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บทที ่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ   
   ในโลกปัจจุบันน้ีเกิดความเปล่ียนแปลงข้ึนอย่างรวดเร็ว ทั้ งสถานการณ์ของสังคม 
เศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย ส่ิงแวดล้อม  โดยเฉพาะความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เพราะ
เทคโนโลยีท าให้การเช่ือมโยงข้อมูลต่างๆ สะดวก รวดเร็วและง่ายมากยิ่ง ข้ึน นอกจากนั้ นการ
ติดต่อส่ือสารสามารถเช่ือมต่อไดทุ้กภูมิภาคของโลกเขา้ดว้ยกนั แมก้ระทัง่การท างานและการด ารงชีวิต
ประจ าวนั จึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีตอ้งมีการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับต่อการท างานในปัจจุบนัและใน
ศตวรรษท่ี 21 
   เม่ือสถานการณ์ในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลานั้น ท าให้เกิดการแข่งขนัอยา่ง
เสรีเพิ่มมากข้ึน ทัว่โลกต่างตอ้งเผชิญกบัปัญหา อุปสรรค และปัจจยัต่างๆ ของการเปล่ียนแปลงเหล่านั้น 
ไม่ว่าจะเป็นการรับขอ้มูลข่าวสาร การผนัผวนของสถานการณ์และสภาวะแวดลอ้มต่างๆ ซ่ึงจะส่งผล
กระทบต่อธุรกิจได ้บางคร้ังการเกิดขอ้จ ากดัในเร่ืองของการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารเป็นอุปสรรคท่ีส าคญัยิ่งท่ี
ท าใหเ้กิดการไม่เท่าเทียมกนัส่งผลกระทบใหก้ารตดัสินใจในเร่ืองปัจจุบนัและอนาคตผิดพลาดได ้ส่งผล
ใหก้ารด าเนินการตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้หรือแผนกลยทุธ์ขององคก์รท าไดย้ากข้ึน มีความซบัซ้อนมาก
ยิ่งข้ึน ด้วยปัจจยัของการเปล่ียนแปลงท่ีไดก้ล่าวไปแล้วขา้งตน้ ถือได้ว่าเป็นส่ิงท่ีทุกองค์กรตอ้งเผชิญ
และไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้จึงควรมีการวางแผนเตรียมความพร้อมเพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ 
อยา่งต่อเน่ืองเพื่อท่ีจะเกิดศกัยภาพ ทกัษะ ความรู้ความสามารถแข่งขนัทดัเทียมนานาชาติได ้
   ดงันั้นทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีตอ้งพฒันาทั้งทางด้านทกัษะและความรู้เพื่อ
ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนและสามารถปรับตวัใหอ้ยูร่อดกบัโลกปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนั
สูง การพฒันาทางด้านทักษะและการเรียนรู้ จึงเป็นส่วนส าคัญและเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นท่ีจะช่วยสร้าง
ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการท างานและการด าเนินชีวิตไดเ้ป็นอย่างดี ทั้งน้ีหากมีการวิเคราะห์ถึงจุดแข็ง
และจุดอ่อนของตนเอง เพื่อให้รู้จกัตนเองอนัน าไปสู่การขจดัความขดัแยง้ภายในตวัตนและเกิดการ
ยอมรับตนเองตามสภาพความเป็นจริง ซ่ึงจ าเป็นตอ้งเปิดใจ ปรับตวัและพร้อมรับต่อการเปล่ียนแปลง
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ของพฤติกรรมการด าเนินชีวิตเพื่อสามารถน าไปประยุกต์ใช้กบัการท างานให้เกิดประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน  
โดยการสร้างคุณลกัษณะท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ ลดหรือขจดัคุณลกัษณะท่ีเป็นโทษกบัการด าเนินชีวิต
และการปฏิบติัตนต่อสังคม เพื่อการด าเนินการตามแนวทางท่ีจะช่วยพฒันาชีวิตไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ
ซ่ึงจะเป็นส่วนท่ีจะช่วยสนบัสนุนการเป็นผูน้ าท่ีดีต่อไป 

   ในบริบทของสถาบนัการศึกษาแห่งหน่ึง ไดใ้ห้ความส าคญัต่อการพฒันาบุคลากรและผูน้ า 
โดยเน้นให้การสนับสนุนแก่บุคลากรในการเพิ่มทกัษะในวิชาชีพของบุคลากร พฒันาบุคลากรท่ีมี
ผลสัมฤทธ์ิสูงเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เพื่อน าไปสู่แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร (Succession Plan) 
ในอนาคต แสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ ามีความส าคญัและเป็นส่วนหน่ึงของการประเมินคุณภาพของ
สถาบนัการศึกษาชั้นน า จึงเป็นหนา้ท่ีของบุคลากรทุกระดบัท่ีจะตอ้งมุ่งพฒันาตนเองให้มีภาวะผูน้ าเพื่อ
เป็นส่วนหน่ึงของแรงผลกัดนัให้องคก์รประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีไดว้างไวแ้ละสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพขององคก์รในภาพรวม 

   ในการศึกษาวิจยัน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ห้ความสนใจในการศึกษาการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ไดแ้ก่เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied 
Reasoning Test (ART) เพื่อใช้ประเมินบุคลิกภาพและคุณสมบติัของบุคคลท่ีมีความพร้อมและ
แรงผลกัดนัท่ีจะพฒันาตนเอง แลว้น าผลท่ีไดจ้ากการประเมินทางจิตวทิยามาวิเคราะห์หาความเหมาะสม
ของบุคคลกบังานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั รวมถึงพิจารณาจุดอ่อนและจุดแข็งของตนเอง พร้อมทั้งวางกรอบ
แนวทางการพฒันาตนเองให้สามารถเติบโตในสายอาชีพท่ีบุคคลนั้นตอ้งการผ่านการจดัท าแผนพฒันา
ตนเอง 
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1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย  
   1.2.1 เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของเจา้หนา้ท่ีทรัพยากรบุคคล ของสถาบนัการศึกษา
แห่งหน่ึง ดว้ยแบบประเมินและทดสอบทางจิตวทิยาและวเิคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ  
   1.2.2 เพื่อศึกษาความสอดคลอ้งระหวา่งผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา
บุคคลท่ีเก่ียวข้อง และผลการวิเคราะห์คุณลักษณะต่างๆ กับผลของแบบประเมินและทดสอบทาง
จิตวทิยา 

   1.2.3 เพื่อจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาบุคลิกภาพและพฤติกรรมซ่ึงเป็น
เคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมและสนบัสนุนท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพและสร้างภาวะผูน้ า
เพื่อการเติบโตในสายอาชีพ 

   1.2.4 เพื่อน าผลการวิเคราะห์คุณลักษณะต่างๆ มาพฒันาบุคลิกภาพและสมรรถนะของ
ตนเองใหมี้ศกัยภาพและสามารถเติบโตในสายอาชีพได ้

 
 

1.3 ขอบเขตของกำรวจิัย 

   ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดมุ้่งศึกษาการวเิคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของบุคคล
เพื่อให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกบังานท่ีท าอยู่  ณ ปัจจุบนัและการเติบโตในสายอาชีพ โดยเคร่ืองมือท่ี
ผูว้ิจ ัยเลือกใช้คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) แบบประเมิน
ความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะโดย
กรณีศึกษาในการวจิยัคร้ังน้ี คือ เจา้หนา้ท่ีทรัพยากรบุคคล ของสถาบนัการศึกษาแห่งหน่ึง จ านวน 1 คน 

 
 

1.4 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
   ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลโดยการท าแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied 
Reasoning Test (ART) และรับการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ด้วยการประเมิน
บุคลิกภาพและสมรรถนะ 
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1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
   ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัคาดหวงัวา่ ช่วยให้ทราบถึงทกัษะทางปัญญาและลกัษณะของ
บุคลิกภาพ รู้จุดแขง็และจุดอ่อนของตนเอง โดยผา่นเคร่ืองมือแบบประเมินความสามารถทางปัญญาและ
แบบประเมินทางจิตวิทยาท่ีมีความเท่ียงตรงและแม่นย  า และสามารถน าข้อมูลต่างๆ ท่ีได้จากการ
ประเมินมาเป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ า และเพื่อปรับปรุงแก้ไขจุดบกพร่องต่างๆ ท่ีจะส่งผล
กระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน พร้อมทั้งยงัเป็นการเพิ่มประสิทธิผลในการท างานใหดี้มากยิง่ข้ึน 
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บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 

 
  ในการศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยา ความสามารถ
ทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา เจา้หนา้ท่ีทรัพยากรบุคคลของสถาบนัการศึกษาแห่ง
หน่ึง” ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา รวบรวมแนวคิด และทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใช้เป็นแนวทางใน
การศึกษา ดงัต่อไปน้ี  
 2.1  ความรู้เบ้ืองตน้ของผูน้ าและภาวะผูน้ า  
 2.2  แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาภาวะผูน้ า (Leadership Theories) 
 2.3  ภาวะผูน้ าในยคุศตวรรษท่ี 21 
 2.4 ทฤษฎี แนวคิดเก่ียวกบัการจดัท าแผนพฒันาตนเองรายบุคคล 
 
 

2.1 ความรู้เบ้ืองต้นของผู้น าและภาวะผู้น า  
   จากการท่ีได้ทบทวนวรรณกรรมพบว่า ค  าว่า “ผูน้ า” (Leader) มีปรากฏข้ึนตั้งแต่ปี ค.ศ. 
1300 แต่ค าวา่ “ภาวะผูน้ า” (Leadership) ไดป้รากฏข้ึนประมาณ ค.ศ. 1800 (ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร 2532 : 
18 อา้งถึงใน เท้ือน ทองแกว้ และเฉลา ประเสริฐสังข ์2542 : 2) พบวา่ค าวา่ผูน้  าและภาวะผูน้ ามีความ
ใกลเ้คียงกนัมาก จนบางคร้ังคนส่วนมากน ามาใชเ้ป็นค าเดียวกนั ซ่ึงเม่ือพิจารณาลกัษณะความหมายของ
ค าทั้งสองค าน้ีแลว้ ค าทั้งสองค าน้ีจะมีความแตกต่างกนัอยู ่คือค าวา่ “ผูน้ าจะเป็นต าแหน่งของโครงสร้าง
ภายในกลุ่ม หรือด ารงต าแหน่งของบุคคล ส่วนค าว่า “ภาวะผูน้ า” จะหมายถึง กระบวนการ (Nath 
Bhanthumnavin 1985 : 27 อา้งถึงใน เท้ือน ทองแกว้ และ เฉลา ประเสริฐสังข ์2542 : 2)  
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2.1.1 ผู้น า  
 2.1.1.1 ความหมายของผูน้ า 
 ผู ้น า  หมายถึง ผู ้ท่ี มีความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลเหนือกลุ่ม หรือผู ้ท่ี มี
คุณลกัษณะของความเป็นผูน้ า คือ มีลกัษณะเด่น มีวสิัยทศัน์ มีค่านิยมท่ีเหมาะสมและมีอิทธิพลเหนือคน
อ่ืน ตลอดจนมีความสามารถในการตดัสินใจ ซ่ึงเป็นการตดัสินใจท่ียากและซับซ้อนไดอ้ย่างเหมาะสม 
(สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552:235) 
 ผูน้ า หมายถึง บุคคลหน่ึง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่ม ท่ีสามารถน าพา
บุคคลหรือกลุ่มในปฏิบติังานต่างๆ ให้ส าเร็จหรือบรรลุเป้าหมายตามท่ีต้องการ โดยผ่านการเป็นผู ้
ผลกัดนั ผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ ผูป้ระสานความต่าง ผูก้ระตุน้ และผูส่้งเสริมใหเ้กิดพลงั (ศกัด์ิไทย, 2549) 
 ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืน หมายถึง 
บุคคลซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนมา หรือไดรั้บการยกยอ่งใหเ้ป็นหวัหนา้ในการด าเนินงาน ในองคก์ารต่างๆ 
ตอ้งอาศยับุคคลท่ีมีความเป็นผูน้ าจึงจะท าให้องค์การด าเนินไปอย่างบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
และน าพาหน่วยงานไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ (เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2556 : 1)  
 จากท่ีได้กล่าวมาข้างตน้จะเห็นว่า ความหมายของผูน้ าดังท่ีกล่าวมานั้นมี
ความคลา้ยคลึงกนั กล่าวคือ ผูน้ าเป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือกลุ่มท่ีสามารถน าพาองคก์ารให้ด าเนินไป
ได ้โดยมีความสามารถในการตดัสินใจ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานต่างๆ ใหส้ าเร็จและบรรลุเป้าหมายท่ีไดว้าง
ไว ้โดยท่ีผูน้ าจะเป็นผูท่ี้จะสร้างแรงบนัดาลใจ ผูป้ระสานความต่าง ผูก้ระตุน้และส่งเสริมการปฏิบติังาน
เพื่อใหง้านประสบความส าเร็จ  
 
   2.1.2 ภาวะผู้น า 
    2.1.2.1 ความหมายของภาวะผูน้ า 
    ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการของการสั่งการและใชอิ้ทธิพลต่อกิจกรรม
ต่างๆ ของกลุ่มสมาชิกภายในองคก์าร (สมยศ นาวกีาร, 2538 : 400)  
    ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าใช้อิทธิพลหรืออ านาจท่ีตนมีอยู่ใน
การชกัน าหรือโน้มน้าวให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาภายในองค์การหรือในกลุ่มคนในสถานต่างๆ เพื่อสมาชิก
ของกลุ่มไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีของตนอยา่งมีประสิทธิภาพท่ีสุดใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร (ประสาน หอม
พูลและทิพวรรณ หอมพูล, 2540 : 83)  
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    ภาวะผูน้ า หมายถึง ความพยายามท่ีจะใช้อิทธิพลเพื่อจูงใจบุคคล ท าให้เกิด
การบรรลุผลตามเป้าหมาย (Gibson, Ivancevich & Donnelly อา้งถึงใน เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2556 : 1)  
    จากท่ีได้กล่าวมาข้างต้น ความหมายของภาวะผูน้ า จึงนับได้ว่ามีบทบาท
ส าคญัต่อพฤติกรรมของคนในองค์การ เน่ืองจากจะมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการสร้างและสนบัสนุนให้เกิด
พฤติกรรมในองคก์าร เพราะฉะนั้นภาวะผูน้ าจึงมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของคนในองคก์ารเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและเกิดความส าเร็จของงาน ซ่ึงความส าเร็จดงักล่าวเกิดจากการสนบัสนุนและผลกัดนัของ
ผูน้ าจนสามารถท าใหก้ารท างานต่างๆ บรรลุตามเป้าหมายขององคก์ารได ้
 
 

2.2 แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาภาวะผู้น า (Leadership Theories) 
 การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ านั้น ท าใหไ้ดรู้้วา่ภาวะผูน้ ามีความส าคญัต่อการปฏิบติังานเป็น
อยา่งมาก ดงันั้นมีการศึกษาและคน้ควา้เก่ียวกบัทฤษฎีของการพฒันาภาวะผูน้ าตั้งแต่ปี ค.ศ. 1930เป็นตน้
มา ท าใหเ้กิดทฤษฎีอยา่งมากมาย ซ่ึงสามารถจดักลุ่มแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ เป็น 4 กลุ่ม ดงัน้ี 
 
 2.2.1 แนวคิดผู้น าเชิงคุณลกัษณะ (Trait Approach) 
 จากแนวคิดผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ (Trait Approach) เป็นกลุ่มแนวคิดท่ีเกิดข้ึนเป็นล าดบัแรก
โดยศึกษาในระหวา่ง ค.ศ. 1930 – ค.ศ. 1940 กลุ่มน้ีเกิดความเช่ือวา่ คนท่ีมีความเป็นผูน้ านั้น ยอ่มเกิดมา
เพื่อท่ีจะเป็นผูน้ า (Born to be Leader) โดยกลุ่มน้ีจะศึกษาเก่ียวกบับุคคลส าคญัในอดีต เช่น     มาการ์เล็ต
แธตเชอร์, ควนีอลิซาเบธท่ี 1, นโปเลียน, มหาตะมะ คานธี, อบับราฮมั ลินคอน เป็นตน้ เพื่อท่ีจะศึกษาวา่
คุณลกัษณะอะไรบา้งท่ีท าให้คนเหล่านั้นมีความเป็นผูน้ า  ดงันั้นการศึกษาบุคคลท่ีเป็นผูน้ าท่ีส าคญัใน
อดีต สามารถแบ่งคุณสมบติัออกเป็น 3 คุณลกัษณะ ดงัน้ี (1) ลกัษณะทางกายภาพ เช่น ความสูง น ้ าหนกั 
ลกัษณะภายนอกท่ีปรากฏ และสุขภาพ เป็นตน้ (2) ลกัษณะทางความสามารถ เช่น ความเฉลียวฉลาด 
ความรู้ ความสามารถ เช่ือมัน่ในตนเอง กลา้ตดัสินใจ ความคิดริเร่ิม มีวุฒิภาวะ ความน่าเช่ือถือ มีความ
รับผดิชอบ (3) ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เช่น การควบคุมอารมณ์และการแสดงออกทางอารมณ์ บุคลิกภาพ
แบบเปิดเผย เก็บตวั  

โดยสรุป กลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะไดศึ้กษาแต่คุณลกัษณะของผูน้ าเพียงอย่าง
เดียวไม่สามารถสรุปไดว้า่ บุคคลท่ีเป็นผูน้ าในก าเนิดจะเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ ทั้งน้ีไม่สามารถ
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พบขอ้สรุปตามแนวคิดดงักล่าวท่ีชดัเจนเน่ืองจากยงัมีขอ้จ ากดัและความไม่ชดัเจนซ่ึงยงัคงเกิดขอ้ขดัแยง้
อีกหลายอยา่ง อีกทั้งยงัมีการศึกษาท่ีพบวา่คุณสมบติัของผูน้ าไม่สามารถใชไ้ดก้บัทุกสถานการณ์อีกดว้ย  
 
 2.2.2 แนวคิดผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach)  
 เป็นกลุ่มท่ีศึกษาในช่วง ค.ศ. 1940 – ค.ศ. 1960 ตามท่ีมีการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าในช่วง
ระยะแรกนั้น ยงัไม่สามารถไดผ้ลสรุปท่ีชดัเจนหรือเจาะลึกความเป็นผูน้ าได ้จึงมีการศึกษาเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าทางด้านพฤติกรรมเพิ่มมากข้ึน โดยการศึกษาดงักล่าว เกิดข้ึนระหว่างช่วงปี ค.ศ.1940 – 1960 
นกัวิจยัส่วนใหญ่มุ่งท่ีจะศึกษาภาวะผูน้ าในเชิงกระบวนการและกิจกรรมของผูน้ าท่ีสามารถมองเห็นได้
ชัดเจน ท่ีเรียกว่าการศึกษาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม เป็นการพิจารณาว่าพฤติกรรมของผูน้ าประสบ
ความส าเร็จมีความแตกต่างจากผูน้ าท่ีไม่ประสบความส าเร็จอยา่งไรบา้ง (ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี 2557:74)  
ซ่ึงกล่าวถึงทฤษฎีภาวะผูน้ า ดงัน้ี  
  2.2.2.1 การศึกษาของมหาวทิยาลยัไอโอวา (University of Iowa) 
  2.2.2.2 การศึกษาของมหาวทิยาลยัโอไฮโอ (Ohio state studies) 
  2.2.2.3 การศึกษาของมหาวทิยาลยัมิชิแกน (University of Michigan Studies) 
  2.2.2.4 ตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร (Leadership grid)  
  2.2.2.1 การศึกษาของมหาวิทยาลยัไอโอวา (University of Iowa) เกิดข้ึน
ในช่วงปี 1930s โดย Kurt Lewin และคณะนกัวิชาการของมหาวิทยาลยัไอโอวา ซ่ึงไดศึ้กษารูปแบบ
ความเป็นผูน้ าท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจ สามารถแบ่งรูปแบบของผูน้ าได ้3 ประเภท (Lussier, 2006; 
Phillips & Gully, 2012 อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี 2557:75) ซ่ึงกล่าวถึงรูปแบบของผูน้ า ไดแ้ก่ 

1) รูปแบบผูน้ าแบบเผด็จการ (Autocratic leadership style) คือ ผูน้ าท่ีรวมอ านาจการ
ตัดสินใจไว้ท่ีผู ้น าผู ้เดียว โดยจะสั่งการให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาท าตามและควบคุมการท างานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด 

2) รูปแบบผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic leadership style) คือ ผูน้ าท่ีคอย
กระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจและมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย โดยให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระในการท างาน 

3) รูปแบบผูน้ าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire leadership style) คือ ผูน้ าจะไม่ก าหนด
และมีส่วนในการตดัสินใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้อ านาจกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานตามล าพงัและไม่มี
การติดตามผลการท างานแต่อยา่งใด 
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 ถึงแมว้า่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจในระดบัสูงเม่ือท างานร่วมกบัผูน้ า
ท่ีใช้รูปแบบประชาธิปไตยมากกว่ารูปแบบผูน้ าแบบเผด็จการ แต่งานวิจยัท่ีเปรียบเทียบรูปแบบภาวะ
ผูน้ าทั้งสองน้ี ยงัไม่ไดข้อ้สรุปท่ีชดัเจน ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัพนกังานเองดว้ย เพราะพนกังานท่ีมุ่งเนน้เร่ืองการ
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจมีแนวโน้มท่ีสร้างแรงจูงใจท่ีมากข้ึนตดัสินใจอย่างมีคุณภาพ มีขวญัและ
ก าลงัใจ และน าไปสู่การท างานเป็นทีม ท าให้ ไม่สามารถช้ีไดอ้ย่างชดัเจนวา่รูปแบบภาวะผูน้ าแบบใด 
เป็นรูปแบบท่ีดีท่ีสุด (Phillips & Gully, 2012 อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี 2557:75) 
 โดยสรุปจากการพิจารณาจากแนวคิดท่ีกล่าวมานั้น ยงัไม่มีขอ้สรุปท่ีชดัเจนวา่
ผูน้ าแบบใดจะเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จมากท่ีสุดหรือผูน้ าแบบใดดีท่ีสุดท่ีท าให้ผูใ้ตบ้งัคับบญัชาพึง
พอใจมากท่ีสุด ทั้ ง น้ีอาจต้องข้ึนอยู่กับการท างานของผู ้ใต้บังคับบัญชา เหตุผลเพราะว่าหาก
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาชอบมีส่วนร่วมในการท างาน ดังนั้นหากรูปแบบของผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูน้ าแบบ
ประชาธิปไตย ก็จะช่วยเสริมใหก้ารท างานประสบความส าเร็จได ้แต่หากผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอ่ืนๆ ก็
อาจจะท าใหเ้กิดความขดัแยง้และเกิดอุปสรรคในการท างานจนไม่ประสบความส าเร็จ 
  2.2.2.2 การศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio state studies) เกิดข้ึน
ในช่วงปี ค.ศ. 1945 โดยนกัวจิยัของมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ ซ่ึงนกัวิจยักลุ่มดงักล่าวไดท้  าการศึกษา
และวจิยั เป็นการออกแบบสอบถามท่ีเจาะลึกทั้งภาคอุตสาหกรรมและภาคทหาร เพื่อศึกษาถึงพฤติกรรม
ของผูน้ าในการปฏิบติัหนา้ท่ีต่างๆ พบวา่ สามารถแยกพฤติกรรมของผูน้ าท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีออก
ไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ ดงัน้ี  

1) พฤติกรรมมุ่งเน้นงาน (Initiating Structure)  หมายถึง เน้นการก าหนด
บทบาทหนา้ท่ีงานต่างๆ ให้ชดัเจนเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี (1) การมอบหมายงาน
ให้พนักงานท าให้เสร็จตามก าหนด (2) การจดัท ามาตรฐานงาน วางแผนก าหนดการท างาน และ
ตารางเวลางานท่ีชดัเจน (3) การประเมินการปฏิบติังาน เนน้การท างานให้เป็นไปตามขั้นตอนการท างาน
ท่ีเป็นแบบอยา่งเดียวกนั (4) การเสาะหาวิธีการท างานและแกไ้ขปัญหาท่ีดี เป็นการบอกให้พนกังานรู้วา่
ตอ้งการใหท้ างานอะไร หรือตอ้งการใหพ้นกังานท าอยา่งไร 

2) พฤติกรรมท่ีมุ่งเน้นคน (Consideration) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าให้
ความสนใจความรู้สึกนึกคิดของผู ้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึงจะ เน้นการสร้างความสัมพันธ์ ท่ี ดีกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนัและผูน้ าจะให้สนใจความคิดเห็นและ
ความรู้สึกนึกคิดของผูบ้งัคบับญัชา สนับสนุนและค านึงถึงความเป็นอยู่และสวสัดิการต่างๆ ของ
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับและรับฟังปัญหาหรือขอ้เสนอแนะต่างๆ ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความ
ไวว้างใจ เช่ือใจ ยอมรับนกัถือในผูน้ า 

 สรุปผลการวิจัยจากแนวคิดน้ี คือ ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลท่ีดีก็ควรจะต้องมี
พฤติกรรมท่ีเนน้ในโครงสร้างสูงและมีพฤติกรรมเนน้คนสูงดว้ย โดยสามารถแสดงผลจากการศึกษาของ
มหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ ไดด้งัน้ี 

 

 

 

 

 
 

ภาพที ่2.1 แสดงผลลพัธ์ของพฤติกรรมผูน้ าตามการศึกษาของมหาวทิยาลยัโอไฮโอ 

Source: Robbins & Coulter, 2007 อา้งถึงใน ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี 2557:76) 
 กล่าวโดยสรุปจากการพิจารณาในแนวคิดน้ีคือ ผูน้ าท่ีดีควรเป็นผูน้ าท่ีมุ่งเนน้

งาน (Initiating Structure) และแบบมุ่งเน้นคน (Consideration) ซ่ึงถือไดว้่าเป็นพฤติกรรมท่ีควรเป็น
พื้นฐานของผูน้ าเหมาะกบักลุ่มท่ีมีลกัษณะเป็นเพื่อนหรือแบบไม่เป็นทางการ มีวิธีการท างานท่ีชดัเจน 
และมีทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลง แต่สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั จะเป็นตวัก าหนดหรือตอ้งการแบบ
ผูน้ าท่ีต่างกนัไป 
  2.2.2.3 การศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (The University of Michigan 
studies) เกิดข้ึนในช่วงระยะเวลาท่ีใกลเ้คียงกบัการวิจยัของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ แต่การศึกษา
ของมหาวิทยาลยัมิชิแกนน้ี มุ่งเน้นจะหาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมของผูน้ ากบักระบวนการกลุ่ม 
และผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552:239) โดยสามารถแยกพฤติกรรมผูน้ า
ออกเป็น 3 แบบ คือ (1) พฤติกรรมมุ่งงาน (Task - Oriented Behavior) คือ ผูน้ าจะมุ่งไปท่ี การวางแผน 
การจดัตารางการท างาน ช่วยประสานกิจกรรมต่างๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจดัหาวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ 
รวมทั้งเทคนิควธีิการท างานยิ่งกวา่นั้น ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพจะแนะน าให้ลูกนอ้งตั้งเป้าหมายของงานท่ี
ท้าทายและมีความเป็นไปได้ท่ีจะบรรลุเป้าหมาย (2) พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน 
(Relationship - Oriented Behavior) คือ ผูน้ าท่ีห่วงใย สนบัสนุน และช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งยงั
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ศรัทธาเช่ือมัน่ และมีความเป็นเพื่อน ช่วยสนบัสนุนให้ประสบความส าเร็จจะคอยสังเกตห่าง ๆ อยา่งให้
เกียรติ ผูน้  าจะตั้งเป้าหมายและให้ค  าแนะน า แต่ก็ให้อิสระในการท างาน (3) ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
(Participative Leadership) คือ ผูน้ าท่ีติดตามดูแลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้ังคบับญัชา ช่วยเพิ่มการ
ส่ือสาร เพิ่มความร่วมมือและลดความขัดแยง้ มีการก าหนดขอบเขตและทิศทางในการด าเนินการ
แกปั้ญหาต่างๆ  
  สรุปผลการวิจยัจากแนวคิดน้ี คือ พฤติกรรมผูน้ าแบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภทดงัท่ี
กล่าวขา้งตน้ ซ่ึงผูน้ าท่ีมุ่งงานยอ่มท่ีจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งดี สามารถบรรลุไดต้ามเป้าหมาย, ผูน้ า
ท่ีมุ่งคน จะเป็นผูน้ าท่ีคอยห่วงใยและสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่ก็จะคอยสังเกตอยูห่่างๆ และผูน้ าท่ี
คอยติดตามดูแลการปฏิบติังานย่อมเป็นผูน้ าแบบมีส่วนร่วมในการท างาน ซ่ึงสามารถลดความขดัแยง้ 
งานบรรลุเป้าหมาย ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ความร่วมมือในการท างานและมีการก าหนดขอบเขตและช่วย
แกปั้ญหาคือผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
 2.2.2.4 ตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร (The Managerial Grid) เกิดข้ึนในปี 
1960 ศึกษาวิจยัโดย ศาสตราจารย์ทางด้านจิตวิทยา 2 ท่าน ได้แก่ ดร.โรเบิรต์ อาร์ เบลค (Robert 
R.Blake) และ ดร.เจน เอส มูทอน (Jane S.Mouton) ซ่ึงการศึกษาภาวะผู ้น าแบบตาข่ายพฤติ
กรรมการบริหารน้ีมีความคลา้ยคลึงกบัการศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ มีความแตกต่างก็คือการบ่ง
ช้ีให้เห็นถึงแบบพฤติกรรมของผูน้ าท่ีดีท่ีสุดและแยกแยะในรายละเอียดเชิงลึก (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 
2552:240) ซ่ึงกล่าวถึงพฤติกรรมของผูน้ าได ้2 มิติ ดงัน้ี  
 มิติท่ี 1 คือมุ่งสนใจการผลิต (Concern for Production) หมายถึง ผูน้ าสนใจใน
ส่ิงต่างๆ เช่น การตดัสินใจท่ีมีคุณภาพ การเลือกวิธีการและกระบวนการผลิต การวิจยัเก่ียวกบัการผลิต
การบริการอยา่งมีคุณภาพ งานท่ีมีประสิทธิภาพและปริมาณของผลผลิต เป็นตน้ 
 มิติท่ี 2 คือมุ่งสนใจคนผลิต (Concern for People) หมายถึง ผูน้ าท าให้
ผู ้ใต้บังคับบัญชาเต็มใจยอมรับในเป้าหมายของงาน ผู ้น า ท่ียอมรับและยกย่องในเกียรติของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความรับผิดชอบระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูน้ า การบริหารจดัการบรรยากาศในการ
ท างานท่ีดีให ้และการสร้างความพึงพอใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ภาพที ่2.2 แสดงผลลพัธ์ของพฤติกรรมผูน้ าตามการศึกษาภาวะผูน้ าตามแนวตาข่ายการจดัการ  
Source: Robert R.Blake & Anne Adams McCanse, 1997 Cited in Moorhead Griffin 2012:336) 

 ผลท่ีไดจ้ากตารางการจดัการพบวา่ มีการจดัการอยู ่5 แบบ โดย 4 แบบจะเนน้
ในการสนใจดา้นใดดา้นหน่ึงหรือมีทั้งสองดา้น ส่วนแบบท่ี 5 จะสนใจทั้งสองดา้นเท่ากนัดงัรายละเอียด
ต่อไปน้ี (ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี 2557:81) ซ่ึงสามารถแสดงผลออกมาไดด้งัน้ี (1) แบบ 1,1 การจดัการแบบ
ปล่อยตามสบายหรือแบบสันโดษ (Impoverished Management) การจดัแบบน้ี ผูน้ าไม่ค่อยสนใจความ
ตอ้งการและเป้าหมายขององค์การ ละทิ้งงาน ใช้เวลาในแต่ละวนัเพียงท าหน้าท่ีเป็นผูน้ าขอ้มูล หรือ 
นโยบายต่างๆ จากผูบ้ริหารในระดบัสูงผา่นทางผูน้ าไปสู่ผูป้ฏิบติังานเท่านั้นเอง การจดัการแบบน้ีอาจจะ
ท าให้องคก์ารเส่ือมถอยลงได้ (2) แบบ 9,9 เนน้การท างานเป็นทีม (Team Management) เป็นการจดัการ
ท่ีผูน้ าให้ความส าคญัและเอาใจใส่ทั้ง การผลิตและผูป้ฏิบติังาน พยายามท าให้เป้าหมายขององค์การ
ประสบความส าเร็จ ในขณะเดียวกนัก็สนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานไดด้ว้ย การจดัการแบบน้ีถือ
เป็นการจดัการท่ีดีท่ีสุด (3) แบบ 1,9 การจดัการท่ีเนน้คน (Country Club Management) การบริหารท่ีให้
ความสนใจการผลิตน้อย แต่สนใจผูผ้ลิตมาก โดยมุ่งสร้างความพึงพอใจดว้ยการสร้างส่ิงอ านวยความ
สะดวก สร้างบรรยากาศแห่งความเป็นเพื่อนในการท างาน แต่ไม่ค่อยสนใจ หรือพยายามท่ีจะท าให้งาน
บรรลุเป้าหมายขององค์การ (4) แบบ 9,1 เนน้อ านาจเผด็จการหรือแบบมุ่งงาน (Authority - Obedience) 
การจดัการแบบน้ี ผูน้ าจะเนน้ท่ีการผลิตสูง สนใจผูป้ฏิบติังานนอ้ย โดยอาจใชอ้ านาจให้ผูป้ฏิบติังานเช่ือ
ฟังและปฏิบติัตามความตอ้งการของผูน้ า (5) แบบ 5,5 เป็นการพบกนัคร่ึงทางระหว่างการผลิตและคน
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ผลิต อาจเรียกว่า ผูน้  าแบบสายกลาง หรือแบบประนีประนอม (Organization Man Management) 
พยายามสร้างความสมดุลในการสนใจผู ้ปฏิบัติงาน เพื่อก่อให้เกิดความพึงพอใจ แต่ก็ไม่ได้ให้
ความส าคญัของผูป้ฏิบติังานสูงกวา่การผลิต   

 สรุปจากแนวคิดน้ีคือ ตาข่ายการจดัการ (Managerial Grid) ก็ไม่สามารถ
อธิบายไดว้า่ ผูน้  าแบบใดเป็นแบบท่ีดีท่ีสุด ไม่วา่จะเป็นแบบปล่อยตามสบาย (1,1) หรือแบบเนน้สมาคม 
(1,9) หรือจดัการเป็นทีม (9,9) เป็นตน้ ซ่ึงจ าเป็นตอ้งศึกษาไปถึงปัจจยัสถานการณ์ต่างๆ ท่ีอาจเป็น
สาเหตุใหผู้น้  าตอ้งมีแบบนั้นๆ เช่น ลกัษณะของผูน้ า ผูต้าม ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มขององคก์าร 
เป็นตน้  

 
 2.2.3 แนวคิดผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situation Approach)  
 เป็นกลุ่มท่ีศึกษาในช่วง ค.ศ. 1960 เป็นตน้มา โดยเน้นท่ีการปฏิบติัตนให้สอดคล้องกบั
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ดงันั้นลกัษณะการน าก็จะเปล่ียนแปลงไป แนวคิดน้ีจะเป็นการคน้หา
รูปแบบการน าท่ีเหมาะสมโดยท่ีก่อใหเ้กิดผลดีในสถานการณ์ต่างๆ (สุพานี สฤษฎ์วานิช 2552 : 242) ได้
สรุปแนวคิดดงัน้ี 

  2.2.3.1 ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของฟิลด์เลอร์ (Fielder’s Contingency 
Theory of Leadership) ฟิลดเ์ลอร์ไดส้ันนิษฐานวา่ การการเปล่ียนรูปแบบของการเป็นผูน้ าเป็นไปไดย้าก 
เหตุผลเพราะความผนัผวนของส่วนประกอบทั้ง 3 ส่ิง ได้แก่ (1) ความสัมพนัธ์ของผูน้ ากบัสมาชิก 
(Leader-member relations) หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชารวมถึง
ระดบัความไวว้างใจระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หากทั้งสองฝ่ายมีความไวว้างใจกนั ให้
เกียรติกนั ความสัมพนัธ์ก็จะออกมาดี (2) โครงสร้างของงาน (Task structure) หมายถึง ขอบเขตของงาน
ท่ีมีมาตรฐานอยา่งชดัเจน สามารถน ามาพยากรณ์ได ้วางแผนได ้ในทางตรงขา้มถา้โครงสร้างของงานต ่า 
ก็หมายถึงสถานการณ์ไม่ชดัเจนมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
 และ (3) อ านาจจากต าแหน่ง (Position power) การใชอ้ านาจในการให้คุณให้โทษแก่พนกังาน เช่น การ
ใหร้างวลัและการลงโทษ เป็นตน้  

  2.2.3.2 ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายของเฮาส์ (House’s Path - Goal Theory of 
Leadership) เป็นการวิจยัและพฒันาต่อยอดมาจากแนวคิดของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ี
มุ่งสร้างโครงสร้าง (Initiation structure) และพฤติกรรมท่ีมุ่งเนน้เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ (Consideration) 
ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ ภาวะผูน้ าแบบต่างๆ ประกอบดว้ยความพร้อมของทีมท าให้เกิดรูปแบบของการ
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ท างานของผูน้ า 4 รูปแบบ ดงัน้ี (1) ผูน้ าแบบสั่งการ (Directive) ผูน้ าจะสั่งและบอกถึงเป้าหมายท่ี
ตอ้งการ บอกแนวทางท่ีตอ้งท า กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั (2) ผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive)  สนบัสนุน 
ห่วงใยในลูกนอ้ง สร้างบรรยากาศของความร่วมมือท่ีเป็นกนัเองและปฏิบติัส่ิงดีๆ แก่ลูกนอ้งทุกคนอยา่ง
เท่าเทียมกนั (3) ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative) ผูน้ าจะให้ความส าคญักบัการปรึกษาหารือ รับฟัง
ความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะจากลูกน้อง กระตุน้ให้ลูกน้องมีส่วนร่วมให้ขอ้คิดเห็น (4) ผูน้ าเน้น
ความส าเร็จ (Achievement-Oriented) คือการเนน้ความส าคญัของเป้าหมาย โดยท่ีจะก าหนดเป้าหมายท่ี
ชดัเจนและทา้ทาย และแสดงความเช่ือมัน่ในตวัลูกนอ้ง สนบัสนุนในความสามารถ ความพยายามของ
ลูกนอ้ง จะช่วยลูกนอ้งปรับปรุงผลการปฏิบติังาน และเนน้การใหร้างวลักบัลูกนอ้งท่ีท างานไดบ้รรลุตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด 

สรุปจากแนวคิดผู ้น าเชิงสถานการณ์ (Situation Approach) นั้ น ก็คือ
พฤติกรรมของผูน้ า มีผลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่สามารถช้ีชดัไดว้า่ผูน้  าแบบใดดีท่ีสุดหรือผูน้ าท่ีแยท่ี่สุด 
เน่ืองจากข้ึนอยู่กับแต่ละสถานการณ์นั้ นๆ ดังนั้ นผูน้ าท่ีดีคือผูน้ าท่ีสามารถปรับตัวหรือข้ึนอยู่กับ
บรรยากาศ สถานการณ์ในการท างานนั้นๆ เพื่อให้การท างานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
เพื่อบรรลุตามเป้าหมายขององคก์รต่อไป 

 
 2.2.4 แนวคิดผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) 
 เป็นกลุ่มท่ีศึกษาในช่วง ค.ศ. 1978 เป็นตน้มา ผูศึ้กษาแนวคิดน้ี คือ เบิร์นส์ (Burns) ไดเ้สนอ  
ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) ความแตกต่างของความเป็นผูน้ า
เชิงเป้าหมายกบัความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป นัน่ก็คือ ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) 
เป็นวิธีการท่ีผูน้ าจูงใจผูต้ามให้ปฏิบติัตามในส่ิงท่ีคาดหวงัไวด้ว้ยการก าหนดแนวทางการท างานอย่าง
ชดัเจนโดยเด็ดขาด แต่ความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) สามารถสรุป
ลกัษณะผูน้ า 3 แบบ ไดแ้ก่ (1) ผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นผูน้ าท่ีติดต่อกบัผู ้
ตามโดยการแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนั และก่อให้เกิดประโยชน์ร่วมกนั ลกัษณะเช่นน้ี สามารถพบไดใ้น
องคก์ารทัว่ไป เช่น ท างานดีก็ไดเ้ล่ือนขั้น ท างานก็จะไดค้่าจา้งแรงงาน เป็นตน้ (2) ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) เป็นผูน้ าท่ีตระหนักถึงความตอ้งการของผูต้าม เน้นการพฒันาผูต้าม 
กระตุน้และยกย่องจนสามารถเปล่ียนผูต้ามให้เป็นผูน้ า ยกตวัอย่างเช่น ผูน้ าชุมชน เป็นตน้ (3) ผูน้ า
จริยธรรม (Moral Leadership) ผูน้ าท่ียึดความเป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม ยกตวัอยา่งของผูน้ า
จริยธรรมท่ีส าคญั คือ พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หวัภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนกัวางแผนและมอง
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การณ์ไกล น ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลง เช่น โครงการอีสานเขียว โครงการน ้ าพระหทยัจากในหลวง 
โครงการแกม้ลิง เป็นตน้  
 เม่ือปี ค.ศ. 1985 แบสส์ (Bass) ไดศึ้กษาแนวคิดดงักล่าวพบวา่ แนวคิดพฤติกรรมความเป็น
ผูน้ ามีความขัดแยง้กับแนวคิดของเบิร์นส์ ซ่ึง แบสส์ พบว่า ผูน้  าจะต้องแสดงความเป็นผูน้ าทั้ ง 2 
ลกัษณะร่วมกนั คือ ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย และความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป ซ่ึงความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป 
(Transformational  Leadership) ตามแนวคิดของแบสส์ หมายถึง การท่ีผูน้ าให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลแก่
ผูต้ามเพื่อให้เกิดขวญัและแรงใจในระดบัท่ีสูงข้ึน สร้างแรงบนัดาลใจในการท างานให้แก่ผูต้ามและผู ้
ตามสามารถท างานออกมาได้มากกว่าท่ีคาดหวงัไว ้ซ่ึงความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูปจะประกอบด้วย (1) 
บุคลิกภาพท่ีน่านับถือ (Charisma) (2) การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized 
consideration) (3) การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา (Intellectual stimulation)   
 
 

2.3 ภาวะผู้น าในยุคศตวรรษที ่21 
 ในยุคศตวรรษท่ี  21 เ กิดการเปล่ียนแปลงในโลกอย่างมากมาย ไม่ว่าจะเป็นการ
เปล่ียนแปลงเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ การเปล่ียนแปลงทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ต่างก็ส่งผล
กระทบท่ีท าให้บทบาทของภาวะผูน้ านั้นตอ้งปรับเปล่ียนไปดว้ย จากบทความ Leadership in a non - 
linear world กล่าววา่ การพิจารณาโครงสร้างขององคก์ารเป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในการเขา้ใจภาวะ
ผูน้ าขององคก์าร เน่ืองดว้ยปัจจยัภายในของแต่ละองคก์ารมีความหลากหลาย (diversity) เป็นส่ิงเกิดข้ึน
จริงและก าลงัจะเพิ่มมากข้ึนในอนาคต ส่ิงเหล่าน้ีก็จะมีผลกระทบต่อโครงสร้างขององค์การ เช่น การ
เปล่ียนแปลงรูปแบบและโครงสร้าง เป็นต้น ในช่วงคร่ึงแรกของศตวรรษท่ี 21 รูปแบบโครงสร้าง
องค์การจะเป็นแบบมีล าดบัชั้น (Hierarchy) เน่ืองดว้ยการพฒันาท่ีจะเกิดข้ึนอย่างมากในส่วนของการ
พฒันาดา้นการผลิตและการเติบโตของโรงงานอุตสาหกรรม ซ่ึงเป็นแบบเดียวกบัการวางโครงสร้างเป็น
แบบระบบล าดับชั้นในหน่วยงานราชการ แต่การวางโครงสร้างในองค์การ จ าเป็นตอ้งค านึงถึงการ
ประหยดัต่อขนาด (economy of scale) ความมีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ ตัวบ่งช้ีส าคญัต่อ
ความสามารถในการเป็นผูน้ าในโครงสร้างน้ีคือ มีความสม ่าเสมอ คาดการณ์ได ้และมีล าดบัชั้นชดัเจน 
ในขณะเดียวกนั โครงสร้างขององค์การเร่ิมเปล่ียนแปลงไปในช่วงหลงัของศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงลกัษณะ
ของประชากรศาสตร์และเทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลง ส่งผลให้หลายๆ องค์การมีการปรับตวัมากข้ึน
และมีความยดืหยุน่สูง ไม่วา่จะเป็นความกา้วหนา้ทางการส่ือสารโทรคมนาคม ระบบการขนส่ง พลงัของ
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การประมวลผลขอ้มูลทางคอมพิวเตอร์และตลาดท่ีมีความซบัซ้อนมากข้ึน ส่งผลให้ลกัษณะของผูน้ าเร่ิม
ท่ีจะตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัทีมงานซ่ึงมีความสามารถในการจดัการตวัเองได ้ในองค์การท่ีมีโครงสร้าง
แบบแบนราบ (Flat Organization) ผูน้ าพบว่าอ านาจนั้นไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัช่ือต าแหน่ง แต่จะข้ึนอยู่กบั
ความสัมพนัธ์หรือเครือข่ายระหว่างบุคคลทั้งภายในหน่วยงานเดียวกนัหรือต่างหน่วยงาน ส่ิงเหล่าน้ีมี
ผลกระทบและเป็นปัจจยัท่ีจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย  (Fred Fiedler & 
Joseph Garcia Cited in Cary L. Cooper ,2005 : 190) 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ถึงแมว้า่การเปล่ียนแปลงเหล่าน้ียงัไม่เห็นเด่นชดัภายในองคก์ารมาก
นกั แต่การเปล่ียนแปลงน้ีเร่ิมมีการพูดถึงเก่ียวกบัภาวะผูน้ ามากข้ึนส่งผลต่อ “สถานการณ์ (Situation)” ท่ี
บ่งช้ีภาวะผูน้ าและการคดัเลือกผูน้ าในอนาคต รวมทั้งในเร่ืองความส าเร็จในการบริหารของผูน้ าท่ีจะ
ส่งผลไปสู่ความส าเร็จขององค์กร ผูน้ าจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งสนับสนุน ผลกัดนัให้ผูต้ามมีส่วนร่วมใน
จิตส านึกในการท างาน สร้างพนัธกิจขององคก์ารร่วมกนั เพื่อให้เกิดแรงจูงใจและสร้างเป้าหมายในการ
ท างานอย่างมีประสิทธิผลไปในทิศทางเดียวกนั ดงันั้นผูน้ าท่ีมุ่งทั้งงานและมุ่งเน้นคนจึงเป็นผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุด โดยใชต้ามแนวความคิดของผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ แนวคิดผูน้ าเชิงพฤติกรรม แนวคิด
ผูน้ าเชิงสถานการณ์ และแนวคิดผูน้ าเชิงปฏิรูป มาประยุกตใ์ห้เกิดผูน้ าท่ีดีมีประสิทธิภาพในยุคศตวรรษ
ท่ี 21 นอกจากน้ีการพฒันาตนเองของผูน้ าจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัยิ่งท่ีจะตอ้งมีการฝึกฝนและพฒันาอย่าง
สม ่าเสมอและต่อเน่ืองและยงัจ าเป็นจะตอ้งพฒันาพฤติกรรม โดยใชเ้คร่ืองมือทางจิตวทิยาและสมรรถนะ
ซ่ึงจะจดัท าแผนพฒันาตนเองหรือ DAP ข้ึน เพื่อตอบโจทยก์บัโลกในยุคปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลง
อยา่งรวดเร็วและตลอดเวลา 
 
 

2.4 แผนพฒันาตนเองรายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 2.4.1 แนวคิดการจัดท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan)  
 แผนพฒันารายบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนั
ก าหนดการพฒันาหรือการฝึกอบรมต่างๆ เพื่อใหผ้ลของการท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เป็นแผนท่ี
ระบุถึงเป้าหมาย วิธีการ รวมถึงเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีเลือกและน ามาใช้ส าหรับการจดัท าแผนพฒันาเป็น
รายบุคคลและแผนพฒันารายบุคคลน้ีถูกจัดเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญหน่ึงส าหรับด้านการพฒันา
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ทรัพยากรมนุษย ์(Gilley, England, and Gilley, 2002)  ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 4 องคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี  
  2.4.1.1 การพฒันารายบุคคล (Individual Development) เป็นการมุ่งเนน้ให้
เกิดประโยชน์แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกวา่มุ่งเนน้ประโยชน์แก่องคก์ร ซ่ึงผลท่ีไดรั้บเป็นผลระยะสั้น  
  2.4.2.2 การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) ซ่ึงจะมุ่งเนน้เหมือนกบั
การพฒันารายบุคคล แต่ผลท่ีไดรั้บจะเกิดข้ึนในระยะยาว  
  2.4.2.3 การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) เป็นการ
มุ่งเนน้ใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์รมากกวา่การมุ่งเนน้ประโยชน์ท่ีจะเกิดกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผลท่ีไดรั้บ
จะเกิดข้ึนในระยะสั้น  
  2.4.2 3 การพฒันาองคก์ร (Organization Development) คือ การมุ่งเนน้ให้เกิด
ประโยชน์ท่ีจะเกิดกบัองค์กรมากกว่าการมุ่งเน้นประโยชน์ท่ีจะเกิดกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผลท่ีไดรั้บจะ
เกิดข้ึนในระยะยาว  
 การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล จึงเป็นแผนท่ีจดัท าเพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้มี
คุณสมบติั ความสามารถ และศกัยภาพในการท างานสาหรับงานปัจจุบนัและต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน แต่
มิใช่แผนงานท่ีรับรองหรือรับประกนัความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานของบุคลากรคนนั้น โดยเป้าหมายใน
การจดัทาแผนพฒันารายบุคคลมีวตัถุประสงคมี์ดงัน้ี (กองฝึกอบรม กรมท่ีดิน, 2553) (1) ให้บุคลากรได้
เรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ ในการปรับปรุงการท างานปัจจุบนัให้ดียิ่งข้ึน (2) เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน
ให้กบับุคลากรท าให้เกิดขวญัและกาลังใจในการทางานมากข้ึน (3) พฒันาและปรับปรุงผลงานของ
หน่วยงานใหเ้พิ่มมากข้ึนจากการท่ีบุคลากรมีความรู้และความสามารถท่ีเพิ่มมากข้ึน  
 ดงันั้นจากแนวคิดดังกล่าวสามารถสรุปได้ คือ การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลเป็นการ
จดัท าเพื่อเตรียมความพร้อมในดา้นการเพิ่มศกัยภาพความสามารถในการท างาน โดยเนน้ท่ีการพฒันา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกว่าองค์กร ซ่ึงเม่ือผูใ้ตผู้บ้งัคบับญัชาได้มีทกัษะ ความรู้ความสามารถท่ีมากข้ึน 
ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อตนเอง นอกจากนั้นยงัส่งผลถึงองคก์ารให้องคก์รประสบ
ความส าเร็จบรรลุเป้าหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาวต่อไป 
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 2.4.2 ประโยชน์ของการจัดท าแผนพฒันาตนเอง  
 การจดัทาแผนพฒันารายบุคคลเป็นแผนท่ีทุกองค์กรเล็งเห็นความส าคญั โดยผูบ้ริหาร
ระดบัสูงสุดจึงพยายามผลกัดนัให้พนกังานทุกคนจ าเป็นตอ้งมีแผนการพฒันารายบุคคล (อาภรณ์ ภู่วิทย
พนัธ์ุ, 2551) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของแผนพฒันารายบุคคล ท่ีสามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ระดบั ดงัน้ี  
  2.4.2.1 ระดบัพนกังาน  
  1. เพื่อปรับปรุง คือ แผนพฒันารายบุคคลจะมีส่วนช่วยปรับปรุง
ความสามารถเดิมท่ี มีอยูไ่ม่วา่จะเป็นจุดแข็งหรือจุดอ่อนก็ตาม จะเป็นการเนน้ให้พนกังานปรับปรุงงาน
ท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมทั้งยงัสร้างใหพ้นกังานเกิดความเช่ือมัน่ในการ
ท างานซ่ึงจะน าไปสู่การเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างานเพิ่มมากข้ึน 
  2. เพื่อพฒันา คือ แผนพฒันารายบุคคลจะช่วยในการปรับปรุงงานท่ี
รับผิดชอบอยูใ่นปัจจุบนั โดยท่ีแผนพฒันารายบุคคลยงัช่วยให้เกิดการพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง และยงั
เป็นการเพิ่มศกัยภาพในการท างานของพนกังานเพื่อขยายขีดความสามารถท่ีรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน
ต่อไปไดด้ว้ย  
  3. เพื่อเตรียมความพร้อม คือ การท าแผนพฒันารายบุคคลจะช่วยให้พนกังาน
มีความพร้อมในการท างานในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนหรือมีความพร้อมส าหรับการโอนยา้ยไปทางานใน
หน่วยงานอ่ืนท่ีแตกต่างไปจากเดิม ซ่ึงแผนพฒันารายบุคคลน้ี จะส่งผลให้พนกังานลดความรู้สึกกงัวล 
ความเครียด และความกลวัของพนกังานท่ีจะไม่สามารถท างานไดต้ามท่ีผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงั  
 2.4.2.2 ระดบัหน่วยงานหรือหวัหนา้งาน  
  1.  การทดแทนงาน หมายถึง แผนพฒันารายบุคคลจะเตรียมความพร้อมให้
พนกังานมีความมัน่ใจหากมีเหตุให้ตอ้งเกิดการโอนยา้ยหรือหมุนเวียนไปทางานอ่ืนๆ ถึงแมว้่าหน้าท่ี
ความรับผิดชอบในงานจะคล้ายหรือแตกต่างจากเดิมท่ีมีอยู่ เพราะแผนพฒันารายบุคคลจะทาให้
พนกังานยอมรับหรือไม่ปฏิเสธท่ีจะเปล่ียนแปลงไปทางานใหม่ท่ีไม่เคยรับผิดชอบมาก่อน ซ่ึงขอ้ดีจาก
การเปล่ียนแปลงน้ีจะท าให้พนกังานเกิดทกัษะการท างานท่ีหลากหลายดา้นและความสามารถในการ
ท างานท่ีหลากหลาย ส่งผลให้พนกังานสามารถทางานทดแทนกนัและกนัได ้ ในกรณีพนกังานลาหยุด
งานหรือลาออกจากองคก์รไป  
  2. ผลงานของหน่วยงาน หมายถึง เม่ือพนกังานมีระดบัปฏิบติังานดีข้ึน 
ผลงานของพนกังานยอ่มดีข้ึนดว้ยเช่นกนั ซ่ึงผลงานของพนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไปสู่ผลงาน
ของหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงานนั้นๆ ในท่ีสุด ดงันั้นความส าเร็จของหวัหนา้งานจึง
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เกิดข้ึนจากการเรียนรู้และการพฒันาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมีหัวหน้าหรือผูบ้งัคบับญัชางานเป็น
ผูรั้บผดิชอบในการขยายขีดความสามารถของพนกังานเป็นหลกั  
  3. คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ความสามารถในการบริหารเวลาทั้งใน
ส่วนของการท างานและในส่วนของชีวิตส่วนตวั การท่ีหัวหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชามีพนกังานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีท างานดีมีความสามารถ จะท าให้หวัหนา้งานมีเวลาทุ่มเทให้การวางแผนการท างาน
เชิงกลยุทธ์ หรือ แผนการท างานท่ีเน้นการท างานเชิงรุกมากกว่าการท างานเชิงรับ ซ่ึงการปรับปรุง
กระบวนการท างานดงักล่าวจะท าให้เกิดการท างานท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพตรงตามเป้าหมายท่ี
องคก์รคาดหวงัไวแ้ละผลประโยชน์จากการปรับปรุงกระบวนการท างานก็จะส่งผลให้หวัหนา้งานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชามีเวลามากพอสาหรับการบริหารชีวติส่วนตวั อนัไดแ้ก่ เร่ืองครอบครัวหรือเร่ืองอ่ืนๆ  
  2.4.2.3 ระดบัองคก์รโดยรวม  
  1. ผลงานขององคก์ร นัน่ก็คือผลส าเร็จของหน่วยงานท่ีตรงตามตามเป้าหมาย
หรือสูงกวา่เป้าหมายท่ีก าหนดเอาไวซ่ึ้งส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รเพราะบุคลากรเป็นปัจจยัหลกัท่ี
จะสร้างความส าเร็จใหก้บัองคก์ร  
  2. การสร้างภาพลกัษณ์ใหก้บัองคก์ร หมายถึงการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล
ยงัมีส่วนช่วยสร้างภาพลกัษณ์และทศันคติท่ีดีใหเ้กิดข้ึน ท าใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์รมีความรัก
และความผกูพนักบัองคก์ร  
  3. ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั หมายถึง การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลจะ
สร้างและรักษาความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัใหส้ามารถต่อสู้กบัองคก์รภายนอกได  
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บทที ่ 3 

วธิีการด าเนินการวจิัย 
 
 

 การศึกษาวจิยั เร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา ความสามารถ
ทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา เจา้หนา้ท่ีทรัพยากรบุคคลของสถาบนัการศึกษาแห่งหน่ึง 
โดยมีรายละเอียดและวธีิการด าเนินงาน เรียงล าดบัดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 
 

3.1 ตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
 ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีทรัพยากรบุคคลของสถาบนัการศึกษาแห่งหน่ึง  
จ  านวน 1 คน ซ่ึงผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่างๆโดยการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) กับบุคคลท่ีมีความพร้อมและความต้องการท่ีจะพฒันาตนเองผ่านการจดัท าแผนพฒันา
รายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบประเมินทางจิตวิทยา 
(Psychometric Assessment) ซ่ึงประกอบดว้ย  The Work Behavior Inventory (WBI) และ Applied 
Reasoning Test-MP Report (ART-MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ ดงัน้ี 
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 3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 
 3.2.1.1 ลักษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกับการจัดสรรการท างานของ            
The Work Behavior Inventory (WBI)  
 -  ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ตรง
กบัลกัษณะงานต่างๆ ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมีอยู่
ในปัจจุบนัทั้งส้ิน 
 - มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้า่บุคคลผูน้ั้น
ไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 
 - ความครอบคลุมของลกัษณะงานของ WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคย
ท างานมาก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ังไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง 
 -  มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์
เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 
 -  ง่ายต่อการท าผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็น
ตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที  

3.2.1.2 คุณลกัษณะเด่นท่ีส าคญัของ The Work Behavior Inventory (WBI)  
 ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองคก์รต่างทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ  พบวา่ The Work Behavior Inventory (WBI) สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 
 - ความน่าเช่ือถือ (Reliable)  WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกว่า
แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ  (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 
 - ความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ี
สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานได้ตามสภาพความเป็นจริงได้อย่าง
แม่นย  า 
 - ความสัมพนัธ์กบัทฤษฎีบุคลิกภาพ (Big Five)  WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตาม
หลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการศึกษาวจิยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพ
ท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้น
ก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์
 - ความสัมพนัธ์กันกับแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI น้ีมี
ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับและเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
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 - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั เคร่ืองวดัของ WBI ซ่ึงไดท้  า
การประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & 
Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
 - สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดั
คะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ “Emotional Intelligence” ซ่ึงหนังสือของ Daniel 
Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างาน
หรืออาชีพ 

3.2.1.3 ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ The Work Behavior Inventory 
(WBI)  

จากการท าวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้งและแม่นย  า ในเร่ืองต่อไปน้ี 
- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบั

งาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
- ระบุลักษณะพฤติกรรมของผู ้บริหารระดับสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ได ้
- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการท างานท่ี

เป็นลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
- ระบุช้ีวา่บุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
- วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อ

การไปใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้นๆ  
- มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้ค  าแนะน า

ปรึกษาต่อพฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว 
3.2.1.4 มาตราวดัของแบบประเมิน (Work Behavior Inventory Scales) 
WBI มี 40 มาตราวดั ซ่ึงท่ีมีความหลากหลายซ่ึงมีความเก่ียวโยงกบัสถานะ 

การท างานดงัน้ี 
 - การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

1. การชอบสมาคม (Sociability) 
2. การเป็นผูน้ า (Leadership) 
3. การจูงใจ (Influence) 
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4. พลงัใจในการท างาน (Energy) 
 -  การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

5. ความร่วมมือ (Cooperation) 
6. ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) 
7. ความช านาญการทูต (Diplomacy) 

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

 -  การมีสามญัส 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) 

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

 - คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 
22. การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) 
23. การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
25. ความมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
26. เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
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 -  ลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 
27. มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
28. มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 

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

 - Behavioral Growth Potential 
32. Behavioral Growth Potential 

 -  ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33. ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
34. ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 

  35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness) 
36. ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 
37. Emotional Intelligence 

 - ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38. ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
39. ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 

  40. ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ  
       (Response Incon-sistency) 
 

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

 Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) เป็นแบบประเมินท่ีถูกสร้าง
ข้ึนเพื่อใช้ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 
ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ย
เหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนดเหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วน
เขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  
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- ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือการประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและเลือก
ค าตอบท่ีถูกต้อง เพื่อประเมินความเข้าใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉัย และหาข้อสรุปท่ี
เหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูลทาง
ภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

- ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูล ท่ี เ ป็นตัว เลข (Numerical 
Reasoning) คือการประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย และ
การหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีก าหนด ในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟวงกลม หรือ
แผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยูบ่นพื้นฐานของ
คณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อยา่งไรก็ตามเน่ืองจากการท าแบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาต
ให้ ใชเ้คร่ืองคิดเลขได้ ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การหาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็น
การประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหา เชิงตวัเลขอีกด้วย เช่น การค านวณหางบประมาณ 
สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือ หรือการน าคณิตศาสตร์ไปประยุกตใ์ช ้กบัส่วน
อ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 

- ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) คือ
การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม โดยค าถาม
จะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบรูปแบบถดัไปบน
รากฐานของ หลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงด้วยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และความสัมพนัธ์กนักบั
ตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 

3.2.2.2 ระเบียบและวธีิการท าแบบทดสอบ 
 ผูรั้บการประเมินจะไดท้  าแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์ โดยวิธีการเลือก

ค าตอบท่ีตนเองคิดวา่ถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีก าหนดให้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
โดยการท าแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
 ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะด้านการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 

(Numerical Reasoning) 10 นาที สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
 ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหา

ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 10 นาที  
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3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ ART-MP 
 ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) นั้น 

เป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบความสามารถของ
กลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการและมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่น
รูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใชเ้ปรียบเทียบความสามารถ
ของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆในต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 

 
3.2.3 ประเมินบุคลกิภาพและสมรรถนะ 
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซ่ึงใช้เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

ผูบ้งัคบับญัชาของผูท้  าการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 
ส่วนท่ี 1 คือ จุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้ จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 คือ ขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้ จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
โดยแบบประเมินจะระบุลกัษณะพฤติกรรมและให้ผูบ้งัคบับญัชาเลือกตอบว่าพฤติกรรม

ในขอ้ใดเป็นจุดเด่นและขอ้ควรปรับปรุงของผูรั้บการประเมิน โดยลกัษณะของพฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้ โดย
อา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales ดงัน้ี 

1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบพบปะสังสรรค์ผูค้น
และสร้าง เพื่อนใหม่ 

2) การเป็นผูน้ า (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการน าพา และ
บนัดาลใจผูอ่ื้น ในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ 

3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นโดยกล่าวดว้ยเหตุผล 
เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4) พลงัใจในการท างาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ี
รวดเร็ว และการท างานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบท างานร่วมกับผูอ่ื้นหรือเพื่อน
ร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญัก าลงัใจกลุ่ม 

6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นและ
กระตือรือร้น ท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 
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7) ความช านาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใช้วาจาสุภาพ อ่อนน้อม ท าให้
แน่ใจวา่ สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 

8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั พยายามแสวงหา 
ทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

9) การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ ความคิด 
สร้างสรรคท์  าส่ิง ใหม่ รวมทั้งพฒันาวธีิจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมีเหตุผลและสร้าง
รูปแบบใน การคิดวเิคราะห์และสังเกตวธีิการด าเนินการ 

11) ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระด้านความคิด และการ
ตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้

12) การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การบรรลุผลส าเร็จ มี
การ ก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ท างานอยา่งจริงจงั  แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

13) การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือท าโดยไม่ตอ้งร้องขอ ยินดีและ
ยอมรับ ต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14) การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกว่าจะส าเร็จ และไม่ละทิ้ง
โครงงาน หรือภาระหนา้ที 

15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้ความสนใจต่อรายละเอียด 
ตรวจทาน งานอีกคร้ัง เพื่อความถูกตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 

16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือไดต่้อความรับผิดชอบ 
ท างานทนั ตามก าหนดเสมอ 

17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการปฏิบติัตาม
กฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 

18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธ หรือ
อาการ อารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อความเครียด ท างานไดดี้ใน
สถานการณ์ เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

20) การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจในตนเอง ไม่ค่อย
รู้สึกต่อ ขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 
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21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) แสดงออกถึง การรับรู้ 
เขา้ใจและ จดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 

 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั มีขั้นตอน ดงัน้ี 

1) ช้ีแจงวตัถุประสงค ์และท าการสัมภาษณ์เก็บขอ้มูลจากผูรั้บการประเมิน 
2) เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการก าหนดใหผู้รั้บการประเมินท าแบบประเมินทางจิตวทิยา 
3) เก็บรวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลบัของผูรั้บการประเมินเองและผูบ้งัคบับญัชาจากการ

ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
4) ท าการพูดคุยกับผูรั้บการประเมินถึงลักษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ

ประเมินตอ้งการพฒันา 
5) ก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
6) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันา และก าหนดให้ผูรั้บการ

ประเมินจดัท าผลพฒันาการของแผนการพฒันาฉบบัท่ี 1 
7) ก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
8) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันา และก าหนดให้ผูรั้บการ

ประเมินจดัท าผลพฒันาการของแผนการพฒันาฉบบัท่ี 2 
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บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 
 
 

 การศึกษาวิจัย  เ ร่ือง “การพัฒนาภาวะผู ้น าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง  : กรณีศึกษา เจ้าหน้าท่ีทรัพยากรบุคคลของ
สถาบนัการศึกษาแห่งหน่ึง” ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใช้เคร่ืองมือในการวิเคราะห์ ได้แก่ แบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied 
Reasoning Test Management/ Professional รวมทั้งแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมิน
โดยผูบ้งัคบับญัชา สามารถน าเสนอผลการวเิคราะห์และสรุปผลเป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลแบบทดสอบความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจโดยรวมของ Applied 
Reasoning Test Managerial/ Professional (ART-MP) 
 ส่วนที 3 ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินต่อผลประเมิน Work Behavior Inventory 
(WBI)  
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 ส่วนท่ี 5 สรุปประเด็นท่ีน าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบทดสอบทางจิตวทิยา 
 
 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของงาน
ประจ าไดด้งัต่อไปน้ี 
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 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity)  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงและความน่าเช่ือถือในการตอบแบบประเมิน  
(Response Fidelity)  
 ในการตรวจสอบผลการประเมินจาก WBI ขั้นตอนแรกท่ีจะตอ้งพิจารณาและค านึงถึงคือ
เร่ืองของความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) เป็นอนัดบัแรก ซ่ึงค่าความ
เท่ียงตรงเป็นส่ิงท่ีแสดงให้ทราบวา่ ในขณะท่ีไดท้าการประเมินผูป้ระเมินไดป้ระเมินค่าของตนเองสูง
เกินไปจากความเป็นจริงหรือไม่ เพราะค่าของความไม่สอดคลอ้งกนัของแบบประเมินไม่ควรเกิน เปอร์
เซ็นไทลท่ี์ 90 โดยค่าความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมินจะประกอบดว้ย ผลในขอ้ท่ี 38 เรียกวา่ การ
รับรู้เก่ียวกบัตนเองของผูป้ระเมิน (Self-Perception) ทั้งน้ีผูรั้บประเมินมีผลคะแนนอยูท่ี่ เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 
84  แสดงให้เห็นว่าผูรั้บการประเมินตอบแบบประเมินตามความเป็นจริง ผลการประเมินท่ีน่าเช่ือถือ
ค่อนขา้งมาก ซ่ึงเป็นผลมาจากผูป้ระเมินเขา้ใจและยอมรับขอ้จ ากดัของตนเอง และขอ้ 39 ผลเรียกวา่ การ
น าเสนอเก่ียวกบัตนเอง (Self-Presentation) เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 57 ผลท่ีไดก้็คือ การเป็นคนท่ีถ่อมตวัในการ
ตอบค าถามเน่ืองจากขา้งในจะคอยระมดัระวงัอยูเ่สมอ การแสดงออกของตวัตนก็อยูใ่นแบบกลางๆ ไม่
มากไม่นอ้ยเกินไป  
 
 4.1.2 ลกัษณะของบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (Big 5 Factors) 
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ภาพที ่4.2 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big 5 Factors) 
 ตามท่ีผูรั้บการประเมินไดพ้ิจารณาในลกัษณะของบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ  ผลท่ีไดรั้บ
และเด่นชดัคือการท่ีผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้เปิดใจท่ีจะยอมรับต่อส่ิงใหม่ๆ และเป็นคนท่ีเห็นอกเห็นใจ
ผูอ่ื้น สามารถสมาคมหรือท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได้ แต่ยงัขาดความมัน่คงทางอารมณ์หรือเป้าหมายท่ีจะ
แสดงถึงหนทางของความส าเร็จในชีวติ 
 
 4.1.3 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles)  
 
 
 
 
ภาพที ่4.3 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 
 ผูไ้ดรั้บการประเมินในขอ้ท่ี 27 Task/Results Orientation อยูใ่น Percentile ท่ี 29 และขอ้ท่ี 
28 People Orientation อยู่ใน Percentile ท่ี 36 ดงันั้นในเร่ืองของ Leadership Styles ก็จะเป็นผูน้ าใน
ลกัษณะ Laissez – Faire คือการเนน้ท่ีคนมากกวา่งาน ตามความคิดของตนเองนั้น คิดวา่ใช่เพราะวา่เม่ือ
ตอ้งสั่งงานกบัคนอ่ืนหรือส่งงานให้ผูอ่ื้น ก็จะเป็นคนท่ีเกรงใจคนอ่ืนมาก ท าให้ไม่กลา้ท่ีจะไปตามงาน 
หรือกดดนัใหผู้อ่ื้นไม่สบายใจ ส่งผลใหง้านเกิดความล่าชา้ ไม่เป็นตามแผนท่ีก าหนดไว ้
 
 4.1.4 ส่ิงทีช้ี่น าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators)  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4.4 ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
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 ผูรั้บการประเมินไดรั้บค่าคะแนนจากประเมินในส่วนน้ีไดบ้่งช้ีว่า ผูต้อบแบบประเมินมี
ความเหมาะสมกบัการประกอบอาชีพอะไรในอาชีพ 5 อาชีพดงัต่อไปน้ี  (1) อาชีพเก่ียวกบัการให้บริการ
ลูกคา้ (Customer Service) (2) อาชีพนกัขาย (Sales) (3) อาชีพผูน้ าระดบัสูง (Leadership) (4) อาชีพผู ้
ประกอบธุรกิจ (Business Start Up) และ (5) อาชีพนกัสร้างสรรคน์วตักรรม (Creative Innovator) ผลท่ี
ไดรั้บจากการประเมินน้ี พบวา่ ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบผูป้ระกอบธุรกิจมากท่ีสุด ซ่ึง
ผูรั้บการประเมิน มีความคิดเห็นและมีมุมมองวา่ เน่ืองจากผูรั้บการประเมินเคยท างานในลกัษณะท่ีเป็น
ร้านอาหารและร้านกาแฟของโรงแรมท่ีมีช่ือเสียงแห่งหน่ึงมาเป็นระยะเวลานาน ซ่ึงอาจจะท าให้ผูรั้บการ
ประเมินมีความรู้และความเขา้ใจในการบริหารร้านการจดัการต่างๆ ความรู้สึก ณ ตอนนั้นท าให้ผูรั้บการ
ประเมินมีประสบการณ์และไดน้ าเอาปัญหาและอุปสรรคท่ีไดเ้จอมาใชใ้นการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี จึงท า
ใหล้กัษณะของความเป็นผูป้ระกอบธุรกิจมีคะแนนท่ีมากกวา่ขอ้อ่ืนๆ 
 
 4.1.5 ลกัษณะของนักขายและผู้มีอ านาจชักจูง (Selling and Influencing Idea) 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4.5 ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อ านาจชกัจูง (Selling and Influencing Idea) 
 
 ผลท่ีไดจ้ากการประเมินพบวา่ ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะการโนม้นา้วให้คนอ่ืนคลอ้ยตาม
โดยใช้วิธีการให้ความสนใจกบัปัญหาการและความพยายามท่ีจะท าให้หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน
มองเห็นในความพยายามจนกระทัง่รู้สึกคลอ้ยตาม ซ่ึงจะใช้ขอ้มูลท่ีมีการวิเคราะห์อยา่งละเอียดในการ
ประกอบการตดัสินใจ 
 
 4.1.6 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential)  
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ภาพที ่4.6 ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential)  
 ผูป้ระเมินได้รับผลคะแนนจากการประเมินน้ี พบว่า ความมีศักยภาพในการพัฒนา
พฤติกรรมของตวัผูป้ระเมินน้ีอยู่ในระดบัคะแนนท่ี 21 เปอร์เซ็นต ์ แสดงให้เห็นวา่ ผูรั้บการประเมิน
สามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองได้ ซ่ึงจะตอ้งใช้ระยะเวลาในการพฒันาดงักล่าว เน่ืองจากผูรั้บการ
ประเมินมีลกัษณะบุคลิกภาพและนิสัยท่ีเป็นแบบสบายๆ ค่อยเป็นค่อยไป ไม่ชอบการถูกบงัคบั 

 
4.1.7 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion)  

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4.7 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
 ผูท่ี้ไดรั้บการประเมินไดพ้บวา่ การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพนั้น จะเป็นคนท่ีชอบเขา้สังคม 
ถึงแมว้่าค่าเปอร์เซ็นไทล์ของภาวะความเป็นผูน้ าจะมีค่าท่ีออกมานอ้ยแต่ก็มีความเป็นผูท่ี้มีพลงัในการ
ท างานไดค้่อนขา้งดีและมีทกัษะการพูดโนม้นา้วใจผูอ่ื้นไดดี้ ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัต่อไปน้ี 
  4.1.7.1 การชอบเขา้สังคม (Sociability) อยูใ่น Percentile ท่ี 51 คือเป็นคนท่ี
ชอบสังคม ถา้มีคนท่ีไม่รู้จกั ก็สามารถหาเร่ืองคุยไดอ้ยา่งไม่เกอ้เขินและเม่ืออยูใ่นกลุ่มก็มกัจะชอบท าให้
คนอ่ืนหวัเราะเสมอๆ ชอบคุยเร่ืองใหม่ๆ  
  4.1.7.2 การเป็นผูน้ า (Leadership) อยูใ่น Percentile ท่ี 10 ความอยากท่ีจะเป็น
ผูน้ า ถ้าสามารถเลือกได้ก็ไม่ถนัดท่ีจะเป็นผูน้ า โดยท่ีจะรอให้ผูอ่ื้นเสนอความคิดเห็นก่อนรวมทั้ ง
เสนอแนะแนวทาง ซ่ึงจะยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามอยูเ่สมอ 
  4.1.7.3 การจูงใจ (Influence) อยูใ่น Percentile ท่ี 39 เป็นความอยากท่ีจะจูงใจ
ผูอ่ื้น มีความอยากท่ีจะจูงใจผูอ่ื้น ซ่ึงโดยส่วนตวัสามารถท่ีจะจูงใจให้ผูอ่ื้นเช่ือฟังหรือยอมรับในความ
คิดเห็นได ้และสามารถชกัจูงโนม้นา้วให้เพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบติัตามไดบ้า้งในบางเร่ือง เช่น การ
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ร่วมท ากิจกรรมต่างๆ ในท่ีท างาน ซ่ึงจ าเป็นตอ้งท าให้คนในท่ีท างานเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมนั้นๆ 
และมีความสุขดว้ย 
  4.1.7.4 พลงัใจในการท างาน (Energy) อยูใ่น Percentile ท่ี 47 คือเป็นคนท่ีมี
พลงัในการท างาน แต่ถา้เลือกไดก้็จะถนดัท่ีจะท างานท่ีสบายๆ ไม่ตอ้งมีความเร่งรีบมากเท่าไร แต่ก็มี
พลงัในการท างานอยูใ่นตวั และบ่อยคร้ังเม่ือรู้สึกว่าพลงัในการท างานหมดก็มกัจะไปอยูใ่กล้ๆ  น ้ า หรือ
แหล่งธรรมชาติท่ีมีน ้า เช่น น ้าตก ทะเล แม่น ้า ก็จะท าใหพ้ลงัในการท างานนั้น เติมเตม็และพร้อมท่ีจะลุย
งานไดต่้อไป  
 
 4.1.8 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness)  
  
 
 
 
 
ภาพที ่4.8 การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness)  
 ในดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) เป็นการวดัลกัษณะบุคลิกภาพในการ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น จากผลการประเมินปรากฏวา่ ผูรั้บประเมินไดค้ะแนนดา้นน้ีดงัปรากฏให้เห็นตาม
ลกัษณะของบุคลิกภาพไดช้ดัเจนข้ึนดงัน้ี 
 
  4.1.8.1 ความร่วมมือ (Cooperation) อยู่ใน Percentile ท่ี 54 จะให้ความ
ร่วมมือและให้ความช่วยเหลือในทุกๆ กิจกรรมไดเ้ป็นอย่างดี ไม่วา่จะเป็นในเร่ืองการท างาน การเรียน 
หรือกิจกรรมอ่ืนๆ ก็สามารถท าออกมาไดดี้เสมอๆ 
  4.1.8.2 ความสนใจหรือความห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for 
Others) อยูใ่น Percentile ท่ี 45 เป็นคนท่ีสามารถแยกเร่ืองงานกบัคนได ้เพราะเม่ือเกิดเหตุการณ์อะไร
ข้ึนมาท่ีจะต้องตดัสินใจก็จะสามารถดูท่ีความถูกหรือผิด ขอ้เท็จจริงและส่ิงท่ีควรได้รับจากผลของ
เหตุการณ์นั้นๆ เช่นกรณีลูกน้องมาท างานสายเป็นประจ าโดยท่ีไม่ไดมี้เร่ืองหรือความจ าเป็นท่ีตอ้งมา
ท างานสายเพียงเพราะต่ืนสายจึงมาเขา้งานไม่ทนัเวลา ถึงแมจ้ะมีความสนิทสนมเอ็นดูกบัลูกน้องมาก
เท่าไร แต่การมาท างานสายนั้นก็เป็นส่ิงท่ีไม่สมควรก็จ  าเป็นจะตอ้งตกัเตือนและลงโทษตามกฎของ
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บริษทัได ้ส่วนในเร่ืองของความห่วงใยต่อผูอ่ื้น ก็จะดูเป็นกรณีๆ ไป ดูท่ีความเป็นจริงและเหตุผลก่อน
เสมอ 
  4.1.8.3 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั(Diplomacy) อยูใ่น Percentile ท่ี 25 
ในเร่ืองของการพูดหรือการเจรจา เป็นส่ิงท่ีจะพยายามพูดดว้ยความสุภาพ รู้จกัใชค้  าพูด แต่จะเป็นคนพูด
ตรงเพื่อใหผู้ฟั้งเขา้ใจไดง่้าย แต่บางคร้ังอาจท าร้ายจิตใจคนฟังอยา่งไม่ตั้งใจ 
 
 4.1.9 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experiences) 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4.9 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experiences) 
  4.1.9.1 การปรับตวั (Adaptability) อยูใ่น Percentile ท่ี 55 เป็นคนท่ีสามารถ
ปรับตวัไดก้บัสถานการณ์ใหม่ๆ เสมอ พร้อมรับกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได ้โดยเปิดใจและพร้อมท่ี
จะปรับได ้เพราะจากสถานการณ์ท่ีผา่นมา เช่น การเปล่ียนผูบ้ริหาร หรือนโยบายการท างานใหม่ๆ หรือ
ยา้ยสถานท่ีท างานก็จะใชเ้วลาไม่นานในการปรับตวัและไม่กลวัท่ีจะเดินออกจากการท างานแบบเดิมๆ 
เปิดรับสถานการณ์ใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

  4.1.9.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) อยูใ่น Percentile ท่ี 64 มีความคิด
สร้างสรรค ์มีมุมมองใหม่ๆ ชอบและถนดัในงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคบ์นพื้นฐานของความเป็น
จริง และชอบท่ีจะออกแบบการท างานให้เป็นในแบบตนเอง และสามารถเสนอความคิดสร้างสรรค์
ใหก้บัผูบ้งัคบับญัชาหรือเจา้นายไดเ้ห็นได ้มีหวั Creative และมีความเป็นศิลปินสูง 
  4.1.9.3 การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) อยูใ่น Percentile ท่ี 51 
เพราะนอกจากการใช้ความคิดสร้างสรรค์แล้วนั้น ก็จะใช้การคิดวิเคราะห์อย่างสมเหตุสมผล การใช้
ความคิดสร้างสรรคก่์อให้เกิดนวตักรรมใหม่ๆ แต่ตอ้งมีเหตุและผลมารองรับซ่ึงจะตอ้งอยูใ่นความเป็น
จริง ไม่เพอ้ฝัน หากจะพูดหรือแสดงความคิดเห็นก็จะคิดวเิคราะห์และใชเ้หตุและผลทุกๆ คร้ัง 
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  4.1.9.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) อยูใ่น Percentile ท่ี 33 
ความเช่ือมัน่ในตนเองและหากเลือกไดจ้ะเป็นคนท่ียงัไม่ปรากฏเร่ืองความเช่ือมัน่ในตนเองออกมาได้
ชดัเจน ยกตวัอยา่งเช่น การเป็นพิธีกร ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถพูดต่อหนา้คนเยอะๆ ก็สามารถท าได้
และท าออกมาไดดี้ทุกคร้ัง แต่ในใจลึกๆ ยงัมีความวติกกงัวลอยูเ่ป็นประจ าหรือแทบจะทุกๆ คร้ังท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหท้ าหนา้ท่ีพิธีกร 
 
 4.1.10 การมีสามัญส านึกในการท างาน (Conscientiousness) 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4.10 การมีสามญัส านึกในการท างาน (Conscientiousness)  
  4.1.10.1 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement) อยูใ่น Percentile ท่ี 15 ในการ
ท างานทุกคร้ังจะก าหนดเป้าหมายท่ีตวัเองสามารถท าไดไ้ม่ยากเกินไป เพราะเป็นก าลงัใจให้กบัตวัเองวา่
สามารถท าได้ และถ้าหากเลือกได้ ก็จะไม่ต้องการท่ีจะแข่งขันหรือการตั้ งเป้าหมายไว้สูงๆ เกิน
ความสามารถของตวัเอง 

  4.1.10.2 ความคิดริเร่ิม (Initiative) อยูใ่น Percentile ท่ี 62 จะเป็นคนท่ีชอบ
ริเร่ิมและเสนอตวัในการท างานต่างๆ โดยท่ีจะไม่รอให้ถาม และสมคัรใจท างานท่ียาก ซ่ึงจะเป็นคนท่ี
คอยตามงานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นระยะๆ  
  4.1.10.3 การยืนกราน (Persistence) อยู่ใน Percentile ท่ี 52 เม่ือได้รับ
มอบหมายในการท างาน ก็จะพยายามท างานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้น ใหส้ าเร็จถึงแมต้อ้งเสียสละความเป็น
ส่วนตวัไปบา้งก็จะตอ้งท าออกมาใหป้ระสบความส าเร็จ 
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  4.1.10.4 การใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) อยูใ่น Percentile ท่ี 42 
มีความใส่ใจในรายละเอียดระมดัระวงัและคิดอย่างรอบคอบทุกๆ คร้ัง เช่นในเร่ืองของการแต่งตวั ก็จะ
คิดก่อนและวิเคราะห์ความเป็นตวัเราและเส้ือผา้หรือกาลเทศะในโอกาสต่างๆ อยา่งรอบคอบ จะชอบมี
รายละเอียดหรือมีความแตกต่างอยา่งลงตวัในเส้ือผา้ท่ีสวมใส่ วา่เส้ือตวัน้ีจะตอ้งเหมาะกบักระโปรงสีน้ี 
ตอ้งมีเคร่ืองประดบัเสริมอะไรท่ีเขา้กนั และไม่ชอบเส้ือผา้ท่ีมีดีไซน์ธรรมดาดูแลว้น่าเบ่ือ เป็นตน้ 
  4.1.10.5 ความรับผิดชอบในการทางานให้เสร็จ  (Dependability) อยู่ใน 
Percentile ท่ี 27 ในเร่ืองของความรับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จตรงเวลาท่ีก าหนดนั้น 
บ่อยคร้ังก็จะท างานไดไ้ม่เสร็จตามเวลาท่ีก าหนด ส่ิงน้ีเป็นส่ิงท่ีรู้ความเป็นตวัตนมานานแลว้ จะคอยจะ
ควบคุมดูแลโดยการตั้งระยะเวลาในการท างาน หรือนดัตามงานก่อนล่วงหนา้นานๆ เพื่อจะมีระยะเวลา
ในช่วงท่ีตอ้งยดืหยุน่ แต่ยงัคงทนัในก าหนดการส่งงาน และพยายามวางแผนก าหนด Time line ไวก่้อน 
  4.1.10.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) อยูใ่น Percentile ท่ี 13 รับรู้ใน
กฎ ระเบียบและวิธีการควรปฏิบติั แต่ก็จะใช้เป็นกรณีๆ ไป โดยบ่อยคร้ังท่ีจะไม่ท าตามแบบแผนหรือ
ตามขั้นตอนท่ีก าหนดไว ้โดยจะดูท่ีผลลพัธ์ก่อน และหาวิธีท่ีจะส าเร็จตามเป้าหมายในแบบของตนเอง 
หากการท างานนั้น สามารถท าไดร้วดเร็วกวา่และง่ายกวา่ ก็อาจจะขา้มขั้นตอนหรือวา่คิดวิธีใหม่ในการ
ท างานออกมา แต่ไดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการเหมือนเดิม 
 
 4.1.11 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4.11 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)  
  4.1.11.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) อยูใ่น Percentile ท่ี 31 สามารถ
ควบคุมอารมณ์หรือควบคุมอาการของตนเองไดใ้นระดบัหน่ึง เพราะเม่ือรู้สึกไม่สบายใจหรือมีอารมณ์
โกรธหรือโมโหก็จะแสดงสีหนา้ออกมาให้เห็นอยา่งชดัเจนและท าให้ผูอ่ื้นสังเกตได ้แต่ก็ยงัคงสามารถ
ควบคุมอารมณ์ของตวัเองได ้
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  4.1.11.2 การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) อยูใ่น Percentile ท่ี 35 
การทนต่อสถานการณ์ท่ีกดดนั หรือมีเหตุการณ์หรือเร่ืองต่างๆ ท่ีเขา้มา ก็สามารถทนไดใ้นระดบัหน่ึง 
และสามารถรับมือต่อความเครียดได ้
  4.1.11.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) อยู่ใน Percentile ท่ี 34 
ความมัน่ใจในตนเองหรือความเช่ือมัน่ต่อตนเองก็มีอยูใ่นระดบัหน่ึง ซ่ึงยงัคงมีความมัน่ใจอยู ่แต่เพราะ
หลายๆ เหตุการณ์ท าให้บางคร้ังเกิดความวิตกกงัวลเกินไป เช่น ในการตอบค าถามในห้องเรียน หลายๆ 
คร้ังก็มกัจะไม่มัน่ใจเพราะกลวัตอบผิด หรือตอ้งรายงานหนา้ชั้น ถา้หากไม่ไดเ้ตรียมตวัมา ก็จะมีความ
มัน่ใจนอ้ยและส่งผลออกมาไดไ้ม่ดีเท่าท่ีควรจะเป็น เป็นตน้ 
  4.1.11.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ของตนเอง (Emotional Self-Awareness) อยู่
ใน Percentile ท่ี 22 การรับรู้ถึงความรู้สึก ก็จะไม่รู้วา่ท าอะไรอยู ่หรือท าอะไรออกไป เช่น การแลบล้ิน
เม่ือรู้สึกเขินอาย เป็นตน้ ซ่ึงเป็นความไม่รู้ตวัเองตลอดเวลา เช่น จะเป็นคนท่ีพูดเร็วกว่าท่ีคิดหรือออก
อาการเร็วกวา่ท่ีเราเป็น 
 
 

4.2 ผลการประเมนิของ Applied Reasoning Test (ART)  
 ตามท่ีไดเ้คยท าการทดสอบโดยการใช้เคร่ืองมือมาช่วยวิเคราะห์พฤติกรรม หรือท่ีเรียกว่า 
Work Behavior Inventory แล้วนั้น ผลท่ีไดรั้บท าให้ผูรั้บการประเมินได้รับรู้เก่ียวกบัตนเองมากข้ึน 
พร้อมทั้งยงัสามารถน ามาวิเคราะห์ถึงหวัขอ้ท่ีควรพฒันาทกัษะให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะเป็น
การเสริมสร้างศกัยภาพในตวัเองจนกระทัง่สามารถน าส่ิงท่ีไดจ้ากการพฒันานั้น มาปรับใชใ้นการท างาน 
ก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งตวัเอง เพื่อนร่วมงานและองคก์ร  
  นอกจากนั้น ยงัไดรั้บการประเมินจากแบบทดสอบดว้ยเคร่ืองมือ Applied Reasoning Test 
เป็นการประเมินใน 3 ส่วน เพื่อใชว้ดัทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบั Verbal, Numerical และ Abstract reasoning 
โดยรวมการก าหนดเหตุผลและการแกปั้ญหาทั้งสามส่วนเขา้ดว้ยกนั จากภาพรวมของการประเมินน้ี
สามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของงานประจาได ้ดงัน้ี  
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 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม  
 
 
ภาพที ่4.12 ผลการประเมินโดยรวมของApplied Reasoning Test Managerial/Professional  
(ART-MP)  
 ผูไ้ดรั้บการประเมินผลมีคะแนนโดยรวมผลคะแนนเฉล่ียของเปอร์เซนไทล์ท่ี 53 ของกลุ่ม
บรรทดัฐานจากการบริหารจดัการ การเป็นมืออาชีพ และไดจ้ดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพ ปานกลาง 
ดงันั้นสามารถวิเคราะห์ไดว้่า ตนเองนั้นอาจจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการแก้ปัญหาต่างๆไดดี้กว่าคน
ส่วนใหญ่ และมีแนวโน้มว่าจะปฏิบติัได้ดีอย่างมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพ 
ดงันั้นจึงมีแนวโนม้ว่าจะเสร็จงานท่ีไดรั้บมอบหมายงานและท าโครงงานต่างๆไดเ้สร็จสมบูรณ์ และมี
แนวโนม้และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 

 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.13 ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional   
(ART-MP)  
 4.2.2 ความสามารถในการแก้ปัญหาด้านการใช้ภาษา (Verbal Reasoning)  
 หมายถึง การประเมินทกัษะดา้นการอ่านคือการประเมินทกัษะดา้นการอ่าน การท าความ
เขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและเลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อ
ประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉยั และหาขอ้สรุปท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ 
การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด ดงันั้นผลท่ีได้รับจากการประเมิน อยู่ใน 
เปอร์เซนไทล ์ท่ี 43 นัน่ก็คือ ดว้ยตวัตนและการใชท้กัษะการอ่านจบัใจความอยูใ่นระดบักลางๆ สามารถ
อ่านข้อความท่ีมีความซับซ้อนในเวลาท่ีจ ากัดได้ดีในระดับหน่ึง ดังนั้นจึงสะท้อนให้เห็นว่าทกัษะ
ทางดา้นการอ่านจบัใจความถึงแมว้า่จะได ้เปอร์เซนไทล์อยูท่ี่ 43 แต่ยงัตอ้งพฒันาและหมัน่ฝึกฝนทกัษะ
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ในดา้นน้ีให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อตนเอง พร้อมทั้งยงัสามารถน าไปใช้ในการท างานไดเ้ป็น
อย่างดี เพราะทุกวนัน้ีตอ้งท างานเก่ียวกบังานบริหารทรัพยากรบุคคล และหน้าท่ีท่ีส าคญัอย่างหน่ึงคือ
การตอ้งท าความเขา้ใจและเรียนรู้ในเร่ืองของ ประกาศฯ ค าสั่ง หรือขอ้บงัคบัต่างๆ อยา่งลึกซ้ึง เป็นการ
อ่านจบัใจความท่ีส าคญัๆ ในเน้ือหาของเอกสาร และน ามาใชใ้นหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ดงันั้นหากมีการ
ฝึกฝนและพฒันาในเร่ืองของการอ่านจบัใจความท่ีดี รวมไปถึงน าไปฝึกการอ่านจบัใจความจากงานท่ีได้
รับผดิชอบก็จะเกิดประโยชน์อยา่งมากมาย 
 
 4.2.3 ความสามารถในการให้เหตุผลด้านตัวเลข (Numerical Reasoning) 
 หมายถึง การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีก าหนดเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลข
อีกดว้ย เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือ หรือการ
น าคณิตศาสตร์ไปประยุกต์ใช้ กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน ผลท่ีไดรั้บจากการประเมิน 
อยูใ่น เปอร์เซนไทล ์ท่ี 23 นัน่ก็คือ การใชท้กัษะทางดา้นการคิดค านวณดว้ยตวัเลขยงัออกมาไม่ดีพอ ซ่ึง
ผลเปอร์เซนไทล์เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ น้อยกว่าค่าเฉล่ีย ซ่ึงผูเ้ขียนคิดว่า 
ตนเองนั้นยงัไม่มีความถนดัในการใชท้กัษะทางดา้นการคิดค านวณและมีโอกาสเกิดความผิดพลาดอยู่
มาก เพราะจากการได้ท าแบบทดสอบ ผูเ้ขียนตอ้งใช้สมาธิและตั้งสติอยู่สักพกักว่าจะเขา้ใจวิธีการคิด
ค านวณเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ออกมา และเม่ือลองมาวิเคราะห์ในเร่ืองของการท างานและการเรียน ตวัตน
ของตนเองนั้นจะไม่ค่อยชอบเรียนในวิชาท่ีตอ้งค านวณต่างๆ หรืออะไรก็ตามท่ีมีตวัเลข ท าให้เกิดความ
สับสนและตอ้งคิดทบทวนอยูห่ลายๆ คร้ัง ส่งผลใหเ้กิดความล่าชา้และบางคร้ังก็เกิดความผดิพลาดข้ึนได ้
 
 4.2.4 ความสามารถในการให้เหตุผลเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 หมายถึงการประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิง
นามธรรม โดยเป็นการเลือกตอบรูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ย
เหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ ผลท่ีไดรั้บ
จากการประเมิน ยู่ใน เปอร์เซนไทล์ ท่ี 85 นัน่ก็คือหากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วน
ใหญ่ สามารถใหข้อ้สรุปในการวเิคราะห์และประเมินตามขอ้มูลท่ีไดม้าในระดบัท่ีสูง นัน่ก็คือมีแนวโนม้
ได้ว่า ตนเองจะสามารถจดัสรรโครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุ ้นเคยมาก่อนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพดีมาก การวิเคราะห์และแก้ปัญหาเชิงนามธรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพดีมาก ซ่ึงจาก
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ผลลพัธ์ท่ีได้มานั้นท าให้สามารถมาวิเคราะห์ได้ว่าตนเองมีความถนัดในการดูรูปและการเช่ือมโยง
รูปภาพหรือสัญลักษณ์ได้เป็นอย่างดี โดยส่วนตัวแล้วจะเป็นคนท่ีชอบเล่นเกมส์ท่ีต้องใช้ทักษะท่ี
คลา้ยคลึงกบัแบบทดสอบน้ีอยูแ่ลว้ ท าให้เม่ือไดท้ดสอบจึงมีความสนุกสนาน อยากท าแลว้ท าอีกอยาก
ใช้การวิเคราะห์ต่างๆ เพื่อให้ได้ผลลพัธ์ออกมาอย่างถูกตอ้ง และใช้เวลาในการท าแบบทดสอบอย่าง
รวดเร็วกวา่เม่ือเทียบกบัการท าแบบทดสอบของ  Verbal Reasoning และ   Numerical Reasoning และ
จากการท างานนั้น ตนเองจะเป็นคนท่ีชอบจ าและชอบฝึกฝนในทกัษะดา้นความคิดสร้างสรรคต่์างๆ ใน
งาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพมากข้ึน และเกิดสุนทรียภาพท่ีดีในการท างานอีกด้วย ซ่ึงเป็นการ
สร้างสรรคบ์รรยากาศในการท างานใหต้นเองนั้นมีแรงจูงใจในการท างานท่ีมากข้ึน 
 
 

4.3 ความคดิเห็นของผู้รับการประเมนิต่อผลประเมนิ Work Behavior Inventory (WBI) 
 
 4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ผลท่ีไดท้ั้งในภาพรวมและใน
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดแขง็ของผูป้ระเมินได ้2 ประการดงัต่อไปน้ี 
  4.3.1.1 ความคิดริเร่ิม (Innovation) อยู่ในเปอร์เซนไทล์ท่ี 64 ผลก็คือมี
ความคิดสร้างสรรค์ มีมุมมองใหม่ๆ ชอบและถนดัในงานท่ีตอ้งใช้ความคิดสร้างสรรค์บนพื้นฐานของ
ความเป็นจริงและชอบท่ีจะออกแบบการท างานให้เป็นในแบบตนเองและสามารถเสนอความคิด
สร้างสรรคใ์หก้บัผูบ้งัคบับญัชาหรือเจา้นายไดเ้ห็นได ้มีหวั Creative และมีความเป็นศิลปินสูง  
  4.3.1.2 การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) อยูใ่น เปอร์เซนไทล์ ท่ี 51 
เพราะนอกจากการใช้ความคิดสร้างสรรค์แล้วนั้น ก็จะใช้การคิดวิเคราะห์อย่างสมเหตุสมผล การใช้
ความคิดสร้างสรรคก่์อให้เกิดนวตักรรมใหม่ๆ แต่ตอ้งมีเหตุและผลมารองรับซ่ึงจะตอ้งอยูใ่นความเป็น
จริง ไม่เพอ้ฝัน หากจะพูดหรือแสดงความคิดเห็นก็จะคิดวเิคราะห์และใชเ้หตุและผลทุกๆ คร้ัง  
  เม่ือน าเอาผลต่างๆ ของ ART และ WBI มาเปรียบเทียบกนัก็จะสามารถ
วิเคราะห์ออกมาไดว้่า ในตวัตนของผูเ้ขียนนั้นมีความสมดุลระหว่างทางดา้น Art (ด้านศิลปะ) และ 
Science (ดา้นวิทยาศาสตร์) ดงันั้นไม่ว่าจะท าอะไรก็ตามจะเป็นคนท่ีมีความกระตือรือร้น คล่องแคล่ว
ว่องไว เต็มไปด้วยความสนุกสนานและเบิกบาน และมกัจะเป็นคนท่ีชอบใช้เหตุและผล ซ่ึงหากการ
สนทนาหรือพูดคุยต่างๆ จะชอบใชค้วามเป็นเหตุและผลเป็นอย่างมาก หากผูท่ี้เขา้มาสนทนาดว้ยไม่มี
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เหตุและผลท่ีดีก็จะหลีกหนี รู้สึกไม่สนุกสนานและรู้สึกไม่อยากคุยทนัที แต่ก็จะเป็นคนท่ีไม่ได้ใช้
เหตุผลจนมากเกินไปหรือใชใ้นทุกๆ เร่ืองหรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน  
  ผลท่ีไดข้อง เปอร์เซนไทล์ ของ Abstract Reasoning ท่ีค่อนขา้งสูง และเม่ือ
เปรียบเทียบกบั เปอร์เซนไทล์ ของ Innovation แสดงไดว้่าขา้งในตวัตนในการใช้หัวคิดดา้นความคิด
สร้างสรรค ์(Creativity) มีสูงมากหรือบรรเจิดมาก มีเยอะมาก แต่เวลาน าไปใชใ้นการท างานจริงอาจจะ
ไม่เยอะเท่าทีควร เน่ืองจากการท างานมักมีการก าหนดเง่ือนไขหรือมีข้อจ ากัดต่างๆ ท่ีท าให้ต้อง
ด าเนินการท างานอย่างเป็นระบบตามระเบียบท่ีองค์กรได้ก าหนดไว ้ยกเวน้แต่ได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบในกิจกรรมท่ีตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคก์็จะสามารถแสดงทกัษะความถนดัในดา้นน้ีออกมา
ไดอ้ยา่งดี  ยกตวัอยา่งเช่น เม่ือไดรั้บมอบหมายให้ท าหนา้ท่ีเป็นผูน้ าในกิจกรรมการประกวดกองเชียร์ ก็
จะคิดออกแบบออกมาอยา่งสร้างสรรค ์ใส่ความคิดต่างๆ ท่ีประสานกบัความเหตุและผลอยา่งลงตวั ท า
ให้คณะ ICT ไดรั้บถว้ยรางวลัจากการประกวดกองเชียร์ในกีฬาบุคลากรของมหาวิทยาลยัมหิดล 3 ปี
ติดต่อกนั ท าใหผ้ลงานน้ีเป็นท่ีประจกัษแ์ละไดรั้บการยอมรับจากทุกๆ คนในองคก์ร และยงัไดรั้บยกยอ่ง
ใหเ้ป็น Integrator (ผูท่ี้มีบทบาทของการบูรณาการ) คือการไดรั้บยกยอ่งในเร่ืองของการรวบรวมและท า
ใหทุ้กคนในองคก์ร ไม่วา่จะอยูฝ่่ายงานไหนหรือท างานในต าแหน่งอะไรใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรม 
มีการฝึกซ้อมอย่างจริงจงัและพฒันาความสามารถของคนในองค์กรจนสามารถท าให้องค์กรได้รับ
ช่ือเสียงท่ีดีและไดรั้บรางวลัรองชนะเลิศ 
  ดงันั้น จากผลลพัธ์ท่ีได้อธิบายมาทั้งหมดนั้น จะเป็นการวิเคราะห์ทางด้าน
สมองและสติปัญญาในตวัตนของเรา และใชก้ารวิเคราะห์จาก WBI ท าให้ไดเ้รียนรู้ทกัษะความสามารถ
ของตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี ทั้งจุดเด่นท่ีเป็นส่ิงท่ีจะผลกัดนัและน ามาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ในดา้นการท างาน
และการใชชี้วิตให้ไดม้ากท่ีสุด รวมทั้งไดรู้้และเขา้ใจ ยอมรับถึงส่ิงท่ีเรายงัไม่ถนดั นัน่ก็คือ ทกัษะดา้น
การคิดค านวณ (Numerical Reasoning) เพื่อสามารถน าไปปรับปรุงแกไ้ขและพฒันาศกัยภาพของตนเอง
ให้ดีข้ึน พร้อมทั้งยงัสามารถประยุกต์ใช้ไดใ้นการท างานหรือชีวิตประจ าวนั รับรู้และเขา้ใจส่ิงท่ีตอ้ง
พฒันาดา้นใดก่อนหรือรักษาไวใ้นส่ิงท่ีดีเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการท างานไดม้ากข้ึน 
 4.3.2 จุดอ่อนเพ่ือการพฒันา 
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและรายละเอียด
ในแต่ละมาตราวดั ท าใหส้ามารถสรุปจุดอ่อนของผูไ้ดรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัต่อไปน้ี 
  4.3.2.1 การเป็นผูน้ า (Leadership) ผูรั้บการประเมินมีภาวะผูน้ าน้อยมาก 
เน่ืองจากลกัษณะงานเป็นงานฝ่ายสนบัสนุนการท างานของบุคลากรทางการศึกษา และคอยช่วยเหลือ
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สนบัสนุนกบัผูอ่ื้นเสมอมา โดยเฉพาะการเป็นผูป้ฏิบติัเสมอๆ ไม่มีโอกาสในการเป็นผูน้ าในเร่ืองของ
การท างาน เน่ืองจากลกัษณะงานดงักล่าว  
  4.3.2.2 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) เน่ืองจากผูป้ระเมินบ่อยคร้ังท่ีจะ
ไม่ท าตามแบบแผนหรือตามขั้นตอนท่ีก าหนดไว ้โดยจะดูท่ีผลลพัธ์ก่อน และหาวิธีท่ีจะส าเร็จตาม
เป้าหมายในแบบของตนเอง หากการท างานนั้น สามารถท าได้รวดเร็วกว่าและง่ายกว่า ก็อาจจะขา้ม
ขั้นตอนหรือวา่คิดวธีิใหม่ในการท างานออกมา แต่ไดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการเหมือนเดิม 
  4.3.2.3 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement) เน่ืองจากในการท างานทุกคร้ัง
จะก าหนดเป้าหมายท่ีตวัเองสามารถท าไดไ้ม่ยากเกินไป เพราะเป็นก าลงัใจให้กบัตวัเองวา่สามารถท าได ้
และถา้หากเลือกได ้ก็จะไม่ตอ้งการท่ีจะแข่งขนัหรือการตั้งเป้าหมายไวสู้งๆ เกินความสามารถของตวัเอง 

   4.3.2.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ของตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
เน่ืองจากผูป้ระเมินมกัจะไม่รู้วา่ท าอะไรอยู ่หรือท าอะไรออกไป เช่น การแลบล้ินเม่ือรู้สึกเขินอาย เป็น
ต้น ซ่ึงเป็นความไม่รู้ตวัเองตลอดเวลา เช่น จะเป็นคนท่ีพูดเร็วกว่าท่ีคิดหรือออกอาการเร็วกว่าท่ีผู ้
ประเมินกระท า 
 
 

4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา  
 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
  4.4.1.1 การชอบเขา้สังคม (Sociability) เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ ผูรั้บ
การประเมินเป็นผูท่ี้ชอบเขา้สังคม ชอบพบปะกบัผูค้น และสามารถปรับตวัต่อสถานการณ์ต่างๆ ไดดี้ 
  4.4.1.2 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินจะชอบร่วมในกิจกรรม
ต่างๆ และมกัจะเสนอความช่วยเหลือในทุกกิจกรรม พร้อมทั้งยงัสามารถส่งเสริมและสนบัสนุนให้เพื่อน
ร่วมงานเขา้ร่วมกิจกรรมหรือใหค้วามร่วมมือต่างๆ ไดดี้ 
  4.4.1.3 ความสนใจหรือความห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for 
Others) ผูรั้บประเมินมกัจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนรอบขา้งเสมอๆ เพราะผูรั้บการประเมินรู้สึกเห็นใจ
และใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการของคนรอบๆ ตวั มีความเห็นอกเห็นใจต่อเพื่อนร่วมงานและทุกคน 



42 
 

พร้อมทั้งผูป้ระเมินจะชอบให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นเสมอทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั โดยจะเป็นท่ี
ปรึกษาและรับฟังถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเพื่อนร่วมงานไดพ้บเจอปัญหา 
  4.4.1.4 การปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีสามารถปรับตวั
ไดก้บัสถานการณ์ใหม่ๆ เสมอ พร้อมรับกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได ้โดยเปิดใจและพร้อมท่ีจะปรับ
ได้ เพราะจากสถานการณ์ท่ีผ่านมา เช่น การเปล่ียนผูบ้ริหาร หรือนโยบายการท างานใหม่ๆ หรือยา้ย
สถานท่ีท างานก็จะใช้เวลาไม่นานในการปรับตวัและไม่กลวัท่ีจะเดินออกจากการท างานแบบเดิมๆ 
เปิดรับสถานการณ์ใหม่ๆ อยูเ่สมอ 
 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
  4.4.2.1 การเป็นผูน้ า (Leadership) ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองว่าผูไ้ด้รับการ
ประเมินยงัไม่ไดแ้สดงศกัยภาพทางดา้นการเป็นผูน้ าในการท างานออกมาอยา่งเด่นชดั ซ่ึงมกัจะแสดง
ออกมาในลกัษณะของผูป้ฏิบติัหรือผูต้ามมากกว่า ซ่ึงเป็นเพราะดา้นอายุและวุฒิภาวะในการตดัสินใจ
แกปั้ญหาต่างๆ เป็นตน้ 
  4.4.2.2 การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ในมุมมองของ
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่า ผูไ้ดรั้บการประเมินยงัไม่สามารถคิดวิเคราะห์ออกมาอย่างเป็นระบบ ซ่ึงมีความ
แตกต่างกบัผลของ WBI ท่ีพบวา่ผูไ้ดรั้บการประเมินมีทกัษะเก่ียวกบัการวิเคราะห์ไดดี้ ซ่ึงผูไ้ดรั้บการ
ประเมินเห็นว่า ในเร่ืองของการท างานนั้น ผูไ้ด้รับการประเมินยงัไม่มีโอกาสไดแ้สดงความสามารถ
ทางดา้นการคิดวเิคราะห์อยา่งเห็นไดช้ดั ดงันั้นจึงควรท่ีจะฝึกฝนในการใชท้กัษะการคิดวิเคราะห์ในการ
ท างานใหม้ากยิง่ข้ึน 
  4.4.2.3 การใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) ในมุมมองของ
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่า ผูไ้ด้รับการประเมินยงัขาดความละเอียดถ่ีถ้วนในการท างาน เน่ืองจากในการ
ท างานยงัพบขอ้บกพร่องหลายอยา่งอนัเน่ืองมาจากการไม่ไม่ความละเอียดรอบคอบท่ีดี 
  4.4.2.4 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองใน
เร่ืองของผูไ้ด้รับการประเมินยงัไม่มีความมัน่ใจในตนเอง ทั้งในเร่ืองการท างานและการแสดงออก 
ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาจึงสนบัสนุนใหผู้ไ้ดรั้บการประเมินไดฝึ้กฝนในเร่ืองของการแสดงออกมากข้ึน เช่น
การไดค้ดัเลือกเป็นพิธีกรภาคภาษาองักฤษท่ีตอ้งใช้ความสามารถหลายด้านโดยเฉพาะความมัน่ใจใน
ตนเอง เป็นตน้ 
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4.5 สรุปประเด็นทีน่ าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบทดสอบทางจิตวทิยา 
 ประเด็นท่ีสามารถน าไปพฒันาปรับปรุงตนเองของผูรั้บการประเมินนั้น พิจารณาไดจ้าก
ผลการวจิยัทั้ง 4 ส่วนท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ขา้งตน้ ไดแ้ก่ 

1. ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 
2.  ผลแบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจโดยรวมของ Applied 

Reasoning Test Managerial/ Professional (ART-MP) 
3. ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินต่อผลประเมิน Work Behavior Inventory (WBI)  
4. ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 

 ซ่ึงประเด็นท่ีผูไ้ดรั้บการประเมินควรไดรั้บการพิจารณานั้น เป็นผลจากในแต่ละเคร่ืองมือ
การวิจยั ผูรั้บการประเมินก็ไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของการพฒันาตนเอง เพื่อจะส่งผลให้การท างาน
ในองค์การบรรลุเป้าหมาย ดงันั้นผูไ้ดรั้บการประเมินไดม้องเห็นส่ิงท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาหลายๆ ดา้น 
ซ่ึงผูไ้ด้รับการประเมินเลือกส่ิงท่ีจะต้องได้รับการพฒันาในล าดับแรกๆ ซ่ึงเป็นการพิจารณาจาก
ผลกระทบต่อการปฏิบติังานอีกดว้ย ดงัน้ีคือ ความรับผิดชอบในการทางานให้เสร็จ (Dependability และ
การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ทั้งน้ีเน่ืองมาจากผูรั้บการประเมินตระหนกัไดว้า การรับผิดชอบใน
การท างานย่อมจะเป็นพื้นฐานแรกๆ ท่ีส าคญัมากในการบริหารจดัการท่ีจะน าไปสู่การพฒันาในเร่ือง
ต่างๆ ต่อไปอีกได ้และการให้ความส าคญัในเร่ืองของกฎและระเบียบก็เป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก เพราะจะได้
น าไปเป็นแบบอยา่งในการท างานท่ีดีต่อไปไดอี้กดว้ย 
 อยา่งไรก็ตามการพฒันาจุดอ่อนทั้งสองดา้นน้ี ก็เป็นส่ิงท่ียากและไม่ไดป้รับเปล่ียนไดง่้าย 
เพราะเป็นส่ิงท่ีผูท่ี้ไดรั้บการประเมินไม่เคยปฏิบติัมาก่อน ท าให้ตอ้งใช้ความอดทนและความพยายาม
เป็นอยา่งสูงในการปรับตวัและฝึกฝน ดงันั้นการไดจ้ดัท าแผนพฒันาตนเองจึงมีส่วนส าคญัยิ่งในการท่ีจะ
ช่วยใหก้ารปรับปรุงเปล่ียนแปลงและพฒันาตนเองไดดี้มากยิ่งข้ึน เน่ืองจากในแผนพฒันาตนเองนั้นจะมี
การระบุรายละเอียดอยา่งชดัเจน ซ่ึงจะช่วยให้เป็นแนวทางในการปฏิบติัไดอ้ย่างถูกตอ้งและเหมาะสม 
ทั้งระยะเวลาของการพฒันาและการประเมินผลท่ีมีความชัดเจน ท าให้ผูไ้ด้รับการประเมินสามารถ
ติดตามผลไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลใหป้ระสบความส าเร็จในองคก์ารต่อไป 
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บทที ่ 5 

ผลเพ่ือการน าไปใช้งาน 
 
 

   จากการประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) ผูรั้บการประเมิน
ตอ้งมีการน าผลลพัธ์วิเคราะห์ท่ีไดไ้ปใชใ้นการวางแผนพฒันาตนเอง  (Development Action Plan) โดย
ตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายในการพฒันาอย่างชดัเจนก่อนและเป็นเป้าหมายท่ีไดรั้บความเห็นชอบจาก
ผูบ้งัคบับญัชาดว้ย ทั้งน้ีเพื่อให้การท าแผนการพฒันาตนเองมีประสิทธิภาพและเกิดการพฒันาสูงสุดแก่
ผูรั้บการประเมินตามกรอบเวลาท่ีเหมาะสม รวมทั้งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงาน ซ่ึงเน้ือหา
ในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี  
   ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน  
   ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง  
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
  
   5.1.1 เป้าหมายระยะส้ันของผู้รับการประเมิน  
   ผูรั้บการประเมินได้วางแผนระยะสั้ น เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ดงันั้นผูรั้บการประเมินจึง
ตอ้งการให้การท างานในปัจจุบนัมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนก่อน เน่ืองจากองค์การของผูรั้บการประเมิน
ก าลงัมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างภายใน ซ่ึงส่งผลให้ผูรั้บการประเมินไดรั้บมอบหมายงานและหน้าท่ี
ความรับผิดชอบท่ีเพิ่มมากข้ึน ดงันั้นการบริหารจดัการการท างานจึงเป็นส่ิงส าคญัในการท างานใน
ปัจจุบนั และเพื่อให้งานส าเร็จส่งทนัตามก าหนดระยะเวลาบรรลุตามเป้าหมายของตนเอง ทีมงานและ
องคก์าร ซ่ึงส่ิงท่ีท าให้ผูรั้บการประเมินรู้สึกภาคภูมิใจ คือการท่ีไดท้  างานท่ีผูป้ระเมินรับผิดชอบอยู่นั้น 
ส าเร็จและส่งไดท้นัตามก าหนดระยะเวลา เพื่อจะเป็นส่วนท่ีจะช่วยสร้างคุณค่าและจะเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะ
ช่วยผลกัดนังานของทีมและขององคก์ารประสบความส าเร็จต่อไป 
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   5.1.2 เป้าหมายระยะยาวของผู้ประเมิน 
   หลังจากท่ีผูรั้บการประเมินได้ก าหนดเป้าหมายระยะสั้ นแล้วนั้น ล าดับถดัมาผูรั้บการ
ประเมินจึงก าหนดเป้าหมายระยะยาววา่หลงัจากจบการศึกษาระดบัปริญญาโทแลว้ จะสามารถท างานใน
ส่วนของงานบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป โดยมีพื้นฐานความรู้และทกัษะในการท างานท่ีเพิ่มข้ึน 
รวมทั้งทางดา้นการบริหารจดัการเวลา ซ่ึงไม่วา่จะผูไ้ดรั้บการประเมินจะยงัคงท างานในองคก์ารเดิมหรือ
ไดรั้บโอกาสจากท่ีท างานใหม่ ก็ลว้นแลว้แต่เป็นการน าเอาจากส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ฝึกฝนในการเรียนปริญญา
โทแทบทั้งส้ิน เพื่อเป็นการสร้างความน่าเช่ือถือและสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการท างานให้ดี
ยิง่ข้ึนและพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงใหท้นักบัโลกปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
 
   5.1.3 จุดแข็งทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 
   จากการพูดคุยและท าความเขา้ใจในผลการประเมินร่วมกนัแลว้ ผูรั้บการประเมินมีการรับรู้
ตนเองและสามารถระบุจุดแขง็ของตนเองไดด้งัต่อไปน้ี 

1. การชอบเข้าสังคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีชอบสังคม 
ยกตวัอย่างเช่น กรณีการเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ เม่ือตอ้งพบปะกบัคนท่ีไม่รู้จกั ก็สามารถปรับตวัเขา้หา
และมีเร่ืองคุยไดอ้ยา่งไม่เกอ้เขิน ซ่ึงช่วยสร้างบรรยากาศให้เป็นกนัเอง สนุกสนานและเม่ืออยูใ่นกลุ่มก็
มกัจะชอบท าใหค้นอ่ืนหวัเราะเสมอๆ ชอบคุยเร่ืองใหม่ๆ และใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดี 

2. ความร่วมมือ (Cooperation) ในลกัษณะการท างานของผูรั้บการประเมิน
เป็นงานท่ีตอ้งคอยประสานงานกบัผูอ่ื้นอยู่เสมอและตอ้งร่วมจดักิจกรรมต่างๆ ในองค์การ ดงันั้นผูรั้บ
การประเมินก็ยินดีให้ความร่วมมือและให้ความช่วยเหลือในทุกๆ กิจกรรมเป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็นใน
เร่ืองการท างาน การเรียน หรือกิจกรรมอ่ืนๆ ก็สามารถท าออกมาไดดี้เสมอๆ และรู้สึกสนุกทุกคร้ังท่ีได้
ท างานเป็นทีม  

3. การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ผูป้ระเมินชอบท่ีจะใช้ความคิด
สร้างสรรค ์เปิดมุมมองใหม่ๆ และถนดัในงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคบ์นพื้นฐานของความเป็นจริง 
และชอบท่ีจะออกแบบการท างานให้เป็นในแบบตนเอง และสามารถเสนอความคิดสร้างสรรค์ให้กบั
ผูบ้งัคบับญัชาหรือเจา้นายไดเ้ห็นได ้มีหวั Creative และมีความเป็นศิลปินสูง 

4. การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมินไดใ้ช้การ
คิดเชิงวเิคราะห์ท่ีสอดคลอ้งกบัการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ นอกจากการใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ลว้นั้น ก็จะ
ใช้การคิดวิเคราะห์อย่างสมเหตุสมผล การใช้ความคิดสร้างสรรค์ก่อให้เกิดนวตักรรมใหม่ๆ แต่ตอ้งมี
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เหตุและผลมารองรับซ่ึงจะตอ้งอยูใ่นความเป็นจริง ไม่เพอ้ฝัน หากจะพูดหรือแสดงความคิดเห็นก็จะคิด
วเิคราะห์และใชเ้หตุและผลทุกๆ คร้ัง 

 
 5.1.4 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  
 จากท่ีได้วิเคราะห์จุดแข็งของผูรั้บการประเมินร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา เก่ียวกบัพฤติกรรม
ของผูรั้บการประเมินท่ีแสดงออกในการท างาน ท าใหท้ราบมุมมองดา้นจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินทั้งท่ี
เหมือนและต่างจากการรับรู้ตนเองของผูรั้บการประเมิน ดงัต่อไปน้ี 
 
 ส่ิงทีเ่ห็นตรงกนั ไดแ้ก่ 

1. การชอบเข้าสังคม (Sociability) ผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมิน
มกัจะสามารถปรับตวักบัเพื่อนร่วมงาน หรือกลุ่มคนใหม่ๆ ไดดี้ ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาจึงมอบหมายงาน
ในการพบปะท างานร่วมกบัคนใหม่ๆ และไม่เป็นกงัวลถา้หากผูรั้บการประเมินตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์
ท่ีไม่คุน้เคยหรือในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 

2. ความร่วมมือ (Cooperation) ผู ้บังคับบัญชามองว่าผู ้รับการประเมิน 
แสดงถึงการให้ความร่วมมือในทุกๆ เร่ืองออกมาอย่างเด่นชดั และช่วยให้การท างานราบร่ืนมากข้ึน ซ่ึง
จะช่วยใหเ้กิดการท างานท่ีง่ายข้ึน เกิดความไวว้างใจหรือความเช่ือใจในการท างาน 

ส่ิงทีเ่ห็นแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 
1. ความสนใจหรือความห่วงใยต่อความรู้สึกของผู้อ่ืน (Concern for 

Others) โดยผูบ้งัคบับญัชามองว่า ผูรั้บการประเมินมกัจะให้ความสนใจและคอยห่วงใยต่อความรู้สึก
ของผูอ่ื้น แต่สามารถแยกเร่ืองงานกบัคนได ้เพราะเม่ือเกิดเหตุการณ์อะไรข้ึนมาท่ีจะตอ้งตดัสินใจก็จะ
สามารถดูท่ีความถูกหรือผดิ ขอ้เทจ็จริงและส่ิงท่ีควรไดรั้บจากผลของเหตุการณ์ ซ่ึงจะพิจารณาตามความ
สมเหตุสมผลเสมอ 

2. การปรับตัว (Adaptability) ผูบ้งัคบับญัชามองว่า ผูรั้บการประเมินเป็น
คนท่ีสามารถปรับตวัไดก้บัสถานการณ์ใหม่ๆ เสมอ พร้อมรับกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได ้โดยเปิด
ใจและพร้อมท่ีจะปรับได ้เพราะจากสถานการณ์ท่ีผ่านมา เช่น การเปล่ียนผูบ้ริหาร หรือนโยบายการ
ท างานใหม่ๆ หรือยา้ยสถานท่ีท างานก็จะใชเ้วลาไม่นานในการปรับตวัและไม่กลวัท่ีจะเดินออกจากการ
ท างานแบบเดิมๆ เปิดรับสถานการณ์ใหม่ๆ  
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   5.1.5 จุดอ่อนทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 
   จากการพูดคุยและท าความเขา้ใจในผลการประเมินร่วมกนัแลว้ ผูรั้บการประเมินมีการรับรู้
ตนเองและสามารถระบุจุดอ่อนของตนเองไดด้งัต่อไปน้ี 

1. การเป็นผู้น า (Leadership) ความอยากท่ีจะเป็นผูน้ า ถา้สามารถเลือกไดก้็
ไม่ถนดัท่ีจะเป็นผูน้ า โดยท่ีจะรอให้ผูอ่ื้นเสนอความคิดเห็นก่อนรวมทั้งเสนอแนะแนวทาง ซ่ึงจะยินดีท่ี
จะปฏิบติัตามอยูเ่สมอ 

2. การใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินยงัมี
ขอ้บกพร่องในการท างานอนัเกิดจากการไม่มีความละเอียดรอบคอบหรือเกิดความผิดพลาดเป็นบางคร้ัง 
ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดผลกระทบในการท างานและเกิดจากการไม่ใส่ใจในรายละเอียด 

3. ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจ
ในตนเองหรือความเช่ือมัน่ต่อตนเองก็มีอยู่ในระดับหน่ึง ซ่ึงยงัคงมีความมัน่ใจอยู่ แต่เพราะหลายๆ 
เหตุการณ์ท าให้บางคร้ังเกิดความวิตกกงัวลเกินไป เช่น ในการตอบค าถามในห้องเรียน หลายๆ คร้ังก็
มกัจะไม่มัน่ใจเพราะกลวัตอบผิด หรือตอ้งรายงานหนา้ชั้น ถา้หากไม่ไดเ้ตรียมตวัมา ก็จะมีความมัน่ใจ
นอ้ยและส่งผลออกมาไดไ้ม่ดีเท่าท่ีควรจะเป็น เป็นตน้ 

4. การก าหนดเป้าหมาย (Achievement) ผูรั้บการประเมินไม่มีการก าหนด
เป้าหมายในการท างาน จึงท าให้ผลส าเร็จของงานออกมาไม่ดีเท่าท่ีควร ส่งผลให้ผูรั้บการประเมินมกัจะ
สูญเสียก าลงัใจอยูเ่สมอและถา้หากเลือกได ้ก็จะไม่ตอ้งการท่ีจะแข่งขนัหรือการตั้งเป้าหมายไวสู้งๆ เกิน
ความสามารถของตวัเอง 

 
5.1.6 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  
จากท่ีได้วิเคราะห์จุดแข็งของผูรั้บการประเมินร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา เก่ียวกบัพฤติกรรม

ของผูรั้บการประเมินท่ีแสดงออกในการท างาน ท าให้ทราบมุมมองดา้นจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินทั้ง
ท่ีเหมือนและต่างจากการรับรู้ตนเองของผูรั้บการประเมิน ดงัต่อไปน้ี 

ส่ิงทีเ่ห็นตรงกนั ไดแ้ก่ 

1. การเป็นผู้น า (Leadership) ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองวา่ ในความอยากท่ีจะ
เป็นผูน้ าของผูรั้บการประเมินนั้น ยงัไม่แสดงออกมาอยา่งชดัเจน โดยมกัจะให้ผูอ่ื้นเสนอความคิดเห็น
ก่อนรวมทั้งเสนอแนะแนวทาง ซ่ึงจะยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามอยูเ่สมอ 
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2. การใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองวา่ 
ผูรั้บการประเมินยงัมีขอ้บกพร่องในการท างานอนัเกิดจากการไม่มีความละเอียดรอบคอบหรือเกิดความ
ผดิพลาดเป็นบางคร้ัง ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดผลกระทบในการท างานและเกิดจากการไม่ใส่ใจในรายละเอียด 

3. ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองวา่ผูรั้บ
การประเมินไม่มีความมัน่ใจในตนเอง เพราะหลายๆ เหตุการณ์ท าให้บางคร้ังเกิดความวิตกกงัวลเกินไป 
เช่น มกัจะแสดงความกงัวลเม่ือตอ้งน าเสนองาน เป็นตน้ 

   ส่ิงทีเ่ห็นแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 

1. การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองว่า 
ผูรั้บการประเมินยงัไม่แสดงศกัยภาพทางดา้นการคิดเชิงวิเคราะห์ออกมาอยา่งเด่นชดั ซ่ึงอาจเป็นเพราะ
บทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบของผูรั้บการประเมินท่ีอยูใ่นระดบัปฏิบติัการ จึงเนน้การท างานแบบ
ปฏิบติังานมากกวา่การใชค้วามคิดในการวเิคราะห์ต่างๆ  
  

  5.1.7 การเลือกส่ิงทีรั่บรู้ไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 

  หลงัจากท่ีไดมี้การวิเคราะห์จากผลการวิจยัและการรับรู้ของผูรั้บการประเมินแลว้นั้น ท า
ให้ผูรั้บการประเมินไดรู้้และมีความเขา้ใจถึงพฤติกรรมของความเป็นตวัตนของของผูป้ระเมินมากข้ึน 
ไดท้ราบถึงจุดดีท่ีเป็นจุดเด่นสะทอ้นถึงความสามารถ ศกัยภาพท่ีดี ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินสามารถ
ดึงออกมา หรือผลักดนัความสามารถนั้นออกมาให้เป็นท่ียอมรับและเสริมสร้างบุคลิกลกัษณะ โดย
สามารถเช่ือมโยงกบัการท างานของผูรั้บการประเมินได้อย่างสอดคลอ้งก่อให้เกิดประโยชน์มากมาย
มหาศาล แต่ในทางตรงกนัขา้ม ผลจากการวเิคราะห์ก็ไดส้ะทอ้นใหเ้ห็นถึงส่ิงท่ีเราควรพฒันา ถึงแมว้า่ส่ิง
หรือขอ้นั้นจะไม่ใช่ขอ้ดอ้ยหรือจุดอ่อนของตวัตนของผูรั้บการประเมินก็ตาม แต่กลบัเป็นแรงผลกัดนัท่ี
จะท าใหผู้รั้บการประเมินอยากพฒันาตนเองใหดี้ มีประสิทธิภาพท่ีดีมากข้ึน 

  การปรับเปล่ียนหรือการเปล่ียนแปลงส่ิงรอบตวั มกัเป็นเร่ืองท่ีน่ากลวัส าหรับใครหลายๆ 
คน เพราะการเปล่ียนแปลงออกจากส่ิงท่ีเราคุน้เคยชิน หรือการปฏิบติัท่ีเป็นประจ า ย่อมเป็นอะไรท่ี
ยอมรับไดย้ากหรือจะยอมรับ เปิดใจเพื่อแก้ไขพฤติกรรมจากภายในของตวัเราไดอี้กด้วย แต่หากการ
เปล่ียนแปลงในคร้ังน้ี เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีจะท าให้พฤติกรรมเปล่ียน และจะส่งผลดีและประโยชน์
ออกมาอย่างมากมาย ท าให้ความคิดในเร่ืองต่างๆ ลดลง ซ่ึงพร้อมเปิดใจลองปฏิบติั ลองฝึกฝน เพื่อผล
ของการพฒันาท่ีย ัง่ยนืต่อไป 



48 
 

   ดงันั้นเม่ือไดศึ้กษารายงานผล WBI ท่ีมีการวิเคราะห์เพิ่มเติมในดา้นหลงัของรายงาน ใน
เร่ืองของจุดแข็งของผูรั้บการประเมินเรียบร้อยแลว้ ส่ิงท่ีต่อจากนั้น คือรายงานค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ีมีค่า
น้อย และนั้นก็คือเป็นการแนะน าว่า ผูรั้บการประเมินควรปรับปรุงในหัวขอ้หรือเร่ืองอะไรบา้งและ
วธีิการปรับเปล่ียนพฤติกรรมเป็นอยา่งไร ตอ้งท าอะไรก่อนหรือหลงั และขั้นตอนต่างๆ ไดอ้ยา่งมีระบบ 
ซ่ึงในตอนนั้นเป็นการตดัสินใจท่ีจะเร่ิมตน้ท่ีจะเลือกหวัขอ้มาพฒันาตน และเขียนแผนการพฒันา โดย
ตอ้งสามารถปฏิบติัไดจ้ริงดว้ย จึงไดพ้ิจารณาอยูน่าน จนตดัสินใจไดว้า่ ขอเลือกหวัขอ้ในการพฒันา ท่ี
เร่ิมจากเร่ืองใกล้ๆ  ตวัก่อน ท่ีกิจกรรมในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมท าไดไ้ม่ยากและมีความสอดคลอ้งใน
การท างานจริง และในความคิดส่วนตวัคิดว่า หากเราสามารถปฏิบติัตามกิจกรรมหรือตามแผนการ
พฒันาได ้ก็จะส่งผลให้เกิดผลดีต่อตนเอง และงานท่ีดีในเวลาเดียวกนั และเพื่อให้บรรลุเป้าหมายระยะ
สั้นท่ีไดว้างไว ้จึงไดเ้ลือกท่ีจะพฒันาในหวัขอ้ดงัน้ี 

 

ภาพที ่5.1 ผลเปอร์เซ็นไทลใ์นเร่ืองของ Dependability 
1. ความรับผดิชอบในการทางานให้เสร็จ (Dependability) ในเร่ืองของความ

รับผิดชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จตรงเวลาท่ีก าหนดนั้น บ่อยคร้ังก็จะท างานไดไ้ม่เสร็จตาม
เวลาท่ีก าหนด ส่ิงน้ีเป็นส่ิงท่ีรู้ความเป็นตวัตนมานานแลว้ จะคอยจะควบคุมดูแลโดยการตั้งระยะเวลาใน
การท างาน หรือนดัตามงานก่อนล่วงหนา้นานๆ เพื่อจะมีระยะเวลาในช่วงท่ีตอ้งยืดหยุน่ แต่ยงัคงทนัใน
ก าหนดการส่งงาน และพยายามวางแผนก าหนด Time line ไวก่้อน ถึงแมว้า่ผลเปอร์เซ็นไทล์ของหวัขอ้
น้ีอาจจะไม่ไดน้อ้ยท่ีสุด ซ่ึงจากการเลือกหวัขอ้น้ีมาพฒันาตนเองก่อนนั้น เน่ืองจาก คิดวา่เป็นเร่ืองท่ีใกล้
ตวัและรู้สึกสนใจท่ีจะลองเปล่ียนพฤติกรรมไดง่้ายท่ีสุด ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีตรงกบัการท างานไดพ้อดี และ
ถา้ท าไดห้รือสามารถปรับเปล่ียนไดก้็ยอ่มส่งผลกบัการท างานใหมี้ประสิทธิภาพท่ีดีท่ีสุด 

 

ภาพที ่5.2 ผลเปอร์เซ็นไทลใ์นเร่ืองของ Rule Following 

2. การปฏิบัติตามกฎ  (Rule Following)ในเร่ืองของการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบหรือปฏิบติัตามขั้นตอนในการท างาน เพราะในความเป็นจริงในการท างานของผูรั้บการ
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ประเมินนั้น เม่ือได้รับมอบหมายงานก็จะพยายามปฏิบติังานให้เสร็จโดยท่ีไม่ค  านึงถึงวิธีการหรือ
ขั้นตอนของการท างานก่อน คิดถึงแต่ผลลพัธ์ท่ีออกมา ท าให้ไม่สามารถเขา้ใจถึงท่ีมาท่ีไปของงานนั้นๆ 
อย่างถ่องแท ้และไม่สามารถเขียนออกมาเป็นขั้นตอนการท างานอย่างละเอียดส่งผลให้ เม่ือผูรั้บการ
ประเมินไดรั้บมอบหมายให้ตอ้งถ่ายทอดขั้นตอนหรือวิธีการปฏิบติังานให้เพื่อนร่วมงานจึงไม่ประสบ
ความส าเร็จเพราะเป็นการท างานท่ีขา้มขั้นตอนไป - มา จนเพื่อนร่วมงานไม่เขา้ใจวิธีการท างานของ
ตนเองได้เลย ดงันั้น การวางแผนพฒันาตนเองให้สอดคล้องกบังานท่ีได้ปฏิบติัอยู่ประจ าและในการ
ออกแบบกิจกรรมนั้น เป็นกิจกรรมท่ีตรงกบัการท างานไดพ้อดี และถา้ท าไดห้รือสามารถปรับเปล่ียนได้
ก็ยอ่มส่งผลกบัการท างานใหมี้ประสิทธิภาพท่ีดีท่ีสุด 

 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
  5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1  
  ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง ความรับผิดชอบในการทางานให้เสร็จ (Dependability) มาเป็น
หัวขอ้ในการพฒันาภาวะผูน้ า เพื่อส่งเสริมทกัษะในการท างานปัจจุบนัและเพิ่มศกัยภาพท่ีจะช่วยให้
บรรลุในเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

ประโยชน์โดยรวมท่ีจะไดรั้บหลงัจากไดศึ้กษา วางแผนและลงมือปฏิบติั ส่ิงท่ีไดรั้บคือ 
1. การท่ีไดรู้้จกัวางแผนภายใตค้วามเป็นไปไดท่ี้สามารถปฏิบติัไดจ้ริง โดยท่ี

ตนเองนั้นจะเป็นคนก าหนดกิจกรรมท่ีทา้ทายการปรับเปล่ียนพฤติกรรมไดด้ว้ยตนเอง เหมือนเป็นค ามัน่
สัญญาและตอ้งท าใหไ้ด ้

2. พฤติกรรมท่ีปรับเปล่ียนและพฒันาต่อตนเอง เป็นการเพิ่มศกัยภาพในการ
ท างานให้ดียิ่งข้ึน รู้จดัระเบียบ วินยั การปฏิบติัตนภายในสถานการณ์ท่ีกดดนั เพราะจ าเป็นตอ้งใช้สติ
และสมาธิในการท ากิจกรรม เป็นการควบคุมตนเองใหไ้ด ้

3. ผลประโยชน์ท่ีได้รับต่อองค์กร เพราะการปฏิบติัในคร้ังน้ี เป็นการตั้ง
กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งและสอดคลอ้งกบัการท างาน ซ่ึงจะช่วยให้สามารถจดัระบบการท างานไดดี้มากข้ึน 
เพิ่มกลไกในการท างานท่ีมีความซบัซอ้นใหดี้ยิง่ข้ึน  
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4. ประโยชน์ต่อสังคม เพราะองค์กรจะไดบุ้คลากรท่ีดี มีความสามารถเพิ่ม
มากข้ึน พร้อมท่ีจะเป็นแบบอย่างให้กบัผูอ่ื้นและสามารถเป็นผูแ้นะน าส่ิงท่ีตนเองปฏิบติัจริงให้แก่ผูท่ี้
สนใจได ้
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ตารางที ่5.1 แผนพฒันาตนเอง (Development Action Plan: DAP) ฉบบัท่ี 1 

 5.2.1.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง  (Development 
Objective)  

 ผูรั้บการประเมินต้องการพัฒนาตนเองโดยการบริหารเวลา  มีความ
รับผดิชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จตรงตามเวลาท่ีก าหนดทุกคร้ัง 

 5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
 ผูรั้บการประเมินสร้างการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

เป็นผูท่ี้มีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีและส่ิงท่ีไดรั้บมอบหมายจนสามารถท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ ภายใต้
กรอบเวลาท่ีก าหนดไวโ้ดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคและไม่ท าให้เกิดผลเสียต่อตนเองและองค์กร พร้อมยงั
จะแสดงให้เห็นถึงความน่าเช่ือถือในงานและส่งงานได้ทนัตามเวลาและรับผิดชอบกับงานท่ีได้รับ
มอบหมาย 

 5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to My 
Organization)  

 ผูรั้บการประเมินสามารถช่วยให้หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคล
สามารถด าเนินกิจกรรมตามท่ีไดว้างแผนปฏิบติังานประจ าปีงบประมาณ 2558 โดยไม่ท าให้เกิดความ
ล่าช้าเสียหาย และยงัท าให้งานประสบความส าเร็จ สามารถส่งและติดตามงานไดท้นัก าหนดเวลาและ
บรรลุผลส าเร็จได ้และในภาพรวมสามารถเป็นแรงสนบัสนุนและขบัเคล่ือนแผนยุทธศาสตร์ของคณะ
เทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร มหาวทิยาลยัมหิดล 

 5.2.1.4 ช่วงระยะเวลาในการพฒันา: มีนาคม – สิงหาคม 2558  
 5.2.1.5 ผูท่ี้จะไดรั้บประโยชน์: ผูบ้งัคบับญัชา, เพื่อนร่วมงานและฝ่ายงาน

บริหารทรัพยากรบุคคล 
 5.2.1.6 ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบติังาน: นางสาวอมรรัตน์ มัน่

สัมฤทธ์ิ รักษาการหวัหนา้งานบริหารทรัพยากรบุคคล 
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 5.2.1.7 Resources/ Support: การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา เร่ืองการ
บริหารจดัการเวลาให้สามารถส่งไดท้นัตามก าหนด และองค์ความรู้ท่ีน ามาใช้ในการจดัท าแผนปฏิบติั
การและการบริหารโครงการฯ 

 5.2.1.8 Potential obstacles which can prevent development:  
 - การไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
 - ปัจจยัทางดา้นเวลา เน่ืองจากจะมีงานเขา้มาแทรกตลอดเวลา 
 - การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของคณะฯ มากเกินไป ท าให้ไม่มีเวลาท างาน

จริงจงั 
 - การขาดความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ในด้านการบริหารเวลาและ

ทกัษะการแกปั้ญหาต่างๆ  
 - สุขภาพร่างกายท่ีป่วยบ่อย ท าให้บางคร้ังตอ้งเขา้รับการรักษาภูมิแพจึ้ง

ท าใหก้ารท างานล่าชา้บา้งบางคร้ัง 
 5.2.1.9 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
 จากการตั้งเป้าหมายในการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน โดย

ตอ้งการพฒันาในเร่ืองของความรับผิดชอบในการทางานให้เสร็จ (Dependability) โดยวางแผนและได้
เตรียมการก่อนการท างานอยา่งเป็นลาดบัขั้นตอน เพื่อลดขอ้ผิดพลาดในการท างานและสามารถจดัการ
งานท่ีไดรั้บมอบหมายจ านวนหลายช้ินท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบให้เสร็จภายในเวลาท่ีก าหนด โดยมีเวลา
กลัน่กรองและตรวจสอบขอ้ผดิพลาดก่อนเสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา ผูรั้บการประเมินจึงไดก้ าหนดกิจกรรม
ในการประเมินเอาไวท้ั้งส้ิน ดงัต่อไปน้ี 

1. ผูรั้บการประเมินตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์ห้ชดัเจนท่ีสุดเท่าท่ีจะท า
ได ้วา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายท าอะไร เพื่ออะไร ก าหนดหนทางท่ีประสบความส าเร็จประมาณ 2-3 ทาง
เพื่อท่ีจะท าให้มองเห็นผลส าเร็จว่าเม่ือท างานประสบความส าเร็จแลว้ ส่ิงท่ีไดคื้ออะไร และสร้างแรง
บนัดาลใจใหเ้กิดการกระตุน้การท างานใหม้ากข้ึน รวมทั้งท าความเขา้ใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ศึกษา
รายละเอียดเพื่อน าไปใชใ้นการจดัท าแผนปฏิบติังานต่อไป 
  การวดัผล คือ วดัโดย การกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง 

2. ผู ้รับการประเมินน าส่ิง ท่ีได้จากการศึกษาในข้อท่ี  1 มาจัดท าเป็น
แผนปฏิบติังาน โดยการวางแผนให้สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์และเป้าหมาย โดยการน าเอางานท่ีได้
รับผิดชอบมาเขียนลงตารางแผนปฏิบติังาน ท าให้ตลอดเวลาท่ีเร่ิมท างานและขณะลงมือท างานจะ
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สามารถรู้ไดอ้ยา่งแน่ชดัเลยวา่ปัจจุบนัผูรั้บการประเมินอยูท่ี่ส่วนไหน ขั้นตอนท่ีเท่าไรของงาน (Project) 
และยงัขาดส่วนท่ีจะท าใหง้านสมบูรณ์ เป็นการวางแผนปฏิบติังานในภาพรวมตลอดปีโดยมีการก าหนด
เป้าหมายย่อยๆ หรือการแบ่งงานใหญ่ๆ ให้เป็นส่วนยอ่ยๆ ในแต่ละช่วงก่อนถึงเป้าหมายหลกั เพื่อท่ีจะ
เป็นตัวช้ีว ัดว่า   ปัจจุบันงานอยู่ ท่ีต  าแหน่งไหนแล้ว และเป็นการบริหารงานในส่วนย่อยได้มี
ประสิทธิภาพข้ึนอีกดว้ย อีกทั้งตอ้งท าการเฝ้าติดตามเป้าหมายย่อยนั้น ถา้หากมีช่วงใดท าไดเ้สร็จก่อน
เป้าหมายก าหนดก็สามารถปันเวลาส่วนท่ีเหลือให้เป้าหมายต่อไปไดอี้ก แต่หากเป้าหมายนั้น ไม่ส าเร็จ
ตามเวลาท่ีก าหนดก็ตอ้งตั้งแผนส ารองท่ี 2 หรือ 3 เผื่อเกิดกรณีมีเหตุการณ์ไม่คาดคิดเกิดข้ึน และตอ้ง
ช้ีแจงใหก้บัผูบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้รอรับงานต่อไปใหท้ราบวา่ปัญหานั้นเกิดจากอะไร 

 การวดัผล คือ  วดัโดย แผนปฏิบติัการใหแ้ลว้เสร็จ 
3. ผูรั้บการประเมินน าเสนอแผนงานท่ีตนเองได้จัดท าข้ึนในข้อท่ี 2 ต่อ

ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อใหผู้บ้งัคบับญัชาตรวจสอบถึงก าหนดเวลาของแต่ละงานและอนุมติัให้ด าเนินการตาม
แผนท่ีไดว้างไว ้

 การวดัผล คือ  วดัโดย การกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง 
4. หลังจากท่ีได้รับการอนุมัติจากผูบ้ ังคับบัญชาเรียบร้อยแล้ว  ผูรั้บการ

ประเมินจึงจดัท า To-Do-List โดยการแบ่งตามล าดบังานท่ีมีความส าคญั และเช่ือและบงัคบัตนเองให้ท า
ตามนั้นวา่อะไรควรท าก่อนหลงั แต่ถา้มีเร่ืองด่วนเขา้มาแทรกก็สามารถปรับใหย้ดืหยุน่ได ้ 

 วธีิการท า To-Do-List นั้น คือการแบ่งงานออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ๆ โดยการ
ใชก้ระดาษ Post it จ านวน 4 สี แบ่งความส าคญัตามล าดบัสีของกระดาษ Post it คือ 

 -  กระดาษสีเหลือง หมายถึง งานท่ีมีความส าคญัมากและงานด่วนมาก 
เพราะจากการท่ีได้อ่านหนังส่ือและหาความรู้เล็กน้อยเก่ียวกบั กระดาษสีเหลืองจะช่วยกระตุน้สมอง 
กระตุน้ความอยากท างานอีกดว้ย 

 - กระดาษสีส้ม หมายถึง งานท่ีมีความส าคญัมากและเป็นงานท่ีเร่งรีบนอ้ย 
(ด่วนน้อย) เพราะสีส้มเป็นสีแห่งความสร้างสรรค ์อบอุ่น สดใส มีสติปัญญา ความทะเยอทะยานท่ีเต็ม
เป่ียมไปดว้ยพลงั 

 - กระดาษสีเขียว หมายถึง งานท่ีมีความส าคญันอ้ยและด่วนมาก เพราะสี
เขียวให้ความรู้สึกร่มเยน็ สบายตา ผอ่นคลาย ปลอดภยั ท าให้เกิดความหวงัและความสมดุล เพื่อให้เกิด
ความคิดสร้างสรรคไ์ดดี้ 
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 - กระดาษสีฟ้า หมายถึง งานท่ีมีความส าคญันอ้ยและด่วนนอ้ย เพราะสีฟ้า
ใหค้วามรู้สึกสงบเยอืกเยน็ เป็นอิสระ ปลอดโปร่ง สบาย ปลอดภยั ใจเยน็และระงบัความกระวนกระวาย
ในใจไดดี้  

 เม่ือเขียนงานไว้ในกระดาษตามสีต่างๆ แล้วก็ลงมือปฏิบัติงานตาม
แผนงานใหไ้ดต้ามนั้นและพยายามส่งมอบงานก่อนถึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 การวดัผล คือ วดัโดย การจดัท ากระดาษ Post it 4 สีตามล าดบัความส าคญั
ของงาน 

5. ผูรั้บการประเมินได้จดัแฟ้มงานให้เป็นระบบระเบียบ จากเอกสารท่ีกอง
ไวแ้ละแต่ละเร่ืองท่ีกระจดักระจายกนั มาจดัลงในแฟ้มเอกสารโดยแยกแต่ละเร่ืองให้ชดัเจน น าเอกสารท่ี
เป็นเร่ืองเดียวกนัเหมือนกนัจดัลงในแฟ้มเดียวกนั เพื่อท่ีจะท าให้คน้หาเอกสารไดง่้าย สะดวก รวดเร็ว
และยงัท าให้การท างานเป็นเร่ืองท่ีง่ายข้ึนอีกดว้ย เป็นการน าเอาความคิดสร้างสรรค์ (Innovation) ท่ีมีอยู่
ในตวัมาประกอบกบัความมีเหตุมีผลสามารถท าไดจ้ริง (Analytical Thinking) มาใชใ้นการท างาน เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานไดม้ากข้ึนอีกดว้ย พร้อมทั้งเป็นการสร้างบรรยากาศในการท างานให้มี
อารมณ์ ความรู้สึกท่ีผ่อนคลาย โต๊ะสะอาดเหมาะกบัการท างานและยงัเป็นการสร้างแรงจูงใจเพิ่มแรง
บนัดาลใจของตนเองใหอ้ยากท างานมากข้ึน ท าใหม้องเห็นภาพรวมของงานไดอ้ยา่งชดัเจน 

 การวดัผล คือ  วดัโดย การจดัท าแฟ้มงานท่ีเป็นหมวดหมู่และเป็นระบบ 
6. ติดตามผลการด าเนินงานตามแผนและเป้าหมายท่ีได้วางไว้ โดยการ

รวบรวมเอกสารและจดัท ารายงานใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบถึงความกา้วหนา้ของงาน สร้างความสัมพนัธ์ท่ี
ดีกบัผูบ้งัคบับญัชา โดยใชก้ารรายงาน แจง้ใหท้ราบและขอค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือน าเสนองาน
ก็อาจจะไดรั้บขอ้แนะน าและขอ้ปรับปรุงต่างๆ ก็น าแนวทางท่ีไดรั้บนั้นไปแกไ้ขปรับปรุงงานท่ีท าอยู ่
เพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์และตรงตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีไดต้ั้งไว ้ซ่ึงจะเสนอรายงานให้กบั
ผูบ้งัคบับญัชาทราบเดือนละ 1 คร้ัง 

 การวัดผล คือ วดัโดย การจัดท ารายงานความก้าวหน้าของแผนการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายและรับผดิชอบ เดือนละ 1 คร้ัง 

7. ผูรั้บการประเมินค้นควา้หาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างาน โดยใชห้ลกัการของการบริหารงานแบบ Kaizen และ The 7 Waste มาปรับใชใ้นกระบวนการ
ท างานให้การท างานรวดเร็วข้ึน งานเสร็จตรงตามเป้าหมายหรือท างานเสร็จก่อนเวลาท่ีก าหนดไว ้โดย
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การขอค าปรึกษาและขอค าแนะน าจากบุคคลท่ีเป็นตวัอย่างท่ีดีในคณะ ICT หรือขอค าปรึกษาจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

 การวดัผล คือ  วดัโดย การกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง 
8. สร้างแรงบนัดาลใจให้กบัตวัเอง สามารถเสนอผลลพัธ์ของงานให้ไดม้าก

ข้ึนและมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการอ่านหนงัสือหรือบทความท่ีเก่ียวกบัการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีประสบความส าเร็จพร้อมจดบนัทึกไว ้

 การวดัผล คือ วดัโดย การกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง 
 เม่ือเสร็จขั้นตอนการวางแผนปฏิบติัแลว้ มีการติดตามผลการปฏิบติังาน 

ช่วงเดือนแรก (เดือนที่ 1) หรือระยะเวลาตั้งแต่วนัท่ี 16 มีนาคม – 15 เมษายน 2558 รายละเอียดการ
ปฏิบติัฯ ดงัต่อไปน้ี 

1. มีการตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงค์ในเร่ืองของงานท่ีได้รับมอบหมาย 
โดยมีการประชุมและปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงไดอ้ธิบายช้ีแจงถึงเหตุผลวา่ส่ิงท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลง
ของตวัเรานั้นคืออะไร เพื่ออะไร และผลส าเร็จท่ีไดก้บังานและองค์กรคืออะไร ซ่ึงไดม้อบแผนพฒันา
ตนเองฉบบัท่ี 1 ใหก้บัผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ขา้ใจและรับทราบ โดยก าหนด 

 - เป้าหมาย คือ สามารถรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จทนัเวลาท่ี
ก าหนด 

 - หนทางท่ีจะประสบความส าเร็จ ไดแ้ก่ 
  (1) จดัล าดบังานทั้งหมดลงในปฏิทินกิจกรรม 
  (2) ปรับระยะเวลาของด าเนินงานในทุกๆ กิจกรรมให้เร็วข้ึนกวา่เดิม 

เช่น เร่ือง การจา้งต่อพนกังานตอ้งให้แลว้เสร็จภายในเดือนมีนาคม ซ่ึงจะก าหนดเวลาของตวัเองโดยให้
แลว้เสร็จภายในเดือนกุมภาพนัธ์ เป็นตน้ 

2. ผูรั้บการประเมินไดท้  ากิจกรรมน้ีไปแลว้ ไดด้ าเนินการพูดคุยและปรึกษา
กบัหัวหน้างานถึงขั้นตอนและกระบวนการท างาน ซ่ึงในขณะน้ีในองค์กรก าลงัเกิดการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์รจึงท าให้ไดรั้บมอบหมายงานเพิ่ม ซ่ึงแต่ละงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีก าหนดเวลาท่ีตอ้ง
ท าให้เสร็จทนัเวลา ดงันั้นจึงไดน้ างานท่ีไดรั้บนั้น มาเรียนรู้ ศึกษารายละเอียดให้มากข้ึน ซ่ึงยงัไม่เสร็จ
สมบูรณ์ เน่ืองจากติดเง่ือนไข เร่ืองภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหม่เพิ่ม ซ่ึงในขณะน้ีก าลงัด าเนินการ
จดัท าแผนการปฏิบติังาน 
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3. เน่ืองจากเป็นการด าเนินการต่อเน่ืองจากข้อท่ี 2 ดังนั้นจึงยงัไม่ได้เร่ิม
ด าเนินการในขอ้น้ี 

4. ผูรั้บการประเมินไดล้งมือท าไปแลว้แต่ยงัไม่สมบูรณ์ ส่ิงท่ีไดด้ าเนินการ
แล้วนั้ นคือ การเขียนภาระงานท่ีต้องท าทั้ งหมดในปัจจุบนั และรายงานให้ผูบ้ ังคบับญัชาทราบใน
เบ้ืองต้นแล้ว พร้อมทั้ งน าภาระงานมาเขียนลงในกระดาษสีตามท่ีได้ก าหนดไว้ ท าให้สามารถ
ควบคุมดูแลการจดัล าดบัความส าคญัของงาน สามารถปรับปรุงการท างานให้เสร็จทนัตามก าหนดได้
และยงัสามารถท าใหก้ารท างานไม่ตกหล่นหรือลืมงาน ซ่ึงจะช่วยใหไ้ม่ก่อใหเ้กิดความเสียหาย  

 อุปสรรค: เน่ืองจากการปรับปรุงโครงสร้างการท างานใหม่ ดังนั้นจึง
ส่งผลใหไ้ดรั้บภาระงานเพิ่มข้ึนและมีการปรับเปล่ียนกระบวนการท างานใหม่จึงท าให้การวางแผนต่างๆ 
คลาดเคล่ือนและใชเ้วลามาก ซ่ึงปัญหาน้ีไดป้รึกษาผูบ้งัคบับญัชาใหท้ราบแลว้ 

5. ได้จดัท ากิจกรรมน้ีเป็นท่ีเรียบร้อยแล้ว โดยน าเอกสารท่ีกองไวไ้ม่เป็น
ระเบียบมาจดัเรียงใส่แฟ้ม จดัเป็นหมวดหมู่ ท  าให้ท างานสะดวกและหาเอกสารไดง่้ายมากข้ึน ซ่ึงเป็น
แบบอยา่งใหเ้พื่อนร่วมงานปฏิบติัตาม ตามภาพดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่5.3 สภาพก่อนปรับปรุงโตะ๊ท างานและหลงัปรับปรุงโตะ๊ท างาน  

6. ไดท้  ากิจกรรมน้ีในคร้ังท่ี 1 แล้ว โดยรายงานต่อผูบ้งัคบับญัชา (รอบ 16 
มี.ค. - 15 เม.ย.58)  

 ข้อดี: (1) ท าให้ความสัมพนัธ์ระหว่างหวัหนา้และลูกน้องไดมี้ช่วงเวลาท่ี
พูดคุยกนัมากข้ึน 

           (2) ผูบ้งัคบับญัชาทราบถึงความคืบหนา้ของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
และทราบถึงรายงานความกา้วหนา้ของการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

ก่อนปรับปรุง หลงัปรับปรุง 
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 อุปสรรค: หาเวลาเพื่อนดัประชุมค่อนขา้งยาก เพราะผูบ้งัคบับญัชางานยุง่
ตลอดเวลา 

7. ผูรั้บการประเมินไดศึ้กษาเพิ่มเติมเร่ือง Kaizen และ Six thinking Hat และ
ไดน้ ามาปรับใช้ในการท างาน ยกตวัอยา่งเช่น  KaiZen ไดน้ ามาลดระยะเวลาการท างาน โดยปรับปรุง
กระบวนการท างาน ส่งผลให้ท างานไดเ้ร็วข้ึน ง่ายข้ึน, Six thinking hat เป็นการจดัระเบียบความคิด วา่
ในเวลาใดควรสวมหมวกสีใดและตอ้งใชค้วามคิดดา้นไหน ซ่ึงการไดศึ้กษาเร่ืองน้ี ท าให้ไดใ้ชเ้ป็นหวัขอ้
ในการน าเสนอของฝ่ายงานฯ โดยไดน้ าเสนอในการประชุมคณะฯ 

8. ผูรั้บการประเมินได้ท ากิจกรรมน้ีบางส่วน โดยได้น าหลักธรรมะและ
ขอ้คิดจากใน Facebook เร่ืองธรรมะ มาเป็นขอ้คิดเตือนสติในการท างาน 

สรุปผลการปฏิบัติกิจกรรมในช่วงเดือนท่ี  1 จากการประเมินผลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและการประเมินผลตนเอง ในเดือนน้ียงัไม่มีความคืบหนา้มากนกั เพราะเป็นการเร่ิมตน้
การปฏิบติัช่วงเร่ิมตน้ ยงัประสบปัญหาและอุปสรรคต่างๆ เป็นบางคร้ัง ซ่ึงส่งผลท าให้การปฏิบติังานไม่
ไดผ้ลตามท่ีคาดหวงัไว ้

เม่ือเสร็จขั้นตอนการลงมือท ากิจกรรมในเดือนท่ี 1 แลว้ การติดตามผลการ
ปฏิบติังาน ช่วงเดือนที่ 2 หรือระยะเวลาตั้งแต่วนัท่ี 16 เมษายน – 15 พฤษภาคม 2558 รายละเอียดการ
ปฏิบติัฯ ดงัต่อไปน้ี 

1. หลังจากท่ีได้ตั้ งเป้าหมายและก าหนดหนทางในการท างาน ซ่ึงท าให้
จดัล าดบัความส าคญัของงานได้อย่างมีระบบ ผลท่ีได้รับคือ สามารถเรียงล าดบัความส าคญัของงาน 
ขอ้ผดิพลาดในการท างานในเร่ืองเวลาส่งงานก่อนท่ีจะมีการน าแผนพฒันาตนเองมาใชมี้ความล่าชา้กวา่
ก าหนด ถึงแม้ว่าบางงานอาจจะไม่ได้เกินก าหนดระยะเวลาแต่ก็ถือว่าเกือบจะไม่ทันท าให้ทั้ ง
ผูบ้งัคบับญัชาและทุกๆคนในฝ่ายต่างกงัวลและวติกเป็นอยา่งมาก อยา่งไรก็ตามการน าแผนพฒันาตนเอง
มาใชท้  าใหง้านส าเร็จลุล่วงก่อนก าหนดไดดี้ ยกตวัอยา่งเช่น การต่อสัญญาของบุคลากรชาวต่างประเทศ
ท่ีตอ้งต่อวีซ่าและใบอนุญาตท างาน ตอ้งมีก าหนดวนัท่ีแน่นอน ห้ามเกินเวลาโดยเด็ดขาด ดงันั้นจึงได้
วางแผนช่วงเวลาในการประเมินผลฯ การจดัเตรียมเอกสารไวล่้วงหนา้อย่างนอ้ย 4 เดือน ก่อนการหมด
สัญญาจา้งฯ ส่งผลใหท้ างานไดอ้ยา่งส าเร็จลุล่วงและเสร็จทนัก่อนเวลาท่ีก าหนด 

2. หลังจากท่ีได้ศึกษางานท่ีได้รับมอบหมายใหม่ ท าให้ต้องท าการปรับ
ขั้นตอนกระบวนการเดิม เช่น เดิมมีภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยู ่10 เร่ือง ไดรั้บงานใหม่มาเพิ่มอีก 5 
งาน และใน 5 งานน้ีเป็นงานท่ีต้องท าควบคู่ไปกับงานเดิมท าให้ต้องน างานทั้ ง 5 น้ีเข้าไปใส่ใน
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ตารางเวลาใหม่ เรียงล าดบัความส าคญัของงานใหม่ ถึงแมว้า่งานจะมากข้ึน แต่การวางแผนตามเป้าหมาย
ในคร้ังน้ี ช่วยใหก้ารท างานง่ายข้ึน และมีเวลาท่ีเป็นระบบ  

 อุปสรรคที่เกิดขึ้น คือ การมีงานอ่ืนเขา้มาตลอด ท าให้ตอ้งท างานหลัง
เวลาเลิกงานเป็นประจ า 

3. หลังจากข้อ ท่ี  2  ผู ้รับการประเ มินจึงได้พูดคุยท าความเข้าใจกับ
ผูบ้งัคบับญัชา และมีการจดัประชุมเพื่อติดตามความคืบหนา้ของงานทุกๆ เดือน 

4. นอกจากจะมีการประชุมในฝ่ายงานทุกๆ เดือนแลว้นั้น ผูรั้บการประเมิน
ได้มีการท าตารางสรุปงานท่ีได้รับมอบหมายในแต่ละเดือน ยกตัวอย่างเช่น รายงานสรุปผลการ
ด าเนินงานฯ   มี.ค.- เม.ย.58 เป็นการน าขอ้มูลจากกระดาษสีท่ีเขียนไว ้มาใส่ในรายงาน 

ความรู้สึกท่ีไดท้  ารายงานน้ีคร้ังแรก คือ รู้สึกตอ้งท างานซ ้ าซ้อนบางทีนึกไม่
ออก แต่ก็เม่ือไดดู้ปฏิทินการท างานท่ีผ่านมาท าให้สามารถเขียนสรุปรายงานฯ ออกมาได้ และเม่ือท า
เสร็จก็รู้สึกภูมิใจ เพราะการท ารายงานน้ีเป็นการช่วยเตือนความจ าและเม่ือถึงช่วงท่ีจะตอ้งประเมินผล
การปฏิบติังานประจ าปี ก็ท  าให้คน้หาขอ้มูลการท างานของตนเองไดง่้าย และรายงานน้ีจะเสนอส่งให้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบ ทุกๆ ตน้เดือนของเดือนถดัไป 

5. หลังจากท่ีได้จัดระเบียบเอกสารแล้ว ท าให้เวลาท่ีต้องใช้ข้อมูลอะไร 
สามารถหยบิไดง่้าย สะดวก สะอาด กระดาษไม่ฉีกขาดหรือสูญหาย 

6. ผูรั้บการประเมินมีการจดัประชุมในทุกๆ เดือน เพื่อติดตามงาน และมีการ
ส่งรายงานสรุปผลการด าเนินงานฯ ในแต่ละเดือน  

 ข้อดี :  ท าให้ผู ้บังคับบัญชาทราบถึงความคืบหน้าของงานท่ีได้รับ
มอบหมาย สามารถติดตามและประสานงานไดง่้ายข้ึน 

 อุปสรรค: ถึงแมว้่าผูบ้งัคบับญัชาจะยาก เพราะหาเวลาท่ีเหมาะสมไม่ได ้
แต่ไดแ้กปั้ญหาโดยการส่งรายงานและไดเ้ขียนแผนงานท่ีจะเกิดข้ึนในเดือนถดัไป โดยการส่งเป็นอีเมล์
แทน 

7. นอกจากจะมีการศึกษาเพิ่มเติมในเร่ือง Kaizen และ Six thinking hat แลว้ 
ก็ไดมี้การศึกษาเร่ืองการใช ้PDCA ดว้ย จึงไดน้ ามาปรับใชใ้นการเขียนรายงาน  

 ข้อดี: ไดก้ารเขียนรายงานออกมาอยา่งเป็นระบบ มองเห็นจุดเด่น ขอ้ควร
พฒันาและแกไ้ขในอนาคตได ้
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ภาพที ่5.4 ตวัอยา่งของการน ากรอบความคิดเร่ือง PDCA มาปรับใชใ้นการท างาน 
8. ผูรั้บการประเมินจดขอ้คิดสะกิดใจและขอ้เตือนใจในการท างาน มาติดไว้

ท่ีโต๊ะท างาน เม่ือเวลาทอ้แทเ้หน่ือยใจ ก็จะอ่าน ท าให้มีก าลงัใจในการท างานมากข้ึน และยงัช่วยกล่อม
เกลาจิตใจไม่ใหโ้กรธ หรือหงุดหงิดเวลาท างาน ใจเยน็ข้ึน 
   สรุปผลการปฏิบัติกิจกรรมในช่วงเดือนท่ี  2 จากการประเมินผลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและการประเมินผลตนเอง ในเดือนน้ีผูรั้บการประเมินมีความคิดเห็นวา่มีความคืบหนา้บา้ง 
เป็นการเร่ิมปรับตวัและพยายามพฒันาพฤติกรรมและปฏิบติัให้ไดใ้นทุกกิจกรรม ผลท่ีไดรั้บจึงเป็นท่ีน่า
พอใจ และท าใหรู้้สึกสนุกในการปฏิบติักิจกรรมน้ี  
   เม่ือเสร็จขั้นตอนการลงมือท ากิจกรรมในเดือนท่ี 2 แลว้ การติดตามผลการ
ปฏิบติังาน ช่วงเดือนที่ 3 หรือระยะเวลาตั้งแต่วนัท่ี 16 พฤษภาคม – 15 มิถุนายน 2558 รายละเอียดการ
ปฏิบติัฯ ดงัต่อไปน้ี 

1. ผูรั้บการประเมินได้น าแผน DAP มาใช้จริง ผลท่ีได้รับก็คือ สามารถ
บริหารจดัการการท างานให้ได้ผลงานส าเร็จลุล่วงทนัเวลา และได้น าไปใช้ในงานอ่ืนๆ เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ท่ีมากข้ึน ดงัเช่นโครงการต่างๆ ท่ีมีก าหนดระยะเวลาท่ีตอ้งด าเนินการให้แลว้เสร็จในเวลาท่ี
ก าหนด เช่น โครงการ Talent Management (โครงการพฒันางานวิจยัของบุคลากรสายวิชาการ) ซ่ึง
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จะตอ้งมีการส่งรายงานความคืบหน้าทุกๆ 3 เดือน คือเดือน มีนาคม มิถุนายน กนัยายน และธันวาคม 
ดงันั้น จึงมีการวางแผนและจดัระบบเวลา ท าใหก้ารท างานง่ายข้ึน ดีข้ึนและทนัก าหนดในการส่งรายงาน
ในแต่ละรอบ 

2. ผู ้รับการประเมินเร่ิมน าแผนท่ีได้วางไว้มาใช้ในการท างาน มีการ
เรียงล าดบัความส าคญัจริงๆ และมีการประชุมปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นระยะ   

 อุปสรรคที่เกิดขึ้น คือ เน่ืองจากมีเพื่อนร่วมงานก าลงัจะลาออก ดงันั้นจึง
ไดรั้บมอบหมายงานมากข้ึนจากเดิม ท าให้ไม่มีเวลาในการเขียนแผนปฏิบติังานอยา่งจริงจงั เพราะตอ้ง
เรียนรู้งานและรับช่วงต่องานจากเพื่อนร่วมงานก่อนท่ีจะลาออกไป 

3. หลังจากข้อ ท่ี  2  ผู ้รับการประเ มินจึงได้พูดคุยท าความเข้าใจกับ
ผูบ้งัคบับญัชา ถึงปัญหาและอุปสรรคต่างๆ และได้ประชุมเพื่อติดตามความคืบหน้าของงานในทุกๆ 
เดือน 

4. ผูรั้บการประเมินมีการประชุมเพื่อติดตามงานกบัผูบ้งัคบับญัชา และส่ง
รายงานสรุปผลการด าเนินงานฯ พ.ค. - มิ.ย.58 ใหผู้บ้งัคบับญัชา  

 อุปสรรคที่เกิดขึ้น คือ ไดรั้บภาระงานเพิ่มมากข้ึน ท าให้ยงัเขียนรายงาน
สรุปผลการด าเนินงานดงักล่าวยงัไม่เสร็จสมบูรณ์ ซ่ึงไดพู้ดคุยและปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาให้ไดท้ราบ
ถึงปัญหาดงักล่าวแลว้ 

5. เม่ือได้รับภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน ก็ได้จดัท าแฟ้มเพิ่มข้ึน เพื่อให้ง่ายต่อการ
คน้หาขอ้มูล เก็บเอกสารอยา่งเป็นระเบียบมากข้ึน 

 อุปสรรคทีเ่กดิขึน้ คือ พื้นท่ีการจดัเก็บเอกสารท่ีจ ากดัจึงท าให้ไม่มีพื้นท่ีๆ 
เก็บแฟ้มทั้งหมดได ้ดงันั้นการแกปั้ญหาตอนน้ีคือพยายามรวมแฟ้มเขา้ดว้ยกนั ใชใ้บคัน่หนา้ใส่ในแฟ้ม
เพื่อใหง่้ายต่อการจดัเรียงเอกสาร 

6. ผูรั้บการประเมินไดมี้การประชุมกบัผูบ้งัคบับญัชาและพยายามส่งรายงาน
สรุปผลการด าเนินงาน ซ่ึงในรอบเดือน พ.ค. - มิ.ย.58 ยงัไม่เสร็จสมบูรณ์ 

7. ผูรั้บการประเมินมีการน า PDCA มาใชใ้นงานให้มากข้ึน แต่เน่ืองจากยงั
ไม่มีเวลาเขียนอยา่งจริงจงั จึงยงัอยูใ่นช่วงระหวา่งการเขียนสรุปรายงานการด าเนินงานฯ 

8. ผูรั้บการประเมินพยายามน าขอ้คิดและหลกัในการท างาน พฒันาตนเอง 
มาเผยแพร่ใหเ้พื่อนร่วมงานไดอ่้านท าใหเ้พื่อนๆ มีก าลงัใจในการท างานมากข้ึน เช่น "ท างานเพื่อเงินนั้น
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ตอ้งรอจนกวา่จะไดเ้งิน ถึงจะรู้สึกพอ ถา้ท างานเพื่องาน พอลงมือท า ก็พอใจและเป็นสุขทนัที แลว้เงินก็
ไม่ไปไหนเสีย" ธรรมะจาก ธรรมะพระพุทธทาสภิกข ุ
   สรุปผลการปฏิบัติกิจกรรมในช่วงเดือนท่ี 3 จากการประเมินผลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและการประเมินผลตนเอง ในเดือนน้ี มีความคืบหน้าน้อยมาก เพราะเจออุปสรรคท่ีไม่
สามารถคาดการณ์ไวล่้วงหน้าท าให้ต้องปรับเปล่ียนระบบการท างานบ้างบางส่วน เช่น การได้รับ
ภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีมากข้ึน เน่ืองจากเพื่อนร่วมงานลาออก เป็นตน้ ดงันั้นความคืบหนา้ของผล
การปฏิบติักิจกรรมยงัไม่ประสบความส าเร็จเท่าท่ีควร 
   เม่ือเสร็จขั้นตอนการลงมือท ากิจกรรมในเดือนท่ี 3 แลว้ การติดตามผลการ
ปฏิบติังาน ช่วงเดือนที่ 4 หรือระยะเวลาตั้งแต่วนัท่ี 16 มิถุนายน – 15 กรกฎาคม 2558 รายละเอียดการ
ปฏิบติัฯ ดงัต่อไปน้ี 

1. ผูรั้บการประเมินยงัคงน าแผน DAP มาปรับใชอ้ยา่งต่อเน่ืองในการท างาน 
ถึงแมว้่าขณะน้ีจะได้รับภาระงานท่ีมากข้ึน ก็สามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานได ้ทั้งยงัสามารถ
ควบคุมระยะเวลาในการท างานใหเ้สร็จทนัก าหนดส่งงาน 

 ข้อดี: การจดัล าดบัความส าคญัของงานไดดี้ยิ่งข้ึน, สามารถน าภาระงาน
มาวางแผนการท างานล่วงหนา้ ท าใหส้ามารถควบคุมระยะเวลาในการท างานไดดี้ยิ่งข้ึน, สามารถส่งงาน
ไดเ้สร็จทนัก่อนเวลาท่ีก าหนดไว ้ท าใหมี้เวลาเพิ่มข้ึนและท างานอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายไดม้ากข้ึน 

 อุปสรรค:  ผู ้รับการประเมินมีกิจกรรมอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานท่ี
รับผิดชอบเขา้มาแทรก, เกิดปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีไม่สามารถควบคุมได ้เช่น งานประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร คณะกรรมการฯ ไม่สามารถนดัเวลาได ้ส่งผลใหง้านลา้ชา้ เป็นตน้ 

2. ผูรั้บการประเมินน าแผนท่ีวางไวน้ ามาใชจ้ริง โดยเร่ิมตน้จากการตั้งสติใน
การท างาน และปฏิบติัตามแผนท่ีวางเอาไว ้อยา่งเป็นล าดบัความส าคญัของงาน เป็นการท างานท่ีท าไปที
ละงานใหส้ าเร็จไปทีละงาน เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพ 

ข้อดี:(1) สามารถท างานไดอ้ยา่งมีระบบมากข้ึน 
 (2) สามารถส่งงานออกไปทีละงานๆ ท าใหล้ดปริมาณของงานท่ีคา้งไว ้
    (3) แผนจะช่วยให้ควบคุมสติในการท างานให้ดียิ่งข้ึน ไม่ฟุ้งซ่านหรือ

สับสน 
    (4) แผนงานจะคอยเตือนว่าภาระงานมีอะไรบา้งท าให้ไม่หลงหรือลืม

ได ้
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 อุปสรรค: เน่ืองจากผูรั้บการประเมินมีงานด่วนเข้ามาแทรกท าให้ต้อง
ปรับเปล่ียนแผนการด าเนินงานทุกวนั 

3. หลงัจากขอ้ท่ี 2 ผูรั้บการประเมินมีการประชุมกบัผูบ้งัคบับญัชา ท าให้
สามารถปรึกษาหารือในประเด็นต่างๆ เพื่อให้ได้แนวทางการแก้ปัญหาและน าไปปรับปรุงแผนงาน
ต่อไป 

4. ผูรั้บการประเมินมีการประชุมเพื่อติดตามงานกบัผูบ้งัคบับญัชา และส่ง
รายงานสรุปผลการด าเนินงานฯ มิ.ย.- ก.ค.58 ใหผู้บ้งัคบับญัชา  

 ข้อดี: ผูบ้งัคบับญัชาไดท้ราบถึงภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายวา่มีอะไรบา้ง 
ตอนน้ีปฏิบัติถึงขั้นตอนใด ติดปัญหาหรือมีอุปสรรคอะไรบ้าง , เกิดความไวใ้จระหว่างตวัเรากับ
ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ท่ีดีมากข้ึน 

 อุปสรรคทีเ่กดิขึน้: หาเวลานดัประชุมกบัผูบ้งัคบับญัชาไดย้ากมาก 
5. หลงัจากท่ีมีการจดัแฟ้มการท างานท่ีเป็นหมวดหมู่ ท าให้สามารถท างาน

ไดส้ะดวกรวดเร็วมากข้ึน 
 ข้อดี: (1) หาเอกสารไดง่้ายข้ึน สะดวกและรวดเร็ว 
  (2) มีมุมเอกสารน่ามองน่าใช ้
  (3) เป็นแบบอย่างให้เพื่อนร่วมงานปฏิบัติตามได้ พร้อมให้

ค  าแนะน ากบัเพื่อนร่วมงานในการจดัเรียงแฟ้มท่ีดี 
 อุปสรรคที่เกิดขึ้น: ผูรั้บการประเมินตอ้งคอยระวงัคานรับน ้ าหนกัแฟ้มท่ี

อยูเ่หนือโตะ๊ท างาน เพราะถา้ไม่แขง็แรงอาจรับน ้าหนกัเอกสารไม่ไหว ก็อาจจะร่วงหล่นลงมาได ้
6. ผูรั้บการประเมินส่งรายงานการปฏิบัติงานรอบเดือน มิ.ย.- ก.ค. ให้

ผูบ้งัคบับญัชาทราบ และเพิ่มหวัขอ้ส่ิงท่ีตอ้งปฏิบติัล่วงหนา้อีก 1 เดือนดว้ย 
 ข้อดี: นอกจากผูบ้งัคบับญัชาจะทราบถึงความคืบหน้าในงาน ผูรั้บการ

ประเมินยงัสามารถทราบถึงแผนงานในเดือนขา้งหน้าไดอี้กดว้ย, เป็นการติดตามงานอย่างใกลชิ้ด ลด
ปัญหาต่างๆ ได ้เช่น ลืมงานบางช้ินไป งานไม่สูญหาย หรือตกหล่น 

 อุปสรรค: เน่ืองจากนดัประชุมไดย้าก จึงใชก้ารแกปั้ญหาโดยการส่งงาน
ผา่นอีเมลใ์หก้บัผูบ้งัคบับญัชา 

7. มีการน า PDCA มาใชใ้นงานอยา่งต่อเน่ืองเกือบๆ ทุกภาระงาน 
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8. ยงัคงน าขอ้คิดเตือนใจกลบัมาอ่านซ ้ าเมือเกิดความทุกขใ์จ หรือทอ้แทเ้ม่ือ
พบเจอกบัปัญหาในการท างาน ท าใหล้ดความกงัวลและรู้สึกสบายใจมากข้ึน 
   สรุปผลการปฏิบัติกิจกรรมในช่วงเดือนท่ี 3 จากการประเมินผลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและการประเมินผลตนเอง ในเดือนน้ี ผูรั้บการประเมินมีความคืบหนา้เป็นอยา่งดี พยายาม
ปฏิบติัอย่างสม ่าเสมอ ฝึกฝนให้เกิดเป็นนิสัยจนกระทัง่กลายเป็นความเคยชินท่ีปฏิบติัเป็นประจ า และ
เป็นการปรับเปล่ียนพฤติกรรมอย่างถาวร ผลท่ีได้รับคือ พฤติกรรมในเร่ืองของการวางแผน การ
ปฏิบติังานตามแนวทางท่ีไดว้างไวไ้ดเ้ป็นอยา่งดี ผูบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงแผนการพฒันาน้ียงั
สามารถน าไปเป็นส่วนหน่ึงในการประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปีไดอี้กดว้ย 
   เม่ือเสร็จขั้นตอนการลงมือท ากิจกรรมในเดือนท่ี 4 แลว้ การติดตามผลการ
ปฏิบติังาน ช่วงเดือนที่ 5 หรือระยะเวลาตั้งแต่วนัท่ี 16 กรกฎาคม – 15 สิงหาคม 2558 รายละเอียดการ
ปฏิบติัฯ ดงัต่อไปน้ี 

1. ผูรั้บการประเมินน าแผน DAP มาใช้ในการท างานจริง และเร่ิมท่ีจะน า
แผนน้ีมาเผยแพร่หรือสอนให้เพื่อนร่วมงานเขา้ใจและสามารถปฏิบติัตามไดบ้า้ง เพราะผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานสามารถสังเกตไดถึ้งความเปล่ียนแปลงท่ีดีในเร่ืองการส่งงานไดต้ามก าหนดเวลา เช่น 
สามารถส่งรายงานในโครงการ Talent Management ไดท้นัก่อนก าหนดส่งงาน 

 ข้อดี: (1) เม่ือน าแผน DAP มาใช้ไดจ้ริง ก็ยงัสามารถน ามาเป็นตวัอยา่ง
ใหก้บัเพื่อนร่วมงานได ้

  (2) สามารถส่งงานไดเ้สร็จทนัก่อนเวลาท่ีก าหนดไว ้ 
 อุปสรรค: ผูรั้บการประเมินมีงานอ่ืนเขา้มาแทรกตลอดเวลา ท าให้งาน

บางอย่างตอ้งวางแผนใหม่เพื่อให้ทนัก าหนดส่งและการท่ีตอ้งเขา้ประชุมบ่อยคร้ัง ท าให้ท างานล่าช้า
ออกไป 

2. ผูรั้บการประเมินมีภาระงานท่ีเขา้มาตลอดเวลามกัจะโดนระยุในงานนั้นๆ 
ว่าเป็นงานด่วน ดงันั้นท าให้งานท่ีตอ้งเร่งท าด่วนมีมากมาย จนบางคร้ังเรียงล าดบัคามส าคญัไม่ได ้จึง
เป็นปัญหาบางคร้ัง 

 ข้อดี: เม่ือเขียนแผนงาน ก็จะช่วยให้งานไม่ตกหล่น สูญหาย และเป็น
เคร่ืองช่วยเตือนความจ า 

 อุปสรรค: เน่ืองจากมีงานด่วนเขา้มาแทรกจ านวนมาก ท าให้เรียงล าดบั
ความส าคญัของงานท่ีด่วนไม่ถูกตอ้ง 
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3. หลงัจากขอ้ท่ี 2 มีการประชุมกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อขอปรึกษาเก่ียวกับ
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน เช่น งานด่วนท่ีเขา้มามากมายจนไม่รู้วา่งานใดด่วนท่ีสุดจริง และผูบ้งัคบับญัชาจึงช่วย
แกปั้ญหาโดยการช่วยจดัระบบการท างานใหส้ามารถท างานไดง่้ายข้ึน เช่น ช่วยจดัตารางงาน เป็นตน้ 

4. ผูรั้บการประเมินมีการส่งรายงานสรุปผลการด าเนินงานฯ ก.ค. - ส.ค.58 
ใหผู้บ้งัคบับญัชา  

 ข้อดี: (1) ผูบ้งัคบับญัชาได้ทราบถึงภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายในรอบ
เดือนนั้นๆ เพื่อจะไดรู้้วา่งานแต่ละงานอยูช่่วงใดและติดปัญหาใดบา้ง 

   (2) ความสัมพนัธ์ท่ีดีกับผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เช่น 
ผูบ้งัคบับญัชาพยายามหาวนัประชุมใหไ้ดอ้าทิตยล์ะ 1 คร้ังเพื่อติดตามงานใหม้ากข้ึน 

 อุปสรรคที่เกิดขึ้น : เน่ืองจากงานท่ีเยอะมาก และมีงานใหม่มาให้
แกปั้ญหา ท าใหร้ายงานสรุปการด าเนินงานฯ ยงัไม่ละเอียด ขอ้มูลตกหล่นท าใหเ้กิดความเสียหาย 

5. ปริมาณงานมากข้ึน ท าใหต้อ้งท าแฟ้มใหม่เพิ่มข้ึน 
 ข้อดี: มุมมองและบรรยากาศในการท างานสะอาดตา ไม่มีเอกสารรกๆ อยู่

บนโตะ๊ 
 อุปสรรคทีเ่กดิขึน้: ปริมาณงานมากข้ึนท าให้แฟ้มอนัเดิมใส่เอกสารไม่พอ 

ผูรั้บการประเมินตอ้งยา้ยเป็นแฟ้มใหญ่แทน ท าให้ตอ้งปรับเปล่ียนพื้นท่ีในการจดัเก็บแฟ้ม เพราะแฟ้มมี
น ้าหนกัมากอาจท าใหท่ี้เก็บเดิมหกั หล่นลงมา 

6. พยายามส่งรายงานปฏิบติังานให้ผูบ้งัคบับญัชา แต่ในเดือนน้ีมีปริมาณ
งานท่ีมากข้ึน ท าใหไ้ม่สามารถมีเวลาวางแผนงานในอนาคตได ้

 ข้อดี: การส่งรายงานจะสามารถน าไปใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
(PA) ได ้ 

 อุปสรรค: ปริมาณงานท่ีเพิ่มมาข้ึน ซ่ึงตอ้งใชค้วามละเอียดมากข้ึน ส่งผล
ใหใ้ชเ้วลามาก 

7. มีการน า PDCA มาใชใ้นงานอยา่งต่อเน่ือง พยายามเขียนรายงานโดยใช้
หลกัของ PDCA มาเป็นแนวทางในการเขียน ท าใหง่้ายมากข้ึน 

8. เน่ืองจากงานท่ีเพิ่มข้ึนท าให ้ไม่มีเวลาไดศึ้กษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัหลกัธรรม
ต่างๆ 
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  สรุปผลการปฏิบัติกิจกรรมในช่วงเดือนท่ี 5 จากการประเมินผลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและการประเมินผลตนเอง ในเดือนน้ี มีความคืบหน้าท่ีดี เพราะสามารถน าแผนพฒันา
ตนเองมาเป็นแบบอย่างให้กับเพื่อนร่วมงาน ถึงแม้ว่าผูรั้บการประเมินจะเจออุปสรรคท่ีไม่สามารถ
คาดการณ์ไวล่้วงหน้าท าให้ต้องปรับเปล่ียนระบบการท างานบ้างบางส่วนแต่ก็ยงัคงสามารถปรับ
พฤติกรรมและฝึกฝนใหเ้กิดเป็นพฤติกรรมถาวรใหไ้ด ้
   เม่ือเสร็จขั้นตอนการลงมือท ากิจกรรมในเดือนท่ี 5 แลว้ การติดตามผลการ
ปฏิบติังาน ช่วงเดือนที่ 6 หรือระยะเวลาตั้งแต่วนัท่ี 16 สิงหาคม – 15 กนัยายน 2558 รายละเอียดการ
ปฏิบติัฯ ดงัต่อไปน้ี 

1. ผูรั้บการประเมินได้ใช้แผนพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง โดยปฏิบติัด้วย
ตนเอง ท าให้งานส่วนใหญ่สามารถส่งไดท้นัก่อนก าหนดเวลา และหลงัจากท่ีไดส้อนให้เพื่อนร่วมงาน
ลองวางแผนการท างานร่วมกนั ส่งผลให้งานทีตอ้งท าเป็นกลุ่มหรือทีม เสร็จเร็วข้ึน มีเวลาทบทวน 
ตรวจทานไดม้ากข้ึน  

 ข้อดี: (1) ท  างานไดส้ะดวกข้ึน เร็วข้ึน  
 (2) สามารถส่งงานไดเ้สร็จทนัก่อนเวลาท่ีก าหนดไว ้
 (3) สร้างสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
 (4) ส่งเสริมการท างานเป็นทีมท่ีดีมากข้ึน  
 อุปสรรค: ยงัคงมีงานด่วนเขา้มาแทรกบ่อยคร้ัง ท าให้แผนท่ีวางไวต้อ้ง

คลาดเคล่ือนไปบา้ง 
2. นอกจากผูรั้บการประเมินไดท้  าแผนพฒันาตนเองมาใชใ้นการท างานแลว้ 

ผูรั้บการประเมินก็ไดเ้ร่ิมเขียนตารางการท างานของฝ่ายงานบริหารทรัพยากร ส าหรับงานบางช้ินดว้ย 
เช่น โครงการตรวจสุขภาพบุคลากร เป็นตน้  

 ข้อดี: ผูรั้บการประเมินได้มีการวางแผนและด าเนินการตามแผนของ
โครงการตรวจสุขภาพบุคลากร ประจ าปี 2558 ท  าให้สามารถด าเนินการไดอ้ยา่งมีระบบ มีการทบทวน
ในทุกขั้นตอน ท างานไดผ้ลลพัธ์ท่ีดี เร็วข้ึน ผูบ้ริหารประทบัใจ ท าให้มีเวลาประชาสัมพนัธ์ให้บุคลากร
เขา้ร่วมการตรวจสุขภาพมีจ านวนเพิ่มมากข้ึน 

 อุปสรรค: เน่ืองจากเป็นงานแรกๆ ท่ีใชก้ารวางแผนการท างานเป็นระบบ 
ตามขั้นตอน บางคร้ังเกิดความไม่เขา้ใจท่ีตรงกนั และรู้สึกกดดนัใหต้อ้งท างานใหเ้ร็วข้ึน 
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3. มีการประชุมปรึกษาหารือถึงแนวทางการท างานกบัผูบ้งัคบับญัชา จึงได้
ขอ้ปรับปรุง และเพิ่มเติมบางส่วน เพื่อใหท้  างานไดดี้ยิง่ข้ึน 

4. มีการส่งรายงานสรุปผลการด าเนินงานฯ ส.ค. - ก.ย.58 ใหผู้บ้งัคบับญัชา  
 ข้อดี: ฝึกให้การเขียนรายงานฯ เป็นเร่ืองปกติ ท าจนเป็นความเคยชิน ลบ

ความคิดท่ีว่าเป้นภาระในการท างานออกไปและเกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีกับผูบ้ ังคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน  

 อุปสรรคที่เกิดขึ้น : ผูรั้บการประเมินไดรั้บมอบหมายงานในปริมาณท่ี
เยอะมาก บางเร่ืองยงัคงท างานไม่ทนัตามเวลาและมกัจะลืมงานบางอย่าง เพราะคอยท่ีจะท างานด่วน
อยา่งเดียว 

5. ดว้ยแฟ้มงานท่ีมีปริมาณมากข้ึน ท าให้ถล่มลงมาโดนศีรษะผูอ่ื้นบาดเจ็บ 
ดงันั้นจึงเบิกกล่องใส่แฟ้ม เพื่อเพิ่มความแน่นหนา และลดอุบติัเหตุ  

 ข้อดี: การจัดแฟ้มให้มีความปลอดภัยในการท างานมากข้ึน ลดการ
บาดเจ็บและหลงัจากท่ีน ากล่องมาใส่แฟ้ม ท าให้สวยงามมากยิ่งข้ึน ส่งผลให้เกิดการกระตุน้การท างาน
ใหมี้ความสุขมากยิง่ข้ึน 

 อุปสรรคที่เกิดขึ้น: การจดัเอกสารเรียงกนัแบบเดิมนั้น เม่ือหยิบแฟ้มใด
แฟ้มหน่ึงออกท าใหแ้ฟ้มอ่ืนๆ ตกลงมา ตอ้งคอยจดัใหม่ตลอดเวลา 

6. ผู ้รับการประ เ มินนอก เหนือจากจะส่ งรายง านประจ า เ ดือนให้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบ ก็ยงัส่งรายงานเหตุการณ์ล่วงหนา้ในการท างานใน 2 เดือนขา้งหนา้ให้ผูบ้งัคบับญัชา
ไดอี้กดว้ย 

 ข้อดี: การส่งรายงานจะสามารถน าไปใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
(PA) ได ้ 

 อุปสรรค: ผูรั้บการประเมินใชเ้วลาในการเขียนมากข้ึน 
7. ผูรั้บการประเมินมีการน าเอากรอบแนวคิดของ Kaizen มาใช้ในการ

ท างาน นอกเหนือจาก PDCA ท าใหส้ามารถจบัประเด็นต่างๆ และด าเนินการไดเ้ร็วมากข้ึน 
8. ไม่มีใครรู้สึกว่ามีเวลาเพียงพอในการท างาน ยุ่งตลอดเวลา ดงันั้น จึงใช้

หลกัธรรมะ มาช่วย เช่น เม่ือถึงเวลาตอ้งกลบับา้น ก็จะปล่อยวางเร่ืองงาน ไม่คิดฟุ้งซ่านต่อ ท าให้สบาย
ใจมากข้ึน รู้สึกไม่ปวดหวับ่อยๆ 
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  สรุปผลการปฏิบัติกิจกรรมในช่วงเดือนท่ี 6 จากการประเมินผลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและการประเมินผลตนเอง ในเดือนน้ี มีความคืบหน้าอย่างต่อเน่ือง เพราะนอกจากผูรั้บ
การประเมินจะสามารถน าแผนพฒันาตนเองมาเป็นแบบอยา่งให้กบัเพื่อนร่วมงานแลว้ ยงัสามารถเขียน
แผนพฒันาตนเองให้แก่ฝ่ายงานบริหารทรัพยากรบุคคล ถึงแมว้า่ผูรั้บการประเมินจะเจออุปสรรคท่ีไม่
สามารถคาดการณ์ไวล่้วงหนา้ก็ยงัคงพยายามและตั้งใจปฏิบติัต่อไป 
   เม่ือเสร็จขั้นตอนการลงมือท ากิจกรรมในเดือนท่ี 6 แลว้ การติดตามผลการ
ปฏิบติังาน ช่วงเดือนที่ 7 หรือระยะเวลาตั้งแต่วนัท่ี 16 กนัยายน – 15 ตุลาคม 2558 รายละเอียดการ
ปฏิบติัฯ ดงัต่อไปน้ี 

1. ผูรั้บการประเมินสามารถปฏิบติัตามแผนพฒันาตนเองได้อย่างต่อเน่ือง 
จนท าให้เกิดความเคยชินในการท างาน เช่น เม่ือไดรั้บมอบหมายงานใหม่ก็จะน ามาก าหนดตารางเวลา
ระบุวนัท่ีตอ้งส่งงาน ซ่ึงจะน ามาเรียงล าดบัในการท างานเป็นขั้นตอน และติดตามผลการท างาน ท าให้
งานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นเสร็จก่อนวนัก าหนดส่งงาน ส่งผลให้ท างานไดเ้ร็วข้ึน มีเวลาท่ีจะท างานอ่ืนๆ 
เพิ่ม  

 ข้อดี: ผูรั้บการประเมินไดฝึ้กปฏิบติัจาก DAP จนเกิดความเคยชิน ส่งผล
ใหท้ างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

  อุปสรรค: ผูรั้บการประเมินตอ้งฝึกฝนและปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง เพราะงาน
มีปริมาณมากจึงน ามาใชไ้ดบ้างงานเท่านั้น 

2. ผูรั้บการประเมินไดพู้ดคุยกบัหวัหนา้งานและขอความคิดเห็นจากหวัหนา้
งานในงานท่ีน าแผนพฒันาตนเองมาใช ้ดงันั้นจึงไดข้อ้ควรปรับปรุง เช่น การบริหารเวลาในการท างาน
ควรมีการติดตามเป็นระยะอย่างต่อเน่ือง จะท าให้เราไม่หลงลืมและสามารถเก็บรายละเอียดไดใ้นทุก
ขั้นตอน เป็นตน้ 

 ข้อดี :  สามารถสร้างสั มพัน ธ์ ท่ี ดีกับหัวหน้า งานได้อย่ า ง ดีและ
ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้เห็นถึงขอ้ดีในการน าแผนพฒันาตนเองมาใชใ้นการท างานและสนบัสนุนให้
ฝึกปฏิบติัตามอยา่งต่อเน่ือง 

 อุปสรรค: การหาเวลาพูดคุยกับหัวหน้างานยาก เพราะหัวหน้างาน
ค่อนขา้งยุง่มาก 

3. ผูรั้บการประเมินมีการรายงานผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองให้หวัหน้า
งานทราบ และจดัประชุมกบัหวัหนา้งานทุก 2 อาทิตย ์
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4. ผูรั้บการประเมินส่งรายงานสรุปผลการด าเนินงานฯ ก.ย. - ต.ค.58 ให้
ผูบ้งัคบับญัชา  

 ข้อดี: ผูบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจต่อการท างาน ซ่ึงจะส่งผลดีต่อผล
การประเมินการปฏิบติังานประจ าปี 

 อุปสรรคที่เกิดขึน้: ดว้ยภาระงานท่ีเยอะมาก ท าให้ไม่มีเวลาเขียนรายงาน
สรุปฯ ไดอ้ยา่งจริงจงั 

5. ผูรั้บการประเมินไดแ้กไ้ขชั้นวางแฟ้ม โดยน าแฟ้มใส่กล่องกระดาษแข็ง 
จึงท าใหช้ั้นวางแฟ้มมีความมัน่คงแขง็แรงมากข้ึน ปลอดภยัและดูสวยงามมากข้ึน 

 ข้อดี: การจดัแฟ้มใหมี้ความปลอดภยัท าใหล้ดอุบติัเหตุในการท างาน และ
สร้างบรรยากาศในการท างานมากข้ึน จากการจดัแฟ้มให้เป็นระเบียบเรียบร้อยและ เพิ่มความสุขและ
สบายในในการท างานมากยิง่ข้ึน 

 อุปสรรคที่เกิดขึน้: กล่องกระดาษแข็งมีราคาสูงและตอ้งใชป้ริมาณหลาย
กล่องมาก ท าใหส้ิ้นเปลืองทรัพยากร 

6. ไดเ้พิ่มความถ่ีในการประชุม จากเดือนละหน่ึงคร้ังเป็นเดือนละ 2 - 3 คร้ัง/
เดือน เพื่อติดตามผลการท างาน 

 ข้อดี: (1) สร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อผูบ้งัคบับญัชา  
 (2) มีการติดตามและรายงานผลการท างานอยา่งต่อเน่ือง ท าให้ลด

การผดิพลาดในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพได ้
 อุปสรรค: เม่ือผูรั้บการประเมินไดป้ระชุมกบัผูบ้งัคบับญัชาบ่อยข้ึน ท าให้

ตอ้งเร่งท างานเพื่อใหท้นักบัการประชุมคร้ังต่อไป 
7. การน าเอาหลกัของ KaiZen มาใชใ้นการ ลด ละ เลิก ในการท างาน ส่งผล

ใหจ้บัประเด็นเร่ืองงานในแต่ละเร่ืองไดดี้ยิง่ข้ึน 
8. นอกจากจะอ่านหลกัธรรม เพื่อใช้เป็นก าลงัใจแก่ตนเอง ยงัเร่ิมนัง่สมาธิ

เพื่อฝึกจิตใจใหส้งบและมีสติมากข้ึน 
   ทั้งน้ี ตลอดระยะเวลาในการพฒันาท่ีผ่านมา 7 เดือนน้ีนั้น ส่ิงท่ีผูรั้บการ
ประเมินไดพ้บเจอทั้งอุปสรรค ปัญหา ความทา้ทายและก าลงัใจจากทั้งผูบ้งัคบับญัชา อาจารยแ์ละเพื่อน
ร่วมงานแล้ว ท าให้รู้สึกได้ว่า การท่ีจะพฒันาตนเอง เป็นเร่ืองท่ีไม่ยากเกินไป เพราะถึงแมว้่าจะเจอ
อุปสรรคต่างๆ แต่เม่ือไดมี้การวางแผนและมีความมุ่งมัน่ตั้งใจ ย่อมส่งผลดีกลบัมาให้เสมอ และเม่ือ
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เปรียบเสมือนคะแนน สามารถเปรียบเทียบตนเองในช่วงก่อนการท าแผนพฒันาตนเองน้ี ให้คะแนน
ตนเองไวแ้ค่ 3 คะแนนจากคะแนนเต็ม 10 คะแนน เพราะเน่ืองจากตอนแรก ถึงแมว้่าจะมีความเขา้ใจ
เก่ียวกับแผนการพฒันาน้ีมาบางส่วน แต่ยงัไม่ลึกซ้ึงมากพอ และเม่ือได้ลงมือท ากิจกรรมมาเป็น
ระยะเวลา 7 เดือน ก็ให้คะแนนตนเองอยูท่ี่ 8 คะแนน จากคะแนนเต็ม 10 คะแนน เพราะมีพฒันาการท่ีดี
ข้ึนเป็นล าดบั สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมตนเองได ้ทีละเล็กทีละนอ้ย ค่อยๆ ศึกษาวธีิการต่างๆ ส่งผล
ให้ตนเองเป็นผูท่ี้อยากเรียนรู้ตลอดเวลา และขอเปรียบเทียบตนเองเสมือนกบัน ้ าท่ีอยู่ในแกว้ ไม่น้อย
จนเกินไปและไม่มากจนน ้าลน้แกว้ จงเป็นผูท่ี้เปิดใจ รับรู้และคอยเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อท่ีจะพฒันาตนเอง
ต่อไปในอนาคตได ้ถึงแมว้า่เพียงแค่ระยะเวลา 7 เดือนน้ีสามารถพฒันาตนเองไดเ้พียงเท่าน้ี ดงันั้นจะขอ
ใช้วิชาความรู้ ฝึกฝนและพฒันาตนเองต่อไป ส่งผลให้จะน าหัวขอ้อ่ืนๆ ใน WBI Report มาพฒันา
เพิ่มข้ึนอีก และจะเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัเพื่อนๆ ท่ีเรียน เพื่อนร่วมงาน และต่อองคก์รสืบไป ผลท่ีไดรั้บ
อยา่งต่อเน่ืองนัน่ก็คือในแผนพฒันาตนเองในเดือนท่ี 7 นั้น เป็นช่วงของการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากร ดังนั้น เม่ือผูบ้งัคบับญัชาได้เห็นถึงแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินและมีการ
ด าเนินการ ติดตามผลอย่างต่อเน่ือง จึงสามารถน าแผนพฒันาตนเองดงักล่าวมาเป็นส่วนหน่ึงของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานได้ ซ่ึงเป็นการส่งผลท่ีดีและเป็นผลลัพธ์จากการพยายามเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาให้เห็นไดช้ดั จากพฤติกรรมและผลงาน ท าให้ประสบความส าเร็จกบัผูรั้บการ
ประเมิน ทีมงาน และองคก์ารได ้
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  5.2.2 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 
  ตามท่ีได้ท าการทดสอบจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory ไปแล้วนั้น จึงได้ท า
แผนพฒันาตนเองในคร้ังท่ี 1 (Dependability) ท าให้ได้ทราบถึงการเปล่ียนแปลงและเกิดการพฒันา
ตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ถึงแมว้า่ประสบปัญหาและอุปสรรคในบางคร้ัง ยกตวัอยา่งเช่น ปัญหาใน
การบริหารจดัการเวลาหรือปรับพฤติกรรมจากเดิมท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน ต้องเปล่ียนพฤติกรรมจดั
ตารางเวลาและบริหารจดัการเวลาใหเ้สร็จภายในระยะเวลาท่ีก าหนด เป็นตน้ 
  ดงันั้น หลงัจากท่ีผ่านการท าแผนพฒันาตนเองในคร้ังท่ี 1 ในช่วงระยะเวลาหน่ึงแลว้นั้น 
ผูรั้บการประเมินจึงไดจ้ดัท าแผนการพฒันาตนเองในคร้ังท่ี 2 โดยท าการประเมินศกัยภาพของตนเองจาก
การปฏิบติัตามแผนฯ คร้ังท่ี 1 ซ่ึงผลท่ีไดน้ั้น คือการปรับเปล่ียนพฤติกรรมจากส่ิงท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 
เป็นการค่อยๆ ปรับปรุง เปล่ียนแปลงและพฒันาสม ่าเสมอเพื่อให้เกิดเป็นนิสัย ซ่ึงจากผลคร้ังก่อนท าให้
ตดัสินใจเลือกหวัขอ้มาพฒันาท่ีมีค่า Percentile นอ้ยกวา่หวัขอ้ Dependability  นัน่ก็คือ Rule Following 
เพราะรู้สึกวา่การท่ีเลือกหวัขอ้ Rule Following มาเขียนแผนพฒันาตนเองคร้ังท่ี 2 น้ี เป็นการสร้างความ
ทา้ทายต่อตนเองเป็นอย่างมาก เน่ืองจากตนเองปฏิบติัตามกฎได้น้อยมาก และถึงแมว้่าหัวขอ้ในการ
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พฒันาในคร้ังน้ีจะเก่ียวข้องกับการท างานจริง ในความคิดส่วนตวัคิดว่า หากสามารถปฏิบติัได้ตาม
กิจกรรมและตามแผนการพฒันาท่ีไดอ้อกแบบไวจ้ะสามารถพฒันาศกัยภาพของตนเองไดดี้มากยิ่งข้ึนก็
จะส่งผลใหเ้กิดผลดีต่อตนเอง และงานท่ีดีในเวลาเดียวกนั จึงไดเ้ลือกท่ีจะพฒันาในหวัขอ้ดงัน้ี 
  การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following)ในเร่ืองของการปฏิบติัตามกฎระเบียบหรือปฏิบติัตาม
ขั้นตอนในการท างาน เพราะในความเป็นจริงในการท างานของผูรั้บการประเมินนั้ น เม่ือได้รับ
มอบหมายงานก็จะพยายามปฏิบติังานให้เสร็จโดยท่ีไม่ค  านึงถึงวิธีการหรือขั้นตอนของการท างานก่อน 
คิดถึงแต่ผลลพัธ์ท่ีออกมา ท าใหไ้ม่สามารถเขา้ใจถึงท่ีมาท่ีไปของงานนั้นๆ อยา่งถ่องแท ้และไม่สามารถ
เขียนออกมาเป็นขั้นตอนการท างานอยา่งละเอียด 
  ประโยชน์โดยรวมท่ีจะไดรั้บ หลงัจากไดศึ้กษา วางแผนและลงมือปฏิบติั ส่ิงท่ีไดรั้บคือ 

1. การท่ีได้รู้จักวางแผนท่ีสอดคล้องกับการท างาน โดยท่ีตนเองนั้นคิด
ไตร่ตรองและไดก้ าหนดกิจกรรมท่ีทา้ทายการปรับเปล่ียนพฤติกรรมเป็นอย่างมากดว้ยตนเอง เสมือน
เป็นค ามัน่สัญญาต่อตนเองและมุ่งมัน่ท่ีจะตอ้งท าใหไ้ด ้

2. เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน รู้จดัระเบียบ วินยั การปฏิบติัตน
ภายในสถานการณ์ท่ีกดดนั เพราะจ าเป็นตอ้งใชส้ติและสมาธิในการท ากิจกรรม เป็นการควบคุมตนเอง
ใหไ้ด ้

3. เป็นความภูมิใจในการท างานของตนเอง ท่ีจะช่วยน าเอากฎ ระเบียบ หรือ
ขอ้บงัคบัของมหาวิทยาลยัมาปฏิบติัตามและเขียนออกมาเป็นภาษาท่ีสามารถเขา้ใจได้ง่าย ซ่ึงจะได้
เผยแพร่อยูบ่นเวบ็ไซดข์องคณะฯ  

4. ผลประโยชน์ท่ีได้รับต่อองค์กร เพราะการปฏิบติัในคร้ังน้ี เป็นการตั้ง
กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งและสอดคลอ้งกบัการท างานโดยตรง ซ่ึงเม่ือเราสามารถปฏิบติัไดแ้ละก็จะอธิบาย
หรือถ่ายทอดงานแก่เพื่อนร่วมงานได ้ท าให้องค์กรก็จะมีระบบ ระเบียบการท างานออกมาอย่างชดัเจน
มากยิง่ข้ึน  

5. ประโยชน์ต่อสังคม เพราะองค์กรจะไดบุ้คลากรท่ีดี มีความสามารถเพิ่ม
มากข้ึน พร้อมท่ีจะเป็นแบบอย่างให้กบัผูอ่ื้นและสามารถเป็นผูแ้นะน าส่ิงท่ีตนเองปฏิบติัจริงให้แก่ผูท่ี้
สนใจได ้
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ตารางที ่5.3 แผนพฒันาตนเอง (Development Action Plan: DAP) ฉบบัท่ี 2 
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5.2.2.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง  (Development 
Objective)  

ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาตนเองโดยรับรู้และเขา้ใจ พร้อมทั้งสามารถ
ปฏิบติัไดต้ามกฎ ระเบียบและวธีิการปฏิบติัท่ีถูกตอ้งในการท างานได ้

5.2.2.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
ผูรั้บการประเมินสร้างการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เป็นผู ้

ท่ีมีระเบียบวินัย สามารถปฏิบติัได้ตามขั้นตอนและสามารถปฏิบติัได้ตามกระบวนการท างานต่างๆ 

ภายใต้กฎ ระเบียบของคณะ ICT และปฏิบัติภายใต้กฎ ระเบียบ ประกาศ หรือข้อบังคับของ
มหาวทิยาลยัมหิดลไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม 

5.2.2.3 ส่ิงท่ีคาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to My 
Organization)  
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สามารถช่วยใหห้น่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถด าเนินกิจกรรม

ต่างๆ ภายใตก้ฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศของคณะ ICT ไดอ้ย่างถูกตอ้งเหมาะสม ซ่ึงสามารถ
น าไปปฏิบติัอย่างแท้จริงและบรรลุผลส าเร็จได้ ซ่ึงสามารถถ่ายทอดออกมาเป็นบทความหรือคู่มือ
พนกังานเพื่อสามารถเผยแพร่ใหป้ระโยชน์กบัพนกังานทุกๆ คนใหมี้ความเขา้ใจเก่ียวกบักฎหรือระเบียบ
ท่ีควรปฏิบัติท่ีถ่ายทอดเป็นภาษาท่ีเข้าใจได้ง่าย และในภาพรวมสามารถเป็นแรงสนับสนุนและ
ขบัเคล่ือนแผนยทุธศาสตร์ของคณะเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร มหาวทิยาลยัมหิดล 

5.2.2.4 ช่วงระยะเวลาในการพฒันา: 16 กรกฎาคม – 15 ตุลาคม 2558  
5.2.2.5 ผูท่ี้จะไดรั้บประโยชน์: ผูบ้งัคบับญัชา, เพื่อนร่วมงานและฝ่ายงาน

บริหารทรัพยากรบุคคล 
5.2.2.6 ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบติังาน: นางสาวอมรรัตน์ มัน่

สัมฤทธ์ิ รักษาการหวัหนา้งานบริหารทรัพยากรบุคคล 
5.2.2.7 Resources/ Support: การสนบัสนุนจากท่านคณบดี, ผูบ้งัคบับญัชา 

เร่ืองวธีิการปฏิบติังานตามขั้นตอนท่ีอยูต่อ้งภายใตแ้นวทางของ กฎ ระเบียบต่างๆ และองคค์วามรู้ท่ี
น ามาใชใ้นการจดัท าแผนปฏิบติัการและการบริหารโครงการฯ 

5.2.2.8 Organization's Competency: Mahidol University, Core 

Competency:  (1) ความยึดมัน่ในคุณธรรม (2) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (3) ความรับผิดชอบในงาน (4) การ
ท างานเป็นทีม (5) การวางแผนการท างานอยา่งเป็นระบบ   

5.2.2.9 Potential obstacles which can prevent development: 
- การไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 
- ปัจจยัทางดา้นเวลา เน่ืองจากจะมีงานเขา้มาแทรกตลอดเวลา 
- มีงานใหรั้บผิดชอบในปริมาณท่ีมากเกิน  
- การขาดความรู้และประสบการณ์ในการตีความในประกาศ ขอ้บงัคบัของ

คณะฯ และของ ม.มหิดล ไดอ้ยา่งถ่องแทแ้ละลึกซ้ึง 
- การท างานท่ีซ ้ าซอ้นมากข้ึน เพราะตอ้งน าเอาประกาศ ขอ้บงัคบัฯ ต่างๆ มา

แปลความใหเ้ป็นภาษาท่ีบุคลากรทัว่ไปสามารถเขา้ใจไดง่้ายและสามารถปฏิบติัตามได ้
5.2.2.10 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
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1. ศึกษาและเรียนรู้เก่ียวกบักฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศต่างๆ ของ
คณะฯ และมหาวิทยาลยั โดยศึกษาถึงขั้นตอนและกระบวนการต่างๆ ในการท างานอย่างถูกตอ้ง และ
สามารถน าไปใช้ในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสมโดยก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์ห้ชดัเจนท่ีสุด
เท่าท่ีจะท าได ้วา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายท าอะไร เพื่ออะไร ก าหนดหนทางท่ีประสบความส าเร็จประมาณ 
2-3 ทางเพื่อท่ีจะท าใหม้องเห็นผลส าเร็จวา่เม่ือท างานประสบความส าเร็จแลว้ ส่ิงท่ีไดคื้ออะไร และสร้าง
แรงบนัดาลใจให้เกิดการกระตุน้การท างานให้มากข้ึน รวมทั้งท าความเขา้ใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ศึกษารายละเอียดเพื่อน าไปใชใ้นการจดัท าแผนปฏิบติังานต่อไป  

 การวดัผล คือ  วดัโดย การกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง 
2. ผู ้รับการประเมินน าส่ิงท่ีได้จากการศึกษาในข้อท่ี 1 น าส่ิงท่ีได้จาก

การศึกษาในขอ้ท่ี 1 มาวางแผนระบบการท างาน โดยผูรั้บการประเมินเขียนขั้นตอนในการปฏิบติังานให้
ออกมาอยา่งละเอียดและชดัเจน ตั้งแต่เร่ิมกระบวนการท างานจนส้ินสุดกระบวนการของงานนั้นๆ ตาม
แนวทางการปฏิบติัของกฎ ระเบียบท่ีถูกตอ้ง 

 การวดัผล คือ  วดัโดยการเขียนขั้นตอนและวธีิการปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง 
3. ผูรั้บการประเมินน าเสนอแผนงานท่ีตนเองได้จัดท าข้ึนในข้อท่ี 2 ต่อ

ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาตรวจสอบถึงความถูกตอ้งตามวิธีการปฏิบติังาน ภายใตก้ฎ ระเบียบ 
ของคณะและของมหาวทิยาลยัมหิดล 

 การวดัผล คือ  วดัโดย การกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง 
4. หลังจากท่ีได้รับการอนุมัติจากผูบ้ ังคับบัญชาเรียบร้อยแล้ว  ผูรั้บการ

ประเมินจึงลงมือปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ใหเ้ป็นไปตามแผนท่ีไดว้างไวต้ามกรอบของกระบวนการ
และตามล าดบัขั้นตอนต่างๆ อยา่งเคร่งครัด  

 การวัดผล คือ  วดัโดย การปฏิบติังานจริง และมีผลงานท่ีปฏิบติัตามกฎ 
ระเบียบ 

5. ผูรั้บการประเมินสามารถปฏิบติังานไดจ้ริงจนท าใหก้ลายเป็นความเคยชิน
และก่อให้เกิดเป็นนิสัยของการปฏิบติังานตามขั้นตอนต่างๆ และเป็นผูน้ ากฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือ
ประกาศของคณะฯ และของ ม.มหิดล มาประกาศใชก้บับุคลากรในคณะฯ โดยผา่นช่องทางการส่ือสาร

ต่างๆ เช่น email, หนา้เวบ็ไซด์ของคณะฯ หรือระบบ Intranet ของภายในคณะฯ เพื่อให้บุคลากรใน
คณะฯ มีความรู้ความเขา้ใจในวธีิการปฏิบติังานต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม 
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 การวัดผล  คือ  ว ัดโดย  จากผลการปฏิบัติ ง านและช่องทางการ
ประชาสัมพนัธ์ต่างๆ 

6. ผูรั้บการประเมินติดตามผลการด าเนินงานตามแผนและตามแนวทางการ
ปฏิบติังาน โดยการรวบรวมเอกสารและจดัท ารายงานให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบถึงความกา้วหน้าของงาน 
สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับผูบ้ ังคับบัญชา โดยใช้การรายงาน แจ้งให้ทราบและขอค าปรึกษาจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เม่ือน าเสนองานก็อาจจะไดรั้บขอ้แนะน าและขอ้ปรับปรุงต่างๆ ก็น าแนวทางท่ีไดรั้บนั้น
ไปแกไ้ขปรับปรุงงานท่ีท าอยู ่เพื่อใหง้านเสร็จสมบูรณ์และตรงตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้
ซ่ึงจะเสนอรายงานใหก้บัผูบ้งัคบับญัชาทราบเดือนละ 1 คร้ัง 

 การวัดผล  คือ  ว ัดโดย  ผลงานของการปฏิบัติ งานท่ี ถูกต้องตาม
กระบวนการ และจดัท ารายงานความกา้วหนา้ของแผนการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายและรับผิดชอบ 
เดือนละ 1 คร้ัง 

7. ฝึกนั่งสมาธิ เพื่อให้รู้จกัควบคุมตนเองทั้งความรู้สึก สติและสมาธิ เป็น
การฝึกการปฏิบติัตนให้เป็นไปตามวิธีการนั่งสมาธิท่ีถูกตอ้ง จดัระเบียบร่างกาย และฝึกฝนให้จิตใจ
เขม้แขง็และใจเยน็มากข้ึน ไว ้

 การวดัผล คือ  วดัโดย การกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง 
เม่ือเสร็จขั้นตอนการวางแผนปฏิบติัแล้ว มีการติดตามผลการปฏิบติังาน ช่วงเดือนแรก 

(เดือนที่ 1) หรือระยะเวลาตั้งแต่วนัท่ี 16 กรกฎาคม – 15 สิงหาคม 2558 รายละเอียดการปฏิบติัฯ 
ดงัต่อไปน้ี 

1. ผูรั้บการประเมินได้ท าการศึกษาและเรียนรู้ในเร่ืองท่ีเก่ียวกับประกาศ 
ขอ้บงัคบั หรือกฎต่างๆ เพราะในการท างานในมหาวทิยาลยัทุกงานจะมีประกาศหรือขอ้บงัคบัต่างๆ เป็น
หลกัเกณฑใ์หอ้า้งอิง ดงันั้นจึงไดเ้ร่ิมการศึกษาโดยวธีิการน างานท่ีไดรั้บมอบหมาย เช่น การคดัเลือกและ
สรรหาพนักงานมหาวิทยาลยั และไดน้ าประกาศและขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งมาศึกษา ท าความเขา้ใจใน
ความหมายทั้งหมด พร้อมทั้ งร่างประกาศรับสมัครงานภายใต้ประกาศและข้อบังคับนั้น เสนอต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาต่อไป 

อุปสรรค: เน่ืองจากค าศพัทห์รือความหมายท่ีระบุไวม้กัจะใชค้  าท่ีมีความเป็น
ทางการมาก จึงท าให้ยากท่ีจะเขา้ใจ ซ่ึงก็ได้ปรึกษากับนิติกรของคณะฯ ให้ช่วยตีความหรืออธิบาย
ความหมายใหเ้ขา้ใจมากยิง่ข้ึน 
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2. ผูรั้บการประเมินไดท้  ากิจกรรมน้ีไปแลว้ ไดด้ าเนินการพูดคุยและปรึกษา
กบัหัวหน้างานถึงขั้นตอนและกระบวนการท างาน ขั้นตอนท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ดงันั้นจึงน างานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย ศึกษาประกาศ ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้ง และเขียนออกมาให้เป็น Flow chart หรือสรุปขั้นตอน
การด าเนินการ   

 ข้อดี: ได้ศึกษาและสรุปขั้นตอนส าคญัท่ีน ามาจากประกาศ และเขียน
ออกมาในภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ซ่ึงน่าจะส่งผลใหก้ารท างานง่ายมากข้ึน 

 อุปสรรค: บางคร้ังเม่ือเขียนสรุปขั้นตอนออกมายงัไม่ถูกตอ้ง ดงันั้นตอ้ง
คอยศึกษาจากผูท่ี้เคยท าขั้นตอนนั้นๆ มาแลว้ หรือถา้ยงัไม่เคยท ามาก่อนตอ้งปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาบ่อยๆ 
เน่ืองจากตอ้งศึกษาขั้นตอนอยา่งละเอียด จึงใชเ้วลามาก ท าใหก้ารท างานอ่ืนๆ ล่าชา้ 

3. เน่ืองจาก เน่ืองจากเป็นการด าเนินการต่อเน่ืองจากขอ้ท่ี 2) จึงพยายาม
เสนอแผนงาน (ขั้นตอนการท างาน) กบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงยงัคงมีการแกไ้ขอยู ่

 อุปสรรค: ผูบ้งัคบับญัชาค่อนขา้งงานยุง่มาก จึงหาเวลาใหต้รงกนัยาก 
4. ผูรั้บการประเมินได้ลงมือท าไปแล้วแต่ยงัไม่สมบูรณ์  เพราะยงัมีการ

แกไ้ขขั้นตอนท่ีไดเ้ขียนไว ้ซ่ึงเป็นการปรับเปล่ียนให้สอดคลอ้งกบัการท างานของคณะฯ โดยอยูภ่ายใต้
กรอบของมหาวทิยาลยั 

 อุปสรรค: เน่ืองจากการปรับปรุงโครงสร้างการท างานใหม่ ดังนั้นจึง
ส่งผลใหไ้ดรั้บภาระงานเพิ่มข้ึนและมีการปรับเปล่ียนกระบวนการท างานใหม่จึงท าให้การวางแผนต่างๆ 
คลาดเคล่ือนและใชเ้วลามาก ซ่ึงปัญหาน้ีไดป้รึกษาผูบ้งัคบับญัชาใหท้ราบแลว้ 

5. เน่ืองจากขั้นตอนยงัไม่การแกไ้ขปรับปรุง จึงยงัไม่ไดเ้ร่ิมท าขั้นตอนท่ี 5   
6. ผู ้รับการประเมินติดตามผลในเร่ืองของการทบทวนและปรับปรุง

กระบวนการอยู ่ซ่ึงมีการรายงานให้กบัผูบ้งัคบับญัชาทราบเป็นระยะๆ ถึงปัญหา อุปสรรคเม่ือไดป้ฏิบติั
ตามขั้นตอนนั้นๆ หรือเกิดขอ้สงสัยก็จะรีบด าเนินการหาค าตอบ เช่น สอบถามกบัผูรู้้ หรือกองทรัพยากร
บุคคล หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้ง    

7. ผูรั้บการประเมินไดเ้ร่ิมท ากิจกรรมน้ีแลว้ เน่ืองจากไดฟั้งจากเพื่อนในห้อง
ได้แนะน าวิธีนั่งสมาธิและยกน้ิวข้ึนมา เพื่อสัมผสัลมหายใจและก าหนดสมาธิ ซ่ึงส่งผลให้สามารถ
ก าหนดสมาธิของตนเองไดไ้ม่ให้คิดฟุ้งซ่าน อยู่กบัตวัเองแลว้รับรู้ว่าตอนน้ีท าอะไรอยู่ ซ่ึงเป็นการฝึก
สมาธิในเวลาสั้นๆ ก่อนและค่อยๆ ฝึกฝนการนัง่สมาธิใหย้าวมากข้ึน 
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 สรุปผลการปฏิบติักิจกรรมในช่วงเดือนท่ี  1 จากการประเมินผลจากผูบ้งัคบับญัชาและการ
ประเมินผลตนเอง ในเดือนน้ียงัไม่มีความคืบหนา้มากนกัและยงัไม่ประสบความส าเร็จเท่าท่ีควร เพราะ
เป็นการเร่ิมต้นการปฏิบติัช่วงเร่ิมตน้ ยงัประสบปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ตลอดจนการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมท่ียงัคงไม่คุน้เคย จึงตอ้งคอยกระตุน้เตือนใหต้วัเองปฏิบติัอยูเ่สมอๆ ซ่ึงส่งผลท่ีไดรั้บนั้นท าให้
การปฏิบติังานไม่ไดผ้ลตามท่ีคาดหวงัไว ้

 เม่ือเสร็จขั้นตอนการลงมือท ากิจกรรมในเดือนท่ี 1 แลว้ การติดตามผลการปฏิบติังาน ช่วง
เดือนที่ 2 หรือระยะเวลาตั้งแต่วนัท่ี 16 สิงหาคม – 15 กนัยายน 2558 รายละเอียดการปฏิบติัฯ ดงั
รายละเอียดต่อไปน้ี 

1. หลงัจากท่ีไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัประกาศ ขอ้บงัคบัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งใน
การท างาน จึงไดน้ ามาจดัเรียง แยกประเภท ท าความเขา้ใจ จดัใส่ในแฟ้มต่างๆ เพื่อให้ง่ายต่อการคน้หา
และรู้สึกสบายตา เป็นการกระตุน้ความรู้สึกใหอ้ยากอ่านมากข้ึนดว้ย 

 อุปสรรค: ตอ้งใชเ้วลาในการท าความเขา้ใจและแปลความหมาย โดยขอ
ค าปรึกษาจากผูรู้้ ยกตวัอยา่งเช่น การโทรศพัทส์อบถามขอ้มูลเพิ่มเติมจากกองทรัพยากรบุคคล ม.มหิดล 
เป็นตน้ 

2. หลงัจากไดจ้ดัท าเป็น Flow Chart แลว้ จึงส่งใหผู้บ้งัคบับญัชาตรวจสอบ
อีกคร้ัง มีการปรับแกไ้ขและเพิ่มเติมใหก้ระบวนการสมบูรณ์ ถูกตอ้งมากยิง่ข้ึน   

 ข้อดี: สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา และเกิดความทา้ทายใน
การท างานท่ีมากข้ึน รวมทั้งไดเ้พิ่มความรู้ใหม่ๆ ใหก้บัตนเอง  

 อุปสรรค: คือ การศึกษาถึงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ เป็นงานท่ีได้รับ
มอบหมายมาใหม่ จึงใชเ้วลามากในการศึกษาท าความเขา้ใจ 

3. มีการพูดคุย ปรึกษา หารือในประเด็นต่างๆ กบัผูบ้งัคบับญัชา และน าเอา
กฎ ระเบียบขอ้บงัคบัน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินการในคณะฯ  

 อุปสรรค: คือ ผูบ้งัคบับญัชาค่อนขา้งงานยุง่มาก จึงหาเวลาใหต้รงกนัยาก 
4. ผูรั้บการประเมินเร่ิมใช้กระบวนการน้ี ยกตวัอย่างเช่น การขอต าแหน่ง

ทางวชิาการ จ าเป็นตอ้งศึกษาถึงกฎ ขอ้บงัคบั และประกาศต่างๆ อยา่งเคร่งครัด แลว้น ามาประกอบการ
พิจารณาให้กบัคณะกรรมการกลัน่กรองฯของคณะฯ ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งศึกษาและท าความเขา้ใจอยา่ง
ถ่องแท ้เม่ือมีปัญหา ก็สอบถามจากผูรู้้ทนัที 
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 ข้อดี: ผูรั้บการประเมินได้รับความรู้เพิ่ม และท าให้ตนเองเป็นผูท่ี้ต้อง
คน้หาค าตอบและตอ้งศึกษาให้ละเอียด 

 อุปสรรค: ผูรั้บการประเมินมีงานประจ าท่ีมีภาระงานเยอะ ท าให้ไม่ค่อยมี
เวลาอ่านและท าความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึง 

5. หลังจากท่ีได้น า กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศมาใช้ ซ่ึงเป็นขั้น
เร่ิมตน้ ท าให้เกิดความคิดบางช่วงว่า ทอ้แท ้ไม่อยากท า ท าไมถึงยากขนาดน้ี แต่ก็ฝืนลองท า อาจจะได้
ผลลพัธ์ในเร่ืองของความเขา้ใจท่ีช้าหน่อย แต่ก็มีความคืบหน้าจากการท่ีเม่ือมีคนมาถามถึงกฎต่างๆ ก็
สามารถตอบค าถามได ้

6. ผูรั้บการประเมินมีประชุมกับผูบ้งัคบับญัชา เพื่อติดตามผลการท างาน 
และแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัตวัเรา  

 ข้อดี: ท าให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบวา่ตอนน้ีด าเนินการถึงขั้นตอนไหนแลว้, 
สามารถติดตามงานได ้และมีการจดัท าในรูปแบบรายงานกระบวนการท างาน 

 อุปสรรค: งานด่วนเขา้มาแทรกตลอดเวลา ส่งผลท าให้มีเวลาท่ีจะปรึกษา
กบัผูบ้งัคบับญัชามีนอ้ยมาก 

7. ผูรั้บการประเมินเร่ิมหาเวลาท่ีสะดวกในการฝึกสมาธิ มีการสวดมนตก่์อน
เพื่อใหล้ดความฟุ้งซ่าน และนัง่สมาธิประมาณ 5 นาที และค่อยๆ เพิ่มเวลาให้นานข้ึน การนัง่สมาธิท าให้
มีก าลงัใจในการท างานมากข้ึน และยงัช่วยกล่อมเกลาจิตใจไม่ให้โกรธ หรือหงุดหงิดเวลาท างาน ใจเยน็
ข้ึน 

สรุปผลการปฏิบติักิจกรรมในช่วงเดือนท่ี  2 จากการประเมินผลจากผูบ้งัคบับญัชาและการ
ประเมินผลตนเอง ในเดือนน้ี ผูรั้บการประเมินมีความคืบหน้าบา้ง เป็นการเร่ิมปรับตวัและพยายาม
พฒันาพฤติกรรมและปฏิบติัให้ไดใ้นทุกกิจกรรม ผลท่ีไดรั้บจึงเป็นท่ีน่าพอใจ และท าให้รู้สึกสนุกใน
การปฏิบติักิจกรรมน้ี โดยสังเกตไดจ้ากการพยายามนัง่สมาธิก็สามารถปฏิบติัไดน้านข้ึน สงบข้ึนและใจ
เยน็ข้ึน 

เม่ือเสร็จขั้นตอนการลงมือท ากิจกรรมในเดือนท่ี 2 แลว้ การติดตามผลการปฏิบติังาน ช่วง
เดือนที ่3 หรือระยะเวลาตั้งแต่วนัท่ี 16 กนัยายน – 15 ตุลาคม 2558 รายละเอียดการปฏิบติัฯ ดงัต่อไปน้ี 

1. ไดอ่้านและสรุปใจความส าคญัของประกาศ ขอ้บงัคบัและกฎเกณฑ์ต่างๆ 
โดยฝึกอยา่งสม ่าเสมอ เม่ือสรุปใจความส าคญัแลว้จึงน ามาเขียนและส่งใหผู้บ้งัคบับญัชาพิจารณา 

 ข้อดี: ไดฝึ้กฝนทกัษะหลายๆ ดา้น เช่น การอ่านและการเขียน 
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 อุปสรรค: ใช้เวลาในการเขียนเยอะ เพราะต้องคิดทบทวนกลั่นกรอง
ออกมา และเขียนถ่ายทอดความเขา้ใจ 

2. น าผลท่ีไดใ้นขอ้ 1 มาวางแผนและปฏิบติัในการท างาน โดยรายงานผล
การท างานใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบเป็นระยะๆ   

 ข้อดี: เป็นการฝึกฝนในส่ิงท่ีตนเองไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 
 อุปสรรค: ผูรั้บการประเมินตีความในกฎระเบียบฯ นั้น ยงัไม่ถูกต้อง

ทั้งหมด จึงใชเ้วลาในการแกไ้ขมาก 
3. มีการแกไ้ขอยูห่ลายคร้ัง ท าให้ไดข้อ้สรุปและเร่ิมวางแผนท่ีจะเผยแพร่ให้

บุคลากรในคณะฯ ทราบ 
 อุปสรรค: ผูบ้งัคบับญัชาค่อนขา้งงานยุง่มาก จึงหาเวลาใหต้รงกนัยาก 
4. น าเอาร่างท่ี เขียนไว้และได้รับการอนุมัติจากผู ้บังคับบัญชา น ามา

ประชาสัมพนัธ์ในเวบ็ไซดข์องคณะฯ และส่งเอกสารน้ีผา่นทางอีเมลใ์หทุ้กคนในคณะฯ   
 ข้อดี: ผูรั้บการประเมินรู้สึกภูมิใจเม่ือเห็นงานส าเร็จ และเม่ือได้เห็น

จ านวนคนท่ีเขา้ไปอ่านก็รู้สึกภูมิใจมาก 
 อุปสรรค: เน่ืองจากเป็นงานใหม่ จึงยงัไดรั้บขอ้เสนอเพื่อน ามาปรับปรุง

เยอะมาก ส่งผลใหบ้างคร้ังเกิดความทอ้แทบ้า้งในบางคร้ัง 
5. เ ม่ือสามารถส่งผลงานช้ินแรกออกไป ผู ้รับการประเมิน จึงได้รับ

มอบหมายงานเพิ่ม ซ่ึงมีความยากมากข้ึน 
 อุปสรรค: ดว้ยปริมาณงานท่ีมีเยอะมากท าให้ไม่มีเวลาในการฝึกฝนตาม

แผนการพฒันาฯ น้ีไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
6. ไดป้ระชุมกบัผูบ้งัคบับญัชาทุกๆ 2 อาทิตย ์ท าใหไ้ดร้ายงานความกา้วหนา้

ของงานและบอกถึงอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน และไดรั้บค าแนะน าและไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา
 ข้อดี: สร้างสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

 อุปสรรค: ดว้ยปริมาณงานท่ีมีเยอะมากท าให้ไม่มีเวลาในการฝึกฝนตาม
แผนการพฒันาฯ น้ีไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

7. พยายามฝึกนั่งสมาธิ 3 - 4 คร้ังต่อสัปดาห์ ท าให้มีสติต่อส่ิงต่างๆ มาก
ยิง่ข้ึน แต่ดว้ยภาระงานท่ีเยอะมากจึงท าใหน้ัง่สมาธิไดน้อ้ยลง เพราะง่วงนอนมาก 
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 สรุปผลการปฏิบติักิจกรรมในช่วงเดือนท่ี 3 จากการประเมินผลจากผูบ้งัคบับญัชาและการ
ประเมินผลตนเอง ในเดือนน้ี อาจจะยงัไม่มีความคืบหนา้เท่าไรนกั แต่ก็ไดพ้ยายามปฏิบติัอยา่งสม ่าเสมอ 
ฝึกฝนให้เกิดเป็นนิสัยจนกระทัง่กลายเป็นความเคยชินท่ีปฏิบติัเป็นประจ า และเป็นการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมอย่างถาวร ถึงแมว้่าจะไม่สามารถปฏิบติัไดส้มบูรณ์ในทุกๆ ขอ้ผลท่ีไดรั้บคือ พฤติกรรมใน
เร่ืองของการวางแผน การปฏิบติังานตามแนวทางท่ีไดว้างไวไ้ดเ้ป็นอยา่งดี ผูบ้งัคบับญัชาเกิดความพึง
พอใจ ซ่ึงแผนการพฒันาน้ียงัสามารถน าไปเป็นส่วนหน่ึงในการประเมินผลการปฏิบติังานประจ าปีไดอี้ก
ดว้ย 

 ทั้งน้ี ตลอดระยะเวลาในการพฒันาท่ีผ่านมา 3 เดือนน้ีนั้น ส่ิงท่ีได้พบเจอทั้งในแง่ดี 
ความสุขท่ีเป็นตวัสร้างก าลงัใจในความพยายามพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง ไดพ้บกบัอุปสรรค ปัญหา 
ความทา้ทายและก าลงัใจจากทั้งผูบ้งัคบับญัชา อาจารยแ์ละเพื่อนร่วมงานแลว้ ท าให้รู้สึกไดว้า่ การท่ีจะ
พฒันาตนเอง เป็นเร่ืองท่ีไม่ยากเกินไป เพราะถึงแมว้่าจะเจออุปสรรคต่างๆ ก็จะพยายามคิดในแง่บวก
หรือในทศันคติ และเม่ือเปรียบเสมือนคะแนน สามารถเปรียบเทียบตนเองในช่วงก่อนการวางแผน
พฒันาตนเองน้ี ให้คะแนนตนเองไวแ้ค่ 2 คะแนนจากคะแนนเต็ม 10 คะแนน เพราะเน่ืองจากตอนแรก

แทบจะไม่ไดส้นใจเก่ียวกบัเร่ือง Rule following เลยเพราะคิดอยู่เสมอว่าเม่ือตอ้งปฏิบติังานให้ดูท่ี
ผลลพัธ์โดยไม่สนใจวิธีท าหรือขั้นตอนใดๆ และเม่ือไดล้งมือท ากิจกรรมมาเป็นระยะเวลา 3 เดือน ก็ให้
คะแนนตนเองอยูท่ี่ 6 คะแนน จากคะแนนเต็ม 10 คะแนน เพราะมีพฒันาการท่ีดีข้ึนเป็นล าดบั เป็นการ
ค่อยๆ เปล่ียนพฤติกรรมหรือการท างานทีละส่วนๆ โดยท่ีตนเองเป็นผูท่ี้อยากเรียนรู้ตลอดเวลา และเป็น
ปกติท่ีเม่ือไดเ้จออุปสรรคและความยากล าบากจิตใจยอ่มทอ้แทแ้ละเหน่ือยจนท าให้ไม่อยากท าอีกต่อไป 
แต่ตอ้งข่มใจตวัเองให้จงเป็นผูท่ี้เปิดใจ รับรู้และคอยเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อท่ีจะพฒันาตนเองต่อไปใน
อนาคตได ้ถึงแมว้า่เพียงแค่ระยะเวลา 3 เดือนน้ีสามารถพฒันาตนเองไดเ้พียงเท่าน้ี ดงันั้นจะขอใช้วิชา

ความรู้ ฝึกฝนและพฒันาตนเองต่อไป ส่งผลให้จะน าหวัขอ้อ่ืนๆ ใน WBI Report มาพฒันาเพิ่มข้ึนอีก 
และจะเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัเพื่อนๆ ท่ีเรียน เพื่อนร่วมงาน และต่อองคก์รต่อไป 
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ภาคผนวก ก 

แบบประเมนิ Work Behavior Inventory Scales WBI 
 
 

 การวา่จา้งพนกังาน ดว้ยวธีิการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงาน
นั้นเป็นเร่ืองส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้นเขา้นั้นอาจทาใหเ้กิดความเสียหายต่อ
องคก์าร เช่น ความกา้วหนา้ คุณภาพ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสีย ท่ีอยา่งร้ายแรงท่ีอาจเป็นผลกระทบต่อ
ธุรกิจและองคก์ารได ้นอกจากน้ีองคก์ารยงัตอ้งตอ้งเสียค่าใชจ่้ายอีกมหาศาลกบัการฝึกอบรมและพฒันา
บุคคลากรอีกดว้ย  
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหวัใจส าคญั
ในการคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ เพื่อทาให้องค์การนั้นมีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน และเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองค์การไปสู่ความ
เจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆ อยา่งรวดเร็ว  
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นวา่พฤติกรรมการ
ท างาน บุคลิกลกัษณะ และคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของพนกังาน มีความส าคญัมากกวา่ กระบวนการ
ความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น อย่างไรก็ตาม ท่าน
สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งไรวา่ บุคคลท่ีท่านคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีท่าน
มีอยู ่ ซ่ึงในบางคร้ังประสบการณ์ท่ีเคยมีมานั้น อาจใชไ้ม่ไดผ้ลกบับางธุรกิจก็ได ้ ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงาน
ของแต่ละองคก์ร  
 การน าประยุกต์ใช้เพ่ือผลประโยชน์  
 WBI เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อน ามา
อธิบายสรุปนั้นมาท าการวิเคราะห์เพื่อคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสม
ของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ  
 WBI สามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการท าการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน าไปใชช่้วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือ
แกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั:  
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1) การคดัเลือกพนกังาน  
2) การพฒันาบุคคลากร  
3) การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม  
4) การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้ า และผูต้าม  
5) การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน  
6) ประสิทธิภาพขององคก์ร  

WBI มีลกัษณะเด่น ทีม่ีความเกีย่วโยงกบัการจัดสรรการท างาน ดงัน้ี:  
1) ประเด็นของลกัษณะงาน -WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้

ตรงกบัลกัษณะงานต่าง ๆ ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมี
อยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน  

2) มาตรการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้่าบุคคลผูน้ั้นได้
ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ  

3) ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน - WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยท างานมา
ก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

4) มาตรฐานของคะแนน - WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นไทล์เปรียบเทียบ
กบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั  

5) ง่ายต่อการ - ผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเอง
มากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที เป็นการดี (ไม่
จ  ากดัเวลา)  
คุณลกัษณะเด่นทีส่ าคัญของ WBI  
 ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองคก์รต่างทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
พบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี:  

1) Reliable - WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกวา่แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนๆ 
ท่ีมีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75)  

2) Valid - WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของ
บุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นยา  

3) ความสัมพนัธ์กบั Big Five – WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการ
ศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้ง
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แสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะ
ประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์ 

4) ความสัมพนัธ์กันกับแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง -WBI น้ีมี
ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย  

5) นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั –เคร่ืองวดัของ WBI ซ่ึงไดท้  าการ
ประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้าจ ากดัความไวใ้นหนงัสือ Com-petence at Work ของ Spencer & 
Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  

6) สติปัญญาทางอารมณ์ –ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดัคะแนน
รวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) 
ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างานหรืออาชีพ  
ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI  
 WBI จากการท าวจิยัเราพบวา่ สถานะภาพความเป็นจริงอยา่งถูกตอ้งและแม่นย  าของ  
มีประสิทธิภาพในเร่ืองต่อไปน้ี:  

1) ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน 
แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร  

2) ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ  และเหมาะสมท่ี
จะเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ได ้ 

3) ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการท างานท่ีเป็น
ลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

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

ใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้นๆ  
6) มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามท่ีจะให้ค  าแนะนาปรึกษาต่อ

พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว  
Work Behavior Inventory Scales  
 แบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีช่ือวา่ Work Behavior Inventory Scales WBI มีการก าหนด
มาตรวดัเพื่อระบุพฤติกรรมของบุคคล โดยมีทั้งหมด 40 มาตรวดัท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีความเก่ียวโยงกบั
สถานะ การท างานดงัน้ี  



84 
 

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

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

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

 d. การมีส ามญัส 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)  
18) การควบคุมตนเอง (Self - Control)  
19) การอดกลั้น (Stress Tolerance)  
20) การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence)  
21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)  

 f. คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors)  
22) การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion)  
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23) กาสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness)  
24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience)  
25) ความมีส ามญัส านึก (Conscientiousness)  
26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)  

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

 h. ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling Styles)  
29) คล่องแคล่ว (Dynamic)  
30) วเิคราะห์/จ าแนก (Analytical)  
31) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal)  

 i. Behavioral Growth Potential  
32) Behavioral Growth Potential  

 j. ส่ิงช้ีนาความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators)  
33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness)  
34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness)  
35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness)  
36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness)  
37) Emotional Intelligence  

 k. ความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity)  
38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception)  
39) ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation)  
40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบประเมิน (Response Inconsistency)  
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พฒันาการของแผนการพฒันาตนเอง 

ตารางพฒันาการของแผนการพฒันาตนเอง ฉบับที ่1 
 

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

Organization’s Competency: Mahidol Core Competency :  
1.ความยดึมั่นในคุณธรรม 2.การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3.ความรับผดิชอบในงาน 4.การทางานเป็นทมี 

5.การวางแผนการทางานอย่างเป็นระบบ 

Action Plan 
First month 

March 16 – April 15, 2015 
1) ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์ห้ชดัเจนท่ีสุด
เท่าท่ีจะท าได ้วา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายท าอะไร 
เพื่ออะไร ก าหนดหนทางท่ีประสบความส าเร็จ
ประมาณ 2-3 ทางเพื่อท่ีจะท าให้มองเห็น
ผลส าเร็จว่าเม่ือท างานประสบความส าเร็จแล้ว 
ส่ิงท่ีไดคื้ออะไร และสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิด
การกระตุ้นการท างานให้มากข้ึน รวมทั้ งท า
ความเข้าใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย ศึกษา
รายละเอียดเพื่อน าไปใชใ้นการจดัท าแผนปฏิบติั
งานต่อไป 

1) มีการตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นเร่ืองของ
งานท่ีได้รับมอบหมาย โดยมีการประชุมและ
ปรึกษากับผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงได้อธิบายช้ีแจงถึง
เหตุผลวา่ส่ิงท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลงของตวัเรานั้น
คืออะไร เพื่ออะไร และผลส าเร็จท่ีไดก้บังานและ
องคก์รคืออะไร ซ่ึงไดม้อบเอกสาร DAP ฉบบัน้ี
ใหก้บัผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ขา้ใจและรับทราบ  
- เป้าหมาย คือ สามารถรับผิดชอบงานท่ีได้รับ
มอบหมายเสร็จทนัเวลาท่ีก าหนด 
- หนทางท่ีจะประสบความส าเร็จ 
1.1 จดัล าดบังานทั้งหมดลงในปฏิทินกิจกรรม 
1 .2  ปรับระยะเวลาของด า เ นินงานในทุกๆ 
กิจกรรมให้เร็วข้ึนกว่าเดิม เช่น เร่ือง การจา้งต่อ
พนกังานตอ้งให้แลว้เสร็จภายในเดือนมีนาคม ซ่ึง
จะก าหนดเวลาของตวัเองโดยให้แลว้เสร็จภายใน
เดือนกุมภาพนัธ์ เป็นตน้ 
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2) น าส่ิงท่ีไดจ้ากการศึกษาในขอ้ท่ี 1 มาจดัท า
เ ป็นแผนปฏิบัติ ง าน  โดยการวางแผนให้
สอดคล้องกับวตัถุประสงค์และเป้าหมาย โดย
การน าเอางานท่ีไดรั้บผิดชอบมาเขียนลงตาราง
แผนปฏิบติังาน ท าให้ตลอดเวลาท่ีเร่ิมท างาน
และขณะลงมือท างานจะสามารถรู้ได้อย่างแน่
ชัดเลยว่าปัจจุบนัเราอยู่ท่ีส่วนไหน ขั้นตอนท่ี
เท่าไรของงาน (Project) และยงัขาดส่วนท่ีจะท า
ให้งานสมบูรณ์ เป็นการวางแผนปฏิบติังานใน
ภาพรวมตลอดปีโดยมีการก าหนดเป้าหมาย
ยอ่ยๆ หรือการแบ่งงานใหญ่ๆ ใหเ้ป็นส่วนยอ่ยๆ 
ในแต่ละช่วงก่อนถึงเป้าหมายหลกั เพื่อท่ีจะเป็น
ตวัช้ีวดัวา่ 
ปัจจุปันงานอยูท่ี่ต  าแหน่งไหนแลว้ และเป็นการ
บริหารงานในส่วนยอ่ยไดมี้ประสิทธิภาพข้ึนอีก
ดว้ย อีกทั้งตอ้งท าการเฝ้าติดตามเป้าหมายย่อย
นั้น ถ้าหากมีช่วงใดท าได้เสร็จก่อนเป้าหมาย
ก าหนดก็สามารถปันเวลา ส่วนท่ี เหลือให้
เป้าหมายต่อไปได้อีก แต่หากเป้าหมายนั้น ไม่
ส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนดก็ตอ้งตั้งแผนส ารองท่ี 2 
หรือ 3 เผือ่เกิดกรณีมีเหตุการณ์ไม่คาดคิดเกิดข้ึน 
และตอ้งช้ีแจงให้กับผูบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้รอ
รับงานต่อไปใหท้ราบวา่ปัญหานั้นเกิดจากอะไร 

2) ได้ท ากิจกรรมน้ีไปแล้ว ได้ด าเนินการพูดคุย
และปรึกษากับหัวหน้างานถึงขั้ นตอนและ
กระบวนการท างาน ซ่ึงในขณะน้ีในองค์กรก าลงั
เกิดการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กรจึงท าให้
ได้รับมอบหมายงานเพิ่ม ซ่ึงแต่ละงานท่ีได้รับ
มอบหมายมีก าหนดเวลาท่ีตอ้งท าให้เสร็จทนัเวลา 
ดังนั้ นจึงได้น างานท่ีได้รับนั้น มาเรียนรู้ ศึกษา
รายละเอียดให้มากข้ึน ซ่ึงย ังไม่ เสร็จสมบูรณ์ 
เ น่ืองจากติดเ ง่ือนไข เ ร่ืองภาระงานท่ีได้รับ
มอบหมายใหม่เพิ่ม ซ่ึงในขณะน้ีก าลงัด าเนินการ
จดัท าแผนการปฏิบติังาน 

3) น าเสนอแผนงานท่ีตนเองไดจ้ดัท าข้ึนในขอ้ท่ี 
2 ต่อผู ้บังคับบัญชาเพื่อให้ผู ้บังคับบัญชา
ตรวจสอบถึงก าหนดเวลาของแต่ละงานและ
อนุมติัใหด้ าเนินการตามแผนท่ีไดว้างไว ้
 

3) เน่ืองจากเป็นการด าเนินการต่อเน่ืองจากขอ้ท่ี 
2) ดงันั้นจึงยงัไม่ไดเ้ร่ิมด าเนินการในขอ้น้ี 
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4) หลงัจากท่ีไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา
เรียบร้อยแลว้ จึงจดัท า To-Do-List โดยการแบ่ง
ตามล าดับงานท่ีมีความส าคัญ และเช่ือและ
บังคับตนเองให้ท าตามนั้ นว่าอะไรควรท า
ก่อนหลงั แต่ถา้มีเร่ืองด่วนเขา้มาแทรกก็สามารถ
ปรับใหย้ดืหยุน่ได ้ 
วิธีการท า To-Do-List นั้ น คือการแบ่งงาน
ออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ๆ โดยการใชก้ระดาษ Post 
it จ านวน 4 สี แบ่งความส าคญัตามล าดบัสีของ
กระดาษ Post it คือ 
- กระดาษสีเหลือง หมายถึง งานท่ีมีความส าคญั
มากและงานด่วนมาก เพราะจากการท่ีได้อ่าน
หนงัส่ือและหาความรู้เล็กนอ้ยเก่ียวกบั กระดาษ
สีเหลืองจะช่วยกระตุน้สมอง กระตุน้ความอยาก
ท างานอีกดว้ย 
- กระดาษสีส้ม หมายถึง งานท่ีมีความส าคญัมาก
และเป็นงานท่ีเร่งรีบนอ้ย(ด่วนนอ้ย) เพราะสีส้ม
เป็นสีแห่งความสร้างสรรค์ อบอุ่น สดใส มี
สติปัญญา ความทะเยอทะยานท่ีเตม็เป่ียมไปดว้ย
พลงั 
- กระดาษสีเขียว หมายถึง งานท่ีมีความส าคญั
น้อยและด่วนมาก เพราะสีเขียวให้ความรู้สึก
ร่มเยน็ สบายตา ผ่อนคลาย ปลอดภยั ท าให้เกิด
ความหวงัและความสมดุล เพื่อให้เกิดความคิด
สร้างสรรคไ์ดดี้ 
- กระดาษสีฟ้า หมายถึง งานท่ีมีความส าคญันอ้ย
และด่วนนอ้ย เพราะสีฟ้าให้ความรู้สึกสงบเยือก
เยน็ เป็นอิสระ ปลอดโปร่ง สบาย ปลอดภยั ใจ

4) ได้ลงมือท าไปแล้วแต่ยงัไม่สมบูรณ์ ส่ิงท่ีได้
ด าเนินการแลว้นั้นคือ การเขียนภาระงานท่ีตอ้งท า
ทั้งหมดในปัจจุบนั และรายงานให้ผูบ้งัคบับญัชา
ทราบในเบ้ืองต้นแล้ว พร้อมทั้งน าภาระงานมา
เขียนลงในกระดาษสีตามท่ีได้ก าหนดไว ้ท าให้
สามารถควบคุมดูแลการจดัล าดบัความส าคญัของ
งาน สามารถปรับปรุงการท างานให้เสร็จทนัตาม
ก าหนดไดแ้ละยงัสามารถท าให้การท างานไม่ตก
หล่นหรือลืมงาน ซ่ึงจะช่วยให้ไม่ก่อให้เกิดความ
เสียหาย  
อุปสรรค: เน่ืองจากการปรับปรุงโครงสร้างการ
ท างานใหม่ ดังนั้ นจึงส่งผลให้ได้รับภาระงาน
เพิ่มข้ึนและมีการปรับเปล่ียนกระบวนการท างาน
ใหม่จึงท าให้การวางแผนต่างๆ คลาดเคล่ือนและ
ใช้เวลามาก ซ่ึงปัญหาน้ีไดป้รึกษาผูบ้งัคบับญัชา
ใหท้ราบแลว้ 
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เยน็และระงบัความกระวนกระวายในใจไดดี้  
เม่ือเขียนงานไวใ้นกระดาษตามสีต่างๆ แลว้ก็ลง
มือปฏิบัติงานตามแผนงานให้ได้ตามนั้นและ
พยายามส่งมอบงานก่อนถึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
5) จดัแฟ้มงานใหเ้ป็นระบบระเบียบ จากเอกสาร
ท่ีกองไวแ้ละแต่ละเร่ืองท่ีกระจดักระจายกนั มา
จัดลงในแฟ้มเอกสารโดยแยกแต่ละเร่ืองให้
ชดัเจน น าเอกสารท่ีเป็นเร่ืองเดียวกนัเหมือนกนั
จัดลงในแฟ้มเดียวกัน เพื่อท่ีจะท าให้ค้นหา
เอกสารไดง่้าย สะดวก รวดเร็วและยงัท าให้การ
ท างานเป็นเร่ืองท่ีง่ายข้ึนอีกดว้ย เป็นการน าเอา
ความคิดสร้างสรรค์ (Innovation) ท่ีมีอยู่ในตวั
มาประกอบกับความมีเหตุมีผลสามารถท าได้
จริง (Analytical Thinking) มาใชใ้นการท างาน 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้มากข้ึน
อีกดว้ย พร้อมทั้งเป็นการสร้างบรรยากาศในการ
ท างานให้มีอารมณ์ ความรู้สึกท่ีผ่อนคลาย โต๊ะ
สะอาดสะอา้นเหมาะกบัการท างานและยงัเป็น
การสร้างแรงจูงใจเพิ่มแรงบนัดาลใจของตนเอง
ให้อยากท างานมากข้ึน ท าให้มองเห็นภาพรวม
ของงานไดอ้ยา่งชดัเจน 

5) ไดจ้ดัท ากิจกรรมน้ีเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ โดยน า
เอกสารท่ีกองไวไ้ม่เป็นระเบียบมาจดัเรียงใส่แฟ้ม 
จัดเป็นหมวดหมู่ ท  าให้ท างานสะดวกและหา
เอกสารไดง่้ายมากข้ึน ซ่ึงเป็นแบบอย่างให้เพื่อน
ร่วมงานปฏิบติัตาม ตามภาพดงัน้ี 

6) ติดตามผลการด าเนินงานตามแผนและ
เป้าหมายท่ีได้วางไว ้โดยการรวบรวมเอกสาร
และจัดท ารายงานให้ผู ้บังคับบัญชาทราบถึง
ความก้าวหน้าของงาน สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
กับผูบ้ ังคับบัญชา โดยใช้การรายงาน แจ้งให้
ทราบและขอค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือ
น าเสนองานก็อาจจะได้รับข้อแนะน าและข้อ

6) ไดท้  ากิจกรรมน้ีในคร้ังท่ี 1 แลว้ โดยรายงานต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา (รอบ 16 มี.ค. - 15 เม.ย.58)  
ขอ้ดี: 1.ท าให้ความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้าและ
ลูกนอ้งไดมี้ช่วงเวลาท่ีพูดคุยกนัมากข้ึน 
2. ผูบ้งัคบับญัชาทราบถึงความคืบหน้าของงานท่ี
ไ ด้ รั บ ม อ บ ห ม า ย แ ล ะ ท ร า บ ถึ ง ร า ย ง า น
ความกา้วหนา้ของการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
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ปรับปรุงต่างๆ ก็น าแนวทางท่ีไดรั้บนั้นไปแกไ้ข
ปรับปรุงงานท่ีท าอยู่ เพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์
และตรงตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้ง
ไว้ ซ่ึงจะเสนอรายงานให้กับผู ้บังคับบัญชา
ทราบเดือนละ 1 คร้ัง 

อุปสรรค: หาเวลาเพื่อนัดประชุมค่อนข้างยาก 
เพราะผูบ้งัคบับญัชางานยุง่ตลอดเวลา 

7) คน้ควา้หาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท า ง าน  โดย ใช้หลักก ารของก า ร
บริหารงานแบบ Kaizen และ The 7 Waste มา
ปรับใช้ในกระบวนการท างานให้การท างาน
รวดเร็วข้ึน งานเสร็จตรงตามเป้าหมายหรือ
ท างานเสร็จก่อนเวลาท่ีก าหนดไว ้โดยการขอ
ค าปรึกษาและขอค าแนะน าจากบุคคลท่ีเป็น
ตวัอย่างท่ีดีในคณะ ICT หรือขอค าปรึกษาจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

7) ได้ศึกษาเพิ่มเติมเร่ือง KAIZEN และ Six 
thinking Hat และไดน้ ามาปรับใชใ้นการท างาน 
ยกตวัอยา่งเช่น  
- KAIZEN ไดน้ ามาลดระยะเวลาการท างาน โดย
ปรับปรุงกระบวนการท างาน ส่งผลให้ท างานได้
เร็วข้ึน ง่ายข้ึน 
- Six thinking hat เป็นการจดัระเบียบความคิด วา่
ในเวลาใดควรสวมหมวกสีใดและตอ้งใชค้วามคิด
ดา้นไหน ซ่ึงการได้ศึกษาเร่ืองน้ี ท าให้ไดใ้ช้เป็น
หัวข้อในการน า เสนอของฝ่ายงานฯ โดยได้
น าเสนอในการประชุมคณะฯ 

8) สร้างแรงบนัดาลใจให้กับตวัเอง สามารถ
เสนอผลลัพธ์ของงานให้ได้มาก ข้ึนและมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการอ่านหนงัสือหรือ
บทความท่ีเก่ียวกบัการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีประสบความส าเร็จพร้อมจดบนัทึกไว ้

8) ไดท้  ากิจกรรมน้ีบางส่วน โดยไดน้ าหลกัธรรมะ
และขอ้คิดจากใน Facebook เร่ือง ธรรมะ มาเป็น
ขอ้คิดเตือนสติในการท างาน 

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

Organization’s Competency: Mahidol Core Competency :  
1.ความยดึมั่นในคุณธรรม 2.การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3.ความรับผดิชอบในงาน 4.การทางานเป็นทมี   

5.การวางแผนการทางานอย่างเป็นระบบ 

Action Plan 
Second month 

April 16 – May 15, 2015 
1) ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์ห้ชดัเจนท่ีสุด 1) หลงัจากท่ีไดต้ั้งเป้าหมายและก าหนดหนทาง
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เท่าท่ีจะท าได ้วา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายท าอะไร 
เพื่ออะไร ก าหนดหนทางท่ีประสบความส าเร็จ
ประมาณ 2-3 ทางเพื่อท่ีจะท าให้มองเห็น
ผลส าเร็จว่าเม่ือท างานประสบความส าเร็จแล้ว 
ส่ิงท่ีไดคื้ออะไร และสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิด
การกระตุ้นการท างานให้มากข้ึน รวมทั้ งท า
ความเข้าใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย ศึกษา
รายละเอียดเพื่อน าไปใชใ้นการจดัท าแผนปฏิบติั
งานต่อไป 

ในการท างาน ซ่ึงท าให้จดัล าดบัความส าคญัของ
งานได้อย่างมีระบบ ผลท่ีได้รับคือ สามารถ
เรียงล าดบัความส าคญัของงาน ขอ้ผดิพลาดในการ
ท างานในเร่ืองเวลาส่งงานก่อนท่ีจะมีการน า DAP 
มาใช้มีความล่าช้ากว่าก าหนด ถึงแม้ว่าบางงาน
อาจจะไม่ได้เกินก าหนดระยะเวลาแต่ก็ถือว่า
เกือบจะไม่ทนัท าใหท้ั้งผูบ้งัคบับญัชาและทุกๆคน
ในฝ่ายต่างกงัวลและวิตกเป็นอยา่งมาก อย่างไรก็
ตามการน าแผน DAP มาใชท้  าให้งานส าเร็จลุล่วง
ก่อนก าหนดได้ดี ยกตวัอย่างเช่น การต่อสัญญา
ของบุคลากรชาวต่างประเทศท่ีต้องต่อวีซ่าและ
ใบอนุญาตท างาน ต้องมีก าหนดวันท่ีแน่นอน 
ห้ามเกินเวลาโดยเด็ดขาด ดังนั้นจึงได้วางแผน
ช่วงเวลาในการประเมินผลฯ การจัดเตรียม
เอกสารไวล่้วงหน้าอย่างน้อย 4 เดือน ก่อนการ
หมดสัญญาจา้งฯ ส่งผลให้ท างานได้อย่างส าเร็จ
ลุล่วงและเสร็จทนัก่อนเวลาท่ีก าหนด 

2) น าส่ิงท่ีไดจ้ากการศึกษาในขอ้ท่ี 1 มาจดัท า
เ ป็นแผนปฏิบัติ ง าน  โดยการวางแผนให้
สอดคล้องกับวตัถุประสงค์และเป้าหมาย โดย
การน าเอางานท่ีไดรั้บผิดชอบมาเขียนลงตาราง
แผนปฏิบติังาน ท าให้ตลอดเวลาท่ีเร่ิมท างาน
และขณะลงมือท างานจะสามารถรู้ได้อย่างแน่
ชัดเลยว่าปัจจุบนัเราอยู่ท่ีส่วนไหน ขั้นตอนท่ี
เท่าไรของงาน (Project) และยงัขาดส่วนท่ีจะท า
ให้งานสมบูรณ์ เป็นการวางแผนปฏิบติังานใน
ภาพรวมตลอดปีโดยมีการก าหนดเป้าหมาย
ยอ่ยๆ หรือการแบ่งงานใหญ่ๆ ใหเ้ป็นส่วนยอ่ยๆ 

2) หลงัจากท่ีไดศึ้กษางานท่ีไดรั้บมอบหมายใหม่ 
ท าให้ต้องท าการปรับขั้นตอนกระบวนการเดิม 
เช่น เดิมมีภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยู ่10 เร่ือง 
ได้รับงานใหม่มาเพิ่มอีก 5 งาน และใน 5 งานน้ี
เป็นงานท่ีต้องท าควบคู่ไปกบังานเดิมท าให้ตอ้ง
น างานทั้ ง  5 น้ี เข้าไปใส่ในตาราง เวลาใหม่ 
เรียงล าดบัความส าคญัของงานใหม่ ถึงแมว้่างาน
จะมากข้ึน แต่การวางแผนตามเป้าหมายในคร้ังน้ี 
ช่วยใหก้ารท างานง่ายข้ึน และมีเวลาท่ีเป็นระบบ  
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน คือ การมีงานอ่ืนเขา้มาตลอด 
ท าใหต้อ้งท างานหลงัเวลาเลิกงานเป็นประจ า 
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ในแต่ละช่วงก่อนถึงเป้าหมายหลกั เพื่อท่ีจะเป็น
ตวัช้ีวดัวา่ 
ปัจจุปันงานอยูท่ี่ต  าแหน่งไหนแลว้ และเป็นการ
บริหารงานในส่วนยอ่ยไดมี้ประสิทธิภาพข้ึนอีก
ดว้ย อีกทั้งตอ้งท าการเฝ้าติดตามเป้าหมายย่อย
นั้น ถ้าหากมีช่วงใดท าได้เสร็จก่อนเป้าหมาย
ก าหนดก็สามารถปันเวลา ส่วนท่ี เหลือให้
เป้าหมายต่อไปได้อีก แต่หากเป้าหมายนั้น ไม่
ส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนดก็ตอ้งตั้งแผนส ารองท่ี 2 
หรือ 3 เผือ่เกิดกรณีมีเหตุการณ์ไม่คาดคิดเกิดข้ึน 
และตอ้งช้ีแจงให้กับผูบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้รอ
รับงานต่อไปใหท้ราบวา่ปัญหานั้นเกิดจากอะไร 
3) น าเสนอแผนงานท่ีตนเองไดจ้ดัท าข้ึนในขอ้ท่ี 
2 ต่อผู ้บังคับบัญชาเพื่อให้ผู ้บังคับบัญชา
ตรวจสอบถึงก าหนดเวลาของแต่ละงานและ
อนุมติัใหด้ าเนินการตามแผนท่ีไดว้างไว ้

3) หลงัจากขอ้ท่ี 2 จึงไดพู้ดคุยท าความเขา้ใจกบั
ผูบ้งัคบับัญชา และมีการจดัประชุมเพื่อติดตาม
ความคืบหนา้ของงานทุกๆ เดือน 

4) หลงัจากท่ีไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา
เรียบร้อยแลว้ จึงจดัท า To-Do-List โดยการแบ่ง
ตามล าดับงานท่ีมีความส าคัญ และเช่ือและ
บังคับตนเองให้ท าตามนั้ นว่าอะไรควรท า
ก่อนหลงั แต่ถา้มีเร่ืองด่วนเขา้มาแทรกก็สามารถ
ปรับใหย้ดืหยุน่ได ้ 
วิธีการท า To-Do-List นั้ น คือการแบ่งงาน
ออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ๆ โดยการใชก้ระดาษ Post 
it จ านวน 4 สี แบ่งความส าคญัตามล าดบัสีของ
กระดาษ Post it คือ 
- กระดาษสีเหลือง หมายถึง งานท่ีมีความส าคญั
มากและงานด่วนมาก เพราะจากการท่ีได้อ่าน

4) นอกจากจะมีการประชุมในฝ่ายงานทุกๆ เดือน
แล้วนั้ น  ได้มีการท าตารางสรุปงานท่ีได้รับ
มอบหมายในแต่ละเดือน ยกตวัอยา่งเช่น รายงาน
สรุปผลการด าเนินงานฯ มี.ค.- เม.ย.58 เป็นการน า
ขอ้มูลจากกระดาษสีท่ีเขียนไว ้มาใส่ในรายงาน 
ความรู้สึกท่ีได้ท ารายงานน้ีคร้ังแรก: รู้สึกต้อง
ท างานซ ้ าซ้อนบางทีนึกไม่ออก แต่ก็เ ม่ือได้ดู
ปฏิทินการท างานท่ีผ่านมาท าให้สามารถเขียน
สรุปรายงานฯ ออกมาได ้และเม่ือท าเสร็จก็รู้สึก
ภูมิใจ เพราะการท ารายงานน้ีเป็นการช่วยเตือน
ความจ าและเม่ือถึงช่วงท่ีจะตอ้งประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจ าปี  ก็ท  าให้ค้นหาข้อมูลการ



93 
 

หนงัส่ือและหาความรู้เล็กนอ้ยเก่ียวกบั กระดาษ
สีเหลืองจะช่วยกระตุน้สมอง กระตุน้ความอยาก
ท างานอีกดว้ย 
- กระดาษสีส้ม หมายถึง งานท่ีมีความส าคญัมาก
และเป็นงานท่ีเร่งรีบนอ้ย(ด่วนนอ้ย) เพราะสีส้ม
เป็นสีแห่งความสร้างสรรค์ อบอุ่น สดใส มี
สติปัญญา ความทะเยอทะยานท่ีเตม็เป่ียมไปดว้ย
พลงั 
- กระดาษสีเขียว หมายถึง งานท่ีมีความส าคญั
น้อยและด่วนมาก เพราะสีเขียวให้ความรู้สึก
ร่มเยน็ สบายตา ผ่อนคลาย ปลอดภยั ท าให้เกิด
ความหวงัและความสมดุล เพื่อให้เกิดความคิด
สร้างสรรคไ์ดดี้ 
- กระดาษสีฟ้า หมายถึง งานท่ีมีความส าคญันอ้ย
และด่วนนอ้ย เพราะสีฟ้าให้ความรู้สึกสงบเยือก
เยน็ เป็นอิสระ ปลอดโปร่ง สบาย ปลอดภยั ใจ
เยน็และระงบัความกระวนกระวายในใจไดดี้  
เม่ือเขียนงานไวใ้นกระดาษตามสีต่างๆ แลว้ก็ลง
มือปฏิบัติงานตามแผนงานให้ได้ตามนั้นและ
พยายามส่งมอบงานก่อนถึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

ท างานของตนเองไดง่้าย และรายงานน้ีจะเสนอส่ง
ให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบ ทุกๆ ตน้เดือนของเดือน
ถดัไป 

5) จดัแฟ้มงานใหเ้ป็นระบบระเบียบ จากเอกสาร
ท่ีกองไวแ้ละแต่ละเร่ืองท่ีกระจดักระจายกนั มา
จัดลงในแฟ้มเอกสารโดยแยกแต่ละเร่ืองให้
ชดัเจน น าเอกสารท่ีเป็นเร่ืองเดียวกนัเหมือนกนั
จัดลงในแฟ้มเดียวกัน เพื่อท่ีจะท าให้ค้นหา
เอกสารไดง่้าย สะดวก รวดเร็วและยงัท าให้การ
ท างานเป็นเร่ืองท่ีง่ายข้ึนอีกดว้ย เป็นการน าเอา
ความคิดสร้างสรรค์ (Innovation) ท่ีมีอยู่ในตวั

5) หลงัจากท่ีไดจ้ดัระเบียบเอกสารแลว้ ท าให้เวลา
ท่ีตอ้งใชข้อ้มูลอะไร สามารถหยิบไดง่้าย สะดวก 
สะอาด กระดาษไม่ฉีกขาดหรือสูญหาย 
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มาประกอบกับความมีเหตุมีผลสามารถท าได้
จริง (Analytical Thinking) มาใชใ้นการท างาน 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้มากข้ึน
อีกดว้ย พร้อมทั้งเป็นการสร้างบรรยากาศในการ
ท างานให้มีอารมณ์ ความรู้สึกท่ีผ่อนคลาย โต๊ะ
สะอาดสะอา้นเหมาะกบัการท างานและยงัเป็น
การสร้างแรงจูงใจเพิ่มแรงบนัดาลใจของตนเอง
ให้อยากท างานมากข้ึน ท าให้มองเห็นภาพรวม
ของงานไดอ้ยา่งชดัเจน 
6) ติดตามผลการด าเนินงานตามแผนและ
เป้าหมายท่ีได้วางไว ้โดยการรวบรวมเอกสาร
และจัดท ารายงานให้ผู ้บังคับบัญชาทราบถึง
ความก้าวหน้าของงาน สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
กับผูบ้ ังคับบัญชา โดยใช้การรายงาน แจ้งให้
ทราบและขอค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือ
น าเสนองานก็อาจจะได้รับข้อแนะน าและข้อ
ปรับปรุงต่างๆ ก็น าแนวทางท่ีไดรั้บนั้นไปแกไ้ข
ปรับปรุงงานท่ีท าอยู่ เพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์
และตรงตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้ง
ไว้ ซ่ึงจะเสนอรายงานให้กับผู ้บังคับบัญชา
ทราบเดือนละ 1 คร้ัง 

6) มีการจดัประชุมในทุกๆ เดือน เพื่อติดตามงาน 
และมีการส่งรายงานสรุปผลการด าเนินงานฯ ใน
แต่ละเดือน  
ขอ้ดี: ท าให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบถึงความคืบหน้า
ของงานท่ีได้รับมอบหมาย สามารถติดตามและ
ประสานงานไดง่้ายข้ึน 
อุปสรรค: ถึงแมว้า่ผูบ้งัคบับญัชาจะยาก เพราะหา
เวลาท่ีเหมาะสมไม่ได ้แต่ไดแ้กปั้ญหาโดยการส่ง
รายงานและไดเ้ขียนแผนงานท่ีจะเกิดข้ึนในเดือน
ถดัไป โดยการส่งเป็นอีเมลแ์ทน 

7) คน้ควา้หาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท า ง าน  โดย ใช้หลักก ารของก า ร
บริหารงานแบบ Kaizen และ The 7 Waste มา
ปรับใช้ในกระบวนการท างานให้การท างาน
รวดเร็วข้ึน งานเสร็จตรงตามเป้าหมายหรือ
ท างานเสร็จก่อนเวลาท่ีก าหนดไว ้โดยการขอ
ค าปรึกษาและขอค าแนะน าจากบุคคลท่ีเป็น

7) นอกจากจะมีการศึกษาเพิ่มเติมในเร่ือง 
KAIZEN และ Six thinking hat แลว้ ก็ได้มี
การศึกษาเร่ืองการใช ้PDCA ดว้ย จึงไดน้ ามาปรับ
ใช้ในการเขียนรายงาน (ดงัเอกสารตวัอย่างท่ีได้
แนบมาน้ี) 
ขอ้ดี: ไดก้ารเขียนรายงานออกมาอย่างเป็นระบบ 
มองเห็นจุดเด่น ข้อควรพัฒนาและแก้ไขใน
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ตวัอย่างท่ีดีในคณะ ICT หรือขอค าปรึกษาจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

อนาคตได ้

8) สร้างแรงบนัดาลใจให้กับตวัเอง สามารถ
เสนอผลลัพธ์ของงานให้ได้มาก ข้ึนและมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการอ่านหนงัสือหรือ
บทความท่ีเก่ียวกบัการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีประสบความส าเร็จพร้อมจดบนัทึกไว ้

8) จดขอ้คิดสะกิดใจและขอ้เตือนใจในการท างาน 
มาติดไวท่ี้โต๊ะท างาน เม่ือเวลาทอ้แทเ้หน่ือยใจ ก็
จะอ่าน ท าให้มีก าลงัใจในการท างานมากข้ึน และ
ยงัช่วยกล่อมเกลาจิตใจไม่ให้โกรธ หรือหงุดหงิด
เวลาท างาน ใจเยน็ข้ึนดว้ยค่ะ 

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

Organization’s Competency: Mahidol Core Competency : 
 1.ความยดึมั่นในคุณธรรม 2.การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3.ความรับผดิชอบในงาน 4.การทางานเป็นทมี   

5.การวางแผนการทางานอย่างเป็นระบบ 

Action Plan 
Third month 

May 16 – June 15, 2015 
1) ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์ห้ชดัเจนท่ีสุด
เท่าท่ีจะท าได ้วา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายท าอะไร 
เพื่ออะไร ก าหนดหนทางท่ีประสบความส าเร็จ
ประมาณ 2-3 ทางเพื่อท่ีจะท าให้มองเห็น
ผลส าเร็จว่าเม่ือท างานประสบความส าเร็จแล้ว 
ส่ิงท่ีไดคื้ออะไร และสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิด
การกระตุ้นการท างานให้มากข้ึน รวมทั้ งท า
ความเข้าใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย ศึกษา
รายละเอียดเพื่อน าไปใชใ้นการจดัท าแผนปฏิบติั
งานต่อไป 

1) ได้น าแผน DAP มาใช้จริง ผลท่ีได้รับก็คือ 
สามารถบริหารจดัการการท างานให้ได้ผลงาน
ส าเร็จลุล่วงทนัเวลา และไดน้ าไปใช้ในงานอ่ืนๆ 
เพื่อให้เกิดประโยชน์ท่ีมากข้ึน ดงัเช่นโครงการ
ต่างๆ ท่ีมีก าหนดระยะเวลาท่ีตอ้งด าเนินการให้
แล้วเสร็จในเวลาท่ีก าหนด เช่น โครงการ Talent 
Management (โครงการพัฒนางานวิจัยของ
บุคลากรสายวิชาการ) ซ่ึงจะตอ้งมีการส่งรายงาน
ความคืบหน้าทุกๆ 3 เ ดือน คือเดือน มีนาคม 
มิถุนายน กนัยายน และธันวาคม ดงันั้น จึงมีการ
วางแผนและจดัระบบเวลา ท าให้การท างานง่าย
ข้ึน ดีข้ึนและทนัก าหนดในการส่งรายงานในแต่
ละรอบ 

2) น าส่ิงท่ีไดจ้ากการศึกษาในขอ้ท่ี 1 มาจดัท า
เ ป็นแผนปฏิบัติ ง าน  โดยการวางแผนให้

2) เร่ิมน าแผนท่ีไดว้างไวม้าใช้ในการท างาน มี
การเรียงล าดบัความส าคญัจริงๆ และมีการประชุม
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สอดคล้องกับวตัถุประสงค์และเป้าหมาย โดย
การน าเอางานท่ีไดรั้บผิดชอบมาเขียนลงตาราง
แผนปฏิบติังาน ท าให้ตลอดเวลาท่ีเร่ิมท างาน
และขณะลงมือท างานจะสามารถรู้ได้อย่างแน่
ชัดเลยว่าปัจจุบนัเราอยู่ท่ีส่วนไหน ขั้นตอนท่ี
เท่าไรของงาน (Project) และยงัขาดส่วนท่ีจะท า
ให้งานสมบูรณ์ เป็นการวางแผนปฏิบติังานใน
ภาพรวมตลอดปีโดยมีการก าหนดเป้าหมาย
ยอ่ยๆ หรือการแบ่งงานใหญ่ๆ ใหเ้ป็นส่วนยอ่ยๆ 
ในแต่ละช่วงก่อนถึงเป้าหมายหลกั เพื่อท่ีจะเป็น
ตวัช้ีวดัวา่ 
ปัจจุบนังานอยูท่ี่ต  าแหน่งไหนแลว้ และเป็นการ
บริหารงานในส่วนยอ่ยไดมี้ประสิทธิภาพข้ึนอีก
ดว้ย อีกทั้งตอ้งท าการเฝ้าติดตามเป้าหมายย่อย
นั้น ถ้าหากมีช่วงใดท าได้เสร็จก่อนเป้าหมาย
ก าหนดก็สามารถปันเวลา ส่วนท่ี เหลือให้
เป้าหมายต่อไปได้อีก แต่หากเป้าหมายนั้น ไม่
ส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนดก็ตอ้งตั้งแผนส ารองท่ี 2 
หรือ 3 เผือ่เกิดกรณีมีเหตุการณ์ไม่คาดคิดเกิดข้ึน 
และตอ้งช้ีแจงให้กับผูบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้รอ
รับงานต่อไปใหท้ราบวา่ปัญหานั้นเกิดจากอะไร 

ปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นระยะ   

3) น าเสนอแผนงานท่ีตนเองไดจ้ดัท าข้ึนในขอ้ท่ี 
2 ต่อผู ้บังคับบัญชาเพื่อให้ผู ้บังคับบัญชา
ตรวจสอบถึงก าหนดเวลาของแต่ละงานและ
อนุมติัใหด้ าเนินการตามแผนท่ีไดว้างไว ้

3) หลงัจากขอ้ท่ี 2 จึงไดพู้ดคุยท าความเขา้ใจกบั
ผูบ้งัคบับญัชา ถึงปัญหาและอุปสรรคต่างๆ และ
ได้ประชุมเพื่อติดตามความคืบหน้าของงานใน
ทุกๆ เดือน 

4) หลงัจากท่ีไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา
เรียบร้อยแลว้ จึงจดัท า To-Do-List โดยการแบ่ง
ตามล าดับงานท่ีมีความส าคัญ และเช่ือและ

4) มีการประชุมเพื่อติดตามงานกบัผูบ้งัคบับญัชา 
และส่งรายงานสรุปผลการด าเนินงานฯ พ.ค. - 
มิ.ย.58 ใหผู้บ้งัคบับญัชา  
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บังคับตนเองให้ท าตามนั้ นว่าอะไรควรท า
ก่อนหลงั แต่ถา้มีเร่ืองด่วนเขา้มาแทรกก็สามารถ
ปรับใหย้ดืหยุน่ได ้ 
วิธีการท า To-Do-List นั้ น คือการแบ่งงาน
ออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ๆ โดยการใชก้ระดาษ Post 
it จ านวน 4 สี แบ่งความส าคญัตามล าดบัสีของ
กระดาษ Post it คือ 
- กระดาษสีเหลือง หมายถึง งานท่ีมีความส าคญั
มากและงานด่วนมาก เพราะจากการท่ีได้อ่าน
หนงัส่ือและหาความรู้เล็กนอ้ยเก่ียวกบั กระดาษ
สีเหลืองจะช่วยกระตุน้สมอง กระตุน้ความอยาก
ท างานอีกดว้ย 
- กระดาษสีส้ม หมายถึง งานท่ีมีความส าคญัมาก
และเป็นงานท่ีเร่งรีบนอ้ย(ด่วนนอ้ย) เพราะสีส้ม
เป็นสีแห่งความสร้างสรรค์ อบอุ่น สดใส มี
สติปัญญา ความทะเยอทะยานท่ีเตม็เป่ียมไปดว้ย
พลงั 
- กระดาษสีเขียว หมายถึง งานท่ีมีความส าคญั
น้อยและด่วนมาก เพราะสีเขียวให้ความรู้สึก
ร่มเยน็ สบายตา ผ่อนคลาย ปลอดภยั ท าให้เกิด
ความหวงัและความสมดุล เพื่อให้เกิดความคิด
สร้างสรรคไ์ดดี้ 
- กระดาษสีฟ้า หมายถึง งานท่ีมีความส าคญันอ้ย
และด่วนนอ้ย เพราะสีฟ้าให้ความรู้สึกสงบเยือก
เยน็ เป็นอิสระ ปลอดโปร่ง สบาย ปลอดภยั ใจ
เยน็และระงบัความกระวนกระวายในใจไดดี้  
เม่ือเขียนงานไวใ้นกระดาษตามสีต่างๆ แลว้ก็ลง
มือปฏิบัติงานตามแผนงานให้ได้ตามนั้นและ

 
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน คือ ไดรั้บภาระงานเพิ่มมากข้ึน 
ท าให้ย ังเขียนรายงานสรุปผลการด าเนินงาน
ดังกล่าวย ังไม่ เสร็จสมบูรณ์ ซ่ึงได้พูดคุยและ
ปรึกษากับผู ้บังคับบัญชาให้ได้ทราบถึงปัญหา
ดงักล่าวแลว้ 
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พยายามส่งมอบงานก่อนถึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
5) จดัแฟ้มงานใหเ้ป็นระบบระเบียบ จากเอกสาร
ท่ีกองไวแ้ละแต่ละเร่ืองท่ีกระจดักระจายกนั มา
จัดลงในแฟ้มเอกสารโดยแยกแต่ละเร่ืองให้
ชดัเจน น าเอกสารท่ีเป็นเร่ืองเดียวกนัเหมือนกนั
จัดลงในแฟ้มเดียวกัน เพื่อท่ีจะท าให้ค้นหา
เอกสารไดง่้าย สะดวก รวดเร็วและยงัท าให้การ
ท างานเป็นเร่ืองท่ีง่ายข้ึนอีกดว้ย เป็นการน าเอา
ความคิดสร้างสรรค์ (Innovation) ท่ีมีอยู่ในตวั
มาประกอบกับความมีเหตุมีผลสามารถท าได้
จริง (Analytical Thinking) มาใชใ้นการท างาน 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้มากข้ึน
อีกดว้ย พร้อมทั้งเป็นการสร้างบรรยากาศในการ
ท างานให้มีอารมณ์ ความรู้สึกท่ีผ่อนคลาย โต๊ะ
สะอาดสะอา้นเหมาะกบัการท างานและยงัเป็น
การสร้างแรงจูงใจเพิ่มแรงบนัดาลใจของตนเอง
ให้อยากท างานมากข้ึน ท าให้มองเห็นภาพรวม
ของงานไดอ้ยา่งชดัเจน 
 

5) เม่ือได้รับภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน ก็ได้จดัท าแฟ้ม
เพิ่มข้ึน เพื่อใหง่้ายต่อการคน้หาขอ้มูล เก็บเอกสาร
อยา่งเป็นระเบียบมากข้ึน 
 
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน คือ พื้นท่ีการจดัเก็บเอกสารท่ี
จ ากัดจึงท าให้ไม่มีพื้นท่ีๆ เก็บแฟ้มทั้ งหมดได ้
ดงันั้นการแกปั้ญหาตอนน้ีคือพยายามรวมแฟ้มเขา้
ดว้ยกนั ใชใ้บคัน่หนา้ใส่ในแฟ้มเพื่อให้ง่ายต่อการ
จดัเรียงเอกสาร 

6) ติดตามผลการด าเนินงานตามแผนและ
เป้าหมายท่ีได้วางไว ้โดยการรวบรวมเอกสาร
และจัดท ารายงานให้ผู ้บังคับบัญชาทราบถึง
ความก้าวหน้าของงาน สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
กับผูบ้ ังคับบัญชา โดยใช้การรายงาน แจ้งให้
ทราบและขอค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือ
น าเสนองานก็อาจจะได้รับข้อแนะน าและข้อ
ปรับปรุงต่างๆ ก็น าแนวทางท่ีไดรั้บนั้นไปแกไ้ข
ปรับปรุงงานท่ีท าอยู่ เพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์

6) ไดมี้การประชุมกบัผูบ้งัคบับญัชาและพยายาม
ส่งรายงานสรุปผลการด าเนินงาน ซ่ึงในรอบเดือน 
พ.ค. - มิ.ย.58 ยงัไม่เสร็จสมบูรณ์ 
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และตรงตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้ง
ไว้ ซ่ึงจะเสนอรายงานให้กับผู ้บังคับบัญชา
ทราบเดือนละ 1 คร้ัง 
7) คน้ควา้หาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท า ง าน  โดย ใช้หลักก ารของก า ร
บริหารงานแบบ Kaizen และ The 7 Waste มา
ปรับใช้ในกระบวนการท างานให้การท างาน
รวดเร็วข้ึน งานเสร็จตรงตามเป้าหมายหรือ
ท างานเสร็จก่อนเวลาท่ีก าหนดไว ้โดยการขอ
ค าปรึกษาและขอค าแนะน าจากบุคคลท่ีเป็น
ตวัอย่างท่ีดีในคณะ ICT หรือขอค าปรึกษาจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 

7) มีการน า PDCA มาใช้ในงานให้มากข้ึน แต่
เน่ืองจากยงัไม่มีเวลาเขียนอย่างจริงจงั จึงยงัอยู่
ใน ช่วงระหว่ า งการ เ ขียนสรุปรายงานการ
ด าเนินงาน 

8) สร้างแรงบนัดาลใจให้กับตวัเอง สามารถ
เสนอผลลัพธ์ของงานให้ได้มาก ข้ึนและมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการอ่านหนงัสือหรือ
บทความท่ีเก่ียวกบัการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีประสบความส าเร็จพร้อมจดบนัทึกไว ้

8) พยายามน าขอ้คิดและหลกัในการท างาน พฒันา
ตนเอง มาเผยแพร่ให้เพื่อนร่วมงานได้อ่านท าให้
เพื่อนๆ มีก าลังใจในการท างานมากข้ึน เช่น 
"ท างานเพื่อเงินนั้นตอ้งรอจนกว่าจะไดเ้งิน ถึงจะ
รู้สึกพอ ถ้าท างานเพื่องาน พอลงมือท า ก็พอใจ
และเป็นสุขทันที  แล้ว เ งินก็ไม่ไปไหนเสีย" 
ธรรมะจาก ธรรมะพระพุทธทาสภิกขุ 

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

Organization’s Competency: Mahidol Core Competency :  
1.ความยดึมั่นในคุณธรรม 2.การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3.ความรับผดิชอบในงาน 4.การทางานเป็นทมี   

5.การวางแผนการทางานอย่างเป็นระบบ 

Action Plan 
Fourth month 

June 16 – July 15, 2015 
1) ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์ห้ชดัเจนท่ีสุด
เท่าท่ีจะท าได ้วา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายท าอะไร 

1) ยงัคงน าแผน DAP มาปรับใชอ้ยา่งต่อเน่ืองใน
การท างาน ถึงแม้ว่าขณะน้ีจะได้รับภาระงานท่ี
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เพื่ออะไร ก าหนดหนทางท่ีประสบความส าเร็จ
ประมาณ 2-3 ทางเพื่อท่ีจะท าให้มองเห็น
ผลส าเร็จว่าเม่ือท างานประสบความส าเร็จแล้ว 
ส่ิงท่ีไดคื้ออะไร และสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิด
การกระตุ้นการท างานให้มากข้ึน รวมทั้ งท า
ความเข้าใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย ศึกษา
รายละเอียดเพื่อน าไปใชใ้นการจดัท าแผนปฏิบติั
งานต่อไป 

มากข้ึน ก็สามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานได ้
ทั้งยงัสามารถควบคุมระยะเวลาในการท างานให้
เสร็จทนัก าหนดส่งงาน 
ขอ้ดี:  
- จดัล าดบัความส าคญัของงาน 
- สามารถน าภาระงานมาวางแผนการท างาน
ล่วงหน้า ท าให้สามารถควบคุมระยะเวลาในการ
ท างานไดดี้ยิง่ข้ึน  
- สามารถส่งงานไดเ้สร็จทนัก่อนเวลาท่ีก าหนดไว ้
ท าให้มี เวลาเพิ่มข้ึนและท างานอ่ืนๆ ท่ีได้รับ
มอบหมายไดม้ากข้ึน 
อุปสรรค: 
- มีกิจกรรมอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบ
เขา้มาแทรก 
- เกิดปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีไม่สามารถควบคุมได ้เช่น งาน
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะ
กรรมการฯ ไม่สามารถนดัเวลาได ้ส่งผลใหง้านลา้
ชา้ เป็นตน้ 

2) น าส่ิงท่ีไดจ้ากการศึกษาในขอ้ท่ี 1 มาจดัท า
เ ป็นแผนปฏิบัติ ง าน  โดยการวางแผนให้
สอดคล้องกับวตัถุประสงค์และเป้าหมาย โดย
การน าเอางานท่ีไดรั้บผิดชอบมาเขียนลงตาราง
แผนปฏิบติังาน ท าให้ตลอดเวลาท่ีเร่ิมท างาน
และขณะลงมือท างานจะสามารถรู้ได้อย่างแน่
ชัดเลยว่าปัจจุบนัเราอยู่ท่ีส่วนไหน ขั้นตอนท่ี
เท่าไรของงาน (Project) และยงัขาดส่วนท่ีจะท า
ให้งานสมบูรณ์ เป็นการวางแผนปฏิบติังานใน
ภาพรวมตลอดปีโดยมีการก าหนดเป้าหมาย

2) น าแผนท่ีวางไวน้ ามาใช้จริง โดยเร่ิมตน้จาก
การตั้งสติในการท างาน และปฏิบติัตามแผนท่ีวาง
เอาไว ้อย่างเป็นล าดบัความส าคญัของงาน เป็น
การท างานท่ีท าไปทีละงานให้ส าเร็จไปทีละงาน 
เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพ 
ขอ้ดี:  
- สามารถท างานไดอ้ยา่งมีระบบมากข้ึน 
- สามารถส่งงานออกไปทีละงานๆ ท าให้ลด
ปริมาณของงานท่ีคา้งไว ้
- แผนจะช่วยให้ควบคุมสติในการท างานให้ดี
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ยอ่ยๆ หรือการแบ่งงานใหญ่ๆ ใหเ้ป็นส่วนยอ่ยๆ 
ในแต่ละช่วงก่อนถึงเป้าหมายหลกั เพื่อท่ีจะเป็น
ตวัช้ีวดัวา่ 
ปัจจุบนังานอยูท่ี่ต  าแหน่งไหนแลว้ และเป็นการ
บริหารงานในส่วนยอ่ยไดมี้ประสิทธิภาพข้ึนอีก
ดว้ย อีกทั้งตอ้งท าการเฝ้าติดตามเป้าหมายย่อย
นั้น ถ้าหากมีช่วงใดท าได้เสร็จก่อนเป้าหมาย
ก าหนดก็สามารถปันเวลา ส่วนท่ี เหลือให้
เป้าหมายต่อไปได้อีก แต่หากเป้าหมายนั้น ไม่
ส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนดก็ตอ้งตั้งแผนส ารองท่ี 2 
หรือ 3 เผือ่เกิดกรณีมีเหตุการณ์ไม่คาดคิดเกิดข้ึน 
และตอ้งช้ีแจงให้กับผูบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้รอ
รับงานต่อไปใหท้ราบวา่ปัญหานั้นเกิดจากอะไร 

ยิง่ข้ึน ไม่ฟุ้งซ่านหรือสับสน 
- แผนงานจะคอยเตือนวา่ภาระงานมีอะไรบา้งท า
ใหไ้ม่หลงหรือลืมได ้
อุปสรรค: 
- เน่ืองจากมีงานด่วนเข้ามาแทรกท าให้ต้อง
ปรับเปล่ียนแผนการด าเนินงานทุกวนั 

3) น าเสนอแผนงานท่ีตนเองไดจ้ดัท าข้ึนในขอ้ท่ี 
2 ต่อผู ้บังคับบัญชาเพื่อให้ผู ้บังคับบัญชา
ตรวจสอบถึงก าหนดเวลาของแต่ละงานและ
อนุมติัใหด้ าเนินการตามแผนท่ีไดว้างไว ้

3) หลงัจากขอ้ท่ี 2 มีการประชุมกบัผูบ้งัคบับญัชา 
ท าให้สามารถปรึกษาหารือในประเด็นต่างๆ 
เพื่ อให้ได้แนวทางการแก้ปัญหาและน าไป
ปรับปรุงแผนงานต่อไปได ้

4) หลงัจากท่ีไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา
เรียบร้อยแลว้ จึงจดัท า To-Do-List โดยการแบ่ง
ตามล าดับงานท่ีมีความส าคัญ และเช่ือและ
บังคับตนเองให้ท าตามนั้ นว่าอะไรควรท า
ก่อนหลงั แต่ถา้มีเร่ืองด่วนเขา้มาแทรกก็สามารถ
ปรับใหย้ดืหยุน่ได ้ 
วิธีการท า To-Do-List นั้ น คือการแบ่งงาน
ออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ๆ โดยการใชก้ระดาษ Post 
it จ านวน 4 สี แบ่งความส าคญัตามล าดบัสีของ
กระดาษ Post it คือ 
- กระดาษสีเหลือง หมายถึง งานท่ีมีความส าคญั

4) มีการประชุมเพื่อติดตามงานกบัผูบ้งัคบับญัชา 
และส่งรายงานสรุปผลการด าเนินงานฯ มิ.ย.- ก.ค.
58 ใหผู้บ้งัคบับญัชา  
ขอ้ดี: 
- ผูบ้งัคบับญัชาได้ทราบถึงภาระงานท่ีได้รับ
มอบหมายว่ามีอะไรบา้ง ตอนน้ีปฏิบติัถึงขั้นตอน
ใด ติดปัญหาหรือมีอุปสรรคอะไรบา้ง  
- เกิดความไวใ้จระหวา่งตวัเรากบัผูบ้งัคบับญัชา มี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีมากข้ึน 
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน :  
- หาเวลานดัประชุมกบัผูบ้งัคบับญัชาไดย้ากมาก 
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มากและงานด่วนมาก เพราะจากการท่ีได้อ่าน
หนงัส่ือและหาความรู้เล็กนอ้ยเก่ียวกบั กระดาษ
สีเหลืองจะช่วยกระตุน้สมอง กระตุน้ความอยาก
ท างานอีกดว้ย 
- กระดาษสีส้ม หมายถึง งานท่ีมีความส าคญัมาก
และเป็นงานท่ีเร่งรีบนอ้ย(ด่วนนอ้ย) เพราะสีส้ม
เป็นสีแห่งความสร้างสรรค์ อบอุ่น สดใส มี
สติปัญญา ความทะเยอทะยานท่ีเตม็เป่ียมไปดว้ย
พลงั 
- กระดาษสีเขียว หมายถึง งานท่ีมีความส าคญั
น้อยและด่วนมาก เพราะสีเขียวให้ความรู้สึก
ร่มเยน็ สบายตา ผ่อนคลาย ปลอดภยั ท าให้เกิด
ความหวงัและความสมดุล เพื่อให้เกิดความคิด
สร้างสรรคไ์ดดี้ 
- กระดาษสีฟ้า หมายถึง งานท่ีมีความส าคญันอ้ย
และด่วนนอ้ย เพราะสีฟ้าให้ความรู้สึกสงบเยือก
เยน็ เป็นอิสระ ปลอดโปร่ง สบาย ปลอดภยั ใจ
เยน็และระงบัความกระวนกระวายในใจไดดี้  
เม่ือเขียนงานไวใ้นกระดาษตามสีต่างๆ แลว้ก็ลง
มือปฏิบัติงานตามแผนงานให้ได้ตามนั้นและ
พยายามส่งมอบงานก่อนถึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
5) จดัแฟ้มงานใหเ้ป็นระบบระเบียบ จากเอกสาร
ท่ีกองไวแ้ละแต่ละเร่ืองท่ีกระจดักระจายกนั มา
จัดลงในแฟ้มเอกสารโดยแยกแต่ละเร่ืองให้
ชดัเจน น าเอกสารท่ีเป็นเร่ืองเดียวกนัเหมือนกนั
จัดลงในแฟ้มเดียวกัน เพื่อท่ีจะท าให้ค้นหา
เอกสารไดง่้าย สะดวก รวดเร็วและยงัท าให้การ
ท างานเป็นเร่ืองท่ีง่ายข้ึนอีกดว้ย เป็นการน าเอา

5) หลังจากท่ีมีการจัดแฟ้มการท างานท่ีเป็น
หมวดหมู่ ท  าให้สามารถท างานไดส้ะดวกรวดเร็ว
มากข้ึน 
ขอ้ดี: 
- หาเอกสารไดง่้ายข้ึน สะดวกและรวดเร็ว 
- มีมุมเอกสารน่ามองน่าใช ้
- เป็นแบบอย่างให้เพื่อนร่วมงานปฏิบติัตามได ้
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ความคิดสร้างสรรค์ (Innovation) ท่ีมีอยู่ในตวั
มาประกอบกับความมีเหตุมีผลสามารถท าได้
จริง (Analytical Thinking) มาใชใ้นการท างาน 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้มากข้ึน
อีกดว้ย พร้อมทั้งเป็นการสร้างบรรยากาศในการ
ท างานให้มีอารมณ์ ความรู้สึกท่ีผ่อนคลาย โต๊ะ
สะอาดสะอา้นเหมาะกบัการท างานและยงัเป็น
การสร้างแรงจูงใจเพิ่มแรงบนัดาลใจของตนเอง
ให้อยากท างานมากข้ึน ท าให้มองเห็นภาพรวม
ของงานไดอ้ยา่งชดัเจน 
 

พร้อมให้ค  าแนะน ากับเพื่อนร่วมงานในการ
จดัเรียงแฟ้มท่ีดี 
 
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน: 
- ตอ้งคอยระวงัคานรับน ้าหนกัแฟ้มท่ีอยูเ่หนือโต๊ะ
ท างาน เพราะถ้าไม่แข็งแรงอาจรับน ้ าหนัก
เอกสารไม่ไหว ก็อาจจะร่วงหล่นลงมาได ้

6) ติดตามผลการด าเนินงานตามแผนและ
เป้าหมายท่ีได้วางไว ้โดยการรวบรวมเอกสาร
และจัดท ารายงานให้ผู ้บังคับบัญชาทราบถึง
ความก้าวหน้าของงาน สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
กับผูบ้ ังคับบัญชา โดยใช้การรายงาน แจ้งให้
ทราบและขอค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือ
น าเสนองานก็อาจจะได้รับข้อแนะน าและข้อ
ปรับปรุงต่างๆ ก็น าแนวทางท่ีไดรั้บนั้นไปแกไ้ข
ปรับปรุงงานท่ีท าอยู่ เพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์
และตรงตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ได้ตั้ง
ไว้ ซ่ึงจะเสนอรายงานให้กับผู ้บังคับบัญชา
ทราบเดือนละ 1 คร้ัง 

6) ส่งรายงานการปฏิบติังานรอบเดือน มิ.ย.- ก.ค. 
ให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบ และเพิ่มหัวข้อส่ิงท่ีต้อง
ปฏิบติัล่วงหนา้อีก 1 เดือนดว้ย 
ขอ้ดี: 
-  นอกจากผูบ้งัคบับญัชาจะทราบถึงความคืบหนา้
ในงาน ยงัสามารถทราบถึงแผนงานในเดือน
ขา้งหนา้ไดอี้กดว้ย 
- เป็นการติดตามงานอยา่งใกลชิ้ด ลดปัญหาต่างๆ 
ได ้เช่น ลืมงานบางช้ินไป งานไม่สูญหาย หรือตก
หล่น 
อุปสรรค: 
- เน่ืองจากนดัประชุมไดย้าก จึงใชก้ารแกปั้ญหา
โดยการส่งงานผา่นอีเมลใ์หก้บัผูบ้งัคบับญัชา 

7) คน้ควา้หาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท า ง าน  โดย ใช้หลักก ารของก า ร
บริหารงานแบบ Kaizen และ The 7 Waste มา
ปรับใช้ในกระบวนการท างานให้การท างาน

7) มีการน า PDCA มาใช้ในงานอย่างต่อเน่ือง 
เกือบๆ ทุกภาระงาน 
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รวดเร็วข้ึน งานเสร็จตรงตามเป้าหมายหรือ
ท างานเสร็จก่อนเวลาท่ีก าหนดไว ้โดยการขอ
ค าปรึกษาและขอค าแนะน าจากบุคคลท่ีเป็น
ตวัอย่างท่ีดีในคณะ ICT หรือขอค าปรึกษาจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
8) สร้างแรงบนัดาลใจให้กับตวัเอง สามารถ
เสนอผลลัพธ์ของงานให้ได้มาก ข้ึนและมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการอ่านหนงัสือหรือ
บทความท่ีเก่ียวกบัการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีประสบความส าเร็จพร้อมจดบนัทึกไว ้

8) ยงัคงน าขอ้คิดเตือนใจกลบัมาอ่านซ ้ าเมือเกิด
ความทุกข์ใจ หรือทอ้แทเ้ม่ือพบเจอกบัปัญหาใน
การท างาน ท าให้ลดความกงัวลและรู้สึกสบายใจ
มากข้ึน 

 

 

 

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

Organization’s Competency: Mahidol Core Competency : 
1.ความยดึมั่นในคุณธรรม 2.การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3.ความรับผดิชอบในงาน 4.การทางานเป็นทมี   

5.การวางแผนการทางานอย่างเป็นระบบ 

Action Plan 
Fifth month 

July 16 – August 15, 2015 
1) ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์ห้ชดัเจนท่ีสุด
เท่าท่ีจะท าได ้วา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายท าอะไร 
เพื่ออะไร ก าหนดหนทางท่ีประสบความส าเร็จ
ประมาณ 2-3 ทางเพื่อท่ีจะท าให้มองเห็น
ผลส าเร็จว่าเม่ือท างานประสบความส าเร็จแล้ว 
ส่ิงท่ีไดคื้ออะไร และสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิด
การกระตุ้นการท างานให้มากข้ึน รวมทั้ งท า

1) น าแผน DAP มาใชใ้นการท างานจริง และเร่ิมท่ี
จะน าแผนน้ีมาเผยแพร่หรือสอนให้เพื่อนร่วมงาน
เข้าใจและสามารถปฏิบัติตามได้บ้าง เพราะ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานสามารถสังเกต
ไดถึ้งความเปล่ียนแปลงท่ีดีในเร่ืองการส่งงานได้
ตามก าหนดเวลา เช่น สามารถส่งรายงานใน
โครงการ Talent Management ไดท้นัก่อนก าหนด
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ความเข้าใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย ศึกษา
รายละเอียดเพื่อน าไปใชใ้นการจดัท าแผนปฏิบติั
งานต่อไป 

ส่ง 
ขอ้ดี:  
- เม่ือน าแผน DAP มาใชไ้ดจ้ริง ก็ยงัสามารถน ามา
เป็นตวัอยา่งใหก้บัเพื่อนร่วมงานได ้
- สามารถส่งงานไดเ้สร็จทนัก่อนเวลาท่ีก าหนดไว ้ 
อุปสรรค: 
- มีงานอ่ืนเข้ามาแทรกตลอดเวลา ท าให้งาน
บางอยา่งตอ้งวางแผนใหม่เพื่อใหท้นัก าหนดส่ง  
- การท่ีตอ้งเขา้ประชุมบ่อยคร้ัง ท าให้ท างานล่าชา้
ออกไป 

2) น าส่ิงท่ีไดจ้ากการศึกษาในขอ้ท่ี 1 มาจดัท า
เ ป็นแผนปฏิบัติ ง าน  โดยการวางแผนให้
สอดคล้องกับวตัถุประสงค์และเป้าหมาย โดย
การน าเอางานท่ีไดรั้บผิดชอบมาเขียนลงตาราง
แผนปฏิบติังาน ท าให้ตลอดเวลาท่ีเร่ิมท างาน
และขณะลงมือท างานจะสามารถรู้ได้อย่างแน่
ชัดเลยว่าปัจจุบนัเราอยู่ท่ีส่วนไหน ขั้นตอนท่ี
เท่าไรของงาน (Project) และยงัขาดส่วนท่ีจะท า
ให้งานสมบูรณ์ เป็นการวางแผนปฏิบติังานใน
ภาพรวมตลอดปีโดยมีการก าหนดเป้าหมาย
ยอ่ยๆ หรือการแบ่งงานใหญ่ๆ ใหเ้ป็นส่วนยอ่ยๆ 
ในแต่ละช่วงก่อนถึงเป้าหมายหลกั เพื่อท่ีจะเป็น
ตวัช้ีวดัวา่ 
ปัจจุบนังานอยูท่ี่ต  าแหน่งไหนแลว้ และเป็นการ
บริหารงานในส่วนยอ่ยไดมี้ประสิทธิภาพข้ึนอีก
ดว้ย อีกทั้งตอ้งท าการเฝ้าติดตามเป้าหมายย่อย
นั้น ถ้าหากมีช่วงใดท าได้เสร็จก่อนเป้าหมาย
ก าหนดก็สามารถปันเวลา ส่วนท่ี เหลือให้

2) งานท่ีเขา้มาตลอดเวลามกัจะโดนระยุในงาน
นั้นๆ วา่เป็นงานด่วน ดงันั้นท าให้งานท่ีตอ้งเร่งท า
ด่วนมีมากมาย จนบางคร้ังเรียงล าดบัคามส าคญั
ไม่ได ้จึงเป็นปัญหาบางคร้ัง 
ขอ้ดี:  
- เม่ือเขียนแผนงาน ก็จะช่วยให้งานไม่ตกหล่น 
สูญหาย และเป็นเคร่ืองช่วยเตือนความจ า 
อุปสรรค: 
- เน่ืองจากมีงานด่วนเขา้มาแทรกจ านวนมาก ท า
ให้ เ รียงล าดับความส าคัญของงานท่ีด่วนไม่
ถูกตอ้ง 
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เป้าหมายต่อไปได้อีก แต่หากเป้าหมายนั้น ไม่
ส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนดก็ตอ้งตั้งแผนส ารองท่ี 2 
หรือ 3 เผือ่เกิดกรณีมีเหตุการณ์ไม่คาดคิดเกิดข้ึน 
และตอ้งช้ีแจงให้กับผูบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้รอ
รับงานต่อไปใหท้ราบวา่ปัญหานั้นเกิดจากอะไร 
3) น าเสนอแผนงานท่ีตนเองไดจ้ดัท าข้ึนในขอ้ท่ี 
2 ต่อผู ้บังคับบัญชาเพื่อให้ผู ้บังคับบัญชา
ตรวจสอบถึงก าหนดเวลาของแต่ละงานและ
อนุมติัใหด้ าเนินการตามแผนท่ีไดว้างไว ้

3) หลงัจากขอ้ท่ี 2 มีการประชุมกบัผูบ้งัคบับญัชา 
ปรึกษาเก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เช่น งานด่วนท่ีเขา้
มามากมายจนไม่รู้ว่างานใดด่วนท่ีสุดจริง และ
ผู ้บังคับบัญชาจึงช่วยแก้ปัญหาโดยการช่วย
จดัระบบการท างานให้สามารถท างานไดง่้ายข้ึน 
เช่น ช่วยจดัตารางงาน 

4) หลงัจากท่ีไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา
เรียบร้อยแลว้ จึงจดัท า To-Do-List โดยการแบ่ง
ตามล าดับงานท่ีมีความส าคัญ และเช่ือและ
บังคับตนเองให้ท าตามนั้ นว่าอะไรควรท า
ก่อนหลงั แต่ถา้มีเร่ืองด่วนเขา้มาแทรกก็สามารถ
ปรับใหย้ดืหยุน่ได ้ 
วิธีการท า To-Do-List นั้ น คือการแบ่งงาน
ออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ๆ โดยการใชก้ระดาษ Post 
it จ านวน 4 สี แบ่งความส าคญัตามล าดบัสีของ
กระดาษ Post it คือ 
- กระดาษสีเหลือง หมายถึง งานท่ีมีความส าคญั
มากและงานด่วนมาก เพราะจากการท่ีได้อ่าน
หนงัส่ือและหาความรู้เล็กนอ้ยเก่ียวกบั กระดาษ
สีเหลืองจะช่วยกระตุน้สมอง กระตุน้ความอยาก
ท างานอีกดว้ย 
- กระดาษสีส้ม หมายถึง งานท่ีมีความส าคญัมาก
และเป็นงานท่ีเร่งรีบนอ้ย(ด่วนนอ้ย) เพราะสีส้ม

4) มีการส่งรายงานสรุปผลการด าเนินงานฯ ก.ค. - 
ส.ค.58 ใหผู้บ้งัคบับญัชา  
ขอ้ดี: 
- ผูบ้งัคบับญัชาได้ทราบถึงภาระงานท่ีได้รับ
มอบหมายในรอบเดือนนั้นๆ เพื่อจะไดรู้้วา่งานแต่
ละงานอยุช่่วงใดและติดปัญหาใดบา้ง 
- ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน เช่น ผูบ้งัคบับญัชาพยายามหาวนัประชุม
ใหไ้ดอ้าทิตยล์ะ 1 คร้ังเพื่อติดตามงานใหม้ากข้ึน 
 
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน :  
- เพราะงานท่ีเยอะมาก และมีงานใหม่มาให้
แกปั้ญหา ท าให้รายงานสรุปการด าเนินงานฯ ยงั
ไม่ระเอียด ขอ้มูลตกหล่น 
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เป็นสีแห่งความสร้างสรรค์ อบอุ่น สดใส มี
สติปัญญา ความทะเยอทะยานท่ีเตม็เป่ียมไปดว้ย
พลงั 
- กระดาษสีเขียว หมายถึง งานท่ีมีความส าคญั
น้อยและด่วนมาก เพราะสีเขียวให้ความรู้สึก
ร่มเยน็ สบายตา ผ่อนคลาย ปลอดภยั ท าให้เกิด
ความหวงัและความสมดุล เพื่อให้เกิดความคิด
สร้างสรรคไ์ดดี้ 
- กระดาษสีฟ้า หมายถึง งานท่ีมีความส าคญันอ้ย
และด่วนนอ้ย เพราะสีฟ้าให้ความรู้สึกสงบเยือก
เยน็ เป็นอิสระ ปลอดโปร่ง สบาย ปลอดภยั ใจ
เยน็และระงบัความกระวนกระวายในใจไดดี้  
เม่ือเขียนงานไวใ้นกระดาษตามสีต่างๆ แลว้ก็ลง
มือปฏิบัติงานตามแผนงานให้ได้ตามนั้นและ
พยายามส่งมอบงานก่อนถึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
5) จดัแฟ้มงานใหเ้ป็นระบบระเบียบ จากเอกสาร
ท่ีกองไวแ้ละแต่ละเร่ืองท่ีกระจดักระจายกนั มา
จัดลงในแฟ้มเอกสารโดยแยกแต่ละเร่ืองให้
ชดัเจน น าเอกสารท่ีเป็นเร่ืองเดียวกนัเหมือนกนั
จัดลงในแฟ้มเดียวกัน เพื่อท่ีจะท าให้ค้นหา
เอกสารไดง่้าย สะดวก รวดเร็วและยงัท าให้การ
ท างานเป็นเร่ืองท่ีง่ายข้ึนอีกดว้ย เป็นการน าเอา
ความคิดสร้างสรรค์ (Innovation) ท่ีมีอยู่ในตวั
มาประกอบกับความมีเหตุมีผลสามารถท าได้
จริง (Analytical Thinking) มาใชใ้นการท างาน 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้มากข้ึน
อีกดว้ย พร้อมทั้งเป็นการสร้างบรรยากาศในการ
ท างานให้มีอารมณ์ ความรู้สึกท่ีผ่อนคลาย โต๊ะ

5) ปริมาณงานมากข้ึน ท าให้ตอ้งท าแฟ้มใหม่
เพิ่มข้ึน 
ขอ้ดี: 
- มุมมองและบรรยากาศในการท างานสะอาดตา 
ไม่มีเอกสารรกๆ อยูบ่นโตะ๊ 
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน: 
- ปริมาณงานมากข้ึนท าให้แฟ้มอนัเดิมใส่เอกสาร
ไม่พอ ต้องย้ายเป็นแฟ้มใหญ่แทน ท าให้ต้อง
ปรับเปล่ียนพื้นท่ีในการจดัเก็บแฟ้ม เพราะแฟ้มมี
น ้าหนกัมากอาจท าใหท่ี้เก็บเดิมหกั หล่นลงมาได ้
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สะอาดสะอา้นเหมาะกบัการท างานและยงัเป็น
การสร้างแรงจูงใจเพิ่มแรงบนัดาลใจของตนเอง
ให้อยากท างานมากข้ึน ท าให้มองเห็นภาพรวม
ของงานไดอ้ยา่งชดัเจน 
6) ติดตามผลการด าเนินงานตามแผนและ
เป้าหมายท่ีได้วางไว ้โดยการรวบรวมเอกสาร
และจัดท ารายงานให้ผู ้บังคับบัญชาทราบถึง
ความก้าวหน้าของงาน สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
กับผูบ้ ังคับบัญชา โดยใช้การรายงาน แจ้งให้
ทราบและขอค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือ
น าเสนองานก็อาจจะได้รับข้อแนะน าและข้อ
ปรับปรุงต่างๆ ก็น าแนวทางท่ีไดรั้บนั้นไปแกไ้ข
ปรับปรุงงานท่ีท าอยู่ เพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์
และตรงตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้ง
ไว้ ซ่ึงจะเสนอรายงานให้กับผู ้บังคับบัญชา
ทราบเดือนละ 1 คร้ัง 
 

6) พยายามส่งรายงานปฏิบติังานให้ผูบ้งัคบับญัชา 
แต่ในเดือนน้ีมีปริมาณงานท่ีมากข้ึน ท าให้ไม่
สามารถมีเวลาวางแผนงานในอนาคตได ้
ขอ้ดี: 
-  การส่งรายงานจะสามารถน าไปใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน (PA) ได ้ 
อุปสรรค: 
- ปริมาณงานท่ีเพิ่มมาข้ึน ซ่ึงตอ้งใชค้วามละเอียด
มากข้ึน ส่งผลใหใ้ชเ้วลามาก 

7) คน้ควา้หาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท า ง าน  โดย ใช้หลักก ารของก า ร
บริหารงานแบบ Kaizen และ The 7 Waste มา
ปรับใช้ในกระบวนการท างานให้การท างาน
รวดเร็วข้ึน งานเสร็จตรงตามเป้าหมายหรือ
ท างานเสร็จก่อนเวลาท่ีก าหนดไว ้โดยการขอ
ค าปรึกษาและขอค าแนะน าจากบุคคลท่ีเป็น
ตวัอย่างท่ีดีในคณะ ICT หรือขอค าปรึกษาจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 
 

7) มีการน า PDCA มาใช้ในงานอย่างต่อเน่ือง 
พยายามเขียนรายงานโดยใชห้ลกัของ PDCA มา
เป็นแนวทางในการเขียน ท าใหง่้ายมากข้ึน 
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8) สร้างแรงบนัดาลใจให้กับตวัเอง สามารถ
เสนอผลลัพธ์ของงานให้ได้มาก ข้ึนและมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการอ่านหนงัสือหรือ
บทความท่ีเก่ียวกบัการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีประสบความส าเร็จพร้อมจดบนัทึกไว ้

8) เน่ืองจากงานท่ีเพิ่มข้ึนท าให้ ไม่มีเวลาไดศึ้กษา
เพเพิ่มเติมเก่ียวกบัหลกัธรรมต่างๆ 

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

Organization’s Competency: Mahidol Core Competency : 
1.ความยดึมั่นในคุณธรรม 2.การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3.ความรับผดิชอบในงาน 4.การทางานเป็นทมี   

5.การวางแผนการทางานอย่างเป็นระบบ 

Action Plan 
Sixth month 

August 16 – September 15, 2015 
1) ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์ห้ชดัเจนท่ีสุด
เท่าท่ีจะท าได ้วา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายท าอะไร 
เพื่ออะไร ก าหนดหนทางท่ีประสบความส าเร็จ
ประมาณ 2-3 ทางเพื่อท่ีจะท าให้มองเห็น
ผลส าเร็จว่าเม่ือท างานประสบความส าเร็จแล้ว 
ส่ิงท่ีไดคื้ออะไร และสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิด
การกระตุ้นการท างานให้มากข้ึน รวมทั้ งท า
ความเข้าใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย ศึกษา
รายละเอียดเพื่อน าไปใชใ้นการจดัท าแผนปฏิบติั
งานต่อไป 

1) ใช้แผน DAP อย่างต่อเน่ือง โดยปฏิบติัดว้ย
ตนเอง ท าให้งานส่วนใหญ่สามารถส่งไดท้นัก่อน
ก าหนดเวลา และหลังจากท่ีได้สอนให้เพื่อน
ร่วมงานลองวางแผนการท างานร่วมกนั ส่งผลให้
งานทีตอ้งท าเป็นกลุ่มหรือทีม เสร็จเร็วข้ึน มีเวลา
ทบทวน ตรวจทานไดม้ากข้ึน  
ขอ้ดี:  
- ท างานไดส้ะดวกข้ึน เร็วข้ึน  
- สามารถส่งงานไดเ้สร็จทนัก่อนเวลาท่ีก าหนดไว ้
- สร้างสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
- ส่งเสริมการท างานเป็นทีมท่ีดีมากข้ึน  
อุปสรรค: 
- ยงัคงมีงานด่วนเขา้มาแทรกบ่อยคร้ัง ท าให้แผน
ท่ีวางไวต้อ้งคลาดเคล่ือนไปบา้ง 

2) น าส่ิงท่ีไดจ้ากการศึกษาในขอ้ท่ี 1 มาจดัท า
เ ป็นแผนปฏิบัติ ง าน  โดยการวางแผนให้
สอดคล้องกับวตัถุประสงค์และเป้าหมาย โดย

2) นอกจากไดท้ าแผน DAP ของตวัเองมาใช้ใน
การท างานแล้ว ก็ได้เร่ิมเขียนตารางการท างาน
ของฝ่ายงานบริหารทรัพยากร ส าหรับงานบางช้ิน
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การน าเอางานท่ีไดรั้บผิดชอบมาเขียนลงตาราง
แผนปฏิบติังาน ท าให้ตลอดเวลาท่ีเร่ิมท างาน
และขณะลงมือท างานจะสามารถรู้ได้อย่างแน่
ชัดเลยว่าปัจจุบนัเราอยู่ท่ีส่วนไหน ขั้นตอนท่ี
เท่าไรของงาน (Project) และยงัขาดส่วนท่ีจะท า
ให้งานสมบูรณ์ เป็นการวางแผนปฏิบติังานใน
ภาพรวมตลอดปีโดยมีการก าหนดเป้าหมาย
ยอ่ยๆ หรือการแบ่งงานใหญ่ๆ ใหเ้ป็นส่วนยอ่ยๆ 
ในแต่ละช่วงก่อนถึงเป้าหมายหลกั เพื่อท่ีจะเป็น
ตวัช้ีวดัวา่ 
ปัจจุบนังานอยูท่ี่ต  าแหน่งไหนแลว้ และเป็นการ
บริหารงานในส่วนยอ่ยไดมี้ประสิทธิภาพข้ึนอีก
ดว้ย อีกทั้งตอ้งท าการเฝ้าติดตามเป้าหมายย่อย
นั้น ถ้าหากมีช่วงใดท าได้เสร็จก่อนเป้าหมาย
ก าหนดก็สามารถปันเวลา ส่วนท่ี เหลือให้
เป้าหมายต่อไปได้อีก แต่หากเป้าหมายนั้น ไม่
ส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนดก็ตอ้งตั้งแผนส ารองท่ี 2 
หรือ 3 เผือ่เกิดกรณีมีเหตุการณ์ไม่คาดคิดเกิดข้ึน 
และตอ้งช้ีแจงให้กับผูบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้รอ
รับงานต่อไปใหท้ราบวา่ปัญหานั้นเกิดจากอะไร 

ดว้ย เช่น โครงการตรวจสุขภาพบุคลากร เป็นตน้  
ขอ้ดี:  
- การวางแผนและด าเนินการตามแผนของ
โครงการตรวจสุขภาพบุคลากร ประจ าปี 2558 ท า
ให้สามารถด าเนินการได้อย่างมีระบบ มีการ
ทบทวนในทุกขั้นตอน ท างานไดผ้ลลพัธ์ท่ีดี เร็ว
ข้ึ น  ผู ้ บ ริ ห า ร ป ร ะ ทั บ ใ จ  ท า ใ ห้ มี เ ว ล า
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าร่วมการตรวจ
สุขภาพมีจ านวนเพิ่มมากข้ึน 
อุปสรรค: 
- เน่ืองจากเป็นงานแรกๆ ท่ีใช้การวางแผนการ
ท างานเป็นระบบ ตามขั้นตอน บางคร้ังเกิดความ
ไม่เขา้ใจท่ีตรงกนั และรู้สึกกดดนัให้ตอ้งท างาน
ใหเ้ร็วข้ึน 

3) น าเสนอแผนงานท่ีตนเองไดจ้ดัท าข้ึนในขอ้ท่ี 
2 ต่อผู ้บังคับบัญชาเพื่อให้ผู ้บังคับบัญชา
ตรวจสอบถึงก าหนดเวลาของแต่ละงานและ
อนุมติัใหด้ าเนินการตามแผนท่ีไดว้างไว ้

3) มีการประชุมปรึกษาหารือถึงแนวทางการ
ท างานกบัผูบ้งัคบับญัชา จึงได้ขอ้ปรับปรุง และ
เพิ่มเติมบางส่วน เพื่อใหท้  างานไดดี้ยิง่ข้ึน 

4) หลงัจากท่ีไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา
เรียบร้อยแลว้ จึงจดัท า To-Do-List โดยการแบ่ง
ตามล าดับงานท่ีมีความส าคัญ และเช่ือและ
บังคับตนเองให้ท าตามนั้ นว่าอะไรควรท า

4) มีการส่งรายงานสรุปผลการด าเนินงานฯ ส.ค. - 
ก.ย.58 ใหผู้บ้งัคบับญัชา  
ขอ้ดี: 
- ฝึกให้การเขียนรายงานฯ เป็นเร่ืองปกติ ท าจน
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ก่อนหลงั แต่ถา้มีเร่ืองด่วนเขา้มาแทรกก็สามารถ
ปรับใหย้ดืหยุน่ได ้ 
วิธีการท า To-Do-List นั้ น คือการแบ่งงาน
ออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ๆ โดยการใชก้ระดาษ Post 
it จ านวน 4 สี แบ่งความส าคญัตามล าดบัสีของ
กระดาษ Post it คือ 
- กระดาษสีเหลือง หมายถึง งานท่ีมีความส าคญั
มากและงานด่วนมาก เพราะจากการท่ีได้อ่าน
หนงัส่ือและหาความรู้เล็กนอ้ยเก่ียวกบั กระดาษ
สีเหลืองจะช่วยกระตุน้สมอง กระตุน้ความอยาก
ท างานอีกดว้ย 
- กระดาษสีส้ม หมายถึง งานท่ีมีความส าคญัมาก
และเป็นงานท่ีเร่งรีบนอ้ย(ด่วนนอ้ย) เพราะสีส้ม
เป็นสีแห่งความสร้างสรรค์ อบอุ่น สดใส มี
สติปัญญา ความทะเยอทะยานท่ีเตม็เป่ียมไปดว้ย
พลงั 
- กระดาษสีเขียว หมายถึง งานท่ีมีความส าคญั
น้อยและด่วนมาก เพราะสีเขียวให้ความรู้สึก
ร่มเยน็ สบายตา ผ่อนคลาย ปลอดภยั ท าให้เกิด
ความหวงัและความสมดุล เพื่อให้เกิดความคิด
สร้างสรรคไ์ดดี้ 
- กระดาษสีฟ้า หมายถึง งานท่ีมีความส าคญันอ้ย
และด่วนนอ้ย เพราะสีฟ้าให้ความรู้สึกสงบเยือก
เยน็ เป็นอิสระ ปลอดโปร่ง สบาย ปลอดภยั ใจ
เยน็และระงบัความกระวนกระวายในใจไดดี้  
เม่ือเขียนงานไวใ้นกระดาษตามสีต่างๆ แลว้ก็ลง
มือปฏิบัติงานตามแผนงานให้ได้ตามนั้นและ
พยายามส่งมอบงานก่อนถึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

เป็นความเคยชิน ลบความคิดท่ีวา่เป้นภาระในการ
ท างานออกไป 
- เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน  
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน :  
- เพราะงานท่ีเยอะมาก บางเร่ืองยงัคงท างานไม่
ทนัตามเวลา 
- ลืมงานบางอย่าง เพราะคอยท่ีจะท างานด่วน
อยา่งเดียว 
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5) จดัแฟ้มงานใหเ้ป็นระบบระเบียบ จากเอกสาร
ท่ีกองไวแ้ละแต่ละเร่ืองท่ีกระจดักระจายกนั มา
จัดลงในแฟ้มเอกสารโดยแยกแต่ละเร่ืองให้
ชดัเจน น าเอกสารท่ีเป็นเร่ืองเดียวกนัเหมือนกนั
จัดลงในแฟ้มเดียวกัน เพื่อท่ีจะท าให้ค้นหา
เอกสารไดง่้าย สะดวก รวดเร็วและยงัท าให้การ
ท างานเป็นเร่ืองท่ีง่ายข้ึนอีกดว้ย เป็นการน าเอา
ความคิดสร้างสรรค์ (Innovation) ท่ีมีอยู่ในตวั
มาประกอบกับความมีเหตุมีผลสามารถท าได้
จริง (Analytical Thinking) มาใชใ้นการท างาน 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้มากข้ึน
อีกดว้ย พร้อมทั้งเป็นการสร้างบรรยากาศในการ
ท างานให้มีอารมณ์ ความรู้สึกท่ีผ่อนคลาย โต๊ะ
สะอาดสะอา้นเหมาะกบัการท างานและยงัเป็น
การสร้างแรงจูงใจเพิ่มแรงบนัดาลใจของตนเอง
ให้อยากท างานมากข้ึน ท าให้มองเห็นภาพรวม
ของงานไดอ้ยา่งชดัเจน 

5) ดว้ยแฟ้มงานท่ีมีปริมาณมากข้ึน ท าให้ถล่มลง
มาโดนศีรษะผูอ่ื้นบาดเจ็บ ดงันั้นจึงเบิกกล่องใส่
แฟ้ม เพื่อเพิ่มความแน่นหนา และลดอุบติัเหตุ  
ขอ้ดี: 
- การจดัแฟ้มให้มีความปลอดภยัในการท างาน
มากข้ึน ลดการบาดเจบ็  
- หลงัจากท่ีน ากล่องมาใส่แฟ้ม ท าให้สวยงามมาก
ยิ่งข้ึน ส่งผลให้เกิดการกระตุ้นการท างานให้มี
ความสุขมากยิง่ข้ึน 
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน: 
- การจดัเอกสารเรียงกันแบบเดิมนั้น เม่ือหยิบ
แฟ้มใดแฟ้มหน่ึงออกท าให้แฟ้มอ่ืนๆ ตกลงมา 
ตอ้งคอยจดัใหม่ตลอดเวลา 

6) ติดตามผลการด าเนินงานตามแผนและ
เป้าหมายท่ีได้วางไว ้โดยการรวบรวมเอกสาร
และจัดท ารายงานให้ผู ้บังคับบัญชาทราบถึง
ความก้าวหน้าของงาน สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
กับผูบ้ ังคับบัญชา โดยใช้การรายงาน แจ้งให้
ทราบและขอค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือ
น าเสนองานก็อาจจะได้รับข้อแนะน าและข้อ
ปรับปรุงต่างๆ ก็น าแนวทางท่ีไดรั้บนั้นไปแกไ้ข
ปรับปรุงงานท่ีท าอยู่ เพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์
และตรงตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้ง
ไว้ ซ่ึงจะเสนอรายงานให้กับผู ้บังคับบัญชา

6) นอกจากจะส่งรายงานประจ าเดือนให้
ผูบ้ ังคับบัญชาทราบ ก็ยงัส่งรายงานเหตุการณ์
ล่วงหน้าในการท างานใน 2 เดือนข้างหน้าให้
ผูบ้งัคบับญัชาไดอี้กดว้ย 
ขอ้ดี: 
- การส่งรายงานจะสามารถน าไปใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน (PA) ได ้ 
อุปสรรค: 
- ใชเ้วลาในการเขียนมากข้ึน 
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ทราบเดือนละ 1 คร้ัง 
7) คน้ควา้หาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท า ง าน  โดย ใช้หลักก ารของก า ร
บริหารงานแบบ Kaizen และ The 7 Waste มา
ปรับใช้ในกระบวนการท างานให้การท างาน
รวดเร็วข้ึน งานเสร็จตรงตามเป้าหมายหรือ
ท างานเสร็จก่อนเวลาท่ีก าหนดไว ้โดยการขอ
ค าปรึกษาและขอค าแนะน าจากบุคคลท่ีเป็น
ตวัอย่างท่ีดีในคณะ ICT หรือขอค าปรึกษาจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

7) มีการน าเอากรอบแนวคิดของ KAIZEN มาใช้
ในการท างาน นอกเหนือจาก PDCA ท าให้
สามารถจบัประเด็นต่างๆ และด าเนินการได้เร็ว
มากข้ึน 

8) สร้างแรงบนัดาลใจให้กับตวัเอง สามารถ
เสนอผลลัพธ์ของงานให้ได้มาก ข้ึนและมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการอ่านหนงัสือหรือ
บทความท่ีเก่ียวกบัการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีประสบความส าเร็จพร้อมจดบนัทึกไว ้

8) ไม่มีใครรู้สึกวา่มีเวลาเพียงพอในการท างาน ยุง่
ตลอดเวลา ดงันั้น จึงใช้หลกัธรรมะ มาช่วย เช่น 
เม่ือถึงเวลาตอ้งกลบับา้น ก็จะปล่อยวางเร่ืองงาน 
ไม่คิดฟุ้งซ่านต่อ ท าให้สบายใจมากข้ึน รู้สึกไม่
ปวดหวับ่อยๆ 

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

Organization’s Competency: Mahidol Core Competency :  
1.ความยดึมั่นในคุณธรรม 2.การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3.ความรับผดิชอบในงาน 4.การทางานเป็นทมี   

5.การวางแผนการทางานอย่างเป็นระบบ 

Action Plan 
Seventh month 

September 16 – November 15, 2015 
1) ตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์ห้ชดัเจนท่ีสุด
เท่าท่ีจะท าได ้วา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายท าอะไร 
เพื่ออะไร ก าหนดหนทางท่ีประสบความส าเร็จ
ประมาณ 2-3 ทางเพื่อท่ีจะท าให้มองเห็น
ผลส าเร็จว่าเม่ือท างานประสบความส าเร็จแล้ว 
ส่ิงท่ีไดคื้ออะไร และสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิด
การกระตุ้นการท างานให้มากข้ึน รวมทั้ งท า

1) ปฏิบติัตามแผน DAP อย่างต่อเน่ือง จนท าให้
เกิดความเคยชินในการท างาน เช่น เม่ือได้รับ
มอบหมายงานใหม่ก็จะน ามาก าหนดตารางเวลา
ระบุวนัท่ีตอ้งส่งงาน ซ่ึงจะน ามาเรียงล าดบัในการ
ท างานเป็นขั้นตอน และติดตามผลการท างาน ท า
ใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นเสร็จก่อนวนัก าหนด
ส่งงาน ส่งผลให้ท างานได้เร็วข้ึน มีเวลาท่ีจะ
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ความเข้าใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย ศึกษา
รายละเอียดเพื่อน าไปใชใ้นการจดัท าแผนปฏิบติั
งานต่อไป 

ท างานอ่ืนๆ เพิ่ม  
ขอ้ดี:  
- ไดฝึ้กปฏิบติัจาก DAP จนเกิดความเคยชิน ส่งผล
ใหท้ างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 อุปสรรค: 
- ตอ้งฝึกฝนและปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง เพราะงานมี
ปริมาณมากจึงน ามาใชไ้ดบ้างงานเท่านั้น 

2) น าส่ิงท่ีไดจ้ากการศึกษาในขอ้ท่ี 1 มาจดัท า
เ ป็นแผนปฏิบัติ ง าน  โดยการวางแผนให้
สอดคล้องกับวตัถุประสงค์และเป้าหมาย โดย
การน าเอางานท่ีได้รับผิดชอบมาเขียนลงตาราง
แผนปฏิบติังาน ท าให้ตลอดเวลาท่ีเร่ิมท างาน
และขณะลงมือท างานจะสามารถรู้ได้อย่างแน่
ชัดเลยว่าปัจจุบนัเราอยู่ท่ีส่วนไหน ขั้นตอนท่ี
เท่าไรของงาน (Project) และยงัขาดส่วนท่ีจะท า
ให้งานสมบูรณ์ เป็นการวางแผนปฏิบติังานใน
ภาพรวมตลอดปีโดยมีการก าหนดเป้าหมาย
ยอ่ยๆ หรือการแบ่งงานใหญ่ๆ ใหเ้ป็นส่วนยอ่ยๆ 
ในแต่ละช่วงก่อนถึงเป้าหมายหลกั เพื่อท่ีจะเป็น
ตวัช้ีวดัวา่ 
ปัจจุบนังานอยูท่ี่ต  าแหน่งไหนแลว้ และเป็นการ
บริหารงานในส่วนยอ่ยไดมี้ประสิทธิภาพข้ึนอีก
ดว้ย อีกทั้งตอ้งท าการเฝ้าติดตามเป้าหมายย่อย
นั้น ถ้าหากมีช่วงใดท าได้เสร็จก่อนเป้าหมาย
ก าหนดก็สามารถปันเวลา ส่วนท่ี เหลือให้
เป้าหมายต่อไปได้อีก แต่หากเป้าหมายนั้น ไม่
ส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนดก็ตอ้งตั้งแผนส ารองท่ี 2 
หรือ 3 เผือ่เกิดกรณีมีเหตุการณ์ไม่คาดคิดเกิดข้ึน 

2) ไดพู้ดคุยกบัหัวหน้างานและขอความคิดเห็น
จากหวัหนา้งานในงานท่ีน า DAP มาใช ้ดงันั้นจึง
ได้ข้อควรปรับปรุง เช่น การบริหารเวลาในการ
ท างานควรมีการติดตามเป็นระยะอย่างต่อเน่ือง 
จ ะท า ใ ห้ เ ร า ไ ม่ ห ล ง ลื ม แล ะส าม า รถ เ ก็ บ
รายละเอียดไดทุ้กขั้นตอน เป็นตน้ 
ขอ้ดี:  
- สามารถสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งานไดอ้ยา่ง
ดี  
- หวัหนา้เห็นถึงขอ้ดีในการน า DAP มาใชใ้นการ
ท างานและสนับสนุนให้ฝึกปฏิบัติตามอย่าง
ต่อเน่ือง 
อุปสรรค: 
- การหาเวลาพูดคุยกบัหัวหน้างานยาก เพราะ
หวัหนา้งานค่อนขา้งยุง่มาก 
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และตอ้งช้ีแจงให้กับผูบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้รอ
รับงานต่อไปใหท้ราบวา่ปัญหานั้นเกิดจากอะไร 
3) น าเสนอแผนงานท่ีตนเองไดจ้ดัท าข้ึนในขอ้ท่ี 
2 ต่อผู ้บังคับบัญชาเพื่อให้ผู ้บังคับบัญชา
ตรวจสอบถึงก าหนดเวลาของแต่ละงานและ
อนุมติัใหด้ าเนินการตามแผนท่ีไดว้างไว ้

3) มีการรายงานผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองให้
หัวหน้างานทราบ และจดัประชุมกบัหัวหน้างาน
ทุก 2 อาทิตย ์

4) หลงัจากท่ีไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา
เรียบร้อยแลว้ จึงจดัท า To-Do-List โดยการแบ่ง
ตามล าดับงานท่ีมีความส าคัญ และเช่ือและ
บังคับตนเองให้ท าตามนั้ นว่าอะไรควรท า
ก่อนหลงั แต่ถา้มีเร่ืองด่วนเขา้มาแทรกก็สามารถ
ปรับใหย้ดืหยุน่ได ้ 
วิธีการท า To-Do-List นั้ น คือการแบ่งงาน
ออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ๆ โดยการใชก้ระดาษ Post 
it จ านวน 4 สี แบ่งความส าคญัตามล าดบัสีของ
กระดาษ Post it คือ 
- กระดาษสีเหลือง หมายถึง งานท่ีมีความส าคญั
มากและงานด่วนมาก เพราะจากการท่ีได้อ่าน
หนงัส่ือและหาความรู้เล็กนอ้ยเก่ียวกบั กระดาษ
สีเหลืองจะช่วยกระตุน้สมอง กระตุน้ความอยาก
ท างานอีกดว้ย 
- กระดาษสีส้ม หมายถึง งานท่ีมีความส าคญัมาก
และเป็นงานท่ีเร่งรีบนอ้ย(ด่วนนอ้ย) เพราะสีส้ม
เป็นสีแห่งความสร้างสรรค์ อบอุ่น สดใส มี
สติปัญญา ความทะเยอทะยานท่ีเตม็เป่ียมไปดว้ย
พลงั 
- กระดาษสีเขียว หมายถึง งานท่ีมีความส าคญั
น้อยและด่วนมาก เพราะสีเขียวให้ความรู้สึก

4) ส่งรายงานสรุปผลการด าเนินงานฯ ก.ย. - ต.ค.
58 ใหผู้บ้งัคบับญัชา  
ขอ้ดี: 
- ผูบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจต่อการท างาน 
ซ่ึงจะส่งผลดีต่อผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ประจ าปี 
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน :  
- ดว้ยภาระงานท่ีเยอะมาก ท าให้ไม่มีเวลาเขียน
รายงานสรุปฯ ไดอ้ยา่งจริงจงั 
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ร่มเยน็ สบายตา ผ่อนคลาย ปลอดภยั ท าให้เกิด
ความหวงัและความสมดุล เพื่อให้เกิดความคิด
สร้างสรรคไ์ดดี้ 
- กระดาษสีฟ้า หมายถึง งานท่ีมีความส าคญันอ้ย
และด่วนนอ้ย เพราะสีฟ้าให้ความรู้สึกสงบเยือก
เยน็ เป็นอิสระ ปลอดโปร่ง สบาย ปลอดภยั ใจ
เยน็และระงบัความกระวนกระวายในใจไดดี้  
เม่ือเขียนงานไวใ้นกระดาษตามสีต่างๆ แลว้ก็ลง
มือปฏิบัติงานตามแผนงานให้ได้ตามนั้นและ
พยายามส่งมอบงานก่อนถึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 
 
5) จดัแฟ้มงานใหเ้ป็นระบบระเบียบ จากเอกสาร
ท่ีกองไวแ้ละแต่ละเร่ืองท่ีกระจดักระจายกนั มา
จัดลงในแฟ้มเอกสารโดยแยกแต่ละเร่ืองให้
ชดัเจน น าเอกสารท่ีเป็นเร่ืองเดียวกนัเหมือนกนั
จัดลงในแฟ้มเดียวกัน เพื่อท่ีจะท าให้ค้นหา
เอกสารไดง่้าย สะดวก รวดเร็วและยงัท าให้การ
ท างานเป็นเร่ืองท่ีง่ายข้ึนอีกดว้ย เป็นการน าเอา
ความคิดสร้างสรรค์ (Innovation) ท่ีมีอยู่ในตวั
มาประกอบกับความมีเหตุมีผลสามารถท าได้
จริง (Analytical Thinking) มาใชใ้นการท างาน 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้มากข้ึน
อีกดว้ย พร้อมทั้งเป็นการสร้างบรรยากาศในการ
ท างานให้มีอารมณ์ ความรู้สึกท่ีผ่อนคลาย โต๊ะ
สะอาดสะอา้นเหมาะกบัการท างานและยงัเป็น
การสร้างแรงจูงใจเพิ่มแรงบนัดาลใจของตนเอง
ให้อยากท างานมากข้ึน ท าให้มองเห็นภาพรวม

5) ได้แก้ไขชั้นวางแฟ้ม โดยน าแฟ้มใส่กล่อง
กระดาษแข็ง จึงท าให้ชั้นวางแฟ้มมีความมัน่คง
แขง็แรงมากข้ึน ปลอดภยัและดูสวยงามมากข้ึน 
ขอ้ดี: 
- การจดัแฟ้มใหมี้ความปลอดภยัท าใหล้ดอุบติัเหตุ
ในการท างาน และสร้างบรรยากาศในการท างาน
มากข้ึน จากการจดัแฟ้มใหเ้ป็นระเบียบเรียบร้อย 
- เพิ่มความสุขและสบายในในการท างานมาก
ยิง่ข้ึน 
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน: 
- กล่องกระดาษแข็งมีราคาสูงและตอ้งใชป้ริมาณ
หลายกล่องมาก ท าใหส้ิ้นเปลืองทรัพยากร 
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ของงานไดอ้ยา่งชดัเจน 
6) ติดตามผลการด าเนินงานตามแผนและ
เป้าหมายท่ีได้วางไว ้โดยการรวบรวมเอกสาร
และจัดท ารายงานให้ผู ้บังคับบัญชาทราบถึง
ความก้าวหน้าของงาน สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
กับผูบ้ ังคับบัญชา โดยใช้การรายงาน แจ้งให้
ทราบและขอค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือ
น าเสนองานก็อาจจะได้รับข้อแนะน าและข้อ
ปรับปรุงต่างๆ ก็น าแนวทางท่ีไดรั้บนั้นไปแกไ้ข
ปรับปรุงงานท่ีท าอยู่ เพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์
และตรงตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้ง
ไว้ ซ่ึงจะเสนอรายงานให้กับผู ้บังคับบัญชา
ทราบเดือนละ 1 คร้ัง 

6) ไดเ้พิ่มความถ่ึในการประชุม จากเดือนละหน่ึง
คร้ังเป็นเดือนละ 2 - 3 คร้ัง/เดือน เพื่อติดตามผล
การท างาน 
ขอ้ดี: 
-  สร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อผูบ้งัคบับญัชา  
- มีการติดตามและรายงานผลการท างานอย่าง
ต่อเน่ือง ท าให้ลดการผิดพลาดในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพได ้
อุปสรรค: 
- เม่ือประชุมกบัผูบ้งัคบับญัชาบ่อยข้ึน ท าให้ตอ้ง
เร่งท างานเพื่อใหท้นักบัการประชุมคร้ังต่อไป 

7) คน้ควา้หาแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท า ง าน  โดย ใช้หลักก ารของก า ร
บริหารงานแบบ Kaizen และ The 7 Waste มา
ปรับใช้ในกระบวนการท างานให้การท างาน
รวดเร็วข้ึน งานเสร็จตรงตามเป้าหมายหรือ
ท างานเสร็จก่อนเวลาท่ีก าหนดไว ้โดยการขอ
ค าปรึกษาและขอค าแนะน าจากบุคคลท่ีเป็น
ตวัอย่างท่ีดีในคณะ ICT หรือขอค าปรึกษาจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 

7) การน าเอาหลกัของ KAIZEN มาใชใ้นการ ลด 
ละ เลิก ในการท างาน ส่งผลให้จบัประเด็นเร่ือง
งานในแต่ละเร่ืองไดดี้ยิง่ข้ึน 

8) สร้างแรงบนัดาลใจให้กับตวัเอง สามารถ
เสนอผลลัพธ์ของงานให้ได้มาก ข้ึนและมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการอ่านหนงัสือหรือ
บทความท่ีเก่ียวกบัการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีประสบความส าเร็จพร้อมจดบนัทึกไว ้

8) นอกจากจะอ่านหลกัธรรม เพื่อใชเ้ป็นก าลงัใจ
แก่ตนเอง ยงัเร่ิมนัง่สมาธิเพื่อฝึกจิตใจให้สงบและ
มีสติมากข้ึน 



118 
 

ตารางพฒันาการของแผนการพฒันาตนเอง ฉบับที ่2 
 

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

Organization’s Competency: Mahidol Core Competency : 
1.ความยดึมั่นในคุณธรรม 2.การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3.ความรับผดิชอบในงาน 4.การทางานเป็นทมี 

5.การวางแผนการทางานอย่างเป็นระบบ 

Action Plan 
First month 

July 16 – August 15, 2015 
1) ศึกษาและเรียนรู้เก่ียวกบักฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
หรือประกาศต่างๆ ของคณะฯ และมหาวทิยาลยั  
โดยศึกษาถึงขั้นตอนและกระบวนการต่างๆ ใน
การท างานอยา่งถูกตอ้ง และสามารถน าไปใช้ใน
การท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

1) ได้ท าการศึกษาและเรียนรู้ในเร่ืองท่ีเก่ียวกับ
ประกาศ ข้อบังคับ หรือกฎต่างๆ เพราะในการ
ท างานในมหาวิทยาลัยทุกงานจะมีประกาศหรือ
ขอ้บงัคบัต่างๆ เป็นหลกัเกณฑ์ให้อา้งอิง ดงันั้นจึง
ได้ เ ร่ิ มก าร ศึกษาโดยวิ ธี ก า รน า ง าน ท่ี ได้ รั บ
มอบหมาย เช่น การคดัเลือกและสรรหาพนักงาน
มหาวิทยาลัย และได้น าประกาศและข้อบังคับท่ี
เก่ียวข้องมาศึกษา ท าความเข้าใจในความหมาย
ทั้งหมด พร้อมทั้งร่างประกาศรับสมคัรงานภายใต้
ประกาศและขอ้บงัคบันั้น เสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา
ต่อไป 
อุปสรรค: เน่ืองจากค าศพัทห์รือความหมายท่ีระบุไว้
มกัจะใชค้  าท่ีมีความเป็นทางการมาก จึงท าให้ยากท่ี
จะเขา้ใจ ซ่ึงก็ไดป้รึกษากบันิติกรของคณะฯ ให้ช่วย
ตีความหรืออธิบายความหมายใหเ้ขา้ใจมากยิง่ข้ึน 

2) น าส่ิงท่ีไดจ้ากการศึกษาในขอ้ท่ี 1 มาวางแผน
ระบบการท างาน โดยการเขียนขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานให้ออกมาอย่างละเอียดและชัดเจน 
ตั้ ง แ ต่ เ ร่ิ ม ก ระบวนก า รท า ง า นจน ส้ิ น สุ ด
กระบวนการของงานนั้ นๆ ตามแนวทางการ

2) ไดท้  ากิจกรรมน้ีไปแลว้ ไดด้ าเนินการพูดคุยและ
ปรึกษากบัหัวหน้างานถึงขั้นตอนและกระบวนการ
ท างาน ขั้นตอนท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ดงันั้นจึงน างาน
ท่ีได้รับมอบหมาย ศึกษาประกาศ ข้อบังคับท่ี
เก่ียวขอ้ง และเขียนออกมาให้เป็น Flow chart หรือ
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ปฏิบติัของกฎ ระเบียบท่ีถูกตอ้ง สรุปขั้นตอนการด าเนินการ   
ขอ้ดี : 
- ได้ศึกษาและสรุปขั้นตอนส าคัญท่ีน ามาจาก
ประกาศ และเขียนออกมาในภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ซ่ึง
น่าจะส่งผลใหก้ารท างานง่ายมากข้ึน 
อุปสรรค: 
- บางคร้ังเม่ือเขียนสรุปขั้นตอนออกมายงัไม่ถูกตอ้ง 
ดังนั้ นต้องคอยศึกษาจากผูท่ี้เคยท าขั้นตอนนั้นๆ 
มาแล้ว หรือถ้าย ังไม่ เคยท ามาก่อนต้องปรึกษา
ผูบ้งัคบับญัชาบ่อยๆ  
- เน่ืองจากตอ้งศึกษาขั้นตอนอย่างละเอียด จึงใช้
เวลามาก ท าใหก้ารท างานอ่ืนๆ ล่าชา้ 

3) น าเสนอแผนงานท่ีตนเองไดจ้ดัท าข้ึนในขอ้ท่ี 
2 ต่ อผู ้บั ง คับบัญช า เพื่ อ ให้ ผู ้บั ง คับบัญช า
ตรวจสอบถึงความถูกตอ้งตามวิธีการปฏิบติังาน 
ภ า ย ใ ต้ ก ฎ  ร ะ เ บี ย บ  ข อ ง คณ ะ แ ล ะ ข อ ง
มหาวทิยาลยัมหิดล 

3) เน่ืองจากเป็นการด าเนินการต่อเน่ืองจากขอ้ท่ี 2) 
จึงพยายามเสนอแผนงาน (ขั้นตอนการท างาน) กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงยงัคงมีการแกไ้ขอยู ่
อุปสรรค: 
- ผูบ้งัคบับญัชาค่อนขา้งงานยุ่งมาก จึงหาเวลาให้
ตรงกนัยาก 

4) หลงัจากท่ีไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา
เ รียบ ร้อยแล้ว  จึ งลง มือปฏิบัติ ง าน ท่ีได้ รับ
มอบหมาย ให้เป็นไปตามแผนท่ีได้วางไวต้าม
กรอบของกระบวนการและตามล าดับขั้นตอน
ต่างๆ อยา่งเคร่งครัด  
 

4) ไดล้งมือท าไปแลว้แต่ยงัไม่สมบูรณ์  เพราะยงัมี
ก ารแก้ไขขั้ นตอน ท่ีได้ เ ขี ยนไว้ ซ่ึ ง เ ป็นการ
ปรับเปล่ียนให้สอดคลอ้งกบัการท างานของคณะฯ 
โดยอยูภ่ายใตก้รอบของมหาวทิยาลยั 
อุปสรรค:  
- เน่ืองจากการปรับปรุงโครงสร้างการท างานใหม่ 
ดงันั้นจึงส่งผลให้ไดรั้บภาระงานเพิ่มข้ึนและมีการ
ปรับเปล่ียนกระบวนการท างานใหม่จึงท าให้การ
วางแผนต่างๆ คลาดเคล่ือนและใช้เวลามาก ซ่ึง
ปัญหาน้ีไดป้รึกษาผูบ้งัคบับญัชาใหท้ราบแลว้ 
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5) สามารถปฏิบติังานได้จริงจนท าให้กลายเป็น
ความเคยชินและก่อให้เกิดเป็นนิสัยของการ
ปฏิบัติงานตามขั้นตอนต่างๆ และเป็นผูน้ ากฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศของคณะฯ และ
ของ ม.มหิดล มาประกาศใชก้บับุคลากรในคณะฯ 
โดยผ่านช่องทางการส่ือสารต่างๆ เช่น email, 
หน้าเว็ปไซด์คณะฯ หรือระบบ Intranet ของ
ภายในคณะฯ เพื่อให้บุคลากรในคณะฯ มีความรู้
ความเข้าใจในวิธีการปฏิบติังานต่างๆ ได้อย่าง
ถูกตอ้ง เหมาะสม 

5) เน่ืองจากขั้นตอนยงัไม่การแกไ้ขปรับปรุง จึงยงั
ไม่ไดเ้ร่ิมท าขั้นตอนท่ี 5 น้ี 

6) ติดตามผลการด าเนินงานตามแผนและตาม
แนวทางการปฏิบติังาน โดยการรวบรวมเอกสาร
และจัดท ารายงานให้ผู ้บังคับบัญชาทราบถึง
ความกา้วหนา้ของงาน สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
ผูบ้งัคบับญัชา โดยใช้การรายงาน แจง้ให้ทราบ
และขอค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือน าเสนอ
งานก็อาจจะได้รับข้อแนะน าและข้อปรับปรุง
ต่างๆ ก็น าแนวทางท่ีไดรั้บนั้นไปแกไ้ขปรับปรุง
งานท่ีท าอยู ่เพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์และตรงตาม
เป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้ซ่ึงจะเสนอ
รายงานใหก้บัผูบ้งัคบับญัชาทราบเดือนละ 1 คร้ัง 

6) เป็นการติดตามผลในเร่ืองของการทบทวนและ
ปรับปรุงกระบวนการอยู่ ซ่ึงมีการรายงานให้กับ
ผูบ้งัคบับญัชาทราบเป็นระยะๆ ถึงปัญหา อุปสรรค
เม่ือไดป้ฏิบติัตามขั้นตอนนั้นๆ หรือเกิดขอ้สงสัยก็
จะรีบด าเนินการหาค าตอบ เช่น สอบถามกับผู ้รู้ 
หรือกองทรัพยากรบุคคล หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้ง   

7) ฝึกนั่งสมาธิ เพื่อให้ รู้จักควบคุมตนเองทั้ ง
ความรู้สึก สติและสมาธิ เป็นการฝึกการปฏิบติั
ตนให้เป็นไปตามวิธีการนั่งสมาธิท่ีถูกต้อง จัด
ระเบียบร่างกาย และฝึกฝนให้จิตใจเขม้แข็งและ
ใจเยน็มากข้ึน 

7) ไดเ้ร่ิมท ากิจกรรมน้ีแลว้ เน่ืองจากไดฟั้งจากเพื่อน
ในห้องไดแ้นะน าวิธีนัง่สมาธิและยกน้ิวข้ึนมา เพื่อ
สัมผสัลมหายใจและก าหนดสมาธิ ซ่ึงส่งผลให้
สามารถก าหนดสมาธิของตนเองได้ไม่ให้ คิด
ฟุ้งซ่าน อยู่กบัตวัเองแล้วรับรู้ว่าตอนน้ีท าอะไรอยู ่
ซ่ึงเป็นการฝึกสมาธิในเวลาสั้ นๆ ก่อนและค่อยๆ 
ฝึกฝนการนัง่สมาธิใหย้าวมากข้ึน 
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Development Action Plan # 2 (DAP#2) : Progress Report 

Organization’s Competency: Mahidol Core Competency : 
1.ความยดึมั่นในคุณธรรม 2.การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3.ความรับผดิชอบในงาน 4.การทางานเป็นทมี 

5.การวางแผนการทางานอย่างเป็นระบบ 

Action Plan 
Second month 

August 16 – September 15, 2015 
1) ศึกษาและเรียนรู้เก่ียวกบักฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
หรือประกาศต่างๆ ของคณะฯ และมหาวทิยาลยั  
โดยศึกษาถึงขั้นตอนและกระบวนการต่างๆ ใน
การท างานอยา่งถูกตอ้ง และสามารถน าไปใช้ใน
การท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

1) หลังจากท่ีได้ท าการศึกษาเก่ียวกับประกาศ 
ขอ้บงัคบัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการท างาน จึงไดน้ ามา
จดัเรียง แยกประเภท ท าความเขา้ใจ จดัใส่ในแฟ้ม
ต่างๆ เพื่อใหง่้ายต่อการคน้หา 
อุปสรรค: 
- ต้องใช้ เวลาในการท าความเข้าใจและแปล
ความหมาย โดยขอค าปรึกษาจากผูรู้้ โทรหากอง
ทรัพยากรบุคคล ม.มหิดล เป็นตน้ 

2) น าส่ิงท่ีไดจ้ากการศึกษาในขอ้ท่ี 1 มาวางแผน
ระบบการท างาน โดยการเขียนขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานให้ออกมาอย่างละเอียดและชัดเจน 
ตั้ ง แ ต่ เ ร่ิ ม ก ระบวนก า รท า ง า นจน ส้ิ น สุ ด
กระบวนการของงานนั้ นๆ ตามแนวทางการ
ปฏิบติัของกฎ ระเบียบท่ีถูกตอ้ง 

2) หลงัจากไดจ้ดัท าเป็น Flow Chart แลว้ จึงส่งให้
ผูบ้งัคบับญัชาตรวจสอบอีกคร้ัง มีการปรับแก้ไข
และเพิ่มเติมให้กระบวนการสมบูรณ์ ถูกตอ้งมาก
ยิง่ข้ึน  
ขอ้ดี : 
- สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
- มีความทา้ทายการท างานท่ีมากข้ึน 
- เพิ่มความรู้ใหม่ๆ ใหก้บัตนเอง 
อุปสรรค: 
- การศึกษาถึงกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ เป็นงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายมาใหม่ จึงใชเ้วลามากในการศึกษา
ท าความเขา้ใจ 

3) น าเสนอแผนงานท่ีตนเองไดจ้ดัท าข้ึนในขอ้ท่ี 
2 ต่ อผู ้บั ง คับบัญช า เพื่ อ ให้ ผู ้บั ง คับบัญช า

3) มีการพูดคุย ปรึกษา หารือในประเด็นต่างๆ กบั
ผูบ้งัคบับญัชา และน ากฎ ระเบียบขอ้บงัคบัน ามาใช้
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ตรวจสอบถึงความถูกตอ้งตามวิธีการปฏิบติังาน 
ภ า ย ใ ต้ ก ฎ  ร ะ เ บี ย บ  ข อ ง คณ ะ แ ล ะ ข อ ง
มหาวทิยาลยัมหิดล 

เป็นแนวทางในการด าเนินการในคณะฯ  
อุปสรรค: 
- ผูบ้งัคบับญัชาค่อนขา้งงานยุ่งมาก จึงหาเวลาให้
ตรงกนัยาก 

4) หลงัจากท่ีไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา
เ รียบ ร้อยแล้ว  จึ งลง มือปฏิบัติ ง าน ท่ีได้ รับ
มอบหมาย ให้เป็นไปตามแผนท่ีได้วางไวต้าม
กรอบของกระบวนการและตามล าดับขั้นตอน
ต่างๆ อยา่งเคร่งครัด  
 

4) เร่ิมใช้กระบวนการน้ี ยกตัวอย่างเช่น การขอ
ต าแหน่งทางวิชาการ จ า เ ป็นต้องศึกษาถึงกฎ 
ข้อบงัคบั และประกาศต่างๆ อย่างเคร่งครัด แล้ว
น ามาประกอบการพิจารณาให้กับคณะกรรมการ
กลั่นกรองฯของคณะฯ ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องศึกษา
และท าความเข้าใจอย่างถ่องแท้ เม่ือมีปัญหา ก็
สอบถามจากผูรู้้ทนัที 
ขอ้ดี:  
- ได้รับความรู้เพิ่ม และท าให้ตนเองเป็นผูท่ี้ต้อง
คน้หาค าตอบและตอ้งศึกษาใหล้ะเอียด 
อุปสรรค:  
- งานประจ าท่ีมีภาระงานเยอะ ท าให้ไม่ค่อยมีเวลา
อ่านและท าความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึง 

5) สามารถปฏิบติังานได้จริงจนท าให้กลายเป็น
ความเคยชินและก่อให้เกิดเป็นนิสัยของการ
ปฏิบัติงานตามขั้นตอนต่างๆ และเป็นผูน้ ากฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศของคณะฯ และ
ของ ม.มหิดล มาประกาศใชก้บับุคลากรในคณะฯ 
โดยผ่านช่องทางการส่ือสารต่างๆ เช่น email, 
หน้าเว็ปไซด์คณะฯ หรือระบบ Intranet ของ
ภายในคณะฯ เพื่อให้บุคลากรในคณะฯ มีความรู้
ความเข้าใจในวิธีการปฏิบติังานต่างๆ ได้อย่าง
ถูกตอ้ง เหมาะสม 
 

5) หลังจากท่ีได้น า กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ หรือ
ประกาศมาใช ้ซ่ึงเป็นขั้นเร่ิมตน้ ท าให้เกิดความคิด
บางช่วงว่า ทอ้แท ้ไม่อยากท า ท าไมถึงยากขนาดน้ี 
แต่ก็ฝืนลองท า อาจจะไดผ้ลลพัธ์ในเร่ืองของความ
เขา้ใจท่ีชา้หน่อย แต่ก็มีความคืบหนา้จากการท่ีเม่ือมี
คนมาถามถึงกฎต่างๆ ก็สามารถตอบค าถามได ้
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6) ติดตามผลการด าเนินงานตามแผนและตาม
แนวทางการปฏิบติังาน โดยการรวบรวมเอกสาร
และจัดท ารายงานให้ผู ้บังคับบัญชาทราบถึง
ความกา้วหนา้ของงาน สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
ผูบ้งัคบับญัชา โดยใช้การรายงาน แจง้ให้ทราบ
และขอค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือน าเสนอ
งานก็อาจจะได้รับข้อแนะน าและข้อปรับปรุง
ต่างๆ ก็น าแนวทางท่ีไดรั้บนั้นไปแกไ้ขปรับปรุง
งานท่ีท าอยู ่เพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์และตรงตาม
เป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้ซ่ึงจะเสนอ
รายงานใหก้บัผูบ้งัคบับญัชาทราบเดือนละ 1 คร้ัง 

6) ประชุมกับผู ้บังคับบัญชา เพื่อติดตามผลการ
ท างาน และแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
กบัเรา  
ขอ้ดี:  
- ท  าให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบว่าตอนน้ีด าเนินการถึง
ขั้นตอนไหนแลว้ สามารถติดตามงานได ้ 
- มีการจดัท าในรูปแบบรายงานกระบวนการท างาน 
อุปสรรค:  
- งานด่วนเขา้มาแทรก ท าใหไ้ม่มีเวลา 

7) ฝึกนั่งสมาธิ เพื่อให้ รู้จักควบคุมตนเองทั้ ง
ความรู้สึก สติและสมาธิ เป็นการฝึกการปฏิบติั
ตนให้เป็นไปตามวิธีการนั่งสมาธิท่ีถูกต้อง จัด
ระเบียบร่างกาย และฝึกฝนให้จิตใจเขม้แข็งและ
ใจเยน็มากข้ึน 

7) เร่ิมหาเวลาท่ีสะดวกในการฝึกสมาธิ มีการสวด
มนต์ก่อนเพื่อให้ลดความฟุ้งซ่าน และนั่งสมาธิ
ประมาณ 5 นาที และค่อยๆ เพิ่มเวลาใหน้านข้ึน 

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

Organization’s Competency: Mahidol Core Competency : 
1.ความยดึมั่นในคุณธรรม 2.การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 3.ความรับผดิชอบในงาน 4.การทางานเป็นทมี 

5.การวางแผนการทางานอย่างเป็นระบบ 

Action Plan 
Third month 

September 16 – November 15, 2015 
1) ศึกษาและเรียนรู้เก่ียวกบักฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
หรือประกาศต่างๆ ของคณะฯ และมหาวทิยาลยั  
โดยศึกษาถึงขั้นตอนและกระบวนการต่างๆ ใน
การท างานอยา่งถูกตอ้ง และสามารถน าไปใช้ใน
การท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

1) อ่านและสรุปใจความส าคัญของประกาศ 
ขอ้บงัคบัและกฎเกณฑ์ต่างๆ โดยฝึกอยา่งสม ่าเสมอ 
เม่ือสรุปใจความส าคญัแลว้จึงน ามาเขียนและส่งให้
ผูบ้งัคบับญัชาพิจารณา 
ขอ้ดี:  
- ไดฝึ้กฝนทกัษะหลายๆ ดา้น เช่น การอ่านและการ
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เขียน 
อุปสรรค: 
- ใช้เวลาในการเขียนเยอะ เพราะตอ้งคิดทบทวน
กลัน่กรองออกมา และเขียนถ่ายทอดความเขา้ใจ 

2) น าส่ิงท่ีไดจ้ากการศึกษาในขอ้ท่ี 1 มาวางแผน
ระบบการท างาน โดยการเขียนขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานให้ออกมาอย่างละเอียดและชัดเจน 
ตั้ ง แ ต่ เ ร่ิ ม ก ระบวนก า รท า ง า นจน ส้ิ น สุ ด
กระบวนการของงานนั้ นๆ ตามแนวทางการ
ปฏิบติัของกฎ ระเบียบท่ีถูกตอ้ง 

2) น าผลท่ีไดใ้นขอ้ 1 มาวางแผนและปฏิบติัในการ
ท างาน โดยรายงานผลการท างานให้ผูบ้งัคบับญัชา
ทราบเป็นระยะๆ 
ขอ้ดี : 
- เป็นการฝึกฝนในส่ิงท่ีตนเองไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 
อุปสรรค: 
- การตีความในกฎระเบียบฯ นั้น ยงัไม่ถูกต้อง
ทั้งหมด จึงใชเ้วลาในการแกไ้ขมาก 

3) น าเสนอแผนงานท่ีตนเองไดจ้ดัท าข้ึนในขอ้ท่ี 
2 ต่ อผู ้บั ง คับบัญช า เพื่ อ ให้ ผู ้บั ง คับบัญช า
ตรวจสอบถึงความถูกตอ้งตามวิธีการปฏิบติังาน 
ภ า ย ใ ต้ ก ฎ  ร ะ เ บี ย บ  ข อ ง คณ ะ แ ล ะ ข อ ง
มหาวทิยาลยัมหิดล 
 
 

3) เม่ือมีการแกไ้ขอยูห่ลายคร้ัง ท าใหไ้ดข้อ้สรุปและ
เร่ิมวางแผนท่ีจะเผยแพร่ใหบุ้คลากรในคณะฯ ทราบ 
อุปสรรค: 
- ผูบ้งัคบับญัชาค่อนขา้งงานยุ่งมาก จึงหาเวลาให้
ตรงกนัยาก 

4) หลงัจากท่ีไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา
เ รียบ ร้อยแล้ว  จึ งลง มือปฏิบัติ ง าน ท่ีได้ รับ
มอบหมาย ให้เป็นไปตามแผนท่ีได้วางไวต้าม
กรอบของกระบวนการและตามล าดับขั้นตอน
ต่างๆ อยา่งเคร่งครัด  
 

4) น าเอาร่างท่ีเขียนไว้และได้รับการอนุมัติจาก
ผูบ้งัคบับญัชา น ามาประชาสัมพนัธ์ในเวป็ไซด์ของ
คณะฯ และส่งเอกสารน้ีผ่านทางอีเมล์ให้ทุกคนใน
คณะฯ  
ขอ้ดี:  
- รู้สึกภูมิใจเม่ือเห็นงานส าเร็จ 
อุปสรรค:  
- เน่ืองจากเป็นงานใหม่ จึงยงัได้รับข้อเสนอเพื่อ
น ามาปรับปรุงเยอะมาก ส่งผลให้บางคร้ังเกิดความ
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ทอ้แทบ้า้ง 
5) สามารถปฏิบติังานได้จริงจนท าให้กลายเป็น
ความเคยชินและก่อให้เกิดเป็นนิสัยของการ
ปฏิบัติงานตามขั้นตอนต่างๆ และเป็นผูน้ ากฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศของคณะฯ และ
ของ ม.มหิดล มาประกาศใชก้บับุคลากรในคณะฯ 
โดยผ่านช่องทางการส่ือสารต่างๆ เช่น email, 
หน้าเว็ปไซด์คณะฯ หรือระบบ Intranet ของ
ภายในคณะฯ เพื่อให้บุคลากรในคณะฯ มีความรู้
ความเข้าใจในวิธีการปฏิบติังานต่างๆ ได้อย่าง
ถูกตอ้ง เหมาะสม 

5) เม่ือสามารถส่งผลงานช้ินแรกออกไป จึงได้รับ
มอบหมายงานเพิ่ม ซ่ึงมีความยากมากข้ึน  
อุปสรรค: 
- งานเยอะมากจนท าใหไ้ม่มีเวลา 

6) ติดตามผลการด าเนินงานตามแผนและตาม
แนวทางการปฏิบติังาน โดยการรวบรวมเอกสาร
และจัดท ารายงานให้ผู ้บังคับบัญชาทราบถึง
ความกา้วหนา้ของงาน สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
ผูบ้งัคบับญัชา โดยใช้การรายงาน แจง้ให้ทราบ
และขอค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือน าเสนอ
งานก็อาจจะได้รับข้อแนะน าและข้อปรับปรุง
ต่างๆ ก็น าแนวทางท่ีไดรั้บนั้นไปแกไ้ขปรับปรุง
งานท่ีท าอยู ่เพื่อให้งานเสร็จสมบูรณ์และตรงตาม
เป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้ซ่ึงจะเสนอ
รายงานใหก้บัผูบ้งัคบับญัชาทราบเดือนละ 1 คร้ัง 

6) ไดป้ระชุมกบัผูบ้งัคบับญัชาทุกๆ 2 อาทิตย ์ท าให้
ได้รายงานความก้าวหน้าของงานและบอกถึง
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน และได้รับค าแนะน าและได้รับ
ความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
ขอ้ดี:  
- สร้างสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
อุปสรรค:  
- งานด่วนเขา้มาแทรก ท าใหไ้ม่มีเวลา 

7) ฝึกนั่งสมาธิ เพื่อให้ รู้จักควบคุมตนเองทั้ ง
ความรู้สึก สติและสมาธิ เป็นการฝึกการปฏิบติั
ตนให้เป็นไปตามวิธีการนั่งสมาธิท่ีถูกต้อง จัด
ระเบียบร่างกาย และฝึกฝนให้จิตใจเขม้แข็งและ
ใจเยน็มากข้ึน 

7) พยายามฝึกนัง่สมาธิ 3 - 4 คร้ังต่อสัปดาห์ ท าให้มี
สติต่อส่ิงต่างๆ มากยิ่งข้ึน แต่ด้วยภาระงานท่ีเยอะ
มากจึงท าใหน้ัง่สมาธิไดน้อ้ยลง เพราะง่วงนอนมาก 
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ภาคผนวก ข 

Competency Assessment 
 
 

 การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment)  
 การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) หมายถึง กระบวนการในการประเมิน 
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และพฤติกรรมการท างานของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกบัระดบั 
สมรรถนะท่ีองคก์รคาดหวงัในต าแหน่งงานนั้นๆ วา่ไดต้ามท่ีคาดหวงัหรือมีความแตกต่างกนัมาก นอ้ย
เพียงใดการประเมินสมรรถนะควรมีลกัษณะ ดงัน้ี  
 ประเมินอย่างเป็นระบบ (Systematic)  

1) มีวตัถุประสงคใ์นการประเมินอยา่งชดัเจน (Objective)  
2) เป็นกระบวนการท่ีสามารถวดัประเมินได ้(Measurable)  
3) เคร่ืองมือมีความเท่ียง (Validity)  
4) ความเช่ือถือได ้(Reliability)  

 การประเมินสมรรถนะในการท างานและก าหนดแผนพฒันารายบุคคล  
วตัถุประสงคข์องการประเมินสมรรถนะในการท างาน  

1) เพื่อใชใ้นการพฒันาบุคลากรและเพื่อใชใ้นการปรับปรุงงาน  
2) เพื่อพฒันาบุคลากรใหส้ามารถท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร  
3) เพื่อให้เห็นภาพปัญหาและอุปสรรคในการท างานเพื่อเป็นขอ้มูลในการปรับปรุง

ระบบและพฒันาบุคลากร  
4) เพื่อใหบ้รรยากาศในการท างานร่วมกนัของบุคลากรเป็นไปอยา่งสร้างสรรคแ์ละ

ร่วมกนัพฒันาองคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมาย  
5) เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการพิจารณาความดี ความชอบประจาปีของพนกังาน  
6) ผูรั้บผิดชอบในการประเมินสมรรถนะ  
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ในการประเมินสมรรถนะ องคก์รจะตอ้งพิจารณาวา่จะให้ใครเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะ นั้น 
ข้ึนอยูก่บัความเหมาะสม ความพร้อม และวฒันธรรมขององคก์ร เป็นตน้ ผูท่ี้สามารถ ประเมินสมรรถนะ
ได ้มีดงัน้ี  

I.  ผูบ้งัคบับญัชาขั้นตน้ (Immediate supervisor)  
II.  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Subordinates)  
III.  เพื่อนร่วมงาน (Peers)  
IV.  ประเมินตนเอง (Self-assessment)  
V.  ประเมินโดยลูกคา้ (Customer assessment)  
VI.  ประเมินโดยคณะกรรมการ (Committee)  

 การประเมินระบบสมรรถนะ มีวตัถุประสงคเ์พื่อน ามาใชว้ดัระดบัความสามารถท่ีมีอยู ่จริง
ของบุคลากร เปรียบเทียบกบัระดบัของสมรรถนะท่ีองค์การคาดหวงัในแต่ละต าแหน่งงาน ทั้งน้ีการ
ประเมินของแต่ละองคก์รนั้น อาจแตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคใ์นการนาระบบ สมรรถนะมาใช ้
และความพร้อมของบุคลากร ตลอดจนทรัพยากรและเวลาวธีิการประเมิน  
 ระบบสมรรถนะ อาจแบ่งได้หลายรูปแบบ ดงัน้ี  

1) การประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา (Boss Assessment) เป็นเทคนิคการประเมิน 
สมรรถนะท่ีใหผู้บ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชาฝ่ายเดียวเพราะเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชา จะรู้จกั
ผูใ้ต้บังคับบัญชามากท่ีสุด  และต้องรับผิดชอบการท างานของผูใ้ต้บังคับบญัชา  ข้อจ ากัดคือ 
ผูบ้งัคบับญัชาอาจไม่เห็นพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดเวลา การประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา 
ใกลชิ้ดแต่เพียงฝ่ายเดียวอาจไม่สามารถให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน และอาจมีความเอน
เอียงหรืออคติกบัลูกนอ้งบางคนได ้ 

2) การประเมินตนเองและผูบ้งัคบับญัชา (Self & Boss Assessment) เป็นเทคนิคการ 
ประเมินสมรรถนะท่ีได้รับความนิยมมากท่ีสุด  เพราะเปิดโอกาสให้ทั้ งผู ้ใต้บังคับบัญชาและ 
ผูบ้งัคบับญัชาร่วมกนัประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือและตกลงร่วมกนั วิธีน้ีท าไดง่้าย ประหยดั 
ค่าใชจ่้าย แต่ขอ้จ ากดั คือบางคร้ังผลการประเมินท่ีพนกังานประเมินกบัผูบ้งัคบับญัชาอาจมีผล ประเมิน
ไม่ตรงกนั ท าให้ตกลงกนัไม่ได ้ ส่งผลให้เกิดความขดัแยง้วิธีแกไ้ข คือพนกังานและผูบ้งัคบับญัชาตอ้ง
บนัทึกพฤติกรรมระหวา่งช่วงเวลาการประเมินไวใ้ห้ชดัเจนและนามาใชป้ระกอบ ในช่วงการสรุประดบั
สมรรถนะร่วมกนั การประเมินตนเองและผูบ้งัคบับญัชา (Self & Boss Assessment) มีขั้นตอน ดงัน้ี  
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I.  ตวับุคลากรประเมินสมรรถนะของตนเอง  
II.  ผูบ้งัคบับญัชาประเมินสมรรถนะของบุคลากรท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
III. ปรึกษาหารือและสรุป โดยความเห็นร่วมของผูบ้งัคบับญัชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
IV. คณะกรรมการบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องคก์ร ใหค้วามเห็นชอบผลการ

ประเมิน  
V. ผูบ้งัคบับญัชา และฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องคก์รใหก้ารดูแล

พฒันาบุคลากรใหมี้สมรรถนะตามความคาดหวงัขององคก์ร  
 ขอ้จ ากดัของวธีิน้ีก็คือ การประเมินตนเอง ผูป้ระเมินมกัจะประเมินตนเองสูงกวา่ความเป็น
จริง หรือสูงกวา่ท่ีผูบ้งัคบับญัชาประเมินให้ และผูบ้งัคบับญัชาก็มกัจะประเมินสมรรถนะของลูกนอ้งต ่า 
กว่าความเป็นจริง และมกัมีความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือมาปรึกษาหารือสรุปร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา แนว 
ทางแกไ้ขคือ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งบนัทึกพฤติกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ในช่วงประเมินไวเ้ป็นหลกัฐานขณะเดียวกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะตอ้งบนัทึกพฤติกรรมต่างๆ ท่ี 
เก่ียวกบัสมรรถนะของตนไวเ้ป็นหลกัฐานเช่นเดียวกนัและน ามาใชย้ืนยนัในช่วงปรึกษาหารือและ สรุป
สมรรถนะร่วมกนั นอกจากน้ี ผูบ้งัคบับญัชาควรมีทกัษะในการใหค้าปรึกษาท่ีดีแก่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

3) การประเมินโดยใชแ้บบทดสอบ (Test : Knowledge & Skill) เป็นเทคนิคการ 
ประเมินสมรรถนะโดยใชแ้บบทดสอบวดัความรู้หรือทกัษะตามสมรรถนะท่ีก าหนด เช่นแบบ ปรนยั
เลือกตอบ แบบอตันยัโดยให้ผูเ้ขา้ทดสอบเขียนอธิบายค าตอบ แบบทดสอบประเภทน้ี ออกแบบมาเพื่อ
วดัความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใตเ้ง่ือนไขของการทดสอบ ตวัอยา่ง ของแบบทดสอบประเภท
น้ี ไดแ้ก่ แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป (General Mental Ability) แบบทดสอบท่ีวดั
ความสามารถเฉพาะ เช่น Spatial Ability หรือความเขา้ใจ ดา้นเคร่ืองยนตก์ลไก และแบบทดสอบท่ีวดั
ทกัษะ หรือความสามารถทางดา้นร่างกาย เป็นตน้  

4) การประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีส าคญัๆ (Critical 
Incident) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งเน้นให้ผูป้ระเมินพฤติกรรมบนัทึกพฤติกรรมหลกัๆ 
จาก เหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีผูถู้กประเมินแสดงพฤติกรรมและนามาเปรียบเทียบกบัระดบัสมรรถนะ 
ท่ีคาดหวงั วา่สูงหรือต ่ากวา่  

5) การเขียนเรียงความ (Written Essay) เป็นวิธีการประเมินท่ีง่ายท่ีสุด โดยให้ผูถู้ก
ประเมิน เขียนบรรยายผลการปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีผ่านมาว่า ตนใชค้วามรู้ ทกัษะและพฤติกรรม
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อะไรบา้ง หลงัจากนั้นผูป้ระเมินจะวิเคราะห์พฤติกรรมจากเรียงความวา่ผูถู้กประเมินมีสมรรถนะแต่ละ
ตวัอยู ่ระดบัใด  

6) ประเมินโดยการสัมภาษณ์ (Interview) เป็นเทคนิคท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ระเมิน
ท าการสัมภาษณ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามสมรรถนะท่ีก าหนด และประเมินว่าเขามีสมรรถนะอยูร่ะดบัใด 
การใช ้เทคนิคน้ีมีขอ้จ ากดั คือตอ้งใชเ้วลามากในกรณีท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากตอ้งเสียเวลามาก วิธีการน้ี 
เหมาะสาหรับใชใ้นการสัมภาษณ์เพื่อเล่ือนต าแหน่งงาน หรือสัมภาษณ์คนเขา้ท างาน เป็นตน้  

7) การประเมินโดยใช้แบบสอบถาม (Rating Scale) เป็นเทคนิคการประเมิน
สมรรถนะท่ี สร้างแบบประเมินโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงแบบประเมินพฤติกรรมน้ีสร้างได้
หลายแบบ ซ่ึงแบบท่ีนิยมกนัแพร่หลายไดแ้ก่แบบประเมินท่ีใชค้วามถ่ีหรือปริมาณก าหนดระดบั (Likert 
Scale)  

8) การประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบติังาน (Behaviorally Anchored Rating: 
BARS) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งประเมินพฤติกรรมหลกัท่ีคาดหวงั (Key Result Areas) 
ในสมรรถนะตวันั้นๆ โดยแบ่งช่วงการใหค้ะแนนของแต่ละพฤติกรรมท่ีแสดงออกระหวา่ง 1-9 ช่วงตาม
แนวด่ิงลงมา ส าหรับผูป้ระเมินอาจเป็นไดท้ั้งผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือร่วมกนั
ทั้ง 3 ฝ่ายเพื่อประเมินสมรรถนะของบุคลากร  

9) ประเมินแบบสามร้อยหกสิบองศา (360 Evaluation) การประเมินสมรรถนะแบบ 
360 น้ี เป็นการประเมินโดยใชเ้คร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม (Rating Scale) หรือแบบประเมิน จาก
พฤติกรรม การปฏิบติังาน (Behaviorally Anchored Rating : BARS) โดยใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งกบัผูถู้กประเมิน
เป็นผูป้ระเมินสมรรถนะ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ลูกน้อง ลูกคา้ เป็นตน้ และเม่ือทุกคน
ประเมิน เสร็จแลว้ก็หาขอ้สรุปวา่ผูถู้กประเมินมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัใด ขอ้ดีของการประเมินแบบน้ีก็
คือการ ประเมินโดยบุคคลหลายคนหลายระดบัท าให้มีหลายมุมมอง ลดอคติจากการประเมินโดยบุคคล
คนเดียว ขอ้จ ากดัคือมีภาระเอกสารจานวนมาก บางคร้ังผูป้ระเมินมีความเกรงใจทาให้ประเมินสูงกว่า 
ความเป็นจริง หรือเกิดพฤติกรรมฮั้วซ่ึงกนัและกนัเป็นตน้  

10) การประเมินแบบศูนยท์ดสอบ (Assessment Center) เป็นเทคนิคการประเมินท่ี
ใช ้ เทคนิคหลายๆ วิธีร่วมกนัและใช้บุคคลหลายคนร่วมกนัประเมิน เช่น แบบสอบถาม การสังเกต 
พฤติกรรม การสัมภาษณ์ การทดสอบ การใชแ้บบวดัทางจิตวิทยา กรณีศึกษา เป็นตน้ ขอ้ดีของ การ
ประเมินแบบน้ีคือผลการประเมินมีความเท่ียง และความเช่ือถือไดสู้งเพราะใชเ้ทคนิคหลายวิธี  ร่วมกนั 
ใชค้นหลายคนช่วยกนัประเมิน ส่วนขอ้จากดัก็คือตอ้งเสียค่าใชจ่้ายสูง ใชเ้วลามาก เป็นตน้  


	Cover  (2)
	Cover  (1)
	Abstract
	Conts (1)
	Conts (2)
	Conts (3)
	Intro
	Liter
	Method
	Result
	Discuss
	Refer
	Appendix

