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 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจาก อาจารย์มลฤดี สระฏนั อาจารย์ท่ีปรึกษา   
สารนิพนธ์ อาจารย์พรเกษม กนัตามระ   ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ท่ีไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ 
แนวคิดต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 
 ขอกราบขอบพระคุณอาจารยส์รยุทธ วฒันวสุิทธ์ิ ท่ีคอยอบรมสั่งสอน ใหค้  าปรึกษา แนะน า
แกไ้ขขอ้ที่ตอ้งปรับปรุง ช่วยเหลือ  ดูแลเอาใจใส่อย่างเต็มก าลงัความสามารถดว้ยความเมตตากรุณาต่อ
ผู ้วิจ ัย ผู ้วิจยั รู้สึกทราบซ้ึงในความกรุณาของอาจารย์สรยุทธ วฒันวิสุทธิเป็นอย่างยิ่งและขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 

ขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ท่ีสนบัสนุน Applied 
Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behavior Inventory (WBI) - Psychometric 
Assessment เพ่ือการวจิยัคร้ังน้ีโดยไม่คิดค่าใชจ่้าย  

ขอกราบขอบพระคุณผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชาของผูว้ิจยัท่ีให้
ความส าคญักบัการวจิยัในคร้ังน้ี โดยใหค้วามอนุเคราะห์ สนบัสนุน สละเวลา ใหค้  าปรึกษาและให้โอกาส
ในการศึกษาและติดตามผลการศึกษาของผู ้รับการประเมินและผู ้วิจยัเป็นอย่างดีตลอดระยะเวลาใน
การศึกษา  

ขอบคุณผูรั้บการประเมิน และกรณีศึกษา (Case Study)  เพ่ือนร่วมรุ่นสาขาทุนมนุษย์และ
การจดัการองค์กร  รุ่น 17A ทุกท่าน ท่ีไดร่้วมกนัศึกษาหาความรู้ แลกเปลี่ยนความรู้ และประสบการณ์ 
ตลอดจนเจา้หนา้ท่ีของวทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยั มหิดลทุกท่าน ท่ีมีส่วนช่วยเหลือสนบัสนุนการท า
สารนิพนธ์ฉบบัน้ี 

สุดทา้ยน้ี ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ครอบครัว ญาติพ่ีนอ้ง เพ่ือนร่วมงาน ของผูว้จิยัท่ี
ช่วยสนบัสนุน ดูแล เป็นก าลงัใจ อย่างสุดความสามารถ เพ่ือใหก้ารศึกษาของผูว้จิยัส าเร็จไดด้ว้ยดี  

คุณงาม ความดีทั้งหลาย อนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  ผู ้วิจยัขอมอบแด่  คณาจารย์ผู ้
ประสิทธ์ิ ประสาทวชิาความรู้   วทิยาลยัการการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล  ตลอดจนผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งท่ี
ไดใ้หค้วามช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางออ้ม จนกระทัง่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงไดด้ว้ยดี ผูว้จิยัหวงัเป็น
อย่างยิ่งวา่การศึกษาเร่ืองน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ก่ียวขอ้งและผูส้นใจในการน าผลการศึกษาไปประยุกตใ์ช้
ในอนาคต หากมีขอ้ผิดพลาดประการใดเกิดข้ึน ผูว้จิยัขอนอ้มรับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว และขออภยัไว ้ณ น้ี  
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บทคดัยอ่ 
 การวิจัยคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์(1) เพื่อศึกษาการพัฒนาภาวะผู ้น าของพนักงาน

วิเคราะห์ สายงานทรัพยากรบุคคล ของสถาบนัการเงินภาคเอกชน ดว้ยแบบประเมินและแบบทดสอบทางจิตวิทยา
และวิเคราะห์คุณลักษณะต่าง ๆ (2) เพื่อศึกษาความสอดคล้องระหว่างผลการประเมินข้อมูลป้อนกลับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา บุคคลท่ีเกี่ยวขอ้ง และผลประเมินและทดสอบทางจิตวิทยา รวมทั้งผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะ (3) 
เพื่อจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาบุคลิกภาพและพฤติกรรม ซ่ึงจะเป็นเคร่ืองมือที่ท  าให้พฒันาศกัยภาพ
ขององคก์รในการรับมือความเปลี่ยนแปลงในอนาคตผ่านการพฒันาของบุคลากรในองค์กร (4) เพื่อน าเอาผลการ
วิเคราะห์บุคลิกภาพและคุณลักษณะมาใช้ในการปรับปรุงตนเอง ให้ เกิดการพัฒนาได้อย่างเหมาะสมต่อ
สถานการณ์ในอนาคตและการเจริญเติมโตในสายงานโดยการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง โดยได้รับการ
ถ่ายทอดความรู้ เหตุผลและความจ าเป็นของการพฒัตนเองเพื่อให้เกิดความพร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคตในฐานะของผูน้  าในองค์กร ผ่านการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล ซ่ึงผูว้ิจัยไดเ้ลือกเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจัย
และรวบรวมขอ้มูลประกอบดว้ย แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory  แบบประเมินคุณลกัษณะ 
Applied Reasoning Test และแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะที่ประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา ผลการวิจยัพบว่า
จากการวิเคราะห์ขอ้มูลทางจิตวิทยาท าใหผู้รั้บการประเมินรับรู้และเขา้ถึงบุคลิกลกัษณะของตนเอง ทั้งจุดแข็งและ
จุดอ่อน ซ่ึงสามารถน าผลการวิเคราะห์ท่ีไดม้าเช่ือมโยงกบัผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาและ
น ามาคดัเลือกคุณลกัษณะที่จ  าเป็นและจดัท าเป็นแผนพฒันาตนเองภายในกรอบระยะเวลาที่ตนเองก าหนดได ้ 
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บทที่ 1 

บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ในสภาพการณ์ปัจจุบันองค์กรต่าง ๆ ต้องพบเจอกับสภาพการแปล่ียนแปลงท่ีเป็น
ปัจจยัในการส่งผลต่อการด าเนินองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรในระดบัใดก็ตาม โดยปัจจยัต่าง ๆ ท่ี
ส่งผลกระทบนั้นก็มีทั้งปัจจยัภายนอกองคก์รและปัจจยัภายในองคก์ร ซ่ึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารแต่
ละองค์กรในการจะก าหนดนโยบายเพื่อด าเนินองค์กรให้พร้อมรับต่อปัจจัยต่าง ๆ ท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ทั้งน้ีก็ข้ึนอยูก่บัทกัษะของผูน้  าในองค์กร (Leader) ว่าจะมีความพร้อมในการ
รับมือหรือคาดการณ์ล่วงหนา้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากเพียงใด  

ทั้งน้ีในดา้นของปัจจยัท่ีมีผลต่อการด าเนินงานขององคก์รเม่ือมองในภาพกวา้งแลว้จะ
พบว่าปัจจุบนัถือเป็นความทา้ทายให้กบัองค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนในทุก ๆ ประเทศทัว่โลก 
ยอ่มพบกบัแนวโนม้ของความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วและซบัซอ้นตามการพฒันา
ของสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปและดว้ยความเช่ือมโยงของปัจจยัต่าง ๆ ท าใหก้ารเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดในดา้นหน่ึงอาจจะส่งผลกระทบให้เกิดการเปล่ียนแปลงในดา้นอ่ืน ๆ ตามไปดว้ยโดยปริยาย 
เช่น การพฒันาทางเทคโนโลยีท่ีมีการพฒันาอย่างรวดเร็วและกา้วกระโดด อนัเน่ืองมาจากการ
คน้ควา้และพฒันาท่ีประสบความส าเร็จท าให้ส่งผลต่อการใชชี้วิตของมนุษยโ์ดยรวม ซ่ึงจะเห็นได้
จากตวัอย่างของเทคโนโลยีดา้นการส่ือสารมีการพฒันาอุปกรณ์ส่ือสารท่ีมีความหลากหลายและ
ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูใ้ชง้านได ้จากเดิมท่ีผูใ้ชโ้ทรศพัทม์ือถือจะใชเ้พื่อการโทร
ติดต่อ และส่งขอ้ความสั้นเท่านั้น แต่ในปัจจุบนัโทรศพัท์มือถือคือเคร่ืองมือมีอรรถะประโยชน์ใน
หลายดา้น นอกจากใชใ้นการโทรแลว้ ยงัสามารถส่งขอ้ความเสียงหรือภาพ โทรออกแบบเห็นหน้า
อีกฝ่าย ใชง้านอินเตอร์เน็ทเพื่อเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ ดว้ยสภาพการเปล่ียนแปลงดงักล่าวท่ีก็ย่อมเกิด
การเปล่ียนแปลงในมุมมองทางสงัคมตามไปดว้ย เน่ืองจากโทรศพัทมื์อถือมีศกัยภาพมากยืง่ข้ึนอย่าง
ท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ ก็ท าใหผู้ใ้ชง้านเร่ิมมีพฤติกรรมทางสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป ผูค้นเร่ิมมีการพูดคุย
ผ่านช่องทางอิเล็กทรอนิกส์แทนการพูดคุยแบบซ่ึงหน้า ซ่ึงอาจมีผลต่อการเขา้สังคม เร่ิมมีความ
ตอ้งการเขา้ถึงขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีรวดเร็วยิ่งข้ึน อาจท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีเร่งรีบมากกว่าเดิม ซ่ึงเม่ือ
พิจารณามุมมองดงักล่าวเช่ือมโยงกบัพฒันาการในการด าเนินธุรกิจ รูปแบบในการด าเนินงานอาจมี
ความเปล่ียนแปลงไป เช่น การสัง่งานตามสายบงัคบับญัชาอาจตอ้งมีการใชเ้คร่ืองมืออิเล็กทรอนิกส์
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เขา้มาช่วยในการติดต่อส่ือสาร หรือแมก้ระทัง่การเขา้ถึงขอ้มลูท่ีชา้กว่าคู่แข่งขนัอาจจะส่งผลกระทบ
ต่อการด าเนินธุรกิจได ้ดงันั้น องค์กรท่ีทุกภาคส่วนจึงจ าเป็นตอ้งเห็นความส าคญัและเตรียมความ
พร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงในทุกรูปแบบท่ีจะเกิดข้ึน เพื่อให้องค์กรยงัสามารถแข่งขนัอยู่ใน
ตลาดไดอ้ยา่งย ัง่ยนื (Sustainable)  

ดว้ยเหตุน้ี ผูว้ิจยัจึงเห็นความส าคญัของการเตรียมความพร้อมในองค์กรเพื่อรับมือการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ดว้ยความสามารถของบุคลากรในองคก์รเอง ซ่ึงปัจจยัท่ีส าคญัคือทรัพยากร
มนุษยโ์ดยเฉพาะในระดบัของผูน้  าในองค์กร ท่ีถือเป็นตวัจักรส าคัญในการก าหนดนโยบายให้
องค์กรด าเนินไปไดอ้ย่างเหมาะสม ทั้งน้ีการจะพฒันาผูน้  าในองค์กรให้มีความพร้อมรับต่อการ
เปล่ียนแปลงได้จึงจ  าเป็นต้องมีการก าหนดแผนส าหรับการพฒันาเป็นรายบุคคล โดยอาศยัการ
ประเมินผลทางจิตวิทยาเป็นเคร่ืองมือพ้ืนฐานในการทราบไดว้่าบุคลิกภาพพ้ืนฐานของผูท่ี้ตอ้งจดัท า
แผนพฒันารายบุคคลมีพ้ืนฐานอย่างไร ซ่ึงเคร่ืองมือประเมินตอ้งพิจารณาได้ทั้งในมุมมองของ
บุคลิกภาพภายใน (Personality) และดา้นของทกัษะท่ีจ  าเป็นต่อการท างาน (Cognitive) โดยการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคลจะเป็นส่วนส าคญัในการสร้างผูน้  าท่ีมีศกัยภาพ ผา่นประสบการณ์ เรียนเรียนรู้ 
ทกัษะท่ีจ  าเป็นต่องาน รวมทั้งทศันคติท่ีเหมาะสม เพ่ือใหอ้งค์กรสามารถน าเอาศกัยภาพของผูน้  ามา
รับมือกับการเปลียนแปลงท่ีจะมีอิทธิพลต่อองค์กรในปัจจุบันและอนาคตได ้และสามารถท าให้
องคก์รเกิดการเจริญเติบโตต่อไปได ้ 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการท าวจิยั 
1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้  าของพนกังานวิเคราะห์ สายงานทรัพยากรบุคคล ของ

สถาบนัการเงินภาคเอกชน ดว้ยแบบประเมินและแบบทดสอบทางจิตวิทยาและวิเคราะห์คุณลกัษณะ
ต่าง ๆ 

2. เพื่อศึกษาความสอดคลอ้งระหว่างผลการประเมินขอ้มลูป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง และผลประเมินและทดสอบทางจิตวิทยา รวมทั้งผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะ 

3. เพื่อจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาบุคลิกภาพและพฤติกรรม ซ่ึงจะเป็น
เคร่ืองมือท่ีท าให้พฒันาศกัยภาพขององค์กรในการรับมือความเปล่ียนแปลงในอนาคตผ่านการ
พฒันาของบุคลากรในองคก์ร 

4. เพื่อน าเอาผลการวิเคราะห์บุคลิกภาพและคุณลกัษณะมาใชใ้นการปรับปรุงตนเอง 
ใหเ้กิดการพฒันาไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อสถานการณ์ในอนาคตและการเจริญเติมโตในสายงาน 
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1.3 ขอบเขตการวจิยั 

ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาวิจยั จากกลุ่มตวัอย่างจ  านวน 1 คน ซ่ึงคือพนักงานวิเคราะห์ สายงาน
ทรัพยากรบุคคลของสถาบนัการเงินภาคเอกชน โดยการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง โดยไดรั้บ
การถ่ายทอดความรู้ เหตุผลและความจ าเป็นของการพฒัตนเองเพื่อให้เกิดความพร้อมรับมือต่อการ
เปล่ียนแปลงในอนาคตในฐานะของผู ้น าในองค์กร ผ่านการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(Development Action Plan) ซ่ึงผูว้ิจัยได้เลือกเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยและรวบรวมข้อมูล
ประกอบดว้ย แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) แบบประเมินคุณลกัษณะ 
Applied Reasoning Test (ART) รวมทั้งแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดย
ผูบ้งัคบับญัชา 
 
 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวจิยั  
ผูว้ิจยัคาดว่าการวิจยัในคร้ังน่ีจะสามารถน าไปปรับใชเ้พ่ือใหเ้กิดประโยชน์ในดา้นการ

พฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน โดยอาศยัข้อมูลพ้ืนฐานตั้งต้นจากการท าแบบประเมินทาง
จิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) แบบประเมินคุณลกัษณะ Applied Reasoning Test 
(ART) รวมทั้งแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา น ามาวางแผน
การพฒันาตนเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีความเหมาะสมกบัความตอ้งการขององค์กร ของ
หน่วยงาน และส่วนตวั เพื่อให้องค์กรมีบุคลกรท่ีมีคุณภาพและเกิดความพร้อมในระยะยาวในการ
รับมือกบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์ร 
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บทที่ 2  

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 ในการศึกษา “การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา ความสามารถ
ทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาพนักงานสถาบนัการเงินเอกชนแห่งหน่ึง” ในคร้ังน้ี 
เพื่อใหก้ารท าการศึกษาวิจยัมีความสมบูรณ์โดยมีหลกัการทางทฤษฎีสนับสนุน ผูท้  าการวิจยัจึงได้
ท าการศึกษา ทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งผ่าน เอกสาร ต ารา งานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกับลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Five 
Factor Personality Traits) 
 ส่วนท่ี 2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  า (Leadership Theory) 
 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับลักษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Five Factor 
Personality Traits) 
 
 2.1.1 ความหมายของบุคลกิภาพ 
 ความหมายของค าว่า “บุคลิกภาพ” ปัจจุบนัยงัไม่มีค  าจ  ากกัความของบุคลิกภาพท่ีดี
ท่ีสุด เพราะการให้ความหมายของบุคลิกภาพของนักคิดแต่ละคนจะมาจากพ้ืนฐานของความรู้สึก 
ความคิดเห็น ท่ีมีความเช่ือแตกต่างกนั ซ่ึงสามารถในตวัอยา่งความหมายของบุคลิกภาพไดด้งัน้ี  
 -  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 บุคลิกภาพ หมายถึง สภาพนิสัย
จ  าเพาะคน 
 - อลัพอร์ท (Allport, 1961) ใหนิ้ยามว่า บุคลิกภาพเป็นพลงัโครงสร้างท่ีรวมระบบทาง
กายและจิตใจภายในตวับุคคล ซ่ึงเป็นตวัก  าหนดลกัษณะพฤติกรรมและความคิดของบุคคลนั้น 
 - อนาสตาซี (Anastasi, 1968) ใหค้วามเห็นว่า บุคลิกภาพเกิดจากความสมัพนัธร์ะหว่าง
ส่ิงแวดลอ้มและพนัธุกรรม ไม่ว่าจะมีพนัธุกรรมและส่ิงแวดลอ้มเดียวกนั หรือพนัธุกรรมเดียวกนั 
หากอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั  ยอ่มจะมบุีคลิกภาพท่ีไม่เหมือนกนั 
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  -  ศรี เรือน แก้วกังวาล (2551) ให้ความจ ากัดความของบุคลิกภาพไว้ว่า เป็น
ลกัษณะเฉพาะของตวับุคคลในดา้นต่างๆ ทั้งส่วนภายนอกและส่วนภายใน ซ่ึงถกูหล่อหลอมประสม
ประสานด้วย พนัธุกรรม วฒันธรรม การเรียนรู้ วิธีปรับตัวของบุคคล และส่ิงแวดล้อมท่ีเป็น
นามธรรมและวตัถุธรรม แต่ไม่เป็นส่ิงตายตัว เปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลาจากการเรียนรู้และ
ส่ิงแวดล้อม ทั้ งน้ีไม่สามารถแยกบุคลิกภาพออกไปได้ เพราะทุกๆลกัษณะของบุคลิกภาพมี
ความสมัพนัธต่์อกนัและมีผลกระทบต่อกนัเป็นลกูโซ่  
 
 2.1.2 พฒันาการของทฤษฎีทางบุคลกิภาพ (Personality Theory) 
 ตั้งแต่อดีตกาลนักคิด นักทฤษฏีจ านวนมาก ได้มีความพยายามศึกษาและอธิบาย
พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยท่ี์แสดงออกมาในลกัษณะท่ีแตกต่างกนั เพื่อให้ทราบว่า มีเหตุผลหรือ
ปัจจยัใดท่ีส่งผลต่อการแสดงออกเหล่านั้นปัจจุบนัแนวคิดเร่ืองการแบ่งกลุ่มคนประเภทต่าง ๆ โดย
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับบุคลิกภาพมีอิทธิพลในหลายมุมมอง เช่น ถูกน ามาใช้ประกอบในการสร้าง
แบบทดสอบทางจิตวิทยาเพื่อคดัเลือกพนกังานใหม่หรือแบบทดสอบเพื่อวดัความเหมาะสมกบังาน 
แมก้ระทัง่มีอิทธิพลต่องานวรรณกรรม เช่น หนังสือและภาพยนตร์ชุด เร่ือง Harry Potter ซ่ึงไดม้ี
เน้ือหาบางตอนท่ีแสดงให้เห็นถึงการจดักลุ่มคน ดว้ยวิธีการใช ้“หมวดคดัสรร” ในการวดัอารมณ์
ของนกัเรียน ก่อนจะจดันกัเรียนท่ีมีรูปแบบทางอารมณ์ท่ีใกลเ้คียงกนัใหไ้ดอ้ยูห่อพกัเดียวกนั เป็นตน้ 
  2.1.2.1 ทฤษฎีบุคลิกภาพในยคุกรีกโบราณ 

ทฤษฎีบุคลิกภาพ 4 กลุ่ม (The Four Temperaments) ฮิปโปเครติส 
(Hippocrates, 359 BC, อา้งถึงใน Chapman, 2015) แพทยแ์ละนักปรัชญาชาวกรีก ไดเ้ขียนบนัทึก
ความเช่ือมโยงของของเหลวในร่างกายกบับุคลิกภาพของมนุษยไ์ว ้ซ่ึงบนัทึกของ Hippocrates ถือได้
ว่าเป็นคนแรก ๆ ท่ีท าการศึกษาและจัดรูปแบบบุคลิกภาพของมนุษย ์โดยในบันทึกได้อธิบาย
ลกัษณะการแสดงออกของมนุษยค์นหน่ึงๆนั้น จะข้ึนอยูก่บัอารมณ์ซ่ึงมาจากพ้ืนฐานสุขภาพของคน
แต่ละคน และสุขภาพของคนตามความเช่ือของชาวกรีกนั้นเช่ือว่า หากจะรักษาสุขภาพท่ีดีได ้จะตอ้ง
มีการควบคุมสมดุลของเหลวในร่างกาย 4 อย่าง ซ่ึงประกอบด้วย เลือด (Blood),  เสมหะ 
(Phlegm),น ้าดีสีเหลือง (Yellow Bile) และน ้ าดีสีด  า (Black Bile) ซ่ึงความผดิปกติของของเหลวทั้ง 4 
ของร่างกายนั้นจะส่งผลต่อสุขภาวะ Hippocrates จึงไดน้ าเอาของเหลวทั้ง 4 มาเช่ือมโยงกบัสภาวะ
ทางอารมณ์โดยแบ่งออกเป็น เลือด หมายถึง ความสุข (Cheerful), น ้ าดีสีด  า หมายถึง ซึมเศร้า 
(Somber) น ้ าดีสีเหลือง หมายถึง ความกระตือรือร้น (Enthusiastic) และเสมหะ หมายถึง สงบน่ิง 
(Calm) 



6 

 

ทฤษฎีบุคลิกภาพ 4 กลุ่ม (The Four Temperaments) ของ Hippocrates ได้
เป็นตน้แบบของการศึกษาให้กบันักทฤษฎีหลายท่านน าไปศึกษาต่อยอดลกัษณะพฤติกรรมของ
มนุษย ์เช่น กาเลน (Galen) ก าหนดทฤษฎี Four Humors ในช่วง 190 AD รวมทั้ง Katharine Briggs 
และ Isabel Briggs Myers ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีท่ีช่ือว่า Myers Briggs ซ่ึงเป็นการศึกษาเพื่อให้ทราบ
พ้ืนฐานพฤติกรรมโดยมุ่งหวงัให้ผูห้ญิงสามารถเขา้สู่ก  าลงัแรงงานในช่วงสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ได ้
ซ่ึงจะมีกล่าวถึงในส่วนต่อไป 

2.1.2.2 ทฤษฎีบุคลิกภาพในศตวรรษท่ี 18 
ในการศึกษาเร่ือง History of Personality Theory and Assessment 

(Colorcode Personality Science, n.d.) ได้อธิบายภาพรวมของศตวรรษท่ี 18 ว่า ถือเป็นช่วงท่ี
พฒันาการทางการแพทยม์ีความเจริญอยา่งรวดเร็วดว้ยวิวฒันาการท่ีกา้วหนา้ ท าใหก้ารศึกษาทางการ
แพทยม์ีรูปแบบการศึกษาท่ีเน้นการทดลองเพื่อพิสูจน์ความจริง ท าให้แพทยม์ีความเขา้ใจเก่ียวกบั
ร่างกายมนุษยม์ากข้ึน เช่น การค้นพบระบบไหลเวียนเลือด ระบบทางเดินหายใจ ระบบการย่อย
อาหาร ซ่ึงองค์ความรู้ท่ีไดจ้ากทดลองเพื่อพิสูจน์ความจริงเช่นน้ี ท าให้ความน่าเช่ือถือของทฤษฎี 
Four Humors ไดรั้บความนิยมน้อยลง แต่อย่างไรก็ตามยงัคงมีความส าคญัในแง่ของการก าหนด
รูปแบบพฤติกรรมอยูบ่า้ง 

2.1.2.3 ทฤษฎีบุคลิกภาพในศตวรรษท่ี 19 
นกัสรีรวิทยาชาวเยอรมนั วิลเฮลม์ วุนด ์(Wilhelm Wundt) ซ่ึงมีความเช่ือ

ดา้น Reductionism คือ เช่ือว่าส่ิงท่ีซบัซอ้นถกูอธิบายไดด้ว้ยส่วนยอ่ยๆท่ีไม่ซบัซอ้นไดพ้ยายามศึกษา
โครงสร้างของจิตใจมนุษย ์พบว่า กายภาพของมนุษยไ์ม่มีความสัมพนัธ์กบัจิตใจ จากการทดลอง
ดว้ยตนเองโดยใหน้กัศึกษาดา้นจิตวิทยาอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีเหมือนกนั ไดรั้บการกระตุน้จากส่ิง
เร้าภายนอกแบบเดียวกนัโดยเคร่ืองให้จงัหวะพบว่า ความคิดหรือความรู้สึกของนักศึกษาท่ีท าการ
ทดลองมีความแตกต่างกัน ซ่ึงความคิดหรือความรู้สึกท่ีแตกต่างกันนั้นมาจากความแตกต่างของ
ประสบการณ์ในอดีตท่ีไม่เหมือนกนั Wundt จึงสรุปว่า โครงสร้างทางจิตใจสามารถพิจารณาแยก
ส่วนจากสภาพทางกายภาพได ้ หลกัการของ Wundt น้ีจะพบความแตกต่างจากทฤษฏีในอดีตอย่าง 
Four Temperaments ของ Hippocrates หรือทฤษฎี Four Humors ของ Galen ท่ีพิจารณาลกัษณะ
พฤติกรรมท่ีมีความเช่ือมโยงกบักายภาพ (Wundt, 1879, อา้งถึงใน McLeod, 2008) 

2.1.2.4 ทฤษฎีบุคลิกภาพในศตวรรษท่ี 20 
ทฤษฏีของ Sigmund Freud 
ซิกมนัด ์ฟรอยด ์(Sigmund Freud) นกัจิตวิทยาท่ีเป็นเจา้ของทฤษฎีจิตใต้

ส านึกไดท้ าการศึกษาทางจิตเวทจากคนไขท่ี้เขา้มาท าการรักษาและพบว่ามีบางกรณีท่ีเขาไม่สามารถ
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อธิบายปัญหาจากขอ้มลูทางจิตวิทยาได ้จึงเกิดแนวความคิดในการศึกษาจิตมนุษยใ์นระดบัท่ีลึกลง
ไป ท่ีเรียกว่าจิตใตส้ านึก ซ่ึงหลงัจากการศึกษาแลว้ Freud เช่ือว่า การท างานจิตของมนุษยจ์ะมีถึง 3 
ระดบั (Freud, 1923, อา้งถึงใน McLeod, 2013) ซ่ึงประกอบดว้ย 

จิตส านึก คือ สภาวะจิตของบุคคลท่ีอยู่ในสภาวะท่ีมีสติสัมปชัญญะ 
สามารถแสดงพฤติกรรมออกมาตรงกบัส่ิงท่ีตนเองคิดอยูข่ณะนั้น  

จิตก่ึงส านึก คือ สภาวะจิตของบุคคลท่ีอยู่ในสภาวะท่ีมีสติสัมปชญัญะ 
แต่มีการเก็บควบคุมไม่ใหม้ีการแสดงพฤติกรรมออกมา โดยจะแสดงพฤติกรรมต่อเมื่อตอ้งการแสดง
ออกมาเท่านั้น 

จิตใต้ส านึก คือ สภาวะจิตของบุคคลท่ีมีการเก็บข้อมูลต่าง ๆ ไว ้เช่น
สัญชาตญาณ ความทุกข์หรือปมท่ีบุคคลนั้น ๆ ต้องการท่ีจะลืมจึงเก็บไวท่ี้ระดับจิตใตส้ านึก ซ่ึง 
Freud ไดร้ะบุว่าจิตใตส้ านึกเป็นส่วนของสญัชาตญาณของมนุษย  ์(Instinct) นัน่เอง  

ในดา้นโครงสร้างของบุคลิกภาพ Freud เช่ือว่า บุคลิกภาพของบุคคลจะ
มาจากพลงั 3 ส่วน (Thaihypnosis, 2013) ประกอบดว้ย  

Id คือ สญัชาตญาณของส่ิงมีชีวิต พลงัท่ีติดตวัมาตั้งแต่ก  าเนิด เช่น ความ
หิว ความตอ้งการ กิเลส โดย Id จะไม่ค  านึงในดา้นความเป็นเหตุผล ความเหมาะสม ความถกูตอ้ง 

Ego คือ ความรู้ความเข้าใจ เหตุผล การแสวงหาวิธีการเพื่อบรรลุ
เป้าหมายและเพื่อตอบสนองพลงัของ Id โดยไม่ขดักบั Superego 

Superego คือ ส่วนท่ีคอยเตือนบุคคลให้ทราบว่าส่ิงท่ีถูกต้องหรือไม่
ถกูตอ้งคืออะไร โดยพลงัในส่วนน้ีมาจากการเรียนรู้ถึงกฎระเบียบ กติกา กฎหมาย และศีลธรรม จึง
เป็นส่วนท่ีตรงขา้มกบั Id  

จากแนวความคิดของ Freud รากฐานของบุคลิกภาพจะเกิดจากการเรียนรู้
และพฒันาข้ึนมาเป็นบุคลิกภาพส่วนบุคคลตั้งแต่แรกเกิดจนถึง 5 ขวบ และจะส่งผลต่อบุคลิกภาพ
เมื่อโตเป็นผูใ้หญ่ ซ่ึงเรียกช่วงน้ีว่า เป็นช่วงวิกฤติ (Critical Period) โดย Freud ใหค้วามเห็นว่า ตั้งแต่
แรกเกิดนั้นมนุษยจ์ะเกิดมาพร้อมกับการแสวงหาความสุขให้กับตนเอง โดยในวัยเด็กจะมีการ
แสวงหาความสุขจากอวยัวะต่าง ๆ ของร่างกายท่ีไวต่อความรู้สึก ซ่ึงความสุขจากอวยัวะของร่างกาย
จะเปล่ียนแปลงไปตามช่วงอาย ุจ  านวน 5 ช่วง (Stevenson, 1996) ดงัน้ี  

ช่วงท่ี 1 ขั้นแสวงหาความสุขจากอวยัวะปาก (Oral Stage) ตั้งแต่แรกเกิด 
- 2 ขวบ ช่วงวยัน้ี ปากจะไวต่อความรู้สึกมากท่ีสุด ดงันั้น กิจกรรมทางปากจึงเป็นส่ิงท่ีสามารถสร้าง
ความสุขได ้เช่น การดูดนม หรือเล่นน ้ าลาย เป็นตน้หากถกูขดัขวางความสุขโดยการใชป้าก เช่น ถูก
ท าโทษเมื่อแทะของเด็กจะมีอาการท่ีเรียกว่าการติดชะงกักบัระยะปาก (Oral Fixation) เม่ือโตข้ึนจะ
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แสดงพฤติกรรมเพื่อชดเชยความไม่สมบูรณ์ของระยะปากในวัยเด็ก ซ่ึงเรียกการผ่อนคลาย
ความเครียดน้ีว่า Oral Personality  เช่น การสูบบุหร่ีชอบนินทา กดัเลบ็ และทานจุกจิก  

ช่วงท่ี 2 ขั้นแสวงหาความสุขจากทวารหนัก (Anal Stage) ในช่วงวยั 2 – 
3  ขวบ อวยัวะท่ีไวต่อความรู้สึกในช่วงน้ีจะอยู่ท่ีทวาร ดงันั้น หากผูป้กครองบงัคบัให้เด็กมีการ
ขบัถ่ายใหเ้ป็นเวลา หรือขบัถ่ายเฉพาะในท่ีท่ีก  าหนดไว ้ก็อาจจะส่งผลให้เด็กขาดความสุขจากการ
ขับถ่าย ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดอาการติดชะงักกับระยะทวาร (Anal Fixation) เมื่อโตข้ึนท าให้มี
บุคลิกภาพท่ีชอบหวงของ ตระหน่ี ชอบนั่งท่ีใดท่ีหน่ึงเป็นเวลานาน ๆ มีระเบียบสูง ซ่ึงเรียกบุคลิก
แบบน้ีว่า Anal Personality  

ช่วงท่ี 3 ขั้นแสวงหาความสุขจากอวยัวะเพศ (Phallic Stage)ในช่วงวยั 3 – 
5  ขวบ เด็กจะหันมาสนใจกับอวยัวะเพศมากข้ึน อาจมีการสัมผสัอวยัวะเพศ สนใจซักถาม ซ่ึง
พฒันาการในช่วงน้ีจะส่งผลต่อการเขา้ใจบทบาททางเพศของตนเองเม่ือโตข้ึนหากในช่วงน้ีผูใ้หญ่
เห็นว่าเป็นส่ิงท่ีไม่เหมาะสมและมีการว่ากล่าว ข่มขู่ เห็นว่าเป็นส่ิงผิดปกติจะท าให้เด็กติดอยู่กับ
อาการติดชะงกัระยะอวยัวะเพศ (Phallic Fixation) เม่ือโตข้ึนบุคคลนั้นจะสับสนในบทบาททางเพศ
ได ้เรียกว่า Phallic Personality เรียกไดว้่าในช่วงน้ีถือเป็นช่วงส าคญัท่ีสุดของการพฒันาบุคลิกภาพ
ของบุคคล 

ช่วงท่ี 4  ขั้นแสวงหาความสุขจากส่ิงรอบตวั หรือระยะสงบ(Latency 
Stage) ในช่วงวยั 6 – 12 ขวบเป็นช่วงเวลาแห่งการหยุดพกัของเพื่อแสวงหาบทบาทท่ีเหมาะสม
ต่อไป เด็กในช่วงวยัน้ีจะสนใจเร่ืองเพศนอ้ยลงและจะใหค้วามสนใจกบัส่ิงรอบตวัมีความสุขกบัการ
ได้ติดต่อหรือปฏิสัมพนัธ์กับผูค้นรอบตัวและเพ่ือนท่ีเป็นเพศเดียวกัน ในช่วงน้ีเด็กจะสามารถ
พฒันาการใชเ้หตุและผลไดม้ากข้ึน 

ช่วงท่ี 5 ขั้นแสวงหาความสุขจากแรงกระตุน้ทางเพศ (Genital Stage) 
ตั้งแต่  12 ปีข้ึนไป จะเขา้ช่วงท่ีเด็กเร่ิมเขา้สู่การเป็นผูใ้หญ่ เร่ิมกลบัมามีความรักความผกูพนักบัคน
วยัเดียวกนัหรือต่างวยั ทั้งเพศเดียวกนัหรือต่างเพศมีการเปล่ียนแปลงทางกายภาพต่าง ๆ ท่ีเป็นผูใ้หญ่
ข้ึน ทางดา้นบุคลิกภาพก็จะพฒันาตามผลของการพฒันาจากขั้นท่ี1 – 3   ซ่ึงหากทั้ง 3 ขั้นพฒันาอยา่ง
สมบูรณ์ จะส่งผลให้มีบทบาททางเพศท่ีสมบูรณ์ เป็นชายจริง หญิงแท้ และเร่ิมมีความสนใจเพศ
ตรงกนัขา้ม และหากการพฒันาในขั้นท่ี 1 – 3 ไม่สมบูรณ์ ผลต่าง ๆ ก็จะแสดงออกมาในช่วงน้ีเป็น
ตน้ไป  

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นว่าทฤษฎีบุคลิกภาพของ Sigmund Freud จะ
ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลิกภาพตั้งแต่แรกเกิดเป็นตน้มา Freud เช่ือว่า การบุคลิกภาพจะถูก
พฒันาในแต่ละช่วงวยัท่ีแตกต่างกนั และส่งผลต่อบุคลิกภาพเมื่อเขา้สู่การเป็นผูใ้หญ่ และพลงัท่ีจะ
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ส่งผลท าใหบุ้คคลมีบุคลิกภาพแบบใดก็ตามจะมาจากความสมัพนัธข์ององคป์ระกอบ 3 ส่วน ซ่ึงก็คือ 
Id Ego และ Superego ท่ีท างานเช่ือมโยงกนัและส่งผลระหว่างกนั 

ทฤษฏีบุคลิกภาพของ Carl G. Jung 
คาร์ล จุง (Carl Jung) นักจิตวิทยาท่ีท าการศึกษาต่อยอดจาก Sigmund 

Freud ซ่ึงเป็นเพื่อนร่วมงานในการศึกษาทฤษฏีทางบุคลิกภาพร่วมกนั เป็นเจา้ของทฤษฎีจิตใตส้ านึก
จากความเช่ือท่ีว่า  ข้อมูลจากอดีตตั้ งแต่ก่อนเกิด มีผลต่อจิตใต้ส านึกของคนและสามารถเป็น
ตวัก  าหนดพฤติกรรมของคนได ้เช่น ประสบการณ์ท่ีสั่งสมมาจากบรรพบุรุษจะสามารถส่งผลต่อ
พฤติกรรมและการแสดงออก(Thaihypnosis, 2013) และกล่าวอีกว่าบุคลิกภาพของคนจะเป็นผลมา
จากแรงภายใน (Inner Force) ซ่ึงกระท าต่อแรงภายนอก (Outer Force)  นอกจากนั้น ยงัเช่ือว่า
พฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีแสดงออกมานั้นจะมาการท างานร่วมกนัขององคป์ระกอบทางจิตท่ีประกอบดว้ย 
ตวัตน(Ego) จิตใตส้ านึก (Unconscious) และปม (Complex) โดยทั้ง 3 องค์ประกอบจะมีการท างาน
ร่วมกนั ซ่ึงเรียกว่า จิตมนุษย ์(Psyche) ซ่ึงจะมีหลกัการท างานระหว่างกนั ดงัน้ี  

1. หลกัการตรงกนัขา้มคือความคิดท่ีมีความขดัแยง้กนัขององค์ประกอบ
ทางจิต 

2. หลกัการสมดุลคือการกระจายขององคป์ระกอบทางจิตท่ีมีเท่าเทียมกนั 
3. หลกัการท างานของความสมดุล คือการกระจายของพลงังานภายใน

บุคลิกภาพใหม่อยา่งต่อเน่ือง 
จากแนวความคิดและการศึกษาดงักล่าว จึงไดแ้บ่งลกัษณะบุคลิกภาพ

ออกเป็น 8 ประเภท ซ่ึงมาจากผลรวมของลกัษณะการแสดงออก 2 ลกัษณะคือ ภายนอก (Extraverts) 
และภายใน (Introverts) รวมกบัการกระท า 4 รูปแบบ จึงสามารถแบ่งลกัษณะบุคลิกภาพออกมาได้ 
ดงัน้ี  

1. Extraverted – Sensing หมายถึง บุคคลท่ีมีใหค้วามส าคญักบัความเป็น
จริงจากส่ิงท่ีสัมผสัหรือรู้สึก ซ่ึงจะมีบุคลิกภาพท่ีเปิดกว้าง ชอบเข้าสังคม ไม่เก็บตัว แสวงหา
ความสุขจากภายนอก 

2. Introverted – Sensing หมายถึง บุคคลท่ีมีให้ความส าคญักบัอารมณ์
ของตนเอง ไม่สนใจในเหตุและผล มีลกัษณะเป็นศิลปิน แสวงหาความสุขโดยการอยู่กบัตวัเอง เก็บ
ตวั 

3. Extraverted – Thinking หมายถึง บุคคลท่ีมีลกัษณะการคิดแบบเน้น
ความเป็นเหตุเป็นผล มีความเป็นจริง พิสูจน์ได ้และจะเช่ือในความคิดของตนเองว่าถกูตอ้งเสมอ 
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4. Introverted – Thinking หมายถึง บุคคลท่ีมีลกัษณะท่ีเป็นนักคิด นัก
แกปั้ญหา ท่ีชอบการคิดคนเดียว ไม่เขา้สงัคม 

5. Extraverted – Feeling หมายถึง บุคคลท่ีมีลกัษณะท่ีเป็นคนเปิดเผย อยู่
กบัความจริงของค่านิยมของสงัคมทัว่ไป ความรู้สึกก็จะปรับเปล่ียนไดต้ามความคาดหวงัของสงัคม  

6. Introverted – Feeling หมายถึง บุคคลท่ีมีลกัษณะเก็บตวั คิดมาก เงียบ
ขรึม 

7. Extraverted – Intuitive หมายถึง บุคคลท่ีมีลกัษณะท่ีชอบคิดริเร่ิมส่ิง
ใหม่อยูเ่สมอ ชอบมองหาส่ิงใหม่ ท าใหไ้ม่สนใจท่ีจะเสียเวลากบัส่ิงท่ีไม่ส าคญั 

8. Introverted – Intuitive หมายถึง บุคคลท่ีมีลกัษณะความคิดท่ีแตกต่าง
จากคนส่วนมาก ความคิดไม่อิงกบัแบบแผนหรือความเป็นจริง เป็นคนช่างฝัน และส่ือสารความคิด
ของตนเองไดไ้ม่ดี ท าใหอ้าจถกูมองจากสงัคมว่าเขา้ใจยากหรือแปลกแยก 

จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้่า การศึกษาทฤษฎีจิตใตส้ านึกของ Jung ซ่ึงต่อ
ยอดมาจาก Freud  จะมีส่วนท่ีแตกต่างกนัคือ Jung เช่ือว่า การพฒันาบุคลิกภาพนั้น จะมีการสะสมมา
ตั้งแต่บรรพกาลก่อนท่ีบุคคลจะเกิด ประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีสะสมต่อ ๆ กนัมารุ่นต่อรุ่น มีผลต่อการ
พฒันาบุคลิกภาพของบุคคล  ซ่ึงต่างจาก Freud ท่ีเช่ือว่า การพฒันาบุคลิกภาพนั้นจะเร่ิมพฒันาตั้งแต่
แรกเกิดเท่านั้น  

แบบทดสอบบุคลิกภาพไมเยอร์-บริกจ์ (Myers-Briggs Type Indicator - 
MBTI)  

อิซาเบล ไมเยอร์ และแคทเธอรีน บริกจ ์(Isabel B. Myers and Katharine 
C. Briggs) (1918, อา้งถึงใน มนัสนันและศุภชยั, 2547) ได้ท าการศึกษาท าความเข้าใจต่อยอด
การศึกษาของ Carl G. Jung หลงัจากท่ี Isabel (ลกูสาวของ Katharine) แต่งงาน เธอเร่ิมสังเกตความ
แตกต่างทางบุคลิกภาพของตนเองและสามี รวมทั้ง Katharine ก็สังเกตเห็นความแตกต่างของทั้งคู่
ดว้ยเช่นกนั จึงเกิดความสนใจข้ึนมาว่า สาเหตุของความแตกต่างทางบุคลิกภาพเกิดข้ึนมาจากอะไร 
จากนั้น ทั้ง Isabel และ Katharine ก็พบปัญหาท่ีเกิดในระหว่างสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ทั้งคู่สังเกตเห็น
ว่า ผูค้นไม่มีความพอใจในงานของตนท่ีท าอยู่ จึงอยากจะสร้างเคร่ืองมือในการวดับุคลิกภาพเพื่อ
ช่วยในการท าใหค้นรู้จกัตวัตนมากข้ึนและสามารถเลือกงานไดเ้หมาะสมกบัตนเองได ้โดยทั้งสอง
คนไดท้ าการศึกษาแบบทดสอบเพื่อวดับุคลิกภาพซ่ึงมีมานานกว่า 50 ปี จนในปี 1975 ผลการศึกษา
ของทั้งคู่ไดรั้บการตีพิมพอ์ยา่งกวา้งขวางและไดรั้บความนิยมจากทัว่โลก ทั้งน้ี แบบทดสอบ Myers-
Briggs Type Indicator จ  าแนกบุคลิกภาพของคนออกเป็น 4 มิติ ดงัน้ี  
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มิติท่ี 1 มิติดา้นการมองโลก แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะคือ มุมมองการมอง
โลกโดยสนใจภายนอก (Extraversion-E) และการมองโลกโดยสนใจภายในตนเอง (Introversion-I) 

มิติท่ี 2 มิติดา้นการรับรู้ แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะคือ การรับรู้โดยอาศยั
ความเป็นจริงในปัจจุบัน (Sensing-S) และการรับรู้จากการคาดเดาอนาคตหรือผลจากอดีต 
(Intuition-N) 

มิติท่ี 3 มิติดา้นการตดัสินใจ แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะคือ การตดัสินใจท่ี
อาศยัเหตุและผล (Thinking- T) และการตดัสินใจท่ีอาศยัความรู้สึก (Feeling-F) 

มิติท่ี 4 มิติดา้นการด าเนินชีวิต แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะคือ การด าเนิน
ชีวิตท่ีมีแบบแผน กฎเกณฑ ์เตรียมการ (Judging-J) และการด าเนินชีวิตท่ีมีความยดืหยุน่ ปรับเปล่ียน
ไปตามสถานการณ์ เปิดกวา้งในการรับรู้ขอ้มลู (Perceiving - P)  

โดยประเภททั้ง 4 มิตินั้นจะถูกน ามารวมกนัท าให้มีแบบของบุคลิกภาพ
ทั้งหมด 16 รูปแบบ ท่ีจ  าแนกลกัษณะนิสัยเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล ส่ิงท่ีท าให้รูปแบบบุคลิกภาพ
ของ Myers Briggs มีความน่าสนใจและเป็นท่ียอมรับในวงกวา้งคือ ทั้ง 16 รูปแบบนั้นจะไม่มีแบบ
ไหนท่ีดีหรือไม่ดี ไม่เป็นการวดัแบบดีหรือเลว แต่เป็นเพียงการจ าแนกประเภทของแต่ละบุคคล
เท่านั้น จึงไม่เป็นการสร้างความกงัวลใจให้กบัผูท่ี้ท าแบบทดสอบน้ี อีกประเด็นหน่ึงท่ีน่าสนใจคือ
ค าถามท่ีใชใ้นการท าแบบทดสอบจะไม่มีความยุง่ยาก เป็นค าถามท่ีง่ายและใชเ้วลาในการท าน้อย ท า
ใหไ้ม่เสียเวลาในการวดับุคลิกภาพ 

 
 2.1.3 ทฤษฎีบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (Five Factor Personality Traits) 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ ไดมี้จุดเร่ิมตน้ในการศึกษามาตั้งแต่ปีค.ศ. 1844 โดย
เร่ิมจากการศึกษาของเซอร์ฟรานซิส แกลตัน (Sir Francis Galton) ดว้ยแนวความคิดท่ีจะสรุป
ความหมายของบุคลิกภาพรูปแบบต่าง ๆ ท่ีมีผูใ้หค้  าจ  ากดัความแตกต่างกนั โดยอาศยัสมมติฐานทาง
พจนานุกรม (The Lexical Hypothesis) โดยอาศยัหลกัสถิติมาใช้ในการหาความแตกต่างทาง
บุคลิกภาพของบุคคล (Galton, 1844, อา้งถึงใน Wikipedia, 2015) ซ่ึงหลงัจากการศึกษาของเซอร์ฟ
รานซิส แกลตนั ก็ไดม้ีนกัคิด นกัทฤษฎีเป็นจ านวนมาให้ความสนใจในการศึกษาการจดัหมวดหมู่
จากลกัษณะความแตกต่างทางบุคลิกภาพของบุคคล จนมีการผลการศึกษาท่ีไดรั้บการยอมรับเป็น
จ านวนมาก ซ่ึงหน่ึงในวิธีการจดักลุ่มท่ีถือว่าเป็นรูปแบบท่ีไดรั้บการยอมรับและน ามาใชม้ากท่ีสุดใน
ปัจจุบนัคือ ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (The Big5 Personality Traits)  
 ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบของ Costa & McCrae (1992, อา้งถึงใน Boundless 
Psychology, 2015) ไดม้ีการอา้งอิงแนวคิดของ Hans J. Eysenk (1947) และ Warren Norman (1963) 
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มาศึกษาร่วมกนัจนไดผ้ลสรุปว่าบุคลิกภาพมีเพียง 3 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
(Neuroticism) บุคลิกภาพแบบเปิดเผย (Extraversion) และบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
(Openness to Experience) แต่ต่อมาในปี 1985 ทั้งสองไดเ้พ่ิมองค์กระกอบของบุคลิกภาพอีก 2 
องคป์ระกอบ คือ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
(Conscientiousness) ท าให้ทฤษฎีบุคลิกภาพของ Costa and McCrea มีองค์ประกอบรวมทั้งส้ิน 5 
องคป์ระกอบ ซ่ึงถกูเรียกว่า “Big Five Personality Traits” หรือเป็นท่ีรู้จกักนัในช่ือ OCEAN Model 
ซ่ึงเป็นอีกหน่ึงทฤษฎีท่ีไดรั้บความเช่ือถือจากนักทฤษฎีท่านอ่ืน ๆ น าไปศึกษาต่อยอดเป็นจ านวน
มาก รวมทั้งการไดรั้บความเช่ือถือน าไปใชใ้นการประเมินบุคลิกภาพของบุคคลในองคก์รต่าง ๆ ทัว่
โลก เพราะมีความเช่ือมัน่ว่าเป็นหลกัการในการพิจารณา วดัผลท่ีมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีองค์ประกอบ
ทั้ง 5 ตามทฤษฎีของ Costa & McCrea ประกอบดว้ย  
  2.1.3.1 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 
หมายถึงแนวโนม้ความสามรถของบุคคลท่ีจะเปิดรับส่ิงใหม่ ๆ การปรับความคิดความเช่ือ และการ
ปฏิบติัตามสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง โดยพิจารณาจากการใหค้วามสนใจกบัส่ิงแวดลอ้มและการ
ยอมรับความแตกต่างของผูอ่ื้นแมว้่าตนเองจะไม่เห็นดว้ยก็ตาม การมีแนวคิดท่ีมีความคิดสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่ การมองหาวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหา โดยลักษณะบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์จะมีการแบ่งลกัษณะยอ่ยอีก 6 ดา้น ซ่ึงประกอบดว้ย   
 
ตาราง 2.1 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
 
ลกัษณะนิสัยย่อยของบุคลกิภาพ
แบบเปิดรับประสบการณ์ 

ลกัษณะของผู้ที่มบุีคลกิภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์ต า่ 

ลกัษณะของผู้ที่มี
บุคลกิภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์สูง 

การเป็นคนช่างฝัน (Fantasy) ใหค้วามส าคญักบัปัจจุบนั มีจินตนาการ ช่างฝัน 
 

การซาบซ้ึงในความงาม 
(Aesthetic) 

ไม่สนใจความงามของศิลปะ ซาบซ้ึงศิลปะและช่ืนชม    
ความสวยงาม 

การเปิดเผยความรู้สึก (Feeling) เพิกเฉย ไม่สนใจต่อความรู้สึก  ใหคุ้ณค่ากบัอารมณ์ 
ความรู้สึก 

การปฏิบติัตวั (Actions) ท าส่ิงท่ีคุน้เคย เคยชิน ชอบความแปลกใหม่ ลอง
ส่ิง 
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การมีความคิด (Ideas) เนน้ความเขา้ใจเหตุผลในมุมมอง
แคบ 

ใหค้วามส าคญักบัเหตุผล
ในมุมท่ีกวา้งกว่า 

การยอมรับค่านิยม (Values) ยดึติดกฎเกณฑ ์ไม่รับค่านิยมใหม่ เปิดใจรับคุณค่าใหม่ๆ 
   
ท่ีมา: (Costa and McCrea, 1992, อา้งถึงใน Howard and Howard, 2000) 
  
  2.1.3.2 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) หมายถึง 
บุคลิกภาพท่ีแสดงถึงความมุ่งมั่นในการปฏิบัติตามจุดหมาย ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคหรือความ
ยากล าบาก พิจารณาจากความุ่งมัน่ของบุคคล ความรับผิดชอบ ความมีระเบียบวินับในตนเอง 
ความคิดท่ีเป็นระบบ รู้จกัวางแผน ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมและการไวว้างใจได ้ซ่ึง
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสามารถแบ่งเป็นลกัษณะยอ่ยอีก 6 ดา้น ประกอบดว้ย  
 
ตาราง 2.2 แสดงลกัษณะบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก  
 
ลกัษณะนิสัยย่อยของบุคลกิภาพ
ด้านการมจีติส านึก  

ลกัษณะของผู้ที่มบุีคลกิภาพ
แบบมจีติส านึกต า่ 

ลกัษณะของผู้ที่มบุีคลกิภาพ
แบบมจีติส านึกสูง 

การมีความสามารถ 
(Competence)  

ไม่มีการเตรียมตวั เตรียมพร้อม  รับรู้ถึงความสามารถของตน  

ความเป็นระเบียบ (Order)  ไม่เป็นระเบียบ หรือระบบ  
 

เป็นระเบียบ เรียบร้อย  

ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี  
(Dutifulness)  

ไม่เอาใส่ใจในหนา้ท่ีของตน  รับผดิชอบต่อหนา้ท่ี  

ความตอ้งการสมัฤทธ์ิผล  
(Achievement Shriving )  

ตอ้งการผลสมัฤทธ์ิต ่า  มุ่งมัน่ จริงจงั เพ่ือใหบ้รรลุ 
เป้าหมาย  

ความมีวนิยัในตนเอง (Self – 
discipline)  

ผลดัวนัประกนัพรุ่ง ควบคุม 
ตนเองไดต้  ่า  

มุ่งมัน่ท างานใหส้ าเร็จ  

ความสุขุมรอบคอบ 
(Deliberation)  

ขาดการไตร่ตรอง ไม่รอบคอบ  คิดอยา่งรอบคอบก่อนลงมือ
ท า  

 ท่ีมา: (Costa and McCrea, 1992, อา้งถึงใน Howard and Howard, 2000)  
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  2.1.3.3 บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) หมายถึงบุคคลท่ีมี
ลกัษณะสามารถท านายพฤติกรรมทางสงัคมของบุคคล ท่ีแสดงถึงลกัษณะความสัมพนัธ์ท่ีมีกบัผูอ่ื้น 
รวมทั้งความสามารถในการปรับตวัทางสงัคม ซ่ึงหากเป็นบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดา้นการแสดงตวัต ่า 
จะท าใหบุ้คคลนั้นมีแนวโนม้เก็บตวั (Introvert) หมายถึงบุคคลท่ีชอบอยู่คนเดียว ไม่ชอบสุงสิงกบั
ผูอ่ื้น ไม่ชอบอยูร่่วมกบัคนหมู่มาก มีโลกส่วนตวัสูง หรือมีความคิดเป็นของตนเองโดยไม่แสวงหา
ความคิดเห็นของคนอ่ืน แต่หากผูใ้ดท่ีมีบุคลิกภาพดา้นการแสดงตวัสูงจะท าใหบุ้คคลนั้นชอบอยู่กบั
สงัคม สามารถท าความรู้จกักบับุคคลอ่ืนไดไ้ม่ยากนกั สามารถเร่ิมการปฎิสัมพนัธ์กบัคนแปลกหน้า
ไดอ้ยา่งง่าย เปิดตวัเองต่อสังคม โดยบุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั สามารถแบ่งลกัษณะออกเป็น 6 
องคป์ระกอบยอ่ย  ๆ ดงัน้ี   
 
ตาราง 2.3 แสดงลกัษณะบุคลิกภาพแบบแสดงตวั  
 
ลกัษณะนิสัยย่อยของบุคลกิภาพด้าน
การแสดงออก 

ลกัษณะของผู้ที่มี
บุคลกิภาพแบบแสดงตวัต า่ 

ลกัษณะของผู้ที่มี
บุคลกิภาพแบบแสดงตวัสูง 

ความอบอุ่น (Warmth) สงวนท่าที ห่างเหิน ไวต้วั 
เป็นทางการ 

เป็นมิตร อ่อนโยน สนิท
สนม 

การชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น 
(Gregariousness) 

โดดเด่ียว ไม่ชอบเขา้สงัคม ชอบเขา้สงัคม สนุกสนาน
กบัการอยูก่บัคนหมู่มาก 

ความกลา้แสดงออก (Assertiveness) ชอบอยูเ่บ้ืองหลงั เป็นผูต้าม ชอบการแสดงออก เป็น
ผูน้  า ไม่ลงัเล 

การชอบกิจกรรม (Activity) ท ากิจกรรมอยา่งไม่เร่งรีบ 
ผอ่นคลาย 

ท ากิจกรรมอยา่งรวดเร็ว 
กระฉบักระเฉง 

การชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ 
(Excitement seeking) 

ไมค่่อยตอ้งการความ
ต่ืนเตน้เร้าใจ 

ปรารถนาความต่ืนเตน้ 

การมีอารมณ์ดา้นบวก 
(Positive - Emotions) 

ไม่ค่อยร่าเริง มองโลกในแง่ดี ร่าเริงอยู่
เสมอ 

ท่ีมา: (Costa and McCrea, 1992, อา้งถึงใน Howard and Howard, 2000)  
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  2.1.3.4 บุคลิกภาพดา้นความประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง
บุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมระหว่างบุคคล แสดงถึงแนวทางการรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น
และความสามารถในการยอมรับผูอ่ื้น เห็นพอ้งกบัผูอ่ื้น หรือการปฏิบติัตวัใหส้อดคลอ้งกบัผูอ่ื้น โดย
บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดา้นความประนีประนอมสูง จะมีลกัษณะท่ีโอนอ่อนผ่อนตามผูอ่ื้นได้ง่าย มี
ความยืดหยุ่นสูง สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมหรือแนวความคิดของผูอ่ื้นได้ง่าย  
สามารถท างานเป็นทีมไดดี้ เพราะจะสามารถรับฟัง ให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นไดง่้าย โดยบุคลิกภาพ
ดา้นความประนีประนอมจะสามารถแบ่งเป็น 6 องคป์ระกอบยอ่ย ๆ ดงัน้ี  
 
ตาราง 2.4 แสดงลกัษณะบุคลิกภาพดา้นความประนีประนอม  
 
ลกัษณะนิสัยย่อยของ
บุคลกิภาพด้านความ
ประนีประนอม 

ลกัษณะของผู้ที่มบุีคลกิภาพด้าน
ความประนีประนอมต า่ 

ลกัษณะของผู้ที่มบุีคลกิภาพ
ด้านความประนีประนอมสูง 

ความไวใ้จผูอ่ื้น (Trust) หวาดระแวง ถากถางผูอ่ื้น 
 

มองผูอ่ื้นซ่ือสตัย ์เจตนาดี 
 

ความตรงไปตรงมา 
(Straightforwardness) 

ระแวดระวงั พดูเกินความจริง จริงใจ ตรงไปตรงมา 
 

ความเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) ไม่เต็มใจช่วยเหลือผูอ่ื้นหรือ 
ลงัเลท่ีจะไปเก่ียวขอ้งกบัปัญหา 

ช่วยเหลือผูอ่ื้นเต็มท่ี ค  านึงถึง
จิตใจผูอ่ื้น 

การยอมตามผูอ่ื้น 
(Compliance) 

ชอบการแข่งขนั กา้วร้าว ประนีประนอม ผอ่นผนั 
 

ความสุภาพ (Modesty) ตนเองเหนือผูอ่ื้น หยิง่ ถ่อมตน สงบเสง่ียม 
 

การมีจิตใจอ่อนโยน(Tender - 
Mindedness) 

ยดึติดกบัเหตุผล จิตใจอ่อนโยน พร้อม
เปล่ียนแปลงตามผูอ่ื้นตอ้งการ 

ท่ีมา: (Costa and McCrea, 1992, อา้งถึงใน Howard and Howard, 2000)  
 
  2.1.3.4 บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว (Neuroticism) หมายถึงบุคลิกภาพ
ท่ีแสดงถึงความสามารถในการปรับอารมณ์และความสามารถในการทนต่อส่ิงกระตุน้ภายนอกท่ีจะ
ท าใหบุ้คคลเกิดอารณ์ในเชิงลบ ซ่ึงหากผูใ้นท่ีมีบุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหวสูง จะแสดงถึงการท่ี
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บุคคลนั้นจะถกูรบกวนจากส่ิงกระตุน้และมีผลต่ออารมณ์ไดง่้าย ในทางกลบักนับุคคลท่ีมีบุคลิกภาพ
ดา้นความหวัน่ไหวต ่า จะมีความมัน่คงทางอารมณ์ท่ีดีกว่า ส่ิงกระตุน้ต่าง ๆ ท่ีอาจมีผลต่ออารมณ์เชิง
ลบจะมีอิทธิผลต่อบุคคลนั้นไดย้าก ลกัษณะบุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหวจะสามารถแบ่งเป็น 6 
ลกัษณะยอ่ย ๆ ดงัน้ี   
  
ตาราง 2.5 แสดงลกัษณะบุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว 
 

ลกัษณะนิสัยย่อยของบุคลกิภาพ 
แบบหวัน่ไหว 

ลกัษณะของผู้ที่มบุีคลกิภาพ
ด้านความหวัน่ไหวสูง 

ลกัษณะของผู้ที่มบุีคลกิภาพ
ด้านความหวัน่ไหวสูงต า่ 

ความวิตกกงัวล (Anxiety) สงบ วิตกกงัวลตลอดเวลา 
 

ความโกรธ (Angry Hostility) โกรธชา้ โกรธเร็ว 
 

ความทอ้แท ้(Depression) ทอ้แทย้าก ทอ้แทง่้าย 
 

การค านึงถึงแต่ตนเอง 
(Self - Consciousness) 

รู้สึกอึดอดัยาก รู้สึกอึดอดัง่าย 

การถกูกระตุน้ (Impulsiveness)  ยบัย ั้งใจตวัเองไดดี้ ถกูย ัว่ยไุดง่้าย 
 

ความเปราะบาง (Vulnerability) เผชิญกบัความเครียดไดดี้ รับมือกบัความเครียดไดย้าก 
 

ท่ีมา: (Costa and McCrea, 1992, อา้งถึงใน Howard and Howard, 2000)  
 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎภีาวะผู้น า (Leadership Theory) 
 
 2.2.1 ความหมายของผู้น า  
 ผูน้  าคือผูท่ี้มีบทบาทส าคัญต่อกลุ่มหรือองค์กร หรือรูปแบบของการอยู่ร่วมกนัของ
มนุษย ์แม่แต่สัตว์ก็ยงัมีรูปแบบของผูน้  าในกลุ่มของตนเองเช่นเดียวกับมนุษย ์โดยค าว่าผูน้  ามีผู ้
พยายามใหค้  าจ  ากดัความอยูเ่ป็นจ านวนมาก เช่น เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552) ให้ความหมายไวว้่า 



17 

 

ผูน้  าหมายถึงบุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากผูอ่ื้นซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนมาหรือไดรั้บการ
ยกยอ่งใหเ้ป็นหวัหนา้ในการด าเนินงานต่าง ๆ และวิภาดา คุปตานนท ์(2544) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า 
ผูน้  าหมายถึงบุคคลท่ีมีความสามารถในการท าใหอ้งคก์รด าเนินไปอยา่งกา้วหนา้และบรรลุเป้าหมาย
โดยการใชอิ้ทธิพลเหนือทศันคติและการกระท าของผูอ่ื้น  
 ดงันั้น จึงอาจสรุปไดว้่า ผูน้  าคือบุคคลท่ีได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้น ในการเขา้มามี
บทบาท อิทธิพลต่อกลุ่มในการก าหนดเป้าหมาย บริหารเพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้
โดยอาศยัอิทธิพลต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นในการท าใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้า 
 
 2.2.2 ความหมายของภาวะผู้น า  
 ภาวะผูน้  า (Leadership) อาจกล่าวไดว้่าเป็นส่ิงท่ีผูน้  า (Leader) ซ่ึงเป็นบุคคลจ าเป็นตอ้ง
มีเพื่อใหส้ามารถบริหารจดัการกลุ่มคนใหมี้การด าเนินการ ปฏิบติั ส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือทั้งหมดเพ่ือให้
กลุ่มประสบความส าเร็จไดต้ามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ทั้งน้ีมีผูท่ี้พยายามใหค้  าจ  ากดัความของภาวะผูน้  าไว ้
เป็นจ านวนมาก ซ่ึงสามารถยกเป็นตวัอยา่งไดด้งัน้ี ประสาน หอมพูลและทิพวรรณ หอมพูล (2540) 
ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้  าไวว้่า เป็นกระบวนการท่ีผูน้  าใชอิ้ทธิพลหรืออ านาจท่ีตนเองมีอยู่ใน
การชกัน าหรือโนม้นา้วใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองไดอ้ยา่งดีท่ีสุดใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร และ Yukl (2006) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้  าไวว้่า เป็นกระบวนการในการชกัจูงหรือ
โนม้นา้วใหก้ลุ่มเกิดความเขา้ใจ ยอมรับ ยินยอมในส่ิงท่ีตอ้งปฏิบติัและแนวทางการปฏิบติัเพ่ือให้
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้รวมทั้ ง Perter Northouse (2007) ให้ความหมายภาวะว่าเป็น
กระบวนการท่ีบุคคลหรือผูช้กัน าบุคคลในกลุ่มเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายเดียวกนั  
 
 2.2.3 ทฤษฎีของภาวะผู้น า (Leadership Theory) 
 จากการศึกษาทางทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  า ตั้งแต่อดีตเป็นตน้มา ภาวะผูน้  าถูกน ามา
ศึกษาโดยผูท่ี้มีความตอ้งการหาท่ีมาท่ีไปของการเป็นผูน้  าในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้เห็นความเป็นมา
และใหค้  าจ  ากดัความหรือรูปแบบของภาวะผูน้  าประเภทต่าง ๆ  ซ่ึงหลาย ๆ ทฤษฎีไดท้ าการศึกษาจาก
บุคคลท่ีเป็นผูน้  าท่ีไดรั้บการยอมรับ หรือ มีช่ือเสียง รวมทั้งศึกษาในสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีส่งผลให้
ผูน้  าในบริบทนั้น ๆ แสดงออกหรือตดัสินใจอย่างไร ซ่ึงสามารถอธิบายทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกับ
การศึกษาภาวะผูน้  าไดด้งัน้ี  
  2.2.3.1 ทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้ า (Trait Leadership Theory) เป็นทฤษฎีท่ี
ไดถ้กูท าการศึกษาในอนัดบัตน้ ๆ ซ่ึงเร่ิมมีการศึกษามาตั้งแต่ช่วงปี ค.ศ. 1930 – 1940โดยไดแ้นวคิด
มาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Greatman Theory of Leadership) ท่ีมีมาตั้งแต่สมยักรีกโบราณท่ีกล่าวไวว้่า 
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ภาวะผูน้  าเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด (Born leader) ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได ้แต่
สามารถพฒันาได ้(ธิติมา ไชยมงคล, 2557) แต่ส าหรับทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้  าไดแ้สดงให้เห็น
ดว้ยความเช่ือว่าผูน้  าจะมีความแตกต่างจากคนทัว่ไปทั้งดา้นของลกัษณะและคุณสมบติัต่าง ๆ ซ่ึงอา
จะเป็นลกัษณะทางกายภาพหรือความสามารถ รวมทั้งลกัษณะทางบุคลิกภาพ 
  2.2.3.2 ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้  า (Behavioral Leadership Theories) 
  ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้  าไดถ้กูท าการศึกษาในช่วงปี ค.ศ. 1940 – 1960โดยมี
แนวคิดพ้ืนฐานจากความเช่ือท่ีว่า ผูน้  าแต่ละคนจะมีความแตกต่างของพฤติกรรม ซ่ึงจากการศึกษา
ของมหาวิทยาลยัไอโอวา โดย Kurt Lewin ไดแ้บ่งลกัษณะของผูน้  าออกเป็น 3 แบบจากพฤติกรรม
ของผูน้  า ประกอบดว้ย 
  - ผูน้  าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) หมายถึงผูน้  าท่ีรวมอ านาจการ
ตดัสินใจไวท่ี้ตนเอง เป็นผูรั้บผดิชอบในการตดัสินใจ กลุ่มจะมีหนา้ท่ีเพียงน าการตดัสินใจไปปฏิบติั
ผา่นการส่ือสารการตดัสินใจของผูน้  า  
  - ผูน้  าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) คือผูน้  าท่ีเช่ือมัน่ ให้การ
ยอมรับการตดัสินใจจากกลุ่ม ใหก้ลุ่มมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รับฟังความเห็นและหาแนวทางการ
แกไ้ขปัญหาร่วมกนั  
  - ผูน้  าแบบเสรีนิยม (Laissez – fair Leader) หมายถึงผูน้  าท่ีปล่อยให้
สมาชิกกลุ่มท างานและตดัสินใจไดต้ามความเหมาะสม โดยผูน้  าจะท าหน้าท่ีเพียงการให้ขอ้มูลหรือ
ช่วยเหลือตามความจ าเป็นเท่านั้น  
  ทั้งน้ี ยงัมีการศึกษาภาวะผูน้  าจากพฤติกรรม โดย Blake and Mouton (ธิติ
มา ไชยมงคล, 2557) โดยแนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีกล่าวถึงการท่ีผูน้  าให้ความส าคญักบัปัจจยั 2 
ปัจจัย คือ คน (People) และ ผลผลิต (Product) โดยก าหนดเป็น “ตาข่ายพฤติกรรมบริหาร 
(Managerial Grid)” ซ่ึงแสดงสมัพนัธภาพของทั้ง 2 ปัจจยัและใชใ้นการจ าแนกพฤติกรรมของผูน้  าว่า
มีการใหค้วามส าคญักบัทั้ง 2 ปัจจยัโดยระดบัของสมัพนัธภาพแบบใด ซ่ึงจ  าแนกไดอ้อกเป็น 5 แบบ 
ดงัน้ี  
  - ผูน้  าแบบมุ่งงานสูง (Production Pusher) เป็นลกัษณะผูน้ าแบบ 9,1 ผูน้  า
ลกัษณะน้ีจะใหค้วามส าคญักบัผลงานเป็นหลกัโดยใหค้วามส าคญักบัคนนอ้ย จะมีลกัษณะเป็นแนว
เผด็จการ มีการก าหนด วางแผนการต่าง ๆ ดว้ยตนเอง และออกค าสัง่ใหก้ลุ่มปฏิบติัตาม  
  - ผูน้  าแบบมุ่งคนสูง (Country Club Leader) เป็นลกัษณะผูน้ าแบบ 1,9 
ผูน้  าลกัษณะน้ีจะใหค้วามส าคญักบัปัจจยัเร่ืองคนสูงแต่จะให้ความส าคญักบังานน้อย เน้นเร่ืองของ
ความสมัพนัธภ์ายในกลุ่มมากกว่าผลส าเร็จของงาน 
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  - ผูน้  าแบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า (Impoverished Leader) เป็นลกัษณะผูน้ า
แบบ 1,1 ผูน้  าลกัษณะน้ีจะสนใจคนและสนใจงานน้อยมาก มีการแสดงออกท่ีใชค้วามพยายามของ
ตนเองนอ้ยมากเพื่อไปให้ถึงจุดหมายท่ีวางไว ้และไม่มีความสัมพนัธ์กลบักลุ่ม โดยจะมอบอ านาจ
ใหก้บักลุ่มด าเนินการต่าง ๆ ดว้ยตนเอง 
  - ผูน้  าแบบทางสายกลาง (Middle-of-The-Road-Leader) ผูน้  าแบบ 5,5 
ผูน้  าลกัษณะน้ีจะมีการใหค้วามส าคญักบัทั้งคนและงานอยา่งเท่าเทียมกนั โดยจะบริหารทั้ง 2 ปัจจบั
อยา่งเท่าเทียม 
  - ผูน้  าแบบนกัสร้างกลุ่ม (Team Leader) ผูน้  าแบบ 9,9 ผูน้  าลกัษณะน้ีจะ
ใหค้วามส าคญักบัทั้งคนและงานอยา่งเท่าเทียบมและอยูใ่นระดบัสูงมาก ซ่ึงถือว่าเป็นผูน้  าในอุดมคติ 
โดยจะเนน้การท างานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสูงพร้อมทั้งมีความสัมพนัธ์ภายในกลุ่มท่ีสูงเช่นเดียวกนั 
กลุ่มจะเป็นผูท้  าให้ถึงจุดหมายท่ีตั้งไวด้ว้ยความสัมพนัธ์อนัแน่นเหนียวของกลุ่มผ่านการบริหาร
จดัการของผูน้  า  

  
   
ภาพที่ 2.1 ตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร (Managerial Grid) 
ที่มา: Nelson, J. And Punyanunt-Carter, N. (2012). Approaches to Leadership. Available on 
http://2012books.lardbucket.org/books/an-introduction-to-organizational-communication/s09-01-
approaches-to-leadership.html. Retrieved November 8, 2015 
  2.2.3.3 ทฤษฎีผู ้น าตามสถานการณ์ (Situation or Contingency 
Leadership Theory) ทฤษฎีผูน้  าตามสถานการณ์ไดใ้ห้ความส าคญักบัส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์
ต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อผูน้  า ซ่ึง Hersey และ Blanchnd (2554, อา้งถึงใน ธิติมา ไชยมงคล, 2557) ได้
ก  าหนดแนวคิด “วงจรชีวิต (Life-Cycle)” โดยระบุว่า ผูน้  าจะประสบความส าเร็จหรือมีประสิทธิผล
หรือไม่ ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีอ  านวย โดยมีปัจจยัประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้  าคือ การ
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ออกค าสัง่ ค  าแนะน า พฤติกรรมดา้นงาน ปริมาณการสนบัสนุนและมนุษยสมัพนัธ ์แนวคิดน้ีไดแ้บ่ง
ภาวะผูน้  าออกเป็น 4 แบบ ไดแ้ก่ 
  - ผูน้  าแบบบอกทุกอยา่ง (Telling) โดยผูน้  าประเภทน้ีจะคอยบอก ช้ีแนะ 
ดูแลลกูนอ้งอยา่งใกลชิ้ดโดยผูน้  าลกัษณะน้ีจะมีความเหมาะสมกบัผูต้ามหรือกลุ่มท่ีมีความพร้อมใน
ระดบัท่ีต ่า 
  - ผูน้  าแบบขายความคิด (Selling) ผูน้  าประเภทน้ีจะคอยให้การช้ีแนะบา้ง
ว่าผูต้ามหรือกลุ่มยงัขาดความสามารถในการท างานดา้นใด โดยอาศยัการส่ือสาร 2 ทาง และตอ้ง
คอยสัง่งาน อธิบายใหก้ลุ่มเขา้ใจ ซ่ึงเหมาะกบักลุ่มหรือผูต้ามท่ีมีความพร้อมระดบัปานกลาง 
  - ผูน้  าแบบเนน้การท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผูป้ระเภทน้ีจะ
ใช้วิธีอ  านวยความสะดวกต่าง ๆ ให้กับกลุ่ม เพื่อให้กลุ่มมีส่วนในการตัดสินใจร่วมกัน เน้นการ
ส่ือสารแบบ 2 ทาง ผูน้  าจะต้องท าให้กลุ่มมีความรู้ความสามารถพร้อมส าหรับการปฏิบัติและ
ตดัสินใจอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะเหมาะกบักลุ่มท่ีมีความพร้อมในระดบัปานกลางถึงระดบัสูง 
  - ผู ้น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผู ้น ามีหน้าท่ี เพียงให้
ค  าแนะน าและช่วยเหลือเพียงเล็กน้อย โดยกลุ่มจะมีส่วนในการคิดและตัดสินใจเป็นหลกั ซ่ึงจะ
เหมาะสมกบักลุ่มท่ีมีความพร้อมในระดบัสูง  
  Fred Fiedler (1985, อา้งถึงใน Nelson and Punyanunt-Carter, 2012) 
ท าการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้  า ซ่ึงพบว่า ผูน้  าแต่ละคนจะมีลกัษณะบุคลิกภาพและพฤติกรรมในการ
น ากลุ่มแตกต่างกนั โดยเช่ือว่าลกัษณะของผูน้  าเหล่าน้ีจะไม่มีวนัเปล่ียนแปลง แต่ส่ิงท่ีเปล่ียนแปลง
จะเป็นรูปแบบของกลยทุธก์ารบริหารท่ีปรับใหเ้หมาะสมในแต่ละสถานการณ์ท่ีเผชิญอยู่ โดยมีการ
แบ่งลกัษณะของผูน้  าออกเป็น 2 แบบไดแ้ก่ 
  - ผูน้  าแบบมุ่งงาน (Task-Oriented Leaders) คือผูน้  าท่ีมุ่งเน้นเร่ืองงาน
ผลงานและการบรรลุจุดมุ่งหมายเป็นหลกั 
  - ผูน้  าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ (Relationship-Oriented Leaders) คือผูน้  าท่ี
มุ่งเนน้การสร้างความสมัพนัธข์องกลุ่ม เพ่ือใหค้วามสมัพนัธอ์นัดี ความไวเ้น้ือเช่ือใจ ความเคารพซ่ึง
กนัและกนั 
  2.2.3.4 ทฤษฎีภาวะผูน้  าสมยัใหม่ (Modern Leadership Theory)  
  สุเทพ พงศ์ศรีว ัฒน์ (2546) ได้ให้ความเห็นว่าในปัจจุบันท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ท าให้แนวคิดด้านภาวะผูน้  าต้องมีการเปล่ียนแปลงอนัเน่ืองมาจากการ
เปล่ียนแปลงของผูน้  าในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป จึงเป็นท่ีมาของการศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้  า
ในรูปแบบท่ีเหมาะสมกบัความเปล่ียนแปลงซ่ึงสามารถยกตวัอยา่งไดด้งัน้ี  
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  - แนวคิดภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational Leadership) 
แนวคิดน้ีใหค้วามส าคญักบัผูน้  าท่ีมีคุณลกัษณะท่ีสามารถก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงและสามารถน า
การเปล่ียนแปลงมาก าหนดวิสยัทศัน์ กลยทุธ ์และวฒันธรรม พร้อมกบัการส่งเสริมดา้นผลงาน โดย
ผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพจะอาศยัแรงจูงใจจากลกัษณะท่ีเป็นนามธรรม เช่นวิสัยทัศน์ ค่านิยมร่วม 
ความสมัพนัธร์ะหว่างกนั ระหว่างผูน้  าและผูต้าม เป็นตวัหลกัในการน ากลุ่ม  
  - แนวคิดภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพของแบส (Bass’ Transformational 
Leadership Theory) ในแนวความคิดของแบส (Bass, 2528, อา้งถึงใน สุเทพ, 2546) เช่ือว่าผูน้  าแบบ
เปล่ียนสภาพสามารถท่ีจะจูงใจกลุ่มใหป้ฏิบติังานไดม้ากกว่าท่ีคาดหมายไว ้จึงท าการวดัระดบัความ
เป็นผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพจากผลกระทบท่ีผูน้  ามีต่อกลุ่มของตน โดยแบสก าหนดองค์กระกอบของ
ผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพไว ้4 ดา้น ดงัน้ี 
  - พฤติกรรมโดยเสน่หา (Charismatic Behaviors) หรือพฤติกรรมโน้ม
น้าวเชิงอุดมการณ์ (Idealized  Influence) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้  าแสดงออกถึงการมีวิสัยทศัน์และมี
วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน เป็นผูน้  าท่ีกลุ่มใหค้วามไวว้างใจและใหค้วามนบัถือ ผูน้  าลกัษณะน้ีจะสามารถ
แสดงใหก้ลุ่มมีความเช่ือว่าความส าเร็จท่ีไดจ้ะมากกว่าท่ีกลุ่มรู้สึก กลุ่มจึงมีความเต็มใจและทุ่มเท
พยายามมากกว่าปกติ  
  - สร้างแรงจูงใจดา้นการดลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรม
ท่ีผูน้  าสามารถแสดงออกใหก้ลุ่มตระหนักถึงคุณค่า ความหมาย ความส าคญัของงานท่ีท าตลอดจน
สามารถท าใหก้ลุ่มรู้สึกถึงความทา้ทาย และเปล่ียนเป็นแรงกระตุน้ในการท างานใหเ้กิดในกลุ่ม 
   - พฤติกรรมกระตุน้ให้เกิดการใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) เป็น
พฤติกรรมท่ีผูน้  าสามารถสร้างความสนใจให้เกิดในกลุ่ม ท าให้กลุ่มมีการตั้งค  าถามต่อความเช่ือ
พ้ืนฐานท่ีมีอยู ่และฝึกใหก้ลุ่มเกิดการเรียนรู้ผา่นมุมมองใหม่  
  - พ ฤ ติ ก ร ร ม มุ่ ง ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร า ย บุ ค ค ล  (Individualization 
Consideration) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้  าให้ความสนใจต่อความตอ้งการของกลุ่มเป็นรายบุคคลและ
ตอบสนองความสนใจ พฒันาศกัยภาพของกลุ่ม เป็นรายบุคคล 
   



22 
 

 
บทที่ 3 

วธีิด าเนินการวจิยั 
 
 

 ในการศึกษา “การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา ความสามารถ
ทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาพนักงานสถาบันการเงินเอกชนแห่งหน่ึง” มี
รายละเอียดและวิธีด  าเนินการ เรียงตามล าดบัดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1  กลุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  
 
 

3.1 กลุ่มตวัอย่าง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนักงานของสถาบนัการเงินเอกชนแห่งหน่ึง 
ซ่ึงผูว้ิจัยไดท้ าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง  (Purposive 
Sampling) กบับุคคลท่ีไดรั้บการถ่ายทอดความรู้เก่ียวกบัประโยชน์ของการพฒันาตนเองและมีความ
พร้อมท่ีจะพฒันาตนเอง ซ่ึงจะท าการเลือกหัวขอ้ในการพฒันาและจดัท าเป็นแผนพฒันารายบุคคล 
(Development Action Plan)  
 
 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาวจิยั  
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพ่ือเก็บรวบรวมขอ้มลูในคร้ังน้ี คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา 
Work Behavior Inventory (WBI) และ แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning 
Test (ART) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 
 
 3.2.1 Work Behavior Inventory (WBI) 

แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) คือแบบประเมินทาง
จิตวิทยาท่ีเป็นเคร่ืองมือส าหรับประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลท่ีท าการทดสอบ ท่ีถูกสร้างข้ึน
ภายใตก้รอบแนวคิดของทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big 5 Personality Traits)  



23 
 

ซ่ึงผลท่ีไดจ้ะสามารถท าใหท้ราบไดถึ้งพ้ืนฐานของพฤติกรรม รูปแบบของการแสดงออกของผูท่ี้ท า
แบบประเมิน ซ่ึงจะสามารถน าเอาไปท าการวิเคราะห์และพิจารณาความเหมาะสมของผูท้  าแบบ
ประเมินกบังานในลกัษณะต่าง ๆ ว่ามีความสมัพนัธห์รือสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัหรือไม่ ซ่ึงการ
พิจารณาความเหมาะสมของบุคคลกับงานนั้น จะเป็นส่วนส าคัญขององค์กร ในการจะสามารถ
คดัเลือกคนใหม้ีความเหมาะสมตั้งแต่เร่ิมพิจารณาคดัเลือกและต่อยอดใหก้บัพนกังานท่ีปฏิบติังานอยู่
แลว้ในปัจจุบนัใหเ้กิดการพฒันาท่ีเหมาะสมกบังานและความสามารถของพนกังานเอง  
 ดงันั้น จึงอาจกล่าวไดว้่า การพิจารณาพฤติกรรมของบุคคลผา่นเคร่ืองมือ WBI จึงถือว่า
มีความส าคญัต่อองค์กรต่าง ๆ ท่ีจะใชใ้นการสร้างความเขา้ใจพ้ืนฐานพฤติกรรมของบุคคลและ
สามารถตดัสินใจคดัเลือกพนักงานใหม่ได้อย่างเหมาะสมกบัธรรมชาติงาน และใช้เป็นเคร่ืองมือ
ส าหรับการส่งเสริมการพฒันาทรัพยากรบุคคลในองคก์รใหม้ีการพฒันาตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสมกบั
งานทั้งท่ีท าอยูปั่จจุบนัหรือการเจริญเติบโตตามสายงานในอนาคตได ้ซ่ึงจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
ในระดับบุคคล (Individual) และส่งผลต่อประสิทธิภาพของหน่วยงาน รวมทั้งประสิทธิภาพของ
องคก์รไดใ้นท่ีสุด  

3.2.1.1 ลกัษณะทัว่ไปของแบบประเมิน Work Behavior Inventory  
- มีส่วนของการประเมินผลผูท้  าแบบประเมินใน ดา้นมุมมองการมอง

ตนเองว่ามีการใหค้วามส าคญักบัตนเองหรือประเมินตนเองสูงหรือต ่าเกินไปหรือไม่ รวมทั้งมุมมอง
ดา้นการแสดงออกว่ามีการแสดงออกว่ามีระดบัการแสดงออกมากหรือน้อยเพียงใดเพื่อพิสูจน์ความ
น่าเช่ือถือของคะแนน Percentile ในภาพรวม  

- มีคะแนนท่ีประเมินผลในภาพรวมของผูป้ระเมิน ในด้านการตอบ
ค าถามในแบบทดสอบว่ามีความสอดคลอ้งของการตอบค าถามทั้งหมดหรือไม่ ท าให้สร้างความ
น่าเช่ือถือในการท าแบบทดสอบในคร้ังนั้นได ้

- ผลคะแนนท่ีแสดงจะเป็นคะแนนสดัส่วนร้อยละ (Percentile) ท่ีจะมีการ
ประมวลผลเปรียบเทียบกับผูท่ี้เคยท าแบบประเมินชุดเดียวกันน้ีทั้งหมด ซ่ึงมาจากหลากหลาย
ประเทศทัว่โลกและหลากหลายอาชีพ ท าให้ WBI มีแหล่งขอ้มูลพ้ืนฐานส าหรับประเมินผลท่ีเป็น
มาตรฐานและครอบคลุม 

- WBI มีคะแนนความน่าเช่ือถือ (Reliability) อยู่ในระดับ 0.85 จาก
คะแนนสูงสุดคือ 1.00 ซ่ึงถือว่ามีความน่าเช่ือถือในระดบัดีมาก  

- ความเท่ียงตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) มีความเท่ียงตรงตาม
ทฤษฏีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big 5 Personality Traits)  
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- สามารถแสดงให้เห็นถึงจุดแข็งของผู ้ท  าแบบประเมินพร้อมทั้ ง
ค  าแนะน าในการพฒันาจุดแข็งนั้นใหเ้กิดประสิทธิภาพมากข้ึน รวมทั้งสามารถระบุจุดอ่อนหรือจุดท่ี
ควรปรับปรุง ผลกระทบต่อการปฏิบติังานจากจุดอ่อนนั้น พร้อมทั้งเสนอแนวทางในการปรับปรุง
หรือพฒันาจุดอ่อน 

3.2.1.2 มาตราวดัของแบบประเมิน (Work Behavior Inventory Scales) 
WBI มีการก าหนดตวัวดั 11ส่วนหลกั ๆ ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย 40 ตวัวดั 

ประกอบดว้ย 
ดา้นสมัพนัธภาพ (Extraversion) 

 1. การเขา้สงัคม (Sociability) 
 2. ความเป็นผูน้  า (Leadership) 
 3. อิทธิพลโนม้นา้ว (Influence) 
 4. พลงัการท างาน (Energy) 

ดา้นความคิดเห็นสอดคลอ้ง (Agreeableness) 
 5. ความร่วมมือ (Cooperation) 
 6. ความห่วงใยต่อผูอ่ื้น (Concern for others) 
 7. การทูต (Diplomacy) 

ดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
 8. ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) 
 9. นวตักรรมใหม่ (Innovation) 
 10. การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
 11. ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 

ดา้นความรอบคอบ ตระหนกัรู้ (Consientiousness) 
12. การก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ (Achievement) 
13. การริเร่ิมด าเนินการ (Initiative) 
14. การเพียรพยายาม (Persistence) 

 15. ใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to detail) 
 16. การวางใจ (Dependability) 
 17. การปฏิบติัตามกฎ (Rule following) 
 ดา้นความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

18. การควบคุมตนเอง (Self-control) 
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 19. การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) 
 20. ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) 
 21. การตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเอง (Emotional awareness) 
 ดา้นบุคคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big 5 personality Factor) 
 22. สมัพนัธภาพ (Extraversion) 
 23. ความคิดเห็นสอดคลอ้ง (Agreeableness) 

24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
 25. ความรอบคอบ ตระหนกัรู้ (Conscientiousness) 
 26. ความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 ดา้นลกัษณะผูน้ า (Leadership Styles)  
 27. ผูน้  าแบบมุ่งเนน้งานหรือผลงาน (Task/Result oriented) 
 28. ผูน้  าแบบเนน้บุคคล (People oriented) 

ด้านลักษณะของนักขายและอิทธิพลการโน้มน้าว  (Selling and 
Influencing Styles) 

 29. นกัขายเชิงรุก (Dynamic) 
 30. นกัขายเชิงวิเคราะห์ (Analytical) 
 31. นกัขายเชิงความสมัพนัธ ์(Interpersonal) 

ดา้นศกัยภาพในการพฒันาเชิงพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 32. ศกัยภาพในการพฒันาเชิงพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

ดา้นความเหมาะสมในสายอาชีพ (Career Alignment) 
 33. ความเหมาะสมกบัสายอาชีพงานบริการ (Aligned with Customer 

Service) 
 34. ความเหมาะสมสายอาชีพงานขาย (Aligned with Sales) 
 35. ความเหมาะสมสายอาชีพงานผูบ้ริหาร (Aligned with Management) 
 36. ความเหมาะสมสายอาชีพการเป็นผูริ้เ ร่ิมกิจการ (Aligned with 

Business Start Up) 
 37. ความเหมาะสมสายอาชีพงานสร้างสรรนวตักรรม (Aligned with 

Creative Innovator) 
 ดา้นความเท่ียงตรงของการท าแบบประเมิน (Response Fidelity) 

 38. ความเท่ียงตรงในการรับรู้ตนเอง (Self-Perception) 
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 39. ความเท่ียงตรงในการแสดงออก (Self-Presentation) 
 40. ความคงท่ีของการตอบแบบประเมิน (Response Inconsistency) 
 
3.2.2 Applied Reasoning Test (ART) 

  แบบประเมินท่ีใชส้ าหรับประเมินผลความสามารถของผูท้  าแบบประเมินในทกัษะ 3 
ทกัษะ ประกอบดว้ย ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูล
ท่ีเป็นตัวเลข (Numerical Reasoning) และทักษะด้านการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลเชิงนามธรรม 
(Abstract Reasoning) โดยสามารถอธิบายแบบประเมินในแต่ละดา้นได ้ดงัน้ี  
   - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ แบบประเมินทกัษะดา้น
การอ่าน การท าความเข้าใจเน้ือหาส่ิงท่ีอ่าน รวมถึงการแปลความหมายบทความ ซ่ึงผูท้  าแบบ
ประเมินจะตอ้งอ่านบทความต่าง ๆ ท่ีก  าหนดให้และเลือกค าตอบท่ีถูกตอ้งผ่านการท าความเขา้ใจ
และประเมินผลของผูท้  าแบบทดสอบ ดงันั้น การท าแบบประเมินดา้นการอ่านนอกเหนือจะวดัทกัษะ
ดา้นการอ่านแลว้ ยงัสามารถประเมินความสามารถของผูป้ระเมินว่ามีทกัษะในการประมวลผล แปล
ความหมาย วินิจฉยับทความท่ีก  าหนดใหม้ากนอ้ยเพียงใด  
  - ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ แบบประเมินท่ีใช้ว ัดทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข การ
ตีความหมายผา่นตวัเลข การหาขอ้สรุปจากขอ้มลูท่ีไดรั้บ โดยการท าแบบประเมินในส่วนน้ีจะตอ้ง
อาศยัทกัษะทางคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ หาร ประกอบกับการท าความเขา้ใจเน้ือหาท่ี
ก  าหนดใหเ้พื่อใชใ้นการค านวณ เช่น การคิดค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การประเมินเพื่อ
คาดการณ์จากขอ้มลูท่ีก  าหนดให ้เป็นตน้  
  - ทกัษะดา้นการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถของผูท่ี้ท าแบบประเมินในดา้นความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาใน
การแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลเชิงนามธรรม เชิงตรรกะ ซ่ึงผูท่ี้แบบประเมินจะตอ้งสามารถพิจารณาสัญ
ลกัษณะต่าง ๆ ท่ีก  าหนดใหแ้ละหาค าตอบท่ีเหมาะสมในเชิงตรรกะและนามธรรมได ้
 ทั้งน้ีหลงัจากเสร็จส้ินการท าแบบประเมิน ผลคะแนนท่ีแสดงจะเป็นคะแนนสัดส่วน
ร้อยละ (Percentile) ท่ีจะมีการประมวลผลเปรียบเทียบกับผูท่ี้เคยท าแบบประเมินชุดเดียวกันน้ี
ทั้งหมด ซ่ึงมาจากหลากหลายประเทศทั่วโลกและหลากหลายอาชีพ ท าให้ WBI มีแหล่งชอ้มูล
พ้ืนฐานส าหรับประเมินผลท่ีเป็นมาตรฐานและครอบคลุม 
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 3.2.3 แบบประเมนิความสมรรถนะและบุคลกิภาพโดยผู้บังคบับัญชา 
 เป็นแบบประเมินส าหรับผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมินซ่ึงประกอบดว้ย ลกัษณะ
บุคลิกภาพและพฤติกรรมทั้งหมด 21 ขอ้ท่ีอา้งอิงจากมาตราวดัของแบบประเมิน Work Behavior 
Inventory (WBI) โดยแบบประเมินจะแบ่งการประเมินออกเป็น 2 ดา้น คือ จุดเด่นของผูรั้บการ
ประเมิน (Assets) และข้อท่ีควรปรับปรุง (Cautions) การประเมินผูบ้ังคบับญัชาจะตอ้งพิจารณา
ลกัษณะและพฤติกรรมทั้ง 21 รูปแบบของผูรั้บการประเมินและใหพ้ิจารณาเลือกทั้งจุดเด่นและขอ้ท่ี
ควรปรับปรุงอยา่งละ 4 ขอ้ รวมทั้งหมด 8 ขอ้ ซ่ึงแบบลกัษณะและพฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้ประกอบดว้ย  
  1. การเขา้สังคม (Sociability) คือลกัษณะกลา้แสดงออก ช่างพูด ชอบ
พบปะสงัสรรคก์บัผูค้น และชอบพบปะคนใหม่ๆ  
  2. การเป็นผูน้  า (Leadership) คือลกัษณะความเป็นผูน้  า และการผลกัดนั
ผูอ่ื้นในการท างาน 
  3. การจูงใจโนม้นา้ว (Influence) คือลกัษณะชอบโนม้นา้วและชกัจูงผูอ่ื้น 
สามารถชกัจูงหรือขายของใหแ้ก่ผูอ่ื้นได ้
  4. พลงังานในการท างาน (Energy) คือลกัษณะท่ีความกระตือรือร้นและมี
พลงังานในการท างานดว้ยความมุ่งมัน่และตั้งใจ 
  5. ความร่วมมือ (Cooperation) คือลกัษณะท่ีชอบท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
สามารถสนบัสนุนและประสานงานในการท างานกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งดี 
  6. ความห่วงใยต่อความรู้สึกผูอ่ื้น (Concerns for others) คือความเห็นอก
เห็นใจผูอ่ื้น มีความเขา้ใจและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือกบัผูอ่ื้นเสมอ 
  7. ดา้นการทูตหรือการแสดงออก (Diplomacy) คือลกัษณะการใชว้าจาท่ี
สุภาพและน่านบัถือในการแสดงออกหรือส่ือสารกบัผูอ่ื้นดว้ยความเคารพ 
  8. ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) คือความสามารถในการ
หาทางออกหรือปรับเปล่ียนส่ิงต่างๆ ใหเ้หมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงหรือสถานการณ์ได ้
  9. การสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ (Innovation) คือความสามารถในการ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ มีจินตนาการและความคิดสร้างสรรค ์รวมถึงวิธีพฒันาของเดิมไปสู่ส่ิงใหม่ๆ 
  10. ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking) คือ
ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ดว้ยเหตุผล  
  11. ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) คือลกัษณะท่ีมีอิสระ
ทางดา้นความคิดและการตดัสินใจ สามารถพึ่งพาตนเองได ้สามารถท างานคนเดียวไดอ้ย่างไม่มี
ปัญหา 
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  12. การก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ (Achievement) คือมีการก าหนด
เป้าหมายการท างานท่ีทา้ทาย และมีพลงั มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท าเป้าหมายให้ส าเร็จ ท างานอย่างจริงจงั
และแสวงหาความกา้วหนา้ในอาชีพ 
  13. ความคิดริเร่ิมด าเนินการ (Initiative) คือการริเร่ิมลงมือปฏิบติังานโดย
ไม่ตอ้งรอค าสัง่หรือค าร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผดิชอบหรือภาระหนา้ท่ีการงานใหม่ๆ 
  14. ความเพียรพยายามให้ส าเร็จ (Persistence) คือการเพียรพยายาม
ท างานหรือหนา้ท่ีของตนเองใหส้ าเร็จ 
  15. ความใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to details) คือมีความใส่ต่อ
รายละเอียดในการท างาน มีการตรวจทานเพื่อป้องกนัการผดิพลาด 
  16. ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ (Dependability) มีความน่าเช่ือถือในการ
ท างาน สามารถวางใจใหรั้บผดิชอบงานต่างๆ ไดแ้ละทนัก าหนดการเสมอ 
  17. การปฏิบติัตามกฎ (Rule following) มีความระมดัระวงัและปฏิบัติ
ตามกฎ ระเบียบ ค าสัง่ท่ีวางไว ้และจะไม่ผดิค าพดูหรือสญัญา 
  18. ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-control) มีความสามารถใน
การควบคุมตนเอง ไม่แสดงอารมณ์โกรธหรือแสดงอารมณ์มากเกินไป มีความใจเย็นในการ
ตอบสนองกบัสถานการณ์ต่างๆ 
  19. ความอดกลั้นต่อความเครียด (Stress Tolerance) มีความสามารถใน
การอดทนและท างานในสถานการณ์ตึงเครียดไดดี้ 
  20. ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) มีความมัน่ใจในตนเองใน
การท างาน สามารถมองขา้มจุดดอ้ยของตนเองและท างานต่อไปไดอ้ยา่งมัน่ใจ 
  21. การตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) สามารถ
รับรู้ เขา้ใจ และจดัการอารมณ์ของตนเองในสถานการณ์ต่างๆ ไดดี้ 
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บทที ่4  

ผลการวจิยั 
 
 

 การศึกษาเ ร่ือง “การพัฒนาภาวะผู ้น าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาพนักงานสถาบนัการเงินเอกชนแห่ง
หน่ึง” ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยการวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ แบบประเมิน
ทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied 
Reasoning Test (ART) และแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา  ซ่ึง
สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ไดด้งัน้ี  
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied 
Reasoning Test (ART) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินต่อผลประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูบ้งัคบับญัชา 
 ส่วนท่ี 5 สรุปประเด็นท่ีน าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบประเมินทาง
จิตวิทยา 
 
 

4.1 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 
ภาพรวมของผลการประเมินน้ี สามารถสรุปประเด็นส าคัญท่ีมีความเก่ียวข้องกับ

ลกัษณะของการปฏิบติังานไดด้งัน้ี  
 
4.1.1. ความเที่ยงตรงในตอบแบบประเมนิ (Response Fidelity)  

 
ภาพที่ 4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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 ในการวิเคราะห์ผลประเมินทางจิตวิทยาควรตอ้งพิจารณาความเท่ียงตรงในการตอบ
แบบประเมินของผูรั้บการประเมิน โดยผลคะแนนในหัวขอ้  Self-Perception ผูรั้บการประเมินได้
คะแนน Percentile ท่ี 65 และผลคะแนนดา้น  Self-Presentation มีคะแนน Percentile ท่ี 33 แสดงให้
เห็นว่าผูรั้บการประเมินขณะท าแบบประเมินมีความระมดัระวงัและค่อนขา้งถ่อมตวั สะทอ้นว่ามี
เป็นท่ีมีความมัน่ใจในตนเองในระดบัปานกลางค่อนไปทางนอ้ย และมีลกัษณะการแสดงออกท่ีค่อย
ขา้งระมดัระวงั ส าหรับผลคะแนนด้าน Response Inconsistency ซ่ึงเป็นค่าคะแนนท่ีวดัความ
เท่ียงตรงในการตอบค าถามโดยรวม มีคะแนนPercentile อยูท่ี่ 36 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่ามีความเท่ียงตรง
ในการตอบค าถามอยูใ่นเกณฑม์าตรฐาน เน่ืองจากผลคะแนนไม่เกินระดบั Percentile ท่ี 90 
 

4.1.2 ด้านสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 
ภาพที่ 4.2 ผลการประเมินดา้นสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
 ในภาพรวมดา้นสมัพนัธภาพ ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ไปในทางค่อนขา้งเปิดตนเอง 
ซ่ึงหากพิจารณาในรายละเอียดจะสามารถวิเคราะห์ไดด้งัน้ี 
  4.1.2.1 การเขา้สังคม (Sociability) ผูเ้ขา้รับการประเมินมีพฤติกรรมท่ี
ค่อนขา้งกลา้แสดงออก สามารถเร่ิมตน้สร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นได ้ซ่ึงจะสนับสนุนในลกัษณะ
งานท่ีผูรั้บการประเมินปฏิบติัหน้าท่ีอยู่ ซ่ึงมีความจ าเป็นตอ้งพบปะผูค้นทั้งในและนอกองค์กรอยู่
เสมอ ก็จะสามารถติดต่อประสานงานไดไ้ม่ยากนกั 
  4.1.2.2 ความเป็นผูน้  า (Leadership) ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะเป็น
ผูน้  าไดใ้นระดบัปานกลาง จะมีลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสวงหาโอกาสในการเป็นผูน้  าหรือหากมีความ
จ าเป็นก็สามารถเป็นผูน้  าในสถานการณ์นั้น ๆ ได ้ซ่ึงหมายความว่าหากผูรั้บการประเมินมีเหตุตอ้ง
เป็นผูน้  า สัง่การหรือการสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัผูอ่ื้น ก็สามารถท าไดไ้ม่ยากนกั  
  4.1.2.3 อิทธิพลโนม้นา้ว (Influence) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถใน
การชกัจูง โน้มน้าวผูอ่ื้นให้เห็นประเด็นส าคัญต่าง ๆ ได้และสามารถท าให้ผูอ่ื้นมีความคิดเห็นท่ี
คลอ้ยตามตามท่ีผูรั้บการประเมินชักจูง โน้มน้าว ซ่ึงลกัษณะงานท่ีผูรั้บการประเมินต้องอาศัย
ลกัษณะพฤติกรรมดา้นอิทธิพลโนม้นา้วในการปฏิบติังานซ่ึงตอ้งมีการชกัจูงโนม้นา้วผูบ้ริหาร เพื่อน
ร่วมงาน ในสายงานของตนเอง ซ่ึงเป็นส่วนท่ีสนบัสนุนในการปฏิบติังานไดร้าบร่ืนได ้
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  4.1.2.4 พลงัการท างาน (Energy) พ้ืนฐานพฤติกรรมดา้นพลงัการท างาน
ของผูรั้บการประเมินมีในระดับปานกลางต่อนข้างสูง ซ่ึงท าให้ผูรั้บการประเมินจะมีลกัษณะท่ี
ค่อนขา้งมีพลงั สามารถท าอะไรได้อย่างรวดเร็ว หากตอ้งรับมือกบัการท างานหลาย ๆ กิจกรรม
ต่อเน่ืองก็สามารถท าได ้ 
 
 4.1.3 ด้านความคดิเหน็สอดคล้อง (Agreeableness) 

 
ภาพที่ 4.3 ผลการประเมินดา้นความคิดเห็นสอดคลอ้ง (Agreeableness) 
 ภาพรวมของผลประเมินดา้นความคิดเห็นสอดคลอ้ง (Agreeableness) ของผูรั้บการ
ประเมินอยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง ซ่ึงหากพิจารณาโดยละเอียดจะสามารถวิเคราะห์ไดด้งัน้ี  
  4.1.3.1 ความร่วมมือ (Cooperate) ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะพฤติกรรมท่ี
สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดใ้นระดบัปานกลาง สามารถใหค้วามร่วมมือในการท างาน สนับสนุน
เพือ่นร่วมงาน ช่วยแกปั้ญหาของกลุ่มได ้แต่หากผูรั้บการประเมินมีโอกาสก็จะมีความสบายใจใน
การท างานคนเดียวมากกว่า ซ่ึงดีต่อการท างานท่ีมีลกัษณะการท างานเป็นทีม ท่ีมีโอกาสการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นหรือหากตอ้งปฏิบติังานคนเดียวก็สามารถท าไดเ้ช่นกนั 
  4.1.3.2 ความห่วงใยต่อผูอ่ื้น (Concern for others) ผูรั้บการประเมินมี
ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นและเข้าใจผูอ่ื้น ในระดับปานกลางค่อนข้างน้อย ซ่ึงในการท่ีผูรั้บการ
ประเมินจะยื่นมือเข้าช่วยเหลือผูอ่ื้น จะมีการพิจารณาบริบทความเหมาะสม ความจ าเป็นของ
สถานการณ์ก่อนท าการช่วยเหลือ แต่ทั้งน้ีการพิจารณานั้นก็ไม่ไดม้ากจนเกินไป ซ่ึงจะมีผลดีกบัผูรั้บ
การประเมินในดา้นของการท างานท่ีจะพิจารณาให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานไดอ้ย่างมีความ
เหมาะสม ดีต่อความสมัพนัธ ์แต่ไม่มากจนเกิดไปจนกระทบต่อความรับผดิชอบของตนเอง 
  4.1.3.3 การทูต (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมีการแสดงออกท่ีเคารพ
ความคิดเห็นของผูอ่ื้นและแสดงออกต่อผูอ่ื้นไดดี้ ทั้งดา้นการพดูหรือพฤติกรรม สามารถเลือกวิธีใน
การแสดงออกไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ ในดา้นการปฏิบติังานท่ีตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นจะ
ไดรั้บผลดีท่ีมาจากพฤติกรรมดา้นน้ีได ้
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 4.1.4 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
ภาพที่ 4.4 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
 ภาพรวมของผลการประเมินด้านการเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to 
Experience) ของผูรั้บการประเมินอยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง ซ่ึงสามารถวิเคราะห์โดยละเอียด
ไดด้งัน้ี  
  4.1.4.1 ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมี
คะแนนในส่วนน้ีค่อนขา้งนอ้ย แสดงใหเ้ห็นว่าผูรั้บการประเมินจะมีแบบแผนท่ีตนเองพิจารณาวาง
แนวทางไวก่้อนแลว้ และจะยึดมัน่ในแนวทางท่ีตนเองก าหนดไว ้ผูรั้บการประเมินจะไม่มีความ
สบายใจหากตอ้งมีการปรับแผนตามท่ีไดก้  าหนดไวก่้อนก่อนหน้า ซ่ึงลกัษณะพฤติกรรมเช่นน้ีจะมี
ผลกระทบกับการปฏิบัติงานหากผูรั้บการประเมินต้องท างานร่วมกับผูอ่ื้นและไม่มีแผนการ
ด าเนินการอยา่งชดัเจนหรือตอ้งมีการปรับแผนการด าเนินงานอยูเ่ร่ือย ๆ  
  4.1.4.2 นวตักรรมใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถใน
การคิดคน้ส่ิงใหม่หรือนวตักรรมใหม่ไดดี้ ซ่ึงจะสามารถน าไปพฒันาการท างานตามท่ีรับผิดชอบได ้
ซ่ึงจะส่งผลดีต่อตวัผูรั้บการประเมินเองรวมทั้งองคก์รดว้ย  
  4.1.4.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) การคิดเชิงวิเคราะห์
เป็นส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินสามารถท าไดใ้นระดบัปานกลางค่อนขา้งดี ซ่ึงจะแสดงออกพฤติกรรมท่ี
ชอบคิดวิเคราะห์อยา่งมีหลกัการ มีเหตุและผล ในกระบวนการคิดของผูรั้บการประเมิน 
  4.1.4.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
ความเป็นอิสระค่อนขา้งสูง ท าให้มีพฤติกรรมท่ีกลา้ตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ดว้ยตนเอง เช่ือมัน่ใน
ความคิดและการตดัสินใจของตนเอง ท าให้เมื่อพิจารณาในดา้นการท างานแลว้ก็จะท าให้ผูรั้บการ
ประเมินไดรั้บความไวว้างใจใหรั้บผดิชอบส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตนเอง ไม่จ  าเป็นตอ้งไดรั้บการควบคุม สั่ง
การอยา่งใกลชิ้ด และคาดหวงัในผลลพัธข์องงานตามเป้าหมายท่ีไดรั้บได ้ 
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 4.1.5 ด้านความรอบคอบ ตระหนกัรู้ (Consientiousness) 

 
ภาพที่ 4.5 ผลการประเมินดา้นความรอบคอบ คระหนกัรู้ (Consientiousness) 
 ภาพรวมของผลการประเมินดา้นความรอบคอบ คระหนักรู้ (Consientiousness) ของ
ผูรั้บการประเมินอยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง ซ่ึงสามารถวิเคราะห์โดยละเอียดไดด้งัน้ี 

4.1.5.1 การก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ (Achievement) ผูรั้บการ
ประเมินมีผลคะแนนอยู่ในระดับปานกลางค่อนขา้งน้อย ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าผูรั้บการประเมินมี
พฤติกรรมท างานแบบมีเป้าหมายอยูเ่สมอ แต่พิจารณาเป้าหมายจากความเป็นไปได ้และบริบทรอบ
ขา้งประกอบ มองเป้าหมายแบบมีความเป็นไปได ้ไม่มีการขยายขอบเขตของเป้าหมายมากเกินความ
เป็นไปไดท่ี้จะส าเร็จ  

4.1.5.2 การริเร่ิมด าเนินการ (Initiative) อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงผูรั้บการ
ประเมินสามารถเร่ิมปฏิบติัส่ิงต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเองเอยู่บา้ง แต่ก็มีบางคร้ังท่ีตอ้งมีส่ิงกระตุน้เพ่ือให้
เร่ิมปฏิบติั ซ่ึงในการปฏิบติังานอาจจะไดรั้บผลกระทบในลกัษณะท่ีผูท่ี้ร่วมงานอาจจะต้องมีการ
กระตุน้เตือน หรือไดรั้บการกระตุน้เตือนจากปัจจยัภายนอกเป็นคร้ังคราว แต่โดยทัว่ไปผูรั้บการ
ประเมินก็มีพ้ืนฐานของการริเร่ิมด าเนินการดว้ยตนเองอยูใ่นระดบัหน่ึงแลว้  

4.1.5.3 การเพียรพยายาม (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีความอดทน
พยายามให้ส าเร็จ ไม่ละท้ิงหน้าท่ีหากไม่เสร็จภารกิจ เสมอแต่จะมีการพิจารณาปัจจัยแวดลอ้ม
ประกอบการตดัสินใจดว้ยเช่น สภาพร่างกายเหมาะสมหรือไม่ เวลาเหมาะสมหรือไม่  

4.1.5.4 ใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to detail) ผูรั้บการประเมินมีผล
การประเมินดา้นใส่ใจต่อรายละเอียดค่อนขา้งต ่า ซ่ึงจะแสดงออกมาในลกัษณะท่ีจะมีความละเอียด
รอบคอบนอ้ย ไม่มีการตรวจทานความถกูตอ้งของผลงาน ท าใหม้ีโอกาสพบความผิดพลาดอนัเน่ือง
มากจากขาดความละเอียดได ้ซ่ึงจะส่งผลต่องานประเภทท่ีตอ้งใส่ใจในรายละเอียด รวบรวมประเด็น
ปีกย่อยของรายงาน การประชุมต่าง ๆ ได ้แต่อาจจะมีผลดีดา้นการมองภาพรวมท่ีจะสามารถเห็น
ภาพรวมของงานไดเ้ป็นอยา่งดี เขา้ใจในประเด็นระดบัสูงท่ีไม่ตอ้งลงรายละเอียด  
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4.1.5.5 การวางใจ  (Dependability) ในด้านน้ีผูรั้บการประเมินมีผล
คะแนนท่ีอยูใ่นระดบัดีมาก ซ่ึงท าให้เป็นผูท่ี้มีช่ือมัน่ในความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี มีความมุ่งมัน่ใน
การท างานให้ส าเร็จสูงมาก สามารถปฏิบติัหน้าท่ีไดส้ าเร็จตามเป้าหมายหรือเร็วกว่าเป้าหมายท่ี
ก  าหนดไวอ้ยูเ่สมอ และผลงานท่ีออกมาก็จะมีมาตรฐานตามท่ีไดว้างไว ้ 

4.1.5.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule following) ผูรั้บการประเมินมีบุคลิกท่ี
เช่ือมัน่ในการปฏิบติัตามกฎท่ีไดถ้กูก  าหนดไว ้ซ่ึงจะมีการพิจารณาความเป็นมาของกฎระเบียบ หรือ 
วิธีการปฏิบติัท่ีก  าหนดเป็นพ้ืนฐานเป็นประจ า พิจารณาขอ้ดี หรือ ประโยชน์จากส่ิงท่ีถกูก  าหนดเป็น
ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือวิธิปฏิบติัเป็นประจ า จึงท าให้การแสดงออกต่าง ๆ จะอยู่ตามกรอบของกฎ
ของแต่ละบริบทอยูเ่สมอ แต่อาจจะมีผลกระทบในทางลบได ้หากไม่มีการพิจารณาความเหมาะสมท่ี
ดี ท าใหข้าดความยนืหยุน่ในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีอาจขดักบักฎระเบียบต่าง ๆ กระบวนการท างานอาจจะชา้
บา้งหากมีขอ้ก  าหนดท่ีไดว้างไว ้ 

 
 4.1.6 ด้านความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
ภาพที่ 4.6 ผลประเมินดา้นดา้นความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 ภาพรวมของผลการประเมินดา้นความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) ของ
ผูรั้บการประเมินอยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง ซ่ึงสามารถวิเคราะห์โดยละเอียดไดด้งัน้ี 
  4.1.6.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินมีการควบคุม
การแสดงออกไดใ้นระดบัท่ีค่อนขา้งต ่า แสดงใหเ้ห็นว่าหากไดรั้บปัจจยัภายนอกทั้งเชิงบวกหรือลบ
ก็จะรู้สึกและแสดงออกไดอ้ย่างรวดเร็ว มีการแสดงออกทางอารมณ์ท่ีชดัเจน ผ่านพฤติกรรมหรือ
ลกัษณะทางกายภาพบางอย่างท่ีจะท าให้ผูค้นรอบขา้งทราบไดท้ันทีว่าผูรั้บการประเมินมีอารมณ์
แบบใด ซ่ึงอาจจะกระทบต่อการท างานได้ หากเป็นการแสดงออกในเชิงลบ อาจจะกระทบต่อ
ความสมัพนัธก์บัผูท่ี้ร่วมงานและกระทบต่อภาพรวมของการปฏิบติังานได ้
  4.1.6.2 การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมี
ลกัษณะท่ีสามารถรับแรงกดดนัหรือความเครียดไดใ้นระดบัหน่ึง ไม่สูงมากนกั แต่ก็ไม่ต  ่าจนรับแรง
กดดนัไม่ไดเ้ลย ซ่ึงหากมีปัจจยัท่ีสามารถสร้างความตึงเครียดสูงมาก ๆ อาจจะส่งผลต่อความเครียด
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ในตวัของผูรั้บการประเมิน รวมทั้งเม่ือมีความเครียดสูงแลว้ อาจจะมีการแสดงออกมาทนัทีทางใด
ทางหน่ึงเมื่อน าไปเช่ือมโยงกบัการควบคุมตนเองขา้งตน้  
  4.1.6.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self confidence) เป็นผูท่ี้มีความมัน่ใจใน
ตนเองค่อนขา้งต ่า ซ่ึงจะส่งผลให้มีความเวิตกกงัวลในเร่ืองต่าง ๆ ไดง่้าย และจะเกิดความรู้สึกไม่
มัน่ใจแลว้ก็อาจจะเกิดข้ึนในช่วงระยะค่อนขา้งนานกว่าบุคคลอ่ืน การจะสร้างความมัน่ใจให้กับ
ตนเองไดน้ั้นอาจจะตอ้งอาศยัระยะเวลานาน  
  4.1.6.4 การตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเอง (Emotional awareness) ผูรั้บ
การประเมินมีการตระหนกัรู้ถึงอารมณ์ของตนเองไดใ้นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง ท าให้ผูรั้บการ
ประเมินค่อนขา้งเป็นผูท่ี้จะทราบว่าคนเองรู้สึกนึกคิดอย่างไร มีความคิดเท่าทนัอารมณ์ความรู้สึก
ของตนเองเป็นอยา่งดี 
 
 4.1.7 ด้านลกัษณะผู้น า (Leadership Styles)  
 
 
 
 
ภาพที ่4.7 ผลการประเมินดา้นลกัษณะผูน้ า (Leadership Styles)  
 ในดา้นของลกัษณะผูน้ า ผลการประเมินแสดงให้เห็นว่าผูรั้บการประเมินมีลกัษณะท่ี
เป็นผูน้  าท่ีเนน้งาน มากกว่าเนน้ท่ีตวับุคคลเพียงเลก็นอ้ย  ท าให้การแสดงออกของผูรั้บการประเมิน
จะใหค้วามส าคญัท่ีงานและผลส าเร็จของงานเป็นหลกัมากกว่าดา้นของความสัมพนัธ์ระหว่างพื่อน
ร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่ทั้งน้ีคะแนนทั้งสองส่วนไม่ไดแ้ตกต่างกนัมากนัก ดงันั้น เร่ืองของคน
ซ่ึงให้ความส าคัญน้อยกว่า ก็ไม่ได้น้อยกว่าเร่ืองของผลส าเร็จของงานมากนัก ซ่ึงเป็นลกัษณะ
ค่อนขา้งใหค้วามส าคญักบัทั้งสองส่วนไปในทางเดียวกนั 
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 4.1.8 ด้านลักษณะของนักขายและอิทธิพลการโน้มน้าว (Selling and Influencing 
Styles) 

 
ภาพที่ 4.8 ผลการประเมินด้านลักษณะของนักขายและอิทธิพลการโน้มน้าว  (Selling and 
Influencing Styles) 
 ในส่วนของผลการประเมินลกัษณะของนกัขายและอิทธิพลการโน้มน้าวของผูรั้บการ
ประเมิน จะพบว่าผูรั้บการประเมินมกัจะอาศยัการขายหรือโนม้นา้วผา่นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล
รวมทั้ งอาศัยการขายหรือโน้มน้าวเชิงรุกร่วมด้วย ท าให้แสดงออกในลักษณะท่ีต้องสร้าง
ความสมัพนัธอ์นัดี และความคล่องตวั ความช านาญของตนเองในการชกัจูงโน้มน้าวผูอ่ื้นให้คลอ้ย
ตามส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินใหข้อ้เสนอหรือขอความร่วมมือ ดว้ยเหตุน้ีจะส่งในเชิงบวกในการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นเน่ืองจากอาศยัความสัมพนัธ์น าก็จะท าให้เกิดความเช่ือใจและไดรั้บการตอบสนองท่ี
คล่องแคล่ว รวดเร็ว  
 
 4.1.9 ด้านศักยภาพในการพฒันาเชิงพฤตกิรรม (Behavioral Growth Potential) 
 

 
ภาพที่ 4.9 ภาพผลการประเมินด้านศกัยภาพในการพฒันาเชิงพฤติกรรม (Behavioral Growth 
Potential) 

ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะท่ีสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองไดดี้ ชอบท่ีเปล่ียนแปลง
เพ่ือการพฒันาท่ีสูงข้ึนอยูเ่สมอ เห็นประโยชน์ของการพฒันาตนเอง พร้อมรับความทา้ทายเพ่ือกา้ว
ไปสู่ส่ิงใหม่ ความรับผดิชอบท่ีสูงข้ึน ท าใหผู้รั้บการประเมินมีโอกาสในการเจริญเติบโตในสายงาน
ของตนเองไดเ้พราะมีความพร้อมท่ีจะพฒันาสู่ส่ิงใหม่ท่ีก่อใหเ้กิดการพฒันา 
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 4.1.10 ด้านความเหมาะสมในสายอาชีพ (Career Alignment) 

 
ภาพที่ 4.10 ภาพผลประเมินดา้นความเหมาะสมในสายอาชีพ (Career Alignment) 
 ด้านความเหมาะสมในสายอาชีพ ผูรั้บการประเมินมีผลคะแนนในหัวข้อความ
เหมาะสมสายอาชีพงานสร้างสรรคน์วตักรรม (Aligned with Creative Innovator) ท่ีสูงท่ีสุด แต่ใน
ภาพรวมแลว้จะพบว่าระดบัคะแนนโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง ซ่ึงผูรั้บการประเมิน
สามารถน าเอาจุดเด่นของแต่ละดา้นมาปรับใชก้บัการท างานในสายงานทรัพยากรบุคคลขององค์กร
ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นปัจจุบนัใหส่้งผลเกิดประโยฃน์ต่อตนเองและองคก์รไดทุ้กดา้น แต่ส าหรับความ
เหมาะสมท่ีสุดคือการเป็นผูริ้เร่ิมสร้างสรรค์นวตักรรม ก็จะสามารถประยุกต์ใช้ในการพฒันา
กระบวนการท างานท่ีปฎิบติัหนา้ท่ีอยูใ่หเ้กิดควมหลากหลายและพฒันาใหก้บัตนเองและทีมไดอ้ย่าง
ต่อเน่ือง 
 
 

4.2 ผลการประเมินโดยรวมของแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied 
Reasoning Test (ART) 

 
ภาพที่ 4.11 ภาพผลการประเมินโดยรวมของแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied 
Reasoning Test (ART) 
 ผูรั้บการประเมินมีคะแนน Percentile อยูท่ี่ระดบั 33 ซ่ึงเทียบกลบักลุ่มบรรทดัฐานซ่ึง
ประกอบดว้ยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร และผูเ้ช่ียวชาญจากหลาย ๆ อุตสาหกรรม  ซ่ึงคะแนนของผูรั้บการ
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ประเมินอยูใ่นระดบัปานกลาง  ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่าผูรั้บการประเมินจะสามารถเรียนรู้แนวคิดใหม่ ๆ 
ในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ดีกว่าคนส่วนใหญ่ และมีแนวโน้มว่าจะปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเช่ผูบ้ริหารมืออาชีพ มีแนวโนม้ท่ีจะสามารถด าเนินการท่ีรับผดิชอบหรือโครงการต่าง 
ๆ ให้เสร็จส้ินสมบูรณ์ได้ สรุปโดยรวม ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มและข้อสรุปท่ีมีลักษณะ
คลา้ยคลึงกบัผูบ้ริหารมืออาชีพ 
 
 4.2.1 ผลคะแนนในแต่ละมาตราวดัของแบบประเมนิความสามารถทางปัญญา Applied 
Reasoning Test (ART) 

 
ภาพที่ 4.12 ภาพผลการประเมินในแต่ละมาตรวดัของแบบประเมินความสามารถทางปัญญา 
Applied Reasoning Test (ART) 
 เพื่อให้ทราบความสามารถทางปัญญาของผูรั้บการประเมินโดยละเอียด สามารถ
วิเคราะห์ในแต่ละมาตราวดัไดด้งัน้ี  
  4.2.1.1 การประเมนิทักษะด้านการอ่าน  (Verbal Reasoning)  

ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยู่ท่ีระดบั Percentile 22 เมื่อเทียบกบั
ผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญส่วนใหญ่แลว้จะน้อยกว่าค่าเฉล่ีย ซ่ึงจะสามารถวิเคราะห์ไดว้่าผูรั้บ
การประเมินไม่สามารถแสดงแนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได ้หรือจะ
เกิดความผดิพลาดในการวิเคราะห์ขอ้มลู ประเมินความหมายจากการอ่านได ้ 

4.2.1.2 การประเมนิทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลที่เป็นตัวเลข 
(Numerical Reasoning) 

ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยู่ท่ีระดบั Percentile 23 เมื่อเทียบกบั
ผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญส่วนใหญ่แลว้ ซ่ึงจะนอ้ยกว่าค่าเฉล่ีย สามารถวิเคราะห์ไดว้่าผูรั้บการ
ประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะมีความเขา้ใจ คน้หาขอ้มลูท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัตวัเลขไดย้ากกว่าผูบ้ริหารส่วน
ใหญ่ มีโอกาสท่ีจะระบุความสมัพนัธเ์ชิงตวัเลขผดิพลาด 
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4.2.1.3 การประเมนิความสามารถทีไ่ด้มาด้วยสตปัิญญาในการแก้ปัญหา
ด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  

ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยู่ท่ีระดบั Percentile 56 เมื่อเทียบกบั
ผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นผูเ้ช่ียวชาญส่วนใหญ่แลว้ ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดบัปานกลาง สามารถวิเคราะห์ไดว้่า
ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะจดัสรรโครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนได้
อยา่งมีประสิทธิภาพพอควร สามารถวิเคราะห์ปัญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพอควร  

 
 

4.3 ความคดิเห็นของผู้รับการประเมินต่อผลประเมินทางจติวทิยา Work Behavior 
Inventory (WBI)  
 
 4.3.1 การพฒันาจุดแขง็  

 จากผลการประเมินของแบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory 
(WBI) ผูรั้บการประเมินมีความคิดเห็นต่อผลการประเมินในแต่ละมาตราวดัท่ีเป็นจุดแข็งจ  านวน 4 
ดา้น โดยสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
  4.3.1.1 การวางใจ (Dependability) ในด้านน้ีผูรั้บการประเมินมีผล
คะแนนท่ีอยูใ่นระดบัดีมาก ซ่ึงท าใหเ้เป็นผูท่ี้มีช่ือมัน่ในความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี มีความมุ่งมัน่ใน
การท างานให้ส าเร็จสูงมาก สามารถปฏิบติัหน้าท่ีไดส้ าเร็จตามเป้าหมายหรือเร็วกว่าเป้าหมายท่ี
ก  าหนดไวอ้ยูเ่สมอ และผลงานท่ีออกมาก็จะมีมาตรฐานตามท่ีไดว้างไว ้ 
  ขอ้ดี 
  สามารถรับผิดชอบหน้าท่ีของตนได้อย่างสมบูรณ์ เป็นไปได้ตาม
เป้าหมายท่ีก  าหนด ท าให้ไดรั้บความไวว้างใจจากทั้งผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือร่วมงาน บุคคลอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้ง ว่าจะสามารถรับผดิชอบหนา้ท่ีท่ีไดรั้บไดอ้ยา่งไม่ตอ้งกงัวล 
  ขอ้ท่ีควรพฒันา 
  ควรมีการพัฒนาด้านการวางใจให้พัฒนาต่อเน่ืองต่อไปได้ หาก
จ าเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลงลกัษณะงาน ระดบัความรับผดิชอบ หรือกรณีท่ีอาจจะมีความซบัซอ้น 
ยุง่ยากของงานก็ตอ้งมีการพฒันาในส่วนน้ีต่อไปเร่ือย ๆ  
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  4.3.1.2 อิทธิพลโน้มน้าว (Influence) ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะท่ี
สามารถชกัจูงโนม้นา้วบุคคลอ่ืน สามารถท าใหบุ้คคลอ่ืนเห็นประเด็นส าคญัต่าง ๆ และมีความเห็น
สอดคลอ้งกบัผูรั้บการประเมินได ้ซ่ึงในฐานะท่ีผูรั้บการประเมินท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร
จดัการการเปล่ียนแปลง (Change Management) จึงตอ้งอาศยัความสามารถในการโนม้นา้วผูอ่ื้นอยา่ง
มาก 

ขอ้ดี  
  สามารถท าใหผู้อ่ื้นเห็นตรงกบัผูรั้บการประเมิน ดว้ยการโน้มน้าว ซ่ึงจะ
ส่งเสริมลกัษณะของการท างานเป็นทีมไดดี้ สามารถรักษาความสมัพนัธร์ะหว่างผูร่้วมงานได ้ 

ขอ้ท่ีควรพฒันา 
  บางคร้ังการใชอิ้ทธิพลโน้มน้าวอาจจะไม่เหมาะสมในบางสถานการณ์
หรือไม่เหมาะสมกบับุคคลบางกลุ่มได ้ซ่ึงมีโอกาสกระทบต่อความสมัพนัธ ์ดงันั้นผูรั้บการประเมิน
ควรพิจารณาความเหมาะสมและบริบทแวดลอ้มต่าง ๆ ใหถ่ี้ถว้นดว้ย 
  4.3.1.3 นวตักรรมใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมีความแนวโนม้ใน
การริเร่ิมคิดคน้ส่ิงใหม่อยูเ่สมอ สามารถคิดคน้สร้างนวตักรรมใหม่ใหเ้กิดข้ึนเป็นประจ า ซ่ึงสามารถ
เป็นแรงสนบัสนุนใหเ้กิดนวตักรรมท่ีท าใหก้ารปฏิบติังานมีการพฒันาท่ีดีข้ึนอยู่เสมอ ไม่อยู่ในขอบ
จ ากดัเดิม ๆ  
  ขอ้ดี  
  การคิดคน้นวตักรรมใหม่ สามรถช่วยสร้างส่ิงท่ีสร้างสรรค์ มีประโยชน์ 
ใหเ้กิดในองคก์รได ้เช่นการคิดคน้เคร่ืองมือท่ีจะช่วยท างานไดดี้ยิง่ข้ึน ริเร่ิมกระบวนการท างานแบบ
ใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึนกว่าเดิม  
  ขอ้ควรระวงั  
  การพฒันาส่ิงใหม่อาจจะตอ้งมีการพิจารณาความส าคญัให้ดี เน่ืองจาก
หากมีการคิดคน้ส่ิงใหม่อยู่เสมออาจจะกระทบการท างานได ้เพราะจ าเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา ดงันั้นอาจจะจ าเป็นตอ้งมีการพิจารณาความสัมพนัธ์ในดา้นของความคิดเชิงวิเคราะห์
ร่วมดว้ย เพ่ือใหเ้ห็นภาพรวมในดา้นการพฒันาส่ิงใหม่ว่าสมเหตุสมผล มีความความเป็นไปไดจ้ริง 
และเป็นช่วงเวลาท่ีเหมาะหรือไม่  
  4.3.1.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
ความเป็นอิสระค่อนขา้งสูง ท าให้มีพฤติกรรมท่ีกลา้ตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ดว้ยตนเอง เช่ือมัน่ใน
ความคิดและการตดัสินใจของตนเอง  
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ขอ้ดี  
ผูรั้บการประเมินไดรั้บความไวว้างใจใหรั้บผิดชอบส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตนเอง 

ไม่จ  าเป็นตอ้งไดรั้บการควบคุม สัง่การอยา่งใกลชิ้ด และคาดหวงัในผลลพัธ์ของงานตามเป้าหมายท่ี
ไดรั้บ ซ่ึงจะสามารถท าใหผู้ร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา  

ขอ้ท่ีควรพฒันา  
หากผู ้รับการประเมินมีความเช่ือมั่นมากจนเกินไป และขาดการ

ประสานงานกบัผูบ้งัคบับญัชาในระดบัท่ีเหมาะสม อาจท าใหง้านท่ีไดรั้บหรือความรับผดิชอบท่ีตอ้ง
ตดัสินใจไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว ้และอาจเกิดขอ้ผดิพลาดตามมา ดงันั้นแมจ้ะสามารถปฏิบติังาน 
ตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ก็จ  าเป็นตอ้งพิสูจน์ความถกูตอ้งอยู่เสมอ  

 
 4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา 
 จากผลการประเมินแบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) ผูรั้บ
การประเมินมีความคิดเห็นต่อผลการประเมินในแต่ละมาตราวดัท่ีเป็นจุดอ่อนจ านวน 4 ดา้น โดย
สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
  4.3.2.1 การควบคุมตนเอง (Self – Control) ผูรั้บการประเมินมีการ
แสดงออกทางอารมณ์ผ่านทางการแสดงความรู้สึกและทางกายภาพไดอ้ย่างรวดเร็ว ซ่ึงเมื่อมีการ
ไดรั้บผลกระทบจากปัจจยัต่าง ๆ จะมีการแสดงความรู้สึกออกมาทนัที ขาดการควบคุมหรือพิจารณา
การแสดงออกใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์  
  ขอ้ควรระวงั 
  การควบคุมการแสดงออกไดอ้ยา่งไม่มีประสิทธิภาพหรือความเหมาะสม
ในแต่ละสถานการณ์อาจท าให้เกิดผลกระทบในทางลบต่อผูรั้บการประเมินได ้อาจะเกิดความไม่
เขา้ใจกนัระหว่างเพ่ิมร่วมงานหรือบุคคลท่ีปฏิสมัพนัธด์ว้ยในขณะนั้น  

ขอ้ดี  
  การแสดงออกในอารมณ์เชิงบวกท่ีแสดงออกไปทนัทีอาจจะช่วยท าให้
บรรยากาศระหว่างผูท่ี้มีปฏิสมัพนัธด์ว้ยขณะนั้นเป็นไปในทางท่ีดี แสดงใหเ้ห็นว่าผูรั้บการประเมินมี
ความเปิดเผย ไม่ปิดบงั  
  4.3.2.2 ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมี
คะแนนในส่วนน้ีค่อนขา้งนอ้ย แสดงใหเ้ห็นว่าผูรั้บการประเมินจะมีแบบแผนท่ีตนเองพิจารณาวาง
แนวทางไวก่้อนแลว้ และจะยึดมัน่ในแนวทางท่ีตนเองก าหนดไว ้ผูรั้บการประเมินจะไม่มีความ
สบายใจหากตอ้งมีการปรับแผนตามท่ีไดก้  าหนดไวก่้อนก่อนหนา้  
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  ขอ้ควรระวงั 
  การยดึติดกบัส่ิงท่ีตนเองรู้สึกนึกคิด หรือก าหนดไว ้อาจจะส่งผลกระทบ
ต่อการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงบางสถานการณ์อาจมีความจ าเป็นในการพิจารณาแผนการณ์ของผูอ่ื้น
ร่วมดว้ย เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการตดัสินใจร่วมกนัและผลงานมีโอกาสจะประสบความส าเร็จ
สูงข้ึนได ้ 
  ขอ้ดี  
  มีการวางแผนล่วงหนา้ ท าใหส่้งผลดีไดเ้พราะสามารถด าเนินการส่ิงต่างๆ 
ไดอ้ยา่งมีแบบแผน มีระบบ และทนัต่อสถานการณ์  
  4.3.2.3 ความใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมิน
มีผลคะแนน Percentile ในส่วนน่ีค่อนขา้งน้อย แสดงให้เห็นว่าเป็นผูท่ี้ไม่ใส่ใจในรายละเอียด
ปลีกยอ่ย ซ่ึงจะแสดงออกมาในลกัษณะท่ีจะมีความละเอียดรอบคอบน้อย ไม่มีการตรวจทานความ
ถกูตอ้งของผลงาน ท าใหม้ีโอกาสพบความผดิพลาดอนัเน่ืองมากจากขาดความละเอียดได้ 
  ขอ้ควรระวงั 
  การขาดความระเอียดรอบคอบอาจส่งผลกระทบต่องานท่ีรับผิดชอบหาก
เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความระเอียดเป็นพิเศษหรือแมก้ระทัง่งานทัว่ไป ซ่ึงมีโอกาสจะมีความผิดพลาด
เพราะไม่ใส่ใจรายละเอียดต่าง ๆ จนตอ้งมีการแกไ้ข ซ่ึงเป็นงานท่ีซ ้ าซอ้นและอาศยัเวลาในการ
ท างานเพ่ิมมากข้ึนกว่าควรจะเป็น 

ขอ้ดี  
  การมีบุคลิกภาพท่ีขาดความในใส่ใจในรายละเอียด จะมีผลในเชิงบวกได้
เพราะผูรั้บการประเมินจะมีความใส่ใจในประเด็นท่ีเป็นภาพรวม ขอ้มูลระดบัสูง ซ่ึงท าให้ผูรั้บการ
ประเมินมีโอกาสมองเห็นปัญหาและแนวทางการแกไ้ข รูปแบบกระบวนการท างาน ในแบบภาพ
กวา้ง ครอบคลุม มีการเช่ือมโยงประเด็นต่าง ๆ ได ้
  4.3.2.4 การปฏิบติัตามกฎ (Rule following) ถึงแมว้่าคะแนนในส่วนน้ี
ผูรั้บการประเมินจะไดรั้บคะแนนท่ีสูงมาก แต่ผูรั้บการประเมินก็มองว่าเป็นส่ิงท่ีตอ้งพฒันาปรับปรุง 
เน่ืองจากผูรั้บการประเมินจะยดึมัน่ในกฎเกณฑ ์ระเบียบ ขอ้ก  าหนดต่าง ๆ อย่างเคร่งครัด เน่ืองจาก
เห็นความส าคญัของกฎระเบียบท่ีถกูก  าหนดข้ึนมาใชร้ะหว่างกนั 
  ขอ้ท่ีควรปรับปรุง  
  เม่ือมีการยดึมัน่ในกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัต่าง ๆ มากจนเกิดไป ก็อาจจะท า
ใหผู้รั้บการประเมินมีกรอบขอ้ก าจดัทางความคิด การแสดงออก การปฏิบติัท่ีอยู่ในกรอบอยู่เสมอ 
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ดังนั้นอาจจะส่งผลกระทบให้กระทบกับงานในบางอย่างท่ีอาจจะต้องอาศยัการปรับตัว ความ
คล่องตวั และความรวดเร็วได ้ 
  ขอ้ดี  
  การยึดมัน่ตามกฎแกณฑ์ ท่ีไดถู้กตราข้ึนเพ่ือเป็นกรอบความคิด กรอบ
การปฏิบติัใหก้บัสงัคมส่วนรวม เพ่ือใหเ้กิดความสงบสุขในการอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้นท่ีมีพ้ืนฐานแตกต่าง
กนั ยอ่มเป็นส่ิงท่ีดีและเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นในการอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น 
 
 

4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมนิในมุมมองของผู้บังคบับัญชา 
  4.4.1.1 ความความห่วงใยต่อผูอ่ื้น (Concern for others) ผูบ้งัคบับญัชา
เห็นว่าผูรั้บการประเมินมีการแสดงออกท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความห่วงใยผูอ่ื้นอยูเ่สมอ มกัจะคอยยื่นมือ
เขา้ช่วยเหลือผูอ่ื้นท่ีมีความตอ้งการการสนับสนุนหรือช่วยเหลือ ทั้งเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองหน้าท่ี
ความรับผดิชอบ 
  4.4.1.2 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่า
ผูท่ี้รับการประเมินมีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีแสดงให้ถึงการคิดวิเคราะห์ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
อยูเ่สมอ มีรูปแบบการคิดท่ีมีหลกัการ เป็นเหตุเป็นผล และสามารถแสดงออกมาผ่านผลส าเร็จของ
งานอยูเ่ป็นประจ า 
  4.4.1.3 การปฏิบติัตามกฎ (Rule following) ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงให้
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นถึงการแสดงออกในการเคารพกฎระเบียบท่ีใชร่้วมกนัในองค์กรและหน่วยงาน
อย่างเคร่งครัด และจะให้ขอ้เสนอแนะในการท าให้กฎระเบียบท่ีใชอ้ยู่ได้รับการปฏิบติัอย่างเป็น
มาตรฐานเท่าเทียมกนั  
  4.4.1.4 ความมัน่ใจในตนเอง (Self confidence) ผูบ้งัคบับญัชาสงัเกตเห็น
ถึงความมัน่ใจในตนเองของผูรั้บการประเมินผา่นการกลา้แสดงออก กลา้ออกความคิดเห็น และการ
เขา้ร่วมกิจกรรมท่ีตอ้งอาศยัความมัน่ใจในตนเองสูงอยู่เสมอ เช่นการรายงานต่อหน้าท่ีประชุมท่ีมี
ผูบ้ริหารระดบัสูง การเป็นผูด้  าเนินรายการในท่ีประชุม งานสังสรรภายในองค์กร เป็นตน้ แสดงให้
เห็นว่าผูรั้บการประเมินไม่มีขอ้จ  ากดัในดา้นความมัน่ใจทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองอ่ืน ๆ  
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 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมนิในมุมมองของผู้บังคบับัญชา 
  4.4.2.1 ความร่วมมือ (Cooperate) ผูบ้งัคบับญัชาสังเกตเห็นถึงจุดอ่อนท่ี
เก่ียวข้องกับการให้ความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานบ้างในบางคร้ัง อนัเน่ืองมาจากแนวความคิด
บางอยา่งไม่ไปในท านองสอดคลอ้งซ่ึงกนัและกนั จึงอาจมีบา้งคร้ังท่ีผูรั้บการประเมินมีความสบาย
ใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยตนเอง  
  4.4.2.2 ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ค่อนขา้งสอดคลอ้ง
กับจุดอ่อนด้านความร่วมมือ ท่ีผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการปรับเปล่ียนแนวทาง
ด าเนินงาน หรือความคิดท่ีของตนเองได้ยาก หากยงัไม่ไดรั้บการช้ีแจงให้ชัดเจน และเช่ือมัน่ใน
แนวทางใหม่ ๆ  
  4.4.2.3 ความใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมิน
ค่อนข้างขาดความระเอียดรอบขอบในประเด็นท่ีต้องอาศยัความละเอียดสูง แต่แสดงให้เห็นถึง
ความสามารถในภาพรวม ซ่ีงประเด็นน้ีพบเห็นผา่นผลการปฏิบติังานอยูเ่ป็นคร้ังคราว  
  4.4.2.4 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผู ้รับการประเมินมีการ
แสดงออกทางอารมณ์ผา่นสีหนา้แววตา หรือการกระท าต่าง ๆ ไดอ้ย่างรวดเร็ว ซ่ึงมีทั้งเชิงบวกและ
เชิงลบ ซ่ึงจะไดรั้บการสงัเกตจากผูค้นรอบขา้งไดโ้ดยง่าย 
 
 

4.5 สรุปประเด็นที่น าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบประเมินทางจติวทิยา 
 
 4.5.1 วเิคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนเพือ่การพฒันากบัอาชีพในปัจจุบัน 
 จากการพิจาณาความรับผิดชอบปัจจุบันของผูรั้บการประเมินท่ีมีหน้าความความ
รับผิดชอบปัจจุบันอยู่ในสายงานทรัพยากรบุคคล งานด้านการบริหารจัดการความเปล่ีนแปลง 
(Change Management) นั้น สามารถน ามาเช่ือมโยงกบัผลการประเมินทางจิตวิทยาทั้งในดา้นท่ีเป็น
จุดแข็งและจุดอ่อนเพื่อน าไปปรับใช้กับการท างานให้เกิดการพฒันาตนเอง และพฒันาให้เกิด
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนในการท างาน สามารถพิจารณาไดด้งัน้ี  
 จุดแข็งดา้นพฤติกรรมท่ีผูรั้บการประเมินดงัท่ีกล่าวไปแลว้ขา้งตน้ ซ่ึงประกอบดว้ย การ
วางใจ (Dependability) เป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมท่ีสามารถไดรั้บความไวว้างใจในการท างานให้ส าเร็จได้
ตามเป้าหมาย มีความมุ่งมัน่ ซ่ึงสามารถท าไดเ้ร็วกว่าเวลาท่ีก  าหนดได ้อินธิพลโน้มน้าว (Influence) 
สามารถจูงใจ ชกัจูง โนม้นา้วผูอ่ื้นได ้ท าใหผู้อ่ื้นเห็นความส าคญักบัส่ิงต่าง ๆ ตามท่ีผูรั้บการประเมิน
เห็นส าคญั นวตักรรมใหม่ (Innovation) มีแนวโน้มในการริเร่ิมคิดคน้ พฒันาส่ิงต่าง ๆ ให้เกิดการ
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สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ นวตักรรมใหม่อยู่เสมอและความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) มี
ความอิสระในความคิด กลา้คิดกลา้ตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ดว้ยตนเอง มีความเช่ือมัน่ในความคิดและ
กลา้งตดัสินใจด้วยตนเอง  ผูรั้บการประเมินมีความคิดเห็นว่าจุดแข็งดังกล่าวค่อนขา้งมีผลดีกับ
ลกัษณะงานในปัจจุบนัอยา่งดี เน่ืองจากการท างานในปัจจุบนัมีการท างานเป็นงานโครงการ ท่ีตอ้ง
สร้างความตระหนกั ชกัจูง ส่งเสริม ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์รไปในทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงตอ้งอาศยั
ทักษะท่ีเป็นจุดแข็งอยู่ตลอดเวลา โดยการชักจูง โน้มน้าวผูอ่ื้นให้เห็นความส าคัญของการ
เปล่ียนแปลงท่ีก  าลงัจะเกิดข้ึน โดยตอ้งอาศยัการคิดคน้แนวทางใหม ่ๆ ท่ีแตกต่างจากส่ิงท่ีเคยปฏิบติั
ในองคก์ร เพ่ือใหเ้กิดความแตกต่างและเพ่ิมประสิทธิผลมากข้ึนกว่าเดิม อีกทั้งลกัษณะการท างาน
แบบโครงการจะตอ้งสามารถพึ่งตนเองได้เป็นอย่างดีเพราะมีจ  านวนผูร่้วมงานจ ากดั ท าให้ต้อง
สามารถด าเนินเร่ืองต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเองอยูเ่สมอ และความคาดหวงัของผูบ้ริหารในโครงการน้ีก็มี
ความคาดหวงัในความส าเร็จสูงมากเน่ืองจากมีผลกระทบต่อการด าเนินงานในองค์กรโดยเฉพาะใน
สายงานทรัพยากรบุคคลสูง เพื่อใหห้น่วยงานสามารถตอบสนองความตอ้งการของหน่วยงานอ่ืน ๆ 
ในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึนกว่าเดิม ดงันั้นความไวว้างใจในผูบ้ริหารต่อผูป้ฏิบติัจึงตอ้ง
เกิดข้ึน และส่งเสริมการด าเนินงานใหเ้ป็นไปไดอ้ยา่งราบร่ืนและส าเร็จตามเวลาท่ีก  าหนดไว ้
 ส าหรับดา้นจุดอ่อนท่ีตอ้งการการพฒันาซ่ึงอาศยัผลประเมินทางจิตวิทยา ประกอบดว้ย
การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินมีการแสดงออกทางอารมณ์ท่ีรวดเร็วทั้งเชิงบวก
และเชิงลบ ซ่ึงหากไดรั้บอิทธิพลต่าง ๆ ก็จะสามารถแสดงอารมณ์ออกมาทั้งทางความรู้สึกและทาง
กายภาพไดอ้ย่างรวดเร็วซ่ึงอาจจะส่งผลกระทบต่อความสัมพนัธ์กบัผูท่ี้มีปฏิสัมพนัธ์ดว้ยหากเป็น
การแสดงอารมณ์เชิงลบ ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินจะมีลกัษณะท่ี
ชอบวางแผนต่าง ๆ ด้วยตนเองและจะยึดมัน่ในแผนท่ีตนเองก าหนดไว ้หากมีเหตุการณ์ท่ีต้อง
ปรับเปล่ียนก็จะรู้สึกไม่สบายใจท่ีจ  าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลง ท าให้มีการปรับตวัต่อสถานการณ์ต่าง ๆ 
ไดล้  าบากหากไม่เป็นไปตามท่ีตนเองไดว้างแนวทางไวแ้ลว้ ความใส่ใจในรายละเอียด (Attention to 
Detail) ผูรั้บการประเมินไม่ใหค้วามส าคญัในรายละเอียดต่าง ๆ ขาดความรอบคอบในประเด็นท่ีมี
รายละเอียดมาก ขาดการตรวจทางผลการด าเนินงานใหถ้กูตอ้งสมบูรณ์ในเชิงเน้ือหาซ่ึงลกัษณะงาน
ปัจจุบนัก็จ  าเป็นตอ้งอาศยัความละเอียดมากเน่ืองจากขอ้มลูต่าง ๆ ท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งเป็นเร่ืองซบัซอ้น มี
ความส าคญั และส่งผลกระทบต่อองค์กรสูง ขอ้มูลต่าง ๆ ตอ้งน าเสนอผูบ้ริหารระดบัสูงซ่ึงตอ้งมี
ความถกูตอ้ง เรียบร้อย สมบูรณ์ และการปฏิบติัตามกฎ (Rule following) จะยดึมัน่ในกฎระเบียบต่าง 
ๆ เช่ือมัน่ในกฎเกณฑ์ เห็นประโยชน์ในการใชก้ฎระเบียบเพ่ืออยู่ร่วมกบัผูอ่ื้น แต่การยึดมัน่เช่นน้ี
มากเกิดไปอาจจะท าใหเ้กิดขอ้จ ากดัในตนเองได ้และอาจท าให้ผลส าเร็จของงานมีความล่าชา้หาก
ตอ้งพิจารณาระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ก่อน 
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บทที่ 5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 
  
 

จากการประเมินตนเองผา่นแบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) 
ผูรั้บการประเมินจะตอ้งน าผลท่ีไดไ้ปท าการวิเคราะห์เพื่อใชว้างแผนพฒันาตนเอง (Development 
Action Plan) โดยตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายในการพฒันาอยา่งชดัเจนและไดรั้บความเห็นชอบจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อให้การท าแผนพฒันาตนเองเกิดประสิทธิภาพต่อตนเองและองค์กรต่อไป โดย
คาดหวงัผลลพัธใ์หเ้กิดภาวะผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพและมีความเป็นไปได ้ซ่ึงจะกล่าวถึงในบทน้ี โดย
เน้ือหาแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน  
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง  

 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมิน 
 

5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 
ผูรั้บการประเมินมีความมุ่งหวงัท่ีจะมีการเจริญเติบโตในสายอาชีพดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ในระดบัของผูบ้ริหารสายทรัพยกรบุคคล (Human Resource Manager / Director) 
ขององค์กรขนาดใหญ่ภายในระยะเวลา 15 ปี ซ่ึงการท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งมีความพร้อม ความ
ช านาญในสายงาน มีมุมมองของการเป็นผูบ้ริหาร และความรู้ความเขา้ใจในดา้นการด าเนินธุรกิจ 
เพื่อใหส้ามารถเป็นผูบ้ริหารสายทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถเขา้ใจเป้าหมายของ
องค์กรท่ีวางไวส้ าหรับการแข่งขนัทางธุรกิจ และเช่ือมโยงเป้าหมายขององค์กรมาวางแผนการ
ด าเนินงานของสายทรัพยกรบุคคล เพื่อใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกบัท่ีองคก์รตอ้งการได ้ 

โดยการท่ีผูรั้บการประเมินจะสามารถไปไดต้ามท่ีคาดหวงัไดน้ั้น ผูรั้บการประเมินตอ้ง
มีการพฒันาตนเองเพ่ือให้เกิดความพร้อม มีการพฒันาตนเองให้รองรับกับการเปล่ียนแปลงทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กร พฒันาเพ่ือเพ่ิมเติมส่วนท่ียงัขาดอยู่ ผ่านการท างานท่ีตอ้งท่ีมีความ
รับผดิชอบสูงข้ึน มีการเรียนรู้ในสายงานตามความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานในปัจจุบนัและอนาคต 
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พยายามศึกษาการเป็นผูน้  าหรือการเป็นผูบ้ริหารหน่วยงานหรือองคก์รอยูเ่ป็นประจ า เพื่อให้สามารถ
สร้างองคค์วามรู้ ทศันคติ แนวคิด ท่ีผูด้  ารงต าแหน่งในระดบัผูบ้ริหารพึงมี การท าความเขา้ใจกบักล
ยทุธท์างธุรกิจและทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจในระดบัการวางแผน
กลยทุธร์องรับการเจริญเติบโตขององคก์ร รวมทั้งศึกษาแนวทางการเป็นผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพ
และประสบความส าเร็จจากตัวอย่างท่ีเป็นตัวบุคคลจริง โดยแนวทางการพฒันาดังกล่าวจะช่วย
ส่งเสริมใหผู้รั้บการประเมินมีการพฒันาเพื่อให้เกิดความพร้อมในการเป็นผูบ้ริหารหน่วยงานสาย
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพต่อองคก์รไดใ้นท่ีสุด  

 
5.1.2 จุดแข็งที่ผู้ประเมนิรับรู้ตนเอง 
จากแบบประเมินตนเองและท าความเขา้ใจผลการประเมินระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและ

ผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินมีการรับรู้ตนเองและสามารถระบุจุดแข็งไดด้งัน้ี  
- ความเป็นผู ้น า  (Leadership) ผู้รับการประเมินมองว่าตนเองมี

ความสามารถในการเป็นผูน้  า มีความมุ่งมัน่ในการน าพา สร้างแรงบนัดาลใจให้กบัผูอ่ื้นได ้และหา
โอกาสในการเป็นผูน้  าอยูเ่สมอ  

- การทูต (Diplomacy) ผู้รับการประเมินมองตนเองว่าเป็นผู ้ท่ีมี
ความสามารถในการแสดงออกต่อผูอ่ื้นอยา่งสุภาพ เหมาะสมกบัสถานการณ์ต่าง ๆ มีการแสดงออก
ท่ีใหค้วามเคารพผูอ่ื้นทั้งวาจาและทางกายภาพ 

- การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมินมีการรับรู้
ตนเองว่ามีความสามารถในการใชค้วามคิดในเชิววิเคราะห์ การพิจารณาภายใตห้ลกัการเหตุและผล
อยูเ่สมอ 

- การริเร่ิมด าเนินการ (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีการมองตนเองว่ามี
ความสามารถในการิเร่ิมปฏิบติัส่ิงต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง นอ้ยคร้ังท่ีจะตอ้งไดรั้บการกระตุน้เตือนจาก
ภายนอก สามารถสร้างแรงบนัดาลใจในการเร่ิมด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีตนเองรับผดิชอบไดด้ว้ยตนเอง  

 
5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมนิในมุมมองของผู้บังคบับัญชา 
จากการท่ีผูรั้บการประเมินไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ี

แสดงออกของผูรั้บการประเมินในการท างาน ท าให้ผูรั้บการประเมินได้ทราบมุมมองของ
ผูบ้งัคบับญัชาว่าผูรั้บการประเมินมีจุดแขง็ท่ีผูบ้งัคบับญัชาสงัเกตเห็นมีความเหมือนหรือแตกต่างจาก
ท่ีผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองอยา่งไร ซ่ึงรายละเอียดมีดงัน้ี  
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ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 
- การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking)  ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูท่ี้รับ

การประเมินมีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีแสดงใหถึ้งการคิดวิเคราะห์ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอยูเ่สมอ 
มีรูปแบบการคิดท่ีมีหลกัการ เป็นเหตุเป็นผล และสามารถแสดงออกมาผา่นผลส าเร็จของงานอยู่เป็น
ประจ า 

 ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั  
- ความความห่วงใยต่อผูอ่ื้น (Concern for others) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่า

ผูรั้บการประเมินมีการแสดงออกท่ีแสดงให้เห็นถึงความห่วงใยผูอ่ื้นอยู่เสมอ มกัจะคอยยื่นมือเข้า
ช่วยเหลือผูอ่ื้นท่ีมีความตอ้งการการสนับสนุนหรือช่วยเหลือ ทั้งเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองหน้าท่ีความ
รับผดิชอบ 

- การปฏิบัติตามกฎ (Rule following) ผูรั้บการประเมินได้แสดงให้
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นถึงการแสดงออกในการเคารพกฎระเบียบท่ีใชร่้วมกนัในองค์กรและหน่วยงาน
อย่างเคร่งครัด และจะให้ขอ้เสนอแนะในการท าให้กฎระเบียบท่ีใชอ้ยู่ได้รับการปฏิบติัอย่างเป็น
มาตรฐานเท่าเทียมกนั  

- ความมัน่ใจในตนเอง (Self confidence) ผูบ้ังคบับัญชาสังเกตเห็นถึง
ความมัน่ใจในตนเองของผูรั้บการประเมินผา่นการกลา้แสดงออก กลา้ออกความคิดเห็น และการเขา้
ร่วมกิจกรรมท่ีตอ้งอาศยัความมัน่ใจในตนเองสูงอยู่เสมอ เช่นการรายงานต่อหน้าท่ีประชุมท่ีมี
ผูบ้ริหารระดบัสูง การเป็นผูด้  าเนินรายการในท่ีประชุม งานสงัสรรคภ์ายในองคก์ร เป็นตน้ แสดงให้
เห็นว่าผูรั้บการประเมินไม่มีขอ้จ  ากดัในดา้นความมัน่ใจทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองอ่ืน ๆ  

 
  5.1.4 จุดอ่อนที่ผู้ประเมนิรับรู้ตนเอง 

จากแบบประเมินตนเองและท าความเขา้ใจผลการประเมินระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินมีการรับรู้ตนเองและสามารถระบุจุดอ่อนไดด้งัน้ี  

- อิทธิพลโนม้นา้ว (Influence) ผูรั้บการประเมินมองว่าตนเองมีแน้วโน้ม
ความสามารถในการโนม้นา้ว ชกัจูง ผูอ่ื้นให้เห็นตรงกบัตนเองไดย้าก หรือจะท าไดต้อ้งผ่านความ
พยายามอยา่งสูง  

- พลงักานท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินมองว่าตนเองมีพลงัในการ
ท างานนอ้ย บา้งคร้ังตอ้งการแรงกระตุน้ภายนอกเขา้มาช่วยเพ่ือสร้างพลงัในการท างานให้ส าเร็จได้
อย่างรวดเร็ว และมองว่าตนเองต้องมีความมุ่งมัน่เป็นอย่างมากในการท่ีจะท างานให้ตรงตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้ 
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- ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมองว่า
ตนเองมีความสามารถในการปรับตวัให้เขา้กบัผูอ่ื้นหรือกลุ่มไดต้  ่า เพราะมีความคิดยึดมัน่ในส่ิงท่ี
ตนเองคิด หรือวางแผนไว ้การท่ีจะท าให้ผูรั้บการประเมินสามารถปรับแนวความคิดไดต้อ้งอาศยั
การอธิบาย หรือวิธีอ่ืน ในการท าใหผู้รั้บการประเมินมีการปรับเปล่ียนความคิด ซ่ึงผูอ่ื้นไม่มีเหตุผลท่ี
ใชใ้นการจูงใจมากพอ ก็จะเป็นการยากท่ีจะเปล่ียนความคิดหรือแนวทางของผูรั้บการประเมิน 

- การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินพิจารณาว่าตนเองมี
การควบคุมการแสดงออกต่าง ๆ ไดน้อ้ย เมื่อรับรู้หรือมีความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหน่ึงแลว้ จะสามารถ
แสดงอารมณ์ออกมาไดท้นัที  

 
5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมนิในมุมมองของผู้บังคบับัญชา 
จากการท่ีผูรั้บการประเมินไดว้ิเคราะห์ขอ้มลูร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ี

แสดงออกของผูรั้บการประเมินในการท างาน ท าให้ผูรั้บการประเมินได้ทราบมุมมองของ
ผูบ้งัคบับญัชาว่าผูรั้บการประเมินมีจุดอ่อนท่ีผูบ้งัคบับญัชาสังเกตเห็นมีความเหมือนหรือแตกต่าง
จากท่ีผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองอยา่งไร ซ่ึงรายละเอียดมีดงัน้ี  

ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั  
  - ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ค่อนข้างสอดคลอ้งกับ

จุดอ่อนดา้นความร่วมมือ ท่ีผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการปรับเปล่ียนแนวทางด าเนินงาน 
หรือความคิดท่ีของตนเองไดย้าก หากยงัไม่ไดรั้บการช้ีแจงใหช้ดัเจน และเช่ือมัน่ในแนวทางใหม่ ๆ  

  - การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินมีการแสดงออกทาง
อารมณ์ผา่นสีหนา้แววตา หรือการกระท าต่าง ๆ ไดอ้ย่างรวดเร็ว ซ่ึงมีทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ซ่ึงจะ
ไดรั้บการสงัเกตจากผูค้นรอบขา้งไดโ้ดยง่าย 

  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 
  - ความร่วมมือ (Cooperate) ผูบ้ังคับบัญชาสังเกตเห็นถึงจุดอ่อนท่ี

เก่ียวข้องกับการให้ความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงานบ้างในบางคร้ัง อนัเน่ืองมาจากแนวความคิด
บางอยา่งไม่ไปในท านองสอดคลอ้งซ่ึงกนัและกนั จึงอาจมีบา้งคร้ังท่ีผูรั้บการประเมินมีความสบาย
ใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยตนเอง  

  - ความใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมิน
ค่อนข้างขาดความระเอียดรอบคอบในประเด็นท่ีต้องอาศยัความละเอียดสูง แต่แสดงให้เห็นถึง
ความสามารถในภาพรวม ซ่ีงประเด็นน้ีพบเห็นผา่นผลการปฏิบติังานอยูเ่ป็นคร้ังคราว 
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5.1.6 การน าการรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 
5.1.6.1 ส าหรับการพฒันาในการท างาน  
หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินได้ท าการประเมินตนเองและทราบผลกา

ประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา รวมทั้งผลการประเมินจากแบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior 
Inventory (WBI) แลว้ท าให้ผูรั้บการประเมินมีแนวความคิดเห็น ความเข้าใจเก่ียวกับลกัษณะ
บุคลิกภาพของตนเอง ท าใหเ้กิดความตระหนกัถึงความส าคญัของพ้ืนฐานบุคลิกภาพของตนเองผ่าน
มุมมองตนเอง มุมมองของบุคคลอ่ืน และผ่านมุมมองของแบบประเมินท่ีมีมาตรฐาน จึงเป็นตัว
ส่งเสริมให้เกิดแนวความคิดในการพิจารณาพัฒนาตนเองทั้งในด้านจุดแข็งเพ่ือเป็นการเสริม
ศกัยภาพจุดแข็งของตนเองใหมี้ประสิทธิภาพต่อการท างานไดม้ากข้ึนกว่าเดิม รวมทั้งดา้นจุดอ่อนท่ี
อาจส่งผลกระทบต่อเร่ืองการปฏิบติังาน ก็ตอ้งมีการพฒันาเพื่อปิดจุดอ่อนหรือบริหารจดัการจุดอ่อน
ใหเ้กิดการพฒันามากข้ึน ทั้งน้ีเพ่ือใหเ้กิดความพร้อมในการเป็นผูน้  าท่ีมีศกัยภาพในอนาคตต่อไป 

5.1.6.2 ส าหรับการพฒันาบุคลิกส่วนตวั 
การท าเอาผลประเมินบุคลิกภาพท่ีสะทอ้นจุดเด่นและจุดดอ้ยผ่านมุมมอง

ต่าง ๆ มาวิเคราะห์ท าใหผู้รั้บการประเมินมองเห็นว่านอกจากการพฒันาตนเองเพื่อวตัถุประสงค์ใน
เร่ืองการท างานแลว้ ผูรั้บการประเมินยงัมองว่าการพฒันาตนเองยงัสามารถน ามาปรับใชเ้พื่อให้เกิด
ประโยชน์ส่วนตวัไดด้ว้ย เพื่อใหผู้รั้บการประเมินเองสามารถลดจุดอ่อนของตนเองในดา้นต่าง ๆ ให้
ลดลง ส่งผลกระทบต่อตนเองและความสมัพนัธ ์การด าเนินชีวิตโดยทัว่ไปของผูรั้บการประเมินได้
ดว้ย ผูรั้บการประเมินเมื่อผ่านการพฒันาตนเองแลว้ก็จะมีโอากาสในการเป็นผูน้  าท่ีมีความพร้อม 
ความเหมาะสม ส าหรับทุก ๆ สถานการณ์ ซ่ึงจะส่งผลดีโดยเตรงต่อผูรั้บการประเมินเอง 

 
 
5.2 แผนการพฒันาตนเอง  

หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินทราบผลตอบรับเร่ืองบุคลิกภาพของตนเองทั้งจากการ
ประเมินตนเอง การประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาและผลจากแบบประเมินทางจิตวิทยาแลว้ ผูรั้บการ
ประเมินจึงวางแผนในการพฒันาตนเองผ่านการจดัท าแผนพฒันาเป็นรายบุคคล  Development 
Action Plan  (DAP) โดยมีการจดัท าแผนพฒันาตนเองออกเป็น 2 แผน ซ่ึงจะแสดงรายละเอียดได้
ดงัน้ี  
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5.2.1 แผนพฒันาตนเองฉบับที่ 1 ด้านการใส่ใจในรายละเอยีด 
ผูรั้บการประเมินท าการเลือกหวัขอ้ “การใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail)” มา

เป็นหวัขอ้ในการท าแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (DAP1) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
5.2.1.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 

Objective)  
ผูรั้บการประเมินมีความตอ้งการจะพฒันาตนเองเพื่อให้มีความสามารถ

ในการท างานโดยมีการใส่ใจในรายละเอียดท่ีมากยิ่งข้ึน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีหน่วยงานและองค์กรท่ี
ปฏิบติังานอยูค่าดหวงั เพ่ือใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิของงานอยา่งสูงท่ีสุด 

5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดว่าจะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me)   
ผูรั้บการประเมินมีความคาดหวงัว่าการพฒันาตนเองในดา้นการใส่ใจต่อ

รายละเอียด เพื่อใหเ้กิดการพฒันาในตนเอง ผา่นการปฏิบติังานท่ีมีความละเอียด รอบคอบ ซ่ึงส่งผล
ต่อผลส าเร็จของงาน จนไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงาน 

5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร (Expected benefit to My 
Organization)  

ผูรั้บการประเมินมีความคาดหวังว่าหลังจากท่ีพัฒนาตนเองแลว้ จะ
สามารถสร้างความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายและส่งผลใหส้ายทรัพยากรบุคคลประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายการปฏิบติังาน ซ่ึงจะมีผลต่อการด าเนินงานขององคก์รในภาพรวม 

5.2.1.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
เมื่อผูรั้บการประเมินไดเ้ลือกหัวขอ้ท่ีจะพฒันาตนเองและวตัถุประสงค์

ของการพฒันา รวมทั้งส่ิงท่ีคาดว่าจะไดรั้บจากการพฒันาในคร้ังน้ีแลว้ ผูรั้บการประเมินจึงท าการ
ก าหนดกิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง เพื่อเป็นหลกัในการท าใหแ้ผนในการพฒันาตนเองมีแนวทาง
และวิธีการวดัผลท่ีเฉพาะเจาะจง โดยไดก้  าหนดกิจกรรมท่ีจะด าเนินการไว  ้ 5 กิจกรรม ดงัน้ี  

 - ตรวจสอบรายละเอียดของงานท่ีไดจ้ดัท า ก่อนส่งต่อให้กบัผูท่ี้เก่ียวขอ้ง
ทุกคร้ังหลงัจากเสร็จส้ิน เพ่ือใหเ้กิดความสมบูรณ์ของช้ินงานมากท่ีสุด  

- จดัล  าดบัความส าคญัของส่ิงท่ีพึงปฏิบติัในชีวิตประจ าวนั งานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ผา่นการท า To-do List พร้อมระบุล  าดบัความส าคญั และ ระยะเวลาท่ีตอ้งด าเนินการเสร็จ
ส้ิน 

- เก็บขอ้มูลในรายละเอียดของการประชุมต่าง ๆ ท่ีมีโอกาสไดเ้ข้าร่วม
และสามารถจดัท ารายงานการประชุม ส่ิงท่ีตอ้งด าเนินการ หรือ สรุปเน้ือหาจากท่ีประชุมให้ผูท่ี้
เก่ียวขอ้งรับทราบ ไดอ้ยา่งละเอียดครอบคลุมทุกประเด็น 
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- รับหน้าท่ีเป็นผูต้รวจสอบข้อมูลต่าง ๆ ก่อนการน าเสนอหัวหน้างาน 
อาจารย ์หรือ ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในล าดบัถดัไป เพื่อเป็นการสร้างพฤติกรรมให้มีความละเอียดรอบคอบ
มากข้ึน 

- ให้ค  าปรึกษาแนวทางการพฒันาทักษะเร่ืองความละเอียดรอบคอบ
ใหก้บัผูอ่ื้น เพ่ือเป็นการกระตุน้พฤติกรรมของตนเองผา่นการช่วงเหลือผูอ่ื้น 

5.2.1.5 ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 
  - ผูรั้บการประเมิน  

ผูรั้บการประเมินเป็นผูเ้ร่ิมตน้ในการพฒันา โดยตอ้งมาจากความตอ้งการ
ภายในของผูรั้บการประเมินเอง หมายความว่าผูรั้บการประเมินตอ้งเห็นว่าการพฒันาตนเองในคร้ังน้ี
มีประโยชน์ต่อตนเองและมีแรงจูงใจท่ีจะพฒันา 

- ผูบ้งัคบับญัชา / หวัหนา้งาน  
เป็นผูท่ี้พิจารณามอบหมายงานให้กบัผูรั้บการประเมิน และมีการท างาน

ร่วมกนั ท าใหส้ามารถเป็นผูท่ี้จะช่วยสงัเกตพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินระหว่างการพฒันาได ้ 
- เพื่อนร่วมงาน / บุคคลรอบขา้ง 
เพื่อนร่วมงานและบุคคลอ่ืนรอบขา้งท่ีผูรั้บการประเมินมีปฏิสัมพนัธ์ดว้ย

นั้น  จะสามารถสงัเกตเห็นพฒันาการเปล่ียนแปลงของผูรั้บการประเมิน จึงสามารถใหค้วามเห็นหรือ
ผลตอบกลบั (Feedback) กบัพฒันาการดงักล่าวได ้

5.2.1.6 การวดัผล 
 ในการวดัผลจะมีการวัดจากการกระท าท่ีสามารถกระท าได้จริงตาม

กิจกรรมท่ีไดก้  าหนดไว ้รวมทั้งคุณภาพของการปฏิบติัท่ีจะตอ้งอาศยัผลตอบกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
เพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลรอบขา้ง รวมทั้งวดัคุณภาพของงานท่ีผูรั้บการประเมินเป็นผูจ้ดัท าเองหรือ
ท าการตรวจสอบงานของเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะตอ้งมีปริมาณความผดิพลาดน้อยลง และมีผลสัมฤทธ์ิ
ของงานท่ีดีข้ึน 

  5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา (Time Frame) 
กรอบระยะเวลาในการพฒันาท่ีก  าหนดไว ้เร่ิมตั้งแต่ เดือนมีนาคม พ.ศ. 

2558 ถึง เดือนกนัยายน พ.ศ. 2558 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน  6  เดือน  
5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคท่ีผูรั้บการประเมินสมัผสัขณะอยูใ่นช่วงการพฒันาตาม

แผนพฒันาตนเองส่ิงท่ีส าคัญคือความรู้สึกท่ีไม่ทราบว่าส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินปฏิบัติอยู่นั้นเป็น
แนวทางท่ีถูกตอ้งหรือไม่ หรือตอ้งมีการเพ่ิมเติมเร่ืองใดเพ่ือให้การพฒันาสมบูรณ์มากข้ึน ซ่ึงเป็น
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อุปสรรคทางจิตใจท่ีผูรั้บการประเมินอยูร่ะหว่างกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตอ้งเผชิญ อีก
ทั้งอุปสรรคดา้นบทบาทหน้าท่ีของผูรั้บการประเมินมีการเปล่ียนแปลงระหว่างด าเนินการพฒันา
ตนเองท าใหอ้าจมีผลกระทบต่อกิจกรรมท่ีไดก้  าหนดไวก่้อนหน้าบา้ง เช่นกิจกรรมท่ีตอ้งรับหน้าท่ี
ตรวจสอบความถกูตอ้งของเพื่อนร่วมงานก่อนน าส่งผูบ้งัคบับญัชา แต่ภายหลงัการท างานของผูรั้บ
การประเมินมีการเปล่ียนแปลงเป็นหน่วยงานท่ีเลก็ลง ผูรั้บการประเมินไม่จ  าเป็นตอ้งท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้นนอกเหนือจากผูบ้งัคบับญัชาเท่านั้น จึงอาจจะส่งผลต่อกิจกรรมในการช่วยตรวจทานงานให้กบั
เพื่อนร่วมงานท่ีไม่สามารถท าไดอ้ยา่งตามท่ีตอ้งการ  
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ตาราง 5.1 แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

 
 

Name

Position

Direct Supervisor

Competency : Attention to detail

Development 

Objective:

Expected benefit to 

me

Expected benefit to 

my organization

Action to Take: (Specific 

activities, stretch assignments, 

books, or courses.)

Measurement

1) ตรวจสอบรายละเอยีดของ

งานทีไ่ดจั้ดท า กอ่นส่งต่อ

ใหก้บัผูท้ีเ่กีย่วขอ้งทุกครัง้

หลังจากเสร็จสิน้ เพือ่ใหเ้กดิ

ความสมบรูณ์ของชิน้งานมาก

ทีสุ่ด

การกระท าที่

เกดิขึน้จรงิ (ลด

ความผดิพลาด

ของชิน้งานลงได)้

2) จัดล าดับความส าคัญของ

สิง่ทีพ่งึปฎบิัตใินชวืติประจ าวนั

 งานทีไ่ดรั้บมอบหมาย ผา่น

การท า To-do List พรอ้มระบุ

ล าดับความส าคัญ และ 

ระยะเวลาทีต่อ้งด าเนินการ

เสร็จสิน้

สามารถจัดท า 

To-do List และ

สามารถปฎบิัตไิด่

ตามทีร่ะบุ

3) เก็บขอ้มลูในรายละเอยีด

ของการประชมุต่าง ๆ ทีม่ี

โอกาสไดเ้ขา้รว่มและสามารถ

จัดท ารายงานการประชมุ สิง่ที่

ตอ้งด าเนินการ หรอื สรปุ

เนื้อหาจากทีป่ระชมุใหผู้ท้ี่่

เกีย่วขอ้งรับทราบ ไดอ้ยา่ง

ละเอยีดครอบคลุมทุกประเด็น

การกระท าที่

เกดิขึน้จรงิ

4) รับหนา้ทีเ่ป็นผูต้รวจสอบ

ขอ้มลูต่าง ๆ กอ่นการน าเสนอ

หัวหนา้งาน อาจารย ์หรอื ผูท้ี่

เกีย่วขอ้งในล าดับถัดไป เพือ่

เป็นการสรา้งพฤตกิรรมใหม้ี

ความละเอยีดรอบคอบมากขึน้

การกระท าที่

เกดิขึน้จรงิ

5) ใหค้ าปรกึษาแนวทางการ

พัฒนาทักษะเรือ่งความ

ละเอยีดรอบคอบใหก้บัผูอ้ ืน่ 

เพือ่เป็นการกระตุน้พฤตกิรรม

ของตนเองผา่นการชว่งเหลอืผู ้

อ ิน่

จ านวนครัง้ของ

การใหค้ าปรกึษา

Resources/ Support: 

1.การสนับสนุนจากหัวหนา้งานเรือ่งหนา้ทีค่วามรับผดิชอบในการเก็บ

ประเด็น สรปุผล    การประชมุ และ การเก็บสถติคิวามไมส่มบรูณ์ของ

งาน 

2. แนวทางการจััดท าTo-Do List อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

3. โอกาสในการใหค้ าปรกึษา

หัวหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
3 เดอืน

Who is involved: หัวหนา้งาน เพือ่รว่มงาน บคุคลรอบขา้ง

หัวหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
3 เดอืน

ม.ีค. - ก.ย. 58

Time Frame:

บคุคลรอบขา้ง 6 เดอืน

ตอ้งการพัฒนา

คุณลักษณะเรือ่ง

ความใส่ใจในราย

ละเอuยด 

ซึง่เป็น

คุณลักษณะที่

คาดหวงัของ

องคก์ร 

และมคีวามส าคัญ

ต่อการปฏบิัตงิาน

ในปัจจุบัน เพือ่ให ้

เกดิผลส าเร็จใน

งานไดต้าม

เป้าหมายของ

องคก์ร และ เกดิ

การพัฒนาต่อ

ตนเอง

เพือ่ใหเ้กดิการ

พัฒนาในตนเอง 

ผา่นการปฎบิัตงิาน

ทีม่คีวามละเอยีด 

รอบคอบซึง่ส่งผล

ต่อผลส าเร็จของ

งาน จนไดรั้บความ

ไวว้างใจจาก

ผูบ้ังคับบัญชาและ

เพือ่รว่มงาน

สามารถสรา้ง

ความส าเร็จไดต้าม

เป้าหมายและส่งผล

ใหส้ายทรัพยากร

บคุคลประสบ

ความส าเร็จตาม

เป้าหมายการ

ปฎบิัตงิาน ซึง่จะมี

ผลต่อการด าเนินงาน

Potential obstacles which can prevent development: 

1.ไมไ่ดรั้บการสนับสนุนจากหัวหนา้งาน 

2. ภาระงานทีม่ปีรมิาณมากและเรง่ด่วน 

3.ขาดการประเมนิผล หรอื feedback อยา่งต่อเนื่อง

หัวหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
6 เดอืน

หัวหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
6 เดอืน

Involved person Time Frame

AVP สายทรัพยากรบคุคล

Development Action Plan (DAP) : Follow up
นายกฤตณิ ศรสีวัสดิพ์งษ์

พนักงานวเิคราะห์

In the section below, first list the competency to be developed. Then identify the action to be taken, the resources needed, who is involved, and the time frame for 

implementing this effort. Development activities may include activities from this coaching, training courses, or reading material such as journals or self-help books.
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5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองคร้ังที่ 1 (Follow Up 1) 
เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงการเปล่ียนแปลงและสามารถเห็นพฒันาของการ

เปล่ียนแปลง ผูรั้บการการประเมินจึงตอ้งจดัท ารายงานสรุปความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเอง
ฉบบัท่ี 1 ซ่ึงรายละเอียดของความกา้วหนา้ กิจกรรมท่ีไดท้ า ผลการด าเนินกิจกรรม ซ่ึงมีรายละเอียด
ดงัน้ี   

  ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  เดือนมีนาคม 2558 – เดือนเมษายน 2558 (ระยะเวลา 1 เดือน)  

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  - กิจกรรมท่ี 1: เร่ิมด าเนินกิจกรรมในการตรวจสอบรายละเอียดของงาน

ท่ีไดจ้ดัท าก่อนส่งผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงตอ้งมีการเผื่อเวลาส าหรับการตรวจทานก่อนน าส่ง ท าให้เวลา
รวมในการท างานแต่ละคร้ังใชเ้วลาเพ่ิมข้ึนเลก็นอ้ย 

  - กิจกรรมท่ี 2 : เร่ิมด าเนินกิจกรรมในการจดัความส าคญัของงานผา่นการ
ประเมินของตนเองเพื่อให้เห็นภาพรวมของงานท่ีตอ้งด าเนินการในแต่ละช่วงเวลาและมีการระบุ
ช่วงเวลาท่ีตอ้งด าเนินการเพื่อใหว้างแผนในการด าเนินการในภาพรวมได ้ซ่ึงบางช่วงเวลามีงานอ่ืนท่ี
แทรกเขา้มาท าใหต้อ้งมีการปรับรายการงานและจดัล  าดบัความส าคญัใหม่ 

  - กิจกรรมท่ี 3:  ผูรั้บการประเมินไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาให้
เป็นผูบ้นัทึกขอ้มลูจากท่ีประชุมต่าง ๆ ท่ีตอ้งเขา้ร่วมเพื่อให้เป็นไปตามแผนการพฒันาตนเองท่ีได้
วางไว ้ 

  - กิจกรรมท่ี 4 : ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นผูจ้ดัท ารายงาน
ขอ้มลูต่าง ๆ ของหน่วยงาน โดยเฉพาะรายงานสรุปการด าเนินงานของหน่วยงานรายสปัดาห์และราย
เดือน ซ่ึงเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความรอบคอบ ความละเอียด เป็นอยา่งมากเน่ืองจากมีขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง
และเป็นสาระส าคญัในหลายแง่มุม ซ่ึงในช่วงเดือนแรกยงัพบปัญหาท่ีเกิดจากความคาดหวงัของ
ผูบ้งัคบับัญชาและผูท่ี้เก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ ยงัไม่ชัดเจน จึงท าเพียงการออกแบบแนวทางในการจัดท า
ขอ้มลูใหเ้ป็นมาตรฐานและเหมาะสมกบัการใชง้านมากท่ีสุด 

  - กิจกรรมท่ี 5 : ผูรั้บการประเมินมีโอกาสในการใหค้  าปรึกษาเร่ืองทกัษะ
ความละเอียดรอบคอบและการบริหารจดัการอย่างมีประสิทธิภาพให้กบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงการให้
ค  าปรึกษาเป็นไปในลกัษณะท่ีไม่เป็นทางการและไม่ไดใ้ห้ผูรั้บค าปรึกษามีแนวทางการเก็บขอ้มูล
การพฒันาหรือแนวทางการติดตามผลการพฒันาแต่อยา่งใด 
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ผลจากการพฒันา ปัญหาและอุปสรรค 
ในช่วงเดือนแรกของการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินผลตอบรับ

จากผูบ้งัคบับญัชายงัไม่มีความแตกต่างจากก่อนการพฒันามานัก เน่ืองจากเป็นช่วงเร่ิมตน้ในการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม แต่ในดา้นของความถ่ีของขอ้ผดิพลาดต่าง ๆ ก็มีแนวโนม้ลดลง ส าหรับผูรั้บ
การประเมินเองก็มีความรู้สึกล าบากในการพฒันาอยู่บ้างเพราะต้องเปล่ียนแปลงแนวทางการ
ปฏิบติังานไปจากเดิมและเกิดความรู้สึกฝืนตนเองอยูบ่า้ง 
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Name

Position

Direct Supervisor

Actual Activity : Experience : Feeling : 

Learning 

Rated 

by 

participa

nt

Rated by 

direct 

boss

First month 

March 16 - April 15, 2015

1) ตรวจสอบรายละเอยีดของงานทีไ่ดจั้ดท า 

กอ่นสง่ตอ่ใหก้บัผูท้ีเ่กีย่วขอ้งทกุครัง้หลังจาก

เสร็จสิน้ เพือ่ใหเ้กดิความสมบรูณ์ของชิน้งาน

มากทีส่ดุ

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน

การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 

(ลดความผดิพลาดของ

ชิน้งานลงได)้

3 เดอืน

ด าเนนิการแลว้อยา่งสม า่เสมอ พบวา่ความผดิพลาด

ของงานลดลงบา้ง แตย่ังเกดิขึน้อยู ่ซึง่ตอ้งเพิม่

ความละเอยีดทัง้ระหวา่งการปฎบิตั ิและการ

ตรวจทานมากยิง่ข ึน้

5 4

2) จัดล าดับความส าคัญของสิง่ทีพ่งึปฎบิตั ิ

ในชวืติประจ าวนังานทีไ่ดรั้บมอบหมาย ผา่น

การท า To-do List พรอ้มระบลุ าดับ

ความส าคัญ และ ระยะเวลาทีต่อ้งด าเนนิการ

เสร็จสิน้

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน

สามารถจัดท า To-do List 

และสามารถปฎบิตัไิดต่ามที่

ระบุ

6 เดอืน

มกีารจัดความส าคัญของงานผา่นการประเมนิดว้ย

ตนเองแลว้ และด าเนนิการตามแผนทีไ่ดว้างไวไ้ด ้

เป็นอยา่งด ีแตย่ังมปัีญหาระหวา่งการปฎบิตัทิีท่ าให ้

ไมส่ าเร็จตามแผนอยูบ่า้ง จากกจิกรรมทีไ่มไ่ดอ้ยูใ่น

แผนแทรกเขา้มา

5 5

3) เก็บขอ้มลูในรายละเอยีดของการประชมุ

ตา่ง ๆ ทีม่โีอกาสไดเ้ขา้รว่มและสามารถจัดท า

รายงานการประชมุ สิง่ทีต่อ้งด าเนนิการ หรอื 

สรปุเนื้อหาจากทีป่ระชมุใหผู้ท้ี่เ่กีย่วขอ้ง

รับทราบ ไดอ้ยา่งละเอยีดครอบคลมุทกุประเด็น

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 6 เดอืน

ไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูบ้นัทกึขอ้มลูจากทีป่ระชมุ

ดว้ยตนเองเป็นประจ า พรอ้มทัง้ตอ้งมหีนา้ทีใ่นการ

สรปุและน าเสนอขอ้มลูจากทีป่ระชมุ รวมทัง้

ด าเนนิการตามขอ้สรปุการประชมุ

6 6

4) รับหนา้ทีเ่ป็นผูต้รวจสอบขอ้มลูตา่ง ๆ กอ่น

การน าเสนอหวัหนา้งาน อาจารย ์หรอื ผูท้ี่

เกีย่วขอ้งในล าดับถัดไป เพือ่เป็นการสรา้ง

พฤตกิรรมใหม้คีวามละเอยีดรอบคอบมากขึน้

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 3 เดอืน

ไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูจั้ดท าขอ้มลูตา่ง ๆ ที่

เกีย่วขอ้งกบัการปฎบิตังิาน โดยเฉพาะรายงานสรปุ

ประจ าสัปดาห ์ประจ าเดอืน ซึง่ตอ้งอาศัยความ

ละเอยีดรอบคอบเป็นอยา่งมาก แตย่ังพบปัญหา

เรือ่งของขอ้มลูทีไ่ดรั้บยังมคีวามเขา้ใจไมต่รงกนั 

ซึง่ตอ้งมกีารพูดคยุกบัผูใ้หข้อ้มลูหลายครัง้กอ่น

จัดท าส าเร็จ

4 4

5) ใหค้ าปรกึษาแนวทางการพัฒนาทักษะ

เรือ่งความละเอยีดรอบคอบใหก้บัผูอ้ ืน่ เพือ่

เป็นการกระตุน้พฤตกิรรมของตนเองผา่นการ

ชว่งเหลอืผูอ้ ิน่

บคุคลรอบขา้ง
จ านวนครัง้ของการให ้

ค าปรกึษา
6 เดอืน

มโีอกาสไดใ้หค้ าปรกึษาเรือ่งทักษะความละเอยีด

รอบคอบ และการบรหิารจัดการอยา่งมปีระสทิธภิาพ

ประมาณ 3 ครัง้ในชว่งทีผ่า่นมา ซึง่ท าอยา่งไมเ่ป็น

ทางการและไมม่แีนวทางตดิตามผล ซึง่จะตอ้ง

พัฒนาตอ่ไป

3 N/A

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

นายกฤตณิ ศรสีวสัดิพ์งษ์

พนักงานวเิคราะห์

AVP สายทรัพยากรบคุคล

Expected benefit to me: เพือ่ใหเ้กดิการพัฒนาในตนเอง ผา่นการปฎบิัตงิานทีม่คีวามละเอยีด รอบคอบซึง่สง่ผลตอ่ผลส าเร็จของงาน จนไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชาและเพือ่ร่วมงาน

Involved 

person
Measurement

Potential obstacles which can prevent development : 

1.ไมไ่ดรั้บการสนับสนุนจากหวัหนา้งาน 

2.ภาระงานทีม่ปีรมิาณมากและเรง่ดว่น 

3.ขาดการประเมนิผล หรอื feedback อยา่งตอ่เนื่อง

Resources/ Support:

1.การสนับสนุนจากหวัหนา้งานเรือ่งหนา้ทีค่วามรับผดิชอบในการเก็บประเด็น สรปุผลการประชมุและการเก็บสถติคิวามไมส่มบรูณ์ของงาน 

2.แนวทางการจัดท าTo-Do List อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

3.โอกาสในการใหค้ าปรกึษา

Action Plan

Organization's Competency : 

1. Customer Orientation

2. Teamwork

3. Communication Excellence

4. Drive for Success

Development Objective: ตอ้งการพัฒนาคณุลักษณะเรือ่งความใสใ่จในรายละเอuยด ซึง่เป็นคณุลักษณะทีค่าดหวงัขององคก์ร และมคีวามส าคัญตอ่การปฏบิัตงิานในปัจจบุัน เพือ่ใหเ้กดิผล

ส าเร็จในงานไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร และ เกดิการพัฒนาตอ่ตนเอง

Time 

Frame

Expected benefit to my organization : สามารถสรา้งความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายและสง่ผลใหส้ายทรัพยากรบคุคลประสบความส าเร็จตามเป้าหมายการปฎบิัตงิาน  ซึง่จะมผีลตอ่การ

ด าเนนิงานของธนาคารกรุงเทพในภาพรวม

Score 

before 

DAP 

impleme

ntation 

(1-10)

Score 

before 

DAP 

impleme

ntation 

(1-10)

ตาราง 5.2 ผลการพฒันาตนเองคร้ังท่ี 1 
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5.2.3 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองคร้ังที่ 2  (Follow Up 2) 
เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบผลของการเปล่ียนแปลงได้อย่างต่อเน่ืองตลอด

ระยะเวลาการเปล่ียนแปลง ผูรั้บการการประเมินจึงต้องจัดท ารายงานสรุปความก้าวหน้าของ
แผนพฒันาตนเองคร้ังท่ี 2 ซ่ึงรายละเอียดของความกา้วหนา้ กิจกรรมท่ีไดท้ า ผลการด าเนินกิจกรรม 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี   
  ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 

  เดือนเมษายน 2558 – เดือนพฤษภาคม 2558 (ระยะเวลา 1 เดือน)  
 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 

  - กิจกรรมท่ี 1: ด าเนินกิจกรรมในการตรวจสอบรายละเอียดของงานท่ีได้
จดัท าก่อนส่งผูบ้งัคบับญัชาเป็นประจ าทุกคร้ังอยา่งต่อเน่ืองพบว่างานมีความถกูตอ้ง สมบูรณ์มากข้ึน 
โอกาสเกิดความผดิพลาดนอ้ยลง 
  - กิจกรรมท่ี 2 : ด าเนินกิจกรรมในการจดัความส าคญัของงานผ่านการ
ประเมินของตนเองเพื่อให้เห็นภาพรวมของงานท่ีตอ้งด าเนินการในแต่ละช่วงเวลาและมีการระบุ
ช่วงเวลาท่ีตอ้งด าเนินการ ซ่ึงพบว่าหลงัจากท่ีเร่ิมท าแผนบริหารจดัการงานก็ท าให้ประสิทธิภาพใน
การบริหารจัดการงานดีข้ึน สามารถจัดสรรเวลาในการด าเนินงานในเร่ืองต่าง ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพดีข้ึน ไม่เกิดการหลงลืมและท าไดท้นัตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ  
  - กิจกรรมท่ี 3:  จากท่ีผูรั้บการประเมินไดรั้บหน้าท่ีในการบนัทึกขอ้มูล
การประชุมหรือขอ้มลูต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานในหน่วยงานท าใหผู้รั้บการประเมินมีการ
พฒันาวิธีการบริหารขอ้มูลท่ีตอ้งอาศยัความละเอียดของขอ้มูลท่ีมีหลายแง่มุม ซบัซอ้นข้ึน ซ่ึงใน
ช่วงแรกยงัตอ้งการการพฒันาอีกมาก  
  - กิจกรรมท่ี 4 : จากการท่ีผูรั้บการประเมินไดรั้บหนา้ท่ีจากผูบ้งัคบับญัชา
ให้ด  าเนินการจัดท าแบบรายงานเพื่อรายงานผลด านินงานของหน่วยงานเป็นรายสัปดาห์และราย
เดือน ซ่ึงจากเดือนแรกมีปัญหาเร่ืองการออกแบบรายงานเพื่อให้ตอบโจทยค์วามต้องการของ
ผูเ้ก่ียวขอ้งกลุ่มต่าง ๆ ผูรั้บการประเมินจึงไดจ้ดัท ารายงานพร้อมทั้งบรรยายสรุปให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง
รับทราบแนวทางการบนัทึกขอ้มลูท่ีมีหลายส่วนตอ้งด าเนินการร่วมดว้ยเพื่อให้มีความเป็นมาตฐาน
และใชง้านไดต้ามท่ีคาดหวงั 
  - กิจกรรมท่ี 5 : ผูรั้บการประเมินยงัไม่มีโอกาสในการให้ค  าปรึกษาผูอ่ื้น
เพ่ิมเติมจากเดือนก่อน 
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ผลจากการพฒันา ปัญหาและอุปสรรค 
ภาพรวมของการพฒันาในช่วงท่ี 2 (เดือนท่ี2) ผูรั้บการประเมินยงัพบ

ปัญหาในการด าเนินกิจกรรมบางกิจกรรม ท่ียงัเกิดความไม่เขา้ใจกนัระหว่างผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ซ่ึงผูรั้บการ
ประเมินก็ถือว่าเป็นโอกาสในการแกไ้ขปัญหา เป็นการฝึกทกัษะในการแกไ้ขปัญหาไปโดยปริยาย 
ส าหรับกิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ีสามารถท าไดด้ว้ยตนเองก็เห็นการพฒันาท่ีดีข้ึน แมจ้ะมีความกงัวลหรือฝืน
อยูบ่า้งก็มองกลบัมาท่ีวตัถุประสงคข์องการพฒันา ท าใหพ้อจะมีก  าลงัใจในการพฒันาไดบ้า้ง 



60 
 

 

Name

Position

Direct Supervisor

Actual Activity : Experience : 

Feeling : Learning 

Rated 

by 

participa

nt

Rated by 

direct 

boss

Second month

April 16-May 15, 2015

1) ตรวจสอบรายละเอยีดของงานทีไ่ดจั้ดท า 

กอ่นสง่ตอ่ใหก้บัผูท้ีเ่กีย่วขอ้งทกุครัง้หลังจาก

เสร็จสิน้ เพือ่ใหเ้กดิความสมบรูณ์ของชิน้งาน

มากทีส่ดุ

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน

การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 

(ลดความผดิพลาดของ

ชิน้งานลงได)้

3 เดอืน

ด าเนนิการแลว้อยา่งสม า่เสมอ พบวา่

ความผดิพลาดของงานลดลงอยา่ง

ตอ่เนื่อง

6 5

2) จัดล าดับความส าคัญของสิง่ทีพ่งึปฎบิตั ิ

ในชวืติประจ าวนังานทีไ่ดรั้บมอบหมาย ผา่น

การท า To-do List พรอ้มระบลุ าดับ

ความส าคัญ และ ระยะเวลาทีต่อ้งด าเนนิการ

เสร็จสิน้

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน

สามารถจัดท า To-do List 

และสามารถปฎบิตัไิดต่ามที่

ระบุ

6 เดอืน

จัดท า To-do List เพือ่จัดล าดับ

ความส าคัญของงานทีต่อ้งรับผดิชอบ

แลว้ และพบวา่มกีารด าเนนิการกบังาน

ตา่ง ๆ ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

(เสร็จไดทั้นเวลา มกีารวางแผนลว่งหนา้)

6 6

3) เก็บขอ้มลูในรายละเอยีดของการประชมุ

ตา่ง ๆ ทีม่โีอกาสไดเ้ขา้รว่มและสามารถจัดท า

รายงานการประชมุ สิง่ทีต่อ้งด าเนนิการ หรอื 

สรปุเนื้อหาจากทีป่ระชมุใหผู้ท้ี่เ่กีย่วขอ้ง

รับทราบ ไดอ้ยา่งละเอยีดครอบคลมุทกุประเด็น

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 6 เดอืน

ยังคงไดรั้บมอบหมายในการบนัทกึ

ขอ้มลูตา่ง ๆ จากทีป่ระชมุและ

ด าเนนิการตา่ง ๆ ตามขอ้สรปุของที่

ประชมุดว้ยตนเองอยูเ่สมอ

7 7

4) รับหนา้ทีเ่ป็นผูต้รวจสอบขอ้มลูตา่ง ๆ กอ่น

การน าเสนอหวัหนา้งาน อาจารย ์หรอื ผูท้ี่

เกีย่วขอ้งในล าดับถัดไป เพือ่เป็นการสรา้ง

พฤตกิรรมใหม้คีวามละเอยีดรอบคอบมากขึน้

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 3 เดอืน

ยังคงไดรั้บมอบหมายใหด้ าเนนิการ

จัดท าสรปุขอ้มลูรายงานตา่ง ๆ ยังคง

มมีญัหาเรือ่งความเขา้ใจของรายงาน 

จงึตอ้งมกีารอธบิานเพิม่เตมิใหผู้ท้ีต่อ้ง

บนัทกึขอ้มลูกอ่นน าสง่กลับบมา

5 5

5) ใหค้ าปรกึษาแนวทางการพัฒนาทักษะ

เรือ่งความละเอยีดรอบคอบใหก้บัผูอ้ ืน่ เพือ่

เป็นการกระตุน้พฤตกิรรมของตนเองผา่นการ

ชว่งเหลอืผูอ้ ิน่

บคุคลรอบขา้ง
จ านวนครัง้ของการให ้

ค าปรกึษา
6 เดอืน

มโีอกาสไดใ้หค้ าปรกึษาเรือ่งทักษะ

ความละเอยีดรอบคอบ และการบรหิาร

จัดการอยา่งมปีระสทิธภิาพประมาณ 3 

ครัง้ในชว่งทีผ่า่นมา ซึง่ท าอยา่งไมเ่ป็น

ทางการและไมม่แีนวทางตดิตามผล 

ซึง่จะตอ้งพัฒนาตอ่ไป

3 3

Score 

before 

DAP 

impleme

ntation 

(1-10)

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

นายกฤตณิ ศรสีวสัดิพ์งษ์

พนักงานวเิคราะห์

AVP สายทรัพยากรบคุคล

Expected benefit to me: เพือ่ใหเ้กดิการพัฒนาในตนเอง ผา่นการปฎบิัตงิานทีม่คีวามละเอยีด รอบคอบซึง่สง่ผลตอ่ผลส าเร็จของงาน จนไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชา

และเพือ่ร่วมงาน

Involved 

person
Measurement

Potential obstacles which can prevent development : 

1.ไมไ่ดรั้บการสนับสนุนจากหวัหนา้งาน 

2.ภาระงานทีม่ปีรมิาณมากและเรง่ดว่น 

3.ขาดการประเมนิผล หรอื feedback อยา่งตอ่เนื่อง

Resources/ Support:

1.การสนับสนุนจากหวัหนา้งานเรือ่งหนา้ทีค่วามรับผดิชอบในการเก็บประเด็น สรปุผลการประชมุและการเก็บสถติคิวามไมส่มบรูณ์ของงาน 

2.แนวทางการจัดท าTo-Do List อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

3.โอกาสในการใหค้ าปรกึษา

Action Plan

Organization's Competency : 

1. Customer Orientation

2. Teamwork

3. Communication Excellence

4. Drive for Success

Development Objective: ตอ้งการพัฒนาคณุลักษณะเรือ่งความใสใ่จในรายละเอuยด ซึง่เป็นคณุลักษณะทีค่าดหวงัขององคก์ร และมคีวามส าคัญตอ่การปฏบิัตงิานในปัจจบุัน 

เพือ่ใหเ้กดิผลส าเร็จในงานไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร และ เกดิการพัฒนาตอ่ตนเอง

Time 

Frame

Expected benefit to my organization : สามารถสรา้งความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายและสง่ผลใหส้ายทรัพยากรบคุคลประสบความส าเร็จตามเป้าหมายการปฎบิัตงิาน  ซึง่จะมผีล

ตอ่การด าเนนิงานของธนาคารกรุงเทพในภาพรวม

Score 

before 

DAP 

impleme

ntation 

(1-10)

ตาราง 5.3 ผลการพฒันาตนเองคร้ังท่ี 2 
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5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองคร้ังที่  3  (Follow Up 3) 
เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบผลของการเปล่ียนแปลงได้อย่างต่อเน่ืองตลอด

ระยะเวลาการเปล่ียนแปลง ผูรั้บการการประเมินจึงต้องจัดท ารายงานสรุปความก้าวหน้าของ
แผนพฒันาตนเองคร้ังท่ี 3 ซ่ึงรายละเอียดของความกา้วหนา้ กิจกรรมท่ีไดท้ า ผลการด าเนินกิจกรรม 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  

   ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  เดือนพฤษภาคม 2558 – เดือนมิถุนายน 2558 (ระยะเวลา 1 เดือน)  

  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  - กิจกรรมท่ี 1: ด าเนินกิจกรรมในการตรวจสอบรายละเอียดของงานท่ีได้
จดัท าก่อนส่งผูบ้งัคบับญัชาเป็นประจ าทุกคร้ังอยา่งต่อเน่ืองพบว่างานมีความถกูตอ้ง สมบูรณ์มากข้ึน 
โอกาสเกิดความผดิพลาดนอ้ยลง 
  - กิจกรรมท่ี 2: ด าเนินกิจกรรมในการจดัความส าคญัของงานผ่านการ
ประเมินของตนเองเพื่อให้เห็นภาพรวมของงานท่ีตอ้งด าเนินการในแต่ละช่วงเวลาและมีการระบุ
ช่วงเวลาท่ีตอ้งด าเนินการ ซ่ึงพบว่าหลงัจากท่ีเร่ิมท าแผนบริหารจดัการงานก็ท าให้ประสิทธิภาพใน
การบริหารจัดการงานดีข้ึน สามารถจัดสรรเวลาในการด าเนินงานในเร่ืองต่าง ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพดีข้ึน ไม่เกิดการหลงลืมและท าไดท้นัตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ  
  - กิจกรรมท่ี 3:  จากท่ีผูรั้บการประเมินไดรั้บหน้าท่ีในการบนัทึกขอ้มูล
การประชุมหรือขอ้มลูต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานในหน่วยงานท าใหผู้รั้บการประเมินมีการ
พฒันาวิธีการบริหารขอ้มูลท่ีตอ้งอาศยัความละเอียดของขอ้มูลท่ีมีหลายแง่มุม ซบัซอ้นข้ึน ซ่ึงใน
ช่วงแรกยงัตอ้งการการพฒันาเพ่ิมต่อไป 
  - กิจกรรมท่ี 4: การจดัท ารายงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายยงัคงมีอุปสรรค
ระหว่างผูท่ี้ตอ้งบนัทึกขอ้มลูในหลาย ๆ ส่วน ท่ีมีความเขา้ใจไม่ตรงกนั จึงตอ้งมีการน าเขา้ท่ีประชุม
เพื่อก  าหนดแนวทางการจัดท าใหม่ให้มีความสะดวกกว่าเดิม ผูเ้ข้ารับการประเมินในฐานนะผู้
รวบรวมขอ้มูลในขั้นสุดท้ายก่อนจดัท าสรุปจ าเป็นต้องให้แนวทางการจดัท าท่ีชัดเจนและมีการ
ปรับเปล่ียนรูปแบบการจดัท าขอ้มูลสรุปเพื่ออ  านวยความสะดวกให้กบัผูบ้นัทึกขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง 
และตอ้งมีการติดตามผลการเปล่ียนแปลงรูปแบบดงักล่าวอยา่งใกลชิ้ด  
  - กิจกรรมท่ี 5: ผูรั้บการประเมินไดม้ีโอกาสในการให้ค  าปรึกษาเพื่อน
ร่วมงานเร่ืองการพฒันาตนเองโดยไม่ไดมุ้่งเนน้เฉพาะพฤติกรรมดา้นความใส่ใจในรายละเอียดเพียง
อยา่งเดียว แต่ไดใ้หค้  าแนะน าในดา้นการพฒันาตนเองให้มีศกัยภาพในการท างานไดดี้ข้ึน และให้
แนวความคิดเร่ืองการตรวจสอบพฤติกรรมของตนเองดว้ย 
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ผลจากการพฒันา ปัญหาและอุปสรรค 
ภาพรวมของการพฒันาในช่วงท่ี 3 (เดือนท่ี3) ผูรั้บการประเมินยงัพบ

ปัญหาในการด าเนินกิจกรรมบางกิจกรรม ท่ียงัเกิดความไม่เขา้ใจกนัระหว่างผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ซ่ึงท าให้
ตอ้งมีการพดูคุยท าความเขา้ใจกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ส าหรับกิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ีสามารถท าไดด้ว้ยตนเองก็
เห็นการพฒันาท่ีดีข้ึนอยา่งต่อเน่ือง และมีการขยายขอบเขตของกิจกรรมมากข้ึนกว่าเดิมเช่นรูปแบบ
ของการใหค้  าปรึกษาผูอ่ื้นท่ีใหค้  าปรึกษาในดา้นอ่ืน ๆ นอกเหนือจากดา้นความใส่ใจในรายละเอียด 
เพราะเห็นว่าเป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อการพฒันาตนเองและของผูรั้บค าปรึกษาดว้ย  
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Name

Position

Direct Supervisor

Actual Activity : Experience : Feeling : 

Learning 

Rated 

by 

participa

nt

Rated by 

direct 

boss

Third month

May 16 - June 15, 2015

1) ตรวจสอบรายละเอยีดของงานทีไ่ดจั้ดท า 

กอ่นสง่ตอ่ใหก้บัผูท้ีเ่กีย่วขอ้งทกุครัง้หลังจาก

เสร็จสิน้ เพือ่ใหเ้กดิความสมบรูณ์ของชิน้งาน

มากทีส่ดุ

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน

การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 

(ลดความผดิพลาดของ

ชิน้งานลงได)้

3 เดอืน
ด าเนนิการแลว้อยา่งสม า่เสมอ พบวา่ความ

ผดิพลาดของงานลดลงอยา่งตอ่เนื่อง
7 7

2) จัดล าดับความส าคัญของสิง่ทีพ่งึปฎบิตั ิ

ในชวืติประจ าวนังานทีไ่ดรั้บมอบหมาย ผา่น

การท า To-do List พรอ้มระบลุ าดับ

ความส าคัญ และ ระยะเวลาทีต่อ้งด าเนนิการ

เสร็จสิน้

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน

สามารถจัดท า To-do List 

และสามารถปฎบิตัไิดต่ามที่

ระบุ

6 เดอืน

จัดท า To-do List เพือ่จัดล าดับความส าคัญ

ของงานทีต่อ้งรับผดิชอบแลว้ และพบวา่มกีาร

ด าเนนิการกบังานตา่ง ๆ ไดอ้ยา่งมี

ประสทิธภิาพมากขึน้ (เสร็จไดทั้นเวลา มกีาร

วางแผนลว่งหนา้)

7 6

3) เก็บขอ้มลูในรายละเอยีดของการประชมุ

ตา่ง ๆ ทีม่โีอกาสไดเ้ขา้รว่มและสามารถจัดท า

รายงานการประชมุ สิง่ทีต่อ้งด าเนนิการ หรอื 

สรปุเนื้อหาจากทีป่ระชมุใหผู้ท้ี่เ่กีย่วขอ้ง

รับทราบ ไดอ้ยา่งละเอยีดครอบคลมุทกุประเด็น

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 6 เดอืน

ยังคงไดรั้บมอบหมายในการบนัทกึขอ้มลู

ตา่ง ๆ จากทีป่ระชมุและด าเนนิการตา่ง ๆ 

ตามขอ้สรปุของทีป่ระชมุดว้ยตนเองอยูเ่สมอ

7 6

4) รับหนา้ทีเ่ป็นผูต้รวจสอบขอ้มลูตา่ง ๆ กอ่น

การน าเสนอหวัหนา้งาน อาจารย ์หรอื ผูท้ี่

เกีย่วขอ้งในล าดับถัดไป เพือ่เป็นการสรา้ง

พฤตกิรรมใหม้คีวามละเอยีดรอบคอบมากขึน้

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 3 เดอืน

มกีารพูดคยุเพือ่ท าความเขา้ใจรปูแบบของ

รายงานตา่ง ๆ และระดับขอ้มลูทีต่อ้งการ 

รวมทัง้มกีารจัดท ารปูแบบรายงานใหมใ่หม้ี

ประสทิธภิาพมากขึน้ ท าใหก้ารท างานงา่ย

ยิง่ข ึน้

7 7

5) ใหค้ าปรกึษาแนวทางการพัฒนาทักษะ

เรือ่งความละเอยีดรอบคอบใหก้บัผูอ้ ืน่ เพือ่

เป็นการกระตุน้พฤตกิรรมของตนเองผา่นการ

ชว่งเหลอืผูอ้ ิน่

บคุคลรอบขา้ง
จ านวนครัง้ของการให ้

ค าปรกึษา
6 เดอืน

เมือ่มโีอกาสก็จะมคีวามพยายามใหค้ าปรกึษา

คนรอบขา้งเรือ่งการพัฒนาตนเอง โดยไมไ่ด ้

มุง่เนน้เฉพาะพฤตกิรรมดา้นความละเอยีด

รอบคอบเพยีงอยา่งเดยีว รวมทัง้ใหแ้นวทาง

ในการตรวจสอบพฤตกิรรมดว้ย (ส าหรับชว่ง

เดอืนทีผ่า่นมามโีอกาสใหต้ าแนะน ารุน่นอ้ง

ดา้นการเขา้สัมภาษณ์เป็นพนักงานศักยภาพ

สงูขององคก์ร จ านวน 3 คน)

7 6

Score 

before 

DAP 

impleme

ntation 

(1-10)

Score 

before 

DAP 

impleme

ntation 

(1-10)

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

นายกฤตณิ ศรสีวสัดิพ์งษ์

พนักงานวเิคราะห์

AVP สายทรัพยากรบคุคล

Expected benefit to me: เพือ่ใหเ้กดิการพัฒนาในตนเอง ผา่นการปฎบิัตงิานทีม่คีวามละเอยีด รอบคอบซึง่สง่ผลตอ่ผลส าเร็จของงาน จนไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชาและเพือ่

ร่วมงาน

Involved 

person
Measurement

Potential obstacles which can prevent development : 

1.ไมไ่ดรั้บการสนับสนุนจากหวัหนา้งาน 

2.ภาระงานทีม่ปีรมิาณมากและเรง่ดว่น 

3.ขาดการประเมนิผล หรอื feedback อยา่งตอ่เนื่อง

Resources/ Support:

1.การสนับสนุนจากหวัหนา้งานเรือ่งหนา้ทีค่วามรับผดิชอบในการเก็บประเด็น สรปุผลการประชมุและการเก็บสถติคิวามไมส่มบรูณ์ของงาน 

2.แนวทางการจัดท าTo-Do List อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

3.โอกาสในการใหค้ าปรกึษา

Action Plan

Organization's Competency : 

1. Customer Orientation

2. Teamwork

3. Communication Excellence

4. Drive for Success

Development Objective: ตอ้งการพัฒนาคณุลักษณะเรือ่งความใสใ่จในรายละเอuยด ซึง่เป็นคณุลักษณะทีค่าดหวงัขององคก์ร และมคีวามส าคัญตอ่การปฏบิัตงิานในปัจจบุัน เพือ่ให ้

เกดิผลส าเร็จในงานไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร และ เกดิการพัฒนาตอ่ตนเอง

Time 

Frame

Expected benefit to my organization : สามารถสรา้งความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายและสง่ผลใหส้ายทรัพยากรบคุคลประสบความส าเร็จตามเป้าหมายการปฎบิัตงิาน  ซึง่จะมผีลตอ่การ

ด าเนนิงานของธนาคารกรุงเทพในภาพรวม

ตาราง 5.4 ผลการพฒันาตนเองคร้ังท่ี 3 
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5.2.5 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองคร้ังที่  4  (Follow Up 4) 
เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบผลของการเปล่ียนแปลงได้อย่างต่อเน่ืองตลอด

ระยะเวลาการเปล่ียนแปลง ผูรั้บการการประเมินจึงต้องจัดท ารายงานสรุปความก้าวหน้าของ
แผนพฒันาตนเองคร้ังท่ี 4 ซ่ึงรายละเอียดของความกา้วหนา้ กิจกรรมท่ีไดท้ า ผลการด าเนินกิจกรรม 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  

   ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  เดือนมิถุนายน 2558 – เดือนกรกรฎาคม 2558 (ระยะเวลา 1 เดือน)  

  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  - กิจกรรมท่ี 1: ด าเนินกิจกรรมในการตรวจสอบรายละเอียดของงานเดิม
มีการก าหนดระยะเวลาด าเนินการกิจกรรมน้ีเพียง 3 เดือนแต่ผลการด าเนินการยงัไม่สมบูรณ์เท่าท่ี
ผูรั้บการประเมินพึงพอใจ จึงด าเนินกิจกรรมน้ีต่อเน่ืองออกไป  
  - กิจกรรมท่ี 2: ด าเนินกิจกรรมในการจัดความส าคัญของงานได้รับ
ผลกระทบจากภาระงานอ่ืน ๆ ท่ีเขา้มาแทรกตารางเดิมท่ีวางแผนไวล่้วงหน้า ท าให้ตอ้งมีการท างาน
ล่วงเวลาหรือขอความอนุเคราะห์จากหวัหนา้งานในการขยายเวลาการน าส่งงาน  
  - กิจกรรมท่ี 3:  การบนัทึกขอ้มูลการประชุมต่าง ๆ มีปริมาณลดลง ไม่
อาศยัรายละเอียดเท่าก่อนหน้าน้ี แต่ผูรั้บการประเมินก็ยงัคงพยายามท าความเขา้ใจขอ้มูลในระดบั
รายละเอียดเช่นเดิมเพื่อเป็นการฝึกฝนตนเอง 
  - กิจกรรมท่ี 4: ยงัคงเกิดปัญหาของการจดัท าขอ้มลูรายงานของหน่วยงาน
จึงตอ้งมีการพดูคุยท าความเขา้ใจกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งอยูเ่สมอ 
  - กิจกรรมท่ี 5: ไม่ได้ให้ค  าปรึกษาผูอ่ื้นในช่วงเวลา 1 เดือนท่ีผ่านมา
เน่ืองจากไม่มีโอกาสและมีภาระงานจ านวนมาก 

ผลจากการพฒันา ปัญหาและอุปสรรค 
ภาพรวมของการพฒันาในช่วงท่ี 4 (เดือนท่ี 4) มีปัญหาภายนอกท่ีท าให้

การด าเนินกิจกรรมไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัของผูรั้บการประเมิน ท าให้ต้องท าการแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหน้าเพื่อให้การด าเนินกิจกรรมสามารถด าเนินการต่อไปได้ ผูรั้บการประเมินเองก็ยงัหา
โอกาสในการพฒันาตนเองใหไ้ดต้ามท่ีคาดหวงัอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ 
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Name

Position

Direct Supervisor

Actual Activity : Experience : Feeling : 

Learning 

Rated 

by 

participa

nt

Rated by 

direct 

boss

Fourth month

June 16-July 15, 2015

1) ตรวจสอบรายละเอยีดของงานทีไ่ดจั้ดท า 

กอ่นสง่ตอ่ใหก้บัผูท้ีเ่กีย่วขอ้งทกุครัง้หลังจาก

เสร็จสิน้ เพือ่ใหเ้กดิความสมบรูณ์ของชิน้งาน

มากทีส่ดุ

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน

การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 

(ลดความผดิพลาดของ

ชิน้งานลงได)้

3 เดอืน

เกนิ Time Frame ทีก่ าหนดไวก้อ่นหนา้แลว้ แต่

เห็นวา่การประเมนิผลยังไมส่ าเร็จ(10คะแนน) จงึ

เห็นวา่ควรปฎบิตัติอ่ไป ซึง่ยังคงด าเนนิการ

ตรวจสอบรายละเอยีดของงานทีด่ าเนนิการอยู่

อยา่งสม า่เสมอ แตพ่บวา่บางครัง้เมือ่เวลาที่

กระชัน้มาก ๆ ก็ไมส่ามารถตรวจสอบงานได ้

หลังจากท าเสร็จ จงึจ าเป็นตอ้งมคีวามระมดัระวงั

ในการท างานใหม้ากขึน้แทน โดยมกีระบวนการ

ตรวจสอบระหวา่งท าไปดว้ย ก็พบวา่ความ

ผดิพลาดก็นอ้ยลง

8 8

2) จัดล าดับความส าคัญของสิง่ทีพ่งึปฎบิตั ิ

ในชวืติประจ าวนังานทีไ่ดรั้บมอบหมาย ผา่น

การท า To-do List พรอ้มระบลุ าดับ

ความส าคัญ และ ระยะเวลาทีต่อ้งด าเนนิการ

เสร็จสิน้

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน

สามารถจัดท า To-do List 

และสามารถปฎบิตัไิดต่ามที่

ระบุ

6 เดอืน

การใชง้าน To Do List ทีไ่ดจั้ดท าถกูแทรกดว้ย

ภารงะานอืน่ ๆ ทีม่คีวามเรง่ดว่นมากกวา่ แตก็่ไม่

สามารถเลือ่นเวลาการเสร็จสิน้ของงานเดมิได ้ซึง่

ถอืเป็นปัญหาทีค่าดการณ์ไวก้อ่นหนา้วา่มโีอกาส

เกดิขึน้ได ้แตอ่ยา่งไรก็ตามก็ตอ้งมกีารบรหิาร

เวลาใหม ่เพือ่ใหเ้สร็จงานตา่ง ๆ ทีว่างแผนไวไ้ด ้

ทันเวลา ซึง่อาจจะตอ้งท างานลว่งเวลา หรอืตอ้ง

มกีารพูดคยุกบัผูม้สีว่นเกีย่วขอ้งทันท ีหากไม่

สามารถท าไดต้ามก าหนด โดยอธบิายถงึเหตผุล

8 8

3) เก็บขอ้มลูในรายละเอยีดของการประชมุ

ตา่ง ๆ ทีม่โีอกาสไดเ้ขา้รว่มและสามารถจัดท า

รายงานการประชมุ สิง่ทีต่อ้งด าเนนิการ หรอื 

สรปุเนื้อหาจากทีป่ระชมุใหผู้ท้ี่เ่กีย่วขอ้ง

รับทราบ ไดอ้ยา่งละเอยีดครอบคลมุทกุประเด็น

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 6 เดอืน

การบนัทกึขอ้มลูตา่ง ๆ ในการประชมุลดลงจาก

เดมิทีต่อ้งเก็บขอ้มลูรายละเอยีดตา่ง ๆ ใหค้รบถว้ย

 เป็นการบนัทกึขอ้มลูของงาน ขอ้ตกลง ตา่ง ๆ 

จากทีป่ระชมุเพือ่เตอืนหวัหนา้งานใหด้ าเนนิการ

ตามแผนจากการประชมุ ซึง่ท าใหก้ารเก็บขอ้มลู

รายละเอยีดตา่ง ๆ มคีวามสะดวกมากยิง่ข ึน้ แตก็่

ยังคงตอ้งบงัคับตัวเองใหม้กีารเก็บขอ้มลูตา่ง ๆ 

โดยละเอยีดเพือ่พัฒนาตนเองตอ่ไป

9 9

4) รับหนา้ทีเ่ป็นผูต้รวจสอบขอ้มลูตา่ง ๆ กอ่น

การน าเสนอหวัหนา้งาน อาจารย ์หรอื ผูท้ี่

เกีย่วขอ้งในล าดับถัดไป เพือ่เป็นการสรา้ง

พฤตกิรรมใหม้คีวามละเอยีดรอบคอบมากขึน้

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 3 เดอืน

มปัีญหาจากการพูกคยุเพือ่ก าหนดแนวทางการ

จัดท ารายงานของหน่วยงานทีค่ดิวา่จะจัดท าขึน้

ใหมเ่พือ่ลดปัญหาของการจัดท ารายงาน ซึง่

ปัญหาเดมิก็ถกูก าจัดไปไดบ้างสว่น แตก็่เป็นการ

เพิม่ปัญหาใหมข่ึน้มา ซึง่กระทบตอ่ตนเองและผูท้ี่

มสีว่นรว่มพอสมควร จงึเป็นสิง่ทีต่อ้งจัดการแกไ้ข

ปัญหาตอ่ไปอกี

7 7

5) ใหค้ าปรกึษาแนวทางการพัฒนาทักษะ

เรือ่งความละเอยีดรอบคอบใหก้บัผูอ้ ืน่ เพือ่

เป็นการกระตุน้พฤตกิรรมของตนเองผา่นการ

ชว่งเหลอืผูอ้ ิน่

บคุคลรอบขา้ง
จ านวนครัง้ของการให ้

ค าปรกึษา
6 เดอืน

ส าหรับเดอืนทีผ่า่นมาการใหค้ าปรกึษาไมไ่ด ้

ด าเนนิการเนื่องจากภาระงานของตนเองมี

คอ่นขา้งมาก แตส่ าหรับตนเองเห็นวา่การพัฒนา

ทีผ่า่นมามพัีฒนาการขึน้โดยรวมดพีอสมควร 

เพยีงแตไ่มไ่ดร้ะตุน้ผา่นการใหค้ าปรกึษาผูอ้ ืน่

8 8

Score 

before 

DAP 

impleme

ntation 

(1-10)

Score 

before 

DAP 

impleme

ntation 

(1-10)

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

นายกฤตณิ ศรสีวสัดิพ์งษ์

พนักงานวเิคราะห์

AVP สายทรัพยากรบคุคล

Expected benefit to me: เพือ่ใหเ้กดิการพัฒนาในตนเอง ผา่นการปฎบิัตงิานทีม่คีวามละเอยีด รอบคอบซึง่สง่ผลตอ่ผลส าเร็จของงาน จนไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชาและเพือ่

ร่วมงาน

Involved 

person
Measurement

Potential obstacles which can prevent development : 

1.ไมไ่ดรั้บการสนับสนุนจากหวัหนา้งาน 

2.ภาระงานทีม่ปีรมิาณมากและเรง่ดว่น 

3.ขาดการประเมนิผล หรอื feedback อยา่งตอ่เนื่อง

Resources/ Support:

1.การสนับสนุนจากหวัหนา้งานเรือ่งหนา้ทีค่วามรับผดิชอบในการเก็บประเด็น สรปุผลการประชมุและการเก็บสถติคิวามไมส่มบรูณ์ของงาน 

2.แนวทางการจัดท าTo-Do List อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

3.โอกาสในการใหค้ าปรกึษา

Action Plan

Organization's Competency : 

1. Customer Orientation

2. Teamwork

3. Communication Excellence

4. Drive for Success

Development Objective: ตอ้งการพัฒนาคณุลักษณะเรือ่งความใสใ่จในรายละเอuยด ซึง่เป็นคณุลักษณะทีค่าดหวงัขององคก์ร และมคีวามส าคัญตอ่การปฏบิัตงิานในปัจจบุัน เพือ่ใหเ้กดิผล

ส าเร็จในงานไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร และ เกดิการพัฒนาตอ่ตนเอง

Time 

Frame

Expected benefit to my organization : สามารถสรา้งความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายและสง่ผลใหส้ายทรัพยากรบคุคลประสบความส าเร็จตามเป้าหมายการปฎบิัตงิาน  ซึง่จะมผีลตอ่การ

ด าเนนิงานของธนาคารกรุงเทพในภาพรวม

ตาราง 5.5 ผลการพฒันาตนเองคร้ังท่ี 4  
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5.2.5 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองคร้ังที่  5  (Follow Up 5) 
เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบผลของการเปล่ียนแปลงได้อย่างต่อเน่ืองตลอด

ระยะเวลาการเปล่ียนแปลง ผูรั้บการการประเมินจึงต้องจัดท ารายงานสรุปความก้าวหน้าของ
แผนพฒันาตนเองคร้ังท่ี 5 ซ่ึงรายละเอียดของความกา้วหนา้ กิจกรรมท่ีไดท้ า ผลการด าเนินกิจกรรม 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  

   ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  เดือนกรกฎาคม 2558 – เดือนสิงหาคม 2558 (ระยะเวลา 1 เดือน)  

  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  - กิจกรรมท่ี 1: มีการจดัสรรเวลาในการตรวจสอบขอ้มลูการน าส่งงานท า
ใหม้ีโอกาสในการพบขอ้ผดิพลาดก่อนและด าเนินการแกไ้ขไดท้นัท่วงที 
  - กิจกรรมท่ี 2: มีการใช่ตารางส่ิงท่ีตอ้งท าร่วมกบัผูอ่ื้นท่ีเก่ียวขอ้งเช่น
หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ท าใหม้ีการบริหารจดัการเวลาท างานร่วมกนั ท าให้มีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน  
  - กิจกรรมท่ี 3:  การบนัทึกขอ้มูลการประชุมต่าง ๆ มีปริมาณลดลง ไม่
อาศยัรายละเอียดเท่าก่อนหน้าน้ี แต่ผูรั้บการประเมินก็ยงัคงพยายามท าความเขา้ใจขอ้มูลในระดบั
รายละเอียดเช่นเดิมเพื่อเป็นการฝึกฝนตนเอง 
  - กิจกรรมท่ี 4 : การพูดคุยเพื่อแก้ไขปัญหาของการบันทึกข้อมูลมี
พฒันาการท่ีดีข้ึน ผูรั้บการประเมินน าขอ้มลูดงักล่าวมาจดัท ารายงานไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
  - กิจกรรมท่ี 5: ไม่ได้ให้ค  าปรึกษาผูอ่ื้นในช่วงเวลา 1 เดือนท่ีผ่านมา
เน่ืองจากไม่มีโอกาสและมีภาระงานจ านวนมาก 

ผลจากการพฒันา ปัญหาและอุปสรรค 
ภาพรวมของการพฒันาในช่วงท่ี 5 (เดือนท่ี 5) มีพฒันาการในการท า

กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมในการใส่ใจในรายละเอียดเพ่ิมมากยิ่งข้ึนอย่างเห็นไดช้ดั มี
การจดัสรรปัจจยัต่าง ๆ เพ่ือใหมี้ความระเอียดรอบคอบและสัง่สมเพ่ือเกิดเป็นพฤติกรรมใหม่ 
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Name

Position

Direct Supervisor

Actual Activity : Experience : 

Feeling : Learning 

Rated 

by 

participa

nt

Rated by 

direct 

boss

Fifth month

July 16-August 15, 2015

1) ตรวจสอบรายละเอยีดของงานทีไ่ดจั้ดท า 

กอ่นสง่ตอ่ใหก้บัผูท้ีเ่กีย่วขอ้งทกุครัง้หลังจาก

เสร็จสิน้ เพือ่ใหเ้กดิความสมบรูณ์ของชิน้งาน

มากทีส่ดุ

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน

การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 

(ลดความผดิพลาดของ

ชิน้งานลงได)้

3 เดอืน

เกนิ Time Frame ทีก่ าหนดไวก้อ่นหนา้

แลว้ แตเ่ห็นวา่การประเมนิผลยังไมส่ าเร็จ

(10คะแนน) จงึเห็นวา่ควรปฎบิตัติอ่ไป 

ซึง่ยังคงด าเนนิการตรวจสอบรายละเอยีด

ของงานทีด่ าเนนิการอยูอ่ยา่งสม า่เสมอ 

โดยตอ้งมกีารพจิารณาเวลาในการ

ทบทวนขอ้มลูหลังจากงานเสร็จสิน้แลว้

ดว้ย จะไดไ้มก่ระชัน้จนเกนิไป

9 9

2) จัดล าดับความส าคัญของสิง่ทีพ่งึปฎบิตั ิ

ในชวืติประจ าวนังานทีไ่ดรั้บมอบหมาย ผา่น

การท า To-do List พรอ้มระบลุ าดับ

ความส าคัญ และ ระยะเวลาทีต่อ้งด าเนนิการ

เสร็จสิน้

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน

สามารถจัดท า To-do List 

และสามารถปฎบิตัไิดต่ามที่

ระบุ

6 เดอืน

แชร ์To-Do List ใหก้บัผูท้ีม่สีว่น

เกีย่วขอ้งทราบ เพือ่ใหส้ามารถบรหิาร

จัดการเวลารว่มกนัได ้ซึง่ท าใหเ้กดิการ

พจิารณาการก าหนดแผนงานรว่มกนั ซึง่มี

ประสทิธภิาพมากขึน้กวา่เดมิ

10 10

3) เก็บขอ้มลูในรายละเอยีดของการประชมุ

ตา่ง ๆ ทีม่โีอกาสไดเ้ขา้รว่มและสามารถจัดท า

รายงานการประชมุ สิง่ทีต่อ้งด าเนนิการ หรอื 

สรปุเนื้อหาจากทีป่ระชมุใหผู้ท้ี่เ่กีย่วขอ้ง

รับทราบ ไดอ้ยา่งละเอยีดครอบคลมุทกุประเด็น

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 6 เดอืน

การบนัทกึขอ้มลูตา่ง ๆ ในการประชมุ

ลดลงจากเดมิทีต่อ้งเก็บขอ้มลู

รายละเอยีดตา่ง ๆ ใหค้รบถว้น เป็นการ

บนัทกึขอ้มลูของงาน ขอ้ตกลง ตา่ง ๆ 

จากทีป่ระชมุเพือ่เตอืนหวัหนา้งานให ้

ด าเนนิการตามแผนจากการประชมุ ซึง่ท า

ใหก้ารเก็บขอ้มลูรายละเอยีดตา่ง ๆ มี

ความสะดวกมากยิง่ข ึน้ แตก็่ยังคงตอ้ง

บงัคับตัวเองใหม้กีารเก็บขอ้มลูตา่ง ๆ 

โดยละเอยีดเพือ่พัฒนาตนเองตอ่ไป

10 10

4) รับหนา้ทีเ่ป็นผูต้รวจสอบขอ้มลูตา่ง ๆ กอ่น

การน าเสนอหวัหนา้งาน อาจารย ์หรอื ผูท้ี่

เกีย่วขอ้งในล าดับถัดไป เพือ่เป็นการสรา้ง

พฤตกิรรมใหม้คีวามละเอยีดรอบคอบมากขึน้

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 3 เดอืน

พยายามตรวจสอบขอ้มลูจากรายงาน

ตา่ง ๆ ทีต่นเองตอ้งเป็นผูส้รปุ โดยหาก

พบปัญหาเรือ่งขอ้มลูไมถ่กูตอ้ง ก็ท าการ 

Feedback กลับไปทีผู่ท้ าการบนัทกึ

ขอ้มลู เพือ่ใหป้รับแก ้ซึง่ท าใหผ้ลรวม

ของรายงานมปีระสทิธภิาพมากยิง่ข ึน้

8 8

5) ใหค้ าปรกึษาแนวทางการพัฒนาทักษะ

เรือ่งความละเอยีดรอบคอบใหก้บัผูอ้ ืน่ เพือ่

เป็นการกระตุน้พฤตกิรรมของตนเองผา่นการ

ชว่งเหลอืผูอ้ ิน่

บคุคลรอบขา้ง
จ านวนครัง้ของการให ้

ค าปรกึษา
6 เดอืน

ส าหรับเดอืนทีผ่า่นมาการใหค้ าปรกึษา

ไมไ่ดด้ าเนนิการเนื่องจากภาระงานของ

ตนเองมคีอ่นขา้งมาก แตส่ าหรับตนเอง

เห็นวา่การพัฒนาทีผ่า่นมามพัีฒนาการขึน้

โดยรวมดพีอสมควร เพยีงแตไ่มไ่ดร้ะตุน้

ผา่นการใหค้ าปรกึษาผูอ้ ืน่

8 8

Score 

before 

DAP 

impleme

ntation 

(1-10)

Score 

before 

DAP 

impleme

ntation 

(1-10)

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

นายกฤตณิ ศรสีวสัดิพ์งษ์

พนักงานวเิคราะห์

AVP สายทรัพยากรบคุคล

Expected benefit to me: เพือ่ใหเ้กดิการพัฒนาในตนเอง ผา่นการปฎบิัตงิานทีม่คีวามละเอยีด รอบคอบซึง่สง่ผลตอ่ผลส าเร็จของงาน จนไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชาและ

เพือ่ร่วมงาน

Involved 

person
Measurement

Potential obstacles which can prevent development : 

1.ไมไ่ดรั้บการสนับสนุนจากหวัหนา้งาน 

2.ภาระงานทีม่ปีรมิาณมากและเรง่ดว่น 

3.ขาดการประเมนิผล หรอื feedback อยา่งตอ่เนื่อง

Resources/ Support:

1.การสนับสนุนจากหวัหนา้งานเรือ่งหนา้ทีค่วามรับผดิชอบในการเก็บประเด็น สรปุผลการประชมุและการเก็บสถติคิวามไมส่มบรูณ์ของงาน 

2.แนวทางการจัดท าTo-Do List อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

3.โอกาสในการใหค้ าปรกึษา

Action Plan

Organization's Competency : 

1. Customer Orientation

2. Teamwork

3. Communication Excellence

4. Drive for Success

Development Objective: ตอ้งการพัฒนาคณุลักษณะเรือ่งความใสใ่จในรายละเอuยด ซึง่เป็นคณุลักษณะทีค่าดหวงัขององคก์ร และมคีวามส าคัญตอ่การปฏบิัตงิานในปัจจบุัน เพือ่ให ้

เกดิผลส าเร็จในงานไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร และ เกดิการพัฒนาตอ่ตนเอง

Time 

Frame

Expected benefit to my organization : สามารถสรา้งความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายและสง่ผลใหส้ายทรัพยากรบคุคลประสบความส าเร็จตามเป้าหมายการปฎบิัตงิาน  ซึง่จะมผีลตอ่

การด าเนนิงานของธนาคารกรุงเทพในภาพรวม

ตาราง 5.6 ผลการพฒันาตนเองคร้ังท่ี 5
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5.2.6 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองคร้ังที่  6  (Follow Up 6) 
เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบผลของการเปล่ียนแปลงได้อย่างต่อเน่ืองตลอด

ระยะเวลาการเปล่ียนแปลง ผูรั้บการการประเมินจึงต้องจัดท ารายงานสรุปความก้ าวหน้าของ
แผนพฒันาตนเองคร้ังท่ี 6 ซ่ึงรายละเอียดของความกา้วหนา้ กิจกรรมท่ีไดท้ า ผลการด าเนินกิจกรรม 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  

   ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  เดือนสิงหาคม 2558 – เดือนกนัยายน 2558 (ระยะเวลา 1 เดือน)  

  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  - กิจกรรมท่ี 1: งานท่ีส่งออกมีประสิทธิภาพมากข้ึนอย่างชดัเจนหลงัจาก
ท่ีมีการจดัสรรเวลาในการตรวจสอบขอ้มลู รวมทั้งการฝึกฝนความละเอียดรอบคอบของตนเอง 
  - กิจกรรมท่ี 2: ไดรั้บมอบหมายให้เป็นผูบ้ริหารจดัการการด าเนินงาน
ของหน่วยงาน ซ่ึงท าใหต้อ้งมีการพฒันาการบริหารจดัการเวลา ความละเอียดรอบคอบมากข้ึน  
  - กิจกรรมท่ี 3:  ในช่วงท่ีผา่นมีไดม้ีโอกาสเขา้ประชุมกบัชาวต่างชาติ ซ่ึง
ตอ้งใชภ้าษาองักฤษในการประชุม โดยผูรั้บการประเมินตอ้งบนัทึกขอ้มลูจากการประชุมดว้ยตนเอง
ท าใหซ่ึ้งจากการประเมินตนเองของรู้รับการประเมินพบว่าสามารถท าไดใ้นระดบัดี 
  - กิจกรรมท่ี 4: ไดรั้บมอบหมายจากหัวหน้างานในการตรวจสอบความ
ถกูตอ้ง สมบูรณ์ของรายงานการประชุมท่ีหวัหนา้งานจดัท าข้ึน ซ่ึงผูรั้บการประเมินสามารถช่วยเพ่ิม
ความสมบูรณ์ของบนัทึกจากการช่วยแก้ไขข้อผิดพลาดบางส่วนและการปรับเน้ือหาให้มีความ
ละเอียดมากข้ึนได ้ซ่ึงไดรั้บค าชมจากหวัหนา้งานในเร่ืองน้ีดว้ย 
  - กิจกรรมท่ี 5: มีโอกาสให้ค  าปรึกษาเพื่อนร่วมงานเร่ืองการบริหาร
จดัการเวลาในการท างาน ซ่ึงเพื่อนร่วมงานมีปัญหาในการบริหารเวลาในการท างาน 

ผลจากการพฒันา ปัญหาและอุปสรรค 
ภาพรวมของการพฒันาในช่วงท่ี 6 (เดือนท่ี 6) มีพฒันาการในดา้นความ

ละเอียดรอบคอบมากยิง่ข้ึนสงัเกตไดจ้ากการท่ีผลงานมีขอ้ผดิพลาดนอ้ยลง ไดรั้บความไวว้างใจจาก
หวัหนา้งานมากยิง่ข้ึน 



69 
 

 

Name

Position

Direct Supervisor

Actual Activity : Experience : 

Feeling : Learning 

Rated 

by 

participa

nt

Rated by 

direct 

boss

sixth month

August 16-Sep 15, 2015

1) ตรวจสอบรายละเอยีดของงานทีไ่ดจั้ดท า 

กอ่นสง่ตอ่ใหก้บัผูท้ีเ่กีย่วขอ้งทกุครัง้หลังจาก

เสร็จสิน้ เพือ่ใหเ้กดิความสมบรูณ์ของชิน้งาน

มากทีส่ดุ

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน

การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 

(ลดความผดิพลาดของ

ชิน้งานลงได)้

3 เดอืน

เมือ่มกีารจัดการเวลาส าหรับการทบทวน

ขอ้มลูหลังจากทีง่านเสร็จสิน้แลว้ ท าให ้

สามารถตรวจสอบขอ้มลูโดยละเอยีดได ้

 ท าใหผ้ลลัพธข์องงานมคีวามสมบรูณ์

มากยิง่ข ึน้

9 9

2) จัดล าดับความส าคัญของสิง่ทีพ่งึปฎบิตั ิ

ในชวืติประจ าวนังานทีไ่ดรั้บมอบหมาย ผา่น

การท า To-do List พรอ้มระบลุ าดับ

ความส าคัญ และ ระยะเวลาทีต่อ้งด าเนนิการ

เสร็จสิน้

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน

สามารถจัดท า To-do List 

และสามารถปฎบิตัไิดต่ามที่

ระบุ

6 เดอืน

ไดรั้บการมอบหมายใหเ้ป็นผูบ้รหิาร

จัดการการด าเนนิงานของหน่วยงาน ซึง่

เป็นผลดตีอ่การพัฒนาตนเองดว้ย 

เพราะท าใหส้ามารถบรหิารจัดการทัง้

ดา้นของหน่วยงานและสว่นตัว ท าให ้

เกดิการประสานงานของขอ้มลูและได ้

To-Do List ทีม่ปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

และเป็นมมุมองทีก่วา้งขึน้

10 10

3) เก็บขอ้มลูในรายละเอยีดของการประชมุ

ตา่ง ๆ ทีม่โีอกาสไดเ้ขา้รว่มและสามารถจัดท า

รายงานการประชมุ สิง่ทีต่อ้งด าเนนิการ หรอื 

สรปุเนื้อหาจากทีป่ระชมุใหผู้ท้ี่เ่กีย่วขอ้ง

รับทราบ ไดอ้ยา่งละเอยีดครอบคลมุทกุประเด็น

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 6 เดอืน

ในชว่งเดอืนทีผ่า่นมามกีารประชมุ

รว่มกบัผูใ้หบ้รกิารภายนอกชาวตา่งชาต ิ

และเนื้อหาการประชมุคอ่นขา้งมี

ความส าคัญ ท าใหต้อ้งมคีวามพยายาม

ในการเก็บประด็นตา่ง ๆ ทีค่รอบคลมุ 

ครบถว้น ซึง่สมารถท าไดใ้นระดับด ี

ประมาณ 70-80 % ของเนื้อหา ในสว่น

ทีข่าดไป จงึตอ้งอาศัยการบนัทกึขอ้มลู

ของผูเ้ขา้รว่มประชมุทา่นอืน่มาประกอบ

เพือ่ใหส้มบรูณ์

10 10

4) รับหนา้ทีเ่ป็นผูต้รวจสอบขอ้มลูตา่ง ๆ กอ่น

การน าเสนอหวัหนา้งาน อาจารย ์หรอื ผูท้ี่

เกีย่วขอ้งในล าดับถัดไป เพือ่เป็นการสรา้ง

พฤตกิรรมใหม้คีวามละเอยีดรอบคอบมากขึน้

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 3 เดอืน

มโีอกาสในการตรวจสอบขอ้มลูบนัทกึ

การประชมุของหน่วยงาน แตเ่นื่องจาก

ตนเองไมไ่ดเ้ขา้ประชมุดว้ย จงึสามารถ

ท าไดเ้พยีงตรวจสอบขอ้มลูพืน้ฐาน

ตา่ง ๆ เชน่ ชือ่ ต าแหน่งของผูเ้ขา้รว่ม

ประชมุ รวมทัง้รปูแบบของการจัดท า

รายงาน เพือ่ใหร้ายงานมคีวามถกูตอ้ง

8 9

5) ใหค้ าปรกึษาแนวทางการพัฒนาทักษะ

เรือ่งความละเอยีดรอบคอบใหก้บัผูอ้ ืน่ เพือ่

เป็นการกระตุน้พฤตกิรรมของตนเองผา่นการ

ชว่งเหลอืผูอ้ ิน่

บคุคลรอบขา้ง
จ านวนครัง้ของการให ้

ค าปรกึษา
6 เดอืน

มโีอกาสใหค้ าปรกึษาเพือ่นรว่มงานเรือ่ง

การบรหิารจัดการเวลาในการท างาน ซึง่

เพือ่นรว่มงานมปัีญหาในดา้นการบรหิาร

เวลาในการท างาน ทีไ่ดรั้บมอบหมาย

พเิศษเพิม่เตมิ

9 9

Score 

before 

DAP 

impleme

ntation 

(1-10)

Score 

before 

DAP 

impleme

ntation 

(1-10)

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

นายกฤตณิ ศรสีวสัดิพ์งษ์

พนักงานวเิคราะห์

AVP สายทรัพยากรบคุคล

Expected benefit to me: เพือ่ใหเ้กดิการพัฒนาในตนเอง ผา่นการปฎบิัตงิานทีม่คีวามละเอยีด รอบคอบซึง่สง่ผลตอ่ผลส าเร็จของงาน จนไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชาและ

เพือ่ร่วมงาน

Involved 

person
Measurement

Potential obstacles which can prevent development : 

1.ไมไ่ดรั้บการสนับสนุนจากหวัหนา้งาน 

2.ภาระงานทีม่ปีรมิาณมากและเรง่ดว่น 

3.ขาดการประเมนิผล หรอื feedback อยา่งตอ่เนื่อง

Resources/ Support:

1.การสนับสนุนจากหวัหนา้งานเรือ่งหนา้ทีค่วามรับผดิชอบในการเก็บประเด็น สรปุผลการประชมุและการเก็บสถติคิวามไมส่มบรูณ์ของงาน 

2.แนวทางการจัดท าTo-Do List อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

3.โอกาสในการใหค้ าปรกึษา

Action Plan

Organization's Competency : 

1. Customer Orientation

2. Teamwork

3. Communication Excellence

4. Drive for Success

Development Objective: ตอ้งการพัฒนาคณุลักษณะเรือ่งความใสใ่จในรายละเอuยด ซึง่เป็นคณุลักษณะทีค่าดหวงัขององคก์ร และมคีวามส าคัญตอ่การปฏบิัตงิานในปัจจบุัน 

เพือ่ใหเ้กดิผลส าเร็จในงานไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร และ เกดิการพัฒนาตอ่ตนเอง

Time 

Frame

Expected benefit to my organization : สามารถสรา้งความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายและสง่ผลใหส้ายทรัพยากรบคุคลประสบความส าเร็จตามเป้าหมายการปฎบิัตงิาน  ซึง่จะมผีล

ตอ่การด าเนนิงานของธนาคารกรุงเทพในภาพรวม

ตาราง 5.7 ผลการพฒันาตนเองคร้ังท่ี 6 
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5.2.7 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองคร้ังที่  7  (Follow Up 7) 
เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบผลของการเปล่ียนแปลงได้อย่างต่อเน่ืองตลอด

ระยะเวลาการเปล่ียนแปลง ผูรั้บการการประเมินจึงต้องจัดท ารายงานสรุปความก้ าวหน้าของ
แผนพฒันาตนเองคร้ังท่ี 7 ซ่ึงรายละเอียดของความกา้วหนา้ กิจกรรมท่ีไดท้ า ผลการด าเนินกิจกรรม 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  

   ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  เดือนกนัยายน 2558 – เดือนตุลาคม 2558 (ระยะเวลา 1 เดือน)  

  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  - กิจกรรมท่ี 1: ความผดิพลาดลดลงอยา่งเห็นไดช้ดั ผลการด าเนินการใน
แค่ละช้ินงานมีความสมบูรณ์มากข้ึน 
  - กิจกรรมท่ี 2: การประสานขอ้มลูเร่ืองการด าเนินการในเร่ืองต่าง ๆ กบั
ผูอ่ื้น ท าใหส้ามารถจดัการวางแผนและด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดีข้ึน 
  - กิจกรรมท่ี 3:  ในช่วงท่ีผ่านไม่มีการประชุมส าคญันอกเหนือจากการ
ประชุมเพ่ือรายงานสถานการณ์ทัว่ไป ซ่ึงผูรั้บการประเมินมีการจดบนัทึกขอ้มลูท่ีส าคญั ๆ เช่นเดิม 
  - กิจกรรมท่ี 4: มีส่วนช่วยเพื่อนร่วมงานในการตรวจสอบเอกสารส าคญั 
ซ่ึงผูรั้บการประเมินไม่มีประสบการณ์ในงานนั้น ๆ มาก่อน จึงตอ้งท าการตรวจสอบพร้อมท าความ
เขา้ใจกับเน้ือหาในเอกสารไปพร้อม ๆ กนั ซ่ึงหลงัจากท่ีด าเนินการเสร็จส้ิน ท าให้เพ่ือนร่วมงาน
สามารถด าเนินการแกไ้ขขอ้ผิดพลาดและรับฟังความเห็นของผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมิน
ไดรั้บความช่ืนชมจากการด าเนินการคร้ังนั้น 
  - กิจกรรมท่ี 5: ไม่มีโอกาสในการท ากิจกรรมน้ี 

ผลจากการพฒันา ปัญหาและอุปสรรค 
ภาพรวมของการพฒันาในช่วงท่ี 7 (เดือนท่ี 7) มีพฒันาการในดา้นความ

ละเอียดรอบคอบมากยิง่ข้ึนอยากเห็นไดช้ดั มีความผดิพลาดดา้นความละเอียดรอบคอบน้อยมากจน
เกือบจะไม่พบขอ้ผดิพลาดอีก และไดรั้บค าช่ืนชมจากการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงถือเป็นการฝึก
พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินไปดว้ย 
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Name

Position

Direct Supervisor

Actual Activity : Experience : Feeling : 

Learning 

Rated 

by 

participa

nt

Rated 

by 

direct 

boss

seventh month

Sep 16-Oct 15, 2016

1) ตรวจสอบรายละเอยีดของงานทีไ่ดจั้ดท า 

กอ่นสง่ตอ่ใหก้บัผูท้ีเ่กีย่วขอ้งทกุครัง้หลังจาก

เสร็จสิน้ เพือ่ใหเ้กดิความสมบรูณ์ของชิน้งาน

มากทีส่ดุ

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน

การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 

(ลดความผดิพลาดของ

ชิน้งานลงได)้

3 เดอืน

ความผดิพลาดของงานลดลงอยา่งเห็นไดช้ดั

เนื่องจากมกีารจัดเวลาในการตรวจสอบขอ้มลู

หลังกจากท างานเสร็จสิน้กอ่นน าสง่

10 10

2) จัดล าดับความส าคัญของสิง่ทีพ่งึปฎบิตั ิ

ในชวืติประจ าวนังานทีไ่ดรั้บมอบหมาย ผา่น

การท า To-do List พรอ้มระบลุ าดับ

ความส าคัญ และ ระยะเวลาทีต่อ้งด าเนนิการ

เสร็จสิน้

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน

สามารถจัดท า To-do List 

และสามารถปฎบิตัไิดต่ามที่

ระบุ

6 เดอืน

การประสานขอ้มลูกจิกรรมสว่นตัว กจิกรรมเกีย่วกบั

งานรว่มกบัผูอ้ ืน่ ท าใหก้ารบรหิารจัดการเวลาได ้

อยา่งมปีระสทิธภิาพมากขึน้อยา่งเห็นไดช้ดั

10 10

3) เก็บขอ้มลูในรายละเอยีดของการประชมุ

ตา่ง ๆ ทีม่โีอกาสไดเ้ขา้รว่มและสามารถจัดท า

รายงานการประชมุ สิง่ทีต่อ้งด าเนนิการ หรอื 

สรปุเนื้อหาจากทีป่ระชมุใหผู้ท้ี่เ่กีย่วขอ้ง

รับทราบ ไดอ้ยา่งละเอยีดครอบคลมุทกุประเด็น

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 6 เดอืน

ในชว่งเดอืนทีผ่า่นมาไมม่กีารประชมุทีส่ าคัญ 

นอกเหนือจากการประชมุเพือ่รายงานสถานการณ์

ท่ัวไป ซึง่ก็มคีวามพยายามในการบนัทกึขอ้มลูที่

จ าเป็นตา่ง ๆ ทีจ่ าเป็นเพือ่รายงานใหผู้ท้ีเ่กีย่วขอ้ง

ทา่นอืน่ทราบ

10 10

4) รับหนา้ทีเ่ป็นผูต้รวจสอบขอ้มลูตา่ง ๆ กอ่น

การน าเสนอหวัหนา้งาน อาจารย ์หรอื ผูท้ี่

เกีย่วขอ้งในล าดับถัดไป เพือ่เป็นการสรา้ง

พฤตกิรรมใหม้คีวามละเอยีดรอบคอบมากขึน้

หวัหนา้งาน, 

เพือ่นรว่มงาน
การกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ 3 เดอืน

ไดรั้บโอกาสในการตรวจสอบขอ้มลูการจัดท า

เอกสารส าคัญของหน่วยงานซึง่ตนเองไมเ่คยมี

ประสบการณ์ในเรอืงนัน้ ๆ มากอ่นท าใหต้อ้งมกีาร

ตรวจสอบพรอ้มท าความเขา้ใจกบัเนื้อหาในเอกสาร

ไปพรอ้ม ๆกนั ซึง่หลังจากด าเนนิการเสร็จสิน้

สามารถตรวจพบความผดิในเอกสารได ้และ ไดรั้บ

การแกไ้ขกอ่นน าสง่ออกภายนอกหนวยงาน ท าให ้

ไดรั้บค าชมจากเจา้ของเอกสารนัน้ ๆ

9 10

5) ใหค้ าปรกึษาแนวทางการพัฒนาทักษะ

เรือ่งความละเอยีดรอบคอบใหก้บัผูอ้ ืน่ เพือ่

เป็นการกระตุน้พฤตกิรรมของตนเองผา่นการ

ชว่งเหลอืผูอ้ ิน่

บคุคลรอบขา้ง
จ านวนครัง้ของการให ้

ค าปรกึษา
6 เดอืน ไมม่กีารด าเนนิการในกจิกรรมนี้ในชว่งเดอืนทีผ่า่นมา 9 9

Score 

before 

DAP 

impleme

ntation 

(1-10)

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

นายกฤตณิ ศรสีวสัดิพ์งษ์

พนักงานวเิคราะห์

AVP สายทรัพยากรบคุคล

Expected benefit to me: เพือ่ใหเ้กดิการพัฒนาในตนเอง ผา่นการปฎบิัตงิานทีม่คีวามละเอยีด รอบคอบซึง่สง่ผลตอ่ผลส าเร็จของงาน จนไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้ังคับบัญชาและเพือ่ร่วมงาน

Involved 

person
Measurement

Potential obstacles which can prevent development : 

1.ไมไ่ดรั้บการสนับสนุนจากหวัหนา้งาน 

2.ภาระงานทีม่ปีรมิาณมากและเรง่ดว่น 

3.ขาดการประเมนิผล หรอื feedback อยา่งตอ่เนื่อง

Resources/ Support:

1.การสนับสนุนจากหวัหนา้งานเรือ่งหนา้ทีค่วามรับผดิชอบในการเก็บประเด็น สรปุผลการประชมุและการเก็บสถติคิวามไมส่มบรูณ์ของงาน 

2.แนวทางการจัดท าTo-Do List อยา่งมปีระสทิธภิาพ 

3.โอกาสในการใหค้ าปรกึษา

Action Plan

Organization's Competency : 

1. Customer Orientation

2. Teamwork

3. Communication Excellence

4. Drive for Success

Development Objective: ตอ้งการพัฒนาคณุลักษณะเรือ่งความใสใ่จในรายละเอuยด ซึง่เป็นคณุลักษณะทีค่าดหวงัขององคก์ร และมคีวามส าคัญตอ่การปฏบิัตงิานในปัจจบุัน เพือ่ใหเ้กดิผล

ส าเร็จในงานไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร และ เกดิการพัฒนาตอ่ตนเอง

Time 

Frame
Score 

before 

DAP 

impleme

ntation 

(1-10)

Expected benefit to my organization : สามารถสรา้งความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายและสง่ผลใหส้ายทรัพยากรบคุคลประสบความส าเร็จตามเป้าหมายการปฎบิัตงิาน  ซึง่จะมผีลตอ่การ

ด าเนนิงานของธนาคารกรุงเทพในภาพรวม

ตาราง 5.8 ผลการพฒันาตนเองคร้ังท่ี 7 
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5.2.8 แผนพฒันาตนเองฉบับที่ 2 ด้านการควบคุมตนเอง 
ผูรั้บการประเมินท าการเลือกหวัขอ้ “การควบคุมตนเอง (Self-Control)” มาเป็นหัวขอ้

ในการท าแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (DAP 2) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
5.2.5.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 

Objective)  
ผูรั้บการประเมินมีความตอ้งการจะพฒันาตนเองเพื่อให้มีความสามารถ

ในการควบคุมอารมณ์ของตนเอง ความคุมการแสดงออกให้มีความเหมาะสมกบัสถานการณ์ต่าง ๆ 
เพื่อใหส้ามารถรักษาความสมัพนัธอ์นัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลรอบขา้งได ้ซ่ึง
จะช่วยใหส้ามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมไดดี้ข้ึน  

5.2.5.2 ส่ิงท่ีคาดว่าจะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me)   
 ผูรั้บการประเมินมีความคาดหวงัว่าการพฒันาตนเองในดา้นการการควบคุมตนเอง 

เพื่อให้เกิดการพฒันาในตนเอง ในการการควบคุมอารมณ์และการแสดงออก ซ่ึงจะส่งผลให้เกิด
ประโยชน์ในด้านความสัมพันธ์กับคนรอบข้าง ลดโอกาสการแสดงอารมณ์ท่ีไม่เหมาะสม 
โดยเฉพาะการแสดงอารมณ์ในเชิงลบ ซ่ึงจะมีโอกาสเกิดปัญหาระหว่างกนัได  ้

 5.2.5.3 ส่ิงท่ีคาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร (Expected benefit to My 
Organization)  

ผูรั้บการประเมินมีความคาดหวงัว่าหากสามารถแสดงอารมณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสมก็มี
โอกาสให้ความสัมพนัธ์ในเ ร่ืองงานท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนได้ และก็สามารถสร้าง
ผลสมัฤทธ์ิของงานโดยเฉพาะลกัษณะการท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เม่ือความสมัพนัธ์
กบัผูท่ี้อยูใ่นทีมท างานเป็นไปในทางท่ีดี   

5.2.5.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
เมื่อผูรั้บการประเมินไดเ้ลือกหัวขอ้ท่ีจะพฒันาตนเองและวตัถุประสงค์

ของการพฒันา รวมทั้งส่ิงท่ีคาดว่าจะไดรั้บจากการพฒันาในคร้ังน้ีแลว้ ผูรั้บการประเมินจึงท าการ
ก าหนดกิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง เพื่อเป็นหลกัในการท าใหแ้ผนในการพฒันาตนเองมีแนวทาง
และวิธีการวดัผลท่ีเฉพาะเจาะจง โดยไดก้  าหนดกิจกรรมท่ีจะด าเนินการไว  ้ 5 กิจกรรม ดงัน้ี  
  - ท าสมาธิก่อนเขา้นอนทุกวนั วนัละประมาณ 15-30 นาที เพื่อเป็นการฝึก
สติ ใหคุ้น้เคยกบัการตระหนกัรู้อารมณ์ของตนเองในทุกขณะ  
  - ใชด้นตรีบ าบดั โดยการรับฟังดนตรีท่ีสามารถสร้างคล่ืน Alpha ของ
สมอง ซ่ึงจะส่งผลใหส้มองรู้สึกผอ่นคลายความวิตกงัวล ความเครียดลงได ้และสามารถช่วงในการ
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เรียกสมาธิในช่วงเช้าเพ่ือให้มีสติและสามารถควบคุมตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งก่อน
นอนซ่ึงจะสามารถท าใหร่้างกายและสมองผอ่นคลาย พกัผอ่นไดอ้ยา่งเพียงพอ 
  - เก็บขอ้มลูการแสดงออกของตนเองในแต่ละวนั เพ่ือเป็นการทบทวนว่า
ตนเองมีการแสดงออกในลกัษณะท่ีไม่สามารถควบคุมตนเองได ้หรือ ไม่พยายามควบคุมตนเองก่อน
การแสดงออกหรือไม่ และผลลพัธท่ี์แสดงออกไปโดยขาดสตินั้นส่งผลอะไรต่อเราและผูอ่ื้นอยา่งไร 
  - พิจารณาตนเองก่อนการแสดงออกต่อผูอ่ื้นให้ถ่ีถว้นและมีสตินึกคิด ถึง
สภาวะทางอารมณ์ของตนเองก่อนการแสดงออก โดยเฉพาะเมื่อมีสภาวะทางอารมณ์ในเชิงลบอยู ่
เพื่อให้สามารถปรับพฤติกรรมการแสดงออกไดอ้ย่างเหมาะสม ไม่อาศยัจากความรู้สึกเพียงอย่าง
เดียว 
  - ให้ค  าปรึกษาเร่ืองการควบคุมอารมณ์และการแสดงออกท่ีเหมาะสม
ใหก้บัผูอ่ื้น เพ่ือเป็นการย  ้าแนวทางการพฒันาใหก้บัตนเองไปพร้อมกนัดว้ย 

5.2.5.5 ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 
- ผูรั้บการประเมิน  
ผูรั้บการประเมินเป็นผูเ้ร่ิมตน้ในการพฒันา โดยตอ้งมาจากความตอ้งการ

ภายในของผูรั้บการประเมินเอง หมายความว่าผูรั้บการประเมินตอ้งเห็นว่าการพฒันาตนเองในคร้ังน้ี
มีประโยชน์ต่อตนเองและมีแรงจูงใจท่ีจะพฒันา 

- ผูบ้งัคบับญัชา / หวัหนา้งาน  
เป็นผูท่ี้พิจารณามอบหมายงานให้กบัผูรั้บการประเมิน และมีการท างาน

ร่วมกนั ท าใหส้ามารถเป็นผูท่ี้จะช่วยสงัเกตพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินระหว่างการพฒันาได ้ 
- เพื่อนร่วมงาน / บุคคลรอบขา้ง 
เพื่อนร่วมงานและบุคคลอ่ืนรอบขา้งท่ีผูรั้บการประเมินมีปฏิสัมพนัธ์ดว้ย

นั้น  จะสามารถสงัเกตเห็นพฒันาการเปล่ียนแปลงของผูรั้บการประเมิน จึงสามรถให้ความเห็นหรือ
ผลตอบกลบั (Feedback) กบัพฒันาการดงักล่าวได ้

5.2.5.6 การวดัผล 
ในการวดัผลจะมีการวัดจากการกระท าท่ีสามารถกระท าได้จริงตาม

กิจกรรมท่ีไดก้  าหนดไว ้รวมทั้งคุณภาพของการปฏิบติัท่ีจะตอ้งอาศยัผลตอบกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงานหรือบุคคลรอบขา้ง รวมทั้งวดัคุณภาพของงานท่ีผูรั้บการประเมินเป็นผูจ้ดัท าเองหรือ
ท าการตรวจสอบงานของเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะตอ้งมีปริมาณความผดิพลาดน้อยลง และมีผลสัมฤทธ์ิ
ของงานท่ีดีข้ึน 
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 5.2.5.7 ระยะเวลาในการพฒันา (Time Frame) 
กรอบระยะเวลาในการพฒันาท่ีก  าหนดไว ้เร่ิมตั้งแต่ เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 

2558 ถึง เดือนธนัวาคม พ.ศ. 2558 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน  6  เดือน  
5.2.5.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
ในระยะเวลาท่ีเร่ิมการพฒันาผูรั้บการประเมินมีความรู้สึกฝืนธรรมชาติ

ของตนเอง ยงัไม่สามารถควบคุมสติ สมาธิของตนเองไดดี้มากเพียงพอ จึงอาจมีกรณีท่ียงัไม่สามารถ
แสดงออกไดต้ามท่ีตอ้งการแต่เม่ือกระท าตามกิจกรรมท่ีก  าหนดไวเ้ร่ือย ๆ ก็มีความรู้สึกท่ีดีข้ึน เร่ิมมี
ก  าลงัใจในการเปล่ียนแปลงเน่ืองเห็นผลดีของการด าเนินตามกิจกรรมท่ีวางไว ้เร่ิมมีการควบคุม
สมาธิ สติสมัปะชญัญะของตนเองไดดี้ยิง่ข้ึน และเกิดเป็นแรงกระตุน้ภายในเกิดเป็นความตอ้งการท่ี
แทจ้ริงในการจะพฒันาตนเองใหไ้ด ้ 
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ตาราง 5.9 แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2  

 
 
 

Name

Position

Direct Supervisor

Competency : Self-Control

Development 

Objective:

Expected benefit to 

me

Expected benefit to my 

organization

Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or 

courses.)

Measurement

1) ท าสมาธกิอ่นเขา้นอนทุกวนั 

วนัละประมาณ 15 - 30 นาท ีเพือ่

เป็นการฝึกสต ิใหคุ้น้เคยกบัการ

ตระหนักรูอ้ารมณ์ของตนเองใน

ทุกขณะ

การกระท าที่

เกดิขึน้จรงิ

2) ใชด้นตรบี าบัด โดยการรับฟัง

ดนตรทีีส่ามารถสรา้งคลืน่ Alpha 

ของสมอง ซึง่จะส่งผลใหส้มอง

รูส้กึผอ่นคลายความวติกงัวล 

ความเครยีดลงได ้และสามารถ

ชว่งในการเรยีกสมาธใินชว่งเชา้

เพือ่ใหม้สีตแิละสามารถควบคุม

ตนเองไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

รวมทัง้กอ่นนอนซึง่จะสามารถท า

ใหร้า่งกายและสมองผอ่นคลาย 

พักผอ่นไดอ้ยา่งเพยีงพอ

การกระท าที่

เกดิขึน้จรงิ

3) เก็บขอ้มลูการแสดงออกของ

ตนเองในแต่ละวนั เพือ่เป็นการ

ทบทวนวา่ตนเองมกีารแสดงออก

ในลักษณะทีไ่มส่ามารถควบคุม

ตนเองได ้หรอื ไมพ่ยายาม

ควบคุมตนเองกอ่นการแสดงออก

หรอืไม ่และผลลัพธิท์ีแ่สดง

ออกไปโดยขาดสตนัิน้ส่งผลอะไร

ต่อเราและผูอ้ ืน่อยา่งไร

การกระท าที่

เกดิขึน้จรงิ

4) พจิารณาตนเองกอ่นการ

แสดงออกต่อผูอ้ ืน่ใหถ้ีถ่ว้นและมี

สตนิึกคดิ ถงึสภาวะทางอารมณ์

ของตนเองกอ่นการแสดงออก 

โดยเฉพาะเมือ่มสีภาวะทางอารมณ์

ในเชงิลบอยู ่เพือ่ใหส้ามารถปรับ

พฤตกิรรมการแสดงออกไดอ้ยา่ง

เหมาะสม ไมอ่าศัยจากความรูส้กึ

เพยีงอยา่งเดยีว

การกระท าที่

เกดิขึน้จรงิ

5) ใหค้ าปรกึษาเรือ่งการควบคุม

อารมณ์และการแสดงออกที่

เหมาะสมใหก้บัผูอ้ ืน่ เพือ่เป็นการ

ย ้าแนวทางการพัฒนาใหก้บั

ตนเองไปพรอ้มกนัดว้ย

จ านวนครัง้ของการ

ใหค้ าปรกึษา

Resources/ Support: 

1. บคุคลรอบขา้ง และ หัวหนา้งาน

2. แนวทางการเก็บบันทกึขอ้มลูการแสดงออกของตนเอง

3. โอกาสในการใหค้ าปรกึษา

ตนเอง 6 เดอืน

Who is involved: หัวหนา้งาน เพือ่รว่มงาน บคุคลรอบขา้ง

ตนเอง บคุคล

รอบขา้งและ

หัวหนา้งาน

6 เดอืน

ก.ค.-ธ.ค. 58

Time Frame:

บคุคลรอบขา้ง 6 เดอืน

ตอ้งการพัฒนา

คุณลักษณะเรือ่งการ

ควบคุมตนเอง 

เพือ่ใหส้ามารถคสบ

คุมการแสดงออก

ทางอารมณ์ไดอ้ยา่ง

มปีระสทิธภิาพและ

เหมาะสมกบัสภาน

การณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่ง

มปีระสทิธภิาพ

เพือ่ใหเ้กดิการ

พัฒนาในตนเอง ใน

การการควบคุม

อารมณ์และการ

แสดงออก ซึง่จะ

ส่งผลใหเ้กดิ

ประโยชน์ในดา้น

ความสัมพันธก์บัคน

รอบขา้ง ลดโอกาส

การแสดงอารมณ์ที่

ไมเ่หมาะสม 

โดยเฉพาะการ

แสดงอารมณ์ในเชงิ

ลบ ซึง่จะมโีอกาส

เกดิปัญหาระหวา่ง

กนัได ้

หากสามารถแสดง

อารมณ์ไดอ้ยา่ง

เหมาะสมก็มโีอกาสให ้

ความสัมพันธใ์นเรือ่ง

งานท างานมี

ประสทิธภิาพมากยิง้ข ึน้

ได ้และก็สามารถสรา้ง

ผลสัมฤทธิข์องงาน

โดยเฉพาะลักษณะการ

ท างานเป็นทมีมี

ประสทิธภิาพมากยิง่ข ึน้ 

เมือ่ความสัมพันธก์บัผู ้

ทีอ่ยูใ่นทมีท างาน

เป็นไปในทางทีด่ี

Potential obstacles which can prevent development: 

ขาดการประเมนิผล หรอื feedback จากผูท้ีม่สี่วนเกีย่วขอ้งอยา่งต่อเนื่อง

ตนเอง 6 เดอืน

ตนเอง 3 เดอืน

Involved person Time Frame

AVP สายทรัพยากรบคุคล

Development Action Plan (DAP) : Follow up

นายกฤตณิ ศรสีวสัดิพ์งษ์

พนักงานวเิคราะห์

In the section below, first list the competency to be developed. Then identify the action to be taken, the resources needed, who is involved, and the time frame for implementing this effort. 

Development activities may include activities from this coaching, training courses, or reading material such as journals or self-help books.
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5.2.9 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองคร้ังที่  1  (Follow Up 1) 
เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบผลของการเปล่ียนแปลงได้อย่างต่อเน่ืองตลอด

ระยะเวลาการเปล่ียนแปลง ผูรั้บการการประเมินจึงต้องจัดท ารายงานสรุปความก้าวหน้าของ
แผนพฒันาตนเองคร้ังท่ี 1 ซ่ึงรายละเอียดของความกา้วหนา้ กิจกรรมท่ีไดท้ า ผลการด าเนินกิจกรรม 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  

 ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  เดือนกรกฎาคม 2558 – เดือนสิงหาคม 2558 (ระยะเวลา 1 เดือน)  

 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  - กิจกรรมท่ี 1: ผูรั้บการประเมินยงัไม่เร่ิมด าเนินกิจกรรมท าสมาธิก่อน
เขา้นอนอยา่งเป็นประจ า แต่มีการท าในบางวนัท่ีผูรั้บการประเมินรู้สึกว่าไม่มีสติ หรือมีจิตใจท่ีไม่
สงบน่ิง   
  - กิจกรรมท่ี 2 : ผูรั้บการประเมินมีการฟังเพลงท่ีช่วยท าให้สมองผ่อน
คลาย ซ่ึงเป็นเพลงท่ีมีลกัษณะเป็นคล่ืนเสียงท่ีท าใหจิ้ตใจสงบ ผอ่นคลาย สามารถสร้างคล่ืนสมองใน
ระดบั Alpha ในขณะขบัรถยนตเ์พื่อไปท างานและระหว่างการขบัรถกลบัหลงัเลิกงานในแต่ละวนั 
เช่นเพลงประเภทฟังง่าย (Easy Listening / Jazz / Soul)  
  - กิจกรรมท่ี 3:  ผูรั้บการประเมินเร่ิมมีการจดบนัทึกการแสดงออกท่ีไม่
สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ ซ่ึงพบว่าในแต่ละสัปดาห์มีเหตุการณ์ท่ีท าให้ไม่สามารถ
ควบคุมอารมณ์ของตนเองไดเ้ป็นจ านวนมาก 
  - กิจกรรมท่ี 4 : ผูรั้บการประเมินมองว่ากิจกรรมท่ีตนเองจะพยายามมีสติ
และควบคุมอารมณ์ก่อนการแสดงออกยงัไม่เป็นผลมากนัก แต่เร่ิมเห็นแนวโน้มในความพยายาม
ของตนเองในบางคร้ังซ่ึงเป็นสญัญาณท่ีดีในการพฒันาต่อไป  
  - กิจกรรมท่ี 5 : ผูรั้บการประเมินยงัไม่มีโอกาสในการให้ค  าปรึกษาผูอ่ื้น
ในการควบคุมตนเอง 

ผลจากการพฒันา ปัญหาและอุปสรรค 
ภาพรวมของการพัฒนาในช่วงท่ี 1 ผูรั้บการประเมินเห็นว่ายงัไม่มี

พฒันาการท่ีส าคญัท่ีจะสามารถสงัเกตเห็นได ้เน่ืองจากยงัไม่ไดด้  าเนินตามแนวทางท่ีไดว้างไวอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพ และไม่ไดด้  าเนินการอย่างสม ่าเสมอเพียงพอ จึงเป็นเหตุผลส าคญัให้ยงัไม่เห็นผล
ของการพฒันาตนเองได ้
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Name

Position
Direct Supervisor

Actual Activity : Experience : Feeling : 

Learning 

Rated by 

participant

Rated by 

direct boss

First month 

July 16 - August 15, 2015

1)ท าสมาธกิอ่นเขา้นอนทกุวนั วนัละ

ประมาณ 15 - 30 นาท ีเพือ่เป็นการฝึกสต ิ

ใหคุ้น้เคยกับการตระหนักรูอ้ารมณ์ของ

ตนเองในทกุขณะ

ตนเอง
การกระท า

ทีเ่กดิขึน้จรงิ
6 เดอืน

ยังไมไ่ดม้กีารเริม่ท าสมาธกิอ่นเขา้นอนอย่างเป็น

ประจ า แตจ่ะท าในเฉพาะวนัทีรู่ส้กึวา่ตนเองไมม่สีติ

 หรอื มสี ิง่ทีต่อ้งคดิและท าใหไ้มม่สีมาธิ

1 1

2) ใชด้นตรบี าบัด โดยการรับฟังดนตรทีี่

สามารถสรา้งคลืน่ Alpha ของสมอง ซึง่จะ

สง่ผลใหส้มองรูส้กึผอ่นคลายความวติกังวล

 ความเครยีดลงได ้และสามารถชว่งในการ

เรยีกสมาธใินชว่งเชา้เพือ่ใหม้สีตแิละ

สามารถควบคมุตนเองไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ รวมทัง้กอ่นนอนซึง่จะ

สามารถท าใหร้่างกายและสมองผอ่นคลาย

 พักผอ่นไดอ้ย่างเพยีงพอ

ตนเอง
การกระท า

ทีเ่กดิขึน้จรงิ
6 เดอืน

ฟังดนตรเีป็นประจ าทกุวนั โดยเฉพาะเวลาขับรถ

ในแตล่ะวนั ซึง่ในชว่งเชา้ของทกุวนัจะไดฟั้ง

เพลงทีเ่ป็น Alpha Wave ซึง่ชว่ยท าใหส้มอง

ผอ่นคลาย และในชว่งระหวา่งวนัหรอืตอนเย็น

ขณะขับรถ จะฟังเพลงทีเ่ป็นเพลงเกา่ Easy 

Listening หรอื Jazz/Soul ซึง่มจัีงหวะไมห่นัก

จนเกนิไป ซึง่ชว่ยท าใหส้มองไมจ่งึเครยีด

5 5

3) เก็บขอ้มลูการแสดงออกของตนเองใน

แตล่ะวนั เพือ่เป็นการทบทวนวา่ตนเองมี

การแสดงออกในลักษณะทีไ่มส่ามารถ

ควบคมุตนเองได ้หรอื ไมพ่ยายามควบคมุ

ตนเองกอ่นการแสดงออกหรอืไม่ และ

ผลลัพธิท์ีแ่สดงออกไปโดยขาดสตนัิน้

สง่ผลอะไรตอ่เราและผูอ้ ืน่อย่างไร

ตนเอง
การกระท า

ทีเ่กดิขึน้จรงิ
3 เดอืน

เริม่จดบันทกึการแสดงออกทีไ่มส่ามารถควบคมุ

อารมณ์ของตนเองได ้ซึง่พบวา่ในแตล่ะสปัดาหม์ี

เหตกุารณ์ตา่ง ๆ ทีท่ าใหไ้มส่ามารถควบคมุตนเอง

ได ้และเมือ่มหีลาย ๆ เหตกุารณ์ก็จะเห็นแนวทาง

วา่โอกาสใดบา้งทีเ่ราจะไมส่ามารถควบคมุอารมณ์

ได ้ซึง่จะตอ้งน าไปปรับตอ่ไปในอนาคต

5 5

4) พจิารณาตนเองกอ่นการแสดงออกตอ่

ผูอ้ ืน่ใหถ้ีถ่ว้นและมสีตนิกึคดิ ถงึสภาวะทาง

อารมณ์ของตนเองกอ่นการแสดงออก 

โดยเฉพาะเมือ่มสีภาวะทางอารมณ์ในเชงิ

ลบอยู ่เพือ่ใหส้ามารถปรับพฤตกิรรมการ

แสดงออกไดอ้ย่างเหมาะสม ไมอ่าศัยจาก

ความรูส้กึเพยีงอย่างเดยีว

ตนเอง บคุคล

รอบขา้งและ

หวัหนา้งาน

การกระท า

ทีเ่กดิขึน้จรงิ
6 เดอืน

ยังไมส่ามารถควบคมุตนเองไดต้ามทีค่าดหวงัไว ้

แตก็่เห็นพัฒนาการในการแสดงอารมณ์ออกมาชา้

กวา่ปกติ

3 3

5) ใหค้ าปรกึษาเรือ่งการควบคมุอารมณ์

และการแสดงออกทีเ่หมาะสมใหก้ับผูอ้ ืน่ 

เพือ่เป็นการย ้าแนวทางการพัฒนาใหก้ับ

ตนเองไปพรอ้มกันดว้ย

บคุคลรอบขา้ง

จ านวนครัง้

ของการให ้

ค าปรกึษา

6 เดอืน ยังไมไ่ดใ้หค้ าปรกึษา  -  -

Organization's Competency : 

1. Customer Orientation

2. Teamwork

3. Communication Excellence

4. Drive for Success

Development Objective: ตอ้งการพัฒนาคณุลักษณะเรือ่งการควบคมุตนเอง เพือ่ใหส้ามารถควบคมุการแสดงออกทางอารมณ์ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและเหมาะสมกับ

สถานการณ์ตา่ง ๆ ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ

Time Frame

Expected benefit to my organization : หากสามารถแสดงอารมณ์ไดอ้ย่างเหมาะสมก็มโีอกาสใหค้วามสมัพันธใ์นเรือ่งงานท างานมปีระสทิธภิาพมากยิง้ข ึน้ได  ้และก็สามารถ

สรา้งผลสมัฤทธิข์องงานโดยเฉพาะลักษณะการท างานเป็นทมีมปีระสทิธภิาพมากยิง่ข ึน้ เมือ่ความสมัพันธก์ับผูท้ีอ่ยู่ในทมีท างานเป็นไปในทางทีด่ี

Score 

before 

DAP 

implement

ation (1-10)

Score before 

DAP 

implementati

on (1-10)

Expected benefit to me: เพือ่ใหเ้กดิการพัฒนาในตนเอง ในการการควบคมุอารมณ์และการแสดงออก ซึง่จะสง่ผลใหเ้กดิประโยชน์ในดา้นความสมัพันธก์ับคนรอบขา้ง ลด

โอกาสการแสดงอารมณ์ทีไ่มเ่หมาะสม โดยเฉพาะการแสดงอารมณ์ในเชงิลบ ซึง่จะมโีอกาสเกดิปัญหาระหวา่งกันได ้

Involved 

person

Measurem

ent

Potential obstacles which can prevent development : ขาดการประเมนิผล หรอื feedback จากผูท้ีม่สีว่นเกีย่วขอ้งอย่างตอ่เนื่อง

Resources/ Support:

1. บคุคลรอบขา้ง และ หวัหนา้งาน

2. แนวทางการเก็บบันทกึขอ้มลูการแสดงออกของตนเอง

Action Plan

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

นายกฤตณิ ศรสีวสัดิพ์งษ์

พนักงานวเิคราะห์
AVP สายทรัพยากรบคุคล

ตาราง 5.10 ผลการพฒันาตนเองคร้ังท่ี 1 (Follow Up 1) จากแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
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5.2.10 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองคร้ังที่  2  (Follow Up 2) 
เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบผลของการเปล่ียนแปลงได้อย่างต่อเน่ืองตลอด

ระยะเวลาการเปล่ียนแปลง ผูรั้บการการประเมินจึงต้องจัดท ารายงานสรุปความก้าวหน้าของ
แผนพฒันาตนเองคร้ังท่ี 2 ซ่ึงรายละเอียดของความกา้วหนา้ กิจกรรมท่ีไดท้ า ผลการด าเนินกิจกรรม 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  

  ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  เดือนสิงหาคม 2558 – เดือนกนัยายน 2558 (ระยะเวลา 1 เดือน)  

 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  - กิจกรรมท่ี 1: ผูรั้บการประเมินยงัเร่ิมมีการท าสมาธิก่อนเขา้นอนเป็น
กิจวตัร โดยกระท าสปัดาห์ละประมาณ 3-4 คืน / สปัดาห์ โดยมีการท าคร้ังละประมาณ 15-30 นาที   
  - กิจกรรมท่ี 2 : ผูรั้บการประเมินมีการฟังเพลงท่ีช่วยท าให้สมองผ่อน
คลาย ซ่ึงเป็นเพลงท่ีมีลกัษณะเป็นคล่ืนเสียงท่ีท าใหจิ้ตใจสงบ ผอ่นคลาย สามารถสร้างคล่ืนสมองใน
ระดบั Alpha ในขณะขบัรถยนตอ์ยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงหลงัจากฟังมาไดเ้ป็นระยะเวลาหน่ึงแลว้ พบว่าแม้
จะเป็นช่วยการจราจรติดขดัก็ไม่มีความเครียดอย่างท่ีเคยเป็น รวมทั้งในช่วงก่อนนอนในแต่ละวนั
หรือช่วงท างานมีการฟังเพลง Classic ท าใหน้อนหลบัไดส้นิทข้ึนและมีสมาธิการท างานไดดี้ข้ึน  
  - กิจกรรมท่ี 3:  ผูรั้บการประเมินเร่ิมมีการจดบนัทึกการแสดงออกท่ีไม่
สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
  - กิจกรรมท่ี 4 : ผูรั้บการประเมินพยายามมีการควบคุมการแสดงออกทาง
อารมณ์ โดยมีการพิจารณาความเหมาะสมของการแสดงออกในแต่ละสถานการณ์ ซ่ึงพบว่าสามารถ
ท าไดดี้ข้ึนกว่าอดีต  
  - กิจกรรมท่ี 5 : ผูรั้บการประเมินยงัไม่มีโอกาสในการให้ค  าปรึกษาผูอ่ื้น
ในการควบคุมตนเอง 

ผลจากการพฒันา ปัญหาและอุปสรรค 
ภาพรวมของการพฒันาในช่วงท่ี 2 ผูรั้บการประเมินเร่ิมเห็นว่ายงัมี

พฒันาการท่ีจะสามารถสงัเกตเห็นได ้เน่ืองจากเร่ิมด าเนินการตามกิจกรรมท่ีวางไว ้อุปสรรคท่ีสงัเกต
ไดคื้อ การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมดา้นการควบคุมตนเองนั้น ท่ีผ่านมามีการแสดงออกจากจิตใต้
ส านึก ท าใหก้ารเปล่ียนแปลงจึงเป็นเร่ืองท่ีท าไดแ้ต่ตอ้งใชเ้วลาในการเปล่ียนแปลงท่ีนานและตอ้งมี
จิตใจท่ีมุ่งมัน่  
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Name

Position
Direct Supervisor

Actual Activity : Experience : 

Feeling : Learning 

Rated by 

participant

Rated by 

direct boss

Second month

August 16-Sep 15, 2015

1)ท าสมาธกิอ่นเขา้นอนทกุวนั วนัละ

ประมาณ 15 - 30 นาท ีเพือ่เป็นการฝึกสต ิ

ใหคุ้น้เคยกับการตระหนักรูอ้ารมณ์ของ

ตนเองในทกุขณะ

ตนเอง
การกระท า

ทีเ่กดิขึน้จรงิ
6 เดอืน

เริม่มกีารท าสมาธกิอ่นนอน โดยท าประมาณ 

3-4 คนื / สปัดาห ์โดยท าครัง้ละ 10-15 นาที

 ซึง่หลังจากท าแลว้พบวา่คนเองเริม่มสีมาธิ

มากขึน้ หลับไดง้า่ยขึน้

3 5

2) ใชด้นตรบี าบัด โดยการรับฟังดนตรทีี่

สามารถสรา้งคลืน่ Alpha ของสมอง ซึง่จะ

สง่ผลใหส้มองรูส้กึผอ่นคลายความวติกังวล

 ความเครยีดลงได ้และสามารถชว่งในการ

เรยีกสมาธใินชว่งเชา้เพือ่ใหม้สีตแิละ

สามารถควบคมุตนเองไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ รวมทัง้กอ่นนอนซึง่จะ

สามารถท าใหร้่างกายและสมองผอ่นคลาย

 พักผอ่นไดอ้ย่างเพยีงพอ

ตนเอง
การกระท า

ทีเ่กดิขึน้จรงิ
6 เดอืน

ยังคงฟังเพลงทีเ่ป็น Alpha wave ระหวา่ง

การขับรถในชว่งเชา้ ซึง่ชว่ยใหก้ารขับรถใน

ตอนเชา้ทีม่สีถาพการจราจรหนาแน่น ไมม่ี

ความรูส้กึเครยีดหรอืหงดุหงดิ และในชว่ง

เดอืนทีผ่า่นมามกีารฟังเพลง Classic 

ระหวา่งการอา่นหนังสอื ซึง่สงัเกตวุา่มคีวาม

ผอ่นคลายและมสีมาธมิากกวา่เดมิ

3 5

3) เก็บขอ้มลูการแสดงออกของตนเองใน

แตล่ะวนั เพือ่เป็นการทบทวนวา่ตนเองมี

การแสดงออกในลักษณะทีไ่มส่ามารถ

ควบคมุตนเองได ้หรอื ไมพ่ยายามควบคมุ

ตนเองกอ่นการแสดงออกหรอืไม่ และ

ผลลัพธิท์ีแ่สดงออกไปโดยขาดสตนัิน้

สง่ผลอะไรตอ่เราและผูอ้ ืน่อย่างไร

ตนเอง
การกระท า

ทีเ่กดิขึน้จรงิ
3 เดอืน

ยังคงด าเนนิการอย่างสม า่เสมอ ซึง่ยังมกีาร

แสดงออกทีข่าดการควบคมุอารมณ์ไม่

แตกตา่งจากเดอืนกอ่น แตเ่มือ่พจิารณา

ยอ้นกลับไปในอดตีก็พบวา่สามารถควบคมุ

ไดด้ขี ึน้พอสมควร

3 4

4) พจิารณาตนเองกอ่นการแสดงออกตอ่

ผูอ้ ืน่ใหถ้ีถ่ว้นและมสีตนิกึคดิ ถงึสภาวะทาง

อารมณ์ของตนเองกอ่นการแสดงออก 

โดยเฉพาะเมือ่มสีภาวะทางอารมณ์ในเชงิ

ลบอยู ่เพือ่ใหส้ามารถปรับพฤตกิรรมการ

แสดงออกไดอ้ย่างเหมาะสม ไมอ่าศัยจาก

ความรูส้กึเพยีงอย่างเดยีว

ตนเอง บคุคล

รอบขา้งและ

หวัหนา้งาน

การกระท า

ทีเ่กดิขึน้จรงิ
6 เดอืน

เริม่ใจเย็นมากขึน้ มกีารแสดงอารมณ์เชงิลบ

ไดช้า้ลง แตย่ังคงแสดงออกบา้ง
3 4

5) ใหค้ าปรกึษาเรือ่งการควบคมุอารมณ์

และการแสดงออกทีเ่หมาะสมใหก้ับผูอ้ ืน่ 

เพือ่เป็นการย ้าแนวทางการพัฒนาใหก้ับ

ตนเองไปพรอ้มกันดว้ย

บคุคลรอบขา้ง

จ านวนครัง้

ของการให ้

ค าปรกึษา

6 เดอืน ยังไมม่โีอกาสใหค้ าปรกึษาเรือ่งนี้ 3 3

Score 

before DAP 

implementat

ion (1-10)

Organization's Competency : 

1. Customer Orientation

2. Teamwork

3. Communication Excellence

4. Drive for Success

Development Objective: ตอ้งการพัฒนาคณุลักษณะเรือ่งการควบคมุตนเอง เพือ่ใหส้ามารถควบคมุการแสดงออกทางอารมณ์ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและเหมาะสมกับ

สถานการณ์ตา่ง ๆ ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ

Time Frame

Expected benefit to my organization : หากสามารถแสดงอารมณ์ไดอ้ย่างเหมาะสมก็มโีอกาสใหค้วามสมัพันธใ์นเรือ่งงานท างานมปีระสทิธภิาพมากยิง้ข ึน้ได  ้และก็

สามารถสรา้งผลสมัฤทธิข์องงานโดยเฉพาะลักษณะการท างานเป็นทมีมปีระสทิธภิาพมากยิง่ข ึน้  เมือ่ความสมัพันธก์ับผูท้ีอ่ยู่ในทมีท างานเป็นไปในทางทีด่ี

Score 

before 

DAP 

implement

ation (1-10)

Expected benefit to me: เพือ่ใหเ้กดิการพัฒนาในตนเอง ในการการควบคมุอารมณ์และการแสดงออก ซึง่จะสง่ผลใหเ้กดิประโยชน์ในดา้นความสมัพันธก์ับคนรอบขา้ง 

ลดโอกาสการแสดงอารมณ์ทีไ่มเ่หมาะสม โดยเฉพาะการแสดงอารมณ์ในเชงิลบ ซึง่จะมโีอกาสเกดิปัญหาระหวา่งกันได ้

Involved 

person

Measurem

ent

Potential obstacles which can prevent development : ขาดการประเมนิผล หรอื feedback จากผูท้ีม่สีว่นเกีย่วขอ้งอย่างตอ่เนื่อง

Resources/ Support:

1. บคุคลรอบขา้ง และ หวัหนา้งาน

2. แนวทางการเก็บบันทกึขอ้มลูการแสดงออกของตนเอง

Action Plan

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

นายกฤตณิ ศรสีวสัดิพ์งษ์

พนักงานวเิคราะห์
AVP สายทรัพยากรบคุคล

ตาราง 5.11 ผลการพฒันาตนเองคร้ังท่ี 2 (Follow Up 2) จากแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
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5.2.11 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองคร้ังที่  3  (Follow Up 3) 
เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบผลของการเปล่ียนแปลงได้อย่างต่อเน่ืองตลอด

ระยะเวลาการเปล่ียนแปลง ผูรั้บการการประเมินจึงต้องจัดท ารายงานสรุปความก้าวหน้าของ
แผนพฒันาตนเองคร้ังท่ี 3 ซ่ึงรายละเอียดของความกา้วหนา้ กิจกรรมท่ีไดท้ า ผลการด าเนินกิจกรรม 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  

  ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  เดือนกนัยายน 2558 – เดือนตุลาคม 2558 (ระยะเวลา 1 เดือน)  

  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
- กิจกรรมท่ี 1: ผูรั้บการประเมินมีปริมาณการท าสมาธิก่อนนอนน้อยลง

เน่ืองจากมีภาระงานเป็นจ านวนมาก ท าใหใ้นแต่ละวนัเดินทางถึงท่ีพกัดึกมาก จึงไม่มีเวลาในการท า
ตามท่ีวางแผน แต่จะพยายามท าเมื่อวนัท่ีไม่มีสมาธิหรือมีความเครียด  
  - กิจกรรมท่ี 2 : ผูรั้บการประเมินมีการฟังเพลง Classic ในตอนนั่งท า
รายงาน ท าใหมี้สมาธิในการท ามากข้ึน และผลงานมีประสิทธิภาพมาข้ึน   
  - กิจกรรมท่ี 3:  ผูรั้บการประเมินมีการจดัเก็บขอ้มูลลดลงเน่ืองจากภาระ
งานท่ีมากข้ึน รวมทั้งการแสดงอารมณ์โดยขาดสติก็ลดลงจากเดิมมาก 
  - กิจกรรมท่ี 4 : ผูรั้บการประเมินพยายามมีการควบคุมการแสดงออกทาง
อารมณ์ และสงัเกตว่ามีพฒันาการท่ีดีข้ึนมา โดยแสดงออกในเชิงท่ีหากมีอารมณ์เชิงลบ จะหยุดคิด
เพื่อพิจารณาความรู้สึกตนเองโดยอตัโนมติั 
  - กิจกรรมท่ี 5 : ไดม้ีโอกาสแนะน าเพื่อนร่วมงานเร่ืองการแสดงออกและ
การจดัการกบัความเครียด การจดัการกบัอารมณ์ฉุนเฉียว รวมทั้งน าหนังสือธรรมะท่ีเหมาะสมให้
อ่าน ท าให้เพ่ือนคนนั้นมีอารมณ์ท่ีดีข้ึน มีสติมากข้ึน และรับปากว่าจะบริหารจัดการอารมณ์ของ
ตนเองใหดี้กว่าเดิม 

ผลจากการพฒันา ปัญหาและอุปสรรค 
ภาพรวมของการพฒันาในช่วงท่ี 3 ผูรั้บการประเมนิมีพฒันาการในการ

ควบคุมตนเองท่ีดีข้ึน มีการพิจาณาอารมณ์ตนเองไดอ้ยา่งอตัโนมติัการก่อนแสดงออก แต่ยงัคงมี
อุปสรรคในการด าเนินตามแผนท่ีวางไวอ้นัเน่ืองมาจากภาระงานท่ีมากข้ึน ท าใหก้ารปฏิบติัในบาง
กิจกรรมไม่สามารถท าไดต้ามท่ีหวงั 
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ตาราง 5.12 ผลการพฒันาตนเองคร้ังท่ี 3 (Follow Up 3) จากแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 

 

Name

Position
Direct Supervisor

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 
Rated by 

participant

Rated by 

direct boss

Third month

Sep 16-Oct 15, 2016

1)ท าสมาธกิอ่นเขา้นอนทกุวนั วนัละ

ประมาณ 15 - 30 นาท ีเพือ่เป็นการฝึกสต ิ

ใหคุ้น้เคยกับการตระหนักรูอ้ารมณ์ของ

ตนเองในทกุขณะ

ตนเอง
การกระท า

ทีเ่กดิขึน้จรงิ
6 เดอืน

ท าสมาธกิอ่นนอนลดลงจากเดมิ เนื่องจากภาระงานในชว่งที่

ผา่นมาท าใหก้ลับบา้นดกึไมม่เีวลาเพยีงพอในการท าสมาธกิอ่น

นอน และพยายามท าสมาธทิกุครัง้ทีม่โีอกาสเชน่กอ่นลงจากรถ

ไปท างาน หรอื เวลามอีารมณ์โกรธ

6 6

2) ใชด้นตรบี าบัด โดยการรับฟังดนตรทีี่

สามารถสรา้งคลืน่ Alpha ของสมอง ซึง่จะ

สง่ผลใหส้มองรูส้กึผอ่นคลายความวติกังวล

 ความเครยีดลงได ้และสามารถชว่งในการ

เรยีกสมาธใินชว่งเชา้เพือ่ใหม้สีตแิละ

สามารถควบคมุตนเองไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ รวมทัง้กอ่นนอนซึง่จะ

สามารถท าใหร้่างกายและสมองผอ่นคลาย

 พักผอ่นไดอ้ย่างเพยีงพอ

ตนเอง
การกระท า

ทีเ่กดิขึน้จรงิ
6 เดอืน

ฟังเพลง Classic เวลาท ารายงานท าใหม้สีมาธใินการท างาน

มากขึน้ และสงัเกตวา่มคีวามจ าทีด่ขี ึน้เวลาฟังเพลง Classic 

และอา่นหนังสอืไปดว้ย

6 6

3) เก็บขอ้มลูการแสดงออกของตนเองใน

แตล่ะวนั เพือ่เป็นการทบทวนวา่ตนเองมี

การแสดงออกในลักษณะทีไ่มส่ามารถ

ควบคมุตนเองได ้หรอื ไมพ่ยายามควบคมุ

ตนเองกอ่นการแสดงออกหรอืไม่ และ

ผลลัพธิท์ีแ่สดงออกไปโดยขาดสตนัิน้

สง่ผลอะไรตอ่เราและผูอ้ ืน่อย่างไร

ตนเอง
การกระท า

ทีเ่กดิขึน้จรงิ
3 เดอืน

การเก็บขอ้มลูลดลงเนื่องจากภาระงาน รวมทัง้การแสดงอารมณ์

โดยขาดสตลิดลงจากเดมิมาก
6 6

4) พจิารณาตนเองกอ่นการแสดงออกตอ่

ผูอ้ ืน่ใหถ้ีถ่ว้นและมสีตนิกึคดิ ถงึสภาวะทาง

อารมณ์ของตนเองกอ่นการแสดงออก 

โดยเฉพาะเมือ่มสีภาวะทางอารมณ์ในเชงิ

ลบอยู ่เพือ่ใหส้ามารถปรับพฤตกิรรมการ

แสดงออกไดอ้ย่างเหมาะสม ไมอ่าศัยจาก

ความรูส้กึเพยีงอย่างเดยีว

ตนเอง บคุคล

รอบขา้งและ

หวัหนา้งาน

การกระท า

ทีเ่กดิขึน้จรงิ
6 เดอืน

พัฒนาการดา้นการควบคมุอารมณ์ดขี ึน้มาก กอ่นแสดงอารมณ์

เชงิลบจะมกีารหยุดเพือ่พจิารณาโดยอัตโนมัติ
7 7

5) ใหค้ าปรกึษาเรือ่งการควบคมุอารมณ์

และการแสดงออกทีเ่หมาะสมใหก้ับผูอ้ ืน่ 

เพือ่เป็นการย ้าแนวทางการพัฒนาใหก้ับ

ตนเองไปพรอ้มกันดว้ย

บคุคลรอบขา้ง

จ านวนครัง้

ของการให ้

ค าปรกึษา

6 เดอืน

ไดม้โีอกาสแนะน าเพือ่นร่วมงานเรือ่งการแสดงออกและการ

จัดการกับความเครยีด การจัดการกับอารมณ์ฉุนเฉียว รวมทัง้น า

หนังสอืธรรมะทีเ่หมาะสมใหอ้า่น ท าใหเ้พือ่นคนนัน้มอีารมณ์ทีด่ี

ข ึน้ มสีตมิากขึน้ และรับปากวา่จะบรหิารจัดการอารมณ์ของ

ตนเองใหด้กีวา่เดมิ

4 5

Score 

before 

DAP 

implement

ation (1-10)

Organization's Competency : 

1. Customer Orientation

2. Teamwork

3. Communication Excellence

4. Drive for Success

Development Objective: ตอ้งการพัฒนาคณุลักษณะเรือ่งการควบคมุตนเอง เพือ่ใหส้ามารถควบคมุการแสดงออกทางอารมณ์ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและเหมาะสมกับสถานการณ์ตา่ง  ๆ 

ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ

Time Frame
Score 

before 

DAP 

implement

ation (1-10)

Expected benefit to my organization : หากสามารถแสดงอารมณ์ไดอ้ย่างเหมาะสมก็มโีอกาสใหค้วามสมัพันธใ์นเรือ่งงานท างานมปีระสทิธภิาพมากยิง้ข ึน้ได  ้และก็สามารถสรา้ง

ผลสมัฤทธิข์องงานโดยเฉพาะลักษณะการท างานเป็นทมีมปีระสทิธภิาพมากยิง่ข ึน้ เมือ่ความสมัพันธก์ับผูท้ีอ่ยู่ในทมีท างานเป็นไปในทางทีด่ี

Expected benefit to me: เพือ่ใหเ้กดิการพัฒนาในตนเอง ในการการควบคมุอารมณ์และการแสดงออก ซึง่จะสง่ผลใหเ้กดิประโยชน์ในดา้นความสมัพันธก์ับคนรอบขา้ง ลดโอกาสการ

แสดงอารมณ์ทีไ่มเ่หมาะสม โดยเฉพาะการแสดงอารมณ์ในเชงิลบ ซึง่จะมโีอกาสเกดิปัญหาระหวา่งกันได ้

Involved 

person

Measurem

ent

Potential obstacles which can prevent development : ขาดการประเมนิผล หรอื feedback จากผูท้ีม่สีว่นเกีย่วขอ้งอย่างตอ่เนื่อง

Resources/ Support:

1. บคุคลรอบขา้ง และ หวัหนา้งาน

2. แนวทางการเก็บบันทกึขอ้มลูการแสดงออกของตนเอง

Action Plan

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

นายกฤตณิ ศรสีวสัดิพ์งษ์

พนักงานวเิคราะห์
AVP สายทรัพยากรบคุคล
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ภาคผนวก ก 

แบบประเมินทางจติวทิยา Work Behavior Inventory (WBI) 
 
 

การว่าจา้งพนกังาน ดว้ยวิธีการท่ีถกูตอ้ง และจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัใหต้รงกบัลกัษณะ 
งานนั้นเป็นเร่ืองส าคญั  การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้นเขา้นั้นอาจท าใหเ้กิดความ 
เสียหายต่อองคก์าร เช่น ความกา้วหนา้ คุณภาพ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสีย ท่ีอยา่งร้ายแรงท่ีอาจเป็น 
ผลกระทบต่อธุรกิจและองคก์ารได ้นอกจากน้ีองคก์ารยงัตอ้งตอ้งเสียค่าใชจ่้ายอีกมหาศาลกบัการฝึก 
อบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 

การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหวัใจ 
ส าคญัในการคดัเลือกบุคคลใหเ้หมาะสมกบังานและความสามารถ เพ่ือท าใหอ้งคก์ารนั้นมีประสิทธิ 
ภาพเพ่ิมข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่ความเจริญ 
กา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 

ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติ ท่ีเหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม ท่านสามารถตดัสินใจไดอ้ย่างไรว่า บุคคลท่ีท่านคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกับ
ลกัษณะงานท่ีท่านมีอยู ่? ซ่ึงในบางคร้ังประสบการณ์ท่ีเคยมีมานั้น อาจใชไ้ม่ไดผ้ลกบับางธุกิจก็ได ้
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานของแต่ละองคก์ร 

 
 

การน าประยุกต์ใช้เพือ่ผลประโยชน์   

WBI เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนักงานหรือบุคคลทัว่ไป เพ่ือน า
อธิบายสรุปนั้นมาท าการวิเคราะห์เพ่ือคัดเลือกบุคคลเข้าท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความ
เหมาะสมของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ  

WBI สามารถช่วยเพ่ิมความชดัเจนในการท าการตดัสินใจเพ่ือคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลใหต้รงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน าไปใชช่้วยส่งเสริมสนับสนุน
หรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั: 
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1) การคดัเลือกพนกังาน 
2) การพฒันาบุคคลากร 
3) การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 
4) การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้  า และผูต้าม 
5) การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
6) ประสิทธิภาพขององคก์ร 

 

WBI มีลักษณะเด่น ที่มีความเกี่ยวโยงกับการจดัสรรการท างาน ดงัน้ี: 
ประเด็นของลกัษณะงาน - WBI ถกูออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ตรง

กบัลกัษณะงานต่าง ๆ  ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการท างาน
ท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

1) มาตการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้่าบุคคลผูน้ั้นได้
ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 

2) ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน - WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยท างานมา
ก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

3) มาตฐานของคะแนน - WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทลเ์ปรียบเทียบกบั
กลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

4) ง่ายต่อการท า - ผูต้อบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็น
ตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที เป็น
การดี (ไม่จ  ากดัเวลา) 
 

 

คุณลักษณะเด่นที่ส าคญัของ WBI 

 ผลจากการศึกษาและท าการวิจัยในหลากหลายองค์กรต่างทั้ งในประเทศและ
ต่างประเทศ  พบว่า WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี: 

1) Reliable - WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ 
ท่ีมีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 
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2) Valid - WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของ
บุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 

3) ความสมัพนัธก์บั Big Five – WBI ถกูจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการ
ศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้ง
แสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะ
ประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถกูตอ้งตามวตัถุประสงค์ 

4) ความสัมพนัธ์กันกับแบบทดสอบบุคคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง  -  WBI นี้มี
ความสมัพนัธก์บัแบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

5) นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั – เคร่ืองวดัของ  WBI ซ่ึงไดท้ าการ
ประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & 
Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  

6) สติปัญญาทางอารมณ์ –ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดัคะแนน
รวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ “Emotional Intelligence”  ซ่ึงหนังสือของ Daniel Goleman 
(1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างานหรือ
อาชีพ 

 

 

ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI 

WBI จากการท าวิจยัเราพบว่า สถานะภาพความเป็นจริงอยา่งถกูตอ้งและแม่นย  าของ 

มีประสิทธิภาพในเร่ืองต่อไปน้ี:  

1) ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่
ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

2) ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ
เป็นผูน้  าในองคก์รขนาดใหญ่ได ้

3) ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการท างานท่ีเป็น
ลกูนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้  าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4) ระบุช้ีว่าบุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
5) วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการไป

ใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  
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6) มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้ค  าแนะน าปรึกษาต่อ
พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว 

 
 

Work Behavior Inventory Scales 

WBI มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลายซ่ึงมีความก่ียวโยงกบัสถานะการท างานดงัน้ี:  

a. การเอาใจใส่ต่อ  (Extraversion) 
1)  การชอบสมาคม (Sociability) 
2)  การเป็นผูน้  า (Leadership) 
3)  การจูงใจ (Influence) 
4)  พลงัใจในการท างาน (Energy) 

b. การสนันสนุนด้านความคดิ (Agreeableness) 
5)  ความร่วมมือ (Cooperation) 
6)  ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) 
7)  ความช านาญการฑูต (Diplomacy) 

c. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
8)  การปรับตวั (Adaptability) 
9)  การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 
10) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
11) ความเป็นอิสระ (Independence) 

 
d. การมสีามญัส านึก (Conscientiousness) 

12) การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
13) การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
14) การยนืกราน  (Persistence) 
15) ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
17) การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

e. เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
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18) การควบคุมตนเอง (Self -Control) 
19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) 
20) การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) 
21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 

f. คุณสมบัตใิหญ่ห้าประการ (Big Five Personality Factors) 
22) การเปิดเผยต่อสงัคม (Extraversion) 
23) การสนนัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
25) ความมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
26)เ สถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

g. ลกัษณะของผู้น า  (Leadership Styles) 
27) มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
28) มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 

h. ลักษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง  (Influencing & Selling 
Styles) 
29) คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
30) วิเคราะห์/จ  าแนก (Analytical) 
31) ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal) 

i. Behavioral Growth Potential 
32) Behavioral Growth Potential 

j. ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกค้า (Customer Service 
Effectiveness) 
34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้  า  (Leadership Effectiveness) 
36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจ้าของธุร กิจ (Entrepreneurial 
Effectiveness) 
37)Emotional Intelligence 
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k. ความเที่ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
39) ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 
40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response 
Inconsistency) 
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