณีท่ีผูบ้งัคบับญัชาไม่สะดวก หรือไม่ได้
เขา้ส านกังานนั้น ไดต้กลงกนัเป็น การ Coaching on Call ทางโทรศพัทซ่ึ์งกนัและกนั 
 คร้ังท่ี 4 หลงัจากท่ีไดด้ าเนินการ Coaching กบัผูบ้งัคบับญัชาแลว้ ไดท้ราบถึงบทบาท
และหนา้ท่ีต่างกนัของ  Coach กบั Manager เน่ืองจาก Coach จะท าการรับฟัง และให้ Feedback ถึง
ส่ิงท่ีตอ้งการกระท า โดยใหผู้เ้ขา้รับการCoach (Coachee) เป็นเจา้ของความคิดเอง และผูบ้งัคบับญัชา
ไดก้ล่าววา่หวัใจของ Coaching เช่ือวา่คนมีศกัยภาพและสามารถพฒันาได ้
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 คร้ังท่ี 5 รู้สึกวา่ มีความกลา้ในการคิดและตดัสินใจมากข้ึน การท างานจากเดิมท่ีเป็น
การขอความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา เปล่ียนเป็นเวลาเกิดปัญหา จะคิดหาวิธีการออกมาหลายๆ
รูปแบบ แลว้น ามาวเิคราะห์ถึงผลท่ีเกิดข้ึนของแต่ละวธีิ ใหผู้บ้งัคบับญัชาด าเนินการพิจารณา สุดทา้ย
ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ราเลือกวธีิการท่ีเราคิดวา่ดีท่ีสุดมาใชง้าน 
 คร้ังท่ี 6 ได้รับความรู้กระบวน Coaching จากผู ้บังคับบัญชา ด้วยการเข้าไป 
สังเกตการณ์ในกระบวนการสอน รวมถึงเป็นผูช่้วยสอน ใหก้บัผูบ้งัคบับญัช และหลงัจากสอนแลว้มี
การกล่าวถึงส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ในวนัน้ี และมีการให้ Feedback ถึงส่ิงท่ีดี และส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุงต่อไป 
เพื่อใหเ้กิดกระบวนการพฒันายิง่ข้ึน 
 คร้ังท่ี 7 จากกิจกรรมท่ีผ่านมา ท่ีได้มีการเข้า Coaching กบัผูบ้งัคบับญัชา ได้รับ 
Feedback วา่สามารถท างานอะไรต่างๆไดโ้ดยท่ีไม่ตอ้งคอยก ากบัดูแลตลอด สามารถระบุถึงสาเหตุ
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน และหาวิธีการเองได ้ซ่ึงเป็นการดีท่ีเห็นว่าลูกน้องตวัเองได้พฒันามาอีก ซ่ึงหากมี
ประเด็นอะไรใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึนมา จะพยายามศึกษาหาขอ้มูลเองก่อน และหาวธีิการด าเนินการ จากนั้น
ลงมือท าและน าผลท่ีไดม้าสรุปผล 
 
 5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 (Development Action Plan 2) 
 ผูเ้ขา้รับการประเมินน าเร่ืองของ ความรอบคอบ (Attention to Detail) มาเป็นหัวขอ้
หลกัในการพฒันาตนเอง ซ่ึงในส่วนน้ีจะประกอบไปดว้ยสมรรถนะ (Competency) ท่ีเก่ียวขอ้ง 2 
หวัขอ้ดงัน้ี การวเิคราะห์ปัญหาและคิดอยา่งมีวิจารณญาณ (Problem Analysis and Critical Thinking) 
และ การวางแผนและการจดัการ (Planning & Organizing) ส าหรับในแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
นั้น มีรายละเอียดการด าเนินการดงัน้ี 
  5.2.3.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective) คือ เพื่อท่ีจะเป็นนักทรัพยากรบุคคล ท่ีมีความละเอียด รอบคอบ มีทกัษะในการคิด
วเิคราะห์การวางแผนต่างๆ 
  5.2.3.2 ผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บเป็นประโยชน์ต่อตนเอง (Expected benefit to 
me) คือ มีความสามารถในการคิดเชิงเหตุผล และการลงในรายละเอียดของงาน ให้มีความชดัเจน 
และน่าเช่ือถือ และมีความรอบคอบมากยิง่ข้ึน 
  5.2.3.3 ผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บเป็นประโยชน์ต่อองค์กร (Expected benefit 
to my organization) สามารถน าความรู้ท่ีไดม้าใชใ้นการท างานให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีในบริษทั ทั้งเร่ือง
ของการปฏิบติังาน การติดต่อประสานงานขา้มสายงาน เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีความน่าเช่ือถือ มีความ
ละเอียด ถูกตอ้งและทนัต่อเวลา 
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  5.2.3.4 กิจกรรมเพื่อพฒันาตนเอง (Action Plan) กิจกรรมของผูเ้ขา้รับการ
ประเมินนั้นสามารถแบ่งไดอ้อกเป็น 5 กิจกรรมดงัน้ี 
 - ด าเนินการเป็น ผูต้รวจติดตามภายใน (Internal Auditor) ระบบ ISO 9001: 2008 และ 
ระบบ ISO 29990: 2010 
 - วางแผนการท างบประมานค่าใชจ่้ายๆต่างๆของหน่วยงานภายในบริษทั ท าให้ทราบ
ถึงแหล่งท่ีมาของตน้ทุนในแต่ละส่วน ทั้งในค่าใชจ่้ายของพนกังาน ค่าใชจ่้ายในการด าเนินการ เพื่อ
ไดท้  าทบทวนงบประมานท่ีเกิดข้ึนในปี และท าการการวางแผนงบประมานท่ีตอ้งจดัสรรของปีถดัไป 
 - ท าการปรับปรุง เปล่ียนแปลง ขั้นตอนกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบังานฝึกอบรม ท่ีตอ้ง
ประสานงานกับบัญชี พร้อมทั้ งส่ือสารให้กับทาง ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลตามโรงงานให้
รับทราบ 
 - ออกแบบหลกัสูตร Effective Huddle Program ให้กบัผูบ้ริหารสายบญัชีและการเงิน 
เพื่อสร้างการท างานเป็นทีม สร้างทศันคติใหม่ในการท างาน โดยใช้หลักการ ADDIE Model 
(Analyze, Design, Develop, Implement และ Evaluate) มาใชใ้นกระบวนการ 
 - ฝึกการเขียน E-mail ให้เป็นเชิงทางการทางธุรกิจมากข้ึน โดยต้องก าหนด
วตัถุประสงค์ของการส่ือสารให้ชดัเจน รวมถึงท าการตรวจสอบเพื่อแกไ้ขขอ้ผิดพลาดก่อน ส่ง E-
mail ฉบบัดงักล่าวออกไป 
  5.2.3.5 ผูท่ี้มีส่วนร่วมต่อการพฒันา (Involved person) 
 - ผู้บังคับบัญชา ท  าหนา้ท่ีเป็นผูใ้หค้  าปรึกษาโดยตรงกบัผูรั้บการประเมิน ให้ขอ้คิดเห็น 
ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) รวมทั้งอ านวนความสะดวกในทรัพยากร (Resource) ท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการใชใ้นการพฒันา 
 - ผู้บริหารสายงานบัญชีและการเงิน เน่ืองดว้ยผูรั้บการประเมินตอ้งอาศยัความร่วมมือ
จากผูบ้ริหารในสายงานน้ี เพื่ออ านวยความสะดวกในการปรับปรุงและพฒันา รวมถึงให้การ
สนบัสนุน 
 - เพ่ือนร่วมงาน เน่ืองจากการท างานนั้นตอ้งท างานเป็นทีมงาน ท าให้ผูร่้วมงานมี
โอกาสในการสังเกต รับฟังและใหข้อ้มูลป้อนกลบัไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา 
 
  5.2.3.6 การวดัผล (Measurement) ด าเนินการวดัผลการพฒันาตนเองดว้ย
การ วดัความส าเร็จของกิจกรรมท่ีด าเนินการท า ความต่อเน่ืองของพฤติกรรมท่ีตอ้งการปรับรุงให้
เกิดข้ึน รวมน าเอาขอ้มูลป้อนกลบัท่ีไดจ้ากหลายฝ่ายมาช่วยในการปรับปรุงและพฒันาส่วนน้ี 
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  5.2.3.7 ระยะเวลาการด าเนินงานเร่ิมตน้ตั้งแต่ วนัท่ี 16 กรกฎาคม 2558 
ถึงวนัท่ี 15 ตุลาคม 2558 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 3 เดือน 
  5.2.3.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่์อการพฒันา (Potential obstacles which can 
prevent development) การปรับเปล่ียนแผนการด าเนินงานของธุรกิจท่ีรับผิดชอบ เวลาท่ีใชใ้นการให ้
ขอ้มูลป้อนกลับนั้นไม่ตรงกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูรั้บการประเมิน การยึดติดรูปแบบการ
กระท าแบบเดิม รวมถึงการส่ือสารถึงเป้าหมายท่ีอาจคลาดเคล่ือน 
 

5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนการพัฒนาตนเองฉบับที่ 2 (Development Action Plan : 
Follow up 2)  

จากการท าแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 นั้น ท าให้ผูรั้บการประเมินไดรั้บทราบถึง
ความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพในบางกิจกรรม ซ่ึงผูว้ิจยัได้
ก าหนดให้ ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 ซ่ึงมีการ
สรุปความก้าวหน้าของการด าเนินการเดือนละ 1 คร้ัง ตลอดระยะเวลาทั้งส้ิน 3 เดือนโดยมี
รายละเอียดความกา้วหนา้ของผูรั้บการประเมินมีดงัน้ี 
  5.2.4.1 ด าเนินการเป็น ผูต้รวจติดตามภายใน (Internal Auditor) ระบบ 
ISO 9001 : 2008 และ ระบบ ISO 29990 : 2010 
 คร้ังท่ี 1 ด าเนินการคน้หาหลกัสูตรท่ีเป็นการสัมมนา หลกัสูตร ขอ้ก าหนด ISO 9001 : 
2008 และ ISO 29990 : 2010  ศึกษาถึงความแตกต่างเบ้ืองตน้ของแต่ละขอ้ก าหนด วา่ขอบข่ายใน
การรับรองมาตรฐาน เขา้ข่ายในเร่ืองใดบา้ง โดยในส่วนของ ISO 9001 : 2008 เป็นการรับรองเร่ือง
ของบริหารคุณภาพ และ ISO  29990 : 2010 เป็นการใหก้ารรับรองเร่ืองของกระบวนการเรียนรู้ 
 คร้ังท่ี 2 ด าเนินการเขียน ผงักระบวนการ ของกระบวนการท างานดา้นฝึกอบรม ตาม
ขอ้ก าหนดของ ISO 9001 : 2015 เน่ืองจากเป็นการเปล่ียนแปลง Version ของตวัระบบท่ีปรับปรุงมา
จาก ISO 9001 : 2008 รวมถึงการเขียนประเมินความเส่ียงในกระบวนการท่ีเกิดข้ึนและน าไปคุยก า
ทางท่ีปรึกษาของบริษทั ซ่ึงตอ้งแจกแจงรายละเอียดแต่ละกระบวนการรวมถึงผลกระทบต่อระบบ
คุณภาพ และส่งผลต่อลูกคา้ ซ่ึงเกิดความล าบากในการแจกแจงรายละเอียด ในแต่ละขั้นตอน ท่ีตอ้ง
เขียนใหผู้อ่ื้นเขา้ใจ 
 คร้ังท่ี 3 ด าเนินการเรียนขอ้ก าหนดและการตรวจติดตาม ISO 9001 : 2015 และไดท้  า
สอบผ่านเป็น Auditor ในระบบ ในการสอบถึงตวัการตรวจติดตามขอ้ก าหนดนั้นตอ้งตีความจาก
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน โดยพิจารณาถึงหลักฐานท่ีตรวจพบอย่างละเอียด พร้อมถึงเช่ือมโยงไปยงั
ขอ้ก าหนดต่างๆท่ีระบบไดก้ล่าวถึง เป็นความยากและทา้ทายมาก เพราะตอ้งอาศยัถึงความละเอียดถ่ี
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ถว้นในการระบุส่ิงท่ีตรวจพบ พร้อมการลงมือเขียน Auditor Checklist และรายงานการตรวจติดตาม 
(Audit Report) 
  5.2.4.2 วางแผนการท างบประมานค่าใชจ่้ายๆต่างๆของหน่วยงานภายใน
บริษทั 
 คร้ังท่ี 1 ยงัไม่ได้ท  าการวางแผนบประมาณของปี 2559 และเป็นการทบทวน 
งบประมาณท่ีผา่นไป ตั้งแต่เดือน มกราคม - กรกฏาคม จากนั้นเป็นการ คาดคะเนถึงงบประมานท่ีจะ
เกิดข้ึนในช่วงคร่ึงปีหลงั ตั้งแต่สิงหาคม เป็นตน้ไป 
 คร้ังท่ี 2 ท าการวางแผนงบประมาณในส่วนของ ไตรมาสท่ี 4 ในช่วงเดือนตุลาคม - 
ธันวามคม ซ่ึงตอ้งมาวิเคราะห์ถึงรายจ่ายท่ีอาจจะเกิดข้ึน ในส่วนของตน้ทุนการด าเนินงานด้าน
ฝึกอบรม โดยน ามาระบุในแต่ละ ตวัเลขกลุ่มทางบญัชี และส่งรายการท่ีเปล่ียนแปลงให้กบัทางส่วน
งานบญัชีและการเงิน เพื่อไดต้ั้งงบประมาณต่อไป 
 คร้ังท่ี 3 เน่ืองจากมีเร่ืองของภาษีอากร ฉบบัปี 2558 ท่ีเกิดข้ึนมา ท าให้ตอ้งจดัท างบ
ประมานฝึกอบรมความรู้ทางภาษีท่ีเพิ่มข้ึน โยหลกัสูตรน้ีไม่ไดร้ะบุไวใ้นแผนงบประมานท่ีวางไว้
ตอนตน้ปี และตอ้งน าความรู้ท่ีไดไ้ปยื่นเพื่อขอนบัชัว่โมงทางบญัชีกบัสภาวิชาชีพบญัชีดว้ย ท าให้
กระบวนการน้ีเกิดผูเ้ก่ียวขอ้งซ่ึงเป็นบุคคลภายนอกเขา้มา หลงัจากน าเสนองบประมานจนไดรั้บการ
อนุมติัแลว้ ตอ้งน าหลกัสูตรท่ีออกแบบไปยื่นขอนบัชัว่โมงต่อสภาวิชาชีพบญัชีต่อไปโดยขั้นตอนน้ี
ตอ้งอาศยัความละเอียดในการตรวจสอบใหเ้ขา้กบัหลกัเกณฑข์องทางสภาวชิาชีพบญัชีท่ีไดร้ะบุไว ้
  5.2.4.3 ท าการปรับปรุง เปล่ียนแปลง ขั้นตอนกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานฝึกอบรม ท่ีตอ้งประสานงานกบับญัชี พร้อมทั้งส่ือสารให้กบัทาง ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคล
ตามโรงงานใหรั้บทราบ 
 คร้ังท่ี 1 ตอนน้ียงัไม่ไดด้ าเนินการเน่ืองจากเปล่ียนแปลง เน่ืองจาก นโยบายใหม่ ท่ี
เก่ียวขอ้งในส่วนของบญัชีและการเงินยงัไม่เรียบร้อย 
 คร้ังท่ี 2 ด าเนินการหารือเพื่อ ระบุถึงกระบวนการ ท่ีเกิดข้ึนในงานฝึกอบรมทั้งหมด ซ่ึง
ท าการแตกประเด็นออกเป็นขอ้ๆรวมถึงรายละเอียดประกอบ จากนั้นน ามาท าการแบ่งบทบาทหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบ วา่กระบวนการใดเป็นหนา้ท่ีของ ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคล และกระบวนการใด
เป็นบทบาทหนา้ท่ีของส่วนงานบญัชี เพื่อใหเ้กิดความชดัเจนในการท างาน 
 คร้ังท่ี 3 หลงัจากท่ีท าการแบ่งบทบาทหนา้ท่ีรับผิดชอบดว้ยการแจกแจงรายละเอียด
แลว้ ไดท้  าการส่ือสารถึงฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคล ท่ีกระจายอยูต่ามแต่ละโรงงานใหรั้บทราบถึงส่ิง
ท่ีได้เปล่ียนแปลง ทั้งบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบของทางฝ่ายบญัชี และทาง ฝ่ายพฒันา
ทรัพยากรบุคคล นอกเหนือจากนั้นไดท้  าการเปล่ียน กระบวนการท างาน เพื่อให้งานสะดวกรวดเร็ว
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ยิง่ข้ึน เช่น สอนการตรวจเอกสารเบ้ืองตน้ ในจุดท่ีบกพร่องบ่อยๆ เพื่อให้งานนั้นสามารถด าเนินการ
ไดอ้ยา่งราบร่ืน จ านวนขอ้ท่ีผิดพลาดก็ลดลง ซ่ึงทั้งหมดหากจะด าเนินการไดต้อ้งใชเ้วลาในการคิด
ใหร้อบคอบ และท าการเช่ือมโยงผลกระทบซ่ึงกนัและกนัอยา่งเป็นเหตุเป็นผล 
  5.2.4.4 ออกแบบหลกัสูตร Effective Huddle Program ให้กบัผูบ้ริหาร
สายบญัชีและการเงิน เพื่อสร้างการท างานเป็นทีม สร้างทศันคติใหม่ในการท างาน โดยใชห้ลกัการ 
ADDIE Model (Analyze, Design, Develop, Implement และ Evaluate) มาใชใ้นกระบวนการ 
 คร้ังท่ี 1 ด าเนินการศึกษาการใช ้ADDIE Model ในแต่ละส่วน จาก American Society 
Training and Development ว่า เก่ียวขอ้งกบัการออกแบบพฒันาหลกัสูตรข้ึนมาอย่างไร ดว้ยการ
เปรียบเทียบจากส่ิงท่ีไดท้  ามาก่อนหนา้น้ี แลว้ มาตูวา่ขั้นตอนไหนสามารถเขา้กบักระบวนการของ 
ADDIE 
 คร้ังท่ี 2 ด าเนินการออกแบบหลกัสูตร Effective Huddle Program ด้วยการแตก
ออกเป็น องคป์ระกอบท่ีส าคญัของการท า Huddle ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย ส่วนท่ีหน่ึงคือ Vision และ 
Mission จากฝ่ายบริหาร ส่วนท่ีสอง Unity การเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  ส่วนท่ีสาม Clarity การท าให้
บทบาทหนา้ท่ีเกิดความกระจ่างชดั และน าไปเสนอกบัทางผูบ้ริหารของสายบญัชีและการเงินจากนั้น 
ไดรั้บการอนุมติัใหด้ าเนินการจดัได ้
 คร้ังท่ี 3 ท าการ ติดตาม กระบวนการท า Huddle ของทีมบญัชี ดว้ยการเขา้ไปสังเกตุ
การณ์ ในกระบวนการ Huddle พร้อมทั้งจดบนัทึกส่ิงท่ีสังเกตุเห็นได ้และน ามาให้ Feedback กบั 
Team Leader วา่ส่ิงท่ีสังเกตุเห็นเป็นอยา่งไร ส่ิงใดท่ีเป็นขอ้ดี ท่ีอยากให้ท าต่อๆไป และส่ิงท่ีอยากให้
พฒันาเพิ่มเติม เพื่อท่ีจะสามารถท าไดดี้ยิง่ข้ึน 
  5.2.4.5 ฝึกการเขียน E-mail ใหเ้ป็นเชิงทางการทางธุรกิจมากข้ึน โดยตอ้ง
ก าหนดวตัถุประสงคข์องการส่ือสารให้ชดัเจน รวมถึงท าการตรวจสอบเพื่อแกไ้ขขอ้ผิดพลาดก่อน 
ส่ง E-mail ฉบบัดงักล่าวออกไป 
 คร้ังท่ี 1 ในช่วงแรกยงัคงติดรูปแบบเดิมโดยส่วนมากจะพิมพ ์E-mail และกดส่งเลย โย
ไม่ไดต้รวจสอบก่อนใหดี้ บางคร้ังยงัลืมแนบไฟลเ์อกสารไปดว้ย เม่ือลองให้ผูอ่ื้นอ่าน บางคร้ังไม่ได้
ส่ือถึงวตัถุประสงคท่ี์แทจ้ริง อนัเน่ืองมาจากภาษาท่ีก ากวม 
 คร้ังท่ี 2 ด าเนินการออกแบบและวางรูปแบบของ E-mail ท่ีใชส่ื้อสาร โดยท าการศึกษา
รูปแบบต่างๆจาก Internet รวมถึงการไดไ้ปศึกษาในหวัขอ้ เทคนิคการเขียนจดหมายทางธุรกิจ ท่ีมี 
จากนั้นน ามาปรับใชเ้ป็นรูปแบบของเราเอง 
 คร้ังท่ี 3 ในการฝึกการเขียนและตรวจสอบ E-mail  ก่อนส่งนั้น ตอ้งมีการแก้ไข
ขอ้ความหลายคร้ัง เน่ืองจากบางอยา่งยงัใชรู้ปแบบท่ีเคยชิน และเม่ือมาตรวจสอบก่อนส่งจึงพบส่ิงท่ี 
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ตอ้งปรับปรุง จากนั้นค่อยๆปรับแกไ้ขขอ้ความเพื่อให้ผูรั้บ เขา้ใจถึงส่ิงท่ีเราตอ้งการส่ือไปทาง E-
mail ดว้ยการกล่าวรายละเอียดถึง ส่ิงท่ีเกิดข้ึน และวตัถุประสงค ์วา่แจง้เพื่อทราบ หรือขอร้องให้ช่วย
ปฏิบติัตาม หากมีการแนบเอกสาร ระบุถึงเอกสารแนบท่ีส่งมาดว้ยคืออะไร สุดทา้ยก่อนท่ีจะส่งออก
ไปนั้นตรวจสอบถึงความครบถว้นถึงเน้ือหา และเอกสารว่าไดแ้นบไปแลว้หรือไม่ ก่อนด าเนินการ
ส่ง 
 
 

5.3 ความรู้สึกจากการพฒันาตนเองของผู้เข้ารับการประเมนิ 
 หลังจากผูเ้ข้ารับการประเมินนั้นได้ท าการพฒันาตนเองจากแผนการพฒันาตนเอง
รายบุคคล (Development Action Pan) ทั้งสองแผนการพฒันา ผูว้ิจยัได้ให้ผูเ้ขา้รับการประเมิน
ด าเนินการเขียนถึงความรู้สึกหลงัจากการพฒันาตนเอง รวมถึงอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนระหวา่งด าเนินการ
พฒันาตนเอง โดยสามารถสรุปออกมาไดด้งัน้ี 
 

5.3.1 ความรู้สึกหลงัจากการพฒันาตนเองตาม Development Action Plan 
  5.3.1.1 ผูเ้ขา้รับการประเมินรู้สึกยากล าบากในการปรับตวัให้ปฏิบติัตาม
พฤติกรรมใหม่ท่ีด าเนินการปรับปรุง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีขดักบัพฤติกรรมเดิมท่ีผูเ้ขา้รับการประเมินปฏิบติั
ในชีวิตประจ าวนั ในบางคร้ังมีแนวโน้มกลบัไปท าตามพฤติกรรมเดิมท่ีเคยชินอยู่ และตอ้งบงัคบั
ตนเองท่ีจะท าตามแผนท่ีไดว้างไว ้โดยใชเ้วลาประมาน 2 สัปดาห์ถึงเร่ิมค่อยๆท่ีจะปรับตวัใหคุ้น้เคย 

5.3.1.2 การปฏิบติัตามแผนการพฒันาตนเองรายบุคคล (Development 
Action Plan) นั้นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนจริงนั้นไม่สามารถด าเนินการไดง่้าย มกัเกิดอุปสรรคต่างๆมา
ขวางกั้น ทั้งน้ีตอ้งอาศยัความตั้งใจและความอดทนเอาชนะอุปสรรคนั้นๆใหไ้ด ้

5.3.1.3 ส่ิงท่ีเรียนรู้จากการปฏิบติัตามแผนพฒันาตนเองรายบุคคลนั้น 
ตอ้งปฏิบติัต่อเน่ืองกนัเป็นจ านวนทั้งส้ิน 21 วนั เม่ือสามารถท าไดต่้อเน่ืองแล้วจะถูกเรียนรู้เป็น
ลกัษณะนิสัยประจ าบุคคลได ้
 
 5.3.2 อุปสรรคทีเ่กดิขึน้ระหว่างด าเนินการพฒันาตนเอง 
  5.3.2.1 อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากความเคยชินในพฤติกรรมเดิมท่ีเคยปฏิบติั
ในอดีต และตอ้งมาด าเนินการปรับปรุงใหป้ฏิบติัในส่ืงใหม่ ผูเ้ขา้รับการประเมินจึงตอ้งบงัคบัตนเอง
ใหท้ าตามแผน จนท าใหบ้างคร้ังมีความคิดท่ีจะยกเลิกท ากิจกรรม 
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5.3.2.2 อุปสรรคท่ีเกิดจากกิจกรรมการปรับปรุงพฒันาตนเองนั้น ตอ้งมี
ความเก่ียวขอ้งร่วมกบับุคคลภายนอก โดยท่ีบางคร้ังเวลาไม่ตรงกนัหรือความเขา้ใจไม่ตรงกนั ท าให้
เกิดอุปสรรคในการส่ือสาร และท าความเขา้ใจไปในทิศทางเดียวกนั 
  5.3.2.3 อุปสรรคท่ีเกิดจากวฒันธรรมการท างานในองคก์ร ท่ีมีความ
รีบเร่งตลอดเวลา ท าใหบ้างคร้ังผูเ้ขา้รับการประเมินไม่ไดท้  าในกิจกกรมท่ีไดว้างแผนไว ้ 

5.3.2.4 อุปสรรคท่ีเกิดจากลกัษณะพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการประเมินท่ี
ไม่ใส่ใจในรายรายละเอียด ดว้ยความท่ีผูเ้ขา้รับการประเมินมีลกัษณะพฤติกรรมเราชอบส่ิงท่ีเป็นองค์
รวม มุ่งเนน้การท างานท่ีผลลพัธ์ มากกวา่จะมาพิถีพิถนัใส่ใจในแต่ละขั้นตอน
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ภาคผนวก  ก 

The Work Behavior Inventory (WBI) 

 
 

The Work Behavior Inventory (WBI) คือ เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการ
ท างานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อน าอธิบายสรุปนั้นมาท าการวิเคราะห์เพื่อคดัเลือกบุคคล
เขา้ท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถ
ของบุคคลนั้นๆ โดยท่ี WBI สามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการท าการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและ
ประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลใหต้รงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน าไปใชช่้วยส่งเสริม
สนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั 

1. การคดัเลือกพนกังาน 
2. การพฒันาบุคคลากร 
3. การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 
4. การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้ า และผูต้าม 
5. การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
6. ประสิทธิภาพขององคก์ร 
WBI มีลกัษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการท างาน ดงัน้ี 
1. ประเด็นของลกัษณะงาน - WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ 

ตรงกบัลกัษณะงานต่าง ๆ  ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดล้อมของการ
ท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

2. มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นไดว้า่บุคคลผูน้ั้นได ้
ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 

3. ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน - WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยท างานมา 
ก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง 

4. มาตรฐานของคะแนน - WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทลเ์ปรียบเทียบ 
กบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

5. ง่ายต่อการท า – ผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็น 
ตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30 -45 นาที เป็น
การดี (ไม่จ  ากดัเวลา) 
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 คุณลกัษณะเด่นทีส่ าคัญของ WBI 

 ผลจากการศึกษาและท าการวจิยัในหลากหลายองคก์รต่างทั้งในประเทศและต่าง 

ประเทศ  พบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 

1. Reliable - WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกวา่แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนๆ  

ท่ีมีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 

2. Valid - WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของ 

บุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 

3. ความสัมพนัธ์กบั Big Five – WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจาก 

การศึกษาวจิยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพ 

จะตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่ 

สามารถท่ีจะประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

4. ความสัมพนัธ์กนักบัแบบทดสอบบุคคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง -  WBI น้ีมี 
ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

5. นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวจิยัเคร่ืองวดัของ WBI ซ่ึงไดท้  าการ 

ประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ  

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

6. สติปัญญาทางอารมณ์ –ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดัคะแนน 
รวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman 
(1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างานหรือ
อาชีพ 

 ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI จากการท าวจิยัเราพบวา่ สถานะภาพ 

ความเป็นจริงอยา่งถูกตอ้งและแม่นย  าโดยมีประสิทธิภาพในเร่ืองต่อไปน้ี 

1. ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน 

แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

2. ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ 
เป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ได ้
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3. ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการท างานท่ีเป็น 
ลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4. ระบุช้ีวา่บุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้ 
5. วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการไป 

ใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ 
6. มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะใหค้  าแนะน าปรึกษาต่อ 

พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว 
แบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) น้ีไดมี้การก าหนดมาตรวดัเพื่อระบุถึง

พฤติกรรมของกลุ่มตวัอยา่ง มีทั้งส้ิน 40 มาตรวดัท่ีหลากหลายและเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงกบัสถานการณ์
ในการท างาน โดยสามารถแจกแจงรายละเอียดไดด้งัต่อไปน้ี 

 
 การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 

- การชอบสมาคม (Sociability) 
- การเป็นผูน้ า  (Leadership) 
- การจูงใจ  (Influence) 
- พลงัใจในการท างาน (Energy) 
-  
การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
- ความร่วมมือ (Cooperation) 
- ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
- ความช านาญการฑูต  (Diplomacy) 

 
การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
- การปรับตวั  (Adaptability) 
- การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 
- ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
- ความเป็นอิสระ  (Independence) 

 
การมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
- การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
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- การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
- การยนืกราน  (Persistence) 
- ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
- ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
- การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

 
เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
- การควบคุมตนเอง  (Self-Control) 
- การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 
- การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 
- การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 

 
คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 
- การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 
- การสนนัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
- การมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
- เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

 
ลกัษณะของผูน้ า  (Leadership Styles) 
- มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
- มุ่งเนน้ท่ีบุคคล ( (People orientation) 

 
ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง  (Influencing & Selling Styles) 
- คล่องแคล่ว (Dynamic) 
- วเิคราะห์/ จ  าแนก (Analytical) 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

 
Behavioral Growth Potential 
- Behavioral Growth Potential 
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ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
- ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 
- ความลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

 
ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
- ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
- ความเท่ียงตรงในการน าเสนอคนเอง (Self-Presentation) 
- ความไม่สอดคลอ้งในการตอบแบบทดสอบ (Response Inconsistency) 
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ภาคผนวก ข 
แผนการพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
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ตารางภาคนวกที ่1 : แผนการพฒันารายบุคคลฉบบัท่ี 1 (Development Action Plan 1) 
Development Action Plan # 1 (DAP # 1) 

Name : Participant A 
Position : Human Resource Officer 
Direct Supervisor’s Name : Mr. Kittisak Srinumta 
Direct Supervisor’s Position : Vice President 
Organization’s Competency : Planning and Organizing 
Development Objective : เพื่อท่ีจะเป็นนักทรัพยากรบุคคล ท่ีมีความเข้าใจและสามารถ
วางเป้าหมายในงานท่ีได้รับมอบหมายและรวมถึงวางแผนจัดการงาน ได้ทันท่วงทีและมี
ประสิทธิภาพ 
Expected benefit to me : สามารถจดัการเป้าหมายในการท ากิจกรรมต่างๆ และมุ่งหวงัไปถึง
ผลส าเร็จได้ด้วยการ วางแผนการด าเนินงาน การจดัล าดบัความส าคญัของส่ิงต่างๆท่ีเขา้มาได ้
เพื่อใหเ้กิดความน่าเช่ือถือจากผูอ่ื้น 
Expected benefit to my organization : สามารถก าหนดถึงเป้าหมายของงานท่ีท า และตวัช้ีวดัถึง
ความส าเร็จในช้ินงานนั้น ไดด้ว้ยการวางแผนงาน การติดตามงาน สามารถจดัสรรให้ใชท้รัพยากร
อยา่งคุม้ค่าใหเ้กิดประโยชน์ภายในกรอบเวลาท่ีไดรั้บผดิชอบนั้นๆ 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 
1. ศึกษาเร่ืองของ The Five 
Choices to Extraordinary 
Productivity ท าใหไ้ดถึ้งการ
มุ่งมัน่สู่เป้าหมาย การตดัสินใจท่ี
ทรงคุณค่า มีพลงักระตือรือร้น
ตลอดเวลา 

หวัหนา้งาน ด าเนินการศึกษา
และวดั Feedback 
เม่ือจบหลกัสูตร 

7 เดือน 

2. เรียนรู้การวางแผนงานด้วย
การบริหารจัดการเวลา (Time 
Matrix) เพื่อจดัล าดบัความส าคญั
ของงาน ท าให้สามารถวางแผน
ส่ิงท่ีส าคญัและส่ิงท่ีไม่ส าคญัได ้

หวัหนา้งาน ศึกษาดว้ยตนเอง
จาก Franklin 

Covey 

7 เดือน 

3. ท าแผนงานประจ าสัปดาห์เพื่อ
ตรวจสอบส่ิงท่ีตอ้งท า 

หวัหนา้งาน 
และ เพื่อนร่วมงาน 

ลงมือปฏิบติัจริง 7 เดือน 
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Action Plan Involved person Measurement Time Frame 
4. ลงมือปฏิบติังานดว้ยการสร้าง
หลกัสูตร ปฐมนิเทศน์พนกังาน
ท่ีเขา้ใหม่ ร่วมกบัหน่วยงานทาง
ทรัพยากรบุคคล ท่ีมีลกัษณะการ
ท างานตอ้งขา้มสายงาน (Cross 
Function) 

หน่วยงาน HR 
หวัหนา้งาน 

และ เพื่อนร่วมงาน 

ลงมือปฏิบติัจริง  
และรับ Feedback 
จากการด าเนินงาน 

7 เดือน 

5. สรุปและแลกเปล่ียนเรียนรู้
จากส่ิงท่ีท า (After Action 
Review) พร้อมรับขอ้เสนอแนะ
มาท าการปรับปรุงแกไ้ขคร้ัง
ต่อไป 

หวัหนา้งาน และ 
เพื่อนร่วมงาน 

Feedback จากการ
ด าเนินงาน 

7 เดือน 

Duration Time : 16 มีนาคม 2558 – 15 ตุลาคม 2558 
Resources/ Support: ขอความเห็นชอบในแผนการพฒันา เคร่ืองมือและงบประมานท่ีใชใ้นการ
หาความรู้ รวมถึงค่าใชจ่้ายเวลาด าเนินกิจกรรมจริง 
Potential obstacles which can prevent development :  การปรับเปล่ียนแผนงานของธุรกิจ เวลา
ท่ีใชใ้นการให ้Feedback ไม่ตรงกนั, การส่ือสารถึงเป้าหมายท่ีคลาดเคล่ือน 
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ตารางภาคนวกที ่2  : แผนการพฒันารายบุคคลฉบบัท่ี 2 (Development Action Plan 2) 

Development Action Plan # 2 (DAP # 2) 

Name : Participant A 

Position : Human Resource Officer 
Direct Supervisor’s Name : Mr. Kittisak Srinumta 
Direct Supervisor’s Position : Vice President 
Organization’s Competency : Planning and Organizing, Problem Analysis & Critical Thinking 
Development Objective : เพื่อท่ีจะเป็นนกัทรัพยากรบุคคล ท่ีมีความละเอียด รอบคอบ มีทกัษะ
ในการคิดวเิคราะห์การวางแผนต่างๆ ในเร่ืองของเน้ืองาน และเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคล 
Expected benefit to me : มีความสามารถในเชิงเหตุผล และลงในรายละเอียดของงาน ซ่ึง
สามารถท าให้ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ให้มีความชัดเจน และน่าเช่ือถือ และสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน 
Expected benefit to my organization : สามารถน าความรู้ท่ีไดม้าใชใ้นการท างานให้เกิดผลลพัธ์
ท่ีดีในบริษทั ทั้งเร่ืองของการปฏิบติังาน การติดต่อประสานงานขา้มสายงาน เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมี
ความน่าเช่ือถือ มีความละเอียด ถูกตอ้งและทนัต่อเวลา 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 
1. ด าเนินการเป็น ผูต้รวจติดตาม
ภายใน (Internal Auditor) ระบบ 
ISO 9001 : 2008 และ ระบบ 
ISO 29990 : 2010 

หวัหนา้งาน  
และเพื่อนร่วมงาน 

การเป็น  
Internal Auditor 

3 เดือน 

2. วางแผนการท างบประมาน
ค่าใช้จ่ายๆต่างๆของหน่วยงาน
ภายในบริษทั 

หวัหนา้งาน วางแผน 
งบประมาน
ประจ าปี 2559  

3 เดือน 

3. ท าการปรับปรุง เปล่ียนแปลง 
ขั้นตอนกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานฝึกอบรม ท่ีตอ้ง
ประสานงานกบับญัชี พร้อมทั้ง
ส่ือสารใหก้บัทางฝ่ายทรัพยากร
บุคคลตามโรงงานใหรั้บทราบ 

ฝ่ายบญัชี 
และการเงิน 

รายละเอียด
ขั้นตอนงานท่ี
เปล่ียนไป 

3 เดือน 
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Action Plan Involved person Measurement Time Frame 
4. ออกแบบหลกัสูตร Effective 
Huddle Program ใหก้บัผูบ้ริหาร
สายบญัชีและการเงิน เพื่อสร้าง
การท างานเป็นทีม สร้างทศันคติ
ใหม่ในการท างาน โดยใช้
หลกัการ ADDIE Model 

ผูบ้ริหารสายบญัชี
และการเงิน 

ลงมือปฏิบติัจริง 
และวดัผลประเมิน

กิจกรรม 

3 เดือน 

5. ฝึกการเขียน E-mail ใหเ้ป็น
เชิงทางการทางธุรกิจมากข้ึน 
โดยตอ้งก าหนดวตัถุประสงค์
ของการส่ือสารใหช้ดัเจน รวมถึง
ท าการตรวจสอบเพื่อแกไ้ข
ขอ้ผดิพลาดก่อน ส่ง E-mail 
ฉบบัดงักล่าวออกไป 

หวัหนา้งาน  
และ เพื่อนร่วมงาน 

ลงมือปฏิบติัจริง 3 เดือน 

Duration Time : 16 มิถุนายน 2558 – 15 ตุลาคม 2558 
Resources/ Support: ขอความเห็นชอบในแผนการพฒันา เคร่ืองมือและงบประมานท่ีใชใ้นการ
หาความรู้ รวมถึงค่าใชจ่้ายเวลาด าเนินกิจกรรมจริง 
Potential obstacles which can prevent development : การปรับเปล่ียนแผนงานของธุรกิจ เวลา
ท่ีใชใ้นการให ้Feedback ไม่ตรงกนั, การส่ือสารถึงเป้าหมายท่ีคลาดเคล่ือน 
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ภาคผนวก ค 
การติดตามแผนการพฒันาตนเอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

78 

 

 
ตารางภาคผนวกที ่3 : การติดตามแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (คร้ังท่ี 1) 

Development Action Plan # 1 (DAP # 1) Progress Report  

Name : Participant A 
Position : Human Resource Officer 
Organization’s Competency : Planning and Organizing 
Duration Time : March 16th – April 15th 2015 

Actual Activity :  Experience : Feeling : Learning  
1. เขา้สัมมนาในหลกัสูตร The Five Choices to Extraordinary productivity  กบัทาง PacRim 
Group และน าความรู้เร่ือง เพื่อให้เกิดการมุ่งมัน่สู่เป้าหมาย มาใชด้ว้ยการวางแผนงานประจ าสับ
ดาห์ท่ีเกิดข้ึนต่อไปในทุกวนัศุกร์ 
2. น าแผน่  CD เร่ืองของ Time Matrix จาก Franklin Covey มาฟังในรถทุกเชา้ตอนไปท างาน แลมี
การท าแผนงานทั้งความส าคญั และความเร่งด่วน 
3. วางแผนงานประจ าสับดาห์ท่ีเกิดข้ึน ระบุกิจกรรมลงในปฏิทินงาน ทั้งในโทรศพัทมื์อถือ และ
สมุดจดส่วนตวั 
4. ด าเนินการคุยแผนงานกบัทาง ศูนยส์รรหาบุคลากรกลาง เพื่อสอบถามถึงความตอ้งการในการ
จดัสัมมนา 
5. มีการ Coaching กบัผูบ้งัคบับญัชา สัปดาห์ละ 1 คร้ัง หรือ 2 สัปดาห์ต่อคร้ัง 
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ตารางภาคผนวกที ่4 : การติดตามแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (คร้ังท่ี 2) 

Development Action Plan # 1 (DAP # 1) Progress Report  

Name : Participant A 
Position : Human Resource Officer 
Organization’s Competency : Planning and Organizing 
Duration Time : April 16th – May 15th 2015 

Actual Activity :  Experience : Feeling : Learning 
1. การท าตารางแผนงานประจ าสัปดาห์ล่วงหนา้ทุกวนัศุกร์ และรายงานการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนใน
แต่ละสัปดาห์ว่ามีการท าตามแผนท่ีวางไว ้ส่ิงท่ีพบคือ บางคร้ังได้มีการลืมท าตารางแผนงาน
ประจ าสัปดาห์ส่งใหผู้บ้งัคบับญัชาไดท้ราบ และเม่ือส่งไปทุกคร้ังจะไดก้ารตอบรับกลบัมาเสมอ 
2. ด าเนินวางแผนงานให้อยูต่าม Quadrant (Q) โดยตีตารางเป็นส่ีช่อง ช่องซ้ายบนคือ ส่ิงท่ีส าคญั
และเร่งด่วน (Q1), ช่องขวาบน ส่ิงท่ีส าคญัแต่ไม่เร่งด่วน (Q2)  ช่องซ้ายล่าง  คือส่ิงไม่ส าคญัแต่
เร่งด่วน(Q3) และสุดทา้ยช่องขวาล่าง คือส่ิงไม่ส าคญัและไม่เร่งด่วน (Q4) 
3. ท าการบนัทึกส่ิงต่างๆ ลงในปฏิทินงานของระบบ Lotus Note, และตั้ง เตือนความจ าล่วงหนา้ 
24 ชัว่โมง และหากมีการประชุมเกิดข้ึน จะตอ้งจดบนัทึกการประชุม และส่งให้ผูเ้ขา้ร่วมประชุม 
โดยบนัทึกการประชุมนั้น ตั้งกติกาไวต้อ้งส่งภายใน 24 ชัว่โมง 
4. พบปัญหาบางประการในการประสานงานกบัทางศูนยส์รรหาบุคลากรกลาง ท่ีไม่สามารถสรุป
ตวัเลขจ านวนคนเขา้ สังกดัหน่วยงาน ท าให้เกิดความล่าช้าไปทั้งระบบ ซ่ึงควรตอ้งเป็นงานตาม 
Q2 ตามการแบ่ง Quadrant ของงาน ท าให้กลายเป็นงาน Q1 อย่างทนัที เกิดความรีบเร่งในการ
ประสานงานกบัหน่วยงานขา้งนอก 
5. การเข้า Coaching กับผูบ้งัคับบัญชานั้นไม่ได้ตรงตามแผนท่ีวางไวม้ากนั้น เน่ืองจาก
ผูบ้งัคบับญัชา มีภาระกิจท่ีตอ้งท าเป็นจ านวนมาก จึงอาศยัเพียงการพดูคุยสั้นๆช่วงเชา้ก่อนท างาน 
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ตารางภาคผนวกที ่5 : การติดตามแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (คร้ังท่ี 3) 

Development Action Plan # 1 (DAP # 1) Progress Report  

Name : Participant A 
Position : Human Resource Officer 
Organization’s Competency : Planning and Organizing 
Duration Time : May 16th – June 15th 2015 

Actual Activity :  Experience : Feeling : Learning 
1. ท าการปรับปรุงแผนการท างานประจ าใหเ้ป็นปัจจุบนัและเพิ่มเติมตารางงานส่วนของงานท่ีตอ้ง
ส่งมอบ แลผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นการย  ้าเตือนถึงงานท่ีตอ้งครบก าหนดส่งแลว้ล่วงหนา้ 3 วนั 
2. หลงัจากท่ีไดน้ าการบริหารเร่ืองเวลามาใช ้ไดด้ าเนินการลดส่ิงท่ีอยูใ่น Q4 คือ ส่ิงท่ีไม่ส าคญัไม่
เร่งด่วน เช่นการเล่นโทรศพัทมื์อถือ การเล่น Social Media พูดคุยไร้สาระในท่ีท างาน เป็นตน้ ท า
ใหมี้เวลาไปจดัการงานท่ีอยูใ่น Q2 คือ ส่ิงท่ีส าคญัแต่ไม่เร่งด่วน มากข้ึน 
3. ใชโ้ปรแกรมการนดัหมาย (Invitation) ใน Lotus note ซ่ึงเป็นการเชิญเขา้ประชุม หรือเชิญเขา้
ท ากิจกรรม หากกดยอมรับ (Accept) ขอ้มูลนั้นจะถูกบนัทึกนั้ลงในปฏิทินการท างานทนัที และได้
ตั้งค่า Remind ล่วงหนา้ 1 วนัเพื่อเป็นการย  ้าเตือน ถึงก าหนดการ ท่ีไดเ้รียนเชิญไว ้
4. บริษทัท่ีสั่งพิมพ์สมุดส่งของมาไม่ทนั จึงได้ท าการเล่ือนไปส่งในวนัถัดไปและได้เขา้มา
จดัเตรียมงานในวนัที 1 มิถุนายน 2558 ทั้งการวางสถานท่ี อุปกรณ์ต่างๆ โดยก าหนดไวว้า่ทุกอยา่ง
ตอ้งเรียบร้อยภายในเวลา 17.00 น. และสามารถด าเนินการเสร็จส้ินก่อนเวลาคือ 16.00 น. ส าหรับ
ในวนัจริง วนัท่ี 2 มิถุนายน 2558 นั้น ไดมี้การแจง้บทบาทหนา้ท่ีของทีมงาน ทั้งในส่วนของ HRD 
และศูนยส์รรหาทรัพยากรบุคคลในวนัท่ี 15 พฤษภาคม 2558 
5. เวลาเช้าก่อนท างาน.ในการท าการ Coaching โดยขอเวลาในช่วงเช้าตอน 7.00 น. เพื่อคุย
เร่ืองราวต่างๆท่ีไดท้  า รายงานปัญหาท่ีเกิดข้ึนรวมถึงน าเสนอวิธีการท่ีใชใ้นการแกไ้ขปัญหา เพื่อ
ขอค าแนะน า เพิ่มเติมจากส่ิงท่ีได้ท า เม่ือเกิดกรณีท่ีผูบ้ ังคับบญัชาไม่สะดวก หรือไม่ได้เข้า
ส านกังานนั้น ไดต้กลงกนัเป็น การ Coaching on Call ทางโทรศพัทซ่ึ์งกนัและกนั 
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ตารางภาคผนวกที ่6 : การติดตามแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (คร้ังท่ี 4) 

Development Action Plan # 1 (DAP # 1) Progress Report  

Name : Participant A 
Position : Human Resource Officer 
Organization’s Competency : Planning and Organizing 
Duration Time : June 16th – July 15th 2015 

Actual Activity :  Experience : Feeling : Learning 
1. สามารถส่งงานไดท้นัก่อนก าหนดเวลาท่ีไดว้างไว ้แต่เน่ืองจากตอ้งท างานประสานงานกบั
บุคคลอ่ืน เม่ือไดส่้งงานท่ีรับผดิชอบไปแลว้รู้สึกสบายใจข้ึน นอกจากนั้นเม่ือไดจ้ดัสรรตารางงาน
ดีๆแลว้ เรามีเวลาท่ีจะทบทวนตนเองและพฒันาตนเองมากยิง่ข้ึน 
2. รู้ถึงส่ิงไหนส าคญั ส่ิงไหนเร่งด่วน และเราสามารถจดัการกบับางอยา่งท่ีเราสามารถควบคุมได ้
ท าใหเ้พิ่มเวลาใหก้บังานสามารถท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตรงตามเวลาท่ีก าหนด 
3. ในวนัศุกร์ทุกสัปดาห์ด าเนินการจดัอีเมลล์ ส่ิงใดท่ีไม่ส าคญั จะท าการลบออกจากกล่อง
จดหมาย (Mail Box) ส่วนงานไหนท่ีส าคญัตอ้งใชอ้า้งอิง จะเก็บไวใ้น Archive ของเคร่ือง 
4. ด าเนินการท า After Action Review งานภายในวนัท่ี 1 กรกฏาคม 2558 เพื่อสรุป งานทั้งหมด 
ส่ิงใดท่ีควรปรับปรุงเพิ่มเติม พบว่าส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุงแกไ้ขเพิ่มเติมคือดา้นเน้ือหา และดา้นเวลา 
เน่ืองจากเวลาท่ีใช้นอ้ยไป รวมถึงเน้ือหา เน่ืองจากผูท่ี้เขา้อบบรมนั้นอยูใ่นช่วง Generation Y ท่ี
ชอบการเรียนรู้ผา่นกิจกรรม โดยจะน าส่ิงเหล่าน้ีมาปรับปรุงใหดี้ยิง่ข้ึน 
5. หลงัจากท่ีไดด้ าเนินการ Coaching กบัผูบ้งัคบับญัชาแลว้ ไดท้ราบถึงบทบาทและหนา้ท่ีต่างกนั
ของ  Coach กบั Manager เน่ืองจาก Coach จะท าการรับฟัง และให้ Feedback ถึงส่ิงท่ีตอ้งการ
กระท า โดยให้ Coachee เป็นเจ้าของความคิดเอง และผูบ้งัคับบญัชาได้กล่าวว่าหัวใจของ 
Coaching เช่ือวา่คนมีศกัยภาพและสามารถพฒันาได ้
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ตารางภาคผนวกที ่7 : การติดตามแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (คร้ังท่ี 5) 

Development Action Plan # 1 (DAP # 1) Progress Report  

Name : Participant A 
Position : Human Resource Officer 
Organization’s Competency : Planning and Organizing 
Duration Time : July 16th – August 15th 2015 

Actual Activity :  Experience : Feeling : Learning 
1. ด าเนินการกระจายงานบางอยา่งท่ีสามารถให้คนอ่ืนช่วยท าได ้โดยมอบหมายงานตามบทบาท
และหนา้ท่ีไป และเปล่ียนบทบาทจากผูท้  ามาเป็นใหค้  าแนะน า ในฐานะของท่ีปรึกษา 
2. การเพิ่มพื้นท่ีใน ส่วนของ เพิ่มมากข้ึน หากยอ้นกลบั ไปในช่วงแรกท่ีลองท า รู้สึกวา่เป็นอะไรท่ี
ยากล าบากมาก เพราะไม่รู้อะไรเลยว่างานไหนส าคญั หรือไม่ส าตญั ส่ิงไหนด่วน หรือไม่ด่วน 
รู้สึกสับสน แต่เม่ือท าไปเร่ือยๆ ก็เร่ิมรู้วา่ หากเราแบ่งเป็น ขั้นตอนอยา่งน้ีแลว้ การท างานก็ง่ายข้ึน
มาก 
3. ปรับตารางการท างานของ E-mail โดยการตั้ง Rule และแถบสีแตกต่างกนั เพื่อทราบถึง
ความส าคญัของ E-mail และตั้งกติกาในการเปิดเมลล์ ซ่ึงจะเปิด 5 คร้ัง เชา้ก่อนท างาน ช่วงสาย 
ช่วงเท่ียงหลงัจากทานอาหาร ช่วงบ่ายสามโมง และก่อนเลิกงาน 
4. ขยายผลการท างานน ามาปรับปรุงให้ดีมากยิ่งข้ึนด้วยการเอาไปใช้ใหม่ในการปฐมนิเทศ
พนกังานสายบญัชีและการเงินท่ีตอ้งโอนยา้ยงาน คร้ังน้ีเอาส่ิงท่ีไดเ้ป็นบทเรียนจากคร้ังท่ีแลว้มา
ปรับปรุงใหม่ เป็นการเรียนรู้ผา่นกิจกรรม เพื่อให้ผูเ้รียนรู้จกัตนเอง รู้จกัผูอ่ื้น รู้จกัวิธีการท างานท่ี
ต่างกนั 
5. รู้สึกว่า มีความกล้าในการคิดและตดัสินใจมากข้ึน การท างานจากเดิมท่ีเป็นการขอความ
ช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา เปล่ียนเป็นเวลาเกิดปัญหา จะคิดหาวิธีการออกมาหลายๆรูปแบบ 
แล้วน ามาวิเคราะห์ถึงผลท่ีเกิดข้ึนของแต่ละวิธี ให้ผูบ้งัคบับญัชาด าเนินการพิจารณา สุดท้าย
ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ราเลือกวธีิการท่ีเราคิดวา่ดีท่ีสุดมาใชง้าน 
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ตารางภาคผนวกที ่8 : การติดตามแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (คร้ังท่ี 6) 

Development Action Plan # 1 (DAP # 1) Progress Report  

Name : Participant A 
Position : Human Resource Officer 
Organization’s Competency : Planning and Organizing 
Duration Time : August 16th – September15th 2015 

Actual Activity :  Experience : Feeling : Learning 
1. สามารถแบ่งงานออกมาไดอ้ย่างดี รู้ทนัส่ิงท่ีส าคญัและจดัท าเพื่อให้เกิดมูลค่าและประโยชน์ท่ี
เกิดมากข้ึน เพื่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเหนือขีดจ ากดั (Extraordinary Productivity) ไดพ้ฒันาศกัยภาพ 
และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัหน่วยธุรกิจ (Business Unit) 
2. รู้สึกว่าท างานไดดี้กว่าเดิม ส่งตรงตามเวลามากกว่าเดิม และเป็นฝ่ายท่ีท างานเชิงรุกมากข้ึน 
นอกจากนั้นไดมี้การแนะน าเพื่อนร่วมงานให้ฟัง CD ในเร่ืองของ Time Matrix ตวัน้ี และแนะน า
ใหท้ดลองท า 
3. สามารถท างานไดส้ะดวกข้ึน ลดเวลาการท างานต่างๆโดยน าระบบ IT มาใช้ ซ่ึงไดท้  าการ
พฒันาเป็น Single Source และไดท้  าการ ขอการเขา้เครือข่ายผา่น VPN เพื่อใชใ้นการท างานนอก
สถานท่ี ท่ีจากเดิมตอ้งท าจากเคร่ือง Desktop ของท่ีท างาน มาเป็นการใช ้Remote Desktop ดว้ย 
Account ของ VPN ท่ีมี ท าใหส้ามารถท างานท่ีทุกท่ีทุกเวลา 
4. ด าเนินการท า After Action Review ของการจดัการปฐมนิเทศพนกังานสายบญัชีและการเงิน 
งานทั้งหมด ส่ิงใดท่ีควรปรับปรุงเพิ่มเติม รวมถึงเข้าไปเรียนรู้กระบวนการท างานของทาง 
Account Payable (บญัชีเจา้หน้ี) และน ามาพฒันาสร้างเป็นการท า Huddle (การประชุมกลุ่มเล็กๆ
ยามเชา้)  ใหก้บักลุ่มผูท่ี้เป็นหวัหนา้ทีมสร้างก าลงัใจในการท างานกบัลูกทีม 
5. ไดรั้บความรู้กระบวน Coaching จากผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยการเขา้ไป สังเกตการณ์ในกระบวนการ
สอน รวมถึงเป็นผูช่้วยสอน ใหก้บัผูบ้งัคบับญัช และหลงัจากสอนแลว้มีการกล่าวถึงส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้
ในวันน้ี และมีการให้ Feedback ถึง ส่ิงท่ี ดี  และส่ิงท่ีต้องปรับปรุงต่อไป เพื่อให้เ กิด
กระบวนการพฒันายิง่ข้ึน 
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ตารางภาคผนวกที ่9 : การติดตามแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (คร้ังท่ี 6) 

Development Action Plan # 1 (DAP # 1) Progress Report  

Name : Participant A 
Position : Human Resource Officer 
Organization’s Competency : Planning and Organizing 
Duration Time : September 16th – October15th 2015 

Actual Activity :  Experience : Feeling : Learning 
1. ปฏิบติัใน Choice ท่ี 5 เติมพลงัให้กบัชีวิต ดว้ยการทานอาหารให้ตรงเวลาออกก าลงักายเพิ่มข้ึน
รู้สึกว่าร่างกายกระฉับกระเฉงมากข้ึน พร้อมท่ีจะสู้กบัส่ิงท่ีเขา้มาโดยทุกวนัน้ีตั้งกฏกบัตวัเองว่า
จะตอ้งวางแผนออกก าลงักายสัปดาห์ละ 3 วนั 
2. เอาการออกก าลงักายมาใส่ในส่วนท่ีเป็นงานของ Q2 ดว้ย เพื่อให้รู้ว่าส่ิงน้ีมนัเป็นส่ิงท่ีส าคญั ท่ี
ตอ้งท าในชีวติประจ าวนั เพราะถา้ลองจดัลดส่วนท่ีเป็น Q3 กบั Q4 ออกไปจะเหลือเวลาท่ีท าส่ิงอ่ืน
ไดห้ลายอย่าง และการออกก าลงักายนั้นเราจะใชเ้ป็นกิจกรรมกลุ่มซ่ึงตอ้งไปถึงก่อนเร่ิมเป็นเวลา
อยา่งนอ้ย คร่ึงชัว่โมงในการเตรียมตวั 
3. ทุกวนัน้ีรู้สึกวา่สะดวกสะบายยิ่งข้ึนกวา่เดิมจากการน าเอาระบบ IT เขา้มาเป็นผูช่้วยของเราเอง 
ทั้งตั้งกฏกติกาในการเปิด E-Mail การใช ้Smart Phone เป็น Planning Organizer แทนการใชส้มุด
จด และใหเ้ตือนเป็นเลขาส่วนตวั 
4. วางแผนงานการสังเกตุการณ์กระบวนการท า Huddle ดว้ยการนดักบัทางผูบ้ริหาร และกบัทาง
ผูส้อน จากนั้นจึงน าส่งแผนการเพื่อให้ทราบถึงก าหนดการ และหากมีการเปล่ียนแปลงไดท้  าการ
แจง้ใหท้ราบล่วงหนา้ ส าหรับวนัท่ีเขา้ไปนั้น ตอ้งไปใหถึ้งก่อนเร่ิมอยา่งนอ้ย 30 นาที 
5. จากกิจกรรมท่ีผา่นมา ท่ีไดมี้การเขา้ Coaching กบัผูบ้งัคบับญัชา ไดรั้บ Feedback วา่สามารถ
ท างานอะไรต่างๆไดโ้ดยท่ีไม่ตอ้งคอยก ากบัดูแลตลอด สามารถระบุถึงสาเหตุปัญหาท่ีเกิดข้ึน และ
หาวธีิการเองได ้ซ่ึงเป็นการดีท่ีเห็นวา่ลูกนอ้งตวัเองไดพ้ฒันามาอีก ซ่ึงหากมีประเด็นอะไรใหม่ๆ ท่ี
เกิดข้ึนมา จะพยายามศึกษาหาขอ้มูลเองก่อน และหาวธีิการด าเนินการ จากนั้นลงมือท าและน าผลท่ี
ไดม้าสรุปผล 
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ตารางภาคผนวกที ่10 : การติดตามแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (คร้ังท่ี 1) 

Development Action Plan # 2 (DAP # 2) Progress Report  

Name : Participant A 
Position : Human Resource Officer 
Organization’s Competency : Planning and Organizing, Problem Analysis & Critical Thinking 
Duration Time : July 16th – August 15th 2015 

Actual Activity :  Experience : Feeling : Learning 
1. ด าเนินการคน้หาหลกัสูตรท่ีเป็นการสัมมนา หลกัสูตร ขอ้ก าหนด ISO 9001 : 2008 และ ISO 
29990 : 2010  ศึกษาถึงความแตกต่างเบ้ืองตน้ของแต่ละขอ้ก าหนด ว่าขอบข่ายในการรับรอง
มาตรฐาน เขา้ข่ายในเร่ืองใดบา้ง 
2. ยงัไม่ได้ท  าการวางแผนบประมาณของปี 2559 และเป็นการทบทวน งบประมาณท่ีผ่านไป 
ตั้งแต่เดือน มกราคม - กรกฏาคม จากนั้นเป็นการ คาดคะเนถึงงบประมานท่ีจะเกิดข้ึนในช่วงคร่ึง
ปีหลงั ตั้งแต่สิงหาคม เป็นตน้ไป 
3. ตอนน้ียงัไม่ไดด้ าเนินการเน่ืองจากเปล่ียนแปลง เน่ืองจาก นโยบายใหม่ ท่ีเก่ียวขอ้งในส่วนของ
บญัชีและการเงินยงัไม่เรียบร้อย 
4. ด าเนินการศึกษาการใช ้ADDIE Model ในแต่ละส่วน จาก American Society Training and 
Development วา่ เก่ียวขอ้งกบัการออกแบบพฒันาหลกัสูตรข้ึนมาอยา่งไร ดว้ยการเปรียบเทียบจาก
ส่ิงท่ีไดท้  ามาก่อนหนา้น้ี แลว้ มาตูวา่ขั้นตอนไหนสามารถเขา้กบักระบวนการของ ADDIE 
5. ในช่วงแรกยงัคงติดรูปแบบเดิมโดยส่วนมากจะพิมพ ์E-mail และกดส่งเลย โยไม่ไดต้รวจสอบ
ก่อนให้ดี บางคร้ังยงัลืมแนบไฟล์เอกสารไปด้วย เม่ือลองให้ผูอ่ื้นอ่าน บางคร้ังไม่ได้ส่ือถึง
วตัถุประสงคท่ี์แทจ้ริง อนัเน่ืองมาจากภาษาท่ีก ากวม 
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ตารางภาคผนวกที ่11 : การติดตามแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (คร้ังท่ี 2) 

Development Action Plan # 2 (DAP # 2) Progress Report  

Name : Participant A 
Position : Human Resource Officer 
Organization’s Competency : Planning and Organizing, Problem Analysis & Critical Thinking 
Duration Time : August 16th – September 15th 2015 

Actual Activity :  Experience : Feeling : Learning 
1. ด าเนินการเขียน ผงักระบวนการ ของกระบวนการท างานดา้นฝึกอบรม ตามขอ้ก าหนดของ ISO 
9001 : 2015 เน่ืองจากเป็นการเปล่ียนแปลง Version ของตวัระบบท่ีปรับปรุงมาจาก ISO 9001 : 
2008 ซ่ึงตอ้งแจกแจงรายละเอียดแต่ละกระบวนการรวมถึงผลกระทบต่อระบบคุณภาพ ซ่ึงเกิด
ความล าบากในการแจกแจงรายละเอียด ในแต่ละขั้นตอน ท่ีตอ้งเขียนใหผู้อ่ื้นเขา้ใจ 
2. ท าการวางแผนงบประมาณในส่วนของ ไตรมาสท่ี 4 ในช่วงเดือนตุลาคม - ธนัวามคม ซ่ึงตอ้ง
มาวิเคราะห์ถึงรายจ่ายท่ีอาจจะเกิดข้ึน ในส่วนของตน้ทุนการด าเนินงานดา้นฝึกอบรม โดยน ามา
ระบุในแต่ละ ตวัเลขกลุ่มทางบญัชี และส่งรายการท่ีเปล่ียนแปลงให้กบัทางส่วนงานบญัชีและ
การเงิน เพื่อไดต้ั้งงบประมาณต่อไป 
3. ด าเนินการหารือเพื่อ ระบุถึงกระบวนการ ท่ีเกิดข้ึนในงานฝึกอบรมทั้งหมด ซ่ึงท าการแตก
ประเด็นออกเป็นขอ้ๆรวมถึงรายละเอียดประกอบ จากนั้นน ามาท าการแบ่งบทบาทหน้าท่ีความ
รับผดิชอบ วา่กระบวนการใดเป็นหนา้ท่ีของ ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคล และกระบวนการใดเป็น
บทบาทหนา้ท่ีของส่วนงานบญัชี เพื่อใหเ้กิดความชดัเจนในการท างาน 
4. ด าเนินการออกแบบหลกัสูตร Effective Huddle Program ดว้ยการแตกออกเป็น องคป์ระกอบท่ี
ส าคญัของการท า Huddle ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย ส่วนท่ีหน่ึงคือ Vision และ Mission จากฝ่าย
บริหาร ส่วนท่ีสอง Unity การเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  ส่วนท่ีสาม Clarity การท าให้บทบาท
หนา้ท่ีเกิดความกระจ่างชดั 
5. ด าเนินการออกแบบและวางรูปแบบของ E-mail ท่ีใชส่ื้อสาร โดยท าการศึกษารูปแบบต่างๆจาก 
Internet รวมถึงการไดไ้ปศึกษาในหัวขอ้ เทคนิคการเขียนจดหมายทางธุรกิจ ท่ีมี จากนั้นน ามา
ปรับใชเ้ป็นรูปแบบของเราเอง 
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ตารางภาคผนวกที ่12 : การติดตามแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (คร้ังท่ี 3) 

Development Action Plan # 2 (DAP # 2) Progress Report  

Name : Participant A 
Position : Human Resource Officer 
Organization’s Competency : Planning and Organizing, Problem Analysis & Critical Thinking 
Duration Time : September 16th – October 15th 2015 

Actual Activity :  Experience : Feeling : Learning 
1. ด าเนินการเรียนขอ้ก าหนดและการตรวจติดตาม ISO 9001 : 2015 และไดท้  าสอบผ่านเป็น 
Auditor ในระบบ เป็นความยากและทา้ทายมาก เพราะตอ้งอาศยัถึงความละเอียดถ่ีถว้นในการระบุ
ส่ิงท่ีตรวจพบ พร้อมการลงมือเขียน Auditor Checklist และรายงานการตรวจติดตาม (Audit 
Report) 
2. เน่ืองจากมีเร่ืองของภาษีอากร ฉบบัปี 2558 ท่ีเกิดข้ึนมา ท าให้ตอ้งจดัท างบประมานฝึกอบรม
ความรู้ทางภาษีท่ีเพิ่มข้ึน โยหลกัสูตรน้ีไม่ไดร้ะบุไวใ้นแผนงบประมานท่ีวางไวต้อนตน้ปี และ
ตอ้งน าความรู้ท่ีไดไ้ปยืน่เพื่อขอนบัชัว่โมงทางบญัชีกบัสภาวชิาชีพบญัชีดว้ย 
3. หลงัจากท่ีท าการแบ่งบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบดว้ยการแจกแจงรายละเอียดแลว้ ไดท้  าการ
ส่ือสารถึงฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคล ท่ีกระจายอยู่ตามแต่ละโรงงานให้รับทราบถึงส่ิงท่ีได้
เปล่ียนแปลง ทั้งบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบของทางฝ่ายบัญชี และทาง ฝ่ายพฒันา
ทรัพยากรบุคคล นอกเหนือจากนั้นได้ท าการเปล่ียน กระบวนการท างาน เพื่อให้งานสะดวก
รวดเร็วยิง่ข้ึน 
4. ท าการ ติดตาม กระบวนการท า Huddle ของทีมบญัชี ด้วยการเข้าไปสังเกตุการณ์ ใน
กระบวนการ Huddle พร้อมทั้งจดบนัทึกส่ิงท่ีสังเกตุเห็นได ้และน ามาให้ Feedback กบั Team 
Leader วา่ส่ิงท่ีสังเกตุเห็นเป็นอย่างไร ส่ิงใดท่ีเป็นขอ้ดี ท่ีอยากให้ท าต่อๆไป และส่ิงท่ีอยากให้
พฒันาเพิ่มเติม เพื่อท่ีจะสามารถท าไดดี้ยิง่ข้ึน 
5. ในการฝึกการเขียนและตรวจสอบ E-mail  ก่อนส่งนั้น ตอ้งมีการแกไ้ขขอ้ความหลายคร้ัง 
เน่ืองจากบางอย่างยงัใช้รูปแบบท่ีเคยชิน และเม่ือมาตรวจสอบก่อนส่งจึงพบส่ิงท่ี ตอ้งปรับปรุง 
จากนั้นค่อยๆปรับแกไ้ขขอ้ความเพื่อใหผู้รั้บ เขา้ใจถึงส่ิงท่ีเราตอ้งการส่ือไปทาง E-mail 
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