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บทที ่1 
บทน า 

 
 
1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 พฒันาการและการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ ในศตวรรษท่ี 21 ส าหรับภายในประเทศ
ไทยเองและภายในประเทศอ่ืนๆ ทัว่โลกนั้นก าลงัเป็นไปอย่างรวดเร็วและกา้วกระโดด ทั้งในดา้น
เทคโนโลย ีเศรษฐกิจ  วฒันธรรม ส่ิงแวดลอ้ม กระแสสังคมต่างๆ ท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา รวม
ไปถึงช่องทางในการส่ือสารท่ีมีความหลากหลายมากข้ึนมากกว่าในยุคก่อน พฒันาการเหล่าน้ี 
น าไปสู่ความสามารถในการด าเนินธุรกิจท่ีเพิ่มข้ึน ท าให้ทุกองค์กรตอ้งปรับตวัและพฒันาเพื่อการ
แข่งขนัทางธุรกิจท่ีเป็นไปอยา่งเขม้ขน้ในปัจจุบนั  
 เพื่อรับมือกบัการแข่งขนัทางธุรกิจอนัดุเดือดและการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเป็นไปอยา่ง
รวดเร็วในปัจจุบนั ส่งผลให้ทุกองคก์รตอ้งปรับปรุง พฒันา และเตรียมพร้อมตนเองในทุกดา้นเพื่อ
รับมือกบัส่ิงเหล่าน้ี ทั้งในดา้นกลยทุธ์ขององคก์รท่ีตอ้งปรับเปล่ียนใหเ้ขา้กบัสภาพเศรษฐกิจและการ
เปล่ียนแปลงของปัจจยัต่างๆ ทั้งปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบกบัการด าเนินธุรกิจ
ขององคก์รโดยตรง รวมถึงการปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์รและแผนการด าเนินธุรกิจให้สอดรับกบั
กลยุทธ์ท่ีองคก์รวางไวเ้พื่อรองรับกบัสภาพการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีก าลงัเผชิญอยู่ดว้ย และท่ีส าคญั 
การเตรียมพร้อมกลยทุธ์ทางดา้นทรัพยากรบุคคลและการพฒันาบุคลากรภายในองคก์รให้มีศกัยภาพ
พอท่ีจะรับมือกบัการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจต่างๆ และมีทกัษะความสามารถท่ีจะด าเนินงานตามทิศ 
ทางและกลยุทธ์ขององค์กรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ก็ถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้องค์กรมีศกัยภาพ
มากข้ึน ส่งผลใหส้ามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนๆ ได ้สามารถอยูร่อดในการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีดุเดือด
ในปัจจุบนัได ้และเตรียมพร้อมส าหรับการแข่งขนัในอนาคตท่ีจะดุเดือดข้ึนไดต่้อไป 
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงให้ความสนใจในวิธีการพฒันาบุคลากรภายในองค์กรผา่นการทดสอบ
และการประเมินทางจิตวทิยา ทั้งในดา้นทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ทศันคติ บุคลิกภาพ พฤติกรรม 
รวมไปถึงจุดเด่น จุดดอ้ย และจุดท่ีควรพฒันาของบุคลากรดว้ย โดยองคก์รสามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้าก
การทดสอบและประเมินทางจิตวิทยาเหล่าน้ีมาใช้ประกอบการวางแผนพฒันาบุคคลเพื่อพฒันา
บุคลากรภายในองค์กร โดยขอ้มูลท่ีได้จะช่วยให้องค์กรสามารถวางแผนการพฒันาบุคคลไดอ้ย่าง
เหมาะสมและตรงจุด ส่งผลให้การพฒันาบุคลากรนั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลดีกบัการ
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ด าเนินงานขององคก์ร นอกจากในแง่ของประสิทธิภาพของการด าเนินงานขององคก์รแลว้ ตวับุคคล
เองก็สามารถน าข้อมูลดังกล่าวมาใช้พัฒนา ปรับปรุง หรือเปล่ียนแปลงตนเองได้ เพื่อการ
เจริญเติบโตและความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานต่อไป 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการท าสารนิพนธ์ 
 1. เพื่อศึกษาเก่ียวกบัการทดสอบและประเมินทางจิตวทิยา รวมไปถึงทฤษฎีท่ีใชอ้า้งอิง 
และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทดสอบทางจิตวทิยาต่างๆ เพื่อใชใ้นการประเมินทกัษะ สมรรถนะ ทศันคติ 
และบุคลิกภาพในแต่ละบุคคล และน าไปใชว้างแผนพฒันาบุคคลต่อไป 
 2. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา ความสามารถ
ทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษาพนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจดา้นพลงังานและปิ
โตรเคมีแห่งหน่ึง เพื่อวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัความเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการ
งาน 
 3. เพื่อศึกษาความสอดคลอ้งระหวา่งผลจากการวดัคุณลกัษณะผา่นการประเมินทาง
จิตวทิยา และขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน 
 4. เพื่อวางแผนพฒันาบุคคลเพื่อเพิ่มพฒันาศักยภาพและบุคลิกภาพของผู ้รับการ
ประเมินโดยมีเป้าหมายคือการเจริญเติบโตและความกา้วหนา้ในการท างานและการด าเนินชีวติ 
 
 

1.3 ขอบเขตการวจิัย 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาเก่ียวกบัทฤษฎีทางจิตวิทยาเก่ียวกบับุคลิกภาพ
และภาวะผู ้น าท่ีเก่ียวข้อง รวมไปถึงการทดสอบและประเมินผลทางจิตวิทยา เพื่อวิเคราะห์
คุณลักษณะของผูรั้บการประเมินและใช้วางแผนพฒันาบุคคลของผูรั้บการประเมินต่อไป โดย
เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช ้คือ แบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมิน
ความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test (ART)  โดยกรณีศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ี คือ
พนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจดา้นพลงังานและปิโตรเคมีแห่งหน่ึง 
 
 

1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 ผลของการวจิยัคร้ังน้ี เป็นประโยชน์ในการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน ทั้งในแง่
ของสมรรถนะ ในแง่ของบุคลิกภาพ และภาวะผูน้ า โดยช่วยให้ผูรั้บการประเมินมีความเขา้ใจใน
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ความสามารถ จุดเด่น จุดด้อย และลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองมากข้ึน และสามารถน าข้อมูล
ดงักล่าวมาใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาตนเอง เพื่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและมีความ
เจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานต่อไป นอกจากน้ี ผูรั้บการประเมินยงัสามารถน ามาปรับใช้ในการ
ด าเนินชีวติไดอี้กดว้ย 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การศึกษาวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจดา้นพลงังานและปิโตรเคมี
แห่งหน่ึง” เป็นการศึกษาเพื่อนการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้เคร่ืองมือต่างๆ ไดแ้ก่ แบบประเมิน
ทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI), แบบทดสอบความสามารถทางปัญญา (Applied 
Reasoning Test : ART) และการประเมินความสมรรถนะและบุคลิกภาพโดยผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงตน้
ก าเนิดของการประเมินทางจิตวิทยา และทฤษฎีทางจิตวิทยาท่ีใช้อา้งอิงในเคร่ืองมือเพื่อใช้ในการ
ประเมินดงักล่าว รวมถึงทฤษฎีภาวะผูน้ าต่างๆ ท่ีใช้ประกอบกบัการประเมินทางจิตวิทยาและการ
วางแผนพฒันาตนเองนั้น จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีควรตอ้งศึกษาในการท าวิจยัคร้ังน้ี โดยผูว้ิจยัไดท้บทวน
เอกสาร ต ารา งานวจิยั โดนสามารถจ าแนกไดอ้อกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ความรู้เบ้ืองตน้ของการประเมินผลทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment) 
 ส่วนท่ี 2 ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big 5 Factors Theory) 
 ส่วนท่ี 3 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ า (Leadership Theories)  

 
 
2.1 ความรู้เบือ้งต้นของการประเมนิผลทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment) 
 
 2.1.1 ความหมายของการประเมินผลทางจิตวทิยา 
 การประเมินผลทางจิตวิทยานั้นไดมี้ผูใ้ห้ค  าจ  ากดัความไวม้ากมาย โดย Murphy และ 
Davidshofer (1994) ไดก้ล่าวว่า แบบประเมินทางจิตวิทยาเป็นเคร่ืองมีท่ีใช้ประเมินตวัอย่างของ
พฤติกรรมของบุคคล ท่ีเป็นตวัแทนของพฤติกรรมท่ีตอ้งการประเมิน โดยกระบวนการประเมินนั้น
ตอ้งอยูใ่นสภาวะท่ีมีความเป็นมาตรฐาน (Standardized Condition) และการให้คะแนนหรือการแปล
ผลตอ้งมีความเป็นปรนยั (Objective) ดว้ย 
 พรรณราย ทรัพยะประภา (2529) กล่าวว่า แบบประเมินทางจิตวิทยา เป็นเคร่ืองมือท่ี
เป็นปรนยัและเป็นมาตรฐาน (Objective and Standardized) ท่ีใช้ประเมินตวัอยา่งของพฤติกรรม 
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หนา้ท่ีของแบบประเมินทางจิตวิทยาคือ ใชป้ระเมินความแตกต่างระหว่างบุคคลหรือความแตกต่าง
ภายในตวับุคคลในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ส่ิงท่ีเคร่ืองมือประเมินสามารถประเมินออกมาไดน้ั้น 
สามารถน ามาสรุปตีความหมายเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีประเมินได ้
 มหาวิทยาลยั Heriot Watt University (2010) แห่งสหราชอาณาจกัรองักฤษ (2010) ได้
ใหค้  าจ  ากดัความของการประเมินทางจิตวทิยาไวว้า่ เป็นเคร่ืองมือหรือแบบทดสอบท่ีเป็นทางการซ่ึง
ออกแบบโดยนกัจิตวิทยา เพื่อวดัผลในปัจจยัหรือทกัษะต่างๆ เชิงจิตวิทยา เช่น ทกัษะการใชเ้หตุผล 
หรือลกัษณะบุคลิกภาพต่างๆ โดยแบบประเมินดงักล่าวตอ้งไดรั้บการวจิยัและทดสอบแลว้วา่มีความ
ยติุธรรม ความน่าเช่ือถือและความเท่ียงตรงในการน าไปใชไ้ดจ้ริง 
 กล่าวโดยรวมแลว้ การประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) เกิดจากการ
รวมค าศพัท์ 2 ค  าเขา้ดว้ยกนั ค าแรกคือ “Psychometric” หรือการวดัทางจิตวิทยา คือการศึกษาใน
ขอบเขตท่ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎีทางจิตวทิยา โดยมีวตัถุประสงคคื์อการวดัทกัษะ ความรู้ ความสามารถ 
ทศันคติ บุคลิกภาพ และพฤติกรรม หรือส่ิงท่ีอยู่ภายในจิตใจของบุคคลท่ีศึกษา และค าท่ีสอง คือ 
“Assessment” หรือการประเมิน หมายถึง การวดัผลส่ิงใดส่ิงหน่ึงด้วยวิธีการหรือเคร่ืองมือต่างๆ 
ยกตวัอย่างเช่น แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การท าแบบทดสอบ โดยใช้หลกัสถิติมาประกอบเพื่อ
เพิ่มความน่าเช่ือถือและความแม่นย  าของการทดสอบนั้นๆ โดยสรุปแล้ว การประเมินจิตวิทยา 
(Psychometric Assessment) คือกระบวนการวดัผลเชิงจิตวิทยา โดยมุ่งเน้นไปท่ีการวดัส่ิงท่ีไม่
สามารถจบัตอ้งไดภ้ายในตวับุคคล ยกตวัอยา่งเช่น ทศันคติ พฤติกรรม หรือความสามารถทางการคิด
วเิคราะห์ เป็นตน้ โดยวดัผา่นแบบทดสอบหรือเคร่ืองมือต่างๆ 
 
 2.1.2 ประเภทของแบบประเมินทางจิตวทิยา 
 แบบประเมินทางจิตวทิยา ถูกแบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ดงัต่อไปน้ี (The University 
of Leicester, 2010) 
 - แบบทดสอบความถนดั  (Aptitude Test or Ability Test) คือแบบทดสอบวดั
ความสามารถในด้านต่างๆ ของตวับุคคล รวมถึงวดัความสามรถเฉพาะด้านด้วย ยกตวัอย่างเช่น 
แบบทดสอบวดัความสามารถดา้นการใชค้อมพิวเตอร์ หรือแบบทดสอบวดัความรู้เฉพาะดา้นในการ
ท างาน เช่น ความรู้ในดา้นการบญัชี แบบทดสอบน้ีจะมีรูปแบบต่างกนัตามแต่ผูอ้อกแบบ โดยส่วน
ใหญ่แลว้จะสามารถน าไปใชว้ดัทกัษะ 3 ดา้นดว้ยกนั คือดา้นการใชภ้าษา (Verbal Ability) ดา้นการ
ตีความและวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นตวัเลข (Numerical Ability) และดา้นการใชเ้หตุผลและรูปแบบการ
คิดเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) ซ่ึงแบบทดสอบวดัความถนดัน้ี สามารถน าไปใชใ้นการวดั
ทกัษะเพื่อใช้ในการจ าแนกความสามารถของแต่ละบุคคล และน าขอ้มูลไปใช้ประโยชน์ในด้าน
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ต่างๆ ต่อไป เช่น การคดัเลือกคนเขา้ท างานในองค์กร หรือการวางแผนพฒันาบุคลากรในองค์กร 
เป็นตน้ 
 - แบบทดสอบวดับุคลิกภาพ (Personality Test) คือแบบทดสอบ ท่ีใช้วดัลกัษณะ 
บุคลิกภาพ หรือตวัตนของบุคคล โดยมุ่งวดัลกัษณะนิสัยและความรู้สึกนึกคิดของคนซ่ึงซ่อนอยู่
ภายใน เช่น ทศันคติ แรงบนัดาลใจ ความคิดเห็น ความสนใจ รวมถึงพฤติกรรมของตวับุคคล โดย
แบบทดสอบน้ีจะประกอบไปดว้ยขอ้ค าถามจ านวนมาก และไม่มีค  าตอบท่ีถูกหรือผิด สามารถน าผล
การประเมินท่ีไดม้าตีความเป็นลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลได ้เพื่อน ามาใชป้ระโยชน์ในดา้นต่างๆ 
ต่อไป เช่น การคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบังานในองค์กร หรือน ามาเป็นแนวทางในการบริหาร
บุคคลภายในหน่วยงานส าหรับผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
 
 2.1.3 หลกัการของการประเมินทางจิตวทิยา 
 ในการประเมินทางจิตวิทยานั้น หากตอ้งการการทดสอบท่ีเท่ียงตรงและเช่ือถือได ้
จะตอ้งใช้บททดสอบท่ีให้ผลตรงกบัวตัถุประสงค์และตรงประเด็นท่ีตอ้งการจะวดั เคร่ืองมือหรือ
แบบทดสอบท่ีดีนั้น แบบทดสอบท่ีดีมีหลกัการส าคญัคือ (ศูนยป์ระเมินทางจิตวิทยา, 2555) ตอ้งมี
ความเป็นมาตรฐาน (Standardization) คือแบบทดสอบนั้นตอ้งมีรูปแบบและวธีิการใชท่ี้และมีวิธีการ
วดัผลท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนั รวมถึงก าหนดเวลา สภาวะ และสภาพแวดลอ้มในการทดสอบอีกดว้ย 
นอกจากน้ี แบบทดสอบยงัตอ้งมีความเป็นปรนยั (Objectivity) คือ ตอ้งมีความเท่ียงตรงในการวดัผล
หรือใหร้ะดบัคะแนน ตอ้งมีเกณฑ ์หลกัการตรวจและการใหค้ะแนนท่ีเหมือนกนักบัผูท้ดสอบทุกคน 
นอกจากน้ี ในแต่ละแบบทดสอบควรตอ้งมีค่ากลาง (Norms) เพื่อท่ีผูท้ดสอบสามารถทราบไดว้่า
คะแนนของตนเองนั้นเม่ือแจกแจงแลว้อยูท่ี่ระดบัใดเม่ือเปรียบเทียบกบัคนอ่ืนๆ ซ่ึงค่ากลางน้ีตอ้งได้
จากการทดสอบจากกลุ่มตัวอย่างท่ีได้มาตรฐานแล้ว นอกจากน้ี แบบทดสอบท่ีดีต้องมีความ
น่าเช่ือถือ (Reliability) และความเท่ียงตรง (Validity) ดว้ย 
 ศูนยป์ระเมินทางจิตวิทยา (2555) ไดก้ล่าวถึงความน่าเช่ือถือ (Reliability) วา่ คือความ
คงเส้นคงวาและความแน่นอนภายในแบบทดสอบ โดยความน่าเช่ือถือ (Reliability) สามารถ
พิจารณาได ้3 วธีิ (ศูนยป์ระเมินทางจิตวทิยา, 2555) 
 - วิธีสอบซ ้ า (Test - retest method) คือใชแ้บบทดสอบเดียวกนัสอบซ ้ า กบัคนกลุ่ม
เดียวกนัสองหน หากคะแนนแต่ละคนท่ีไดเ้ท่าเดิมมากเท่าใด แสดงวา่แบบทดสอบมีความน่าเช่ือถือ
สูง 
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 - วิธีใชแ้บบทดสอบเทียบเท่า (Equivalent forms) เป็นวิธีการสอบซ ้ าคลา้ยกบัวิธีแรก 
แต่ใชแ้บบทดสอบเทียบเท่าท่ีจดัท าในแนวเดียวกนัและมีความยากง่ายเท่ากนัสองชุด หากคะแนนมี
ความใกลเ้คียงกนัมากเท่าใด แสดงวา่แบบทดสอบมีความน่าเช่ือถือสูง 
 - วิธีแบ่งคร่ึงแบบทดสอบ (Split - halves method) เป็นการแบ่งแบบทดสอบเดียวกนั
ออกเป็นสองส่วน ให้คนกลุ่มเดียวกนัทดสอบทั้งสองฉบบัในคราวเดียวกนั หากคะแนนมีความ
ใกลเ้คียงกนัมากเท่าใด แสดงวา่แบบทดสอบมีความน่าเช่ือถือสูง 
 ส่วนความเท่ียงตรง (Validity) คือ ความสามารถในการวดัส่ิงท่ีตอ้งการจะวดัไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งแม่นย  า เช่น แบบทดสอบทางสติปัญญาท่ีจะตอ้งสามารถวดัความสามารถวดัสติปัญญาของผู ้
เขา้รับการทดสอบได้อย่างถูกต้อง ไม่ใช่การวดัความสามารถทางด้านอ่ืนท่ีไม่ใช่สติปัญญา การ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงท าได ้4 วธีิ ดงัน้ี (Edenborough, 2005) 
 - วดัความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) หมายถึง คุณสมบติัของเคร่ืองมือท่ีใชว้ดั
เน้ือหาไดค้รบตามขอบเขตท่ีก าหนดไวว้า่ครอบคลุมเน้ือหาต่างๆ ท่ีตอ้งการวดัครบถว้นเพียงใด ซ่ึง
อาจใชต้ารางวเิคราะห์หลกัสูตรเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา 
 - วดัความตรงตามสภาพ (Concurrent Validity) หมายถึงคุณสมบติัของเคร่ืองมือท่ี
สามารถวดัพฤติกรรมต่างๆ ได้สอดคล้องกับพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจริงในระยะเวลาเดียวกัน เช่น 
นกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 4 ท าแบบทดสอบท่ีครูสร้างข้ึน ไดผ้ลการทดสอบสอดคลอ้งกบัการท า
แบบทดสอบมาตรฐานวชิาเดียวกนั แสดงวา่แบบสอบท่ีครูสร้างข้ึนมีความตรงตามสภาพ 
 - วดัความตรงเชิงพยากรณ์ (Predictive Validity) หมายถึง คุณสมบติัของเคร่ืองมือท่ี
สามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่างๆ ไดส้อดคลอ้งกบัพฤติกรรมท่ีจะเกิดข้ึนจริงไดอ้นาคต เช่น ถา้ผล
การสอบคดัเลือกเข้ามหาวิทยาลัยวิชาคณิตศาสตร์สมยัเรียน มีความสอดคล้องกับผลการสอบ
คณิตศาสตร์ เม่ือนกัเรียนเรียนอยูใ่นมหาวทิยาลยัชั้นปีท่ี 1 แสดงวา่แบบสอบเขา้มหาวิทยาลยัมีความ
ตรงเชิงพยากรณ์ 
 - ความตรงตามทฤษฎี (Construct Validity) หมายถึง คุณสมบติัของเคร่ืองมือท่ีสามารถ
วดัหรืออธิบายพฤติกรรมหรือส่ิงท่ีตอ้งการวดัไดต้รงตามทฤษฎี  
 
 

2.2 ทฤษฎบุีคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (Big 5 Factors Theory) 
 
 2.2.1 ความหมายของบุคลกิภาพ 
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 ค าวา่ “บุคลิกภาพ” มาจากศพัทม์าจากองักฤษวา่ Personality ซ่ึงมีรากศพัทม์าจากภาษา
กรีกค าวา่ “Persona” ท่ีแปลวา่ “หนา้กาก” นัน่เอง โดยไดมี้นกัจิตวิทยาหรือผูศึ้กษาไดใ้ห้ค  านิยามไว้
มากมาย ยกตวัอย่างเช่น ศรีเรือน แกว้กงัวาล (2551) ให้ความจ ากดัความของบุคลิกภาพไวว้่า เป็น
ลกัษณะเฉพาะของตวับุคคลในดา้นต่างๆ ซ่ึงถูกหล่อหลอมข้ึนมาจากปัจจยัต่างๆ ทั้งภายในและนอก 
เช่นพนัธุกรรม วฒันธรรม การเรียนรู้ การเล้ียงดู และส่ิงแวดลอ้ม แต่ทั้งน้ีบุคลิกภาพถือเป็นส่ิงท่ีไม่
ตายตวั  สามารถเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา วฒิุภาวะ การเรียนรู้และส่ิงแวดลอ้มในช่วงเวลาต่างๆ  
 จิราภา เต็งไตรสรณ์ และคณะ (2554) ให้ความจ ากดัความของบุคลิกภาพไวว้า่ คือการ
ผสมผสานระบบต่างๆ ภายในตวับุคคล ทั้งส่วนภายนอกท่ีสามารถมองเห็นไดช้ดัเจน เช่น การแต่ง
กาย รูปร่างหน้าตา ลกัษณะการพูด และส่วนภายในซ่ึงมองเห็นไม่ชัดเจน เช่น อารมณ์ ความรู้สึก
ทศันคติ ประสบการณ์วยัเด็ก สังคมและวฒันธรรมท่ีแต่และบุคคลอยู่นั้นส่งผลให้แต่ละคนให้มี
บุคลิกภาพแตกต่างกนัออกไปจนมีลกัษณะเอกลกัษณ์เฉพาะตน  
 กล่าวโดยสรุปแล้ว บุคลิกภาพ หมายถึงลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล ซ่ึงลักษณะ
ดงักล่าวถูกหล่อหลอมข้ึนมาจากปัจจยัต่างๆ ทั้งภายนอกและภายในตวับุคคลนั้น เช่น การเล้ียงดู 
ประสบการณ์ การเรียนรู้ สังคม วฒันธรรม ทศันคติ รูปร่างภายนอก และอ่ืนๆ ซ่ึงบุคลิกภาพของ
บุคคลลจะส่งผลต่อพฤติกรรมและการแสดงออกของบุคคลนั้นในสถานการณ์ต่างๆ ดว้ย 
 ตั้งแต่ในอดีตจนถึงปัจจุบนั ได้มีนักวิทยาศาสตร์และนักจิตวิทยามากมายได้ศึกษา
เก่ียวกบับุคลิกภาพ และเกิดเป็นทฤษฎีหรือแนวคิดข้ึนมาเป็นจ านวนมาก โดยจะขอตวัอยา่งทฤษฎี
ทางบุคลิกภาพท่ีถูกน ามาอา้งอิงในการศึกษาและใชป้ระโยชน์ในดา้นต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
  2.2.1.1 ทฤษฏีบุคลิกภาพของคาร์ล จุง (Carl Jung) ทฤษฏีน้ีเกิดจาก
การศึกษาต่อจากแนวความคิดของซิกมนัต ์ฟรอยด์ท่ีวา่พฤติกรรมของคนเกิดจากแรงจูงใจของจิตใต้
ส านึก โดยจุงไดเ้สนอแนวความคิดเก่ียวกบัโครงสร้างของบุคลิกภาพ (Psyche) วา่ (Jung, 1921, อา้ง
ถึงใน นพมาศ, 2551) ประกอบไปดว้ยส่ิงต่างๆ ภายในร่างกายท่ีท างานร่วมกนั ไดแ้ก่ 
  - จิตส านึก (Ego) ซ่ึงคือการรู้สติมีสัมปชญัญะ รวมทั้งความรู้สึกนึกคิด  
  - จิตใตส้ านึกส่วนบุคคล (Personal Unconscious) คือ ประสบการณ์ท่ีเคย
อยู่ในจิตส านึกและถูกเก็บกดไว ้โดยสามารถดึงข้ึนมาให้อยู่ในจิตส านึกได้ เม่ือส่ิงน้ีถูกหลอม
รวมกนัจจะเกิดเป็นปม (Complex) ข้ึนมา โดยปมน้ีอาจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและบุคลิกภาพของ
บุคคลทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม 
  - จิตไร้ส านึกรวม (Collective Unconscious หรือ Aroetypes) คือกระบวน 
การจิตไร้ส านึกท่ีสั่งสมลกัษณะบุคลิกภาพของมนุษยม์านานตั้งแต่อดีตกาล มนุษยทุ์กชาติทุกภาษา
จึงมีภาวะจิตไร้ส านึกรวมดว้ยกนั เช่น มนุษยเ์กิดมาดว้ยค่านิยมหรือแนวโนม้ต่างๆ ท่ีฝังอยูใ่นสมอง
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ตั้งแต่สมยัอดีต ในปัจจุบนัมนุษยจึ์งรับรู้และมีแนวโน้มท่ีจะแสดงพฤติกรรมเช่นนั้นดว้ย เช่น การ
กลวัความมืด กลวัสัตวร้์าย ตอ้งการอ านาจ หรือตอ้งการความร ่ ารวย 
  - เพอร์โซนา (Persona) หรือหนา้กาก คือภาวะท่ีบุคคลแสดงออกตาม
สถานการณ์ท่ีสังคมก าหนดใหซ่ึ้งอาจไม่เหมือนบุคลิกภาพท่ีแทจ้ริงของบุคคลนั้นก็ได ้เปรียบเสมือน
ส่ิงท่ีบุคคลภายนอกพบเห็นหรือส่วนท่ีบุคคลภายนอกมาติดต่อเก่ียวขอ้ง แต่อาจไม่ใช่ตวัตนท่ีแทจ้ริง
ท่ีบุคคลภายนอกนั้นติดต่อดว้ย  
  - เพศแฝงเร้น (Anima ส าหรับเพศชาย และ Animus ส าหรับเพศหญิง) จุง
เช่ือว่าภายในตวัเองของบุคคลทั้งชายและหญิงต่างก็จะมีส่วนประกอบของเพศตรงขา้มอยู่ภายใน
ตนเอง กล่าวคือ ผูช้ายแต่ละคนจะมีลกัษณะความเป็นหญิง และผูห้ญิงแต่ละคนก็จะมีลกัษณะความ
เป็นเพศชายเช่นเดียวกนั 
  - เงาในใจ (Shadow) เป็นส่วนของจิตไร้ส านึกรวมท่ีสัตวก์บัมนุษยมี์
เช่นเดียวกนั เช่น ความกา้วร้าว การตอบสนองจากแรงขบัทางเพศ เป็นตน้ 
  ส าหรับแนวคิดทางลกัษณะบุคลิกภาพของคาร์ล จุงนั้นมีพื้นฐานความ
เช่ือท่ีวา่ (Jung, 1921, อา้งถึงใน นพมาศ, 2551) พื้นฐานของบุคลิกภาพมนุษยน์ั้นสามารถแบ่งหลกัๆ 
ออกเป็น 2 ประเภทคือ  บุคลิกภาพแบบเก็บตวั (Introvert) และบุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extravert) 
ต่อมาคาร์ล จุงไดน้ าความเช่ือดงักล่าวไปพฒันากลายเป็นทฤษฏีหนา้ท่ีของบุคลิกภาพ 4 ประการ(4 
Functions) ไดแ้ก่ การคิด (Thinking) การรู้สึก (Feeling) การรับรู้ (Sensation) และการรับรู้ภายในใจ
ตนเอง (Intuition) ซ่ึงจะบุคลิกภาพทั้ง 4 นั้นจะมีการพฒันาท่ีแตกต่างๆกนัไปในแต่ละบุคคล ท าให้
เกิดเป็นลกัษณะเด่นส่วนบุคคลข้ึนมา โดยท่ีหนา้ท่ีของบุคลิกภาพทั้ง 4 เหล่าน้ี ก็ถูกแบ่งออกมาได้
เป็น 2 ประเภทหลกัๆ คือ ส่วนท่ีใชใ้นการตดัสินใจหรือดา้นตรรกะ (Rational)  ประกอบไปดว้ยการ
คิดและการรู้สึก และส่วนท่ีใชใ้นการรับรู้ หรือ ดา้นไร้ตรรกะ (Irrational) ประกอบไปดว้ยการรู้สึก
และการรับรู้  
  2.2.1.2 ทฤษฎีคุณลกัษณะบุคลิกภาพของมายเออร์-บริกส์ (Myers-Briggs 
Type Indicator (MBTI) โดยทฤษฎีน้ีเกิดข้ึนจากการน าทฤษฎีบุคลิกภาพของคาร์ล จุงมาศึกษาและ
พฒันาต่อโดยอิซาเบล มายเออร์ (Isabel Myers และแคทเธอรีน บริกส์ (Katharine Briggs) (สุเทพ, 
2546) โดยหลกัการคือ จากการแบ่งลกัษณะของบุคคลจากพฤติกรรมท่ีเกิดการรับรู้ดา้นต่างๆ ของ
มนุษย ์4 ด้าน ได้แก่ ทางประสาทสัมผสัทั้งห้าของมนุษย ์(Sensation) การรับรู้ภายในใจตนเอง 
(Intuition) การรู้สึก (Feeling) และการคิด (Thinking) ของคาร์ล จุงแลว้นั้น ลกัษณะบุคลิกภาพ
ดงักล่าวสามารถแบ่งและแตกออกมาไดอี้กเป็น 16 ลกัษณะตามหลกัการรับรู้ทั้งส่ีดา้น โดยจะแบ่ง
ตามพฤติกรรมท่ีบุคคลแต่ละคนแสดงออกในสถานการณ์ต่างๆ รวมถึงมุมมองและเจตคติในเร่ือง
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ต่างๆ ของบุคคลนั้นท่ีแสดงออกมาในรูปแบบเดียวกันและมีความคงเส้นคงวา ส่ิงเหล่านั้นจะ
กลายเป็นบุคลิกภาพ กลายเป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคลนั้นต่อไป โดยลกัษณะบุคลิกภาพจะแบ่ง
ออกเป็น 4 มิติใหญ่ และแต่ละมิติจะถูกแบ่งเป็น 2 ด้านท่ีมีลักษณะเป็นขั้ วตรงข้ามกัน ตาม
รายละเอียดดา้นล่างต่อไปน้ี 
  - มิติด้านการมองโลกหรือการเข้าหาคน แบ่งเป็นสองลักษณะ คือ 
Extravert (E) บุคลิกท่ีหนัเขา้หาคนอ่ืนหรือโลกภายนอก และ Introvert (I) บุคลิกท่ีหนัเขา้หาตวัเอง 
  - มิติดา้นการรับขอ้มูล แบ่งเป็นสองลกัษณะ คือ Sensing (S) การรับรู้
แบบการสัมผสั และ Intuition (N) การรับรู้แบบและหยัง่รู้และสัญชาตญาณ 
  - มิติดา้นการวินิจฉยั แบ่งเป็นสองลกัษณะ คือ Thinking (T) ประเมิน
สถานการณ์ดว้ยความคิด และ Feeling (F) ตดัสินดว้ยความรู้สึก 
  -  มิติดา้นการด าเนินชีวิต แบ่งเป็นสองลกัษณะ คือ Judging (J) ลกัษณะ
เป็นระบบและรวบรัด และ Perceiving (P) ลกัษณะปล่อยไปตามธรรมชาติและยืดหยุน่ ซ่ึงลกัษณะ
บุคลิกภาพท่ีแบ่งได ้16 แบบนั้น เกิดจากการน าลกัษณะของทั้ง 4 มิติลกัษณะต่างๆ มารวมกนั โดยน า
อกัษรยอ่ของแต่ละลกัษณะ ไดแ้ก่ E, I, S, N, T, F, J และ P มาจดัเป็นชุด ชุดละ 4 ตวัอกัษร แต่และ
ลกัษณะก็จะมีความแตกต่างกนัไป 
  2.2.1.3 ทฤษฏีบุคลิกภาพของแอดเลอร์ (Adler’s Personality Theory) 
ทฤษฎีน้ีมีแนวคิดเก่ียวกบับุคลิกภาพท่ีเรียกวา่ จิตวิทยาปัจเจกชน (Individual Psychology) (Adler, 
1964, อา้งถึงใน นพมาศ, 2551) โดยแอดเลอร์เช่ือในอิทธิพลของสังคม พฤติกรรมของแต่ละบุคคล
จะเป็นอยา่งไรนั้น ถูกก าหนดโดยสังคมรอบตวั อีกความเช่ือของแอดเลอร์คือ เช่ือบุคคลจะถูกจูงใจ
โดยปมดอ้ย บุคคลบางคนมีความรู้สึกเป็นปมด้อย เม่ือบุคคลตอ้งการท่ีจะชดเชยปมด้อยเหล่านั้น 
ความรู้สึกท่ีตนเองมีปมดอ้ยท าใหเ้กิดแรงขบัท าใหเ้กิดส่ิงท่ีเรียกวา่ปมเด่นข้ึนมาเพื่อชดเชยความรู้สึก
นั้น ซ่ึงความรู้สึกเหล่านั้นจะแสดงบทบาทในการสร้างรูปแบบของบุคลิกภาพข้ึนมา ความพยายามท่ี
จะเอาชนะอุปสรรคทั้งหลายและตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองจะกลายเป็นลกัษณะพิเศษท่ีมีอยู่
ในแต่ละบุคคล โดยโครงสร้างของบุคลิกภาพในทฤษฎีของแอดเลอร์เกิดข้ึนจากเป้าหมายในตวั
มนุษย ์2 เป้าหมาย คือการพยายามปรับตวัให้เขา้กบัสังคม (Social Adaptation) และการพยายามทรง
ไวซ่ึ้งอ านาจ (Attainment of Power) 
 
 2.2.2 ทฤษฎบุีคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (Big 5 Factors Theory) 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big 5 Factors Theory)  เร่ิมศึกษาโดยเซอร์ฟรานซิส 
แกลตนั (Sir Francis Galton) เป็นทฤษฏีทางบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีกล่าวถึง 5 ปัจจยัพื้นฐาน
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หลักของลักษณะทางบุคลิกภาพ โดยหลังจากท่ีแกลตันได้ศึกษาเก่ียวกับลักษณะบุคลิกภาพท่ี
แตกต่างกนัภายในบุคคล ก็มีนกัทฤษฎีสนใจศึกษาลกัษณะความแตกต่างทางบุคลิกภาพของบุคคล
เป็นจ านวนมาก จนมีการศึกษาต่อเร่ือยมา และมีทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับและถูกใชอ้ยา่งแพร่หลาย
ในปัจจุบนั นัน่คือทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบของคอสตา้และแมคเคร (Costa and McCrea) 
โดยทฤษฎีน้ีกล่าววา่ (Costa and McCrea, 1992, อา้งถึงใน Howard and Howard, 2000) บุคลิกภาพ
นั้นมีองคป์ระกอบรวมทั้งส้ิน 5 องคป์ระกอบ (Big Five Personality Traits) หรือท่ีรู้จกักนัในช่ือโอ
เช่ียน (OCEAN) โดยคุณลกัษณะของแต่ละองคป์ระกอบมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
  2.2.2.1 ลกัษณะบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to 
Experience) คือลกัษณะหรือแนวโน้มในการตอบสนองต่อส่ิงรอบตวัเพื่อเปิดรับการเปล่ียนแปลง
หรือส่ิงใหม่ๆ คุณลกัษณะน้ีพิจารณาจากการให้ความสนใจกบัส่ิงแวดล้อมและการยอมรับความ
เปล่ียนแปลงหรือความแตกต่างของผูอ่ื้น การยอมรับท่ีจะปฏิบติัตวัให้สอดคล้องกับผูอ่ื้น โดย
ลกัษณะบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์จะมีการแบ่งลกัษณะยอ่ยอีก 6 ดา้น ซ่ึงประกอบดว้ย 
  - การเป็นคนช่างฝัน (Fantasy) หากบุคคลมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ต ่า จะเป็นคนท่ีให้ความส าคญักบัปัจจุบนั หากมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์
สูงจะเป็นคนท่ีมีจินตนาการและความฝัน เปิดรับคิดใหม่ๆ เสมอ 
  - การซาบซ้ึงในความงาม (Aesthetic) หากบุคคลมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ต ่ า จะเป็นคนท่ีไม่สนใจความงามของส่ิงต่างๆ หากมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์สูงจะเป็นคนท่ีช่ืนชมในความสวยงามของส่ิงรอบดา้น 
  - การเปิดเผยความรู้สึก (Feeling) หากบุคคลมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ต ่า จะเป็นคนเพิกเฉย หากมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์สูงจะเป็นคนท่ีให้
คุณค่ากบัความรู้สึกต่างๆ  
  - การปฏิบติัตวั (Actions) หากบุคคลมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ต ่า จะชอบท าส่ิงท่ีคุน้เคย หากมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์สูงจะเป็นคนท่ี
ชอบความแปลกใหม่และทดลองท าส่ิงใหม่ๆ อยูเ่สมอ 
  - การมีความคิด (Ideas) หากบุคคลมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์
ต ่า จะมีความคิดในมุมมองท่ีแคบ หากมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์สูงจะเป็นคนท่ีมี
ความคิดและเหตุผลในมุมมองท่ีกวา้ง 
  -  การยอมรับค่านิยม (Values) หากบุคคลมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ต ่า จะชอบยึดกฎเกณฑ์และไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลงหรือค่านิยมใหม่ๆ หากมี
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์สูงจะเป็นคนท่ีเปิดใจรับส่ิงใหม่ๆ เสมอ 
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  2.2.2.2 ลกัษณะบุคลิกภาพแบบแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) คือ
ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัตามจุดหมายและการก าหนดจุดหมายของแต่ละคน มีความมุ่งมัน่ ไม่ยอ่ทอ้
ต่ออุปสรรคต่างๆ และมีความสามารถและวินยัในการบงัคบัตนเองให้ไปสู่เป้าหมายนั้นได ้ โดย
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสามารถแบ่งเป็นลกัษณะยอ่ยอีก 6 ดา้น ประกอบดว้ย  
  - การมีความสามารถ (Competence) หากบุคคลมีบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึกต ่า จะเป็นคนท่ีไม่มีการเตรียมตวัหรือเตรียมพร้อมในการท าส่ิงต่างๆ หากมีบุคลิกภาพแบบ
แบบแบบมีจิตส านึกสูง จะเป็นคนท่ีรับรู้ความสามารถของตน 
  - ความเป็นระเบียบ (Order) หากบุคคลมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกต ่า จะ
เป็นคนท่ีไม่มีระเบียบ หากมีบุคลิกภาพแบบแบบแบบมีจิตส านึกสูง จะเป็นคนท่ีมีระเบียบและเป็น
ระบบ 
  - ความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี (Dutifulness) หากบุคคลมีบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึกต ่า จะเป็นคนท่ีไม่มีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตน หากมีบุคลิกภาพแบบแบบแบบมี
จิตส านึกสูง จะเป็นคนท่ีรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี 
  - ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล (Achievement Shriving) หากบุคคลมี
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกต ่า จะเป็นคนท่ีตอ้งการความส าเร็จต ่า หากมีบุคลิกภาพแบบแบบแบบมี
จิตส านึกสูง จะเป็นคนท่ีมุ่งมัน่ท าใหส้ าเร็จเพื่อบรรลุเป้าหมาย 
  - ความมีวินยัในตนเอง (Self – discipline) หากบุคคลมีบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึกต ่า จะเป็นคนท่ีควบคุมวินยัในตนเองไดน้อ้ย หากมีบุคลิกภาพแบบแบบแบบมีจิตส านึกสูง 
จะเป็นคนท่ีมีวนิยัในการท างานใหส้ าเร็จสูง  
  -  ความสุขุมรอบคอบ (Deliberation) หากบุคคลมีบุบุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึกต ่า จะเป็นคนท่ีขาดความรอบคอบ หากมีบุคลิกภาพแบบแบบแบบมีจิตส านึกสูง จะเป็นคน
ท่ีมีความรอบคอบ ไตร่ตรองก่อนลงมือท าเสมอ 
  2.2.2.3 บุคลิกภาพด้านการแสดงตวั (Extraversion) คือลกัษณะหรือ
บุคลิกภาพด้านสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน รวมถึงความสามารถในการปรับตวัทางสังคมและการ
แสดงออกต่างๆ เม่ืออยูใ่นสังคม โดยบุคลิกภาพดา้นการแสดงตวัสามารถแบ่งเป็นลกัษณะยอ่ยอีก 6 
ดา้น ประกอบดว้ย 
  - ความอบอุ่น (Warmth) หากบุคคลมีบุคลิกภาพดา้นการแสดงตวัต ่า จะ
เป็นคนท่ีสงวนท่าที ไวต้วัในสังคม หากมีบุคลิกภาพดา้นการแสดงตวัสูง จะเป็นคนท่ีเป็นมิตร สนิท
สนมกบัคนอ่ืนง่าย 
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  - การชอบอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้น (Gregariousness) หากบุคคลมีบุคลิกภาพดา้น
การแสดงตวัต ่า จะเป็นคนท่ีไม่ชอบเขา้สังคม หากมีบุคลิกภาพดา้นการแสดงตวัสูง จะเป็นคนท่ีชอบ
เขา้สังคม ชอบอยูก่บัคนหมู่มาก 
  - ความกล้าแสดงออก (Assertiveness) หากบุคคลมีบุคลิกภาพด้านการ
แสดงตวัต ่า จะเป็นคนท่ีชอบอยูเ่บ้ืองหลงัและชอบท่ีจะเป็นผูต้าม หากมีบุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั
สูง จะเป็นคนท่ีชอบแสดงออกและชอบเป็นผูน้ า 
  - การชอบกิจกรรม (Activity) หากบุคคลมีบุคลิกภาพดา้นการแสดงตวัต ่า 
จะเป็นคนท่ีท ากิจกรรมอย่างสบายๆ ผ่อนคลาย หากมีบุคลิกภาพดา้นการแสดงตวัสูง จะเป็นคนท่ี
ชอบท ากิจกรรมแบบรวดเร็ว กระฉบักระเฉง 
  - การชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ (Excitement seeking) หากบุคคลมี
บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวัต ่า จะเป็นคนท่ีไม่ชอบความต่ืนเตน้ ชอบสถานการณ์ท่ีสงบสุข หากมี
บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวัสูง จะเป็นคนท่ีชอบความต่ืนเตน้ทา้ทาย 
  - การมีอารมณ์ดา้นบวก (Positive - Emotions) หากบุคคลมีบุคลิกภาพ
ดา้นการแสดงตวัต ่า จะเป็นคนท่ีไม่ค่อยร่าเริง หากมีบุคลิกภาพดา้นการแสดงตวัสูง จะเป็นคนท่ีร่า
เริงอยูเ่สมอ 
  2.2.2.4 บุคลิกภาพด้านความประนีประนอม (Agreeableness) คือ
บุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกับพฤติกรรมระหว่างบุคคลท่ีแสดงถึงการรับฟังและการยอมรับในความ
คิดเห็นของผูอ่ื้น ความประนีประนอม และความสามารถท่ีจะปฏิบติัตวัให้สอดคลอ้งกบัผูอ่ื้น โดย
บุคลิกภาพดา้นความประนีประนอมจะสามารถแบ่งเป็น 6 องคป์ระกอบยอ่ย ๆ ดงัน้ี 
  - ความไว้ใจผู ้อ่ืน (Trust) หากบุคคลมีบุคลิกภาพด้านความ
ประนีประนอมต ่า จะเป็นคนหวาดระแวง ไม่ไวใ้จผูอ่ื้น หากมีบุคลิกภาพดา้นความประนีประนอม
สูง จะเป็นคนท่ีมองผูอ่ื้นวา่เจตนาดี 
  - ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) หากบุคคลมีบุคลิกภาพดา้น
ความประนีประนอมต ่า จะเป็นคนระมัดระวงัในการพูด และในบางคร้ังก็พูดเกิดจริง หากมี
บุคลิกภาพดา้นความประนีประนอมสูง จะเป็นคนจริงใจ พดูตรงไปตรงมา 
  - ความเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) หากบุคคลมีบุคลิกภาพดา้นความประนีประ 
นอมต ่า จะเป็นคนไม่ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น หรือไม่ชอบยุ่งกบัปัญหาของใคร หากมีบุคลิกภาพดา้น
ความประนีประนอมสูง จะเป็นคนชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น 
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  - การยอมตามผูอ่ื้น (Compliance) หากบุคคลมีบุคลิกภาพด้านความ
ประนีประนอมต ่า จะเป็นคนไม่ยอมใคร ก้าวร้าว ไม่รับฟังผู ้อ่ืน หากมีบุคลิกภาพด้านความ
ประนีประนอมสูง จะเป็นคนถ่อมตน สงบเสง่ียม เปล่ียนแปลงและยอมท าตามผูอ่ื้น 
  - ความมีจิตใจอ่อนโยน (Tender - Mindedness) หากบุคคลมีบุคลิกภาพ
ด้านความประนีประนอมต ่ า  จะเป็นคนยึดเหตุผลอย่าง เดียว หากมีบุคลิกภาพด้านความ
ประนีประนอมสูง จะเป็นคนมีจิตใจอ่อนโยน เห็นใจผูอ่ื้น 
  2.2.2.5 บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว (Neuroticism) คือบุคลิกภาพดา้น
อารมณ์ในการตอบสนองต่อส่ิงต่างๆ แสดงถึงความสามารถในด้านการปรับอารมณ์ และ
ความสามารถในการอดทนต่อส่ิงกระตุ้นภายนอกท่ีจะท าให้บุคคลเกิดอารมณ์เชิงลบ และ
ความสามารถในการควบคุมไม่ให้อารมณ์มีอิทธิผลเหนือเหตุผล โดยบุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว 
จะสามารถแบ่งเป็น 6 องคป์ระกอบยอ่ย ๆ ดงัน้ี 
  - ความวิตกกงัวล (Anxiety) หากบุคคลมีบุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว
ต ่า จะเป็นคนท่ีสงบ ไม่ค่อยวิตกกงัวลในสภาวะต่างๆ หากมีบุคลิกภาพด้านความหวัน่ไหวสูง จะ
เป็นคนท่ีมีความวติกกงัวลง่ายในสถานการณ์ต่างๆ 
  - ความโกรธ (Angry Hostility) หากบุคคลมีบุคลิกภาพด้านความ
หวัน่ไหวต ่า จะเป็นคนท่ีโกรธชา้หรือโกรธยาก หากมีบุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหวสูง จะเป็นคนท่ี
โกรธง่ายและเร็ว 
  - ความทอ้แท ้(Depression) หากบุคคลมีบุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหวต ่า 
จะเป็นคนท่ีทอ้แทต่้ออุปสรรคยาก หากมีบุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหวสูง จะเป็นคนท่ีทอ้แทง่้าย 
  - การค านึงถึงแต่ตนเอง (Self - Consciousness) หากบุคคลมีบุคลิกภาพ
ดา้นความหวัน่ไหวต ่า จะเป็นคนท่ีรู้สึกอึดอดัในสถานการณ์ต่างๆ ยาก หากมีบุคลิกภาพดา้นความ
หวัน่ไหวสูง จะเป็นคนท่ีรู้สึกคนอึดอดัง่าย 
  - การถูกกระตุน้ (Impulsiveness) หากบุคคลมีบุคลิกภาพดา้นความ
หวัน่ไหวต ่า จะเป็นคนท่ีมีความสามารถในการยบัย ั้งชัง่ใจตนเองไดดี้ หากมีบุคลิกภาพด้านความ
หวัน่ไหวสูง จะเป็นคนท่ียงัย ั้งชัง่ใจไดน้อ้ยหรือถูกย ัว่ยไุดง่้าย 
  - ความเปราะบาง (Vulnerability) หากบุคคลมีบุคลิกภาพด้านความ
หวัน่ไหวต ่า จะเป็นคนท่ีมีมีความอดทนต่อความเครียดไดสู้ง หากมีบุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว
สูง จะเป็นคนท่ีเครียดง่าย รับมือกบัความเครียดไดไ้ม่ดี 
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2.3 แนวคดิและทฤษฎภีาวะผู้น า (Leadership Theories) 
 
 2.1.1 ความหมายของ “ผู้น า”  
 ผูน้ า (Leader) เป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อองค์กร เพราะผูน้ าถือวา่เป็นผูท่ี้มีบทบาท
เสมือนเป็นเสาหลกัขององคก์ร โดยเป็นผูมี้ความสามารถท่ีจะบริหารหรือน าทางองคก์รไปให้บรรลุ
เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยได้มีผูศึ้กษาและให้ค  านิยามเก่ียวกบัความหมายของค าว่า 
“ผูน้ า” ไวม้ากมาย ยกตวัอยา่งเช่น เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ผูน้  า หมายถึง 
บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนมาหรือไดรั้บการยกยอ่ง
ให้เป็นหวัหนา้ในการด าเนินงานต่างๆ และวิภาดา คุปตานนท์ (2544) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ผูน้  า 
หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถในการท าใหอ้งคก์รด าเนินไปอยา่งกา้วหนา้และบรรลุเป้าหมายโดย
การใชอิ้ทธิพลเหนือทศันคติและการทกระท าของผูอ่ื้น 
 กล่าวโดยสรุปแลว้ ผูน้ า คือบุคคลท่ีถูกแต่งตั้งหรือไดรั้บการคดัเลือกข้ึนมา เพื่อเป็น
แกนน าในการบริหารหรือก าหนดเป้าหมายของกลุ่ม โดยผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อกลุ่มและคอย
ผลกัดนัและช้ีน ากลุ่มให้ปฏิบติัตามแนวทางท่ีเหมาะสม เพื่อให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
โดยผูน้ าของกลุ่มนั้นจะตอ้งประพฤติตนให้เหมาะสมกบับทบาท และได้รับการยอมรับจากกลุ่ม
บุคคลส่วนใหญ่ดว้ย 
 
 2.1.2 ความหมายของ “ภาวะผู้น า”  
 ส าหรับ “ผูน้ า” ท่ีกล่าวไปขา้งตน้นั้นจะเป็นการพดูถึงในแง่ตวับุคคลเท่านั้น หากพูดใน
แง่ของ “ภาวะผูน้ า” (Leadership) แลว้ถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีบุคคลท่ีเป็นผูน้ าตอ้งมีเพื่อใชใ้นการบริหาร
กลุ่มคนให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั โดยได้มีผูใ้ห้ค  าจ  ากดัความของค าว่า “ภาวะผูน้ า” ไวม้ากมาย 
ยกตวัอยา่งเช่น Yukl (2006) ให้ความหมายของภาวะผูน้ าไวว้า่ เป็นกระบวนการชกัจูงหรือโนม้นา้ว
กลุ่มให้เขา้ใจหรือตกลงยินยอมเก่ียวกบัส่ิงตอ้งท าและวิธีการด าเนินการภายในกลุ่มเพื่อให้ไปถึง
เป้าหมายของกลุ่มท่ีตั้งไว ้รวมถึงตวัผูน้ าเองท่ีตอ้งมีความมุมานะและสามารถท่ีจะบริหารคนในกลุ่ม
ไดย้่างมีประสิทธิภาพ ส่วนประสาน หอมพูลและทิพวรรณ หอมพูล (2540) ไดใ้ห้ความหมายของ
ภาวะผูน้ าไวว้า่ เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าใชอิ้ทธิพลหรืออ านาจท่ีตนมีอยูใ่นการชกัน าหรือโนม้นา้วให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาภายในองคก์รหรือกลุ่มคนในสถานต่างๆ เพื่อให้สมาชิกของกลุ่มไดป้ฏิบติัหน้าท่ี
ของตนอย่างมีประสิทธิภาพท่ีสุด ให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร และ Peter Northouse (2007) ให้
ความหมายของภาวะผูน้ าว่า เป็นกระบวนการท่ีบุคคลหรือผูน้ าชักน าบุคคลในกลุ่มเพื่อบรรลุ
เป้าหมายเดียวกนั  
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 จากการศึกษาความหมายต่างๆ ของภาวะผูน้ า โดยสรุปแลว้ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ
กระบวนการท่ีผูน้ าใช้ชักจูงหรือโน้มน้าวกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดย
ผูน้ าอาจใชค้วามสามารถ ทกัษะ หรืออิทธิพลเพื่อชกัจูงกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกนั 
 
 2.1.2 ทฤษฎภีาวะผู้น า (Leadership Theories) 
 ในสมยัโบราณ ได้มีการกล่าวไวว้่า การเป็นผูน้ านั้นเป็นเร่ืองของความสามารถท่ี
เกิดข้ึนเฉพาะบุคคลและสามารถสืบเช้ือสายทางพนัธุกรรมกนัได ้บุคลิกและลกัษณะของการเป็น
ผูน้ านั้น เป็นส่ิงท่ีติดตวัมาตั้งแต่ก าเนิด และเป็นคุณสมบติัเฉพาะตวัเท่านั้น ผูท่ี้เกิดในตระกูลของ
ผูน้ าย่อมจะตอ้งมีลักษณะผูน้ าด้วยแนวคิดเก่ียวกบัผูน้ าเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมยั โดยได้มี
การศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบ่งตามระยะการพฒันา ดงัต่อไปน้ี (ธิติมา ไชย
มงคล, 2557)   
  2.1.2.1 ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้ า (Trait Leadership Theories) เป็น
ทฤษฎีแรกเร่ิมของการศึกษาภาวะผูน้ า เร่ิมตน้ในปี ค.ศ 1930-1940 โดยมีแนวคิดมาจากทฤษฎีมหา
บุรุษ (Greatman Theory of Leadership) ของกรีกและโรมนัโบราณ ซ่ึงทฤษฎีน้ีมีความเช่ือวา่ ภาวะ
ผูน้ าเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด (Born leader) ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได ้แต่สามารถ
พฒันาข้ึนได ้(ธิติมา ไชยมงคล, 2557) โดยทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้ านั้นเช่ือวา่ผูน้ าจะมีลกัษณะ
และคุณสมบติัท่ีแตกต่างกบับุคคลทัว่ไป โดยลกัษณะดงักล่าวแบ่งออกเป็นลกัษณะทางกายภาพ เช่น
รูปร่างภายนอก อายุ ความสูง หรือลกัษณะทางความสามารถ เช่นทกัษะในดา้นต่างๆ ความเฉลียว
ฉลาด ความรู้เฉพาะทาง และลกัษณะทางบุคลิกภาพ เช่น การเขา้สังคม การแสดงออกทางท่าทาง
และอารมณ์ ลกัษณะการพดู เป็นตน้ 
  2.1.2.2 ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral Leadership Theories) เป็น
ทฤษฎีท่ีศึกษาในช่วงปี ค.ศ 1940-1960 โดยแนวคิดหลกัของทฤษฎีน้ีมีความเช่ือวา่ ผูน้  าแต่ละคนนั้น
จะมีความแตกต่างกันในเชิงพฤติกรรม โดยได้มีสถาบันหริอมหาวิทยาลัยต่างๆ ในประเทศ
สหรัฐอเมริกาได้ศึกษาเก่ียวพฤติกรรมของผูน้ าไวม้ากมาย ยกตัวอย่างเช่น จากการศึกษาของ
มหาวทิยาลยัไอโอวา Kurt Lewin ไดแ้บ่งลกัษณะของผูน้ าออกเป็น 3 แบบ ไดแ้ก่  
  - ผูน้ าแบบเผด็จการ (Autocratic Leaders) หมายถึงผูน้ าท่ีรวมอ านาจการ
ตดัสินใจและการบริหารไวท่ี้ตนเอง ท าการตดัสินใจใหก้บักลุ่ม และส่ือสารออกมาเพื่อให้สมาชิกใน
กลุ่มน าไปปฏิบติัตามอยา่งเคร่งครัด  
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  - ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) คือผูน้ าท่ีให้กลุ่มมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ รับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในกลุ่ม และหาทางแก้ปัญหาและตดัสินใจ
ร่วมกนั  
  - ผูน้ าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire Leader) หมายถึงผูน้ าท่ีปล่อยให้
สมาชิกกลุ่มท างานและตดัสินใจกนัเองตามความเหมาะสม โดยผูน้ าจะท าหนา้ท่ีแค่ให้ขอ้มูลและให้
ความช่วยเหลือเท่าท่ีจ  าเป็นเท่านั้น จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน ไม่มีหลกัเกณฑ์ ไม่มี
ระเบียบ 
  นอกจากน้ี ยงัมีแนวคิดตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร (Managerial Grid) 
ตามแนวคิดของ Blake and Mouton (ธิติมา ไชยมงคล, 2557) โดยมีแนวคิดคือ ภาวะผูน้ าท่ีดีนั้นมี
ปัจจยั 2 ปัจจยัคือ คน (People) และผลผลิต (Product) โดยก าหนดตวัเลขท่ีระบุคุณภาพและลกัษณะ
สัมพนัธภาพเป็นเลข 1 – 9 ส าหรับคนและผลผลิต ซ่ึงรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายน้ีจะแบ่ง
ลกัษณะเด่นๆของผูน้ าไว ้5 แบบตามตวัเลขของแต่ละดา้น ไดแ้ก่ ผูน้  าแบบมุ่งงานเป็นหลกั ผูน้ าแบบ
มุ่งคนเป็นหลกั ผูน้ าแบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า ผูน้  าแบบทางสายกลาง และผูน้ าแบบท างานเป็นทีม มี
รายละเอียดดงัน้ี 
      - ผูน้  าแบบมุ่งงาน (Production Pusher) (แบบ 9, 1) ผูน้  าลกัษณะน้ี จะมุ่ง
เอาแต่งานเป็นหลกั (Production Oriented) สนใจดา้นคนนอ้ย มีลกัษณะเผด็จการ จะเป็นผูว้างแผน
ก าหนดแนวทาง และออกค าสั่งใหก้ลุ่มปฏิบติัตาม ไม่สนใจสัมพนัธภาพและห่างเหินกลุ่ม 
  - ผูน้ าแบบมุ่งคนสูง (Country Club Leader) (แบบ 1,9) ผูน้  าลกัษณะน้ีจะ
เน้นการใช้มนุษยสัมพนัธ์และเน้นความพึงพอใจของกลุ่มในการท างาน ไม่ค  านึงถึงผลผลิตของ  
ส่งเสริมใหทุ้กคนมีความรู้สึกเป็นส่วนของกลุ่ม มีส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีน่าอยู ่จะไม่สร้างความ
กดดนัแก่กลุ่ม เนน้งานนอ้ย โดยมุ่งงานใหอ้ยูภ่ายใตค้วามสุขของกลุ่ม  
      - ผูน้ าแบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า (Impoverished Leader) (แบบ 1,1) ผูน้ า
ลกัษณะน้ีจะสนใจคนและสนใจงานน้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพื่อให้งานด าเนินไป
ตามท่ีมุ่งหมาย ผูน้ ามีอ านาจในตนเองต ่า กลุ่มมีการประสานงานกนัน้อย และส่ือสารกบัผูน้ าน้อย
ผูน้ ามกัจะมอบหมายงานใหก้ลุ่มท าเป็นส่วนใหญ่  
  - ผูน้  าแบบทางสายกลาง (Middle-of-The-Road-Leader) (แบบ 5,5) ผูน้ า
ลกัษณะน้ีจะมุ่งผลงานเท่ากบัคน โดยจะบริหารทั้งสองฝ่ังอย่างเท่าเทียมกนั มีกฎระเบียบแบบแผน 
ผลงานไดจ้ากการปฏิบติัตามระเบียบ โดยให้กลุ่มมีความพึงพอใจในการท างานดว้ยเช่นกนั ผูน้ าจะ
หลีกเล่ียงการใชก้ าลงัและอ านาจมากเกินไป กลุ่มเองจะคาดหวงัผลประโยชน์มีความเหมาะสมกบั
การปฏิบติังานท่ีไดก้ระท าลงไป  
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  - ผูน้ าแบบนกัสร้างกลุ่ม (Team Leader) (แบบ 9,9)  ผูน้  าลกัษณะน้ีจะให้
ความสนใจทั้งเร่ืองงานและคน เป็นลกัษณะผูน้ าในอุดมคติ  คือ เนน้การท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
บรรยากาศในการท างานท่ีดี  สัมพนัธภาพระหวา่งผูน้ ากบักลุ่มดี มีความไวว้างใจ เคารพนบัถือซ่ึงกนั
และกนั  และใหค้วามส าคญัผลผลิตของกลุ่ม 

 

ภาพที ่2.1 ตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร (Managerial Grid) 

ท่ีมา: Nelson, J. And Punyanunt-Carter, N. (2012). Approaches to Leadership.  
Available on http://2012books.lardbucket.org/books/an-introduction-to-organizational-
communication/s09-01-approaches-to-leadership.html. Retrieved on 7 November 2015 
 
  2.1.2.1 ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational or Contingency  
Leadership Theories) ทฤษฎีน้ีกล่าววา่ ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มของผูน้ ามีความส าคญัต่อความส าเร็จ 
โดยจะข้ึนอยู่กบัส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์ท่ีอ านวย โดยมีนกัทฤษฎีหรือนกัวิจยัศึกษาภาวะผูน้ า
ตามสถานการณ์มากมาย ยกตวัอยา่งเช่น Hersey และ Blanchand กบัแนวคิด “วงจรชีวิต” (Life – 
Cycle) ท่ีกล่าววา่ (Hersey and Blanchand, 2011, อา้งถึงใน ธิติมา, 2557) ภาวะผูน้ าจะมีประสิทธิผล

http://2012books.lardbucket.org/books/an-introduction-to-organizational-communication/s09-01-approaches-to-leadership.html
http://2012books.lardbucket.org/books/an-introduction-to-organizational-communication/s09-01-approaches-to-leadership.html
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หรือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีอ านวย โดยปัจจยัท่ีมีผลกบัภาวะผูน้ าคือการออกค าสั่ง ค  าแนะน า 
พฤติกรรมด้านงาน ปริมาณการสนบัสนุนและมนุษยสัมพนัธ์ แนวคิดน้ีแบ่งภาวะผูน้ าออกเป็น  4 
แบบ ไดแ้ก่ 
  - ผูน้ าแบบบอกทุกอย่าง (Telling) ผูน้ าประเภทน้ีจะให้ค  าแนะน าอย่าง
ใกลชิ้ดและดูแลลูกนอ้งอยา่งใกลชิ้ด เหมาะสมกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบัต ่า  
  - ผูน้ าแบบขายความคิด (Selling) ผูน้ าประเภทน้ีจะคอยช้ีแนะบา้งว่าผู ้
ตามขาดความสามารถในการท างาน ผู ้น าจะใช้วิธีการส่ือสารแบบ 2 ทาง และต้องคอยสั่งงาน
โดยตรง อธิบายใหก้ลุ่มเขา้ใจ จะท าให้กลุ่มเขา้ใจและตดัสินใจในการท างานไดดี้ เหมาะกบักลุ่มท่ีมี
ความพร้อมในการท างานในระดบัต ่าถึงปานกลาง  
  - ผูน้  าแบบเนน้การท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผูน้ าประเภทน้ี
จะคอยอ านวยความสะดวกต่างๆ ให้กลุ่มในการตดัสินใจ มีการซักถาม มีการติดต่อส่ือสาร 2 ทาง
หรือรับฟังเร่ืองราว ปัญหาต่างๆ จากกลุ่ม คอยให้ความช่วยเหลือในดา้นต่างๆ ท าให้กลุ่มไดค้วามรู้
ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกบักลุ่มมีความพร้อมในการท างานอยู่ในระดบั ปานกลาง
ถึงระดบัสูง  
  - ผูน้  าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผูบ้ริหารเพียงให้ค  าแนะน า
และช่วยเหลือเล็กๆน้อยๆ โดยกลุ่มจะคิดและตดัสินใจเองทุกอยา่ง เพราะกลุ่มมีความพร้อมในการ
ท างานระดับสูงสามารถท างานให้มีประสิทธิภาพได้ดี เหมาะกบักลุ่มท่ีมีความพร้อมอยู่ในการ
ท างานระดบัสูง  
  นอกจากน้ี ยงัมีแนวคิดของ Fred Fiedler เก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีกล่าวไวว้่า 
(Fiedler, 1985, อา้งถึงใน Nelson And Punyanunt-Carter, 2012)  ผูน้  าแต่ละคนจะมีลกัษณะ
บุคลิกภาพและพฤติกรรมการน ากลุ่มท่ีต่างกัน โดยเขาเช่ือว่าลกัษณะของผูน้ าเหล่าน้ีจะไม่มีวนั
เปล่ียนแปลง แต่จะเปล่ียนแปลงกลยุทธ์การบริหารให้เขา้กบัสถานการณ์ท่ีเผชิญอยู่ โดย Fred ได้
แบ่งลกัษณะผูน้ าออกเป็น 2 แบบ ไดแ้ก่ 
  - ผูน้ าแบบมุ่งงาน (Task-oriented leaders) คือผูน้ าท่ีมุ่งเนน้เร่ืองงานและ
การบรรลุเป้าหมายเป็นหลกั 
  - ผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ (Relationship-oriented leaders) คือผูน้ าท่ี
มุ่งเนน้การสร้างสัมพนัธภาพของกลุ่ม เพื่อก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในกลุ่ม เกิดความเช่ือใจ 
ความมัน่ใจและความเคารพซ่ึงกนัและกนั 
  2.1.2.4 ทฤษฎีภาวะผูน้ าสมยัใหม่ (Modern Leadership Theories) ใน
ปัจจุบนั ทฤษฎีภาวะผูน้ าไดมี้การพฒันาและเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึงท าให้เกิดแนวคิดและ
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ทฤษฎีต่างๆ เพิ่มข้ึนมากมาย โดยยกตวัอยา่งทฤษฎีหรือแนวคิดภาวะผูน้ าสมยัใหม่ไดด้งัน้ี (สุเทพ 
พงศศ์รีวฒัน์, 2546) 
  - แนวคิดภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) แนวคิดน้ี
เห็นวา่ พื้นฐานของผูน้ าแบบแลกเปล่ียนคือการใชก้ระบวนการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบักลุ่ม โดย
ท่ีผูน้ ายอมรับความตอ้งการของกลุ่มดว้ยการให้วตัถุส่ิงของมีค่าตามท่ีตอ้งการ แต่มีเง่ือนไขคือ กลุ่ม
ต้องท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดหรือปฏิบัติหน้าท่ีได้ส าเร็จตามข้อตกลง ผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนจึงเน้นท่ีท าให้การด าเนินการขององค์การในปัจจุบันเป็นไปอย่างราบร่ืนและมี
ประสิทธิภาพ โดยในการท างานจึงไม่เนน้ความสัมพนัธ์ส่วนตวัระหวา่งผูน้ ากบักลุ่มมากนกั 
  - แนวคิดภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational leadership) 
แนวคิดน้ีเห็นว่า ผู ้น าแบบเปล่ียนสภาพมีคุณลักษณะท่ีสามารถก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง มี
ความสามารถในการน าการเปล่ียนแปลงวสิัยทศัน์ กลยทุธ์และวฒันธรรม พร้อมกบัการส่งเสริมดา้น
ผลงาน ผลิตภณัฑ์และเทคโนโลยีใหม่ดว้ย ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจะไม่ใช้แรงจูงใจทางวตัถุ แต่จะ
เนน้คุณลกัษณะท่ีเป็นนามธรรม เช่นใชว้สิัยทศัน์ ค่านิยมร่วมและความคิดในการสร้างความสัมพนัธ์
ต่อกนั การท ากิจกรรมต่างๆ ใหเ้กิดความหมายในเชิงคุณค่า การสร้างความเขา้ใจและความรู้สึกร่วม
ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม 
  - แนวคิดผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพของแบส (Bass’ Transformational 
leadership Theory) ในทศันะของแบส (Bass, 1985, อา้งถึงใน สุเทพ, 2546) เช่ือวา่ ผูน้  าแบบเปล่ียน
สภาพสามารถท่ีจะจูงใจใหก้ลุ่มปฏิบติังานไดม้ากกวา่ท่ีคาดหมายไว ้ดงันั้นจึงวดัระดบัความเป็นผูน้ า
แบบเปล่ียนสภาพจากผลกระทบท่ีผูน้ ามีต่อกลุ่มของตน โดยแบสไดก้ าหนดองค์ประกอบของการ
เป็นผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพไว ้4 ดา้น ดงัน้ี  
  - พฤติกรรมโดยเสน่หา (Charismatic behaviors) หรือพฤติกรรมโนม้นา้ว
เชิงอุดมการณ์ (Idealized influence) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกถึงการมีวิสัยทศัน์และมี
วตัถุประสงคท่ี์ชดั เป็นผูน้ าท่ีกลุ่มให้ความไวว้างใจและให้ความนบัถือ และสามารถแสดงให้กลุ่ม
เช่ือว่าตอ้งส าเร็จไดม้ากกว่าท่ีกลุ่มรู้สึกวา่อาจส าเร็จ ดว้ยเหตุน้ีกลุ่มจึงเต็มใจท่ีจะทุ่มความพยายาม
มากกวา่ปกติเพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จ 
  - สร้างแรงจูงใจดา้นการดลใจ (Inspirational motivation) เป็นพฤติกรรม
ท่ีผูน้ าแสดงออกให้กลุ่มตระหนกัถึงคุณค่า ความหมายและความส าคญัของงานท่ีท า ตลอดจนสร้าง
ความทา้ทาย ในการท างานใหก้บักลุ่ม 
  - พฤติกรรมกระตุน้ให้เกิดการใชปั้ญญา (Intellectual stimulation) เป็น
พฤติกรรมท่ีผูน้ ากระตุน้ ให้ก าลงัใจ เสริมแรงให้กบักลุ่มคน้หาวิธีใหม่ในการท างานโดยเน้นให้ผู ้
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กลุ่มสงสัยและตั้งค  าถามต่อความเช่ือพื้นฐานท่ีเคยประพฤติปฏิบติัมาจนเคยชิน ฝึกให้มองปัญหาเดิม
ดว้ยมุมมองใหม่ หรือมองจากแง่มุมต่างไป 
  - พฤติกรรมมุ่งความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized consideration) 
เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าให้ความใส่ใจต่อความตอ้งการของกลุ่มแต่ละคน ตลอดจนให้ความส าคญัต่อ
การพฒันาศกัยภาพดา้นต่างๆ ของกลุ่มเป็นรายบุคคล 
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บทที ่3 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจดา้นพลงังานและปิโตรเคมี
แห่งหน่ึง มีรายละเอียดและวธีิการด าเนินการเรียงตามล าดบัดงัน้ี 
 
 

3.1 กลุ่มตัวอย่าง   
 กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจด้าน
พลงังานและปิโตรเคมีแห่งหน่ึง โดยผูว้ิจยัท าการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) กบับุคคลท่ีไดรั้บการถ่ายทอดความรู้และประโยชน์ของการท าแผนพฒันาตนเอง และมี
ความประสงค์ท่ีจะพฒันาตนเองอยา่งแทจ้ริง โดยกลุ่มตวัอยา่งจะเป็นผูเ้ลือกหัวขอ้ท่ีตอ้งการพฒันา 
และวางแผนกิจกรรมเพื่อการพฒันาในหวัขอ้นั้นๆ ดว้ยตนเอง หวัขอ้ท่ีด าเนินการพฒันามีจ านวน 2 
หวัขอ้ ใชร้ะยะเวลาในการพฒันาทั้งหมดเป็นเวลาประมาณ 9 เดือน 
 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 ในการพฒันาตนเองในการท างานนั้น กลุ่มตวัอยา่งจ าเป็นตอ้งมีความเขา้ใจในตนเอง
เก่ียวกบับุคลิกภาพ คุณลกัษณะ ภาวะผูน้ า หรือพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีแทจ้ริงของ
ตนเองเสียก่อน เพื่อเป็นแนวทางในการเลือกหวัขอ้ท่ีตอ้งการจะพฒันา เพื่อเสริมสร้างจุดแข็งให้กบั
ตนเอง หรือพฒันาในจุดท่ีกลุ่มตวัอย่างคิดว่าตนเองยงัขาดอยู่ เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการท างานของ
ตนเองใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงการท่ีจะวดัขอ้มูลเหล่าน้ีของกลุ่มตวัอยา่ง สามารถท าไดผ้า่นการ
ทดสอบและประเมินผลทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment) โดยเคร่ืองมือท่ีผูว้จิยัเลือกใชศึ้กษา
กบักลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และแบบ
ประเมินความสามารถทางปัญญา (Applied Reasoning Test : ART) รวมถึงการประเมินความ
สมรรถนะและบุคลิกภาพโดยผูบ้งัคบับญัชาดว้ย 
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 3.2.1 แบบประเมินทางจิตวทิยา Work Behavior Inventory (WBI) 
 เป็นแบบประเมินทางจิตวิทยาท่ีใชว้ดัลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมในการท างาน
ของผู ้รับการประเมินในแต่ละบุคคล ซ่ึงลักษณะเหล่าน้ี  นอกจากเ ร่ืองทักษะและความรู้
ความสามารถในการท างานแลว้ ก็ถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะน าไปสู่ส าเร็จในหน้าท่ีการงานไดเ้ช่นกนั 
โดยสามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินและวิเคราะห์มาใชใ้นการวางแผนพฒันาบุคลากรภายใน
องค์กรให้มีศกัยภาพและสมรรถนะท่ีดี รวมถึงการวางบุคลากรภายในองค์กรให้เหมาะสมกบังาน
ต่างๆ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กร นอกจากน้ี แบบประเมินน้ียงัสามารถ
น าไปใช้ในการคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างาน (Recruitment and selection) ให้เหมาะสมกบัลกัษณะ
องคก์รและเหมาะสมกบังานอยา่งแทจ้ริง หรือน าไปใชป้ระกอบการวางแผนสืบทอดต าแหน่งภายใน
องค์กร (Succession Planning) เพื่อคดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัและศกัยภาพท่ีแทจ้ริงมาเป็น
ผูบ้ริหารในองคก์รต่อไป ซ่ึงแบบประเมินน้ี มีความน่าเช่ือถือ (Reliability) อยู่ท่ีระดบั 0.85 และมี
ความเท่ียงตรงตามทฤษฎี (Construct Validity) โดยน ามาใชอ้า้งอิงประกอบกบัทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 
องคป์ระกอบ (The 'Big Five' Factors Personality Traits) ท่ีแสดงถึงลกัษณะบุคลิกภาพของผูรั้บการ
ประเมินได้อย่างละเอียดและชดัเจน เพราะฉะนั้น แบบประเมินน้ีจึงถูกใช้อย่างแพร่หลายภายใน
องคก์รต่างๆ และเป็นท่ียอมรับในระดบัสากล 
 แบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) จะแสดงให้เห็นถึงระดบัพฤติกรรม
ของของกลุ่มอยา่งวา่ ในบุคลิกภาพในแต่ละดา้น มีลกัษณะเอนเอียงไปในดา้นใด โดยผลท่ีไดจ้ะถูก
แสดงออกมาเป็นอตัราส่วนร้อยละ (Percentile) ซ่ึงผลดงักล่าวจะถูกเปรียบเทียบกบัผูท่ี้ท  าแบบ
ประเมินน้ีทั้งหมด และสรุปผลออกมาวา่ผูรั้บการประเมินจะอยูท่ี่ระดบัใด โดยมาตราวดัของแบบ
ประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) น้ีมีทั้งหมด 11 ดา้นใหญ่ และถูกแบ่งออกอีกเป็น 40 ดา้น
ยอ่ย ท่ีมีลกัษณะหลากหลายและเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมและสถานะในการท างาน โดยแบ่งไดด้งัน้ี 
  3.2.1.1 ดา้นการเขา้หาสมาคม (Extraversion) แบ่งออกเป็น การเขา้สังคม 
(Sociability) การเป็นผูน้ า (Leadership) การจูงใจโน้มน้าว (Influence) และพลงังานในการท างาน 
(Energy) 
  3.2.1.2 ดา้นความคิดเห็นสอดคลอ้ง (Agreeableness) แบ่งออกเป็น ความ
ร่วมมือ (Cooperation) ความห่วงใยต่อความรู้สึกผูอ่ื้น (Concerns for others) และดา้นการทูตหรือ
การแสดงออก (Diplomacy) 
  3.2.1.3 ดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to experience) แบ่ง
ออกเป็น ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) การสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ (Innovation) 
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ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking) และความเป็นอิสระในการท างาน 
(Independence)  
  3.2.1.4 ดา้นการตระหนกัรู้และความรอบคอบ (Conscientiousness) แบ่ง
ออกเป็น การก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ (Achievement) ความคิดริเร่ิมด าเนินการ (Initiative) 
ความเพียรพยายามให้ส าเร็จ (Persistence) ความใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to details) ความ
น่าเช่ือถือไวว้างใจ (Dependability) และการปฏิบติัตามกฎ (Rule following)  
  3.2.1.5 ดา้นความเสถียรทางอารมณ์ (Emotional Stability) แบ่งออกเป็น 
ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-control) ความอดกลั้นต่อความเครียด (Stress Tolerance) 
ความมั่นใจในตนเอง (Self-confidence) และการตระหนักถึงอารมณ์ของตนเอง (Emotional 
Awareness) 
  3.2.1.6 ลักษณะบุคลิกภาพ 5 ประการตามทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 
องคป์ระกอบ (Big Five Personality Factors) แบ่งออกเป็น ดา้นการเขา้หาสมาคม (Extraversion) 
ด้านความคิดเห็นสอดคล้อง (Agreeableness) ด้านการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to 
experience) ด้านการตระหนักรู้และความรอบคอบ (Conscientiousness) และดา้นความเสถียรทาง
อารมณ์ (Emotional Stability) 
  3.2.1.7 ลกัษณะผูน้ า (Leadership Styles) แบ่งออกเป็น ผูน้ าท่ีมุ่งเน้น
ผลงาน (Task orientation) และผูน้ าท่ีมุ่งเนน้บุคคล (People orientation) 
  3.2.1.8 ลกัษณะการจูงใจและการขาย (Influencing and selling styles) 
แบ่งออกเป็น การจูงใจเชิงรุก (Dynamic) การจูงใจดว้ยขอ้มูลและการวิเคราะห์ (Analytical) และการ
จูงใจดว้ยการใชค้วามสัมพนัธ์ (Interpersonal) 
  3.2.1.9 ศกัยภาพในการพฒันาเชิงพฤติกรรม (Behavioral growth 
potential) 
  3.2.1.10 ด้านแนวทางในสายอาชีพต่างๆ (Career Alignment) แบ่ง
ออกเป็น ความเหมาะสมกบังานบริการลูกคา้ (Customer Service) ความเหมาะสมกบังานขาย (Sales) 
ความเหมาะสมกบังานบริหาร (Management) ความเหมาะสมกบัการประกอบธุรกิจใหม่ของตนเอง 
(Business Start Up) และความเหมาะสมกบังานออกแบบและสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ (Creative 
Innovator) 
  3.2.1.11 ความเท่ียงตรงในการตอบ (Response Fidelity) แบ่งออกเป็น 
ความเท่ียงตรงในการรับรู้ตนเอง (Self-perception) การน าเสนอตนเอง (Self-presentation) และความ
คงเส้นคงวาในการตอบแบบทดสอบ (Response consistency) 
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 3.2.2 แบบประเมินความสามารถทางปัญญา (Applied Reasoning Test: ART) 
 แบบประเมินความสามารถทางปัญญา (Applied Reasoning Test: ART) เป็น
แบบทดสอบท่ีใชว้ดัทกัษะของผูรั้บการประเมินความสามารถของแต่ละบุคคลในการวิเคราะห์ การ
ตีความ การสรุปผล การตีความขอ้มูลเชิงนามธรรมท่ีมีความซับซ้อน และการใช้เหตุผล ซ่ึงเป็น
ทกัษะท่ีมีความจ าเป็นในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยผลท่ีได้จะถูกแสดงออกมาเป็น
อตัราส่วนร้อยละ (Percentile) ซ่ึงผลดงักล่าวจะถูกเปรียบเทียบกบัผูท่ี้ท  าแบบประเมินน้ีทั้งหมด และ
สรุปผลออกมาว่าผูรั้บการประเมินจะอยู่ท่ีระดบัใด แบบประเมินน้ี มีมาตรวดัแบ่งออกเป็น 3 ดา้น 
ดงัน้ี  
  3.2.2.1 ดา้นการอ่านและสรุปความ (Verbal Reasoning) คือการประเมิน
ทกัษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลความหมาย และการวิเคราะห์เน้ือหา เพื่อ
ประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา สามารถท าความเขา้ใจและสรุปขอ้มูลจากการอ่านได ้
  3.2.2.2 ดา้นการวิเคราะห์ขอ้มูลตวัเชิงตวัเลข (Numerical Reasoning) คือ
การประเมินทกัษะดา้นการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข สามารถท าความเขา้ใจ ตีความหมาย และหา
ขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขได ้ยกตวัอย่างเช่น ขอ้มูลตวัเลขจากตาราง กราฟหรือแผนภูมิต่างๆ 
เป็นตน้ 
  3.2.2.3 ดา้นการวิเคราะห์ขอ้มูลตวัเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือการประเมินสติปัญญาและทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจ ตีความหมาย และวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
สัญลกัษณ์หรือขอ้มูลเชิงนามธรรม ดว้ยการใชห้ลกัตรรกะและเหตุผลเพื่อแกไ้ขปัญหาเชิงนามธรรม
ในรูปแบบต่างๆ 
 
 3.2.3 แบบประเมินความสมรรถนะและบุคลกิภาพโดยผู้บังคับบัญชา 
 เป็นแบบประเมินส าหรับผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน โดยในแบบประเมินแบ่ง
การประเมินออกเป็นสองดา้น คือจุดเด่น (Assets) และขอ้ปรับปรุง (Cautions) ของผูรั้บการประเมิน
ในการท างาน ในการประเมินนั้น ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเลือกจุดเด่นและขอ้ปรับปรุงอยา่งละ 4 ขอ้ 
จากลกัษณะบุคลิกภาพและพฤติกรรมทั้งหมด 21 ขอ้ท่ีอา้งอิงจากมาตราวดัของแบบประเมิน Work 
Behavior Inventory (WBI) ดงัน้ี    
  3.2.3.1 การเขา้สังคม (Sociability) คือลกัษณะกลา้แสดงออก ช่างพูด 
ชอบพบปะสังสรรคก์บัผูค้น และชอบพบปะคนใหม่ๆ  



26 
 

  3.2.3.2 การเป็นผูน้ า (Leadership) คือลกัษณะความเป็นผูน้ า และการ
ผลกัดนัผูอ่ื้นในการท างาน 
  3.2.3.3 การจูงใจโนม้นา้ว (Influence) คือลกัษณะชอบโนม้นา้วและชกัจูง
ผูอ่ื้น สามารถชกัจูงหรือขายของใหแ้ก่ผูอ่ื้นได ้
  3.2.3.4 พลงังานในการท างาน (Energy) คือลกัษณะท่ีความกระตือรือร้น
และมีพลงังานในการท างานดว้ยความมุ่งมัน่และตั้งใจ 
  3.2.3.5 ความร่วมมือ (Cooperation) คือลกัษณะท่ีชอบท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
สามารถสนบัสนุนและประสานงานในการท างานกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งดี 
  3.2.3.6 ความห่วงใยต่อความรู้สึกผูอ่ื้น (Concerns for others) คือ
ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น มีความเขา้ใจและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือกบัผูอ่ื้นเสมอ 
  3.2.3.7 ดา้นการทูตหรือการแสดงออก (Diplomacy) คือลกัษณะการใช้
วาจาท่ีสุภาพและน่านบัถือในการแสดงออกหรือส่ือสารกบัผูอ่ื้นดว้ยความเคารพ 
  3.2.3.8 ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) คือความสามารถใน
การหาทางออกหรือปรับเปล่ียนส่ิงต่างๆ ใหเ้หมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงหรือสถานการณ์ได ้
  3.2.3.9 การสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ (Innovation) คือความสามารถใน
การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ มีจินตนาการและความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงวิธีพฒันาของเดิมไปสู่ส่ิง
ใหม่ๆ 
  3.2.3.10 ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking) คือ
ความสามารถในการคิดวเิคราะห์ดว้ยเหตุผล  
  3.2.3.11 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) คือลกัษณะท่ีมี
อิสระทางดา้นความคิดและการตดัสินใจ สามารถพึ่งพาตนเองได ้สามารถท างานคนเดียวไดอ้ยา่งไม่
มีปัญหา 
  3.2.3.12 การก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ (Achievement) คือมีการ
ก าหนดเป้าหมายการท างานท่ีทา้ทาย และมีพลงั มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท าเป้าหมายให้ส าเร็จ ท างานอยา่ง
จริงจงัและแสวงหาความกา้วหนา้ในอาชีพ 
  3.2.3.13 ความคิดริเร่ิมด าเนินการ (Initiative) คือการริเร่ิมลมมือ
ปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งรอค าสั่งหรือค าร้องขอ ยินดีและยอมรับต่อความรับผิดชอบหรือภาระหน้าท่ี
การงานใหม่ๆ 
  3.2.3.14 ความเพียรพยายามให้ส าเร็จ (Persistence) คือการเพียรพยายาม
ท างานหรือหนา้ท่ีของตนเองใหส้ าเร็จ 
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  3.2.3.15 ความใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to details) คือมีความใส่ต่อ
รายละเอียดในการท างาน มีการตรวจทานเพื่อป้องกนัการผดิพลาด 
  3.2.3.16 ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ (Dependability) มีความน่าเช่ือถือใน
การท างาน สามารถวางใจใหรั้บผดิชอบงานต่างๆ ไดแ้ละทนัก าหนดการเสมอ 
  3.2.3.17 การปฏิบติัตามกฎ (Rule following) มีความระมดัระวงัและ
ปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ ค าสั่งท่ีวางไว ้และจะไม่ผดิค าพดูหรือสัญญา 
  3.2.3.18 ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-control) สามารถ
ควบคุมตนเอง ไม่แสดงอารมณ์โกรธหรือแสดงอารมณ์มากเกินไป มีความใจเยน็ในการตอบสนอง
กบัสถานการณ์ต่างๆ 
  3.2.3.19 ความอดกลั้นต่อความเครียด (Stress Tolerance) มีความสามารถ
ในการอดทนและท างานในสถานการณ์ตึงเครียดไดดี้ 
  3.2.3.20 ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) มีความมัน่ใจในตนเอง
ในการท างาน สามารถมองขา้มจุดดอ้ยของตนเองและท างานต่อไปไดอ้ยา่งมัน่ใจ 
  3.2.3.21 การตระหนักถึงอารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) 
สามารถรับรู้ เขา้ใจ และจดัการอารมณ์ของตนเองในสถานการณ์ต่างๆ ไดดี้ 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจดา้นพลงังานและปิโตรเคมี
แห่งหน่ึง ซ่ึงเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์จากผลการประเมินทางจิตวิทยาด้วย
แบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI), แบบทดสอบความสามารถทางปัญญา (Applied 
Reasoning Test : ART) และการประเมินความสมรรถนะและบุคลิกภาพโดยผูบ้งัคบับญัชา สามารถ
น าเสนอผลการวเิคราะห์ออกมาเป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 

 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบความสามารถทางปัญญา (Applied 
Reasoning Test : ART) 

 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินต่อผลการประเมิน Work Behavior 
Inventory (WBI) 

 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 

 ส่วนท่ี 5 สรุปประเด็นท่ีน าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบประเมินทาง
จิตวทิยา 

 
 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากภาพรวมของการประเมินจากแบบทดสอบดงักล่าว สามารถสรุปประเด็นส าคญัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานไดด้งัน้ี 
 
 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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ภาพที ่4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity)  
  
 ในการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาด้วยแบบทดสอบ Work Behavior 
Inventory  (WBI) นั้น ควรพิจารณาในเร่ืองความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response 
Fidelity) ของผูรั้บการประเมินเสียก่อน เน่ืองจากเป็นตวัว่าผูรั้บการประเมินมีความสอดคลอ้งและ
ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบหรือไม่ โดยพิจารณาจากคะแนนในส่วนของ Response 
Inconsistency วา่หากผลออกมาอยู่ในค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ีไม่เกิน 90 แสดงวา่ผูรั้บการประเมินตอบ
แบบทดสอบตามความจริง ผลประเมินสามารถเช่ือถือได้และตรงกับความเป็นจริง ซ่ึงเม่ือดูค่า
เปอร์เซ็นไทล์ของผูรั้บการประเมินแลว้ อยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 77 ซ่ึงอยูใ่นเกณฑ์ท่ีสามารถเช่ือถือได ้
ในส่วนของ Self-Perception ของผูรั้บการประเมินนั้นมีค่าอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 84 แสดงวา่เป็นคนท่ี
มองตนเองค่อนข้างระมดัระวงัและมองว่าตนเองมีขอ้จ ากดัค่อนข้างมาก และในส่วนของ Self-
Presentation มีค่าอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 66 แสดงวา่แสดงออกอยา่งระมดัระวงัในระดบัหน่ึง ไม่มัน่ใจ
จนเกินไป  จะเห็นไดว้า่ค่าเปอร์เซ็นไทลข์องทั้งสองดา้นท่ีกล่าวมาเอนเอียงไปในทิศทางเดียวกนั 
 
 4.1.2 ด้านการเข้าหาสมาคม (Extraversion) 

 

ภาพที ่4.2 ผลการประเมินดา้นการเขา้หาสมาคม (Extraversion) 

  4.1.2.1 การเขา้สังคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินสามารถเขา้สังคมได้
อยา่งไม่มีปัญหา สามารถพบปะผูค้นใหม่ๆ ไดแ้ละสามารถพดูคุยกบัคนท่ีไม่รู้จ ักไดห้ากจ าเป็น 
  4.1.2.2 การเป็นผูน้ า (Leadership) ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะเป็นผูต้าม
มากกวา่เป็นผูน้ า และอาจเกิดความไม่สะดวกใจหากจ าเป็นท่ีจะตอ้งข้ึนมาเป็นผูน้ ากลุ่ม 
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  4.1.2.3 การจูงใจโนม้นา้ว (Influence) ผูรั้บการประเมินมีความตอ้งการท่ี
จะชกัจูงหรือโน้มน้าวผูอ่ื้นค่อนขา้งน้อย แต่หากเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะตอ้งท าก็สามารถท าไดใ้นระดบั
หน่ึง แต่อาจเกิดความไม่สบายใจหรือสะดวกใจข้ึนได ้หากชกัจูงแต่ผูอ่ื้นไม่คลอ้ยตามก็จะหยุดท า
ภายในเวลาไม่นาน 
  4.1.2.4 พลงังานในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินชอบอยู่ใน
สถานการณ์ท่ีไม่เร่งรีบ ท างานอย่างค่อยๆ เป็นค่อยๆ ไป ชอบท่ีจะท างานไปเร่ือยๆ มากกวา่งานท่ี
เร่งรัดและก าหนดส่งท่ีกระชั้นชิด 
 
 4.1.3 ด้านความคิดเห็นสอดคล้อง (Agreeableness) 

 

ภาพที ่4.3 ผลการประเมินดา้นความคิดเห็นสอดคลอ้ง (Agreeableness) 

  4.1.3.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะท างานคน
เดียวมากกว่า ในการท างานร่วมกับผูอ่ื้นอาจจะเกิดความล าบากใจหรือไม่สบายใจข้ึนได้หาก
ผูร่้วมงานเป็นคนท่ีไม่รู้จกัหรือเป็นบุคคลคิดว่าท างานด้วยยาก หรือหากตอ้งแบ่งงานให้คนอ่ืนจะ
สะดวกใจท่ีท่ีจะน างานทุกอย่างมาท าเองเพราะไม่ไวว้างใจ กลวังานท่ีออกมาจะมีคุณภาพไม่เท่า
มาตรฐานท่ีตั้งไว ้
  4.1.3.2 ความห่วงใยต่อความรู้สึกผูอ่ื้น (Concerns for others) เม่ือผูรั้บ
การประเมินอยูใ่นสถานการณ์ท่ีตอ้งช่วยเหลือคนอ่ืนหรือตอ้งท าส่ิงใดให้คนอ่ืน จะใชเ้หตุผลก่อนท่ี
จะตดัสินใจช่วยเหลือหรือท าส่ิงใดใหใ้ครโดยเฉพาะคนแปลกหนา้ ยกตวัอยา่งเช่นเร่ืองงาน หากตอ้ง
ช่วยผูอ่ื้นจะคิดถึงผลกระทบและส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนตามมาภายหลังหากตดัสินใจช่วยใคร ส่งผลให้
แยกแยะเร่ืองคนกบัเร่ืองงานออกจากกนัไดง่้าย 
  4.1.3.3 ดา้นการทูตหรือการแสดงออก (Diplomacy) ผูรั้บการประเมิน
ชอบท่ีจะพูดตรงประเด็นแบบไม่ออ้มคอ้ม มากกวา่ท่ีจะพูดเกร่ินน าหรือออ้มคอ้มไปมา รวมไปถึง
การแสดงออกท่ีจะแสดงออกอย่างตรงไปตรงมา โดยเฉพาะกับบุคคลท่ีคิดว่าตนเองพูดคุยหรือ
ท างานดว้ยยาก 
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 4.1.4 ด้านการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to experience) 

 

ภาพที ่4.4 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to experience) 

  4.1.4.1 ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมี
แนวโนม้ท่ีจะไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ชอบท างานดว้ยวิธีการเดิมหรือสภาพแวดลอ้มเดิมมากกวา่ท่ี
จะคน้หาความเปล่ียนแปลงหรือส่ิงใหม่ๆ แต่หากอยูใ่นสถานการณ์ท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง ก็สามารถท า
ไดอ้ยา่งไม่มีปัญหา แต่อาจล าบากใจในช่วงแรก   
  4.1.4.2 การสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมิน
สามารถคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่หรือนวตักรรมใหม่ได ้มีแนวคิดหรือสามารถคิดคน้วิธีการหรือส่ิง
ใหม่มาใชใ้นการท างานไดอ้ยา่งไม่ยากเยน็ 
  4.1.4.3 ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking) ผูรั้บการ
ประเมินสามารถคิดวิเคราะห์ปัญหาซบัซ้อนต่างๆ แบบเป็นระบบและเป็นเหตุเป็นผลไดอ้ย่างไม่มี
ปัญหา 
  4.1.4.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
ความเป็นอิสระในการท างานสูง มีลักษณะการท างานท่ีพึ่งตวัเองและชอบท่ีจะท างานด้วยการ
ตดัสินใจของตนเอง แกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง และเช่ือในการตดัสินใจและวธีิการของตนเอง 
 
 4.1.5 ด้านการตระหนักรู้และความรอบคอบ (Conscientiousness) 

 

ภาพที ่4.5 ผลการประเมินดา้นการตระหนกัรู้และความรอบคอบ (Conscientiousness) 
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  4.1.5.1 การก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ (Achievement) ผูรั้บการ
ประเมินชอบท างานแบบท่ีตนเองมีความสุข ท าแบบไม่เร่งรีบ ไม่ชอบตั้งเป้าหมายและไม่ตอ้งการท่ี
จะแข่งขนัหรือโหมงานหนกัเพื่อไปสู่เป้าหมายนั้น ตอ้งการท่ีจะท างานแบบท่ีตนเองสบายใจและไม่
เครียดมากกวา่ 
  4.1.5.2 ความคิดริเร่ิมด าเนินการ (Initiative) ในการท างาน ผู ้รับการ
ประเมินจะไม่เร่ิมท างานเร็ว จะเร่ิมงานช้าหรือท าก่อนเส้นตายเพียงไม่ก่ีชั่วโมง และจะรอคนมา
มอบหมายงานให้มากกว่าจะอาสาท างานใหม่เอง พยายามหลีกเล่ียงการท างานท่ีไม่พึงประสงค์
จนกวา่จะถึงเวลาท าท่ีจ  าเป็นตอ้งท า  
  4.1.5.3 ความเพียรพยายามให้ส าเร็จ (Persistence) ผูรั้บการประเมินชอบ
ท างานในขอบเขตของตนเองโดยท่ีไม่ค  านึงถึงแรงกดดนัและความทา้ทายของงาน และเม่ือพบเจอ
อุปสรรคขดัขวางก็พร้อมท่ีจะละจากงานยากท่ีท าอยู่ไปท าอย่างอ่ืนท่ีท าแลว้สบายใจกว่าในทนัที 
และกลบัมาท าใหม่ในภายหลงั 
  4.1.5.4 ความใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to details) ผูรั้บการประเมิน
มีความใส่ใจต่อรายละเอียดค่อนขา้งนอ้ย ไม่ชอบท างานท่ีมีรายละเอียดมากและตอ้งตรวจทานบ่อย 
อาจจะพลาดรายละเอียดเล็กนอ้ยในตวังานได ้อาจถนดัในงานท่ีตอ้งอาศยัการมองภาพรวมมากกว่า 
การหลีกเล่ียงรายละเอียดอาจมีขอ้ดีคือช่วยใหท้  างานส าเร็จอยา่งรวดเร็ว 
  4.1.5.5 ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ (Dependability) ผูรั้บการประเมินมกัมี
ความไม่แน่นอนในการใชเ้วลาท างานใหส้ าเร็จ อาจท างานเสร็จหรือไม่เสร็จตามก าหนดเวลาแลว้แต่
อารมณ์และสถานการณ์ อาจไม่เหมาะกบัการท างานท่ีมีการก าหนดเส้นตายหรืองานท่ีเคร่งกบัเวลา 
  4.1.5.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule following) ผูรั้บการประเมินไม่ชอบท า
ตามขั้นตอนหรือกฎท่ีวางไวม้ากนกั ในการท างานมกัจะหาวิธีการปรับเปล่ียนหรือเบ่ียงเบนกฎหาก
ท าแลว้สามารถส่งผลใหง้านออกมาส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพได ้ในบางคร้ังอาจมีค าถามกบักฎท่ีมี
อยูแ่ละจะพยายามปรับเปล่ียนเพื่อใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ในการท างานนั้นๆ 
 
 4.1.6 ด้านความเสถียรทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 

ภาพที ่4.6 ผลการประเมินดา้นความเสถียรทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
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  4.1.6.1 ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-control) ผูรั้บการ
ประเมินมีความสามารถในการควบคุมอารมณ์และการแสดงออกของตนเองได ้หากมีอารมณ์ เช่น
โกรธหรือผดิหวงัเกิดข้ึนในการท างานก็จะไม่แสดงอาการออกมามากเกินควร 
  4.1.6.2 ความอดกลั้นต่อความเครียด (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมิน
มีความอดทนต่อความเครียดค่อนข้างสูง สามารถจัดการความเครียดของตนเองและอยู่ใน
สถานการณ์ท่ีตึงเครียดได้โดยไม่แสดงอาการหรืออารมณ์ออกมามาก สามารถหาหนทางขจัด
ความเครียดไดด้ว้ยตนเอง และปล่อยวางกบัสถานการณ์นั้นๆ ได ้
  4.1.6.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) ผูรั้บการประเมินมีความ
มัน่ใจในตนเองในระดบัปานกลาง แลว้แต่สถานการณ์และความคุน้เคย 
  4.1.6.4 การตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) ผูรั้บ
การประเมินมีความตระหนกัรู้ในอารมณ์หรือรู้สติตนเองในระดบัหน่ึง สามารถหาวิธีการจดัการกบั
อารมณ์ของตนเองได ้
 
 4.1.7 ลกัษณะผู้น า (Leadership Styles) 

 

ภาพที ่4.7 ผลการประเมินดา้นลกัษณะผูน้ า (Leadership Styles) 

 จากผลการประเมินจะเห็นได้ว่าผูรั้บการประเมินเป็นผูน้ าท่ีมีลกัษณะไม่มุ่งเน้นทั้ง
ผลงานและคน โดยหากเป็นผูบ้ริหารจะเป็นผูบ้ริหารท่ีเช่ือใจลูกนอ้งให้ท างานโดยไม่ก าหนดตาราง
หรือเส้นตายแน่นอนและไม่ควบคุมลูกนอ้งอยา่งใกลชิ้ดจนเกินไป  
 

 4.1.8 ลกัษณะการจูงใจและการขาย (Influencing and selling styles) 

 

ภาพที ่4.8 ผลการประเมินดา้นลกัษณะการจูงใจและการขาย (Influencing and selling styles) 
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 จากผลการประเมินจะเห็นไดว้่าผูรั้บการประเมินมีลกัษณะการจูงใจท่ีไม่เอนเอียงไป
ดา้นใดเลย โดยจะมีลกัษณะการจูงใจแบบผอ่นคลาย ไม่มีความตอ้งการท่ีจูงใจผูอ่ื้นมากนกั ซ่ึงตรง
กบัลกัษณะการจูงใจโนม้นา้ว (Influence) ผูรั้บการประเมินท่ีมีความตอ้งการท่ีจะชกัจูงหรือโนม้นา้ว
ผูอ่ื้นค่อนขา้งนอ้ย แต่หากเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะตอ้งท าก็สามารถท าไดใ้นระดบัหน่ึง 
 

4.1.9 ศักยภาพในการพฒันาเชิงพฤติกรรม (Behavioral growth potential) 

 

ภาพที ่4.9 ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาเชิงพฤติกรรม (Behavioral growth potential) 

 จากผลการประเมินจะเห็นได้ว่าผู ้รับการประเมินมีความต้องการท่ีจะท างานใน
ต าแหน่งหรือรูปแบบงานท่ีเสถียรมากกวา่ท่ีจะเติบโตไปเป็นต าแหน่งหรือสายงานอ่ืนท่ีกา้วหนา้ใน
อนาคต ในการท างานจึงเหมาะท่ีจะกา้วหนา้ในแนวด่ิงมากกวา่ เช่น เป็นผูเ้ช่ียวชาญ (Specialist) ใน
สายงานท่ีถนดั 
 
 4.1.10 ด้านแนวทางในสายอาชีพต่างๆ (Career Alignment) 

 

ภาพที ่4.10 ผลการประเมินดา้นแนวทางในสายอาชีพต่างๆ (Career Alignment) 

 จากผลการประเมินจะเห็นไดว้า่ผูรั้บการประเมินยงัไม่มีพฤติกรรมหรือคุณลกัษณะท่ีมี
แนวโน้มไปทางสายอาชีพใดมากนกั อาจเป็นเพราะท่ีผ่านมายงัไม่มีประสบการณ์ท างานในสาย
อาชีพใดอาชีพหน่ึงเป็นเวลานานนกั อาจท าให้ยงัไม่มีพฤติกรรมท่ีตรงกบัลกัษณะสายงานดงักล่าว
แสดงออกมาใหเ้ห็นเด่นชดั 
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4.2 ผลการประเมนิโดยรวมของแบบทดสอบความสามารถทางปัญญา (Applied 
Reasoning Test: ART) 
 

 จากภาพรวมของการประเมินจากแบบทดสอบดงักล่าว สามารถสรุปออกมาไดด้งัน้ี 
   

 

ภาพที ่4.11 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบความสามารถทางปัญญา (Applied Reasoning 
Test: ART) 

 จากผลจะเห็นไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 68 
ของกลุ่มบรรทดัฐานท่ีประกอบไปด้วยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดับมืออาชีพ และผูเ้ช่ียวชาญจาก
หลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ ผูรั้บการประเมินจะถูกจดัอยู่ในระดบัท่ีมีประสิทธิภาพ
ปานกลางค่อนไปทางสูง โดยหากเปรียบเทียบกีบผูจ้ดัการหรือผูเ้ช่ียวชาญคนอ่ืนแล้ว ผูรั้บการ
ประเมินสามารถเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ แกไ้ขปัญหาท่ีซับซ้อน และสามารถวิเคราะห์แนวโน้มหรือ
ทิศทางต่างๆ ไดดี้กวา่ผูจ้ดัการหรือผูเ้ช่ียวชาญอ่ืนๆ ทัว่ไป ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย หรือโครงการต่างๆ ไดเ้สร็จสมบูรณ์เหมือนผูจ้ดัการส่วนใหญ่ และมีแนวโนม้ท่ีจะ
มองเห็นปัญหาและวเิคราะห์หาขอ้สรุปและทางแกไ้ขไดเ้หมือนผูจ้ดัการคนอ่ืน 
 หากพิจารณาในรายละเอียดความสามารถในแต่ละดา้นแลว้ สามารถจ าแนกและสรุป
ไดด้งัน้ี 

 

ภาพที ่4.12 ผลการประเมินของแบบทดสอบความสามารถทางปัญญา (Applied Reasoning Test: 
ART) ใจแต่ละดา้น 
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4.2.1 ด้านการอ่านและสรุปความ (Verbal Reasoning) 

 แบบทดสอบในส่วนน้ี จะวดัผลในด้านทักษะการอ่าน การท าความเข้าใจเน้ือหา 
ความสามารถในการแปลบทความ วนิิจฉยั และหาขอ้สรุปท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ ซ่ึงผูรั้บการ
ประเมินมีผลการประเมินอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 6 เม่ือเทียบกลุ่มบรรทดัฐานท่ีประกอบไปด้วย
ผูจ้ดัการและผูเ้ช่ียวชาญจากหลากหลายสายงานแลว้ ผูรั้บการประเมินมีทกัษะในดา้นน้ีค่อนขา้งนอ้ย
กวา่มาตรฐาน ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะแสดงแนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างไดย้ากล าบาก
และท าไดไ้ม่เท่าผูบ้ริหารอ่ืนๆ อาจวิเคราะห์ขอ้มูลจากการอ่านหรือสรุปความหมายของบทความ
ผดิพลาดได ้
 
 4.2.2 ด้านการวเิคราะห์ข้อมูลตัวเชิงตัวเลข (Numerical Reasoning) 
 แบบทดสอบในส่วนน้ี จะวดัทกัษะดา้นการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การท าความ
เขา้ใจ การตีความหมาย และหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข ซ่ึงผูรั้บการประเมินมีผลการประเมิน
อยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 89 เม่ือเทียบกลุ่มบรรทดัฐานท่ีประกอบไปดว้ยผูจ้ดัการและผูเ้ช่ียวชาญจาก
หลากหลายสายงานแลว้ ผูรั้บการประเมินมีทกัษะในดา้นน้ีอยู่ในระดบัสูงมาก ผูรั้บการประเมินมี
แนวโน้มท่ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลขท่ีซับซ้อนและสามารถสรุปผลขอ้มูลนั้นออกมาได้อย่าง
ชดัเจนและมีประสิทธิภาพได้ดีกว่าผูบ้ริหารส่วนใหญ่ และสามารถตีความหมายขอ้มูลจากตาราง
หรือกราฟต่างๆ ท่ีต้องอาศยัความเช่ียวชาญในการวิเคราะห์ได้อย่างมีประสิทธิภาพเหนือกว่า
ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
 
 4.2.3 ด้านการวเิคราะห์ข้อมูลตัวเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 แบบทดสอบในส่วนน้ี จะวดัสติปัญญาและทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจ ตีความหมาย 
และวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงสัญลกัษณ์หรือขอ้มูลเชิงนามธรรม ดว้ยการใช้หลกัตรรกะและเหตุผลเพื่อ
แกไ้ขปัญหาเชิงนามธรรมในรูปแบบต่างๆ ซ่ึงผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 
97 เม่ือเทียบกลุ่มบรรทดัฐานท่ีประกอบไปดว้ยผูจ้ดัการและผูเ้ช่ียวชาญจากหลากหลายสายงานแลว้ 
ผูรั้บการประเมินมีทักษะในด้านน้ีอยู่ในระดับสูงมาก  ผู้รับการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะมี
ความสามารถในการเช่ือมโยงทางความคิด สามารถจดจ าและเขา้ใจโครงสร้างหรือรูปแบบต่างๆ ใน
เชิงนามธรรมถึงแมจ้ะไม่เคยพบเจอมาก่อน สามารถวเิคราะห์และแกไ้ขปัญหาเชิงนามธรรมไดดี้ 
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4.3 ความคิดเห็นของผู้รับการประเมินต่อผลการประเมิน Work Behavior Inventory 
(WBI) 
 จากผลการประเมินของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) ผูรั้บการ
ประเมินมีจุดเด่นท่ีสามารถพฒันาเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการท างานและส่งผลดีต่อองคก์รได ้และผูรั้บ
การประเมินยงัสามารถน าจุดแข็งดงักล่าวไปใช้ประโยชน์ในดา้นอ่ืนๆ ไดอี้กดว้ย โดยจุดแข็งของ
ผูรั้บการประเมินมีทั้งหมด 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ความอดกลั้น
ต่อความเครียด (Stress Tolerance) และความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-control) แต่ผูรั้บ
การประเมินก็มีจุดด้อยท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน และควรน ามาปรับปรุงพฒันาเช่นกนั เพื่อเพิ่ม
ศกัยภาพในการท างานให้ดียิ่งข้ึนไป โดยผูรั้บการประเมินมีจุดดอ้ยท่ีควรพฒันาอยู่ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ (Dependability) การก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ (Achievement) และ
ความเพียรพยายามใหส้ าเร็จ (Persistence) 
 
 4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 
 จากผลการประเมินของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) แลว้ จุดแข็ง
ของผูรั้บการประเมินท่ีสามารถน ามาพฒันาได ้มีดงัต่อไปน้ี 
  4.3.1.1 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) เน่ืองจากผูรั้บการ
ประเมินมีค่าความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) อยูใ่นเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 91 แสดงวา่มีความ
เป็นอิสระในการท างานท่ีสูงมาก จึงสามารถน าจุดน้ีมาพฒันาต่อไปในการท างานได้ เน่ืองจาก
สามารถตดัสินใจเร่ืองงานได้ด้วยตนเองและเด็ดขาด สามารถท างานได้อย่างอิสระ ไม่ตอ้งการ
ความเห็นหรือการตดัสินใจร่วมกบัใคร ส่งผลให้สามารถน าจุดน้ีมาใช้ประโยชน์ในการท างานได ้
เช่น การท างานหน้างานต่างๆ ท่ีตอ้งตดัสินใจในเวลาอนัสั้ น หรืองานท่ีตอ้งใช้การตดัสินใจของ
ตนเองในการแกไ้ขปัญหาโดยไว ลกัษณะเช่นน้ี เหมาะสมกบัการพฒันาเพื่อด ารงต าแหน่งผูจ้ดัการ
หรือผูบ้ริหารท่ีตอ้งใชก้ารตดัสินใจดว้ยตนเองท่ีรวดเร็วและเด็ดขาด โดยแนวทางการพฒันาจุดแข็งน้ี
ตอ้งอาศยัผูน้ าหรือผูมี้ประสบการณ์คอยแนะน าหรือสอนงานเก่ียวกบัการตดัสินใจในเร่ืองซับซ้อน
โดยไม่ตอ้งอาศยัผูอ่ื้น เพื่อเตรียมพร้อมในกรณีท่ีจะพฒันาข้ึนไปเป็นผูบ้ริหารต่อไป 
  4.3.1.2 ความอดกลั้นต่อความเครียด (Stress Tolerance) เน่ืองจากผูรั้บ
การประเมินมีค่าความอดกลั้นต่อความเครียด (Stress Tolerance) อยูใ่นเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 76 แสดงวา่มี
ความความอดกลั้นต่อความเครียดค่อนขา้งสูง จึงสามารถน ามาเป็นจุดแขง็ในการท างานได ้เน่ืองจาก
สามารถท างานท่ีอดทนต่อความเครียดได้สูง และสามารถจดัการกบัความเครียดต่างๆ ได้อย่างดี 
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นอกจากน้ียงัสามารถน าความสามารถดา้นน้ีมาบริหารจดัการความขดัแยง้หรือความเครียดของเพื่อน
ร่วมงานไดอี้กดว้ย 
  4.3.1.3 ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-control) เน่ืองจากผูรั้บ
การประเมินมีความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-control) ในเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 63 แสดงว่ามี
ความความสามารถในการควบคุมตนเองอยูร่ะดบัปานกลางค่อนไปทางสูง ซ่ึงสามารถน ามาพฒันา
เป็นจุดแข็งในการท างานได้ต่อไป ผูรั้บการประเมินจะสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ใน
สถานการณ์ต่างๆ ในการท างานหรือสถานการณ์ตึงเครียดท่ีตอ้งระงบัอารมณ์ตนเองได ้จะใจเย็น
และสามารถควบคุมสถานการณ์ต่างๆ ไดดี้โดยไม่ใชอ้ารมณ์เป็นท่ีตั้ง โดยความสามารถเหล่าน้ีเป็น
ส่ิงส าคญัส าหรับการเป็นผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหารในอนาคต 
 
 4.3.2 การพฒันาจุดด้อย 
 จากผลการประเมินของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) จุดดอ้ยท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีควรน ามาปรับปรุงพฒันาเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการท างาน มีดงัต่อไปน้ี 
  4.3.2.1 ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ (Dependability) ผูรั้บการประเมินมีค่า
ความน่าเช่ือถือไวว้างใจอยู่ในเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 6 แสดงว่าผูรั้บการประเมินมีลกัษณะไม่แน่นอนใน
การท างาน มีความไม่แน่นอนท่ีจะสามารถส่งงานได้ตรงเวลา หรือส่งงานเกินก าหนดเวลา มี
แนวโน้มท่ีจะผลัดวนัในการท างานไปเร่ือยๆ จนถึงช่วงใกล้ก าหนดส่งจึงเร่งท า ส่งผลให้ไม่
น่าเช่ือถือในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาอาจไม่ไวว้างใจให้ท างานช้ินส าคญัหรืองานท่ีส่งผลต่อความ
เจริญกา้วหนา้ในสายอาชีพได ้
  4.3.2.2 การก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ (Achievement) ผูรั้บการ
ประเมินมีการก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จอยู่ในเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 6 แสดงว่าผูรั้บการประเมินมี
แนวโนม้ท่ีจะท างานแบบท่ีตนเองมีความสุข ท าแบบไม่เร่งรีบ ไม่ชอบตั้งเป้าหมายและไม่ตอ้งการท่ี
จะแข่งขนัหรือโหมงานหนกัเพื่อไปสู่เป้าหมาย ซ่ึงอาจส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้ในการท างานได ้
เพราะผูรั้บการประเมินจะเลือกท างานท่ีสบายมากกว่างานท่ียากแต่ส่งผลต่อความกา้วหน้าในสาย
อาชีพ และมีความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาคุณภาพและผลงานของตนเองค่อนข้างน้อย ไม่มี
เป้าหมายท่ีชดัเจนและไม่มองหาโอกาสในการเติบโต ซ่ึงอาจส่งผลให้ผูรั้บการประเมินอาจหยุดอยู่
กบัท่ี ไม่มีความเจริญกา้วหนา้และพฒันาการในการท างานได ้
  4.3.2.3 ความเพียรพยายามให้ส าเร็จ (Persistence) ผูรั้บการประเมินมี
ความเพียรพยายามให้ส าเร็จในเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 7 แสดงวา่ผูรั้บการประเมินชอบท างานในขอบเขต
ของตนเองโดยท่ีไม่ค  านึงถึงแรงกดดนัและความทา้ทายของงาน และเม่ือพบเจออุปสรรคขดัขวางก็
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พร้อมท่ีจะละจากงานยากท่ีท าอยู่ไปท าอย่างอ่ืนท่ีท าแลว้สบายใจกวา่ในทนัที ซ่ึงอาจส่งผลต่อการ
ท างานได ้โดยผูรั้บการประเมินอาจท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่เสร็จตามก าหนดเวลา หรือขาดความ
ต่อเน่ืองในการท างานช้ินต่างๆ ส่งผลใหง้านไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 
 
 

4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดเด่นของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
  4.4.1.1 การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมี
จินตนาการ มีความคิดสร้างสรรค์ในการท าส่ิงใหม่ๆ รวมทั้งพฒันาส่ิงเดิมไปสู่ส่ิงใหม่ท่ีดีกว่า 
ยกตัวอย่างเช่น ผู ้รับการประเมินชอบออกแบบรูปแบบคู่มือ ป้ายช่ือ หรือรูปแบบอีเมล์การ
ประชาสัมพนัธ์ใหม่ๆ อยูเ่สมอ หรือเสนอวธีิการท างานใหม่ท่ีประหยดัเวลาการท างานลง เป็นตน้ 
  4.4.1.2 ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking) ผูรั้บการ
ประเมินมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ปัญหาซับซ้อนต่างๆ ท่ีเป็นระบบและเป็นเหตุเป็นผล 
ตวัอยา่งเช่น ท างานกบัระบบหรือโปรแกรมท่ีมีความซบัซอ้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว สามารถคิดหรือท างาน
ท่ีตอ้งใชห้ลกัตรรกะไดดี้และใชเ้วลาไม่นานในการท าใหส้ าเร็จ 
  4.4.1.3 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
อิสระด้านความคิด การตัดสินใจ และการพึ่ งพาตนเองในการท างานสูง ตัวอย่างเช่น หาก
ผูบ้งัคบับญัชาสั่งงานแลว้ สามารถปล่อยให้ท างานช้ินนั้นไดโ้ดยไม่ตอ้งช่วยตดัสินใจหรือแนะน า
มากนกั เน่ืองจากผูรั้บการประเมินจะท างานและตดัสินใจดว้ยตนเองเป็นส่วนใหญ่ 
  4.4.1.4 ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-control) ผูรั้บการ
ประเมินสามารถควบคุมตนเองได ้ไม่แสดงอารมณ์โกรธหรืออารมณ์เสีย ใจเยน็ในการตอบสนองต่อ
ส่ิงต่างๆ ตวัอยา่งเช่น มีความใจเยน็หรือสมาธิในการท างาน ไม่แสดงอารมณ์ออกมาทนัทีเม่ือถูกต่อ
วา่หรือมีกรณีพิพาทกบัผูร่้วมงาน เป็นตน้ 
 
 4.4.2 จุดด้อยของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
  4.4.2.1 การเป็นผูน้ า (Leadership) ผูรั้บการประเมินยงัมีลกัษณะเป็นผู ้
ตามมากกว่าเป็นผู ้น า และไม่รับอาสาท่ีจะเป็นผู ้น าโครงการหรือเป็นหัวหน้างานต่างๆ ซ่ึง
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินยงัขาดความเป็นผูน้ า ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นหากตอ้งการความ
เจิรญกา้วหนา้ในการท างานต่อไปในอนาคต 
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  4.4.1.2 ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมี
แนวโนม้ท่ีจะไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ชอบท างานดว้ยวิธีการเดิมหรือสภาพแวดลอ้มเดิมมากกว่า 
หากจะตอ้งหาทางออกหรือวธีิการท างานใหม่เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บ
การประเมินยงัท าไดไ้ม่ดีนกัเพราะอาจคุน้ชินกบัการท างานแบบเดิมๆ ท่ีคล่องแคล่วและสบายอยู่
แลว้ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ควรปรับปรุงเพราะวา่ในปัจจุบนัภายในองคก์รมีการปรับเปล่ียนแผนและ
นโยบายอยูบ่่อยคร้ัง หากไม่สามารถปรับตวัไดท้นัทีอาจเกิดความยากล าบากในการท างานได ้
  4.4.1.3 ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ (Dependability) ผูรั้บการประเมินมี
ลกัษณะไม่แน่นอนในการท างาน มีความไม่แน่นอนท่ีจะสามารถส่งงานไดต้รงเวลา หรือส่งงานเกิน
ก าหนดเวลา และมีลกัษณะเร่งท างานช่วงใกลก้ าหนดส่ง ส่งผลต่อความน่าเช่ือถือในการท างานใน
มุมมองของผูบ้งัคบับญัชาและไม่ไวว้างใจผูรั้บการประเมินให้ท างานช้ินส าคญั ส่งผลต่อความ
เจริญกา้วหนา้ในสายอาชีพของผูรั้บการประเมินได ้
  4.4.1.4 ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) ผูรั้บการประเมินยงัไม่มี
ความมัน่ใจในตนเองในการท างานมากนกั มองวา่ตนเองไม่สามารถท างานบางอยา่งได ้หรือไม่กลา้
ท่ีจะรับงานช้ินส าคญัมาท า ผูบ้งัคบับญัชาจึงมองวา่ยงัขาดความมัน่ใจในตนเองในดา้นความสามารถ
และศกัยภาพในการท างานอยู ่ 
 
 

4.5 สรุปประเด็นทีน่ าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบประเมนิทางจิตวทิยา 
 ประเด็นท่ีสามารถน าไปพฒันาปรับปรุงตนเองของผูรั้บการประเมินนั้น พิจารณาได้
จากผลการวจิยัทั้ง 4 ส่วนท่ีไดก้ล่าวไปขา้งตน้ ไดแ้ก่ ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work 
Behavior Inventory (WBI) ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบความสามารถทางปัญญา 
(Applied Reasoning Test: ART) ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินต่อผลการประเมิน Work 
Behavior Inventory (WBI) และความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา จากผลการวิจยั
ดงักล่าว แสดงให้วา่ผลประเมินจากแบบทดสอบ  Work Behavior Inventory (WBI) ความคิดเห็น
ของผูรั้บการประเมินต่อผลการประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) และความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชานั้น มีความสอดคล้องกนั โดยผูรั้บการประเมินไดเ้ล็งเห็นว่า ส่ิงท่ี
ตนเองควรพฒันาเพื่อความเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานและการท าอย่างมีประสิทธิภาพนั้น มี
ดงัต่อไปน้ี 
 4.5.1 ความน่าเช่ือถือในการท างาน (Dependability) หากผูบ้ ังคับบัญชาและไม่
ไวว้างใจผูรั้บการประเมินในการให้ท างานช้ินส าคญั อาจส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้ในสายอาชีพ
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ของผูรั้บการประเมินได ้และความไม่แน่นอนท่ีจะสามารถส่งงานไดต้รงเวลา หรือการเร่งท างาน
ก่อนก าหนดส่งเพียงช่วงเวลาสั้ นๆ นั้นก็อาจส่งผลต่อผลงานท่ีออกมา คุณภาพของงานอาจไม่ดี
เท่าท่ีควร เพราะฉะนั้ นควรน าจุดด้อยจุดน้ีมาพัฒนา เพื่อเพิ่มความน่าเช่ือถือของตนเองต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา และศกัยภาพในการท างานของตนเอง ส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานและองคก์รใน
อนาคต  
 4.5.2 ความเพียรพยายามให้ส าเร็จ (Persistence) หากผูรั้บการประเมินท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายไม่เสร็จตามก าหนดเวลา หรือขาดความต่อเน่ืองในการท างานช้ินต่างๆ เพราะเกิดจากการ
ขาดความพากเพียรพยายามให้ส าเร็จ จะส่งผลกระทบต่องานของตนเอง และอาจส่งผลต่อการ
ด าเนินงานขององค์กรดว้ยหากงานช้ินนั้นเป็นงานส่วนรวมท่ีส าคญั เพราะฉะนั้น ดา้นน้ีก็เป็นอีก
หน่ึงดา้นท่ีควรพฒันาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของตนเองและต่อองคก์ร 
 การพฒันาใน 2 ดา้นน้ี จะส่งผลใหผู้รั้บการประเมินมีศกัยภาพและทกัษะในการท างาน
ท่ีดีเพิ่มข้ึน ส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้และความส าเร็จทางการงานของตนเองและการด าเนินงาน
ขององค์กร ผูรั้บการประเมินจึงจดัท าแผนพฒันาตนเองใน 2 ดา้นท่ีผูรั้บการประเมินประสงค์จะ
พฒันา โดยใชเ้วลารวมประมาณ 9 เดือน  
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บทที ่5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 
 
 

 หลงัจากผูรั้บการประเมินรับทราบถึงผลจากการประเมินและน าไปใชป้ระกอบการ
วางแผนพฒันาตนเองแลว้ ผูรั้บการประเมินควรก าหนดเป้าหมายอยา่งชดัเจนและวางแผนการพฒันา
ใหส้อดคลอ้งและตรงจุดท่ีตอ้งการอยา่งแทจ้ริง เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดกบั
ตวัผูรั้บการประเมิน และก่อใหเ้กิดพฒันาการ ทั้งในดา้นการท างาน และภาวะผูน้ า โดยรายละเอียด
ของบทน้ีจะถูกแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
 

 5.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
 ผูรั้บการประเมินไดก้ าหนดเป้าหมายระยะสั้นส าหรับตนเองคือ จะตอ้งเป็นพนกังาน
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ มีทกัษะและศกัยภาพพอท่ีจะไดพ้ฒันาเป็นผูน้ าภายในองคก์รได้
ต่อไป โดยมีวิธีการในการบรรลุเป้าหมายคือการแสดงศกัยภาพในการท างานของตนเอง ดว้ยการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพ เรียนรู้จากการท างานให้ไดม้ากท่ีสุด และน าความรู้ท่ีไดไ้ปประยุกต์ใชก้บั
งานช้ินส าคญัหรืองานท่ีทา้ทายท่ีไดรั้บมอบหมายโดยผูบ้งัคบับญัชา แสดงความตั้งใจและทุ่มเทใน
การท างานให้ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไดเ้ห็นและมองว่าผูรั้บการประเมินเป็นพนกังานท่ีมี
ความสามารถและมีศกัยภาพพอท่ีจะพฒันาเพื่อเป็นผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหารในสายงานทรัพยากรบุคคล
ไดใ้นอนาคต และเป็นพนกังานท่ีมีคุณค่าต่อองคก์ร สามารถส่งเสริมการด าเนินงานขององคก์รให้
เป็นไปในทางท่ีดี สามารถแข่งขนักบัธุรกิจอ่ืนๆ ในปัจจุบนัไดอ้ยา่งเตม็ก าลงั 
 ในการท่ีผูรั้บการประเมินจะไปถึงเป้าหมายไดน้ั้น นอกจากทกัษะ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ในการท างานแลว้ ผูรั้บการประเมินจะตอ้งมีคุณสมบติัหรือบุคลิกภาพท่ีส่งเสริมการ
ท างานของผูรั้บการประเมินให้มีประสิทธิภาพดว้ย หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินไดท้  าแบบทดสอบ
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ทางจิตวิทยา และทราบถึงจุดเด่นและจุดด้อยของตนเองท่ีส่งผลกระทบต่อการท างานแล้ว จึงน า
ขอ้มูลดงักล่าวมาวเิคราะห์ต่อไป 
 
 5.1.2 จุดเด่นทีผู้่รับการประเมินรับรู้ตนเอง 
 จากการวิเคราะห์และท าความเขา้ใจผลการประเมินร่วมกบัผูรั้บการประเมินแลว้ ผูรั้บ
การประเมินสามารถรับรู้และระบุจุดเด่นของตนเองได ้ดงัน้ี 
  5.1.2.1 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) เน่ืองจากผูรั้บการ
ประเมินมีลกัษณะท่ีชอบท างานคนเดียวและจะมีสมาธิจดจ่อค่อนขา้งมากในการท างาน จึงมีความ
เป็นอิสระในการท างานค่อนขา้งสูง ผูรั้บการประเมินสามารถท างานท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายได ้
โดยสามารถวิเคราะห์หาวิธีการท างาน แกไ้ขปัญหา หรือตดัสินใจในการท างานไดด้ว้ยตนเอง โดย
นอ้ยคร้ังท่ีจะขอค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจุดแขง็จุดน้ีจะมีประโยชน์มากหากตอ้งท างานท่ีตอ้ง
ใชก้ารแกปั้ญหาและการตดัสินใจท่ีรวดเร็วและเด็ดเด่ียว หรือการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายในขณะท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาไม่อยูแ่ละถูกมอบหมายใหบ้ริหารงานช้ินนั้นดว้ยตนเอง 
  5.1.2.2 ความอดกลั้นต่อความเครียด (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมิน
มีความความอดกลั้นต่อความเครียดค่อนขา้งสูง ดงันั้นจึงสามารถท างานท่ียากและอยู่ในสภาวะท่ี
เครียดหรือมีความกดดนัสูงได ้สามารถจดัการกบัความเครียดต่างๆ ไดอ้ยา่งดี นอกจากน้ียงัสามารถ
บริหารจดัการความขดัแยง้หรือความเครียดของเพื่อนร่วมงานไดอี้กดว้ย ซ่ึงส่ิงน้ีจะเป็นประโยชน์
มากในการท างานหรือในสถานการณ์ท่ีตอ้งเป็นผูน้ า 
  5.1.2.3 ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-control) ผูรั้บการ
ประเมินมีความใจเย็นและสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองในสถานการณ์ต่างๆ ในการท างานได้
ค่อนขา้งดี สามารถระงบัอารมณ์ต่างๆ ไดใ้นสถานการณ์ท่ีตึงเครียด หรือเม่ือเกิดขอ้พิพาทในการ
ท างานจะเป็นผูท่ี้ควบคุมสถานการณ์ได้ดีโดยไม่ใช้อารมณ์เป็นท่ีตั้ ง โดยความส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิง
ส าคญัส าหรับการเป็นผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหารในอนาคต 
 
 5.1.3 จุดเด่นของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
 เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมจากการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบั
จุดเด่น จุดด้อย และพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างานแล้ว ท าให้ได้มุมมองเก่ียวกบัจุดเด่นท่ี
เหมือนและแตกต่างกบัส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินไดรั้บรู้ตนเอง ซ่ึงมีดงัน้ี 
  5.1.3.1 จุดเด่นท่ีผูรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชาเห็นตรงกนั 
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  ไดแ้ก่ ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชามี
ความเห็นวา่ สามารถท างานคนเดียวไดแ้ละสามารถมอบหมายงานให้ท าไดโ้ดยไม่ตอ้งให้ค  าแนะน า
หรือความช่วยเหลือบ่อย เพราะผูรั้บการประเมินจะสามารถวิเคราะห์ ตดัสินใจ และแกไ้ขปัญหาใน
การท างานช้ินนั้นได้ดว้ยตนเอง ซ่ึงหากมีทกัษะและความสามารถมากพอจะสามารถแต่งตั้งหรือ
มอบหมายให้เป็นผูน้ าโครงการหรืองานส าคญั และสามารถบริหารจดัการได้ดี และจุดเ ด่นท่ีเห็น
ตรงกนัอีกดา้น คือความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self-control) ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่า เม่ือ
เปรียบเทียบกบัพนกังานคนอ่ืนๆ ท่ีต าแหน่งละอายุเท่ากนัแลว้ ผูรั้บการประเมินมีความสามารถใน
การควบคุมตนเองมากท่ีสุด คือมีความใจเยน็และสามารถควบคุมตนเองในสถานการณ์ ต่างๆ และ
สามารถแกไ้ขปัญหาไดโ้ดยไม่มีอารมณ์มาเก่ียวขอ้ง สามารถควบคุมและจดัการอารมณ์ของตนเอง
ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
  5.1.3.2 จุดเด่นท่ีผูรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชาเห็นต่างกนั 
  ได้แก่  ความสามารถในการคิดวิ เคราะห์ (Analytical thinking) 
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ปัญหาซบัซ้อนต่างๆ แบบ
เป็นระบบและเป็นเหตุเป็นผลไดดี้ สามารถเรียนรู้และท างานกบัระบบหรือโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ต่างๆ ท่ีมีความซบัซอ้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว สามารถคิดหรือท างานท่ีตอ้งใชห้ลกัตรรกะไดดี้ และใชเ้วลา
ไม่นานในการท าใหส้ าเร็จ และจุดเด่นท่ีเห็นต่างอีกดา้นหน่ึง คือการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 
ผูรั้บการประเมินมีจินตนาการ มีความคิดสร้างสรรค์ในการท าส่ิงใหม่ๆ ผูรั้บการประเมินชอบ
ออกแบบรูปแบบคู่มือ หรือสร้างสรรค์ส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมการท างานใหม่ๆ และน ามาเสนอให้
ผูบ้งัคบับญัชาพิจารณาอยูบ่่อยคร้ัง 
 
 5.1.4 จุดด้อยทีผู้่รับการประเมินรับรู้ตนเอง 
 จากการวิเคราะห์และท าความเขา้ใจผลการประเมินร่วมกบัผูรั้บการประเมินแลว้ ผูรั้บ
การประเมินสามารถรับรู้และระบุจุดดอ้ยของตนเองได ้ดงัน้ี 
  5.1.4.1 ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ (Dependability) ผูรั้บการประเมินมีความ
ไม่แน่นอนท่ีจะสามารถส่งงานไดต้รงเวลา หรือส่งงานเกินก าหนดเวลา มีแนวโนม้ท่ีจะผลดัวนัใน
การท างานไปเร่ือยๆ จนถึงช่วงใกล้ก าหนดส่งจึงเร่งท า เน่ืองจากชอบท างานตามอารมณ์และ
ความชอบของตนเอง งานใดท่ีรู้สึกวา่น่าเบ่ือจะเก็บไวไ้ม่ท าจนกวา่จะใกลถึ้งเวลาก าหนดส่ง ส่งผล
ใหค้วามน่าเช่ือถือในการท างานมีนอ้ย ประสิทธิภาพในการท างานลดลง 
  5.1.4.2 การก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ (Achievement) ผูรั้บการ
ประเมินไม่ชอบตั้งเป้าหมายในการท างาน และไม่ตอ้งการท่ีจะแข่งขนัหรือโหมงานหนกัเพื่อไปสู่
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เป้าหมาย ผูรั้บการประเมินจะเลือกท างานท่ีสบาย มีความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาและแข่งขนัในการ
ท างานค่อนขา้งนอ้ย ซ่ึงอาจส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้ในการท างานได ้เพราะจะไม่มีเป้าหมายใน
การท างานและไม่มองหาโอกาสในการเติบโต 
  5.1.4.3 ความเพียรพยายามให้ส าเร็จ (Persistence) ผูรั้บการประเมินชอบ
ท างานในขอบเขตของตนเองโดยท่ีไม่ค  านึงถึงแรงกดดนัและความทา้ทายของงาน และเบ่ือหน่าย
ค่อนขา้ง่าย เม่ือพบเจออุปสรรคขดัขวางจะละจากงานยากท่ีท าอยูไ่ปท าอยา่งอ่ืนท่ีท าแลว้สบายใจกวา่
ในทนัที ขาดความพากเพียรในการท างานให้ส าเร็จในทนัที  ซ่ึงผูรั้บการประเมินอาจท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายไม่เสร็จตามก าหนดเวลา ส่งผลใหก้ารท างานไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 
 
 5.1.5 จุดด้อยของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
 เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมจากการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบั
จุดเด่น จุดด้อย และพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างานแล้ว ท าให้ได้มุมมองเก่ียวกบัจุดด้อยท่ี
เหมือนและแตกต่างกบัส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินไดรั้บรู้ตนเอง ซ่ึงมีดงัน้ี 
  5.1.5.1 จุดดอ้ยท่ีผูรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชาเห็นตรงกนั 
  ไดแ้ก่ ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ (Dependability) โดยผูรั้บการประเมินมี
ลกัษณะไม่แน่นอนในการท างาน มีความไม่แน่นอนท่ีจะสามารถส่งงานไดต้รงเวลา หรือส่งงานเกิน
ก าหนดเวลา ในบางคร้ังผูบ้งัคบับญัชาตอ้งทวงถามหรือติดตามงานท่ีส่งล่าชา้ ส่งผลใหผู้บ้งัคบับญัชา
ยงัไม่ไวว้างใจให้ท างานหรือโครงการส าคญัท่ีมีก าหนดเวลาท่ีแน่นอน ท าให้ผูรั้บการประเมินอาจ
พลาดโอกาสในการแสดงศกัยภาพในการท างานและโอกาสในการกา้วหนา้ทางอาชีพได ้
  5.1.5.2 จุดดอ้ยท่ีผูรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชาเห็นต่างกนั 
  ไดแ้ก่ การเป็นผูน้ า (Leadership) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมิน
ยงัมีลกัษณะเป็นผูต้ามมากกวา่เป็นผูน้ า และไม่รับอาสาท่ีจะเป็นผูน้ า ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการ
ประเมินยงัขาดความเป็นผูน้ าซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นหากตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ในการท างานต่อไป
ในอนาคต และด้านความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการ
ประเมินชอบท างานดว้ยวธีิการเดิมหรือสภาพแวดลอ้มเดิมมากกวา่ ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง อาจคุน้
ชินกับการท างานแบบเดิมๆ ท่ีคล่องแคล่วและสบายอยู่แล้ว ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าควรปรับปรุง
เพราะว่าในปัจจุบนัภายในองค์กรมีการปรับเปล่ียนแผนและนโยบายอยู่บ่อยคร้ัง หากผูรั้บการ
ประเมินไม่สามารถปรับตวัไดท้นัทีอาจเกิดความยากล าบากในการท างานได ้รวมถึงดา้นความมัน่ใจ
ในตนเอง (Self-confidence) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการประเมินยงัไม่มีความมัน่ใจในตนเองใน
การท างานมากนกั มองวา่ตนเองไม่สามารถท างานบางอยา่งได ้หรือไม่กลา้ท่ีจะรับงานช้ินส าคญัมา
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ท า ผูบ้งัคบับญัชาจึงมองว่ายงัขาดความมัน่ใจในตนเองในดา้นความสามารถและศกัยภาพในการ
ท างานอยู ่
 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินได้รับผลการประเมินจากแบบทดสอบต่างๆ และความ
คิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาแล้ว จึงได้น าขอ้มูลดงักล่าวมาใช้ในการวางแผนพฒันาตนเองผ่านการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง (Development Action Plan : DAP) ข้ึน โดยจดัท าแผนเพื่อพฒันาในดา้นท่ี
ผูรั้บการประเมินมีความประสงคท่ี์จะพฒันา 2 แผนดว้ยกนั ไดแ้ก่แผนการพฒันาตนเองดา้นความ
น่าเช่ือถือไวว้างใจ (Dependability) และแผนการพฒันาตนเองด้านความเพียรพยายามให้ส าเ ร็จ 
(Persistence) สามารถแจกแจงรายละเอียดออกมาไดด้งัน้ี 
 
 5.2.1 แผนการพฒันาตนเองที ่1: ด้านความน่าเช่ือถือไว้วางใจ (Dependability) 
 ผูรั้บการประเมินเลือกพฒันาตนเองในดา้นความน่าเช่ือถือไวว้างใจ (Dependability) 
เป็นแผนการพฒันาตนเองท่ี 1 โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  5.2.1.1 วตัถุประสงคใ์นการพฒันา (Development objective) 
  ผูรั้บการประเมินตอ้งการจะพฒันาในดา้นการความน่าเช่ือถือไวว้างใจใน
การท างาน เพื่อเปล่ียนวธีิการท างานและการจดัล าดบัการท างานของตนเองให้มีประสิทธิภาพ งานท่ี
ออกมาจะไดมี้ประสิทธิภาพและส าเร็จตามเป้าหมายในระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะสร้าง
ความน่าเช่ือถือในการท างานของผูรั้บการประเมินไดม้ากข้ึน เป็นท่ีจ าจดและไวใ้จของผูบ้งัคบับญัชา
ในการมอบหมายงานส าคญั และเป็นโอกาสในการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงานต่อไป 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่ตนเองจะไดรั้บจากการพฒันา (Expected benefit to 
me) 
  ผูรั้บการประเมินตอ้งการเปล่ียนลกัษณะนิสัยในการท างานของตนเองให้
เป็นไปในทางท่ีดีข้ึน โดยผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่การเปล่ียนแปลงน้ีจะช่วยให้สามารถท างานได้
เสร็จตามเวลาท่ีก าหนด และส่งตรงเวลาโดยท่ีงานเสร็จสมบูรณ์และมีคุณภาพมากข้ึน ซ่ึงจะช่วย
สร้างความน่าเช่ือถือในการท างานของตนเองแก่ผูบ้งัคบับญัชาไดม้ากข้ึน ส่งผลให้ผูบ้งัคบับญัชา
เห็นถึงศกัยภาพในการท างานของตนเอง และไวว้างใจท่ีจะมอบหมายงานและหน้าท่ีส าคญัต่อไป 
เกิดโอกาสในการกา้วหนา้ทางสายอาชีพมากข้ึนในอนาคต 
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  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่องคก์รจะไดรั้บจากการพฒันา (Expected benefit to 
My Organization) 
  เม่ือผู ้รับการประเมินสามารถพัฒนาลักษณะการท างานและความ
น่าเช่ือถือในการท างานไดม้ากข้ึนแลว้ หน่วยงานและองค์กรจะมีพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากข้ึน ผูบ้งัคบับญัชาสามารถวางแผนการท างานและตารางงานของหน่วยงานไดแ้ม่นย  าข้ึน 
และสามารถจดัการงานได้อย่างเป็นระบบมากข้ึนจากการท างานของพนักงานในบงัคบับญัชาท่ี
สามารถเช่ือถือและไวว้างใจในการมอบหมายงานได ้นอกจากน้ีองคก์รหรือหน่วยงานมีพนกังานท่ีมี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนและมีศกัยภาพพอท่ีจะพฒันาเป็นผูบ้ริหารหรือผูเ้ช่ียวชาญระดบัสูงได้
ต่อไป 
  5.2.1.4 กิจกรรมเพื่อพฒันาตนเอง (Action Plan) 
  เม่ือผูรั้บการประเมินได้เลือกด้านท่ีประสงค์จะพฒันาตนเองแล้ว ผูรั้บ
การประเมินจึงก าหนดกิจกรรมเพื่อพฒันาตนเองข้ึน เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาและมีวิธีการ
วดัผลท่ีเฉพาะเจาะจงและวดัไดจ้ริง โดยผูรั้บการประเมินก าหนดกิจกรรมส าหรับการพฒันาความ
น่าเช่ือถือไวว้างใจ (Dependability) ทั้งหมด 5 กิจกรรม ดงัน้ี 
  - ตั้งก าหนดเวลาของงาน (Setting Personal Deadline) ในอดีต ผูรั้บการ
ประเมินชอบท างานแบบสบายๆ แต่ละวนัท าได้แค่ไหนแค่นั้น หากเหน่ือยจะหยุดพกั ส่งผลให้
ท างานไม่เสร็จตามเวลาท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการหรือส่งงานชา้ การตั้งก าหนดเวลาของงานจะช่วยให้
ผูรั้บการประเมินท างานเสร็จเร็วข้ึนกวา่เดิม และเสร็จตามเวลาท่ีก าหนดมากข้ึน โดยกิจกรรมน้ี ผูรั้บ
การประเมินจะตั้งก าหนดเวลางานส่วนตวัของตนเองในแต่ละวนัหรือสัปดาห์ ตวัอยา่งเช่น ในวนัน้ี
ตอ้งท างาน A B C ใหเ้สร็จ และพรุ่งน้ีตอ้งท างาน C D ใหเ้สร็จ  
  - ก าหนดทางเลือกหรือวิธีการท างานในแต่ละช้ินให้เหมาะสมและมี
ประสิทธิผลมากท่ีสุด (Identifying Alternatives for Achieving Results) ในการท างานแต่ละช้ิน หรือ
หน้าท่ีแต่ละอย่างในแต่ละวนัของผูรั้บการประเมินในปัจจุบนัอาจจะไม่ใช่วิธีการหรือทางเลือกท่ีดี
และมีประสิทธิภาพท่ีสุดในการท างานช้ินนั้น ซ่ึงอาจส่งผลให้งานเสร็จช้าหรือคุณภาพไม่ได้ตาม
เป้าหมายได ้ดงันั้น การก าหนดทางเลือกต่างๆ ในการท างานแต่ละช้ินข้ึนมาหลายทางเลือก หรือการ
ทดลองท างานด้วยวิธีการหลากหลาย หลังจากนั้ นจึงว ัดผลและเลือกใช้วิธีการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีสุด ส่งผลใหง้านออกมาสมบูรณ์แบบและเสร็จตามเวลาท่ีก าหนดได ้
  - จัดล าดับความส าคัญของงานอย่างมีประสิทธิภาพ (Prioritizing 
Effectively) ในอดีตนั้น ผูรั้บการประเมินเลือกท างานจากอารมณ์และความตอ้งการและอารมณ์ของ
ตนเองเสมอ ในขณะท่ีงานนั้นอาจจะไม่ใช่งานส าคญัเท่างานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือเป็นงานยิบ
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ย่อยและไม่ตอ้งส่งในระยะเวลาท่ีก าหนด ท าให้ละเลยงานส าคญัอ่ืนๆ ท่ีตอ้งส่งตรงเวลาและใช้
ระยะเวลาในการท างานไป การจดัล าดบัความส าคญัก่อนเร่ิมท างานต่างๆ จะช่วยใหผู้รั้บการประเมิน
ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและตรงตามความตอ้งการของผูบ้งัคบับญัชามากข้ึน โดยกิจกรรมน้ี 
ผูรั้บการประเมินจะจดัล าดับตามความส าคญัของงานและระยะเวลาท่ีก าหนดของงานท่ีได้รับ
มอบหมาย ตวัอยา่งเช่น งานท่ีระยะเวลาก าหนดส่งใกลก้วา่และความส าคญัมากกวา่ ตอ้งใชเ้วลาใน
การท างานนานกวา่ ผูรั้บการประเมินจะจดัความส าคญัให้มาอยูอ่นัดบัแรกในตารางงานหรือช่วงตน้
ของวนั เป็นตน้ 
  - วิเคราะห์และพฒันาคุณภาพของงานท่ีท าได้ในช่วงเวลาท่ีก าหนด 
(Identifying and Enhancing Quality within Time Constraints) ผูรั้บการประเมินจะวิเคราะห์ถึงระดบั
คุณภาพงานท่ีงานนั้นตอ้งการ จากนั้น น าตารางเวลาท่ีก าหนดส่งและระยะเวลาท่ีใช้ในการท างาน 
รวมถึงวิธีการท างานรูปแบบต่างๆ มาพิจารณาและเปรียบเทียบร่วมกนัวา่ในระยะเวลาท่ีมีอยู่เท่าน้ี 
วิธีการเท่าน้ี ผลงานท่ีออกมาควรอยู่ในระดบัใดถึงจะเหมาะสมกบัความตอ้งการของผูบ้งัคบับญัชา
และระยะเวลาท่ีมีอยู่ หลังจากนั้นจึงหาหนทางพัฒนาคุณภาพของผลงานเท่าท่ีจะท าได้ โดย
เปรียบเทียบขอ้ดีขอ้เสีย และระยะเวลาท่ีตอ้งใชใ้นการพฒันาผลงาน กิจกรรมน้ีอาจส่งผลให้ผูรั้บการ
ประเมินมีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน สร้างความไวใ้จและน่าเช่ือถือในการท างานไดม้ากข้ึน 
  - สร้างความน่าเช่ือถือในการท างานหรือรับหน้าท่ีต่างๆ ดว้ยการท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ (Demonstrating Dependability by Holding yourself Accountable) หากผูรั้บ
การประเมินรับปากรับงานใด หรือรับปากว่าจะท าเสร็จภายในระยะเวลาใด จะตอ้งท าให้ส าเร็จ
ตามท่ีรับปากไว ้เพื่อสร้างความน่าเช่ือถือและสามารถพึ่ งพาได้ ทั้ งแก่ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน ไม่ผดัวนัประกนัพรุ่งในงานต่างๆ และยอมรับในการกระท าของตนเองในการท างานดว้ย  
  5.2.1.5 ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 
  - ผูรั้บการประเมิน  
  ผูรั้บการประเมินเป็นผูเ้ร่ิมต้นในการพฒันา โดยการพฒันาตนเองนั้น 
ตอ้งเกิดจากความตอ้งการภายในของผูรั้บการประเมินเอง และเห็นว่าการพฒันาดงักล่าวจะเป็น
ประโยชน์ต่อตนเองและองคก์รต่อไป 
  - ผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน 
  เป็นผูใ้ห้ค  าปรึกษาและผูใ้ห้ขอ้เสนอแนะในการท ากิจกรรมดงักล่าว อีก
ทั้งยงัตรวจสอบและประเมินผลงานจากการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินดว้ย 
  - เพื่อนร่วมงานของผูรั้บการประเมิน 
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  เพื่อนร่วมของผูรั้บการประเมินจะเป็นผูส้ังเกตพฤติกรรมของผูรั้บการ
ประเมินและเป็นผูร่้วมท ากิจกรรมกับผูรั้บการประเมินด้วย เน่ืองจากในงานบางอย่างผูรั้บการ
ประเมินตอ้งท างานร่วมกบัผูร่้วมงานอ่ืนๆ หากน ากิจกรรมมาปรับใชใ้นการท างาน ผูร่้วมงานจะตอ้ง
ไดรั้บผลกระทบจากการท ากิจกรรมนั้นๆ ดว้ย   
  5.2.1.6 การวดัผล 
  ในการวดัผลจากกิจกรรมท่ีผูรั้บการประเมินก าหนด สามารถวดัผลได้
จากปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท ากิจกรรมและผลลพัธ์ท่ีออกมา ได้แก่ ระยะเวลาท่ีใช้ในการ
ท างานส าเร็จ  คุณภาพของงานหลงัจากท างานส าเร็จ คุณภาพของงานเม่ือเทียบกบัระยะเวลาท่ีใช ้
และการท างานส าเร็จตรงเวลาท่ีก าหนดไว ้โดยผูว้ดัผลคือผูรั้บการประเมินเอง และผูบ้งัคบับญัชา
ของผูรั้บการประเมิน 
   5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา (Time Frame) 
  ระยะเวลาในการพฒันาตนเองด้วยกิจกรรมท่ีก าหนดไวใ้ช้เวลาทั้งส้ิน
ประมาณ 3 เดือน เร่ิมตั้งแต่เดือนมีนาคม พ.ศ. 2558 ถึง เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2558  
  5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคท่ีผูรั้บการประเมินไดพ้บในการท ากิจกรรมการพฒันา
ตนเองคือจิตใจและอารมณ์ของผูรั้บการประเมินเองท่ีมีความทอ้แทห้รือรู้สึกไม่อยากท ากิจกรรม
ดงักล่าว ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินไดโ้ดยตรง นอกจากน้ีงาน
ด่วนหรืองานแทรกของผูรั้บการประเมินท่ีท าใหผ้ดิแผนหรือผดิตารางเวลาตารางเวลาท่ีก าหนดไวใ้น
การท างานก็ถือเป็นอุปสรรคอีกข้อหน่ึงด้วยเช่นกัน และอุปสรรคอีกข้อคือผูบ้งัคบับัญชาท่ีใน
บางคร้ังก็ไม่มีเวลาประเมินผลงานหรือให้ค  าปรึกษาแก่ผูรั้บการประเมิน ท าให้ไดรั้บผลลพัธ์หรือ
ขอ้เสนอแนะในการท ากิจกรรมชา้ลง  
  



50 
 

 

ตา
รา
งท

ี ่5.
1 แ

ผน
กา
รพ

ฒัน
าต
นเ
อง
ที่ 
1  



51 
 

 

 5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองที ่1 คร้ังที ่1 (DAP 1: Follow-up 1) 
 เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงการเปล่ียนแปลงและสามารถเห็นพฒันาของตนเอง
ไดช้ดัเจนนั้น ผูรั้บการการประเมินจึงตอ้งจดัท ารายงานสรุปความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเอง
คร้ังท่ี 1 ซ่ึงรายละเอียดของความก้าวหน้าในการท ากิจกรรมและผลการพฒันาสามารถสรุปเป็น
รายละเอียดไดด้งัน้ี   
   5.2.2.1 ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  ตั้งแต่เดือนมีนาคม 2558 – เดือนเมษายน 2558 (1 เดือน)  
  5.2.2.2 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึน 
  เน่ืองจากในช่วงเดือนมีนาคมและเมษายนท่ีผ่านมา ผูรั้บการประเมินยงั
ไม่สามารถปฏิบติัหรือด าเนินกิจกรรมไดต้ามท่ีวางแผนได ้เน่ืองจากประสบปัญหาส่วนตวั ส่งผลให้
ตอ้งลางานเป็นเวลานานหน่ึงเดือนคร่ึง ส่งผลให้มีงานสะสมเป็นจ านวนมาก จึงไม่สามารถท า
กิจกรรมเพื่อพฒันาตนเองได้เลย เพราะต้องสะสางงานส่วนท่ีคา้งอยู่มากมาย แต่ยงัสามารถตั้ง
ก าหนดเวลาของงานใหม่ท่ีเขา้มาช่วงหลงัจากท่ีสะสางงานไปบา้งแลว้บางส่วน ในตอนน้ีจึงอยู่ใน
ระหวา่งการด าเนินงานใหไ้ดต้ามก าหนดท่ีวางไว ้   
  5.2.2.3 ผล ปัญหา และอุปสรรคในการพฒันา 
  ในเดือนแรกของการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินนั้น เน่ืองจากยงั
ไม่สามารถท ากิจกรรมเพื่อพฒันาตนเองได้เลย จึงยงัไม่เห็นการพฒันาการท่ีเกิดข้ึน แต่ผูรั้บการ
ประเมินได้เร่ิมท ากิจกรรมบ้างแล้วบางกิจกรรมท่ียงัอยู่ในขั้นตอนการด าเนินงาน จึงยงัไม่เห็น
ผลลพัธ์จากการท ากิจกรรมดงักล่าว   
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 5.2.3 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองที ่1 คร้ังที ่2 (DAP 1: Follow-up 2) 
 เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงการเปล่ียนแปลงและสามารถเห็นพฒันาของตนเอง
ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและชดัเจนในระยะเวลา 2 เดือนนั้น ผูรั้บการการประเมินจึงตอ้งจดัท ารายงานสรุป
ความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเองในเดือนท่ี 2 ดว้ย ซ่ึงรายละเอียดของความกา้วหน้าในการท า
กิจกรรมและผลการพฒันาสามารถสรุปเป็นรายละเอียดไดด้งัน้ี   
  5.2.3.1 ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  ตั้งแต่เดือนเมษายน 2558 – เดือนพฤษภาคม 2588 (1 เดือน)  
  5.2.3.2 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึน 
  - กิจกรรมท่ี 1: หลงัจากท่ีในเดือนมีนาคมและเดือนเมษายนผูรั้บการ
ประเมินไม่ไดท้  าตามท่ีวางแผนไว ้ในเดือนพฤษภาคมผูรั้บการประเมินจึงเร่ิมตน้ท ากิจกรรมน้ีอยา่ง
จริงจัง ด้วยการเร่ิมตั้ งก าหนดเวลางานแต่ละช้ินข้ึน โดยได้ผู ้รับการประเมินได้ปรึกษากับ
ผูบ้งัคบับญัชาและขอความร่วมมือกบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อตั้งก าหนดเวลาของแต่ละงานร่วมกนั โดยตั้ง
ให้เหมาะสมกบัความยากของงานแต่ละงานดว้ย โดยงานช้ินแรกท่ีก าหนดเวลาไวต้ั้งแต่ปลายเดือน
เมษายน และท างานให้เสร็จส้ินภายในต้นเดือนพฤษภาคมนั้น ผูรั้บการประเมินสามารถท าตาม
ตารางเวลาและท างานเสร็จส้ินตามก าหนดเวลาไปได้ดว้ยดี ถือว่าเป็นการเร่ิมตน้กิจกรรมท่ีดีและ
ส าเร็จ ในปัจจุบนัอยูใ่นขั้นตอนท่ีผูบ้งัคบับญัชาก าลงัตรวจคุณภาพของงาน วธีิการในการท ากิจกรรม
น้ีของผูรั้บการประเมินคือการแบ่งจ านวนงานและเฉล่ียกบัวนัท างานให้ไดจ้  านวนงานท่ีตอ้งท าใน
แต่ละวนัในจ านวนเท่าๆ กนั หลงัจากนั้น ผูรั้บการประเมินจึงพยายามท างานให้ไดต้ามเป้าหมายของ
แต่ละวนัใหส้ าเร็จ 
  - กิจกรรมท่ี 2: เม่ือไดว้างแผนงานและตั้งก าหนดเวลาในการท างานช้ิน
ต่างๆ ไปในกิจกรรมท่ีแล้ว ผูรั้บการประเมินจึงได้ปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาต่อถึงวิธีการในการ
ท างานช้ินดงักล่าวใหเ้หมาะสมกบัเวลาท่ีมีอยู ่ซ่ึงสรุปแลว้เป็นเวลาสองสัปดาห์ โดยปกติแลว้งานช้ิน
ดงักล่าวท่ีผูไ้ดรั้บการประเมินไดรั้บมอบหมาย จะท าโดยการกระจายงานให้พนกังานอ่ืนๆ ในแผนก
ช่วยกนัท า หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินไดป้รึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาแลว้ว่าการกระจายงานนั้นจะท า
ใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งเช่ืองชา้ เน่ืองจากพนกังานทุกคนมีความสามารถในการท างานแต่ละอยา่ง
ไม่เท่ากนั จึงเกิดความล่าช้าในการท างาน ผูรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชาจึงลงความเห็นวา่จะ
ให้พนกังานท่ีมีความเช่ียวชาญในการท างานช้ินดงักล่าวเป็นคนรับงานมาทั้งหมด พร้อมลดจ านวน
งานอ่ืนๆ ของพนกังานนั้นลงชัว่คราวเพื่อให้เวลาในการท างานช้ินน้ีให้เสร็จส้ินภายในระยะเวลาท่ี
ก าหนด ซ่ึงพนกังานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นคือผูรั้บการประเมินเอง หลงัจากนั้นผูรั้บการประเมินจึง
ได้เลือกวิธีการท างานของตนเองต่อไปว่าใช้วิธีการใดงานถึงจะเสร็จและมีคุณภาพ โดยผูรั้บการ
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ประเมินเลือกท่ีจะท างานไปทีละส่วนใหเ้สร็จ ไม่ท าทีเดียวพร้อมกนั ผลคืองานของผูรั้บการประเมิน
เสร็จตามก าหนดเวลา และอยูใ่นขั้นตอนท่ีผูบ้งัคบับญัชาตรวจคุณภาพของงาน 
  - กิจกรรมท่ี 3: เน่ืองจากผูรั้บการประเมินอยูใ่นช่วงการท ากิจกรรมอ่ืน 
และยงัมีการสะสางงานจากการลาหยุดเน่ืองจากปัญหาส่วนตวัอยูบ่า้ง การจดัล าดบัความส าคญัของ
งานจึงตอ้งจดัตามระยะเวลาก่อน-หลงัของงานท่ีคัง่คา้งก่อน ในกิจกรรมน้ีผูรั้บการประเมินจึงยงัไม่
สามารถท าไดดี้นกัในเดือนน้ี 
  - กิจกรรมท่ี 4: ผูรั้บการประเมินไดมี้การปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบั
คุณภาพของงานท่ีจะไดบ้้าง แต่ยงัไม่ไดล้งรายละเอียดนกัเน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชาอยากให้ผูรั้บการ
ประเมินลองท ากิจกรรมก่อนหนา้ให้ส าเร็จก่อน ซ่ึงคือการท างานให้เสร็จตามก าหนดเวลา ส าหรับ
การจดัการคุณภาพของและการพฒันานั้น ผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมินจึงอยากให้มาปรึกษา
กนัในภายหลงัอีกคร้ังหลงัจากมีผลงานออกมาแลว้ 
  - กิจกรรมท่ี 5: เน่ืองจากการท างานและการท ากิจกรรมปรับปรุงการ
ท างานต่างๆ ของผูรั้บการประเมินยงัอยูใ่นขั้นตอนการปฏิบติังาน จึงท าให้ผลงานการพฒันายงัไม่
ออกมาเป็นรูปเป็นร่างให้เห็น ผูรั้บการประเมินจึงยงัไม่สามารถท ากิจกรรมน้ีไดม้ากนกั แต่ส่ิงท่ีได้
ท าคือการปรึกษากบัหัวหน้างานเก่ียวกบัก าหนดเวลาของงานช้ินต่างๆ และความเป็นไปได้ท่ีจะ
ท างานส าเร็จวา่สามารถท าไดจ้ริงหรือไม่ ถือเป็นการสร้างความน่าเช่ือถือและแสดงความรับผิดชอบ
ในการท างานของผูรั้บการประเมินไดด้ว้ย 
  5.2.3.3 ผล ปัญหา และอุปสรรคในการพฒันา 
  ในเดือนท่ี 2 ของการพัฒนาตนเองของผู ้รับการประเมินเร่ิมมีการ
พฒันาข้ึนบา้ง ผูรั้บการประเมินเร่ิมท ากิจกรรมและปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาในการท ากิจกรรมเพื่อ
พฒันาตนเอง ผูบ้งัคบับญัชาให้การสนบัสนุนเต็มท่ีเน่ืองจากเห็นว่าจะเป็นประโยชน์แก่ตวัผูรั้บการ
ประเมินเองและมีผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของหน่วยงานดว้ย นอกจากน้ี บางกิจกรรมท่ี
เร่ิมท าไปในเดือนเมษายนท่ีผ่านมา ผูรั้บการประเมินก็ท าส าเร็จไปไดด้ว้ยดีในคร้ังแรก ท าให้ผูรั้บ
การประเมินมีก าลงัใจจะท ากิจกรรมอ่ืนๆ ต่อไปในเดือนถดัไป ถือเป็นการพฒันาขั้นแรกท่ีผา่นไปได ้
ดว้ยดี
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 5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองที ่1 คร้ังที ่3 (DAP 1: Follow-up 3) 
 เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงการเปล่ียนแปลงและสามารถเห็นพฒันาของตนเอง
ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและชดัเจนในระยะเวลา 3 เดือนนั้น ผูรั้บการการประเมินจึงตอ้งจดัท ารายงานสรุป
ความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเองในเดือนท่ี 3 ดว้ย ซ่ึงรายละเอียดของความกา้วหน้าในการท า
กิจกรรมและผลการพฒันาสามารถสรุปเป็นรายละเอียดไดด้งัน้ี   
  5.2.3.1 ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  ตั้งแต่เดือนพฤษภาคม 2558 – เดือนมิถุนายน 2588 (1 เดือน)  
  5.2.3.2 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึน 
  - กิจกรรมท่ี 1: หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินไดว้างแผนการท างานและ
ก าหนดตารางเวลาการท างานท่ีช่วยให้สามารถท าให้งานส าเร็จตามก าหนดเวลาแลว้ ผูบ้งัคบับญัชา
ไดต้รวจสอบแลว้พบวา่ช้ินงานอยูใ่นคุณภาพท่ีดีและสามารถน าไปใชไ้ดจ้ริง อีกทั้งยงัแนะน าให้ใช้
วิธีการด าเนินกิจกรรมน้ีกับทุกงานท่ีได้รับมอบหมาย และยงัให้ผูรั้บการประเมินแนะน าเพื่อน
ร่วมงานคนอ่ืนๆ ให้ปฏิบติัตามดว้ย เพราะเป็นประโยชน์ต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของ
หน่วยงาน ผูรั้บการประเมินจะวธีิการท างานจากการท ากิจกรรมน้ีต่อไปอยา่งต่อเน่ืองกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายอ่ืนๆ ต่อไป ซ่ึงในปัจจุบนัผูรั้บการประเมินไดต้ั้งก าหนดเวลาและตารางการท างานในทุก
ช้ินงาน เพื่อความมีประสิทธิภาพในการท างานของตนเอง และสร้างความน่าเช่ือถือให้ผูบ้งัคบับญัชา
ต่อไป 
  - กิจกรรมท่ี 2: หลงัจากการก าหนดทางเลือกในการท างานในเดือนท่ีผา่น
มา ท าให้ผูรั้บการประเมินสามารถท างานเสร็จเร็วข้ึนกว่าเดิม และคุณภาพของงานท่ีออกมานั้น 
เทียบเท่ากนักบัวิธีการอ่ืนๆ ท่ีท าและเสร็จงานช้ากวา่ ส่งผลให้ผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน
เล็งเห็นถึงประสิทธิภาพของวิธีการท่ีเลือกมาดงักล่าว และให้ใชว้ิธีการน้ีต่อไปเป็นมาตรฐานให้ทุก
คนปฏิบติัตามดว้ย หลงัจากนั้น ผูรั้บการประเมินจึงเร่ิมท่ีจะด าเนินการก าหนดทางเลือกต่อช้ินงาน
อ่ืนๆ มากข้ึน นอกจากน้ีผูบ้งัคบับญัชายงัมอบหมายผูรั้บการประเมินให้ทบทวนวิธีการท างานหรือ
ขั้นการท างานต่างๆ ภายในหน่วยงานว่ามีขั้นตอนการท างานใดท่ีใช้เวลามากเกินไปและคุณภาพ
ไม่ไดต้ามเวลาท่ีใช้ไปบา้ง และให้ผูรั้บการประเมินทดลองก าหนดทางเลือกใหม่ให้กบัการท างาน
นั้นดูพร้อมปรึกษากบัเพื่อนร่วมงาน  
  - กิจกรรมท่ี 3: หลกัจากท่ีไดส้ะสางงานคา้งเสร็จเรียบร้อยแลว้ ผูรั้บการ
ประเมินจึงได้มีโอกาสเร่ิมกิจกรรมการจดัล าดับความส าคญัของงานต่างๆ ของตนเอง โดยได้
จดัล าดบัให้งานท่ีจ าเป็นต่อการท างานของผูอ่ื้น และงานท่ีผูอ่ื้นตอ้งท าต่อจากผูรั้บการประเมินไว้
เป็นอนัดบัแรก เพื่อท่ีผูอ่ื้นจะไดน้ าไปใช้ในส่วนรวมหรือการท างานในส่วนของตนเองต่อไป และ
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งานล าดบัต่อมาจะเป็นงานท่ีเป็นงานของเราเพียงผูเ้ดียว หลงัจากไดท้  ากิจกรรมน้ีแลว้ ส่งผลให้งาน
ของผูอ่ื้นและงานส่วนรวมภายในหน่วยงานสามารถด าเนินไปไดเ้ร็วข้ึน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานในหน่วยงานของผูรั้บการประเมินดว้ย 
  - กิจกรรมท่ี 4: ผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมินได้เร่ิมตรวจสอบ
ช้ินงานท่ีท าภายใต้ก าหนดเวลาท่ีตั้ งไว ้พบว่ามีคุณภาพอยู่ในระดับท่ีดีและเหมาะสมกับเวลาท่ี
ก าหนดไว ้ถือวา่ผูรั้บการประเมินประสบความส าเร็จในการพฒันาการท างานในกิจกรรมน้ีในระดบั
หน่ึง ต่อมาผูรั้บการประเมินจึงไดเ้ร่ิมปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาว่าจะท าอยา่งไรถึงจะท างานช้ินอ่ืนๆ 
ได้ดีข้ึน และคุณภาพดีข้ึนกับเวลาท่ีก าหนดไว้เหมือนเดิม และลดความผิดพลาดลงได้ด้วย 
ผูบ้งัคบับญัชาเสนอวา่ให้ปรึกษาเพื่อนร่วมงานและน าไปเป็นวาระในการประชุมของหน่วยงานเพื่อ
หาหนทางต่อไป 
  - กิจกรรมท่ี 5: หลงัจากผูรั้บการประเมินไดป้ฏิบติัตามแผนการพฒันา
ตนเองด้วยกิจกรรมต่างๆ และมีผลการท างานท่ีพฒันาข้ึน ผูรั้บการประเมินก็สามารถสร้างความ
น่าเช่ือถือในการท างานของตนเองแก่ผูบ้งัคบับญัชาได้มากข้ึน ถึงแมจ้ะยงัมีขอ้ผิดพลาดบา้ง แต่
ผูบ้งัคบับญัชาและตวัผูรั้บการประเมินเองก็สามารถเห็นผลงานการพฒันาท่ีค่อนขา้งชดัเจน ผูรั้บการ
ประเมินส่งงานตรงเวลามากข้ึน และใชเ้วลาการท างานนอ้ยลง และงานออกมาคุณภาพดี ส่งผลดีต่อ
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กร ซ่ึงถือว่าผูรั้บการประเมินเร่ิมสามารถสร้างความ
น่าเช่ือถือของตนเองในเร่ืองการท างานแก่ผูบ้งัคบับญัชามากข้ึนแลว้ในระดบัหน่ึง 
5.2.3.3 ผล ปัญหา และอุปสรรคในการพฒันา 
  ในเดือนท่ี 3 ของการพฒันาตนเองนั้น ผูรั้บการประเมินไดมี้การพฒันา
ในการท างานข้ึนอยา่งต่อเน่ืองและเป็นไปไดด้ว้ยดี ผูรั้บการประเมินไดใ้ห้ผูบ้งัคบับญัชาตรวจสอบ
และเสนอแนะในการท ากิจกรรมเพื่อพฒันาตนเอง นอกจากน้ียงัไดป้รับใช้กิจกรรมในการพฒันา
ตนเองกบัเพื่อนร่วมงานหรือการท างานส่วนรวมภายในหน่วยงานอีกดว้ย ผูบ้งัคบับญัชายงัคงให้การ
สนบัสนุนในการท ากิจกรรมอยา่งต่อเน่ือง   ส าหรับตวัผูรั้บการประเมินยงัมีอุปสรรคในการด าเนิน
กิจกรรมคือจิตใจของผูรั้บการประเมินเองท่ีบางคร้ังก็ทอ้แทใ้นการท ากิจกรรม เพราะส่วนตวัผูรั้บ
การประเมินเป็นคนท่ีชอบท างานแบบสบายใจ ไม่มีตารางเวลาการท างาน และไม่ชอบงานท่ีรีบเร่ง
หรือมีก าหนดส่งแน่นอนเพราะจะท าใหต้นเองเครียด  เพราะฉะนั้นการท ากิจกรรมเหล่าน้ีจึงเป็นการ
ฝืนธรรมชาติของผูรั้บการประเมินอยา่งมาก ส่งผลใหเ้กิดความทอ้แทแ้ละอารมณ์เบ่ือหน่าย ไม่อยาก
ท าตามกิจกรรมบ่อยคร้ัง แต่สุดทา้ยแลว้ ผูรั้บการประเมินก็สามารถฝืนท ากิจกรรมไดจ้นส าเร็จ 
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 5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองที ่1 คร้ังที ่4 (DAP 1: Follow-up 4) 
 เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงการเปล่ียนแปลงและสามารถเห็นพฒันาของตนเอง
ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและชดัเจนในระยะเวลา 4 เดือนนั้น ผูรั้บการการประเมินจึงตอ้งจดัท ารายงานสรุป
ความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเองในเดือนท่ี 4 ดว้ย ซ่ึงรายละเอียดของความกา้วหน้าในการท า
กิจกรรมและผลการพฒันาสามารถสรุปเป็นรายละเอียดไดด้งัน้ี   
  5.2.4.1 ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  ตั้งแต่เดือนมิถุนายน 2558 – เดือนกรกฎาคม 2588 (1 เดือน)  
  5.2.4.2 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึน 
  - กิจกรรมท่ี 1: ผูรั้บการประเมินไดมี้การวางแผนและตั้งก าหนดเวลาใน
การท างานอย่างต่อเน่ือง โดยใช้วิธีการน้ีกบัทุกช้ินงานของตนเองท่ีไดรั้บมอบหมาย แต่ยงัไม่ได้
ด าเนินการแนะน าใหเ้พื่อนร่วมงานทดลองใช ้เน่ืองจากตารางเวลาในการท างานไม่ตรงกนั ท าให้ยงั
ไม่มีโอกาสไดคุ้ยหรือแนะน ากนัอยา่งจริงจงั 
  - กิจกรรมท่ี 2: ผูรั้บการประเมินยงัไม่ไดด้ าเนินการพฒันาทางเลือกใน
การท างานเพื่อเพิ่มคุณภาพของช้ินงานกบัเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจากประสบปัญหาส่วนตวั ท าให้ขาด
งานไปเป็นเวลานาน แต่ในส่วนของงานตนเอง ยงัคงด าเนินงานด้วยวิธีการท างานท่ีได้ผลดีท่ีสุด
ต่อไป  
  - กิจกรรมท่ี 3: ผูรั้บการประเมินด าเนินงานและจดัล าดบัความส าคญัของ
งานตนเองอยา่งต่อเน่ือง แต่ยงัไม่ไดพู้ดคุยกบัผูบ้งัคบับญัชาถึงขอ้เสนอแนะต่างๆ เพิ่มเติมเน่ืองจาก
ประสบปัญหาส่วนตวั ท าใหข้าดงานไปเป็นเวลานาน 
  - กิจกรรมท่ี 4: ผูรั้บการประเมินด าเนินงานตามแผนงานอยา่งต่อเน่ือง แต่
ยงัไม่ได้พูดคุยกับผูบ้งัคบับญัชาถึงข้อเสนอแนะต่างๆ เพิ่มเติมเช่นกัน เน่ืองจากประสบปัญหา
ส่วนตวั ท าใหข้าดงานไปเป็นเวลานาน  
  - กิจกรรมท่ี 5: หลงัจากผูรั้บการประเมินไดป้ฏิบติัตามแผนการพฒันา
ตนเองด้วยกิจกรรมต่างๆ และมีผลการท างานท่ีพฒันาข้ึน ผูรั้บการประเมินยงัด าเนินงานตาม
แผนงานอย่างต่อเน่ือง ยงัไม่ได้พูดคุยกับผูบ้ ังคับบญัชาถึงข้อเสนอแนะต่างๆ เพิ่มเติมเช่นกัน 
เน่ืองจากประสบปัญหาส่วนตวั ท าใหข้าดงานไปเป็นเวลานาน 

5.2.4.3 ผล ปัญหา และอุปสรรคในการพฒันา 
  ในเดือนท่ี 4 ของการพฒันาตนเองนั้น โดยภาพรวมแลว้ผูรั้บการประเมิน
ยงัไม่มีความคืบหน้าจากเดิมมากนัก เน่ืองจากผู ้รับการประเมินประสบปัญหาส่วนตัวท าให้
จ  าเป็นตอ้งขาดงานเป็นเวลานาน ส่งผลให้ไม่ไดท้  ากิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานเลย ซ่ึงถือเป็น
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อุปสรรคในกานพฒันาตนเองในเดือนน้ีอย่างมาก แต่ในกิจกรรมท่ีท าอยู่แลว้เป็นประจ า ผูรั้บการ
ประเมินยงัคงปฏิบติัอยา่งต่อเน่ืองต่อไป 
 



61 
 

 

 ตา
รา
งท

ี ่5.
5 ผ

ลก
าร
พฒั

นา
ตน

เอง
ครั้
งที่

 4 



62 
 

 

5.2.5 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองที ่1 คร้ังที ่5 (DAP 1: Follow-up 5) 
 เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงการเปล่ียนแปลงและสามารถเห็นพฒันาของตนเอง
ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและชดัเจนในระยะเวลา 5 เดือนนั้น ผูรั้บการการประเมินจึงตอ้งจดัท ารายงานสรุป
ความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเองในเดือนท่ี 5 ดว้ย ซ่ึงรายละเอียดของความกา้วหน้าในการท า
กิจกรรมและผลการพฒันาสามารถสรุปเป็นรายละเอียดไดด้งัน้ี   
  5.2.5.1 ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม 2588 – เดือนสิงหาคม 2588 (1 เดือน)  
  5.2.5.2 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึน 
  - กิจกรรมท่ี 1: ผูรั้บการประเมินไดมี้การวางแผนและตั้งก าหนดเวลาใน
การท างานอยา่งต่อเน่ืองจนกลายเป็นธรรมชาติในการท างานไปโดยปริยาย จากกิจกรรมน้ี ส่งผลให้
ผูรั้บการประเมินเปล่ียนนิสัยการท างานไดเ้กือบถาวร ส่วนในเร่ืองการแนะน าให้เพื่อนร่วมงานใช้
วธีิการเดียวกนันั้น ผูรั้บการประเมินไดท้  าการแนะน าแลว้ แต่ผูรั้บการประเมินยงัไม่ไดติ้ดตามผลวา่
เพื่อนร่วมงานท าแลว้ไดผ้ลเป็นอยา่งไรบา้ง 
  - กิจกรรมท่ี 2: ผูรั้บการประเมินยงัคงเลือกท างานดว้ยวิธีการท่ีเร็วและมี
ประสิทธิภาพต่อไป โดยผูรั้บการประเมินไดพ้ยายามปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาเร่ือยมา และส าหรับ
งานท่ีเป็นขั้นตอนการท างานส่วนรวมท่ีจะพฒันานั้น ผูรั้บการประเมินไดมี้การปรึกษาเพื่อนร่วมงาน
เพื่อหาวิธีการท างานท่ีลดเวลาแต่ไดผ้ลลพัธ์ไม่ลดลง งานยงัคงมีประสิทธิภาพอยู่ แต่ขอ้สรุปยงัไม่
ผา่นการตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชา 
  - กิจกรรมท่ี 3: ผูรั้บการประเมินด าเนินงานและจดัล าดบัความส าคญัของ
งานตนเองอยา่งต่อเน่ืองจนกลายเป็นธรรมชาติในการท างานไปโดยปริยาย จากกิจกรรมน้ี ส่งผลให้
ผูรั้บการประเมินเปล่ียนนิสัยการท างานไดเ้กือบถาวร 
  - กิจกรรมท่ี 4: ผูรั้บการประเมินไดมี้เวลาคุยกบัผูบ้งัคบับญัชาแลว้ พบวา่
งานมีความผดิพลาดอยูบ่า้ง แต่คุณภาพก็ไม่อยูใ่นระดบัท่ีแยม่าก ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนให้ผูรั้บการ
ประเมินท ากิจกรรมน้ีต่อไปและพฒันาคุณภาพงานอยู่เ ร่ือยๆ ให้ผิดพลาดน้อยลง และท าใน
ระยะเวลาท่ีก าหนด 
  - กิจกรรมท่ี 5: หลงัจากผูรั้บการประเมินไดป้ฏิบติัตามแผนการพฒันา
ตนเองดว้ยกิจกรรมต่างๆ และจากการเปล่ียนนิสัยการท างาน ผูรั้บการประเมินพบว่าสามารถสร้าง
ความน่าเช่ือถือในการท างานไดม้ากข้ึน เห็นไดจ้ากการท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานอ่ืนๆ ให้มาก
ข้ึนและเป็นงานท่ีใหญ่และส าคญัมากข้ึน สามารถสร้างความไวว้างใจให้ผูบ้งัคบับญัชาไดม้ากข้ึน
จากเดิม 
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5.2.5.3 ผล ปัญหา และอุปสรรคในการพฒันา 
  ในเดือนท่ี 5 ของการพฒันาตนเองนั้น โดยภาพรวมแลว้ผูรั้บการประเมิน
ได้มีการพัฒนาในการท างานจากการท ากิจกรรมอย่างต่อเน่ือง โดยได้รับข้อเสนอแนะจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมาเป็นส่วนสนบัสนุนในการท ากิจกรรมอย่างต่อเน่ืองต่อไป ผูรั้บ
การประเมินได้เร่ิมสร้างความน่าเช่ือถือในการท างานเพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ือง ผูบ้ ังคับบัญชาเร่ิม
มอบหมายงานอ่ืนๆ ท่ีใหญ่และส าคญัใหม้ากข้ึน นอกจากน้ี ผูรั้บการประเมินยงัสามารถเปล่ียนนิสัย
การท างานไดเ้กือบถาวร ท าใหก้ารท างานของผูรั้บการประเมินมีประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย  
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5.2.6 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองที ่1 คร้ังที ่6 (DAP 1: Follow-up 6) 
 เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงการเปล่ียนแปลงและสามารถเห็นพฒันาของตนเอง
ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและชดัเจนในระยะเวลา 6 เดือนนั้น ผูรั้บการการประเมินจึงตอ้งจดัท ารายงานสรุป
ความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเองในเดือนท่ี 6 ดว้ย ซ่ึงรายละเอียดของความกา้วหน้าในการท า
กิจกรรมและผลการพฒันาสามารถสรุปเป็นรายละเอียดไดด้งัน้ี   
  5.2.6.1 ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  ตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2588 – เดือนกนัยายน 2588 (1 เดือน)  
  5.2.6.2 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึน 
  - กิจกรรมท่ี 1: ผูรั้บการประเมินไดมี้การวางแผนและตั้งก าหนดเวลาใน
การท างานอยา่งต่อเน่ือง เพื่อประสิทธิภาพการท างานท่ีดีต่อไป 
  - กิจกรรมท่ี 2: ผูรั้บการประเมินยงัคงเลือกท างานดว้ยวิธีการท่ีเร็วและมี
ประสิทธิภาพต่อไป โดยผูรั้บการประเมินไดพ้ยายามปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาเร่ือยมา และส าหรับ
งานท่ีเป็นขั้นตอนการท างานส่วนรวมท่ีจะพฒันานั้น ผูบ้งัคบับญัชาไดต้รวจสอบแลว้และให้ทดลอง
ใช้กนัภายในหมู่เพื่อนร่วมงานก่อน และจะติดตามผลและวดัคุณภาพต่อไปในภายหลงัจากท่ีใช้ไป
ระยะหน่ึงแลว้ 
  - กิจกรรมท่ี 3: ผูรั้บการประเมินด าเนินงานและจดัล าดบัความส าคญัของ
งานตนเองอยา่งต่อเน่ือง และเม่ือประกอบกบักิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีผูรั้บการประเมินไดท้  ามาอยา่งต่อเน่ือง
แลว้ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ ผูรั้บการประเมินสามารถท างานไดเ้ร็วข้ึน ส่งตรงเวลาและตรงกบัความ
ตอ้งการของหน่วยงานมากข้ึน เป็นผลดีต่อการท างานของผูรั้บการประเมินและของหน่วยงานต่อไป 
  - กิจกรรมท่ี 4: หลงัจากผูรั้บการประเมินไดคุ้ยกบัผูบ้งัคบับญัชาแลว้ ผูรั้บ
การประเมินพยายามตรวจทานงานและเพิ่มความละเอียดในการท างานมากข้ึน เพื่อพฒันาคุณภาพ
ของงานและลดความผดิพลาดของงานลง  
  - กิจกรรมท่ี 5: การเปล่ียนนิสัยการท างาน ผูรั้บการประเมินพบว่า
สามารถสร้างความน่าเช่ือถือในการท างานไดม้ากข้ึน สามารถสร้างความไวว้างใจให้ผูบ้งัคบับญัชา
ไดม้ากข้ึนจากเดิม และจะท ากิจกรรมอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหค้วามน่าเช่ือถือในการท างานคงอยูต่่อไป 
5.2.6.3 ผล ปัญหา และอุปสรรคในการพฒันา 
  ในเดือนท่ี 6 ของการพฒันาตนเองนั้น โดยภาพรวมแลว้ผูรั้บการประเมิน
ไดมี้การพฒันาในการท างานจากการท ากิจกรรมอย่างต่อเน่ือง ผูรั้บการประเมินไดเ้ร่ิมสร้างความ
น่าเช่ือถือในการท างานเพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ือง และจากการท ากิจกรรมดงักล่าว ท าให้การท างานของ
ผูรั้บการประเมินมีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมถึงงานในส่วนรวมท่ีไดมี้การริเร่ิมใช้กิจกรรมพฒันา
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ตนเองของผูรั้บการประเมินมาประยุกต์ใช้ดว้ย ส่งผลให้การท างานของหน่วยงานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 
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5.2.6 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองที ่1 คร้ังที ่7 (DAP 1: Follow-up 7) 
 เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงการเปล่ียนแปลงและสามารถเห็นพฒันาของตนเอง
ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและชดัเจนในระยะเวลา 7 เดือนนั้น ผูรั้บการการประเมินจึงตอ้งจดัท ารายงานสรุป
ความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเองในเดือนท่ี 7 ดว้ย ซ่ึงรายละเอียดของความกา้วหน้าในการท า
กิจกรรมและผลการพฒันาสามารถสรุปเป็นรายละเอียดไดด้งัน้ี   
  5.2.6.1 ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  ตั้งแต่เดือนกนัยายน 2588 – เดือนตุลาคม 2588 (1 เดือน)  
  5.2.6.2 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึน 
  - กิจกรรมท่ี 1: ผูรั้บการประเมินไดมี้การวางแผนและตั้งก าหนดเวลาใน
การท างานอยา่งต่อเน่ือง เพื่อประสิทธิภาพการท างานท่ีดีต่อไป 
  - กิจกรรมท่ี 2: ผูรั้บการประเมินยงัคงเลือกท างานดว้ยวิธีการท่ีเร็วและมี
ประสิทธิภาพต่อไป โดยผูรั้บการประเมินไดพ้ยายามปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาเร่ือยมา และส าหรับ
งานท่ีเป็นขั้นตอนการท างานส่วนรวมท่ีจะพฒันานั้น ไดท้ดลองใชก้นัภายในหมู่เพื่อนร่วมงานแลว้ 
จะติดตามผลและวดัคุณภาพต่อไปโดยผูบ้งัคบับญัชา 
  - กิจกรรมท่ี 3: ผูรั้บการประเมินด าเนินงานและจดัล าดบัความส าคญัของ
งานตนเองอยา่งต่อเน่ือง เป็นผลดีต่อการท างานของผูรั้บการประเมินและของหน่วยงานต่อไป 
  - กิจกรรมท่ี 4: หลงัจากผูรั้บการประเมินไดเ้พิ่มความละเอียดรอบคอบ
ในการท างานมากข้ึน พบวา่ความผดิพลาดในตวังานมีนอ้ยลง แต่ใชเ้วลาการท างานมากกวา่เดิม โดย
ขณะน้ีผูรั้บการประเมินอยูใ่นขั้นตอนการลดเวลาการท างานลงให้เหลือเท่าเดิมโดยคุณภาพไม่ตกลง 
โดยมีผูบ้งัคบับญัชาเป็นท่ีปรึกษา 
  - กิจกรรมท่ี 5: จากการเปล่ียนนิสัยการท างาน ผูรั้บการประเมินพบว่า
สามารถสร้างความน่าเช่ือถือในการท างานไดม้ากข้ึน สามารถสร้างความไวว้างใจให้ผูบ้งัคบับญัชา
ไดม้ากข้ึนจากเดิม และจะท ากิจกรรมอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหค้วามน่าเช่ือถือในการท างานคงอยูต่่อไป 

5.2.6.3 ผล ปัญหา และอุปสรรคในการพฒันา 
  ในเดือนท่ี 7 ของการพฒันาตนเองนั้น โดยภาพรวมแลว้ผูรั้บการประเมิน
ไดท้  ากิจกรรมพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง จนกลายเป็นลกัษณะนิสัยการท างานใหม่ไปโดยปริยาย 
จากการท ากิจกรรมพฒันาตนเองเหล่าน้ี ผูรั้บการประเมินไดเ้ร่ิมสร้างความน่าเช่ือถือในการท างาน
เพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง การท างานของผูรั้บการประเมินมีประสิทธิภาพมากข้ึน รวมถึงการท างานของ
ดว้ย โดยผูรั้บการประเมินตั้งใจว่าจะท ากิจกรรมดงักล่าวต่อไป เพื่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีดี 
และเพิ่มโอกาสใหผู้รั้บการประเมินเองใหเ้จริญกา้วหนา้ในอาชีพการงานต่อไป 
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 5.2.7 แผนการพฒันาตนเองที ่2: ด้านความเพยีรพยายามให้ส าเร็จ (Persistence) 
 ผูรั้บการประเมินเลือกพฒันาตนเองในดา้นความเพียรพยายามให้ส าเร็จ (Persistence) 
เป็นแผนการพฒันาตนเองท่ี 2 โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  5.2.7.1 วตัถุประสงคใ์นการพฒันา (Development objective) 
  ผูรั้บการประเมินตอ้งการจะพฒันาในดา้นความเพียรพยายามให้ส าเร็จ 
เพื่อตอ้งการพฒันาตนเองให้มีความอดทนต่อการท างาน โครงการอ่ืนๆ นอกเหนือจากการท างาน 
หรือส่ิงอ่ืนๆ ท่ีผูรั้บการประเมินอยากท า ซ่ึงมีความยากหรือความล าบากในการท า โดยสามารถริเร่ิม
และท าต่อไปจนส าเร็จหรือเสร็จส้ิน ไม่หยดุหรือยอมแพก้ลางทาง 
  5.2.7.2 ส่ิงท่ีคาดวา่ตนเองจะไดรั้บจากการพฒันา (Expected benefit to 
me) 
  ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาตนเองให้เป็นคนมีความอดทน สามารถ
ท างานหรือภารกิจไดส้ าเร็จลุล่วงโดยไม่ย่อทอ้และหยุดท าระหว่างทาง เพื่อสร้างความน่าเช่ือถือให้
ตนเองและสามารถสร้างงานหรือผลงานท่ีเสร็จสมบูรณ์ได ้
  5.2.7.3 ส่ิงท่ีคาดวา่องคก์รจะไดรั้บจากการพฒันา (Expected benefit to 
My Organization) 
  เม่ือผูรั้บการประเมินสามารถพฒันาลกัษณะการท างานและด้านความ
เพียรพยายามในการท างานแลว้ องคก์รจะมีพนกังานท่ีสามารถอดทนท างานหนกัไดส้ าเร็จอยา่งไม่
ย่อทอ้ ส่งผลให้งานหรือโครงการต่างๆ ภายในองค์กรส าเร็จลุล่วงไปไดด้้วยดี เป็นประโยชน์ใน
ด าเนินงานและพฒันางานภายในองคก์รต่อไป 
  5.2.7.4 กิจกรรมเพื่อพฒันาตนเอง (Action Plan) 
  เม่ือผูรั้บการประเมินได้เลือกด้านท่ีประสงค์จะพฒันาตนเองแล้ว ผูรั้บ
การประเมินจึงก าหนดกิจกรรมเพื่อพฒันาตนเองข้ึน เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาและมีวิธีการ
วดัผลท่ีเฉพาะเจาะจงและวดัไดจ้ริง โดยผูรั้บการประเมินก าหนดกิจกรรมส าหรับการพฒันาดา้น
ความเพียรพยายามใหส้ าเร็จ (Persistence)  ทั้งหมด 5 กิจกรรม ดงัน้ี 
  - ตั้งเป้าหมายและเวลาในการท างาน และท างานให้ส าเร็จลุล่วง ในงาน
หรือโครงการท่ีมีความยาก ผูรั้บการประเมินควรมีการวางแผนการการด าเนินงาน ก าหนดระยะเวลา
ในการด าเนินงาน แนวทางการแกไ้ขปัญหาต่างๆ และตารางเวลาในการท างานช้ินนั้นๆ เพื่อผูรั้บการ
ประเมินจะสามารถท างานช้ินนั้นไดส้ าเร็จสมบูรณ์ตั้งแต่ตน้จนจบโดยไม่ละทิ้งกลางทางเวลาเจอ
อุปสรรคต่างๆ 
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  - คิดโครงการส่วนตวัหรือสร้างสรรคง์านอ่ืนๆ ท านอกเวลางาน และท า
จนส าเร็จ ในกรณีน้ี ผูรั้บการประเมินอาจเร่ิมตน้จากการตั้งโครงการหรืองานอดิเรกท านอกเวลางาน
ท่ีใช้เวลาและใช้ทกัษะในการท าในระดบัหน่ึงในการท าให้ส าเร็จ เพื่อเสริมสร้างความอดทนและ
ความมุมานะให้ท างานท่ีตั้งใจและอยากท าให้ส าเร็จแมจ้ะใช้เวลาและทกัษะมากมาย โดยผูรั้บการ
ประเมินจะเร่ิมตน้จากการวาดรูปสีน ้ าท่ีตอ้งใช้ทกัษะและเวลา โดยตั้งเป้าหมายวา่จะวาดให้เสร็จ 1 
ภาพภายในเวลา 1 เดือน 
  - การนัง่สมาธิ เน่ืองจากผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีความอดทนนอ้ย และ
ไม่ชอบอยูเ่ฉยๆ การนัง่สมาธิจึงถือเป็นกิจกรรมท่ีฝึกความอดทนส าหรับผูรั้บการประเมินไดอ้ย่าง
มาก เพราะผูรั้บการประเมินเป็นคนไม่ชอบนัง่สมาธิ หากท าไดส้ าเร็จ นอกจากฝึกความอดทนแลว้ยงั
สามารถพฒันาในเร่ืองการท างานยากหรือส่ิงท่ีตนเองไมชอบให้ส าเร็จลุล่วงไดด้้วย โดยผูรั้บการ
ประเมินตั้งเป้าเร่ิมตน้วา่จะตอ้งนัง่สมาธิใหไ้ดส้ัปดาห์ละ 3 คร้ัง คร้ังละ 10 นาที 
  - ก าหนดตารางเวลาของงานหรือโครงการต่างๆ ในการท างาน หากผูรั้บ
การประเมินก าหนดตารางเวลาในการท างานและท าตามอยา่งเคร่งครัด จะช่วยให้งานส าเร็จได ้ไม่
ถูกละทิ้งกลางทาง โดยตอ้งท าตามตารางเวลาดงักล่าวท่ีตั้งไวอ้ยา่งเคร่งครัด หากหยอ่นยานแลว้งาน
อาจไม่ส าเร็จและกลายเป็นผลกระทบต่องานช้ินอ่ืนๆ ดว้ย 
  - บริหารจดัการงานให้ส าเร็จเป็นผลงานทีละช้ิน โดยนิสัยส่วนตวัของ
ผูรั้บการประเมินแลว้ ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีชอบท างานทุกช้ินในเวลาพร้อมกนั โดยจะท างาน
ช้ินละเล็กนอ้ยและเปล่ียนไปท างานอ่ืนต่อเน่ืองจากเบ่ือง่าย ส่งผลใหง้านไม่เสร็จและทิ้งงานกลางคนั
บ่อยเพราะรู้สึกเบ่ือ โดยกิจกรรมท่ีผูรั้บการประเมินจะท าคือบริหารและเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน
ใหม่ ใหท้  างานทีละช้ินใหเ้สร็จ โดยใชเ้ป้าหมายและระยะเวลาท่ีวางไวใ้นขอ้หน่ึงประกอบดว้ย 
  5.2.7.5 ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 
  - ผูรั้บการประเมิน  
  ผูรั้บการประเมินเป็นผูเ้ร่ิมต้นในการพฒันา โดยการพฒันาตนเองนั้น 
ตอ้งเกิดจากความตอ้งการภายในของผูรั้บการประเมินเอง และเห็นว่าการพฒันาดงักล่าวจะเป็น
ประโยชน์ต่อตนเองและองคก์รต่อไป 
  - ผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน 
  เป็นผูใ้ห้ค  าปรึกษาและผูใ้ห้ขอ้เสนอแนะในการท ากิจกรรมดงักล่าว อีก
ทั้งยงัตรวจสอบและประเมินผลงานจากการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินดว้ย 
  - เพื่อนร่วมงานของผูรั้บการประเมิน 
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  เพื่อนร่วมของผูรั้บการประเมินจะเป็นผูส้ังเกตพฤติกรรมของผูรั้บการ
ประเมินและคอยช่วยเหลือหรือสนบัสนุนผูรั้บการประเมินในการท ากิจกรรมพฒันาตนเองดงักล่าว 
  5.2.7.6 การวดัผล 
  ในการวดัผลจากกิจกรรมท่ีผูรั้บการประเมินก าหนด สามารถวดัผลได้
จากปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท ากิจกรรมและผลลพัธ์ท่ีออกมา ได้แก่ ระยะเวลาท่ีใช้ในการ
ท างานส าเร็จ การท างานหรือโครงการจนเสร็จสมบูรณ์ตั้งแต่ตน้จนจบ และส าเร็จตรงเวลาท่ีก าหนด
ไว ้โดยผูว้ดัผลคือผูรั้บการประเมินเอง และผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน 
   5.2.7.7 ระยะเวลาในการพฒันา (Time Frame) 
  ระยะเวลาในการพฒันาตนเองด้วยกิจกรรมท่ีก าหนดไวใ้ช้เวลาทั้งส้ิน
ประมาณ 3 เดือน เร่ิมตั้งแต่เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2558 ถึง เดือนตุลาคม พ.ศ. 2558  
  5.2.7.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคท่ีผูรั้บการประเมินไดพ้บในการท ากิจกรรมการพฒันา
ตนเองคือจิตใจและอารมณ์ของผูรั้บการประเมินเองท่ีมีความทอ้แทห้รือรู้สึกไม่อยากท ากิจกรรม
ดังกล่าว ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินได้โดยตรง นอกจากน้ี 
ภารกิจส่วนตวัต่างๆ ปัญหาสุขภาพ งานท่ีท างาน และการเรียนหนังสือ ก็เป็นอุปสรรคท่ีส่งผล
กระทบต่อการท ากิจกรรมพฒันาตนเองน้ีไดด้ว้ยเช่นกนั  
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 5.2.8 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองที ่2 คร้ังที ่1 (DAP 2: Follow-up 1) 
 เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงการเปล่ียนแปลงและสามารถเห็นพฒันาของตนเอง
ไดช้ดัเจนนั้น ผูรั้บการการประเมินจึงตอ้งจดัท ารายงานสรุปความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเอง
คร้ังท่ี 1 ซ่ึงรายละเอียดของความก้าวหน้าในการท ากิจกรรมและผลการพฒันาสามารถสรุปเป็น
รายละเอียดไดด้งัน้ี   
  5.2.8.1 ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม 2558 – เดือนสิงหาคม 2588 (1 เดือน)  
  5.2.8.2 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึน 
  - กิจกรรมท่ี 1: ในช่วงท่ีผ่านมา สืบเน่ืองมาจากแผนพฒันาตนเองท่ี 1 
ของผูรั้บการประเมินแลว้ ผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมินเร่ิมมอบหมายให้ดูแลงานส าคญัคือ
ตรวจสอบและจัดการขั้นตอนการท างานท่ีซ ้ าซ้อนและเสียเวลาภายในหน่วยงานของผูรั้บการ
ประเมิน โดยได้มีการวางแผนและตั้งเวลาแล้ว และอยู่ในระหว่างการวิเคราะห์และปรึกษาเพื่อน
ร่วมงาน โดยก าหนดเวลาคือตอ้งส าเร็จภายในปลายเดือนสิงหาคม 
  - กิจกรรมท่ี 2: จากการท่ีผูรั้บการประเมินริเร่ิมโครงการการวาดภาพสีน ้ า
ข้ึนมานั้น เน่ืองจากผูรั้บการประเมินติดสอบและติดภารกิจต่างๆ ในการเรียนหนังสือและงานท่ี
ท างานท่ีมีจ านวนค่อนขา้งมากเน่ืองจากเป็นช่วงเวลาท่ีตอ้งท างบประมาณและวางแผนทรัพยากร
บุคคลส าหรับปีถดัไป ท าให้ผูรั้บการประเมินยงัท ากิจกรรมน้ีไม่ส าเร็จ โดยท าไดแ้ค่ร่างภาพเท่านั้น 
หลงัจากเดือนน้ี ผูรั้บการประเมินตั้งใจวา่จะเร่ิมตน้วาดภาพใหม่ โดยให้เวลากบัตนเองในการวาดให้
เสร็จก่อนหน่ึงเดือน  
  - กิจกรรมท่ี 3: ผูรั้บการประเมินยงัไม่ไดเ้ร่ิมนัง่สมาธิ เน่ืองจากผูรั้บการ
ประเมินกลบับา้นดึกทุกวนั ผูรั้บการประเมินจึงเร่ิมก าหนดเวลานัง่สมาธิให้ตนเองใหม่ เป็นทุกเช้า
ในวนัเสาร์และอาทิตยท่ี์ไดห้ยุดแทน โดยผูรั้บการประเมินจะนัง่สมาธิก่อนท ากิจกรรมอ่ืนๆ และตั้ง
เวลาการนัง่สมาธิคร้ังแรกไวป้ระมาณ 15 นาที หากผูรั้บการประเมินท าส าเร็จแลว้จึงค่อยเพิ่มเวลา
มากข้ึนต่อไป 
  - กิจกรรมท่ี 4: ผูรั้บการประเมินไดมี้การก าหนดตารางเวลาการท างาน
และก าหนดเวลาเสร็จงานไวอ้ยูแ่ลว้ จากแผนการพฒันาตนเองท่ี 1 (DAP 1) แต่ส าหรับกิจกรรมหรือ
โครงการอ่ืนท่ีผูรั้บการประเมินตั้งใจจะท า เช่น การวาดภาพสีน ้าดงักล่าว ยงัไม่สามารถท าส าเร็จตาม
ตารางได ้ผูรั้บการประเมินจึงจะเร่ิมท าอีกคร้ังพร้อมกบัการเร่ิมวาดภาพใหม่ โดยผูรั้บการประเมิน
ก าหนดวา่ในหน่ึงสัปดาห์จะตอ้งเสร็จเพิ่มสัปดาห์ละ 30% ของภาพ 
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  - กิจกรรมท่ี 5: ผูรั้บการประเมินเร่ิมเปล่ียนนิสัยการท างาน จากท่ีท าทุก
งานพร้อมๆกนัมาท างานทีละช้ินแทน ผูรั้บการประเมินสามารถท าไดแ้ละงานส าเร็จเป็นช้ินไป แต่ก็
มีบา้งท่ีผูรั้บการประเมินรู้สึกเบ่ืออยู่ จึงเปล่ียนไปท างานหรือกิจกรรมผ่อนคลายอ่ืนแทน อย่างไรก็
ตาม ผูรั้บการประเมินรู้สึกได้ว่าจ  านวนคร้ังในการสลับกิจกรรมหรืองานท่ีท านั้นมีจ านวนคร้ัง
น้อยลง ผูรั้บการประเมินจึงตั้ งใจว่าจะพยายามและตั้ งสมาธิให้มากข้ึน เพื่อลดการสลับไปท า
กิจกรรมอ่ืนเม่ือรู้สึกเบ่ือลง แต่ส าหรับโครงการหรือกิจกรรมส่วนตวั ผูรั้บการประเมินยงัไม่ไดเ้ร่ิม
ทดลองใชกิ้จกรรมน้ี และจะเร่ิมตน้พร้อมกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีก าลงัจะท าอยู ่
  5.2.8.3 ผล ปัญหา และอุปสรรคในการพฒันา 
  ในเดือนท่ีแรกของการพฒันาตนเองของผู ้รับการประเมินเร่ิมมีการ
พฒันาข้ึนในกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัการท างาน โดยผูรั้บการประเมินเร่ิมท ากิจกรรมควบคู่ไปกบักิจกรรม
ของแผนพฒันาตนเองท่ี 1 (DAP1) ไปดว้ย จึงท าให้ประสบความส าเร็จมากข้ึน ผูบ้งัคบับญัชายงัคง
ให้การสนบัสนุนการท ากิจกรรมพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินอย่างเต็มท่ีเน่ืองจากเห็นว่าจะ
เป็นประโยชน์แก่ตวัผูรั้บการประเมินเองและหน่วยงานดว้ย ท าให้ผูรั้บการประเมินมีก าลงัใจจะท า
กิจกรรมอ่ืนๆ ต่อไปในเดือนถดัไป ส่วนในบางกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัโครงการส่วนตวัหรืองาน
อดิเรกของผูรั้บการประเมินนั้น ยงัไม่ไดเ้ร่ิมท าใหส้ าเร็จ ผูรั้บการประเมินจึงตั้งใจวา่จะท ากิจกรรม 
ใหไ้ดเ้พื่อพฒันาตนเองในเดือนถดัไปใหส้ าเร็จ
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 5.2.9 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองที ่2 คร้ังที ่2 (DAP 2: Follow-up 2) 
 เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงการเปล่ียนแปลงและสามารถเห็นพฒันาของตนเอง
ไดช้ดัเจนนั้น ผูรั้บการการประเมินจึงตอ้งจดัท ารายงานสรุปความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเอง
คร้ังท่ี 2 ซ่ึงรายละเอียดของความก้าวหน้าในการท ากิจกรรมและผลการพฒันาสามารถสรุปเป็น
รายละเอียดไดด้งัน้ี   
  5.2.9.1 ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  ตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2558 – เดือนกนัยายน 2588 (1 เดือน)  
  5.2.9.2 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึน 
  - กิจกรรมท่ี 1: ในช่วงท่ีผ่านมา สืบเน่ืองมาจากแผนพฒันาตนเองท่ี 1 
ของผูรั้บการประเมินแล้วสามารถท างานส าคญัได้เสร็จทนัเวลา คือก่อนส้ินเดือนสิงหาคม โดย
ร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงานและเสนอขั้นตอนการท างานใหม่ท่ีคิดว่าจะช่วยลดเวลาการท างานไดก้บั
ผูบ้งัคบับญัชา ขณะน้ีก าลงัอยูใ่นขั้นตอนตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชาและก าลงัทดลองใช ้
  - กิจกรรมท่ี 2: ผูรั้บการประเมินไดเ้ร่ิมวาดภาพสีน ้ าในวนัท่ี 1 กนัยายน
เน่ืองจากจะไดน้บัวนัและเวลาไดง่้ายข้ึน หลงัจากเวลาผ่านไปคร่ึงเดือน ผูรั้บการประเมินไดล้งมือ
วาดและลงสีไปคร่ึงหน่ึงของภาพ ถือวา่มีการพฒันาท่ีคืบหนา้กวา่คร้ังท่ีแลว้ โดยผูรั้บการประเมินตั้ง
เวลาไวว้า่จะตอ้งวาดภาพเสร็จภายในวนัท่ี 30 กนัยายน 
  - กิจกรรมท่ี 3: ผูรั้บการประเมินเร่ิมนัง่สมาธิในเชา้วนัเสาร์อาทิตยแ์ลว้ 
แต่ยงัไม่ไดท้  าทุกสัปดาห์ โดยในคร้ังแรก ผูรั้บการประเมินนัง่ไดเ้พียงสิบนาทีเท่านั้น เพราะรู้สึกเบ่ือ
และง่วงเน่ืองจากเพิ่งต่ืนนอน คร้ังต่อมาผูรั้บการประเมินถึงจะนัง่สมาธิไดน้านข้ึนเป็นระยะเวลา 20 
นาที ผูรั้บการประเมินรู้สึกหงุดหงิดและฝืนใจ แต่ยงัพยายามท าต่อไป โดยผูรั้บการประเมินจะ
เปล่ียนเวลานั่งสมาธิเป็นก่อนนอนของวนัธรรมดา เน่ืองจากในวนัเสาร์อาทิตยต่์อจากน้ีผูรั้บการ
ประเมินจะเร่ิมติดภารกิจส่วนตวั ท าใหอ้าจท าใหน้ัง่สมาธิไม่ได ้
  - กิจกรรมท่ี 4: ผูรั้บการประเมินไดมี้การก าหนดตารางเวลาการท างาน
และก าหนดเวลาเสร็จงานไวอ้ยูแ่ลว้ จากแผนการพฒันาตนเองท่ี 1 (DAP 1) ผูรั้บการประเมินยึงท า
กิจกรรมน้ีไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ส าหรับกิจกรรมหรือโครงการวาดภาพสีน ้ า ผูรั้บการประเมินสามารถท า
ตามเวลาท่ีก าหนดไวไ้ด้ โดยผ่านไปหน่ึงสัปดาห์ ผูรั้บการประเมินสามารถวาดภาพเสร็จไปแล้ว 
50% ถึงแมจ้ะยงัไม่เสร็จสมบูรณ์ ส าหรับในสองสัปดาห์ต่อไป ผูรั้บการประเมินจึงไดก้ าหนดเวลาไว้
วา่ตอ้งลงสีใหเ้สร็จในสัปดาห์ถดัไป ส่วนสัปดาห์ท่ีเหลือจะใชใ้นการเก็บรายละเอียดของภาพ 
  - กิจกรรมท่ี 5: กิจกรรมน้ี ผูรั้บการประเมินยงัไม่สามารถท าส าเร็จได้
อย่างเต็มท่ีนกั เน่ืองจากผูรั้บการประเมินยงัเผลอเปล่ียนกิจกรรมหรือสลบังานไปมาระหว่างการ
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ท างานอยู ่ส าหรับกิจกรรมนอกเวลางาน ผูรั้บการประเมินสามารถท าส าเร็จจากการวาดรูปสีน ้ า โดย
ผูรั้บการประเมินสามารถเร่ิมวาดหรือลงสีตั้ งแต่เร่ิมท ากิจกรรมจนถึงเวลาเข้านอนได้โดยไม่
เปล่ียนเป็นกิจกรรมอ่ืน อาจเพราะวา่การวาดรูปส าหรับผูรั้บการประเมินนั้น เป็นกิจกรรมท่ีชอบและ
สามารถเพิ่มสมาธิใหก้บัตนเองไดเ้ตม็ท่ี 
  5.2.9.3 ผล ปัญหา และอุปสรรคในการพฒันา 
  ในเดือนท่ี 2 ของการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินเร่ิมมีการ
พฒันาข้ึนในทั้งกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัการท างานและกิจกรรมเก่ียวกบังานอดิเรกส่วนตวัของตนเอง ท า
ใหผู้รั้บการประเมินมีก าลงัใจจะท ากิจกรรมอ่ืนๆ ต่อไปในเดือนถดัไป ถึงแมใ้นบางกิจกรรมผูรั้บการ
ประเมินจะยงัรู้สึกไม่อยากท าหรือเบ่ือหน่ายกบักิจกรรมบา้ง ซ่ึงถือเป็นอุปสรรคในการพฒันาตนเอง
ของผูรั้บการประเมิน ท าให้เลิกท ากิจกรรมในเวลาท่ีเร็วกวา่ก าหนดไว ้แต่ในภาพรวมแลว้ ผูรั้บการ
ประเมินเร่ิมมีความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเองไดดี้ 
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 5.2.10 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองที ่2 คร้ังที ่3 (DAP 2: Follow-up 3) 
 เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงการเปล่ียนแปลงและสามารถเห็นพฒันาของตนเอง
ไดช้ดัเจนนั้น ผูรั้บการการประเมินจึงตอ้งจดัท ารายงานสรุปความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเอง
คร้ังท่ี 3 ซ่ึงรายละเอียดของความก้าวหน้าในการท ากิจกรรมและผลการพฒันาสามารถสรุปเป็น
รายละเอียดไดด้งัน้ี   
  5.2.10.1 ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม 
  ตั้งแต่เดือนกนัยายน 2558 – เดือนตุลาคม 2588 (1 เดือน)  
  5.2.10.2 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึน 
  - กิจกรรมท่ี 1: หลงัจากผูรั้บการประเมินทดลองใชข้ั้นตอนการท างาน
ใหม่ใชก้ารท างานใหม่ พบวา่งานสามารถเสร็จและบรรลุไปไดด้ว้ยดีในเวลาท่ีนอ้ยลง ผูบ้งัคบับญัชา
เห็นชอบและให้ใชข้ั้นตอนการท างานใหม่น้ีท างานทั้งหน่วยงาน และก าลงัอยู่ในขั้นตรวจสอบผล
ระยะยาว  
  - กิจกรรมท่ี 2: ผูรั้บการประเมินไดย้งัไม่สามารถวาดภาพสีน ้ าให้ส าเร็จ
ไดต้ามก าหนดเวลา เน่ืองจากงานท่ีท างานมีจ านวนมากและผูรั้บการประเมินติดภารกิจส่วนตวั ซ่ึง
คือการเรียนหนงัสือ ท าให้: ผูรั้บการประเมินกลบับา้นชา้และไม่มีเวลาวาดภาพต่อ โดย: ผูรั้บการ
ประเมินตั้งเป้าหมายใหม่ว่าหลงัจากจบช่วงท่ีมีจ  านวนงานมากแลว้ ผูรั้บการประเมินจะวาดต่อให้
เสร็จภายในก่อนกลางเดือนพฤศจิกายน (วนัท่ี 15) 
  - กิจกรรมท่ี 3: ผูรั้บการประเมินยงัไม่ไดน้ัง่สมาธิเพิ่มเติมจากคร้ังก่อน
เน่ืองจากในช่วงท่ีผา่นมาผูรั้บการประเมินมีงานจากท่ีท างานเป็นจ านวนมาก และผูรั้บการประเมิน
ติดภารกิจส่วนตวั ท าใหผู้รั้บการประเมินกลบับา้นดึก และไม่ไดน้ัง่สมาธิเลย 
  - กิจกรรมท่ี 4: ผูรั้บการประเมินไดมี้การก าหนดตารางเวลาการท างาน
และก าหนดเวลาเสร็จงานไวอ้ยูแ่ลว้ จากแผนการพฒันาตนเองท่ี 1 (DAP 1) ผูรั้บการประเมินยงัท า
กิจกรรมน้ีไดอ้ย่างต่อเน่ือง แต่ส าหรับกิจกรรมหรือโครงการวาดภาพสีน ้ า ผูรั้บการประเมินยงัไม่
สามารถท าตามก าหนดการท่ีวางไวไ้ดเ้น่ืองจากยงัไม่มีเวลาวาดภาพสีน ้ าต่อ โดยคร้ังต่อไป ผูรั้บการ
ประเมินก าหนดไวว้า่จะตอ้งวาดภาพใหเ้สร็จภายในกลางเดือนพฤศจิกายน 
  - กิจกรรมท่ี 5: ผูรั้บการประเมินเร่ิมปรับวธีิการท างานโดยท าให้เสร็จเป็น
ช้ินงานไดม้ากข้ึน โดยผูรั้บการประเมินมีบุคคลท่ีคอยช่วยเหลือคือเพื่อนร่วมงาน โดยเพื่อนร่วมงาน
จะคอยช่วยเตือนหรือทกัทว้งหากผูรั้บการประเมินมีท่าทีจะเปล่ียนช้ินงานหรือกิจกรรมท่ีท า ผลคือ
ผูรั้บการประเมินสามารถลดอตัราการสลบัหรือเปล่ียนลงไดแ้ละท างานเสร็จเป็นช้ินๆ ไปไดม้ากข้ึน 
ถือวา่มีการพฒันาข้ึนจากคร้ังท่ีแลว้ 
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  5.2.10.3 ผล ปัญหา และอุปสรรคในการพฒันา 
  ในเดือนท่ี 3 ของการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินมีการพฒันาข้ึน
ในกิจกรรมเก่ียวกบัการท างานอยา่งต่อเน่ือง แต่ส าหรับกิจกรรมท่ีเก่ียวกบัโครงการหรืองานอดิเรก
ส่วนตวัของตนเองนั้น ผูรั้บการประเมินยงัไม่มีความคืบหน้าในการพฒันามากนักเน่ืองจากติด
ภารกิจส่วนตวัเสียส่วนใหญ่ แต่อย่างไรก็ตาม ผูรั้บการประเมินยงัมีก าลงัใจจะท ากิจกรรมในการ
พฒันาตนเองอ่ืนๆ ต่อไป ซ่ึงตวัผูรั้บการประเมินเองเช่ือวา่ หากหมดช่วงท่ีมีภารกิจส่วนตวัหรือเรียน
หนงัสือหนกัแลว้ ผูรั้บการประเมินจะมีเวลาท ากิจกรรมเพื่อพฒันาตนเองต่อไปในเดือนหน้า สรุป
โดยภาพรวมแลว้ ผูรั้บการประเมินเร่ิมมีความกา้วหนา้ในการพฒันาในเดือนน้ีค่อนขา้งนอ้ยเม่ือเทียบ 
กบัเดือนท่ีผา่นมา
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ภาคผนวก ก 

แบบประเมนิทางจิตวทิยา Work Behavior Inventor (WBI) 
 

 การวา่จา้งพนกังาน ดว้ยวธีิการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะ
งานนั้นเป็นเร่ืองส าคญั  การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้นเขา้นั้นอาจท าให้เกิดความ
เสียหายต่อองคก์าร เช่น ความกา้วหนา้ คุณภาพ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสีย ท่ีอยา่งร้ายแรงท่ีอาจเป็น
ผลกระทบต่อธุรกิจและองค์การได ้นอกจากน้ีองคก์ารยงัตอ้งตอ้งเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกบัการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหวัใจ 
ส าคญัในการคดัเลือกบุคคลใหเ้หมาะสมกบังานและความสามารถ เพื่อท าใหอ้งคก์ารนั้นมีประสิทธิ 
ภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่ความเจริญ 
กา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วจิยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงใหเ้ห็นวา่พฤติกรรม 
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม ท่านสามารถตดัสินใจไดอ้ย่างไรว่า บุคคลท่ีท่านคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบั
ลกัษณะงานท่ีท่านมีอยู ่? ซ่ึงในบางคร้ังประสบการณ์ท่ีเคยมีมานั้น อาจใชไ้ม่ไดผ้ลกบับางธุรกิจก็ได ้
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานของแต่ละองคก์ร 
 
การน าประยุกต์ใช้เพือ่ผลประโยชน์   
 WBI เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อน า 
อธิบายสรุปนั้น มาท าการวิเคราะห์เพื่อคดัเลือกบุคคลเข้าท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความ
เหมาะสมของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 
WBI สามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการท าการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของ
บุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน าไปใช้ช่วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหา
ต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั 

1) การคดัเลือกพนกังาน 
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2) การพฒันาบุคคลากร 
3) การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 
4) การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้ า และผูต้าม 
5) การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
6) ประสิทธิภาพขององคก์ร 

WBI มีลกัษณะเด่น ทีม่ีความเกีย่วโยงกบัการจัดสรรการท างาน ดงัน้ี: 
ประเด็นของลกัษณะงาน - WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ตรง

กบัลกัษณะงานต่าง ๆ  ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการท างาน

ท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

1) มาตการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้่าบุคคลผูน้ั้นได้
ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 

2) ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน - WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยท างานมา
ก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

3) มาตฐานของคะแนน - WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทลเ์ปรียบเทียบกบั
กลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

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

คุณลกัษณะเด่นทีส่ าคัญของ WBI 

 ผลจากการศึกษาและท าการวจิยัในหลากหลายองคก์รต่างทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ พบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี: 

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

2) Valid - WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของ
บุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 

3) ความสัมพนัธ์กบั Big Five – WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการ
ศึกษาวจิยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้ง
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แสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะ
ประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

4) ความสัมพนัธ์กนักบัแบบทดสอบบุคคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง -  WBI นี้มี
ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

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

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

ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI 

      WBI จากการท าวจิยัเราพบวา่ สถานะภาพความเป็นจริงอยา่งถูกตอ้งและแม่นย  าของ 

มีประสิทธิภาพในเร่ืองต่อไปน้ี:  

1) ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่
ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

2) ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ
เป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ได ้

3) ระบุลักษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการท างานท่ีเป็น
ลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

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

ใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  
6) มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้ค  าแนะน าปรึกษาต่อ

พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว 
 

Work Behavior Inventory Scales 

                     WBI มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลายซ่ึงมีความก่ียวโยงกบัสถานะการท างานดงัน้ี:  
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a. การเอาใจใส่ต่อ  (Extraversion) 
1)  การชอบสมาคม (Sociability) 
2)  การเป็นผูน้ า (Leadership) 
3)  การจูงใจ (Influence) 
4)  พลงัใจในการท างาน (Energy) 

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

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

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

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

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

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

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

i. Behavioral Growth Potential 
32)  Behavioral Growth Potential 

j. ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33)  ประสิทธิภาพในการบริการลูกค้า (Customer Service 
Effectiveness) 
34)  ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
35)  ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า  (Leadership Effectiveness) 
36)  ประ สิทธิภาพในการเ ป็นเจ้าของธุรกิจ (Entrepreneurial 
Effectiveness) 
37) Emotional Intelligence 

k. ความเทีย่งตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38)  ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
39)  ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 
40)  ความไม่สอดคล้องกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response 
Inconsistency) 
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