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 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีสําเร็จได้ด้วยความกรุณาจาก อาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ อาจารย์

ผูส้อนประจาํรายวิชาท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การพฒันาภาวะผูน้าํ โดยใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและ

แบบประเมินความสามารถในการเรียนรู้ และแผนพฒันาตนเอง ซ่ึงอาจารยไ์ดใ้ห้ความรู้อย่างตั้งใจ 

อบรมสั่งสอน คอยให้คาํปรึกษาในส่ิงต่างๆท่ีผูรั้บการประเมินมองข้ามไปและยงัช้ีให้เห็นถึง

ความสําคญัของการพฒันาตนเองไดอ้ย่าง ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของอาจารยท์่านน้ีเป็น

อยา่งยิง่และกราบขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 

 ข อ ก ร า บ ข อ บ คุ ณ  อ า จ า ร ย์ม ล ฤ ดี  ส ร ะ ฏัน  อ า จ า ร ย์ ท่ี ป รึ ก ษ า ส า ร นิ พ น ธ์  

อาจารยพ์รเกษม กนัตามระ  ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ท่ีไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ แนวคิด

ต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 

ขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ท่ีสนบัสนุน 

Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behaviour Inventory (WBI) - 

Psychometric Assessment เพื่อการวจิยัคร้ังน้ีโดยไม่คิดค่าใชจ่้าย  
ขอขอบคุณผูรั้บการประเมิน และกรณีศึกษา (Case Study) ต่างๆ และเพื่อนร่วมรุ่น   

HO 17A ทุกท่าน ท่ีไดร่้วมกนัศึกษาหาความรู้ แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ 

ตลอดจนเจา้หนา้ท่ีของวทิยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยั มหิดลทุกท่าน ท่ีมีส่วนช่วยเหลือสนบัสนุน

ประสานงานในการทาํสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจนสาํเร็จ 

คุณงาม ความดีทั้งหลาย อนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้ิจยัขอมอบแด่  คณาจารยผ์ู ้

ประสิทธ์ิ ประสาทวิชาความรู้   วิทยาลยัการการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล  ตลอดจนผูท่ี้มีส่วน

เก่ียวขอ้งท่ีไดใ้ห้ความช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางออ้ม จนกระทัง่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีสําเร็จลงได้

ดว้ยดี ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่การศึกษาเร่ืองน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ก่ียวขอ้งและผูส้นใจในการนาํ

ผลการศึกษาไปประยุกต์ใชใ้นอนาคต หากมีขอ้ผิดพลาดประการใดเกิดข้ึน ผูว้ิจยัขอนอ้มรับไวแ้ต่

เพียงผูเ้ดียว และขออภยัไว ้ณ น้ี  
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บทคดัยอ่ 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํของพนกังาน

รัฐวิสาหกิจ แห่งหน่ึงดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ (2) เพื่อศึกษา

ความสอดคลอ้งระหว่างผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง และ 

ผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆกบัผลของแบบประเมินและทดสอบทางจิตวิทยา (3) เพื่อจดัทาํ

แผนพฒันารายบุคคลสําหรับพฒันาศกัยภาพ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือ

แกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพ โดยอาศยัการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง 

เพื่อให้ไดก้รณีศึกษาท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผ่านการจดัทาํแผนพฒันา

รายบุคคล และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบประเมินทาง

จิตวิทยา ซ่ึงประกอบดว้ย The Work Behavior Inventory และ Applied Reasoning Test Managerial/ 

Professional รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา  
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

การแข่งขนัในโลกธุรกิจนั้นเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนอย่างรวดเร็ว และรุนแรง ซ่ึงผูน้าํ

ขององค์กรก็เป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีเป็นตวัขบัเคล่ือนความสําเร็จ หรือ อาจสร้างความลม้เหลวให้กบั

องค์กร ซ่ึงจากคาํกล่าวของ ชาร์ล ดาร์วิน ท่ีว่า “ผูท่ี้อยู่รอด มิใช่เป็นสายพนัธ์ุท่ีแข็งแรงท่ีสุดหรือ

ฉลาดท่ีสุด หากแต่วา่เป็นผูท่ี้สามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดดี้ท่ีสุดต่างหาก” แสดงให้เห็น

วา่เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึน การพฒันาตนเองหรือปรับเปล่ียนตวัเองเป็นส่ิงท่ีสําคญั เช่นเดียวกนั

กบับริบทของผูน้าํองคก์ร 

การพฒันาภาวะผูน้าํในปัจจุบนัเป็นส่ิงท่ีหลายๆองคก์รใหค้วามสําคญัโดยเนน้ไปท่ีการ

ดึงศกัยภาพหรือจุดแข็งท่ีมีอยู่ในตวัของบุคลากรออกมาใช้ในการทาํงานให้ไดม้ากท่ีสุด พร้อมทั้ง

ปรับปรุงจุดอ่อนท่ีมีอยู ่ผูน้าํท่ีเก่งยอ่มทาํใหอ้งคก์รพฒันาไปไดไ้กล พร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลง

ในสภาวะต่างๆทั้งจากปัจจยัภายนอกท่ีมากระทบและการเปล่ียนแปลงจากภายในเพื่อให้องค์กร

พฒันาอยา่งไม่ส้ินสุด ประกอบกบัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดขององคก์ร แมว้า่องคก์ร

จะมีการจดัวางระบบงาน หรือกาํหนดวตัถุประสงค์ไวดี้เพียงใดก็ตาม หากบุคลากรในองค์กรมี

ความรู้ ความสามารถหรือความชาํนาญไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน หรือมีทศันคติท่ีไม่ดีต่องาน 

ยอ่มเป็นอุปสรรคต่อความสําเร็จขององคก์ร จึงจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเพิ่มพูน

ความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีดี รวมทั้งบุคลิกภาพ ซ่ึงจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน และผูบ้งัคบับญัชาก็

เป็นปัจจยัท่ีสําคญัในการนาํความรู้ และ ประสบการณ์ในการทาํงานของตนไปถ่ายทอดและพฒันา

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิด การพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนื และสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

แนวทางในการพัฒนาภาวะผู ้นําประกอบไปด้วยหลายแนวทาง เช่น การสั่งสม

ประสบการณ์เรียนรู้จากการทาํงาน ผ่านบทเรียนของการทาํงานจริง แก้ปัญหากับส่ิงท่ีเกิดข้ึน  

การฝึกอบรมและพฒันาในหลกัสูตรต่างๆ และการใชร้ะบบพี่เล้ียงและตวัแบบ เป็นตน้  

ซ่ึงในการวิจยัน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ห้ความสนใจไปท่ี แนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใช้

แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) และการจัดทาํแผนพฒันาตนเอง

(Development Action Plan : DAP) ซ่ึงเป็นการเรียนรู้จากการปฏิบติัซ่ึงเป็นหน่ึงในแนวทางการ



2 

 

พฒันาภาวะผูน้าํในองคก์ร โดยเป็นเคร่ืองมือท่ีใชส้าํหรับการเรียนรู้ มีพื้นฐานมาจากแนวคิดท่ีวา่ไม่มี

การเรียนรู้ใดท่ีไม่มีการลงมือทาํ และไม่มีการกระทาํใดท่ีไม่มีการเรียนรู้ 

 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

- เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํของพนกังานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง ดว้ยแบบประเมิน

และทดสอบทางจิตวทิยา และวเิคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ 

- เพื่อศึกษาความสอดคลอ้งระหว่างผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 

บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง และผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆกบัผลของแบบประเมินและทดสอบทาง

จิตวทิยา 

- เพื่อจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลสาํหรับพฒันาบุคลิกภาพและพฤติกรรม ซ่ึงเป็น 

เคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมและสนบัสนุนท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพ และสร้างภาวะ 

ผูน้าํเพื่อการเติบโตในสายอาชีพ 

- เพื่อนาํผลการวเิคราะห์คุณลกัษณะต่างๆมาพฒันาบุคลิกภาพและสมรรถนะของ 

ตนเองใหมี้ศกัยภาพและสามารถเติบโตในสายอาชีพ 

 

 

1.3 ขอบเขตของการวจิัย 

ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดมุ้่งศึกษาการวเิคราะห์ถึงสมรรถนะท่ีจาํเป็นสําหรับการ

ปฎิบติังานดา้นบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งศึกษาลกัษณะภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสมในการทาํงาน ณ 

ปัจจุบนั โดยเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช้ คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory 

(WBI) แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test (ART) เพื่อประเมิน

บุคลิกภาพและสมรรถนะ โดยกรณีศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจ ในองค์กร

รัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง จาํนวน 1 คน 

 

 

1.4 ประโยชน์คาดว่าจะได้รับ 

ในการวจิยัคร้ังน้ี ผลของการวจิยัจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาภาวะผูน้าํของผูรั้บการ

ประเมินทาํให้มีความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง สามารถรับรู้ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง 

และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นแนวทางเพื่อวางแผนพฒันาภาวะผูน้าํ รวมถึงการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง 
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เพื่อใหส้ามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน พร้อมท่ีจะเป็นผูน้าํเพื่อขบัเคล่ือนองคก์รใน

อนาคต 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 

 

ในการศึกษาเร่ือง “การพัฒนาภาวะผู ้นําโดยใช้ประเมินทางจิตวิทยาและการจัดทํา

แผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษา พนกังานรัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง” ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษา รวบรวมแนวคิด 

และทฤษฎีต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 

 2.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ 

 2.2 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบับุคคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ 

 

 

2.1 แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นํา 

 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าทฤษฎีภาวะผู ้นํา เป็นสมมติฐานท่ีได้รับการ

ตรวจสอบและทดลองหลายคร้ังจนสามารถอธิบายขอ้เท็จจริง สามารถคาดคะเนทาํนายเหตุการณ์

โดยทัว่ๆไปได ้โดยทฤษฎีภาวะผูน้าํมีดว้ยกนั 4 แนวคิดหลกั ท่ีใชใ้นการอธิบายเร่ืองภาวะผูน้าํ ไดแ้ก่ 

แนวคิดผูน้าํตามคุณลกัษณะ (Trait Theory) แนวคิดผูน้าํเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) 

แนวคิดผูน้าํเชิงสถานการณ์ (Situation Approach)  และ แนวคิดผูน้าํเชิงปฏิรูป (Transformational 

leadership)  โดยผูว้จิยัไดศึ้กษาเพิ่มเติมในแนวคิดเร่ืองผูน้าํในศตวรรษท่ี 21 ดว้ย 

 

 2.1.1 แนวคิดผู้นําตามคุณลกัษณะ (Trait Theory)  

โดยการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้าํตามแนวคิดน้ีตั้งอยู่บนสันนิษฐานท่ีว่า “ผูน้าํกาํเนิดข้ึน 

ไม่ไดพ้ฒันาข้ึนมา” โดยนกัวิจยัตอ้งการท่ีจะระบุถึงกลุ่มคุณลกัษณะท่ีสร้างความแตกต่างระหว่าง

ผูน้าํกบัผูต้าม จึงไดศึ้กษาคุณลกัษณะทางกางกายภาพ ทางจิตใจ โดยงานวิจยัส่วนใหญ่มุ่งเน้นท่ีจะ

คน้หากลุ่มคุณลกัษณะของการเป็นผูน้าํท่ีประสบความสําเร็จซ่ึงคุณลกัษณะท่ีทาํการศึกษา ไดแ้ก่ 

สติปัญญา ค่านิยม ความเช่ือมัน่ หรือลกัษณะทางกายภาพ เช่น ความสูงและนํ้าหนกั หรือคุณลกัษณะ

ทางสังคม เช่น ทกัษะและสถานภาพระหวา่งบุคคล เป็นตน้ แนวคิดน้ีถูกเรียกวา่ “แนวคิดมหาบุรษ” 

(Great Man Approach)  
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อย่างไรก็ตามจากงานวิจยัหลายช้ิน ทฤษฎีน้ียงัไม่สามารถตอบคาํถามบางเร่ืองท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพได ้หรือไม่สามารถพิสูจน์ไดอ้ยา่งชดัเจนวา่ คุณลกัษณะใด

ท่ีมีความเก่ียวขอ้งหรือเช่ือมโยงกบัการเป็นผูน้าํ ซ่ึงทาํใหค้วามสนใจเก่ียวกบัทฤษฎีน้ีลดนอ้ยลงไป 

 

2.1.2 แนวคิดผู้นําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) 

ในช่วงปี ค.ศ.1950 นกัวจิยัทางดา้นภาวะผูน้าํมุ่งเนน้การศึกษาจากเร่ืองคุณลกัษณะของ

ผูน้ําไปสู่เร่ืองพฤติกรรม เพื่อคน้หารูปแบบการเป็นผูน้ําท่ีดีท่ีสุดในทุกสถานการณ์ โดยนักวิจยั

พยายามท่ีจะระบุถึงความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมของผูน้ําท่ีมีประสิทธิภาพและผูน้ําท่ีไม่มี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงการศึกษาพฤติกรรมของผูน้าํยงัแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํและผู ้

ตามอีกดว้ย 

แนวคิดผูน้าํเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) มีแนวคิดท่ีสําคญัดว้ยกนั 4 แนวคิด 

ไดแ้ก่ การศึกษาของมหาวิทยาลยัไอโอวา การศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio state studies) 

การศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (University of Michigan studies) และ ตาข่ายพฤติกรรม 

(Leadership grid) (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552)ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียดดงัน้ี 

 2.1.2.1 การศึกษาของมหาวทิยาลยัไอโอวา 

 ครูด เลวิน และคณะจากมหาวิทยาลยัไอโอวา ทาํการศึกษารูปแบบความ

เป็นผูน้ําท่ีเก่ียวข้องกบัการตดัสินใจของผูต้าม ซ่ึงสามารถแบ่งรูปแบบของผูน้ําได้ 3 ประเภท 

(Lussier, 2006; Phillips & Gully, 2012 อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2557) ไดแ้ก่ 

 - รูปแบบผูน้าํแบบเผด็จการ (Autocratic Leadership Style) โดยเป็นผูน้าํ

ท่ีรวบอาํนาจการตดัสินใจ สั่งการผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และควบคุมการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่ง

ใกลชิ้ด 

 - รูปแบบผูน้าํแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership Style) โดย

เป็นผูน้าํท่ีกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ปล่อยให้มีอิสระในการทาํงาน  

ไม่เขา้ไปควบคุมใกลชิ้ด 

 - รูปแบบผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laisser-faire Leadership Style) โดย

เป็นผูน้าํท่ีปล่อยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานตามลาํพงั โดยไม่มีการติดตามผลการทาํงานแต่อยา่งใด 

 2.1.2.2 การศึกษาของมหาวทิยาลยัโอไฮโอ (Ohio state studies) 

ในช่วงปี ค.ศ.  1945 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ ได้

ทาํการศึกษาและวจิยั ซ่ึงจากการศึกษาของโอไฮโอพบวา่ ไดแ้บ่งพฤติกรรมของผูน้าํเป็น 2 กลุ่ม คือ 
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- พฤติกรรมท่ีมุ่งเน้นคน (Consideration) เป็นพฤติกรรมผู ้นําสนใจ

ความรู้สึกนึกคิดของผูต้าม เนน้การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังาน มีการปฏิบติัต่อพนกังานอยา่ง

เป็นธรรม ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนเหมือนกนั ผูน้าํจะเป็นมิตรและน่าคบหา ทาํให้พนกังาน

เกิดความไวว้างใจ เช่ือใจ ยอมรับนกัถือในผูบ้งัคบับญัชา 

- พฤติกรรมมุ่งเน้นโครงสร้าง (Initiating Structure) เน้นการกาํหนด

บทบาทหนา้ท่ีงานต่างๆ ใหช้ดัเจนเพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์ไดแ้ก่  การมอบหมายงาน

ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสร็จตามกาํหนด การจดัทาํมาตรฐานงาน วางแผนกาํหนดการทาํงาน และ

ตารางเวลางานท่ีชดัเจน เนน้การทาํงานใหเ้ป็นไปตามขั้นตอนการทาํงานท่ีเป็นแบบอยา่งเดียวกนั  

ภาพที ่2.1  แสดงผลลพัธ์ของพฤติกรรมผูน้าํตามการศึกษาของมหาวทิยาลยัโอไฮโอ  

 

 2.1.2.3 การศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (University of Michigan 

studies) 

 โดยการศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกนมีจุดมุ่งหมายเพื่อกาํหนดรูปแบบ

ของพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อการปฎิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยนกัวิจยัไดศึ้กษา รวบรวมขอ้มูลและ

นาํมาวเิคราะห์อภิปรายผล โดยระบุถึงรูปแบบของพฤติกรรมไว ้2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

 - พฤติกรรมท่ีมุ่งเน้นงาน (Job-Centered) ผู ้นําสนใจในเร่ืองการ

ปฎิบติังานถึงแมว้่าผูน้าํจะไม่ไดว้างเป้าหมายในการปฎิบติังานไวสู้งก็ตาม แต่ก็พยายามสร้างแรง

กดดันให้เกิดแก่พนักงานเพื่อให้ปฎิบติังานอย่างเต็มกาํลัง โดยพยายามดูแลหรือตรวจสอบการ

ทาํงานอยา่งใกลชิ้ด ความสนใจหลกัอยูท่ี่งานเป็นสาํคญั 

 - พฤติกรรมท่ีมุ่งเนน้คน (People-Centered) ผูน้าํพยายามท่ีจะสร้างกลุ่ม

ทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและเป้าหมายในการปฎิบติังานท่ีสูง ส่ิงท่ีผูน้าํให้ความสนใจคือคน หรือ 

ระบบสังคมในแต่ละส่วนงาน  
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 ซ่ึงนกัวจิยัทางภาวะผูน้าํบางกลุ่มช้ีให้เห็นวา่ ผูน้าํท่ีมุ่งคนมีแนวโนม้ท่ีจะ

ไปสู่ผลการปฎิบติังานท่ีดีกวา่ผูน้าํท่ีมุ่งเนน้แต่เร่ืองงาน 

 2.1.2.4 ตาข่ายพฤติกรรม (Leadership grid) 

 ในปี ค.ศ.1960 ดร.โรเบิร์ต อาร์ เบลค (Robert R. Blake) และ ดร.เจน 

เอส มูทอน (Jane S. Mouton) ไดพ้ฒันากรอบพฤติกรรมของผูน้าํ โดยจดัทาํเป็นช่องตารางโดย

กาํหนดสเกลวดัตั้งแต่ 1 ถึง 9 โดยแกนของตารางไดแ้บ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ (1) การมุ่งเนน้งาน  

(2) การมุ่งเนน้คน โดยไดแ้บ่งผูน้าํออกเป็น 5 แบบ ไดแ้ก่ 

 1) เนน้คนนอ้ย เนน้งานนอ้ย (1,1) หรือ ผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย 

 2) เนน้งานมาก คนนอ้ย (9,1) หรือ ผูน้าํแบบเผด็จการ 

 3) เนน้งานนอ้ย คนมาก (1,9) หรือ ผูน้าํแบบมุ่งคน 

 4) เนน้คนและงานในระดบักลางๆ (5,5) หรือ ผูน้าํแบบประนีประนอม 

 5) เนน้งานมากและเนน้คนมากดว้ย (9,9) หรือ ผูน้าํแบบทีม 

 ในปัจจุบนัได้แบ่งผูน้ําออกเป็น 7 ประเภท จากเดิมท่ีกล่าวไปแล้ว  

5 ประเภท โดยเพิ่มเติมอีก 2 แบบ ไดแ้ก่ 

 6) แบบ 9+9 คือผูน้าํท่ีเอาตนเองเป็นท่ีตั้งโดยเป็นทั้ง (9,1) และ (1,9) ใน

คนเดียวกนั บางทีก็เนน้คนสูง บางทีก็เนน้งานสูง เรียกไดว้า่เป็นผูน้าํแบบพอ่ปกครองลูก 

 7) แบบนักแสวงโอกาส (Opportunism) เข้าได้กับทุกสถานการณ์ 

เปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา ผูน้าํแบบน้ีจะเก่งและมีความสามารถในการปรับตวัสูง 

 ถึงอยา่งไรก็ตาม เบลคและมูทอนเช่ือวา่คนเราจะมีครบทั้ง 7 แบบ แต่จะมี

รูปแบบหลกัท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะของบุคคลนั้นและรูปแบบรองและมีนํ้ าหนกัต่อพฤติกรรมของ

คนแตกต่างกนัออกไปตามสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1.3 แนวคิดผู้นําเชิงสถานการณ์ (Situation Approach) 

 ทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์มีมุมมองวา่ ผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จข้ึนอยูก่บัสถานการณ์

ท่ีเผชิญหนา้โดยผูน้าํ 

 2.1.3.1 ทฤษฎีผูน้าํตามสถานการณ์ของฟิลด์เลอร์ (Fielder’s Contingency 

Theory of Leadership) 

  ทฤษฎีผูน้ําตามสถานการณ์ของฟิลด์เลอร์ถูกพฒันาจากการพิจารณา

คุณลกัษณะของผูน้าํและคุณลกัษณะของสถานการณ์ ทฤษฎีน้ีสันนิษฐานว่าผูน้าํมีแนวโน้มท่ีจะ
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เป็นไปในรูปแบบหรือกลุ่มของพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะเฉพาะ ไดแ้ก่ ผูน้าํท่ีเป็นทั้งบุคคลท่ีมุ่งงาน 

(Task-oriented leaders) และมุ่งความสัมพนัธ์ (Relationship-oriented leaders)  

  ทฤษฎีของฟิลด์เลอร์สันนิษฐานวา่  การโนม้เอียงไปกบัรูปแบบของการ

เป็นผูน้ําเป็นเร่ืองท่ีเปล่ียนได้ยาก เน่ืองจากความผนัผวนของส่วนประกอบทั้ ง 3  อนัได้แก่ 

ความสัมพนัธ์ของผูน้าํกบัสมาชิก (Leader-member relations) โครงสร้างของงาน (Task structure) 

และอาํนาจจากตาํแหน่ง (Position power) 

 2.1.3.2 ทฤษฎีวงจรชีวติ (Life Cycle Theory) 

 ทฤษน้ีพฒันาโดย เฮอร์เชย ์และแลนชาร์ด (Hersey and Blanchard) 

ทฤษฎีจะให้ความสําคญักบัผูต้าม โดยผูน้าํท่ีประสบความสําเร็จจะตอ้งเลือกรูปแบบความเป็นผูน้าํ

ใหเ้หมาะสมไปตามความพร้อม หรือวฒิุภาวะของผูต้าม  

 (1) รูปแบบของผูน้าํ แบ่งออกไดเ้ป็น 4 แบบ ไดแ้ก่  

 -Telling คือ บอกหรือสั่งใหท้าํงานอยา่งชดัเจน ควบคุมใกลชิ้ดเน่ืองจากผู ้

ตามยงัขาดความสามารถ ขาดความมัน่ใจ ความเตม็ใจท่ีจะทาํงาน 

 -Selling คือ ผูน้าํยงัเน้นงานแต่จะอธิบายคาํสั่งและแนวทางการทาํงาน

ต่างๆให้เขา้ใจ และชกัจูงให้ทาํงาน เน่ืองจากผูต้ามยงัไม่มีความสามารถแต่เร่ิมมีความเขา้ใจและ

อยากท่ีจะทาํงานมากข้ึน 

 -Participating คือ ผูน้ ําจะปรึกษาหารือกับผูต้ามและเน้นการทาํงาน

ร่วมกนัออกความคิดเห็นและร่วมตดัสินใจ เน่ืองจากผูต้ามมีความสามารถและมีความเต็มใจท่ีจะ

ทาํงานดว้ย 

 -Delegating คือ ผูน้าํแบบมอบหมายงาน เน่ืองจากผูต้ามมีความสามารถ

แลว้ และไม่อยากท่ีจะทาํงานตามคาํสั่งเน่ืองจากผูต้ามนั้นเก่งแลว้ มีความสามารถมากข้ึนแลว้ จึง

ตอ้งการใชค้วามสามารถนั้นตอ้งการโอกาส ตอ้งการอิสระ มีความมัน่ใจ และเต็มใจท่ีจะทาํงาน ผูน้าํ

จึงควรมอบหมายใหแ้ละใหต้ดัสินใจเอง ใหรั้บผดิชอบภายในกรอบท่ีเหมาะสม 

 (2) ปัจจยัสถานการณ์ 

 - วุฒิภาวะของผูต้าม ในแง่ความสามารถในการทาํงานและวุฒิภาวะใน

การทาํงาน และความเตม็ใจในการทาํงาน ซ่ึงเป็นวฒิุภาวะทางจิตใจ ซ่ึงจะมีอยู ่4 ระดบั 

  M1 : คือ ยงัไม่มีความสามารถ และไม่เตม็ใจท่ีจะทาํงาน 

  M2 : คือ ยงัไม่มีความสามารถ แต่เตม็ใจทาํงาน 

  M3 : คือ มีความสามารถ แต่เตม็ใจทาํงาน 

  M4 : คือ มีความสามารถ และเตม็ใจทาํงาน 
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 - ความตอ้งการของพนกังาน เช่น ความตอ้งการของพนกังานตามทฤษฎี

ของมาสโลว ์เป็นตน้ 

 -สถานการณ์ในเร่ืองของงาน เช่น ความเร่งด่วนของงาน เป็นตน้ 

ภาพที่ 2.2 แสดงแนวคิดตามทฤษฎีทฤษฎีวงจรชีวิต (Life Cycle Theory) ของเฮอร์เชย ์ (Ivancevich 

J. and Matteson M.,2002) 

 2.1.3.3 ทฤษฎีเส้นทาง-เป้าหมาย (Path Goal Theory) 

  ทฤษฎีน้ีพฒันาโดย โรเบิร์ต เฮา้ส์ ทฤษฎีน้ีมองว่า บทบาทของผูน้าํเป็น

ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา ผูน้าํสร้าง

แรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนโดยการใชร้างวลัเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้

  พฤติกรรมของผูน้าํในทฤษฎีน้ีกล่าวถึง รูปแบบของพฤติกรรมผูน้าํไว ้ 

4 แบบ ไดแ้ก่ (1) ผูน้าํแบบสั่งการ (Directive) จะบอกหรือสั่งเป้าหมายท่ีตอ้งการ บอกแนวทางท่ีตอ้ง

ทาํ กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั (2) ผูน้าํแบบสนบัสนุน (Supportive)  จะเป็นพฤติกรรมเปิดเผย และอบอุ่น

ในการสนบัสนุน ห่วงใยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สนใจความตอ้งการ สร้างบรรยากาศของความร่วมมือเป็น

กนัเอง ปฏิบติัต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่างดีและเท่าเทียม (3) ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (Participative)  

ให้ความสําคญักับการปรึกษาหารือ รับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะจากผูใ้ต้บงัคบับญัชา 

กระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมให้ขอ้คิดเห็น ให้คาํแนะนาํในการตดัสินใจ (4) ผูน้าํเน้น

ความสําเร็จ (Achievement-Oriented) เป็นผูน้าํท่ีมีพฤติกรรมเนน้ความสําคญัของเป้าหมาย จะช่วย

ผู ้ใต้บังคับบัญชากําหนดเป้าหมาย ท่ีชัดเจนและท้าทาย และแสดงความเ ช่ือมมั่นในตัว

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สนบัสนุนในความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะช่วยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปรับปรุง
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ผลการปฏิบติังาน และเน้นการให้รางวลักับผูใ้ต้บังคบับญัชาท่ีทาํงานได้บรรลุตามเป้าหมายท่ี

กาํหนด 

 2.1.3.4 ทฤษฎีการตดัสินใจ (Normative Decision Theory) 

  ทฤษฎีน้ีเสนอโดยวิคเตอร์ วรูม (Victor Vroom) และ ฟิลลิป เจ็ตตนั 

(Philip Yetton) ซ่ึงเน้นการศึกษาไปท่ีรูปแบบการตัดสินใจของผูน้ําในสถานการณ์ต่างๆ 

ประกอบดว้ย โดยรูปแบบการตดัสินใจของผูน้าํแบบออกเป็น  

- ผูน้าํแบบเผด็จการ (Autocratic) รูปแบบ AI ผูน้าํจะแกปั้ญหาโดยการ

ตดัสินใจดว้ยตนเอง โดยใชข้อ้มูลท่ีมีอยูใ่นขณะนั้น รูปแบบ AII ผูน้าํจะหาขอ้มูลเพิ่มเติมจากลูกนอ้ง 

แล้วแก้ปัญหาและตดัสินใจเอง โดยให้ลูกน้องมีบทบาทเพียงผูใ้ห้ขอ้มูล ไม่ใช่ผูช้ี้แนวทางแก้ไข

ปัญหา  

(2) ผูน้าํแบบท่ีปรึกษา (Consultative) รูปแบบ CI ผูน้าํจะไปพูดคุยกบั

ลูกน้องท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหาทีละคนไปรับฟังขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะลูกน้องแต่ละคน แลว้จึง

ตดัสินใจ รูปแบบ CII ผูน้าํจะพดูคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัลูกนอ้งเป็นกลุ่ม รับฟังขอ้เสนอแนะ

จากกลุ่มแลว้ตดัสินใจเอง 

  (3) ผูน้าํแบบกลุ่ม (Group Consensus) รูปแบบ GII ผูน้าํจะพูดคุย

แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบักลุ่มของลูกนอ้ง โดยจะร่วมกนัคิดแกไ้ขปัญหาและพยายามหาขอ้สรุป 

ขอ้ยติุท่ีเป็นความคิดเห็นจากกลุ่มหรือขอ้คิดเห็นท่ีกลุ่มเห็นดว้ยและสนบัสนุน 

 

2.1.4 แนวคิดผู้นําเชิงปฏิรูป (Transformational leadership)  

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  (Transformational  leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํมี

อิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและ

ศกัยภาพมากข้ึน  ทาํให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมและขององคก์าร  จูงใจให้

ผูร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรือ

สังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะกระทาํโดยผ่านองค์ประกอบ

พฤติกรรมเฉพาะ  4  ประการ  หรือท่ีเรียกวา่ “4I’s” (Four  I’s) คือ 

- การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized  Influence หรือ Charisma  Leadership : II 

หรือ CL)  หมายถึง  การท่ีผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง  หรือเป็นโมเดลสําหรับผูต้าม  ผูน้าํจะเป็น

ท่ียกยอ่ง  เคารพนบัถือ  ศรัทธา  ไวว้างใจ  และทาํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือร่วมงาน  

- การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM)  หมายถึง  การท่ีผูน้าํจะ

ประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  การให้
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ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม  ผูน้าํจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team  spirit) ให้มี

ชีวิตชีวา ผูน้าํจะแสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุ

เป้าหมายได ้ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวสิัยทศัน์และภารกิจขององคก์ร 

- การกระตุน้ทางปัญญา  (Intellectual  Stimulation : IS)  หมายถึง  การท่ีผูน้าํมีการ

กระตุน้ผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร  ทาํให้ผูต้ามมีความตอ้งการหาแนวทาง

ใหม่ๆมาแกปั้ญหาในองคก์ร  เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม  เพื่อทาํให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์ 

โดยผูน้าํมีการคิดและการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์  

- การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized  Consideration : IC)  ผูน้าํจะมี

ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและทาํให้

ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสําคญั  ผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach)  และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของ 

ผูต้ามแต่ละคน  เพื่อการพฒันาผูต้ามผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล  

เพื่อความสัมฤทธ์ิผลและเติบโตของแต่ละคน 

 

2.1.5 แนวคิดเกีย่วกบัผู้นําในศตวรรษที ่21 

จากบทความและการศึกษาเร่ือง Leadership in the private sector: Yesterday versus 

Tomorrow โดย Gary P. Latham and Cynthia D. McClauley ซ่ึงไดมุ้่งศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้าํใน

ภาคเอกชน กล่าววา่ในศตวรรษท่ี 21 พฤติกรรมของผูน้าํเปล่ียนแปลงไป โดยสามารถทาํนายรูปแบบ

ท่ีจะเกิดข้ึน 6 ประการเก่ียวกบัภาวะผูน้าํในศตวรรษท่ี 21 (Gilley A., 2003) ไดด้งัน้ี 

- ให้ความสําคญักบัความฉลาดเชิงปฏิบติัจริง  (Practical Intelligence) มากกว่า โดย

ความเช่ือเดิมท่ีวา่ชนชาติ ประชาชน ขนบธรรมเนียม ประเพณีของ เช้ือชาติของตนนั้น ดีเลิศกวา่ชน

ชาติอ่ืนนั้นจะถูกลดทอนลงไป สถานะทางสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัศาสนา การเมือง หรือ มโนคติท่ี

แตกต่างกนัและทาํให้เกิดความขดัแยง้จะน้อยลง ดงันั้นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้ง ดาํรงความ 

ฉลาดเชิงปฏิบติัจริง (Practical Intelligence) เพื่อก่อให้เกิดการทาํงานอยา่งมีประสิทธิผลท่ามกลาง

กลุ่มคนท่ี มีความแตกต่าง ส่งเสริมวฒันธรรมท่ีมีร่วมกนัของคนภายในองคก์าร เพื่อสามารถสร้าง

ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของคนในองคก์รได ้ 

- ผูน้าํจะใชมุ้มมองแบบบูรณาการหรือมองปัญหาอยา่งรอบดา้น เพราะปัญหาท่ีเกิดข้ึน

นั้นไม่ไดเ้กิดข้ึนในส่วนงานใดส่วนงานหน่ึงเท่านั้น ดงันั้นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งเขา้ใจจุดร่วม

ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งกนัโดยตอ้งมองปัญหาอยา่งองคร์วม 

- องคก์รในอนาคตจะประกอบไปดว้ยพนกังานท่ีมีการศึกษาดี มีแรงผลกัดนัในตนเอง

สูง และมีความคาดหวงัต่อองคก์าร ดงันั้น เพื่อดึงเอาความสามารถและศกัยภาพของพนกังานออกมา
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อย่างสูงสุด ผูน้าํจะตอ้งหมัน่ตั้งคาํถาม และสามารถบอกพนักงานเก่ียวกบัภาพรวมของงานและ

องคก์รเพื่อสร้างความทา้ทาย และกระตุน้ใหพ้นกังานสามารถทาํงานอยา่งเตม็ศกัยภาพไดม้ากท่ีสุด 

- ภาวะผูน้ําในอนาคตจะต้องหลอมรวมองค์การเข้าไวด้้วยกัน องค์การระดับโลก

จะต้องเผชิญกับความท้าทายท่ีซับซ้อนและเป็นรูปแบบท่ีแปลกประหลาดมากยิ่งข้ึน ผูน้ําท่ีมี

ประสิทธิภาพจึงตอ้งสามารถสร้างความเป็นหน่ึงเดียว โดยการร่วมแบ่งปันความรู้สึกและพนัธะ

สัญญาร่วมกนั ไกล่เกล่ียขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนอยา่งสร้างสรรค์ และเสริมสร้างเครือข่ายความสัมพนัธ์

กบัทั้งองคก์าร 

- ผูน้ําจะต้องส่งเสริมอุดมการณ์สร้างความนิยมวฒันธรรมท่ีหลากหลายหรือพหุ

วฒันธรรม โดยทุกคนยงัคงรักษาวฒันธรรมเดิมของตนไว ้ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพจึงตอ้งส่งเสริมการ

อยูร่่วมกนัโดยไม่ทาํลายความเป็นอตัลกัษณ์ของแต่ละบุคคล 

- ผูน้าํจะตอ้งเรียนรู้ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์ ซ่ึงทาํให้องคก์รใน

อนาคตจะเป็นองค์แบบเสมือนจริง (virtual community) การติดต่อส่ือสารต่างๆ หรือการสร้าง

เครือข่ายอยูบ่นพื้นฐานจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี 

 

 

2.2 แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบับุคคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Five-Factor 

Model) เป็นการจดัโครงสร้างบุคลิกภาพของบุคคลตามพื้นฐานของทฤษฎีคุณลกัษณะ(Trait Theory) 

โดย อลัพอร์ต (Allport , 1937) ไดก้ล่าววา่ คุณลกัษณะ(Trait) เป็นส่ิงท่ีช้ีให้เห็นถึงลกัษณะประจาํ

ของส่ิงหน่ึงท่ีแตกต่างจากอีกส่ิงหน่ึง ซ่ึงหากเป็นคุณลกัษณะของบุคคล คุณลกัษณะจะหมายถึง

โครงสร้างของระบบจิตประสาทเฉพาะของแต่ละบุคคล รวมถึงลกัษณะนิสัยและความเคยชิน ท่ีจะ

ทาํให้การรับรู้ต่อส่ิงเร้าต่างๆ มีความสมดุล โดยจะเป็นตวัเร่ิมทาํให้เกิดการปรับตวั และแสดงออก

ของพฤติกรรม กล่าวคือ บุคลิกภาพถูกกาํหนดมาจากคุณลกัษณะท่ีไม่ตายตวัในแต่ละบุคคล 

 โดยนอร์แมน (Normane, 1967 อา้งถึงใน สกนธ์ อาภาภรณ์สกุล,2547) ไดท้าํการศึกษา

โดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) กบัคุณลกัษณะมูลฐานและไดส้รุปวา่มี

องค์ประกอบท่ีอธิบายบุคลิกภาพได้ครอบคลุมเพียง 5  องค์ประกอบ คือ แบบแสดงตัว 

(Extraversion) แบบประณีประนอม(Agreeableness) แบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) แบบ

มัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) และแบบวฒันธรรม (Culture) และได้เร่ิมตน้เรียกว่า

บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ หรือ FFM (Five-Factor Model) 
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 ต่อมา ไอแซงค์ ไดศึ้กษาบุคลิกภาพในส่วนของคุณลกัษณะมูลฐานว่าบุคลิกภาพมี 2 

ลกัษณะ คือ 

 1. บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extrovert) มีลกัษณะชอบสังคม ชอบงานสังสรรค์ เขา้

สังคม มีเพื่อนมาก ไม่ชอบการศึกษาดว้ยตนเอง ชอบความต่ืนเตน้ แสวงหาโอกาสใหม่ๆชอบการ

เปล่ียนแปลง เสนอตัวเข้ายุ่ง เ ก่ียว ไม่ค่อยชอบความวิตกกังวล เรียบง่าย มองโลกในแง่ดี  

ชอบกิจกรรม ไม่ชอบเก็บความรู้สึก 

 2. บุคลิกภาพแบบเก็บตวั (Introvert) มีลกัษณะเงียบขรึม ชอบอยูต่ามลาํพงั คิดถึงตวัเอง

เป็นหลกั มีเพื่อนนอ้ย คิดก่อนทาํ ไม่ชอบเส่ียง จริงจงักบัชีวติ เก็บความรู้สึก 

 ซ่ึงบุคลิกภาพแบบแสดงตัวและเก็บตัว มีความแตกต่างกันในเร่ืองความรวดเร็ว  

ความละเอียดถ่ีถว้น และความเพียรพยายาม จากการมีส่วนร่วมในสังคม การรับรู้ การทาํกิจกรรม 

และการทาํงาน 

 โดยไอแซงค์ไดส้รุปแนวคิดในการอธิบายคุณลกัษณะทางบุคลิกภาพว่าประกอบไป

ดว้ย 2 คู่องค์ประกอบท่ีตรงขา้มกนั คือ องค์ประกอบคู่ท่ี 1 แบบเก็บตวั (Introverted) กบัการแสดง

ตวั (Extroverted) และองค์ประกอบคู่ท่ี 2 แบบหวัน่ไหว (Neuroticism) กบั แบบมัง่คงทางจิตใจ 

(Emotional Stability) โดยเรียกแนวคิดน้ีวา่ “Big Two” โดยสามารถกาํหนดคุณลกัษณะบุคลิกภาพ

ได้ 32 ลักษณะ ต่อมาไอแซงค์ได้ทบทวนและแบ่งคุณลักษณะของบุคลิกภาพใหม่ออกเป็น  

3 องค์ประกอบ คือ แบบแสดงตวั (Extroverted) แบบหวัน่ไหว (Neuroticism) และแบบเก็บกด 

(Psychoticism) (ศรีเรือน แกง้กงัวาล, 2551) 

 คอสตา และ แมคเคร (Costa and McCrae,1992) ไดท้าํการศึกษาแนวคิดบุคลิกภาพท่ีมี 

3 องค์ประกอบ ของไอแซงค์ ร่วมกบัแนวคิดบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ของนอร์แมน มาร่วม

พิจารณาด้วย และได้สรุปว่าบุคลิกภาพมี 3 องค์ประกอบได้แก่ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว 

(Neuroticism) บุคลิกภาพแบบเปิดเผย (Extroversion) และบุคลิกภาพแบบเปิดรับ (Openness to 

experience) และต่อมาในปี 1985 ได้เพิ่มองค์ประกอบของบุคลิกภาพอีก 2 องค์ประกอบ คือ 

บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  (Agreeableness) และ บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 

(Conscientiousness) จึงกลายเป็นทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (The Big Five) ในท่ีสุด

 คุณลกัษณะของบุคลิกภาพตามทฤษฎี 5 องค์ประกอบน้ี เปรียบเสมือนตะกร้าท่ีบรรจุ

กลุ่มของคุณลกัษณะประจาํของมนุษยท่ี์มกัเกิดข้ึนด้วยกนั โดยตะกร้าแต่ละใบจะอธิบายถึงส่วน

สําคัญของคุณลักษณะเหล่านั้นท่ีประกอบกันเป็นองค์ประกอบของบุคลิกภาพนั่นเอง (สกนธ์  

อาภาภรณ์สกุล,2547)  
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 องคป์ระกอบของบุคลิกภาพตามทฤษฎี 5 องคป์ระกอบน้ี สามารถนาํตวัอกัษรนาํหน้า

ช่ือของแต่ละองค์ประกอบมาจัดเรียง เพื่อให้สะดวกแก่การจดจาํว่า “OCEAN” โดยแต่ละ

องคป์ระกอบมีรายละเอียดดงัน้ี 

 1. บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง (Openness) คือองคป์ระกอบบุคลิกภาพของบุคคลในดา้น

การสนองตอบต่อส่ิงรอบๆตวับุคคลเพื่อรับประสบการณ์ใหม่ๆ ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็นคุณลกัษณะ

ยอ่ยได ้ดงัน้ี 

  - เป็นคนช่างฝัน (Fantasy) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความใฝ่ฝัน มีความ

คาดหวงั และเห็นความสาํคญัของอนาคต 

  - มีความสุนทรีย ์(Aesthetics)  คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความหวัน่ไหว

กบัส่ิงรอบตวั และซาบซ่ึงถึงคุณค่าของส่ิงนั้น 

  - รับรู้ความรู้สึกตวัเอง (Feelings) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้สามารถรับรู้

อารมณ์ ความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของตวัเอง และใหค้วามสาํคญักบัทุกอารมณ์ท่ีเกิดข้ึน 

  - ชอบปฎิบติัในส่ิงใหม่ๆ (Actions) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ชอบความ

แปลกใหม่ ชอบความหลากหลาย 

  - มีความคิดสร้างสรรค์ (Ideas) คือ คุณลักษณะของผูท่ี้มีจินตนาการ 

ความสร้างสรรคใ์หม่ๆ และยดึมัน่ในเหตุผล 

  - ยอมรับค่านิยมอ่ืนๆ (Values) คือ คุณลักษณะของผูท่ี้พร้อมต่อการ

พิจารณา และแลกเปล่ียนค่านิยมต่างๆ ทั้งทางสังคม การเมือง วฒันธรรม และศาสนา โดยจะไม่ยึด

ติดเฉพาะกฏเกณฑค์่านิยมของตนเอง 

 บุคคลท่ีมีองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งในระดบัสูง เป็นผูท่ี้มีสนใจต่อส่ิงต่างๆ

รอบตวัอย่างหลากหลาย กวา้งขวาง แต่ไม่เจาะลึกลงไปในรายละเอียด ส่วนบุคคลท่ีมีองคป์ระกอบ

บุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งในระดบัตํ่า จะเป็นผูท่ี้ให้ความสนใจศึกษาบางอย่างเท่านั้น โดยจะสนใจ

ศึกษาอยา่งลึกซ้ึงจริงจงัในส่ิงนั้น 

 2. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) คือองค์ประกอบบุคลิกภาพของ

บุคคลในดา้นการมุ่งสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็นคุณลกัษณะยอ่ยได ้ดงัน้ี 

  - ความสามารถในการจดัการกบัตวัเอง (Competence) คือ คุณลกัษณะ

ของผูท่ี้มีความสามารถในการจดัการตวัเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  - ความเป็นระเบียบ (Order) คือ คุณลักษณะของผูท่ี้ชอบความเป็น

ระเบียบเรียบร้อย และเป็นระบบ 
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  - รับผิดชอบต่อหน้าท่ี (Dutifulness) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ปฎิบติัตาม

คาํมัน่สัญญาท่ีใหไ้ว ้และรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  - ความตอ้งการใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Striving) คือ คุณลกัษณะของผู ้

ท่ีมุ่งทาํงานอยา่งหนกั และจริงจงั เพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

  - ความมีวินยัต่อตวัเอง (Self-Discipline) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ซ่ือตรง

ต่อแนวทางปฎิบติั หรือแบบแผนของตวัเอง เพื่อให้เกิดความสําเร็จลล่วง แมว้า่จะเป็นอุปสรรคหรือ

เตม็ไปดว้ยความเบ่ือหน่ายก็ตาม 

  - ความคิดท่ีสามารถปฎิบติัได ้(Deliberation) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มี

ความรอบคอบในการปฎิบติั และมีความคิดท่ีสามารถนาํไปปฎิบติัไดจ้ริง และไดผ้ลตามเป้าหมาย 

 บุคคลท่ีมีองค์ประกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกในระดบัสูง เป็นผูท่ี้มีจุดมัง่หมาย 

และมีความมุ่งมัน่ท่ีจะไปให้ถึงเป้าหมายนั้น ส่วนบุคคลท่ีมีองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 

ในระดบัตํ่า จะเป็นผูท่ี้มีเป้าหมายหลากหลาย ไม่แน่นนอนไม่จริงจงักบัการปฎิบติัให้ไดเ้ป้าหมาย

มากนกั และอาจเกิดความไขวเ้ขวในการกาํหนดเป้าหมายของตนเอง แต่สามารถปรับตวัไดดี้ 

 3. บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) คือ องคป์ระกอบบุคลิกภาพของบุคคลใน

ดา้นสัมพนัธภาพของบุคคลกบับุคคลอ่ืน ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็นคุณลกัษณะยอ่ยได ้ดงัน้ี 

  - ความอบอุ่นเป็นมิตรกบับุคคลอ่ืน (Warmth) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้

สามารถมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นอยา่งสนิทสนม มีความรัก และเป็นมิตรกบัผูอ่ื้นอยา่งแทจ้ริง 

  - การชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น (Gregariousness) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ชอบ

อยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ ชอบเขา้สังคม 

  - กลา้แสดงออก (Assertiveness) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความเป็นผูน้าํ

โดยกลา้แสดงออกต่อตวัสังคมอยา่งมัน่ใจ 

  - ชอบกิจกรรม (Activity) คือ คุณลักษณะของผู ้ท่ีมีความว่องไว 

กระฉบักระเฉง กระตือรือร้น มีความตอ้งการทาํกิจกรรมอยูเ่สมอ 

  - ชอบความต่ืนเตน้ (Excitement Seeking) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ชอบ

แสวงหาความต่ืนเตน้ ความทา้ทาย ชอบส่ิงแวดลอ้มท่ีมีสีสันสดใส 

  - มองโลกในแง่ดี (Positive Emotions) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีอารมณ์

ทางบวก มองโลกในแง่ดี ร่าเริง 

 บุคคลท่ีมีองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบแสดงตวัในระดบัสูง เป็นผูท่ี้มีส่วนใหญ่ใชเ้วลา

อยู่ในสังคม มีความเป็นผูน้าํ ชอบแสดงออกต่อหน้าบุคคลอ่ืน มัน่ใจในตวัเองสูง ส่วนบุคคลท่ีมี
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องคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบแสดงตวัในระดบัตํ่า จะเป็นผูท่ี้ชอบเก็บตวั สงบเงียบ ชอบทาํอะไรคน

เดียว 

 4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) คือ องคป์ระกอบบุคลิกภาพของ

บุคคลในดา้นการกาํหนดบรรทดัฐานหรือตน้แบบในแต่ละส่วนของการดาํเนินชีวิตของบุคคล เช่น 

บรรทัดฐานหรือต้นแบบในการทาํงาน การใช้ชีวิต การเรียน ศาสนา เป็นต้น ซ่ึงสามารถแบ่ง

ออกเป็นคุณลกัษณะยอ่ยได ้ดงัน้ี 

  - การไวว้างใจผูอ่ื้น (Trust) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความซ่ือสัตย ์เจตนา

ดีต่อผูอ่ื้น เช่ือใจผูอ่ื้น 

  - ตรงไปตรงมา (Straight Forwardness) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความ

จริงใจต่อผูอ่ื้น ตรงไปตรงมา ไม่คดโกง 

  - มีความเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) คือ คุณลักษณะของผูท่ี้มีความห่วงใย  

ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น 

  - ยอมตามผูอ่ื้น (Compliance) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีลกัษณะอ่อนโยน

ตอบสนองต่อการกระทาํของผูอ่ื้นอยา่งสุขมุ 

  - สุภาพถ่อมตน (Modesty) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความกา้วร้าว ชอบ

ข่มผูอ่ื้น และคิดวา่ตนเองเหนือกวา่ 

  - จิตใจอ่อนโยน (Tender Mindedness) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้เห็น

ความสาํคญัของผูอ่ื้น รับความรู้สึกของผูอ่ื้นไดดี้ 

 บุคคลท่ีมีองค์ประกอบบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในระดับสูง เป็นผู ้ท่ี มี

ความสามารถในการปรับตวั มีแนวโน้มในการทาํตามความตอ้งการหรือบรรทดัฐานของคนส่วน

ใหญ่ ส่วนบุคคลท่ีมีองค์ประกอบบุคลิกภาพแบบประนีประนอมในระดบัตํ่า จะเป็นผูท่ี้ชอบทาํ

ตามใจตนเอง ไม่สนใจความรู้สึกผูอ่ื้น เผด็จการ 

5. บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) คือ องค์ประกอบบุคลิกภาพของบุคคลใน

ดา้นอามรณ์และการตอบสนองต่อส่ืงเร้าต่างๆ ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็นคุณลกัษณะยอ่ยได ้ดงัน้ี 

 - ความวิตกกังวล (Anxiety) คือ คุณลักษณะของผู ้ท่ีมีความวา้วุ่น 

หวาดกลวัวติกกงัวลต่อส่ิงต่างๆรอบตวั กระสับการส่าย ตึงเครียด 

 - หงุดหงิดง่าย (Angry Hostility) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีแนวโน้ม 

โกรธง่าย รวดเร็วและรุนแรง 

 - ซึมเศร้า (Depression) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความรู้สึกผิด โทษตวัเอง 

ส้ินหวงั ทอ้แท ้
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 - คาํนึงถึงแต่ตวัเอง (Self-Consciousness) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้รู้สึก 

ไม่สบายใจท่ีมีผูอ่ื้นแวดลอ้ม หวาดระแวงความรู้สึกของผูอ่ื้น และสังคม 

 - แรงกระตุ้นในตัวเองสูงจนควบคุมไม่ได้ (Impulsiveness) คือ 

คุณลกัษณะของผูท่ี้ไม่สามารถควบคุมแรงกระตุน้และความตอ้งการของตนเองได ้เอาใจแต่ใจตนเอง 

 - อารมณ์เปราะบาง (Vulnerability) คือ คุณลักษณะของผูท่ี้เผชิญกับ

ความเครียดไม่ได ้ต่ืนตระหนกเม่ือประสบกบัสถานการณ์ฉุกเฉิน ตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้น 

 บุคคลท่ีมีองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวในระดบัสูง เป็นผูท่ี้มกัมีปฎิกริยาและ

ความรู้สึกเชิงลบต่อส่ิงเร้า พึงพอใจในชีวิตตนเองน้อย มีความกังวลใจสูง ส่วนบุคคลท่ีมี

องค์ประกอบบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวในระดบัตํ่า จะเป็นผูท่ี้มีความยืดหยุน่ ไม่วิตกกงัวลโดยไม่มี

เหตุผล 
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บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

 

การศึกษาวิจยั เร่ือง การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ

จดัทาํแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษา พนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง โดยมีรายละเอียดและวิธีการ

ดาํเนินการ เรียงลาํดบัดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1  ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 

ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 

ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

 

3.1 ตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 

 ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานรัฐวสิาหกิจแห่งหน่ึง จาํนวน 1 คน ซ่ึงผูว้ิจยั

ทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่างๆโดยการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กบั

บุคคลท่ีมีความพร้อมและความต้องการท่ีจะพฒันาตนเองผ่านการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 

(Development Action Plan) 

 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมจ้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง

จิตวิทยา (Psychometric Assessment) ซ่ึงประกอบดว้ย The Work Behavior Inventory (WBI) และ 

Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ ดงัน้ี 
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3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 

3.2.1.1 ลกัษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการทาํงานของ The 

Work Behavior Inventory (WBI) 

- ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้

ตรงกบัลกัษณะงานต่างๆ ทุกคาํถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการทาํงาน

ท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

- มาตราการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้า่บุคคลผู ้

นั้นไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีทาํแบบทดสอบ 

- ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคย

ทาํงานมาก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง 

- มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์

เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการทาํงานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

- ง่ายต่อการทาํ ผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความ

เป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที  

3.2.1.2 คุณลกัษณะเด่นท่ีสําคญัของ The Work Behavior Inventory 

(WBI)  

ผลจากการศึกษาและทาํการวิจยัในหลากหลายองคก์รต่างทั้งในประเทศ

และต่างประเทศ  พบวา่ The Work Behavior Inventory (WBI) สามารถแสดงให้เห็นถึง คุณลกัษณะ

ดงัน้ี 

- ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกว่า

แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนๆ (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 

- ความตรงเชิงทาํนาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตรา

วดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงได้

อยา่งแม่นยาํ 

- ความสัมพนัธ์กบัทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big Five) WBI ถูก

จดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five 

แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี 

มิฉะนั้นแล้วแบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลได้

อยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์
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- ความสัมพนัธ์กนักบัแบบทดสอบบุคคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI น้ีมี

ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

- นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั เคร่ืองวดัของ WBI ซ่ึง

ไดท้าํการประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้าํจาํกดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ 

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

- สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดั

คะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel 

Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสําเร็จในการ

ทาํงานหรืออาชีพ 

3.1.2.3 ประสิทธิภาพของการทาํแบบทดสอบ The Work Behavior 

Inventory (WBI)  

  จากการทาํวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้งและแม่นยาํ ในเร่ืองต่อไปน้ี 

- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะ

กบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

  - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ได ้

  - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการทาํงาน

ท่ีเป็นลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  - ระบุช้ีว่าบุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในด้านความคิดหรือการขาย

สินคา้  

  - วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรค

ต่อการไปใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้นๆ 

  - มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้คาํแนะนาํ

ปรึกษาต่อพฤติกรรมท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือลม้เหลว 

  3.2.1.4 มาตราวดัของแบบประเมิน (Work Behavior Inventory Scales) 

  WBI มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลายซ่ึงมีความก่ียวโยงกบัสถานะการ

ทาํงานดงัน้ี 
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  -การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

  1) การชอบสมาคม (Sociability) 

 2) การเป็นผูน้าํ (Leadership) 

 3) การจูงใจ (Influence) 

 4) พลงัใจในการทาํงาน (Energy) 

  - การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

 5) ความร่วมมือ (Cooperation) 

 6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) 

 7) ความชาํนาญการฑูต (Diplomacy) 

  -การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 8) การปรับตวั (Adaptability) 

 9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 

 10) ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

 11) ความเป็นอิสระ (Independence) 

  - การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

 12) การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 

 13) การคิดริเร่ิม (Initiative) 

 14) การยนืกราน (Persistence) 

 15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) 

 16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 

 17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

  - เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) 

 19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) 

 20) การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) 

 21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 

  - คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 

 22) การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) 

 23) การสนนัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

 24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
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 25) ความมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

 26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

  - ลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 

 27) มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 

 28) มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 

  - ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง (Influencing & Selling Styles) 

 29) คล่องแคล่ว (Dynamic) 

 30) วเิคราะห์/จาํแนก (Analytical) 

 31) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

   - ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potentia)l 

 32) Behavioral Growth Potential 

  - ส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

  33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกค้า  (Customer Service 

Effectiveness) 

  34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 

  35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ (Leadership Effectiveness) 

  36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจ้าของธุรกิจ (Entrepreneurial 

Effectiveness) 

  37) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

  - ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

  38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 

  39) ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง (Self-Presentation) 

  40) ความไม่สอดคล้องกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response 

Inconsistency) 

 

3.2.2 Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) 

3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน  

  Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) เป็นแบบประเมินท่ีถูก

สร้างข้ึนเพื่อใช้ความสามารถท่ีเก่ียวข้องกับลักษณะ 3 ด้าน ได้แก่ ทักษะด้านการอ่าน (Verbal 

Reasoning) ทกัษะด้านการทาํความเข้าใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) และ 
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ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการกาํหนดเหตุผล

และการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  

  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือการประเมินทกัษะดา้นการ

อ่าน การทาํความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้าํแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีกาํหนดและ

เลือกคาํตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิฉยั และหาขอ้สรุป

ท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใช้เหตุผลและการแก้ปัญหา โดยการใช้

ขอ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

  - ทักษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข (Numerical 

Reasoning) คือการประเมินทกัษะด้านการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 

และการหาขอ้สรุปจากข้อมูลท่ีกาํหนด ในบางข้อจะนาํเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ

วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้าํแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งคาํถามจะอยู่

บนพื้นฐานของคณิตศาตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อยา่งไรก็ตามเน่ืองจากการทาํแบบทดสอบ

ในส่วนน้ีอนุญาติให้ ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การหาคาํตอบท่ี

เป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเข้าใจเหตุผล และการแก้ปัญหา เชิงตวัเลขอีกด้วย เช่น  

การคาํนวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือ หรือการนาํ

คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการทาํงาน 

  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 

คือการประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม โดย

คาํถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามลาํดบั และผูท้าํแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบรูปแบบ

ถัดไปบนรากฐานของ หลักตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงด้วยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ

ความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 

  3.2.2.2 ระเบียบและวธีิการทาํแบบทดสอบ 

  ผูรั้บการประเมินจะไดท้าํแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์ โดยวิธีการ

เลือกคาํตอบท่ีตนเองคิดว่าถูกต้องจากตวัเลือกท่ีกําหนดให้ในแต่ละข้อ แบบทดสอบน้ีจะแบ่ง

ออกเป็น 3 ส่วน โดยการทาํแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจาํกดัเวลาในการทาํและกฏเกณฑ ์

ดงัต่อไปน้ี 

  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 

  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 

(Numerical Reasoning) 10 นาที สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
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  ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการ

แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 10 นาที  

3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการทาํแบบทดสอบ ART-MP 

   ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) 

นั้ น เป็นการนําคะแนนมาเปรียบเทียบกับกลุ่มข้อมูลบรรทัดฐานท่ีได้จากผลการทดสอบ

ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการและมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆซ่ึง

ผลคะแนนจะอยู่ในรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการทาํแบบทดสอบสามารถนาํมาใช้

เปรียบเทียบความสามารถของผูท้าํแบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน

ตาํแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 

 

  3.2.3 ประเมินบุคลกิภาพและสมรรถนะ 

  ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซ่ึงใช้เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

ผูบ้งัคบับญัชาของผูท้าํการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ  

ส่วนท่ี 1 คือ จุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้ จากทั้งหมด 21 ขอ้ ส่วนท่ี 2 คือ ขอ้

ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้ จากทั้งหมด 21 ขอ้ 

 โดยแบบประเมินจะระบุลกัษณะพฤติกรรมและให้ผูบ้งัคบับญัชาเลือกตอบวา่พฤติกรรม

ในขอ้ใดเป็นจุดเด่นและขอ้ควรปรับปรุงของผูรั้บการประเมิน โดยลกัษณะของพฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้ 

โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales ดงัน้ี 

1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบพบปะสังสรรค์

ผูค้นและสร้าง เพื่อนใหม่ 

2) การเป็นผูน้าํ (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการนาํพา และ

บนัดาลใจผูอ่ื้น ในการทาํงาน มองหาโอกาสใหม่ในการนาํเสนอ 

3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโน้มน้าวผูอ่ื้นโดยกล่าวดว้ย

เหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4) พลงัใจในการทาํงาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

ท่ีรวดเร็ว และการทาํงานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นหรือเพื่อน

ร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญักาํลงัใจกลุ่ม 

6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นและ

กระตือรือร้น ท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 
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7) ความชาํนาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใชว้าจาสุภาพ อ่อนนอ้ม ทาํให้

แน่ใจวา่ สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 

8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั พยายาม

แสวงหา ทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

9) การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ ความคิด 

สร้างสรรคท์าํส่ิง ใหม่ รวมทั้งพฒันาวธีิจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมีเหตุผลและสร้าง

รูปแบบใน การคิดวเิคราะห์และสังเกตวธีิการดาํเนินการ 

11) ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระดา้นความคิด และการ

ตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้

12) การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การบรรลุผลสําเร็จ 

มีการกาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ทาํงานอยา่งจริงจงั  แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

13) การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือทาํโดยไม่ต้องร้องขอ  

ยนิดีและยอมรับ ต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14) การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การทาํงานจนกวา่จะสําเร็จ และไม่ละทิ้ง

โครงงาน หรือภาระหนา้ท่ี 

15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้ความสนใจต่อ

รายละเอียด ตรวจทาน งานอีกคร้ัง เพื่อความถูกตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 

16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือไดต่้อความรับผิดชอบ 

ทาํงานทนั ตามกาํหนดเสมอ 

17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการปฏิบติัตาม

กฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 

18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธ 

หรืออาการ อารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อความเครียด ทาํงานไดดี้

ในสถานการณ์ เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

20) การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจในตนเอง ไม่ค่อย

รู้สึกต่อ ขอ้จาํกดัของตนเองในการทาํงาน 

21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) แสดงออกถึง การรับรู้ 

เขา้ใจและ จดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้จิยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั มีขั้นตอน ดงัน้ี 

1) ช้ีแจงวตัถุประสงค ์และทาํการสัมภาษณ์เก็บขอ้มูลจากผูรั้บการประเมิน 

2) เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการกาํหนดใหผู้รั้บการประเมินทาํแบบประเมินทางจิตวทิยา 

3) เก็บรวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลบัของผูรั้บการประเมินเองและผูบ้งัคบับญัชาจากการ

ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 

4) ทาํการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ

ประเมินตอ้งการพฒันา 

5) กาํหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัทาํแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

6) ทาํการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันา และกาํหนดให้ผูรั้บ

การประเมินจดัทาํผลพฒันาการของแผนการพฒันาฉบบัท่ี 1 

7) กาํหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัทาํแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 

8) ทาํการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันา และกาํหนดให้ผูรั้บ

การประเมินจดัทาํผลพฒันาการของแผนการพฒันาฉบบัท่ี 2 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 

 

 

การศึกษาเร่ือง  “การพัฒนาภาวะผู ้นําโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 

ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษา พนกังานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง” ซ่ึงเก็บ

รวบรวมขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior 

Inventory (WBI) และการวดัความสามารถและทกัษะทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจ

การให้เหตผลทางดา้นภาษา (Verbal Reasoning) ทกัษะการทาํความเขา้ใจดา้นตวัเลข (Numerical 

Reasoning) และทกัษะในการแกปั้ญหาเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยใช้เคร่ืองมือ 

Applied Reasoning Test (ART) ตามวธีิการท่ีกล่าวมาแลว้ในบทท่ี 3 โดยการประเมินบุคลิกภาพและ

สมรรถนะสามารถนาํเสนอผลการวเิคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI)  

ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของApplied Reasoning Test 

Managerial/Professional (ART-MP)  

ส่วนท่ี 3 วเิคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อนเพื่อการพฒันาอาชีพในปัจจุบนั 

ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 

 

 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 

 

 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Range Fidelity) 

 
ภาพที ่4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Range Fidelity) 
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 ในการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยา ตอ้งพิจาณาเร่ืองความเท่ียงตรง(Range 

Fidelity) ในการตอบแบบประเมินของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงผลคะแนนคิดเป็นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์

โดยค่าความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมินจากประกอบดว้ย การประเมินความไม่สอดคลอ้งกนั

ของการตอบแบบประเมิน (Responses Inconsistency) คะแนนไม่ควรเกินเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 90  

ซ่ึงความเท่ียงตรงในการตอบคาํถามของผูรั้บการประเมินมีค่าเปอเซนไทล์อยูท่ี่ 36 ซ่ึงถือวา่อยูใ่น

เกณฑท่ี์มีความน่าเช่ือถือ ไม่ตอบแบบทดสอบแบบเดาสุ่ม ทั้งน้ีจากการวิเคราะห์ผลการรับรู้เก่ียวกบั

ตนเอง (Self-Perception) และดา้นนาํเสนอเก่ียวกบัตนเอง (Self-Presentation) ผูรั้บการประเมินมีค่า

เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 78 และ 89 ตามลาํดบันั้น แสดงวา่ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีแสดงออกอยา่งมีความ

ระมดัระวงัและค่อนขา้งถ่อมตวั และประเมินตนเองตํ่ากวา่ความเป็นจริง ผลคะแนนในแบบทดสอบ

อาจจะตอ้งเพิ่มในช่วง 5 -10 คะแนน เพื่อสะทอ้นความเป็นจริงของผูรั้บการประเมินมากข้ึน 

 

 4.1.2 ลกัษณะของผู้นํา (Leadership Style) 

 
ภาพที ่4.2 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้าํ(Leadership Style) 

 ในดา้นลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Style) ผลการประเมินตีความได้ว่าผูรั้บการ

ประเมินมีลกัษณะผูน้าํแบบเน้นงาน (Task Result Orientation) ค่าเปอร์เซ็นไทล์อยูท่ี่ 30 มากกว่า 

เนน้คน(People Orientation) ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 14 ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีมุ่งมัน่กบัการทาํงาน

และผลสาํเร็จของงานมากกวา่ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล 

 

 4.1.3 ส่ิงช้ีนําความสําเร็จในอาชีพ (Career Alignment) 

ภาพที ่4.3 ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Career Alignment) 
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 ผลประเมินในส่วนน้ีบอกถึงลกัษณะของผูรั้บการประเมินวา่มีความเหมาะสมกบัอาชีพ

ทางดา้นใดใน 5 อาชีพ ซ่ึงจากผลการประเมินพบวา่ผูรั้บการประเมินมีผลคะแนนเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 40

เท่ากนัใน อาชีพนกัขาย (Sales) และอาชีพทางดา้นบริหารงาน (Management) ซ่ึงหากประกอบ

อาชีพในลกัษณะน้ีผูรั้บการประเมินจะสามารถทาํงานออกมาไดดี้ 

 

 4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอาํนาจชักจูง (Selling and Influencing Styles) 

 
ภาพที่ 4.4 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง (Selling and Influencing 

Styles) 

 ลกัษณะการทาํงานของผูรั้บการประเมินนั้น มกัทาํให้ผูอ่ื้นสนใจหรือคลอ้ยตามดว้ย

ความสามารถของตนเอง มีการแสดงออกถึงความกระตือตือร้น พยายามท่ีจะชกัจูงผูอ่ื้นเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาย 

 

 4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
ภาพที ่4.5 ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 ดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรมนั้น ผูรั้บการประเมินสามารถเรียนรู้และพฒันา

ตนเองได้ แต่อาจจะไม่ได้เรียนรู้หรือพัฒนาอย่างก้าวกระโดด จําเป็นต้องใช้เวลา ชอบท่ีจะ

เจริญเติบโตอยา่งเป็นลาํดบัขั้นมากกวา่ 

 

4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

ภาพที ่4.6 ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
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ในดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ(Extraversion) ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีค่อนขา้ง

เปิดเผยตวั ชอบเขา้สังคมหาเพื่อนใหม่ๆ มีความเป็นผูน้าํ ชอบพูดจาเกล้ียกล่อมโนม้นา้วใจคน และ

เป็นคนท่ีชอบทาํอะไรรวดเร็ว มากกวา่เป็นบุคลิกภาพแบบเก็บตวั (Introversion) โดยผลการประเมิน

จะสามารถวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกภาพของผูรั้บการประเมินเพิ่มเติมไดอ้ยา่งชดัเจนมากข้ึน ดงัน้ี 

  4.1.6.1 การชอบสมาคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินเป็นท่ีชอบเขา้

สังคม สามารถสร้างเพื่อนใหม่ๆในสังคมกลุ่มต่างๆไดดี้ ชอบท่ีจะอยูเ่ป็นกลุ่มมากกวา่อยูค่นเดียว ซ่ึง

เป็นบุคลิกท่ีสนบัสนุนการทาํงานในปัจจุบนัของผูรั้บประเมิน 

  4.1.6.2 การเป็นผูน้าํ (Leadership) ผูรั้บการประเมินสามารถนาํผูอ่ื้นและ

แบ่งงาน มอบหมายงาน สั่งการ รวมทั้งจูงใจผูอ่ื้นใหท้าํตามไดเ้พื่อใหง้านสาํเร็จลุล่วง  

  4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถท่ีจะเกล้ีย

กล่อมโนม้นา้วใจผูอ่ื้น สามารถทาํใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามไดง่้าย 

  4.1.6.4 พลงัใจในการทาํงาน (Energy) ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้มีพลงัใน

การทาํงานสูง มีความคล่องตวัในการทาํงาน โดยเป็นผูท่ี้ทาํงานรวดเร็ว สามารถทาํงานหลายๆอยา่ง

ไปพร้อมกนั มากกวา่ท่ีจะทาํงานแบบเร่ือยๆเพียงอยา่งเดียว 

 

 4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 
ภาพที ่4.7 ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

 ในดา้นการสนับสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) เป็นการวดัลกัษณะบุคคลิกภาพ

ในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น ผูรั้บการประเมินผลจะไดค้ะแนนส่วนน้ีไม่มากนกั โดยผลการประเมินจะ

สามารถวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกภาพของผูรั้บการประเมินเพิ่มเติมไดอ้ยา่งชดัเจนมากข้ึน ดงัน้ี 

  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะทาํงานคน

เดียวมากกว่าเป็นทีม เม่ือทาํงานคนเดียวจะรู้สึกว่าตนเองทาํงานได้ดีกว่าแบบกลุ่ม อาจไม่ค่อย

ไวว้างใจใหค้นอ่ืนทาํงานในขอบเขตของตน 

  4.1.7.2 ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) ผูรั้บการประเมินได้

คะแนนส่วนน้ีค่อนขา้งน้อย โดยก่อนจะให้ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืนผูรั้บการประเมินจะมองหา
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เหตุผล และความเป็นไปได้ก่อนช่วยเหลือบุคคลเหล่านั้นก่อน ไม่ช่วยเหลือหรือเห็นอกเห็นใจ

ในทนัที 

  4.1.7.3 ความชํานาญการฑูต (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินจะมีการ

พดูจาท่ีค่อนขา้งตรงไปตรงมา ไม่ออ้มคอ้ม บางคร้ังอาจเป็นการแสดงออกในการพูดจาอาจไม่ระวงั

ระวงัในการใชค้าํหรือเรียบเรียงประโยคท่ีดี อาจสะทอ้นถึงความไม่เคารพ ไม่สุภาพได ้

 

 4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
ภาพที ่4.8 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 ในดา้นการสนบัสนุนดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

เป็นส่วนท่ีแสดงถึงความพร้อมในการปรับเปล่ียน การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การใชเ้หตุผลใน

การคิดวเิคราะห์อยา่งเป็นระบบและความเป็นอิสระในการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง โดยผลการประเมิน

จะสามารถวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกภาพของผูรั้บการประเมินเพิ่มเติมไดอ้ยา่งชดัเจนมากข้ึน ดงัน้ี 

  4.1.8.1 การปรับตัว (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมีบุคลิกภาพท่ี

สามารถเปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆไดง่้าย หากมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนก็พร้อมและยอมรับและ

ปรับตวัอยา่งรวดเร็ว มีความยดืหยุน่ 

  4.1.8.2 การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้

ความคิดสร้างสรรค์ นวตักรรม จินตนการใหม่ๆ อยู่ในระดับปานกลางๆไม่สูงมากนักหรือน้อย

จนเกินไป 

  4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมิน

ชอบใช้เหตุผลในการคิดวิเคราะห์อยา่งเป็นระบบ และชอบคิดแกไ้ขปัญหาท่ีซับซ้อน ประกอบกบั

ผูรั้บการประเมินทาํงานในส่วนงานท่ีเก่ียวข้องกับการเงิน และตวัเลข ทาํให้บุคลิกภาพส่วนน้ี

สนบัสนุนการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

  4.1.8.4 ความเป็นอิสระ (Independence) ผูรั้บการประเมินมีอิสระในการ

ตดัสินใจค่อนขา้งสูง เช่ือในการตดัสินใจของตวัเอง รับฟังความเห็นของผูอ่ื้นบา้ง แต่มกัจะตั้งธงไว้

ในใจอยูแ่ลว้ ชอบคิดแกปั้ญหาดว้ยตวัเองมากกวา่ขอความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น 
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 4.1.9 การมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

 
ภาพที ่4.9 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

 ในด้านการมีสามญัสํานึก (Conscientiousness) เป็นส่วนท่ีเน้นการมุ่งผลสําเร็จ การ

อดทนเพียรพยายามเพื่อให้บรรลุผลสําเร็จ รวมถึงการใส่ใจในรายละเอียดของงานการรักษา

กฎระเบียบ ปฏิบติัตามขั้นตอนท่ีวางไว ้โดยผลการประเมินจะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกภาพ

ของผูรั้บการประเมินเพิ่มเติมไดอ้ยา่งชดัเจนมากข้ึน ดงัน้ี 

  4.1.9.1 การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ผูรั้บการ

ประเมินเป็นผูท่ี้ไม่ค่อยกาํหนดเป้าหมายไวย้ากเกิน หรือตั้งเป้าหมายแบบท่ีมีความทา้ทายสูงมากนกั 

เป็นผูท่ี้พึงพอใจในระดบัการทาํงานของตนเอง มุ่งเนน้ผลของงานตํ่า 

  4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยคิดริเร่ิมมากนกั 

แต่ถา้มีความสนใจหรือไม่มีผูอ่ื้นริเร่ิมงานนั้นๆเลยก็จะเป็นผูคิ้ดริเร่ิมทาํงานนั้น 

  4.1.9.3 การยืนกราน (Persistence) หรือการอดทนทํางานนั้ นๆ ให้

ประสบความสําเร็จ ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนตํ่า มองว่าผูรั้บการประเมินเม่ือทาํงานบางอยา่งไป

แลว้ เม่ือรู้สึกไม่พึงพอใจ หรือเจออุปสรรค ผูรั้บการประเมินมกัจะยอ่ทอ้ ไม่อดทนต่ออุปสรรคเพื่อ

ทาํใหง้านนั้นๆบรรลุผลเท่าใดนกั 

  4.1.9.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนน

ส่วนน้ีตํ่าท่ีสุดในคุณลกัษณะทั้งหมด ซ่ึงตีความไดว้า่ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้มองภาพกวา้งของงาน

เป็นหลกั ละเลยท่ีจะใส่ใจกบัรายละเอียดของงาน อาจะทาํใหเ้กิดความผดิพลาดข้ึนได ้

  4.1.9.5 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ผูรั้บการประเมินมีผลคะแนน

ค่อนขา้งตํ่า โดยปกติผูรั้บการประเมินมกัไม่ส่งงานก่อนล่วงหนา้ มกัส่งงานตรงตามเวลาท่ีกาํหนดไว ้

หรือบางช้ินงานส่งล่าชา้กวา่เวลาท่ีกาํหนดไว ้การบริหารจดัการในเร่ืองการจดัสรรเวลาไดไ้ม่ดี 
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  4.1.9.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) การเคารพต่อกฎและ

ระมดัระวงัตนเองให้ปฏิบติัตามกฎอยู่เสมอ ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนส่วนน้ีตํ่า อาจมีบางคร้ังท่ี

ละเลยกฎปฎิบติั หรือยดืหยุน่ต่อกฎเกณฑต่์างๆ เพื่อทาํใหง้านบรรลุไดง่้ายข้ึน  

 

 4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ภาพที ่4.10 ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)  บุคลิกภาพท่ีเน้นการเขา้ใจและ

ตระหนักรู้เท่าทนัอารมณ์ของตนเอง การควบคุมการแสดงออกและความสามารถในการทนต่อ

สภาวะตึงเครียดต่างๆได ้โดยผลการประเมินจะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกภาพของผูรั้บการ

ประเมินเพิ่มเติมไดอ้ยา่งชดัเจนมากข้ึน ดงัน้ี 

  4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินไม่สามารถ

ไม่สามารถเก็บอารมณ์ได ้มกัจะแสดงออกมากกวา่ท่ีจะเก็บไว ้เช่น เม่ือรู้สึกโมโหหรือหงุดหงิด จะ

แสดงออกทางสีหนา้ และนํ้าเสียง เพื่อใหคู้่สนทนาหรือบุคคลรอบขา้งรับรู้วา่ตนเองรู้สึกอยา่งไร 

  4.1.10.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมีความอดทน 

อดทนต่อความเครียดไม่สูงมากนกั บางคร้ังอาจไม่สามารถจดัการกบัความเครียดไดดี้เท่าท่ีควร 

  4.1.10.3 การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมีความ

มัน่ในใจในตนเองไม่สูงมาก บางคร้ังมีการกงัวลและแสดงออกถึงความพะวง หรือความไม่มัน่ใจอยู่

บา้ง  

  4.1.10.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 

ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้ตระหนกัรู้ในอารมณ์ของตวัเองอยูม่าก เช่น โกรธก็จะรู้วา่ตวัเองโกรธ แต่ไม่

สามารถควบคุมอาการท่ีแสดงออกมาได ้เป็นตน้ 
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 4.1.11 บุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ (Big 5 Factors) 

 
ภาพที ่4.11 ผลการประเมินตามทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (Big 5 Factors) 

จากผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) นั้น ผูรั้บการ

ประเมินมีความโดดเด่นในบุคลิกลักษณะแบบเปิดเผยตวั (Extraversion) และเป็นผูท่ี้ยอมรับ

ประสบการณ์ใหม่ๆ (Openness To Experience) ส่วนลกัษณะท่ีไดผ้ลคะแนนตํ่าลงมาคือ บุคลิกแบบ

มีเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) บุคลิกภาพแบบการสนับสนุนด้านความคิด

(Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีสามญัสํานึก (Conscientiousness) ซ่ึงผูรั้บการประเมินจะ

นาํไปพฒันาตนเองต่อไป 

 

 

4.2 ผลการประเมนิของ Applied Reasoning Test (ART) 

 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นสาํคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ

งานประจาํได ้ดงัน้ี 

 

 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 
ภาพที ่4.12 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test (ART) 

 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยูท่ี่เปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 45 ของกลุ่มบรรทดั

ฐานท่ีประกอบด้วยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน

อุตสาหกรรมต่างๆ  



35 

 

 เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ ผลการประเมินของผูรั้บการประเมิน

จดัอยูใ่นอนัดบัปานกลาง ผูรั้บการประเมินอาจจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการแกปั้ญหาต่างๆดีกวา่คน

ส่วนใหญ่ และมีแนวโน้มว่าจะปฎิบติัได้ดีอย่างมีประสิทธิภาพ ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะ

ทาํงานตามท่ีได้รับมอบหมายและทาํโครงงานต่างๆได้เสร็จสมบูรณ์เหมือนผูจ้ดัการส่วนใหญ่ 

นอกจากน้ีมีแนวโนม้และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 

 
ภาพที ่4.13  ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test (ART) 

 

 4.2.2 ความสามารถในการแก้ปัญหาด้านการใช้ภาษา (Verbal Reasoning) 

 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 8 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหาร หรือผู ้

เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ

ตามขอ้มูลท่ีได้มาในระดบัน้อยกว่าค่าเฉล่ีย โดยมีแนวโน้มว่าผูรั้บการประเมินไม่สามารถแสดง

แนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บอกได ้และในการวิเคราะห์ขอ้มูลหรือประเมิน

ความหมายของบทความยงัมีความผิดพลาดอยู ่ซ่ึงผูรั้บประเมินเองประสบปัญหาในการเรียน หรือ 

การทาํงานในการจบัประเด็นใจความสาํคญัอยูบ่า้ง เช่น เม่ือมีหน่วยงานต่างๆส่งจดหมายมาขอความ

อนุเคราะห์หรือสั่งการ ก็อาจจะทาํตามคาํขอไม่ครบถว้นสมบูรณ์ เป็นตน้ 

 

 4.2.3 ความสามารถในการให้เหตุผลด้านตัวเลข (Numerical Reasoning) 

 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 77 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหาร หรือผู ้

เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ

ตามขอ้มูลท่ีไดม้าในระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีแนวโนม้วา่ผูรั้บการประเมินสามารถวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง

ตวัเลขไดเ้ร็ว ประเมินผลของขอ้มูลในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มากกว่า

ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ โดยผูร้บการประเมินมีพื้นฐานในการเรียนดา้นคณิตศาสตร์และมีประสบการณ์

ในการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้กบัดา้นการเงิน ทาํใหไ้ดพ้ฒันาทกัษะดา้นน้ีมาโดยตลอด ซ่ึงความสามารถใน

การให้เหตุผลดา้นตวัเลขจะสอดคลอ้งกบัการคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ในขอ้ท่ี 4.1.8.3 

เห็นไดว้า่ผูรั้บการประเมินมีความคิดอยา่งเป็นระบบและเป็นเหตุผล 
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 4.2.4 ความสามารถในการให้เหตุผลเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 

 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 65 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหาร หรือผู ้

เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ

ตามข้อมูลท่ีได้มาในระดับปานกลาง โดยมีแนวโน้มว่าผู ้รับการประเมินจะสามารถจัดสรร

โครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพพอสมควร และ

สามารถวเิคราะห์และแกไ้ขปัญหาเชิงนามธรรมได ้โดยในการวิเคราะห์เชิงนามธรรมสามารถนาํไป

เช่ือมโยงกบัทกัษะทางดา้นการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ (Innovation) ในขอ้ 4.1.8.2 ซ่ึงผูรั้บการประเมิน

ไดค้ะแนนท่ีไม่สูงนกั แสดงว่าผูรั้บการประเมินยงัไม่ไดจิ้นตนาการ หรือสามารถคิดคน้นวตักรรม

ใหม่ๆท่ีแปลกไปกวา่เดิมไดน้กั เน่ืองจากผูรั้บการประเมินจะเนน้ความเป็นเหตุเป็นผลความเป็นไดท่ี้

เกิดข้ึนจริงมากกวา่ 

 

 

4.3 วเิคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อนเพือ่การพฒันาอาชีพในปัจจุบัน 

 ปัจจุบนัผูรั้บการประเมินประกอบอาชีพเป็น พนกังานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง ในฝ่ายงาน

ดา้นบริหารทรัพยากรบุคคล มีหน้าท่ีรับผิดชอบส่วนงานการบริหารผลตอบแทนของพนกังาน ซ่ึง

หลงัจากการทาํแบบประเมิน ผูว้ิจยัไดใ้ห้ผูรั้บการประเมิน ทาํการวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนของ

ตนเอง โดยผูรั้บการประเมินมีมุมมองดงัต่อไปน้ี 

 

 4.3.1 ส่ิงทีเ่ป็นจุดแข็งในมุมมองผู้รับการประเมิน 

  4.3.1.1 พลังใจในการทาํงาน (Energy) ในการทาํงานของผูรั้บการ

ประเมินนั้นมีความทา้ทายในเร่ืองของเวลาอยูม่าก ดงันั้นผลดีของการท่ีมีพลงัใจในการทาํงานจะทาํ

ใหง้านท่ีมีความบีบรัด เร่งด่วน และกดดนัต่างๆสามารถเสร็จไดท้นัภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด และ

ผูรั้บการประเมินสามารถทาํงานไดห้ลายอย่างๆพร้อมๆกนัได ้แต่ในบางคร้ังงานท่ีทาํเสร็จเร็วนั้น

อาจบกพร่องในรายละเอียดเล็กนอ้ย มองภาพรวมเป็นสาํคญั จึงตอ้งระมดัระวงัดว้ยเช่นเดียวกนั 

  4.3.1.2 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีสามารถพูดจา

โนม้นา้วและมีทกัษะการพดูใหค้นอ่ืนคลอ้ยตามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้ซ่ึงจากการทาํงาน

ของผูรั้บการประเมินจะตอ้งมีการติดต่อเจรจากบัพนกังานให้เขา้ใจ รวมถึงอธิบายสิทธิประโยชน์ท่ี

พนักงานในองค์กรจะได้รับอยู่บ่อยคร้ัง หรือเจรจาเพื่อจูงใจให้เพื่อนร่วมงานปฎิบัติงานตาม

เป้าหมายท่ีวางไวจ้นประสบผลสําเร็จ ทาํให้การมีบุคลิกลักษณะการจูงใจนั้นถือเป็นจุดแข็งท่ี
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ส่งเสริมการทาํงาน แต่อยา่งไรก็ตามการจูงใจเพื่อให้ผูอ่ื้นปฎิบติัตามหรือคลอ้ยตามนั้นหากมีมากไป

อาจะทาํใหมี้บุคลิกท่ีไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

  4.3.1.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) เน่ืองจากผูรั้บ 

การประเมินทาํงานท่ีใช้ทกัษะด้านการคิดวิเคราะห์ และการทาํงานด้านตวัเลข ขอ้มูลต่างๆ เป็น

ส่วนมาก ดังนั้ นบุคลิกภาพส่วนน้ีจึงสนับสนุนการทํางาน เ น่ืองจากการคิดวิ เคราะห์ต้อง

ความสามารถในการเช่ือมโยง หาเหตุผล และใช้ความคิดอย่างมีตรรกะ แต่หากมุ่งเน้นทางด้าน

เทคนิคหรือทฤษฎีมากไปจะทาํให้การคิดวิเคราะห์นั้นไม่สามารถนาํมาประยุกต์ใช้ได้จริงในการ

ดาํเนินงาน 

  4.3.1.4 การชอบสมาคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินชอบพูดจาหรือ

พบปะผูค้นและสร้างสัมพนัธ์ต่อผูอ่ื้นไดโ้ดยไม่รู้สึกว่าเป็นเร่ืองยากหรืออึดอดัท่ีจะตอ้งพูดคุยกบั

ผูค้นใหม่ๆ ซ่ึงในการทาํงานบุคลิกน้ีจะส่งเสริมการสร้างบริการท่ีดีให้เป็นท่ีประทบัใจต่อพนกังาน

ดว้ยกนัเอง ทาํใหรู้้สึกสบายใจเม่ือไดป้รึกษากบัผูรั้บการประเมินเพราะมีความเป็นกนัเองสูง 

 

 4.3.2 ส่ิงทีเ่ป็นจุดอ่อนในมุมมองผู้รับการประเมิน 

  4.3.2.1 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินมองการ

ทาํงานในภาพกวา้ง และเป็นผูท่ี้ทาํงานอยา่งรวดเร็วเน่ืองจากมีพลงัใจในการทาํงานสูงดว้ย ดงันั้นจึง

เกิดขอ้ผดิพลาดในการทาํงานอยูบ่่อยคร้ัง เช่น การพิมพส์ะกดคาํตกหล่น การพิมพป์ระโยคเดิมซํ้ า 2 

คร้ัง โดยผูรั้บการประเมินไม่ใส่ใจในการตรวจทานงาน ทบทวนงานซํ้ า จึงก่อให้เกิดความผิดพลาด

ในรายละเอียดเล็กๆนอ้ยๆ ส่งผลใหก้ารทาํงานผบ้งัคบับญัชามกัจะส่งงานกลบัมาแกอ้ยูบ่่อยคร้ัง 

  4.3.2.2 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผู ้รับประเมินไม่ให้

ความสาํคญักบัการปฎิบติัตามกฎมากนกั เป็นผูท่ี้มีความยืดหยุน่ค่อนขา้งสูง รวบรัดงานบางขั้นตอน

เพื่อท่ีจะใหง้านสาํเร็จลุล่วงและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในการทาํงานในองคก์รท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจเป็นการ

ปฎิบติังานตามกฎระเบียบ เช่น การแต่งกายถูกระเบียบ การมาทาํงานให้ตรงเวลา เป็นเร่ืองท่ีสําคญั 

โดยผูรั้บการประเมินมีความเห็นวา่ยงัทาํไดไ้ม่ดีนกั 

  4.3.2.3 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ในการทาํงานผูรั้บการประเมิน

มองวา่ความน่าเช่ือถือท่ีผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน รวมถึงพนกังานท่ีมาขอความช่วยเหลือ ขอ

คาํปรึกษานั้ นเป็นส่วนสําคัญต่อการเจริญก้าวหน้าในอาชีพการงาน ซ่ึงผูรั้บการประเมินยงัไม่

สามารถมีบุคลิกในส่วนน้ีท่ีดีมากนกั เช่น การส่งงานให้กบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งบางคร้ังผูรั้บการประเมินก็

ส่งงานล่าชา้ไม่ตรงตามระยะเวลาท่ีกาํหนด หรือเม่ือผูป้ระเมินเห็นวา่งานดงักล่าวไม่มีผูม้าทวงถามก็
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จะไม่ลงมือทาํจนกวา่จะมีผูบ้งัคบับญัชา หรือผูอ่ื้นมาทวงถาม เป็นตน้ ซ่ึงทาํให้ระดบัความน่าเช่ือถือ

นั้นยงัไม่เป็นท่ีน่าพึงพอใจนกั 

  4.3.2.4 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ลกัษณะงานท่ีผูรั้บการประเมิน

ไดรั้บนั้น ส่วนหน่ึงจะตอ้งมีการติดต่อประสานงานกบัพนกังาน หรือส่วนงานอ่ืนๆดว้ย การควบคุม

อารมณ์เป็นส่วนสําคญัในการทาํงาน บางคร้ังผูรั้บการประเมินยงัไม่สามารถควบคุมอารมณ์ไดโ้ดย

การแสดงพฤติกรรม หรือคาํพูดท่ีไม่ดีออกไป ทาํให้เกิดความพอใจให้กบัผูติ้ดต่อบา้ง จึงถือว่าการ

ควบคุมตนเองยงัเป็นจุดอ่อนท่ีสาํคญัของผูรั้บการประเมินอยา่งยิง่ 

 

 

4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 

 

 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.1.1 การเป็นผูน้าํ (Leadership) โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองวา่ผูรั้บการ

ประเมินมีความมุ่งมุ่งมัน่ต่อตนเองในการนาํพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการทาํงาน มองหาโอกาสใหม่

ในการทาํงานเสมอ  

  4.4.1.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมอง

ว่าผูรั้บการประเมินมีจินตนาการ ความคิด สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ รวมทั้งพฒันาวิธีจากเดิมไปสู่ทาง

ใหม่  

  4.4.1.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) โดยผูบ้งัคบับญัชามี

มุมมองว่าผู ้รับการประเมินมีเหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวิเคราะห์และสังเกตวิธีการ

ดาํเนินการเป็นอยา่งดี 

  4.4.1.4 การยนืกราน (Persistence) โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองวา่ผูรั้บการ

ประเมินมกัจะทาํงานจนกวา่จะเสร็จ และไม่ละทิ้งงานหรือภาระหนา้ท่ี 

 

 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.2.1 พลงัใจในการทาํงาน (Energy) โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองว่า

ชอบสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีรวดเร็วและการทาํงานหลายๆพร้อมกนั แต่ยงัไม่สามารถบริหาร

จดัการเร่ืองของเวลา และประสิทธิภาพของผลงานออกมาไดดี้นกั 

  4.4.2.2 ความรอบคอบ (Attention to Detail) โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมอง

ว่า ผูรั้บการประเมินขาดการให้ความสนใจต่อรายละเอียด ไม่ชอบท่ีตรวจทานงานอีกคร้ัง เพื่อ
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ป้องกันความผิดพลาด โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจดัการกับงานเอกสารยงัขาดความเป็นระเบียบ

เรียบร้อย 

  4.4.2.3 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมอง

วา่ ผูรั้บการประเมินหลีกเล่ียงการปฎิบติัตามกฎ ระเบียบวนิยัขององคก์ร เช่น ระเบียบการปฎิบติังาน

มกัจะทาํไม่ครบทุกขอ้ ชอบต่อรองในการทาํงานเพื่อลดขั้นตอนการปฎิบติังานต่างๆ 

  4.4.2.4 การอดกลั้น (Stress Tolerance) โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองว่า 

ผูรั้บการประเมิน ยงัไม่สามารถท่ีจะทาํงานได้ดีในสถานการณ์เครียด มีความอดทนตํ่า และไม่

สามารถอดกลั้นต่อความเครียด และควบคุมอารมณ์ไดน้อ้ย 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การนําไปใช้งาน 

 

 

จากการประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) ผูรั้บการ

ประเมินมีหนา้ท่ีนาํผลลพัธ์ท่ีวิเคราะห์ไดไ้ปใชใ้นการวางแผนพฒันาตนเอง (Development Action 

Plan) โดยจะตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมายในการพฒันาอยา่งชดัเจน และยงัตอ้งเป็นเป้าหมายท่ีไดรั้บ

ความเห็นชอบจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ย ทั้งน้ีเพื่อให้การทาํแผนการพฒันาตนเองมีประสิทธิภาพแก่

ผูรั้บการประเมินเพื่อใหเ้กิดภาวะผูน้าํอยา่งแทจ้ริงตามกรอบระยะเวลาท่ีเหมาะสม ซ่ึงเน้ือหาในบทน้ี 

แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน  

ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 

 

 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 

 

 5.1.1 เป้าหมายระยะยาวของผู้รับการประเมิน 

 ผูรั้บการประเมินมีความต้องการท่ีจะเป็นผู ้นําและท่ีปรึกษาทางด้านงานบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ใหก้บัองคก์ร โดยคิดวเิคราะห์วางแผนกลยทุธ์เพื่อแกไ้ขปัญหา หรือสร้างมูลค่าเพิ่ม

ใหก้บัองคก์ร รวมทั้งส่ือสารและประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้องคก์รบรรลุผลสําเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีวางไวผ้า่นกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 การบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวน้ั้น ผูรั้บการประเมินจะตอ้งมีสมรรถนะทั้ง  3 ดา้น ไดแ้ก่

ดา้นความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม ในดา้นความรู้นั้นผูรั้บการประเมินจะตอ้งพฒันาความรู้ทางดา้น

บริหารทรัพยากรบุคคลให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง และหาความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจขององค์กร

เพิ่มเติมดว้ย ในการพฒันาทกัษะ ผูรั้บการประเมินควรจะตอ้งเป็นผูฟั้งท่ีดี สามารถให้คาํปรึกษาท่ีดี

ได ้มีทกัษะการคิดวิเคราะห์แยกแยะปัญหาอยา่งเป็นระบบ สามารถเจรจาต่อรองและโนม้นา้วใจให้

ผูอ่ื้นยอมรับการเปล่ียนแปลง สามารถทาํงานเป็นทีม รวมทั้งการทาํให้ผูอ่ื้นเช่ือถือในความสามารถ
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และไวว้างใจตวัเรา ดงันั้นผูรั้บการประเมินจะตอ้งพฒันาตนเองเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีอยู่

ภายในซ่ึงเปล่ียนแปลงไดย้ากให้สําเร็จ โดยผูรั้บการประเมินจะตอ้งเป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ

และสามารถสร้างคุณค่าใหก้บัองคก์รได ้

 

 5.1.2 จุดแข็งทีผู่้รับการประเมินรับรู้ตนเอง 

 จากการวิ เคราะห์และการทําความเข้าใจร่วมกันเ ก่ียวกับผลประเมินระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนองและสามารถระบุจุดแขง็ไดด้งัน้ี 

 - ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมินมองวา่ในการทาํงาน 

ผูรั้บการประเมินมีเหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวเิคราะห์และสังเกตวธีิการดาํเนินการท่ีดี 

 - การปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมองวา่ตนมีความสามารถในการปรับตวั 

พยายามแสวงหาทางออกพร้อมปรับเปล่ียนให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ๆ ดว้ยความเต็มใจและ

สามารถเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

 - ความเป็นอิสระ (Independence) ผูรั้บการประเมินมองวา่ตนเองมีอิสระดา้นความคิด

การตดัสินใจ สามารถพึ่งพาตนเองไดใ้นการทาํงาน โดยไม่ตอ้งรอคาํสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา ชอบท่ีจะ

ขอรับคาํปรึกษามากกวา่เม่ือเกิดประเด็นปัญหา 

 - การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจในตนเองไม่

ค่อยรู้สึกต่อขอ้จาํกดัของตนเองในการทาํงาน กลา้ท่ีจะสอบถาม หรือหาขอ้มูลเองจากบุคคลอ่ืนๆ 

และกลา้แสดงออกเม่ือมีความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆท่ีผูรั้บการประเมินมีความรู้ ความเขา้ใจ 

 

 5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินท่ี

แสดงออกในการทาํงานทาํให้ทราบมุมมองด้านจุดแข็งของผูรั้บการประเมินทั้ งท่ีเหมือนและ

แตกต่างจากการรับรู้ตนเองของผูรั้บการประเมิน ดงัน้ี 

 ส่ิงทีเ่ห็นตรงกนั ไดแ้ก่ 

 - ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองวา่ผูรั้บการ

ประเมินมีเหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวิเคราะห์และสังเกตวิธีการดาํเนินการเป็นอย่างดี

เน่ืองจากในการทาํงานในปัจจุบนัเม่ือมีปัญหาท่ีเขา้มา ผูรั้บการประเมินนั้นสามารถใชค้วามรู้ท่ีมีและ

ประสบการ์ท่ีผา่นมา ประยกุตใ์ชใ้นการคิดวเิคราะห์ แยะแยะ และแกไ้ขปัญหาท่ีเขา้มา ให้ผา่นลุล่วง

ไปได ้รวมทั้งเม่ือมีงานใหม่ๆเขา้มาผูรั้บการประเมินจะใชเ้วลาในการคิดวิเคราะห์และหาหนทางใน
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การพฒันางานนั้นๆ ให้ไดผ้ลลพัธ์อย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยอาจจะใช้เวลาค่อนขา้งนาน

ก่อนจะลงมือปฎิบติัจริง 

 ส่ิงทีเ่ห็นต่างกนั ไดแ้ก่ 

 - การเป็นผู้นํา (Leadership) โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองวา่ผูรั้บการประเมินมีความมุ่ง

มุ่งมัน่ต่อตนเองในการนาํพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการทาํงาน มองหาโอกาสใหม่ในการทาํงาน

เสมอ โดยสามารถนาํบุคคลในทีมงานให้ปฎิบติังานเพื่อให้บรรลุผลลัพธ์ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา

ตอ้งการ โดยไม่ชอบท่ีจะรอใหผู้บ้งัคบับญัชาสั่งการ หรือบอกกล่าวก่อน  

 - การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองวา่ผูรั้บการประเมิน

มีจินตนาการ ความคิด สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ รวมทั้งพฒันาวธีิจากเดิมไปสู่ทางใหม่ เน่ืองจากผูรั้บการ

ประเมินมกัจะเสนอหนทางในการพฒันางานใหม่ๆให้เกิดการลดกระบวนการขั้นตอน หรือชอบท่ี

จะนาํเอาระบบสารสนเทศมาใชใ้นการทาํงานให้มากข้ึนกวา่เดิมท่ีหน่วยงานถือปฎิบติัมา อีกทั้งผูรั้บ

การประเมินชอบเสนอแนวความคิดเพื่อไปประกวดในงานเร่ืองนวตักรรมขององคก์รดว้ย 

 - การยืนกราน (Persistence) โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองว่าผูรั้บการประเมินมกัจะ

ทาํงานจนกวา่จะเสร็จ และไม่ละทิ้งงานหรือภาระหนา้ท่ี เน่ืองจากเวลาการทาํงานผูรั้บประเมิน เม่ือ

ถูกมอบหมายงานช้ินใดแลว้มกัจะมีความรับผิดชอบ และไม่ว่าเน้ืองานจะยาก หรือใช้เวลานาน ก็มี

ความเพียรพยายามทาํงานช้ินนั้นจนสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

 

 5.1.4 จุดอ่อนทีผู่้รับการประเมินรับรู้ตนเอง 

 จากการวิ เคราะห์และการทําความเข้าใจร่วมกันเ ก่ียวกับผลประเมินระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนองและสามารถระบุจุดอ่อนไดด้งัน้ี 

 - ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินมองการทาํงานในภาพกวา้ง 

และเป็นผูท่ี้ทาํงานอย่างรวดเร็วเน่ืองจากมีพลงัใจในการทาํงานสูงดว้ย ดงันั้นจึงเกิดขอ้ผิดพลาดใน

การทาํงานอยูบ่่อยคร้ัง เช่น การพิมพส์ะกดคาํตกหล่น การพิมพป์ระโยคเดิมซํ้ า 2 คร้ัง โดยผูรั้บการ

ประเมินไม่ใส่ใจในการตรวจทานงาน ทบทวนงานซํ้ า จึงก่อให้เกิดความผิดพลาดในรายละเอียด

เล็กๆนอ้ยๆ ส่งผลใหก้ารทาํงานผูบ้งัคบับญัชามกัจะส่งงานกลบัมาแกอ้ยูบ่่อยคร้ัง 

 - การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) โดย ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะหลีกเล่ียง

การปฎิบติัตามกฎ ระเบียบวินัยขององค์กร เช่น ระเบียบการปฎิบัติงานมกัจะทาํไม่ครบทุกข้อ  

ชอบต่อรองในการทาํงานเพื่อลดขั้นตอนการปฎิบติังานต่างๆ ซ่ึงผูรั้บการประเมินมีความยืดหยุน่ใน

กฎระเบียบสูงเกินไป เป็นบุคลิกท่ีไม่ส่งเสริมกบัหนา้ท่ีการทาํงานในปัจจุบนั 
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 - ความน่าเช่ือถือ (Dependability)  โดยผูรั้บการประเมินมองวา่ ผูรั้บการประเมินยงั

ขาดความเช่ือถือไดต่้อความรับผิดชอบ ซ่ึงส่วนใหญ่ผูรั้บการประเมินมกัจะทาํงานทนักาํหนดเวลา

ไวบ้า้ง แต่จะมีงานบางอยา่งไม่ทนักาํหนดเวลาส่งงาน ผูรั้บการประเมินมกัจะทาํงานท่ีอยากทาํก่อน 

ไม่ใส่ใจในเร่ืองของความสําคญัของงานและความเร่งด่วนของงาน ทาํงานตามอารมณ์มากเกินไป 

 - การควบคุมตนเอง (Self-Control) โดยผูรั้บการประเมินมองว่า ผูรั้บการประเมิน  

ยงัไม่สามารถการควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดีนัก มกัแสดงอารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย  

ไม่สามารถวางกริยาน่ิงเฉยหรือใจเย็นในการตอบสนองได้ ซ่ึงบางคร้ังก็ได้รับคาํตักเตือนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงานอยูบ่า้ง 

 

 5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินท่ี

แสดงออกในการทาํงานทาํให้ทราบมุมมองด้านจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินทั้ งท่ีเหมือนและ

แตกต่างจากการรับรู้ตนเองของผูรั้บการประเมิน ดงัน้ี 

 ส่ิงทีเ่ห็นตรงกนั ไดแ้ก่ 

 - ความรอบคอบ (Attention to Detail) โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองว่า ผูรั้บการ

ประเมินขาดการให้ความสนใจต่อรายละเอียด ไม่ชอบท่ีตรวจทานงานอีกคร้ัง เพื่อป้องกนัความ

ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึย โดยเฉพาะอยา่งยิง่การจดัการกบังานเอกสารยงัขาดความเป็นระเบียบเรียบร้อย 

 - การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองวา่ ผูรั้บการประเมิน

หลีกเล่ียงการปฎิบติัตามกฎ ระเบียบวินยัขององค์กร เช่น ระเบียบการปฎิบติังานมกัจะทาํไม่ครบ 

ทุกขอ้ ชอบต่อรองในการทาํงานเพื่อลดขั้นตอนการปฎิบติังานต่างๆ 

 ส่ิงทีเ่ห็นต่างกนั ไดแ้ก่ 

 - พลงัใจในการทํางาน (Energy) โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองวา่ชอบสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานท่ีรวดเร็วและการทาํงานหลายๆพร้อมกนั แต่ยงัไม่สามารถบริหารจดัการเร่ืองของเวลา 

และประสิทธิภาพของผลงานออกมาไดดี้นกั 

 - การอดกลั้น (Stress Tolerance) โดยผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองว่า ผูรั้บการประเมิน  

ยงัไม่สามารถท่ีจะทาํงานได้ดีในสถานการณ์เครียด มีความอดทนตํ่า และไม่สามารถอดกลั้นต่อ

ความเครียด และควบคุมอารมณ์ไดน้อ้ย 

 

 5.1.6 การนําความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้นํา 

  5.1.6.1 ดา้นการทาํงาน 
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  เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการทาํ

แบบประเมิน WBI ร่วมกบัการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาแลว้ ทาํให้ทราบมุมมองจากผูบ้งัคบับญัชา

มากข้ึน สะทอ้นตวัตนของผูรั้บการประเมินอย่างชดัเจน เพื่อท่ีจะไดน้าํเอามุมมองจากการประเมิน

ตนเองร่วมกบัผูบ้งัคญัชามาใช้ในการวางแผนพฒันาตนเองให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยรักษา 

จุดแข็งให้คงอยูอ่ยา่งย ัง่ยืน และพฒันาจุดอ่อนให้ดีข้ึนกว่าเดิม เพื่อให้สนบัสนุนความพร้อมในการ

กา้วหนา้ในอาชีพการทาํงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีผูรั้บการประเมินวางไว ้

  5.1.6.2 ดา้นบุคลิกภาพส่วนตวั 

  เน่ืองจากจุดอ่อนของผูรั้บการประเมิน จากการทาํแบบประเมิน WBI 

ร่วมกบัการประเมินจากผูบ้งัคญัชาแล้ว ผูรั้บการประเมินส่วนใหญ่มีจุดอ่อนในด้านการมีสามญั

สํานึก (Conscientiousness) และเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) ซ่ึงผูรั้บการประเมิน

ตระหนกัวา่หากพฒันาจุดอ่อนแลว้นาํมาใชใ้นชีวิตประจาํวนัไดก้็จะเป็นประโยชน์ต่อทั้งตวัเอง และ

ผูอ่ื้นท่ีอยูร่อบขา้งดว้ย เช่น เร่ืองการบริหารจดัการเวลา การควบคุมอารมณ์ เป็นตน้ 

 

 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 

 จากการวเิคราะห์ผลการประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) 

นั้นพบสัดส่วนคะแนนท่ีค่อนขา้งตํ่าในหลายประเด็น เช่น ความรอบคอบ (Attention to Detail) 

การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) การควบคุมตนเอง (Self-

Control) ซ่ึงเป็นจุดอ่อนท่ีสาํคญัท่ีส่งผลกบัการทาํงานและการใชชี้วติประจาํวนั 

 ผูรั้บการประเมินร่วมกับผูบ้งัคญัชาเห็นควรแล้วท่ีจะทาํแผนพฒันาตนเองในเร่ือง 

ความน่าเช่ือถือ (Dependability) และ การควบคุมตนเอง (Self-Control) มาเป็นหัวขอ้ในการพฒันา

ภาวะผูน้ํา เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมในอนาคตท่ีจะก้าวไปเป็นผูน้ําขององค์กร อีกทั้ งยงั

สนบัสนุนการทาํงานในปัจจุบนัให้ดียิ่งข้ึนอีกดว้ยทั้งในแง่การบริหารจดัการ และความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงแผนพฒันาตนเองไดแ้บ่งออกเป็น 2 แผน  

 - แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 เร่ืองความน่าเช่ือถือ (Dependability) นั้น ใช้ระยะเวลา

ตั้งแต่เดือนมีนาคม-ตุลาคม พ.ศ.2558 รวมเป็นระยะเวลา 7 เดือน  

 - แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 เร่ือง การควบคุมตนเอง (Self-Control) นั้น ใชร้ะยะเวลา

ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม-ตุลาคม พ.ศ.2558 รวมเป็นระยะเวลา 3 เดือน  
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 โดยผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่ การพฒันาตนเองคร้ังน้ี จะช่วยให้ผูรั้บการประเมินดูมี

ความน่าเช่ือถือ และไดรั้บความไวว้างใจในการทาํงานจากผูอ่ื้นมากข้ึน และยกระดบัการควบคุมทาง

อารมณ์ของตนเองใหดี้กวา่ในปัจจุบนั 

 

 

5.2.1 แผนพฒันาตนเองฉบับที ่1 

 ผู ้รับการประเมินนําเ ร่ือง ความน่าเช่ือถือ (Dependability) มาเป็นหัวข้อหลักใน

การพนัาตนเองในแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

  5.2.1.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 

Objective) 

  ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาตนเอง ให้ดูมีความน่าเช่ือถือ และไดรั้บ

ความไวว้างใจในการทาํงานจากผูอ่ื้นมากข้ึน โดยบริหารจดัการกบักระบวนการคิดและการวางแผน

งานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายดงักล่าว อน่ึงการพฒันาตนเองนั้นยงัสอดคลอ้งกบัสมรรถนะขององคก์ร 

(Organization's Competency) ในเร่ืองการรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี (Responsibility) โดยอุทิศตน มุ่งมัน่

ในการทาํงานด้วยความรับผิดชอบ มีวินัย มุ่งมั่นผลสัมฤทธ์ิ และเร่ืองการบริหารเวลา (Time 

Management)  

  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 

  ผูรั้บการประเมินมีความคาดหวงัตามแผนพฒันาตนเองฉบบัน้ี จะช่วยให้

ผูรั้บการประเมินสามารถบริหารจดัการการทาํงานของตนเองอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้ผลผลิต

จากการทาํงานมีคุณค่าและทาํใหผู้อ่ื้นเกิดความไวว้างใจในศกัยภาพการทาํงานของผูรั้บการประเมิน 

โดยผูรั้บการประเมินจะมีความรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน เกิดความเป็นระเบียบวินยัในตนเอง สามารถ

จดัลาํดบัความสําคญัของงานได ้และทาํงานเสร็จทนักาํหนดเวลาอยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสร้าง

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการทาํงาน (Career Goal) ท่ีวางไวใ้นอนาคต 

  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to My 

Organization) 

  ผูรั้บการประเมินมีความคาดหวงัต่อการปฎิบติัตามตนเองวา่จะส่งผลดีต่อ

องค์กร โดยองค์กรจะไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ยการทาํงานอย่างเต็มศกัยภาพ ส่งเสริม

ผลการปฎิบติังานของส่วนงานใหบ้รรลุเป้าหมาย KPIs ท่ีผูบ้ริหารกาํหนดไว ้

  5.2.1.4 กิจกรรมเพื่อพฒันาตนเอง (Action to Take) 
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  จากการตั้ ง เ ป้ าหมายในการพัฒนาตนเองของผู ้รับการประเ มิน  

โดยต้องการพฒันาในส่วนของความน่าเช่ือถือ (Dependability) โดยจากเดิมท่ีผูรั้บการประเมิน

ปฎิบติัตนไม่เป็นระเบียบวินยั ทาํงานตามใจตนเอง ไม่จดัลาํดบัความสําคญัของงาน ทาํให้ผลผลิต

ของการทาํงานยงัออกมาไม่เต็มประสิทธิภาพ ดงันั้นกิจกรรมเพื่อพฒันาตนเองท่ีกาํหนดข้ึน เพื่อให้

ผูรั้บการประเมินบริหารการทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพทั้งในเร่ืองของระเบียบวินยัในการทาํงาน 

และจดัสรรเวลาในการทาํงาน เพื่อให้เกิดความผลงานท่ีมีดีมีคุณภาพและเกิดข้ึนอย่างสมํ่าเสมอ  

จนกลายเป็นกิจวตัร โดยผูรั้บการประเมินกาํหนดกิจกรรมไว ้ดงัน้ี 

  1. จดบนัทึกตารางเวลานดัหมาย และสรุปงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งยอ่

ลงในสมุดบนัทึกอย่างเป็นระบบระเบียบ เพื่อป้องกนัสูญหายของขอ้มูลและรวมขอ้มูลต่างๆไวใ้น

แหล่งเดียวกนั เช่น ฝ่ายการบญัชี ขอรายงานผลประโยชน์จ่ายให้กบัผูบ้ริหารไตรมาสท่ี 1 ส่งภายใน

วนัท่ี 15 เมษายน 2558 เป็นตน้ เน่ืองจากเดิมผูรั้บการประเมินไม่ใหค้วามสําคญักบัการจดบนัทึกและ

การวางแผนการทาํงานล่วงหนา้ ทาํใหเ้ม่ือผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน หรือแผนกอ่ืนขอขอ้มูลมายงั

ผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินมกัจะลืมทาํงานช้ินนั้นๆหรือ ส่งงานล่าชา้กวา่กาํหนด 

  2. จดัทาํ To-Do-List และจดัเรียงลาํดบัความสําคญัของงานในแต่ละวนั 

เช่น A คือสาํคญัมากเร่งด่วนมาก B คือสาํคญัมากเร่งด่วนนอ้ย C คือไม่สาํคญัและไม่เร่งด่วน เป็นตน้ 

และเพื่อให้ทราบว่าในขณะนั้นมีงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบทั้งหมดก่ีช้ิน และวางแผนบริหาร

จดัการเวลาในการทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  3. ประชุมตอนเช้าทุกวนัเพื่อสรุปงานท่ีจะต้องทําในแต่ละวนัหรือ

รายงานความคืบหน้างานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบเพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชารับทราบ และรับคาํติชม 

คาํแนะนาํจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนาํมาพฒันางานต่อไป 

  4. ถ่ายทอดงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้พื่อนร่วมงานฟัง และเพื่อนร่วมงาน

สามารถเขา้ใจไดต้รงประเด็น เพื่อถ่ายโอนความรู้และทกัษะต่างๆแก่เพื่อนร่วมงาน เพื่อสร้างให้

กระบวนการทาํงานท่ีดีภายในทีม 

  5. เขา้ทาํงานตรงเวลา  8.00 น. อย่างน้อยสัปดาห์ละ 3 วนั เพื่อสร้าง

ระเบียบวินัยของตนเอง และทาํให้การบริหารจดัการเวลาดีข้ึน รวมทั้งทาํให้งานท่ีวางแผนไวไ้ม่

ล่าชา้เน่ืองจากการไม่ตรงต่อเวลาของผูรั้บการประเมินเอง เน่ืองจากเดิมผูรั้บการประเมินมาทาํงาน

ไม่ตรงต่อเวลาเลย ทําให้ความน่าเช่ือถือลดลงไปเน่ืองจากผูบ้ ังคับบัญชาไม่ไวว้างใจในการ

มอบหมาย หรือนดัหมายงานในช่วงเวลาเชา้ 

  6. จัดทําแผนงานในการพัฒนากระบวนการทํางานและนําระบบ

สารสนเทศมาใชใ้นการทาํงานมากข้ึน เพื่อความรวดเร็วและเพิ่มความถูกตอ้งของงาน ลดการทาํงาน
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ประจาํ เพื่อนาํเอาเวลาท่ีไดจ้ากการทาํงานประจาํ มาใช้ให้เกิดประโยชน์มากข้ึน เช่น การวางแผน 

กลยทุธ์ของส่วนงานใหต้อบรับกบัการเปล่ียนแปลงขององคก์ร เป็นตน้ 

  5.2.1.5 ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 

  – ผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินจะตอ้งเป็นผูล้งมือปฎิบติัในแต่ละ

กิจกรรมจริงจนเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเกิดข้ึน 

  – ผู ้บังคับบัญชา ผู ้บังคับบัญชามีอํานาจในการสั่งงานโดยตรงต่อผู ้

ประเมิน จะคอยเป็นผูส้ังเกตและประเมินพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน พร้อมทั้งให้คาํแนะนาํและ

ให้คาํปรึกษา พร้อมทั้งติชมและให้ขอ้มูลต่างๆท่ีมีประโยชน์เพื่อนาํมาประยุกต์ใช้ในการพฒันา

ตนเองของผูรั้บการประเมิน 

  – เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยผูรั้บการประเมินในการร่วมกนั

วางแผนการทาํงาน พร้อมทั้งยงัคอยใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์เพื่อใชก้ารพฒันาตนเอง 

  5.2.1.6 การวดัผล (Measurement) 

  การกาํหนดการวดัผลในการดาํเนินกิจกรรมนั้น ผูรั้บการประเมินกาํหนด

ตวัช้ีวดัจากการกระทาํท่ีเกิดข้ึนจริงในแต่ละกิจกรรม และระยะเวลาท่ีส่งช้ินงานท่ีทาํสําเร็จวา่ตรงต่อ

เวลาท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ เพื่อวิเคราะห์ถึงจุดบกพร่องในการพฒันาตนเองเพื่อท่ีจะปรับปรุงแกไ้ขให้

ดียิง่ข้ึนต่อไป 

  5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

  เร่ิมตน้ตั้งแต่ 16 มีนาคม 2558 และส้ินสุด 15 ตุลาคม 2558 รวมระยะเวลา

ทั้งส้ิน 7 เดือน 

  5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 

  ผูรั้บการประเมินแบ่งส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคออกเป็น 2 ปัจจยั ปัจจยัแรกไดแ้ก่ 

ตวัผูรั้บการประเมินเอง ในเร่ืองของอารมณ์ และความเกียจคร้านของตนเองในการปฎิบติัตาม

แผนพฒันาตนเองท่ีกาํหนดไว ้ปัจจยัท่ีสอง คือ ผูบ้ ังคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีงานท่ีได้รับ

มอบหมายทั้งปริมาณและเน้ืองานค่อนขา้งมาก ทาํให้มีเวลาจาํกดัไม่มากนกัในแต่ละวนัท่ีจะคอย 

สังเกตพฤติกรรม ร่วมทาํกิจกรรมตามท่ีผูรั้บการประเมินวางแผนไว ้หรือให้ขอ้มูลและคาํแนะนาํท่ี

เป็นประโยชน์กบัผูรั้บการประเมิน  
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 5.2.2 การติดตามผลการปฎบิัติตามแผนพฒันาตนเองฉบับที ่1 

 จากการทาํแผนการพฒันาตนเองนั้น ทาํให้ผูรั้บการประเมินได้รับทราบถึงความ

เปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผูว้ิจยัได้กาํหนดให้ผูรั้บการประเมิน

จดัทาํสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ตลอดระยะเวลาประมาณ 7 เดือน โดยมี

รายละเอียดความกา้วหนา้ของผูรั้บการประเมิน ดงัน้ี 

 กจิกรรมที ่1  

 จดบนัทึกตารางเวลานัดหมาย และสรุปงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างย่อลงในสมุด

บนัทึกอย่างเป็นระบบระเบียบ เพื่อป้องกันสูญหายของข้อมูลและรวมข้อมูลต่างๆไวใ้นแหล่ง

เดียวกนั เช่น ฝ่ายการบญัชี ขอรายงานผลประโยชน์จ่ายใหก้บัผูบ้ริหารไตรมาสท่ี1 ส่งภายในวนัท่ี 15 

เมษายน 2558 เป็นตน้ เน่ืองจากเดิมผูรั้บการประเมินไม่ให้ความสําคญักบัการจดบนัทึกและการวาง

แผนการทาํงานล่วงหน้า ทาํให้เม่ือผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงาน หรือแผนกอ่ืนขอขอ้มูลมายงัผูรั้บ

การประเมิน ผูรั้บการประเมินมกัจะลืมทาํงานช้ินนั้นๆหรือ ส่งงานล่าชา้กวา่กาํหนด 

 กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activities) 

 ผูรั้บการประเมินจดัทาํสมุดบนัทึกงานข้ึนมาอยา่งเป็นรูปธรรม โดยจดบนัทึกตารางนดั

หมายและบนัทึกงานท่ีจะตอ้งจดัส่งรวมถึงงานท่ีไดรั้บมอบหมายต่างๆอยา่งเป็นระบบระเบียบมาก

ข้ึน ในช่วงเดือนแรกของการทาํกิจกรรมอาจจะยงัทาํการจดบนัทึกไม่สมํ่าเสมอ ในบางคร้ังมีการจด

โน้ตย่อใส่เศษกระดาษบ้างเหมือนอุปนิสัยเดิม แต่ในช่วงกลางๆของระยะเวลาทํากิจกรรม 

ผูรั้บการประเมินมีการผลกัดนัให้ตนเองทาํกิจกรรมน้ีอยา่งจริงจงัและชดัเจนข้ึน อีกทั้งยงัริเร่ิมท่ีจะ

บนัทึกตารางเวลาลงในแอปพลิเคชัน่ Google Calendar ของบริษทัอีกดว้ย เพื่อสะดวกในการจดจาํ 

และไม่ตอ้งพกพาสมุดบนัทึกตลอดเวลา 

 ผลทีไ่ด้รับภายหลงัทาํกจิกรรม 

 จากเดิมผูรั้บการประเมินมีจุดอ่อนในเร่ืองของความน่าเช่ือถือในการบริหารจดัการงาน

ท่ีไดรั้บมอบหมาย และการบริหารจดัการเวลา การทาํกิจกรรมน้ีส่งผลให้จากเดิมท่ีผูรั้บการประเมิน

ส่งงานไม่ตรงเวลา ส่งงานให้กบัฝ่ายงานอ่ืนล่าช้า ผูรั้บการประเมินสามารถจดัสรรเวลาการทาํงาน

และส่งงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายไดภ้ายในเวลาท่ีกาํหนด บางคร้ังทาํเสร็จไดเ้ร็วกวา่ท่ีผูบ้งัคบับญัชา

มีกาํหนดส่ง ผูรั้บการประเมินรู้สึกว่าตนเองสามารถบริหารการทาํงานไดดี้ข้ึน รวมทั้งสามารถแบ่ง

เวลาท่ีเหลือจากการทาํงานซ่ึงจากเดิมมีนอ้ย มาใชใ้นชีวติส่วนตวัไดม้ากข้ึนอีกดว้ย ผูรั้บการประเมิน

รู้สึกภูมิใจกบัการบรรลุเป้าหมาย รวมทั้งกิจกรรมน้ียงัทาํให้ผูรั้บการประเมินไดรั้บโอกาสในการ

ทาํงานใหม่ๆ เน่ืองจากสามารถบริหารจดัการเวลาไดดี้ข้ึน ผูบ้งัคบับญัชาเล็งเห็นถึงศกัยภาพในการ

ทาํงานของผูรั้บการประเมินสูงข้ึน และมีความมัน่ใจในตวัผูรั้บการประเมินมากข้ึน 
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 ส่ิงทีจ่ะทาํต่อไป 

 รักษาการทาํกิจกรรมน้ีให้เป็นมาตรฐาน พร้อมทั้งแนะนาํเพื่อนร่วมงานให้ทดลองทาํ

กิจกรรมน้ี หรือแบ่งปันประสบการณ์จากกิจกรรมในระบบ Knowledge Management ของบริษทั 

พร้อมทั้งบอกถึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากกิจกรรมน้ี โดยกิจกรรมน้ีสามารถนาํไปพฒันาต่อในการทาํ Action 

Plan ประจาํปีของตนเอง เพื่อเป็นการกาํหนดเป้าหมายการทาํงานและการวางแผนงานในแต่ละปี 

 กจิกรรมที ่2  

 จดัทาํ To-Do-List และจดัเรียงลาํดบัความสําคญัของงานในแต่ละวนั เช่น A คือสําคญั

มากเร่งด่วนมาก B คือสําคญัมากเร่งด่วนนอ้ย C คือไม่สําคญัและไม่เร่งด่วน เป็นตน้ และเพื่อให้

ทราบว่าในขณะนั้นมีงานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบทั้งหมดก่ีช้ิน และวางแผนบริหารจดัการเวลาใน

การทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activities) 

 ผูรั้บการประเมินไดจ้ดัทาํ To-Do-List การทาํงานแต่ละวนั รวมถึงจดัความสําคญัของ

งานวา่งานช้ินไหน สําคญัมากและเร่งด่วนมาก สําคญันอ้ยเร่งด่วนมาก และสําคญัมากเร่งด่วนนอ้ย 

ตามแนวคิดการบริหารจดัการงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทาํงาน ในระยะเวลาแรก

ของกิจกรรมผูรั้บการประเมินจดัทาํ To-Do-List แบบรายวนั เม่ือทาํงานช้ินใดเสร็จเรียบร้อยก็จะขีด

ทิ้งจากรายการท่ีจดบนัทึกไว ้ในช่วงระยะหลงัของการทาํกิจกรรมผูรั้บการประเมินไดพ้ฒันาการทาํ 

To-Do-List เป็นแบบรายสัปดาห์ และรายเดือน เพื่อให้มองเห็นภาพรวมและมีการวางแผนการ

ทาํงานมากข้ึน  

 ผลทีไ่ด้รับภายหลงัทาํกจิกรรม 

 ผูรั้บการประเมินมีมุมมองท่ีดีต่อการทาํกิจกรรมน้ี ผูรั้บประเมินรู้สึกวา่การจดัทาํ To-

Do-List เป็นการตั้งเป้าหมายในการทาํงานให้ผูรั้บการประเมินอย่างชดัเจน เม่ือผูรั้บการประเมินมี

เป้าหมายท่ีชดัเจนแลว้ ก็สามารถบริหารจดัการเวลาในการทาํงานไดดี้มากยิ่งข้ึน ทุ่มเทเวลาท่ีมีให้

เกิดประโยชน์สูงสุด เม่ือทาํงานเสร็จตามรายการท่ีจดบนัทึกไว ้ผูรั้บการประเมินจะมีความรู้สึก

ภาคภูมิใจ อีกทั้งยงัทาํให้งานท่ีคา้งคาไวถู้กทาํให้เสร็จส้ิน งานต่างๆมีความสมบูรณ์ในช้ินงานมาก

ข้ึน ความผิดพลาดเล็กๆนอ้ยๆก็ลดลง ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ไดรั้บงานท่ีทา้ทายใหม่ๆมากข้ึน 

เช่น ผูรั้บการประเมินไดรั้บโอกาสให้เขา้ร่วมการเสนอโครงการร่วมใจจากก่อนเกษียณอายุ เพื่อนาํ

เร่ืองเขา้เสนอต่อกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ เป็นตน้  เม่ือไดมี้โอกาสทาํงานใหม่ๆผูรั้บการประเมินก็จะ

ได้รับประสบการณ์ท่ีมากข้ึน และได้เรียนรู้จากผูค้นกลุ่มใหม่ๆในวิธีการ รูปแบบการทาํงานท่ี

แตกต่างมากข้ึน 
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 ส่ิงทีจ่ะทาํต่อไป 

 รักษากิจกรรมน้ีไว้เป็นมาตรฐาน  พร้อมทั้ ง เพิ่มเติมในส่วนการสรุปงานเป็น 

รายอาทิตย์ว่างานท่ีทําเสร็จเรียบร้อยแล้ว และย ังไม่เสร็จส้ินมีงานช้ินใดบ้าง มีปัญหาและ

ขอ้บกพร่องใหรี้บลงมือแกไ้ข หรือขอปรึกษาผูบ้งัคบับญัชา 

 กจิกรรมที ่3  

 ประชุมตอนเช้าทุกวนัเพื่อสรุปงานท่ีจะตอ้งทาํในแต่ละวนัหรือรายงานความคืบหน้า

งานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบเพื่อให้ผู ้บังคับบัญชารับทราบ และรับคําติชม  คําแนะนําจาก

ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนาํมาพฒันางานต่อไป 

 กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activities) 

 กิจกรรมน้ีมีความคืบหน้าน้อยท่ีสุด เน่ืองจากติดปัญหาเร่ืองเวลาของผูบ้งัคบับญัชา 

และผู ้รับการประเมินท่ีมีเวลาว่างไม่ตรงกัน แต่อย่างไรก็ตามผู ้รับการประเมินก็ใช้โอกาสท่ี

ผูบ้งัคบับญัชาว่างในช่วงก่อนกลบับา้น หรือช่วงท่ีผูบ้งัคบับญัชาเรียกเขา้พบเพื่อไปมอบหมายงาน

ในการพูดคุย หรือขอคาํปรึกษาในงานต่างๆ รวมทั้งรายงานความคืบหน้าในงานท่ีตนเองได้รับ

มอบหมาย ในช่วงเดือนหลงัผูรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชาไดร่้วมกนัในการกาํหนดกิจกรรมท่ี

จะเกิดข้ึนของไตรมาสท่ี 4 ปี 2558 และวางแผนกิจกรรมประจาํปี 2559 ของส่วนงาน รวมทั้งไดมี้

การพดูคุยกบัผูบ้งัคญัชาเร่ืองแผนการโอนยา้ยเพื่อการเรียนรู้งานของผูรั้บการประเมินดว้ย 

 ผลทีไ่ด้รับภายหลงัทาํกจิกรรม 

 เม่ือผูรั้บการประเมินไดป้ระชุมหรือพูดคุยกบัผูบ้งัคบับญัชามากข้ึนในเร่ืองรายละเอียด

และความคืบหนา้ของช้ินงาน และไดรั้บขอ้เสนอแนะ นาํคาํติชมเพื่อนาํมาพฒันาจากผูบ้งัคบับญัชา

อยา่งชดัเจน ทาํให้ผูรั้บการประเมินมีความกระตือรือลน้ในการทาํงานมากข้ึนกวา่เดิม มีความใส่ใจ

ในงานมากข้ึน เกิดความผกูผนักบัการทาํงานให้สําเร็จบรรลุเป้าหมาย รวมทั้งไดรั้บความไวว้างใจ

จากผูบ้งัคบับญัชามากยิ่งข้ึน และเกิดการบริหารงานร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการ

ประเมิน 

  ส่ิงทีจ่ะทาํต่อไป 

 รักษากิจกรรมน้ีไวเ้ป็นมาตรฐาน พร้อมทั้งเพิ่มเติมในส่วนการประชุมเพื่อรับฟังความ

คิดเห็น และคาํแนะนาํต่างๆจากผูบ้งัคบับญัชาใหมี้ความถ่ีข้ึนและนาํมาปรับปรุงพฒันาตนเองให้เกิด

ประโยชน์ในการทาํงาน 
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 กจิกรรมที ่4  

 ถ่ายทอดงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เพื่อนร่วมงานฟัง และเพื่อนร่วมงานสามารถเขา้ใจ

ได้ตรงประเด็น เพื่อถ่ายโอนความรู้และทกัษะต่างๆแก่เพื่อนร่วมงาน เพื่อสร้างให้กระบวนการ

ทาํงานท่ีดีภายในทีม 

 กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activities) 

 การถ่ายทอดงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เพื่อนร่วมงานฟังเพื่อถ่ายโอนความรู้นั้น ผูรั้บ

การประเมินส่วนใหญ่จะถ่ายทอดงานในเร่ืองท่ีสําคญัเร่งด่วนก่อน เพื่อให้เพื่อนร่วมงานสามารถ

นาํเอาความรู้ท่ีไดไ้ปใช้ในการทาํงาน หรือแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้า ผูรั้บการประเมินถ่ายทอดงาน 

เช่น กระบวนการและขั้นตอนการสมคัรสมาชิกกองทุนสาํรองเล้ียงชีพ การคาํนวณภาษีรายไดบุ้คคล

ธรรมดา/ภาษีหัก ณ ท่ีจ่าย และ ถ่ายทอดความรู้และวตัถุประสงค์ในเร่ืองโครงการร่วมใจจากก่อน

เกษียณอายุท่ีผูรั้บการประเมินจดัทาํข้ึน ให้แก่เพื่อนร่วมงานไดรั้บทราบ รวมทั้งวิธีการดาํเนินงาน 

และมีการวางแผนงานร่วมกนั เป็นตน้ ในช่วงเดือนหลงัๆ การทาํกิจกรรมน้ีขยายมาในเร่ืองการเรียน

ของผูรั้บการประเมินดว้ย โดยผูรั้บการประเมินมีโอกาสในการถ่ายทอดความรู้จากการอบรมให้กบั

เพื่อร่วมชั้นเรียนไดรั้บรู้ เช่น เร่ืองการวเิคราะห์ขอ้มูลขนาดใหญ่กบังานทรัพยากรบุคคล เป็นตน้ 

 ผลทีไ่ด้รับภายหลงัทาํกจิกรรม 

 กิจกรรมดงักล่าวเป็นการพฒันาผูรั้บการประเมินในการบริหารจดัการความคิด ให้เป็น

ระบบระเบียบ พร้อมทั้งพฒันาทกัษะการส่ือสารผา่นการถ่ายทอดความรู้ ความเขา้ใจ ทาํให้มีความ

น่าเช่ือถือมากข้ึน อีกทั้งผูรั้บการประเมินยงัรู้สึกถึงการสืบทอดกิจกรรมท่ีผูรั้บการประเมินอาจจะ

รับรู้ หรือ เข้าใจเพียงผูเ้ดียว ให้กับเพื่อนร่วมงานได้รับทราบ เม่ือในอนาคตมีการโอนยา้ยงาน 

กิจกรรมต่างๆของส่วนงานจะไดด้าํเนินต่อไปอยา่งราบร่ืน 

 ส่ิงทีจ่ะทาํต่อไป 

 กิจกรรมน้ีควรทําให้อยู่ในมาตรฐานตามท่ีวางแผนไว ้หรืออาจปรับปรุงวิธีการ

ถ่ายทอดงานเน่ืองจากเวลาในการทาํกิจกรรมอาจจะไม่เอ้ืออาํนวย โดยใชว้ธีิการเขียนคู่มือการทาํงาน

ต่างๆ แลว้นาํส่งต่อเพื่อนร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา 

 กจิกรรมที ่5  

 เขา้ทาํงานตรงเวลา 08.00 น. อย่างน้อยสัปดาห์ละ 3 วนั เพื่อสร้างระเบียบวินัยของ

ตนเอง และทาํใหส้ามารถการบริหารจดัการเวลาดีข้ึน รวมทั้งงานท่ีวางแผนไวไ้ม่ล่าชา้เน่ืองจากการ

ไม่ตรงต่อเวลาของผูรั้บการประเมินเอง เน่ืองจากเดิมผูรั้บการประเมินมาทาํงานไม่ตรงต่อเวลาเลย 

ทาํให้ความน่าเช่ือถือลดลงไปเน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชาไม่ไวว้างใจในการมอบหมาย หรือนดัหมาย

งานในช่วงเวลาเชา้ 
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 กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activities) 

 การทาํกิจกรรมน้ีผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในการมาทาํงานให้ตรงต่อเวลาอยา่งนอ้ย 

3 วนั ต่อสัปดาห์ ในช่วงระยะเวลาเร่ิมตน้ของการทาํกิจกรรมผูรั้บการประเมินยงัไม่จริงจงักบัการทาํ

กิจกรรมดงักล่าวเลย เวลาต่อมาผูรั้บการประเมินมีพฒันาการมากข้ึนในการมาทาํงานให้ตรงต่อเวลา

และสามารถท่ีจะมาทาํงานตรงต่อเวลาเขา้งาน 08.00 น. บางคร้ังผูรั้บการประเมินก็มาก่อนเวลาเขา้

งาน เพื่อมาเตรียมตวัในการทาํงานก่อนเวลาเร่ิมงาน หรือใชเ้วลาในการอ่านและตอบอีเมลล์ ในบาง

สัปดาห์ก็อาจจะมีบางวนัท่ียงัมาเขา้ทาํงานชา้กวา่เวลาเขา้งานอยูบ่า้ง แต่ในระยะเวลาเดือนหลงัๆใน

การทาํแผนพฒันาตนเอง ผูรั้บการประเมินก็สามารถท่ีจะทาํกิจกรรมน้ีจนกลายเป็นกิจวตัร ถือวา่ผูรั้บ

การประเมินประสบความสาํเร็จในการดาํเนินกิจกรรมน้ีตามเป้าหมายท่ีวางแผนไว ้

 ผลทีไ่ด้รับภายหลงัทาํกจิกรรม 

 กิจกรรมน้ีเป็นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีเห็นได้อย่างชัดเจนท่ีสุด เน่ืองจากเป็น

พฤติกรรมท่ีฝ่ังมาตั้งแต่เด็กจนถึงโต ผูรั้บการประเมินมองว่ากิจกรรมน้ีเป็นกิจกรรมท่ีทา้ทายมาก

ท่ีสุด เน่ืองจากการเป็นบงัคบัจิตใจของตนเอง แต่เม่ือทาํกิจกรรมน้ีประสบความสําเร็จ ผูรั้บการ

ประเมินรู้สึกมีความภาคภูมิใจในตนเอง และสามารถความประหลาดใจให้กับทั้งตวัเอง เพื่อน

ร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา โดยกิจกรรมน้ีสามารถสร้างภาพลกัษณ์ในการทาํงานท่ีดีให้กบัผูรั้บการ

ประเมินได ้

 ส่ิงทีจ่ะทาํต่อไป 

 รักษาการทาํกิจกรรมน้ีไวเ้ป็นมาตรฐานต่อไป 

 กจิกรรมที ่6  

 จดัทาํแผนงานในการพฒันากระบวนการทาํงานและนาํระบบสารสนเทศมาใชใ้นการ

ทาํงานมากข้ึน เพื่อความรวดเร็วและเพิ่มความถูกตอ้งของงาน ลดการทาํงานประจาํ เพื่อนาํเอาเวลาท่ี

ไดจ้ากการทาํงานประจาํ มาใช้ให้เกิดประโยชน์มากข้ึน เช่น การวางแผนกลยุทธ์ของส่วนงานให้

ตอบรับกบัการเปล่ียนแปลงขององคก์ร เป็นตน้ 

 กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activities) 

 กิจกรรมน้ีเป็นกิจกรรมท่ีตอ้งใช้ระยะเวลาในการทาํกิจกรรมให้เกิดข้ึนจริง เน่ืองจาก

การผูรั้บการประเมินต้องใช้การคิดวิเคราะห์กระบวนการทาํงาน การวางแผนการทํางานใน

กระบวนการวางแผนระบบสารสนเทศ รวมทั้งผูรั้บการประเมินต้องเขียนแผนพฒันาระบบให้

ออกมาเป็นช้ินงานด้วย ซ่ึงผูรั้บการประเมินได้ทาํการทบทวนกระบวนการทาํงาน และนาํระบบ

สารสนเทศมาช่วยในการทาํงานมากข้ึน เช่น การจัดทําระบบจ่ายเงินสําหรับพนักงานท่ีเปิด

ให้บริการ 7 วนั ระบบจ่ายค่าเช่าบา้น ระบบการข้ึนเงินเดือนประจาํปี ระบบการออกหนงัสือรับรอง
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การทาํงาน เป็นตน้ โดยแผนการพฒันาระบบสําเร็จไปบา้งแลว้ และบางส่วนยงัอยู่ในระหว่างการ

ดาํเนินงาน  

 ผลทีไ่ด้รับภายหลงัทาํกจิกรรม 

 ผู ้รับการประเมินสามารถบริหารจัดการการทํางานได้ดี ข้ึน เน่ืองจากนําระบบ

สารสนเทศมาช่วยแบ่งเบาปริมาณงานท่ีเป็นงานประจาํลงไปได้ โดยผูรั้บการประเมินสามารถ

ทาํงานไดร้วดเร็วมากข้ึน ประหยดัเวลา และทาํงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน อีกทั้งผลงานท่ีออกมายงั

มีความถูกตอ้ง และน่าเช่ือถือสูงข้ึนเน่ืองจากใช้ขอ้มูลท่ีมาจากระบบส่วนกลางขององค์กรโดยจาก

การจดัทาํระบบสารสนเทศให้เกิดเป็นรูปเป็นร่างข้ึนจริงและใชง้านไดจ้ริงนั้น ทาํให้ประสิทธิภาพ

ของการทาํงานทั้งทีมดีมากข้ึน และนาํเอาเวลาท่ีบริหารจดัการไดดี้ข้ึนไปทาํงานเชิงรุก  

 ส่ิงทีจ่ะทาํต่อไป 

 รักษาการทาํกิจกรรมน้ีไวเ้ป็นมาตรฐานต่อไป และให้เพื่อนร่วมงานเขา้มามีส่วนร่วม

ในกิจกรรมมากข้ึน เพื่อท่ีจะไดเ้ป็นการระดมความคิดเพื่อใหก้ระบวนการทาํงานมีประสิทธิภาพมาก

ข้ึน 

 

 5.2.3 แผนพฒันาตนเองฉบับที ่2 

 ผูรั้บการประเมินนาํเร่ือง การควบคุมตนเอง (Self-Control) มาเป็นหัวขอ้หลกัในการ

พฒันาตนเองในแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

  5.2.3.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 

Objective) 

  จากผลประเมินพบวา่คะแนนเร่ือง การควบคุมตนเอง (Self-Control) ยงั

เป็นจุดอ่อนท่ียงัต้องพฒันา ดังนั้นในแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ีน้ีจึงเลือกท่ีจะพฒันาการควบคุม

ตนเอง โดยหมายถึงลกัษณะของการแสดงอารมณ์ของตนเองต่อบุคคลรอบขา้ง หรือการควบคุม

อาการของตนเอง  เน่ืองจากผูรั้บการประเมินมีการควบคุมการแสดงออกทางอารมณ์ไดไ้ม่ดีนกั อีก

ลกัษณะเป็นคนใจร้อน ผูรั้บการประเมินจึงตอ้งการยกระดบัการควบคุมทางอารมณ์ของตนเองให้

ดีกวา่ปัจจุบนั ให้แสดงออกอยา่งเหมาะสม และไม่ส่งผลกระทบต่อบุคคลรอบขา้ง สามารถควบคุม

การแสดงออกทางสีหนา้ นํ้าเสียง อารมณ์ ไดใ้นภาวะท่ีเผชิญกบัความโกรธหรืออารมณ์เสียได ้
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  5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 

  ผูรั้บการประเมินมีความคาดหวงัวา่การปฎิบติัตามแผนพฒันาตนเองฉบบั

น้ี จะช่วยให้ผูรั้บการประเมินสามารถควบคุมการแสดงอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์ต่างๆ มีสติในการ

ดาํเนินชีวติ รู้จกัการคิดไตร่ตรองก่อนแสดงพฤติกรรม อีกทั้งช่วยลดความขดัแยง้กบับุคคลอ่ืนๆ การ

ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นก็จะราบร่ืนข้ึน เพิ่มความร่วมมือในการทาํงาน อีกทั้งเป็นการสร้างอารมณ์ท่ีดี

ใหก้บัผูรั้บการประเมินเองในทุกๆวนัผอ่นคลายความเครียด ความกงัวลในจิตใจลงไปได ้

  5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to My 

Organization) 

  ผูรั้บการประเมินมีความคาดหวงัต่อการปฎิบติัตามแผนพฒันาตนเองว่า

จะส่งผลดีผลต่อองคก์ร เน่ืองจากการแสดงอารมณ์ของผูรั้บการประเมินส่วนใหญ่อาจจะเป็นเชิงลบ

มากกวา่ ทาํให้เกิดความขดัแยง้กนั ไม่เขา้ใจกนั ร่วมมือกนัทาํงานไม่เต็มท่ีระหวา่งผูรั้บการประเมิน 

กบัเพื่อนร่วมงาน ฯลฯ หากสามารถควบคุมการแสดงอารมณ์ไดจ้ะลดความขดัแยง้ระหว่างกนัใน

องคก์ร เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดีในการทาํงาน เกิดบรรยากาศท่ีดีในท่ีทาํงานข้ึน 

5.2.3.4 กิจกรรมเพื่อพฒันาตนเอง (Action to Take) 

  จากการตั้ งเป้าหมายในการพัฒนาตนเองของผูรั้บการประเมิน โดย

ตอ้งการพฒันาในส่วนของการควบคุมตนเอง (Self-Control) โดยจากเดิมท่ีผูรั้บการประเมินปฎิบติั

ตนยงัมีการควบคุมตนเองไดไ้ม่ดีพอ ดงันั้นกิจกรรมเพื่อพฒันาตนเองท่ีกาํหนดข้ึน เพื่อให้ผูรั้บการ

ประเมินสามารถควบคุมตนเองได ้โดยกิจกรรมส่วนใหญ่เป็นการฝึกฝนจิตใจภายในตนเอง โดยผูรั้บ

การประเมินกาํหนดกิจกรรมไว ้ดงัน้ี 

  1. จดบนัทึกอารมณ์ของผูรั้บการประเมินในแต่ละวนั พร้อมทั้งอาการท่ี

แสดงออกไปในแต่ละสถานการณ์ เพื่อเป็นการทบทวนตนเองและเตือนตนเองให้มีสติและควบคุม

การแสดงออกของผูรั้บการประเมิน เม่ือมีสถานการณ์ท่ีขุ่นเคืองใจหรือรู้สึกไม่พอใจ 

  2. นัง่สมาธิก่อนนอนเป็นเวลา 10 นาที หรือ กาํหนดจิตกาํหนดลมหายใจ

ดว้ยการยกน้ิวช้ีวางไวท่ี้ปากและหายใจเขา้ทางจมูก กลั้นลมหายใจไวส้ักพกัและเป่าลมออกทางปาก

ยาวๆ ให้น้ิวรับรู้วา่มีลมผ่าน ประมาณ 20-40 คร้ัง /วนั เป็นวิธีท่ีช่วยกาํจดัความเครียด ฝึกการจดจ่อ

ในการกาํหนดลมหายใจ อยา่งนอ้ยอาทิตยล์ะ 3 คร้ัง 

  3. ลดการเล่นมือถือ หรือสังคมออนไลน์ (Social Network) โดยลดลง

อย่างน้อยวนัละ 2-3 ชั่วโมง เน่ืองจากเป็นผูรั้บการประเมินเป็นคนใจร้อน ไม่สามารถอยู่น่ิงเป็น

เวลานานๆได ้และปัจจุบนัยงัติดสังคมออนไลน์ (Social Network) ยิง่ทาํให้เป็นผูรั้บการประเมินเป็น

คนใจร้อน หงุดหงิดง่ายข้ึนมากกวา่เดิมเม่ือตอ้งรอคอนานๆ หรือถา้รู้สึกไม่พอใจจะระบายออกใน



56 

 

สังคมออนไลน์เลย ดงันั้นกิจกรรมน้ีทาํให้ผูรั้บการประเมินมีเวลาอยูก่บัตนเองมากข้ึน ลดนิสัยท่ีทาํ

ใหเ้ยน็ไม่เป็น รอไม่ไดล้งไป และควบคุมการแสดงออกทางอารมณ์บนส่ือออนไลน์ดว้ย 

  4. อ่านหนงัสือ บทความ เก่ียวกบัการควบคุมอารมณ์ตนเอง หรือ หนงัสือ

ธรรมะ เพื่อใหส้อนใจ และเตือนสติตนเองอยูเ่สมอ 

  5. ควบคุมการแสดงออกทางอารมณ์ การพูด ให้ช้าลง เพื่อให้มีเวลาคิด

ไตร่ตรองใหดี้ก่อนท่ีจะแสดงพฤติกรรมออกไป เพื่อลดโอกาสท่ีจะกระทบกระทัง่กบัผูอ่ื้น เน่ืองจาก

ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีมีแสดงออกไว ดงันั้นการแสดงออก การพูด การกระทาํจึงเป็นไปอย่าง

รวดเร็ว ขาดการย ั้งคิด 

  6. ฝึกฟังความคิดเห็นจากบุคคลรอบขา้งทั้งทางด้านการทาํงาน ด้าน

อารมณ์ และอ่ืนๆ เพื่อให้เกิดการยอมรับและเขา้ใจ จนนาํมาปรับปรุงและพฒันาต่อให้ดีข้ึนอย่าง

ต่อเน่ือง อยา่งนอ้ยอาทิตยล์ะ 1 คร้ัง 

  5.2.3.5 ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 

  – ผูรั้บการประเมิน เน่ืองจากตอ้งเป็นดาํเนินกิจกรรมซ่ึงส่วนใหญ่เป็น

การควบคุมอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนภายใน ดงันั้น ตนเองจะตอ้งตระหนกัรู้และควบคุมอารมณ์ของตนให้ได้

  – ผูบ้งัคบับญัชา และ เพื่อนร่วมงาน โดยในการพฒันาตนเองน้ีตอ้งรับฟัง

ขอ้มูล คาํติชม คาํแนะนาํต่างๆจากผูบ้งัคบับญัชา และ เพื่อนร่วมงาน เพื่อนาํมาพฒันาตนเองต่อไป 

  5.2.3.6 การวดัผล (Measurement) 

  วดัจากการกระทาํจริง รวมทั้งวดัจากการฟังคาํแนะนาํ คาํติชม และขอ้มูล

ยอ้นกลบั (Feedback) ของเพื่อนร่วมงานผูบ้งัคญัชา เพื่อให้ทราบถึงส่ิงท่ีพฒันาข้ึนและส่ิงท่ีจะตอ้ง

นาํมาปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 

  5.2.3.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

  เร่ิมต้นตั้ งแต่วนัท่ี 16 กรกฎาคม 2558 ส้ินสุด 15 ตุลาคม 2558 รวม

ระยะเวลาทั้งส้ิน 3 เดือน 

  5.2.3.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 

  ผูรั้บการประเมินแบ่งส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคออกเป็น 2 ปัจจยั ปัจจยัแรกไดแ้ก่ 

ตวัผูรั้บการประเมินเอง ในเร่ืองจิตใจของตนเองนั้นไม่มีความมัน่คงพอท่ีจะเปล่ียนแปลงและสภาพ

ร่างกายอ่อนลา้เน่ืองจากการทาํงานและการเรียน ส่งผลต่อสภาพจิตใจทาํให้อารมณ์แปรปรวนง่าย 

และควบคุมไดย้าก ปัจจยัท่ีสอง คือ ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีงานท่ีมีงานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ค่อนข้างมากทั้ งปริมาณและเน้ืองาน ทาํให้มีเวลาจาํกัดไม่มากนักในแต่ละวนัท่ีจะคอยสังเกต

พฤติกรรม และใหค้วามคิดเห็นกบัผูรั้บการประเมินเพื่อนาํมาพฒันาตนเองต่อไป 
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 5.2.4 การติดตามผลการปฎบิัติตามแผนพฒันาตนเองฉบับที ่2 

 จากการทาํแผนการพฒันาตนเองนั้น ทาํให้ผูรั้บการประเมินได้รับทราบถึงความ

เปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผูว้ิจยัได้กาํหนดให้ผูรั้บการประเมิน

จดัทาํสรุปความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 ตลอดระยะเวลาประมาณ 3 เดือน โดยมี

รายละเอียดความกา้วหนา้ของผูรั้บการประเมิน ดงัน้ี 

กจิกรรมที ่1   

จดบนัทึกอารมณ์ของผูรั้บการประเมินในแต่ละวนั พร้อมทั้งอาการท่ีแสดงออกไปใน

แต่ละสถานการณ์ เพื่อเป็นการทบทวนตนเองและเตือนตนเองให้มีสติและควบคุมการแสดงออก

ของผูรั้บการประเมิน เม่ือมีสถานการณ์ท่ีขุ่นเคืองใจหรือรู้สึกไม่พอใจ 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activities) 

ในช่วงเดือนแรกๆของการทาํตามแผนพฒันาตนเอง ผูรั้บการประเมินยงัไม่ไดมี้การจด

บนัทึกอารมณ์ ความรู้สึก และการแสดงออก จะเป็นเพียงแค่การคิดทบทวนมากกว่า เก่ียวกับ

เหตุการณ์ หรือสถานการณ์ท่ีเกิดในแต่ละวนั ในช่วงเดือนสุดทา้ยผูรั้บการประเมินมีการจดบนัทึก

อารมณ์ และการแสดงออกทางพฤติกรรมในแต่ละวนั แต่อาจไม่ไดเ้กิดข้ึนอยา่งสมํ่าเสมอ ซ่ึงอารมณ์

ท่ียงัไม่สามารถควบคุมไดดี้เท่าท่ีควร เช่น อารมณ์หงุดหงิด และอารมณ์รําคาญ เป็นตน้ 

ผลทีไ่ด้รับภายหลงัทาํกจิกรรม 

การจดบนัทึกอารมณ์และการแสดงออกทาํให้ตระหนกัถึงส่ืงท่ีทาํไปแลว้ ว่าเกิดผลดี

และผลเสียอย่างไร และไดน้าํเอามาปรับปรุงการควบคุมการแสดงออกให้มากข้ึน ทาํให้เป็นการ

เตือนตนเอง และเพิ่มความระมดัระวงัในการแสดงออกใหม้ากข้ึน 

ส่ิงทีจ่ะทาํต่อไป 

ผูรั้บการประเมินเห็นควรวา่จะปรับปรุงการจดบนัทึกจากเดิมท่ีจดเพียงแค่อารมณ์และ

การแสดงออก เพิ่มในส่วนของขอ้ดี ขอ้เสีย ในการแสดงออกเพื่อเรียนรู้และพฒันาตนเองให้ดียิ่งข้ึน 

เพื่อเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดี 

กจิกรรมที ่2   

นัง่สมาธิก่อนนอนเป็นเวลา 10 นาที หรือ กาํหนดจิตกาํหนดลมหายใจดว้ยการยกน้ิวช้ี

วางไวท่ี้ปากและหายใจเขา้ทางจมูก กลั้นลมหายใจไวส้ักพกัและเป่าลมออกทางปากยาวๆ ให้น้ิวรับรู้

วา่มีลมผา่น ประมาณ 20-40 คร้ัง /วนั เป็นวิธีท่ีช่วยกาํจดัความเครียด ฝึกการจดจ่อในการกาํหนดลม

หายใจ อยา่งนอ้ยอาทิตยล์ะ 3 คร้ัง 
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กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activities) 

ผูรั้บการประเมินยงัไม่ไดมี้การนัง่สมาธิก่อนนอนตามท่ีระบุไว ้แต่มีการใช้กิจกรรม

กาํหนดจิตโดยลมหายใจแต่ยงัไม่ไดเ้กิดเป็นประจาํทุกวนั ส่วนใหญ่ผูรั้บการประเมินจะใชเ้ม่ือรู้สึก

เครียด หรือรู้สึกว่าไม่สามารถควบคุมการแสดงออกทางอารมณ์ได ้เช่น เม่ือลูกคา้โทรศพัท์เขา้มา

โวยวาย หรือจุกจิกในรายละเอียดเร่ืองต่างๆ เม่ือก่อนผูรั้บการประเมินอาจจะไม่สามารถควบคุมการ

แสดงออกไดเ้ลย มีการใช้อารมณ์ตอบโตไ้ปบา้ง แต่กิจกรรมน้ีก็เขา้มาช่วยให้สามารถควบคุมการ

แสดงออกได ้ทาํใหใ้จเยน็ลง มีสติมากข้ึน คิดไตร่ตรองมากข้ึน 

ผลทีไ่ด้รับภายหลงัทาํกจิกรรม 

เม่ือปฎิบติักิจกรรมดงักล่าวแลว้ ทาํให้ผูรั้บการประเมินมีสติมากข้ึน สามารถควบคุม

การแสดงออกมากข้ึน บรรยากาศในการทาํงานดีข้ึน ลดโอกาสท่ีจะเกิดการกระทบกระทัง่ 

ส่ิงทีจ่ะทาํต่อไป 

ทาํกิจกรรมน้ีให้ได้ตามมาตรฐานท่ีวางแผนพฒันาตนเอง โดยทาํให้เกิดข้ึนอย่าง

ต่อเน่ืองเป็นประจาํ จะทาํใหส้ามารถควบคุมการแสดงออกไดดี้ข้ึน 

กจิกรรมที ่3  

ลดการเล่นมือถือ หรือสังคมออนไลน์ (Social Network) โดยลดลงอยา่งนอ้ยวนัละ 2-3 

ชั่วโมง เน่ืองจากเป็นผูรั้บการประเมินเป็นคนใจร้อน ไม่สามารถอยู่น่ิงเป็นเวลานานๆได้ และ

ปัจจุบนัยงัติดสังคมออนไลน์ (Social Network) ยิ่งทาํให้เป็นผูรั้บการประเมินเป็นคนใจร้อน 

หงุดหงิดง่ายข้ึนมากกว่าเดิมเม่ือต้องรอคอนานๆ หรือถ้ารู้สึกไม่พอใจจะระบายออกในสังคม

ออนไลน์เลย ดงันั้นกิจกรรมน้ีทาํให้ผูรั้บการประเมินมีเวลาอยูก่บัตนเองมากข้ึน ลดนิสัยท่ีทาํให้เยน็

ไม่เป็น รอไม่ไดล้งไป และควบคุมการแสดงออกทางอารมณ์บนส่ือออนไลน์ดว้ย 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activities) 

กิจกรรมน้ียงัไม่ไดเ้กิดข้ึนเป็นประจาํ ผูรั้บการประเมินยงัไม่ไดป้ฎิบติัทุกวนั กิจกรรมท่ี

เกิดข้ึนส่วนใหญ่ก็จะพยายามลดการใชส้ังคมออนไลน์ลงไป งดการโพสต์ขอ้ความท่ีแสดงอารมณ์ 

ความรู้สึกเชิงลบ เปล่ียนเป็นการโพสตรู์ปภาพแทน และหากิจกรรมอ่ืนๆมาทาํเพื่อดึงความสนใจใน

ส่ือออนไลน์ออกไป กิจกรรมท่ีผูรั้บการประเมินใช้ทดแทน เช่น ฟังเพลง ชมภาพยนตร์ เป็นต้น  

ทาํกิจกรรมท่ีผูรั้บการประเมินรู้สึกสบายใจมากกวา่  

ผลทีไ่ด้รับภายหลงัทาํกจิกรรม 

กิจกรรมน้ีเป็นกิจกรรมท่ีทาํให้ผูรั้บการประเมินได้อยู่กบัตนเองมากข้ึน คิดทบทวน

มากข้ึน ก่อนท่ีจะระบายออกหรือแสดงออกทางสังคมออนไลน์ ทาํให้ลดการกระทบกระทัง่ รวมทั้ง

ไม่เสพยส่ื์อต่างๆ หรือความคิดเห็นจากคนอ่ืนๆมากเกินไป ผูรั้บการประเมินรู้สึกวา่สบายใจมากข้ึน



60 

 

และไดท้าํกิจกรรมอ่ืนท่ีมีประโยชน์มากกวา่การมือถือหรือสังคมออนไลน์ ให้ความสนใจกบัส่ิงอ่ืน

มากข้ึนทั้งการเรียน และการทาํงานก็ดีข้ึนดว้ย 

ส่ิงทีจ่ะทาํต่อไป 

ทาํกิจกรรมน้ีให้ได้ตามมาตรฐานท่ีวางแผนพฒันาตนเอง โดยทาํให้เกิดข้ึนอย่าง

ต่อเน่ืองเป็นประจาํ  

กจิกรรมที ่4  

อ่านหนงัสือ บทความ เก่ียวกบัการควบคุมอารมณ์ตนเอง หรือ หนงัสือธรรมะ เพื่อให้

สอนใจ และเตือนสติตนเองอยูเ่สมอ 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activities) 

ผูรั้บการประเมินมีการปฎิบัติโดยการอ่านหนังสือสวดมนต์ หรือ อ่านบทความ

ออนไลน์ของครูอ้อย ฐิตินาถ เข็มทิศชีวิต โดยเป็นการเตือนตนเองให้ตระหนักรู้อยู่เสมอและ

แสดงออกอยา่งระมดัระวงั อีกทั้งยงัมีโอกาสในการไปอบรมเร่ือง The 7 Habits of Highly Effective 

People ซ่ึงสามารถนาํมาประยุกตใ์ชก้บัแผนพฒันาตนเองได ้เช่น อุปนิสัย Be Proactive เป็นการพูด

หรือกระทาํอยา่งมีสติ เป็นตน้  

ผลทีไ่ด้รับภายหลงัทาํกจิกรรม 

 การปฎิบติัท่ีเกิดข้ึนจริงทาํใหผู้รั้บการประเมินไดเ้ปิดการรับรู้ การเรียนรู้ใหม่ๆ มุมมอง

แนวคิดใหม่ๆ ทาํใหก่้อนจะแสดงอะไรออกไปมีการย ั้งคิดก่อนลงมือทาํ สามารถควบคุมอารมณ์ไดดี้

ข้ึนจากขอ้คิดเตือนใจท่ีไดรั้บจากบทความท่ีอ่าน 

ส่ิงทีจ่ะทาํต่อไป 

 รักษาการทาํกิจกรรมน้ีไวเ้ป็นมาตรฐานต่อไป 

กจิกรรมที ่5   

ควบคุมการแสดงออกทางอารมณ์ การพูด ให้ช้าลง เพื่อให้มีเวลาคิดไตร่ตรองให้ดี

ก่อนท่ีจะแสดงพฤติกรรมออกไป เพื่อลดโอกาสท่ีจะกระทบกระทัง่กับผูอ่ื้น เน่ืองจากผูรั้บการ

ประเมินเป็นคนท่ีมีแสดงออกไว ดงันั้นการแสดงออก การพดู การกระทาํจึงเป็นไปอยา่งรวดเร็ว ขาด

การย ั้งคิด 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activities) 

จากเดิมผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีค่อนขา้งพูดเยอะ ในบางวนัก็จะพูดนอ้ยลง พูดชา้ลง

บา้ง เนน้การฟังส่ิงรอบขา้งมากข้ึน และไม่โตต้อบในทนัที ไม่แสดงความเห็นไวก่้อน รู้สึกวา่ทาํให้

ควบคุมตวัเองได ้ไม่รู้สึกวา่เป็นการต่อความยาวสาวความยืด ไม่เกิดความเขา้ใจผิดหรือกระทบกบั

ผูอ่ื้น กิจกรรมท่ีปฎิบติั เช่น เวลารับโทรศพัทจ์ากพนกังานเม่ือก่อนผูรั้บการประเมินจะคิดแทน และ
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ตอบคาํถามโดยการคาดเดาส่ิงท่ีเขาตอ้งการมากกวา่การฟังวา่เขาตอ้งการอะไร พอเปล่ียนมาเป็นผูฟั้ง

มากข้ึน ก็มีเวลาคิดคาํตอบท่ีดี ส่ือสารเขา้ใจไดง่้ายข้ึน ตอบคาํถามไดต้รงประเด็นมากข้ึน เป็นตน้  

ในเดือนหลงัมีกิจกรรมท่ีไดฝึ้กการควบคุมอารมณ์ และการแสดงออกทางอารมณ์ให้ชา้

ลงบ่อยข้ึน เช่น ผูบ้งัคบับญัชาจะส่งไปประชุมกบัหน่วยงานอ่ืน ทาํให้ได้ฝึกฝนการควบคุมการ

แสดงออก และการพูดให้พูดช้าลง เพื่อท่ีจะคิดทบทวนก่อนพูดหรือแสดงกริยา บางเวทีผูรั้บการ

ประเมินสามารถทาํไดดี้แต่ในบางเวทีก็ยงัไม่สามารถควบคุมได ้เช่น ในการประชุมคุณภาพชีวิตกบั

ตวัแทนสหภาพแรงงาน ผูรั้บการประเมินรู้สึกหงุดหงิดมาก และยงัไม่สามารถควบคุมอารมณ์ไดดี้

แต่ไดพ้ยายามควบคุมการแสดงออก ไม่ให้แสดงออกทางนํ้ าเสียง หรือสีหน้ามากเกินไป แต่ก็ตอ้ง

ปรับปรุงและพฒันาใหดี้ข้ึนไปอีก 

ผลทีไ่ด้รับภายหลงัทาํกจิกรรม 

การปฎิบติัท่ีเกิดข้ึนจริงทาํใหผู้รั้บการประเมินไดฝึ้กฝนการควบคุมตนเอง เปิดการรับรู้ 

การเรียนรู้ใหม่ๆ มุมมองแนวคิดใหม่ๆ ทาํให้ก่อนจะแสดงพฤติกรรมออกไปมีการย ั้งคิดก่อน ลงมือ

ทาํปฎิบติัจริง  

ส่ิงทีจ่ะทาํต่อไป 

รักษากิจกรรมน้ีให้ดีข้ึนจนเกิดเป็นมาตรฐาน เพราะประโยชน์จากกิจกรรมน้ีส่งผล

กระทบกบัภาพลกัษณ์ในการเป็นผูน้าํท่ีดีในอนาคตดว้ย 

กจิกรรมที ่6  

 ฝึกฟังความคิดเห็นจากบุคคลรอบขา้งทั้งทางดา้นการทาํงาน ดา้นอารมณ์ และอ่ืนๆ 

เพื่อให้เกิดการยอมรับและเขา้ใจ จนนาํมาปรับปรุงและพฒันาต่อให้ดีข้ึนอย่างต่อเน่ือง อย่างน้อย

อาทิตยล์ะ 1 คร้ัง 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง (Actual Activities) 

ผูรั้บการประเมินรับฟังความเห็น หรือขอคาํแนะนําจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อน

ร่วมงาน เวลามีเหตุกาณ์ต่างๆ เสียงส่วนใหญ่ท่ีผูรั้บการประเมินไดรั้บฟังบอกวา่ผูรั้บการประเมินยงั

ชอบท่ีจะโตเ้ถียงกบัคู่สนทนาอยูบ่า้ง แมจ้ะมีทศันคติท่ีไม่ตรงกบัคู่สนทนาแต่ก็ควรเก็บอารมณ์และ

การแสดงออกให้ดีข้ึน บางคร้ังจะดูเป็นคนแสดงออกแบบโผงผาง ให้พยายามโตต้อบน้อยลง ให้

ควบคุมตนเองให้สงบให้ได้ ให้ดูเป็นมืออาชีพมากข้ึนกว่าน้ี แต่มีขอ้ดีตรงท่ีมีทศันคติท่ีดีต่อการ

พฒันาตนเองใหดี้ยิง่ข้ึนไป 

ผลทีไ่ด้รับภายหลงัทาํกจิกรรม 

การปฎิบติัท่ีเกิดข้ึนจริงทาํให้ตนเองได้เปิดการรับรู้ การเรียนรู้ใหม่ๆ มุมมองท่ีคน

รอบตวัมองผูรั้บการประเมิน ทาํให้เกิดความระมดัระวงัในการแสดงออก และส่งผลดีต่อตวัเราใน
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การนาํเอาคาํแนะนาํมาปรับปรุงตนเองให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงผูรั้บการประเมินรู้สึกทาํไดดี้กวา่แต่ก่อน ท่ีใคร

พูดจาไม่ถูกใจก็จะสวนตอบกลับทันที แม้จะกิจกรรมจะประสบความสําเร็จบ้าง ไม่ประสบ

ความสาํเร็จบา้งในบางเหตุการณ์ แต่ก็ถือวา่เป็นสัญญาณท่ีดีในการพฒันาเร่ืองการควบคุมตนเองของ

ผูรั้บการประเมิน 

ส่ิงทีจ่ะทาํต่อไป 

รักษาการทาํกิจกรรมน้ีไวเ้ป็นมาตรฐาน รวมทั้งปฎิบติักิจกรรมน้ีจนกวา่ขอ้มูลท่ีไดรั้บ

จากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานเห็นว่าการแสดงออกของผูรั้บการประเมินสามารถควบคุม

อารมณ์ตนเองไดดี้แลว้ 
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ภาคผนวก ก 
การติดตามผลการปฎิบติัตามแผนพฒันาตนเอง (Development Action Plan : DAP) 

 
 

Action Plan 
Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

First month  
March 16 - April 15, 2015 

1. จดบนัทกึตารางเวลานดัหมาย และสรุปงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างย่อลงใน
สมดุบนัทกึอย่างเป็นระบบระเบียบ เพ่ือป้องกันสญูหายของข้อมูลและรวมข้อมูล
ตา่งๆไว้ในแหลง่เดียวกนั  เน่ืองจากเดมิผู้ รับการประเมินไม่ให้ความส าคญักับการ
จดบนัทกึและการวางแผนการท างานลว่งหน้า ท าให้เม่ือผู้บงัคบับญัชามอบหมาย
งาน หรือแผนกอ่ืนขอข้อมูลมายังผู้ รับการประเมิน  ผู้ รับการประเมินมักจะลืม
ท างานชิน้นัน้ๆหรือ สง่งานลา่ช้ากว่าก าหนด 

จากเดมิท่ีเคยจดบนัทกึงาน โดยใช้กระดาษจดงานท่ีได้รับมอบหมายมาเป็นแผ่นๆ แล้วก็ท า
กระดาษหายบ้าง เกิดการกระจดักระจายของข้อมลูบ้าง ปัจจบุนัมีสมดุบนัทกึงานเรียบร้อย
แล้ว ในช่วงแรกๆก็ยงับนัทกึลงในสมดุบนัทกึงานอย่างเป็นระเบียบ แต่ในระยะหลงัเร่ิมขาด
การบนัทกึและกลบัไปใช้กระดาษจดเป็นแผ่นๆเหมือนเดิม ในส่วนของการบนัทกึตารางนดั
หมาย และตารางการสง่งาน จากเดมิท่ีสง่งานไม่ตรงเวลา สง่งานให้กับฝ่ายงานอ่ืนล่าช้า ก็
สามารถแก้ปัญหาได้ส าหรับงานบางชิน้ เช่น งานสรุปข้อมูลพนกังานสาย HR ให้กับฝ่าย
สารสนเทศ แตบ่างชิน้ก็ยงัคงลา่ช้าเหมือนเดมิ เช่น สรุปข้อมูลส่งผู้บริหาร ซึง่ถือว่ากิจกรรม
เพ่ือใช้ในการพฒันาตนเองนีย้งัท าได้ไม่ดีนกั 

2. จดัท า To-Do-List และจดัเรียงล าดบัความส าคญัของงานในแต่ละวนั เช่น A 
คือส าคญัมากเร่งด่วนมาก B คือส าคญัมากเร่งด่วนน้อย C คือไม่ส าคญัและไม่
เร่งด่วน เป็นต้น และเพ่ือให้ทราบว่าในขณะนัน้มีงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ
ทัง้หมดก่ีชิน้ และวางแผนบริหารจดัการเวลาในการท างานได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

ในการจดัท าTo-do-list เพ่ือเป็นการจดัล าดบัความส าคญัของงานนัน้ ได้มีการจดัท าแล้วแต่
ยงัเป็นลกัษณะของรายสปัดาห์ ยงัไม่ได้จดัท าแบบรายวัน และยงัไม่ได้มีการแบ่งชดัเจนว่า
ชิน้ในส าคญัมากน้อย เร่งดว่นมากน้อย เม่ือท าแล้วรู้สกึว่ามีเป้าหมายในการท างานมากขึน้ 
จดัการงานได้ดีขึน้ เม่ือท างานเสร็จตาม To-do-list ท่ีเขียนไว้ รู้สกึภูมิใจในสิ่งท่ีตนเองท า 
และท าให้ไม่ลืมงานท่ีเป็นรายละเอียดเล็กๆน้อยๆ ท าให้งานสมบูรณ์มากขึน้ มีความ
ผิดพลาดน้อยลง 

3. ประชุมตอนเช้าทุกวนัเพ่ือสรุปงานท่ีจะต้องท าในแต่ละวนัหรือรายงานความ
คืบหน้างานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบเพ่ือให้ผู้บงัคบับญัชารับทราบ และรับค าติชม 
ค าแนะน าจากผู้บงัคบับญัชาเพ่ือน ามาพฒันางานตอ่ไป 

กิจกรรมนีเ้ป็นกิจกรรมท่ีมีความคืบหน้าน้อยท่ีสดุ เน่ืองจากตดิปัญหาด้านเวลาทัง้ตวัเราเอง 
และหวัหน้างาน  ในการท าจริงให้เกิดขึน้ทกุวนัเป็นเร่ืองท่ีคอ่นข้างยาก สว่นใหญ่จะเป็นการ
พูดคุยเฉพาะงานท่ีติดขัดมากกว่า หรืองานท่ีเป็นโปรเจ็ค  ส าหรับงานประเภท Routine 
Work นัน้ไม่คอ่ยได้น ามาพดูคยุมากนกั 

4. ถ่ายทอดงานท่ีได้รับมอบหมายให้เพ่ือนร่วมงานฟัง และเพ่ือนร่วมงานสามารถ
เข้าใจได้ตรงประเด็น เพ่ือถ่ายโอนความรู้และทกัษะต่างๆแก่เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือ
สร้างให้กระบวนการท างานท่ีดีภายในทีม 

มีการถ่ายทอดงานให้เพ่ือนร่วมงานฟัง เป็นระยะๆ แตย่งัไม่ได้ลงลกึในทกุงาน ส่วนใหญ่จะ
ใช้การเลา่เร่ือง และเน้นถ่ายทอดเฉพาะงานท่ีจ าเป็นต้องใช้และได้รับผลกระทบกบัทกุคนใน
ทีมก่อน เช่น การสมคัรกองทนุส ารองเลีย้งชีพ การค านวณภาษี เน่ืองจากติดปัญหาเร่ือง
ของเวลา และปริมาณงานทัง้ตวัเพ่ือนร่วมงานเอง และตวัเราในฐานะผู้ ถ่ายทอด  

5. เข้าท างานตรงเวลา 8.00 น. อย่างน้อยสปัดาห์ละ 3 วนั เพ่ือสร้างระเบียบวินยั
ของตนเอง และท าให้การบริหารจดัการเวลาดีขึน้  

ในช่วงเร่ิมต้นของเดือน มี.ค. ท ากิจกรรมนีส้ าเร็จตามเป้าหมายประมาณ 3 สปัดาห์ แต่
หลงัจากนัน้มากิจกรรมนีก็้ไม่เกิดขึน้อย่างสม ่าเสมอ ยงัคงไปท างานตรงเวลาบ้าง ไม่ตรง
เวลาบ้าง เน่ืองจาก ต่ืนสายและการจราจรในตอนเช้าตดิขดั 

6. จดัท าแผนงานในการพฒันากระบวนการท างานและน าระบบสารสนเทศมาใช้
ในการท างานมากขึน้ เพ่ือความรวดเร็วและเพิ่มความถูกต้องของงาน ลดการ
ท างานประจ า เพ่ือน าเอาเวลาท่ีได้จากการท างานประจ า มาใช้ให้เกิดประโยชน์
มากขึน้  

กิจกรรมการจดัท าแผนงาน พฒันาขัน้ตอนการท างาน และน าระบบสารสนเทศมาใช้เพ่ือ
ปรับรุงการท างานนัน้ เบือ้งต้นยงัไม่มีการจดัท าแผนงานใหม่ แต่มีแผนงานต่อเน่ืองท่ีท ามา
ก่อนหน้านี ้คือการจดัท าระบบจ่ายเงินส าหรับพนกังานท่ีท างานสาขาในห้างสรรพสินค้า ใน
เดือน เม.ย. ได้มีการทดสอบระบบนี ้และน าระบบนีม้าใช้ในการท างาน รวมทัง้ได้พฒันา 
Excel เพ่ือท างบตรวจสอบความถูกต้อง ท าให้ท างานได้ถูกต้องมากขึน้ และงานเสร็จก่อน
เวลาท่ีก าหนดไว้ 

การติดตามผลการปฎิบติัตามแผนพฒันาฉบบัท่ี 1 (เดือนท่ี 1) 
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Action Plan 
Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Second month 
April 16-May 15, 2015 

1. จดบนัทกึตารางเวลานดัหมาย และสรุปงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างย่อลงใน
สมดุบนัทกึอย่างเป็นระบบระเบียบ เพ่ือป้องกันสญูหายของข้อมูลและรวมข้อมูล
ตา่งๆไว้ในแหลง่เดียวกนั  เน่ืองจากเดมิผู้ รับการประเมินไม่ให้ความส าคญักับการ
จดบนัทกึและการวางแผนการท างานลว่งหน้า ท าให้เม่ือผู้บงัคบับญัชามอบหมาย
งาน หรือแผนกอ่ืนขอข้อมูลมายังผู้ รับการประเมิน  ผู้ รับการประเมินมักจะลืม
ท างานชิน้นัน้ๆหรือ สง่งานลา่ช้ากว่าก าหนด 

ในเดือนนีมี้การจดบันทึกงานลงในสมุดเพ่ือป้องกันการกระจายของข้อมูลอย่างจริงจัง
มากกว่าเดือนท่ีแล้ว เช่น เม่ือมีการรับงานใหม่จากผู้บงัคบับญัชาจากเดิมจะจดใส่กระดาษ 
A4 เป็นแผ่นๆ แล้วกระดาษมกัจะหายหรือกระจดักระจาย ตอนนีเ้ม่ือรับงานใหม่ก็จะหยิบ
สมุดบันทึกของตนเองไปจดบันทึกระหว่างการพูดคุยกับผู้บังคบับัญชา  หรือไปประชุม
เม่ือก่อนอาจจะไม่พกสมดุไป ตอนนีจ้ะพกตดิตวัตลอดเวลา สว่นงานท่ีต้องสง่รายงานต่อไป
ให้ฝ่ายอ่ืนก็จะมีการก าหนดเวลาสง่อย่างชดัเจนมากขึน้บนัทกึลงในปฎิทนิของตวัเอง ดงันัน้
งานท่ีต้องส่งให้ฝ่ายอ่ืนท าเสร็จได้ก่อนเวลาก าหนดส่งไม่ล่าช้าเหมือนท่ีผ่านมาก่อนเร่ิมท า  
DAP และท าเวลาได้ดีกว่าเดือนท่ีผ่านมา 

2. จดัท า To-Do-List และจดัเรียงล าดบัความส าคญัของงานในแต่ละวนั เช่น A 
คือส าคญัมากเร่งด่วนมาก B คือส าคญัมากเร่งด่วนน้อย C คือไม่ส าคญัและไม่
เร่งด่วน เป็นต้น และเพ่ือให้ทราบว่าในขณะนัน้มีงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ
ทัง้หมดก่ีชิน้ และวางแผนบริหารจดัการเวลาในการท างานได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

เน่ืองจากมีการท า To-Do-List จากเดือนท่ีแล้วท าให้งานท่ีท าไม่ขาดตกบกพร่อง เก็บงาน
รายละเอียดเลก็ๆน้อยๆได้ดีขึน้ ท าให้พอเร่ิมมาเดือนนีง้านท่ีค้างคาจากเดือนท่ีแล้วก็ลดลง 
และไม่เสียเวลาในการแก้งานท่ีผิดพลาดจากเดือนท่ีผ่านมาเหมือนอย่างเคย ท าให้มีเวลาใน
การท างานมากขึน้ผู้บงัคบับญัชาก็ให้โอกาสในการท างานท่ีเป็นโปรเจคมากขึน้  เช่น ให้
เสนอโครงการร่วมใจจากก่อนเกษียณอายุ โครงการ Paperless ของฝ่าย เป็นต้น ปัจจุบนั
ตนเองก็ยงัมีการจดัท า To-do-list รายสปัดาห์อยู่ หรือบางวนัท่ีมีงานรายละเอียดเยอะๆก็จะ
จดัท าเป็นรายวนั รู้สกึว่างานเสร็จเร็วขึน้ ช่วยให้การวางแผนการท างานได้ดีขึน้ 

3. ประชุมตอนเช้าทุกวนัเพ่ือสรุปงานท่ีจะต้องท าในแต่ละวนัหรือรายงานความ
คืบหน้างานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบเพ่ือให้ผู้บงัคบับญัชารับทราบ และรับค าติชม 
ค าแนะน าจากผู้บงัคบับญัชาเพ่ือน ามาพฒันางานตอ่ไป 

กิจกรรมการประชุมตอนเช้าหรือพูดคุยกับหวัหน้านัน้ อาจจะยังไม่ได้เกิดขึน้ทุกวัน ติด
ปัญหาด้านเวลา และปริมาณงานของหวัหน้างาน จะเน้นเป็นการพูดคุยปัญหาในการ
ท างานมากกว่า หรือรายงานความก้าวหน้าของงานให้หวัหน้ารับทราบ อาจจะไม่ได้ท าทกุ
วนัเหมือนอย่างที่ตัง้ใจไว้ในตอนแรกมากนกั 

4. ถ่ายทอดงานท่ีได้รับมอบหมายให้เพ่ือนร่วมงานฟัง และเพ่ือนร่วมงานสามารถ
เข้าใจได้ตรงประเด็น เพ่ือถ่ายโอนความรู้และทกัษะต่างๆแก่เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือ
สร้างให้กระบวนการท างานท่ีดีภายในทีม 

ในช่วงนีไ้ม่ได้มีการถ่ายทอดงานกบัเพ่ือนร่วมงานอย่างจริงจงัเทา่ไหร่นกั แตจ่ะเป็นลกัษณะ
การวางแผนงานร่วมกนัมากกว่า หรือพฒันางานร่วมกัน เช่น รูปแบบการน าเสนองานเร่ือง
คา่เช่าบ้าน การปรับปรุงหนงัสือรับรอง หรือ การวางแผนงานร่วมกันว่าในแต่ละเดือนของปี
หน้ามีงานอะไรบ้าง ใครเป็นผู้ รับผิดชอบ เป็นต้น 

5. เข้าท างานตรงเวลา 8.00 น. อย่างน้อยสปัดาห์ละ 3 วนั เพ่ือสร้างระเบียบวินยั
ของตนเอง และท าให้การบริหารจดัการเวลาดีขึน้  

เดือนนีท้ ากิจกรรมนีส้ าเร็จตามเป้าหมาย คือ ไปท างานตรงเวลาอย่างน้อย 3 ใน 5 วนั บาง
สปัดาห์ก็ไปท างานตรงเวลาทุกวันอย่างสม ่าเสมอ รู้สึกบริหารจัดการด้านเวลาได้ดีขึน้
กว่าเดิม และท าให้มีเวลาเคลียร์งานค้างๆหรือมีเวลาตอบอีเมลล์มากขึน้ บางครัง้ยังได้
ตดิตามข่าวสารขององค์กรเพิ่มขึน้อีกด้วย จากการท่ีไปถึงท างานก่อนเวลาเข้างาน 

6. จดัท าแผนงานในการพฒันากระบวนการท างานและน าระบบสารสนเทศมาใช้
ในการท างานมากขึน้ เพ่ือความรวดเร็วและเพิ่มความถูกต้องของงาน ลดการ
ท างานประจ า เพ่ือน าเอาเวลาท่ีได้จากการท างานประจ า มาใช้ให้เกิดประโยชน์
มากขึน้  

กิจกรรมนีใ้นเดือนนีย้งัไม่มีความคืบหน้ามากนกั แต่ได้มีการพูดคยุกับโปรแกรมเมอร์ท่ีจะ
พฒันาระบบว่าแผนงานท่ีจะท าในปีนีมี้การพัฒนาระบบอะไรบ้าง เช่น ค่าเช่าบ้าน ขึน้
เงินเดือนประจ าปี เป็นต้น 

 

การติดตามผลการปฎิบติัตามแผนพฒันาฉบบัท่ี 1 (เดือนท่ี 2) 
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Action Plan 
Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Third month 
May 16 - June 15, 2015 

1. จดบนัทกึตารางเวลานดัหมาย และสรุปงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างย่อลงใน
สมดุบนัทกึอย่างเป็นระบบระเบียบ เพ่ือป้องกันสญูหายของข้อมูลและรวมข้อมูล
ตา่งๆไว้ในแหลง่เดียวกนั  เน่ืองจากเดมิผู้ รับการประเมินไม่ให้ความส าคญักับการ
จดบนัทกึและการวางแผนการท างานลว่งหน้า ท าให้เม่ือผู้บงัคบับญัชามอบหมาย
งาน หรือแผนกอ่ืนขอข้อมูลมายังผู้ รับการประเมิน ผู้ รับการประเมินมักจะลืม
ท างานชิน้นัน้ๆหรือ สง่งานลา่ช้ากว่าก าหนด 

มีการบนัทกึการท างาน การประชมุ รวมถึงจดัท ารายงานการประชมุอย่างจริงจงัมากขึน้ ท า
ให้เม่ือพดูคยุงานแล้ว ไม่มีการลืมท างาน หรือลืมขัน้ตอนการท างาน รวมทัง้งานท่ีมีก าหนด
สง่ตามกรอบระยะเวลาก็ท าสง่ได้ตรงเวลามากขึน้ และให้ข้อมลูคนอ่ืนได้เร็วขึน้ รู้สกึว่าฝ่าย
งานอ่ืนจะเช่ือใจและไว้ใจให้เราท างานมากขึน้กว่าเดมิ 

2. จดัท า To-Do-List และจดัเรียงล าดบัความส าคญัของงานในแต่ละวนั เช่น A 
คือส าคญัมากเร่งด่วนมาก B คือส าคญัมากเร่งด่วนน้อย C คือไม่ส าคญัและไม่
เร่งด่วน เป็นต้น และเพ่ือให้ทราบว่าในขณะนัน้มีงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ
ทัง้หมดก่ีชิน้ และวางแผนบริหารจดัการเวลาในการท างานได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

จากการท า To-Do-List ท าให้งานท่ีได้รับมอบหมายเสร็จตรงเวลา รวดเร็วขึน้ และไม่ขาดตก
บกพร่องท าให้สง่ตอ่งานไปท่ีผู้ ท่ีเก่ียวข้องได้รวดเร็ว รวมทัง้ตนเองยงัมีโอกาสในการท างาน
โปรเจคมากขึน้ ได้มีโอกาสเข้าร่วมประชมุ รวมทัง้เรียนรู้งานอ่ืนๆมากขึน้  

3. ประชุมตอนเช้าทุกวนัเพ่ือสรุปงานท่ีจะต้องท าในแต่ละวนัหรือรายงานความ
คืบหน้างานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบเพ่ือให้ผู้บงัคบับญัชารับทราบ และรับค าติชม 
ค าแนะน าจากผู้บงัคบับญัชาเพ่ือน ามาพฒันางานตอ่ไป 

เ ร่ิมมีการพูดคุยกับหัวหน้าถึงรายละเอียดและความคืบหน้าของงานท่ีตนเองได้รับ
มอบหมายมากขึน้ เพ่ืออธิบายให้หวัหน้าทราบถึงความก้าวหน้าของชิน้งาน และปัญหาของ
งาน การรายงานหรือพดูคยุกบัหวัหน้าท าให้รู้สกึว่ากระตือรือล้นในการท างานมากขึน้ และ
มีความใสใ่จในงานมากขึน้ 

4. ถ่ายทอดงานท่ีได้รับมอบหมายให้เพ่ือนร่วมงานฟัง และเพ่ือนร่วมงานสามารถ
เข้าใจได้ตรงประเด็น เพ่ือถ่ายโอนความรู้และทกัษะต่างๆแก่เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือ
สร้างให้กระบวนการท างานท่ีดีภายในทีม 

ในช่วงเดือนนีมี้การถ่ายทอดงานโครงการท่ีตนเองได้รับมอบหมาย  "โครงการร่วมใจจาก
ก่อนเกษียณอาย"ุ ให้แก่เพ่ือนร่วมงานได้รับทราบ ทัง้วิธีการด าเนินงาน และมีการวางแผน
งานร่วมกนั 

5. เข้าท างานตรงเวลา 8.00 น. อย่างน้อยสปัดาห์ละ 3 วนั เพ่ือสร้างระเบียบวินยั
ของตนเอง และท าให้การบริหารจดัการเวลาดีขึน้  

ในเดือนนีกิ้จกรรมนีส้ าเร็จตามเป้าหมายและท าได้ดีกว่าเป้าหมายมากขึน้  โดยมาท างาน
ตรงเวลาทกุวนั รู้สกึว่าจดัการบริหารเวลาได้ดีขึน้กว่าเดมิมาก 

6. จดัท าแผนงานในการพฒันากระบวนการท างานและน าระบบสารสนเทศมาใช้
ในการท างานมากขึน้ เพ่ือความรวดเร็วและเพิ่มความถูกต้องของงาน ลดการ
ท างานประจ า เพ่ือน าเอาเวลาท่ีได้จากการท างานประจ า มาใช้ให้เกิดประโยชน์
มากขึน้  

ในเดือนนีมี้การพูดคุยกับโปรแกรมเมอร์และหวัหน้างานเร่ืองการปรับปรุงระบบจ่ายค่า
ล่วงเวลา เพ่ือแก้ไขให้ตรวจสอบความถูกต้องได้มากกว่าเดิม รวมถึงมีการทดสอบระบบ
กองทนุส ารองเลีย้งชีพซึง่เป็นระบบท่ีเคยเขียนแผนงานสง่ไปก่อนหน้านีแ้ล้ว เพ่ือเตรียมการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต 

 
การติดตามผลการปฎิบติัตามแผนพฒันาฉบบัท่ี 1 (เดือนท่ี 3) 
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Action Plan 
Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Fourth month Fifth month 
June 16-July 15, 2015 July 16-August 15, 2015 

1. จดบันทึกตารางเวลานัดหมาย  และสรุปงานท่ีได้รับ
มอบหมายอย่างย่อลงในสมุดบนัทึกอย่างเป็นระบบระเบียบ 
เพ่ือป้องกนัสญูหายของข้อมูลและรวมข้อมูลต่างๆไว้ในแหล่ง
เดียวกนั  เน่ืองจากเดิมผู้ รับการประเมินไม่ให้ความส าคญักับ
การจดบนัทกึและการวางแผนการท างานล่วงหน้า ท าให้เม่ือ
ผู้บังคบับัญชามอบหมายงาน หรือแผนกอ่ืนขอข้อมูลมายัง
ผู้ รับการประเมิน ผู้ รับการประเมินมกัจะลืมท างานชิน้นัน้ๆหรือ 
สง่งานลา่ช้ากว่าก าหนด 

จากการบนัทกึงานและขัน้ตอนการงานในสมุดจดงาน 
ปัจจุบนัได้บนัทกึลงในปฎิทิน และ บนัทกึในอีเมลของ
บริษัทด้วย และงานบางชิน้ได้จดัท า SOP กระบวนการ
ท างาน เพ่ือบนัทกึลงในระบบของบริษัทด้วย 

กิจกรรมการจัดบนัทึกลงในสมุด เพ่ือไม่ให้หลงลืม
งาน ในปัจจบุนัยงัคงท าอยู่อย่างต่อเน่ือง ได้ผลลพัธ์
จากการจดลงสมุดอย่างดีเน่องจากสามารถท างาน
ให้เสร็จได้ทนัเวลา และไม่ลืมงานส าคญัๆ อีกทัง้ยงั
ช่วยบริหารจัดการการวางแผนการท างานให้ดีขึน้
มากอีกด้วย 

2. จดัท า To-Do-List และจดัเรียงล าดบัความส าคญัของงาน
ในแต่ละวนั เช่น A คือส าคญัมากเร่งด่วนมาก B คือส าคญั
มากเร่งด่วนน้อย C คือไม่ส าคญัและไม่เร่งด่วน เป็นต้น และ
เพ่ือให้ทราบว่าในขณะนัน้มีงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ
ทัง้หมดก่ีชิน้ และวางแผนบริหารจดัการเวลาในการท างานได้
อย่างมีประสทิธิภาพ 

จากการจดัท า To-Do-List นัน้ ท าให้สามารถบริหาร
จัดการกับงาน รวมถึงเวลาได้ดีขึน้ ท าให้ท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ งานเสร็จอย่างรวดเร็ว
และถกูต้องมากขึน้ จากเดมิท่ีไม่คอ่ยเขียน To-Do-List 
เลย ปัจจบุนัเร่ิมเปล่ียนแปลงอย่างชดัเจนขึน้เป็นเขียน
เกือบทกุวัน เพ่ือกันตวัเองลืมงาน และวางแผนงานท่ี
ต้องการให้เสร็จในแตล่ะอาทติย์ แตล่ะเดือนได้ดียิ่งขึน้ 

กิจกรรมนีเ้ป็นกิจกรรมท่ีชอบท ามากทุกสุดในทุก
กิจกรรม ท าทุกวนัเพ่ือเป็นการตรวจสอบตวัเองว่า
ค้างงานอะไรบ้าง ขาดงานตรงไหนไปบ้าง อีกทัง้ยงั
เป็นการบีบตวัเองให้ท างานให้เสร็จ ให้มีงานค้างคา
น้อยท่ีสดุ จดัการงานท่ียงัไม่เร่งด่วนแต่ส าคญัได้ ท า
ให้มีเวลาคิดทบทวน หาวิธีการใหม่ๆกับการท างาน
มากขึน้ 

3. ประชุมตอนเช้าทกุวนัเพ่ือสรุปงานท่ีจะต้องท าในแต่ละวนั
หรือรายงานความคืบหน้างานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบเพ่ือให้
ผู้ บังคับบัญชารับทราบ  และรับค าติชม ค าแนะน าจาก
ผู้บงัคบับญัชาเพ่ือน ามาพฒันางานตอ่ไป 

มีการพูดคุยกับหวัหน้าบ้าง มีการวางแผนร่วมกันถึง
งาน ท่ีจะเ กิดขึ น้ในอนาคตทัง้ งานโปรเจ็ค  งาน
ประจ าเดือน งานประจ าปี รวมทัง้มีการพูดคยุถึงการ
โอนย้ายส่วนงานของตวัเองด้วย เพ่ือเตรียมความ
พร้อมในการย้ายสว่นงานและพฒันาตนเองให้มากขึน้
กว่าเดมิ 

มีการวางแผนร่วมกันท างานกับหัวหน้ามากขึน้ 
ปัจจุบันมีการวางแผนงานในระหว่างเดือนท่ีเหลือ
จนถึงช่วงต้นปีหน้าเรียบร้อย  เพ่ือเป็นการเตรียม
ความพร้อมตา่งๆ เม่ือถึงการท ากิจกรรมท่ีวางแผนไว้ 
เพ่ือให้สามารถด าเนินการไปได้ด้วยดี 

4. ถ่ายทอดงานท่ีได้รับมอบหมายให้เพ่ือนร่วมงานฟัง และ
เพ่ือนร่วมงานสามารถเข้าใจได้ตรงประเด็น เพ่ือถ่ายโอน
ความรู้และทักษะต่างๆแก่เพ่ือนร่วมงาน  เพ่ือสร้างให้
กระบวนการท างานท่ีดีภายในทีม 

เน่ืองจากในเดือนนีท้กุคนมีงานท่ีได้รับมอบหมาย ท า
ให้ไม่มีเวลาท่ีจะได้ท ากิจกรรมนีเ้ท่าไหร่นกั แต่อย่างไร
ก็ตามเม่ือเพ่ือนร่วมงานมีปัญหา ก็จะช่วยแก้ปัญหา
เฉพาะหน้าและแนะน าวิ ธีปฎิบัติไปด้วยในคราว
เดียวกนัแทนการสอนงาน 

ในเดือนนีไ้ม่มีการถ่ายทอดงานให้กับเพ่ือนร่วมงาน
ฟัง แต่มีการถ่ายทอดความรู้ท่ีธนาคารส่งไปอบรม 
ซึง่เป็นหวัข้อท่ีน่าสนใจให้กับเพ่ือนป.โทฟัง เก่ียวกับ
เร่ือง Talent Analytic 

5. เข้าท างานตรงเวลา 8.00 น. อย่างน้อยสปัดาห์ละ 3 วัน 
เพ่ือสร้างระเบียบวินยัของตนเอง และท าให้การบริหารจดัการ
เวลาดีขึน้  

ในเดือนนีส้ว่นใหญ่จะมาตรงเวลา เป็นเดือนท่ีพยายาม
จะรักษาระดบัให้ดีขึน้ แตก็่มี 1-2 วนัท่ีมาสาย 

กิจกรรมนีไ้ม่ประสบความส าเร็จอย่างมาก เน่ืองจาก
ท างานและเรียนค่อนข้างหนัก นอนดึกจึงท าให้ต่ืน
สายไม่ทนัเวลา จึงควรจะปรับปรุงให้ดีขึน้เหมือน
เดือนท่ีผ่านๆมา 

6. จัดท าแผนงานในการพัฒนากระบวนการท างานและน า
ระบบสารสนเทศมาใช้ในการท างานมากขึน้ เพ่ือความรวดเร็ว
และเพิ่มความถูกต้องของงาน ลดการท างานประจ า  เพ่ือ
น าเอาเวลาท่ีได้จากการท างานประจ า มาใช้ให้เกิดประโยชน์
มากขึน้  

กิจกรรมนีใ้นเดือนนีย้งัไม่มีการเขียนแผนพฒันาระบบ
ใหม่ๆเกิดขึน้ แต่ได้ไปอบรมความรู้เพิ่มด้านการเขียน 
Macro บน Microsoft Excel และได้น าความรู้นัน้มา
ใช้กับการท างาน ท าให้ท างานได้รวดเ ร็วมากขึน้ 
ประหยดัเวลา และงานมีประสทิธิภาพมากขึน้ 

มีการพัฒนาระบบสารสนเทศมาใช้ในการออก
หนงัสือรับรอง ส าหรับผู้ ท่ีออกจากงานไป และมีการ
วางแผนท าระบบการขึน้เงินเดือนประจ าปี 

 การติดตามผลการปฎิบติัตามแผนพฒันาฉบบัท่ี 1 (เดือนท่ี 4-5) 
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Action Plan 
Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

sixth month 
August 16-Sep 15, 2015 

1. จดบนัทกึตารางเวลานดัหมาย และสรุปงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างย่อลง
ในสมดุบนัทกึอย่างเป็นระบบระเบียบ เพ่ือป้องกนัสญูหายของข้อมลูและรวม
ข้อมูลต่างๆไว้ในแหล่งเดียวกัน  เน่ืองจากเดิมผู้ รับการประเมินไม่ให้
ความส าคญักบัการจดบนัทกึและการวางแผนการท างานล่วงหน้า ท าให้เม่ือ
ผู้บงัคบับญัชามอบหมายงาน หรือแผนกอ่ืนขอข้อมูลมายงัผู้ รับการประเมิน 
ผู้ รับการประเมินมกัจะลืมท างานชิน้นัน้ๆหรือ สง่งานลา่ช้ากว่าก าหนด 

ในเดือนท่ี 6 การท ากิจกรรมเพ่ือพฒันาตนเองในการเพิ่มความน่าเช่ือถือในการท างานให้มากขึน้ 
โดยเร่ิมจากการท าสิง่ที่ไม่เป็นระบบระเบียบของตวัเองให้มีความชดัเจนเป็นระเบียบมากขึน้ การ
ท ากิจกรรมจดบนัทกึกระบวนการท างาน การประชมุ หรือ ลงตารางเวลา ก็ท าให้ชีวิตการท างาน
ดูเป็นระเบียบมากขึน้ไม่หลงลืมสิ่งส าคัญ  เร่ิมรู้สึกว่าตัวเองมีความใส่ใจในรายละเอียด
เลก็ๆน้อยๆของการท างานเพิ่มมากขึน้ รวมทัง้สามารถจดัสรรกบัชีวิตการท างานและเวลาสว่นตวั
ได้ดีขึน้อีกด้วย จากการท าการจดบนัทกึและลงตารางเวลา 

2. จดัท า To-Do-List และจดัเรียงล าดบัความส าคญัของงานในแตล่ะวนั เช่น 
A คือส าคญัมากเร่งด่วนมาก B คือส าคญัมากเร่งด่วนน้อย C คือไม่ส าคญั
และไม่เร่งด่วน เป็นต้น และเพ่ือให้ทราบว่าในขณะนัน้มีงานท่ีอยู่ในความ
รับผิดชอบทัง้หมดก่ีชิน้ และวางแผนบริหารจัดการเวลาในการท างานได้
อย่างมีประสทิธิภาพ 

การจดัท า To-Do-List อย่างท่ีเคยกล่าวไปในเดือนท่ีแล้วว่ารู้สกึเป็นกิจกรรมท่ีชอบท ามากท่ีสดุ 
เน่ืองจากรู้สกึว่าเป็นกิจกรรมท่ีเป็นการก าหนดเป้าหมายของแตล่ะวนั แต่ละสปัดาห์ แต่ละเดือน 
เม่ือท ากิจกรรมตา่งๆตามรายการท่ีเราวางแผนไว้อย่างตรงก าหนดเวลา ก็จะรู้สกึภมูิใจท่ีสามารถ
จดัการท างานตา่งๆได้อย่างดี มีเวลาเหลือท่ีจะไปท าธุระสว่นตวั หรือ กิจกรรมต่างๆท่ีเราชอบอีก
ด้วย เวลาท่ีก าหนดเป้าหมายชดัเจนรู้สกึว่าตวัเองทุม่เทกบังานโดยใช้เวลาหนึ่งวนัไปอย่างคุ้มค่า
มากขึน้ 

3. ประชุมตอนเช้าทุกวนัเพ่ือสรุปงานท่ีจะต้องท าในแต่ละวนัหรือรายงาน
ความคืบหน้างานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบเพ่ือให้ผู้บงัคบับญัชารับทราบ และ
รับค าตชิม ค าแนะน าจากผู้บงัคบับญัชาเพ่ือน ามาพฒันางานตอ่ไป 

การพูดคุยหรือวางแผนงานร่วมกับหัวหน้าตลอดเวลาท่ีผ่านามาอาจจะไม่ได้เกิดขึน้บ่อย
เน่ืองจากอุปสรรคเร่ืองเวลาของทัง้สองฝ่ายอาจจะไม่ตรงกัน  แต่หลงัๆเร่ิมมีการการปรับจาก
ช่วงเวลาเช้าเป็นตอนไหนก็ได้ท่ีว่างตรงกัน หรือคุยกันผ่านแอปพลิเคชัน่ไลน์ เป็นต้น รู้สึกว่า
กิจกรรมนีเ้ป็นกิจกรรมท่ีท าให้ตวัเราเกิดความผูกพนั (commitment) กับเป้าหมายของงานหรือ
แผนงานมากขึน้ และได้รับความไว้วางใจกบัหวัหน้างานมากยิ่งขึน้ 

4. ถ่ายทอดงานท่ีได้รับมอบหมายให้เพ่ือนร่วมงานฟัง และเพ่ือนร่วมงาน
สามารถเข้าใจได้ตรงประเด็น เพ่ือถ่ายโอนความรู้และทกัษะต่างๆแก่เพ่ือน
ร่วมงาน เพ่ือสร้างให้กระบวนการท างานท่ีดีภายในทีม 

การถ่ายทอดงานเพ่ือนร่วมงานในระยะเวลาท่ีผ่านมาเป็นการถ่ายทอดในลกัษณะเฉพาะหน้า
เม่ือมีกิจกรรมงานนัน้ๆต้องท า หรือบริหารจดัการก็จะสอนงานให้เพ่ือนร่วมงานฟัง คิดว่าควร
ปรับปรุงกิจกรรมนีใ้ห้เกิดขึน้จริงเป็นโครงการอย่างจริงจงัมากขึน้ หรือเขียนคูมื่อการท างานอย่าง
จริงจงัมากขึน้ ถ้าวนัใดท่ีเราไม่อยู่ในต าแหน่งนี ้หรือองค์กรนีค้นในทีมก็สามารถท าแทนงานของ
เราได้ 

5. เข้าท างานตรงเวลา 8.00 น. อย่างน้อยสปัดาห์ละ 3 วนั เพ่ือสร้างระเบียบ
วินยัของตนเอง และท าให้การบริหารจดัการเวลาดีขึน้  

การท ากิจกรรมให้มาท างานตรงเวลาไม่สาย เป็นกิจกรรมท่ีตลอดเวลาท่ีผ่านมาสร้างความ
ประหลาดใจให้กบัทัง้ตวัเอง และคนรอบข้าง เน่ืองจากเนกิจกรรมท่ีทัง้เพ่ือนๆ หวัหน้า และตวัเอง
ก็มองว่ามนัส าเร็จได้อยากเน่ืองจากเป็นนิสยัมาตัง้แตต่อนวยัรุ่นจนถึงวยัท างาน น่าจะเป็นเร่ืองท่ี
ยากที่สดุ ตอนแรกๆก็เป็นการบงัคบัตวัเองให้ต่ืนเช้า มาให้ตรงเวลา ท าส าเร็จบ้างไม่ส าเร็จบ้าง 
จนกระทัง่เกิดความคงเส้นคงวา แล้วก็มีการตกหลน่บ้างเลก็ๆน้อยๆ ถ้าช่วงไหนมีกิจกรรมเยอะๆ 
งานหนกัๆ เรียนหนกั ก็ไปท างานไม่ทนัเวลาบ้าง แต่ช่วงเดือนพอเราท ากิจกรรมท่ีมีการวางแผน
ตา่งๆมากขึน้ ผกูพนักบัเป้าหมายมากขึน้ชดัเจนมากขึน้ ส่งผลท าให้เราอยากต่ืนไปท างาน สนกุ
กบัการท างานมากขึน้ ท าให้ไม่มีการไปท างานสายเลยในเดือนนี ้

6. จดัท าแผนงานในการพฒันากระบวนการท างานและน าระบบสารสนเทศ
มาใช้ในการท างานมากขึน้ เพ่ือความรวดเร็วและเพิ่มความถูกต้องของงาน 
ลดการท างานประจ า เพ่ือน าเอาเวลาท่ีได้จากการท างานประจ า มาใช้ให้เกิด
ประโยชน์มากขึน้  

การท าแผนระบบสารสนเทศจนกระทัง่ท าให้ระบบเกิดเป็นรูปเป็นร่างขึน้จริง เป็นการช่วยแบ่งเบา
ภาระในการท างานของทัง้หวัหน้า คนในทีมและตวัเราเอง ท าให้มีเวลาไปท างานเชิงรุกมากขึน้ 
เช่น การปรับปรุงกระบวนการท างาน การออกแบบค่าตอบแทน เป็นต้น ในช่วงท่ีผ่านมามีการ
วางแผนเร่ืองสารสนเทศจนงานเสร็จสิน้เป็นรูปร่างหลายชิน้งาน  เช่น ระบบค่าเช่าบ้าน หนงัสือ
รับรองการท างาน เป็นต้น ในเดือนนีมี้การพูดคุยกับหวัหน้าเร่ืองการปรับปรุงการเรียกดูยอด
ส ารองเลีย้งชีพในระบบให้ดีขึน้กว่าเดมิ และอยู่ในช่วงการด าเนินการเขียนแผนงานเพ่ือน าเสนอ 

การติดตามผลการปฎิบติัตามแผนพฒันาฉบบัท่ี 1 (เดือนท่ี 6) 
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Action Plan 
 Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

seventh month 
Sep 16 - Oct 15, 2015 

1. จดบนัทกึตารางเวลานดัหมาย และสรุปงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างย่อลง
ในสมดุบนัทกึอย่างเป็นระบบระเบียบ เพ่ือป้องกนัสญูหายของข้อมลูและรวม
ข้อมูลต่างๆไว้ในแหล่งเดียวกัน  เน่ืองจากเดิมผู้ รับการประเมินไม่ให้
ความส าคญักบัการจดบนัทกึและการวางแผนการท างานล่วงหน้า ท าให้เม่ือ
ผู้บงัคบับญัชามอบหมายงาน หรือแผนกอ่ืนขอข้อมูลมายงัผู้ รับการประเมิน 
ผู้ รับการประเมินมกัจะลืมท างานชิน้นัน้ๆหรือ สง่งานลา่ช้ากว่าก าหนด 

เดือนนีก็้ท าเหมือนๆกบัเดือนท่ีผ่านมา มีการลงตารางเวลาวางแผนลว่งหน้าเพ่ือให้งานเสร็จก่อน
เวลาท่ีก าหนด หรือส่งทนัเวลา รู้สึกจัดสรรตารางการท างานได้ดีขึน้ แบ่งเวลาได้ดีขึน้จาก
เม่ือก่อนไม่สามารถท าได้เลย รู้สกึภูมิใจกับการบรรลุเป้าหมาย รวมทัง้กิจกรรมนีย้งัท าให้ได้รับ
โอกาสในการท างานใหม่ๆ เน่ืองจากสามารถบริหารจดัการเวลาได้ดี 

2. จดัท า To-Do-List และจดัเรียงล าดบัความส าคญัของงานในแตล่ะวนั เช่น 
A คือส าคญัมากเร่งด่วนมาก B คือส าคญัมากเร่งด่วนน้อย C คือไม่ส าคญั
และไม่เร่งด่วน เป็นต้น และเพ่ือให้ทราบว่าในขณะนัน้มีงานท่ีอยู่ในความ
รับผิดชอบทัง้หมดก่ีชิน้ และวางแผนบริหารจัดการเวลาในการท างานได้
อย่างมีประสทิธิภาพ 

รู้สึกว่าการท า To-Do-List เหมือนก าหนดเป้าหมายให้ตนเอง และท าให้รู้จักวางแผนท าให้
สามารถบริหารจัดการงานได้ดี ผู้ ใหญ่ก็จะให้ความเช่ือถือเน่ืองจากสามารถท างานท่ีได้รับ
มอบหมายได้ดีขึน้กว่าแตก่่อน มีโอกาสได้ท างานใหม่ๆ ไปพบกลุม่ท างานท่ีแตกตา่งๆ และได้เรีย
รู้เพ่ือพฒันาตนเองมากขึน้เร่ือยๆ 

3. ประชุมตอนเช้าทุกวนัเพ่ือสรุปงานท่ีจะต้องท าในแต่ละวนัหรือรายงาน
ความคืบหน้างานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบเพ่ือให้ผู้บงัคบับญัชารับทราบ และ
รับค าตชิม ค าแนะน าจากผู้บงัคบับญัชาเพ่ือน ามาพฒันางานตอ่ไป 

จากการวางแผนงานในเดือนท่ีผ่านๆมา ในเดือนนีก็้ไม่ค่อยได้มีการวางแผนร่วมกันเท่าไหร่ แต่
เป็นการปฎิบัติงานตามแผนท่ีวางไว้ว่าเป็นอย่างไร ท าแล้วติดขัดตรงไหนบ้าง  แล้วพูดคยุกัน
มากกว่า 

4. ถ่ายทอดงานท่ีได้รับมอบหมายให้เพ่ือนร่วมงานฟัง และเพ่ือนร่วมงาน
สามารถเข้าใจได้ตรงประเด็น เพ่ือถ่ายโอนความรู้และทกัษะต่างๆแก่เพ่ือน
ร่วมงาน เพ่ือสร้างให้กระบวนการท างานท่ีดีภายในทีม 

เดือนนีมี้การถ่ายทอดงานให้เพ่ือนในทีมอย่างจริงจงัที่ในช่วง 6 เดือนท่ีผ่านมา กิจกรรมนีต้้องใช้
ทกัษะการสื่อสาร และการถ่ายทอดท่ีดี เป็นการพฒันาความน่าเช่ือถืออีกอย่างหนึ่ง อีกทัง้ยงัท า
ให้งานหากไม่มีเราท าอยู่ตรงนี ้ก็ยงัมีน้องๆหรือเพ่ือนท าได้ ซึง่อาจจะต้องคอยประกบอีก 1-3 
เดือน เพราะบางคนยงัขาดทกัษะอยู่บ้าง เม่ือถ่ายทอดงานเสร็จเราก็จะได้ไปท างานโปรเจ็คอ่ืนๆ
ตอ่ไปได้อีกด้วยโดยไม่พะวง 

5. เข้าท างานตรงเวลา 8.00 น. อย่างน้อยสปัดาห์ละ 3 วนั เพ่ือสร้างระเบียบ
วินยัของตนเอง และท าให้การบริหารจดัการเวลาดีขึน้  

เดือนนีท้ ากิจกรรมนีไ้ด้ดีขึน้เร่ือยๆ เร่ิมเข้างานแปดโมงจนเป็นปกติแล้ว อาจจะท าไม่ได้บ้างบาง
วนัแตน้่อยมาก ก็รู้สกึมีความภมูิใจท่ีตนเองท าเป้าหมายได้ส าเร็จ 

6. จดัท าแผนงานในการพฒันากระบวนการท างานและน าระบบสารสนเทศ
มาใช้ในการท างานมากขึน้ เพ่ือความรวดเร็วและเพิ่มความถูกต้องของงาน 
ลดการท างานประจ า เพ่ือน าเอาเวลาท่ีได้จากการท างานประจ า มาใช้ให้เกิด
ประโยชน์มากขึน้  

ได้มีการวางแผนสารสนเทศเพ่ือรองรับกิจกรรมการขึน้เงินเดือน  ท่ีจะเกิดขึน้ใน 3-4 เดือน
ข้างหน้า เพ่ือให้สามารถท างานได้ดีมากขึน้และไม่ติดขดั  อีกทัง้ยงัมีการทดสอบระบบต่างๆท่ี
เขียนแผนและขอโครงการไว้ด้วย 

 

การติดตามผลการปฎิบติัตามแผนพฒันาฉบบัท่ี 1 (เดือนท่ี 7) 
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Action Plan 
Actual Activity : Experience : Feeling :Learning 

First month Second month 
July 16 - August 15, 2015 August 16-Sep 15, 2015 

1. จดบนัทกึอารมณ์ของผู้ รับการประเมินในแต่ละวนั พร้อมทัง้
อาการท่ีแสดงออกไปในแต่ละสถานการณ์ เพ่ือเป็นการทบทวน
ตนเองและเตือนตนเองให้มีสติและควบคุมการแสดงออกของ
ผู้ รับการประเมิน เม่ือมีสถานการณ์ท่ีขุ่นเคืองใจหรือรู้สกึไม่พอใจ 

ยงัไม่ได้จดอารมณ์ของตวัเองในแต่ละวนั แต่ในแต่
ละวันจะมีการทบทวนความรู้สึกของตัวเอง รู้สึก
เสียใจกบัค าพดูหรือการกระท าของตวัเองในบางครัง้ 
และบอกตวัเองว่าวนัหลงัจะไม่ท าอีก จะคิดก่อนพูด 
รวมถึงจะควบคมุตนเองให้ดีขึน้ 

ในเดือนนีย้งัไม่ได้มีการจดบนัทกึอารมณ์ในแตล่ะวนั 
แต่ยังคงมีการทบทวนอารมณ์ตัวเองก่อนนอนว่า
วนันีไ้ด้ท าอะไรไปบ้าง รู้สกึอย่างไรทัง้ก่อนและหลงั
ปฎิบตั ิ 

2. นัง่สมาธิก่อนนอนเป็นเวลา 10 นาที หรือ ก าหนดจิตก าหนด
ลมหายใจด้วยการยกนิว้ชีว้างไว้ท่ีปากและหายใจเข้าทางจมูก 
กลัน้ลมหายใจไว้สกัพกัและเป่าลมออกทางปากยาวๆ ให้นิว้รับรู้
ว่ามีลมผ่าน ประมาณ 20-40 ครัง้ /วัน เป็นวิธีท่ีช่วยก าจัด
ความเครียด ฝึกการจดจ่อในการก าหนดลมหายใจ อย่างน้อย
อาทติย์ละ 3 ครัง้ 

มีการน าไปใช้บ้างตอนรู้สึกว่าตอบค าถามทาง
โทรศัพท์กับพนักงานแล้วโมโหพนักงาน ก็จะยก
นิว้ชีว้วางไว้แล้วเป่าลมหายใจเข้าออก ท าให้รู้ทัน
อารมณ์ของตนเอง และผ่อนคลายความรู้สึกใน
จิตใจลง เป็นการเรียกสติกลับมา  แต่ยังไม่ได้
น ามาใช้บ่อยมากนกั 

ส่วนใหญ่กิจกรรมนีจ้ะน ามาใ ช้ตอนท่ีมีอารม์
หงุดหงิด ไม่สบายใจ หรือรู้สกึไม่ได้ดัง่ใจ จะท าให้
รู้สึกว่ามีสติไตร่ตรองความคิด และบรรเทาการ
แสดงออกของกริยาท่ีไม่ดีลดลงไปด้วย 

3. ลดการเล่นมือถือ หรือสงัคมออนไลน์ (Social Network) โดย
ลดลงอย่างน้อยวนัละ 2-3 ชัว่โมง  

เป็นกิจกรรมท่ียงัไม่สามารถท าได้ เน่ืองจากติดการ
เล่นมือถือบ้าง  แต่เ ร่ืองการโพสข้อความหรือ
ความรู้สกึตา่งๆก็น้อยลง แทนท่ีจะโพสข้อความก็อพั
โหลดรูปท่ีดแูล้วรู้สกึสบายใจแทน 

ปัจจุบันลดการเล่นมือถือลงไปบ้าง ความใจร้อน 
อดทนไม่ได้รอไม่ไหวก็เร่ิมลดลงไป ไม่มีการโพสต์
ข้อความที่เป็นการระบาย โดยพาดพิงถึงบุคคลอ่ืนๆ 
ท าให้รู้สกึว่าสบายใจมากขึน้ 

4. อ่านหนังสือ บทความ เก่ียวกับการควบคุมอารมณ์ตนเอง 
หรือ หนงัสือธรรมะ เพ่ือให้สอนใจ และเตือนสตตินเองอยู่เสมอ 

ในเดือนนีมี้การน าเอาหนงัสือสวดมนต์มาอ่านและ
สวดตอนเครียดๆ 1 ครัง้ รู้สกึดีขึน้ แม้จะไม่ได้เป็น
การพฒันาการควบคมุตนเอง แตก็่ท าให้อารมณ์ของ
ตนเองนัน้ดีขึน้  

เดือนนีบ้ริษัทได้สง่ไปอบรม 7 Habits เพ่ือมาปรับใช้
ในการท างานและชีวิตประจ าวนั ซึง่สามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ในเร่ืองของการจัดการทางอารมณ์ได้ 
เช่น Be Proactive การพดูหรือท าอย่างมีสต ิเป็นต้น 
รู้สึกว่าการเรียนจะได้ข้อคิดและแนวทางการน ามา
ปฎิบตัใิห้เกิดผลดีในอนาคตได้ 

5. ควบคมุการแสดงออกทางอารมณ์ การพูด ให้ช้าลง เพ่ือให้มี
เวลาคิดไตร่ตรองให้ดีก่อนท่ีจะแสดงพฤติกรรมออกไป เพ่ือลด
โอกาสท่ีจะกระทบกระทัง่กบัผู้ อ่ืน เน่ืองจากผู้ รับการประเมินเป็น
คนท่ีมีแสดงออกไว ดงันัน้การแสดงออก การพูด การกระท าจึง
เป็นไปอย่างรวดเร็ว ขาดการยัง้คดิ 

จากเป็นคนท่ีค่อนข้างพูดเยอะ ในบางวนัก็จะช้าลง
บ้าง คือจะเน้นการน่ิงฟังสิ่งรอบข้าง และไม่โต้ตอบ
ในทนัที น่ิงๆไม่แสดงความเห็นไว้ก่อน รู้สกึว่าท าให้
ควบคมุตวัเองได้ ไม่รู้สกึว่าเป็นการตอ่ความยาวสาว
ความยืด ไม่เกิดความเข้าใจผิดหรือกระทบกบัผู้ อ่ืน 

เดือนนีมี้เป้าหมายในเร่ืองของการเน้นการฟัง ท าให้
รู้สกึว่าเราฟังสิง่รอบตวัมากขึน้ คดิมากขึน้ เช่น เวลา
รับโทรศพัท์จากพนกังานเม่ือก่อนเราจะคิดแทนเขา 
ตอบค าถามโดยการคาดเดาจากสิ่งท่ีเขาต้องการ
มากกว่าการฟังว่าเชาต้องการอะไร พอเปลี่ยนมา
เป็นผู้ ฟังมากขึน้ ก็มีเวลาคดิค าตอบท่ีดี ให้สื่อสารได้
เข้าใจง่าย ตอบค าถามได้ตรงประเดน็มากขึน้ 

6. ฝึกฟังความคดิเห็นจากบุคคลรอบข้างทัง้ทางด้านการท างาน 
ด้านอารมณ์ และอ่ืนๆ เพ่ือให้เกิดการยอมรับและเข้าใจ จนน ามา
ปรับปรุงและพฒันาต่อให้ดีขึน้อย่างต่อเน่ือง อย่างน้อยอาทิตย์
ละ 1 ครัง้ 

สว่นใหญ่จะฟังความเหน็ของเพ่ือน เวลามีไปปรึกษา
เหตกุารณ์ต่างๆ ขอค าแนะน าเพ่ือนก็จะบอกว่าให้
พยายามโต้ตอบน้อยลง ให้น่ิงๆ แล้วก็ท างานส่วน
จองเราให้ดีท่ีสดุ ก็น าเอาค าแนะน าของเพ่ือนมาใช้ 
มาปรับปรุงตัวเพ่ือให้ควบคุมอารมณ์ของตัวเอง 
เพ่ือให้ไม่เกิดการกระทบกระทัง่กบัคนอ่ืน 

เดือนนีมี้การฟังความเหน็เร่ืองอารมณ์ตวัเองจากคน
รอบข้าง โดยระบุว่าบางครัง้เร่ืองบางเร่ืองอาจจะ
ต้องน่ิงกว่านี ้ไม่จ าเป็นต้องชนกับคน โต้เถียงมาก
เกินไป ให้อยู่น่ิงบ้าง ซึง่ก็ยอมรับในข้อนี ้และก็น ามา
ปรับปรุงอยู่ ซึง่ก็เร่ิมมีทศิทางท่ีดีขึน้ 

 

การติดตามผลการปฎิบติัตามแผนพฒันาฉบบัท่ี 2 (เดือนท่ี 1-2) 
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Action Plan 
Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Third month 
Sep 16 - Oct 15, 2015 

1. จดบนัทกึอารมณ์ของผู้ รับการประเมินในแตล่ะวนั พร้อมทัง้อาการที่
แสดงออกไปในแต่ละสถานการณ์ เพื่อเป็นการทบทวนตนเองและ
เตือนตนเองให้มีสติและควบคุมการแสดงออกของผู้ รับการประเมิน 
เม่ือมีสถานการณ์ที่ขุ่นเคืองใจหรือรู้สกึไมพ่อใจ 

ในชว่งวนัแรกๆมีจดอารมณ์บ้าง เช่น รู้สึกผิดหวงั กลวั เสียใจ หรือดีใจ มีความหวงั เป็น
ต้น และอารมณ์ไหนที่ยงัควบคมุการแสดงออกไมไ่ด้ดีเชน่ อารมณ์หงดุหงิด และ อารมณ์
ดีใจ ก็จะต้องพยายามควบคมุการแสดงออกให้มากกกวา่นี ้

2. นั่งสมาธิก่อนนอนเป็นเวลา 10 นาที หรือ ก าหนดจิตก าหนดลม
หายใจด้วยการยกนิว้ชีว้างไว้ที่ปากและหายใจเข้าทางจมกู  กลัน้ลม
หายใจไว้สักพกัและเป่าลมออกทางปากยาวๆ ให้นิว้รับรู้ว่ามีลมผ่าน 
ประมาณ 20-40 ครัง้ /วนั เป็นวิธีที่ช่วยก าจดัความเครียด ฝึกการจด
จอ่ในการก าหนดลมหายใจ อยา่งน้อยอาทิตย์ละ 3 ครัง้ 

กิจกรรมนีไ้ม่ได้เกิดขึน้ทุกวันเหมือนเช่นเดือนที่ผ่านมา  แต่จะมาในช่วงที่เครียด หรือ
อารมณ์หงดุหงิดมากกวา่ ก็จะท าให้อารมณ์นัน้บรรเทาลง 

3. ลดการเล่นมือถือ หรือสงัคมออนไลน์ (Social Network) โดยลดลง
อยา่งน้อยวนัละ 2-3 ชัว่โมง  

การงดเล่นมือถือเป็นกิจกรรมที่ท ายากที่สดุ แต่ก็พยายามที่จะปฎิบตัิอยู่ท าได้บ้างไม่ได้
บ้าง แต่การลดเล่น social network ปัจจบุันก็ลดลง เน่ืองจากด้วยงานบีบรัดจนไม่มี
เวลาด้วย บางครัง้ก็เอาเวลาที่จะเล่น social network ไปดูหนัง หรือฟังเพลงแทน 
เน่ืองจากเป็นกิจกรรมที่ท าแล้วสบายใจกวา่ 

4. อ่านหนังสือ บทความ เก่ียวกับการควบคุมอารมณ์ตนเอง หรือ 
หนงัสือธรรมะ เพ่ือให้สอนใจ และเตือนสติตนเองอยูเ่สมอ 

อา่นบทความทางอินเตอร์เน็ต ของ ครูอ้อย ฐิตินาถ เข็มทิศชีวิต เน่ืองจากมีเพื่อนแนะน า
มา อา่นแล้วก็เตือนสติตวัเอง ในเร่ืองของความคิด เช่น ให้เราคิดดี พดูดี ท าดี  นั่นถือว่า
เป็นบญุของเรา สว่นคนอ่ืนถ้าเขาคิดไมด่ี พดูไมด่ี นัน่ก็ถือเป็นกรรมของเขา ไม่ต้องน ามา
ใสใ่นใจเรา เป็นต้น ก็เหมือนเป็นการเตือนตนเองที่เราควบคมุการแสดงออกทางอารมณ์
ไมไ่ด้ เพราะเราอารมณ์ไปตัง้อยูก่บัคนอ่ืน 

5. ควบคมุการแสดงออกทางอารมณ์ การพดู ให้ช้าลง เพื่อให้มีเวลา
คิดไตร่ตรองให้ดีก่อนที่จะแสดงพฤติกรรมออกไป เพื่อลดโอกาสที่จะ
กระทบกระทัง่กบัผู้ อ่ืน เน่ืองจากผู้ รับการประเมินเป็นคนที่มีแสดงออก
ไว ดงันัน้การแสดงออก การพดู การกระท าจงึเป็นไปอยา่งรวดเร็ว ขาด
การยัง้คิด 

เดือนนีมี้การประชุมกับหน่วยงานอ่ืนค่อนข้างบ่อย  ท าให้ได้ฝึกฝนการควบคุมการ
แสดงออก และการพดู ให้พดูให้ช้าลง เพื่อที่จะคิดก่อนพดู จะมีบางเวทีที่ท าได้ดีแต่ใน
บางเวทีก็ไม่สามารถควบคุมได้ เช่น ในการประชุมคุณภาพชีวิตกับตัวแทนสหภาพ
แรงงาน รู้สึกหงุดหงิดมาก ไม่สามารถควบคุมอารมณ์ได้  แต่พยายามควบคุมการ
แสดงออก ไม่ให้แสดงออกทางน า้เสียง หรือสีหน้ามากเกินไป  แต่ก็ยังท าได้ไม่ดี ต้อง
พฒันาอีกมาก 

6. ฝึกฟังความคิดเห็นจากบุคคลรอบข้างทัง้ทางด้านการท างาน ด้าน
อารมณ์ และอ่ืนๆ เพื่อให้เกิดการยอมรับและเข้าใจ จนน ามาปรับปรุง
และพฒันาตอ่ให้ดีขึน้อยา่งตอ่เน่ือง อยา่งน้อยอาทิตย์ละ 1 ครัง้ 

ฟังความคิดเห็นจากคนรอบข้างจากหวัหน้าส่วนประเมินผล  ซึ่งท างานร่วมกันได้รับผล
ตอบรับวา่ บางครัง้อารมณ์หรือค าพดูดโูผงผางเกินไป ให้ปรับลดลงมา และให้ปรับปรุง
การแสดงออกให้ดีขึน้ ให้ดโูตขึน้กว่านี  ้ แต่มีข้อดีตรงที่มีทศันคติที่ดี เพราะนัน้เร่ืองที่ยัง
ต้องปรับปรุงก็เป็นเร่ืองเดิมในการควบคมุอารมณ์และการแสดงออก จึงยงัต้องพฒันา
ตอ่ไปอีก 

 

การติดตามผลการปฎิบติัตามแผนพฒันาฉบบัท่ี 2 (เดือนท่ี 3) 
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ภาคผนวก ข 

แบบประเมนิ Work Behavior Inventory Scales WBI 

         

 

  ในการบริหารองค์กรให้เจริญเติบโตก้าวหน้า การจะมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ มี

ทศันคติ บุคลิกท่ีเขา้กนัไดก้บัวฒันธรรมองค์กรเป็นส่ิงสําคญัอย่างมากท่ีจะช่วยผลกัดนัให้องค์กร

เติบโตอยา่งย ัง่ยืน ดงันั้น ในการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสม จึงเป็นอีกปัจจยัหลกัท่ีผูบ้ริหารไม่ควร

มองขา้ม โดยเฉพาะพนกังานสรรหาบุคลากรขององคก์ร ซ่ึงเปรียบเสมือนด่านแรกในการตรวจหา

ความเขา้กนัไดข้องผูท่ี้สมคัรเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร แต่จะทาํอยา่งไรให้สามารถสรรหาคนท่ี

มีลกัษณะตามท่ีตอ้งการได ้ 

 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ

สําคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อทําให้องค์กรนั้ นมี

ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะนาํไปสู่ความสําเร็จของอาชีพและนาํพาองค์กรไปสู่

ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว  

 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการทาํงานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นวา่พฤติกรรม 

การทํางาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความสําคัญมากกว่า

กระบวนการ ความรู้ ความสามารถหรือประสบการณ์การทาํงานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น    

 

การนําไปประยุกต์ใช้เพือ่ผลประโยชน์ 

       WBI เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อนาํ

ผลมาสรุปและทาํการวิเคราะห์เพื่อคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานหรือเล่ือนตาํแหน่งตามความเหมาะสม

ของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 

       WBI สามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการทาํการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล 

พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถนาํไปใชช่้วยส่งเสริมสนบัสนุน 

หรือแกปั้ญหาต่างๆท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการคดัเลือกพนกังาน การพฒันาบุคคลากร การใชศ้กัยภาพ

และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํและผูต้าม การ

ทาํงาน  เป็นทีม ประสิทธิภาพของทีมงาน และประสิทธิภาพขององคก์ร 

WBI มีลกัษณะเด่น ทีม่ีความเกีย่วโยงกบัการจัดสรรการทาํงาน ดังนี ้
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1. ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ตรงกบัลกัษณะ

งานต่าง ๆ ทุกคาํถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดล้อมของการทาํงานท่ีมีอยู่ใน

ปัจจุบนัทั้งส้ิน 

2. มาตการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นได้ว่าบุคคลผูน้ั้นได้

ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีทาํแบบทดสอบ 

3. ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน WBI ใช้ไดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยทาํงานมา

ก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง 

4. มาตฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์เปรียบเทียบกบั

กลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการทาํงานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

5. ง่ายต่อการทาํ   ผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเอง

มากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที  

 

คุณลกัษณะเด่นทีสํ่าคัญของ The Work Behavior Inventory (WBI)  

ผลจากการศึกษาและทาํการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและต่างประเทศ  

พบวา่ The Work Behavior Inventory (WBI) สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 

1. ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกวา่แบบทดสอบ

บุคลิกภาพอ่ืน ๆ  (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 

2. ความตรงเชิงทาํนาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ี

สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่ง

แม่นยาํ 

3. ความสัมพนัธ์กบัทฤษฎีบุคลิกภาพ (Big Five)  WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ี

มีเหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมี

ประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบ

นั้ นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือทํานายบุคลิกภาพของบุคคลได้อย่างถูกต้องตาม

วตัถุประสงค ์

4. ความสัมพันธ์กันกับแบบทดสอบบุคคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI น้ี มี

ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
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5. นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั เคร่ืองวดัของ  WBI ซ่ึงไดท้าํการ

ประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้าํจาํกดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & 

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

6. สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดัคะแนนรวม

ในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ “Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) 

ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสาํเร็จในการทาํงานหรืออาชีพ 

 

ประสิทธิภาพของการทาํแบบทดสอบ WBI 

จากการทาํวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้งและแม่นยาํ ในเร่ืองต่อไปน้ี 

1. ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่

ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

2. ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ

เป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ได ้

3. ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการทาํงานท่ีเป็น

ลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4. ระบุช้ีวา่บุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  

5. วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการไปให้

ถึงจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  

6. มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้คาํแนะนาํปรึกษาต่อ

พฤติกรรมท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือลม้เหลว  

 

Work Behavior Inventory Scales 

แบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีช่ือวา่ Work Behavior Inventory Scales WBI  มีการ

กาํหนด มาตรวดัเพื่อระบุพฤติกรรมของบุคคล โดยมีทั้งหมด 40 มาตรวดัท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีความ

เก่ียวโยงกบัสถานะการทาํงาน ดงัน้ี 

-  การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ  (Extraversion) 

1. การชอบสมาคม (Sociability) 

2. การเป็นผูน้าํ  (Leadership) 

3. การจูงใจ  (Influence) 

4. พลงัใจในการทาํงาน  (Energy) 
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-  การสนนัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 

5. ความร่วมมือ (Cooperation) 

6. ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 

7. ความชาํนาญการฑูต  (Diplomacy) 

- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 

8. การปรับตวั  (Adaptability) 

9. การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 

10. ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

11. ความเป็นอิสระ  (Independence) 

-  การมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 

12. การกาํหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 

13. การคิดริเร่ิม  (Initiative) 

14. การยนืกราน  (Persistence) 

15. ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 

16. ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 

17. การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

-  เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

18. การควบคุมตนเอง  (Self-Control) 

19. การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 

20. การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 

21. การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 

- คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 

22. การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 

23. การสนนัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 

24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 

25. ความมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 

26. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

-  ลกัษณะของผูน้าํ  (Leadership Styles) 

27. มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 

28. มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 
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- ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง  (Influencing & Selling) 

29. คล่องแคล่ว  (Dynamic) 

30. วเิคราะห์/จาํแนก  (Analytical) 

31. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 

- ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

32. Behavioral Growth Potential  

-  ส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

33. ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 

34. ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 

35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ  (Leadership Effectiveness) 

36. ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 

37. Emotional Intelligence 

- ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

38. ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 

39. ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 

40. ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ  (Response  Incon-sistency) 
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