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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและปัญหาทีส่ าคญั 
 คงมิอาจปฏิเสธได้ว่า จากสภาวะการเปล่ียนแปลงทางสังคม เทคโนโลยี เศรษฐกิจ 
การเมือง ทั้งในระดบัประเทศจนถึงระดบัโลก เกิดการปรับตวัตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไปทุกขณะ 
และถูกเช่ือมโยงผ่านการติดต่อส่ือสารโดยใช้เทคโนโลยีอนัทนัสมยั รวดเร็ว ส่งผลให้เกิดการ
แข่งขนัอย่างรุนแรง โดยเฉพาะในแวดวงธุรกิจ ปัจจุบนัมีองค์กรจ านวนไม่น้อย ท่ีมีความตอ้งการ
กา้วไปสู่องคก์รระดบัชั้นน า จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานและผลผลิตมาก
ข้ึน น าความรู้ เทคนิค วทิยาการใหม่ๆ เขา้มาใชใ้นองคก์ร นอกจากน้ี ยงัมีความตอ้งการบุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ ควบคู่ไปกบัการมีบุคลิกภาพภาวะความป็นผูน้ าท่ีสอดคลอ้งกบัการท างาน 
ทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีส่วนช่วยส่งเสริมและสนบัสนุนองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ 
ในทางกลับกนั ก็สามารถท าลายหรือก่อให้เกิดปัญหาได้อย่างร้ายแรง หากบุคลากรขาดการน า
ความรู้ความสามารถ รวมทั้งศกัยภาพท่ีมีอยูม่าใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร ดงันั้น องคก์รสมยัใหม่ 
จึงเร่ิมให้ความส าคญัในการพฒันาบุคลากรของตน เพราะมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีค่ายิ่งต่อองค์กร 
เพราะการท่ีองคก์รจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น ลว้นตอ้งเกิดจากบุคลากรทั้งหลายท่ีเป็นส่วนส าคญั
ในการท างานทุกระบบให้มีประสิทธิภาพ แต่มิได้หมายความว่าก าลงัคนเหล่าน้ีจะเป็นบุคคลท่ี
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการท างานสูงสุดตลอดไป จ าเป็นจะตอ้งมีการพฒันาบุคลากร
เหล่าน้ีอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้สามารถเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะในการท างานและสามารถปรับตวัให้
สอดคลอ้งกบัความเจริญทางวทิยาการ เคร่ืองใชอุ้ปกรณ์ต่างๆ ตลอดจนหนา้ท่ีการงานท่ีเปล่ียนไปใน
วถีิทางท่ีกา้วหนา้ข้ึน (ศิวาพร มณัฑุกานนท,์ 2526) 
 วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะแตกต่างกนัไปตามความตอ้งการท่ีจะพฒันาศกัยภาพ
หรือตามขอบเขตหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ แต่ส่ิงส าคญัในการพฒันา คือ บุคคลพึงลงมือปฏิบติัดว้ยตนเอง 
โดยมีวิธีการ เคร่ืองมือ และการสนบัสนุนและให้ก าลงัใจจากผูอ่ื้น โดยทัว่ไปการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์สามารถท าได้ 3 วิธีใหญ่ๆ ไดแ้ก่  1) การฝึกอบรม (Training)  มุ่งการปฏิบติังานท่ีท าอยูใ่น
ปัจจุบนั ยกระดบัความรู้ ความสามารถของพนกังานให้ด ารงต าแหน่งนั้นๆได ้สามารถน าความรู้ไป
ใช้ได้ทนัที  2) การศึกษา (Education) มุ่งสร้างความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้าง
ความสามารถในการปรับตวัทุกดา้นให้กบับุคคล เตรียมความพร้อมท่ีจะท างานตามความตอ้งการ
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ขององคก์รในอนาคต  3) การพฒันา (Development) เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ้่งเนน้ท่ีตวังาน 
แต่มีเป้าหมายคือการเปล่ียนแปลงตามท่ีองค์กรตอ้งการ เตรียมความพร้อมขององค์กรให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับเทคโนโลยี รวมทั้ งส่ิงแวดล้อมต่างๆท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 
(Leonard Nadler, 1980) 
 การน าแบบประเมินทางจิตวิทยามาเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาพฤติกรรมของบุคลากร
ในองค์กร เป็นหน่ึงวิธีท่ีจะช่วยวางแผนการพฒันาภาวะผูน้ ารายบุคคล จนน าไปสู่การวางแผน 
ออกแบบ ปรับโครงสร้างต่างๆให้เหมาะสมกบัทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยู่ เพื่อกระตุน้หรือจูงใจให้
บุคลากรท างานร่วมกับองค์กรและร่วมแรงร่วมใจในการพฒันาองค์กรต่อไป ผลท่ีได้จากการ
ประเมินทางจิตวิทยานบัเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีท าให้สามารถเขา้ใจความแตกต่างระหวา่งบุคคล ทราบถึง
บุคลิก ลักษณะนิสัยของบุคคล ลดความขดัแยง้ภายในองค์กรได้ เน่ืองจากบุคลิกภาพสามารถ
สะทอ้นถึงพฤติกรรมการแสดงออกทั้งภายในและภายนอก ศกัยภาพในการท างานและการปรับตวั
เขา้กบัสังคม ดงันั้น การใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยา ความสามารถทางปัญญาและแผนพฒันาตวัเอง 
เป็นการสนบัสนุนบุคลากรในองค์กรให้พฒันาขีดความสามารถและศกัยภาพในตนเอง ท าให้เกิด
ความเข้าใจ ตระหนักรู้ในพฤติกรรมของตนเองตามสถานการณ์ต่างๆ รู้จักจุดเด่นและข้อควร
ปรับปรุงของตนเอง น าไปสู่การพฒันาและแกไ้ขอยา่งเหมาะสม ส่งผลให้บุคลากรปฏิบติังานต่างๆ
ส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัตระหนกัถึงความส าคญัของปัญหาและเล็งเห็นประโยชน์
ของการพฒันาภาวะผูน้ า จึงมีความสนใจศึกษาการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ เคร่ืองมือ 
Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning 
Test-Managerial & Professional (ART- M/P) เพื่อใชป้ระเมินบุคลิกภาพและศกัยภาพดา้นสมองของ
บุคคล วิเคราะห์พฤติกรรม บุคลิกภาพ และศกัยภาพ เช่ือมโยงกับงานท่ีบุคคลท าอยู่ในปัจจุบนั 
เพื่อให้ได้ท  างานท่ีเหมาะสมและพฒันาต่อยอดในหน้าท่ีการงาน สามารถปรับตวัเข้ากบัองค์กร 
รวมถึงพิจารณาจุดแขง็และจุดอ่อนของตนเอง พร้อมทั้งวางกรอบแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ า ผา่น
การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล เพื่อเพิ่มศกัยภาพและเสริมประสิทธิภาพการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1. ศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของพนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมเยื่อ
และกระดาษ ผ่านการใช้เคร่ืองมือแบบประเมินทางจิตวิทยา และแบบประเมินความสามารถทาง
ปัญญา  
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 2. จดัท าแผนพฒันารายบุคคล ส าหรับพฒันาบุคลิกภาพและปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้ดี
ยิ่งข้ึน เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการฝึกปฏิบติัหรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา
บุคลิกภาพของตนเอง 
 3. น าผลการวิเคราะห์พฤติกรรม ลักษณะนิสัยต่างๆ มาพฒันาบุคลิกภาพและ
สมรรถนะของตนเองเพื่อเสริมศกัยภาพในการท างานมากข้ึน 
 
 

1.3 ขอบเขตของการวจิัย 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมุ้่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพื่อเช่ือมโยงความสัมพนัธ์กบังานท่ีท าอยู ่โดยเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช ้คือ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied 
Reasoning Test (ART) และการจดัท าแผนพฒันาตนเองคร้ังท่ี 1 และ 2 โดยกรณีศึกษาในการวิจยัน้ี 
คือ พนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษ จ านวน 1 คน 
 
 

1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1. เพื่อใหมี้ความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง เสริมสร้างภาวะความเป็นผูน้ าและน า
ขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันาตนเองต่อไป 
 2. น าวิธีการประเมินดงักล่าว มาเป็นแนวทางในการปรับปรุงหลกัเกณฑ์การสรรหา 
การคดัเลือกบุคลากร การจดัฝึกอบรม รวมถึงเป็นแนวทางในการจดัท าแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
แกปั้ญหาความขดัแยง้ภายในองคก์รท่ีเกิดจากความไม่เขา้ใจในความแตกต่างของพฤติกรรมแต่ละ
บุคคล เพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทาง
จิตวทิยา ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่ม
ธุรกิจอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษ เป็นการศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าโดยใชเ้คร่ืองมือแบบประเมิน
ต่างๆ ตลอดจนทบทวนเอกสาร บทความ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นพื้นฐานแนวทางในการ
วจิยัต่อไป ซ่ึงแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง มีดงัน้ี 
แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.1 ววิฒันาการของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 2.2 ค  าจ  ากดัความของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 2.3 แนวคิดส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร 
 2.4 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  2.4.1 ทฤษฎีจิตวทิยา (Psychological Theory) 
  2.4.2 ทฤษฎีระบบโดยทัว่ไป (General System Theory) 
  2.4.3 ทฤษฎีทุนมนุษย ์(Human Capital Theory) 
 2.5 ทฤษฎีลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big Five Factors) 
 

แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
 
 

2.1 ววิฒันาการของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 เชาว ์โรจนแสง (2554) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หากจะพิจารณายอ้นกลบั
ไปในอดีตเป็นแนวความคิดท่ีมีมาช้านาน เร่ิมตั้ งแต่มนุษย์ปฏิสนธิในครรภ์มารดา ซ่ึงในทาง
การแพทยจ์ะมีการแนะน าให้ผูท่ี้เป็นมารดาไดบ้  ารุงรักษาสุขภาพทั้งในดา้นร่างกายและจิตใจให้มี
ความสมบูรณ์เพื่อให้ทารกท่ีเกิดมามีสุขภาพแข็งแรง และเม่ือมีอายุเข้าสู่วยัศึกษาก็จะเขา้ศึกษาใน
โรงเรียนจนจบการศึกษาในระดบัต่างๆตามความตอ้งการ และพร้อมท่ีจะเขา้ท างานในองคก์ารต่าง ๆ 
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วิวฒันาการของมนุษย์ดงักล่าวนับไดว้่าเป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยเช่นกนั และเม่ือเข้าสู่
แรงงานในองค์การต่างๆ ก็ยงัมีการศึกษาอย่างต่อเน่ือง ตราบเท่าท่ียงัมีชีวิตอยู่มนุษยจ์ะตอ้งมีการ
พฒันาอยูต่ลอดเวลา หรือท่ีเรียกวา่การศึกษาตลอดชีวิต การพฒันาทรัพยากรในอดีตจะมุ่งระยะท่ีอยู่
ในวยัเรียนเท่านั้น เม่ือศึกษาจบตามหลักสูตรท่ีต้องการและเขา้ท างานแล้ว การศึกษาอบรมก็จะ
ส้ินสุดลง 
 แนวความคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในขณะท่ีอยู่ในองค์การเพิ่งจะได้ให้
ความส าคญัมาได้ไม่นาน อนัเน่ืองมาจากความเจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็วทางด้านวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยี และความรู้ด้านอ่ืนๆ ตลอดจนนวตักรรมใหม่ ๆ ท าให้ทรัพยากรมนุษย์ต้องมีการ
ปรับปรุงพฒันาให้สอดคลอ้งและกา้วทนัการเปล่ียนแปลงท่ีด าเนินไปอยา่งรวดเร็วและต่อเน่ือง กล
ยุทธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในอดีตมุ่งเน้นการสะสม คือการน าเข้าสินคา้ประเภททุน ซ่ึง
หมายถึง เคร่ืองจกัร และพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พียงใหส้อดคลอ้งกบัความสามารถท่ีตอ้งการในการ
ควบคุมและใช้เคร่ืองจกัรเป็นส าคญัโดยไม่ได้มองถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและการขยายกิจการในอนาคต หลายประเทศในกลุ่มอาเซียนท่ีมีอตัราการ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจค่อนขา้งสูงกลบัตอ้งประสบกบัภาวะเศรษฐกิจตกต ่า อตัราการเจริญเติบโต
ทางเศรษฐกิจลดลง อนัเน่ืองมาจากการขาดแคลนทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถทนักบั
การเปล่ียนแปลงขององค์ความรู้ด้านต่างๆและเทคโนโลยี ท าให้การขยายตวัทางการค้าระหว่าง
ประเทศกระท าไดอ้ย่างยากล าบากไม่สามารถท่ีจะเพิ่มความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัได ้ดงันั้น กล
ยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเหมาะสมกบัภาวะเศรษฐกิจโลกและเศรษฐกิจของประเทศ  
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยจึงได้เร่ิมมุ่งไปท่ีการเพิ่มผลิตภาพของ
แรงงานไทยและในท่ีสุดก็คือ การลดตน้ทุนการผลิต หลายคนมองวา่ เม่ือเทคโนโลยีเปล่ียนและการ
มีทรัพยากรมนุษยท่ี์จะรองรับเทคโนโลยีใหม่ๆน้ีไดเ้ป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นในการแข่งขนัและการขยายตวั
ทางการค้าระหว่างประเทศ ด้วยเหตุผลดังกล่าวจึงได้มีการทบทวนแนวความคิดในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ว่า ควรจะเร่ิมท่ีตรงไหน มีกระบวนการอย่างไรจึงจะท าให้ได้ผล เลือกวิธีการ
อยา่งไร ใครจะเป็นผูก้ระท า ใครจะรับผิดชอบในการท่ีจะน านโยบายเพื่อแปรไปสู่การปฏิบติั และมี
วธีิการใดบา้งเพื่อใหเ้กิดผลอยา่ง รวดเร็ว จึงมีผลท าใหไ้ดมี้การฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ืองในเร่ืองต่างๆท่ี
จะท าใหมี้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 
 
 
 



 6 

2.2 ค าจ ากดัความของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
 กิลลีย ์เอ็กแลนด์และเมยคู์นิช (Gilley, Eggland, And Maycunich, 2002) กล่าววา่ การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีเป็นไปเพื่อการเรียนรู้การเพิ่มผลงาน และการเปล่ียนแปลง
ของมนุษยโ์ดยผา่นกิจกรรมความคิดริเร่ิมและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ศกัยภาพในคน รวมทั้งความพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลง
และการปรับตวั 
 เวอเนอร์และดีไซมอน (Werner and Desimone, 2006) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นการจดัระบบและการวางแผนออกแบบกิจกรรม เพื่อการเตรียมการให้
สมาชิกในองคก์รมีโอกาสเรียนรู้ทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการท างานทั้งในปัจจุบนัและอนาคต นอกจากนั้น 
ยงัมีความมุ่งหมายท่ีจะพฒันาทศันคติของผูป้ฏิบติังานให้เป็นไปในทางท่ีดี มีก าลงัใจ รักงาน มีขวญั
ในการท างานและมีความคิดท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 
 ฮาร์ริสัน และเคสเซลส์ (Harrison and Kessels, 2004 อา้งถึงใน ศีรภสัสรศ์, 2556) 
กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการอยา่งหน่ึงในองคก์าร ประกอบดว้ยการวางแผน
และการสนับสนุนอย่างช านิช านาญ เพื่อจดัให้มีการเรียนรู้ทั้งรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ กระบวนการสร้างความรู้และจดัประสบการณ์ใหม่ ๆ ทั้งในสถานท่ีปฏิบติังานและท่ีอ่ืนๆ 
เพื่อความเติบโตกา้วหนา้ขององคก์ารและเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรโดยผา่นการน าเอาความสามารถ
การปรับตวั การร่วมแรงร่วมใจและกิจกรรมท่ีก่อใหเ้กิดความรู้ใหม่ของทุกคนท่ีท างานเพื่อองคก์าร 
 อนิวชั แกว้จ านงค(์2552) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์วา่หมายถึง 
การด า เนินกิจกรรมเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้ในด้านต่างๆ เพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และทกัษะฝีมือ โดยท าให้การปฏิบิตงานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเพื่อเตรียมความ
พร้อมของบุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานในอนาคตได ้ องคก์รสมยัใหม่ในปัจจุบนัจึงให้ความส าคญั
กบักิจกรรมการพาทรัพยากรมากข้ึน เน่ืองจากองคก์รมองบุคลากรเป็นทรัพยสิ์นท่ีมีค่าหรือเรียกว่า 
“ทุนมนุษย”์ ซ่ึงแนวคิดน้ีสอดคลอ้งกบั วิเชียร วิทยอุดม(2552) ท่ีกล่าวถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ว่า การพฒันาในด้านต่างๆขององค์กรเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็น  แต่การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ี
จ  าเป็นมากกวา่   
 
 

2.3 แนวคดิส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  
 บุคลากรในองคก์รย่อมแตกต่างกนัตามลกัษณะเพศ อายุ ลกัษณะนิสัย ความมุ่งมัน่ใน
การท างาน และความสามารถในการปฏิบติังาน จึงเป็นปัจจยัท่ีจะตอ้งพิจารณาให้รอบคอบวา่องคก์ร
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มีความจ าเป็นอยา่งไร จะพิจารณาอยา่งไรว่าบุคลากรแต่ละคนมีความจ าเป็นมากนอ้ยเพียงใดท่ีตอ้ง
ได้รับการพฒันาความรู้ความสามารถ และตอ้งพฒันาอีกเท่าไร ความสามารถเดิมหรือศกัยภาพมี
ระดบัใด และตอ้งการพฒันาไปสู่ระดบัใดและท่ีส าคญัคือจะใชว้ธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งไร
จึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุดและคุม้ค่าท่ีสุด 
 เจมส์ (James, 1970  อา้งถึงใน เด่นดวง ค าตรง, 2544) ไดส้รุปแนวคิดส าหรับการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รไวด้งัต่อไปน้ี 
 1. การพฒันาของมนุษยใ์นองคก์รโดยทัว่ ๆ ไป จะเกิดผลมาจากประสบการณ์จากการ
ท างาน 
 2. เคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดส าหรับการพฒันามีอยู่ดว้ยกนัสามประการคือ 
การก าหนดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน การก าหนดสิทธิอ านาจกับความ
รับผิดชอบในการจดัการตอ้งเป็นไปอยา่งเหมาะสมและตอ้งป้อนขอ้มูลให้กบัผูป้ฏิบติังานไดรู้้ดว้ย
ตวัของเขาเองวา่เขาปฏิบติังานไดดี้มากนอ้ยแค่ไหน 
 3. การพฒันาของมนุษยใ์นองคก์รจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือ พนกังานในองคก์รปรารถนาท่ีจะ
ควบคุมพฤติกรรมหรือปฏิบติังานดว้ยตวัของเขาเองให้มีความใกลเ้คียง  หรือเป็นไปตามมาตรฐาน
ของการปฏิบติังานท่ีไดก้ าหนดไวน้ าไปสู่การพฒันา 
 4. กิจกรรมท่ีองคก์รก าหนดข้ึน เพื่อน าไปสู่การพฒันาจะตอ้งมุ่งเนน้อยูท่ี่งานของบุคคล
เป็นส าคญั 
 5. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เป็นเร่ืองการสร้างสภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีเอ้ืออ านวยใหม้นุษยใ์นองคก์รสามารถพฒันาตนเองได ้
 6. การพฒันามนุษยใ์นองค์กรจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือการพฒันานั้นสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการในชีวติและศกัยภาพของเขา ถา้ไม่เช่นนั้นแลว้การพฒันาจะไม่สามารถเกิดข้ึนไดเ้ลย 
 7. การพฒันามนุษยใ์นองคก์รตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหารอยา่งเต็มท่ีจึงจะ
ท าใหก้ารพฒันาสัมฤทธ์ิผล 
 จะเห็นได้ว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญั แมแ้ต่ในแผนพฒันาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 8 ( พ.ศ.2554 - 2549) ถึง ฉบบัท่ี 10 (พ.ศ.2550 - 2554) ไดใ้ห้ความส าคญั
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วม้ากท่ีสุด ดงัเช่น แผนพฒันาฯฉบบัท่ี 8 ไดก้ าหนดให้การพฒันา
ทรัพยากรบุคคลเป็นการลงทุนอย่างหน่ึงของรัฐ และจะมีผลต่อการลงทุนด้านอ่ืนๆ และรัฐพึง
สนบัสนุนเงินงบประมาณ ตลอดจนทรัพยากรดา้นการพฒันาบุคคลอ่ืนๆอยา่งจริงจงั เน่ืองจาก “คน” 
เป็นทรัพยากรทางการบริหารท่ีส าคญัยิ่งท่ีจะเป็นผูน้ าเอาปัจจยัการบริหารอ่ืนๆ ไปจดัการให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การพฒันาขององค์กร จึงควรมุ่งเน้นการพฒันาประสิทธิภาพของ
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บุคลากรในหน่วยงานเป็นส าคญั ซ่ึงการจดัท าแผนพฒันาตนเองก็เป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะช่วยพฒันา
และเพิ่มพูนประสิทธิภาพของบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงและต่อยอดการเติบโต
ในสายอาชีพต่อไป 
 
 

2.4 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ, 2551) กรอบแนวคิดรวมของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์กิดข้ึน
จากการผสมผสานแนวคิดหลกัทั้งสามดา้น ไดแ้ก่ 1. ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) 2. 
ทฤษฎีระบบ (System Theory) และ 3. ทฤษฎีจิตวทิยา (Psychological Theory)  
 แฮมเมอร์และแชมปี (Hammer and Champy, 1994) ไดย้กตวัอยา่งการอธิบายกรอบการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยบ์นพื้นฐานของทฤษฎีทั้งสามด้าน เช่น จากแนวคิดกระบวนการร้ือปรับ
กระบวนการทางธุรกิจ หรือท่ีเรียกวา่ Reengineering นั้น เป็นการมุ่งเนน้ให้พนกังานทุกคนตอ้งลด
ตน้ทุนค่าใช้จ่ายท่ีเกิดข้ึน (ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์) ลดขั้นตอนการท างานท่ีไม่จ  าเป็นให้นอ้ยลงเพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพการท างานมากยิ่งข้ึน (ทฤษฎีระบบ) รวมถึงการน าหลกัการทางจิตวิทยาเขา้มาใช้
ในระหวา่งการท า Reengineering (ทฤษฎีจิตวทิยา) 
 
 2.4.1 ทฤษฎจิีตวทิยา (Psychological Theory) 
 ทฤษฎีทางจิตวิทยาได้ถูกน ามาใช้ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การเป็นอย่าง
มาก ทฤษฎีดงักล่าวน้ีได้รวมไปถึงแนวคิดการเรียนรู้ในองค์การ การจูงใจพนักงาน การประมวล
ขอ้มูลข่าวสารการบริหารจดัการกลุ่ม ทั้งน้ี ทฤษฎีทางจิตวิทยาถือไดว้่าเป็นศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
กระบวนการหรือสภาวะการเปล่ียนแปลงในดา้นจิตใจ และพฤติกรมการแสดงออกพบวา่ ทฤษฎีทาง
จิตวทิยาได้ถูกน ามาใช้ในการบริหารจดัการตนเองและกลุ่มคนทั้งท่ีอยู่ในหน่วยงานเดียวกนั และ/
หรือต่างหน่วยงานกันโดยมีเป้าหมายเพื่อการปรับปรุงและการพัฒนาผลการด าเนินงาน 
(Performance) ทั้งในระดบัองคก์าร หน่วยงาน และตวับุคคลให้ดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน จาก
แนวคิดดา้นจิตวิทยาท่ีนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งท าความเขา้ใจถึงกระบวนการเปล่ียนแปลง
ทางด้านจิตใจและการแสดงออกของมนุษย ์ซ่ึงการออกแบบโปรแกรมการพฒันาบุคลากรจึงถูก
ก าหนดข้ึนมาเพื่อการปรับเปล่ียนการรับรู้อารมณ์ท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในด้านทศันคติโดยมี
เป้าหมายก็คือ พฤติกรรมการแสดงออกท่ีเกินกว่าหรือเป็นไปตามความต้องการหรือความคาดหวงั
ขององคก์ารและผูบ้งัคบับญัชาโดยมีความเช่ือวา่ เม่ือพฤติกรรมการท างานเปล่ียนผลการด าเนินงาน
ยอ่มไดรั้บการปรับปรุงและการพฒันาใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ยเช่นกนั  
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 2.4.2 ทฤษฎรีะบบโดยทัว่ไป (General System Theory) 
 นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นจะตอ้งท าความเขา้ใจเก่ียวกบัระบบใหญ่และระบบ
ย่อยๆท่ีมีอยู่ในองค์กร ทั้ งท่ีเก่ียวเน่ืองและไม่เก่ียวเน่ืองกับระบบใหญ่ พบว่าลักษณะพื้นฐาน
โดยทัว่ไปของทฤษฎีระบบ ไดแ้ก่ 
 1. ระบบจะตอ้งถูกออกแบบข้ึน เพื่อความส าเร็จของเป้าหมายท่ีก าหนด 
 2. องคป์ระกอบยอ่ยของระบบนั้นจะตอ้งถูกก าหนดข้ึนตามมา 
 3. มุ่งเนน้ใหเ้กิดความสัมพนัธ์ภายในตวับุคคลท่ีอยูใ่นระบบนั้นๆ 
 4. องค์ประกอบพื้นฐานไม่ว่าจะเป็นระบบหรือการเคล่ือนไหวของข้อมูล เทคโนโลยี
สารสนเทศ วสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ถือวา่เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของระบบนั้น 
 5. วตัถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การมีความส าคัญมากกว่าเป้าหมายของระบบ
ยอ่ยๆ 
 
 2.4.3 ทฤษฎทุีนมนุษย์ (Human Capital Theory) 
 แนวความคิดเร่ืองทุนมนุษย ์(Human Capital)ไม่ใช่หลกัการบริหารจดัการแนวทาง
ใหม่ท่ีเพิ่งเกิดข้ึน แต่เป็นค าท่ีเกิดข้ึนมาตั้งแต่ศตวรรษท่ี18 โดยนกัเศรษฐศาสตร์ช่ือ อดัม สมิท ต่อมา
แกรี เบคเคอร์ (Gary Becker) ซ่ึงเป็นนกัเศรษฐศาสตร์ท่ีเช่ียวชาญในศาสตร์ดา้นทุนมนุษยไ์ดศึ้กษา 
คน้ควา้และก า หนดข้ึนมาเป็นทฤษฎีท่ีเรียกกนัว่า ทฤษฎีทุนมนุษย ์โดยมุ่งเน้นการลงทุนไปท่ีขีด
ความสามารถและทกัษะในการท างานของบุคลากรในองค์กร อนัน ามาซ่ึงผลประกอบการและผล
การด าเนินงานท่ีดีขององค์การ ต่อมาแนวคิดและทฤษฎีด้านทุนมนุษยน์ั้นไดมี้นกัวิชาการและผูรู้้
ต่างๆ ต่างให้ค  านิยามของทุนมนุษยไ์วแ้ตกต่างกนัไป โดย William R. Tracey ผูเ้ขียนหนงัสือเร่ือง 
The Human Resources Glossary นิยามค าวา่ ทุนมนุษยไ์วว้า่ ผลตอบแทนท่ีองค์กรไดรั้บจากความ
จงรักภกัดีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคค์วามพยายาม ความมุ่งมัน่ สู่ความส าเร็จ ซ่ึงเป็นผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน
ของบุคลากรใน     องค์การพบว่าผลตอบแทนท่ีได้รับนั้น จะตอ้งเท่ากบัหรือมากกว่าการลงทุนใน
เคร่ืองจกัรและการลงทุนในเร่ืองการวิจยัและพฒันา ดงันั้น ทฤษฎีทุนมนุษยจึ์งเป็นทฤษฎีทางด้าน
เศรษฐศาสตร์ท่ีไดถู้กน ามาใชม้ากท่ีสุด โดยพิจารณาถึงผลผลิตท่ีไดรั้บจากพนกังานเปรียบเทียบกบั
ส่ิงท่ีได้ลงทุนไปในรูปแบบของการฝึกอบรมและการศึกษาเป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของ
ตน้ทุน หรือ Cost-Effectiveness Analysis ทฤษฎีน้ีแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างการเรียนรู้ท่ีเพิ่ม
ข้ึนกับผลผลิตของพนักงานท่ีเพิ่มสูงข้ึนตามไปด้วย และเม่ือผลผลิตท่ีเพิ่มสูงข้ึน ผลตอบแทนท่ี
พนกังานพึงจะได้รับยอ่มเพิ่มสูงข้ึนดว้ยเช่นเดียวกนั พบวา่ผลผลิตของพนกังานท่ีสูงข้ึนจะน าไปสู่
ผลผลิตและผลประกอบการของหน่วยงานและขององคก์ารเพิ่มสูงข้ึนตามล าดบั 
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2.5 ทฤษฎลีกัษณะบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five Factors) 
 
 2.5.1 ความหมายของบุคลกิภาพ 
 สุภทัทา ปิณะฑะแพทย์ (2542) กล่าววา่ ค  าว่า “บุคลิกภาพ” มีความสัมพนัธ์กบั ค าว่า
เอกลกัษณ์ (Identity) ซ่ึงหมายถึงวิถีทางท่ีบุคคลมองดูตนเองหรือมีความนึกคิดเก่ียวกบัตนเอง (Self 
concept) เอกลกัษณ์จะตอ้งประกอบด้วยทุกส่ิงทุกอย่างในตวัเรา รวมทั้งความนึกคิดทั้งหมดท่ี
ก่อใหเ้กิดเป็นการกระท าในชีวติของเรา เช่น ค่านิยมต่างๆ ความหวงั ความใฝ่ฝัน ฯลฯ ตวัเราเท่านั้น
ท่ีจะทราบวา่เอกลกัษณ์ของเราเป็นอยา่งไร เราเป็นบุคคลแบบใด บุคคลอ่ืนจะเห็นเราไดก้็แต่เพียงส่ิง
ท่ีเป็นเคร่ืองหมายต่างๆภายนอก 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552) สรุปลกัษณะของบุคลิกภาพไว ้ดงัน้ี 
 1. บุคลิกภาพเป็นภาพรวมทุกแง่ทุกมุมของบุคคลนั้น 
 2. บุคลิกภาพสามารถสังเกตไดแ้ละวดัได ้
 3. บุคลิกภาพโดยทัว่ไปจะคงท่ีและสม ่าเสมอ  
 4. บุคลิกภาพจะมีทั้งส่วนท่ีเห็นไดง่้าย และส่วนท่ีอยูลึ่ก 
 5. บุคลิกภาพจะมีทั้งส่วนท่ีเป็นเหมือนๆกนั (Common) และส่วนท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะ
(Unique) ไม่เหมือนคนอ่ืน 
 เฟิร์นแฮม (Furnham, 1992) ให้ค  านิยามวา่บุคคลิกภาพ หมายถึง รูปแบบท่ีค่อนขา้งจะ
คงท่ีในการแสดงพฤติกรรมทางสังคม ซ่ึงสะทอ้นถึงโครงสร้างและกระบวนการภายในตวัของ
บุคคล 
 เฟอิสท์ และ เฟอิสท์ (Feist and Feist, 2006) กล่าวว่า บุคลิกภาพคือ รูปแบบของ
ลกัษณะนิสัยท่ีถาวรของบุคคลใด บุคคลหน่ึง และเป็นคุณลกัษณะท่ีเป็นหน่ึงเดียว ไม่เปล่ียนแปลง 
ดงันั้นแต่ละบุคคลจึงมีการแสดงออกของพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั 
 
 2.5.2 ทฤษฎบุีคลกิภาพทีเ่กีย่วข้อง 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพมีการศึกษาหลายกลุ่ม (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552 อา้งถึงใน นิภาพร 
พวงมี, 2554) ดงัน้ี 

 1.ทฤษฎีกลุ่มคุณลกัษณะ (Trait Theory) จะมุ่งศึกษาลกัษณะนิสัยของบุคคลเป็นส าคญั 
เช่น ทฤษฎีของอลัพอร์ต ไดแ้บ่งอุปนิสัยของมนุษยเ์ป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 1) อุปนิสัยท่ีส าคญัหรือ
อุปนิสัยเด่น (Cardinal or Eminent Traits) อุปนิสัยแบบน้ีมีความโดดเด่นในมนุษยทุ์กคน 2) อุปนิสัย
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ร่วม (Central Traits) เป็นลกัษณะทัว่ไปท่ีก่อตวัข้ึนเป็นพื้นฐานลกัษณะบุคลิกภาพ เป็นส่ิงท่ีมัน่คงอยู่
ในบุคลิกภาพ แต่อาจแสดงออกมาเพียงเล็กน้อย 3) อุปนิสัยทุติยะหรืออุปนิสัยเชิงทัศนคติ 
(Secondary Traits) เป็นอุปนิสัยท่ีบางคร้ังสัมพนัธ์กบัทศันคติหรือความชอบพึงพอใจ และบ่อยคร้ังท่ี
ปรากฏอยูใ่นสถานการณ์ท่ีแน่นอนหรือภายใตบ้รรยากาศพิเศษ 

 2.ทฤษฎีกลุ่มจิตวิเคราะห์ (Psychoanalytic Theory) ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงในกลุ่มน้ี คือ 
ทฤษฎีของซิกมนัต ์ฟอยด์ ศึกษาวา่บุคลิกภาพประกอบดว้ย จิตของมนุษยมี์โครงสร้างของจิตเป็น 3 
ส่วน คือ 1) อิด (Id) เป็นสัญชาติญาณขั้นพื้นฐานของมนุษย ์เป็นระดบัจิตใตส้ านึก 2) อีโก ้(Ego) เป็น
ระดบัจิตส านึกบางส่วน ท าหนา้ท่ีตามหลกัการแห่งความจริง 3) ซูเปอร์อีโก ้(Super ego) เป็นระดบั
จิตท่ีอยูใ่นจิตส านึกเป็นบางส่วน เป็นเร่ืองเก่ียวกบัศีลธรรม มโนธรรม มีหนา้ท่ีควบคุมการแสวงหา
ความสุขของ Id ส่วนทฤษฎีของคาร์ล กุสตาฟ จุง สืบทอดแนวคิดมาจากทฤษฎีของซิกมนัต ์ฟอยด ์
แต่จุงมีความคิดวา่บุคลิกภาพเป็นผลจากการวางเป้าหมายอนาคต และประสบการณ์ปัจจุบนัมากกวา่ 
และไดแ้บ่งบุคลิกภาพเป็น 2 ลกัษณะ คือ แบบท่ี 1 บุคลิกภาพแบบปกปิด (Introverts) เป็นลกัษณะ
บุคคลท่ีไม่ชอบการเข้าสังคมมีเพื่อนมาก ยึดมั่นในความรู้สึกของตนเอง สันโดษ แบบท่ี 2 
บุคลิกภาพแบบเปิดเผย (Extroverts) เป็นลกัษณะบุคคลท่ีถูกครอบง าโดยอิทธิพลจากส่ิงภายนอก มี
เป้าหมายท่ีเป็นความจริงมาก ชอบมีประสบการณ์ดว้ยตนเอง ชอบเขา้สังคม ชอบมีเพื่อนมาก  

 3.ทฤษฎีกลุ่มมนุษยนิ์ยม (Humanistic Theory) ทฤษฎีในกลุ่มน้ีจะเป็นทฤษฎีของนกั
มนุษยสัมพนัธ์ เช่น ทฤษฎีของมาสโลว ์ ท่ีเช่ือว่าความต้องการตามล าดบัขั้นทั้งหมดเป็นความ
ตอ้งการของมนุษยท่ี์มีมาตั้งแต่แรกเกิด แต่มนุษยท่ี์มีความตอ้งการตามล าดบัขั้นในขั้นท่ีสูงข้ึน ตั้งแต่
ความตอ้งการทางด้านร่างกาย  ตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ตอ้งการการยอมรับจากสังคม 
ความตอ้งการการยกยอ่ง ความตอ้งการความส าเร็จ 

 4.ทฤษฎีกลุ่มประสานนิยม (Integrative Theory) ทฤษฎีในกลุ่มน้ีมุ่งศึกษาบุคลิกภาพ
ของบุคคลโดยครอบคลุมปัจจยัทางดา้นบุคคล สังคม ทั้งอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ทศันคติ ความ
คาดหวงั กระบวนการเรียนรู้ และพฤติกรรมต่างๆ ท่ีแสดงออก  
  
 2.5.3 แนวคิดบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพทั้งห้าองค์ประกอบ ไดถู้กจดัอยู่ในกลุ่มของทฤษฎีคุณลกัษณะนิสัย 
(Trait Theory) คุณลกัษณะนิสัย(Traits) เป็นค าศพัทท่ี์น าไปอธิบายพฤติกรรมท่ีมีความแตกต่างกนั
ไปในแต่ละบุคคล ทฤษฎีคุณลกัษณะนิสัยได้รับความนิยมมาก เน่ืองจากช้ีให้เห็นว่าบุคลิกภาพ
สามารถอธิบายเป็นมาตราหรือมิติท่ีต่อเน่ืองกนัได ้ 
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 ลกัษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีพื้นฐานมาจากแนวคิดดา้นค าศพัท์และแนวคิด
ดา้นสถิติ จุดเร่ิมตน้จากการศึกษาของกลัตนั (Galton, 1884) ท่ีไดพ้ยายามรวบรวมค าท่ีใช้อธิบาย
ลกัษณะนิสัยของบุคคล ต่อมา อลัพอร์ทและออดเบิร์ต (Allport and Odbert, 1936) ไดส้านต่องาน
ของกลัตนั โดยการรวบรวมและก าหนดค าท่ีเก่ียวกบับุคลิกภาพหรือพฤติกรรมได ้17,953 ค า จากนั้น 
แคทเทลล ์(Cattell, 1943 ) ไดน้ ามาศึกษาต่อและดว้ยขอ้จ ากดัดา้นสมรรถนะของคอมพิวเตอร์ จึงจดั
กลุ่มไดเ้พียง 171 กลุ่มและเหลือ 35 กลุ่ม ต่อมา ฟิสค ์(Fisk, 1949) ไดจ้ดัเหลือ 5 กลุ่ม และนกัวิจยัรุ่น
ต่อๆมาไดใ้หค้  าจ  ากดัความทั้ง 5 กลุ่มลกัษณะซ่ึงสอดคลอ้งกนั จนกระทัง่คอสตาและแมคเคร (Costa 
& McCrae, 1985) ไดศึ้กษาจนกลายเป็นบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ ซ่ึงเรียกยอ่ๆวา่ “OCEAN-PI” 
หรือ “Big Five Factor” 
 บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร (Costa & McCrae, 1992) 
 ค าอธิบายถึงองคป์ระกอบแต่ละดา้นของบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีไดรั้บการยอมรับ
มากท่ีสุดคือ การพฒันาของคอสตาและแมคเคร(1992) ซ่ึงจะมีลกัษณะเป็นกลุ่มของคุณลกัษณะ
ประจ าตวัของมนุษยท่ี์มกัจะเกิดดว้ยกนั เปรียบเสมือนตะกร้าท่ีบรรจุกลุ่มของลกัษณะนิสัยยอ่ยๆของ
มนุษย ์การใหค้  าจ  ากดัความขององคป์ระกอบทั้งห้าดา้นเป็นความหมายท่ีจะอธิบายถึงส่วนประกอบ
หลกัของคุณลกัษณะท่ีบรรจุภายในตระกร้าแต่ละใบ ดงัน้ี 
 1. บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) ประกอบดว้ยบุคลิกภาพ 6 ประการ ไดแ้ก่ 
   1.1 ความวติกกงัวล (Anxiety) 
   1.2 ความโกรธ (Angry Hostility) 
   1.3 ความซึมเศร้า (Depression) 
   1.4 ความประหม่าอาย (Self- Consciousness) 
   1.5 ความหุนหนัพลนัแล่น (Impulsiveness) 
   1.6 ความอ่อนแอ (Vulnerability) 
 ผูท่ี้มีระดบัคะแนนบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว สูง  
 จะมีปัญหาทางดา้นการปรับตวั มีความคิดท่ีไม่เป็นเหตุผล ไม่สามารถควบคุมความ
อยากหรือแรงกระตุน้ในจิตใจของตนเองได ้มีความสามารถในการจดัการกบัความเครียดต ่า การวดั
บุคลิกภาพดา้นน้ีจะกระท าในคนปกติ ทั้งน้ีจะตอ้งไม่น าไปเป็นเคร่ืองมือในการทดสอบพยาธิสภาพ
ทางจิต เน่ืองจากผูท่ี้ได้ระดบัคะแนนบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวสูง อาจไม่จ  าเป็นตอ้งมีพยาธิสภาพ
ทางจิตเสมอไป 
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 ผูท่ี้มีระดบัคะแนนบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว ต ่า  
 หรืออาจจะเรียกไดว้า่เป็นผูท่ี้มีความมัน่คงทางอารมณ์สูง จะมีลกัษณะสงบน่ิง สามารถ
ควบคุมสภาวะทางอารมณ์ได้ดี รู้สึกผ่อนคลายและสามารถเผชิญกับสถานการณ์ท่ีเต็มไปด้วย
ความเครียดไดเ้ป็นอยา่งดี 
 2. บุคลิกภาพแบบเปิดเผยตนเอง (Extraversion) ประกอบด้วยบุคลิกลกัษณะ 6 
ประการ ไดแ้ก่ 
   2.1 ท่าทีอบอุ่น (Warmth) 
   2.2 ชอบสังคม (Gregariousness) 
   2.3 กลา้แสดงออก (Assertiveness) 
   2.4 เตม็ไปดว้ยพลงัและความรวดเร็ว (Activity) 
   2.5 แสวงหาความต่ืนเตน้ (Excitement-Seeking) 
   2.6 อารมณ์แจ่มใส (Positive Emotions) 
 ผูท่ี้มีระดบัคะแนนบุคลิกภาพแบบเปิดเผยตนเอง สูง  
 จะมีลกัษณะท่ีเด่นชดั คือ ชอบสังคม นอกจากน้ียงัมีลกัษณะอ่ืนๆ เช่น ชอบอยูใ่นกลุ่ม
คนจ านวนมาก ชอบการรวมกลุ่ม ชอบพูดคุย กล้าแสดงออก เต็มไปด้วยพลงั ชอบความต่ืนเต้น 
สนุกสนาน มองโลกในแง่ดี 
 ผูท่ี้มีระดบัคะแนนบุคลิกภาพแบบเปิดเผยตนเอง ต ่า  
 เรียกวา่ มีบุคลิกภาพแบบเก็บตวั (Introversion) จะเป็นผูท่ี้ขาดลกัษณะของพวกเปิดเผย
ตนเองแต่มิใช่มีลกัษณะตรงขา้ม (Costa and Macrae, 1992) พวกเก็บตวัจะมีลกัษณะรักสันโดษแต่
มิไดข้าดมิตร ชอบเป็นตวัของตวัเองมากกวา่การเป็นผูต้าม มีจงัหวะของตนเองในการด าเนินชีวิต แต่
มิไดเ้กียจคร้าน ชอบอยูค่นเดียวแต่มิไดมี้อาการหวาดกลวัทางสังคม 
 3. บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) ประกอบดว้ย
บุคลิกลกัษณะ 6 ประการ ไดแ้ก่ 
   3.1 มีจินตนาการ (Fantasy) 
   3.2 มีสุนทรียภาพ (Aesthetics) 
   3.3 ไวต่อความรู้สึกของตนเอง (Feelings) 
   3.4 ความเตม็ใจท่ีจะลองท าส่ิงใหม่ (Actions) 
   3.5 การเปิดกวา้งดา้นความคิด (Ideas) 
   3.6 การเปิดกวา้งดา้นค่านิยม (Values) 
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 ผูท่ี้มีระดบัคะแนนบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ สูง  
 จะเป็นพวกท่ีมีความสงสัยอยาก รู้เ ก่ียวกับเ ร่ืองราวต่างๆ ชีวิตจะเต็มไปด้วย
ประสบการณ์ มีความเตม็ใจท่ีจะเปิดรับแนวคิดและค่านิยมใหม่ๆ ไม่ยดึติดอยูก่บัประเพณีเดิม พร้อม
ท่ีจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ ทางดา้นจริยธรรม สังคม และการเมือง แต่ไม่ไดห้มายความวา่เป็นพวกท่ีขาด
หลกัการ บุคลิกภาพแบบน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัดา้นการศึกษาและสติปัญญา แต่อยา่งไรก็ตาม การเปิดรับ
ประสบการณ์ไม่ได้มีความสอดคล้องกบัสติปัญญาและความเฉลียวฉลาดเสมอไป เน่ืองจากผูมี้
สติปัญญาเฉลียวฉลาดจ านวนมากท่ีไม่เปิดรับประสบการณ์ ในขณะท่ีผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์จ านวนมากมีความสามารถทางสติปัญญาท่ีจ ากดั ทั้งน้ีนกัจิตวิทยาหลายท่านกล่าวว่า
บุคลิกภาพเปิดรับประสบการณ์แสดงถึงลกัษณะความมีสุขภาพดีกว่าหรือวุฒิภาวะมากกว่า แต่
อย่างไรก็ตาม Costa and McCare (1992) แสดงความเห็นไวว้่าบุคลิกภาพทั้งแบบเปิดรับ
ประสบการณ์และไม่เปิดรับประสบการณ์นั้นไม่มีแบบใดท่ีดีกวา่กนั ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัสถานการณ์และ
คนทั้งสองกลุ่มต่างก็สามารถท าประโยชน์แก่สังคมไดเ้ช่นกนั 
 ผูท่ี้มีระดบัคะแนนบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ ต ่า  
 หรือเรียกว่าเป็นผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบไม่เปิดรับประสบการณ์ (Closed People) จะมี
พฤติกรรมแบบชอบยึดถือตามประเพณีนิยม ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ชอบส่ิงท่ีคุน้เคยมากกว่าส่ิง
ใหม่ๆ ไม่ค่อยแสดงอารมณ์ พวกเขาจะมีความสนใจในหวัขอ้เร่ืองท่ีแคบกวา่และมีระดบัความสนใจ
น้อยกว่าพวกแรก แมจ้ะเป็นพวกท่ีชอบยึดตามประเพณีนิยมแต่ก็ไม่ไดห้มายถึงเป็นพวกเผด็จการ 
ทั้งน้ีผูท่ี้มีลกัษณะดา้นน้ีสูงมกัจะแสดงถึงการมีความเขา้ใจผูอ่ื้นต ่ามาก 
 4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) ประกอบด้วยบุคลิกลกัษณะ 6 
ประการ ไดแ้ก่ 
   4.1 ความไวว้างใจผูอ่ื้น (Trust) 
   4.2 ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) 
   4.3 ความเตม็ใจช่วยเหลือผูอ่ื้น (Altruism) 
   4.4 การยอมตาม (Compliance) 
   4.5 การถ่อมตน (Modesty) 
   4.6 ความอ่อนโยน (Tender- Mindedness) 
 ผูท่ี้มีระดบัคะแนนบุคลิกภาพแบบประนีประนอม สูง  
 จะมีความเขา้ใจและเห็นใจผูอ่ื้น มีความกระตือรือร้นท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้นและเช่ือว่า
ผูอ่ื้นจะช่วยเหลือเขาตอบแทนเช่นกัน ผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบน้ีจะเป็นท่ีช่ืนชอบของคนในสังคม
มากกวา่ผูท่ี้มีลกัษณะตรงขา้ม 
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 ผูท่ี้มีระดบัคะแนนบุคลิกภาพแบบประนีประนอม ต ่า  
 หรือเรียกว่าผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบขาดความเขา้ใจผูอ่ื้น (Disagreeable Person หรือ 
Antagonistic) จะเป็นผูท่ี้ยดึถือตนเองเป็นส่วนใหญ่ มีความสงสัยในเจตนาของผูอ่ื้น ชอบการแข่งขนั
มากกว่าท่ีจะให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น อย่างไรก็ตามขอ้ดีของผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบน้ีคือจะเป็นผูท่ี้มี
ความพร้อมจะต่อสู้ในเร่ืองท่ีตนเองสนใจ ดงันั้นจึงเหมาะส าหรับบางอาชีพ เช่น ทหาร นกักฎหมาย 
นกัวทิยาศาสตร์ ทั้งน้ีถา้พิจารณาในแง่สุขภาพจิตถือวา่บุคลิกภาพทั้งสองแบบนั้นไม่มีแบบใดท่ีดีกวา่
กนั 
 5. บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) ประกอบด้วยบุคลิกลกัษณะ 6 
ประการ ไดแ้ก่ 
   5.1 ความมีสมรรถนะ (Competence) 
   5.2 มีระบบระเบียบ (Order) 
   5.3 ยดึมัน่ในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Dutifulness) 
   5.4 มุ่งความส าเร็จ (Achievement Striving) 
   5.5 มีวนิยัในตนเอง (Self-Discipline) 
   5.6 มีการไตร่ตรอง (Deliberation) 
 ผูท่ี้ไดค้ะแนนบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก สูง  
 จะเป็นผูท่ี้ด าเนินชีวิตอย่างมีจุดหมาย มีความตั้งใจท่ีแน่วแน่ มีความรอบคอบ ตรงต่อ
เวลา เช่ือถือได ้บุคลิกภาพดา้นน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จทางการศึกษาและความส าเร็จในอาชีพ 
อยา่งไรก็ตามขอ้เสียของผูท่ี้มีความรับผิดชอบสูงมากๆ คือ อาจจะเป็นคนจูจ้ี้ เอาใจยาก ระเบียบจดั 
หรือบา้งาน 
 ผูท่ี้ไดค้ะแนนบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก ต ่า  
 ไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นคนท่ีไม่มีหลกัการในใจ เพียงแต่ไม่ค่อยน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ 
เป็นผูท่ี้ไม่ท  างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 จากองค์ประกอบทั้งห้าท่ีกล่าวมาขา้งตน้ เม่ือน ามาวิเคราะห์เช่ือมโยงกบัคุณลกัษณะ
ของผูน้ าท่ีเป็นบุคคลส าคญัของโลก จะแสดงใหเ้ห็นถึงคุณลกัษณะของความเป็นผูน้ า ดงัน้ี 
                1. Extraversion การมีมนุษยส์ัมพนัธ์เป็นคุณลกัษณะขอ้แรกของผูน้ า บุคคลท่ีจะเป็น
ผูน้ าจะตอ้งมีทกัษะเชิงสังคม มีปฏิสัมพนัธ์เชิงบวกต่อผูอ่ื้น ใช้สิทธิในการแสดงออกอย่างเต็มท่ี 
ในทางตรงขา้มการข้ีขลาดและเก็บตวัเงียบจะไม่พบในตวัผูน้ าคนใดเลย 
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                 2. Agreeableness โดยธรรมชาติมนุษยส่์วนใหญ่มกัจะชอบเอาชนะผูอ่ื้น ชอบปฏิเสธ
และวิจารณ์ผูอ่ื้นในทางลบ แต่ผูน้ าจะตรงกนัขา้มคือ มกัจะเปิดใจกวา้งยอมรับฟังความคิดเห็นท่ี
แตกต่าง มีความประนีประนอม สร้างสัมพนัธภาพและแสวงหาความร่วมมือกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
                 3. Conscientiousness การมีระเบียบวินยั ความรับผิดชอบ ความสามารถในการจดัการ 
ความมุ่งมัน่และการตระหนกัในความถูกตอ้งตามคลองธรรมของผูน้ า สามารถสร้างความน่าเช่ือถือ
ความไวว้างใจและศรัทธาจากมหาชนไดอ้ยา่งน่าอศัจรรย ์
                4. Emotional Stability ผูน้ ามีความมัน่คงทางอารมณ์ ไม่เปล่ียนแปลงไปตาม
สถานการณ์โดยง่าย มีกระบวนการคิดเชิงบวก สงบและมัน่ใจในตนเอง 
                 5. Openness to Experience การแสวงหาประสบการณ์ใหม่ๆ ความกระตือรือร้นในการ
เรียนรู้ การคิดเชิงสร้างสรรค ์เป็นส่ิงท่ีผูน้  าใหค้วามสนใจเป็นอยา่งยิง่ คุณลกัษณะน้ีส่งเสริมให้ผูน้  ามี
ความพร้อมท่ีจะเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนไดอ้ยา่งเหมาะสม 

จากการศึกษาทฤษฎีต่างๆท่ีกล่าวมาขา้งตน้ แสดงให้เห็นถึงความธรรมชาติของมนุษย ์ท่ีมี
ความสอดคลอ้งกนัทางความคิด จิตใจ สัญชาตญาณ ส่งผลถึงการแสดงออกของมนุษยใ์นพฤติกรรม
ท่ีแตกต่างกัน อันจะน าไปสู่การค้นคว้า วิจัย วิเคราะห์คุณลักษณะต่างๆ ตลอดจนการจัดท า
แผนพฒันาภาวะผูน้ าของกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
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บทที ่3 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 
 

 การศึกษาวิจัยเ ร่ือง การพัฒนาภาวะผู ้น าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญาและการจดัท าแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่ม
ธุรกิจอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษ มีรายละเอียดและวธีิด าเนินการ เรียงตามล าดบัดงัน้ี 
 3.1 กลุ่มตวัอยา่ง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 
 

3.1 กลุ่มตัวอย่าง 
 ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรม
เยื่อและกระดาษ โดยอาศยัการสุ่มแบบ ผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสุ่มตวัอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง
ผา่นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) จ านวน 1 คน 
 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา (Psychometric Assessment) ซ่ึงประกอบดว้ยThe Work Behavior Inventory (WBI) และ
แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-
MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
 
 3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 
 The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบประเมินทางจิตวิทยา ถูกออกแบบมา
เพื่อใช้วดัคุณลกัษณะของผูถู้กวดัในดา้นต่างๆ ซ่ึงสามารถน าไปใช้ในการหาตวัตนท่ีแทจ้ริงหรือ
บุคลิกภาพของผูถู้กวดั เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการจดัการและการบริหารส่วนท่ีส าคญัๆขององคก์ร 
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เน่ืองจากการวา่จา้งพนกังาน ดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงาน
นั้นเป็นเร่ืองส าคญั  การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้นเข้านั้นอาจท าให้เกิดความ
เสียหายต่อองคก์าร เช่น ความกา้วหนา้ คุณภาพ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสีย ท่ีอยา่งร้ายแรงท่ีอาจเป็น
ผลกระทบต่อธุรกิจและองค์การได้ นอกจากน้ีองค์การยงัต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกับการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 
 การน าประยุกต์ใช้เพ่ือผลประโยชน์   
 WBI เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อน า
อธิบายสรุปนั้นมาท าการวิเคราะห์เพื่อคดัเลือกบุคคลเข้าท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความ
เหมาะสมของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 WBI สามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการท าการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน าไปใชช่้วยส่งเสริมสนบัสนุน
หรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั: 

 การคดัเลือกพนกังาน 
 การพฒันาบุคคลากร 
 การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 
 การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้ า และผูต้าม 
 การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
 ประสิทธิภาพขององคก์ร 

 WBI มีลกัษณะเด่น ทีม่ีความเกีย่วโยงกบัการจัดสรรการท างาน ดงัน้ี  
 ประเด็นของลกัษณะงาน - WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้

ตรงกับลักษณะงานต่าง ๆ  ทุกค าถามเป็นเคร่ืองว ัดท่ีมีความเก่ียวโยงกับ
สภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

 มาตการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นได้ว่าบุคคลผูน้ั้นได้
ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 

 ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน - WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยท างานมา
ก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

 มาตฐานของคะแนน - WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล์เปรียบเทียบกบั
กลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 
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 ง่ายต่อการท า - ผูต้อบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็น
ตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 
30-45 นาที เป็นการดี (ไม่จ  ากดัเวลา) 

 คุณลกัษณะเด่นทีส่ าคัญของ WBI 
  ผลจากการศึกษาและท าการวิจัยในหลากหลายองค์กรต่างทั้ งในประเทศและ
ต่างประเทศ  พบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 

 Reliable - WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกวา่แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ 
ท่ีมีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 

 Valid - WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของ
บุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 

 ความสัมพนัธ์กบั Big Five – WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการ
ศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมี
ประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้น
แลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของ
บุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

 ความสัมพนัธ์กันกับแบบทดสอบบุคคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง -  WBI น้ีมี
ความสัมพนัธ์กับแบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีได้รับการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จักอย่าง
แพร่หลาย 

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

 สติปัญญาทางอารมณ์ –ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดัคะแนน
รวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ 
Daniel Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์
กบัความส าเร็จในการท างานหรืออาชีพ 

 ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI 
 WBI จากการท าวจิยัเราพบวา่ สถานะภาพความเป็นจริงอยา่งถูกตอ้งและแม่นย  าของ 
มีประสิทธิภาพในเร่ืองต่อไปน้ี  
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 ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่
ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

 ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ
เป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ได ้

 ระบุลักษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการท างานท่ีเป็น
ลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ระบุช้ีวา่บุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
 วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการไป

ใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  
 มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้ค  าแนะน าปรึกษาต่อ

พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว 
 Work Behavior Inventory Scales 
 WBI มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลายซ่ึงมีความก่ียวโยงกบัสถานะการท างาน ดงัน้ี  
 การเอาใจใส่ต่อ  (Extraversion) 
 1.การชอบสมาคม (Sociability) 
 2.การเป็นผูน้ า  (Leadership) 
 3.การจูงใจ  (Influence) 
 4.พลงัใจในการท างาน  (Energy) 
 การสนันสนุนด้านความคิด  (Agreeableness) 
 5.ความร่วมมือ (Cooperation) 
 6.ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
 7.ความช านาญการฑูต  (Diplomacy) 
 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
 8.การปรับตวั  (Adaptability) 
 9.การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 
 10.ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
 11.ความเป็นอิสระ  (Independence) 
 การมีสามัญส านึก  (Conscientiousness) 
 12.การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
 13.การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
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 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) 
 คุณสมบัติใหญ่ห้าประการ  (Big Five Personality Factors) 
 22.การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 
 23.การสนนัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
 24.การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
 25.ความมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
 26.เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
 ลกัษณะของผู้น า  (Leadership Styles) 
 27.มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
 28.มุ่งเนน้ท่ีบุคคล ( (People orientation) 
 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง  (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 
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 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
 38.ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
 39.ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
 40.ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ  (Response Incon-sistency) 
 ในส่วนวิธีการประเมินนั้น ผูรั้บการประเมินจะท าแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์ 
โดยค าถามจะเก่ียวกบัการจดัการเม่ือเกิดเหตุการณ์ต่างๆ ผูรั้บการประเมินสามารถกดเลือกค าตอบ
จากตวัเลือกท่ีก าหนดไว  ้ เม่ือท าการทดสอบเสร็จส้ิน ระบบจะประมวลผลออกมาเป็นตวัเลข
เปอร์เซ็นไทลใ์นแต่ละพฤติกรรม 
 
 3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบประเมิน
ความสามารถทางปัญญาท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อใชค้วามสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะ
ดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical 
Reasoning) และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการ
ก าหนดเหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วน ดงัน้ี  
  3.2.2.1 ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะ
ดา้นการอ่าน การท าความเขา้ใจและการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนด
และเลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉัย และหา
ขอ้สรุปท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการ
ใชข้อ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด
  3.2.2.2 ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีก าหนด ในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณและหาร อย่างไรก็ตาม เน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ี อนุญาตใหใ้ชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้น การทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การ
หาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือ หรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ชก้บัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
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  3.2.2.3 ทกัษะการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract 
Reasoning) คือ การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิง
นามธรรม โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้ง
เลือกตอบรูปแบบถัดไปบนรากฐานของหลักตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงด้วยเหตุผลท่ีเป็น
นามธรรม และความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
 ในส่วนวิธีการประเมินนั้น ผูรั้บการประเมินจะท าแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์ 
โดยวิธีการกดเลือกค าตอบจากตวัเลือกท่ีก าหนดไว ้แบบทดสอบน้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการ
ท าแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 
  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
  ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการ
แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 
 เม่ือทดสอบเสร็จแลว้ผลคะแนนท่ีได้ จะน ามาเปรียบเทียบกบักลุ่มบรรทดัฐาน ไดแ้ก่ 
กลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ โดยผูป้ระเมินผล
การท าแบบทดสอบสามารถน ามาใชเ้ปรียบเทียบความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกบัผลการ
ทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆในต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

การศึกษาเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยา ความสามารถ
ทางปัญญาและการจัดท าแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษา พนักงานบริษัทเอกชน ในกลุ่มธุรกิจ
อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษ ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยา
โดยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI), Applied Reasoning Test (ART) และประเมิน
บุคลิกภาพและสมรรถนะสามารถน าเสนอผลการวเิคราะห์ตามรายละเอียดดงัน้ี 
 4.1 ผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 4.2 ผลแบบทดสอบความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) 
 4.3 ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินต่อผลประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 
 4.4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 4.5 สรุปประเด็นท่ีน าไปพฒันาตนเองจากการท าแบบทดสอบทางจิตวทิยา 
 
 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัของผูรั้บการประเมินได ้ดงัน้ี  
 
 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
 

 
ภาพที ่4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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 ก่อนวเิคราะห์คุณลกัษณะพฤติกรรมแต่ละดา้น ควรเร่ิมพิจารณาความเท่ียงตรงของการ
ตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) เพื่อพิจารณาวา่ผลลพัธ์ท่ีไดมี้ความน่าเช่ือ สามารถน ามาใช้
วเิคราะห์ไดเ้พียงใด โดยผลการประเมินความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบประเมินไม่ควรเกิน
เปอร์เซ็นไทล ์ท่ี 90 ทั้งน้ี ผูว้จิยัจะขออธิบายเป็นรายขอ้ ดงัน้ี 
 38. Self-Perception มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยูท่ี่ 87 วิเคราะห์ไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมอง
ตวัเองค่อนขา้งระวงัตวั คิดถึงขอ้จ ากดัต่างๆ วติกกงัวล เพราะไม่ตอ้งการท าส่ิงใดผดิพลาด  
 39. Self-Presentation มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 94 ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยมีความ
มัน่ใจ แสดงออกแบบถ่อมตน ไม่โออ้วด จึงประเมินตวัเองต ่ากวา่ความเป็นจริง  
 40. Response Inconsistency มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยูท่ี่ 24 แมจ้ะประเมินตวัเองต ่ากวา่
ความเป็นจริง แต่ผลลัพธ์ท่ีได้ไม่เกินเกณฑ์ท่ีก าหนดเปอร์เซ็นไทล์ 90 ท าให้ผลลัพธ์น้ีมีความ
น่าเช่ือถือสอดคลอ้งกนั สามารถวเิคราะห์คุณลกัษณะขอ้อ่ืนๆต่อไปได ้ 
 ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาและวิเคราะห์ผลประเมินลกัษณะต่างๆ ของผูรั้บการประเมิน
ตามล าดบั ดงัน้ี 

 
4.1.2 ลกัษณะแบบเปิดเผยตนเอง (Extraversion) 

  

 
ภาพที ่4.2 ผลการประเมินลกัษณะแบบเปิดเผยตนเอง (Extraversion) 
  
 โดยภาพรวม ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้เป็นผูเ้ปิดเผยตนเอง ชอบเขา้สังคม แต่มีความ
เป็นผูน้ าค่อนขา้งนอ้ย และเม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้จะสามารถวเิคราะห์คุณลกัษณะได ้ดงัน้ี 
 1. การเข้าสังคม (Sociability) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยูท่ี่ 62 เขา้กบัผูอ่ื้นไดง่้าย เป็นกนัเอง 
ไม่รู้สึกล าบากใจท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนใหม่ๆสังคมใหม่ๆ ชอบงานเล้ียงสังสรรค ์พบปะ
ผูค้น มนุษยสัมพนัธ์ดี เหมาะกบัการประสานงาน แต่มกัเป็นผูฟั้งมากกว่าผูพู้ด และหากไม่รู้จกั จะ
เงียบและสงวนท่าที ไม่ค่อยเป็นฝ่ายชวนพูดคุยก่อน แต่ก็ไม่ปิดตวัเองหากมีคนเขา้มาคุยดว้ย 
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 2. ความเป็นผู้น า (Leadership) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยูท่ี่ 5 มีภาวะความเป็นผูน้ าต ่า ไม่
ชอบสั่งการ มีความรู้สึกเกรงใจ ไม่ค่อยมีความมัน่ใจ ชอบปฏิบติัตามผูอ่ื้นมากกว่าท่ีจะเป็นผูริ้เร่ิม 
และมกัชอบท างานคนเดียวมากกวา่ท างานเป็นกลุ่ม ซ่ึงค่อนขา้งสอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู่
ปัจจุบนั คือ การรับค าสั่งและน าไปปฏิบติัตาม 
 3. การจูงใจ (Influence) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 51 สามารถพูดจาโน้มน้าวให้ผูอ่ื้น
คล้อยตามไปแนวทางเดียวกัน สามารถใช้วาทะศิลป์ในการเจรจาเกล้ียกล่อมเพื่อให้ได้อย่างท่ี
ตอ้งการ อาศยัความน่าเช่ือถือและเป็นกนัเอง การประสานงานค่อนขา้งราบร่ืน สังเกตไดจ้ากการขอ
ความร่วมมือหน่วยงานต่างๆในองคก์รแลว้ไดผ้ลการตอบรับท่ีดี  
 4. ก าลงังาน (Energy) ) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยูท่ี่ 47  มีพลงัในการท างานและใชชี้วิตอยู่
ท่ีระดบักลางๆ ไม่หวือหวา ท างานเสร็จตามก าหนดเวลา แต่ไม่เฉ่ือยชาหรือกระตือรือร้นจนเกินไป 
เวน้แต่เป็นเร่ืองท่ีตนเองสนใจ ก็จะทุ่มเทใหก้บัส่ิงนั้น  

 
4.1.3 ลกัษณะแบบประนีประนอม (Agreeableness) 

           

 
ภาพที ่4.3 ผลการประเมินลกัษณะแบบประนีประนอม (Agreeableness) 

 
โดยภาพรวมผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะยึดถือตนเองเป็นส่วนใหญ่ ไม่ค่อยสนใจ

ผูอ่ื้น ไม่ค่อยอาสาช่วยเหลือใคร มีความเห็นใจผูอ่ื้นยาก และเม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้จะสามารถ
วเิคราะห์คุณลกัษณะได ้ดงัน้ี 

5. ความร่วมมือ (Cooperation) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยูท่ี่ 5 มกัจะชอบท างานดว้ยตวัเอง 
ไม่ค่อยไวใ้จใหผู้อ่ื้นท างานให ้แต่ถา้จ าเป็นตอ้งท างานกลุ่ม ก็สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้เพราะมี
ความเป็น Sociability ค่อนขา้งมาก 

6. ความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Concern for others) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 27 มี
ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นยาก ไม่เสนอความช่วยเหลือใคร ถ้าช่วยจะดูตามเหตุและผลมากกว่าใช้
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ความรู้สึก เช่น การให้เงินขอทาน การท าบุญแบบปล่อยนกปล่อยปลา จะไม่ท า เพราะรู้วา่เป็นการ
สร้างบาปมากกวา่ไดบุ้ญ เป็นการสนบัสนุนธุรกิจแบบน้ีใหเ้ติบโตทางออ้ม 

7. การทูต (Diplomacy) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยูท่ี่ 30 เป็นคนพูดจาตรงไปตรงมา ไม่ออ้ม
คอ้ม ไม่ค่อยประดิษฐ์ค  าพูด เกรงวา่ผูฟั้งเขา้ใจผิด แต่ไม่พูดจาหยาบคาย การพูดตรง บางคร้ังอาจท า
ใหผู้ฟั้งเสียความรู้สึก แต่หากตอ้งพูดจาโนม้นา้วใจ ก็จะใชค้  าพูดท่ีน่าฟัง  

 
4.1.4 ลกัษณะแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness To Experience) 

 

 
ภาพที ่4.4 ผลการประเมินลกัษณะแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness To Experience) 
  
 โดยภาพรวมเป็นผู ้รับการประเมินไม่ค่อยชอบการเปล่ียนแปลง ไม่มีความคิด
สร้างสรรค์ เป็นคนมีเหตุผล มีความเป็นอิสระสูง  และเม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้จะสามารถ
วเิคราะห์คุณลกัษณะได ้ดงัน้ี 
                  8. การปรับตัว (Adaptability) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 7  มีความพึงพอใจในส่ิงท่ี
ตนเองเป็นอยู่ ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ไม่ค่อยปรับตวัเขา้หาใครและมกัชอบให้ผูอ่ื้นเป็นฝ่ายปรับ
เขา้หา มีแรงจูงใจในการปรับตวันอ้ย เวน้แต่มีกรณีท่ีจ าเป็น  
 9. ความคิดสร้างสรรค์ (Innovation) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 14 ไม่ค่อยมีความคิด
สร้างสรรค์หรือคิดอะไรนอกกรอบ ไม่มีความคิดริเร่ิมแปลกใหม่ พอใจกบัแนวทางแบบเดิม ซ่ึง 
สอดคลอ้งกบัลกัษณะ Adaptability ท่ีไดผ้ลคะแนนนอ้ยเช่นกนั 
 10. การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยูท่ี่ 62 มีแนวโนม้
ชอบใชเ้หตุผลมากกวา่อารมณ์ความรู้สึก จดัระบบความคิดได ้มีขั้นตอนในการตดัสินใจของตวัเอง 
คิดรอบดา้นก่อนตดัสินใจ อาจส่งผลใหเ้กิดการตดัสินใจท่ีล่าชา้  
 11. ความเป็นอิสระ (Independence) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยูท่ี่ 62 ชอบคิดและตดัสินใจ
เอง เม่ือได้รับมอบหมายงานมาแล้ว หากมีขอ้สงสัย มกัจะหาค าตอบและตดัสินใจเองโดยไม่ขอ
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ค าแนะน าจากผูอ่ื้น กลา้ตดัสินใจเอง มีความสบายใจท่ีจะท างานคนเดียว หลีกเล่ียงความขดัแยง้ ชอบ
ความเป็นอิสระ ไม่ชอบแรงกดดนั  
 

4.1.5 ลกัษณะแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) 
 

 
ภาพที ่4.5 ผลการประเมินลกัษณะแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) 
 
 โดยภาพรวมผูรั้บการประเมิน ไม่ค่อยมีการก าหนดเป้าหมาย ชอบปฏิบติัตามผูอ่ื้น
มากกวา่จะเป็นผูคิ้ดริเร่ิมเอง มีความเครียดง่าย ไม่ค่อยใส่ใจรายละเอียด และเม่ือแยกพิจารณาเป็นราย
ขอ้จะสามารถวเิคราะห์คุณลกัษณะได ้ดงัน้ี 
 12. การบรรลุผลส าเร็จ (Achievement) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยูท่ี่ 15 มกัไม่ค่อยก าหนด
เป้าหมายในการท างาน ไม่ชอบการแข่งขนัและความกดดนัต่างๆ ชอบชีวติท่ีด าเนินไปตามธรรมชาติ 
ถา้คิดจะออกไปประกอบธุรกิจ ตอ้งผลกัดนัตวัเองพอสมควร 
 13. การริเร่ิม (Initiative) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยูท่ี่ 26 ไม่ค่อยมีความคิดริเร่ิมในการคิด
โครงการใหม่ๆ ไม่ค่อยน าเสนอความคิดใหม่ๆ ชอบท างานตามท่ีผูอ่ื้นสั่งให้ดีท่ีสุด สอดคลอ้งกบั
ลกัษณะ Innovation ท่ีมีคะแนนต ่า 
 14. การยืนกราน (Persistence) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 20 อดทนต่อการท างานท่ี
ยากล าบากไดค้่อนขา้งนอ้ย ชอบท างานในกรอบของตนเอง ไม่ชอบความกดดนัทั้งจากตนเองและ
ผูอ่ื้น เสียความรู้สึกหรือพลาดเป้าหมายไดง่้าย หากตอ้งเผชิญกบัปัญหา 
 15. การใส่ใจรายละเอยีด (Attention to Detail) มีค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 36 ไม่ค่อยใส่ใจ
รายละเอียดกบัส่ิงรอบตวั ไม่ค่อยสังเกตอาการหรือรูปร่างลกัษณะของส่ิงต่างๆมากนัก ไม่ค่อยมี
ระเบียบวนิยั โตะ๊ท างานมกัไม่เรียบร้อย เพราะอาศยัความสะดวกในการหยบิส่ิงของตวัเอง ส่วนเร่ือง
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การท างาน แมข้อ้มูลท่ีมีอยูมี่ปริมาณไม่มาก ก็สามารถท างานได ้เพียงมีขอ้มูลหลกัๆท่ีส าคญั ยกเวน้
งานเอกสารจะใหค้วามส าคญัเป็นพิเศษ 
 16. ความน่าเช่ือถือ (Dependability) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยูท่ี่ 29  ถา้มีปริมาณงาน
จ านวนมากจะเลือกเฉพาะท่ีส าคญัเร่งด่วน จนท าให้บางงานเสร็จไม่ทนัตามก าหนดเวลา จึงอาจขาด
ความน่าเช่ือถือ  
 17. การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) มีค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 10 หลีกเล่ียงกฎเกณฑ์
หรือขา้มขั้นตอนท่ียุง่ยากเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงตามเวลาท่ีก าหนด แต่ตอ้งไม่ส่งผลกระทบกบัผูอ่ื้น   
 
 4.1.6 ลกัษณะเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 

 
ภาพที ่4.6 ผลการประเมินเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 
 โดยภาพรวมผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีสามารถตระหนกั รับรู้และควบคุมอารมณ์
ไดดี้ แต่ไม่ค่อยมีความมัน่ใจและมกัวิตกกงัวล และเม่ือแยกพิจารณาเป็นรายขอ้จะสามารถวิเคราะห์
คุณลกัษณะได ้ดงัน้ี 

18. การควบคุมตนเอง (Self-Control) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 33 สามารถควบคุม
อารมณ์ของตนเองได้ระดับหน่ึงเม่ืออยู่ในสถานการณ์ท่ีแตกต่าง รู้กาลเทศะ แต่หากได้รับความ
กระทบกระเทือนจิตใจมาก ก็จะไม่ค่อยเก็บอาการ รู้สึกอยา่งไรมกัจะแสดงออกโดยเฉพาะทางสีหนา้ 
แววตา  

19. การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 27 ไม่
สามารถรับมือต่อความเครียดและค าวิพากษวิจารณ์จากผูอ่ื้นได้มากนัก เป็นคนคิดมาก ชอบคิด
ปัญหาวนไปวนมา มีความวติกกงัวล เป็นคนจริงจงัในการท างาน ตอ้งการใหผ้ลงานมีคุณภาพ 

20. ความมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยูท่ี่ 14 ไม่ค่อยมีความ
มัน่ใจ ข้ีกงัวล สนใจค าพูดและการกระท าของคนรอบขา้ง รู้สึกต่ืนเตน้เวลาตอ้งพูดต่อหน้าคนหมู่



30 

 

มาก หากไดรั้บค าติเตียนจะเก็บมาคิดและวิตกจริตหลายวนั ไม่ปล่อยวาง คิดวา่ตนเองยงัท าไดไ้ม่ดี 
สอดคลอ้งกบั Stress Tolerance มีความอดทนต่อความเครียดระดบัต ่า 

21.การตระหนักต่ออารมณ์ (Emotional Awareness) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 44
ตระหนกัรู้วา่ตวัเองก าลงัท าอะไรและจะท าอะไร รวมถึงอารมณ์ความรู้สึกท่ีมีอยูข่ณะนั้น ยกเวน้หาก
ไดรั้บความกระทบกระเทือนจิตใจมากๆ จะแสดงอาการออกมามากกว่าปกติ แต่พยายามควบคุม
อารมณ์ความรู้สึกของตวัเอง เป็นคนคิดก่อนพูด  

 
4.1.7 ลกัษณะบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ (Big 5 Factors) 

  

 
ภาพที ่4.7 ผลการประเมินบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (Big 5 Factors) 
 
 จากการวิเคราะห์ในบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ผูรั้บการประเมินมีบุคลิกภาพแบบ
เปิดเผย(Extraversion) เด่นท่ีสุด ส่วนภาพรวมทั้งหมดเม่ือเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย จะไดด้งัน้ี  
 ล าดบัท่ี 1 แบบเปิดเผยตนเอง (Extraversion)  
 ล าดบัท่ี 2 แบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness To Experience) 
 ล าดบัท่ี 3 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 ล าดบัท่ี 4 แบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) 
 ล าดบัท่ี 5 แบบประนีประนอม (Agreeableness) 
 
 4.1.8 ลกัษณะความเป็นผู้น า (Leadership Styles) 
 

 
ภาพที ่4.8 ผลการประเมินลกัษณะความเป็นผูน้ า (Leadership Styles) 
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 ในด้าน Leadership Style ผลท่ีออกมาจะเห็นได้ว่าผูรั้บการประเมินเป็นผูน้ าแบบ 
Laissez-Faire ท่ีเน้นคนมากกวา่เนน้งาน หากมอบหมายงานให้คนอ่ืนท าแลว้จะไม่ค่อยติดตามผล 
จนกวา่จะถึงก าหนดนดัส่งงาน เน่ืองจากเห็นวา่คนเราควรมีสามญัส านึก มีความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี
การงานของตนเอง 
 
 4.1.9 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 
 

 
ภาพที ่4.9 ผลการประเมินลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling Styles) 
 
 ผูรั้บการประเมินใช้ทกัษะดา้นความสัมพนัธ์ (Interpersonal) มากกว่าแรงขบัเคล่ือน
ภายในตนเอง(Dynamic) โดยพยายามใช้เหตุผล (Analytical) เพื่อสร้างแรงจูงใจให้ผูอ่ื้นสามารถ
คลอ้ยตามไดร้ะดบัหน่ึง  
 
 4.1.10 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 

 
ภาพที ่4.10 ผลการประเมินศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 
 22. ศักยภาพในการพัฒนาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) มีค่าเปอร์เซ็น
ไทลอ์ยูท่ี่ 8 การท่ีผูรั้บการประเมินจะสามารถเติบโตและพฒันาตนเอง เพื่อให้อยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึนได ้
ตอ้งกระตุน้แรงจูงใจ อาศยัเวลา ความอดทนและตอ้งมีเป้าหมายในการพฒันาให้ชดัเจน เน่ืองจากผล
คะแนนท่ีปรากฎจะเห็นไดว้า่ ผูรั้บการประเมินไดค้่าในส่วนน้ีค่อนขา้งต ่า แสดงถึงแนวโนม้ความพึง
พอใจในอาชีพท่ีท า  
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 4.1.11 ความถนัดในสายอาชีพ (Career Alignment) 
 

 
ภาพที ่4.11 ผลการประเมินความถนดัในสายอาชีพ(Career Alignment) 
 
 โดยภาพรวมผูรั้บการประเมินมีคะแนนต ่าเม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น แสดงให้เห็นถึง
ความไม่ถนัดในสายอาชีพท่ีเก่ียวกบัการให้บริการ การขาย การบริหารจดัการ การริเร่ิมประกอบ
ธุรกิจและการสร้างสรรค์นวตักรรม เน่ืองจากไม่ค่อยสนใจผูอ่ื้น เห็นอกเห็นใจคนยาก ขาดทกัษะ
ความเป็นผูน้ า ขาดความมัน่ใจและขาดการคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ มีความพึงพอใจในการด าเนิน
ชีวติและการท างานตามปกติ ไม่ไขวค้วา้หาโอกาส 
 

4.2 ผลแบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจโดยรวมของ Applied 
Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
  
 เป็นการทดสอบเพื่อประเมินศกัยภาพของสมอง การคิดวิเคราะห์ การแกปั้ญหา โดย
แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

 1. Verbal Reasoning เป็นการประเมินทักษะด้านการอ่าน การจับใจความ 
ความสามารถในการวิเคราะห์ประเด็นแห่งเน้ือหาในบทความนั้นๆ เพื่อประเมินการใชเ้หตุผลและ
การแกปั้ญหาจากลายลกัษณ์อกัษร 

 2.  Numerical Reasoning เป็นการประเมินความเขา้ใจในการใชเ้หตุผล สามารถหา
ขอ้สรุปจากขอ้มูลและตวัเลขท่ีไดรั้บโดยใชค้วามรู้ทางคณิตศาสตร์ในการแกปั้ญหา 

 3. Abstract Reasoning ประเมินการใชส้ติปัญญาในการแกปั้ญหาเชิงนามธรรม การ
ใชต้รรกะ มองเห็นถึงความสอดคลอ้งเช่ือมโยงกนัของขอ้มูล 
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 4.2.1 ผลคะแนนจากการท าแบบทดสอบ ART-MP  

   
ภาพที ่4.12 ผลคะแนนจากการท าแบบทดสอบ ART-MP 

ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ผลการทดสอบART-MP ร่วมกบัผลการทดสอบ WBI สรุปไดด้งัน้ี 
 
4.2.2 การประเมินทกัษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจและการแปลบทความ (Verbal 

Reasoning) 
จากผลการทดสอบขา้งตน้ ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนเปอร์เซ็นไทล์เฉล่ียอยูท่ี่ 15 ซ่ึง

ต ่ากวา่ค่าเฉล่ียของผูท้  าแบบทดสอบทัว่ไป และเห็นไดช้ดัวา่คะแนนในส่วน Verbal Reasoning ได้
เปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ต ่ามาก คือ 2 แสดงถึงแนวโนม้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีผิดพลาด อนัเน่ืองมาจากไม่
สามารถจบัใจความและวิเคราะห์ประเด็นจากบทความไดดี้เท่าท่ีควร เม่ือพิจารณาร่วมกบั WBI จะ
พบวา่ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีมี Analytical Thinking ค่อนขา้งสูงเม่ือเทียบกบัลกัษณะอ่ืนๆ อาจ
เป็นสาเหตุท่ีท าใหใ้ชเ้วลาไปกบัการคิดวเิคราะห์หาเหตุผลจากบทความและค าถามค่อนขา้งนาน เม่ือ
สอบถามจากผูรั้บการประเมิน ก็ยอมรับว่าช่วงท าแบบทดสอบ ใช้เวลาค่อนขา้งมากในการอ่าน
บทความและวเิคราะห์ค าถาม โดยเวลาอ่านบทความประมาณ 2-3 รอบ เน่ืองจากบทความได้รับการ
แปลเป็นภาษาไทยท่ีอ่านแลว้ค่อนขา้งเขา้ใจยาก นอกจากน้ียงัใช้เวลานานในการวิเคราะห์หาความ
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เช่ือมโยงกนัของบทความและค าถาม เพื่อให้ไดค้  าตอบท่ีถูกตอ้งท่ีสุด ทั้งท่ีจริงๆแลว้ควรพิจารณา
เท่าท่ีมีในบทความ มิฉะนั้นส่ิงท่ีตอบอาจผิดแปลกไปจากเดิม เม่ือใชก้ารไตร่ตรองมากเกินไปและมี
เวลาท่ีจ ากดั จึงส่งผลท าให้ตอบค าถามผิด ท าไม่ทนัเวลาและไม่ครบทุกขอ้ เพราะปกติแล้วด้วย
หนา้ท่ีการงานของผูรั้บการประเมินจะใชท้กัษะดา้นน้ีเป็นประจ า คือ การฟัง การอ่านและสรุปส่ิงท่ี
ผูค้นส่ือสารกัน เช่น การอ่านเอกสารสัญญา อ่านอีเมลสรุปงานกับผูบ้งัคบับญัชา จดัท าบนัทึก
รายงานการประชุม หรือการรับค าสั่งมาปฏิบติังานต่อ เป็นตน้ ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีมีเหตุผล 
เปิดใจยอมรับความคิดของทุกคนท่ีใช้เหตุผลในการพูดคุย ไม่ชอบการโตเ้ถียงกนัดว้ยอารมณ์  ถา้
ใครพูดจาโดยใช้อารมณ์แบบไม่มีเหตุผล จะไม่คุยดว้ย ถา้อธิบายแลว้ไม่ฟัง จะใช้วิธีหลีกเล่ียงการ
ปะทะ เพื่อใหอี้กฝ่ายใจเยน็ลง แลว้ค่อยคุยกนัใหม่ นอกจากน้ีการท่ีมี Independence ค่อนขา้งมาก จึง
เป็นคนท่ีคิดและสามารถตดัสินใจไดเ้อง ดงันั้น จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งคน้ควา้หาขอ้มูลและเหตุผล เพื่อ
สนบัสนุนการตดัสินใจ คิดอย่างรอบคอบให้ไดม้ากท่ีสุด ไม่ค่อยใช้อารมณ์และความรู้สึกในการ
ตดัสินใจ  

 
4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 

และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่ าหนด (Numerical Reasoning) 
 ส่วนต่อมาคือคะแนนของ Numerical Reasoning ไดค้ะแนนเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 17 อยูใ่น

เกณฑ์ต ่ากว่ามาตรฐาน แสดงถึงศักยภาพของสมองซีกซ้าย เป็นคนท่ีไม่ชอบการค านวณด้าน
คณิตศาสตร์ ขาดทกัษะการวิเคราะห์ขอ้มูลในเชิงตวัเลข ขาดการเช่ือมโยงขอ้มูลและการแกโ้จทยท่ี์
เก่ียวกบัตวัเลขไม่แตกฉาน เม่ือเปรียบเทียบกบั WBI ในส่วนของ Innovation และ Adaptability ท่ีได้
คะแนนน้อยเช่นกนั แสดงให้เห็นถึงความไม่สันทดัในเร่ืองของการคิดพลิกแพลงแกปั้ญหา การ
ตีความ การดดัแปลงประยุกต์ใช้ขอ้มูลจากตวัเลข เปอร์เซ็นตไ์ทล์ กราฟ แผนภูมิ ไม่ทราบวา่จะน า
ตวัเลขดงักล่าวมาแกปั้ญหาหรือหาค าตอบอยา่งไร และผูรั้บการประเมินก็ยอมรับวา่ตนเองท าไดไ้ม่ดี
นกั เน่ืองจาก ผูรั้บการประเมินไม่ชอบเรียนคณิตศาสตร์ ตอนมธัยมปลายจึงต่อสายศิลป์-ภาษา พอ
เขา้มหาวิทยาลยั จึงเลือกเรียนนิติศาสตร์ เพราะตอ้งการเรียนรู้ดา้นกฎหมายและหลีกเล่ียงการเรียน
วชิาคณิตศาสตร์ แต่จะถนดัดา้นการตีความตามตวัอกัษรเสียมากกวา่ 
 

 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ส่วนสุดทา้ยคือ Abstract Reasoning ไดค้ะแนนเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 47 อยู่ในระดบัปาน
กลาง วิเคราะห์ว่ามีความสามารถในการใช้สติปัญญาแก้ปัญหาเชิงนามธรรมไดดี้ระดบัหน่ึง จาก
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แบบทดสอบ ผูรั้บการประเมินสามารถมองเห็นถึงความเช่ือมโยงและสอดคล้องกนัของรูปภาพ 
โครงสร้าง และสามารถคาดการณ์ได้ว่าต่อไปจะเป็นทิศทางใด  ซ่ึงบางคร้ังตอ้งอาศยัความรู้สึก 
ความเช่ือ ความน่าจะเป็นในการตดัสินใจ สามารถเข้าใจพฤติกรรมของคนว่าลกัษณะท่าทางท่ี
แสดงออกตอ้งการส่ือถึงอะไร แต่เม่ือพิจารณาร่วมกบั Adaptability, Innovation, Achievementและ
Initiative แสดงให้เห็นว่า ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยไดใ้ช้ประโยชน์จากสติปัญญาท่ีมีอยู ่ ในการคิด
ริเร่ิมหรือตั้งเป้าหมายหรือสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ อยา่งเตม็ท่ี ทั้งๆท่ีถา้ให้ท า ก็สามารถท าได ้แต่เลือกท่ี
จะด าเนินชีวติตามแบบแผนเดิม ไม่ค่อยคิดนอกกระแส ไม่ต่อยอดจากส่ิงท่ีท า ชอบท างานตามกรอบ
อ านาจหนา้ท่ีของตน เพราะไม่เห็นถึงความจ าเป็นท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง แต่สามารถเปิดใจยอมรับหาก
ตอ้งเกิดเปล่ียนแปลงต่างๆได ้ชอบปฏิบติัตามในส่ิงท่ีคนอ่ืนคิดสร้างสรรคม์าแลว้ เช่น เรียนรู้การใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ระบบเทคโนโลยใีหม่ๆ ท่ีมีประโยชน์ต่อการท างาน เป็นตน้ 

 
 

4.3 ความคดิเห็นของผู้รับการประเมนิต่อผลประเมนิ Work Behavior Inventory (WBI) 

 
 4.3.1 สรุปลกัษณะทีเ่ป็นจุดเด่น มีดงัน้ี 
  4.3.1.1 การเขา้สังคม (Sociability) เน่ืองจากการท างานดา้นเลขานุการ  
ตอ้งพบปะผูค้นมากมาย เป็นหน้าเป็นตาให้ผูบ้งัคบับญัชา การผูกมิตรสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกับ
เพื่อนร่วมงาน รวมถึงความมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น เช่น แขก ลูกคา้ จึงเป็นส่ิงส าคญัมากในการ
สร้างความประทบัใจคร้ังแรกและตลอดไป หากท าหน้าน่ิงๆไม่พูดไม่คุย ไม่ยิ้มแยม้ อาจถูกหาว่า
หยิ่ง ไม่มีสัมมาคาราวะ ท าให้ไม่มีใครอยากติดต่อประสานงานดว้ย ไม่ไดรั้บความร่วมมือท่ีดี เกิด
อุปสรรคในการท างาน อาจส่งผลเสียถึงงานและผูบ้งัคบับญัชาได ้ 
  4.3.1.2 การชักจูง (Influence) การจะท างานให้ส าเร็จได้จ  าเป็นต้อง
ประสานงานกบัทุกฝ่าย ตอ้งอาศยัความร่วมมือจากผูอ่ื้น มีวาทศิลป์ในการโนม้นา้วจิตใจ เจรจาเกล้ีย
กล่อมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ บางคร้ังพนักงานทอ้แท ้หมดก าลงัใจ บางคนถึงขั้นจะขอ
ลาออกจากบริษทั ก็ตอ้งคอยพูดให้ก าลงัใจ กระตุน้ให้สู้ต่อให้มองว่าปัญหาคือบททดสอบความรู้
ความสามารถและจิตใจท่ีเขม้แข็งของเรา นอกจากให้ก าลงัใจแลว้ ก็ตอ้งหาวิธีการแกไ้ขไปพร้อมๆ
กนั เช่น อาจเสนอใหไ้ปท างานต าแหน่งอ่ืนท่ีถนดักวา่ หรือเสนอผลงานเพื่อปรับเงินพิเศษ แป็นตน้ 
  4.3.1.3 การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) การคิดวิเคราะห์อยา่งเป็น
ระบบจะช่วยให้การบริหารจดัการงานไดดี้ข้ึน ผูรั้บการประเมินผ่านการศึกษาดา้นกฎหมายท่ีตอ้ง
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สามารถแกปั้ญหาท่ีซับซ้อนได ้รู้วา่ท่ีมาท่ีไปคืออะไร วิเคราะห์สถานการณ์ต่างๆอย่างเป็นขั้นเป็น
ตอน ใชเ้หตุผลมากกวา่อารมณ์ความรู้สึก เวลาประสานงานระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและฝ่ายกฎหมาย 
บางคร้ังต้องใช้การเรียบเรียงค าพูดให้ทั้ งสองฝ่ายเข้าใจประเด็นถูกต้องตรงกัน หรือบางคร้ัง
ผูบ้งัคบับญัชาสั่งงานท่ีเกินความสามารถของฝ่ายจดัการ ก็ตอ้งคิดวา่มีเหตุผลสมควรหรือไม่ หากท า
ไม่ไดแ้น่นอน ก็ตอ้งอธิบายผูบ้งัคบับญัชาโดยใชเ้หตุผลประกอบเพื่อใหพ้ิจารณาใหม่ 
  4.3.1.4 ความเป็นอิสระ (Independence) กลา้ตดัสินใจในเร่ืองต่างๆได้
ดว้ยตนเอง ไม่จ  าเป็นตอ้งไดรั้บค าแนะน า ความคิดเห็น หรือแนวทางจากผูอ่ื้น แต่บางคร้ังเป็นขอ้เสีย
ส าหรับการท างาน ท่ีการตดัสินใจไปเองโดยไม่ไดห้ารือกบัผูบ้งัคบับญัชา หรือรู้เท่าไม่ถึงการณ์ อาจ
เกิดผลกระทบหรือปัญหาท่ีตามมาจากการตดัสินใจดว้ยตนเองนั้นได ้
 
 4.3.2 สรุปลกัษณะทีค่วรปรับปรุง มีดงัน้ี 
  4.3.2.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินชอบท างานคนเดียว
มากกวา่ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เม่ือมีงานเขา้มาท่ีคิดว่าตวัเองสามารถท าได ้ก็มกัท าเองไม่ค่อยแจกจ่าย
งานให้ผู ้อ่ืน แม้ว่าจะเป็นหน้าท่ีของคนๆนั้ นก็ตาม เพราะกลัวว่าคนอ่ืนจะท าออกมาไม่ตรง
วตัถุประสงค ์แลว้จะตวัเองจะตอ้งมาคอยแกไ้ข ซ่ึงส่งผลกระทบท าให้มีปริมาณงานท่ีตอ้งท ามากใน
แต่ละวนั บางคร้ังท างานไม่ทนัจนเลยก าหนดระยะเวลา เช่น คน้หาขอ้มูลเอง ทั้งๆท่ีสามารถให้ผูอ่ื้น
ท าแทนได ้หรือใหค้วามร่วมมือกบักิจกรรมของบริษทัค่อนขา้งนอ้ย เช่น เขา้ร่วมเล่นกิจกรรมกีฬาสี 
เน่ืองจากไม่มีความสนใจและรู้สึกวา่ตวัเองงานเยอะ อยากกลบับา้นพกัผอ่นมากกวา่ 
  4.3.2.2 ความมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แมว้า่ภายนอกจะเห็นวา่
ผูรั้บการประเมินมีบุคลิกสนุกสนานร่าเริง ไม่มีปัญหาในการเขา้สังคม แต่หากตอ้งแสดงออกต่อหนา้
ผูอ่ื้น เช่น น าเสนอรายงานหนา้ชั้นเรียน หรือท ากิจกรรมสันทนาการเวลาไปค่ายลูกเสือเนตรนารี จะ
รู้สึกไม่ค่อยมีความมัน่ใจ ข้ีกงัวล สนใจค าพูดและการกระท าของคนรอบขา้ง กลวัวา่ตวัเองจะท างาน
ผิดพลาด ค่อนข้างระวงัตัว เหมือนมีข้อจ ากัดหลายๆอย่างในการท างาน จนท าให้บางคร้ังมี
ผลกระทบต่องาน เช่น ไม่กลา้แสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม ไม่เห็นดว้ยแต่ไม่พูด พอรับงานมาท า
แลว้เกิดปัญหามากมายท่ีตอ้งแกไ้ข ซ่ึงถา้กลา้แสดงความคิดเห็นออกไป อาจจะไม่ตอ้งประสบปัญหา
การท างานภายหลงั หรือบางคร้ังรับค าสั่งผูบ้งัคบับญัชามาทั้งๆท่ีรู้ว่าไม่น่าจะท าส าเร็จ แต่ไม่กล้า
ปฏิเสธไปตรงๆ เม่ือรับมาท าแลว้ ผลงานท่ีออกจึงไม่ดี 
  4.3.2.3 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ไม่ค่อยคิดอะไรนอกกรอบ 
ไม่คิดสร้างสรรคอ์ะไรใหม่ๆในการท างาน ชอบท างานโดยวธีิเดิมๆ เพราะรู้สึกวา่ท่ีเป็นอยูก่็ดีอยูแ่ลว้ 
คอยเรียนรู้จากส่ิงท่ีคนอ่ืนสร้างสรรค์มาแลว้ เช่น การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นการ
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ท างาน ซ่ึงถา้ไม่มีก็ไม่รู้สึกว่าตอ้งใช้หรือตอ้งคิดหาทางพฒันาดว้ยตวัเอง แต่ถา้มีคนอ่ืนท าแลว้และ
เห็นวา่ดี ก็พร้อมท่ีจะเรียนรู้และยอมรับการเปล่ียนแปลง ซ่ึงอาจท าให้ผูบ้งัคบับญัชามองวา่เราไม่มี
ความคิดสร้างสรรค์ในการพฒันาบริษทั หรือบางคร้ังผูบ้งัคบับญัชาอยากฟังความคิดเห็นใหม่ๆ
มกัจะไม่ไดค้  าตอบ 
  4.3.2.4 ความเป็นผูน้ า (Leadership) ไม่มีความเป็นผูน้ า รู้สึกล าบากใจใน
การสั่งการหรือควบคุมผูอ่ื้น สร้างแรงกระตุน้หรือให้ก าลงัใจผูอ่ื้นไม่ค่อยได ้ไม่ค่อยมีความคิดริเร่ิม
หรืออาสาท่ีจะท าส่ิงต่างๆเป็นคนแรก ชอบท่ีจะท าตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาสั่งหรือท าตามกระแสสังคม
ส่วนใหญ่เสียมากกวา่  
 
 

4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 ในภาพรวมผู ้บังคับบัญชาให้ค  าแนะน าและความคิดเห็นท่ีเก่ียวข้องกับผู ้รับการ
ประเมินโดยสามารถแบ่งเป็นจุดแขง็และจุดอ่อน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.1.1 การเขา้สังคม (Sociability) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการประเมิน
มีมนุษยสัมพนัธ์ดี สามารถเขา้กบัผูอ่ื้นได ้บุคลิกร่าเริง เป็นกนัเอง มีความเป็นมิตร แต่ก็รู้จกักาลเทศะ 
ประสานงานกบัผูค้นทั้งภายในและภายนอกองคก์รได ้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานทุกแผนก 
แมแ้ต่ระดบัผูท่ี้อาวุโส ก็สามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี เช่น การประชุมคณะกรรมการบริษทั 
การประชุมคดี ซ่ึงมีแต่ผูท้รงคุณวฒิุและวยัวฒิุ ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาน่าจะเห็นวา่สามารถเขา้สังคมได ้ทั้ง
สังคมภายในและสังคมภายนอก ไม่ค่อยมีปัญหาการท างานกบัคนทุกระดบั  
  4.4.1.2 การทูต (Diplomacy) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินเป็น
คนสุภาพ ใชค้  าพูดท่ีเหมาะสมกบักาลเทศะ มีความอ่อนนอ้มถ่อมตน สามารถประสานงานต่างๆไดดี้  
หลีกเล่ียงความขดัแยง้ มีความประนีประนอม ไม่ใชค้วามรุนแรงในการแกปั้ญหา   
  4.4.1.3 การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) นอกจากการท างาน
ดน้เลขานุการแลว้ ผูรั้บการประเมินยงัท างานดา้นกฎหมายดว้ย ซ่ึงตอ้งใชก้ารคิดวิเคราะห์ ความเป็น
เหตุเป็นผลค่อนขา้งมาก เพราะคดีมีความซบัซ้อนเช่ือมโยงหลายสัญญา หลายบุคคลและเร่ืองราวมี
ความเป็นมายาวนาน ตอ้งอาศยัการคิดอย่างเป็นระบบเพื่อให้เกิดภาพรวม ซ่ึงจะท าให้เขา้ใจไดง่้าย 
หรือก่อนจะเสนองานให้ผูบ้งัคบับญัชาอนุมติั ตอ้งอ่านและท าความเขา้ใจเร่ืองราว ท่ีมาท่ีไปของ
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เร่ืองท่ีจะขออนุมติั และถ่ายทอดออกมาไดอ้ย่างชดัเจน เขา้ใจง่าย เพราะผูบ้ริหารมีเวลาไม่มากนกั 
ฉะนั้นตอ้งสรุปเน้ือหาท่ีสั้น กระชบั เขา้ใจง่าย มีเหตุผลรองรับ 
  4.4.1.4 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการ
ประเมินมีกิริยามารยาทเรียบร้อย คนท่ีเขา้กับผูอ่ื้นได้ง่าย วางตวัเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ 
ควบคุมอารมณ์ไดดี้ ไม่ค่อยโมโหหรือโกรธใคร ไม่แสดงความก้าวร้าว แมบ้างคร้ังจะมีช่วงเวลา
เร่งด่วน ท าใหรู้้สึกกดดนั เกิดความไม่พอใจ แต่ผูรั้บการประเมินจะเก็บอาการไม่ค่อยแสดงออก  
 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.2.1 ความเป็นผูน้ า (Leadership) ดว้ยต าแหน่งหนา้ท่ีไม่เอ้ืออ านวยให้
แสดงออกทางดา้นความเป็นผูน้ า จึงเป็นส่ิงหน่ึงผูบ้งัคบับญัชามองวา่ ผูรั้บการประเมินอาจจะไม่
ค่อยมีบทบาทในการเป็นผูน้ า  
  4.4.2.2 การจูงใจ (Influence) ผูบ้งัคบับญัชามองวา่เป็นจุดท่ีตอ้งปรับปรุง 
แต่ผูรั้บการประเมินมีความคิดท่ีแตกต่างออกไป จากการสอบถาม เหตุท่ีเป็นเช่นน้ีอาจจะเป็นเพราะ 
ผูบ้งัคบับญัชาเคยให้ผูรั้บการประเมินไปเจรจาต่อรองราคาแลว้ท าไม่ส าเร็จ ไม่สามารถพูดจาโน้ว
นา้วให้ผูข้ายลดราคาไดแ้ละผูรั้บการประเมินยงัเคยบอกวา่ตนเองไม่เก่งดา้นการคา้ขาย แต่หากมอง
อีกแง่หน่ึง ผูรั้บการประเมินเห็นวา่ตนเองสามารถพูดโนม้นา้วใจผูอ่ื้นได ้เช่น ชกัจูงพนกังานท่ีคิดจะ
ลาออกให้อยู่ต่อ หรือตอนท่ีตอ้งประสานงานขอความช่วยเหลือก็พูดจาหว่านล้อมเพื่อให้ท างาน
ส าเร็จไดห้ลายคร้ัง เคยพูดคุยกบันกัลงทุนเพื่อใหซ้ื้อหุน้ของบริษทั แต่เหตุการณเหล่าน้ีปฏิบติัขณะท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดอ้ยูใ่นเหตุการณ์ จึงอาจไม่เคยทราบ 
  4.4.2.3 ความเป็นอิสระ (Independence) ในส่วนน้ีคล้ายกับเร่ือง 
Leadership ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ดว้ยอาชีพเลขานุการ จะไม่ค่อยมีความเป็นอิสระมากนกั เน่ืองจาก
ตอ้งคอยสนบัสนุนและปฏิบติัตามค าสั่งท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย จึงไม่สามารถตดัสินใจไดเ้อง แต่
ผูรั้บการประเมินมีความเห็นท่ีแตกต่าง หากมองในมุมส่วนตวัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน ผูรั้บการประเมิน
มกัจะยึดความคิดตนเองเป็นใหญ่ ตดัสินใจด้วยตนเอง ไม่ค่อยขอความเห็นจากผูอ่ื้น เช่น การซ้ือ
สินคา้ แต่มกัตดัสินใจไม่เด็ดขาด บางคร้ังใชเ้วลาคิดไตร่ตรองนานเกินไป 
  4.4.2.4 การใส่ใจรายละเอียด (Attention to Detail) เน่ืองจากงานดา้น
เลขานุการและดา้นกฎหมาย ตอ้งอาศยัความรอบคอบเป็นพิเศษ แต่ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยใส่ใจ
รายละเอียดมากนัก ผูรั้บการประเมินมกัมองภาพใหญ่มากกว่าลงรายละเอียด ท าให้บางคร้ังเกิด
ขอ้ผดิพลาดของเอกสาร ผูบ้งัคบับญัชาจึงมีความเห็นวา่เป็นจุดท่ีผูรั้บการประเมินควรปรับปรุง 
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4.5 สรุปประเด็นทีน่ าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบทดสอบทางจิตวทิยา 
 จากการวเิคราะห์ของผูรั้บการประเมินและความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา มองเห็นจุด
ท่ีควรปรับปรุง เพื่อน ามาวางแผนพฒันาตนเอง 2 ส่วนคือ  
 
 4.5.1 ความมั่นใจในตัวเอง (Self Confidence) ตอ้งการพฒันาเร่ืองความมัน่ใจตวัเอง 
สร้างแรงผลกัดนัให้ตวัเองมีความกลา้แสดงออก ใชศ้กัยภาพท่ีมีให้ไดม้ากท่ีสุด เตรียมความพร้อม
ในการเผชิญหน้ารับมือกบัปัญหาต่างๆและการตดัสินใจท่ีส าคญั กล้าท่ีจะเส่ียงเพื่อท าส่ิงท่ีดีกว่า 
เพื่อให้เป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและคนรอบขา้ง สร้างผลงานใหม่ๆท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร สามารถน ามาปรับใช้กบัการด าเนินชีวิตประจ าวนั การอยูร่่วมกนัในสังคมได้
เป็นอย่างดี เน่ืองจากผูรั้บการประเมินมีความวิตกกงัวล เกิดความเครียดง่าย จึงไม่กลา้แสดงออก 
เพราะกลวัความผดิพลาดท่ีจะเกิดข้ึน และรับมือต่อการวพิากษว์จิารณ์ดว้ยค าพูดท่ีรุนแรงไดไ้ม่ดีพอ 
 ประโยชน์ท่ีองค์กรจะได้รับ ไดแ้ก่ 
 1. สามารถกลา้ตดัสินใจ กลา้แสดงความคิดเห็น และลงมือปฏิบติัตามท่ีตนเองคิดไวว้า่
ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ร 
 2. เป็นตวัอยา่งท่ีดีให้กบัเลขานุการรุ่นนอ้งหรือพนกังานท่ีไม่มีความมัน่ใจ ให้เกิดแรง
บนัดาลใจท่ีอยากจะพฒันาตวัเอง 
 3. ความมัน่ใจในตนเองเป็นพื้นฐานน าไปสู่การพฒันาความคิดสร้าสรรค ์สร้างผลงาน
ไปสู่การพฒันาองคก์ร 
 4. เสริมสร้างภาพลกัษณ์ดีท่ีให้แก่ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ร เวลาติดตามผูบ้งัคบับญัชา
ไปท างานนอกสถานท่ี พบเจอผูค้นมากมาย ไม่แสดงกิริยาท าใหเ้สียบุคลิกภาพ 
 5. สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน เช่น เวลาประชุมแทนท่ีจะนัง่เงียบๆรับฟังอย่าง
เดียว ลองเปล่ียนมาเป็นแสดงความคิดเห็น กล้าถกเถียงกันด้วยเหตุผล พร้อมแทรกอารมณ์ขนั 
นอกจากการประชุมจะมีชีวิตชีวาแลว้ ยงัไดผ้ลการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ เพราะช่วยกนัคิดรอบ
ดา้น 
 6. น าความรู้ ขอ้คิดดีๆท่ีไดจ้ากการเรียนรู้วิธีสร้างความมัน่ใจในตนเองมาถ่ายทอดให้
พนกังานในองคก์ร แลกเปล่ียนประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั 
 7. มีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ มีวุฒิภาวะทางดา้นอารมณ์ ยอมรับสภาพความเป็นจริง
ไดเ้ม่ือเกิดปัญหาข้ึนในองคก์รและมีความุ่งมัน่ท่ีจะแกไ้ขใหทุ้กอยา่งคล่ีคลาย 
 ประโยชน์ท่ีตนเองจะได้รับ ไดแ้ก่ 
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 1. มีบุคลิกภาพท่ีดี ทั้งทางสีหน้า แววตา ลกัษณะท่าทาง การพูดจา สร้างความเช่ือมัน่
ใหแ้ก่ลูกคา้ ผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงาน 
 2. มีความพึงพอใจ มีความศรัทธาในตวัเอง ไม่ดูถูกตวัเองจนเกินไป ลดความกงัวลใจ
หรือวติกจริต 
 3. กลา้แสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่าง ท าในส่ิงท่ีเหมาะสมไม่วา่ผลลพัธ์จะออกมาเป็น
อยา่งไรก็ตาม 
 4. ท าใหเ้กิดผลงานใหม่ๆกลา้ท่ีจะเปล่ียนแปลงชีวิต ไม่ยึดติดกบัส่ิงเดิมเพียงเพราะขาด
ความมัน่ใจ 
 5. รู้จกัยอมรับความล้มเหลว ความผิดหวงัท่ีอาจเกิดข้ึน ให้คิดว่าเป็นบทเรียน เป็น
ประสบการณ์ของการเรียนรู้ อยา่กลวัท่ีจะแตกต่างและแปลกแยกจากคนอ่ืน เพราะการท าตามคนอ่ืน
นั้นจะท าใหเ้ราไม่รู้สึกภาคภูมิใจในตวัเอง 
 6. รู้จกัการวางตวัในแต่ละสถานการณ์ แต่ละบุคคลไดอ้ยา่งดีและเหมาะสม รู้กาลเทศะ 
เป็นท่ีเคารพของผูอ่ื้นมากข้ึน 
 7. ลองท าอะไรท่ีไม่เคยท ามาก่อน อาจได้แนวคิดใหม่ๆ เปิดโลกกวา้งข้ึน ได้ใช้
ความสามารถท่ีมี คิดแกไ้ขปัญหา และหากผา่นพน้ไปได ้จะเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 
 
 4.5.2 ด้านก าลังงาน (Energy) แมไ้ม่ใช่จุดอ่อนของผูรั้บการประเมินในแบบทดสอบ 
WBI แต่ผูรั้บการประเมินเห็นความส าคญัและมีความปรารถนาท่ีอยากจะพฒันาลกัษณะส่วนน้ีให้ดี
ยิง่ข้ึน เน่ืองจากปัจจุบนัผูรั้บการประเมิน ตอ้งติดตามผูบ้งัคบับญัชาไปฏิบติังานนอกสถานท่ีบ่อยคร้ัง 
และต้องพร้อมแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าตลอดเวลา เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองหลายๆด้านทั้ ง
พละก าลงัแรงกายและแรงใจรวมทั้งกระตุน้การใชค้วามคิดสติปัญญาของตนเองในการด าเนินชีวิต
ด้านส่วนตัว การท างานและสังคมทั่วไป ปรารถนาให้ตัวเองปฏิบัติส่ิงต่างๆได้อย่างรวดเร็ว 
กระฉับกระเฉง มีความกระตือรือร้น เปิดโอกาสให้ตนเองได้เรียนรู้และด าเนินกิจกรรมต่างๆได้
หลากหลาย เน่ืองจากผูรั้บการประเมินเห็นว่า ลึกๆแล้วตนเองรักความสะดวกสบาย ไม่ค่อย
กระตือรือร้น ขาดแรงจูงใจในการริเร่ิมท าส่ิงต่างๆ หากไม่เร่งปรับปรุง ส่งผลกระทบต่อการท างาน
ต่อไป 
 ประโยชน์ท่ีองค์กรจะได้รับ ไดแ้ก่ 
 1.สร้างมาตรฐานการท างานท่ีดี งานเสร็จทนัตามก าหนดเวลา ท าให้กระบวนการ
ท างานเป็นไปตามเป้าหมาย ไม่ล่าชา้ ไม่กระทบกบัการท างานของหน่วยงานอ่ืนๆ  
 2.มีผลงานสร้างสรรคใ์หม่ๆจากความคิดท่ีไม่หยดุน่ิง  
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 3.สร้างเป็นวฒันธรรมองค์กร พนักงานท างานสนุก อยากพฒันาตัวเองและสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัระหวา่งหน่วยงาน มีการท างานร่วมกนัเป็นทีม  
 4.สามารถรับมือและตดัสินใจไดร้วดเร็วเก่ียวกบัปัญหาหรืองานหลายๆอยา่งไดใ้นเวลา
เดียวกนั 
 ประโยชน์ท่ีตนเองจะได้รับ ไดแ้ก่ 
 1.มีความคล่องแคล่ว ว่องไว ตดัสินใจได้รวดเร็ว  สามารถใช้ศกัยภาพของตนเอง
หลายๆดา้นในการท างานและการด าเนินชีวติประจ าวนั  
 2.สุขภาพร่างกายแขง็แรง มีชีวติชีวา ไม่เฉ่ือยชา ไม่เป็นโรคซึมเศร้า  
 3.มีความรับผิดชอบมากข้ึน ท างานเสร็จก่อนก าหนด เป็นท่ีช่ืนชมของผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน  
 4.รู้จกัใชเ้วลาอยา่งคุม้ค่า ไม่ปล่อยเวลาใหเ้สียไปโดยเปล่าประโยชน์   
 5.ฝึกตนเองใหเ้ป็นคนมีระเบียบวนิยัและมีความอดทนสูง 
 
 เม่ือสามารถพฒันาตนเองไดต้ามแผนท่ีวางไวท้ั้ง 2 ส่วนแลว้ ผูรั้บการประเมินเช่ือมัน่
วา่ ตนเองจะเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่ามากข้ึน สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของตนเอง
ให้ดียิ่งข้ึน จนได้รับความไวว้างใจจากผู ้บังคับบัญชา และยงัเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของ
หน่วยงานของผูรั้บการประเมินไดใ้นภาพรวม ทั้งยงัเป็นการส่งเสริมภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์รอีกดว้ย 
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บทที ่5 

ผลเพ่ือการน าไปใช้งาน 
 
 
 จากการประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) ผูรั้บการ
ประเมินตอ้งมีการน าผลลพัธ์วิเคราะห์ท่ีได้ไปใชใ้นการวางแผนพฒันาตนเอง (Development Action 
Plan) โดยตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายในการพฒันาอยา่งชดัเจนก่อน รวมทั้งยงัเป็นเป้าหมายท่ีไดรั้บ
การเห็นชอบจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ย ทั้งน้ีเพื่อใหก้ารท าแผนการพฒันาตนเองมีประสิทธิภาพและเกิด
การพฒันาสูงสุดแก่ผูรั้บการประเมินตามกรอบเวลาท่ีเหมาะสม ซ่ึงเน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 3 
ส่วน ดงัน้ี 
 5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 5.3 ขอ้เสนอแนะ 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
 

5.1.1 เป้าหมายในการพฒันา 
 ในปัจจุบนัจากสภาพเศรษฐกิจ สังคม ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาและธุรกิจมีการ
แข่งขนัสูงข้ึน การปรับเปล่ียนพฒันาองคก์รให้ทนัต่อสถานการณ์ เพื่อความอยูร่อดจึงเป็นส่ิงส าคญั
อย่างยิ่ง และความทา้ทายของการบริหารองค์กร คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผูรั้บการประเมิน
เห็นความส าคญัดงักล่าว จึงมีเป้าหมายพฒันาตนเองในด้านการปรับเปล่ียนพฤติกรรม เพื่อเสริม
ศกัยภาพในการท างานและประยกุตใ์ชก้บัการด าเนินชีวติประจ าวนั 

 
 5.1.2 ความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมิน 
 จากผลการวิเคราะห์ WBI และการประเมินตนเอง ผูรั้บการประเมินมีจุดแข็งและ
จุดอ่อนหลายประการท่ีควรศึกษา ท าความเขา้ใจและพฒันาต่อไป ดงัน้ี  
 5.1.2.1 จุดแขง็ท่ีผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเอง   
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 - การเข้าสังคม (Sociability) เน่ืองจากการท างานด้านเลขานุการ 
จ าเป็นตอ้งพบปะผูค้นมากมาย เป็นหนา้เป็นตาให้ผูบ้งัคบับญัชา การผูกมิตรสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
กบัเพื่อนร่วมงาน รวมถึงความมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น เช่น แขก ลูกคา้ จึงเป็นส่ิงส าคญัมากใน
การสร้างความประทบัใจคร้ังแรกและตลอดไป หากท าหนา้น่ิงๆไม่พูดไม่คุย ไม่ยิม้แยม้ อาจถูกหาวา่
หยิ่ง ไม่มีสัมมาคาราวะ ท าให้ไม่มีใครอยากติดต่อประสานงานดว้ย ไม่ไดรั้บความร่วมมือท่ีดี อาจ
ส่งผลเสียถึงการท างานและผูบ้งัคบับญัชาได ้
 - การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) การคิดวิเคราะห์อย่างเป็น
ระบบจะช่วยให้การบริหารจดัการงานไดดี้ข้ึน โดยเฉพาะงานคดี งานดา้นกฎหมายท่ีตอ้งสามารถ
แกปั้ญหาท่ีซับซ้อนได ้รู้ว่าท่ีมาท่ีไปคืออะไร วิเคราะห์สถานการณ์ต่างๆอย่างเป็นขั้นเป็นตอน ใช้
เหตุผลมากกวา่อารมณ์ความรู้สึก เวลาประสานงานระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและฝ่ายกฎหมาย บางคร้ัง
ตอ้งใช้การเรียบเรียงค าพูดให้ทั้งสองฝ่ายเขา้ใจประเด็นถูกตอ้งตรงกนั หรือบางคร้ังผูบ้งัคบับญัชา
สั่งงานท่ีเกินความสามารถของฝ่ายจดัการ ก็ตอ้งคิดวา่มีเหตุผลสมควรหรือไม่ หากท าไม่ไดแ้น่นอน 
ก็ตอ้งอธิบายผูบ้งัคบับญัชาโดยใชเ้หตุผลประกอบเพื่อใหพ้ิจารณาใหม่ 
  - ความเป็นอิสระ (Independence) กลา้ตดัสินใจในเร่ืองต่างๆไดด้ว้ย
ตนเอง ไม่จ  าเป็นตอ้งได้รับค าแนะน า ความคิดเห็น หรือแนวทางจากผูอ่ื้น แต่บางคร้ังเป็นขอ้เสีย
ส าหรับการท างาน ท่ีการตดัสินใจไปเองโดยไม่ไดห้ารือกบัผูบ้งัคบับญัชา หรือรู้เท่าไม่ถึงการณ์ อาจ
เกิดผลกระทบหรือปัญหาท่ีตามมาจากการตดัสินใจดว้ยตนเองนั้นได ้
 - การตระหนกัต่ออารมณ์ (Emotional Awareness) ตระหนกัรู้วา่ตวัเอง
ก าลงัท าอะไรและจะท าอะไร รวมถึงอารมณ์ความรู้สึกท่ีมีอยูข่ณะนั้น อยูก่บัโลกแห่งความเป็นจริง 
ไม่ชอบคิดเพอ้ฝัน ยกเวน้หากได้รับความกระทบกระเทือนจิตใจมากๆ จะแสดงอาการออกมา
มากกวา่ปกติ แต่พยายามควบคุมอารมณ์ความรู้สึกของตวัเอง เป็นคนคิดก่อนพูด 
 5.1.2.2 จุดอ่อนท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง 
  - ความเป็นผูน้ า (Leadership) ไม่มีความเป็นผูน้ า รู้สึกล าบากใจในการ
สั่งการหรือควบคุมผูอ่ื้น สร้างแรงกระตุน้หรือให้ก าลงัใจผูอ่ื้นไม่ค่อยได ้ไม่ค่อยมีความคิดริเร่ิมหรือ
อาสาท่ีจะท าส่ิงต่างๆเป็นคนแรก ชอบท่ีจะท าตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาสั่งหรือท าตามกระแสสังคมส่วน
ใหญ่เสียมากกวา่  
  - ก าลงังาน (Energy) เน่ืองจากปริมาณงานท่ีมีมาก ท างานไม่เป็นเวลา 
จนถึงล่วงเวลาเสมอและต้องท างานร่วมกับผูอ่ื้นท่ีแต่ละคนมีพื้นฐานแตกต่างกัน ย่อมมีปัญหา
มากมาย ท าให้ต้องแก้ไขปัญหาตลอดเวลา บางคร้ังมีประชุมเลิกดึกหรือผู ้บังคับบัญชาอยู่
ต่างประเทศโทรมาสั่งงานตอนตีสองตีสาม รู้สึกวา่ตนเองเหน่ือยง่าย เบ่ือหน่ายกบัการท างาน 
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  - ความมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แมว้า่ภายนอกจะเห็นวา่ผูรั้บ
การประเมินมีบุคลิกสนุกสนานร่าเริง ไม่มีปัญหาในการเขา้สังคม แต่หากตอ้งแสดงออกต่อหนา้ผูอ่ื้น 
เช่น น าเสนอรายงานหนา้ชั้นเรียน หรือท ากิจกรรมสันทนาการ จะรู้สึกไม่ค่อยมีความมัน่ใจ ข้ีกงัวล 
สนใจค าพูดและการกระท าของคนรอบข้าง กลัวว่าตวัเองจะท างานผิดพลาด ค่อนข้างระวงัตวั 
เหมือนมีขอ้จ ากดัหลายๆอยา่งในการท างาน จนท าให้บางคร้ังมีผลกระทบต่องาน เช่น ไม่กลา้แสดง
ความคิดเห็นในท่ีประชุม ไม่เห็นดว้ยแต่ไม่แสดงออก พอรับงานมาท าแลว้เกิดปัญหามากมายท่ีตอ้ง
แกไ้ข ซ่ึงถา้กลา้แสดงความคิดเห็นออกไป อาจจะไม่ตอ้งประสบปัญหาการท างานภายหลงั หรือ
บางคร้ังรับค าสั่งผูบ้งัคบับญัชามาทั้งๆท่ีรู้วา่ไม่น่าจะท าส าเร็จ แต่ไม่กลา้ปฏิเสธไปตรงๆ เม่ือรับมา
ท าแลว้ ผลงานท่ีออกมาจึงไม่มีคุณภาพ 
  - การริเร่ิม (Initiative) ชอบท างานโดยวิธีเดิมๆ เพราะรู้สึกวา่ท่ีเป็นอยูก่็
ดีอยูแ่ลว้ คอยเรียนรู้จากส่ิงท่ีคนอ่ืนสร้างสรรคม์าแลว้ เช่น การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
ในการท างาน ซ่ึงถา้ไม่มีก็ไม่รู้สึกว่าตอ้งใช้หรือตอ้งคิดหาทางพฒันาดว้ยตวัเอง แต่ถา้มีคนอ่ืนท า
แลว้และเห็นวา่ดี ก็พร้อมท่ีจะเรียนรู้และยอมรับการเปล่ียนแปลง ซ่ึงอาจท าให้ผูบ้งัคบับญัชามองวา่
เราไม่มีความคิดสร้างสรรค์ในการพฒันาบริษทั หรือบางคร้ังผูบ้งัคบับญัชาอยากฟังความคิดเห็น
ใหม่ๆมกัจะไม่ไดค้  าตอบ 
    
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) 
 จากสภาพการท างานในปัจจุบัน การประเมินตนเองและจากการวิเคราะห์ผลการ
ประเมินตนเองและจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) เม่ือพิจารณาร่วมกนั พบว่า 
ลกัษณะท่ีผูรั้บการประเมินมีความประสงค์จะพฒันาตนเองมากท่ีสุด 2 เร่ือง ไดแ้ก่ ความมัน่ใจใน
ตวัเอง (Self Confidence) และ ก าลงังาน (Energy) ซ่ึงเป็นลกัษณะส าคญัท่ีมีผลกระทบโดยตรงกบั
การท างาน เน่ืองจากผูรั้บการประเมินมีความรู้สึกไม่มัน่ใจหรือตดัสินใจไม่เด็ดขาด ข้ีกงัวล สนใจ
ค าพูดและการกระท าของคนรอบขา้ง กลวัว่าตวัเองจะท างานผิดพลาด จึงสร้างขอ้จ ากดัให้ตนเอง
หลายๆอยา่งในการท างาน นอกจากน้ี ปริมาณงานท่ีมีมาก ท างานไม่เป็นเวลา จนถึงล่วงเวลาเสมอ
และตอ้งท างานร่วมกบัผูอ่ื้นท่ีแต่ละคนมีพื้นฐานแตกต่างกนั ยอ่มมีปัญหามากมาย ท าให้ตอ้งแกไ้ข
ปัญหาตลอดเวลา ฉะนั้ น จึงหยุดน่ิงไม่ได้ ต้องกระตือรือร้นตลอดเช่นกัน ดังนั้ นจึงน า Self 
Confidence และ Energy มาจดัท าแผนพฒันาตนเอง เพื่อหาแนวทางในการปรับปรุงในจุดบกพร่อง
และเสริมศกัยภาพของตนเองในประเด็นดงักล่าว 
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 5.2.1 แผนการพฒันาตนเอง ฉบับที ่1 
  ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง ความมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) มาเป็นหวัขอ้หลกัใน
การพฒันาตนเอง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  5.2.1.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective) 
   ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาเร่ืองความมัน่ใจตวัเอง สร้างแรงผลกัดนั
ให้ตวัเองมีความกลา้แสดงออก ใช้ศกัยภาพท่ีมีให้ไดม้ากท่ีสุด เตรียมความพร้อมในการเผชิญหน้า
รับมือกบัปัญหาต่างๆและการตดัสินใจท่ีส าคญั กลา้ท่ีจะเส่ียงเพื่อท าส่ิงท่ีดีกวา่ เพื่อให้เป็นท่ียอมรับ
ของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและคนรอบขา้ง สร้างผลงานใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
สามารถน ามาปรับใชก้บัการด าเนินชีวติประจ าวนั การอยูร่่วมกนัในสังคมไดเ้ป็นอยา่งดี 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 

  -  มีบุคลิกภาพท่ีดี ทั้งทางสีหนา้ แววตา ลกัษณะท่าทาง การพูดจา สร้าง
ความเช่ือมัน่ใหแ้ก่ลูกคา้ ผูบ้ริหาร และเพื่อนร่วมงาน 

  -  มีความพึงพอใจ มีความศรัทธาในตวัเอง ไม่ดูถูกตวัเองจนเกินไป ลด
ความกงัวลใจหรือวติกจริต 

  -  กลา้แสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่าง ท าในส่ิงท่ีเหมาะสมไม่วา่ผลลพัธ์จะ
ออกมาเป็นอยา่งไรก็ตาม 

  -  ท าให้เกิดผลงานใหม่ๆกลา้ท่ีจะเปล่ียนแปลงชีวิต ไม่ยึดติดกบัส่ิงเดิม
เพียงเพราะขาดความมัน่ใจ 

  -   รู้จกัยอมรับความล้มเหลว ความผิดหวงัท่ีอาจเกิดข้ึน ให้คิดว่าเป็น
บทเรียน เป็นประสบการณ์ของการเรียนรู้ อยา่กลวัท่ีจะแตกต่างและแปลกแยกจากคนอ่ืน เพราะการ
ท าตามคนอ่ืนนั้นจะท าใหเ้ราไม่รู้สึกภาคภูมิใจในตวัเอง 

  -   รู้จ ักการวางตัวในแต่ละสถานการณ์ แต่ละบุคคลได้อย่างดีและ
เหมาะสม รู้กาลเทศะ เป็นท่ีเคารพของผูอ่ื้นมากข้ึน 

  -   ลองท าอะไรท่ีไม่เคยท ามาก่อน อาจได้แนวคิดใหม่ๆ เปิดโลกกวา้ง
ข้ึน ไดใ้ชค้วามสามารถท่ีมี คิดแกไ้ขปัญหา และหากผา่นพน้ไปได ้จะเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง
  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to  
 My Organization) 
                -  สามารถกลา้ตดัสินใจ กลา้แสดงความคิดเห็น และลงมือปฏิบติัตามท่ี
ตนเองคิดไวว้า่ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ร 
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  -  เป็นตวัอย่างท่ีดีให้กับเลขานุการรุ่นน้องหรือพนักงานท่ีไม่มีความ
มัน่ใจ ใหเ้กิดแรงบนัดาลใจท่ีอยากจะพฒันาตวัเอง 
  -  ความมั่นใจในตนเองเป็นพื้นฐานน าไปสู่การพฒันาความคิดสร้า
สรรค ์สร้างผลงานไปสู่การพฒันาองคก์ร 
  -  เสริมสร้างภาพลกัษณ์ดีท่ีใหแ้ก่ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ร เวลาติดตาม
ผูบ้งัคบับญัชาไปท างานนอกสถานท่ี พบเจอผูค้นมากมาย ไม่แสดงกิริยาท าใหเ้สียบุคลิกภาพ 
  -  สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน เช่น เวลาประชุมแทนท่ีจะนัง่เงียบๆ
รับฟังอย่างเดียว ลองเปล่ียนมาเป็นแสดงความคิดเห็น กล้าถกเถียงกันด้วยเหตุผล พร้อมแทรก
อารมณ์ขนั นอกจากการประชุมจะมีชีวติชีวาแลว้ ยงัไดผ้ลการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ เพราะช่วยกนั
คิดรอบดา้น 
  -  น าความรู้ ขอ้คิดดีๆท่ีไดจ้ากการเรียนรู้วิธีสร้างความมัน่ใจในตนเอง
มาถ่ายทอดใหพ้นกังานในองคก์ร แลกเปล่ียนประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั 
  -  มีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ มีวุฒิภาวะทางดา้นอารมณ์ ยอมรับสภาพ
ความเป็นจริงไดเ้ม่ือเกิดปัญหาข้ึนในองคก์รและมีความุ่งมัน่ท่ีจะแกไ้ขใหทุ้กอยา่งคล่ีคลาย 
  5.2.1.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
   เม่ือผูรั้บการประเมินตั้งเป้าหมาย ก าหนดวตัถุประสงค์ รวมไปถึงส่ิงท่ี
คาดหวงัทั้งกบัตนเองและองคก์รเพื่อการพฒันาแลว้ ต่อมาจึงไดมี้การก าหนดกิจกรรมเพื่อการพฒันา
ตนเอง โดยก าหนดไวท้ั้งหมด 7 กิจกรรม ดงัน้ี 

-   เข้าอบรมอบรมหลักสูตรเพื่อพฒันาบุคคลิกภาพของตนเองพฒันา
ดา้นการส่ือสาร พฒันาดา้นการบริการ พฒันาดา้นการบริหารงาน 

-   ดูแลรูปลกัษณ์ภายนอกให้ดูดี มีความเป็นมืออาชีพ แต่งกายให้เหมาะ
กบัโอกาสและกาลเทศะ หนา้ตายิม้แยม้แจ่มใส สบตากบัผูส้นทนา 

-   หาโอกาสในการแสดงความคิดเห็นของตนเอง เช่น ในท่ีประชุม หรือ
เวลาคุยงานกบัผูบ้งัคบับญัชา หรือคุยกบัเพื่อนร่วมงาน หลีกเล่ียงค าพูดว่า "แล้วแต่ค่ะ ยงัไงก็ได ้
อะไรก็ได"้ 

-   เพิ่มความรู้จากการอ่านหนงัสือ บทความ ท่ีเก่ียวกบัการพฒันาความ
มัน่ใจ ทศันคติ แนวคิดของผูท่ี้ประสบความส าเร็จและจดขอ้คิดดีๆท่ีไดจ้ากการอ่าน เพื่อน ามาปรับ
ใชใ้นชีวติประจ าวนัและสร้างแรงบนัดาลใจใหต้วัเองตลอดเวลา 

-   เปล่ียนแปลงกิจกรรมในชีวิตประจ าวนัท่ีไม่เคยท ามาก่อน เช่น เขา้วดั
นัง่สมาธิ เพื่อให้จิตใจสงบ ไม่คิดกงัวล ไม่ยึดติดและปลงกบัทุกๆเร่ือง ลองหาโอกาสไปเท่ียวคน
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เดียว ดูหนังคนเดียว ทานอาหารในห้างคนเดียว จะท าให้เรากล้าเผชิญหน้ากับปัญหา สามารถ
ตดัสินใจไดด้ว้ยตวัเอง ไม่ตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้น 

-   ยอมรับค าติเตียน ค านินทาของผูอ่ื้นให้ได ้กลา้ท่ีจะยอมรับกบัความ
ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน กลา้ท่ีจะยอมรับกบัส่ิงท่ีไม่เป็นไปตามตอ้งการ กลา้ท่ีจะรับผิดชอบกบัผลท่ีเกิดข้ึน
จากการกระท าและการตดัสินใจของตนเอง 

-   วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ความสามารถของตนเอง โดยอาจจะน า
วิธีการแบบ SWOT จากท่ีเรียนมาใชว้ิเคราะห์ เพื่อดูวา่คุณสมบติัอะไรบา้งท่ีเป็นจุดแข็ง จุดอ่อนใน
สายตาของผูบ้งัคบับญัชาและคนรอบขา้งและพิจารณาว่าอะไรคือโอกาสและอุปสรรคท่ีเราตอ้ง
เผชิญอยูใ่นปัจจุบนั 
 5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 

-  ผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนส าคญั
ในการพฒันา ซ่ึงจะตอ้งมีความพยายาม มีแรงจูงใจจากตนเองเป็นจุดตั้งตน้ เพื่อเป็นการผลกัดนั
ตนเองใหเ้กิดการพฒันาไปยงัเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

-  ผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาสายงานบงัคบับญัชาท่ีมีอ านาจหน้าท่ี
สั่งงานโดยตรงต่อผูรั้บการประเมิน และเป็นผูท่ี้คอยให้ค  าแนะน า ให้ค  าปรึกษา และขอ้มูลป้อนกลบั
ต่างๆท่ีมีประโยชน์อยา่งตรงไปตรงมาเพื่อการพฒันาแก่ผูรั้บการประเมิน  

 -  เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานเป็นผู ้ท่ีท  างานร่วมกับกับผู ้รับการ
ประเมิน และอาจเป็นผูใ้กลชิ้ดทั้งในเวลาท างานและบางคร้ังนอกเวลาท างาน ซ่ึงจะสามารถเห็นทั้ง
ขอ้ดีและขอ้เสียของผูรั้บการประเมิน ท าให้ไดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันาตนเองนอกจากน้ี
ยงัใหก้ าลงัใจและสามารถเป็นท่ีปรึกษาได ้
  5.2.1.6 การวดัผล (Measurement) 

  ผูรั้บการประเมินวดัผลจากการกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง รวมถึงความคิดเห็น 
คะแนนประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เพื่อรับทราบความคืบหน้าของการพฒันา
พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง  

 5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา (Time Frame) 
 เร่ิมต้นตั้ งแต่ 16 มีนาคม 2558 และ ส้ินสุด 15 ตุลาคม 2558 รวม

ระยะเวลาทั้งส้ิน 7 เดือน 
 5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา (Potential obstacles which can 

prevent development) 
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  -  ปริมาณงานท่ีมีมากในแต่ละวนั ท าให้ไม่สามารถปฏิบติักิจกรรมได้
ตามแผนท่ีก าหนดไว ้

-  เกิดจากลกัษณะนิสัยความพื้นฐานท่ีข้ีอาย ไม่กลา้แสดงออก ไม่คิดวา่
ตวัเองจะท าได ้

-  ถูกจ ากดับทบาทหน้าท่ีบางอย่าง เน่ืองจากอาชีพไม่เอ้ืออ านวย เช่น 
การแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม เป็นเร่ืองค่อนขา้งยาก เน่ืองจากงานเลขานุการมีหนา้ท่ีจดบนัทึก
การประชุม ไม่มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

-  ผูบ้งัคบับญัชาไม่ค่อยมีเวลาในการให้ค  าปรึกษาเก่ียวกบัการท างาน 
ส่วนใหญ่จะเนน้สั่งงานมากกวา่ใหค้  าแนะน า 

5.2.1.9 การสนบัสนุน (Resources/ Support) 
-  ไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดีจากผูบ้งัคบับญัชา เช่น ให้โอกาสในการเป็น

ตวัแทนเขา้ประชุม หรือมอบหมายงานท่ีตอ้งใชค้วามกลา้แสดงออกมากข้ึน 
-  เพื่อนร่วมงาน คนรอบข้าง ท่ีคอยให้ก าลังใจและพยายามช่วยหา

กิจกรรมต่างๆเพื่อเสริมทกัษะความมัน่ใจ    
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 ตารางที ่5.1 แสดงแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Development Action Plan) 

Name

Position

Direct Supervisor

Competency Self Confidence

Development 

Objective:
Expected benefit to me

Expected benefit to my 

organization

Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or 

courses.)

Measurement

1.มบีคุลกิภาพทีด่ ีทัง้ทาง

สหีนา้ แววตา ลักษณะ

ทา่ทาง การพดูจา สรา้ง

ความเชือ่มั่นใหแ้กล่กูคา้ 

ผูบ้รหิาร และเพือ่นร่วมงาน

1.สามารถกลา้ตัดสนิใจ กลา้

แสดงความคดิเห็น และลงมอื

ปฏบิตัติามทีต่นเองคดิไวว้า่

กอ่ใหเ้กดิประโยชน์สงูสดุแก่

ผูบ้งัคับบญัชาและองคก์ร

1) เขา้อบรมอบรมหลักสตูร "เทคนคิการ

เสรมิสรา้งบคุลกิภาพ ส าหรับเลขานุการ

ผูบ้รหิาร" ทีท่างบรษัิทจัดขึน้ เพือ่พัฒนา

บคุคลกิภาพของตนเองพัฒนาดา้นการ

สือ่สาร พัฒนาดา้นการบรกิาร พัฒนาดา้น

การบรหิารงาน

ผา่นการฝึกอบรม

2.มคีวามพงึพอใจ มคีวาม

ศรัทธาในตัวเอง ไมด่ถููก

ตัวเองจนเกนิไป ลดความ

กังวลใจหรอืวติกจรติ

2.เป็นตัวอยา่งทีด่ใีหก้ับเลขาฯ

รุ่นนอ้งหรอืพนักงานทีไ่มม่ี

ความมั่นใจ ใหเ้กดิแรงบนัดาล

ใจทีอ่ยากจะพัฒนาตัวเอง

2) ดแูลรูปลักษณ์ภายนอกใหด้ดู ีมคีวาม

เป็นมอือาชพี แตง่กายใหเ้หมาะกับโอกาส

และกาลเทศะ หนา้ตายิม้แยม้แจ่มใส 

สบตากับผูส้นทนา

วดัจากการกระท าที่

เกดิขึน้จรงิและ 

Feedback ทีไ่ดรั้บ

3.กลา้แสดงความคดิเห็นที่

แตกตา่ง ท าในสิง่ที่

เหมาะสมไมว่า่ผลลัพธจ์ะ

ออกมาเป็นอยา่งไรก็ตาม

3.ความมั่นใจในตนเองเป็น

พืน้ฐานน าไปสูก่ารพัฒนา

ความคดิสรา้สรรค ์สรา้งผลงาน

ไปสูก่ารพัฒนาองคก์ร

3) หาโอกาสในการแสดงความคดิเห็น

ของตนเอง เชน่ ในทีป่ระชมุ หรอืเวลาคยุ

งานกับผูบ้งัคับบญัชา หรอืคยุกับเพือ่น

ร่วมงาน หลกีเลีย่งค าพดูวา่ "แลว้แตค่ะ่ 

ยงัไงก็ได ้อะไรก็ได"้

วดัจากการกระท าที่

เกดิขึน้จรงิและ 

Feedback ทีไ่ดรั้บ

4.ท าใหเ้กดิผลงานใหม่ๆ

กลา้ทีจ่ะเปลีย่นแปลงชวีติ 

ไมย่ดึตดิกับสิง่เดมิเพยีง

เพราะขาดความมั่นใจ

4.เสรมิสรา้งภาพลักษณ์ดทีี่

ใหแ้กผู่บ้งัคับบญัชาและองคก์ร

 เวลาตดิตามผูบ้งัคับบญัชาไป

ท างานนอกสถานที ่พบเจอ

ผูค้นมากมาย ไมแ่สดงกริยิาท า

ใหเ้สยีบคุลกิภาพ

4) เพิม่ความรูจ้ากการอา่นหนังสอื 

บทความ ทีเ่กีย่วกับการพัฒนาความมั่นใจ

 ทัศนคต ิแนวคดิของผูท้ีป่ระสบ

ความส าเร็จและจดขอ้คดิดีๆ ทีไ่ดจ้ากการ

อา่น เพือ่น ามาปรับใชใ้นชวีติประจ าวนัและ

สรา้งแรงบนัดาลใจใหต้ัวเองตลอดเวลา

หลักฐานการจด

ขอ้คดิดีๆ ทีไ่ดจ้าก

หนังสอื บทความ

5.รูจั้กยอมรับความลม้เหลว

 ความผดิหวงัทีอ่าจเกดิขึน้ 

ใหค้ดิวา่เป็นบทเรยีน เป็น

ประสบการณ์ของการเรยีนรู ้

 อยา่กลัวทีจ่ะแตกตา่งและ

แปลกแยกจากคนอืน่ 

เพราะการท าตามคนอืน่นัน้

จะท าใหเ้ราไมรู่ส้กึ

ภาคภมูใิจในตัวเอง

5.สรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการ

ท างาน เชน่ เวลาประชมุแทนที่

จะน่ังเงยีบๆรับฟังอยา่งเดยีว 

ลองเปลีย่นมาเป็นแสดงความ

คดิเห็น กลา้ถกเถยีงกันดว้ย

เหตผุล พรอ้มแทรกอารมณ์ขัน

 นอกจากการประชมุจะมี

ชวีติชวีาแลว้ ยงัไดผ้ลการ

ท างานทีม่ปีระสทิธภิาพ เพราะ

ชว่ยกันคดิรอบดา้น

5) เปลีย่นแปลงกจิกรรมในชวีติประจ าวนัที่

ไมเ่คยท ามากอ่น เชน่ เขา้วดัน่ังสมาธ ิ

เพือ่ใหจ้ติใจสงบ ไมค่ดิกังวล ไมย่ดึตดิ

และปลงกับทกุๆเรือ่ง ลองหาโอกาสไป

เทีย่วคนเดยีว ดหูนังคนเดยีว ทานอาหาร

ในหา้งคนเดยีว จะท าใหเ้รากลา้เผชญิหนา้

กับปัญหา สามารถตัดสนิใจไดด้ว้ยตัวเอง 

ไมต่อ้งพึง่พาผูอ้ ืน่

วดัจากการกระท าที่

เกดิขึน้จรงิและ 

Feedback ทีไ่ดรั้บ

6.รูจั้กการวางตัวในแตล่ะ

สถานการณ์ แตล่ะบคุคล

ไดอ้ยา่งดแีละเหมาะสม รู ้

กาลเทศะ เป็นทีเ่คารพของ

ผูอ้ ืน่

6) น าความรู ้ขอ้คดิดีๆ ทีไ่ดจ้าก

การเรยีนรูว้ธิสีรา้งความมั่นใจ

ในตนเองมาถ่ายทอดให ้

พนักงานในองคก์ร แลกเปลีย่น

ประสบการณ์ซึง่กันและกัน

6) ยอมรับค าตเิตยีน ค านนิทาของผูอ้ ืน่ให ้

ได ้กลา้ทีจ่ะยอมรับกับความผดิพลาดที่

เกดิขึน้ กลา้ทีจ่ะยอมรับกับสิง่ทีไ่มเ่ป็นไป

ตามตอ้งการ กลา้ทีจ่ะรับผดิชอบกับผลที่

เกดิขึน้จากการกระท าและการตัดสนิใจ

ของตนเอง

วดัจากการกระท าที่

เกดิขึน้จรงิและ 

Feedback ทีไ่ดรั้บ

7.ลองท าอะไรทีไ่มเ่คยท า

มากอ่น อาจไดแ้นวคดิ

ใหม่ๆ  เปิดโลกกวา้งขึน้ ได ้

ใชค้วามสามารถทีม่ ีคดิ

แกไ้ขปัญหา และหากผา่น

พน้ไปได ้จะเกดิความ

ภาคภมูใิจในตนเอง

7) มบีคุลากรทีม่ปีระสทิธภิาพ 

มวีฒุภิาวะทางดา้นอารมณ์ 

ยอมรับสภาพความเป็นจรงิได ้

เมือ่เกดิปัญหาขึน้ในองคก์ร

และมคีวามุง่มั่นทีจ่ะแกไ้ขให ้

ทกุอยา่งคลีค่ลาย

7) วเิคราะหจ์ุดแข็ง จุดออ่น ความสามารถ

ของตนเอง โดยอาจจะน าวธิกีารแบบ 

SWOT จากทีเ่รยีนมาใชว้เิคราะห ์เพือ่ดู

วา่คณุสมบตัอิะไรบา้งทีเ่ป็นจุดแข็ง 

จุดออ่นในสายตาของผูบ้งัคับบญัชาและ

คนรอบขา้งและพจิารณาวา่อะไรคอืโอกาส

และอปุสรรคทีเ่ราตอ้งเผชญิอยูใ่นปัจจุบนั

จัดท าตาราง

วเิคราะห ์SWOT

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

effort. Development activities may include activities from this coaching, training courses, or reading material such as journals or self-help books.

Involved person Time Frame

มนีาคม-ตลุาคม 

2558

การสนับสนุนจากผูบ้งัคับบญัชาและเพือ่นๆ, ฝ่ายพัฒนาบคุคลากร,บทความ,หนังสอื,สือ่

ออนไลน์

ผูบ้งัคับบญัชา เพือ่น

ร่วมงาน

มนีาคม-ตลุาคม 

2558

มนีาคม-ตลุาคม 

2558

มนีาคม-ตลุาคม 

2558

มนีาคม-ตลุาคม 

2558

มนีาคม-ตลุาคม 

2558

1.ผูรั้บการประเมนิ 2.ผูบ้งัคับบญัชา 3.เพือ่นร่วมงาน

Who is involved:

ตัวเอง

มนีาคม-ตลุาคม 

2558

Time Frame:

Development Action Plan (DAP) : Follow up

xxxxxxxxxxx

xxxxxxxxxxx

xxxxxxxxxxx

Potential obstacles which can prevent development: 1.เกดิจากนสิัยทีแ่ทจ้รงิของตัวเอง เชน่ ขีอ้าย ไมก่ลา้แสดงออก 2.การท างานร่วมกับผูอ้าวโุสหรอืผูบ้รหิารระดับสงู

 ท าใหเ้ป็นฝ่ายรับฟังมากกวา่แสดงความคดิเห็น 3.มคีวามกังวลตลอดเวลา กลัวความผดิพลาด กลัวงานออกมาไมด่ี

ผูบ้งัคับบญัชา เพือ่น

ร่วมงาน

ผูบ้งัคับบญัชา เพือ่น

ร่วมงาน

ตัวเอง เพือ่นร่วมงาน

Resources/ Support:

ตอ้งการพัฒนาเรือ่งความ

มั่นใจตัวเอง สรา้ง

แรงผลักดันใหต้ัวเองมี

ความกลา้แสดงออก ใช ้

ศักยภาพทีม่ใีหไ้ดม้าก

ทีส่ดุ เตรยีมความพรอ้ม

ในการเผชญิหนา้รับมอืกับ

ปัญหาตา่งๆและการ

ตัดสนิใจทีส่ าคัญ กลา้ทีจ่ะ

เสีย่งเพือ่ท าสิง่ทีด่กีวา่ 

เพือ่ใหเ้ป็นทีย่อมรับของ

ผูบ้งัคับบญัชา เพือ่น

รว่มงานและคนรอบขา้ง 

สรา้งผลงานใหม่ๆ ทีเ่ป็น

ประโยชนต์อ่องคก์ร 

สามารถน ามาปรับใชก้ับ

การด าเนนิชวีติประจ าวัน 

การอยูร่ว่มกันในสงัคมได ้

เป็นอยา่งดี

ตัวเอง เพือ่นร่วมงาน

เพือ่นร่วมงาน

มนีาคม-ตลุาคม 

2558
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  5.2.1.10 ความคืบหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1  
  จากการท าแผนการพฒันาตนเองนั้น ท าให้ผูรั้บการประเมินไดรั้บทราบ
ถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเองได้อย่างต่อเน่ือง ตลอดระยะเวลาประมาณ 7 เดือน 
(มีนาคม-ตุลาคม) โดยผูรั้บการประเมินไดเ้ขียนรายงานความคืบหนา้ในแต่ละเดือน ดงัน้ี 
 
ตารางที ่5.2 แผนการพฒันาตนเองขอ้ท่ี 1 

 
 

 ขอ้ท่ี 1 เขา้อบรมหลกัสูตรท่ีบริษทัจดัอบรม  
 ผูรั้บการประเมินมีความพยายามเขา้อบรมจะหาหลกัสูตรท่ีทางบริษทัจดัข้ึน แต่มกั

ประสบกับอุปสรรคด้านเวลาและปริมาณงานทั้งท่ีท างานและท่ีเรียนค่อนข้างมาก ท าให้พลาด
โอกาสในการเขา้ฝึกอบรม ไม่วา่จะเป็นหลกัสูตรท่ีบริษทัจดัข้ึนหรือขององคก์รภายนอกก็ตาม และ
หลกัสูตรท่ีผูรั้บการประเมินอบรมส่วนใหญ่จะเนน้พฒันาดา้นการพูด การพฒันาบุคลิภาพท่ีดี ซ่ึงจะ
ช่วยเสริมทกัษะดา้นการส่ือสาร เน่ืองจากผูรั้บการประเมินขาดความมัน่ใจ ต่ืนเตน้ ประหม่าง่าย เม่ือ
อยูต่่อหนา้คนจ านวนมาก เช่น การรายงานหนา้ชั้น การน าเสนองานในท่ีประชุม เป็นตน้  
 ส่ิงท่ีผูป้ระเมินจะได้รับ คือ ไดรั้บความรู้ความเขา้ใจตั้งแต่การจดัระบบความคิดของ
ตวัเอง การเขา้ใจลกัษณะนิสัยต่างๆของบุคคล ไปจนถึงการเขา้ใจในธุรกิจขององคก์ร โดยเนน้การมี
สุภาพจิตท่ีดี มองโลกในแง่บวก แต่ตอ้งตระหนกัถึงโลกแห่งความเป็นจริงควบคู่กนัไป ซ่ึงจะส่งผล
ถึงการแสดงออกทางสีหนา้ยิม้แยม้ ท่าทางเป็นมิตร และมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี การฝึกกริยามารยาทท่ี
งดงาม ไม่ว่าจะเป็นการนั่ง ยืน เดิน การสนทนา เพิ่มความมัน่ใจและเทคนิคการพูดต่อหน้าคน
จ านวนมาก รวมถึงวิธีการเจรจาอย่างเหมาะสม สามารถน าไปปรับใช้กบัการท างาน เพื่อลดความ
ขดัแยง้ต่างๆ และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งคนในองคก์ร 
 

 

 

First month Second month Third month Fourth month Fifth month Sixth month seventh month

March 16 - April 15, 

2015

April 16-May 15, 

2015
May 16 - June 15, 2015 June 16-July 15, 2015 July 16-August 15, 2015 August 16-Sep 15, 2015 Sep 16 - Oct 15, 2015

เขา้อบรมอบรมหลักสตูร 

"เทคนคิการเสรมิสรา้ง

บคุลกิภาพ ส าหรับ

เลขานุการผูบ้รหิาร" ที่

ทางบรษัิทจัดขึน้และร่วม

แสดงความคดิเห็น ถาม

ค าถามระหวา่งการอบรม

 ซึง่เป็นสิง่ทีเ่ร ิม่คุน้ชนิ

จากการเรยีนป.โท ท าให ้

มคีวามกลา้ทีจ่ะถาม

เพือ่ใหต้ัวเองมคีวาม

เขา้ใจมากขึน้

ไมม่กีารฝึกอบรมใน

เดอืนนี้

พยายามหากจิกรรมใหม่ๆ

ท า เชน่ ก าลังหาทีเ่รยีน

ภาษาจนี เพือ่ใหม้สีงัคม

ใหม ่เพือ่นใหม ่เพิม่

ทักษะ ความรู ้

ความสามารถ

ยังไมไ่ดส้มัครเรยีน

ภาษาจนี เนือ่งจากเวลา

ไมต่รงกัน และเริม่หา

กจิกรรมใหมท่ีส่ามารถเขา้

ร่วมได ้

เขา้ร่วมอบรมหลักสตูรที่

บรษัิทจัดขึน้ 2 เรือ่ง คอื 

1.การบรหิารเวลาและ

บรหิารระบบงาน 2.การ

จัดการความขดัแยง้อยา่ง

สนัตวิธิ ี ไดรั้บความรูท้ี่

พรอ้มจะน าไปประยกุตใ์ช ้

กับการท างานและท า

กจิกรรมร่วมกับพนักงาน

คนอืน่ๆ สรา้ง

ความสมัพันธท์ีด่รีะหวา่ง

กัน ไดเ้พือ่นใหมเ่พิม่ขึน้

เขา้อบรมหลักสตูรของ

หน่วยงานการตลาด ซึง่คดิ

วา่มปีระโยชนต์อ่การ

พัฒนาความมั่นใจ คอื 

เรือ่งการพูดในทกุ

สถานการณ์ เพือ่ใหท้ราบ

วา่แตล่ะสถานการณ์ควร

ใชค้ าพูดอยา่งไร เชน่ การ

พูดแสดงความยนิด ีการ

พูดแสดงความเสยีใจ การ

พูดแนะน า การกลา่ว

ขอบคณุ

ไมไ่ดเ้ขา้อบรมหลักสตูรใน

เดอืนนี ้เนือ่งจากเวลาไม่

ตรงกัน
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ตาราง 5.3 แผนการพฒันาตนเองขอ้ท่ี 2  

 

 ขอ้ท่ี 2 ดูแลรูปลกัษณ์ภายนอกใหดู้ดี 
 ผูรั้บการประเมินเป็นคนชอบแต่งตวั แต่งหนา้อยูแ่ลว้ เพียงแต่ยงัยึดติดกบัรูปแบบเดิมๆ 
แต่งแบบเดิมๆไม่กลา้ท าอะไรท่ีแตกต่าง เน่ืองจากไม่มัน่ใจว่าจะท าไดดี้หรือไม่ ผูอ่ื้นจะว่าอย่างไร 
แต่ผูรั้บการประเมินก็ตระหนกัวา่ภาพลกัษณ์ภายนอกท่ีดูดี เป็นความประทบัใจแรกท่ีผูอ่ื้นมองเห็น
ไดว้า่เราเป็นคนบุคลิกอยา่งไร น่าเช่ือถือหรือไม่ จากการฝึกแผนพฒันาขอ้น้ี ผูรั้บการประเมินมีการ
เปล่ียนแปลงรูปลกัษณ์ภายนอกของตนเองในแต่ละเดือนมากบา้งนอ้ยบา้ง ตั้งแต่การแต่งหนา้ท าผม
ไปจนถึงการแต่งกาย โดยเฉพาะในเดือนสุดทา้ย ผูรั้บการประเมินมีการเปล่ียนแปลงอยา่งเห็นไดช้ดั 
คือ มีความมัน่ใจท่ีจะแต่งตวัเลียนแบบตวัการ์ตูน ซ่ึงหากเป็นเม่ือก่อนผูรั้บการประเมินจะหลีกเล่ียง
การไปงานเล้ียงลกัษณะดงักล่าว เน่ืองจากไม่กลา้แต่งตวัท่ีผิดแปลกไปจากชีวิตจริง นอกจากน้ีผูรั้บ
การประเมินยงัฝึกยิม้หนา้กระจก ซ่ึงเปรีบเสมือนเป็นการให้ก าลงัใจตวัเอง แต่ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมิน
ควรฝึกปฏิบติัอยา่งสม ่าเสมอ คือ การฝึกบุคลิกภาพ นัง่ ยืน เดิน จดัระเบียบร่างกายให้ถูกตอ้งจนเกิด
ความเคยชิน เน่ืองจากบางคร้ังยงันัง่หลงังอ เดินกม้หนา้ไม่สง่าผา่เผย 
 ส่ิงท่ีผูป้ระเมินจะไดรั้บ คือ การเปล่ียนแปลงรูปลกัษณ์ภายนอก เสริมสร้างบุคลิกภาพท่ี
ดีข้ึน มีความน่าเช่ือถือมากข้ึน มีการสร้างสรรค์แนวการแต่งตวัท่ีแตกต่างออกไป ท าให้ชีวิตมีสีสัน 
ไม่ยดึติดกบัรูปแบบเดิมๆ หากไดรั้บเสียงสะทอ้นท่ีดี จะช่วยใหมี้ก าลงัใจในการเปล่ียนแปลงมากข้ึน 
และภาพลกัษณ์ภายนอกท่ีดูดี เป็นส่ิงแรกท่ีผูอ่ื้นจะสัมผสัไดว้า่เราเป็นคนมีความมัน่ใจหรือขาดความ
มัน่ใจ ดงันั้น หากผูรั้บการประเมินมีการแต่งกายท่ีเหมาะสม ดูดีและบุคลิกภาพท่ีงดงาม นอกจากจะ
ช่วยให้ผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจมากข้ึนแลว้ ยงัส่งเสริมให้ผูบ้งัคบับญัชาและองค์กรดูดีข้ึน
ตามล าดบั  
 

 

 

First month Second month Third month Fourth month Fifth month Sixth month seventh month

March 16 - April 15, 

2015

April 16-May 15, 

2015
May 16 - June 15, 2015 June 16-July 15, 2015 July 16-August 15, 2015 August 16-Sep 15, 2015 Sep 16 - Oct 15, 2015

ตัดผมทรงใหม ่รูส้กึ

มั่นใจมากขึน้ เพราะ

ไดรั้บการตอบรับทีด่ ี

ทัง้ๆทีต่อนแรกไมม่ั่นใจ

วา่จะดหีรอืไม่

เปลีย่นสไตลก์าร

แตง่หนา้แบบทีไ่ม่

เคยแตง่มากอ่นและ

เขา้ร่วมงานเลีย้ง

สงัสรรค ์มโีอกาส

พูดคยุสนทนากับคน

แปลกหนา้มากขึน้

พยายามยิม้ใหก้ับตัวเอง

หนา้กระจกทกุเชา้ เพือ่ให ้

เกดิความรูส้กึด ีรักตัวเอง

เปลีย่นสผีมจากสนี ้าตาล

เป็นสโีทนแดงซึง่ไมเ่คย

ท ามากอ่น รูส้กึแปลกนดิๆ

แตไ่มท่ าใหเ้สยีความมั่นใจ

ยังคงยิม้ใหก้ับตัวเองทกุ

เชา้หนา้กระจกเพือ่เรยีก

ความมั่นใจและเกดิ

ความรูส้กึทีด่ ีและพยายาม

ใสเ่สือ้ผา้ทีม่สีสีนัมากขึน้ 

เชน่ สเีขยีว สเีหลอืง จาก

เดมิทีใ่สแ่ตส่คีรมี สดี า สี

ขาว

ฝึกน่ัง ยนื เดนิ ใหม้ี

บคุลกิภาพทีด่ขี ึน้ เพราะ

ปกตชิอบน่ังหลังงอ เดนิ

กม้หนา้ ก็ปรับเปลีย่นเป็น

น่ังหลังตรง เดนิมองตรง 

เพือ่ใหด้มูคีวามมั่นใจมาก

ขึน้

ไดล้องแตง่หนา้เลยีนแบบ

ตัวการต์นู Joy inside out 

เขยีนคิว้สฟ้ีา รูส้กึตืน่เตน้

และไดล้คุแปลกใหม่
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ตารางที ่5.4 แผนการพฒันาตนเองขอ้ท่ี 3 

 

 ขอ้ 3 หาโอกาสในการแสดงความคิดเห็น  
 การแสดงความคิดเห็นเวลาคุยงานกบัผูบ้งัคบับญัชา เป็นส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินปฏิบติั
ได้ค่อนข้างยาก เน่ืองจากขาดความมัน่ใจ มีความรู้สึกกลัว ไม่กล้าพูดอะไรมาก และส่วนใหญ่
ผูบ้ ังคับบัญชาจะเน้นสั่งงานมากกว่าคุยงานทัว่ไป และไม่กล้าแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม 
เน่ืองจากเขา้ไปในฐานะผูบ้นัทึกการประชุม และเป็นการประชุมระดบัผูบ้ริหาร ซ่ึงมีแต่ผูอ้าวุโส แต่
ผูรั้บการประเมินยงัมีโอกาสอนัดีท่ีผูบ้งัคบับญัชาหยบิยืน่ให ้นัน่คือ เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น
หรือเป็นตวัแทนผูบ้งัคบับญัชาในการเขา้ร่วมประชุม ได้รับมอบหมายให้จดัประชุมร่วมกบัฝ่าย
ปฏิบติัการเพื่อติดตามงานต่างๆ และมีประเด็นท่ีไดแ้สดงความคิดเห็นของตนเอง เช่น มีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบันโยบายบริษทัท่ีประกาศออกมาใหม่ ซ่ึงผูรั้บการประเมินรู้สึกต่ืนเตน้
มาก ไม่มัน่ใจวา่ส่ิงท่ีกล่าวไปถูกตอ้งหรือไม่ นอกจากน้ี การฝึกตั้งค  าถามและตอบค าถามในชั้นเรียน 
จะยิง่ช่วยเสริมใหมี้ความมัน่ใจมากข้ึน 
 ส่ิงท่ีผูป้ระเมินจะไดรั้บ คือ ไดฝึ้กการคิด การออกความเห็นและแสดงให้ผูบ้งัคบับญัชา
เห็นถึงศกัยภาพของผูรั้บการประเมิน เป็นการฝึกให้ผูรั้บการประเมินตอ้งใส่ใจ ติดตามประเด็นท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการประชุม เพื่อใหมี้ขอ้มูลท่ีสามารถประมวลผลและกลัน่กรองออกมาเป็นค าแนะน าให้
ผูอ่ื้นปฏิบติัตตามได้ นอกจากน้ี ยงัได้พฒันาด้านการใช้ภาษาให้ถูกต้อง การวางตวัเม่ืออยู่ใน
สถานการณ์ท่ีเป็นทางการ เช่น การประชุมผูบ้ริหาร เป็นตน้ 
 

 

 

 
 

First month Second month Third month Fourth month Fifth month Sixth month seventh month

March 16 - April 15, 

2015

April 16-May 15, 

2015
May 16 - June 15, 2015 June 16-July 15, 2015 July 16-August 15, 2015 August 16-Sep 15, 2015 Sep 16 - Oct 15, 2015

มโีอกาสแสดงความ

คดิเห็นเวลาคยุงานกับ

ผูบ้งัคับบญัชาแตย่ังไมม่ี

โอกาสแสดงความเห็น

ในทีป่ระชมุ เนือ่งจากเขา้

ร่วมประชมุในฐานะ

ผูต้ดิตาม ซึง่คอ่นขา้ง

จ ากัดบทบาท ท าใหเ้ป็น

ผูรั้บฟังมากกวา่

แสดงความคดิเห็น

ในการประชมุร่วมกับ

ทมีทนายและให ้

ค าแนะน าตา่งๆกับ

เพือ่นร่วมงาน ไมว่า่

จะเป็นเรือ่งงานหรอื

เรือ่งสว่นตัว

ไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็น

ตัวแทนผูบ้งัคับบญัชาเขา้

ร่วมประชมุกับผูบ้รหิาร

หลายหน่วยงาน และได ้

ร่วมแสดงความคดิเห็น

บางสว่น

เป็นทีป่รกึษาใหค้ าแนะน า

แกเ่พือ่นร่วมงาน แสดง

ความคดิเห็นเรือ่งเกีย่วกับ

นโยบายบรษัิท เนือ่งจาก

ตอนนีบ้รษัิทออกนโยบาย

ใหมเ่กีย่วกับการ

ประเมนิผลพนักงานซึง่

มองวา่หลักเกณฑย์ังไม่

เหมาะสมเทา่ทีค่วร

มโีอกาสแสดงความ

คดิเห็นในทีป่ระชมุมากขึน้ 

โดยเฉพาะการประชมุของ

แผนกเลขานุการ ไดแ้สดง

ความคดิเห็นเกีย่วกับการ

บรหิารจัดการทรัพยากร

บคุคล การสรา้งแรงจงูใจ

ตา่งๆ โดยน าความรูท้ีไ่ด ้

จากการศกึษาป.โท

ประกอบการอธบิาย ให ้

ผูบ้งัคับบญัชาและเลขาฯ

คนอืน่ๆทราบ และไดรั้บ

การตอบรับทีด่ ี

ผูบ้งัคับบญัชาเห็นดว้ยกับ

ความคดิเห็นของตนเอง

คลา้ยๆกับเดอืนทีแ่ลว้ คอื

ไดแ้สดงความคดิเห็นและ

ขอ้แนะน าในทีป่ระชมุ

เลขานุการคอ่นขา้งมาก 

เนือ่งจากผูบ้งัคับบญัชา

เปิดโอกาสใหแ้สดงความ

คดิเห็นและซกัถามบอ่ย 

จนท าใหก้ลายเป็นตัวหลัก

ในทีป่ระชมุ

พยายามอาสาชว่ยเหลอื

งานผูอ้ ืน่ / ฝึกตัง้ค าถาม

หรอืตอบค าถามถาม

อาจารยห์รอืหัวหนา้บอ่ยขึน้

 จากเดมิทีไ่มค่อ่ยกลา้ถาม

ตอบในหอ้งเรยีนหรอืหอ้ง

ประชมุ
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ตารางที ่5.5 แผนการพฒันาตนเองขอ้ท่ี 4  

 

 ขอ้ท่ี 4 เพิ่มความรู้ท่ีเก่ียวกบัการพฒันาความมัน่ใจจากหนงัสือหรือบทความ 
 กิจกรรมน้ีใกลเ้คียงกบักิจกรรมขอ้ท่ี 1 แต่ผูรั้บการประเมินจะตอ้งเป็นผูล้งมือไขวค่วา้
หาความรู้ดว้ยตนเอง แต่เดือนแรกผูรั้บการประเมินไม่ไดเ้ร่ิมท า เน่ืองจากมุ่งเน้นการอ่านหนงัสือ
สอบและการท างานมากกวา่ แมจ้ะผา่นช่วงสอบไปแลว้ ยงัคงท างานหนกัเหมือนเดิม แต่ก็หาเวลา
เขา้ไปศึกษาบทความท่ีจะช่วยพฒันาความมัน่ใจจากเวป็ไซด์และยูทูป เช่น การศึกษาอิเล็กทรอนิกส์
ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการพฒันาความมัน่ใจ นอกจากน้ี การชมภาพยนตร์ท่ีมีเน้ือหาสร้างก าลงัใจ เช่น 
The Pursuit of happiness ก็เป็นอีกหน่ึงวธีิท่ีช่วยสร้างทศันคติแง่บวกและให้ก าลงัใจตวัเองไปพร้อม
กบัความเพลิดเพลิน 
 ส่ิงท่ีผูป้ระเมินจะไดรั้บ คือ ขอ้คิดท่ีไดจ้ากบทความส่วนใหญ่ คือ ตอ้งรู้จกัเคารพและ
เช่ือในความสามารถของตนเอง อยา่ดูถูกตวัเอง รู้จกัควบคุมจิตใจให้ปล่อยวาง ไม่เก็บค าพูดของคน
อ่ืนมาคิดฟุ้งซ่าน ไม่มีใครสมบูรณ์แบบ ทุกคนมีขอ้ผิดพลาด เม่ือผิดพลาดสามารถแกไ้ขเร่ิมใหม่ได ้
ตั้งเป้าหมายระยะสั้นแลว้ท าให้ส าเร็จ เพื่อเพิ่มก าลงัใจให้ตวัเอง ส่ิงส าคญั คือ การปรับเปล่ียนจิตใจ
ตวัเอง เปล่ียนทศันคติเดิมของตวัเองก่อน เช่น เลิกคิดว่าตวัเองไม่มีคุณค่า ให้ดึงจุดแข็งของตวัเอง
ออกมาใช ้ครอบครัวตอ้งมีส่วนช่วยสนบัสนุนให้เกิดความมัน่ใจ เช่น การให้ค  าชมเชยเม่ือท าส่ิงท่ีดี 
หรือให้ก าลงัใจเม่ือท าผิดพลาด และฝึกจิตใจไม่อ่อนไหวต่อค านินทาวา่กล่าว แต่พลิกวิกฤตนั้นให้
เป็นพลงัใจท่ีเขม้แขง็ต่อไป 
 

 

 

 

First month Second month Third month Fourth month Fifth month Sixth month seventh month

March 16 - April 15, 

2015

April 16-May 15, 

2015
May 16 - June 15, 2015 June 16-July 15, 2015 July 16-August 15, 2015 August 16-Sep 15, 2015 Sep 16 - Oct 15, 2015

ยังไมไ่ดเ้ริม่ท า เนือ่งจาก

อา่นหนังสอืสอบและ

ท างานเลกิดกึ แตค่าดวา่

หลังจากสอบเสร็จจะเขา้

ไปหาบทความจากใน 

website หรอืรา้น

หนังสอืทีใ่หแ้งค่ดิดีๆ ใน

การปรับเปลีย่นตัวเองมา

อา่น

ศกึษาและคัดลอก

บทความทีเ่ป็นประ

โยนใ์นการพัฒนา

สรา้งความมั่นใจ

ใหก้ับตนเองและใน

ทีท่ างาน โดยน ามา

จากWeb site

ชมคลปิจาก Youtub ที่

เกีย่วกับการสรา้งความ

มั่นใจ เชน่ 

https://www.youtube.co

m/watch?v=_

4TfoZruSYk เข็มทศิชวีติ

 วธิสีรา้งความมั่นใจ [How

 to increase your self 

esteem by DDNard ] 

และหาภาพยนตรท์ี่

เกีย่วกับการใหก้ าลังใจ 

สรา้งความรูส้กึทีด่มีาชม 

เชน่ The Pursuit of 

Happyness, Up, A 

Beautiful Mind, slumdog

 millionaire เป็นตน้

ศกึษาบทความและ

แนวคดิจากอนิเตอรเ์นต

และเว็ปไซดพั์นทบิ 

เนือ่งจากมคีนตัง้กระทู ้

เกีย่วกับวธิแีกปั้ญหาการ

ขาดความมั่นใจ ซึง่สว่น

ใหญจ่ะแนะน าวา่ใหฝึ้ก

จติใจใหเ้ขม้แข็ง ไม่

ออ่นไหวตอ่ค าพูดของคน

อืน่ ทีจ่ะท าใหเ้ราเสยี

ความมั่นใจ ขาดความ

เคราพตัวเอง

ไมม่กีารศกึษาบทความใน

เดอืนนีเ้นือ่งจากปรมิาณ

งานมากและท างานนอก

สถานทีบ่อ่ย

ศกึษาบทความเกีย่วกับ

การพูด ซึง่ตอ่ยอดจากการ

เขา้อบรมทีบ่รษัิท พบวา่มี

บทความมากมายและมี

เนือ้หาคลา้ยกับทีไ่ดรั้บ

การอบรม ซึง่เป็นการฝึก

ทบทวนไปในตัว

ศกึษา E-learning ของ

บรษัิทเรือ่ง เทคนคิการ

สือ่สาร ไดเ้รยีนรูเ้กีย่วกับ

ประเภทของการสือ่สาร 

เชน่ พูด ฟัง เขยีน ภาษา

กาย แนวทางปฏบิตัเิพือ่ให ้

การสือ่สารเป็นไปอยา่งมี

ประสทิธภิาพ คณุธรรมและ

จรยิธรรมมารยาทของผูพู้ด

 ศลิปะในการสือ่สาร 

ทักษะการสือ่สาร 12 

ประการ ส าหรับผูน้ า เป็นตน้
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ตารางที ่5.6 แผนการพฒันาตนเองขอ้ท่ี 5 

 

 ขอ้ท่ี 5 ลองท ากิจกรรมใหม่ๆท่ีไม่เคยท ามาก่อน 
 เป็นกิจกรรมท่ีทา้ทายความสามารถและก่อให้เกิดการพฒันาความมัน่ใจอย่างเห็นได้
ชดั การได้ท ากิจกรรมท่ีไม่เคยท ามาก่อนหรือผิดแปลกไปจากชีวิตปกติ ตอ้งอาศยัความกล้าและ
จิตใจท่ีแน่วแน่อยา่งมาก เดือนแรกผูรั้บการประเมินพยายามจะนัง่สมาธิให้ไดทุ้กวนั แต่ก็ไม่ส าเร็จ 
เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีไม่ไดท้  าเป็นประจ าและยงัไม่เห็นถึงความจ าเป็นมากนกั ส่วนเดือนต่อมา ผูรั้บการ
ประเมินมีโอกาสไปพกัผอ่นท่ีเขาใหญ่ จึงไดเ้ล่นกิจกรรมผจญภยัต่างๆ เช่น ขบัรถ ATV ยิงปืน ล่อง
แก่ง และท่ีกลวัท่ีสุดคือ การโรยตวั(ภาพท่ี 5.7) ซ่ึงผูรั้บการประเมินเป็นคนกลวัความสูงมาก ขาสั่น 
ใจเตน้แรง แต่เม่ือท าสมาธิใหจิ้ตใจเกิดความสงบน่ิงมากข้ึน ก็ช่วยผอ่นคลายความต่ืนเตน้ลงได ้ผูรั้บ
การประเมินจึงเร่ิมเห็นความส าคญัของการนัง่สมาธิ จากท่ีนัง่ 10 นาที เร่ิมนัง่ 30 นาที  

 
ภาพที ่5.7 กิจกรรมโรยตวัท่ีเขาใหญ่ 

 ส่ิงท่ีผูป้ระเมินจะไดรั้บ คือ การจะท าใหต้วัเองมีความมัน่ใจไดน้ั้น ตอ้งเร่ิมจากจิตใจไม่
ฟุ้งซ่าน คิดแต่ส่ิงดีๆ ไม่เก็บค าพูดคนอ่ืนมาคิดมาก รู้จกัปล่อยวาง และการท าในส่ิงท่ีไม่เคยท า จะ
ช่วยให้กา้วพน้จากขอ้จ ากดัท่ีคิดวา่ตนเองท าไม่ได ้ท าให้ทราบวา่ตวัเรามีความสามารถมากเพียงใด 

First month Second month Third month Fourth month Fifth month Sixth month seventh month

March 16 - April 15, 

2015

April 16-May 15, 

2015
May 16 - June 15, 2015 June 16-July 15, 2015 July 16-August 15, 2015 August 16-Sep 15, 2015 Sep 16 - Oct 15, 2015

ฝึกน่ังสมาธกิอ่นนอน 10 

นาท ีพยายามจะปฏบิตั ิ

ใหไ้ดท้กุวนั แตก็่ท าได ้

เป็นบางวนัเนือ่งจากรูส้กึ

เหนือ่ยลา้จากการอา่น

หนังสอืและท างานและ

หาโอกาสเดนิ

หา้งสรรพสนิคา้คนเดยีว

ประมาณ 2-3 ครัง้และ

ชมภาพยนตค์นเดยีว 1 

ครัง้

มโีอกาสไดล้องท า

กจิกรรมAdventureที่

เขาใหญ ่เชน่ ขบัรถ

ATV, โรยตัวจากที่

สงู เนือ่งจากเป็นคน

กลัวความสงูและไม่

ชอบความเสีย่ง แต่

เมือ่ลองเลน่แลว้ 

รูส้กึสนุกและมคีวาม

กลา้มากขึน้

ฝึกน่ังสมาธกิอ่นนอนจาก 

10 นาท ีเป็น 30 นาท ี

รูส้กึผอ่นคลาย ปลอ่ยวาง

และมสีมาธมิากขึน้ / เดนิ

หา้งสรรพสนิคา้และชม

ภาพยนตค์นเดยีวบอ่ยขึน้

 /มคีวามคดิทีจ่ะเดนิทาง

ไปตา่งจังหวดัคนเดยีว 

แตย่ังไมก่ลา้พอ

น่ังสมาธ3ิ0นาท ีก าหนด

ลมหายใจเขา้ออก

ตลอดเวลา เพือ่ใหม้ี

สมาธมิากขึน้ แตไ่มไ่ด ้

ปฏบิตัทิกุวนั เนือ่งจาก

ท างานเลกิดกึ นอกจากนี้

ไปเขา้วดัท าบญุเพือ่ให ้

จติใจสงบ อทุศิสว่นกศุล

ใหผู้อ้ ืน่ / ไปไหนมาไหน

คนเดยีวไดบ้อ่ยขึน้ 

ตัดสนิใจดว้ยตัวเองมากขึน้

น่ังสมาธกิอ่นนอน แตไ่มถ่งึ

 30 นาทแีละไมไ่ดป้ฏบิตั ิ

ทกุวนั เนือ่งจากเหนือ่ย

จากการท างานและการ

เรยีนทีม่กีารบา้น รายงาน

คอ่นขา้งมาก ท าใหน้อน

ดกึ / กลา้ตัดสนิใจเองมาก

ขึน้

น่ังสมาธกิอ่นนอน 30 นาที

 บางวนัเกอืบชัว่โมงและ

ฝึกการหายใจเขา้ออก 

เพือ่ฝึกสมาธใิหน้ิง่ แตก็่ยัง

ไมส่ามารถปฏบิตัไิดท้กุวนั 

เนือ่งจากบางวนักลับบา้น

ดกึและไดม้โีอกาสไปเลน่

สวนน ้าทีห่ัวหนิ โดยเลน่

สไลดเ์ดอรท์ีม่คีวามสงูมาก

 ดิง่ลงมาประมาณ 90 

องศา ซึง่ตอนแรกกลัวมาก

 ไมก่ลา้เลน่ แตท่ าใจจน

สามารถเลน่ได ้หลังจาก

ลงมาแลว้ยังตืน่เตน้อยู่

เขา้ร่วมงานเลีย้งที่

มหาวทิยาลัยจัดขึน้ และ

แตง่ตัวตาม theme ที่

ก าหนด คอื Movie โดย

แตง่เลยีนแบบตัวการต์นู 

ผมสฟ้ีา ชือ่ Joy ในหนัง

เรือ่ง Inside out ซึง่ไมเ่คย

แตง่ Cosplay มากอ่น 

นอกจากนีเ้ดนิทางคนเดยีว

บอ่ยขึน้ กลา้ไปไหมาไหน

คนเดยีว ไมว่า่จะไปท าธรุะ

 ท างานหรอืไปเทีย่ว ไม่

ตอ้งคอยชวนคนไปเป็น

เพือ่น สามารถดแูลตัวเอง

ได ้
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เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และเป็นการเปิดรับประสบการณ์ มีมุมมองท่ีแตกต่างจากเดิม ส่งผลให้
เกิดกระบวนการเรียนรู้ส่ิงใหม่อยา่งต่อเน่ือง  
 
ตารางที ่5.8 แผนการพฒันาตนเองขอ้ท่ี 6 

 
 ขอ้ท่ี 6 ยอมรับค าติเตียน ยอมรับความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน    
 ในแรกเร่ิมผูรั้บการประเมิน มกัเกิดความรู้สึกไม่พอใจและคิดมากทุกคร้ังท่ีมีคนต าหนิ 
และจะเก็บมาคิดทบทวนวนไปวนมาถึงความผดินั้นวา่ไดท้  าผดิพลาดตรงไหน ไม่ดีอยา่งไร ท าไมถึง
ท าแบบนั้น เป็นการดูถูกตวัเองอย่างเห็นไดช้ดั บางคร้ังนอนไม่หลบั และขาดความมัน่ใจในเร่ือง
นั้นๆ เดือนท่ีสองคลา้ยกบัเดือนแรก ยงัมีความวติกกงัวลและรู้สึกไม่ค่อยดีเม่ือไดรั้บค าต าหนิหรือสั่ง
สอน แต่เก็บอารมณ์ไดดี้ข้ึน น่ิงข้ึน อาจเป็นผลมาจากการท าตามค าแนะน าในบทความและการฝึก
นัง่สมาธิเป็นระยะๆ ท าให้จิตใจสงบ มีสมาธิ พยายามคิดหาวิธีการแกไ้ขมากกว่ามวัแต่โทษตวัเอง 

ซ่ึงผูรั้บการประเมินจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งท าความเขา้ใจและยอมรับวา่เป็นความผิดพลาดของตนเองท่ี
ตอ้งปรับปรุงให้ดีข้ึน การนัง่สมาธิอยา่งสม ่าเสมอช่วยให้จิตใจสงบและสามารถคิดหาวิธีแกปั้ญหา
ไดมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 ส่ิงท่ีผูป้ระเมินจะไดรั้บ คือ การยึดติดกบัค าต าหนิไม่มีประโยชน์แต่อยา่งใด นอกจาก
บัน่ทอนจิตใจของตนเอง การฝึกนัง่สมาธิเป็นระยะๆ ท าให้จิตใจสงบ มีสมาธิ พยายามคิดหาวิธีการ
แกไ้ขมากกวา่มวัแต่โทษตวัเอง เพื่อสามารถรับมือกบัค าต าหนิหรือปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนไดดี้กวา่เดิม 
อดทนต่อแรงกดดนัจากการท างานของหลายๆฝ่าย มองโลกในแง่ดี เขา้ใจลกัษณะนิสัยของแต่ละคน 
รู้จกัปล่อยวาง และเก็บค าพูดคนอ่ืนมาคิดนอ้ยลง โดยคิดเสมอวา่ไม่มีใครสมบูรณ์แบบ คนท่ีไม่เคย
ผดิพลาด คือคนท่ีไม่เคยท างาน แต่ยงัคงรู้สึกไม่ดีหากถูกหวัหนา้ต าหนิติเตียนบางคร้ัง แต่ยอมรับวา่
เป็นความผดิของตวัเองและเร่งหาทางแกไ้ข เม่ือท าส าเร็จไดรั้บค าชมเชย เกิดก าลงัใจ 

First month Second month Third month Fourth month Fifth month Sixth month seventh month

March 16 - April 15, 

2015

April 16-May 15, 

2015
May 16 - June 15, 2015 June 16-July 15, 2015 July 16-August 15, 2015 August 16-Sep 15, 2015 Sep 16 - Oct 15, 2015

ยังคงมคีวามวติกกังวล

และคดิทบทวนบอ่ยจาก

ค าตเิตยีน ค าสัง่สอนที่

ไดรั้บมา แตเ่ขา้ใจและ

ยอมรับวา่เป็นความผดิ

พลาดของตนเองและ

พยายามปรับปรุงใหด้ขี ึน้

พยายามรับผดิชอบ

ตอ่การตัดสนิใจของ

ตนเอง แตย่ังมี

ความรูส้กึไมค่อ่ยดี

และวติกกังวล หาก

ไดรั้บค าตเิตยีน และ

จะเก็บอาการไม่

แสดงออกใหใ้ครรู ้

รับมอืกับปัญหาทีเ่กดิได ้

มากขึน้ ทนตอ่แรงกดดัน

จากหลายๆฝ่ายไดด้ขี ึน้ 

ปลอ่ยวางไมเ่ก็บมาคดิ

มากเหมอืนเมือ่กอ่น 

เพราะไมม่อีะไรทีส่มบรูณ์

แบบ

ยังคงรับมอืกับแรงกดดัน

และปัญหาทีเ่กดิขึน้จาก

การท างานไดด้ ีไมต่อ่ลอ้

ตอ่เถยีง ไมช่กัสหีนา้ใส ่

นอ้มรับค าสัง่สอนจาก

ผูใ้หญแ่ละเพือ่นร่วมงาน

และเร่งหาทางแกไ้ขจน

เป็นทีพ่อใจ

เดอืนนีม้คีวามเครยีดสงู

กวา่เดอืนกอ่นๆเนือ่งจาก

ปรมิาณงานทีม่ากและงาน

ดว่นคอ่นขา้งเยอะ บางครัง้

เกดิความทอ้ใจและมคีวาม

วติกกังวล แตโ่ดยรวม

ควบคมุสถานการณ์ไดด้ี

คลา้ยกับเดอืนทีแ่ลว้ คอื 

ยังมคีวามเครยีดสงู

เนือ่งจากปรมิาณงานที่

มากและงานดว่นคอ่นขา้ง

เยอะ แตม่คีวามรูส้กึวา่

จติใจนิง่ข ึน้ มสีตมิากขึน้

เนือ่งจากมปีรมิาณงานที่

เยอะและดว่นมากเกอืบทกุ

อัน ท าใหม้คีวามเครยีด

และความกดดันมาก 

พยายามควบคมุอารมณ์

และสตไิมใ่หค้ดิฟุ้งซา่น 

แตบ่างครัง้รูส้กึทอ้ใจ 

หงดุหงดิงา่ย บาง

สถานการณ์ยังรับมอืกับ

ความกดดันไดไ้มด่พีอ
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ตารางที ่5.9 แผนการพฒันาตนเองขอ้ท่ี 7

 
  ขอ้ท่ี 7 วเิคราะห์จุดอ่อน จุดแขง็ของตวัเอง 
 ผูรั้บการประเมินน าหลกัการ SWOT ตามท่ีเรียนมาคิดวิเคราะห์ว่าจุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาสและอุปสรรคของตวัเอง โดยการมองตวัเองและพิจารณาจากผลการทดสอบ WBI รวมถึง
สอบถามจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานวา่เราเป็นคนอยา่งไร มีขอ้ดี ขอ้เสียอยา่งไร นอกจากน้ี 
การสังเกตพฤติกรรมหรือการขอค าปรึกษาจากผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงานหรือบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพท่ีดี 
มีความมัน่ใจ จะเป็นตวัอยา่งให้ผูรั้บการประเมินสามารถน าไปพฒันาปรับใชก้บัตนเอง สะทอ้นให้
เห็นถึงความแตกต่างระหวา่งผูท่ี้มีบุคลิกภาพดีกบัผูท่ี้มีบุคลิกภาพไม่ดีวา่เป็นอยา่งไร ทั้งน้ี ผูรั้บการ
ประเมินไดท้  าการวเิคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรค ดงัน้ี 

ตารางที ่5.10 การวเิคราะห์ SWOT 

 

First month Second month Third month Fourth month Fifth month Sixth month seventh month

March 16 - April 15, 

2015

April 16-May 15, 

2015
May 16 - June 15, 2015 June 16-July 15, 2015 July 16-August 15, 2015 August 16-Sep 15, 2015 Sep 16 - Oct 15, 2015

จัดท าจดุเดน่และจดุดอ้ย

จากมมุองของตัวเอง 

ผูบ้งัคับบญัชาและเพือ่น

ร่วมงานและจากการ

ประเมนิผล WBI

ไมม่กีารเปลีย่นแปลง

ใดๆจากทีท่ าเมือ่

เดอืนทีแ่ลว้

ไดพู้ดคยุขอความรูแ้ละ

ปรกึษารุน่พีท่ีอ่อฟฟิสถงึ

ทางแกป้ญหาการขาด

ความมั่นใจในตัวเอง พูด

ถงึสิง่ทีต่ัวเองเป็น ปัญหา

ทีเ่กดิขึน้ พรอ้มทัง้ขอ

ค าแนะน าจากรุน่พี่

พัฒนาจดุออ่นของตัวเอง 

เชน่ เป็นคนคดิมาก ก็จะ

พยายามไมค่ดิมาก ไม่

เครยีดกับการท างานมาก

เกนิไป ศกึษาและ

วเิคราะหล์ักษณะของคน

ใหอ้อกและยอมรับความ

เป็นตัวตนของคนนัน้ๆ

สงัเกตพฤตกิรรมของ

ผูบ้รหิารและเพือ่นร่วมงาน

ทีม่คีวามมั่นใจสงูวา่มี

ลักษณะอยา่งไร การพูดจา

 แนวคดิการใชช้วีติรวมถงึ

บคุคลกิภาพเป็นอยา่งไร 

เพือ่เป็นตัวอยา่งในการ

ปรับปรุงพัฒนาตัวเองตอ่ไป

ยังคงสงัเกตพฤตกิรรม

ของผูบ้รหิารและเพือ่น

ร่วมงานทีม่คีวามมั่นใจสงู

และสงัเกตพฤตกิรรมของ

คนทีไ่มค่อ่ยมคีวามมั่นใจ

วา่มลีักษณะแตกตา่งกัน

อยา่งไร ซึง่เห็นไดช้ดัวา่

คนทีม่คีวามมั่นใจจะมี

บคุลกิภาพ การแสดงออก

ทีน่่าสนใจ น่านับถอื

มากกวา่คนทีไ่มม่คีวาม

มั่นใจ

สบืเนือ่งจากขอ้ทีแ่ลว้ จงึ

พยายามแกไ้ขจดุออ่นของ

ตัวเอง เชน่ เรือ่งหงดุหงดิ

งา่ย ใจรอ้น และคดิมาก 

โดยการพูดคยุปรกึษากับ

เพือ่นร่วมงาน น่ังคดิ

ทบทวนความผดิพลาดที่

เกดิขึน้เพือ่หาทางแกไ้ข

ตอ่ไป
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 ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะไดรั้บ คือ การน าจุดอ่อนของตวัเองมาพฒันาให้ดีข้ึน เช่น หาก
เป็นคนคิดมาก ก็ตอ้งรู้จกัปล่อยวาง ไม่เครียดกบัเร่ืองงานหรือเร่ืองต่างๆมากเกินไป แสดงท่าทาง สี
หนา้ท่ีดูมัน่ใจออกมาบา้ง ไม่ข้ีเกรงใจจนเกินไป แต่ก็ตอ้งรู้จกักาลเทศะ และสังเกตลกัษณะนิสัยของ
แต่ละคนเพื่อมองใหอ้อกวา่เป็นคนแบบใดและเราควรใส่ใจกบัคนแบบน้ีหรือไม่ ใครจะนินทาอะไร
ก็ปล่อยไป น าเวลาไปคิดพฒันาตวัเองวา่จะท าอะไรให้สร้างสรรค ์สร้างจุดแข็งของตวัเองเพื่อให้เกิด
ความมัน่ใจมากยิง่ๆข้ึนไป สามารถตั้งเป้าหมายง่ายๆ โดยพิจารณาจากโอกาสและอุปสรรคท่ีมี และ
พยายามท าให้ส าเร็จ จะท าให้มีความรู้สึกมัน่ใจมากข้ึน แต่ส่ิงส าคญั ผูรั้บการประเมินจะตอ้งไม่
เลียนแบบพฤติกรรมของผูอ่ื้น ควรเป็นตวัของตวัเอง มิฉะนั้นจะมีความรู้สึกฝืนใจตวัเอง เกิดความ
อึดอดั จนท าใหไ้ม่สามารถปฏิบติัไดต้ลอดไป  
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 5.2.2 แผนการพฒันาตนเอง ฉบับที ่2 
  ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง ก าลงังาน (Energy) มาเป็นหัวขอ้หลกัในการพฒันาตนเอง 
โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  5.2.2.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective) 

   ผูรั้บการประเมินต้องการเพื่อเพิ่มศกัยภาพของตนเองหลายๆด้านทั้ ง
พละก าลงัแรงกายและแรงใจรวมทั้งกระตุน้การใช้ความคิดสติปัญญาของตนเองในการ
ด าเนินชีวิตดา้นส่วนตวั การท างานและสังคมทัว่ไป ท าให้ตวัเองปฏิบติัส่ิงต่างๆได้อย่าง
รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีความกระตือรือร้น เปิดโอกาสให้ตนเองได้เรียนรู้และด าเนิน
กิจกรรมต่างๆไดห้ลากหลาย เน่ืองจากอาชีพท่ีท ามีปริมาณงานค่อนขา้งมาก ท างานไม่เป็น
เวลา จนถึงท างานล่วงเวลาเสมอและตอ้งท างานร่วมกบัผูอ่ื้นท่ีแต่ละคนมีพื้นฐานแตกต่าง
กนั ย่อมมีปัญหามากมาย ท าให้ตอ้งแก้ไขปัญหาตลอดเวลา ฉะนั้นจึงหยุดน่ิงไม่ได้ ตอ้ง
กระตือรือร้นตลอดเช่นกัน เพื่อให้ท างานหลายๆอย่างบรรลุเป้าหมาย ส่งออกได้ตาม
ก าหนดเวลา  

  5.2.2.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
  -  มีความคล่องแคล่ว วอ่งไว ตดัสินใจไดร้วดเร็ว  สามารถใช้ศกัยภาพ

ของตนเองหลายๆดา้นในการท างานและการด าเนินชีวติประจ าวนั 
  -  สุขภาพร่างกายแขง็แรง มีชีวติชีวา ไม่เฉ่ือยชา ไม่เป็นโรคซึมเศร้า 
  -  มีความรับผิดชอบมากข้ึน ท างานเสร็จก่อนก าหนด เป็นท่ีช่ืนชมของ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
  -  รู้จกัใชเ้วลาอยา่งคุม้ค่า ไม่ปล่อยเวลาใหเ้สียไปโดยเปล่าประโยชน์ 
  -  ฝึกตนเองใหเ้ป็นคนมีระเบียบวนิยัและมีความอดทนสูง 
  5.2.2.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to  
 My Organization) 
  -  สามารถสร้างมาตรฐานการท างานท่ีดี งานเสร็จทนัตามก าหนดเวลา 
ท าใหก้ระบวนการท างานเป็นไปตามเป้าหมาย ไม่ล่าชา้ ไม่กระทบกบัการท างานของหน่วยงานอ่ืนๆ 
                       -  มีผลงานสร้างสรรคใ์หม่ๆจากความคิดท่ีไม่หยดุน่ิง 
  -  สร้างเป็นวฒันธรรมองค์กร พนกังานท างานสนุก อยากพฒันาตวัเอง
และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัระหวา่งหน่วยงาน มีการท างานร่วมกนัเป็นทีม 
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 -  สามารถรับมือและตดัสินใจไดร้วดเร็วเก่ียวกบัปัญหาหรืองานหลายๆ
อยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั 
 5.2.2.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
  เม่ือผูรั้บการประเมินตั้งเป้าหมาย ก าหนดวตัถุประสงค์ รวมไปถึงส่ิงท่ี
คาดหวงัทั้งกบัตนเองและองคก์รเพื่อการพฒันาแลว้ ต่อมาจึงไดมี้การก าหนดกิจกรรมเพื่อการพฒันา
ตนเอง โดยก าหนดไวท้ั้งหมด 5 กิจกรรม ดงัน้ี 
 -  ตั้งเป้าหมายและเขียนส่ิงท่ีจะท าในแต่ละวนั จดัล าดบัความส าคญัหรือ
ความเร่งด่วน เพื่อกระตุ้นให้เกิดความต่ืนตัวท่ีจะท าให้ส าเร็จ เช่น ดูปริมาณงานท่ีมีอยู่ แล้ว
เรียงล าดบัวา่จะท าอะไรก่อนหลงั ตั้งเป้าไวว้า่วนัน้ีจะท างานอะไรบา้ง แลว้ท าใหส้ าเร็จภายในวนันั้น 
 -  ส่งงานก่อนก าหนดอยา่งนอ้ย 1 วนั หรือรับงานมาแลว้ปฏิบติัทนัที ไม่
ผลดัวนัประกนัพรุ่ง เช่น จดัท ารายงานการประชุมทนัทีหลงัจากประชุมเสร็จ 
 -  ออกก าลงักายอยา่งนอ้ยสัปดาห์ละ 3 วนั วนัละไม่นอ้ยกวา่ 1 ชัว่โมง
และเลือกรับประทานอาหารในปริมาณท่ีพอเหมาะ เพื่อให้มีสุขภาพแข็งแรง มีพละก าลงัและไม่มี
ส่วนเกินใหเ้กิดความอึดอดั 
 -  ควรปรับเปล่ียนพฤติกรรมจากท่ีเนน้ความสะดวกสบายเป็นเนน้การ
เคล่ือนไหวร่างกายใหม้ากข้ึน เช่น เดินข้ึนลงบนัไดแทนการใชลิ้ฟท ์กวาดบา้น ถูบา้น การเดินให้เร็ว
ข้ึน การท างานหลายอยา่งในเวลาใกลเ้คียงกนั เพื่อฝึกทกัษะดา้นการปฏิบติัไดห้ลากหลาย 
 -  นัง่สมาธิก่อนนอน ปล่อยวาง ท าจิตใจให้สงบ เพื่อเป็นการผอ่นคลาย
ดา้นจิตใจ ไม่ใหรู้้สึกเหน่ือยลา้หรือทอ้แท ้ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อร่างกาย  
 5.2.2.6 การวดัผล (Measurement) 
 ผูรั้บการประเมินวดัผลจากการกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง รวมถึงความคิดเห็น 
คะแนนประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เพื่อรับทราบความคืบหน้าของการพฒันา
พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง 
 5.2.2.7 ระยะเวลาในการพฒันา (Time Frame) 
 เร่ิมตน้ตั้งแต่วนัท่ี 1 กรกฎาคม 2558 และ ส้ินสุดวนัท่ี 15 ตุลาคม 2558 
รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 3 เดือน 
 5.2.2.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา (Potential obstacles which can 
prevent development) 
 - พื้นฐานลกัษณะนิสัยเป็นคนค่อนขา้งชีวิตแบบไม่เร่งรีบ ด าเนินชีวิต
แบบสบายๆ ค่อนขา้งข้ีเกียจมากกว่าขยนั เช่น ชอบนอนดูโทรทศัน์ ออกไปหาร้านอาหารอร่อยๆ

46 48 
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ทาน มากกว่าออกก าลงักาย ไม่ชอบใช้แรงงานท าส่ิงต่างๆ ซ่ึงมองว่าเป็นอุปสรรคท่ีส าคญัท่ีสุดใน
การพฒันาก าลงังาน 
 -   หากมีปริมาณงานท่ีมากทั้งท่ีท างานหรือท่ีมหาลยั จะท าให้ละเลยการ
ปฏิบติักิจกรรม เช่น การนัง่สมาธิก่อนนอน 
 -   ความเหน่ือยล้าจากการท างาน การเรียน อาจส่งผลให้ร่างกายไม่
กระฉบักระเฉง สดช่ืนเท่าท่ีควร 
 5.2.2.9 การสนบัสนุน (Resources/ Support) 
 -  เพื่อนใหก้ารสนบัสนุนท่ีดี โดยการชวนออกก าลงักาย เล่นกีฬา เช่น ตี
ปิงปอง ป่ันจกัรยาน 
 -  การใชโ้ปรแกรม Photo Stamp และ Line ท าให้มีความสะดวกในการ
บนัทึกรายการและเป็นตวักระตุน้ใหต้อ้งท างานใหส้ าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี 
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ตารางที ่5.11 แสดงแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Development Action Plan) 

Name

Position

Direct Supervisor

Competency : Energy

Development 

Objective:
Expected benefit to me

Expected benefit to my 

organization

Action to Take: (Specific 

activities, stretch assignments, 

books, or courses.)

Measurement

1.มคีวามคลอ่งแคลว่ 

วอ่งไว ตดัสนิใจไดร้วดเร็ว 

 สามารถใชศ้กัยภาพของ

ตนเองหลายๆดา้นในการ

ท างานและการด าเนนิ

ชวีติประจ าวัน

1.สรา้งมาตรฐานการ

ท างานทีด่ ีงานเสร็จทัน

ตามก าหนดเวลา ท าให ้

กระบวนการท างาน

เป็นไปตามเป้าหมาย ไม่

ลา่ชา้ ไมก่ระทบกับการ

ท างานของหน่วยงานอืน่ๆ

1.ตัง้เป้าหมายและเขยีนสิง่ทีจ่ะท า

ในแตล่ะวัน จัดล าดบัความส าคญั

หรอืความเรง่ดว่น เพือ่กระตุน้ให ้

เกดิความตืน่ตวัทีจ่ะท าใหส้ าเร็จ 

เชน่ ดปูรมิาณงานทีม่อียู ่แลว้

เรยีงล าดบัวา่จะท าอะไรกอ่นหลัง 

ตัง้เป้าไวว้า่วันนีจ้ะท างานอะไรบา้ง

 แลว้ท าใหส้ าเร็จภายในวันนัน้

วัดจากการกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ

2.สขุภาพรา่งกายแข็งแรง 

มชีวีติชวีา ไมเ่ฉื่อยชา ไม่

เป็นโรคซมึเศรา้

2.มผีลงานสรา้งสรรค์

ใหม่ๆ จากความคดิทีไ่ม่

หยดุนิง่

2.สง่งานกอ่นก าหนดอยา่งนอ้ย 1 

วัน หรอืรับงานมาแลว้ปฏบิัตทัินท ี

ไมผ่ลัดวันประกันพรุง่ เชน่ จัดท า

รายงานการประชมุทันทหีลังจาก

ประชมุเสร็จ

วัดจากการกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ

3.มคีวามรับผดิชอบมากขึน้

 ท างานเสร็จกอ่นก าหนด 

เป็นทีช่ ืน่ชมของ

ผูบ้ังคบับัญชาและเพือ่น

รว่มงาน

3.สรา้งเป็นวัฒนธรรม

องคก์ร พนักงานท างาน

สนุก อยากพัฒนาตวัเอง

และสรา้งความสมัพันธท์ี่

ดตีอ่กันระหวา่งหน่วยงาน

 มกีารท างานรว่มกันเป็น

ทมี

3.ออกก าลังกายอยา่งนอ้ย

สปัดาหล์ะ 3 วัน วันละไมน่อ้ยกวา่

 1 ชัว่โมงและเลอืกรับประทาน

อาหารในปรมิาณทีพ่อเหมาะ 

เพือ่ใหม้สีขุภาพแข็งแรง มี

พละก าลังและไมม่สีว่นเกนิใหเ้กดิ

ความอดึอัด

วัดจากการกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ

4.รูจั้กใชเ้วลาอยา่งคุม้คา่ 

ไมป่ลอ่ยเวลาใหเ้สยีไป

โดยเปลา่ประโยชน์

4.สามารถรับมอืและ

ตดัสนิใจไดร้วดเร็ว

เกีย่วกับปัญหาหรอืงาน

หลายๆอยา่งไดใ้นเวลา

เดยีวกัน

4.ปรับเปลีย่นพฤตกิรรมจากทีเ่นน้

ความสะดวกสบายเป็นเนน้การ

เคลือ่นไหวรา่งกายใหม้ากขึน้ เชน่ 

เดนิขึน้ลงบันไดแทนการใชล้ฟิท ์

กวาดบา้น ถบูา้น การเดนิใหเ้ร็วขึน้

 การท างานหลายอยา่งในเวลา

ใกลเ้คยีงกัน เพือ่ฝึกทักษะดา้น 

Muti-task

วัดจากการกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ

 5.ฝึกตนเองใหเ้ป็นคนมี

ระเบยีบวนัิยและมคีวาม

อดทนสงู

5.น่ังสมาธกิอ่นนอน ปลอ่ยวาง ท า

จติใจใหส้งบ เพือ่เป็นการผอ่น

คลายดา้นจติใจ ไมใ่หรู้ส้กึเหนือ่ย

ลา้หรอืทอ้แท ้ซึง่อาจสง่ผล

กระทบตอ่รา่งกาย

วัดจากการกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ

Who is involved:

xxxxxx

เพือ่เพิม่ศกัยภาพ

ของตนเองหลายๆ

ดา้นทัง้พละก าลัง

แรงกายและแรงใจ

รวมทัง้กระตุน้การใช ้

ความคดิสตปัิญญา

ของตนเองในการ

ด าเนนิชวีติดา้น

สว่นตวั การท างาน

และสงัคมท่ัวไป ท า

ใหต้วัเองปฏบิัตสิ ิง่

ตา่งๆไดอ้ยา่งรวดเร็ว

 กระฉับกระเฉง มี

ความกระตอืรอืรน้ 

เปิดโอกาสใหต้นเอง

ไดเ้รยีนรูแ้ละด าเนนิ

กจิกรรมตา่งๆได ้

หลากหลาย

Potential obstacles which can prevent development:  1.ลักษณะนสิยัทีข่ ีเ้กยีจของตวัเอง 2.ความเหนือ่ยลา้จากการท างาน

ผูบ้ังคบับัญชาและ

เพือ่นรว่มงาน

กรกฎาคม-

ตลุาคม

Time Frame:Resources/ Support:

การสนับสนุนจากผูบ้ังคบับัญชาและเพือ่นๆ, คน้หาความรูจ้ากหนังสอื บทความ สือ่ออนไลน์

, ใช ้Applicationในมอืถอื เชน่ S-Health ในการวัดผลการออกก าลังกายและการควบคมุ

ปรมิาณอาหาร

1.ผูรั้บการประเมนิ 2.ผูบ้ังคบับัญชา 3.เพือ่นรว่มงาน

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

implementing this effort. Development activities may include activities from this coaching, training courses, or reading material such as journals or self-help books.

Involved person Time Frame

ตวัเอง
กรกฎาคม-

ตลุาคม

ตวัเองและเพือ่น

รว่มงาน

กรกฎาคม-

ตลุาคม

กรกฎาคม-

ตลุาคม

ตวัเอง
กรกฎาคม-

ตลุาคม

Development Action Plan (DAP) : Follow up

xxxxxx

xxxxxx

ตวัเอง
กรกฎาคม-

ตลุาคม
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 5.2.1.9 ความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2  
 จากการท าแผนการพฒันาตนเองนั้น ท าให้ผูรั้บการประเมินไดรั้บทราบ
ถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดระยะเวลาประมาณ 3 
เดือน (กรกฎาคม-ตุลาคม) โดยมีรายละเอียดความกา้วหนา้ของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

ตารางที ่5.12 แผนการพฒันาตนเองขอ้ท่ี 1 

 

 ขอ้ 1 ตั้ งเป้าหมายและเขียนส่ิงท่ีจะท าในแต่ละวนั จดัล าดับความส าคญัหรือความ
เร่งด่วน เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความต่ืนตวัท่ีจะท าใหส้ าเร็จ  
 ช่วงเดือนแรก ผูรั้บการประเมินมีความตั้งใจท่ีจะเขียนเป้าหมายท่ีจะท าในแต่ละวนั แต่
ไม่เป็นผลส าเร็จ สามารถจดัท าได้แค่บางส่วน เน่ืองจากตอ้งติดตามผูบ้งัคบับญัชาไปท างานนอก
สถานท่ี ก็จะไม่ได้เขียน และเม่ือมีปริมาณงานท่ีเข้ามาค่อนข้างมากในแต่ละวนั ทุกงานมีความ
เร่งด่วนและส าคญัหมด จึงเร่งท างานจนละเลยท่ีจะเขียนส่ิงท่ีจะท าดงักล่าว ต่อมาบริษทัมีนโยบายให้
ใชโ้ปรแกรม Photo Stamp ในการบนัทึกการท างาน จึงไดน้ าหลกัการน้ีมาใชใ้นการจดัระเบียบงานท่ี
ตอ้งท า โดยถ่ายรูปและเขียนสั้นๆวา่ท างานอะไร และน าไปโพสในกรุ๊ปไลน์ท่ีมีเพื่อนร่วมงาน ท าให้
เพื่อนร่วมงานสามารถติดตามงานไดง่้าย เป็นการกระตุน้ให้ตนเองตอ้งท างานเสร็จตามเวลา ซ่ึงผูรั้บ
การประเมินไดด้ าเนินการมาโดยตลอดอยา่งต่อเน่ืองจนถึงเดือนท่ีสาม 
 ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะไดรั้บ คือ สามารถกระตุน้เตือนตนเองให้ปฏิบติังานไดค้รบ
ตามเป้าหมายในแต่ละวนั เน่ืองจากโปรแกรมดงักล่าวเปรียบเสมือนบนัทึกช่วยจ าท่ีจะท าให้ทราบวา่
ในแต่ละวนัมีงานอะไรบา้งท่ีตนตอ้งท า เรียบเรียงจดัล าดบัความส าคญัได ้

 
 
 

44 

53 
52 
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ตารางที ่5.13 แผนการพฒันาตนเองขอ้ท่ี 2 

  

 ข้อ 2 ส่งงานก่อนก าหนดอย่างน้อย 1 วนั หรือรับงานมาแล้วปฏิบติัทนัที ไม่
ผลดัวนัประกนัพรุ่ง เช่น จดัท ารายงานการประชุมทนัทีหลงัจากประชุมเสร็จ 
 ในเดือนแรกผูรั้บการประเมินสามารถจดัท าสรุปรายงานการประชุมให้ผูบ้งัคบับญัชา
และผูเ้ก่ียวขอ้งรับทราบภายใน 1 วนัหลงัจากการประชุม บางประชุมจดัท าเสร็จภายในวนัประชุม 
แต่มีบางประชุมท่ีส่งเกินก าหนด เน่ืองจากท าไม่ทนั ส่วนงานอ่ืนๆท่ีรับมาประมาณ 70% ท าทนัที อีก 
30% ท าวนัอ่ืน ส่วนเดือนท่ีสอง สามารถส่งงานไดร้วดเร็วข้ึนจากปริมาณงานเขา้ 100% งานออก
ทนัเวลา 90% ซ่ึงดีกว่าเดือนท่ีแลว้ แต่เดือนท่ีสามความรวดเร็วในการส่งงานลดลง เน่ืองจากไดรั้บ
มอบหมายใหท้ างานอ่ืนเพิ่มข้ึนซ่ึงมีความเร่งด่วนมาก จึงท างานท่ีเร่งด่วนก่อน ส่วนงานท่ีไม่ด่วน จะ
ส่งเกินก าหนดเวลา คิดเป็นประมาณ 20%ของงานทั้งหมด ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินควรปรับปรุงคือ 
การบริหารเวลาท่ียงัท าไดไ้ม่ดีพอ งานบางอย่างใชเ้วลาท านานเกินสมควร จึงท าให้กระทบกบังาน
อ่ืนๆท่ีเหลือระยะเวลาท างานนอ้ย ความใส่ใจ ความรอบคอบจึงน้อยลง ผลงานท่ีออกมาอาจยงัไม่มี
ประสิทธิภาพมากเท่าท่ีควร  
 ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะไดรั้บ คือ เป็นการฝึกตนเองให้รู้จกัการบริหารเวลาและบงัคบั
ให้ปฏิบติังานไดต้ามก าหนดโดยไม่ผลดัวนัประกนัพรุ่ง เม่ือส่งงานส าเร็จ หน่วยงานอ่ืนๆก็สามารถ
ด าเนินการต่อได ้ไม่กระทบให้กระบวนการล่าชา้ เป็นการสร้างความน่าเช่ือถือแก่ผูรั้บการประเมิน
มากยิง่ข้ึน 
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ตารางที ่5.14 แผนการพฒันาตนเองขอ้ท่ี 3 

 

  ขอ้ 3 ออกก าลงักายอยา่งนอ้ยสัปดาห์ละ 3 วนั วนัละไม่นอ้ยกวา่ 1 ชัว่โมงและเลือก
รับประทานอาหารในปริมาณท่ีพอเหมาะ เพื่อใหมี้สุขภาพแขง็แรง มีพละก าลงัและไม่มีส่วนเกิน 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการปฏิบติัท่ีค่อนขา้งดี คือ สามารถออกก าลงักายไดห้น่ึงชัว่โมง
ข้ึนไปและออกก าลงักายไดห้ลากหลาย เช่น วา่ยน ้า ป่ันจกัรยาน ตีปิงปอง เล่นฟิตเนส เป็นตน้ และมี
การควบคุมอาหารท่ีดีการโดยควบคุมปริมาณอาหาร เน้นทานผกัและผลไม ้ลดการทานเน้ือหมูติด
มนั ทานแป้งน้อยลง แมว้า่น ้ าหนกัจะลดลง แต่ส่ิงท่ีควรพึงระวงั คือ การงานเล้ียงสังสรรค์ การด่ืม
แอลกอฮอล์และพกัผ่อนไม่เพียงพอ จะส่งผลให้สุขภาพอ่อนแอ อ่อนล้า เหน่ือยง่าย และน ้ าหนัก
เพิ่มข้ึน 
 ส่ิงท่ีผู ้รับการประเมินจะได้รับ คือ ร่างกายแข็งแรง ป้องกันการเกิดโรคต่างๆ 
กระฉับกระเฉงมากข้ึน ลดปริมาณไขมนัท าให้มีรูปร่างท่ีดี ขอ้ต่อส่วนต่างๆในร่างกายเคล่ือนไหว
สะดวก สภาพจิตใจได้ผ่อนคลายจากความเครียดจากการท างาน นอนหลบัได้สนิทมากข้ึน สร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูท่ี้มาออกก าลงักายเหมือนกนั เพิ่มพลงังานทั้งแรงกายและแรงใจ  
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ตารางที ่5.15 แผนการพฒันาตนเองขอ้ท่ี 4 

 

 ขอ้ 4 ปรับเปล่ียนพฤติกรรมจากท่ีเน้นความสะดวกสบายเป็นเน้นการเคล่ือนไหว
ร่างกายให้มากข้ึน เช่น เดินข้ึนลงบนัไดแทนการใช้ลิฟท์ กวาดบา้น ถูบา้น การเดินให้เร็วข้ึน การ
ท างานหลายอยา่งในเวลาใกลเ้คียงกนั เพื่อฝึกทกัษะดา้นการปฏิบติังานไดห้ลากหลาย 
 ผูรั้บการประเมินพยายามปรับเปล่ียนพฤติกรรมโดยเน้นการใช้บันไดแทนลิฟท์ท่ี
ท างาน หรือแทนการข้ึนบนัไดเล่ือนท่ีรถไฟฟ้า หรือเดินจากรถไฟฟ้าไปท่ีท างาน ทั้งตอนไปและ
ตอนกลบั หรือเดินไปสถานท่ีใกล้ๆ แทนการข้ึนมอเตอร์ไซด์รับจา้ง และตั้งนาฬิกาปลุกเร็วข้ึน ต่ืน
เชา้มากข้ึน เพื่อใหมี้เวลาเดินไปท างาน รวมทั้งจดัหอ้งนอน ท าความสะอาดบา้น ลา้งห้องน ้ า พาสุนขั
ออกไปวิ่ง ยกของ ถือของ ท าส่ิงต่างๆดว้ยตนเองมากกวา่ใชค้นอ่ืนท า แต่ระหวา่งวนับางคร้ังก็รู้สึก
เพลียเหมือนนอนไม่พอ โดยเฉพาะวนัท่ีออกก าลงักายตอนเยน็จะรู้สึกเหน่ือยลา้เป็นพิเศษ 
 ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะไดรั้บ คือ ร่างกายมีความคล่องแคล่ว กระปร้ีกระเปร่ามากข้ึน 
เสมือนเป็นการออกก าลงักายทางออ้ม สามารถจดัการส่ิงต่างๆไดด้ว้ยตนเองไดม้ากข้ึน บา้นสะอาด 
เน่ืองจากมีการท าความสะอาดบ่อยข้ึน นอกจากน้ี การพาสุนัขไปวิ่ง เป็นการสร้างความผูกพนัธ์
ระหวา่งผูเ้ล้ียงกบัสุนขัไดอี้กดว้ย นอกจากน้ีส่ิงส าคญัท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ขอ้น้ี คือ สอนให้รู้จกัความ
อดทน ความยากล าบาก ไม่ยึดติดกบัความสบาย รู้จกัการช่วยเหลือพึ่งพาตนเอง ซ่ึงเป็นผลพลอยได้
นอกเหนือจากการพฒันาดา้น Energy 
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ตารางที ่5.16 แผนการพฒันาตนเองขอ้ท่ี 5 

 

 ขอ้ 5 นัง่สมาธิก่อนนอน ปล่อยวาง ท าจิตใจให้สงบ เพื่อเป็นการผ่อนคลายดา้นจิตใจ 
ไม่ใหรู้้สึกเหน่ือยลา้หรือทอ้แท ้ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อร่างกาย 
 สืบเน่ืองจากท่ีผูรั้บการประเมินพฒันาตนเองเร่ือง Self-confident โดยฝึกนัง่สมาธิก่อน
นอน จึงน ามาใช้กบัการพฒันา Energy ดว้ยเช่นกนั เป็นการพฒันาก าลงัใจนอกเหนือจากก าลงักาย 
แต่ผูรั้บการประเมินยงัคงไม่สามารถไดป้ฏิบติัทุกวนั เน่ืองจากตอ้งต่ืนเชา้ไปท างานและรู้สึกเหน่ือย
จากการท างานและการเรียนท่ีมีการบา้นกบัรายงานค่อนขา้งเยอะ จึงอาจละเลยในส่วน้ีไปบา้ง แต่
เดือนท่ีสอง ปฏิบติัไดดี้ข้ึนกวา่เดิม เน่ืองจาก กลบับา้นเร็วข้ึน จึงมีโอกาสนัง่สมาธิไดน้านข้ึนเกือบ
ชัว่โมง และฝึกลมหายใจเขา้ออก เพื่อท าใหเ้กิดสมาธิอยา่งแทจ้ริง จนมาถึงเดือนท่ีสาม ประสิทธิภาพ
การปฏิบติัลดลง เพราะมีปริมาณงานค่อนขา้งมาก ท าให้หมดพลงัไปกบัการท างานทั้งวนั จึงนั่ง
สมาธิก่อนนอนไดแ้ค่บางวนั เพราะบางวนักลบับา้นดึก หรือตอ้งท ารายงาน ท าให้รู้สึกเหน่ือยจาก
การท างาน จึงไม่ไดป้ฏิบติัอยา่งสม ่าเสมอ เกิดการผลดัวนัประกนัพรุ่งไปเร่ือยๆ ซ่ึงผูรั้บการประเมิน
ควรฝึกฝนใหมี้การปฏิบติัอยา่งต่อเน่ืองมากกวา่น้ี 
 ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะไดรั้บ คือ หลงัการปฏิบติัรู้สึกร่างกายและจิตใจมีความสงบ 
ผอ่นคลายจากความเครียดท่ีมากระทบกระเทือนจิตใจ รู้จกัปล่อยวาง ควบคุมอารมณ์ไดดี้ข้ึน มีพลงั
ในการยบัย ั้งการกระท าทางกาย วาจา ใจได ้และเสริมก าลงัใจให้ตนเอง เม่ือสุขภาพจิตดี ร่างกายจะ
หลัง่สารแห่งความสุข ท าใหสุ้ขภาพร่างกายแขง็แรงตามไปดว้ย  
 จากการท าแผนการพฒันาตนเองทั้ง 2 ฉบบัตลอดระยะเวลาโดยประมาณ 3-7 เดือนนั้น 
พบวา่ผูรั้บการประเมินมีความเปล่ียนแปลงและพฒันาในดา้นการความมัน่ใจ(Self Confidence) และ
ก าลงังาน (Energy) ในทางท่ีดีข้ึนบางส่วน แต่ยงัคงตอ้งพฒันาให้ไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ เพื่อให้เห็นผล
การเปล่ียนแปลงอยา่งชดัเจน  
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเอกชน ในกลุ่มธุรกิจ
อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษ ผูว้ิจยัใคร่ขอเสนอขอ้แนะน าบางประการเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการ
น าไปพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รและพฒันาตนเองต่อไป ดงัน้ี 
 1. หมัน่ส ารวจ ตรวจสอบและปรับปรุงโครงสร้างการปฏิบติังานในองค์กรให้ทนัต่อ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว เพื่อให้เกิดการตระหนกัและเตรียมความพร้อมให้บุคลากร
ไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
 2. การจดัอบรมหลกัสูตร ควรจดัให้มีความทนัสมยัสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของ
องค์กร ควรน าส่ือต่างๆมาประกอบการอบรมเพื่อดึงดูดความสนใจ สนุกไปพร้อมๆกบัไดรั้บสาระ
ความรู้ควบคู่กนั 
 3. ควรมีการใหก้ าลงัใจ ค าชมเชย ยกยอ่งหรือรางวลั เม่ือบุคลากรสามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดพฒันาตนเองยิง่ๆข้ึนไป 
 4. ผูพ้ฒันาตนเอง ควรมีความพร้อมทั้งทางร่างกายและจิตใจในการฝึกปฏิบติั เน่ืองจาก
มีหลายปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคท าใหก้ารปฏิบติัไม่สัมฤทธ์ิผล เน่ืองจากการพฒันาตนเองมิใช่จะเกิดการ
เปล่ียนแปลงพฒันาไดอ้ยา่งง่ายดาย ตอ้งอาศยัระยะเวลา ก าลงัใจท่ีเขม้แขง็ และการสนบัสนุนจากคน
รอบขา้งในการช่วยเหลือพฒันาต่อไป 
 5. การก าหนดเคร่ืองมือ วิธีการปฏิบติัในการพฒันาตนเอง ควรพิจารณาเลือกใช้อย่าง
เหมาะสม ค านึงถึงลกัษณะธรรมชาติของมนุษยท่ี์มีความแตกต่างกนัทั้งภายนอกและภายใน บาง
เคร่ืองมือหรือบางวธีิการ อาจเหมาะสมกบัคนกลุ่มหน่ึง แต่ไม่เหมาะสมกบัคนอีกกลุ่มหน่ึงก็เป็นได ้
หากเลือกใชไ้ม่เหมาะสม อาจส่งผลเสียและไม่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งต่อองคก์รและบุคคลนั้น 
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ภาคผนวก ก 
 
 

The Work Behavior Inventory (WBI) 
1. แนวคิดพืน้ฐาน 
 การวา่จา้งพนกังาน ดว้ยวธีิการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะ
งานนั้นเป็นเร่ืองส าคญั  การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้นเขา้นั้นอาจท าให้เกิดความ
เสียหายต่อองคก์าร เช่น ความกา้วหนา้ คุณภาพ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสีย ท่ีอยา่งร้ายแรงท่ีอาจเป็น
ผลกระทบต่อธุรกิจและองค์การได ้นอกจากน้ีองคก์ารยงัตอ้งตอ้งเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกบัการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อท าให้องค์การนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
  ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นวา่พฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม ท่านสามารถตดัสินใจได้อย่างไรว่า บุคคลท่ีท่านคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบั
ลกัษณะงานท่ีท่านมีอยู่ ซ่ึงในบางคร้ังประสบการณ์ท่ีเคยมีมานั้น อาจใช้ไม่ไดผ้ลกบับางธุกิจก็ได ้
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานของแต่ละองคก์ร 
 
 
2.การน าประยุกต์ใช้เพ่ือผลประโยชน์   
 WBI เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อน า
อธิบายสรุปนั้นมาท าการวิเคราะห์เพื่อคดัเลือกบุคคลเข้าท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความ
เหมาะสมของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
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 WBI สามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการท าการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน าไปใชช่้วยส่งเสริมสนบัสนุน
หรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั 
 - การคดัเลือกพนกังาน 
 - การพฒันาบุคคลากร 
 - การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 
 - การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้ า และผูต้าม 
 - การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
 - ประสิทธิภาพขององคก์ร 
 
 
3. WBI มีลกัษณะเด่น ทีม่ีความเกีย่วโยงกบัการจัดสรรการท างาน ดงัน้ี  
 - ประเด็นของลกัษณะงาน - WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้
ตรงกบัลกัษณะงานต่าง ๆ  ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดล้อมของการ
ท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 
 - มาตการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นได้ว่าบุคคลผูน้ั้นได้
ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 
 - ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน - WBI ใช้ไดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยท างานมา
ก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  
 - มาตฐานของคะแนน - WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล์เปรียบเทียบกบั
กลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 
 - ง่ายต่อการท า - ผูต้อบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเอง
มากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที เป็นการดี 
(ไม่จ  ากดัเวลา) 
 

 
4. คุณลกัษณะเด่นทีส่ าคัญของ WBI 
  ผลจากการศึกษาและท าการวิจัยในหลากหลายองค์กรต่างทั้ งในประเทศและ
ต่างประเทศ  พบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 
 - Reliable - WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกวา่แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ท่ี
มีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 
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 - Valid - WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคล
ทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 
 - ความสัมพนัธ์กบั Big Five – WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการ
ศึกษาวจิยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้ง
แสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะ
ประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์
 - ความสัมพันธ์กันกับแบบทดสอบบุคคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง -  WBI น้ีมี
ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
 - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั – เคร่ืองวดัของ  WBI ซ่ึงไดท้  าการ
ประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Com-petence at Work ของ Spencer 
& Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
 - สติปัญญาทางอารมณ์ –ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดัคะแนนรวม
ในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) 
ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างานหรืออาชีพ 
 
 
5.ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI 
 WBI จากการท าวจิยัเราพบวา่ สถานะภาพความเป็นจริงอยา่งถูกตอ้งและแม่นย  าของ 
มีประสิทธิภาพในเร่ืองต่อไปน้ี  
 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่
เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
 - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ
เป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ได ้
 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการท างานท่ีเป็นลูกนอ้ง 
ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 - ระบุช้ีวา่บุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
 - วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการไปให้
ถึงจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  
 - มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้ค  าแนะน าปรึกษาต่อ
พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว 
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6. Work Behavior Inventory Scales 
WBI มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลายซ่ึงมีความก่ียวโยงกบัสถานะการท างานดงัน้ี  
การเอาใจใส่ต่อ  (Extraversion) 
 1. การชอบสมาคม (Sociability) 
 2. การเป็นผูน้ า  (Leadership) 
 3. การจูงใจ  (Influence) 
 4. พลงัใจในการท างาน  (Energy) 
การสนนัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
 5. ความร่วมมือ (Cooperation) 
 6. ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
 7. ความช านาญการฑูต  (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. การสนนัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
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 24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
 25. ความมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
 26. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
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) 
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ภาคผนวก ข 

 
 

Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบประเมิน
ความสามารถทางปัญญาท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อใชค้วามสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะ
ดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical 
Reasoning) และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการ
ก าหนดเหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วน ดงัน้ี  
  ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจและการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและเลือก
ค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉัย และหาขอ้สรุปท่ี
เหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูล
ทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูล ท่ี เ ป็นตัว เลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีก าหนด ในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณและหาร อย่างไรก็ตาม เน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ี อนุญาตใหใ้ชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้น การทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การ
หาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือ หรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ชก้บัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
  ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถท่ีได้มาดว้ยสติปัญญาในการแก้ปัญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบ
รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ
ความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
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ภาคผนวก ค 
 
 

แผนพฒันาตนเอง Development Action Plan (DAP) ฉบับที ่1  

 

Name

Position

Direct Supervisor

Competency Self Confidence

Development 

Objective:
Expected benefit to me

Expected benefit to my 

organization

Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or 

courses.)

Measurement

1.มบีคุลกิภาพทีด่ ีทัง้ทาง

สหีนา้ แววตา ลักษณะ

ทา่ทาง การพดูจา สรา้ง

ความเชือ่มั่นใหแ้กล่กูคา้ 

ผูบ้รหิาร และเพือ่นร่วมงาน

1.สามารถกลา้ตัดสนิใจ กลา้

แสดงความคดิเห็น และลงมอื

ปฏบิตัติามทีต่นเองคดิไวว้า่

กอ่ใหเ้กดิประโยชน์สงูสดุแก่

ผูบ้งัคับบญัชาและองคก์ร

1) เขา้อบรมอบรมหลักสตูร "เทคนคิการ

เสรมิสรา้งบคุลกิภาพ ส าหรับเลขานุการ

ผูบ้รหิาร" ทีท่างบรษัิทจัดขึน้ เพือ่พัฒนา

บคุคลกิภาพของตนเองพัฒนาดา้นการ

สือ่สาร พัฒนาดา้นการบรกิาร พัฒนาดา้น

การบรหิารงาน

ผา่นการฝึกอบรม

2.มคีวามพงึพอใจ มคีวาม

ศรัทธาในตัวเอง ไมด่ถููก

ตัวเองจนเกนิไป ลดความ

กังวลใจหรอืวติกจรติ

2.เป็นตัวอยา่งทีด่ใีหก้ับเลขาฯ

รุ่นนอ้งหรอืพนักงานทีไ่มม่ี

ความมั่นใจ ใหเ้กดิแรงบนัดาล

ใจทีอ่ยากจะพัฒนาตัวเอง

2) ดแูลรูปลักษณ์ภายนอกใหด้ดู ีมคีวาม

เป็นมอือาชพี แตง่กายใหเ้หมาะกับโอกาส

และกาลเทศะ หนา้ตายิม้แยม้แจ่มใส 

สบตากับผูส้นทนา

วดัจากการกระท าที่

เกดิขึน้จรงิและ 

Feedback ทีไ่ดรั้บ

3.กลา้แสดงความคดิเห็นที่

แตกตา่ง ท าในสิง่ที่

เหมาะสมไมว่า่ผลลัพธจ์ะ

ออกมาเป็นอยา่งไรก็ตาม

3.ความมั่นใจในตนเองเป็น

พืน้ฐานน าไปสูก่ารพัฒนา

ความคดิสรา้สรรค ์สรา้งผลงาน

ไปสูก่ารพัฒนาองคก์ร

3) หาโอกาสในการแสดงความคดิเห็น

ของตนเอง เชน่ ในทีป่ระชมุ หรอืเวลาคยุ

งานกับผูบ้งัคับบญัชา หรอืคยุกับเพือ่น

ร่วมงาน หลกีเลีย่งค าพดูวา่ "แลว้แตค่ะ่ 

ยงัไงก็ได ้อะไรก็ได"้

วดัจากการกระท าที่

เกดิขึน้จรงิและ 

Feedback ทีไ่ดรั้บ

4.ท าใหเ้กดิผลงานใหม่ๆ

กลา้ทีจ่ะเปลีย่นแปลงชวีติ 

ไมย่ดึตดิกับสิง่เดมิเพยีง

เพราะขาดความมั่นใจ

4.เสรมิสรา้งภาพลักษณ์ดทีี่

ใหแ้กผู่บ้งัคับบญัชาและองคก์ร

 เวลาตดิตามผูบ้งัคับบญัชาไป

ท างานนอกสถานที ่พบเจอ

ผูค้นมากมาย ไมแ่สดงกริยิาท า

ใหเ้สยีบคุลกิภาพ

4) เพิม่ความรูจ้ากการอา่นหนังสอื 

บทความ ทีเ่กีย่วกับการพัฒนาความมั่นใจ

 ทัศนคต ิแนวคดิของผูท้ีป่ระสบ

ความส าเร็จและจดขอ้คดิดีๆ ทีไ่ดจ้ากการ

อา่น เพือ่น ามาปรับใชใ้นชวีติประจ าวนัและ

สรา้งแรงบนัดาลใจใหต้ัวเองตลอดเวลา

หลักฐานการจด

ขอ้คดิดีๆ ทีไ่ดจ้าก

หนังสอื บทความ

5.รูจั้กยอมรับความลม้เหลว

 ความผดิหวงัทีอ่าจเกดิขึน้ 

ใหค้ดิวา่เป็นบทเรยีน เป็น

ประสบการณ์ของการเรยีนรู ้

 อยา่กลัวทีจ่ะแตกตา่งและ

แปลกแยกจากคนอืน่ 

เพราะการท าตามคนอืน่นัน้

จะท าใหเ้ราไมรู่ส้กึ

ภาคภมูใิจในตัวเอง

5.สรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการ

ท างาน เชน่ เวลาประชมุแทนที่

จะน่ังเงยีบๆรับฟังอยา่งเดยีว 

ลองเปลีย่นมาเป็นแสดงความ

คดิเห็น กลา้ถกเถยีงกันดว้ย

เหตผุล พรอ้มแทรกอารมณ์ขัน

 นอกจากการประชมุจะมี

ชวีติชวีาแลว้ ยงัไดผ้ลการ

ท างานทีม่ปีระสทิธภิาพ เพราะ

ชว่ยกันคดิรอบดา้น

5) เปลีย่นแปลงกจิกรรมในชวีติประจ าวนัที่

ไมเ่คยท ามากอ่น เชน่ เขา้วดัน่ังสมาธ ิ

เพือ่ใหจ้ติใจสงบ ไมค่ดิกังวล ไมย่ดึตดิ

และปลงกับทกุๆเรือ่ง ลองหาโอกาสไป

เทีย่วคนเดยีว ดหูนังคนเดยีว ทานอาหาร

ในหา้งคนเดยีว จะท าใหเ้รากลา้เผชญิหนา้

กับปัญหา สามารถตัดสนิใจไดด้ว้ยตัวเอง 

ไมต่อ้งพึง่พาผูอ้ ืน่

วดัจากการกระท าที่

เกดิขึน้จรงิและ 

Feedback ทีไ่ดรั้บ

6.รูจั้กการวางตัวในแตล่ะ

สถานการณ์ แตล่ะบคุคล

ไดอ้ยา่งดแีละเหมาะสม รู ้

กาลเทศะ เป็นทีเ่คารพของ

ผูอ้ ืน่

6) น าความรู ้ขอ้คดิดีๆ ทีไ่ดจ้าก

การเรยีนรูว้ธิสีรา้งความมั่นใจ

ในตนเองมาถ่ายทอดให ้

พนักงานในองคก์ร แลกเปลีย่น

ประสบการณ์ซึง่กันและกัน

6) ยอมรับค าตเิตยีน ค านนิทาของผูอ้ ืน่ให ้

ได ้กลา้ทีจ่ะยอมรับกับความผดิพลาดที่

เกดิขึน้ กลา้ทีจ่ะยอมรับกับสิง่ทีไ่มเ่ป็นไป

ตามตอ้งการ กลา้ทีจ่ะรับผดิชอบกับผลที่

เกดิขึน้จากการกระท าและการตัดสนิใจ

ของตนเอง

วดัจากการกระท าที่

เกดิขึน้จรงิและ 

Feedback ทีไ่ดรั้บ

7.ลองท าอะไรทีไ่มเ่คยท า

มากอ่น อาจไดแ้นวคดิ

ใหม่ๆ  เปิดโลกกวา้งขึน้ ได ้

ใชค้วามสามารถทีม่ ีคดิ

แกไ้ขปัญหา และหากผา่น

พน้ไปได ้จะเกดิความ

ภาคภมูใิจในตนเอง

7) มบีคุลากรทีม่ปีระสทิธภิาพ 

มวีฒุภิาวะทางดา้นอารมณ์ 

ยอมรับสภาพความเป็นจรงิได ้

เมือ่เกดิปัญหาขึน้ในองคก์ร

และมคีวามุง่มั่นทีจ่ะแกไ้ขให ้

ทกุอยา่งคลีค่ลาย

7) วเิคราะหจ์ุดแข็ง จุดออ่น ความสามารถ

ของตนเอง โดยอาจจะน าวธิกีารแบบ 

SWOT จากทีเ่รยีนมาใชว้เิคราะห ์เพือ่ดู

วา่คณุสมบตัอิะไรบา้งทีเ่ป็นจุดแข็ง 

จุดออ่นในสายตาของผูบ้งัคับบญัชาและ

คนรอบขา้งและพจิารณาวา่อะไรคอืโอกาส

และอปุสรรคทีเ่ราตอ้งเผชญิอยูใ่นปัจจุบนั

จัดท าตาราง

วเิคราะห ์SWOT

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

effort. Development activities may include activities from this coaching, training courses, or reading material such as journals or self-help books.

Involved person Time Frame

มนีาคม-ตลุาคม 

2558

การสนับสนุนจากผูบ้งัคับบญัชาและเพือ่นๆ, ฝ่ายพัฒนาบคุคลากร,บทความ,หนังสอื,สือ่

ออนไลน์

ผูบ้งัคับบญัชา เพือ่น

ร่วมงาน

มนีาคม-ตลุาคม 

2558

มนีาคม-ตลุาคม 

2558

มนีาคม-ตลุาคม 

2558

มนีาคม-ตลุาคม 

2558

มนีาคม-ตลุาคม 

2558

1.ผูรั้บการประเมนิ 2.ผูบ้งัคับบญัชา 3.เพือ่นร่วมงาน

Who is involved:

ตัวเอง

มนีาคม-ตลุาคม 

2558

Time Frame:

Development Action Plan (DAP) : Follow up

xxxxxxxxxxx

xxxxxxxxxxx

xxxxxxxxxxx

Potential obstacles which can prevent development: 1.เกดิจากนสิัยทีแ่ทจ้รงิของตัวเอง เชน่ ขีอ้าย ไมก่ลา้แสดงออก 2.การท างานร่วมกับผูอ้าวโุสหรอืผูบ้รหิารระดับสงู

 ท าใหเ้ป็นฝ่ายรับฟังมากกวา่แสดงความคดิเห็น 3.มคีวามกังวลตลอดเวลา กลัวความผดิพลาด กลัวงานออกมาไมด่ี

ผูบ้งัคับบญัชา เพือ่น

ร่วมงาน

ผูบ้งัคับบญัชา เพือ่น

ร่วมงาน

ตัวเอง เพือ่นร่วมงาน

Resources/ Support:

ตอ้งการพัฒนาเรือ่งความ

มั่นใจตัวเอง สรา้ง

แรงผลักดันใหต้ัวเองมี

ความกลา้แสดงออก ใช ้

ศักยภาพทีม่ใีหไ้ดม้าก

ทีส่ดุ เตรยีมความพรอ้ม

ในการเผชญิหนา้รับมอืกับ

ปัญหาตา่งๆและการ

ตัดสนิใจทีส่ าคัญ กลา้ทีจ่ะ

เสีย่งเพือ่ท าสิง่ทีด่กีวา่ 

เพือ่ใหเ้ป็นทีย่อมรับของ

ผูบ้งัคับบญัชา เพือ่น

รว่มงานและคนรอบขา้ง 

สรา้งผลงานใหม่ๆ ทีเ่ป็น

ประโยชนต์อ่องคก์ร 

สามารถน ามาปรับใชก้ับ

การด าเนนิชวีติประจ าวัน 

การอยูร่ว่มกันในสงัคมได ้

เป็นอยา่งดี

ตัวเอง เพือ่นร่วมงาน

เพือ่นร่วมงาน

มนีาคม-ตลุาคม 

2558
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แผนพฒันาตนเอง Development Action Plan (DAP) ฉบับที ่2 

 

Name

Position

Direct Supervisor

Competency : Energy

Development 

Objective:
Expected benefit to me

Expected benefit to my 

organization

Action to Take: (Specific 

activities, stretch assignments, 

books, or courses.)

Measurement

1.มคีวามคลอ่งแคลว่ 

วอ่งไว ตดัสนิใจไดร้วดเร็ว 

 สามารถใชศ้กัยภาพของ

ตนเองหลายๆดา้นในการ

ท างานและการด าเนนิ

ชวีติประจ าวัน

1.สรา้งมาตรฐานการ

ท างานทีด่ ีงานเสร็จทัน

ตามก าหนดเวลา ท าให ้

กระบวนการท างาน

เป็นไปตามเป้าหมาย ไม่

ลา่ชา้ ไมก่ระทบกับการ

ท างานของหน่วยงานอืน่ๆ

1.ตัง้เป้าหมายและเขยีนสิง่ทีจ่ะท า

ในแตล่ะวัน จัดล าดบัความส าคญั

หรอืความเรง่ดว่น เพือ่กระตุน้ให ้

เกดิความตืน่ตวัทีจ่ะท าใหส้ าเร็จ 

เชน่ ดปูรมิาณงานทีม่อียู ่แลว้

เรยีงล าดบัวา่จะท าอะไรกอ่นหลัง 

ตัง้เป้าไวว้า่วันนีจ้ะท างานอะไรบา้ง

 แลว้ท าใหส้ าเร็จภายในวันนัน้

วัดจากการกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ

2.สขุภาพรา่งกายแข็งแรง 

มชีวีติชวีา ไมเ่ฉื่อยชา ไม่

เป็นโรคซมึเศรา้

2.มผีลงานสรา้งสรรค์

ใหม่ๆ จากความคดิทีไ่ม่

หยดุนิง่

2.สง่งานกอ่นก าหนดอยา่งนอ้ย 1 

วัน หรอืรับงานมาแลว้ปฏบิัตทัินท ี

ไมผ่ลัดวันประกันพรุง่ เชน่ จัดท า

รายงานการประชมุทันทหีลังจาก

ประชมุเสร็จ

วัดจากการกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ

3.มคีวามรับผดิชอบมากขึน้

 ท างานเสร็จกอ่นก าหนด 

เป็นทีช่ ืน่ชมของ

ผูบ้ังคบับัญชาและเพือ่น

รว่มงาน

3.สรา้งเป็นวัฒนธรรม

องคก์ร พนักงานท างาน

สนุก อยากพัฒนาตวัเอง

และสรา้งความสมัพันธท์ี่

ดตีอ่กันระหวา่งหน่วยงาน

 มกีารท างานรว่มกันเป็น

ทมี

3.ออกก าลังกายอยา่งนอ้ย

สปัดาหล์ะ 3 วัน วันละไมน่อ้ยกวา่

 1 ชัว่โมงและเลอืกรับประทาน

อาหารในปรมิาณทีพ่อเหมาะ 

เพือ่ใหม้สีขุภาพแข็งแรง มี

พละก าลังและไมม่สีว่นเกนิใหเ้กดิ

ความอดึอัด

วัดจากการกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ

4.รูจั้กใชเ้วลาอยา่งคุม้คา่ 

ไมป่ลอ่ยเวลาใหเ้สยีไป

โดยเปลา่ประโยชน์

4.สามารถรับมอืและ

ตดัสนิใจไดร้วดเร็ว

เกีย่วกับปัญหาหรอืงาน

หลายๆอยา่งไดใ้นเวลา

เดยีวกัน

4.ปรับเปลีย่นพฤตกิรรมจากทีเ่นน้

ความสะดวกสบายเป็นเนน้การ

เคลือ่นไหวรา่งกายใหม้ากขึน้ เชน่ 

เดนิขึน้ลงบันไดแทนการใชล้ฟิท ์

กวาดบา้น ถบูา้น การเดนิใหเ้ร็วขึน้

 การท างานหลายอยา่งในเวลา

ใกลเ้คยีงกัน เพือ่ฝึกทักษะดา้น 

Muti-task

วัดจากการกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ

 5.ฝึกตนเองใหเ้ป็นคนมี

ระเบยีบวนัิยและมคีวาม

อดทนสงู

5.น่ังสมาธกิอ่นนอน ปลอ่ยวาง ท า

จติใจใหส้งบ เพือ่เป็นการผอ่น

คลายดา้นจติใจ ไมใ่หรู้ส้กึเหนือ่ย

ลา้หรอืทอ้แท ้ซึง่อาจสง่ผล

กระทบตอ่รา่งกาย

วัดจากการกระท าทีเ่กดิขึน้จรงิ

Who is involved:

xxxxxx

เพือ่เพิม่ศกัยภาพ

ของตนเองหลายๆ

ดา้นทัง้พละก าลัง

แรงกายและแรงใจ

รวมทัง้กระตุน้การใช ้

ความคดิสตปัิญญา

ของตนเองในการ

ด าเนนิชวีติดา้น

สว่นตวั การท างาน

และสงัคมท่ัวไป ท า

ใหต้วัเองปฏบิัตสิ ิง่

ตา่งๆไดอ้ยา่งรวดเร็ว

 กระฉับกระเฉง มี

ความกระตอืรอืรน้ 

เปิดโอกาสใหต้นเอง

ไดเ้รยีนรูแ้ละด าเนนิ

กจิกรรมตา่งๆได ้

หลากหลาย

Potential obstacles which can prevent development:  1.ลักษณะนสิยัทีข่ ีเ้กยีจของตวัเอง 2.ความเหนือ่ยลา้จากการท างาน

ผูบ้ังคบับัญชาและ

เพือ่นรว่มงาน

กรกฎาคม-

ตลุาคม

Time Frame:Resources/ Support:

การสนับสนุนจากผูบ้ังคบับัญชาและเพือ่นๆ, คน้หาความรูจ้ากหนังสอื บทความ สือ่ออนไลน์

, ใช ้Applicationในมอืถอื เชน่ S-Health ในการวัดผลการออกก าลังกายและการควบคมุ

ปรมิาณอาหาร

1.ผูรั้บการประเมนิ 2.ผูบ้ังคบับัญชา 3.เพือ่นรว่มงาน

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

implementing this effort. Development activities may include activities from this coaching, training courses, or reading material such as journals or self-help books.

Involved person Time Frame

ตวัเอง
กรกฎาคม-

ตลุาคม

ตวัเองและเพือ่น

รว่มงาน

กรกฎาคม-

ตลุาคม

กรกฎาคม-

ตลุาคม

ตวัเอง
กรกฎาคม-

ตลุาคม

Development Action Plan (DAP) : Follow up

xxxxxx

xxxxxx

ตวัเอง
กรกฎาคม-

ตลุาคม
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