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 สารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี เนื่องจากผู้วิจัยได้รับความกรุณาอย่างยิ่งจากอาจารย์     สร
ยุทธ วัฒนวิสุทธ์ิ ซ่ึงเป็นอาจารย์ผู้สอนรายวิชาที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ การพัฒนาภาวะผู้น า โดยการใช้แบบประเมินทาง
จิตวิทยาและแบบประเมินความสามารถในการเรียนรู้ และแผนพัฒนาตนเอง ซ่ึงอาจารย์ได้ประสิทธิ์ ประสาทวิชา
ความรู้ด้วยความตั้งใจ อุทิศเวลาในการสอนทั้งในและนอกเวลาเรียน คอยให้ค าปรึกษา แนะน า ดูแลเอาใจใส่ 
รวมถึงให้ความช่วยเหลืออย่างใกล้ชิดตลอดมา ผู้วิจัยรู้สึกซาบซ้ึงในความเมตตาและความกรุณาของอาจารย์ท่านนี้
เป็นอย่างยิ่งและขอกราบขอบพระคุณอาจารย์เป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบของพระคุณคณาจารย์ทุกท่าน อาจารย์มลฤดี สระฏัน อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ อาจารย์
พรเกษม กันตามระ ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ที่ได้ให้ความกรุณาในการให้ข้อเสนอแนะ และแนวคิด
ต่างๆที่เป็นประโยชน์ ซ่ึงจะเป็นแรงผลักดันที่ช่วยกระตุ้นในการปรับปรุงและพัฒนาตนเองสืบต่อไป 

ขอขอบคุณ  AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ที่ สนั บสนุ น  Applied 
Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behaviour Inventory (WBI) - Psychometric Assessment 
เพื่อการวิจัยครั้งนี้โดยไม่คิดค่าใช้จ่าย ขอบคุณผู้รับการประเมิน  และกรณีศึกษา (Case Study)  เพื่อนร่วมรุ่น  HO 
17A ทุกท่าน ที่ได้ร่วมกันศึกษาหาความรู้ แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ รวมถึงการให้
ช่วยเหลือซ่ึงกันละกันเสมอมา ตลอดจนเจ้าหน้าที่ของวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดลทุกท่าน  ที่มีส่วน
ช่วยเหลือสนับสนุนประสานงานในการท าสารนิพนธ์ฉบับนี้จนส าเร็จ 

สุดท้ายนี้ ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาที่ให้การสนับสนุนในทุกๆด้าน ให้ ความรักและ
ค าแนะน าที่ดีมาโดยตลอด รวมถึงขอขอบคุณบุคคลส าคัญของผู้วิจัยที่คอยเป็นก าลังใจและอยู่เคียงข้างกันเสมอมา 

คุณงาม ความดีทั้งหลาย อันพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบับนี้  ผู้วิจัยขอมอบแด่ คณาจารย์ผู้ประสิทธ์ิ 
ประสาทวิชาความรู้ วิทยาลัยการการจัดการมหาวิทยาลัยมหิดล ตลอดจนผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องที่ได้ให้ความช่วยเหลือ
ทั้งทางตรงและทางอ้อม จนกระทั่งสารนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลงได้ด้วยดี ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าการศึกษาเรื่องนี้จะ
เป็นประโยชน์ต่อผู้เกี่ยวข้องและผู้สนใจในการน าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในอนาคต หากมีข้อผิดพลาดประการ
ใดเกิดขึ้น ผู้วิจัยขอน้อมรับไว้แต่เพียงผู้เดียว และขออภัยไว้ ณ นี้        
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บทคัดย่อ 

  การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาการพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
สังกัดกระทรวงการคลัง ด้วยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลักษณะต่างๆ (2) เพื่อศึกษาความ
สอดคล้องระหว่างผลการประเมินจากแบบทดสอบทางจิตวิทยา กับผลการประเมินข้อมูลป้ อนกลับจาก
ผู้บังคับบัญชา บุคคลที่เกี่ยวข้อง รวมถึงการประเมินตนเองของผู้รับการประเมิน และผลวิเคราะห์คุณลักษณะต่างๆ 
(3) เพื่อจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลส าหรับพัฒนาบุคลิกภาพและพฤติกรรม ซ่ึงเป็นเครื่องมือในการช่วยส่งเสริมให้
เกิดการพัฒนาศักยภาพและเสริมสร้างภาวะผู้น า โดยสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง เพื่อให้ได้กรณีศึกษาที่มีความ
พร้อม มีความมุ่งมั่นต้องการที่จะพัฒนาตนเองผ่านการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ซ่ึงเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยใน
ครั้งนี้ ได้แก่ Work Behavior Inventory และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา ได้แก่ Applied Reasoning Test 
รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะที่ประเมินโดยผู้บังคับบัญชา 
  ผลการวิจัยพบว่า ผู้รับการประเมินรับรู้และเข้าใจถึงบุคลิกภาพ สมรรถนะ และพฤติกรรมใน
การท างานของตนเอง จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบทดสอบทางจิตวิทยาที่ได้เช่ือมโยงกับผลการประเมิน
ข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา โดยสามารถน าผลการวิเคราะห์ดังกล่าวมาคัดเลือกหาสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการ
พัฒนา และจัดท าเป็นแผนพัฒนาตนเองภายในกรอบระยะเวลาที่ก าหนดได้ 
 
ค าส าคัญ : แบบประเมินทางจิตวิทยา/ แผนพัฒนาตนเอง/ Work Behavior Inventory 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 จากการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจและ
เทคโนโลยีในยุคปัจจุบันที่เป็นไปอย่างรวดเร็ว ท าให้เทคโนโลยีและนวัตกรรมต่างๆมีการพัฒนาอยู่
ตลอดเวลาอย่างไม่หยุดนิ่ง รวมถึงในส่วนของความต้องการของผู้บริโภคเองที่มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วเช่นกัน พฤติกรรมของผู้บริโภคจึงมีความซับซ้อนมากขึ้นเร่ือยๆ ซึ่งจากปัจจัยดังกล่าว
ได้ส่งผลกระทบโดยตรงมายังผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม ที่ต้องมีการตื่นตัวและปรับตัวให้
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งสภาพแวดล้อมภายนอก อันได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ 
ด้านสังคมและด้านวัฒนธรรม และสภาพแวดล้อมภายในองค์กรเอง ได้แก่ เร่ืองของกระบวนการ
ท างาน การบริหารจัดการบุคลากรให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆให้สอดคล้องกับโลก
ธุรกิจในปัจจุบันได้อย่างทันท่วงที  
 จากที่กล่าวมาข้างต้นนี้ จึงสามารถคาดการณ์การได้ว่า การแข่งขันกันของธุรกิจในแต่
ละอุตสาหกรรมจะยิ่งมีแนวโน้มของการแข่งขันที่เข้มข้นและรุนแรงมากขึ้นเร่ือยๆ เพื่อตอบสนอง
ความต้องการของผู้บริโภคและเพื่อการปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเร็ว และส าคัญที่สุดคือ เพื่อความอยู่รอดในอุตสาหกรรมต่อไปได้ ซึ่งหลายต่อหลายองค์กร
ที่ไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้นั้น องค์กรก็จะประสบกับปัญหา
ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของประสิทธิภาพในการแข่งขัน ผลประกอบการ ภาพลักษณ์ ความน่าเชื่อถือ 
รวมถึงปัญหาการจัดการภายในองค์กร โดยเฉพาะเร่ืองของพนักงานในองค์กรที่อาจสูญเสียความ
เชื่อมั่นและก าลังใจในงานท างานได้ ซึ่งจะส่งผลไปยังเร่ืองของกระบวนการของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของประสิทธิภาพในการท างาน การดึงดูดผู้มีศักยภาพ
ให้เข้ามาท างาน และการรักษาไว้ซึ่งพนักงงานที่มีศักยภาพในองค์กร  
 ทั้งนี้จากสถานการณ์และปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น หลายต่อหลายองค์กรสามารถก้าว
ผ่านวิกฤติต่างๆเหล่านี้ไปได้ สามารถขับเคลื่อนองค์กรให้เจริญเติบโตและน ามาซึ่งความส าเร็จได้ 
ปัจจัยส่วนหนึ่งที่ส าคัญคือการที่องค์กรนั้นมีผู้น าที่ดี มีบุคลิกภาพ มีทักษะและความสามารถ ในการ
น าพาองค์กรก้าวข้ามอุปสรรคต่างๆไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งค าว่าผู้น านั้น ไม่ได้หมายถึงเพียง
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แค่ พนักงานที่มีต าแหน่งหน้าที่ระดับสูงในองค์กรเท่านั้น แต่พนักงานในทุกๆระดับก็ควรที่จะต้องมี
ภาวะผู้น าในระดับที่เหมาะสมและควรจะมีตามสถานภาพของตนเองและหน้าที่การงานที่รับผิดชอบ 
และที่ส าคัญคือควรต้องมีการพัฒนาภาวะผู้น าและบุคลิกภาพอย่างสม่ าเสมอ เพื่อเป็นรากฐานส าคัญ
และเป็นการรองรับการเจริญโตและความก้าวหน้าในสายอาชีพในอนาคต เพื่อน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ต่อไป 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับภาวะผู้น าเพื่อ
เป็นปรับเปลี่ยนเปลี่ยนพฤติกรรมไม่พึงประสงค์และส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมที่เหมาะสมกับหน้าที่
การงานที่ปฏิบัติอยู่ เพื่อเป็นการวางรากฐานที่ส าคัญส าหรับการมีภาวะผู้น าที่ดีในอนาคตต่อไป โดย
ผู้วิจัยได้อาศัยแบบทดสอบทางจิตวิทยามาเป็นเคร่ืองมือในการวัดและประเมินลักษณะบุคลิกภาพ 
พฤติกรรม และความถนัดในด้านต่างๆของผู้รับการประเมิน เพื่อให้ได้มาซึ่งจุดเด่นและข้อควร
ปรับปรุง ซึ่งจะช่วยให้ผู้รับการประเมินสามารถรับรู้และเข้าใจตนเองมากขึ้น อันจะน าไปสู่การ
วางแผนในการพัฒนาตนเอง เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนในแปลงพฤติกรรม ซึ่งจะเป็นรากฐานที่ส าคัญใน
การพัฒนาภาวะผู้น าให้สอดคล้องกับลักษณะของตนเองและหน้าที่การงานที่รับผิดชอบต่อไป 
 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1.เพื่อศึกษาการพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงานรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงการคลัง ด้วยแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลักษณะต่างๆ 
 2.เพื่อศึกษาความสอดคล้องระหว่างผลการประเมินจากแบบทดสอบทางจิตวิทยา กับผลการ
ประเมินข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา บุคคลที่เกี่ยวข้อง รวมถึงการประเมินตนเองของผู้รับการ
ประเมิน และผลวิเคราะห์คุณลักษณะต่างๆ 
 3.เพื่อจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลส าหรับพัฒนาบุคลิกภาพและพฤติกรรม ซึ่งเป็นเคร่ืองมือ
ในการช่วยส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาศักยภาพและเสริมสร้างภาวะผู้น า 
 
 

1.3 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลักษณะและคุณสมบัติของบุคคล
เพื่อให้เห็นถึงความเชื่อมโยงกับงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน โดยเคร่ืองมือที่ผู้วิจัยเลือกใช้ คือ แบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา 
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Applied Reasoning Test (ART) ซึ่งกรณีศึกษา คือ พนักงานรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงการคลัง 
จ านวน 1 ท่าน  
 
 

1.4 ประโยชน์ที่คำดวำ่จะได้รับ 
 1. ได้ตระหนักถึงตัวตนของตัวเอง โดยการได้รับรู้ถึงจุดเด่นและข้อควรปรับปรุงต่างๆ ซึ่ง
สามารถได้ผลประเมินที่ได้ไปต่อยอดกับการท างานหรือน าไปพัฒนาปรับปรุงให้เกิดบุคลิกภาพและ
พฤติกรรมในเร่ืองของภาวะผู้น า 
 2. น าข้อมูลที่ได้มาเป็นแนวทาง เพื่อวางแผนในการจัดท าแผนพัฒนาตนเอง เพื่อให้สามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การที่สภาพแวดล้อมต่างๆมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคมและ
วัฒนธรรมองค์กรต่างๆจึงต้องมีการเตรียมพร้อมเพื่อรับมือกับสถานการณ์ดังกล่าว ซึ่งการพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเน่ืองภายในองค์กรเป็นวิธีที่ดีวิธีหนึ่ง ทั้งนี้การพัฒนาบุคลากรจะเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดเมื่อบุคลากรเหล่านั้นมีความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเอง 
โดยต้องมีความคิดพื้นฐานและการวางแผนพัฒนาตนเองอย่างมีขั้นตอน เพื่อช่วยส่งเสริมให้การ
พัฒนาตนเองนั้นๆสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนาภาวะผู้น าโดยการใช้แบบประเมิน
ทางจิตวิทยาและการจัดท าแผนพัฒนาตนเอง : กรณี ศึกษา พนักงานรัฐวิสาหกิจ สั งกัด
กระทรวงการคลัง” ซึ่งเป็นการศึกษาเพื่อการพัฒนาภาวะผู้น า โดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ได้แก่  เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา
เคร่ืองมือ Applied Reasoning Test (ART) ซึ่งมีพื้นฐานมาจากลักษณะบุคลิกภาพ  5 องค์ประกอบ 
(Big Five Factors) และการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Development Action Plan) โดยผู้วิจัยได้
ทบทวนเอกสาร ต ารา งานวิจัย ในเร่ืองแนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องแบบประเมินทางจิตวิทยา 
(Psychometric Assessment) ซึ่งผู้วิจัยได้ทบทวนเอกสาร ต ารา งานวิจัย โดยสามารถจ าแนกได้
ออกเป็น 2 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับผู้น า และ ภาวะผู้น า 
ส่วนที่ 2 แผนพัฒนารายบุคคล 

 

 
2.1 แนวความคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับผู้น า และ ภาวะผู้น า 

 การที่องค์กรแต่ละองค์กรจะสามารถด าเนินกิจการไปได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น
ย่อมต้องประกอบด้วยปัจจัยหลายๆด้านประกอบกัน ซึ่งปัยจัยด้านหนึ่งที่มีความส าคัญที่จะสามารถ
น าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้นั่นคือ การที่องค์กรนั้นๆมีผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งเปรียบเป็นเสา
หลักในการน าพาองค์กรให้ก้าวผ่านอุปสรรคต่างๆและน ามาซึ่งความส าเร็จขององค์กรที่ตั้งไว้ 
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2.1.1 ความหมายและนิยามของผู้น า 
จากการศึกษาความหมายเร่ืองของผู้น า และ ภาวะผู้น า นั้นได้มีนักวิชาการหลายท่าน

ให้ค านิยามไว้อย่างมากมาย โดยสามารถสรุปได้ดังนี้ 
ผู้น า (Leader) หมายถึง บุคคลที่ได้รับการยอมรับ และยกย่องจากผู้อ่ืน ซึ่งได้รับการ

แต่งตั้งขึ้นมา หรือ ได้รับการยกย่องให้เป็นหัวหน้าในการด าเนินงานต่างๆ (เนตร์พัณณา ยาวิราช , 
2552) 

ผู้น า (Leader) หมายถึง บุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่ม ซึ่งสามารถน าพาบุคคล
หรือกลุ่มของตนในการปฏิบัติงานต่างๆให้ส าเร็จหรือบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ ผ่านการเป็นผู้
ผลักดัน ผู้สร้างแรงบันดาลใจ ผู้ประสานความต่าง ผู้กระตุ้น และผู้ส่งเสริมให้เกิดพลัง (ศักดิ์ไทย , 
2549) เช่นเดียวกับ (สมคิด บางโม, 2557) ที่ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น า (Leader) หมายถึง บุคคลที่มีบทบาท
ส าคัญและมีอิทธิพลต่อกลุ่มมากที่สุด สามารถท าให้คนอ่ืนมีพฤติกรรมเห็นพ้องและคล้อยตาม จน
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือเกิดความคิดริเร่ิมในองค์กร ผ่ายการใช้พฤติกรรมต่างๆที่ส่งผลให้การ
ด าเนินงานของกลุ่มประสบความส าเร็จ 

จากความหมายและนิยามข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ผู้น า คือ ผู้ที่มีบทบาทส าคัญ
ภายในกลุ่ม โดยต้องเป็นผู้ที่ถูกยอมรับและได้รับการยกย่องจากสมาชิกกลุ่ม มีอิทธิพลต่อกลุ่มสูง 
สามารถน าพา ชักจูง หรือ โน้มน้าวให้สมาชิกกลุ่มเห็นพ้องและเกิดการคล้อยตามได้ ซึ่งจะก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมภายในกลุ่มตลอดจนความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆได้จากการมีอิทธิพลของ
ผู้น าดังกล่าว ผู้น าจึงเปรียบเป็นเสาหลักของกลุ่มที่จะเป็นผู้น าพาสมาชิกกลุ่มไปสู่ไปสู่วัตถุประสงค์
หรือจุดมุ่งหมายที่วางไว้ได้ 
 

2.1.2 ความหมายและนิยามของภาวะผู้น า 
จากที่กล่าวไปข้างต้น ผู้น า (Leader) จะมีความหมายโดยมุ่งเน้นไปที่ตัวบุคคลที่มี

อิทธิพลต่อสมาชิก กลุ่ม ทั้งนี้ในส่วนของของ ภาวะผู้น า จะมีความหมายและนิยามที่แตกต่างกัน
ออกไป โดยสามารถสรุปได้ดังนี้ 

ภาวะผู้ น า  (Leadership) หมายถึ ง  กิ จกรรมของผู้ น าในการส ร้างอิทธิพ ลต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือกลุ่ม เพื่อที่จะก่อให้เกิดความพยายามในการด าเนินงานให้บรรลุถึงเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ (Stogdill, 1950) 

ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง กระบวนการที่บุคคลผู้ซึ่งเป็นผู้น าได้ใช้อิทธิพลและ
อ านาจของตนเองในการกระตุ้นและชี้น าให้บุคคลอ่ืนหรือผู้ตามเกิดความกระตือรือร้นและเต็มใจท า
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ในสิ่งที่ผู้น าต้องการโดยมีเป้าหมายขององค์กรเป็นจุดหมายปลายทางส าคัญ (พยอม วงศ์สารศรี, 
2534) 

ภาวะผู้น า (Leadership) คือ กระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพลหรืออ านาจที่ตนมีอยู่ในการ
ชักน าหรือโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์กรหรือในกลุ่มคนในสถานที่ต่างๆ เพื่อให้สมาชิก
ของกลุ่มได้ปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างมีประสิทธิภาพที่สุดให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (ประสาน 
หอมพูล และ ทิพวรรณ หอมพูล, 2540) 

จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการในการใช้อิทธิพล
หรืออ านาจของผู้น าในการกระตุ้นให้เกิดความเต็มใจที่การปฏิบัติงานตามที่ตนต้องการ เป็นการชัก
น าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือสมาชิกกลุ่มให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่
วางไว้ร่วมกัน 

กล่าวโดยสรุปคือ ผู้น า คือ ตัวบุคคลที่เป็นแกนหลักของสมาชิกกลุ่มในการท างาน โดย
ผู้น าจะใช้อิทธิพลหรืออ านาจต่างๆตามที่ตนเองมีผ่านการใช้กระบวนการ ซึ่งก็คือ ภาวะผู้น า ซึ่งผู้น า
แต่ละท่านจะมีภาวะผู้น าในระดับที่แตกต่างกันไป สามารถสังเกตุได้จาก ความสามารถในการใช้
อิทธิพลในการชักจูงหรือโน้มน้าวผู้ใต้บังคับบัญชาให้คล้อยตามได้มากน้อยเพียงใด 
 

2.1.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
การศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น านั้นเกิดขึ้นมาอย่างยาวนานและมีวิวัฒนาการ

ตลอดจนมีการเปลี่ยนแปลงตามยุคสมัย ซึ่งสามารถแบ่งทฤษฎีและแนวคิดตามช่วงระยะเวลาเกิดได้
ดังนี ้

2.1.3.1 ทฤษฎีผูน้ าเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) ค.ศ.1930 - 1940 
ทฤษฎีกลุ่มนี้อธิบายถึง คุณลักษณะและลักษณะที่มีอยู่ถาวรของผู้น าที่ดี

และมีประสิทธิภาพ ซึ่งต้องประกอบไปด้วยลักษณะทางกายภาพ เช่น ความสูง น้ าหนัก ลักษณะ
ภายนอกที่ปรากฏ รวมถึงลักษณะทางความสามารถ โดยวัดจากความเฉลียวฉลาด ความรู้ 
ความสามารถ เชื่อมั่นในตนเอง กล้าตัดสินใจ ความคิดริเร่ิม มีวุฒิภาวะ และลักษณะทางบุคลิกภาพ 
พิจารณาจากการควบคุมอารมณ์และการแสดงออกทางอารมณ์ บุคลิกภาพแบบเปิดเผยหรือเก็บตัว 
(Stogdill, 1948)  

2.1.3.2 ทฤษฎีผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) ค.ศ.1940 – 1960 
ในช่วงปี 1940 – 1960 นักวิจัยส่วนใหญ่ได้มุ่งศึกษาภาวะผู้น าในเชิง

กระบวนการ กิจกรรมและตามพฤติกรรมที่แสดงออกของผู้น าที่สามารถมองเห็นได้อย่างชัดเจน มี
การวิจัยที่แพร่หลายเกี่ยวกับทฤษฎีนี้ ซึ่งงานวิจัยที่ส าคัญและนับว่าเป็นการศึกษาที่มีชื่อเสียงมาก
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ที่สุด ได้แก่  การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio state studies) ซึ่ งจากการศึกษาพบว่า 
พฤติกรรมของผู้น าเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่นั้นสามารถแยกได้เป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ (Robbin & Judge, 
2007. อ้างอิงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2557) 
  (1) พฤติกรรมมุ่งเน้นโครงสร้างหรือมุ่งเน้นงาน (Initiating Structure)  
 พฤติกรรมมุ่ งเน้นโครงสร้างหรือมุ่ งเน้นงาน (Initiating Structure) 
หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งระบุงานและความรับผิดชอบ เน้นการจัดโครงสร้างและขอบเขต
หน้าที่ของตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาการอย่างชัดเจน เพื่อให้บรรลุวัตถุงประสงค์ที่วางไว้ เช่น การ
มอบหมายงานให้พนักงานท าให้ เสร็จตามเวลาที่ก าหนด การจัดทามาตรฐานงาน วางแผน
ก าหนดการท างาน และมีตารางเวลางานที่ชัดเจน เน้นการท างานให้เป็นไปตามขั้นตอน 
 (2) พฤติกรรมที่มุ่งเน้นคน (Consideration) หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่มุ่ง
การสร้างความไว้วางใจร่วมกัน เน้นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน แสดงความเป็นเพื่อน 
สนใจความคิดเห็นและสวัสดิการต่างๆ ให้ความส าคัญกับรู้สึกนึกคิดของพนักงาน ยอมรับฟังปัญหา
และข้อเสนอแนะต่างๆ ปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ท าให้พนักงานเกิดความไว้วางใจ
และเชื่อใจ  
 กล่าวโดยสรุปคือ ผู้น าที่มีประสิทธิผลควรจะต้องมีพฤติกรรมที่ เน้นใน
โครงสร้างสูงและมีพฤติกรรมเน้นคนสูงด้วย นั่นหมายความว่าผู้น าที่มีประสิทธิภาพมีแนวโน้มที่จะ
ใช้แบบพฤติกรรมทั้งสอง สูงทั้งคู่ ทั้งนี้ความเหมาะสมในเร่ืองของพฤติกรรมของผู้น าไม่ว่าจะเป็น
ในลักษณะของการเน้นงานหรือเน้นคนนั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่แตกต่างกัน ซึ่งจะเป็นตัวก าหนด
หรือความต้องการแบบผู้น าที่ต่างกันไป ดังนั้นจึงไม่มีผู้น าแบบใดที่มีประสิทธิผลที่ดีที่สุดในทุก
สถานการณ์ 
   2.1.3.3 ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ (Situation Theories) ค.ศ. 1960 เป็น
ต้นมา 
   ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์มีความเชื่อว่า ผู้น าที่ประสบความส าเร็จขึ้นอยู่
กับสถานการณ์ที่เผชิญหน้าซึ่งทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับผู้น าตามสถานการณ์ที่ส าคัญ ได้แก่ ทฤษฎีผู้น า
ตามสถานการณ์ของฟิลด์เลอร์ (Fielder) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่น าปัจจัยต่างๆมาพิจารณาประกอบกัน ไม่ว่า
จะเป็นเร่ืองของระดับความสัมพันธ์, โครงสร้างของงาน, ต าแหน่งและอ านาจ ซึ่งเป็นทฤษฎีภาวะ
ผู้น าที่ค านึงถึงปัจจัยภายนอกเป็นส าคัญ  (Fielder, 1967) ตามความคิดที่ว่า ผู้ที่มีภาวะผู้น าที่ดีนั้นต้อง
สามารถเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นในตอนนั้นๆ และด้วยเหตุการณ์ดังกล่าว
จะส่งผลถึงพฤติกรรมของผู้น าที่แตกต่างกันไป ซึ่งอาจจะเป็นผู้น าที่เน้นงานหรือผู้น าที่เน้นคนก็
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เป็นได้ จะไม่มีแบบแผนของความเป็นผู้น าที่สามารถน าไปใช้ได้กับทุกสถานการณ์ (Roger & 
Melmtire, 1983) 
 2.1.3.4 ทฤษฎีผูน้ าเชิงปฏิรปู (Transformational leadership Theories) 
   แนวคิดของผู้น าเชิงปฏิรูปหรือผู้น าการเปลี่ยนแปลง ถูกพัฒนาโดย เบิร์นส์ 
(Burns) ซึ่งได้ให้ค าจ ากัดความของผู้น าเชิงปฏิรูปไว้ว่า การที่ผู้น าและผู้ตามต่างให้ความช่วยเหลือซึ่ง
กันและกัน เพื่อยกระดับขวัญและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงขึ้น และยกระดับความส านึกของผู้
ตามให้ไปสู่อุดมการณ์ที่สูงขึ้น (Burn, 1978) เบิร์นส์ เชื่อว่า ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายกับความเป็น
ผู้น าเชิงปฏิรูป เป็นรูปแบบที่แยกจากกันโดยเด็ดขาด เบิร์นส์ ได้สรุปลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ ได้แก่ 
(1) ผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) คือ ผู้น าที่ติดต่อกับผู้ตามโดยการแลกเปลี่ยนซึ่ง
กันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกัน (2) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) คือ ผู้น าที่ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม เน้นการพัฒนาผู้ตาม 
กระตุ้นและยกย่องซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผู้ตามเป็นผู้น า (3) ผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership) คือ 
ผู้น าที่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม   
 

 
2.2 แผนพัฒนารายบุคคล (Development Action Plan) 
  

 2.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 
การจะพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพนั้น บุคลากรต้องมีความมุ่งมั่นตั้งใจที่จะ

พัฒนาตนเองเป็นส าคัญ ทั้งนี้ยังต้องประกอบไปด้วยปัจจัยหลายๆด้านที่จะช่วยส่งเสริมให้การพัฒนา
บุคลกรนั้นประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย เช่น การมีส่วนร่วมของผู้เกี่ยวข้อง ไม่ว่าจะเป็นในส่วน
ของผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน บุคคลรอบข้าง เป็นต้น รวมถึงต้องมีแนวทางการวางแผนในการ
จัดท าแผนพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบ เพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการพัฒนามากที่สุด ซึ่งได้มี
นักวิชาการที่ให้นิยาม ความหมายในเร่ืองการพัฒนาตนเองไว้มากมาย โดยสามารถสรุปได้ดังนี้ 

การพัฒนาตนเองหมายถึง การพัฒนาตนเองด้วยตนเอง เพื่อสร้างอุปนิสัยที่ดีอันจะยัง
ประโยชน์ให้แก่ตนเองในการอยู่ภายในสังคมได้อย่างสงบสุข และมีความก้าวหน้าในการงานอาชีพ 
ทั้งนี้การพัฒนาบุคลากรจะไม่สามารถประสบความส าเร็จได้ หากผู้ที่จะรับการพัฒนาไม่ได้ให้ความ
สนใจและมองไม่เห็นประโยชน์ของการพัฒนาอย่างแท้จริง ในทางตรงกันข้ามการพัฒนาบุคคลจะ
ประสบความส าเร็จได้ หากผู้ที่จะรับการพัฒนามีความสนใจใฝ่พัฒนาและพยายามพัฒนาตนเองอยู่
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เสมอ ฉะนั้นการพัฒนาตนเองโดยผู้พัฒนามีความมุ่งมุ่นและใส่ใจในการพัฒนา จึงเป็นปัจจัยส าคัญ
อย่างหนึ่งที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาบุคคล (สมิด อาชวนิจกุล, 2543) 

การพัฒนาตนเอง หมายถึง การด าเนินการปรับปรุงตนเองให้มีความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์เพิ่มขึ้นและมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ (นิ
รันดร์ วัชรินทร์รัตน์, 2540) 
 นอกจากนั้น ไพศาล ไกรสิทธิ์ (2541: 20-30) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเองไว้ 
2 ลักษณะด้วยกัน คือ 

1. การที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนด้วยตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิม ซึ่งท า
ให้สามารถด าเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรม เพื่อสนองความต้องการ แรงจูงใจหรือเป้าหมายที่ตนตั้ง
ไว้ 

2. การพัฒนาศักยภาพของตนด้วยตนเองให้ดีขึ้นทั้งร่างกายและจิตใจ อารมณ์และ
สังคม เพื่อให้ตนเป็นสมาชิกที่มีประสิทธิภาพของสังคม เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน ตลอดจนเพื่อการ
ด ารงชีวิตอย่างสันติสุข 

จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การพัฒนาตนเองหมายถึง การที่บุคคลๆหนึ่งมีความ
มุ่งมั่นต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมบางอย่างของตัวเองให้เป็นไปในแนวทางที่ดีขึ้น เป็นการ
เพิ่มความรู้หรือปรับปรุงทักษะบางอย่างที่เกี่ยวข้องกับสิ่งที่ตนเองรับผิดชอบทั้งด้านประสิทธิภาพใน
การท างานและการด ารงชีวิต ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและส่วนรวม อันจะน าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  
 
 2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Development Action Plan) 

แผนพัฒนารายบุคคล คือ กระบวนการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกับผู้บังคับบัญชา ท าการ
พูดคุยและก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกัน เพื่อความส าเร็จในการท างาน
และองค์กรที่ทั้งผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชาปฏิบัติงานร่วมกันอยู่ ซึ่งเป็นแผนที่ระบุถึง
เป้าหมาย วิธีการ รวมถึงเคร่ืองมือต่าง ๆ ที่เลือกและน ามาใช้ส าหรับการจัดท าแผนพัฒนาเป็น
รายบุคคล และ แผนพัฒนารายบุคคลนี้ถูกจัดเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญหนึ่งส าหรับด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (Gilley, England, and Gilley, 2002) 
 แผนพัฒนารายบุคคล คือ แผนพัฒนาความสามารถในการท างานของบุคลากรภายใต้ 
ความคาดหวังขององค์กรจากจุดที่เป็นอยู่ไปสู่จุดที่ต้องการโดยพัฒนาขีดความสามารถของตนเองให้
มีความรู้ ความสามารถ และทักษะที่พึงประสงค์ ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดย
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จะเน้นการสร้างจุดแข็งและก าจัดจุดอ่อนของบุคคล ซึ่งจะต้องเป็นความร่วมมือระหว่างหัวหน้ากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะต้องด าเนินการร่วมกันอย่างใกล้ชิด (กองฝึกอบรม กรมที่ดิน, 2554) 
 กล่าวโดยสรุปคือ แผนพัฒนารายบุคคลเป็น กระบวนการพัฒนาพฤติกรรม ทักษะ 
ความสามารถของบุคคล เพื่อเพิ่มขีดความสามารถและทักษะในการท างานที่จะช่วยส่งเสริมให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งการพัฒนานั้นๆจึงจะสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้นั้น 
สิ่งส าคัญคือต้องมีการพูดคุย วางแผนร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อหา
จุดประสงค์ เป้าหมาย และแนวทางในการพัฒนานั้นๆผ่านกระบวนการหรือเคร่ืองมือต่างๆร่วมกัน  
 
 2.2.3 ขั้นตอนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 

การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ  4 ขั้นตอน (ส่วนพัฒนา
บุคลากรกรมประมง, 2554) ดังนี ้ 

ขั้นตอนที่ 1 การประเมินตนเอง  
ผู้ปฏิบัติงานต้องส ารวจตัวเองโดยดูจากการท างานที่ผ่านมา ไม่ว่าจะเป็นความรู้ และ

ทักษะในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้เห็นถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง 
ขั้นตอนที่ 2 การประชุมร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชา  
ผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชาต้องพูดคุย หารือร่วมกันถึงความต้องการและแผนการ

ในการพัฒนา 
ซึ่งร่วมกันจัดท าขึ้นผ่าน  วิธีกาและเคร่ืองมือในการพัฒนา  รวมทั้งเป้าหมายและ

ระยะเวลาในการด าเนินการให้มีความเหมาะสม  
ขั้นตอนที่ 3 การสรุปผลและการน าไปปฏิบัติ  
 ผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชาจะต้องลงรายมือชื่อร่วมกันในแผนพัฒนารายบุคคล

และด าเนินการปฏิบัติตามแผนดังกล่าว  
ขั้นตอนที่ 4 การติดตามและทบทวน  
ผู้ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชาท าการจัดประชุมร่วมกันเพื่อติดตามผลการด าเนินการ

ตามแผนพัฒนารายบุคคลเป็นระยะ เพื่อประเมินผล ทบทวนแผน และปรับปรุงให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ตามความเหมาะสม 
  
 2.2.4 ประโยชน์ของการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 

การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลเป็นแผนงานที่ทุกองค์กรให้ความส าคัญและผู้บริหาร
ระดับสูงขององค์กรพยายามผลักดันให้พนักงานทุกคนต้องมีแผนพัฒนารายบุคคลเป็นของตนเอง 
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ซึ่งประโยชน์ของแผนพัฒนารายบุคคล ที่เกิดขึ้นนั้นสามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ ระดับ
พนักงาน ระดับหน่วยงานหรือหัวหน้างาน และระดับองค์กรโดยรวม (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ , 2551) 
สามารถอธิบายรายละเอียดได้ดังต่อไปนี้ 

2.2.4.1 ระดับพนักงาน 
 ช่วยปรับปรุงความสามารถเดิมที่มีอยู่ไ ทั้งในส่วนที่เป็นจุดอ่อนหรือจุด
แข็ง โดยมุ่งเน้นไปที่งานที่รับผิดชอบในปัจจุบันให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และเกิดการพัฒนางาน
อย่างต่อเน่ือง ท าให้ความสามารถในงานในดียิ่งขึ้นต่อไปจากความสามารถเดิมที่มีอยู่ สามารถที่จะ
รับผิดชอบงานที่สูงขึ้นต่อไปได้ อีกทั้งยังเป็นการเตรียมความพร้อมในการท างานในต าแหน่งงานที่
สูงขึ้นในอนาคตหรืองานที่ต้องโอนย้ายไปท าในหน่วยงานอ่ืนที่แตกต่างไปจากเดิม 

2.2.4.2 ระดับหน่วยงานหรือหัวหน้างาน 
แผนพัฒนารายบุคคลการจะเป็นการช่วยเตรียมความพร้อมในการทดแทน

งานของพนักงาน ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความมั่นใจและเกิดการยอมรับหากต้องโอนย้ายหรือ
หมุนเวียนงาน ผลก็คือพนักงานเกิดทักษะการท างานที่หลากหลายด้าน (Multi Skills) ท าให้พนักงาน
สามารถท างานทดแทนกันและกันได้ในกรณีที่เกิดเหตุจ าเป็น ซึ่งจะเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้ผลงาน
ของหน่วยงานดีขึ้น อันเป็นผลมาจากการที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น ซึ่งผลงานของ
พนักงานย่อมน า ไปสู่ผลงานของหัวหน้างานหรือหน่วยงานในที่สุด ดังนั้นความส าเร็จของหัวหน้า
งานย่อมเกิดขึ้นจากการเรียนรู้และการพัฒนาของพนักงานโดยมีหัวหน้างานเป็นผู้รับผิดชอบในการ
พัฒนาขีดความสามารถของพนักงานเป็นหลัก และยังเป็นการการรักษาสมดุลในการท างาน 
กล่าวคือ การที่หัวหน้างานมีพนักงานที่ท างานดี มีขีดความสามารถ หัวหน้างานจะมีเวลาในการวาง
แผนการท า งานเชิงกลยุทธ์ เป็นการท างานเชิงรุกมากกว่าการท างานเชิงรับ ซึ่งจะน ามาสู่การ
ปรับปรุงกระบวนการท างานที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการมีเวลามากขึ้นใน
การบริหารชีวิตส่วนตัว ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองครอบครัวหรือเร่ืองอื่นๆ 

2.2.4.3 ระดับองค์กรโดยรวม 
ท าให้เกิดผลส าเร็จของหน่วยงานที่ เป็นไปตามเป้าหมายหรือสูงกว่า

เป้ าหมาย ซึ่งย่อมส่งผลไปยังความส าเร็จขององค์กรโดยบุคลากร คือปัจจัยหลักที่ จะสร้าง
ความส าเร็จนั้นๆ ส่งผลให้องค์กรเกิดภาพลักษณ์ที่ดีสู่ภายนอกเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาคนใน
องค์กร นอกเหนือจากภาพลักษณ์ที่เกิดขึ้นภายนอกแล้ว การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลยังมีส่วนช่วย
สร้างภาพลักษณ์ให้กับพนักงานภายในองค์กร ท าให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร มีความรักและ
ความผูกพันกับองค์กรมากยิ่งขึ้น และท้ายที่สุดจะน าไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร
ต่อไป 
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนาภาวะผู้น าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จัดท าแผนพัฒนาตนเอง : กรณีศึกษา พนักงานรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงการคลัง มีรายละเอียด
และวิธีด าเนินการ เรียงตามล าดับดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 กลุ่มตัวอย่าง 
 ส่วนที่ 2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย 
 
 

3.1 กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่ ม ตั วอย่ างที่ ใช้ ในก ารศึ กษ าในค ร้ังนี้  คื อ  พนั ก งาน รัฐวิส าหกิ จ  สั งกั ด
กระทรวงการคลัง ที่มีความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเอง ซึ่งกลุ่มตัวอย่างจะเป็นผู้เลือกเร่ืองที่จะด าเนินการ
พัฒนาตนเอง โดยจะท าการเลือกเร่ืองที่ต้องการพัฒนาเป็นจ านวน 2 เร่ือง และใช้ระยะเวลาทั้งหมด 7 
เดือนโดยประมาณ 
 
 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ในการศึกษาวิจัยเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังนี้ ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา(Psychometric Assessment) ซึ่ งประกอบไปด้วย Work Behavior Inventory (WBI) และ
แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test (ART) รวมถึงแบบประเมิน
บุคลิกภาพและสมรรถนะ 
 
 3.2.1 Work Behavior Inventory (WBI) 

Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบประเมินผลทางจิตวิทยาที่ใช้ส าหรับการ
ประเมินผลทางพฤติกรรมการท างานของบุคคล ซึ่งผลการประเมินที่ได้จะน ามาสรุปและวิเคราะห์
บุคคลเพื่อคัดเลือกเข้าท างานหรือจัดวางพนักงานให้ตรงตามความเหมาะสมกับคุณลักษณะของ
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บุคคลและลักษณะงานนั้นๆ ทั้งนี้เคร่ืองมือดังกล่าวจึงเป็นการช่วยเพิ่มความชัดเจนของตัวบุคคล ท า
ให้สามารถตัดสินใจในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานได้อย่างแม่นย าและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ซึ่งการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานนั้นนับว่าเป็นกระบวนการล าดับต้นๆในเร่ืองของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เปรียบเป็นต้นน้ า ซึ่งมีความส าคัญมาก ถ้าองค์กรสามารถคัดเลือกบุคคลเข้ามา
ท างานได้อย่างเหมาะสมกับต าแหน่งก็จะช่วยส่งเสริมให้การท างานมีประสิทธิภาพได้มากขึ้น 
ในทางกลับกันหากการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติไม่เหมาะสมเข้ามาท างานนั้น อาจท าให้เกิดความ
เสียหายต่อองค์กรได้ เช่น คุณภาพของงาน สมรรถนะในการท างาน การท างานร่วมกับผู้ อ่ืน 
นอกจากนี้องค์กรอาจต้องสูญเสียค่าใช้จ่ายอีกมากมายในการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานเหล่านั้น
อีกด้วย 
 ซึ่งผลที่ได้จากการท าแบบประเมิน จะแสดงให้เห็นถึงระดับของพฤติกรรมในแต่ละ
ด้านของกลุ่มตัวอย่างว่ามีระดับของสมรรถนะในแต่ละด้านมากน้อยเพียงใด ซึ่งจะแสดงออกมาใน
รูปของอัตราส่วนร้อยละ (Percentile) ซึ่งค่าอัตราส่วนร้อยละที่กลุ่มตัวอย่างได้รับนั้นจะได้มาจาก
การเปรียบเทียบของจ านวนผู้บริหารทั้งหมดที่ท าแบบทดสอบนี้ ซึ่งจะท าให้ทราบว่ากลุ่มตัวอย่างนั้น
มีสมรรถนะในด้านต่างๆได้ดีกว่าหรือน้อยกว่ากลุ่มตัวอย่างจากผู้บริหารทั้งหมดที่ท าแบบทดสอบ
มากน้อยเพียงใด ซึ่งประกอบด้วยมาตรวัดเพื่อระบุพฤติกรรมของบุคคล โดยมีทั้งสิ้น 40 มาตรวัด 
 

3.2.2 Applied Reasoning Test (ART) 
Applied Reasoning Test ห รือ  ART เป็ นแบบประ เมิ นที่ ถู กส ร้างขึ้ น เพื่ อ ใช้ วั ด

ความสามารถที่ เกี่ยวข้องกับทักษะ 3 ด้านของแต่ละบุคคล ได้แก่ ทักษะด้านการอ่าน (Verbal 
Reasoning) ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลที่เป็นตัวเลข (Numerical Reasoning) และทักษะ
ด้านการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนด ซึ่งสามารถ
อธิบายในรายละเอียดได้ดังน้ี 

 3.2.2.1 ทักษะด้านการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทักษะ
ด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ ผู้ทดสอบต้องอ่านบทความที่ก าหนดและ
เลือกค าตอบที่คิดว่าถูกต้อง เพื่อประเมินความเข้าใจในเนื้อหา ความสามารถในการวินิจฉัยและหา
ข้อสรุปที่เหมาะสมกับบทความนั้นๆ การทดสอบนี้ประเมินการใช้เหตุผลและการแก้ปัญหา โดยการ
ใช้ข้อมูลทางภาษาและแนวคิดที่เป็นลายลักษณ์อักษรที่มีความเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานมากที่สุด 

 3.2.2.2 ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลที่เป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทักษะด้านความเข้าใจต่อข้อมูลที่เป็นตัวเลข การตีความหมาย และการ
หาข้อสรุปจากข้อมูลที่ก าหนด ซึ่งในบางข้อจะน าเสนอข้อมูลที่เป็นตัวเลขในตาราง กราฟวงกลม 
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หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผู้ท าแบบทดสอบได้เข้าใจถึงบทความนั้นๆ ซึ่งการตั้งค าถามจะอยู่บน
พื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเนื่องจากการท าแบบทดสอบ
ในส่วนนี้อนุญาตให้ใช้เคร่ืองคิดเลขได้ ดังนั้นการทดสอบนี้จึงประเมินมากกว่าแค่การหาค าตอบที่
เป็นตัวเลข แต่ยังเป็นการประเมินความเข้าใจในเหตุผล และการแก้ปัญหาเชิงตัวเลขอีกด้วย เช่น การ
ค านวณหางบประมาณ สินค้าคงคลัง การคาดการณ์  การเรียกเก็บเงิน การจัดซื้อหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยุกต์ใช้กับส่วนอ่ืนๆที่เกี่ยวกับตัวเลขในการท างาน 

  3.2.2.3 ทักษะด้านการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลเชิงนามธรรม (Abstract 
Reasoning) คือ การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิง
นามธรรม โดยค าถามจะแสดงสัญลักษณ์ที่เป็นนามธรรมตามล าดับ และผู้ท าแบบทดสอบจะต้อง
เลือกตอบรูปถัดไปบนรากฐานของหลักตรรกวิทยาบนความรู้ที่แสดงด้วยเหตุผลที่เป็นนามธรรม 
และความสัมพันธ์กันกับตรรกวิทยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 

  ผลสรุปจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test หรือ ART จะแสดงให้
เห็นถึงสมรรถนะของผู้รับการประเมินว่ามีสมรรถนะทั้ง 3 ด้าน มากน้อยเพียงใด  ซึ่งผลคะแนน
ดังกล่าวเป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกับกลุ่มผู้บริหาร ผู้จัดการ จากหลากหลายสาขาอาชีพใน
อุตสาหกรรมต่างๆ โดยจะแสดงผลออกมาในรูปของอัตราส่วนร้อยละ (Percentile) 

 
 3.2.3 ประเมินบุคลิกภำพและสมรรถนะ 

 ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซึ่งใช้เพื่อเก็บรวมรวมข้อมูลจาก
ผู้บังคับบัญชาของผู้ท าการประเมิน ซึ่งในการประเมินนั้นผู้บังคับบัญชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 คือจุดเด่น โดยผู้บังคับบัญชาจะเลือกจุดเด่น 4 ข้อจากทั้งหมด 21 ข้อ 
ส่วนที่ 2 คือข้อปรับปรุง โดยผู้บังคับบัญชาจะเลือกข้อปรับปรุง 4 ข้อจากทั้งหมด 21 

ข้อ 
โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรม และให้ผู้บังคับบัญชาเลือกตอบว่า 

พฤติกรรมในข้อใดเป็นจุดเด่น และข้อควรปรับปรุงของผู้ รับการประเมิน โดยลักษณะของ
พฤติกรรมทั้ง 21 ข้อ โดยอ้างอิงจากมาตราวัดของ Work Behavior Inventory Scales (WBI) ดังนี ้

1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบพบปะสังสรรค์
ผู้คนและสร้างเพื่อนใหม่ 

2) การเป็นผู้น า (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมั่นต่อตนเองในการน าพา และ
บันดาลใจผู้อ่ืนในการทางาน มองหาโอกาสใหม่ในการนาเสนอ 
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3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชักชวนหรือโน้มน้าวผู้อ่ืนโดยกล่าวด้วย
เหตุผล เช่น การขายและชักจูงผู้อ่ืน 

4) พลังใจในการท างาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดล้อมในการท างาน
ที่รวดเร็วและการท างานหลายๆอย่างด้วยความมุ่งมั่นโดยไม่หยุดยั้ง 

5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบท างานร่วมกับผู้อ่ืนหรือเพื่อน
ร่วมงาน สนับสนุน ช่วยสร้างขวัญก าลังใจกลุ่ม 

6) ความห่วงใยผู้อ่ืน (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนและ
กระตือรือร้นที่จะให้ความช่วยเหลือและห่วงใยผู้อ่ืน 

7) ความช านาญด้านการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใช้วาจาสุภาพ อ่อนน้อม 
ท าให้แน่ใจว่าสุภาพและน่านับถือต่อบุคคลที่ยากและให้ความเคารพผู้อื่น 

8) การปรับตัว (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตัว พยายาม
แสวงหาทางออก พร้อมปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ใหม่ 

9) การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ ความคิด 
สร้างสรรค์ท าสิ่งใหม่ รวมทั้งพัฒนาวิธีจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมีเหตุผลและสร้าง
รูปแบบในการคิดวิเคราะห์และสังเกตวิธีการด าเนินการ 

11) ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระด้านความคิด และการ
ตัดสินใจ สามารถพึ่งพาตนเองได้ 

12) การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การบรรลุผลส าเร็จ 
มีการก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย ท างานอย่างจริงจัง แสวงหาความก้าวหน้าทางอาชีพ 

13) การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบัติลงมือท าโดยไม่ต้องร้องขอ ยินดี
และยอมรับต่อความรับผิดชอบของภาระหน้าที่ใหม่ 

14) การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกว่าจะส าเร็จ และไม่ละทิ้ง
โครงงานหรือภาระหน้าที่ 

15) ความรอบคอบ  (Attention to Detail) แสดงออกถึ ง การให้ความสนใจต่อ
รายละเอียด ตรวจทานงานอีกครั้ง เพื่อความถูกต้องและป้องกันความผิดพลาด 

16) ความน่าเชื่อถือ (Dependability) แสดงออกถึง ความน่าเชื่อถือได้ต่อความ
รับผิดชอบ ท างานทันตามก าหนดเสมอ 

17) การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง การระมัดระวังต่อการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบ มักจะไม่ผิดสัญญา 
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18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึงความไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธ 
หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเย็นต่อการตอบสนอง 

19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อความเครียด ท างานได้ดี
ในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองได้อย่างดี 

20) การมั่นใจในตัวเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง การมีความมั่นใจใจตนเอง ไม่
ค่อยรู้สึกต่อข้อจ ากัดของตนเองในการท างาน 

21) การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) แสดงออกถึง การ
รับรู้ เข้าใจและจัดการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองได้ดี 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

กรณีศึกษาเร่ือง “การพัฒนาภาวะผู้น าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จัดท าแผนพัฒนาตนเอง : กรณีศึกษา พนักงานรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงการคลัง” ซึ่งเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยการใช้การวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory 
(WBI) แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test (ART) และประเมิน
บุคลิกภาพและสมรรถนะ สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์เป็นรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 ส่วนที่ 1 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory 
(WBI) 

 ส่วนที่ 2 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Applied Reasoning Test (ART) 
 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นของผู้รับการประเมิน 
 ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคับบัญชา 
 ส่วนที่ 5 สรุปประเด็นที่น าไปพัฒนาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบทดสอบทาง

จิตวิทยา 
 
 

4.1 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 
  จากภาพรวมของการประเมินนี้สามารถสรุปประเด็นส าคัญซึ่งเกี่ยวข้องกับลักษณะ
ของงานประจ าได้ ดังน้ี 
 

4.1.1 ความเที่ยงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

 
ภาพท่ี 4.1   ผลการประเมินด้านความเที่ยงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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 การวิเคราะห์ผลประเมินทางจิตวิทยานั้น สิ่งส าคัญที่สุดที่ควรค านึงถึงคือ เร่ืองของ
ความเที่ยงตรงในการตอบแบบประเมินของผู้รับการประเมิน ส าหรับเคร่ืองมือ Work Behavior 
Inventory (WBI) นั้นจะมีมาตรวัดด้าน Response Fidelity ซึ่งค่าเฉลี่ยด้าน Response Inconsistency 
ไม่ควรเกินมีค่าเปอร์เซ็นไทล์ที่ 90 ทั้งนี้ผู้รับการประเมินมีผลการประเมินอยู่ที่ค่าเปอร์เซ็นไทล์ที่ 28 
นั่นแสดงว่าผู้รับประเมินมีความสม่ าเสมอในการตอบแบบประเมิน ผลประเมินสามารถเชื่อถือได้ 
ในส่วนของค่าเฉลี่ยด้าน Self-Perception มีผลการประเมินอยู่ที่ค่าเปอร์เซ็นไทล์ที่ 81 แสดงว่าผู้รับ
การประเมินเป็นคนที่มองตัวมองด้วยความระมัดระวัง ถ่อมตัว มองว่าตนเองค่อนข้างมีขีดจ ากัด และ
ค่าเฉลี่ยด้าน Self-Presentation มีผลการประเมินอยู่ที่ค่าเปอร์เซ็นไทล์ที่ 22 หมายความว่า ผู้รับการ
ประเมินเป็นคนกล้าแสดงออกอย่างเปิดเผย เมื่อถึงเวลาที่จะต้องแสดงออก 
  
 4.1.2 ลักษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

 
ภาพท่ี 4.2   ผลการประเมินด้านลักษณะของผู้น า (Leadership Styles) 
 ผู้รับการประเมินมีแนวโน้มที่จะมีบุคลิกการเป็นผู้น าแบบมุ่งเน้นคน ให้ความส าคัญใน
เร่ืองของความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม ให้ความสนใจและใส่ใจในความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา
มากกว่าที่จะเน้นผลส าเร็จของงานเป็นหลัก ซึ่งผลประเมินค่อนข้างตรงกับผู้รับการประเมินเนื่องจาก
ผู้รับการประเมินมีความเชื่อว่าความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลจะเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยผลักดันให้
การท างานมีประสิทธิภาพขึ้นได้ เป็นการสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน 
 
 4.1.3 สิ่งชี้น าความส าเร็จในอาชีพ (Career Alignment) 

 
ภาพท่ี 4.3   ผลการประเมินด้านสิ่งชี้น าความส าเร็จในอาชีพ (Career Alignment) 
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 ผู้รับการประเมินได้รับผลประเมินในเร่ืองของงานลักษณะบริการหรืออ านวยความ
สะดวกให้กับลูกค้า (Customer Service) อย่างโดดเด่นกว่าด้านอ่ืนๆ ซึ่งปัจจุบันผู้รับการประเมิน
ปฏิบัติงานทางด้านตลาดทุน ซึ่งต้องท าการติดต่อสื่อสารกับนักลงทุน และต้องใช้ทักษะการบริการ
ลูกค้านักลงทุนเพื่ออ านวยความสะดวกในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นในส่วนของข้อมูล การแก้ไขปัญหา
ต่างๆ ซึ่งค่อนข้างเหมาะกับผลการประเมินที่ได้รับ ทั้งนี้ในอนาคตหากผู้รับการประเมินย้ายสานงาน
ไปปฏิบัติงานในส่วนของการบริหารทรัพยากรบุคคล ก็น่าจะมีแนวโน้มที่สามารถท าได้ดี เพราะเป็น
งานที่ต้องใช้ทักษะในการบริการและการอ านวยความสะดวกให้กับพนักงานเช่นกัน 
 
 4.1.4 ลักษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Selling & Influencing Styles) 

 
ภาพท่ี 4.4   ผลการประเมินด้านลักษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Selling & Influencing 
Styles) 

 ในส่วนของวิธีการท าให้คนเชื่อหรือชักจูงคนให้คล้อยตามนั้น ผู้รับการประเมินมักใช้
เร่ืองของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยการพยายามสร้างความสนิทสนมกับผู้คนที่ติดต่อด้วย 
รวมถึงการให้ความเป็นกันเอง โดยจะใช้ความสัมพันธ์ที่ดีนั้นค่อยๆโน้มน้าวหรือชักจูงให้เชื่อหรือ
คล้อยตาม 
 
 4.1.5 ศักยภาพในการพัฒนาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
ภาพท่ี 4.5   ผลการประเมินด้านศักยภาพในการพัฒนาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 ผู้รับการประเมินมีแนวโน้มที่จะไม่ชอบการเปลี่ยนแปลงอะไรใหม่ๆ ชอบที่จะท างาน
แบบมีแบบแผนมีความมั่นคงมากกว่างานที่มีความท้าทายสูงและมีความไม่แน่นอน ซึ่งมีแนวโน้มที่
จะพอใจกับการเจริญเติบโตในสายอาชีพแบบค่อยเป็นค่อยไปอย่างมั่นคงตามล าดับ มากกว่าจะ
เจริญเติบโตแบบก้าวกระโดด 
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4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพันธภาพ (Extraversion) 

 
ภาพท่ี 4.6   ผลการประเมินด้านการเอาใจใส่ต่อสัมพันธภาพ (Extraversion) 

4.1.6.1 การชอบสมาคม (Sociability) ผู้รับการประเมินมีแนวโน้วที่จะ
ชอบเข้าสังคม สามารถเข้าสังคม พบปะพูดคุย ท าความรู้จักกับผู้คนใหม่ๆได้อย่างไม่มีปัญหา 
สามารถท างานในลักษณะที่ต้องพบเจอหรือติดต่อสื่อสารกับผู้คนได้ ซึ่งเหมาะกับงานที่ท าใน
ปัจจุบันที่ต้องมีการออกไปพบลูกค้านักลงทุนอยู่เป็นประจ า 

4.1.6.2 การเป็นผู้น า (Leadership) ผู้รับการประเมินมักชอบท างานใน
ลักษณะที่เป็นผู้ตามที่ดีมากกว่าการลุกขึ้นมาเป็นผู้น า มีแนวโน้มที่จะพอใจในการที่มีผู้อื่นคอยชี้แนะ 
ชี้น า หรือมอบหมายงานให้ปฏิบัติตาม 

4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) ผู้รับการประเมินสามารถพูดชักจูงหรือโน้ม
น้าวให้ผู้อ่ืนคล้อยตามได้พอสมควร หรือเป็นคร้ังเป็นคราว ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์นั้นๆหากมี
ความจ าเป็นในการต้องชักจูงหรือโน้มน้าว ก็สามารถที่จะท าได้ แต่หากเป็นไปได้ก็จะเลือกที่จะ
หลีกเลี่ยงการพูดชักจูงหรือโน้มน้าวใจผู้อ่ืน 

4.1.6.4 พลังใจในการท างาน (Energy) ผู้รับการประเมินชอบลักษณะของ
การท างานที่ค่อยเป็นค่อยไป ไม่ชอบงานไม่เร่งรีบหรืองานที่ต้องแข่งขันกับเวลา ไม่ชอบการท างาน
ที่อยู่ในสภาวะที่เคร่งเครียดหรือกดดัน และไม่ชอบที่จะท างานหลายๆอย่างในเวลาเดียวกัน 
 
 4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 
ภาพท่ี 4.7   ผลการประเมินด้านการสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผู้รับการประเมินสามารถท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างไม่มีปัญหา แต่หากเลือกได้ก็เลือกที่จะท างานด้วยตัวเองเป็นส่วนใหญ่ ทั้งนี้
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ขึ้นอยู่กับสถานการณ์และงานนั้นๆ บางกรณีอาจมีความไม่ไว้วางใจผู้อ่ืน หรืออาจมีความเกรงใจ
ผู้อ่ืนในการแจกจ่ายงานให้ท า 

4.1.7.2 ความห่วงใยต่อความรู้สึกของผู้อ่ืน (Concern for Orthers) ผู้รับ
การประเมินเป็นคนที่มีลักษณะของคนที่เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนในระดับหนึ่ง แต่ก็ไม่ใช่กับทุกเร่ือง
เสมอไป ในบางกรณีอาจมีการน าเหตุผลเข้ามาพิจารณาร่วมกับความรู้สึก มีแนวโน้มที่จะแยกแยะ
เร่ืองของงานกับเร่ืองของคนได้ดีในระดับหนึ่ง 

4.1.7.3 การแสดงออกอย่างระมัดระวัง (Diplomacy) ผู้รับการประเมิน
เป็นคนที่ชอบใช้วาจาสุภาพ อ่อนน้อม มีการแสดงออกที่ค่อนข้างระมัดระวัง มักหลีกเลี่ยงการพูดที่
ตรงประเด็นจนเกินไปซึ่งอาจไปกระทบต่อความรู้สึกของผู้ฟัง และในบางคร้ังการที่จะเร่ิมพูด
ประเด็นต่างๆขึ้นมา อาจต้องมีการเกร่ินน าหรือพูดอ้อมค้อมเล็กน้อย และจะหลีกเลี่ยงการพูดจาที่สุ่ม
เสี่ยงที่จะเกิดความขัดแย้งขึ้นในการท างาน 
 
 4.1.8 การเปิดรับประสบการณใ์หม่ (Openness to Experience) 

 
ภาพท่ี 4.8   ผลการประเมินด้านการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

4.1.8.1 การปรับตัว (Adaptability) ผู้รับการประเมินมีความสามารถใน
การปรับตัวอยู่ในระดับต่ า ไม่ชอบอยู่ในสถานการณ์ที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลงอยู่บ่อยๆหรือไม่คงที่ 
และจะพยายามหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงในสิ่งต่างๆ ชอบแนวทางในการท างานแบบเดิมที่ท าอยู่ 
หากเห็นว่าไม่ได้มีความจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงอะไร ก็จะยึดติดกับการท าอะไรแบบเดิมๆมากกว่า
การต้องปรับเปลี่ยนสิ่งต่างๆ 

4.1.8.2 การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Innovation) ผู้รับการประเมินไม่ค่อยมี
ความถนัดหรือมีความคิดริเร่ิมในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆในการท างาน ชอบท างานในแนวทาง
แบบเดิมที่ท าอยู่ ซึ่งเมื่อพิจารณากับเร่ืองการปรับตัว (Adaptability) ก็จะเห็นได้ว่ามีความสอดคล้อง
เชื่อมโยงกัน จึงท าให้เป็นคนที่มีลักษณะการท างานที่มีแบบแผนแน่นอนตายตัว ซึ่งเป็นไปตาม
สภาพการท างานที่ผู้ประเมินปฏิบัติอยู่ที่องค์กรค่อนข้างมีระบบการท างานที่เป็นแบบแผน การ
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ปรับเปลี่ยนหรือน าสิ่งใหม่ๆเข้ามาเป็นเร่ืองที่ท าได้ค่อนข้างยากเนื่องจากเป็นอวค์กรของรัฐ และมี
หน่วยงานที่ก ากับดูแลอยู่เป็นจ านวนมาก 

4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผู้รับการประเมิน
เป็นคนที่ค่อนข้างมีเหตุผล มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์สิ่งต่างๆอย่างเป็นเหตุเป็นผล การ
พูดคุย การเจรจา หรือการตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาต่างๆจะใช้การคิดวิเคราะห์อย่างเป็นเหตุเป็น
ผลอยู่เสมอ 

4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผู้รับการประเมินมี
ลักษณะการท างานที่ชอบพึ่งพาผู้อ่ืน หรือเป็นการพึ่งพาซึ่งกันละกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน รวมถึง
ในเร่ืองของการตัดสินใจที่ชอบตัดสินใจร่วมกับผู้อ่ืนเป็นหลักเพราะเชื่อจะช่วยท าให้เกิดความมั่นใจ
และเกิดประสิทธิภาพมากกว่าการตัดสินใจเพียงล าพัง 

 
4.1.9 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

 
ภาพท่ี 4.9   ผลการประเมินด้านการมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

4.1.9.1 การก าหนด เป้ าหม าย  (Achievement Orientation) ผู้ รับ การ
ประเมินมีการมุ่งผลส าเร็จในการท างานในระดับต่ า รักการท างานที่สบายๆ ไม่ชอบการท างานที่
เครียดหรือกดดันสูง ไม่ชอบการท างานที่ต้องต่อสู้หรือแข่งขันจนเกินไป พึงพอใจกับการท างานที่
สามารถสร้างความสุขให้กับตนเองได้ (Work Lift Balance) 

4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผู้รับการประเมินมีความคิดริเร่ิมอยู่ใน
ระดับที่ค่อนข้างต่ า ชอบรูปแบบการของท างานหรือสิ่งต่างๆอยู่ในรูปแบบเดิมๆมากกว่า มัก
หลีกเลี่ยงงานที่อยู่นอกเหนือความรับผิดชอบของตนเองนอกจากจะได้รับค าสั่งให้ท า 

4.1.9.3 การยืนกราน (Persistance) ผู้รับการประเมินเป็นคนที่ไม่ชอบการ
ท างานที่หนักและยากจนเกินตัว มีความอดทนต่อแรงกดดันในการท างานอยู่ในระดับต่ า จึงมี
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แนวโน้มที่จะล้มเลิกหรือทิ้งงานสูง หากงานนั้นๆมีอุปสรรคต่างๆมากมายจนท าให้เกิดความรู้สึกท้อ
ได้ 

4.1.9.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผู้ รับการประเมินมีความ
สนใจในรายละเอียดของการท างานในระดับต่ า ขาดการทบทวนซ้ าในรายละเอียดต่างๆ ท าให้มี
แนวโน้มที่จะท างานที่ใช้ความละเอียดยิบย่อยได้ไม่ดีนัก งานที่ถนัดจะเป็นงานที่มองในภาพรวม
เป็นหลักมากกว่างานที่ต้องใช้ความใส่ใจในรายละเอียด 

4.1.9.5 ความรับผิดชอบที่จะท างานให้เสร็จ (Dependability) ผู้รับการ
ประเมินมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับในระดับหนึ่ง หมายความว่าหากผู้ประเมินได้รับงานมาท า
แล้วก็จะพยายามท าให้เสร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

4.1.9.6 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผู้ รับการประเมินมีการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบอยู่ในระดับปานกลาง สามารถท างานอยู่ในกรอบของการควบคุมดูแลตาม
กฎระเบียบได้ แต่ในบางสถานการณ์ก็สามารถแหกกฎระเบียบเพื่อให้การท างานนั้นๆส าเร็จลุล่วงไป
ได้ 

 
4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
ภาพท่ี 4.10   ผลการประเมินด้านเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผู้รับการประเมินเป็นคนที่
สามารถควบคุมอารมณ์และการแสดงออกทางอารมณ์ได้เป็นอย่างดี โดยเฉพาะในสภาวะหรือใน
สถานการณ์ที่ไม่พึงประสงค์ ซึ่งมักจะไม่แสดงอารมณ์ต่างๆออกมาโดยง่าย จนในบางคร้ังอาจท าให้
ดูเป็นคนที่มีลักษณะนิ่งๆไปบ้าง  

4 .1 .10 .2  ก ารอดกลั้ น  (Stress Tolerance) ผู้ รับ ก ารป ระ เมิ น ยั งมี
ความสามารถอดกลั้นต่อความเครียดในระดับที่ค่อนข้างต่ า ยังรับมือกับสถานการณ์ที่ยุ่งยากหรือตึง
เครียดได้ไม่ดีเท่าที่ควร ท าให้มีแนวโน้มที่จะเป็นคนที่ขี้กังวลสูง ซึ่งมักจะเก็บเร่ืองต่างๆมาคิด  

4.1.10.3 ความมั่นใจในตนเอง  (Self Confidence) ผู้ รับการประเมินมี
ระดับความมั่นใจในตนเองในระดับต่ า มีแนวโน้มที่จะไม่ชอบแสดงออก ขาดความเชื่อมั่นในตัวเอง 
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ค่อนข้างระวังตัว จึงชอบที่จะเป็นผู้ตามมากว่าผู้น า ซึ่งเมื่อพิจารณาควบคู่กับเร่ืองการอดกลั้น (Stress 
Tolerance) แล้วนั้นพบว่า ผู้รับการประเมินจะมีลักษณะที่เป็นคนที่ชอบเครียดกับเร่ืองต่างๆ และมี
ความกังวลอยู่ในใจบ่อยๆ จนอาจถึงขั้นวิตกจริตได้ 

4.1.10.4 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) ผู้ รับ
การประเมินมีความตระหนักรู้ต่ออารมณ์ตนเองได้เป็นอย่างดี รู้เท่าทันอารมณ์ของตนเอง เมื่อ
พิจารณาควบคู่กับเร่ืองของการควบคุมตนเอง (Self-Control) ท าให้เป็นคนที่ระมัดระวังในการ
แสดงออกทางอารมณ์ได้เป็นอย่างดี และมีความมั่นคงทางอารมณ์สูง 

 
 
4.2 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Applied Reasoning Test (ART) 

จากภาพรวมของการประเมินนี้สามารถสรุปประเด็นส าคัญซึ่งเกี่ยวข้องกับลักษณะของ
งานประจ าได้ ดังนี้ 

 
4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 
ภาพท่ี 4.11 : ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test (ART) 

ผู้รับประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยู่ที่เปอร์เซ็นไทล์ที่ 53 ของกลุ่มบรรทัดฐานที่
ประกอบด้วยผู้จัดการ ผู้บริหารระดับมืออาชีพ และผู้เป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ 

เมื่อน าผลการประเมินของผู้รับการประเมินมาเทียบกับผู้จัดการและผู้บริหารมืออาชีพ
ในอุตสาหกรรมต่างๆนั้นพบว่า ผู้รับการประเมินจัดอยู่ในระดับที่มีประสิทธิภาพปานกลาง อาจ
กล่าวได้ว่าผู้รับการประเมินมีระดับการเรียนรู้เกี่ยวกับแนวคิดใหม่ๆ และการแก้ปัญหาต่างๆได้
ค่อนข้างดี และมีแนวโน้มที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถที่จะท างานที่ได้รับ
มอบหมายได้เสร็จสมบูรณ์เหมือนผู้จัดการและผู้บริหารส่วนใหญ่ ซึ่งสามารถจ าแนกความสามารถ
ในแต่ละด้านได้ ดังนี้ 
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ภาพท่ี 4.12   ผลการประเมินความสามารถด้านการรับรู้และความเข้าใจในแต่ละด้านของ ART 
 

4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ 
(Verbal Reasoning) 

ผู้รับการประเมินมีผลการประเมินอยู่ที่เปอร์เซ็นไทล์ที่ 35 เมื่อเที่ยบกับผู้จัดการและ
ผู้บริหารที่เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ซึ่งถือว่ามีผลการประเมินอยู่ในระดับปานกลาง โดยสามารถ
วิเคราะห์ได้ว่า ผู้รับการประเมินมีทักษะความสามารถในด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ การวินิจฉัย
ตีความหมายของบทความ รวมถึงการหาข้อสรุปของบทความนั้นผ่านการใช้เหตุผลได้ดีใน
ระดับกลางๆ ผู้รับการประเมินจึงมีแนวโน้มที่จะสามารถแสดงแนวคิดและอธิบายความแตกต่าง
ตามที่ผู้บรหิารส่วนใหญ่สามารถชี้แจงหรือวินิจฉัยได้ 

 
4.2.3 การประเมินทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข การตีความหมาย 

และการหาข้อสรุปจากข้อมูลที่ก าหนด (Numerical Reasoning) 
ผู้รับการประเมินมีผลการประเมินอยู่ที่เปอร์เซ็นไทล์ที่ 69 เมื่อเที่ยบกับผู้จัดการและผู้บริหารที่เป็น
มืออาชีพส่วนใหญ่ ซึ่งถือว่ามีผลการประเมินอยู่ในระดับที่ค่อนข้างสูง นั่นหมายความว่า ผู้รับการ
ประเมินมีแนวโน้มที่จะท าการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงตัวเลขที่มีความซับซ้อนได้ดี สามารถประมวลผล
และสรุปผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีทักษะในด้านการหาความสัมพันธ์เชิงตัวเลขในรูปแบบ
ต่างๆ ได้แก่ ข้อมูลในรูปตาราง กราฟ หรือแผนภูมิ ได้ดีกว่าผู้บริหารส่วนใหญ่ 
 

4.2.4 การประเมินความสามารถในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลเชิงนามธรรม (Abstract 
Reasoning) 

ผู้รับการประเมินมีผลการประเมินอยู่ที่เปอร์เซ็นไทล์ที่ 56 เมื่อเที่ยบกับผู้จัดการและ
ผู้บริหารที่เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ นั่นหมายความว่า ผู้รับการประเมินสามารถให้ข้อสรุปในการ
วิเคราะห์ ประเมินบทความ เชื่อมโยงความคิด และการแก้ไขปัญหาต่างๆโดยใช้เหตุผลในการ
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แก้ปัญหาเชิงนามธรรมได้ค่อนข้างดี มีตรรกะในการคิดวิเคราะห์สิ่งต่างๆ สามารถคาดการณ์และ
วิเคราะห์โครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์ที่ไม่คุ้นเคยมาก่อนได้ในระดับดี 
 
 

4.3 ความคิดเห็นของผู้รับการประเมิน 

ผลการประเมินจากแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) ได้สะท้อนให้เห็นถึง
ระดับในการแสดงออกของพฤติกรรมในด้านต่างๆ สามารถบ่งบอกได้ว่าผู้ รับการประเมินมี
บุคลิกภาพและลักษณะในการท างานอย่างไรในการท างาน ซึ่งโดยภาพรวมในแต่ละด้านนั้น ผู้รับ
การประเมินได้รับค่าเปอร์เซ็นไทล์ ที่ค่อนข้างต่ าเป็นส่วนใหญ่ ส่วนหนึ่งอาจเป็นเพราะผู้รับการ
ประเมินเป็นคนที่มีบุคลิกภาพที่ค่อนข้างถ่อมตัว มักไม่ชอบการแสดงออกหากไม่มีความจ าเป็น ซึ่ง
จะมีบางพฤติกรรมที่ได้รับค่าเปอร์เซ็นไทล์ที่สูงโดดเด่นออกมาจากพฤติกรรมด้านอ่ืนๆ นั่นแสดงว่า
พฤติกรรมนั้นๆจะเป็นพฤติกรรมที่เป็นความโดดเด่นของผู้รับการประเมินอย่างชัดเจน ทั้งนี้ผลของ
แบบทดสอบได้แสดงให้เห็นถึงระดับพฤติกรรมของผู้รับการประเมินในแต่ละมาตราวัดทั้งในส่วนที่
เป็นจุดแข็งและจุดอ่อน ซึ่งมีความสอดคล้องกับพฤติกรรมของผู้รับการประเมิน ดังนี้ 
 

4.3.1 พฤติกรรมที่เป็นจุดเด่นของผู้รับการประเมิน 
ผลจากแบบทดสอบ โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยเปอร์เซ็นไทล์ที่ได้รับในแต่ละพฤติกรรม 

พบว่าพฤติกรรมที่มีลักษณะเด่นชัดของผู้รับการประเมิน ประกอบด้วยพฤติกรรม 4 ด้าน ได้แก่ การ
ชอบสมาคม (Sociability) การแสดงออกอย่างระมัดระวัง (Diplomacy) การควบคุมตนเอง (Self-
Control) และการตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) ซึ่ งทั้ ง 4 ด้านมีค่าเฉลี่ ย
เปอร์เซ็นไทล์ที่สูงขึ้นมาและโดดเด่นกว่าพฤติกรรมด้านอ่ืนๆ ซึ่งตรงกับลักษณะนิสัยส่วนตัวของ
ผู้รับการประเมิน เป็นการเน้นย้ าให้ผู้ รับการประเมินได้รู้จักตนเองได้ดียิ่งขึ้น ซึ่งสามารถน า
พฤติกรรมทั้ง 4 ด้านที่เป็นจุดแข็งนี้ไปปรับใช้ในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพและพัฒนาต่อยอด
พฤติกรรมเหล่านี้ให้ดียิ่งขึ้น 

 
4.3.2 พฤติกรรมที่เป็นจุดด้อยของผู้รับการประเมิน 
ผลจากแบบทดสอบ ได้แสดงให้เห็นถึงลักษณะพฤติกรรมที่เป็นจุดด้อย ที่ควรได้รับ

การพัฒนาให้ดีขึ้นของผู้รับการประเมิน ซึ่งจากภาพรวมของผลการประเมินจะเห็นได้ว่า ผู้รับการ
ประเมินมีพฤติกรรมที่ควรได้รับการพัฒนาในหลายๆด้าน ทั้งนี้ผู้ รับการประเมินได้พิจารณา
พฤติกรรมที่เป็นจุดด้อยซึ่งควรได้รับการพัฒนาทั้งสิ้น 4 ด้าน ซึ่งพิจารณาจากหน้าที่ความรับผิดชอบ
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และการปฏิบัติงานในปัจจุบัน ซึ่งได้แก่ การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ความ
รอบคอบ (Attention to Detail) ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) และพลังใจในการท างาน 
(Energy) ซึ่งทั้ง 4 พฤติกรรมล้วนเกี่ยวเนื่องกับหน้าที่การงานในปัจจุบันทั้งสิ้น ซึ่งควรได้รับการ
พัฒนาเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เพื่อเป็นรากฐานในการเจริญเติบโตในการท างาน และพัฒนาทักษะ
ด้านภาวะผู้น าต่อไป 
 
 

4.4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคับบัญชา 
 

4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
 4.4.1.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผู้บั งคับบัญชามองว่าผู้ รับการ
ประเมินมีความเต็มใจในการช่วยเหลืองานในฝ่ายงาน ประสานงานร่วมกับบุคคลอ่ืน ให้ความ
ร่วมมืออย่างสม่ าเสมอ ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืน มีความยินดีที่จะเสียสละประโยชน์ส่วนตัวบางอย่างเพื่อ
แลกกับประโยชน์ส่วนรวม 

4.4.1.2  ความห่วงใยต่อความ รู้สึกของผู้ อ่ืน  (Concern for Orthers) 
ผู้บังคับบัญชามองว่าผู้รับการประเมินมีความใส่ใจต่อความรู้สึกของผู้ร่วมงาน พยายามหลีกเลี่ยง
ค าพูดหรือการกระท าที่อาจก่ออให้เกิดความขัดแย้งซึ่งจะส่งผลกระทบต่อความรู้สึกของผู้ร่วมงาน 
บ่อยคร้ังที่เป็นที่ปรึกษาที่ดีให้กับเพื่อนร่วมงาน สามารถให้ค าแนะน าต่างๆไม่ว่าจะเป็นเร่ืองที่
เกี่ยวข้องกับงานและเร่ืองส่วนตัว  

4.4.1.3 การแสดงออกอย่างระมัดระวัง (Diplomacy) ผู้บังคับบัญชามอง
ว่าผู้รับการประเมินเป็นคนที่แสดงออกอย่างสุภาพ โดยเฉพาะการใช้วาจาที่สุภาพกับผู้ที่อาวุโสกว่า
ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ เป็นคนที่ระวังค าพูด โดยจะหลีกเลี่ยงการพูดที่อาจท าให้เกิดการขัดแย้ง 
ซึ่งถ้ามีความจ าเป็นจริงๆก็จะใช้วิธีการพูดในลักษณะที่อ้อมค้อม ประนีประนอมอยู่เป็นประจ า 

4.4.1.4 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผู้บังคับบัญชามองว่าผู้รับการ
ประเมินเป็นคนที่มีลักษณะใจเย็น สุขุม สามารถความคุมอารมณ์ตนเองได้ดีโดยเฉพาะใน
สถานการณ์ที่อาจะท าให้ เกิดอารมณ์โกรธ โมโห หรือเสียใจ ผู้ รับการประเมินสามารถที่จะ
แสดงออกด้วยความนิ่งเฉย และค่อยๆก็ไขปัญหาอย่างค่อยเป็นค่อยไปตามลักษณะบุคลิกภาพของ
ผู้รับการประเมิน 
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4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมของผู้บังคับบัญชา 
4.4.2.1 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ในส่วนนี้ผู้บังคับบัญชาเห็น

ว่าเป็นจุดอ่อนที่สุดที่ของผู้รับการประเมิน เน่ืองจากงานที่ท าอยู่ในปัจจุบันมีความจ าเป็นต้องใส่ใจ
ในรายละเอียดค่อนข้างมาก โดยเฉพาะในส่วนที่เป็นตัวเลข รวมถึงงานเอกสารด้านอ่ืนๆที่ต้องเสนอ
ตรงต่อผู้บังคับบัญชาระดับอาวุโสในองค์กร ทั้งนี้เนื่องจากหลายต่อหลายงานที่มีความจ าเป็นที่
จะต้องท าให้เสร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด ท าให้เกิดความเร่งรีบในการท างาน จึงเป็นปัจจัยที่
ส าคัญที่สุดปัจจัยหนึ่งที่ท าให้เกิดจุดผิดพลาดเล็กๆน้อยๆอยู่เป็นประจ าของผู้รับการประเมิน 

4.4.2.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าผู้รับการ
ประเมินยังไม่สามารถจัดการกับความเครียดได้ แม้ว่าจะไม่แสดงออกมา แต่บ่อยคร้ังที่ผู้บังคับบัญชา
สามารถสังเกตุเห็นได้จากลักษณะของความกังวลที่ผู้รับการประเมินแสดงออกมาทางสีหน้าและแวว
ตาโดยที่ไม่รู้ตัว รวมถึงปฏิกิริยาตอบสนองออกมาต่างๆต่อสภาวะที่ตึงเครียด ซึ่งอาจท าให้ส่งผล
กระทบต่อกระบวนการท างานที่ท าได้อย่างไม่เต็มประสิทธิภาพ 

4.4.2.3 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) ผู้บังคับบัญชาเห็นว่า
ผู้รับการประเมินยังขาดความมั่นใจในตนเองพอสมควร ค่อนข้างจะระวังตัวไม่ค่อยกล้าแสดงออก
หรือเสนอความคิดเห็นโดยเฉพาะในที่ที่มีคนอยู่จ านวนมาก เช่น ในที่ประชุม เป็นต้น ซึ่งมักที่จะ
สอบถามหรือแสดงความคิดเห็นในลักษณะตัวต่อตัว (One on one) มากกว่า รวมถึงการมอบหมาย
งานให้ประสานงานกับผู้อาวุโสจากภายนอกองค์กร ผู้รับการประเมินจะมีอาการประหม่าอยู่
บ่อยครั้ง ท าให้การท างานเป็นไปอย่างไม่ราบร่ืนเท่าที่ควร 

4.4.2.4 พลังใจในการท างาน (Energy) ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าบ่อยคร้ังที่
ผู้รับการประเมินยังขาดพลังในการท างาน ซึ่งด้วยภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบในบ่อยคร้ังต้องมีการ
ท างานหลายๆอย่างในเวลาเดี่ยวกันอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ท าให้ท างานด้วยความเร่งรีบและแข่งกับ
เวลา ซึ่งผู้รับการประเมินยังไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่นัก ยังคงค่อยๆจัดการกับปัญหา และ
เนื่องด้วยบุคลากรในฝ่ายมีอยู่ไม่มาก ผู้บังคับบัญชาจึงมีความคาดหวังในเร่ืองพลังในการท างาน
ค่อนข้างสูงเป็นพิเศษ 
 
 

4.5 สรุปประเด็นที่น าไปพัฒนาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบทดสอบทางจิตวิทยา 
 เมื่อพิจารณาจากผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 
ซึ่งได้แสดงให้เห็นว่าผู้รับการประเมินมีพฤติกรรมด้านในที่เป็นจุดอ่อนและควรได้รับการพัฒนา 
รวมถึงการพิจารณาร่วมกับความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชาในเร่ืองจุดอ่อนจ านวน 4 ด้านที่



29 

ผู้บังคับบัญชาสังเกตเห็น และความคิดเห็นของตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมที่เป็นจุดอ่อน ซึ่งผู้ประเมิน
ได้ท าการพิจารณาเพื่อเลือกประเด็นในการพัฒนา โดยดูจากปัจจัยหลายๆด้านประกอบกัน ได้แก่ 
ความจ าเป็นต่องานที่ท าอยู่ ในปัจจุบันที่ เมื่อพัฒนาแล้วจะช่วยส่งเสริมให้การท างานเกิด
ประสิทธิภาพมากขึ้น และการนับไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองในอนาคต และที่ส าคัญต้องเป็น
สิ่งที่ผู้รับการประเมินมีความสนใจและต้องการที่จะพัฒนาจริงๆ ดังนั้นผู้รับการประเมินได้ท าการ
เลือกหัวข้อที่ต้องการจะพัฒนาตนเองจ านวนสองเร่ือง โดยมีระยะเวลาในในการพัฒนาตนเอง
ประมาณ 7 เดือนโดยประมาณ ดังนี้ 

เร่ืองที่ 1 การพัฒนาตนเองในด้านความรอบคอบ (Attention to Detail) 
เร่ืองที่ 2 การพัฒนาตนเองในด้านความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 

  
4.5.1 การพัฒนาตนเองในด้านความรอบคอบ (Attention to Detail) 
วัตถุประสงค์หลักที่ผู้รับการประเมินได้เลือกที่จะพัฒนาตนเองในด้านความรอบคอบ 

(Attention to Detail) นั้นเนื่องจากผู้ รับการประเมินเห็นว่าเป็นเร่ืองที่ เร่งด่วน เนื่องจากงานที่
รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบันต้องใช้ความละเอียดรอบคอบสูง ซึ่งที่ผ่านผู้รับการประเมินยังขาดทักษะใน
ด้านนี้สูงมาก สังเกตุได้จากปริมาณงานที่ต้องแก้ไขที่ผิดพลาดในจุดเล็กจุดน้อยต่างๆอยู่เป็นประจ า 
และผู้บังคับบัญชาเคยได้ร้องขอให้มีความใส่ใจและพัฒนาในด้านความรอบคอบนี้มาระยะหนึ่งแล้ว 
ซึ่งส่วนตัวของผู้รับการประเมินนั้นเห็นว่าการปฏิบัติงานโดยส่วนใหญ่ย่อมต้องใช้ความละเอียด
รอบคอบด้วยกันทั้งสิ้น แต่อาจจะใช้มากหรือใช้น้อยขึ้นอยู่กับลักษณะงานนั้นๆ ซึ่งถ้าผู้รับการ
ประเมินได้มีการพัฒนาในเร่ืองความรอบคอบดังกล่าวนี้แล้วนั้น ก็จะเกิดเป็นพฤติกรรมใหม่ที่
กลายเป็นคนที่ใส่ใจในรายละเอียดต่างๆมากขึ้น สามารถปฏิบัติงานในส่วนอ่ืนๆในอนาคตได้ เพราะ
ทุกงานย่อมต้องใช้ความรอบคอบในรายละเอียดของการท างานเป็นพื้นฐานเสมอ ดังนั้นผู้รับการ
ประเมินและผู้บังคับบัญชาจึงลงความเห็นให้ท าการพัฒนาในเร่ืองของความรอบคอบ (Attention to 
Detail) เป็นเร่ืองแรกส าหรับแผนพัฒนาตนเองฉบับที่ 1 

 
4.5.2 การพัฒนาตนเองในด้านความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 
ในการพิจารณาประเด็นในการพัฒนาตนเองในเร่ืองที่สองนี้ วัตถุประสงค์หลักคือ ผู้รับ

การประเมินต้องการสร้างเสริมศักยภาพในด้านความมั่นใจในตนเองทั้งในด้านการท างานและใน
ด้านการศึกษา เน่ืองจากการที่ผู้รับการประเมินได้ท างานและศึกษาต่อในระดับปริญญาโทมาระยะ
หนึ่ง ท าให้ผู้ รับการประเมินเล็งเห็นว่าตนเองนั้นยังขาดความมั่นใจในตนเอง ยังไม่ ค่อยกล้า
แสดงออกเท่าที่ควร เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนร่วมงานและเพื่อนร่วมชั้นเรียน และด้วยภาระหน้าที่
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การท างานในปัจจุบันที่ต้องท าการติดต่อสื่อสารกับบุคคลทั้งในและนอกองค์กรจ านวนมาก ท าให้มี
ความจ าเป็นต้องเสริมสร้างความมั่นใจในตนเองในการเข้าหาบุคคลอ่ืนๆ ซึ่งจะเป็นการช่วยส่งเสริม
บุคลิกภาพให้ดูดีและน่าเชื่อถือขึ้นด้วย ทั้งนี้เร่ืองของความมั่นใจในตนเองนั้น ผู้รับการประเมินเห็น
ว่ามีความส าคัญต่อการปฏิบัติในอนาคต เช่นเดียวกับเร่ืองของความรอบคอบในการท างาน เน่ืองจาก
เร่ืองของความมั่นใจเปรียบเป็นจุดเร่ิมต้นที่ส าคัญในการปฏิบัติงานหรือสร้างสารรค์ผลงานให้ส าเร็จ
และมีประสิทธิภาพ เป็นปัจจัยหลักในการน าพาตนเองไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ ดังนั้นผู้รับการประเมิน
และผู้บั งคับบัญชาจึงลงความเห็นให้ท าการพัฒนาในเร่ืองของความมั่นใจในตนเอง (Self 
Confidence) ส าหรับแผนพัฒนาตนเองฉบับที่ 2 
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บทที่ 5 

ผลเพื่อการน าไปใช้งาน 
 
 

  การน าผลประเมินที่ได้รับไปใช้ในการจัดท าแผนการพัฒนาตนเองนั้น ผู้รับการ
ประเมินต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างชัดเจน โดยผู้รับการประเมินควรต้องมี
การปรึกษาหารือร่วมกับผู้บังคับบัญชาถึงความต้องการร่วมกันของผู้รับการประเมินและผู้บังคัญชา 
เพื่อศึกษาความเป็นไปได้และล าดับความส าคัญต่างๆ ซึ่งต้องพิจารณาถึงปัจจัยรอบด้านด้วย เช่น ผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง ทรัพยากรที่ต้องการใช้ เร่ืองของข้อจ ากัดด้านเวลา เป็นต้น จึงจะส่งผลให้การจัดท า
แผนพัฒนาตนเองนั้น มีความเหมาะสม สามารถน าไปปฏิบัติได้ จริง ภายใต้ข้อจ ากัดต่างๆ เพื่อ
ประสิทธิภาพสูงสุดในการพัฒนาภาวะผู้น าตามกรอบระยะเวลาที่ก าหนดไว้ ซึ่งเนื้อหาในบทนี้จะ
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

  ส่วนที่ 1 เป้าหมายการพัฒนาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมิน 

  ส่วนที่ 2 แผนการพัฒนาตนเอง 

 
 

5.1 เป้าหมายการพัฒนาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมิน 
  

5.1.1 เป้าหมายการพัฒนาตนเองของผู้รับการประเมิน 

ส าหรับเป้าหมายในการพัฒนาตนเองของผู้รับการประเมินนั้น ในระยะแรกผู้รับการ
ประเมินมีความต้องการที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานที่ผู้รับการประเมินปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน 
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าเดิม โดยมีความมุ่งมั่นที่จะลดปริมาณการท างานที่ผิดพลาดลง ช่วย
สนับสนุนการท างานของส่วนรวมให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้มากขึ้น สามารถแสดงความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะต่างๆที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อกระบวนการท างาน เสมือนเป็นส่วนหนึ่งที่
ช่วยให้ฝ่านงานและองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้ 

ทั้งนี้ผู้รับการประเมินมีเป้าหมายในระยะยาว คือ ผู้รับการประเมินมีความตั้งใจที่จะ
ปรับเปลี่ยนสายอาชีพจากเดิมที่ปฏิบัติงานอยู่ในส่วนตลาดทุน เป็นสายอาชีพที่เกี่ยวข้องกับงานด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะงานด้านการสรรหาว่าจ้าง โดยน าความรู้ที่ได้จากการศึกษา
ด้านการจัดการทุนมนุษย์และองค์กร มาปรับใช้กับการประกอบอาชีพในสายงานดังกล่าว ซึ่งผู้รับ
การประเมินเห็นว่าการปฏิบัติงานในสายอาชีพด้านสรรหาและว่าจ้างนั้นมีความจ าเป็นที่จะต้องมี
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ทักษะในหลายด้านๆประกอบกันถึงจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นทักษะในด้าน
การพูดการสื่อสาร การเจรจาต่อรอง และต้องเป็นคนที่สามารถเก็บรายละเอียดต่างๆได้เป็นอย่างดี 
จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาทักษะด้านต่างๆให้มีความพร้อมส าหรับการเป็นนักสรรหาและว่าจ้างที่มี
ประสิทธิภาพในอนาคต 

 

5.1.2 จุดแข็งท่ีผู้รับการประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการวิเคราะห์และท าความเข้าใจเกี่ยวกับผลการประเมินของผู้รับการประเมินนั้น 

ผู้รับการประเมินรับรู้ตนเองและสามารถระบุจุดแข็งของตนเองได้ ดังนี้ 
  - การชอบสมาคม (Sociability) ผู้ รับการประเมินเป็นคนที่ชอบพบปะ

พูดคุย ท าความรู้จักกับบุคคลใหม่ๆ ซึ่งเหมาะสมกับงานที่ท าในปัจจุบันที่ต้องมีการออกไปพบลูกค้า
นักลงทุนอยู่บ่อยคร้ัง และเป็นข้อดีส าหรับสายอาชีพของงานสรรหาและว่าจ้างที่ต้องพบปะ และท า
ความรู้จักกับผู้สมัครงานคนใหม่ๆอยู่เสมอ 

- การแสดงออกอย่างระมัดระวัง (Diplomacy) ผู้รับการประเมินเป็นคนที่
ชอบใช้วาจาสุภาพ อ่อนน้อม มีการแสดงออกที่ค่อนข้างระมัดระวัง มักหลีกเลี่ยงการพูดที่ตรง
ประเด็นจนเกินไปซึ่งอาจไปกระทบต่อความรู้สึกของผู้ฟัง และในบางคร้ังการที่จะเร่ิมพูดประเด็น
ต่างๆขึ้นมา อาจต้องมีการเกร่ินน าหรือพูดอ้อมค้อมเล็กน้อย และจะหลีกเลี่ยงการพูดจาที่สุ่ม เสี่ยงที่
จะเกิดความขัดแย้งขึ้นในการท างาน 

- การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผู้ รับการประเมินเป็นคนที่สามารถ
ควบคุมอารมณ์และการแสดงออกของอารมณ์ได้เป็นอย่างดี  โดยเฉพาะในสภาวะหรือใน
สถานการณ์ที่ท าให้ผู้รับการประเมินรู้สึกไม่พอใจหรือเสียใจ ก็จะสามารถควบคุมการแสดงออกทาง
อารมณ์นั้นได้ ซึ่งเหมาะสมกับงานที่ท าในปัจจุบันที่ต้องเผชิญกับแรงกดดันจากลูกค้านักลงทุนอยู่
บ่อยคร้ัง และเหมาะกับงานที่ต้องท าร่วมกับคนที่หลากหลายซึ่งอาจต้องเจอกับอารมณ์ที่หลากหลาย
ของบุคคลในแต่ละคน 

  - การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) ผู้รับการประเมิน
เป็นคนที่ตระหนักรู้ต่ออารมณ์ตนเองได้เป็นอย่างดี รู้เท่าทันอารมณ์ของตนเอง เมื่อพิจารณาควบคู่
กับเร่ืองของการควบคุมตนเอง (Self-Control) ท าให้เป็นคนที่ระมัดระวังในการแสดงออกทาง
อารมณ์ได้เป็นอย่างดี และมีความมั่นคงทางอารมณ์สูง 
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5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
จากการปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชามาระยะหนึ่ง ซึ่งผู้บังคับบัญชาได้ท าการ

ประเมินข้อมูลพฤติกรรมที่แสดงออกในการท างานของผู้รับการประเมิน ท าให้พบจุดแข็งที่มีทั้ง
ความเหมือนและความแตกต่างกับสิ่งที่ผู้รับการประเมินรับรู้ตนเอง ดังนี ้

สิ่งที่เห็นตรงกัน 
- การแสดงออกอย่างระมัดระวัง (Diplomacy) ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าผู้รับ

การประเมินเป็นคนที่มีความอ่อนน้อมถ่อมตน มีการใช้วาจาที่สุภาพระหว่างกันการปฏิบัติงานเสมอ
ทั้งกับผู้ที่อาวุโสกว่าและผู้ที่มีอายุใกล้เคียงกับผู้รับการประเมิน เป็นคนที่หลีกเลี่ยงการแสดงออกที่
อาจก่อให้เกิดความขัดแย้ง หลีกเลี่ยงความขัดแย้งต่างๆโดยเฉพาะการใช้ค าพูดที่สุ่มเสี่ยงต่อการเกิด
ความขัดแย้ง 

  - การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าผู้รับการประเมิน
สามารถควบคุมการแสดงออกของอารมณ์ได้เป็นอย่างดีในสถานการณ์ที่ ท าให้ผู้รับการประเมิน
รวมถึงผู้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกโมโหหรือไม่พอใจ ซึ่งผู้รับการประเมินสามารถท าได้เป็นอย่างดี
ในทุกๆคร้ังที่เกิดสถานการณ์ดังกล่าวขึ้น หรือในกรณีที่ผู้บังคับบัญชาต าหนิติเตียนผู้รับการประเมิน
ด้วยอารมณ์ ผู้รับการประเมินจะสามารถควบคุมการแสดงออกทางอารมณ์ได้ดีทุกคร้ัง ไม่เคย
โต้ตอบในแนวทางที่สุ่มเสี่ยงที่จะท าให้เกิดสถานการณ์ที่ตึงเครียดมากกว่าเดิม 

  สิ่งที่เห็นต่าง 
  - ความร่วมมือ (Cooperation) ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าเร่ืองของการให้ความ

ร่วมมือนั้นเป็นจุดแข็งของผู้รับการประเมิน ซึ่งบ่อยคร้ังที่มีงานที่นอกเหนือความรับผิดชอบของฝ่าย
งานและของผู้รับการประเมิน ซึ่งผู้รับการประเมินมักยินดีที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ หรือเป็นตัวแทนของ
ฝ่ายงานในการท างานด้วยความเต็มใจใน ผู้บังคับบัญชาจึงมองว่าผู้รับการประเมินเป็นคนที่ชอบ
ช่วยเหลืองานของส่วนรวมเป็นประจ า 

  - ความห่วงใยต่อความรู้สึกของผู้อ่ืน (Concern for Orthers) ผู้บังคับบัญชา
เห็นว่าผู้รับการประเมินมีความใส่ใจต่อความรู้สึกของผู้ร่วมงาน มักพยายามหลีกเลี่ยงการกระท าที่
ท าให้กระทบสภาพจิตใจของเพื่อนร่วมงานในสภาวะที่ผู้ร่วมงานอยู่ในสถานการณ์ที่ยากล าบาก 
และมีลักษณะของการกระตือรือร้นที่จะยื่นมือเข้าไปช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานคนนั้นๆ เพื่อให้เพื่อน
ร่วมงานเกิดการผ่อนคลายและรู้สึกดีขึ้น เช่น การเข้าไปพูดคุยให้ค าปรึกษา ชวนท ากิจกรรมอื่นๆเพื่อ
บรรเทาความทุกข์ เป็นต้น 
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5.1.4 จุดอ่อนท่ีผู้ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการวิเคราะห์และท าความเข้าใจเกี่ยวกับผลการประเมินของผู้รับการประเมินนั้น 

ผู้รับการประเมินรับรู้ตนเองและสามารถระบุจุดอ่อนของตนเองได้ ดังนี้ 
  - ความรอบคอบ (Attention to Detail) ในส่วนนี้เป็นเร่ืองที่ส าคัญที่สุดซึ่ง

ผู้รับการประเมินทราบดีว่าเป็นจุดอ่อนของตนเองมาเป็นระยะเวลานานแล้ว ซึ่งท าให้การท างานนั้น
เกิดข้อผิดพลาดในรายละเอียดเล็กๆน้อยๆอยู่บ่อยคร้ัง มีนิสัยที่ไม่ชอบการตรวจทานงานก่อนส่ง ซึ่ง
เป็นนิสัยที่ติดตัวมาตั้งแต่เด็กสมัยยังเรียนหนังสือ ท าให้งานมีการตกหล่นและผิดพลาดอยู่เป็นประจ า 
   - การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ผู้ รับการประเมินมี
ลักษณะของการท างานที่สบายๆ รักความสบาย เน้นความสุขความพอใจในการท างานร่วมกับการใช้
ชีวิต (Work Lift Balance) มากจนเกินไป ซึ่งบางคร้ังท าให้กลายเป็นคนที่ยังไม่จริงจังกับการท างาน
เท่าที่ควร ไม่การงานที่ท้าทายจนเกินไป และไม่มีการก าหนดเป้าหมายของการท างานที่ชัดเจน 
   - พลังใจในการท างาน (Energy) ผู้รับการประเมินชอบลักษณะของการ
ท างานที่เร่ือยๆสบายๆจนเกินไป ไม่ชอบท างานที่เร่งรีบหรืองานที่ต้องแข่งขันกับเวลา ซึ่งงานที่มี
คุณค่าส่วนใหญ่ย่อมต้องมีความท้าทาย ต้องมีการท าแข่งกับเวลาบ้าง ในจุดนี้ผู้รับการประเมินจึงเห็น
ว่าหากตนเองต้องการมีพัฒนาการในการท างานเพื่อการเติบโตในอาชีพนั้นควรต้องมีพลังในการ
ท างานเพิ่มมากขึ้น  
   - ความมั่นใจในตนเอง  (Self Confidence) ส าหรับเร่ืองความมั่นใจใน
ตนเองนั้นผู้รับการประเมินเห็นว่าตนเองยังท าได้ไม่ดีนัก เนื่องจากยังไม่ค่อยกล้าแสดงออก ซึ่งบาง
สถานการณ์ควรต้องมีการแสดงออกบ้าง เช่น การแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม การถามตอบต่างๆ 
เป็นต้น เนื่องจากเป็นคนที่ระมัดระวังตัวจนเกินไป ท าให้ผู้รับการประเมินยังขาดความมั่นใจและไม่
กล้าที่จะแสดงออกต่อที่สารธารณะเท่าที่ควร 
  

5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
จากที่ผู้ รับการประเมินได้วิเคราะห์ข้อมูลร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับ

พฤติกรรมที่แสดงออกในการท างาน ท าให้ผู้รับการประเมินได้ทราบจุดอ่อนตามความเห็นของ
ผู้บังคับบัญชาที่มีทั้งความเหมือนและความแตกต่างกับสิ่งที่ผู้รับการประเมินรับรู้ตนเอง ดังนี้ 
   สิ่งที่เห็นตรงกัน 
   - ความรอบคอบ (Attention to Detail) ในส่วนนี้ผู้บังคับบัญชามองว่าเป็น
จุดอ่อนมากที่สุดเร่ืองหนึ่ง ซึ่งพิจารณาจากงานของผู้รับการกระเมินที่ท านั้นมักจะมีจุดที่ผิดพลาด
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เล็กๆน้อยๆอยู่เสมอ ไม่ค่อยให้ความส าคัญในการตรวจทานงานก่อนน าส่ง ท าให้ผู้บังคับบัญชาต้อง
ส่งงานกลับมาให้แก้ไขอยู่เป็นประจ า 
   - พลังใจในการท างาน (Energy) ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าบ่อยคร้ังที่ผู้รับการ
ประเมินยังขาดพลังในการท างานเท่าที่ควร ด้วยลักษณะงานที่ท านั้นหลายต่อหลายคร้ังที่ต้องท างาน
ที่หลากหลายอย่างในเวลาเดียวกัน และต้องท างานด้วยความเร่งรีบ ซึ่งผู้รับการประเมินยังขาดแรง
กระตุ้นในการท างาน ท าให้ผู้บังคับบัญชาต้องใช้การกระตุ้นด้วยค าพูดอยู่บ่อยครั้ง 
   - ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าผู้รับการ
ประเมินยังขาดความมั่นใจในตนเองพอสมควร เป็นคนไม่ค่อยกล้าแสดงออก ในสถานการณ์ที่ผู้รับ
การประเมินต้องติดต่อประสานงานกับบุคคลภายนอกที่มีความอาวุโสมากๆนั้น ผู้รับการประเมินจะ
มีอาการประหม่า พูดจาติดๆขัดๆให้เห็นอยู่เป็นประจ า อันเนื่องมาจากการขาดความมั่นใจในของตัว
ผู้รับการประเมิน 
   สิ่งที่เห็นต่างกัน 
   - การอดกลั้น (Stress Tolerance) ในส่วนนี้นั้นเน่ืองจากผู้บังคับบัญชาเห็น
ว่าในสถานการณ์ที่มีความตึงเครียดนั้น ผู้รับการประเมินยังไม่สามารถท างานภายใต้สถานการณ์
ดังกล่าวได้ดีนัก แม้จะไม่แสดงออกทางอารมณ์หรือการกระท าออกมาตรงๆ แต่จะสามารถสังเกตุ
เห็นได้จากสีหน้า แววตาที่มีความวิตกกังวล และประสิทธิภาพในการท างานที่ลดลงในสภาวะที่ตึง
เครียดนั้นๆ 
 

5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น า 
ด้านการท างาน 
จากการที่ผู้รับการประเมินได้ทราบผลประเมินโดยรวมของการท าแบบประเมิน Work 

Behavior Inventory (WBI) และผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test (ART) รวมถึง
การเมินเมินผลจากผู้บังคับบัญชานั้น ท าให้ผู้รับการประเมินได้รับรู้ถึงลักษณะบุคลิกภาพของตนเอง
ในการท างานได้อย่างชัดเจนมากขึ้น ทั้งในส่วนที่เป็นจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง ท าให้ผู้รับการ
ประเมินสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับแนวทางในการวางแผนพัฒนาตนเอง เพื่อให้เกิดการมีภาวะผู้น าที่
ดีได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งนี้ในส่วนที่เป็นจุดแข็งอยู่แล้วนั้น ผู้ประการประเมินจะพยายาม
รักษาไว้ให้คงอยู่กับตนเองโดยจะพยายามน ามาปรับใช้กับสถานการณ์ต่างๆระหว่างการท างานให้
มากที่สุด ส่วนในประเด็นที่เป็นจุดอ่อนนั้น ผู้รับการประเมินจะพยายามล าดับความส าคัญในเร่ืองที่
ควรปรับปรุง ผ่านการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและการวางแผนการพัฒนาเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่าง
เป็นระบบให้สอดคล้องกับลักษณะภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
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ด้านบุคลิกส่วนตัว 
จากผลการประเมินโดยเคร่ืองมือต่างๆรวมถึงการประเมินจากผู้บังคับบัญชานั้น ท าให้

ผู้รับการประเมินได้ตระหนักถึงเร่ืองที่เป็นจุดอ่อนของตนเองมากขึ้น ซึ่งหลายๆเร่ืองเป็นเร่ืองที่
ตนเองรับรู้ว่าเป็นจุดอ่อนมาตั้งแต่ก่อนจะเร่ิมชีวิตของการท างานด้วยซ้ า ซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรงกับการ
ด ารงชีวิตประจ าวัน เช่น เร่ืองของการขาดความมั่นใจในตนเอง ที่เป็นคนไม่กล้าแสดงออก ไม่กล้า
เปิดเผยหรือซักถามผู้อ่ืนมากนัก มีลักษณะของการเป็นคนที่ขี้อาย ท าให้ขาดบุคลิกภาพของความเป็น
ผู้น าไป ท าให้บุคคลรอบข้างอาจเกิดความไม่เชื่อถือในตัวผู้รับการประเมินมากนัก รวมถึงเร่ืองของ
ความรอบคอบ ที่เป็นคนที่มีลักษณะขี้หลงขี้ลืม ขาดการบริหารจัดการสิ่งต่างๆอย่างเป็นระบบ จึงดู
เป็นคนที่ไม่ค่อยเอาใจใส่ในเร่ืองต่างๆ ส่งผลต่อเร่ืองบุคลิกภาพที่ขาดความน่าเชื่อถือไป ดังนั้นหาก
ผู้รับการประเมินสามารถพัฒนาจุดอ่อนในประเด็นต่างๆเหล่านี้ได้ก็จะสามารถช่วยให้การด าเนิน
ชีวิตในปัจจุบันดีขึ้น ซึ่งเมื่อสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้แล้วนั้น พฤติกรรมนั้นก็จะติดตัวไป
ถึงเร่ืองของการใช้ชีวิตในการท างาน ซึ่งจะเป็นการสนับสนุนส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานมากขึ้นต่อไป 

 

 
5.2 แผนการพัฒนาตนเอง 
 

5.2.1 แผนการพัฒนาตนเองฉบับท่ี 1 
ผู้รับการประเมินได้เลือกเร่ือง ความรอบคอบ (Attention to Detail) มาเป็นหัวข้อแรก

ในการพัฒนาภาวะผู้น า เนื่องจากเห็นว่ามีความจ าเป็นเร่งด่วน เพราะเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นในการ
ท างานมากที่สุด และเป็นเร่ืองที่เห็นพ้องต้องกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้รับการประเมินว่าควร
ต้องได้รับการพัฒนา เพื่อเพิมประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้น โดยรายละเอียดของแผนพัฒนา
ตนเองฉบับที่ 1 มีดังนี้ 

5.2.1.1 เป้าหมายในการพัฒนาตนเอง 
   ต้องการพัฒนาตนเองให้เป็นคนที่ใส่ใจในรายละเอียดต่างๆ มีความ
รอบคอบ มีระบบระเบียบในการท างานมากขึ้น เพื่อให้การท างานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นไปอย่างราบร่ืน 
และมีประสิทธิภาพ 
   5.2.1.2 ประโยชนท์ี่คาดว่าผู้รับการประเมินจะได้รับ 
   ท าให้ผู้รับการประเมินมีลักษณะนิสัยการท างานที่เป็นระบบระเบียบ มี
แบบแผน ซึ่งจะช่วยให้การท างานเกิดการติดขัดน้อยลง และมีข้อผิดพลาดลดลง โดยทั้งนี้จะยังส่งผล
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ไปถึงพฤติกรรมนอกเหนือจากการท างาน คือจะกลายเป็นคนที่มีนิสัยที่ใส่ใจในรายละเอียดกับสิ่ง
รอบข้างมากขึ้น ทั้งในเร่ืองส่วนตัว เร่ืองเรียน     

5.2.1.3 ประโยชนท์ี่คาดว่าองค์กรจะได้รับ 
   สามารถช่วยลดความผิดพลาดต่างๆที่เกิดขึ้นในกระบวนการท างาน ท าให้
กระบวนการท างานไหลลื่นขึ้น ติดขัดน้อยลง การท างานถูกต้องรวดเร็วขึ้น ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่
ช่วยท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ 
   5.2.1.4 กิจกรรมที่ต้องท าเพื่อการพัฒนาตนเอง 
   - หยุดพฤติกรรมในการใช้กระดาษฉีกในการจดบันทึกข้อมูลและการ
บันทึกงานต่างๆ โดยจะเปลี่ยนมาใช้วิธีการจดบันทึกข้อมูลและงานลงในสมุดจดบันทึก หรือโปแก
รมจดบันทึกในระบบคอมพิวเตอร์ เพื่อง่ายต่อการค้นหาหรือเรียกดูข้อมูลที่ผ่านมาในอดีตในเวลาที่
ต้องการได ้
   - จัดระเบียบพื้นที่บนโต๊ะท างานให้เป็นระเบียบเรียบร้อยอยู่เสมอ เพื่อลด
การสะสมของเอกสารบนโต๊ะ 
   - เขียนสิ่งที่ต้องท า (To do list) ทุกวันในการท างาน เพื่อเป็นการเตือน
ความจ าว่าในแต่ละวันผู้รับการประเมินมีงานหรือสิ่งที่ต้องท าให้แล้วเสร็จอย่างไรบ้าง ซึ่งจะช่วยท า
ให้การท างานไม่ให้ตกหล่น 
   - จั ด ท า เป็ น แห ล่ ง เก็ บ รวบ รวม คว าม รู้ข อ งตน เอ ง  (Knowledge 
Management) โดยในระหว่างการท างาน เมื่อมีสิ่งใหม่ๆหรือได้รับความรู้ใหม่ๆ รวมถึงกระบวนการ
ท างานต่างๆที่ส าคัญ ก็จะบันทึกลงในแหล่งเก็บรวบรวมความรู้ เพื่อความสะดวกในการย้อนกลับมา
ดูความรู้เหล่านั้นในเวลาที่มีความจ าเป็นต้องใช้ 
   - จัดเก็บไฟล์งานต่างๆในคอมพิวเตอร์ให้เป็นระเบียบอยู่เสมอ เพื่อง่ายต่อ
การค้นหา โดยการลบข้อมูลหรือไฟล์งานที่ไม่จ าเป็นหรือไม่ได้ใช้งานแล้วอย่างสม่ าเสมอ เพื่อลด
ความซ้ าซ้อนและความสับสนของข้อมูล และท าการสร้างไฟล์แบ่งเป็นหมวดหมู่ให้มีความชัดเจน  
รวมถึงการตั้งชื่อไฟล์งานให้มีความชัดเจนด้วยเช่นกัน เพื่อเป็นการง่ายต่อการค้นหา และช่วยลด
ความสับสนและความทับซ้อนของข้อมูล 
   - ท าการตรวจทานงานทุกคร้ังก่อนที่จะส่งงานให้กับผู้บังคับบัญชา หรือ
ฝ่ายงานอ่ืนๆ รวมถึงงานที่เกี่ยวข้องกับการเรียนด้วย ก่อนที่จะท าการส่งงานให้เพื่อนหรืออาจารย์ 
เพื่อเป็นการช่วยลดข้อผิดลดพลาดเล็กๆน้อยๆที่อาจเกิดขึ้นได้ 
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   - จัดท ากล่องหรือที่ส าหรับแยกเอกสาร เพื่อช่วยล าดับความส าคัญและ
ความเร่งด่วนในงาน เพื่อช่วยให้ผู้รับการประเมินทราบว่างานชิ้นใดควรต้องท าก่อน และงานชิ้นใด
สามารถท าทีหลังได้ 
   5.2.1.5 ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
   - ผู้รับการประเมิน 
   ผู้รับการประเมินเป็นบุคคลที่มีส่วนส าคัญที่สุดในการพัฒนา ซึ่งต้องมี
ความมุ่งมั่นตั้งใจในการเร่ิมปฏิบัติตามกิจกรรมที่ได้วางไว้ เพื่อให้การพัฒนาเกิดประสิทธิภาพมาก
ที่สุดเป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งใจไว้ 
 
   - ผู้บังคับบัญชา 
   เนื่องจากผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่างๆในหลายๆ
กิจกรรม เป็นผู้ที่สามารถให้ค าแนะน าและสามารถให้ข้อมูลป้อนกลับต่อผู้รับการประเมินได้มาก
ที่สุด 
   - เพื่อนร่วมงาน 
   เพื่อนร่วมงานจะเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในลักษณะเดียวกับผู้บังคับบัญชาที่
สามารถรับรู้และช่วยประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้รับการประเมินได้ 
   - เพื่อนร่วมชั้นเรียน 
   กิจกรรมบางกิจกรรมนอกจากจะเกี่ยวข้องกับบุคคลในที่ท างานแล้ว ยัง
เกี่ยวข้องไปถึงผู้ร่วมชั้นเรียนของผู้รับการประเมินด้วย ซึ่งมีการท างานกลุ่มกันเป็นประจ า จึง
สามารถให้ความเห็น และให้ข้อมูลป้อนกลับต่อผู้รับการประเมินได้อย่างตรงไปตรงมา 
   5.2.1.6 การวัดผล 
   - การกระท าที่เกิดขึ้นจริงในแต่ละกิจกรรม 
   - ปริมาณข้อผิดพลาดของงานลดลงโดยภาพรวม 
   5.2.1.7 ระยะเวลาในการพัฒนา 
   - เร่ิมต้นต้ังแต่วันที่ 16 มีนาคม 2558 และ สิ้นสุดวันที่ 15 ตุลาคม 2558 
   5.2.1.8 สิ่งที่เป็นอุปสรรคในการพัฒนา 
   - ด้วยภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ ทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองเรียนในแต่ละเดือน 
ซึ่งบางช่วงอาจมีปริมาณที่เข้ามามาก จึงอาจจะท าให้ไม่สามารถท าตามกิจกรรมที่ก าหนดไว้ได้
ครบถ้วนในทุกๆวัน  
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- ด้วยความไม่คุ้นชินกับการใส่ใจในรายละเอียดอย่างเป็นระบบ ท าให้ใน
ช่วงแรกของการเปลี่ยนแปลงอาจจะเกิดความรู้สึกอึดอัด และอาจมีข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นได้บ้างใน
ช่วงแรกของการด าเนินการพัฒนา 
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ตารางท่ี 5.1  แผนการพัฒนาตนเองฉบับที่ 1 
 

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

Name นายสมชาย ไทยแท้     

Position เจ้าหน้าท่ี     

Direct Supervisor Name นางสาวพิรุณรัตน์ จันทร์เพ็ญ 

Direct Supervisor's Position ผู้ช่วยผู้อ านวยการ     

Organization's Competency : (Attention to Detail) ใส่ใจในทุกรายละเอียดของการท างานเพื่อสร้างผลิตภัณฑ์ท่ีมีคุณค่า  สามารถตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้า และมีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ สามารถตรวจสอบได้ 

Development Objective: ต้องการพัฒนาตนเองให้เป็นคนท่ีใส่ใจในรายละเอียดต่างๆ ให้กลายเป็นคนท่ีมีความรอบคอบ มีระบบระเบียบในการ
ท างาน เพื่อให้การท างานร่วมกับผู้อื่นเป็นไปอย่างราบร่ืน และมีประสิทธิภาพ 

Expected benefit to me: ท าให้ตนเองมีลักษณะนิสัยการท างานท่ีเป็นระบบระเบียบ มีแบบแผน  ซ่ึงจะช่วยให้การท างานเกิดการติดขัดน้อยลง 
และความผิดพลาดลดลง โดยท้ังน้ีอาจส่งผลไปยังพฤติกรรมนอกเหนือจากเวลางาน คือจะกลายเป็นคนท่ีมีนิสัยท่ีใส่ใจในรายละเอียดกับส่ิงรอบ
ข้างมากขึ้น ท้ังในเร่ืองส่วนตัว เร่ืองเรียน และเร่ืองท่ีเก่ียวกับครอบครัว 

Expected benefit to my organization : ช่วยลดความผิดพลาดต่างๆท่ีเกิดขึ้นในกระบวนการท างานท าให้งานท่ีท าไหลล่ืนขึ้น ติดขัดน้อยลง การ
ท างานถูกต้องรวดเร็วขึ้น ซ่ึงจะเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีช่วยท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ตามเป้าหมาย ตามวัตถุประสงค์ของฝ่ายงานและองค์กร 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 

1) ยกเลิกพฤติกรรมในการใช้ Post It หรือกระดาษฉีกในการจด
บันทึกข้อมูล และการบันทึกงานต่างๆ  โดยจะเปล่ียนมาใช้
วิธีการจดบันทึกข้อมูลและงานลงในสมุดบันทึก หรือโปแกรม
จดบันทึกในระบบคอมพิวเตอร์  เพื่อง่ายต่อการย้อนกลับไป
เรียกดูข้อมูลท่ีผ่านมาในอดีตในเวลาท่ีต้องการ 

1.)ผู้บังคับบัญชา 
วัดโดยการกระท าท่ี

เกิดขึ้นจริง 
16 มีนาคม - 15 
ตุลาคม 2558 

2) จัดระเบียบพื้นท่ีบนโต๊ะท างานให้เป็นระเบียบเรียบร้อย  เพื่อ
ลดการสะสมของเองสารบนโต๊ะ 

1.)ผู้บังคับบัญชา 
วัดโดยการกระท าท่ี

เกิดขึ้นจริง อย่างน้อย 2 
วัน/1 คร้ัง 

16 มีนาคม - 15 
ตุลาคม 2558 

3) ท า To do list ทุกวันในการท างาน โดยในระหว่างวันถ้ามีงาน
แทรกเข้ามาเพิ่มเติม ก็สามารถ list ลงไปใน To do list ของวันได้ 
เพื่อเป็นการเตือนความจ าท าให้ช่วยลดการท างานไม่ให้ตกหล่น  

1.)ผู้บังคับบัญชา 

วัดโดยการกระท าท่ี
เกิดขึ้นจริง โดยท างาน
ตาม list ท่ีวางไว้ใน

ทุกๆวัน 

16 มีนาคม - 15 
ตุลาคม 2558 

4) จัดท า เป็ น  Knowledge Management ของตั ว เอ ง  โดยใน
ระหว่างการท างาน เมื่อมีส่ิงใหม่ๆ ความรู้ใหม่ๆ ท้ังเร่ืองท่ีดีและ
ไม่ดี รวมถึงกระบวนการเทคนิคต่างๆท่ีได้รับจากการท างาน ก็
จะบันทึกลงใน Blog ส่วนตัวเป็น Knowledge Managemant เพื่อ
ความสะดวกในการย้อนกลับมาดู เน้ือหาเหล่าน้ันในเวลาท่ี
ต้องการ 

1.)ผู้บังคับบัญชา 
วัดโดยการกระท าท่ี

เกิดขึ้นจริง 
16 มีนาคม - 15 
ตุลาคม 2558 
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Action Plan Involved person Measurement Time Frame 

5) จัดเก็บไฟล์งานต่างๆในคอมพิวเตอร์ให้เป็นระเบียบอยู่เสมอ
เพื่อง่ายต่อการค้นหา ได้แก่ 1.)การลบข้อมูลหรือไฟล์งานท่ีไม่
จ าเป็นหรือไม่ใช้แล้วอย่างสม่ าเสมอ เพื่อลดความซ้ าซ้อนและ
ความสับสนของไฟล์งาน และ2.)สร้าง Floder งานต่างๆให้มี
ความชัดเจนและ Specific รวมถึงการตั้งชื่อไฟล์งานให้มีความ
ชัดเจนด้วยเช่นกัน เพื่อเป็นการง่ายต่อการค้นหา และช่วยลด
ความสับสนของไฟล์งาน 

1.)ผู้บังคับบัญชา 
วัดโดยการกระท าท่ี

เกิดขึ้นจริง 
16 มีนาคม - 15 
ตุลาคม 2558 

6) ท าการตรวจเช็คชิ้นงาน (Proofread) ทุกคร้ังก่อนท่ีจะส่งงาน
ให้ผู้บังคับบัญชา หรือฝ่ายงานอื่นๆ รวมถึงชิ้นงานท่ีเก่ียวข้องกับ
เร่ืองเรียนด้วย ก่อนท่ีจะส่งงานให้เพื่อนในกลุ่ม  เพื่อลดความ
ผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้นได้ 

           1.)ผู้บังคับบัญชา                
2.)เพื่อนร่วมงาน                       

3.)เพื่อนร่วมชั้นเรียน 

วัดโดยการกระท าท่ี
เกิดขึ้นจริง โดยมี

จ านวนช้อผิดพลาดท่ี
ลดลง 

16 มีนาคม - 15 
ตุลาคม 2558 

7) จัดท าบล็อคส าหรับแยกล าดับความส าคัญ / ความเร่งด่วนใน
งาน โดยจ าแนกเป็น 3 ระดับ คือ1.ส าคัญและเร่งด่วน 2.ส าคัญแต่
ไม่เร่งด่วน และ 3.ไม่ส าคัญและไม่เร่งด่วน เพื่อจ าแนกล าดับ
ความส าคัญของงาน ให้รู้ว่างานชิ้นไหนควรต้องท าก่อน  และ
งานชิ้นไหนสามารถท าทีหลังได้ 

 1.)ผู้บังคับบัญชา                  
2.)เพื่อนร่วมงาน  

วัดโดยการกระท าท่ี
เกิดขึ้นจริง 

16 มีนาคม - 15 
ตุลาคม 2558 

Resources/ Support  สินทรัพย์ท่ีเป็นส่ิงท่ีช่วยในการท า Action Plan ให้ประสบความส าเร็จ เช่น พื้นท่ีจัดเก็บเอกสารท่ีเพียงพอ บล็อคที่ใช้จ าแนก
เอกสาร และอุปกรณ์ท่ีเก่ียวข้องในการจัดเก็บเอกสาร เป็นต้น นอกจากน้ันยังต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการช่วยให้ค าแนะน า 
การชี้แนะ และความเห็นต่างๆในประเด็นของการจัดล าดับความส าคัญของงานด้วย 

Potential obstacles which can prevent development :  1.)จากภาระหน้าท่ีท่ีหลากหลาย ท้ังเร่ืองเรียน และเร่ืองงาน รวมถึงเร่ืองส่วนตัวในแต่ละ
เดือน จึงอาจจะท าให้ไม่สามารถท าตาม Action Plan ท่ีก าหนดไว้ได้ทุกวัน ในกรณีท่ีติดภารกิจเร่งด่วน หรือเป็นช่วงท่ีงานเยอะ ซ่ึงท าให้ต้องให้
ความส าคัญกับเร่ืองอื่นๆก่อน   2.)ด้วยความไม่คุ้นชินกับการใส่ใจในรายละเอียดอย่างเป็นระบบ ท าให้ในช่วงแรกของการเปล่ียนแปลงอาจจะเกิด
ความรู้สึกอึดอัด และอาจมีข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นได้บ้างในช่วงแรกของการด าเนินการตาม Action Plan 
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5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพัฒนาตนเองฉบับท่ี 1 
จากการที่ผู้รับการประเมิน ได้จัดท าแผนการพัฒนาตนเองฉบับที่ 1 ซึ่งได้ด าเนินการ

พัฒนามาเป็นระยะเวลา 7 เดือน (มีนาคม – ตุลาคม) ท าให้ผู้รับการประเมินได้รับทราบถึงความ
เปลี่ยนแปลง และการพัฒนาของตนเอง ทั้งนี้มีทั้งกิจกรรมที่มีการพัฒนาอยู่ในระดับดี และกิจกรรม
ที่ยังมีการพัฒนาได้ไม่ดีเท่าที่ควร ซึ่งสามารถอธิบายรายละเอียดความก้าวหน้าของผู้รับการประเมิน
หลังจากด าเนินการพัฒนามาตลอด 7 เดือนได้ ดังนี้ 
 - ผู้รับการประเมินต้องหยุดพฤติกรรมในการใช้กระดาษฉีกในการจด
บันทึกข้อมูลและการบันทึกงานต่างๆ โดยจะเปลี่ยนมาใช้วิธีการจดบันทึกข้อมูลและงานลงในสมุด
จดบันทึก หรือโปแกรมจดบันทึกในระบบคอมพิวเตอร์ เพื่อง่ายต่อการค้นหาหรือเรียกดูข้อมูลที่ผ่าน
มาในอดีตในเวลาที่ต้องการได้ 

 กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 
 เมื่อเร่ิมด าเนินการตามกิจกรรมที่ระบุไว้มาเป็นเวลาระยะหนึ่ง ผู้รับการ

ประเมินได้ใช้สมุดจดบันทึกในการจดบันทึกงานเป็นประจ า โดยมีสมุดบันทึกติดตัวตลอดเวลาใน
ระหว่างท างานส าหรับจดบันทึกข้อมูลงานต่างๆในแต่ละวัน 

 ผลที่ได้รับ (Result) 
ผู้รับการประเมินสามารถค้นหาข้อมูลย้อนหลังได้ในเวลาที่ต้องการ การ

ตกหล่นของข้อมูลหรือจ านวนข้อมูลที่สูญหายมีปริมาณลดลง ช่วยให้การท างานเป็นไปอย่างรวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
   - ผู้ รับการประเมินต้องจัดระเบียบพื้นที่บนโต๊ะท างานให้เป็นระเบียบ
เรียบร้อยอยู่เสมอ เพื่อลดการสะสมของเอกสารบนโต๊ะ  

กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 
  เมื่อปริมาณเอกสารเร่ิมเยอะขึ้น ผู้รับการประเมินก็จะเร่ิมด าเนินการจัด

ระเบียบเอกสารบนโต๊ะท างาน ทั้งนี้ในกรณีที่ปริมาณงานเข้ามามากก็จะท าให้ผู้รับการประเมินขาด
ความเอาใจใส่เร่ืองความเป็นระเบียบบนโต๊ะท างานไปบ้าง 

  ผลที่ได้รับ (Result) 
  ผู้รับการประเมินสามารถค้นหาเอกสารที่ต้องการด้วยความรวดเร็วขึ้น 

จ านวนเอกสารที่หล่นหายไปนั้นมีจ านวนลดลง ช่วยท าให้กระบวนการท างานมีความรวดเร็วขึ้น
กว่าเดิม และเป็นที่พอใจต่อผู้บังคับบัญชา 
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   - ผู้รับการประเมินต้องเขียนสิ่งที่ต้องท า (To do list) ทุกวันในการท างาน 
เพื่อเป็นการเตือนความจ าว่าในแต่ละวันผู้รับการประเมินมีงานหรือสิ่งที่ต้องท าให้แล้วเสร็จอย่างไร
บ้าง ซึ่งจะช่วยท าให้การท างานไม่ให้ตกหล่น 
   กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 
   ในระยะแรกผู้รับการประเมินได้เขียนสิ่งที่ต้องท า (To do list) เป็นบางวัน 
เนื่องจากยังไม่คุ้นชินกับกิจกรรมดังกล่าว โดยในระยะหลังมานี้  ตั้งแต่ช่วงเดือนที่  5 ของการ
ด าเนินการพัฒนา ผู้รับการประเมินได้ท าการเขียนสิ่งที่ต้องท า (To do list) ในทุกๆวันก่อนการ
ท างาน 
   ผลที่ได้รับ (Result) 
   ผู้รับการประเมินสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพขึ้น โดยสามารถ
ล าดับความส าคัญของงานและจัดการให้แล้วเสร็จได้ในแต่ละวัน โดยไม่มีการตกหล่นของชิ้นงาน 
   - ผู้ รับการประเมินต้องจัดท าเป็นแหล่งเก็บรวบรวมความรู้ของตนเอง 
(Knowledge Management) โดยในระหว่างการท างาน เมื่อมีสิ่งใหม่ๆหรือได้รับความรู้ใหม่ๆ รวมถึง
กระบวนการท างานต่างๆที่ส าคัญ ก็จะบันทึกลงในแหล่งเก็บรวบรวมความรู้ เพื่อความสะดวกใน
การย้อนกลับมาดูความรู้เหล่านั้นในเวลาที่มีความจ าเป็นต้องใช้ 

กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 
  ในช่วงแรกผู้รับการประเมินได้สร้างพื้นที่ (Folder) ส าหรับเก็บข้อมูล

รวบรวมข้อมูลความรู้ใหม่ๆในแต่ละวัน แต่ด้วยปัจจัยต่างๆ เช่น ปริมาณงานที่ต้องท า ความเร่งรีบ
ของงาน ท าให้ผู้รับการประเมินขาดความใส่ใจในกิจกรรมดังกล่าวนี้ไป ซึ่งเมื่อผ่านไป 7 เดือน 
กิจกรรมดังกล่าวยังไม่ได้รับการพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม 

  ผลที่ได้รับ (Result) 
  ผู้ รับการประเมิน เสียโอกาสบางอย่างไปในการบันทึกข้อมูลหรือ

กระบวนการท างานที่เป็นความรู้ใหม่ๆที่จะช่วยก่อให้เกิดประโยชน์ในอนาคตได้  
  - ผู้ รับการประเมินต้องจัดเก็บไฟล์งานต่างๆในคอมพิวเตอร์ให้ เป็น

ระเบียบอยู่เสมอ เพื่อง่ายต่อการค้นหา โดยการลบข้อมูลหรือไฟล์งานที่ไม่จ า เป็นหรือไม่ได้ใช้งาน
แล้วอย่างสม่ าเสมอ เพื่อลดความซ้ าซ้อนและความสับสนของข้อมูล และท าการสร้างไฟล์แบ่งเป็น
หมวดหมู่ให้มีความชัดเจน รวมถึงการตั้งชื่อไฟล์งานให้มีความชัดเจนด้วยเช่นกัน เพื่อเป็นการง่าย
ต่อการค้นหา และช่วยลดความสับสนและความทับซ้อนของข้อมูล 
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  กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 
  ผู้ รับการประเมินได้ท าการจัดเก็บไฟล์งานในคอมพิวเตอร์อย่างเป็น

สัดส่วนมากขึ้น ทั้งนี้ในช่วงกรณีที่มีงานเข้ามามาก หรือมีการแก้งานบ่อยๆจะท าให้ผู้ประเมินขาด
ความเอาใจใส่ในการจัดระเบียบไฟล์งานไปบ้าง ซึ่งเมื่อถึงปริมาณงานลดลง ผู้รับการประเมินจะท า
การลบไฟล์ที่ไม่ใช้ และจัดเก็บอย่างเป็นระเบียบอยู่เสมอ ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะเข้ามามีส่วนร่วมใน
กิจกรรมนี้มาก โดยจะคอยกระตุ้นให้ผู้รับการประเมินท ากิจกรรมดังกล่าวนี้อยู่เสมอ 

  ผลที่ได้รับ (Result) 
  ผู้รับการประเมินสามารถค้นหาไฟล์งานที่ต้องการใช้ได้ในระยะเวลาที่

รวดเร็วขึ้น และปริมาณไฟล์งานที่มีความทันซ้อนมีจ านวนลดลงกว่าเดิมมาก 
  - ผู้รับการประเมินต้องท าการตรวจทานงานทุกคร้ังก่อนที่จะส่งงานให้กับ

ผู้บังคับบัญชา หรือฝ่ายงานอ่ืนๆ รวมถึงงานที่เกี่ยวข้องกับการเรียนด้วย ก่อนที่จะท าการส่งงานให้
เพื่อนหรืออาจารย์ เพื่อเป็นการช่วยลดข้อผิดลดพลาดเล็กๆน้อยๆที่อาจเกิดขึ้นได้ 

  กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 
  ในทุกๆคร้ังในระหว่างการท างาน ผู้รับการประเมินจะให้ความเอาใจใส่ใน

รายละเอียดของงานมากขึ้น โดยได้ท าการตรวจเช็คงานก่อนน าส่งให้กับผู้บังคับบัญชาอย่ างน้อย 1 
รอบ 

ผลที่ได้รับ (Result) 
  งานที่ผู้ประเมินท านั้นมีความถูกต้องมากขึ้น มีข้อผิดพลาดลดลง ท าให้

กระบวนการท างานมีความรวดเร็วขึ้น เนื่องจากไม่ต้องเสียเวลาในการแก้ไขงาน ทั้งนี้ยังมีกรณีที่ยังมี
ข้อผิดพลาดเล็กๆน้อยๆเกิดขึ้นอยู่ เป็นผลมาจากความเร่งรีบของงาน ที่ท าให้การตรวจทานงานต้อง
ท าด้วยความรวดเร็ว จึงส่งผลให้เกิดข้อผิดพลาดได้ 

  - ผู้ รับการประเมินต้องจัดท ากล่องหรือที่ส าหรับแยกเอกสาร เพื่อช่วย
ล าดับความส าคัญและความเร่งด่วนในงาน เพื่อช่วยให้ผู้รับการประเมินทราบว่างานชิ้นใดควรต้อง
ท าก่อน และงานชิ้นใดสามารถท าทีหลังได้ 

   กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 
  ในระยะแรกผู้รับการประเมินยังไม่ได้เร่ิมด าเนินกิจกรรมดังกล่าวอย่าง

จริงจัง เน่ืองจากติดปัญหาด้านการจัดซื้อแท่นส าหรับจัดเก็บเอกสารขององค์กร ซึ่งในระยะหลังผู้รับ
การประเมินจึงใช้วิธีการแยกประเภทเอกสารที่มีความส าคัญลงในแฟ้มส่วนตัวแทน 
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  ผลที่ได้รับ (Result) 
  ผู้รับการประเมินสามารถค้นหาเอกสารได้รวดเร็วขึ้น การท างานง่ายขึ้น

เน่ืองจากเอกสารถูกจัดวางเป็นสัดส่วนกว่าเดิม ทั้งนี้จะมีบางช่วงเวลามีปริมาณงานและเอกสารเข้า
มามาก จนท าให้ผู้รับการประเมินไม่ได้ด าเนินกิจกรรมดังกล่าวอย่างต่อเนื่องเท่าที่ควร 
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ตารางท่ี 5.2  พัฒนาการของแผนการพัฒนาตนเองฉบับที่ 1 ระหว่างเดือนที่ 1 – เดือนที่ 3 
Development Action Plan # 1 (DAP # 1) : Progress Report 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning  

First month  Second month Third month 

March 16 - April 15, 2015 April 16-May 15, 2015 May 16 - June 15, 2015 

1) ยกเลิกพฤติกรรมในการใช้ 
Post It หรือกระดาษฉีกใน
การจดบันทึกข้อมูล และการ
บั น ทึ ก งาน ต่ า งๆ  โดยจะ
เปลี่ยนมาใช้วิธีการจดบันทึก
ข้อ มูลและงานลงในสมุด
บั น ทึ ก  ห รื อ โป แก รมจด
บันทึกในระบบคอมพิวเตอร์ 
เพื่อง่ายต่อการย้อนกลับไป
เรียกดูข้อมูลที่ผ่านมาในอดีต
ในเวลาที่ต้องการ 

ในช่วงแรกยังมีความเคยชิน
ในการใช้กระดาษฉีก (post it) 
ในการจดบันทึกข้อมูลต่างๆ 
ท าให้หัวหน้าต้องตักเตือน ซึ่ง
ต่อมาหลังจากการตักเตือน ท า
ให้เกิดความตระหนักมากขึ้น 
และได้เปลี่ยนมาใช้สมุดใน
ก า ร บั น ทึ ก ข้ อ มู ล ต่ า ง ๆ 
นับตั้งแต่นั้นเป็นต้นมา 

ในรอบ 1 เดือนนี้เริ่มได้ใช้
สมุดในการบันทึกข้อมูล
ต่ างๆอย่างจริ งจังขึ้น  แต่
ส าหรับบางสถานการณ์ที่มี
ความเร่งรีบในการท างาน
ยังคงติดการใช้กระดาษฉีก 
(post it) อยู่ ท าให้บางครั้ง
ถูกหัวหน้าว่ากล่าวตักเตือน
บ้ าง  ซึ่ ง เม่ื อ ถู ก หั วหน้ า
ตักเตือนก็จะเป็นการช่วยให้
ตนเองมีสติมากขึ้นด้วยอีก
ทางหนึ่ง 

พฤติกรรมในการใช้กระดาษ
ฉีกในการบันทึกข้อมูลต่างๆ
นั้ นลดลงไปมาก  จะมีบาง
สถานการณ์ที่เร่งด่วนเท่านั้น
ที่ยังใช้อยู่ แต่ก็จะมีการจัดเก็บ
กระดาษฉีกเหล่านั้นให้อยู่เป็น
ระเบียบ ไม่กระจัดกระจาย 
สามารถย้อนกลับมาดูสิ่ งที่
บันทึกไว้ได้  

2) จัดระเบียบพื้นที่บนโต๊ะ
ท า ง าน ใ ห้ เป็ น ร ะ เบี ย บ
เรียบร้อย เพื่อลดการสะสม
ของเองสารบนโต๊ะ 

ได้มีการท าความสะอาดโต๊ะ
ท างานอย่างจริงจัง โดยจัดกับ
ของบนโต๊ะให้สะอาดและ
เป็นระเบียบ  ซึ่งหลังจากนั้น
เอกสารที่กระจัดกระจายอยู่
บนโต๊ะเริ่มลดลง แต่ยังมีบาง
ช่วงเวลาที่ เป็นช่วงงานเยอะ 
ท า ใ ห้ เอ ก ส ารต่ า งๆ เยอ ะ
ตามมา จึงเป็นผลให้โต๊ะเริ่มมี
เอกสารกระจัดกระจายอยู่บ้าง
เป็นช่วงๆ 

ได้มีการจัดการกับเอกสาร
และข้าวของบนโต๊ะท างาน
อย่างต่อเนื่อง เพราะรู้สึกว่า
เม่ือได้ท าแล้ว ท าให้ก าร
ท างานมีคล่องตัวขึ้น โดยที่
ผ่ านมาได้ จัดการกับโต๊ะ
ท างานประมาณอาทิตย์ละ 1 
ครั้ง  ซึ่งเป้าหมายที่ตั้งไว้คือ 
การจัดการโต๊ะท างาน  1 
ครั้ง ต่อ การท างาน 2 วัน 

ในรอบเดือนที่ผ่านมาได้มีการ
จัดระเบียบเอกสารบนโต๊ะ
ท า ง าน  2 ค รั้ ง  เนื่ อ ง จ าก
ปริมาณเอกสารยังไม่มากเม่ือ
เทียบกับ เดือนที่ ผ่ านมา  จึง
ไม่ได้ด าเนินการจัดเก็บตาม
เป้าหมายที่ตั้งใจไว้ 

3) ท า To do list ทุกวันในการ
ท างาน โดยในระหว่างวันถ้า
มีงานแทรกเข้ามาเพิ่มเติม ก็
สามารถ list ลงไปใน To do 
list ของวันได้  เพื่อ เป็นการ
เตือนความจ าท าให้ช่วยลด
การท างานไม่ให้ตกหล่น  

ในส่วนของ To do list ได้ลง
มือปฏิ บั ติ จริ ง เป็ นบ างวัน 
เนื่ อ ง จ า ก ใน บ า ง วั น ที่ มี
ปริมาณงานจ านวนมากเข้ามา 
รวมถึงเป็นช่วงที่ใกล้สอบที่
มหาวิทยาลัย จึงท าให้ขาด
ความใส่ใจในเรื่องการท า To 
do list ลดลง 

กิจกรรมการท า  To do list 
นั้นได้ลงมือปฏิบัติจริงอย่าง
สม่ าเสมอมากขึ้น แต่ก็ยังมี
บางวันที่ลืมท าอยู่บ้าง แต่
โดยรวมแล้วคิดว่าปริมาณที่
ตกหล่นนั้นลดลง  

ไ ด้ จั ด ท า  To do list เป็ น
ป ระ จ าทุ ก วั น  แ ล ะ มี ก าร
อัพเดท To do list ในทุกๆวัน 
ท าให้งานไม่ตกหล่นเหมือนที่
ผ่านมา 
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Development Action Plan # 1 (DAP # 1) : Progress Report 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning  

First month  Second month Third month 

March 16 - April 15, 2015 April 16-May 15, 2015 May 16 - June 15, 2015 

4) จั ด ท า เป็ น  Knowledge 
Management ของตัวเอง โดย
ในระหว่างการท างาน เม่ือมี
สิ่งใหม่ๆ ความรู้ใหม่ๆ ทั้ ง
เรื่ อ งที่ ดี แล ะไม่ดี  รวมถึ ง
กระบวนการเทคนิคต่างๆที่
ได้รับจากการท างาน  ก็จะ
บันทึกลงใน Blog ส่วนตัว
เ ป็ น  Knowledge 
Managemant เ พื่ อ ค ว า ม
สะดวกในการย้อนกลับมาดู
เนื้ อห าเหล่ านั้ น ใน เวลาที่
ต้องการ 

ส าหรับการท า  Blog ที่ เป็ น 
Knowledge Management 
ส่วนตัวนั้นยังไม่ได้มีโอกาส
ได้เริ่มท า เนื่องจากในช่วงที่
ผ่านมายังไม่มีประเด็นที่ท าให้
เกิดความรู้ใหม่เพิ่มเข้ามา 

ส าหรับการท า  Blog KM 
ส่วนตัวนั้นยังไม่มีโอกาส
ได้ เริ่ ม ท า  ทั้ ง นี้ ม อ ง ว่ า
กิ จ ก ร ร ม ดั ง ก ล่ า ว เป็ น
กิ จ ก รรม ที่ ท า ย าก ที่ สุ ด 
เนื่องจากเป็นส่วนที่ไม่ได้
อยู่ในกระบวนการท างาน
ในแต่ละวัน  ซึ่ งเม่ือ เสร็จ
งาน ก็ จะ หัน ไป  Focus ที่
เรื่องอื่นๆต่อไป  โดยที่ลืม
ไปว่ าใน แต่ละวัน เราได้
เรียนรู้หรือได้ รับความรู้
ใหม่ๆอะไรบ้าง อะไรบ้างที่
ควรบันทึกไว้  เพื่อเป็นการ
เตือนความจ า 

ได้ด าเนิ นการท า Blog KM 
ส่วนตัวแล้ว  โดยน าข้อ มูล
ความรู้ใหม่ๆที่ได้บันทึกลง
บนไฟล์ Word แล้วจัดเก็บไว้
ใน Folder โดยในเดือนที่ผ่าน
ม า ได้ ท า ก า ร จั ด เก็ บ  KM 
จ านวน 2 เรื่อง 

5) จัดเก็บไฟล์งานต่างๆใน
คอมพิวเตอร์ให้เป็นระเบียบ
อยู่เสมอเพื่อง่ายต่อการค้นหา 
ได้แก่ 1.)การลบข้อมูลหรือ
ไฟล์งานที่ไม่จ าเป็นหรือไม่
ใช้แล้วอย่างสม่ าเสมอ เพื่อลด
ค ว าม ซ้ าซ้ อ น แ ล ะค ว าม
สับสนของไฟล์งาน และ2.)
สร้าง Floder งานต่างๆให้มี
ความชั ด เจนและ  Specific 
รวมถึงการตั้งชื่อไฟล์งานให้
มีความชัด เจนด้วยเช่นกัน 
เพื่อเป็นการง่ายต่อการค้นหา 
และช่วยลดความสับสนของ
ไฟล์งาน 

ส าหรับกิจกรรมในการจัดเก็บ
ไฟล์ข้อมูลบนคอมพิวเตอร์ให้
เป็นระเบียบเป็นหมวดหมู่ 
ง่ า ยต่ อ ก ารค้ น ห านั้ น  ได้
ด าเนินการท าเป็นประจ าตั้งแต่
วันแรก ซึ่งได้รับค าชื่นชมจาก
ผู้บังคับบัญชาถึงแนวทางใน
ก า ร ด า เนิ น ก า ร ใน เรื่ อ ง
ดังกล่าว 

ได้ท าการจัดเก็บไฟล์อย่าง
เป็นระเบียบมากขึ้นกว่าเดิม 
ซึ่งเม่ือตนเองได้เริ่มท าอย่าง
สม่ าเสมอมากขึ้น แล้วรู้สึก
ว่ า  เป็ น ก ารช่ ว ยใ ห้ ก าร
ท างานง่ายขึ้น หาไฟล์งาน
ข้อมูลง่ายขึ้น สังเกตุได้จาก
การที่ตนเองสามารถหาไฟล์
งานข้อ มูลให้ หัวหน้ าได้
ถูกต้อง รวด เร็วขึ้น  แต่ก็
ยังคงมีบางไฟล์ งานที่ ยั ง
ไม่ได้ถูกจัดการบ้าง ท าให้
ยังคงเกิดความสับสน และ
ซ้ าซ้อนของงานอยู่บ้าง 

ในช่วงเดือนที่ผ่านมาได้ท า
การจัดระเบียบไฟล์งานต่างๆ
บนคอมพิวเตอร์  1 ครั้ง  ซึ่ ง
จริงๆแล้วมีความตั้งใจที่จะ
จัดเก็บไฟล์ให้เป็นระเบียบ
อย่างน้อยอาทิตย์ละครั้ง  แต่
ด้วยปัจจัยหลายๆอย่างท าให้
ไม่ได้ท าตามเป้าที่วางไว้ 



48 

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

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning  

First month  Second month Third month 

March 16 - April 15, 2015 April 16-May 15, 2015 May 16 - June 15, 2015 

6) ท าการตรวจเช็คชิ้นงาน 
(Proofread) ทุกครั้งก่อนที่จะ
ส่งงานให้ผู้บังคับบัญชา หรือ
ฝ่ายงานอื่นๆ รวมถึงชิ้นงานที่
เกี่ยวข้องกับเรื่องเรียนด้วย 
ก่อนที่จะส่งงานให้เพื่อนใน
กลุ่ม เพื่อลดความผิดพลาดที่
อาจเกิดขึ้นได ้

ได้ มีการตรวจเช็คงานก่อน
น าส่งผู้บังคับบัญชามากขึ้น 
แต่ก็ยัวมีบางครั้งที่ งานนั้ น
ต้องท าแข่งกับเวลา ซึ่งมีแรง
กดดันมาจากปัจจัยหลายๆ
ด้าน ท าให้ไม่ได้ตรวจเช็คงาน
ก่อนส่งออกในทุกครั้ง จึงท า
ให้งานยังเกิดข้อผิดพลาดอยู่
บ้าง  

ได้ท าก ารตรวจ เช็ ค งาน 
(double check) มากขึ้น แต่
ไม่ทุกครั้ง เนื่องจากบางงาน
ต้อ งที่ ต้ อ งรีบน าส่ งด้ วย
ความเร่งรีบ  เนื่องจากเป็น
งานที่ค่อนข้างด่วน ท าให้
เกิดการผิดพลาดอยู่บ้าง แต่
โดยรวมนับว่าลดลงกว่าเดิม
พอสมควร  ส่วนหนึ่ งอาจ
เป็นเพราะประสบการณ์ที่
เคยผิดพลาดซ้ าๆจุดเดิมๆ
บ่ อยๆ  ซึ่ ง เม่ื อตน เองถู ก
ต าหนิหลายๆครั้ง ก็ท าให้
ตนเองมีสติมากขึ้น 

งานทุกชิ้นที่ส่งออกไปได้ท า
การตรวจเช็คก่อนส่ งอย่าง
สม่ าเสมอขึ้น  แต่ในงานบาง
ชิ้นที่เป็นงานด่วนที่ต้องรีบส่ง 
ท าให้ไม่ได้ตรวจเช็คทุกครั้ง 
ท าให้เกิดความผิดพลาดอยู่
บ้าง 

7) จัดท าบล็อคส าหรับแยก
ล าดับความส าคัญ  /  ความ
เร่งด่วนในงาน โดยจ าแนก
เป็น 3 ระดับ คือ1.ส าคัญและ
เร่ ง ด่ ว น  2.ส า คั ญ แ ต่ ไ ม่
เร่งด่วน และ 3.ไม่ส าคัญและ
ไม่เร่งด่วน เพื่อจ าแนกล าดับ
ความส าคัญของงาน ให้รู้ว่า
งานชิ้นไหนควรต้องท าก่อน 
และงานชิ้นไหนสามารถท าที
หลังได้ 

ส าหรับการท าบล็อคจ าแนก
ล าดับความส าคัญของงานนั้น
ยังไม่ได้เริ่มท า เนื่องจากปัจจัย
หลายๆด้านในเดือนเมษายนนี้ 
ได้แก่ ใกล้ช่วงสอบปลายภาค
แ ล ะ ส อ บ  comprehensive 
รวมถึงมีรายงานที่อยู่ในช่วง
ก าหนดส่งในหลายๆวิชา ท า
ให้ตนเองไม่ได้ให้ความใส่ใจ
กับกิจกรรมดังกล่าวมากนัก 

กิจกรรมดังกล่าวยังไม่ได้
เริ่มท า เนื่องจากช่วงที่ผ่าน
มาได้ให้ความส าคัญกับที่
เรี ยน และ เรื่ อ งส อบ  จน
ไ ม่ ได้ โฟ กั ส ที่ กิ จ ก รรม
ดังกล่าวนี้ ซึ่งคาดว่าจะเริ่ม
ป ฏิ บั ติ ไ ด้ จ ริ ง ใ น ช่ ว ง
สั ป ด า ห์ ที่  3 ข อ ง เดื อ น
พฤษภาคมนี้ 

ได้จ าแนกเอกสารตามล าดับ
ความส าคัญ / ความเร่งด่วนใน
งานแล้ว  แต่ไม่ได้จัดเก็บใน
บล็อค  (กล่อ งใส่ เอกสาร) 
ตามที่เขียนไว้ แต่ได้จ าแนก/
จั ด เก็ บ  ล ง ใน แ ฟ้ ม A4ใส 
เนื่องจากพื้นที่ในการจัดเก็บ
ค่อนข้างจ ากัด  
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ตารางท่ี 5.3  พัฒนาการของแผนการพัฒนาตนเองฉบับที่ 1 ระหว่างเดือนที่ 4 – เดือนที่ 5 
Development Action Plan # 1 (DAP # 1) : Progress Report 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning  

Fourth month Fifth month 

June 16-July 15, 2015 July 16-August 15, 2015 

1) ยกเลิกพฤติกรรมในการใช้ Post 
It หรือกระดาษฉีกในการจดบันทึก
ข้อมูล และการบันทึกงานต่างๆ 
โดยจะเปลี่ยนมาใช้วิธีการจดบันทึก
ข้อมูลและงานลงในสมุดบันทึก 
หรือโปแกรมจดบันทึกในระบบ
คอ มพิ ว เต อ ร์  เพื่ อ ง่ า ยต่ อ ก าร
ย้อนกลับไปเรียกดูข้อมูลที่ผ่านมา
ในอดีตในเวลาที่ต้องการ 

หลังจากการ  Implement เข้ าสู่ เดือนที่  4 
นั้นพฤติกรรมในการจดบึนทึกงาน หรือ 
จดบันทึกข้อมูลต่างๆลงในกระดาษ หรือ 
post it นั้นลดลงไปมาก  จนแทบจะไม่
เกิดขึ้น เลยใน เดือนที่ ผ่ านมานี้  ซึ่ งจาก
ก ระบ วน ก ารดั งก ล่ าวท าใ ห้ ตน เอ ง
กล าย เป็ น คนที่ มี ส มุ ดบั น ทึ ก  ติ ดตั ว
ตลอดเวลาไม่ว่าจะไปที่ไหน ซึ่งเป็นผลท า
ให้ข้อมูลต่างๆเกิดการตกหล่นลดน้อยลง 
ทั้งข้อมูลงานที่ท างาน  งานที่ เรียน และ
เรื่องส่วนตัว ซึ่งตนเองรู้สึกว่าการพกสมุด
บั น ทึ ก ติ ด ตั ว  เป็ น ส่ ว น ห นึ่ ง ข อ ง
ชีวิตประจ าวันไปแล้ว 

ได้ใช้สมุดจดบันทึกในการบันทึกงาน
รวมถึงบันทึกข้อมูลส่วนตัวเป็นประจ า ซึ่ง
การใช้กระดาษฉีก (post it) ยังคงใช้อยู่บ้าง
ในช่วงเวลาที่เร่งรีบ และการบันทึกข้อมูล
นั้นๆเป็นข้อมูลที่ใช้ส าหรับการย้ าเตือน
เพียงชั่วคราวที่สามารถจ ากัดทิ้งได้เม่ือ
ด าเนินการเสร็จ  ซึ่ งส าหรับพฤติกรรม
ดั งกล่ าวนี้  ตน เองรู้ สึ ก ว่ าพฤติ ก รรม
ดังกล่าวสามารถช่วยสนับสนุนให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น เป็นระบบ
ขึ้น  

2) จัดระเบียบพื้นที่บนโต๊ะท างาน
ให้เป็นระเบียบเรียบร้อย เพื่อลดการ
สะสมของเองสารบนโต๊ะ 

ได้มีการจัดระเบียบพื้นที่บนโต๊ะท างาน
จ านวน 2 ครั้งในเดือนนี้ ซึ่งจากการเริ่มจัด
ระเบียบบนโต๊ะท างานเป็นเวลาหลายเดือน
มานี้ สิ่งหนึ่งที่ตนเองรู้สึกได้คือ ตัวผมเอง
จะเกิดรู้สึกหงุดหงิดขึ้นมาทันทีถ้าเอกสาร
บนโต๊ะเริ่มเยอะ หรือ กรณีที่ใช้เวลานาน
ในค้นหาเอกสาร ท าให้ตนเองจะลุกขึ้นมา
จัดระเบี ยบบนโต๊ะท างานทันทีที่ เกิ ด
เหตุการณ์ดังกล่าว 

ได้ท าการจัดเก็บเอกสารบนโต๊ะท างานทุก
ครั้งที่เริ่มมีการหาเอกสารไม่เจอ  หรือใช้
เวลานานในการค้นหาเอกสาร ซึ่งยังคงไม่
เป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งใจไว้เท่าที่ควร 
ที่ตั้งใจไว้ว่าจะท าการจัดพื้นที่บนโต๊ะ
ท างานให้เป็นระเบียบเป็นประจ า  แต่สิ่งที่
ได้คือการมีความต้องการที่จะจัดพื้นที่บน
โต๊ะท างานให้เป็นระเบียบมากขึ้น ซึ่งต่าง
จากเดิมที่ไม่เคยใส่ใจกับเรื่องต่างๆเหล่านี้
เลย 
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Development Action Plan # 1 (DAP # 1) : Progress Report 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning  

Fourth month Fifth month 

June 16-July 15, 2015 July 16-August 15, 2015 

3) ท า  To do list ทุ ก วั น ใน ก า ร
ท างาน โดยในระหว่างวันถ้ามีงาน
แทรกเข้ามาเพิ่มเติม ก็สามารถ list 
ลงไปใน To do list ของวันได้ เพื่อ
เป็นการเตือนความจ าท าให้ช่วยลด
การท างานไม่ให้ตกหล่น  

ได้จัดท า To do list เป็นประจ า แต่ไม่ได้ท า
การอัพเดทในทุกๆวัน บางช่วงก็จะอัพเดท 
2-3 วัน/ครั้ง ซึ่งส่วนหนึ่งเป็นเพราะไม่มี
งานหรือกิจกรรมการอะไรที่ต้องอัพเดท
ในทุกๆวัน  โดยในส่วนของกิจกรรมนี้ 
ตนเองรู้สึกว่าเป็นกิจกรรมที่สามารถท า
ควบคู่ไปกับกิจกรรมที่ 1 คือการจดบันทึก
สิ่งต่างๆลงในสมุดจดบันทึกได้เป็นอย่างดี 
สามารถท าทั้ง 2 กิจกรรมควบคู่กันไปได้ 

ได้มีการอัพเดทกิจกรรมเป็น To do list ลง
ในสมุดจดบันทึกเป็นประจ า  ท าให้งาน
หรือสิ่ งที่ ต้องท าต่างๆเกิดการตกหล่น
น้อยลง  ท าให้ตน เองรู้สึ กว่ ากิ จกรรม
ดังกล่าวเป็นประโยชน์และเป็นสิ่งที่ควร
ปฏิบัติอย่างต่อเนื่องตลอดไป 

4) จั ด ท า เ ป็ น  Knowledge 
Management ของตั ว เอ ง โดยใน
ระหว่างการท างาน เม่ือมีสิ่งใหม่ๆ 
ความรู้ใหม่ๆ ทั้งเรื่องที่ดีและไม่ดี 
รวมถึงกระบวนการเทคนิคต่างๆที่
ได้รับจากการท างาน ก็จะบันทึกลง
ใน Blog ส่วนตัวเป็น  Knowledge 
Managemant เพื่อความสะดวกใน
การย้อนกลับมาดูเนื้อหาเหล่านั้นใน
เวลาที่ต้องการ 

ในเดือนที่ผ่านมานี้ไม่ได้มีการอัพเดท KM 
ลงใน  Blog ส่วนตัว  ซึ่ ง เม่ือลองมาคิด
ทบทวนดูแล้ว พบว่าจริงๆแล้วในแต่ละวัน
สามารถมีข้อมูลหรือเนื้อหาที่สามารถ
บันทึกลงใน Blog ได้ แต่ด้วยปัจจัยหลายๆ
อย่างท าให้ลืมกิจกรรมดังกล่าวนี้ไป  ซึ่ง
ตนเองมีความตั้งใจว่าจะเริ่มด าเนินการ
จัดท าอย่างจริงจังในเดือนต่อๆไป 

ไ ม่ ไ ด้ ท า ก า ร จั ด ท า  Knowledge 
Management ส่วนตัวลง Blog เนื่ องจาก
ด้วยปัจจัยหลายๆอย่างทั้งเรื่องงานและ
เรื่องเรียน จึงท าให้ลืมโฟกัสไปที่กิจกรรม
ดังกล่าว 

5) จั ด เก็ บ ไ ฟ ล์ ง า น ต่ า ง ๆ ใ น
คอมพิวเตอร์ให้ เป็นระเบียบอยู่
เสมอเพื่อง่ายต่อการค้นหา ได้แก่ 1.)
การลบข้อมูลหรือไฟล์งานที่ ไม่
จ า เป็ น ห รื อ ไ ม่ ใ ช้ แ ล้ ว อ ย่ า ง
สม่ าเสมอ เพื่อลดความซ้ าซ้อนและ
ความสับสนของไฟล์งาน และ2.)
สร้าง Floder งานต่างๆให้มีความ
ชัดเจนและ Specific รวมถึงการตั้ง
ชื่อไฟล์งานให้มีความชัดเจนด้วย
เช่นกัน  เพื่ อ เป็นการง่ายต่อการ
ค้นหา และช่วยลดความสับสนของ
ไฟล์งาน 

ได้ท าการจัดระเบียบไฟล์งานต่างๆบน
คอมพิวเตอร์จ านวน 1 ครั้งในรอบเดือนที่
ผ่านมานี้ โดยในความเป็นจริงนั้น ตนเอง
ตั้งใจว่าจะจัดเก็บไฟล์งานต่างๆให้เป็น
ระบบระเบียบอย่างน้อยอาทิตย์ละครั้ง แต่
ด้วยความเคยชิน ท าให้ตนเองละเลยไป ท า
ให้ไฟล์งานกระจัดกระจายไปบ้าง แต่เม่ือ
เทียบกับช่วงเวลาก่อนการ Implement แล้ว
นั้นก็ถือว่าลดลงไปเยอะ สังเกตได้จากการ
ที่ตนเองสามารถหาข้อมูล ดึงข้อมูลต่างๆ 
จากไฟล์ต่างๆได้รวดเร็วขึ้น เป็นต้น 

มีการจัดเก็บไฟล์งานให้เป็นระเบียบ เป็น
หมวดหมู่อย่างสม่ าเสมอขึ้น  โดยเฉลี่ย
อาทิตย์ละครั้ง ซึ่งช่วยให้สามารถดึงไฟล์
งานต่างๆได้ถูกต้องและรวดเร็วขึ้น  
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Development Action Plan # 1 (DAP # 1) : Progress Report 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning  

Fourth month Fifth month 

June 16-July 15, 2015 July 16-August 15, 2015 

6) ท า ก า ร ต ร ว จ เช็ ค ชิ้ น ง า น 
(Proofread) ทุกครั้งก่อนที่จะส่งงาน
ให้ผู้บังคับบัญชา หรือฝ่ายงานอื่นๆ 
รวมถึงชิ้นงานที่เกี่ยวข้องกับเรื่อง
เรียนด้วย ก่อนที่จะส่งงานให้เพื่อน
ในกลุ่ม เพื่อลดความผิดพลาดที่อาจ
เกิดขึ้นได้ 

ในเดือนที่ผ่านมานี้ งานทุกชิ้นที่ส่งให้กับ
ผู้ บั งคั บ บั ญ ช านั้ น ตน เอ งได้ ท าก าร
ตรวจทานก่อนส่งเสมอจนเป็นกิจวัตร ซึ่งก็
มีความผิดพลาดลดน้อยลงไปมาก  แต่ก็ยัง
มีผิดเล็กผิดน้อยอยู่ ซึ่งจากที่  Implement 
มาเป็นเวลา 4 เดือนนี้  คิดว่าปัจจัยส าคัญ
ส าหรับการท ากิจกรรมข้อนี้คือ เรื่องของ
เวลา งานบางชิ้นที่มีความเร่งรีบจะส่งผล
ต่อความละเอียดในการตรวจทานน้อยลง 
เนื่ อ งจ าก ตน เอ ง มี เวล าส าห รั บ ก าร
ตรวจเช็คน้อยลง 

จากปริมาณงานที่ค่อนข้างเยอะในเดือนนี้ 
ซึ่งหลายต่อหลายงานเป็นงานที่ต้องใช้
ความ เร่ งด่ วน ในการท าส่ ง  ซึ่ งท าให้
บ่อยครั้งเกิดการผิดพลาดในรายละเอียด
เล็กๆน้อยๆ ซึ่งเกิดจากการตรวจเช็คที่ไม่
รอบคอบก่อนน าส่งซึ่งก็ได้รับค าต าหนิ
ค่อนข้างเยอะในเดือนนี้  ทั้งนี้ คิดว่าใน
เดือนต่อๆไปจะมีสติในการตรวจเช็คงาน
ก่อนส่งให้มากกว่านี้ เพราะเป็นเรื่องส าคัญ
หากข้อ มูลต่ างๆที่ท ามีความผิดพลาด 
เพราะจะส่งกระทบต่อกระบวนการท างาน
ที่ติดขัด ล่าช้า 

7) จัดท าบล็อคส าหรับแยกล าดับ
ความส าคัญ / ความเร่งด่วนในงาน 
โดยจ าแนกเป็น 3 ระดับ คือ1.ส าคัญ
และเร่งด่วน 2.ส าคัญแต่ไม่เร่งด่วน 
และ 3.ไม่ส าคัญและไม่เร่งด่วน เพื่อ
จ าแนกล าดับความส าคัญของงาน 
ให้รู้ว่างานชิ้นไหนควรต้องท าก่อน 
และงานชิ้นไหนสามารถท าทีหลัง
ได้ 

ได้จ าแนกล าดับความส าคัญและประเภท
ของเอกสารต่างๆลงบนพื้นที่ในการจัดเก็บ
เอกสารส่วนตัวอยู่ตลอดเวลา  และได้
ด าเนินการสั่งซื้อกล่องส าหรับใส่เอกสาร
จากฝ่ายจัดซื้อแล้ว เพื่อน ามาช่วยจัดเก็บ 
แยกประเภทเอกสารให้เป็นระบบระเบียบ
มากขึ้น ง่ายต่อการค้นหาและหยิบจับมาก
ขึ้ น  ซึ่ ง ใ น ข ณ ะ นี้ อ ยู่ ใ น ร ะ ห ว่ า ง
กระบวนการจัดซื้อ 

ได้ท าการจ าแนกเอกสารออกเป็นหมวด
หมูอย่างสม่ าเสมอ โดยได้ท าการตั้งแฟ้ม
ส าหรับเอกสารเรื่องใหม่ๆที่เพิ่มเติมเข้ามา 
ท าให้การค้นหาเอกสารมีความสะดวกมาก
ขึ้น 
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ตารางท่ี 5.4  พัฒนาการของแผนการพัฒนาตนเองฉบับที่ 1 ระหว่างเดือนที่ 6 – เดือนที่ 7 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning  

Sixth month Seven month 

August 16 - September 15,  2015 September 16 - October 15, 2015 

1) ยกเลิกพฤติกรรมในการใช้ Post It หรือ
กระดาษฉีกในการจดบันทึกข้อมูล และการ
บันทึกงานต่างๆ โดยจะเปลี่ยนมาใช้วิธีการ
จดบันทึกข้อมูลและงานลงในสมุดบันทึก 
ห รื อ โ ป แ ก ร ม จ ด บั น ทึ ก ใ น ร ะ บ บ
คอมพิวเตอร์ เพื่อง่ายต่อการย้อนกลับไป
เรียกดูข้อมูลที่ผ่ านมาในอดีตใน เวลาที่
ต้องการ 

ส าหรับเดือนนี้คิดว่าตนเองจดบันทึก
งานและข้อมูลต่างๆลงบนเศษกระดาษ
หรือกระดาษฉีกมากกว่า2 - 3 เดือนที่
ผ่านมา โดยเฉพาะช่วงที่ เร่งรีบของ
งาน ก็มักจะพลั้งเผลอ และลืมการหยิบ
สมุดโน๊ตขึ้นมาจดบันทึก จึงเป็นผลท า
ให้ เกิ ดปั ญ ห าข้ อ มู ลห ายไป บ้ าง 
เนื่องจากหาข้อความที่จดบันทึกนั้นไม่
เจอ  เพราะไม่ได้ท าการจดให้ เป็น
ระเบียบ 

ใช้สมุดจดบันทึกเป็นประจ ามากกว่า
เดือนอื่นๆที่ผ่านมา มีน้อยครั้งมากที่
จดบันทึกข้อมูลลงบนกระดาษ ท าให้
การค้นหาข้อมูลต่างๆเป็นเรื่องที่ง่าย
มากขึ้น ข้อมูลตกหล่นลดลง 

2) จัดระเบียบพื้นที่บนโต๊ะท างานให้เป็น
ระเบียบเรียบร้อย เพื่อลดการสะสมของเอง
สารบนโต๊ะ 

ในช่วงต้นของเดือนที่ 6 มีการจัดเก็บ
โต๊ะท างานอยู่เสมอ แต่ในช่วงท้ายๆ
ของเดือนนี้ จากการที่มีปริมาณงานที่
เข้ามามาก ท าให้ไม่ได้ให้ความสนใจ
กับการจัดเก็บเอกสารบนโต๊ะท างาน
ให้เป็นสัดเป็นส่วน  ท าให้ในหลายๆ
ครั้งต้องใช้ เวลานานในการค้นหา
เอกสารที่ต้องการ 

ส าหรับเดือนนี้ เป็นเดือนที่มีปริมาณ
งานเข้ามามากที่สุดเดื อนนึง ท าให้
เอกสารกระจัดกระจายอยู่บนโต๊ะ
จ านวนมาก ซึ่งทุกครั้งที่เริ่มรู้สึกว่าเริ่ม
หาเอกสารบนโต๊ะยากขึ้น ก็จะท าการ
จัดเก็บให้เป็นระเบียบทันที 

3) ท า To do list ทุกวันในการท างาน โดยใน
ระหว่างวันถ้ามีงานแทรกเข้ามาเพิ่มเติม ก็
สามารถ list ลงไปใน To do list ของวันได้ 
เพื่อเป็นการเตือนความจ าท าให้ช่วยลดการ
ท างานไม่ให้ตกหล่น  

มีการจัดท า To do list อยู่เป็นประจ า 
แต่ในช่วงที่งานเยอะ ก็ท าให้หลงลืมที่
จะท าการอัพเดทไปบ้าง ซึ่ งตามที่
ตนเองต้ังใจไว้คือ จะท าการอัพเดท To 
do list ในทุกๆวัน 

ได้มีการเขียน To do list ทุกเช้าก่อน
เริ่มงาน รวมถึงเรื่องส่วนตัว เช่น เรื่อง
งานที่มหาวิทยาลัย ท าให้งานหรือสิ่งที่
ต้องท าต่างๆมีความเป็นระบบระเบียบ
มากขึ้น ซึ่งรู้สึกว่าเป็นสิ่งที่ตนเองท าจ
เกิดเป็นนิสัยพอสมควร 

4) จัดท าเป็น Knowledge Management ของ
ตัวเอง โดยในระหว่างการท างาน  เม่ือมีสิ่ง
ใหม่ๆ ความรู้ใหม่ๆ ทั้งเรื่องที่ดีและไม่ดี 
รวมถึงกระบวนการเทคนิคต่างๆที่ได้รับจาก
การท างาน ก็จะบันทึกลงใน Blog ส่วนตัว
เป็ น  Knowledge Managemant เพื่ อ ค ว าม
สะดวกในการย้อนกลับมาดูเนื้อหาเหล่านั้น
ในเวลาที่ต้องการ 

ก าลังอยู่ในช่วงเริ่มต้นของการกลับมา
ท า Blog KM ส่วนตัวอีกครั้ง แต่ด้วย
ภาระหน้าที่ของงาน จึงยังไม่ได้เริ่มลง
มือท าอย่างจริงจัง  

ด้วยภาระหน้าที่ต่างๆ ท าให้ตนเองยัง
ห าโอก าส ในการ จัดท า  Blog KM 
ส่วนตัวแบบจริงๆจังๆยังไม่ได้ 
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Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning  

Sixth month Seven month 

August 16 - September 15,  2015 September 16 - October 15, 2015 

5) จัดเก็บไฟล์งานต่างๆในคอมพิวเตอร์ให้
เป็นระเบียบอยู่เสมอเพื่อง่ายต่อการค้นหา 
ได้แก่ 1.)การลบข้อมูลหรือไฟล์งานที่ไม่
จ าเป็นหรือไม่ใช้แล้วอย่างสม่ าเสมอ เพื่อลด
ความซ้ าซ้อนและความสับสนของไฟล์งาน 
และ2.)สร้าง Floder งานต่างๆให้มีความ
ชัดเจนและ Specific รวมถึงการตั้งชื่อไฟล์
งานให้มีความชัดเจนด้วยเช่นกัน  เพื่อเป็น
การง่ายต่อการค้นหา และช่วยลดความ
สับสนของไฟล์งาน 

ได้ท าการสร้าง Floder เพื่อจัดเก็บไฟล์
งานต่างๆให้อยู่เป็นหมวดหมู่ แต่ทั้งนี้
ผู้บังคับบัญชายังคงมีการกระตุ้นให้
ตนเองปฏิบัติตาม Action Plan ในเรื่อง
ดังกล่าวนี้ เนื่องจากในช่วงที่งานเยอะ 
ไฟล์งานหลายๆไฟล์มีการถูกแก้ไข
หลายต่อหลายครั้ง ท าให้ไฟล์งานมัก
กระจัดกระจายอยู่บน desktop ในช่วง
ที่ปริมาณงานเข้ามามาก 

จากปริมาณงานที่เข้ามามากในเดือนนี้
ท าให้ไฟล์งานบนหน้าจอมีกระจัด
กระจายมากกว่าเดือนอื่นพอสมควร 
ซึ่งผู้บังคับบัญชาได้คอยตักเตือนและ
ขอให้ จัดการให้ เป็ น ระ เบี่ ยบ  ซึ่ ง
หลั งจากที่ ได้ รับ ก ารกระตุ้ น จาก
ผู้บั งคับบัญชาดั งกล่ าวนั้ น  ท าให้
ตนเองใส่ใจมากขึ้นในการบริหาร
จัดการข้อ มูลไฟล์งานบนหน้ าจอ
คอมพิวเตอร์ 

6) ท าการตรวจเช็คชิ้นงาน (Proofread) ทุก
ครั้งก่อนที่จะส่งงานให้ผู้บังคับบัญชา หรือ
ฝ่ายงานอื่นๆ รวมถึงชิ้นงานที่เกี่ยวข้องกับ
เรื่องเรียนด้วย ก่อนที่จะส่งงานให้เพื่อนใน
กลุ่ม เพื่อลดความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นได ้

ผู้บั งคับบัญชาได้มอบหมายงานที่
เกี่ยวกับการตรวจสอบความถูกต้องให้
ท ามากขึ้น ในส่วนงานของตนเองคิด
ว่ามีความผิดพลาดน้อยลง แต่ก็ยังมีจุด
ที่ผิดพลาดเล็กๆน้อยๆอยู่บ้าง  ทั้งนี้
ปัจจัยหลักคือการเร่งรีบในการส่งงาน 
ซึ่งงานที่ต้องใช้ความเร็วในการท า
มักจะมีข้อผิดพลาดให้ เห็นอยู่ เป็น
ประจ า 

มี ค วามละ เอี ยดรอบคอมใน การ
ตรวจเช็คงานมากขึ้นกว่าเดือนอื่นๆ 
หลังจากที่ในหลายๆเดือนที่ผ่านมายัง
มีความผิดพลาดจากชิ้นงานที่ส่งออก
ไป ซึ่งปัจจัยหลักที่ส่งผลโดยตรงกับ
กิจกรรมดังกล่าวคือ ความเร่งด่วนของ
งาน ซึ่งตนเองได้แก้ไขโดยการที่ท าไป
ด้วยเชคไปด้วย ซึ่งคิดว่าผลออกมา
ในทางที่ดีมากขึ้น  มีความผิดพลาด
ลดลงมาก 

7) จัดท าบล็อคส าหรับแยกล าดับความส าคัญ 
/ ความเร่งด่วนในงาน โดยจ าแนกเป็น 3 
ระดับ คือ1.ส าคัญและเร่งด่วน 2.ส าคัญแต่
ไม่เร่งด่วน และ 3.ไม่ส าคัญและไม่เร่งด่วน 
เพื่อจ าแนกล าดับความส าคัญของงาน ให้รู้
ว่างานชิ้นไหนควรต้องท าก่อน และงานชิ้น
ไหนสามารถท าทีหลังได้ 

เนื่ องจากปริมาณงานที่ มากท าให้
เอกสารส่วนใหญ่กระจัดกระจายอยู่
ตามมุมต่างๆ ไม่ได้ถูกจัดเก็บลงแฟ้ม
ตามที่ตั้งใจไว้  

ได้มีการจ าแนกเอกสารลงในตระกร้า
อย่างเป็นสัดเป็นส่วนมากขึ้น  ส่วน
ห นึ่ ง เป็ น เพ ร า ะ ท า ง บ ริ ษั ท ไ ด้
สนั บสนุ นชั้ น เก็ บ เอกส ารให้กั บ
พนั กงาน  ท าให้ตน เองได้จ าแนก
เอกสารต่างๆเป็นหมวดหมู่ตามที่ตั้งใจ
ไว้ได้ 
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5.2.3 แผนการพัฒนาตนเองฉบับท่ี 2 
หลังจากที่ผู้รับการประเมินได้ด าเนินการตามแผนพัฒนาตนเองฉบับแรกมาได้ระยะ

หนึ่ง ผู้วิจัยได้มอบหมายให้ผู้รับการประเมินจัดท าแผนพัฒนาตนเองเพิ่มเติมอีก 1 เร่ือง โดยผู้รับการ
ประเมินได้เลือกที่จะท าการพัฒนาเร่ือง ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) มาเป็นหัวข้อในการ
พัฒนาตนเอง โดยรายละเอียดของแผนพัฒนาตนเองฉบับที่ 2 มีดังนี้ 

 5.2.3.1 เป้าหมายในการพัฒนาตนเอง 
 ผู้รับการประเมินต้องการปรับเปลี่ยนทัศนคติ และพฤติกรรมของตนเองให้

มีความมั่นใจ กล้าแสดงออก และกล้าเผชิญหน้ากับความกลัวหรือในสถานการณ์ที่พึงประสงค์มาก
ขึ้น 

 5.2.3.2  ประโยชนท์ี่คาดว่าผู้รับการประเมินจะได้รับ 
 ท าให้ผู้รับการประเมินสามารถลดความกลัว และความวิตกกังกวลในเร่ือง

ต่างๆที่ไม่จ าเป็นลงได้ มีทัศนคติเชิงบวกในทางด้านความคิดและกล้าแสดงออกในเร่ืองต่างๆมากขึ้น 
กลายเป็นบุคคลที่มีความมั่นใจและมีความเชื่อมั่นในตนเอง ซึ่งจะส่งผลให้ผู้รับการประเมินสามารถ
กระท าสิ่งต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 5.2.3.3 ประโยชนท์ี่คาดว่าองค์กรจะได้รับ 
 ผู้รับการประเมินคาดหวังว่าจะช่วยท าให้กระบวนการและขั้นตอนในการ

ท างานมีประสิทธิภาพขึ้น เนื่องจากผู้รับการประเมินจะมีปฏิสัมพันธ์และการโต้ตอบระหว่างผู้รับ
การประเมินและผู้ร่วมงานเพิ่มมากขึ้น กล้าคิด กล้าพูด กล้าตัดสินใจ ซึ่งเปรียบเสมือนเป็นพื้นฐานที่
ส าคัญในการสร้างผลงานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 5.2.3.4 กิจกรรมที่ต้องท าเพื่อการพัฒนาตนเอง 
 - ออกก าลังกายได้ 3 วันต่ออาทิตย์ เพื่อลดน้ าหนัก รักษารูปร่าง และเพื่อ

ภาพลักษณ์ที่ดีของผู้รับการประเมินในการพบปะกับบุคคลภายนอกองค์กร 
 - เข้าท างานให้ทันภายในเวลาที่องค์กรก าหนด เพื่อลดความประหม่าและ

ความไม่มั่นใจในการเร่ิมงานในแต่ละวัน  โดยการต่ืนนอนให้เร็วขึ้นกว่าเดิมเป็นเวลา 30 นาที 
 - เพิ่มทักษะในการสื่อสาร โดยการกล้าพูด กล้าซักถาม กล้าแสดงความ

คิดเห็น โดยการหาโอกาสในการแสดงออกต่อที่สาธารณะ เช่น การแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม 
การออกไปน าเสนองานหน้าห้องเรียนให้มากยิ่งขึ้น เพื่อสร้างความมั่นใจในตนเองและฝึกความกล้า
ในการแสดงออก 
   - เรียนรู้ ศึกษาการใช้โปรแกรม Microsoft Excel ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน
ในปัจจุบันและที่ต้องใช้ในอนาคตให้เพิ่มมากขึ้น โดยการสอบถาม ขอค าแนะน าจากผู้ เชี่ยวชาญใน
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องค์กร เพื่อเพิ่มความพร้อมและเป็นการสร้างความมั่นใจในตนเองส าหรับการท างานที่ท้าทายมาก
ขึ้นในอนาคต 
   - ดูรายการทีวีต่างๆเพื่อศึกษาแนวทางการพูด การแสดงออกของพิธีกร
หรือดาราที่ผู้รับการประเมินชื่นชอบ เพื่อน ามาเป็นแบบอย่าง และน าแนวทางดังกล่าวมาประยุกต์ใช้
กับตนเอง เพื่อเป็นการสร้างความมั่นใจและเพิ่มแรงบันดาลใจให้กับผู้รับการประเมิน 
   - เพิ่มสมาธิและความตั้งใจในการเรียนหนังสือให้มากขึ้น โดยลดการเล่น
โทรศัพท์มือถือลงระหว่างการเรียน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการเรียนและการสอบ เป็นการช่วยลด
ความวิตกกังวลลง อันเนื่องมาจากการขาดสมาธิจนท าให้ขาดการเชื่อมโยงในเนื้อหาที่เรียน ซึ่งจะ
ช่วยเพิ่มความมั่นใจในช่วงเวลาที่ใกล้สอบของผู้รับการประเมิน 
   5.2.3.5 ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
   - ผู้รับการประเมิน 

  ผู้รับการประเมินเป็นบุคคลที่มีส่วนส าคัญที่สุดในการพัฒนา ซึ่งต้องมี
ความมุ่งมั่นตั้งใจในการเร่ิมปฏิบัติตามกิจกรรมที่ได้วางไว้ เพื่อให้การพัฒนาเกิดประสิทธิภาพมาก
ที่สุดเป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งใจไว้ 
   - ผู้บังคับบัญชา 
   เน่ืองจากผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่มีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการมอบหมายงาน
หรือกิจกรรมที่ช่วยเสริมสร้างทักษะในเร่ืองของความมั่นใจของผู้รับการประเมิน 

- เพื่อนร่วมงาน 
   เพื่อนร่วมงานจะเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในกิจกรรมบางกิจกรรม ที่ผู้รับการ
ประเมินต้องขอความรู้ ค าแนะน าต่างๆจากเพื่อนร่วมงาน 
   - เพื่อนร่วมชั้นเรียน 
   เพื่อนร่วมชั้นเรียนของผู้รับการประเมินจะมีส่วนช่วยสนับสนุนให้การ
ด าเนินกิจกรรมในหลายๆกิจกรรมตามแผนพัฒนาของผู้รับการประเมินสามารถบรรลุเป้าหมายที่วาง
ไว้ได้ 
   5.2.3.6 การวัดผล 
   - การกระท าที่เกิดขึ้นจริงในแต่ละกิจกรรม 
   - จ านวนน้ าหนักที่ลดลงส าหรับกิจกรรมการออกก าลังกายเพื่อลดน้ าหนัก 
   - จ านวนคร้ังที่เข้างานสายส าหรับกิจกรรมการมาท างานภายในเวลาที่
องค์กรก าหนด 
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   5.2.3.7 ระยะเวลาในการพัฒนา  
   - เร่ิมต้นต้ังแต่วันที่ 16 กรกฎาคม 2558 และ สิ้นสุดวันที่ 15 ตุลาคม 2558 
   5.2.3.8 สิ่งที่เป็นอุปสรรคในการพัฒนา 
   - จากตารางงานและตารางเรียนที่ค่อนข้างแน่น จึงอาจส่งผลกระทบต่อ
กิจกรรมหลายกิจกรรมที่ต้องใช้เวลาว่างในการท ากิจกรรม 

- ด้วยระยะเวลาที่ค่อนข้างจ ากัดกว่าแผนพัฒนาตนเองฉบับแรก อาจท าให้
กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงพัฒนาของผู้รับการประเมินไม่เต็มประสิทธิภาพเท่าที่ควร เน่ืองจาก
การพัฒนาในเร่ืองดังกล่าวผู้รับการประเมินเห็นว่าต้องใช้ระยะเวลาในการปรับตัวพอสมควร 
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ตารางท่ี 5.4  แผนการพัฒนาตนเองฉบับที่ 2 
Development Action Plan # 2 (DAP # 2) : Progress Report 

Name นายสมชาย ไทยแท้ 

Position เจ้าหน้าที่ 

Direct Supervisor Name นางสาวพิรุณรัตน์ จันทร์เพ็ญ 

Direct Supervisor's Position ผู้ช่วยผู้อ านวยการ 

Organization's Competency :  (Self Confidence) มีความบุคลิกภาพและการมีทักษะที่ดีในการติดต่อประสานงานกับลูกค้าเพื่อ
สร้างความประทับใจและภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร 

Development Objective: เพื่อต้องการปรับเปลี่ยนทัศนคติ และพฤติกรรมของตนเองให้มีความม่ันใจ กล้าแสดงออก และกล้า
เผชิญหน้ากับความกลัวหรือสิ่งที่ตนเองไม่พึงประสงค์มากขึ้น  
Expected benefit to me: ท าให้ตนเองสามารถลดความกลัว และความวิตกกังกวลในเรื่องต่างๆที่ไม่จ าเป็นลงได้ มีทัศนคติเชิง
บวกในทางด้านความคิดและกล้าแสดงออกในเรื่องต่างๆมากขึ้น กลายเป็นคนที่มีความม่ันใจและมีความเชื่อม่ันในตนเองมาก
ขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้ตนเองสามารถกระท าสิ่งต่างๆได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
Expected benefit to my organization : ท าให้กระบวนการ/ขั้นตอนในการท างานมีประสิทธิภาพขึ้น มีปฏิสัมพันธ์/การโต้ตอบ
ระหว่างตนเองและผู้ร่วมงานเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากตนเองมีความม่ันใจมากขึ้น กล้าคิด กล้าพูด กล้าตัดสินใจ  ซึ่งเปรียบเสมือน
เป็นพื้นฐานที่ส าคัญในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ สามารถที่จะต่อยอดการเรียนรู้ในเรื่องอื่นๆต่อไปได้ 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 

1) ลดความไม่ม่ันใจเกี่ยวกับรูปร่างตัวเองลง โดย
หันมาออกก าลังกายได้ 3 วันต่ออาทิตย์ เพื่อลด
น้ าหนัก รักษารูปร่าง และเพื่อภาพลักษณ์ที่ดีของ
ผู้รับการประเมินในการพบปะกับบุคคลภายนอก
องค์กร 

1.) ตนเอง 
  จ านวนน้ าหนักที่

ลดลง                       
16 กรกฎาคม - 15 
ธันวาคม 2558 

2) เข้าท างานให้ทันภายในเวลาที่องค์กรก าหนด 
เพื่อลดความประหม่าและความไม่ม่ันใจในเวลาที่
เดิ น เข้ าม า ใน ที่ ท า ง าน ซึ่ ง ต้ อ งพ บ เจอ กั บ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน โดยการตื่นนอน
ให้เร็วขึ้นกว่าเดิมเป็นเวลา 30 นาที 

             1.) ตนเอง                                                   
2.) ผู้บังคับบัญชา                  
3.) เพื่อนร่วมงาน 

จ านวนครั้งที่เข้า
งานสาย 

16 กรกฎาคม - 15 
ธันวาคม 2558 

3) เพิ่มทักษะในการสื่อสารของตนเอง โดยการ
กล้าพูด กล้าซักถาม กล้าแสดงความคิดเห็น และ
หาโอกาสในการแสดงออกต่อที่สาธารณะทั้งในที่
ท างาน เช่นการแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม 
และที่มหาวิทยาลัย เช่นการออกไปน าเสนองาน
หน้าห้องเรียน ให้มากยิ่งขึ้น เพื่อสร้างความม่ันใจ
ในตนเองและฝึกความกล้าในการแสดงออก 

       1.) ตนเอง                                       
2.) ผู้บังคับบัญชา                     
3.) เพื่อนร่วมชั้นเรียน 

การกระท าที่เกิดขึ้น
จริง 

16 กรกฎาคม - 15 
ธันวาคม 2558 
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Action Plan Involved person Measurement Time Frame 

4) เรียนรู้ ศึกษาการใช้โปรแกรม Microsoft Excel 
ที่เกี่ยวข้องกับการท างานในปัจจุบันและที่ต้องใช้
ในอนาคตให้เพิ่มมากขึ้น  โดยการสอบถาม ขอ
ค าแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญในองค์กร เพื่อเพิ่มความ
พร้อมและเป็นการสร้างความม่ันใจในตนเอง
ส าหรับการท างานที่ท้าทายมากขึ้นในอนาคต 

1.) ตนเอง                          
2.) เพื่อนร่วมงาน 

การกระท าที่เกิดขึ้น
จริง 

16 กรกฎาคม - 15 
ธันวาคม 2558 

5) ดูรายการทีวตี่างๆเพื่อศึกษาแนวทางการพูด การ
แสดงออกของพิธีกรหรือดาราที่ตนเองชื่นชอบ 
เพื่อน ามาเป็นแบบอย่าง และน ามาประยุกต์ใช้กับ
ตนเอง เป็นการเรียนรู้จากบุคคลที่ เราชื่นชอบ 
(Idol) เพื่อเป็นการสร้างความม่ันใจและเพิ่มแรง
บันดาลใจให้กับตนเอง 

1.) ตนเอง 
การกระท าที่เกิดขึ้น

จริง 
16 กรกฎาคม - 15 
ธันวาคม 2558 

6) เพิ่มสมาธิและความตั้งใจในการเรียนหนังสือให้
ม ากขึ้ น  โดยใน ขณ ะที่ เรี ยน จะลดก าร เล่ น
โทรศัพท์มือถือลง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
เรียนและการสอบ เป็นการช่วยลดความวิตกกังวล
ในช่วงเวลาที่ใกล้สอบ  อันเนื่องมาจากการขาด
สมาธิจนท าให้ขาดการเชื่อมโยงในเนื้อหาที่เรียน 

1.) ตนเอง                                
2.) เพื่อนร่วมชั้นเรียน 

การกระท าที่เกิดขึ้น
จริง 

16 กรกฎาคม - 15 
ธันวาคม 2558 

Resources/ Support: 1.)ความมีวินัยในตนเอง 2.)เวลาว่างจากการท างานและการเรียนหนังสือ  3.)การให้ความสนับสนุนจาก
เพือ่นร่วมงานและเพื่อนร่วมชั้นเรียน 

Potential obstacles which can prevent development  : 1.) จากตารางงานและตารางเรียนที่ค่อนข้างมาก  จึงอาจส่งผลกระทบ
ต่อกิจกรรมหลายกิจกรรมที่ต้องใช้เวลาว่างในการท ากิจกรรม 2.) ในช่วงเดือนกันยายนบริษัทที่ท างานอยู่จะย้ายสถานที่ท าการ
ไปที่ใหม่ท าให้ตนเองอาจได้รับผลกระทบบางประการเช่น การเดินทางไปท างาน 
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5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนพัฒนาตนเองฉบับท่ี 2 
ตลอดช่วงการด าเนินการพัฒนามาเป็นระยะเวลา 3 เดือน (กรกฎาคม – ตุลาคม) ท าให้

ผู้รับการประเมินได้รับทราบถึงความเปลี่ยนแปลง และการพัฒนาของตนเอง ทั้งนี้มีทั้งกิจกรรมที่มี
การพัฒนาอยู่ในระดับดี และกิจกรรมที่ยังมีการพัฒนาได้ไม่ดีเท่าที่ควร ผู่รับการประเมินจึงได้จัดท า
สรุปความก้าวหน้าของแผนพัฒนาตนเองฉบับที่ 2 ซึ่งสามารถอธิบายรายละเอียดความก้าวหน้าของ
การด าเนินการพัฒนามาตลอด 3 เดือนได้ ดังนี้ 

 - ผู้ รับการประเมินต้องออกก าลังกายเป็นเวลา 3 วันต่ออาทิตย์ เพื่อลด
น้ าหนัก รักษารูปร่าง และเพื่อภาพลักษณ์ที่ดีของผู้รับการประเมินในการพบปะกับบุคคลภายนอก
องค์กร 

กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 
  เมื่อมีเวลาว่าง ผู้รับการประเมินจะใช้โอกาสดังกล่าวในการออกก าลังกาย

เป็นประจ า ทั้งนี้จะมีบางช่วงเวลาที่หาเวลาว่างไม่ได้มากนัก ผู้รับการประเมินจะใช้วิธีการเดินขึ้นลง
บันไดแทนการใช้ลิฟท์ เพื่อเป็นการทดแทนการออกก าลังกาย 

 ผลที่ได้รับ (Result) 
 ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา 3 เดือน น้ าหนักของผู้รับการประเมินลดลง 3 

กิโลกรัม ซึ่งเป็นไปตามที่ผู้รับการประเมินคาดหวังไว้ ท าให้ผู้รับการประเมินรู้สึกกระฉัยกระเฉงขึ้น 
มีความมั่นใจมากขึ้น 

- ผู้รับการประเมินต้องเข้าท างานให้ทันภายในเวลาที่องค์กรก าหนด เพื่อ
ลดความประหม่าและความไม่มั่นใจในการเร่ิมงานในแต่ละวัน  โดยการตื่นนอนให้เร็วขึ้นกว่าเดิม
เป็นเวลา 30 นาที 

 กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 
 ในช่วงหนึ่งเดือนแรกของการด าเนินกิจกรรม ผู้รับการประเมินยังมีความ

เคยชินกับการนอนตื่นสาย ท าให้การด าเนินกิจกรรมยังเกิดอุปสรรคและเป็นไปอย่างมีมี
ประสิทธิภาพมากนัก แต่เมื่อเข้าสู่เดือนที่สองเป็นต้น จากความพยายามในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ดังกล่าวเร่ิมเกิดประสิทธิผลขึ้น รับการประเมินสามารถตื่นนอนเองได้อย่างเป็นเวลา แม้บางวันจะ
เข้านอนสาย ซึ่งเกิดจากความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจนสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมได้ตาม
เป้าหมาย 
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ผลที่ได้รับ (Result) 
 ผู้รับการประเมินเข้าท างานตรงต่อเวลาในทุกๆวัน ซึ่งก็ได้รับค าชื่นชมจาก

ผู้บังคับบัญชา ท าให้ผู้รับการประเมินรู้สึกมั่นใจและพร้อมที่จะเร่ิมต้นการท างานในแต่ละวันมาก
ยิ่งขึ้น 

- ผู้รับการประเมินจะต้องเพิ่มทักษะในการสื่อสาร โดยการกล้าพูด กล้า
ซักถาม กล้าแสดงความคิดเห็น โดยการหาโอกาสในการแสดงออกต่อที่สาธารณะ เช่น การแสดง
ความคิดเห็นในที่ประชุม การออกไปน าเสนองานหน้าห้องเรียนให้มากยิ่งขึ้น เพื่อสร้างความมั่นใจ
ในตนเองและฝึกความกล้าในการแสดงออก 

 กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 
 ผู้บังคับบัญชาได้เข้ามามีส่วนร่วมมากในกิจกรรมดังกล่าวนี้  โดยการ

มอบหมายให้ผู้รับการประเมินได้ท าการติดต่อสื่อสาร เจรจาต่อรองกับบุคคลทั้งในและนอกองค์กร
อยู่เป็นประจ า ท าให้ผู้รับการประเมินได้ฝึกทักษะในการสื่อสารมากขึ้น ทั้งนี้ในช่วงแรกยังคงมีความ
ประหม่าอยู่บ้าง แต่เมื่อระยะเวลาผ่านไปผู้รับการประเมินรู้สึกว่าตนเองสามารถท าได้ ดีขึ้น อัน
เน่ืองมาจากการกระท าซ้ าๆในทุกๆวันจนเกิดเป็นความเคยชิน 

 ผลที่ได้รับ (Result) 
 ผู้รับการประเมินมีความมั่นใจและมีความกล้ามากขึ้นในการติดต่อสื่อสาร

กับบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กร นอกจากนั้นยังเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระผู้บังคับบัญชา และ
เป็นการช่วยท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

- ผู้รับการประเมินจะต้องเรียนรู้ ศึกษาการใช้โปรแกรม Microsoft Excel 
ที่เกี่ยวข้องกับการท างานในปัจจุบันและที่ต้องใช้ในอนาคตให้เพิ่มมากขึ้น โดยการสอบถาม ขอ
ค าแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญในองค์กร เพื่อเพิ่มความพร้อมและเป็นการสร้างความมั่นใจในตนเอง
ส าหรับการท างานที่ท้าทายมากขึ้นในอนาคต 

  กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 
  เน่ืองจากภาระหน้าที่และปริมาณงานงานที่มากของผู้รับการประเมินและ

เพื่อนร่วมงานที่จะเป็นผู้สอนและให้ความรู้แก่ผู้รับการประเมิน ท าให้ในส่วนของกิจกรรมดังกล่าวนี้
ยังหาโอกาสในการเร่ิมต้นพัฒนาอย่างจริงจังไม่ได้ 

  ผลที่ได้รับ (Result) 
 ผู้รับการประเมินยังไม่ได้รับความรู้เพิ่มเติมในเร่ืองของการใช้โปรแกรม 
Microsoft Excel ท าให้ผู้รับการประเมินยังคงมีความวิตกกังวล และจะเกิดความไม่มั่นใจทุกคร้ังเมื่อ
ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานที่เกี่ยวข้องกับ Microsoft Excel ให้ท า 
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  - ผู้รับการประเมินจะต้องดูรายการทีวีต่างๆเพื่อศึกษาแนวทางการพูด การ
แสดงออกของพิธีกรหรือดาราที่ผู้รับการประเมินชื่นชอบ เพื่อน ามาเป็นแบบอย่าง และน าแนวทาง
ดังกล่าวมาประยุกต์ใช้กับตนเอง เพื่อเป็นการสร้างความมั่นใจและเพิ่มแรงบันดาลใจให้กับผู้รับการ
ประเมิน 

  กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 
  ผู้รับการประเมินจะหาเวลาว่างในการเปิดดูรายการที่มีพิธีกรที่ผู้รับการ

ประเมินชื่นชอบอยู่เป็นประจ า รวมถึงผู้รับการประเมินได้ให้ความใส่ใจมากขึ้นในการศึกษา
แนวทางในการพูดของบุคคลที่มีความสามารถในการพูด ที่ผู้รับการประเมินร่วมงานด้วย  

  ผลที่ได้รับ (Result) 
  ผู้รับการประเมินได้รับรู้ถึงแนวทางในการพูดที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งท าให้

ผู้รับการประเมินรู้สึกมีแบบอย่างที่ดี และเป็นเหมือนแรงบันดาลใจให้กับผู้รับการประเมินได้ในไป
ปฏิบัติตามต่อไป 

  - ผู้รับการประเมินต้องเพิ่มสมาธิและความตั้งใจในการเรียนหนังสือให้
มากขึ้น โดยลดการเล่นโทรศัพท์มือถือลงระหว่างการเรียน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการเรียนและ
การสอบ เป็นการช่วยลดความวิตกกังวลลง อันเน่ืองมาจากการขาดสมาธิจนท าให้ขาดการเชื่อมโยง
ในเน้ือหาที่เรียน ซึ่งจะช่วยเพิ่มความมั่นใจในช่วงเวลาที่ใกล้สอบของผู้รับการประเมิน 

  กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 
  ผู้รับการประเมินได้พยายามลดการใช้โทรศัพท์มือถือลงในระหว่างการ

เรียนและการท างาน ซึ่งตลอดระยะเวลา 3 เดือน ผู้รับการประเมินยังคงท าได้ไม่ดีนัก เน่ืองจากความ
เคยชินที่สั่งสมมานาน และสิ่งจูงใจต่างๆท าให้ผู้รับการประเมินยังขาดความต่อเนื่องในการด าเนิน
กิจกรรมดังกล่าว 

  ผลที่ได้รับ (Result) 
  ผู้ รับการประเมินยังคงมีความไม่มั่นใจตนเองในช่วงเวลาใกล้สอบ 

เน่ืองจากในระหว่างเรียนยังขาดสมาธิในการเรียนอยู่เป็นระยะ ส่วนหน่ึงเป็นเพราะยังคงมีพฤติกรรม
ของการใช้โทรศัพท์มือถือระหว่างการเรียน 
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ตารางท่ี 5.5  พัฒนาการของแผนการพัฒนาตนเองฉบับที่ 2 ระหว่างเดือนที่ 1 – เดือนที่ 3 
Development Action Plan # 2 (DAP # 2) : Progress Report 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning  

First month  Second month Third month 

Jul 16 - Aug 15, 2015 Aug 16 - Sep 15, 2015 Sep 16 - Oct 15, 2015 

1) ลดความไม่ม่ันใจเกี่ยวกับ
รูปร่างตัวเองลง โดยหันมา
ออกก าลั งกายได้  3 วันต่อ
อาทิตย์ เพื่อลดน้ าหนัก รักษา
รูปร่าง และเพื่อภาพลักษณ์ที่
ดีของผู้รับการประเมินในการ
พบปะกับบุ คคลภายนอก
องค์กร 

ได้เริ่มออกก าลังกายด้วยการตี
เทนนิสอาทิตย์ละครั้ง ซึ่งในวัน
ธรรมดาพยายามเดินมากขึ้น ลด
การใช้ลิฟหรือบันไดเลื่อน ทั้งนี้
จากการที่เป็นช่วงท้ายของเทอม
ในการเรียนท าให้ต้องมีการท า
รายงานและอ่านหนังสืออยู่เป็น
ประจ าจึงยังไม่สามารถหาเวลา
ในการออกก าลังกายได้ตามที่
ตั้งเป้าหมายไว ้ 

มีเวลาว่างในการออกก าลัง
กายมากขึ้นเนื่องจากเป็นช่วง
ปิดเทอม ท าให้หลังเลิกงานมี
เวลาไปเล่นกีฬากับเพื่อนๆที่
ท างาน รวมถึงในวันหยุดสุด
สัปดาห์ได้มีการออกก าลังกาย
โดยการตีเทนนิสเป็นประจ า 
ทั้งนี้น้ าหนักของตนเองลดลง
ไป 3 กิโลกรัม ซึ่งถือว่าดีกว่า
เป้าหมายที่ตั้งใจไว้ 

ส าหรับช่วงเดือนที่ 3 นี้มีปริมาณ
งานจากที่ท างานและที่เรียนเข้ามา
มาก ท าให้ตนเองหาเวลาไปออก
ก าลังกายได้น้ อยกว่าในช่วง 2 
เดือนที่ผ่านมา ทั้งนี้ตนเองจึงได้ใช้
วิธีการเดินมากขึ้นในแต่ละวัน 
เช่น การเดินขึ้นเดินลงบันได โดย
ไม่ใช้ลิฟ  การเดินแทนการนั่ ง
มอเตอร์ไซรับจ้างในระยะทางที่
ไม่ไกลจนเกินไป ท าให้ในเดือนนี้
ตนเองยังสามารถควบคุมน้ าหนัก
ไว้ได้เท่ากับในเดือนที่ผ่านมา 

2) เข้ าท างานให้ทันภายใน
เวลาที่องค์กรก าหนด เพื่อลด
ความประหม่าและความไม่
ม่ันใจในเวลาที่เดินเข้ามาในที่
ท างานซึ่ งต้ อ งพบ เจอกั บ
ผู้ บั งคั บ บั ญ ช าและ เพื่ อน
ร่วมงาน โดยการตื่นนอนให้
เร็วขึ้นกว่าเดิมเป็นเวลา 30 
นาที 

จากความจ าเป็นที่ต้องนอนดึก
ในทุ กๆวัน เนื่ อ งจากต้องท า
รายงานและอ่านหนังสือ ท าให้
ยังคงมีพฤติกรรมในการตื่นสาย
อยู่  แต่ก็ได้พยายามเข้างานให้
สายน้อยลง  ซึ่งก็ท าให้ตนเอง
รู้สึกดีขึ้นในเวลาที่เข้าส านักงาน 

ได้พยายามเปลี่ยนพฤติกรรม
ตนเองโดยการตั้งนาฬิกาปลุก
ในตอนเช้าให้เช้ากว่าเดิม โดย
ในช่วงแรกถือว่าเป็นไปด้วย
ความยากล าบากเพราะยังคง
ติดนิสัยการนอนตื่นสาย ทั้งนี้
หลังจากการพยายามตื่นเช้า
ติดๆกันเป็นเวลา 3-4วันท าให้ 
ในระยะหลังมานี้สามารถตื่น
เช้ าไ ด้ เอ งโด ยไ ม่ ต้ อ ง ใช้
นาฬิกาปลุก ซึ่งท าให้ไปถึงที่
ท างานก่อนเวลาเข้างานทุกวัน
ใน ร ะยะห ลั งม านี้  ท า ใ ห้
ตนเองรู้สึกไม่มีความประหม่า
อีกต่อไปในการเดินเข้ามาใน
ที่ท างาน 

ใ น เดื อ น ที่  3 นี้ ต น เอ ง ไ ด้
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการตื่น 
ให้มีการตื่นนอนเช้าขึ้นจากเดิม 
โดยท าอย่างสม่ าเสมอจนเกิดเป็น
ความเคยชิน  ส่งผลให้ตนเองเข้า
ท างานตรงเวลาทุกวัน  ซึ่งได้รับ
ความชมเชยจากผู้บังคับบัญชา
เป็ น ป ร ะ จ า  ท า ใ ห้ ต น เอ ง มี
ความรู้สึกม่ันใจมากขึ้นในการเริ่ม
งานในทุกๆวัน 
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Development Action Plan # 2 (DAP # 2) : Progress Report 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning  

First month  Second month Third month 

Jul 16 - Aug 15, 2015 Aug 16 - Sep 15, 2015 Sep 16 - Oct 15, 2015 

3) เพิ่มทักษะในการสื่อสาร
ของตนเอง โดยการกล้าพูด 
กล้าซักถาม กล้าแสดงความ
คิดเห็น และหาโอกาสในการ
แสดงออกต่อที่สาธารณะทั้ง
ในที่ท างาน  เช่นการแสดง
ความคิด เห็น ในที่ ป ระชุม 
และที่มหาวิทยาลัย เช่นการ
ออกไปน าเสนองานหน้ า
ห้องเรียน ให้มากยิ่งขึ้น เพื่อ
สร้างความม่ันใจในตนเอง
และฝึ กความกล้ าใน ก าร
แสดงออก 

ส าหรับเดือนนี้ที่ท างานมีการ
ประชุมบ่อยขึ้น  ซึ่งหัวหน้าได้
เปิ ด โอ ก าส ผม ได้ ชี้ แ จ งใน
ประเด็นต่างๆ และเปิดโอกาส
ให้ติดต่อสื่อสารกับหน่วยงาน
ภายนอกมากขึ้น  โดยในช่วง
แ ร กนี้ คิ ด ว่ าต น เอ งยั งค ง มี
ค ว า ม รู้ สึ ก ป ร ะ ห ม่ า อ ยู่
พอสมควร 

ผู้บังคับบัญชาได้มอบหมาย
ให้ท าการติดต่อสื่ อสารกับ
หน่วยงานภายนอกองค์กร
เป็ นประจ า  ซึ่ งจากการได้
สื่อสารกับบุคคลภายนอกบ่อย
ขึ้น ท าให้ตนเองเกิดความเคย
ชินและเกิดเป็นความม่ันใจ
มากขึ้น 

ส า ห รั บ ช่ ว ง เดื อ น ที่  3 นี้
ผู้บั งคับบัญชายังคงมอบหมาย
ห น้ า ที่ ใ ห้ ท า ก า ร ติ ด ต่ อ กั บ
หน่วยงานภายนอกเป็นประจ า ท า
ให้ตนเองรู้สึกเกิดความเคยชินขึ้น
กว่าเดิม รู้สึกว่าเป็นเรื่องที่ตนเอง
สามารถท าได้อย่างไม่มีปัญหา 

4) เรี ย น รู้  ศึ ก ษ า ก า ร ใ ช้
โปรแกรม Microsoft Excel ที่
เกี่ ยวข้องกับการท างานใน
ปั จ จุบั น แล ะที่ ต้ อ งใช้ ใน
อนาคตให้เพิ่มมากขึ้น  โดย
การสอบถาม ขอค าแนะน า
จากผู้เชี่ยวชาญในองค์กร เพื่อ
เพิ่มความพร้อมและเป็นการ
สร้างความม่ันใจในตนเอง
ส าหรับการท างานที่ท้าทาย
มากขึ้นในอนาคต 
 
 
 
 
 

ผู้บังคับบัญชาได้มอบหมายงาน
ที่ต้องใช้โปรแกรม Excel ใน
การท างานมากขึ้น  เนื่ องจาก
ทราบว่ าผมได้ มี  Action Plan 
เกี่ยวกับเรื่องนี้ ซึ่งท่านก็คอยให้
ค าแนะน าอยู่เสมอ ทั้งนี้รู้สึกว่า
จริงๆแล้วตนเองสามารถท าได้ดี 
ถ้าได้ลองใช้งานอย่างสม่ าเสมอ 
ซึ่ ง ค าด ว่ าจ ะตั้ ง ใจท าอ ย่ า ง
ต่อเนื่องในเดือนต่อๆไป 

ส าหรับเดือนนี้ยังหาโอกาส
ในการเรียนรู้โปรแกรม Excel 
ได้ไม่มากนัก ส่วนหนึ่งเป็น
เพราะปริมาณงานที่มีมากทั้ง
ของตนเองและเพื่อนร่วมงาน 
ท าให้ยังไม่มีเวลาโฟกัสเรื่อง
อื่นเท่าที่ควร 

เนื่องจากปริมาณงานที่เข้ามามาก
ใน เดือนนี้  ท าให้ตน เองยั งห า
โอกาสที่จะศึกษาการใช้โปแกรม 
Excel อย่างจริงจังยังได้ไม่มาก 
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Development Action Plan # 2 (DAP # 2) : Progress Report 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning  

First month  Second month Third month 

Jul 16 - Aug 15, 2015 Aug 16 - Sep 15, 2015 Sep 16 - Oct 15, 2015 

5) ดู ร ายก ารที วี ต่ างๆ เพื่ อ
ศึกษาแนวทางการพูด  การ
แสดงออกของพิธีกรหรือ
ดาราที่ตนเองชื่นชอบ เพื่อ
น ามาเป็ นแบบอย่ าง  และ
น ามาประยุกต์ใช้กับตนเอง 
เป็นการเรียนรู้จากบุคคลที่เรา
ชื่นชอบ (Idol) เพื่อเป็นการ
สร้างความม่ันใจและเพิ่มแรง
บันดาลใจให้กับตนเอง 

ได้ท าการเปิ ดรายการรับชม
รายการที่ มีพิธีกรที่ตนเองชื่น
ชอบในช่วงเวลาก่อนเข้านอน
เป็นประจ า ซึ่งจากการที่ได้เพิ่ม
ความตั้งใจในการดู เพื่อศึกษา
รายละเอียดต่างๆมากขึ้น ท าให้
ตน เองได้ เห็น มุมมองใหม่ๆ
เพิ่มขึ้น โดยจะน ามาปรับใช้ให้
เหมาะสมกับตนเองต่อไป 

พยายามหาเวลาว่างในการชม
วีดิโอรายการต่างๆที่มีบุคคลที่
ตนเองชื่นชอบอยู่เป็นประจ า 
ซึ่ งคิดว่าเป็นการสร้างแรง
บันดาลใจ และเป็นต้นแบบที่
ดีให้กับตนเองได้พอสมควร
ส าหรับกิจกรรมดังกล่าว 

ได้ท าการศึกษาแนวทางการพูด
และการแสดงออกของบุคคลที่เรา
ชื่นชอบเป็นประจ า โดยจะหาเวลา
ว่างช่ วงพั กกลางวัน  หรือช่ วง
ก ล า ง คื น ก่ อ น เข้ า น อ น 
นอกจากนั้นยังได้หาโอกาสศึกษา
แนวทางการน าเสนองานจากผู้
หลักผู้ใหญ่ในที่ท างานด้วย  ซึ่ ง
นับว่าเป็นแรงบัลดาลใจให้กับ
ตนเองได้มากพอสมควร 

6) เพิ่มสมาธิและความตั้งใจ
ในการเรียนหนังสือให้มาก
ขึ้น โดยในขณะที่เรียนจะลด
การเล่นโทรศัพท์ มือถือลง 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
เรียนและการสอบ  เป็นการ
ช่วยลดความวิตกกั งวลใน
ช่ ว ง เวล าที่ ใก ล้ ส อบ  อั น
เนื่องมาจากการขาดสมาธิจน
ท าให้ขาดการเชื่อมโยงใน
เนื้อหาที่เรียน 

พ ย า ย า ม ล ด ก า ร ใ ช้
โทรศัพท์มือถือในห้องเรียนลง 
แต่ยังคงมีพฤติกรรมการเล่นมือ
ถือในขณะที่ เรียนอยู่  ซึ่งส่วน
ใหญ่จะเป็นช่วงเวลาท้ายคาบ
เรี ยน ที่ ส ม าธิ เริ่ ม ล ดล ง  ซึ่ ง
ในช่วงที่ มีสมาธิกับการเรียน
และไม่ได้จับโทรศัพท์มือถือนั้น 
คิ ด ว่ า ต น เอ งส าม า ร ถ เก็ บ
รายละเอียดในสิ่งที่อาจารย์พูด
ได้มากพอสมควร และสามารถ
ไปช่วยใน เรื่อ งของการอ่ าน
ห นั ง สื อ ส อ บ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพมากขึ้นเนื่องจาก
การมีความเข้าใจในเนื้อหานั้นๆ
อัน เกิดมาจากการที่ ตน เองมี
สมาธิกับการเรียน 

เนื่องจากในช่วงเดือนที่  2 นี้
เป็ นช่ วงปิ ด เท อม จึงยั งไ ม่
ส า ม า ร ถ น า  Action Plan 
ดังกล่าวไปปฏิบัติได้จริง แต่
ทั้งนี้ตนเองได้น ามาปรับใช้
กับการท างานในแต่ละวัน ซึ่ง
ได้พยายามลดการหยิบจับมือ
ถือลงในระหว่างการท างาน 
เพื่อเป็นการโฟกัสในเรื่องงาน
เพียงอย่างเดียว ซึ่งในช่วงแรก
นี้ต้องยอมรับว่ายังท าได้ไม่ดี
เท่าที่ควร ยังคงมีการหยิบมือ
ถือขึ้นมาเล่นอยู่เป็นระยะๆ 

ได้พยายามลดการใช้ มือถือใน
ระหว่างเรียนและระหว่างการ
ท างาน  ทั้งนี้ยังคงมีความเคยชิน
อยู่บ้างกับพฤติกรรมดังกล่าว ซึ่ง
ท าให้บางครั้งที่ เพื่ อนต้องคอย
ตักเตือน ถึงจะท าให้ตนเองมีสติ
ระลึกได้มากขึ้น 
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Work Behavior Inventory (WBI) 

 

แบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบประเมินทางจิตวิทยา ซึ่งเป็น
เคร่ืองมือที่ใช้ส าหรับประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลในการท างาน ท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร 
คือ สามารถน าผลการประเมินมาใช้วิเคราะห์ประกอบการตัดสินใจในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน
ให้สอดคล้องกับต าแหน่งงาน หรือใช้ในการเลื่อนต าแหน่งพนักงาน รวมถึงสามารถน าผลการ
ประเมินดังกล่าวมาใช้ในการพัฒนาพฤติกรรมที่จ าเป็นในการท างานของพนักงาน โดยการจัดท าเป็น
แผนพัฒนารายบุคคล เป็นการส่งเสริมให้พนักงานมีศักยภาพเพิ่มขึ้น สามารถส่งเสริทมการท างาน
ให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

1.ประสิทธิภาพของ  Work Behavior Inventory (WBI)  
- ระบุลักษณะส่วนบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถด้านเทคนิคที่เหมาะกับงาน แต่ไม่

เหมาะกับสภาพแวดล้อม วัฒนธรรมหรือทีมงานขององค์กร 
- ระบุลักษณะพฤติกรรมของผู้บริหารระดับสูงที่มีประสิทธิภาพ และเหมาะสมที่จะ

เป็นผู้น าในองค์กรขนาดใหญ่ 
- ระบุลักษณะส่วนบุคคลที่สามารถปรับเปลี่ยนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาท

ผู้จัดการหรือผู้น าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
- ระบุว่าบุคคลใดที่มีประสิทธิภาพในด้านความคิดหรือการขายสินค้า 
- วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศักยภาพที่ควรระวัง” ที่อาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ

เป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หน้าที่ความรับผิดชอบของบุคคลนั้นๆ 
- มุ่งเน้นความสนใจต่อการพัฒนาอาชีพและพยายามให้ค าแนะน าพฤติกรรมที่มี

ความส าคัญต่อความส าเร็จหรือล้มเหลว 
2.มาตราวัดของแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 
แบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) มีการก าหนดมาตราวัดเพื่อระบุ

พฤติกรรมของบุคคล ซึ่งมีความหลากหลาย และมีความเกี่ยวโยงกับสถานะในการท างาน มีทั้งสิ้น 
40 มาตราวัด ดังนี้ 

 การเอาใจใส่ต่อสัมพันธภาพ (Extraversion) 
  - การชอบสมาคม (Sociability) 
  - การเป็นผู้น า (Leadership) 
  - การจูงใจ (Influence) 
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  - พลังใจในการท างาน (Energy) 
 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 
  - ความร่วมมือ (Cooperation) 
  - ความห่วงใยต่อความรู้สึกของผู้อื่น (Concern for Orthers) 
  - การแสดงออกอย่างระมัดระวัง (Diplomacy) 
 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openess to Experience) 
  - การปรับตัว (Adaptability) 
  - การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Innovation) 
  - ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
  - ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 
 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 
  - การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 
  - การคิดริเร่ิม (Initiative) 
  - การยืนกราน (Persistance) 
  - ความรอบคอบ (Attention to Detail) 
  - ความรับผิดชอบที่จะท างานให้เสร็จ (Dependability) 
  - การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) 
 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
  - การควบคุมตนเอง (Self-Control) 
  - การอดกลั้น (Stress Tolerance) 
  - ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 
  - การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) 
 คุณสมบัติใหญ่ห้าประการ (Big Five Personality Factors) 
  - การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) 
  - การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 
   - การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
  - ความมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 
  - เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ลักษณะของผู้น า 
  - มุ่งเน้นที่ผลงาน (Task orientation) 
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  - มุ่งเน้นที่บุคคล (People orientation) 
 ลักษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 
  - คล่องแคล่ว (Dynamic) 
  - วิเคราะห์/จ าแนก (Analytical) 
  - ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal) 
 Behavioral Growth Potential 
  - Behavioral Growth Potential 
 สิ่งชี้น าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
  - ประสิทธิภาพในการบริหารลูกค้า (Customer Service Effectiveness) 
  - ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
  - ประสิทธิภาพในการเป็นผู้น า (Leadership Effectiveness) 
  - ประสิทธิภาพในการเป็นเจ้าของธุรกิจ (Enterpreneurial Effectiveness) 
  - สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 
 ความเที่ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
  - ความเที่ยงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
  - ความเที่ยงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 
  - ความไม่สอดคล้องกันของการตอบแบบทดสอบ (Response 

Inconsistency) 
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