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 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีสาํเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลายท่าน โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่ อาจารยส์รยทุธ วฒันวิสุทธ์ิ ผูป้ระสาทวิชา อุทิศเวลาในการสอน ใหค้าํปรึกษา ขอ้เสนอแนะ ดูแล 
เอาใจใส่ ให้ความช่วยเหลือ ตลอดจนช่วยตรวจทานและแกไ้ขสารนิพนธ์ฉบบัน้ีให้ถูกตอ้งสมบูรณ์ 
ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงและขอแสดงความขอบคุณท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ผูว้ิจยัขอขอบคุณคณาจารย ์อาจารยม์ลฤดี สระฏนั อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ ท่าน
อาจารยพ์ลิศา รุ่งเรือง ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ท่ีไดก้รุณาใหข้อ้เสนอแนะ แนวคิดต่างๆ ท่ี
เป็นประโยชน์ เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 

ผูว้ิจยัขอขอบคุณบิดา มารดา รวมถึงสมาชิกทุกคนในครอบครัวท่ีคอยเป็นกาํลงัใจ เป็น
ท่ีปรึกษาและคอยสนบัสนุนในทุกๆดา้นใหแ้ก่ผูว้ิจยั  

ผูว้ิจัยขอขอบคุณผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานท่ีกรุณาให้คาํปรึกษา สนับสนุน คอย
ช้ีแนะและใหโ้อกาสผูว้ิจยัไดท้าํงานระหวา่งการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี รวมถึงเพื่อนร่วมงานทุกท่าน 

ส่วนสาํคญัอีกส่วนหน่ึงท่ีขอขอบคุณไว ้ณ โอกาสน้ีไดแ้ก่ AAI Asia (Assessment 
Associates International - Asia) ท่ีสนบัสนุน Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability 
Test and Work Behaviour Inventory (WBI) - Psychometric Assessment เพื่อการวิจยัคร้ังน้ีโดยไม่
คิดค่าใชจ่้าย ขอบคุณผูรั้บการประเมิน และกรณีศึกษา (Case Study)  เพื่อนร่วมรุ่น  HO 16 A ทุก
ท่าน ท่ีไดร่้วมกนัศึกษาหาความรู้ แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ ตลอดจน
เจ้าหน้าท่ีของวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัย มหิดลทุกท่าน  ท่ีมีส่วนช่วยเหลือสนับสนุน
ประสานงานในการทาํสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจนสาํเร็จ 

คุณงาม ความดีทั้งหลาย อนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้ิจยัขอมอบแด่บิดา มารดา
ของผูว้ิจยั  คณาจารยผ์ูป้ระสิทธ์ิ ประสาทวิชาความรู้   วิทยาลยัการการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล  
ตลอดจนผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งท่ีไดใ้ห้ความช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางออ้ม จนกระทัง่สารนิพนธ์
ฉบบัน้ีสําเร็จลงไดด้ว้ยดี ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าการศึกษาเร่ืองน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ก่ียวขอ้ง
และผูส้นใจในการนาํผลการศึกษาไปประยุกตใ์ชใ้นอนาคต หากมีขอ้ผิดพลาดประการใดเกิดข้ึน 
ผูว้ิจยัขอนอ้มรับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว และขออภยัไว ้ณ น้ี  
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บทคดัยอ่  
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ (1) เพือ่ศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํของผูเ้ช่ียวชาญสายทรัพยากร

มนุษย ์ธุรกิจเครือข่ายดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ท่ีจะเติบโตในสายอาชีพ (2) เพื่อศึกษาผลการประเมินข้อมูลป้อนกลับจากผูบ้ ังคับบัญชา และวิเคราะห์
คุณลกัษณะต่างๆท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา (3) เพื่อจดัทาํแผนพฒันาตนเองสาํหรับพฒันา
ศกัยภาพและเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริม สนับสนุน แก้ปัญหาต่างๆท่ีมีความเก่ียวขอ้งกับการพฒันา
ศกัยภาพในการเติบโตในสายอาชีพ โดยอาศยัการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง เพื่อใหไ้ดก้รณีศึกษาท่ีมีความ
พร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผา่นการจดัทาํแผนพฒันาตนเองอยา่งแทจ้ริง  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบประเมินทางจิตวิทยา  ซ่ึง
ประกอบดว้ย The Work Behavior Inventory และ Applied Reasoning Test Managerial/ Professional รวมถึง
แบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการวิจยัพบวา่ผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงบุคลิกลกัษณะของตนเองจากผลท่ีไดจ้ากแบบประเมิน
ทางจิตวิทยา และสามารถนาํจุดแข็ง/จุดอ่อนจากการประเมินดงักล่าวมาเช่ือมโยงกบัผลการประเมินขอ้มูล
ป้อนกลับจากผูบ้งัคบับัญชา เพื่อนาํมาใช้ในการเลือกสมรรถนะท่ีจาํเป็นต้องมีการพฒันาและจัดทาํเป็น
แผนพฒันาตนเองภายในกรอบระยะเวลาท่ีกาํหนดต่อไป 
 
คาํสาํคญั : แบบประเมินทางจิตวทิยา/ แผนพฒันารายบุคคล 
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บทที ่1 
บทนํา 

 
 
1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 ในโลกปัจจุบนั ธุรกิจมีการแข่งขนักนัอย่างดุเดือดทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
ดว้ยเพราะการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลย ีกระแสสงัคม ช่วงอายขุองคนทาํงาน ส่ิงแวดลอ้ม รวมถึง
ปริมาณของทรัพยากรต่างๆท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั ทาํใหอ้งคก์รตอ้งมีการปรับตวัเพื่อความอยูร่อด  
 ประสิทธิภาพและวิธีการปรับตวัเพื่อความอยูร่อดของแต่ละองคก์รมีความแตกต่างกนั 
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะของธุรกิจ แต่ทั้งน้ี มีส่ิงหน่ึงท่ีทุกองคก์รให้ความสาํคญัเหมือนกนั คือ การพฒันา
บุคลากรขององคก์รให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพื่อให้เกิดความคุม้ค่าและเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่ม
ให้กบัองคก์ร เพราะคนถือเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัท่ีสุดขององคก์ร  หากองคก์รมีบุคลากรท่ีเก่ง มี
ความสามารถ โอกาสท่ีจะเอาชนะคู่แข่งก็มีสูงกว่า ดงันั้น หลายองคก์รใหญ่ๆในปัจจุบนัจึงหันมา
ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรภายในให้มีสมรรถนะในการรองรับภารกิจตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
เพื่อนาํไปสู่ความสาํเร็จของแต่ละบุคคล และเพื่อให้ส่งผลโดยรวมต่อความสาํเร็จขององคก์ร ซ่ึงจะ
ก่อใหเ้กิดความสุขและความสาํเร็จร่วมกนัทั้งบุคคลและองคก์ร  
 ปัจจยัหน่ึงท่ีควรให้ความสาํคญัในการส่งเสริมการพฒันาบุคลากรแต่ละคนในองคก์ร
นั้น คือ บุคลิกภาพ เน่ืองจากแต่ละบุคคลยอ่มมีบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนั และดว้ยความแตกต่างของ
บุคลิกภาพน่ีเองก็จะส่งผลให้เกิดความเหมาะสมในลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัตามไปดว้ย ซ่ึงหาก
องคก์รเห็นถึงความสาํคญัในส่วนน้ี จะทาํใหอ้งคก์รสามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมตรง
ตามตาํแหน่งงาน อีกทั้งยงัสามารถประเมินศกัยภาพของบุคลากรว่าควรมีการปรับปรุงหรือพฒันา
ดา้นใด เพื่อให้บุคลากรเหล่านั้นสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดและก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองคก์รมากท่ีสุดดว้ย 
 ผูว้ิจยัให้ความสนใจในการศึกษาการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา เพื่อใช้ประเมิน
บุคลิกภาพและคุณสมบติัของบุคคล เพื่อวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมของศกัยภาพของบุคคลกบังานท่ี
ทาํอยู่ ณ ปัจจุบนั และการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลให้สามารถเติบโตในสายอาชีพท่ีบุคคลนั้น
ตอ้งการ โดยมุ่งเนน้วิจยัในบุคคลท่ีมีความพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองผา่นการประเมินทางจิตวิทยา และ
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จดัทาํแผนพฒันารายบุคคลอย่างแทจ้ริง ดว้ยเช่ือว่า บุคคลท่ีมีความตอ้งการท่ีจะเปล่ียนดว้ยตวัของ
ตวัเองจะสามารถผลกัดนัใหก้ารจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลประสบความสาํเร็จได ้
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํของผูเ้ช่ียวชาญสายทรัพยากรมนุษย ์ธุรกิจเครือข่าย
ดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆท่ีสอดคลอ้งกับความตอ้งการท่ีจะ
เติบโตในสายอาชีพ 
 2. เพื่อศึกษาผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์คุณลกัษณะ
ต่างๆท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา 
 3. เพื่อจดัทาํแผนพฒันาตนเองสาํหรับพฒันาศกัยภาพและเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่ง 
เสริม สนบัสนุน แกปั้ญหาต่างๆท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในการเติบโตในสายอาชีพ 
 
 

1.3 ขอบเขตของการวจิยั 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของบุคคล
เพื่อใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงระหว่างศกัยภาพรายบุคคลกบัลกัษณะงานท่ีทาํอยู ่ณ ปัจจุบนัและปัจจยั
ท่ีจะส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพเพื่อการเติบโตในสายอาชีพ โดยเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช ้คือ แบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) Applied Reasoning Test (ART) และแบบ
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ โดยกรณีศึกษาในการวิจยัน้ี คือ ผูเ้ช่ียวชาญสายทรัพยากรมนุษย ์
ธุรกิจเครือข่าย จาํนวน 1 คน 
 
 

1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลโดยการทาํแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และApplied Reasoning Test (ART) และรับ
การประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยการประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ   
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1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 จากผลการวิจยัคร้ังน้ี จะทาํให้ผูรั้บการประเมินไดรั้บประโยชน์ในแง่ของการพฒันา
ภาวะผูน้าํของตนเอง โดยเร่ิมจากการรับรู้และเขา้ใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง และสามารถนาํส่ิงท่ี
ไดรั้บรู้มานั้นมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์ในการทาํงาน รวมถึงสามารถต่อยอดทาํแผนพฒันารายบุคคล 
เพื่อพฒันาขีดความสามารถในการทาํงานของผูรั้บการประเมินใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา และการ
จดัทาํแผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษา ผูเ้ช่ียวชาญสายทรัพยากรมนุษย ์ธุรกิจเครือข่าย” เป็น
การศึกษาเพื่อการพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ แบบประเมิน  Work 
Behavior Inventory (WBI)  แบบประเมิน Applied Reasoning Test (ART) และการจดัทาํแผนพฒันา
รายบุคคล (Development Action Plan) ซ่ึงจากการศึกษาวิจยัเร่ืองดงักล่าว ส่งผลให้ผูว้ิจยัมีความ
สนใจในการศึกษาเพ่ิมเติมในเร่ืองของภาวะผูน้ํา เพื่อนําไปต่อยอดและเป็นประโยชน์ต่อการ
วิเคราะห์ถึงความเหมาะสมของแผนพฒันารายบุคคล โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนเอกสาร ตาํรา งานวิจยั
ต่างๆ และรวบรวมความรู้ท่ีมีเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํ แบ่งเป็น 4 หวัขอ้ ดงัน้ี 
 หวัขอ้ท่ี 1 ผูน้าํและภาวะผูน้าํ 
 หวัขอ้ท่ี 2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํ 
 หวัขอ้ท่ี 3 ภาวะผูน้าํกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั 
 หวัขอ้ท่ี 4 การพฒันาภาวะผูน้าํ 

 
 

2.1 ผู้นําและภาวะผู้นํา 
ในปัจจุบนั แต่ละองคก์รลว้นพบกบัปัญหาท่ีคลา้ยคลึงกนั คือ การแข่งขนัท่ีรุนแรง ทั้ง

จากคู่แข่งภายในประเทศและต่างประเทศ อีกทั้ งยงัเกิดการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วทั้ งด้าน
เศรษฐกิจ ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้นการเมือง ดา้นสังคม ดา้นเทคโนโลยี ดา้นแรงงาน รวมถึงตอ้งมีการ
เตรียมรับมือกบัการเปิดเสรีการคา้ ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community : 
AEC) ในช่วงปลายปี 2015 ดว้ย  ซ่ึงจากท่ีกล่าวมาทั้งหมด พบว่าจะส่งผลกระทบกบัองคก์รต่างๆ ใน
ประเทศไทยไม่นอ้ย  หากไม่มีการปรับตวั หรือการเตรียมพร้อมรับมือท่ีดีพอ องคก์รธุรกิจต่างๆ ก็
อาจพบกบัจุดจบได ้

ตวัแปรสาํคญัท่ีจะทาํใหอ้งคก์รอยูร่อดได ้นอกจากจะเป็น Product & Service ท่ีดีแลว้ 
ผูน้าํเองก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสาํคญัมาก เพราะอาํนาจทุกอยา่งอยูใ่นมือของผูน้าํ และดว้ยการ
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เปล่ียนแปลงท่ีมีมากข้ึน องคก์รจึงตอ้งการผูน้าํท่ีมีศกัยภาพท่ีจะสามารถนาํพาให้องคก์รผ่านพน้
วิกฤตต่างๆไปได ้ 

 
2.1.1 ผู้นํา (Leader)  
นกัทฤษฎีทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติหลายท่านพยายามให้คาํนิยามของคาํว่า “ผูน้าํ” 

ซ่ึงแต่ละคาํนิยามก็จะมีความคลา้ยคลึงกนัรวมถึงมีแนวโน้มของความหมายไปในทิศทางเดียวกนั 
โดยสามารถนาํมาสรุปไดว้่า ผูน้าํ (Leader) คือ บุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งหรือการเลือกตั้งหรือการยก
ยอ่งจากกลุ่มใหท้าํหนา้ท่ีในตาํแหน่งผูน้าํ โดยผูน้าํจะมีอาํนาจในการสั่งการ ชกัจูง ช้ีแนะ มอบหมาย
งาน ผลกัดนั และช่วยเหลือใหก้ลุ่มสามารถปฏิบติังานเพ่ือให้สาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวไ้ด ้ ซ่ึง
หากมองภาพรวมในองคก์รจะเห็นว่า เราสามารถพบเห็นบุคคลท่ีจะมีส่วนเก่ียวขอ้งกบับริบทของ
ผูน้าํอยู ่2 ประเภท คือ ผูน้าํ (Leader) และผูจ้ดัการ (Manager) ซ่ึงมีความแตกต่างกนั ดงัน้ี 

2.1.1.1 ผูน้าํ (Leader) จะเนน้การบริหารจดัการแบบ Top-down โดยจะ
มุ่งท่ีเป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นหลัก จากนั้ นจึงถ่ายทอดลงมาสู่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 
พิจารณาความถูกตอ้งของงานรวมทั้งผลกระทบต่อบุคลากรและองคก์ร ซ่ึงวิธีการทาํงานจะเป็นแบบ
การหากลยทุธ์เพื่อสร้างการเปล่ียนแปลงไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่ สนบัสนุนการพฒันาองคก์ร แต่ก็ยงัคาํนึงถึง
ความพึงพอใจของพนกังาน ซ่ึงผูน้าํ (Leader) จะมีหนา้ท่ีเป็นโคช้ ท่ีปรึกษา ผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ 
และผูใ้หค้วามรู้ 

2.1.1.2 ผูจ้ดัการ (Manager) จะเนน้การบริหารจดัการแบบ Bottom-up 
โดยจะมุ่งทาํงานตามแผนท่ีวางไวเ้พ่ือให้ไดผ้ลลพัธ์ตามเป้าหมายขององค์กรโดยไม่ไดใ้ห้ความ
สนใจส่ิงอ่ืนใด ซ่ึงวิธีการทาํงานจะเป็นแบบการออกคาํสั่ง ค่อนขา้งเขม้งวด จะรักษารูปแบบงานท่ี
ยดึถือปฏิบติัมาชา้นาน ซ่ึงผูจ้ดัการ (Manager) จะมีหนา้ท่ีเป็นเจา้นาย 

ในมุมมองของพนักงานส่วนมากจะต้องการผูน้ําแบบแรก คือ ผูน้ํา 
(Leader) เพราะมีความใส่ใจ เขา้อกเขา้ใจ พร้อมสนบัสนุน ส่งเสริมในตวัพนกังาน ยอมรับฟังความ
คิดเห็นในการนาํเสนอไอเดียต่างๆ ร่วมรับผดิชอบในผลงานไม่ว่าจะดีหรือเกิดความผดิพลาด แต่ใน
แง่ของความเป็นจริง ในหน่ึงองคก์รอาจจะมีผูจ้ดัการหลายคน แต่จะมีผูจ้ดัการซกัก่ีคนท่ีจะเป็นผูน้าํ 
และในทางกลบักนั บุคคลท่ีมีภาวะผูน้าํบางคนเองก็ไม่ใช่ผูจ้ดัการแต่กลบัมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน
มากกวา่ผูจ้ดัการกเ็ป็นไป ดงันั้น ภาวะผูน้าํจึงมีความสาํคญัมาก 
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2.1.2 ภาวะผู้นํา (Leadership) 
หลายทศวรรษท่ีผา่นมา มีนกัทฤษฎีจากทัว่โลกพยายามศึกษาหาความหมายเพื่อกาํหนด

นิยามของคาํว่า ภาวะผูน้าํ ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่า ภาวะผูน้าํ (Leadership) นั้นหมายถึง กระบวนการ
ใชอิ้ทธิพล แรงจูงใจ เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนใหป้ฏิบติัตาม อนัจะนาํไปสู่การ
บรรลุเป้าหมาย และดว้ยเหตุน้ีเองทาํใหห้ลายองคก์รเร่ิมเลง็เห็นถึงความสาํคญัในจุดน้ี และเร่ิมหนัมา
ใส่ใจกบัการพฒันาภาวะผูน้าํในองคก์ร เพราะมีความเช่ือท่ีว่า ทุกคนสามารถเป็นผูน้าํ (Leader) ได ้
(Krames, 2002)    
 
   

2.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้นํา 
ปัจจุบนัมีแนวคิดทฤษฎีจาํนวนมากท่ีศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ ซ่ึงตลอดระยะเวลา

ท่ีผา่นมาไดมี้การพยายามจดักลุ่มแนวทางการศึกษาภาวะผูน้าํไวห้ลายแบบ ซ่ึงจะขอพูดถึงตวัอยา่ง
การจดักลุ่มทฤษฎีตามแนวทางการศึกษาผูน้าํ ท่ีแบ่งเป็น 4 กลุ่มใหญ่ ๆได ้ดงัน้ี คือ 

 
2.2.1 การศึกษาคุณลักษณะของผู้นํา (Traits Approach) เร่ิมในปี ค.ศ. 1930-1940 

แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Approach) เช่ือว่า ภาวะผูน้าํเกิดข้ึนเอง ตามธรรมชาติ 
หรือโดยกํา เนิด  ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้แต่สามารถพัฒนาข้ึนได้ ทฤษฎีน้ี มุ่งอธิบาย
บุคลิกลกัษณะของผูน้าํ โดยเช่ือว่าผูน้าํจะมีคุณลกัษณะท่ีแตกต่างจากบุคคลทัว่ไป แต่จากการ
คน้ควา้วิจยัเพิ่มเติมกลบัพบว่า แนวคิดน้ียงัไม่สามารถระบุความสอดคลอ้งของคุณลกัษณะท่ีพึงมี
ของผูน้าํได ้

 
2.2.2 การศึกษาพฤติกรรมของผู้นํา (Behavioral Approach) เป็นการพฒันาในช่วงปี 

ค.ศ.1940 – 1960 แนวคิดหลกัของทฤษฎี คือ ใหม้องในส่ิงท่ีผูน้าํปฏิบติัและช้ีใหเ้ห็นว่าทั้งผูน้าํและผู ้
ตามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั นกัทฤษฎีท่ีศึกษา ไดแ้ก่ Lewin (1943),  Likert (1961), Blake and 
Mouton (1981b) และ McGregor (1960) ซ่ึงภายหลงัการศึกษาวิจยัมากมาย นกัวิจยัสรุปไดว้่า ไม่มี
พฤติกรรมของผูน้าํรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงท่ีจะเหมาะสาํหรับการจดัการภายใตทุ้กสถานการณ์ 

 
2.2.3 การศึกษาผู้นําตามสถานการณ์ (Situational Approach) เป็นการศึกษาท่ีหนัมา

สนใจตวัแปรทางดา้นสถานการณ์ และส่ิงแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของภาวะผูน้าํ หรือศึกษา
การปฏิบติัตนของผูน้าํเม่ือเจอกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ลกัษณะของการนาํก็จะเปล่ียนแปลง
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ตามนัน่เอง แต่การศึกษาน้ีก็ยงัพบขอ้โตแ้ยง้ในเร่ืองของ การประสบความสาํเร็จในอดีตดว้ยวิธีการ
ปฏิบติัแบบเดียวกนักบัในปัจจุบนั ผลท่ีไดอ้าจแตกต่างกนักไ็ด ้

 
2.2.4 ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) คือ ความเป็นผูน้าํ

ท่ีสามารถจูงใจผูต้ามในระดบัท่ีสูงข้ึน เพื่อบรรลุเป้าหมายระดบัสูง โดยการตระหนกัถึงความ
ตอ้งการและคน้หาแรงจูงใจของผูต้าม ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของทีมและ
ขององคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์
ของกลุ่มองคก์รหรือสงัคม 
   
 

2.3 ภาวะผู้นํากบัสถานการณ์ในปัจจุบัน  

จากการศึกษาของนกัทฤษฎีทัว่โลก พบว่า ภาวะผูน้าํมีหลากหลายรูปแบบ และแต่ละ
รูปแบบก็เหมาะกบัสถานการณ์ สภาพการณ์ และองคก์รท่ีแตกต่างกนัไป อย่างไรก็ตามแต่ละกลุ่ม
ทฤษฎี  ต่างก็ยงัมีขอ้ถกเถียงถึงจุดอ่อนของแต่ละทฤษฎีอยู่มาก โดยเฉพาะแนวทางการนําไป
ประยุกต์ใช้ในปัจจุบัน ซ่ึงสภาพแวดล้อมหรือบริบทของสังคมและขององค์กรต่าง ๆ มีการ
เปล่ียนแปลงไป แต่สาํหรับทฤษฎีท่ีกาํลงัไดรั้บความนิยมและเขา้กบัสถานการณ์ในขณะน้ี คงจะตอ้ง
ยกให ้“ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)”  

 
2.3.1 ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) 
จากท่ีไดก้ล่าวไปเบ้ืองตน้ ดว้ยสภาวะเศรษฐกิจ การแข่งขนั และการเปล่ียนแปลงต่างๆ 

ของโลก ทาํให้ทุกองคก์ร ลว้นแต่ประสบปัญหา และเพ่ือความอยูร่อดขององคก์ร ปัจจยัท่ีจะทาํให้
องคก์รสามารถกา้วขา้มปัญหาต่างๆ ไปไดค้งหนีไม่พน้ ความสามารถและวิสยัทศัน์ของผูน้าํ 

80% ขององค์กรด้านนวัตกรรม เทคโนโลยี (ซ่ึงเป็นท่ีรู้กันว่า เป็นธุรกิจท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงเร็วท่ีสุด) ท่ีประสบความสาํเร็จ เผยว่า ผูน้าํท่ีเหมาะสมท่ีสุดสาํหรับนาํการเปล่ียนแปลง 
คือ ผูน้าํแบบ Transformational Leadership (Daft, 2013) เน่ืองจากรูปแบบความเป็นผูน้าํของแต่ละ
องคก์ร สามารถกาํหนดกรอบความมีประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์รได ้อีกทั้งยงัสามารถบ่ง
บอกไดว้า่ เม่ือองคก์รมีผูน้าํแบบน้ี องคก์รจะดาํเนินกิจการในรูปแบบใด 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อ
ผูต้ามโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูต้ามให้สูงข้ึนกว่าท่ีคาดหวงั  พฒันาความสามารถของผู ้
ตาม จูงใจใหผู้ต้ามมองใหไ้กลไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์รหรือสังคม  ซ่ึงการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อ
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ผูต้ามน้ีจะกระทาํโดยผ่านองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ  4  ประการ  หรือท่ีเรียกว่า “4I’s” (Four  
I’s)  ไดแ้ก่ 

2.3.1.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence หรือ 
Charisma Leadership: II หรือ CL) หมายถึง การท่ีผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นตน้แบบ
สาํหรับผูต้าม 

2.3.1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง 
การท่ีผูน้าํประพฤติตนในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยสร้างแรงจูงใจภายใน 

2.3.1.3 การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง 
การท่ีผูน้าํมีการกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ทาํให้ผูต้ามมีความ
ตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆมาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม โดยผูน้าํจะเปิด
ใจและยอมรับฟังความ คิดเห็นของผูต้าม ไม่วิจารณ์ใหเ้สียกาํลงัใจ 

2.3.1.4 การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration: IC) ผูน้าํจะใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคลและทาํใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและ
มีความสาํคญั ผูน้าํจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ใหก้บัผูต้าม 

จะเห็นได้ว่า  ทฤษฎีภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลง  (Transformational 
Leadership) กําลังได้รับความนิยมอย่างมาก  เพราะหลายองค์กรเห็นว่ามีความเหมาะสมกับ
สถานการณ์ในปัจจุบนัมากท่ีสุดทั้งในเร่ืองท่ีจะตอ้งรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีรุนแรง อีกทั้งภาวะ
ผูน้าํแบบน้ียงัเป็นท่ีตอ้งการสําหรับพนักงานหรือผูต้ามในปัจจุบนัดว้ย เพราะมีการคาํนึงถึงความ
ตอ้งการของผูต้าม มีการให้ความใส่ใจ ใหก้ารยอมรับ ทาํให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่า ซ่ึงจะส่งผลใหผู้ต้าม
มีความเตม็ใจ มีความสุขท่ีจะปฏิบติังานและจะเป็นแรงผลกัดนัทาํใหอ้งคก์รสามารถฝันฝ่าอุปสรรค
ไปได ้ ภาวะผูน้าํเช่นน้ีจึงเป็นส่ิงสาํคญั ดงัจะเห็นไดจ้าก ผลวิจยัของ Branham (2005) ท่ีทาํการ
สาํรวจสาเหตุท่ีพนกังานเก่งๆลาออกจากองคก์ร ไดข้อ้สรุปท่ีว่า ผูน้าํหรือหัวหนา้งานท่ีไม่ดีนั้นเป็น
สาเหตุหน่ึงท่ีสาํคญัท่ีทาํใหพ้นกังานมีความตอ้งการลาออกจากงาน ดงันั้นหากองคก์รมีผูน้าํท่ีมีภาวะ
ผูน้าํเช่นน้ี จะช่วยใหส้ามารถรักษาคนเก่งใหอ้ยูก่บัองคก์รได ้
 
 

2.4 การพฒันาภาวะผู้นํา 
ภาวะผูน้ําไม่ได้มาแต่โดยกําเนิดถึงแม้ว่าบางคนอาจจะมีคุณลักษณะท่ีค่อนข้าง

เหมาะสมกบัความเป็นผูน้าํอยูบ่า้ง แต่ภาวะผูน้าํสามารถพฒันาได ้อยูท่ี่ตวัของเราเอง 
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2.4.1 ขั้นตอนการพฒันาภาวะผู้นํา 
การพฒันาภาวะผูน้าํ สามารถแบ่งตามขั้นตอนคร่าว ๆ ไดด้งัน้ี 

2.4.1.1 ประเมินตนเอง (Self-Assessment) ภาวะผูน้าํไม่สามารถเรียนรู้ได้
จากการเขา้คอร์สฝึกอบรม แต่อาจจะไดม้าจากประสบการณ์ต่างๆท่ีพบเจอ บุคคลท่ีช่ืนชอบ หวัหนา้
งาน เพ่ือนร่วมงาน ทาํให้เกิดการเรียนรู้และการพฒันา หรือเกิดจากตวัเองตอ้งการพฒันา ซ่ึงหาก
ตอ้งการพฒันาภาวะผูน้าํนั้นควรจะลองศึกษาหรือหาเคร่ืองมือมาช่วยประเมินตนเองก่อน เพื่อดูว่า
ตนเองมีบุคลิกลกัษณะอยา่งไร มีจุดดี จุดดอ้ยตรงไหน ควรพฒันา หรือปรับปรุงดา้นใดบา้ง และจาก
ท่ีผูว้ิจยัไดมี้โอกาสทาํแบบประเมิน The Work Behavior Inventory (WBI) จึงเห็นว่า แบบประเมิน
ดงักล่าวมีประโยชน์และมีความเหมาะสมต่อการนาํมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการประเมินตนเองมาก 
เพราะช่วยให้รู้จกัตวัเองมากข้ึน แสดงให้เห็นถึงภาวะผูน้าํ (Leadership Styles) และสไตลว์ิธีการ
ทาํงาน (Work Styles) ของตวัเอง รวมถึงมีการบอกทกัษะความเป็นผูน้าํและความสามารถในแง่มุม
ต่างๆถึง 5 หวัขอ้ (BIG Five) ไดแ้ก่ 

 ลกัษณะการเขา้สงัคม (Extraversion)  
 ความเป็นมิตร/ยอมรับกนัและกนั (Agreeableness) 
 ความจริงใจตรงไปตรงมา (Openness to experience) 
 ความรู้สึกผดิชอบชัว่ดี (Conscientiousness) 
 ความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional stability) 
ซ่ึงทาํให้สามารถประเมินคุณค่าของตวัเองจากบุคลิกตวัตนท่ีแทจ้ริงเพื่อ

นาํไปสู่ทิศทางการพฒันาท่ีถูกทางต่อไป และจากผลการประเมินท่ีได ้นอกจากจะบอกถึงบุคลิก
ตวัตนของตวัเราแลว้ ยงัมีการให้คาํแนะนาํท่ีจะนาํไปสู่การพฒันาภาวะผูน้าํในตนเองดว้ย อีกทั้งผล
จากการประเมิน (BIG Five) ยงัสามารถนาํไปใชต่้อยอดกบัหลายๆกิจกรรมในองคก์รได ้เช่น การคดั
สรรพนกังานให้เหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน การสร้างทีม รวมถึงการกาํหนด Career Path ให้กบั
พนกังาน เป็นตน้ 

ทั้งน้ี ยงัมีอีกหลายเคร่ืองมือท่ีสามารถนาํมาใชใ้นการประเมินตนเองได ้
เช่น The Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) หรือแบบตรวจวดัคุณลกัษณะบุคลิกภาพผูน้าํ เป็น
ตน้ 

2.4.1.2 กาํหนดแผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan : DAP) 
โดยพิจารณาเลือกจุดดอ้ยท่ีเราตอ้งการพฒันาจากผลการประเมินท่ีไดก่้อน ซ่ึงจุดดอ้ยท่ีเลือกนั้น
จะตอ้งมีความสัมพนัธ์ในรูปแบบของการสร้างประโยชน์ทั้งต่อตวัเองและต่อองคก์รในอนาคตดว้ย 
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หลงัจากนั้น จึงวางแผนจดัทาํ DAP ทั้งน้ีสามารถดูคาํแนะนาํจากผลการประเมิน WBI ประกอบดว้ย 
และในการจดัทาํ DAP จะตอ้งระบุหวัขอ้คร่าวๆ ดงัน้ี 

 สมรรถนะท่ีตอ้งการพฒันา (Competency) 
 วตัถุประสงคใ์นการพฒันา (Development Objective) 
 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะตนเองไดรั้บ (Expected benefit to me) 
  ประโยชน์ท่ีคาดว่าบริษทัจะไดรั้บ (Expected benefit to my 

organization) 
 ส่ิงท่ีจะดาํเนินการ (Action to take) 
 บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง (Involved person) 
 วิธีการวดั (Measurement) 
 กรอบระยะเวลา (Time Frame) 
 ใครมีส่วนเก่ียวขอ้ง (Who is involved) 
 ทรัพยากร/ส่ิงท่ีสนบัสนุน (Resources/Support) 
  อุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนและส่งผลขัดขวางการพัฒนา  (Potential 

obstacles with can prevent development) 
ซ่ึงในแต่ละหัวขอ้จะตอ้งระบุรายละเอียดให้ชัดเจน เพื่อให้ง่ายต่อการ

ดาํเนินการ อีกทั้งแผนการท่ีกาํหนดไวจ้ะตอ้งเป็นแผนการท่ีสามารถปฏิบติัไดจ้ริง ไม่ง่าย แต่ก็ไม่
ยากจนไม่สามารถทาํได ้เพราะจะเป็นการบัน่ทอนกาํลงัใจของตวัเอง และอาจส่งผลใหก้ารพฒันาจุด
ดอ้ยน้ีลม้เหลวได ้

2.4.1.3 พดูคุยกบัหวัหนา้งาน (Talk with Supervisor) เพื่อรายงานถึงผล
การประเมินท่ีไดรั้บทั้งจุดดีท่ีมีอยู่ จุดดอ้ยท่ีควรพฒันา และจุดดอ้ยท่ีเราเลือกจะนาํมาพฒันา พร้อม
ทั้งถามความคิดเห็น (Feedback) เพราะหัวหนา้งานเป็นบุคคลท่ีเห็นพฤติกรรมต่างๆของเราอย่าง
ชดัเจน อีกทั้งหัวหนา้งานยงัมีความเขา้ใจถึงเป้าหมายต่างๆขององคก์รมากกว่า จึงถือว่าหวัหนา้งาน
จะเป็นผูใ้ห้คาํแนะนาํท่ีดีได ้และหัวหนา้งานยงัเป็นผูท่ี้มีส่วนสาํคญัในการประเมินเราในขณะท่ีเรา
กาํลงัดาํเนินการตาม DAP ท่ีกาํหนดไวด้ว้ย  

2.4.1.4 พดูคุยกบับุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งอ่ืนๆ (Talk with Other Involved 
Person) เช่น เพ่ือนร่วมงาน หรือลูกนอ้ง เพ่ือขอความร่วมมือ หรือขอความช่วยเหลือในการให้เขา
ช่วยสงัเกตพฤติกรรมของเรา วา่มีการเปล่ียนแปลงไปมากนอ้ยแค่ไหน 
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2.4.1.5 ประเมินและติดตามผล (Evaluation and Monitoring) ภายหลงั
การดาํเนินการตามแผนไปซกัระยะ ตอ้งมีการประเมินว่าปฏิบติัไดต้ามแผนท่ีวางไวห้รือไม่ โดยการ
จดัทาํ DAP Follow up ซ่ึงมีหวัขอ้ท่ีตอ้งระบุ ดงัน้ี 

 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activity) 
 ระยะเวลา (From - to) 
 ผลท่ีเกิดข้ึน (Result) 
 แผนท่ีจะดาํเนินการต่อ (What do you plan to do next) 
 คะแนนท่ีไดก่้อนการดาํเนินการ (Score before) 
 คะแนนท่ีได ้ณ ปัจจุบนั (Score now) 
ซ่ึงในแต่ละหวัขอ้จะตอ้งระบุใหล้ะเอียด อา้งอิงตามส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง  และ

ตอ้งระบุถึงแผนท่ีจะดาํเนินการต่อ พร้อมทั้งมีการใหค้ะแนนตวัเองก่อนและหลงัปฏิบติัตามแผนดว้ย
ว่ามีการพฒันาข้ึนหรือไม่ อย่างไร การประเมินและติดตามผลตอ้งหมัน่ทาํเป็นประจาํเพ่ือดูความ
คืบหน้าของการพฒันา อีกทั้งยงัเป็นการกระตุน้ตวัเองอยู่เสมอให้ตอ้งดาํเนินการตามแผนท่ีวางไว้
ภายในกรอบระยะเวลาท่ีกาํหนด 

2.4.1.6 ทบทวนแผนพฒันาตนเอง (Review DAP) เม่ือทาํตามแผนท่ีวาง
ไวใ้น DAP ครบเแลว้ ส่ิงท่ีควรดาํเนินการต่อคือการพดูคุยกบัหวัหนา้งานถึงผลท่ีไดจ้ากการพฒันา
ตนเองว่าบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวห้รือไม่ ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการทาํงานเพ่ิมมากข้ึนมาก
นอ้ยแค่ไหน หากเกิดขอ้บกพร่องหรือไม่ไดผ้ลตามท่ีแผนกาํหนดไว ้กใ็หก้ลบัไปทบทวน DAP ใหม่
อีกคร้ังว่าเป็นเพราะเหตุใด และปรับแกแ้ผนใหม่ เพ่ือให้การพฒันาตนเองประสบความสาํเร็จ หาก
ผลท่ีไดเ้ป็นท่ีน่าพอใจแลว้ ก็ให้ตั้งเป้าหมายใหม่ท่ีมีความทา้ทายมากข้ึน เพ่ือเป็นการพฒันาตนเอง
ต่อไป แต่ทั้งน้ีกต็อ้งคาํนึงถึงประโยชน์ท่ีจะไดรั้บทั้งต่อตนเองและองคก์รดว้ย 

การพฒันาภาวะผูน้าํนั้น ไม่ใช่การพยายามท่ีจะเป็นบุคคลอ่ืนท่ีเราเห็นว่า
ดี เห็นว่าเก่ง แต่เป็นการพฒันาศกัยภาพของตวัเองในจุดท่ีมองว่าเป็นอุปสรรคต่อการเป็นผูน้าํ และ
ทาํให้มนัดียิง่ข้ึน การดาํเนินการตาม DAP ท่ีเราวางแผนไวน้ั้นมกัจะยาก ตอ้งใชค้วามมุ่งมัน่ ความ
พยายาม และตอ้งไม่ย่อทอ้ เพราะทุกกิจกรรมท่ีเรากาํหนดลว้นแลว้แต่มีอุปสรรคเกิดข้ึนได ้ถา้เรา
ยอมแพ ้การพฒันาภาวะผูน้าํก็จะไม่สาํเร็จ แต่ทั้งน้ีส่ิงท่ีจะทาํใหเ้ราประสบความสาํเร็จได ้ก็อยูท่ี่ตวั
เราเอง ไม่มีใครสามารถเปล่ียนเราได ้ถา้เราไม่อยากเปล่ียนดว้ยตวัเองก่อน 
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2.4.2 การประเมินประสิทธิภาพของผู้นํา 
จากท่ีไดก้ล่าวไปแลว้เบ้ืองตน้ ว่าในองคก์รมีผูน้าํหลายแบบ แต่จะมีการวดัผลอยา่งไร

ว่ามีผูน้าํแบบไหนมีประสิทธิภาพ จึงขอสรุปเกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินประสิทธิภาพของผูน้าํไว ้3 
เกณฑ ์ดงัน้ี 

2.4.2.1 ประเมินจากผลท่ีเกิดข้ึนของกลุ่ม (Outcome) หมายถึง ผลท่ี
เกิดข้ึนจากการความสามารถในการนาํของผูน้าํ โดยดูไดจ้าก ผลการทาํงานท่ีมีความถูกตอ้งรวดเร็ว
มากข้ึน ผลกาํไรมากข้ึน เป็นตน้ 

2.4.2.2 ประเมินจากทศันคติของผูต้าม (Attitude of Followers) หมายถึง 
ทศันคติของผูต้ามท่ีมีต่อผูน้าํ โดยอาจจะดูจากแบบสอบถาม หรือการสัมภาษณ์ผูต้าม รวมถึงสถิติ
การขาดงาน การขอยา้ยงานของผูต้ามดว้ย 

2.4.2.3 ประเมินจากคุณภาพของกระบวนการกลุ่ม (Quality of Group 
Process) โดยดูจากการสนบัสนุนในดา้นต่างๆ และความตั้งใจของกลุ่มในการท่ีจะเปล่ียนแปลงส่ิง
ต่างๆใหดี้ข้ึนในดา้นของความสามคัคี ความร่วมมือ การแกปั้ญหา ร่วมถึงกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ร 
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 
 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัทาํแผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษา ผูเ้ช่ียวชาญสายทรัพยากรมนุษย ์ธุรกิจเครือข่าย มีรายละเอียด
และวิธีดาํเนินการ เรียงตามลาํดบั ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
 ส่วนท่ี 3 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 
 

3.1 ตวัอย่างและการสุ่มตวัอย่าง 
 ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ผูเ้ช่ียวชาญสายทรัพยากรมนุษย ์ธุรกิจเครือข่าย โดย 
ผูว้ิจยัทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยอาศยัการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 
กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองอยา่งแทจ้ริงผา่นการจดัทาํแผนพฒันา
รายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษาวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา ซ่ึงประกอบดว้ย The Work Behavior Inventory (WBI) และ Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ ซ่ึงแต่ละ
เคร่ืองมือมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  
 3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI)  
 The Work Behavior Inventory (WBI) ถูกสร้างข้ึนบนพ้ืนฐานความคิดท่ีว่า การว่าจา้ง
พนักงาน ดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ือง



  14 

สาํคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจทาํให้เกิดความเสียหายต่อองคก์ร เช่น 
ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้างผลกระทบต่อธุรกิจและ
องค์กรได้ นอกจากน้ีองค์กรยงัต้องต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกับการฝึกอบรมและพฒันา
บุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
สําคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อทําให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จของอาชีพและนาํพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการทาํงานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม
การทํางาน  บุคลิกลักษณะ  และคุณสมบัติท่ีเหมาะสมของพนักงาน  มีความสําคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การทาํงานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม องคก์รไม่อาจแน่ใจไดว้่า บุคคลท่ีองคก์รคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานขององคก์ร เพราะในบางคร้ังประสบการณ์ท่ีเคยมีมานั้น อาจใชไ้ม่ไดผ้ลกบับางธุรกิจก็ได ้จึง
ตอ้งพิจารณาตามความเหมาะสมของลกัษณะงานในแต่ละองคก์รดว้ย (ดูรายละเอียดในภาคผนวก) 
   
 3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
  Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบ
ประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อใชค้วามสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน 
(Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) 
และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการกาํหนด
เหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  

 ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้น
การอ่าน การทาํความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้าํแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีกาํหนดและ
เลือกคาํตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิฉยัและหาขอ้สรุปท่ี
เหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูล
ทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

 ทักษะด้านการทําความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี กาํหนดในบางขอ้จะนาํเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
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วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพ่ือใหผู้ท้าํแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งคาํถามจะอยู่
บนพ้ืนฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการทํา
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกว่าแค่การ
หาคาํตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การคาํนวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการนาํ
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการทาํงาน 

 ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
โดยคาํถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามลาํดบั และผูท้าํแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบ
รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ
ความสมัพนัธ์กนักบัตรรกวิทยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
  3.2.2.2 ระเบียบและวิธีการทาํแบบทดสอบ  
  ผูรั้บการประเมินจะไดท้าํแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์ โดยวิธีการ
เลือกคาํตอบท่ีตนเองคิดว่าถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีกาํหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ ซ่ึงแบบทดสอบน้ีจะแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน โดยในแต่ละส่วนจะมีการจาํกดัเวลาและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
 ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะด้านการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็น

ตวัเลข (Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
 ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการ

แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 
  3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการทาํแบบทดสอบ ART-MP  
  ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) นั้น เป็นการนาํคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบ
ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ 
ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล ์โดยผูป้ระเมินผลสามารถนาํผลท่ีไดม้าใชเ้ปรียบเทียบ
ความสามารถของผูท้าํแบบทดสอบนั้นกับผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆในตาํแหน่ง
เดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
 
 3.2.3 ประเมินบุคลกิภาพและสมรรถนะ  

3.2.3.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
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ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินท่ีระบุลักษณะ
พฤติกรรม 21 ขอ้ ซ่ึงอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI) ซ่ึงมี
รายละเอียดดงัน้ี 

1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ
พบปะสงัสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 

2) การเป็นผูน้าํ (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการ
นาํพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการทาํงาน มองหาโอกาสใหม่ในการนาํเสนอ 

3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นโดย
กล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4) พลงัใจในการทาํงาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงานท่ีรวดเร็วและการทาํงานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบทาํงานร่วมกับ
ผูอ่ื้นหรือเพ่ือนร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญักาํลงัใจกลุ่ม 

6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อก
เขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

7) ความชาํนาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใชว้าจาสุภาพ 
อ่อนนอ้ม ทาํใหแ้น่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 

8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั 
พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ 
ความคิด สร้างสรรคท์าํส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวิธีจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10)  ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี
เหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวิเคราะห์และสงัเกตวิธีการดาํเนินการ 

11)  ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระด้าน
ความคิด และการตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้

12)  การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การ
บรรลุผลสาํเร็จ มีการกาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ทาํงานอยา่งจริงจงั  แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

13)  การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือทาํโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 
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14)  การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การทาํงานจนกว่าจะสาํเร็จ 
และไม่ละท้ิงโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

15)  ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้ความ
สนใจต่อรายละเอียด ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพื่อความถูกตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 

16)  ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือไดต่้อ
ความรับผดิชอบ ทาํงานทนัตามกาํหนดเสมอ 

17)  การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการ
ปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสญัญา 

18)  การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดง
อารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

19)  การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อความเครียด 
ทาํงานไดดี้ในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

20)  การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจใจ
ตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จาํกดัของตนเองในการทาํงาน 

21)  การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
แสดงออกถึง การรับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 

3.2.3.2 วิธีการใชแ้บบประเมิน 
นาํแบบประเมินใหผู้บ้งัคบับญัชาเลือกลกัษณะของพฤติกรรมของผูรั้บการ

ประเมิน โดยแบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ 
 พฤติกรรมท่ีถือเป็นจุดเด่น (Asset) ของผูรั้บการประเมิน โดยให้

ผูบ้งัคบับญัชาเลือกมา 4 ขอ้ จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
 พฤติกรรมท่ีถือเป็นขอ้ควรปรับปรุง (Caution) ของผูรั้บการประเมิน 

โดยใหผู้บ้งัคบับญัชาเลือกมา 4 ขอ้ จากทั้งหมด 21 ขอ้  
 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 ผูว้ิจยัมีขั้นตอนในการดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเพื่อใชใ้นการวิจยัดงัน้ี 
 1) สมัภาษณ์เพื่อเกบ็ขอ้มูลจากผูรั้บการประเมิน พร้อมช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวิจยั 
 2) เกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยการกาํหนดใหผู้รั้บการประเมิน ทาํแบบประเมินทางจิตวิทยา 
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 3) เก็บรวบรวมขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมินจากแบบ
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
 4) พดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการประเมิน
ตอ้งการพฒันา และกาํหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัทาํแผนพฒันาตนเอง 
 5) พดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาตนเองตามแผนท่ีกาํหนด 
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บทที ่4 

ผลการวจิยั 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัทาํแผนพฒันารายบุคคล: กรณีศึกษา ผูเ้ช่ียวชาญสายทรัพยากรมนุษย ์ธุรกิจเครือข่าย” ซ่ึงเก็บ
รวบรวมขอ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์ผ่านแบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior 
Inventory (WBI) Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ สามารถ
นาํเสนอผลการวิเคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/ 
Professional (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
 

4.1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเดน็สาํคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจาํได ้ดงัน้ี 
  
 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

 
รูปภาพ 4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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 ในการวิเคราะห์ผลจากแบบประเมิน อนัดบัแรก ตอ้งพิจารณาถึงความเท่ียงตรงในการ
ตอบแบบประเมินก่อนโดยตอ้งตรวจสอบจากขอ้ 38-39 ว่าลกัษณะของการตอบแบบประเมินของ
ผูรั้บการประเมินเป็นอย่างไร ซ่ึงพบว่ามีเปอร์เซ็นตไ์ทลอ์ยู่ในระดบักลาง ๆ  แสดงว่า มีลกัษณการ
ตอบคาํถามท่ีค่อนขา้งตรง ไม่เขา้ขา้งตนเอง หรือถ่อมตวั ส่วนในขอ้ 40 ท่ีแสดงถึงความสอดคลอ้ง
ในการตอบคาํถามนั้น กอ็ยูใ่นระดบัเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์มีความเช่ือถือได ้
 

4.1.2 ลกัษณะของผู้นํา (Leadership Styles) 

 
รูปภาพ 4.2 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 

จากการวิเคราะห์ Leadership Styles ของผูรั้บการประเมิน จะเห็นไดว้่า มีแนวโนม้มุ่ง
คนมากกวา่มุ่งงาน แต่กไ็ม่ท้ิงเร่ืองงานไปซะทีเดียว กล่าวคือ ผูรั้บการประเมินใส่ใจในความรู้สึกของ
ผูท่ี้เขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในชีวิต ทั้งชีวิตส่วนตวัและชีวิตการทาํงาน และเห็นว่าคนเป็นส่วนท่ีสาํคญั
ท่ีสุดในการทาํงาน แต่ทั้งน้ี ผูรั้บการประเมินก็ยงัคาํนึงถึงผลงานท่ีออกมาว่าจะตอ้งเป็นท่ีน่าพอใจ
ดว้ย 

 
4.1.3 ส่ิงช้ีนําความสําเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 
รูปภาพ 4.3 ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

จากการวิเคราะห์ Occupation Fit ของผูรั้บการประเมิน จะเห็นไดว้่า Customer Service 
ไดเ้ปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์มากท่ีสุด ซ่ึงมองว่า การท่ีผูรั้บการประเมินทาํงานเป็น HR คุณสมบติัในขอ้น้ีก็
ควรมีมากอยู ่เพราะควรปฏิบติัต่อพนกังานทุกคนเสมือนพนกังานเป็นลูกคา้ การติดต่องานต่าง ๆ จะ
ไดร้าบร่ืน รวมถึงการขอความร่วมมือจากพนกังานกจ็ะเป็นไปไดโ้ดยง่ายดว้ย  

 
4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอาํนาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 
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รูปภาพ 4.4 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง (Influencing & Selling 
Styles) 

จากการวิเคราะห์ Influencing & Selling Styles ของผูรั้บการประเมิน จะเห็นไดว้่า ใน
ส่วนของวิธีการทาํให้คนเช่ือตามนั้น ผูรั้บการประเมินมักใช้เร่ืองของขอ้มูลและการวิเคราะห์
ขอ้เท็จจริงเพื่อหาขอ้ไดเ้ปรียบเป็นหลกั แต่ทั้งน้ีก็ยงัให้ความสําคญัในเร่ืองของความสัมพนัธ์กบั
ลูกคา้ รวมถึงความตอ้งการท่ีจะขายภายในตนเองดว้ย เพื่อทาํใหค้นเกิดการคลอ้ยตาม  

 
4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
รูปภาพ 4.5 ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 จากการวิเคราะห์ Behavior Growth Potential ของผูรั้บการประเมิน พบว่า มีเปอร์เซ็น
ไทล์อยู่ในระดบักลาง ๆ แสดงว่า มีความมุ่งมัน่ท่ีจะเติบโตในสายอาชีพ มีแรงกระตุน้ สามารถ
ทาํงานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้
  

4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 
รูปภาพ 4.6 ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 

ในดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) พบว่าภาพรวมของเปอร์เซ็นตไ์ทล์
อยูใ่นช่วงกลางๆ ไม่สูงหรือตํ่าจนเกินไปนกั ซ่ึงสามารถอธิบายเป็นขอ้ๆไดด้งัน้ี 
  4.1.6.1 การชอบสมาคม (Sociability) พบว่า ผูรั้บการประเมินเป็นคนชอบ 
เขา้สังคมอยู่บา้ง แต่ไม่ถึงขนาดท่ีว่าตอ้งเป็นศูนย์กลางความสนใจ ชอบพูดคุยกับท่ีสนิทสนม
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มากกว่าพดูคุยกบัคนท่ีไม่รู้จกัเลย ถา้ในแง่ของการทาํงาน ผูรั้บการประเมินสามารถพูดคุยไดก้บัทุก
คน เพราะในเน้ืองาน ตอ้งคอยตอบคาํถามพนักงานตลอดอยู่แลว้ แต่อาจจะเป็นการพูดคุยเพียงผิว
เผนิเท่านั้น 
  4.1.6.2 การเป็นผูน้าํ (Leadership) พบวา่ ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะ 
ตอ้งการเป็นผูต้ามมากกว่าเป็นผูน้าํ มกัจะหลีกเล่ียงการช้ีนาํผูอ่ื้น ชอบทาํงานในลกัษณะของผูต้าม 
และรับมอบหมายงานจากผูอ่ื้นมากกวา่การท่ีจะตอ้งกาํหนดงานแลว้มอบหมายใหผู้อ่ื้นทาํ 
  4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) พบว่า ผูรั้บการประเมินสามารถโนม้นา้ว
หรือชกัจูงใหผู้อ่ื้นมีความคิดเห็นไปในทางเดียวกนั เม่ือเห็นวา่ ส่ิงท่ีผูอ่ื้นกาํลงัเสนอความคิดนั้นผดิ ก็
จะพยายามหาเหตุผลมาอธิบาย เพื่อใหผู้ฟั้งคลอ้ยตาม 
  4.1.6.4 พลงัใจในการทาํงาน (Energy) พบวา่ ผูรั้บการประเมินเป็นคนมีพลงั 
ในการทาํงาน ชอบทาํกิจกรรมต่างๆ สามารถทาํงานหลายอยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั 
 

4.1.7 การสนับสนุนด้านความคดิ (Agreeableness) 

 
 รูปภาพ 4.7 ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
 ในการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) ภาพรวม ถือว่ากลาง ๆ ค่อนไปทางสูง 
ซ่ึงสามารถอธิบายเป็นขอ้ๆไดด้งัน้ี 
  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) พบว่า ผูรั้บการประเมินสามารถทาํ 
งานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
พบว่า ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มในการให้ความสําคญักบัการใส่ใจความรู้สึกของผูอ่ื้น และให้
ความสาํคญัในเร่ืองของคนมาก 
  4.1.7.3 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) พบว่า ผูรั้บการประเมิน 
ค่อนขา้งเคารพความคิดเห็นของผูอ่ื้น ชอบไกล่เกล่ีย และจะไม่ค่อยทาํใหผู้อ่ื้นอึดอดั  
 

4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
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รูปภาพ 4.8 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ภาพรวม ถือว่ากลางๆ 
ค่อนไปทางสูง ซ่ึงสามารถอธิบายเป็นขอ้ๆไดด้งัน้ี 
  4.1.8.1 การปรับตวั (Adaptability) พบว่า ผูรั้บการประเมินสามารถปรับตวั 
ได ้เม่ือเจอกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
  4.1.8.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) พบว่า ผูรั้บการประเมินชอบ
การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ถึงแมว้่างานท่ีรับผิดชอบอยูจ่ะตอ้งอยูใ่นกรอบ แต่ถา้มีงานกิจกรรมต่างๆ ก็
ชอบท่ีจะคิดนาํเสนอส่ิงใหม่ๆ ตลอดเวลา 

 4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) พบว่า ผูรั้บการประ 
เมินมีความสามารถในการใชค้วามคิดเชิงวิเคราะห์ ถึงหลกัเหตุผลต่าง ๆ มกัจะทาํงานโดยอาศยั
ขอ้เทจ็จริงท่ีสามารถพิสูจน์ได ้และมกัตดัสินใจโดยผา่นขอ้มูล ตวัเลข หรือเหตุผลมากกวา่ความรู้สึก 

 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) พบว่า ผูรั้บการประเมิน 
มีความเป็นอิสระในการทาํงานสูงมาก สามารถทาํงานคนเดียวไดเ้ป็นอยา่งดี สามารถตดัสินใจดว้ย
ตนเองได ้ 
 

4.1.9 การมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

 
รูปภาพ 4.9 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

ในดา้นการมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) ภาพรวม ส่วนมากจะไดเ้ปอร์เซ็นตไ์ทล์
ท่ีค่อนขา้งสูง แต่มีบางดา้นท่ีค่อนขา้งตํ่า ซ่ึงสามารถอธิบายเป็นขอ้ๆไดด้งัน้ี 
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  4.1.9.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Orientation) พบว่า ผูรั้บการ
ประเมินมีการมุ่งผลสาํเร็จในการทาํงานไม่สูงนกั อาจเป็นเพราะผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะทาํงานท่ีมี
ความกดดนันอ้ย และไม่ชอบการตั้งเป้าหมายสูง 
  4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) พบวา่ ผูรั้บการประเมินเป็นคนมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์หากเห็นว่าส่ิงใดมีประโยชน์ไม่ว่าจะต่อตวัเอง ต่อบริษทั หรือต่อพนกังาน ก็จะลง
มือทาํเลย ไม่รอคาํสัง่ 
  4.1.9.3 การยืนกราน (Persistence) พบว่า ผูรั้บการประเมินเป็นคนมุ่งมัน่ 
ไม่ยอ่ทอ้ แมว้า่งานจะยาก หรือจะมีอุปสรรคมากนอ้ยแค่ไหน ก็จะพยายามทาํจนงานสาํเร็จลุล่วง ไม่
ละท้ิงงานกลางคนั 
  4.1.9.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) พบว่า ผูรั้บการประเมินใส่
ใจในรายละเอียดมาก มีการตรวจทานงานซํ้า เพื่อป้องกนัความผดิพลาดเสมอ 
  4.1.9.5 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) พบว่า ผูรั้บการประเมินมีความ
รับผดิชอบต่องานอยูใ่นระดบัสูง ผูรั้บการประเมินมีความมุ่งมัน่ในการท่ีจะทาํใหง้านเสร็จตามเวลา 
  4.1.9.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) พบว่า ผูรั้บการประเมินไม่
ชอบทาํงานตามขั้นตอนเดิมๆ หากเห็นว่า มีวิธีอ่ืนท่ีสามารถทาํงานให้สําเร็จ โดยท่ีได้ผลลพัธ์
เหมือนกนั และใชเ้วลานอ้ยกว่า ผูรั้บการประเมินก็จะตดัสินใจเลือกทาํตามแบบของตนเองมากกว่า
การทาํตามกระบวนการเดิม 
  

4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
รูปภาพ 4.10 ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) ภาพรวมจะเห็นว่า เปอร์เซ็นต์
ไทลใ์นส่วนน้ี จะถือวา่กลาง ๆ ไม่สูงมาก แต่กไ็ม่ตํ่า ซ่ึงสามารถอธิบายเป็นขอ้ๆไดด้งัน้ี 
  4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) พบว่า ผูรั้บการประเมินมีความ 
ระมดัระวงัในเร่ืองของการแสดงออก สามารถควบคุมตนเองไดค่้อนขา้งดี 
  4.1.10.2 การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) พบว่า ผูรั้บการประ 
เมินสามารถอดทนต่อความเครียดได ้ทาํงานภายใตส้ภาวะกดดนัได ้
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  4.1.10.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) พบวา่ ผูรั้บการประเมิน
มีความมัน่ใจในตวัเอง สามารถพดูต่อหนา้สาธารณะได ้
  4.1.10.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) พบว่า ผู ้
รับการประเมินมีการตระหนกัรู้ในอารมณ์ของตวัเองพอประมาณ รู้วา่ในขณะนั้น ตวัเองรู้สึกอยา่งไร 
 
 

4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเดน็สาํคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจาํได ้ดงัน้ี 
 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 
รูปภาพ 4.11 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 36 ของกลุ่มบรรทดั
ฐานท่ีประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ 
   เม่ือเทียบกับผูจ้ ัดการและผูบ้ริหารระดับมืออาชีพ ผลการประเมินของผูรั้บการ
ประเมินจดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพปานกลาง ผูรั้บการประเมินอาจเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการ
แกปั้ญหาต่างๆไดดี้กว่าคนส่วนใหญ่ และมีแนวโนม้ว่าจะปฏิบติัไดอ้ยา่งดี และมีประสิทธิภาพเม่ือ
เทียบกับผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพ ดังนั้ นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะทาํงานท่ีได้รับ
มอบหมายและทาํโครงงานต่างๆไดเ้สร็จสมบูรณ์เหมือนผูจ้ดัการส่วนใหญ่ นอกจากน้ีมีแนวโน้ม
และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 
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รูปภาพ 4.12 ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 
 4.2.2 การประเมินทกัษะด้านการอ่าน การทําความเข้าใจ และการแปลบทความ (Verbal 
Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 28 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์ และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดม้าคือ น้อยกว่าค่าเฉล่ีย ดังนั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะไม่สามารถแสดง
แนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได ้และวิเคราะห์ขอ้มูลหรือประเมิน
ความหมายของบทความผดิพลาด 
 
 4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่าํหนด (Numerical Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 31 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์ และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดม้าคือ ปานกลาง ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ว่าจะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลขได้
อยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ ประเมินผลขอ้มูลตวัเลขในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิ
ต่างๆไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่  
 
 4.2.4 การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิง 
นามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 47 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์ และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีได้มาคือ ปานกลาง ดังนั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มว่าจะจดัสรรโครงสร้างและ
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รูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพอสมควร วิเคราะห์และแกปั้ญหา
เชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพอสมควร  
  
 

4.3 ความคดิเห็นจากผู้รับการประเมิน  
 4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัทาํใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.1.1 ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) ดว้ยงานของผูรั้บ
การประเมินท่ีเป็นงานดา้น HR ซ่ึงตอ้งพบกบัเหตุการณ์ท่ีตอ้งอาศยัการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้า
บ่อยคร้ัง ทั้งกบัพนกังานรวมถึงบุคคลภายนอกองคก์ร ทาํใหต้อ้งมีการตดัสินใจท่ีรวดเร็วและถูกตอ้ง
เพื่อท่ีจะใหง้านสามารถดาํเนินต่อได ้อีกทั้งในบางลกัษณะงานของ HR จะเป็นงานท่ีตอ้งทาํส่ิงใหม่ๆ
ให้เกิดข้ึนในองคก์ร ผูรั้บการประเมินก็จะลงมือทาํดว้ยตนเองก่อน โดยเร่ิมทาํจากความเขา้ใจของ
ตนเอง เม่ืองานแลว้เสร็จจึงค่อยนาํเสนอผูบ้งัคบับญัชาเพื่อพิจารณาอีกคร้ัง 
 
ตาราง 4.1 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- มีความสามารถในการพึ่งพาตนเองไดเ้ป็น
อยา่งดีและเหมาะกบัการเป็นเจา้ของธุรกิจ  

- เปิดรับการโอกาสใหม่ๆ เพือ่กาํหนด
เป้าหมายของตนเอง  

- ประสิทธิผลของการทาํงานจะเกิดข้ึนเม่ือมี
การกาํหนดความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน  

- พึ่งพาคาํแนะนาํจากผูอ่ื้นนอ้ย  

- เช่ือในการตดัสินใจของตนเองและชอบท่ี
จะตดัสินใจดว้ยตนเอง 

- ลงัเลท่ีจะขอคาํแนะนาํตอนท่ีมีประโยชน์   

- ทาํใหไ้ม่ไดม้าซ่ึงความรู้และทกัษะจาก
ผูอ่ื้น  

- ทาํการตดัสินใจไปโดยไม่รอการอนุมติั  

- ไม่พึงพอใจกบังานท่ีไม่มีอาํนาจใน
ตนเอง   

- อึดอดักบัองคก์รท่ีมีลกัษณะเป็นทางการ 

 
  4.3.1.2 ความรอบคอบ (Attention to Detail) เป็นคุณสมบติัหน่ึงท่ีสาํคญั
สําหรับงานของผูรั้บการประเมิน เพราะทุกเอกสาร รวมทั้ง Report ต่างๆท่ีทาํ ลว้นแลว้แต่มี
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ความสําคญัต่อองคก์รและพนักงาน ทาํให้ผูรั้บการประเมินตอ้งมีความพิถีพิถนัในการตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของขอ้มูล เพ่ือป้องกนัความผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน รวมถึงตอ้งมีการวางแผนงานอยา่ง
ละเอียดรอบคอบเพ่ือใหง้านท่ีออกมามีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 
ตาราง 4.2 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความรอบคอบ (Attention to Detail) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- มีการใชแ้ผนรายละเอียดในการจดัระเบียบ
งาน 

- มีการวางแผนการทาํงานอยา่งระมดัระวงัโดย
อาศยัขอ้มูลต่าง  ๆก่อนเร่ิมลงมือทาํ 

- ระบุขอ้ผดิพลาดไดอ้ยา่งง่ายดายและมีการ
ตรวจทานซํ้า 

- มีแนวโนม้ท่ีจะสามารถป้องกนัความ
ผดิพลาดไดดี้ 

- มีแนวโนม้ท่ีจะมีการจดัระเบียบงานและ
วตัถุดิบอ่ืนๆ 

- เสียเวลาในรายละเอียดท่ีเลก็นอ้ย 

- ใชเ้วลามากเกินไปในการวางแผน 

- สนใจในรายละเอียดยบิยอ่ยจนไม่ได้
คาํนึงถึงภาพรวม 

- สนใจรายละเอียดมากเกินไปจนทาํใหค้น
อ่ืนรู้สึกอึดอดั 

- รับรู้ขอ้มูลมากเกินไปในส่ิงท่ีเป็น
รายละเอียดเลก็ๆ 

   
  4.3.1.3 การยนืกราน (Persistence) คุณสมบติัน้ีช่วยใหก้ารทาํงานต่างๆของ 
ผูรั้บการประเมินสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี แมว้่างานท่ีไดรั้บมอบหมายมานั้น บางคร้ังจะเป็นงานท่ียาก งาน
ท่ีไม่เคยทาํมาก่อน หรือเป็นงานท่ีมีอุปสรรคมากมาย แต่ดว้ยคุณสมบติัน้ีเอง ทาํให้ผูรั้บการประเมิน
สามารถผา่นงานเหล่านั้นมาไดโ้ดยไม่สร้างความเดือดร้อนใหก้บับุคคลอ่ืนในองคก์ร 
 
ตาราง 4.3 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการยนืกราน (Persistence) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- มีแนวโนม้ท่ีจะทาํงานต่างๆ และงาน
โครงการไดส้าํเร็จลุล่วง 

- มีสมาธิในการทาํงานสาํหรับงานท่ีตอ้งใช้
ระยะเวลายาวนาน 

- ความเตม็ใจในการยนืกรานท่ีจะทาํงาน
นั้นๆ อาจส่งผลใหเ้กิดการเอาเปรียบ 

- ยดึติดกบัโครงการเดิมแมจ้ะเห็นวา่มี
โอกาสท่ีดีกวา่หากเลือกไปต่อ 
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ตาราง 4.3 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการยนืกราน (Persistence) (ต่อ)  
ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- มีแนวโนม้ท่ีจะอดทนและทาํงานอยา่ง
ต่อเน่ืองแมจ้ะเจอกบัอุปสรรค 

- สามารถทาํงานท่ียากใหป้ระสบความสาํเร็จ
ได ้

- สามารถทาํงานในรูปแบบงานโครงการท่ี
ใชร้ะยะเวลายาวนานได ้

- ใชเ้วลาและทรัพยากรมากเกินไปในงาน
การทาํงานโครงการ 

- ไม่ยอมรับความช่วยเหลือแมก้ารช่วยเหลือ
นั้นจะทาํใหบ้รรลุเป้าหมายไดง่้ายกวา่ 

- ใหค้วามสนใจกบักิจกรรมท่ีทาํมาก
เกินไปจนทาํใหพ้ลาดโอกาสอ่ืนท่ีเขา้มา 

 
  4.3.1.4 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) เน่ืองจากงานของผูรั้บการประ 
เมินมีทั้งงานท่ีเป็นลกัษณะของงานประจาํ (Routine) และงานเฉพาะกิจ (Ad hoc) ซ่ึงไม่สามารถวาง
แผนการล่วงหนา้ได ้ทาํให้ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการวางแผนและจดัลาํดบัความสาํคญัของงานอยู่
ตลอด มีการเผื่อเวลาโดยจะพยายามทาํงานประจาํให้เสร็จก่อนระยะเวลาท่ีกาํหนด เพื่อเป็นการ
ป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในกรณีท่ีมีงานเฉพาะกิจกะทนัหัน อีกทั้งการวางแผนและจดัลาํดบั
ความสาํคญัของงานนอกจากจะช่วยใหผู้รั้บการประเมินสามารถทาํงานใหเ้สร็จทนัภายในระยะเวลา
ท่ีกาํหนดแลว้ ยงัช่วยใหง้านท่ีออกมามีประสิทธิภาพ มีความถูกตอ้ง แม่นยาํดว้ย  
 
ตาราง 4.4 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความน่าเช่ือถือ (Dependability) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- ทาํงานเสร็จภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด และ
ตรงเวลามาก 

- ขาดงานนอ้ยกวา่พนกังานส่วนใหญ่ 

- ทาํงานตามความรับผดิชอบของตนเอง
เสมอ 

- พยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้านเสร็จ 

- เป็นท่ีพึ่ง และเช่ือถือได ้

- พยายามเร่งและผลกัดนัผูอ่ื้นมากเกินไป
เพื่อใหง้านเสร็จทนัเวลา 

- กงัวลเก่ียวกบักาํหนดเวลามากเกินไปทั้ง
ท่ีอาจไม่มีความสาํคญั 

- ทาํงานมากเกินไปจากความรับผดิชอบ
ท่ีมาก 

- ใหค้วามสาํคญักบัเวลามากกวา่คุณภาพ 

- ไดรั้บมอบหมายงานมากเพราะทาํงาน
เสร็จตลอด 
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 4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา  
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัทาํใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.2.1 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ในการปฏิบติังานของผูรั้บ
การประเมิน มีหลายงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัโดยยึดตามกระบวนการแบบเดิมๆ ขององคก์ร แต่เน่ืองจาก
ผูรั้บการประเมินไม่ชอบทาํงานตามกระบวนการเดิมๆ หากเห็นวา่ มีวิธีอ่ืนท่ีสามารถทาํงานใหส้าํเร็จ 
โดยท่ีไดผ้ลลพัธ์เหมือนกนั และใชเ้วลานอ้ยกว่า จึงทาํให้ผูรั้บการประเมินเกิดความรู้สึกอึดอดัหาก
ตอ้งโดนบงัคบัใหป้ฏิบติัตาม  
 
ตาราง 4.5 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- รู้สึกอดัอดัในการทาํงานซ่ึงมีการกาํหนด
กฎเกณฑแ์ละขอ้บงัคบั 

- ตั้งคาํถามเก่ียวกบักฎเกณฑท่ี์ไม่เห็นดว้ย 

- อาจจะแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมซ่ึงจะ
ส่งผลกระทบต่องานได ้

- พยายามทาํงานโดยการเล่ียงกฎเกณฑ์
เพื่อใหไ้ดใ้นส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 

- ละเลยกฎเกณฑถ์า้ทาํแลว้รู้สึกไม่สบายใจ 

- รู้วา่เม่ือไหร่ตอ้งหลีกเล่ียงกฎเพ่ือใหง้าน
สาํเร็จ 

- ไม่รู้สึกผกูพนักบักฎเกณฑ ์

- ทา้ทายกบักฎเกณฑท่ี์แสดงใหเ้ห็นแลว้วา่
ไม่มีความจาํเป็น 

- ประสบความสาํเร็จในการทาํใหเ้กณฑท่ี์
ไม่จาํเป็นถูกเปล่ียนแปลง 

- สบายใจในการทาํงานท่ีเห็นวา่กฎเกณฑ์
ไม่สาํคญั 

  
  4.3.2.2 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) ผูรั้บการประเมินไม่ชอบการ
ตั้งเป้าหมายท่ีสูงหรือมีความทา้ทายมากจนเกินไป ซ่ึงหากมองในระยะยาวจะพบว่าคุณสมบติัน้ีจะ
เป็นปัญหาต่อชีวิตการทาํงานในอนาคตได ้
 
ตาราง 4.6 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement)  

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- ไม่มีการกาํหนดเป้าหมายในชีวิตของ
ตนเอง 

- มีทศันคติท่ีผอ่นคลายในการทาํงาน 
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ตาราง 4.6 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement) (ต่อ)  
ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- ไม่มีแรงจูงใจท่ีจะทาํใหบ้รรลุตาม
เป้าหมาย 

- มองขา้มโอกาสในความกา้วหนา้หรือการ
การพฒันาตนเอง 

- ไม่มีการวดัประสิทธิภาพในการทาํงานกบั
มาตรฐานท่ีควรเป็น 

- ไม่มีความพยายามท่ีจะพฒันาศกัยภาพของ
ตนเอง 

- ลกัษณะงานมีโอกาสกา้วหนา้นอ้ย 

- ชอบทาํงานสบายๆ มากกวา่ทาํงานหนกั 

- ไม่สามารถบรรลุตามเป้าหมายเหมือน
คนอ่ืน 

- ทาํใหไ้ม่อยากท่ีจะแข่งขนักบัคนอ่ืนๆ 
เพื่อท่ีจะดูวา่ใครคือคนท่ีดีท่ีสุด 

 
  4.3.2.3 การเป็นผูน้าํ (Leadership) ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะเป็นผูต้าม
มากกวา่ผูน้าํ ดว้ยเพราะเห็นวา่ตนเองยงัไม่มีทกัษะในการสร้างแรงจูงใจใหผู้อ่ื้น หรือผลกัดนัผูอ่ื้นให้
สาํเร็จตามเป้าหมายได ้อีกทั้งผูรั้บการประเมินยงัมีแนวโนม้ท่ีจะคลอ้ยตามผูอ่ื้นมากกว่าท่ีจะยืนยนั
ตามความคิดของตนเอง 
 
ตาราง 4.7 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการเป็นผูน้าํ (Leadership)  

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- รู้สึกอึดอดัท่ีตอ้งกาํหนดทิศทางใหก้บัผูอ่ื้น 

- ไม่ยนืกรานท่ีจะแสดงความคิดหรือความ
ตอ้งการ 

- สร้างแรงบนัดาลใหผู้อ่ื้นไดย้าก 

- ขาดทกัษะในการกระตุน้สร้างแรงจูงใจให้
ผูอ่ื้น 

- ไม่มีความตอ้งการท่ีจะเป็นผูน้าํ 

- หลีกเล่ียงความพยายามท่ีจะจดัการผูอ่ื้น 

- ไม่ยนืกรานความคิดของตนเองเพ่ือท่ีจะ
แข่งขนักบัผูอ่ื้น 

- ไม่เขา้ไปแข่งกบัคนท่ีรับผดิชอบในเร่ือง
นั้นอยูแ่ลว้ 

- รู้สึกดีท่ีจะเป็นผูต้าม 

- ไม่ถูกมองวา่เป็นเผดจ็การ 
   
  4.3.2.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) ผูรั้บการ
ประเมินสามารถรับรู้อารมณ์ของตนเองและควบคุมไดพ้อประมาณ เม่ือมีอาการดีใจ ก็จะแสดง
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ออกมา แต่หากเสียใจ โกรธหรือผดิหวงั ก็มีการเก็บอารมณ์ ไม่แสดงออก แต่ในบางคร้ังก็อาจมีการ
แสดงออกไปโดยไม่รู้ตวั  
 
ตาราง 4.8 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- ไม่มีความพยายามท่ีจะวิเคราะห์ปฏิกิริยา
การตอบสนองของตนเอง 

- มีความพยายามอยา่งจาํกดัท่ีจะจดัการกบั
อารมณ์ 

- การตีความความรู้สึกของตนเองเป็นเร่ือง
ยาก 

- อาจพบอารมณ์รุนแรงโดยไม่ทราบสาเหตุ 

- ไม่ตระหนกัวา่การแสดงอารมณ์ใดๆจะมี
ผลต่อการตดัสินใจของผูอ่ื้น 

- ไม่ฟุ้ งซ่านกบัอารมณ์ส่วนตวั 

- ไม่ปล่อยใหอ้ารมณ์มาช้ีนาํพฤติกรรม 

- นุ่งเนน้ไปท่ีส่ิงหน่ึงและไม่เกิดปฏิกิริยา
ตอบสนอง 

- การแสดงอารมณ์จะเป็นไปตาม
ธรรมชาติ และไม่มีการควบคุม 

- ไม่สนใจอารมณ์ความรู้สึกของคนอ่ืน 

 
 
4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา  
 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคบับัญชา 

  4.4.1.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินสามารถทาํงาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ มีส่วนช่วยในการสนบัสนุน ส่งเสริมให้งานสาํเร็จลุล่วง และสามารถแกไ้ขปัญหา
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการร่วมงานกบัผูอ่ื้นได ้ 
  4.4.1.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินสามารถ
ปรับปรุงวิธีการทาํงานแบบเดิมๆไปสู่วิธีการทาํงานแบบใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน มีความคิด
สร้างสรรคใ์นการจดัทาํกิจกรรมต่างๆให้กบัองคก์ร เพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงานให้กบั
พนกังาน  
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  4.4.1.3 การยนืกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีความมุมานะในการ
ปฏิบติังานเพื่อท่ีจะทาํให้งานแลว้เสร็จ โดยไม่เคยละท้ิงหนา้ท่ี ไม่ย่อทอ้แมว้่าจะพบกบัอุปสรรค
มากมาย 
  4.4.1.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินมีการให้
ความสนใจในรายละเอียดของงาน มีการตรวจทานงานเพ่ือความถูกตอ้งและป้องกนัการผดิพลาดอยู่
เสมอ โดยไม่ตอ้งมีการบอกกล่าวใหท้าํ 
 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บงัคบับัญชา 

  4.4.2.1 การเป็นผูน้าํ (Leadership) ผูรั้บการประเมินมกัจะทาํตวัเป็นผูต้าม 
ทั้งท่ีในบางคร้ังผูรั้บการประเมินมีโอกาสท่ีจะเป็นผูน้าํได ้แต่ผูรั้บการประเมินก็ยงัไม่เสนอตวั ผูรั้บ
การประเมินมกัจะชอบการทาํงานในลกัษณะท่ีมีการมอบหมายใหม้ากกวา่ 
  4.4.2.2 พลงัใจในการทาํงาน (Energy) ผูรั้บการประเมินสามารถปฏิบติั 
งานไดดี้ในภาวะท่ีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานคงท่ี แต่จะไม่ค่อยชอบสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ี
รวดเร็วหรือตอ้งมีการเปล่ียนแปลงบ่อยๆ หรือมีหลายกิจกรรมเขา้มาพร้อมๆกนั เพราะผูรั้บการ
ประเมินเกรงว่าจะกระทบกบังานประจาํท่ีตอ้งรับผิดชอบ อีกทั้งผูรั้บการประเมินยงัชอบทาํงานให้
เสร็จเป็นอย่างๆไปมากกว่าท่ีจะตอ้งรับมือกบัหลายๆกิจกรรมในเวลาเดียวกนั แต่เม่ืออยู่ในองคก์ร 
ผูรั้บการประเมินตอ้งพยายามปรับตวัให้สามารถทาํงานในสภาพแวดลอ้มท่ีรวดเร็วให้ได ้เพราะ
ปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว วิธีการทาํงานของผูรั้บการประเมินจึงควรมีการปรับตาม
ดว้ย 
  4.4.2.3 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) ผูรั้บการประเมินยงัไม่มีการกาํ 
หนดเป้าหมายในการทาํงานท่ีชดัเจน ทาํใหไ้ม่มีความตอ้งการท่ีจะทาํงานท่ีมีความทา้ทายมากข้ึน ซ่ึง
หากไม่มีการปรับปรุง อาจส่งผลต่อความกา้วหนา้ในสายอาชีพของผูรั้บการประเมินได ้ 
  4.4.2.4 การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินยงั
ไม่มีการควบคุมอารมณ์ในการตอบสนองต่อความเครียดท่ีดีพอ เพราะยงัมีการแสดงออกทางสีหนา้
หรือแสดงอาการกระวนกระวายเม่ือตอ้งทาํงานภายใตส้ภาวะท่ีเครียดมากๆ ถึงแมว้่าเม่ือเวลาผา่นไป
อาการดงักล่าวก็จะค่อยๆหายไป และแมจ้ะแสดงอาการดงักล่าว ผูรั้บการประเมินก็ยงัคงปฏิบติังาน
ไดดี้ แต่ควรมีการปรับปรุงในการตอบสนองต่อความเครียดท่ีดีกวา่น้ี  
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บทที ่5 
ผลเพือ่การนําไปใช้งาน 

 
 

 ในการนาํผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใชใ้นการวางแผนพฒันาตนเอง ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการ
กาํหนดเป้าหมายอย่างชัดเจนว่าตนเองมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาคุณสมบติัด้านใด เพื่อให้การ
วางแผนพฒันาตนเองเกิดความเหมาะสม และตอบโจทยต์ามเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้ซ่ึงเน้ือหาในบท
น้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 การเลือก Competency 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 

 
 

5.1 การเลอืก Competency  
จากการทาํแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) ทาํใหผู้รั้บการประเมินได้

เห็นถึงจุดดี จุดดอ้ยของตวัเองอย่างละเอียด รวมถึงปัจจยัท่ีจะเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาตวัเองใน
อนาคต ซ่ึงผูรั้บการประเมินมองว่า หากตอ้งการพฒันาตนเอง ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการปรับปรุง
แกไ้ขในจุดท่ีเป็นจุดดอ้ยของตนเองก่อน เพื่อท่ีจะใหก้ารทาํงานเป็นไปดว้ยความราบร่ืนและประสบ
ความสําเร็จได ้โดยจุดดอ้ยท่ีจะนํามาวางแผนในการพฒันานั้นจะตอ้งมีความเช่ือมโยงกับ Core 
Competency ขององคก์รท่ีปฏิบติังานอยู ่เพื่อใหก้ารพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินเกิดประโยชน์
ทั้งต่อตวัเอง และส่งผลดีต่อองคก์รดว้ย  

 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 ผูรั้บการประเมินไดจ้ดัทาํแผนการพฒันาตนเองโดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

5.2.1 สมรรถนะทีต้่องการพฒันา (Competency): มุ่งความก้าวหน้า (Progressive) 
ในท่ีน้ีจุดดอ้ยท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันา คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) 

เน่ืองจากผลการประเมินท่ีออกมาไดเ้ปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ค่อนขา้งนอ้ย แสดงใหเ้ห็นว่าผูรั้บการประเมิน
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ไม่ชอบการตั้งเป้าหมายท่ีสูงหรือมีความทา้ทายมากจนเกินไป ซ่ึงหากมองในระยะยาวจะพบว่า
คุณสมบติัน้ีจะเป็นปัญหาต่อชีวิตการทาํงานในอนาคตได ้เพราะไม่มีการวางแผน หรือตั้งเป้าหมาย
ในชีวิตของตวัเองไวเ้ลย ซ่ึงการพฒันาในจุดน้ีมีความเช่ือมโยงกบั Core Competency ตวัหน่ึงของ
องคก์รท่ีปฏิบติังานอยู ่คือ มุ่งความกา้วหนา้ (Progressive)   

 
5.2.2 วตัถุประสงค์ในการพฒันา (Development Objective) 
ตอ้งการพฒันาในส่วนของ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement)  เพราะเห็นว่าเป็นส่ิง

สาํคญัในการต่อยอดความกา้วหนา้การทาํงานในอนาคต และเพื่อสร้างความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานให้
ดีข้ึนกว่ามาตรฐานเดิมท่ีมีอยู่ และเพ่ิมความท้าทายในการมุ่งผลสัมฤทธ์ิให้มากข้ึน ซ่ึงจะเกิด
ประโยชน์ทั้งต่อตวัผูรั้บการประเมินและต่อองคก์รดว้ย 

  
5.2.3 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะตนเองได้รับ (Expected benefit to me) 
 ช่วยเพิ่มความมุ่งมัน่ในการทาํงาน  ไม่เก่ียงงานเม่ือตอ้งมีการรับผิดชอบงานท่ียาก

หรืองานท่ีไม่เคยทาํมาก่อน 
 สามารถปรับปรุงการทาํงานของตนเองเพ่ือให้ได้ตามเป้าหมาย  และดีข้ึนกว่า

มาตรฐานเดิมท่ีมีอยู ่
 ทําให้เห็นการวางแผนการพัฒนางานท่ีชัดเจนข้ึน  เพื่อเป็นแนวทางในการ

ดาํเนินงานในอนาคตต่อไป 
 มีความกระตือรือร้นท่ีจะขวนขวายหาวิธีผลักดันให้งานสําเร็จ  โดยไม่เน้น

เฉพาะงาน Routine แต่รวมไปถึงงานใน Function อ่ืนๆ ท่ีทา้ทายกวา่ ในทุกคร้ังท่ีมีโอกาส 
 

5.2.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าบริษัทจะได้รับ (Expected benefit to my organization) 

 ทาํใหผ้ลงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน โดยท่ีไม่ไดเ้ป็นการเพิ่ม Cost ต่อ
บริษทั เพราะไม่ตอ้งเสียเงินจา้งพนกังานใหม่ แต่เป็นการพฒันาศกัยภาพในการทาํงานของพนกังาน
ท่ีมีอยูเ่ดิมใหดี้ยิง่ข้ึน 

 สร้างวฒันธรรม แนวคิดและวิธีปฏิบติัในการพฒันาตนเอง เพื่อให้หน่วยงานอ่ืน ๆ 
ในบริษทั นาํไปปรับใชเ้พื่อพฒันาองคก์รโดยรวม 

 บริษทัไดพ้นกังานท่ีมี Knowledge และ High performance ซ่ึงถือเป็นส่วนท่ีจะช่วย
ผลกัดนักลยทุธ์ขององคก์รใหบ้รรลุตาม Goal ท่ีตั้งไวไ้ด ้
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5.2.5 ส่ิงที่จะดําเนินการ (Action to Take: Specific activities, stretch assignments, 
books, or courses.) 

กจิกรรมที่ 1: ปรึกษากบัหวัหนา้งานเพื่อขอคาํแนะนาํในดา้นการปรับปรุงพฒันา การ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) ของตวัเอง รวมถึงพดูคุยกบัเพื่อนร่วมงานเพื่อขอ feedback ในเร่ือง
ดงักล่าว เพื่อใหเ้ห็นภาพรวมทั้งจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 

 บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง (Involved person) ไดแ้ก่ ผูรั้บการประเมิน, หัวหนา้งาน และ
เพื่อนร่วมงาน           

 วิธีการวดั (Measurement) สามารถวดัไดจ้าก Feedback จากหัวหนา้งาน และ 
Comment จากเพื่อนร่วมงาน 

 กรอบระยะเวลา (Time Frame) ตั้งแต่วนัท่ี 3 - 17 มีนาคม 2557 
 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activity)  พดูคุยกบัหวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงาน 

เพื่อขอ Feedback ในการปรับปรุงตนเอง 
 ระยะเวลา (From – to)  ตั้งแต่วนัท่ี 3 - 17 มีนาคม 2557 
 ผลท่ีเกิดข้ึน (Result) คือ ไดเ้ห็นถึงมุมมองของคนอ่ืนว่าเขามองเราอยา่งไร มีขอ้ดี 

ขอ้เสียตรงไหนท่ีตอ้งพฒันาในดา้นการปรับปรุงพฒันา การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement) ของตวัเรา
เอง  ซ่ึงจากขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดรั้บทั้งจากหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงานพอจะสรุปไดว้่า ผูรั้บการ
ประเมินมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายดีอยู่แลว้ แต่หากตอ้งการพฒันา การ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement)  จะตอ้งมีการเสนอตวัเพื่อรับงานอ่ืนท่ีนอกเหนือความรับผิดชอบ
เพิ่มเติม เพื่อเป็นการทา้ทายตวัเองใหมี้ความรับผดิชอบมากข้ึน ไดล้องทาํงานท่ียากข้ึน และยงัทาํให้
ได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆด้วย ถึงแม้จะเป็นการเพิ่มงานรวมทั้ งสร้างแรงกดดันให้ตัวเอง แต่จะเป็น
ประโยชน์ต่อตวัผูรั้บการประเมินในอนาคต  อีกทั้งควรจะมีการตั้ง Career Goal ใหช้ดัเจน และตอ้งมี
ความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัตาม Career Goal ท่ีตั้งไวด้ว้ย 

 แผนท่ีจะดาํเนินการต่อ (What do you plan to do next) คือ หาวิธีปรับปรุงตนเองใน
ส่วนท่ีมีปัญหา และพฒันาในส่วนท่ีดีอยูแ่ลว้ 

 คะแนนท่ีไดก่้อนการดาํเนินการ (Score before) มีค่าคะแนนตั้งแต่ 1 ถึง 10 ซ่ึงใน
ส่วนน้ีผูรั้บการประเมินใหเ้ป็นค่าฐานก่อนโดยกาํหนดไวท่ี้  1 คะแนน 

 คะแนนท่ีได ้ณ ปัจจุบนั (Score now) ภายหลงัจากหาวิธีปรับปรุงและพฒันาตนเอง
แลว้ ผูรั้บการประเมินไดพ้ยายามท่ีจะเสนอตวัรับงานอ่ืนซ่ึงนอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบบา้ง แต่
ดว้ยงานท่ีตนเองรับผิดชอบมีอยูจ่าํนวนมาก จึงส่งผลให้ตอ้งเร่ิมแบบค่อยเป็นค่อยไป เพราะเกรงว่า
จะกระทบกบังานท่ีรับผดิชอบอยู ่จึงกาํหนดคะแนนท่ีไดไ้วท่ี้ 3 คะแนน 



37 
 

กจิกรรมที่ 2: ทาํ List รายการหวัขอ้ท่ีจะเป็นอุปสรรคต่อการพฒันา การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
(Achievement) เพื่อหาวิธีกาํจดัอุปสรรคดงักล่าว 

 บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง (Involved person) ไดแ้ก่ ผูรั้บการประเมิน 
 วิธีการวดั (Measurement) สามารถวดัไดจ้าก List อุปสรรคและวิธีแกไ้ข 
 กรอบระยะเวลา (Time Frame) ตั้งแต่วนัท่ี 6  - 17 มีนาคม 2557 
 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activity) คือ ทาํ List อุปสรรค และหาวิธีการแกไ้ข 

ซ่ึงมีรายละเอียดตามตาราง ดงัน้ี 
 

ตาราง 5.1 List อุปสรรค และวิธีการแกไ้ข 
ลาํดับ อุปสรรค วธีิการแก้ไข 

1 การผลดัวนัประกนัพรุ่ง  จดัลาํดบัความสาํคญัของงาน โดยอาศยั 
Action Plan ช่วยในเร่ืองของกรอบ
ระยะเวลาของงานแต่ละงาน 
 ทาํ Note เตือนความจาํพร้อมทั้งกาํหนด

วนัท่ี Deadline ของแต่ละงาน 
 กาํหนดงานท่ีตอ้งทาํในแต่ละวนั โดยท่ี

ตอ้งพยายามทาํใหเ้สร็จตามท่ีกาํหนดไว ้
2 ความทอ้แท ้ความเครียด เน่ืองจากมีส่ิง

ท่ีตอ้งรับผดิชอบมากข้ึนและยากข้ึน 
 พยายามปรับ Attitude ของตนเองใหม้อง

โลกในแง่ดีมากข้ึน 
 ถามรายละเอียดของงานใหช้ดัเจน และเม่ือ

พบปัญหาใหรี้บรายงานหวัหนา้งานพร้อม
ทั้งขอคาํแนะนาํ 

3 ขาดความรู้ในงานท่ีนอกเหนือจากงาน
ท่ีรับผดิชอบเดิม 

 หมัน่ขวนขวายหาความรู้ทั้งจากการ
สอบถามหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน 
รวมถึงคน้ควา้ใน Internet 

 
 ระยะเวลา (From – to)  ตั้งแต่วนัท่ี 9 - 17 มีนาคม 2557 
 ผลท่ีเกิดข้ึน (Result) ทาํใหเ้ห็นถึงอุปสรรคต่างๆ และวิธีการท่ีควรรับมือ 
 แผนท่ีจะดาํเนินการต่อ (What do you plan to do next) ขจดัอุปสรรคต่างๆ ท่ีมีอยู ่

โดยดูจากวิธีการแกไ้ขท่ีจดัทาํไว ้
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 คะแนนท่ีไดก่้อนการดาํเนินการ (Score before) มีค่าคะแนนตั้งแต่ 1 ถึง 10 ซ่ึงใน
ส่วนน้ีผูรั้บการประเมินใหเ้ป็นค่าฐานก่อนโดยกาํหนดไวท่ี้ 1 คะแนน 

 คะแนนท่ีได ้ณ ปัจจุบนั (Score now) เน่ืองจากอุปสรรคต่างๆท่ีพบ(ยกเวน้อุปสรรค
ลาํดบัท่ี 3)  เป็นบุคลิกลกัษณะนิสัยส่วนตวัซ่ึงตอ้งใชเ้วลาในการปรับปรุงแกไ้ขพอสมควรท่ีจะให้
พฤติกรรมต่างๆ เหล่าน้ีเปล่ียนไปอยา่งถาวร จึงกาํหนดคะแนนท่ีไดไ้วท่ี้ 2 คะแนน  

กจิกรรมที่ 3: ปรับ Attitude และคน้หาความรู้เพิ่มเติมในการพฒันา การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
(Achievement) โดยการอ่านหนงัสือท่ีมีเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้ง ช่ือ "คิดใหญ่ ไม่คิดเลก็”: The Magic of 
Thinking Big 

  บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง (Involved person) ไดแ้ก่ ผูรั้บการประเมิน 
 วิธีการวดั (Measurement) สามารถวดัไดจ้ากการสรุปส่ิงท่ีไดจ้ากหนงัสือและนาํมา

ประยกุตใ์ชก้บัตวัเอง 
 กรอบระยะเวลา (Time Frame) ตั้งแต่วนัท่ี  3 มีนาคม - 10 เมษายน 2557 
 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activity)  คือ อ่านหนงัสือ The Magic of Thinking 

Big และทาํ Mind map เพื่อสรุปประเดน็สาํคญัท่ีไดจ้ากการอ่าน 
 

 
รูปภาพ 5.1 Mind map สรุปประเดน็สาํคญัท่ีไดจ้ากการอ่านหนงั The Magic of Thinking Big  
 

 ระยะเวลา (From – to)  ตั้งแต่วนัท่ี 3 มีนาคม - 3 เมษายน 2557 
 ผลท่ีเกิดข้ึน (Result) คือ ทาํให้มี Attitude ท่ีดีข้ึน ไดรั้บความคิดใหม่ๆท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อการพฒันา Achievement เพิ่มข้ึน และยงัมองถึงภาพกวา้งในอนาคตมากข้ึนดว้ย 
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 แผนท่ีจะดาํเนินการต่อ (What do you plan to do next) คือ หมัน่อ่านทวนใจความ
สําคัญท่ีได้ทําสรุปไว้รวมถึงค้นคว้าเพิ่มเติม เพื่อทําให้เกิดแรงผลักดันซ่ึงจะส่งผลให้มีการ
เปล่ียนแปลง Attitude อยา่งค่อยเป็นค่อยไป 

 คะแนนท่ีไดก่้อนการดาํเนินการ (Score before) ในส่วนน้ีผูรั้บการประเมินกาํหนด
ไวท่ี้ 2 คะแนน เน่ืองจากเร่ิมมี Attitude ท่ีดีข้ึนเลก็นอ้ยตั้งแต่ท่ีผูรั้บการประเมินเร่ิมเลือกหนงัสือท่ีคิด
วา่เหมาะสมท่ีจะใชใ้นการปรับ Attitude แลว้ 

 คะแนนท่ีได ้ณ ปัจจุบนั (Score now) หลงัจากการอ่านหนงัสือทาํใหมี้ Attitude ท่ีดี
ข้ึน แต่ยงัคงตอ้งคอยหมัน่อ่านทวนเพื่อให ้Attitude ซึบซบัเขา้ไปในตวัผูรั้บการประเมิน ดงันั้น จึง
กาํหนดคะแนนท่ีไดไ้วท่ี้ 4 คะแนน  

กจิกรรมที่ 4 จดัทาํ Action Plan เพื่อกาํหนด Time Frame ของแต่ละงานท่ีรับผดิชอบ 
เพื่อใหมี้เป้าหมายชดัเจนในการปฏิบติังาน และเพื่อจดัสรรเวลาใหง้านแต่ละงานอยา่งพอเหมาะ และ
สามารถนาํเวลาท่ีเหลือไปใชทุ่้มเทในการพฒันาตวัเองได ้

  บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง (Involved person) ไดแ้ก่ ผูรั้บการประเมิน 
 วิธีการวดั (Measurement) สามารถวดัไดจ้ากความสาํเร็จลุล่วงตาม Plan ท่ีกาํหนดไว ้
 กรอบระยะเวลา (Time Frame) ตั้งแต่วนัท่ี  16 - 30 มีนาคม 2557 
 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activity)  คือ จดัทาํ Action Plan เพื่อกาํหนด Time 

Frame ให้กบังานต่างๆ โดยงานท่ีระบุอยูใ่น Action Plan นั้น จะเป็นงานเฉพาะกิจ งาน Project 
รวมถึงกิจกรรมต่างๆ ท่ีอยูน่อกเหนือจากงานท่ีทาํเป็นประจาํ (Routine) 
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ตาราง 5.2 Action Plan ท่ีมีการกาํหนด Time Frame ใหก้บังานต่างๆ 

 
 

 ระยะเวลา (From – to)  ตั้งแต่วนัท่ี 18 - 25 มีนาคม 2557 
 ผลท่ีเกิดข้ึน (Result) คือ ทาํงานเสร็จภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด และยงัมีเวลาเหลือ

ท่ีจะตรวจสอบความถูกตอ้งของงานอีกคร้ัง เพื่อลดความผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน 
 แผนท่ีจะดาํเนินการต่อ (What do you plan to do next) คือ จดัสรรเวลาท่ีเหลือไป

เรียนรู้งานใหม่ๆ เช่น งานใน Function HR อ่ืนๆ ท่ีไม่เคยทาํ  
 คะแนนท่ีไดก่้อนการดาํเนินการ (Score before) ในส่วนน้ีผูรั้บการประเมินกาํหนด

ไวท่ี้ 3 คะแนน เน่ืองจากโดยส่วนตวัของผูรั้บการประเมินจะมีการวางแผนในใจไวอ้ยูแ่ลว้ว่าช่วง
ไหนควรทาํอะไร ซ่ึงผลงานส่วนใหญ่ก็มกัจะเสร็จเรียบร้อยตรงเวลา แต่อาจจะยงัจดัสรรเวลาไดไ้ม่
สมบูรณ์ดี ทาํใหไ้ม่มีเวลาเหลือไปทาํงานอ่ืนรวมถึงไม่มีเวลาท่ีจะนาํไปใชใ้นการพฒันาตนเอง  

 คะแนนท่ีได ้ณ ปัจจุบนั (Score now)  หลงัจากท่ีมีการจดัทาํ Action Plan ช่วยให้
ผูรั้บการประเมินมีการจดัสรรเวลาท่ีดีข้ึน รู้ว่างานไหนควรทาํก่อน งานไหนควรทาํหลงั และยงัทาํ
ให้งานไม่ตกหล่นดว้ย อีกทั้งยงัช่วยในการผลกัดนัให้ผูรั้บการประเมินตอ้งพยายามทาํงานให้เสร็จ
ตรงตามแผนท่ีกาํหนด ลดการผดัวนัประกนัพรุ่งไดดี้ ดงันั้น จึงกาํหนดคะแนนท่ีไดไ้วท่ี้ 5 คะแนน  

กิจกรรมที่ 5 หาโอกาสให้ตวัเอง ซ่ึงอาจจะเสนอตวัเพื่อรับงานท่ียากข้ึน หรือตอ้งใช้
ความรับผดิชอบมากข้ึน โดยไม่ Focus เฉพาะในงาน Function HR อยา่งเดียว อาจจะเป็นในส่วนงาน
อ่ืน ๆ ท่ีเห็นวา่มีความทา้ทาย 

HR & Admin. Action Plan 2014
No Items Month

Week 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
1 ข้ึนทะเบียนนายจ้าง Plan

Action
2 จัดทํากฎระเบียบข้อบงัคบัพนักงาน และกํา Plan

หนดสวสัดิการเสนอผูบ้ริหารเพื่ออนุมติั Action
3 ออกแบบแบบฟอร์มท่ีตอ้งใชใ้นฝ่าย HR Plan

Action
4 กิจกรรมรดนํ้าดําหัวผูใ้หญ่ วนัสงกรานต์ Plan

Action
5 สรรหาบริษทัจัดการกองทุน เพื่อเตรียมจัด Plan

ทํากองทุนสาํรองเล้ียงชีพให้พนักงาน Action
6 สรรหาบริษทัประกนัสุขภาพ เพื่อเตรียมจัด Plan

ทําประกนัสุขภาพกลุ่มให้พนักงาน Action
7 ประเมินพนักงานพร้อมจัดทําข้อมูลโบนัส Plan

คร่ึงปี Action
8 จัดทํา JD, JS ของพนักงาน โดยขอความ Plan

ร่วมมือจากหัวหน้าฝ่ายต่างๆ Action
9 กิจกรรม Big Cleaning Plan

Action

June July AugustMarch April May
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 บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง (Involved person) ไดแ้ก่ ผูรั้บการประเมิน และหวัหนา้งาน 
 วิธีการวดั (Measurement) สามารถวดัไดจ้ากการประเมินตนเองและ Performance 

Assessment จากหวัหนา้งาน (ทั้ง Pre + Post) 
 กรอบระยะเวลา (Time Frame) ตั้งแต่วนัท่ี  3 มีนาคม 2557 - 3 กุมภาพนัธ์ 2560 ซ่ึง

กาํหนดใหเ้ป็นกรอบแบบ Long Term เพราะเห็นวา่การหาโอกาสใหต้วัเอง สามารถหาไดต้ลอดเวลา 
แต่ทั้งน้ีทั้งนั้นก็ตอ้งข้ึนอยู่กบัปัจจยัแวดลอ้มดว้ยว่ามีการเอ้ือประโยชน์ต่อการหาโอกาสให้ตวัเอง
มากนอ้ยแค่ไหน 

 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activity) คือ การเปล่ียนงาน โดยเป็นลกัษณะงานท่ี
ตอ้งมีความรับผดิชอบมากข้ึน และดูแลงานในส่วนของ HR หลาย function มากข้ึนกว่าท่ีเคยทาํมา
ก่อน 

 ระยะเวลา (From – to)  ตั้งแต่วนัท่ี 15 มีนาคม - 19 สิงหาคม 2557 
 ผลท่ีเกิดข้ึน (Result) คือ ไดท้าํงานท่ีมีความหลากหลาย และทา้ทายมากข้ึน แม้

บางคร้ังจะเกิดปัญหาในการทาํงาน เน่ืองจากงานบางส่วนท่ีตอ้งรับผดิชอบยงัไม่มีความชาํนาญมาก
นกั แต่ก็ตอ้งใชค้วามพยายามในการขวนขวายหาความรู้เพิ่มเติม เพ่ือใหง้านสาํเร็จลุล่วงไดต้าม
เป้าหมาย ซ่ึงในจุดน้ีส่งผลใหห้วัหนา้งานไดเ้ห็นถึงความพยายามของผูรั้บการประเมิน และไดมี้การ
มอบหมายงานใหม่ๆ ใหล้องทาํเป็นคร้ังคราว 

 แผนท่ีจะดาํเนินการต่อ (What do you plan to do next) คือ ทาํงานท่ีรับผดิชอบใหดี้
ท่ีสุด แต่ก็ไม่หยุดท่ีจะหาความทา้ทายใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา อีกทั้งตอ้งหาความรู้ใหม่ๆ เพิ่มเติมใน
ส่วนงานท่ียงัไม่ชาํนาญ ทั้งจากการคน้ควา้จากแหล่งขอ้มูลต่างๆ การอบรมเพิ่มเติม และสอบถาม
จากผูเ้ช่ียวชาญ รวมทั้งหัวหน้างานดว้ย เพื่อให้งานออกมาดีท่ีสุด นอกจากน้ียงัตอ้งมีการประเมิน
ตนเอง และขอ Feedback จากหัวหนา้งานถึงเร่ืองผลการปฏิบติังานดว้ย เพ่ือหาขอ้บกพร่อง จะได้
ดาํเนินการแกไ้ขต่อไป 

 คะแนนท่ีไดก่้อนการดาํเนินการ(Score before) ในส่วนน้ีผูรั้บการประเมินกาํหนด
ไวท่ี้ 2 คะแนน เพราะเห็นวา่ผูรั้บการประเมินเร่ิมมีความสนใจหาโอกาสใหต้นเองแลว้ 

 คะแนนท่ีได ้ณ ปัจจุบนั (Score now) หลงัจากท่ีไดเ้ปล่ียนงาน ทาํให้ผูรั้บการ
ประเมินตอ้งมีความรับผิดชอบมากข้ึน ตอ้งหมัน่ขวนขวายหาความรู้เพิ่มเติม เพราะเม่ือมีพนกังาน
หรือผูบ้ริหารมาขอความช่วยเหลือ เราตอ้งใหค้าํตอบได ้อีกทั้งจากการทาํ Action Plan ในกิจกรรมท่ี 
4 ทาํใหมี้เวลาเหลือพอท่ีจะไปช่วยงานในฝ่ายอ่ืนๆบา้ง ดงันั้น จึงกาํหนดคะแนนท่ีไดไ้วท่ี้ 6 คะแนน 
เพราะยงัตอ้งดูในระยะยาวดว้ย 
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กิจกรรมที่ 6 กาํหนดเป้าหมาย Career goal ให้ชดัเจน รวมถึงกาํหนดระยะเวลาท่ี
จะตอ้งบรรลุเป้าหมายนั้นดว้ย เพื่อเป็นการ Force ตวัเราเองใหมี้ความมุมานะ พยายาม ทาํใหส้าํเร็จ 

 บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง (Involved person) ไดแ้ก่ ผูรั้บการประเมิน 
 วิธีการวดั (Measurement) สามารถวดัไดจ้ากความสาํเร็จลุล่วงตาม Goal ท่ีกาํหนด

ไว ้
 กรอบระยะเวลา (Time Frame) ตั้งแต่วนัท่ี 3 มีนาคม 2557 - 3 กุมภาพนัธ์ 2562 ซ่ึง

กาํหนดให้เป็นกรอบแบบ Long Term เพราะกว่าจะปฏิบติัไดต้าม Career goal ท่ีตั้งไว ้ตอ้งใช้
เวลานานในการพฒันาและสัง่สมประสบการณ์ใหม้ากเพียงพอก่อน  

 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activity) คือ กาํหนด Career goal ท่ีมีความชดัเจน 
โดยมีการกาํหนดระยะเวลาท่ีจะตอ้งบรรลุเป้าหมายนั้นๆ และเร่ิมมีการวางแผนว่าจะตอ้งทาํอยา่งไร 
ถึงจะสามารถบรรลุ goal ท่ีกาํหนดไวไ้ด ้โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

-  Career goal ท่ีตั้งไวคื้อ ตอ้งการเติบโตในสายอาชีพท่ีทาํอยู ่และมีความ 
รู้ครอบคลุมในงาน HR ทั้งระบบ ภายในระยะเวลา 5 ปี  

-  การวางแผนเพื่อท่ีจะใหบ้รรลุตาม Career goal ท่ีตั้งไว ้ซ่ึงมีรายละเอียด
ตามตาราง ดงัน้ี 
 
ตาราง 5.3 การวางแผนกิจกรรมเพื่อใหบ้รรลุตาม Career goal ท่ีตั้งไว ้
ลาํดับ กจิกรรม วตัถุประสงค์ ระยะเวลา 

1 ศึกษาต่อปริญญาโททางดา้น 
Human Capital and 
Organization  Management 

เพื่อเพิ่มพนูความรู้ทางดา้น HR
ใหก้บัตนเอง และไดรู้้จกักบัเพื่อน
ใหม่ๆ ท่ีอยูใ่นแวดวง HR  

2 ปี 

2 เปล่ียนงาน หรือ Rotate งานโดย
เนน้ท่ีเป็น Function HR  

เพื่อใหไ้ดเ้รียนรู้งานท่ีครอบคลุม
มากข้ึน มีความกา้วหนา้มากข้ึน 

1 – 4 ปี 

3 อบรม (Training) เพิ่มเติมใน
ส่วนงานท่ียงัไม่มีความเช่ียวชาญ 

เพื่อทาํให้เกิดความเขา้ใจในเน้ือ
งานมากข้ึน 

ข้ึนอยูก่บัความ
เหมาะสม 

4 ติดตามข่าวสาร HR เพื่ออพัเดต Trend ของ HR ในยคุ
ท่ีโลกเปล่ียนแปลงเร็ว 

ตลอดเวลา 
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ตาราง 5.3 การวางแผนกิจกรรมเพื่อใหบ้รรลุตาม Career goal ท่ีตั้งไว ้(ต่อ) 
ลาํดับ กจิกรรม วตัถุประสงค์ ระยะเวลา 

5 ติดตามข่าวสารธุรกิจทั้งของ
องคก์ร หรือในแวดวง
อุตสาหกรรมเดียวกนัและต่าง
อุตสาหกรรม 

เพื่อรับรู้ความเป็นไปของโลก และ
เพื่อเตรียมรับมือกบัปัญหาท่ี
อาจจะเกิดข้ึนในองคก์ร อีกทั้ง HR 
ยคุใหม่ยงัตอ้งมีความรู้ในดา้น
ธุรกิจขององคก์รมากข้ึนดว้ย 

ตลอดเวลา 

6 ทาํความเขา้ใจถึงความแตกต่าง
และความตอ้งการของคนแต่ละ 
Generation 

เพื่อนาํมาใชป้ระโยชน์ในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร 

ตลอดเวลา 

7 พดูคุยกบับุคคลท่ีทาํงานในสาย 
HR 

เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
แบ่งปันประสบการณ์ รวมถึง
ปัญหาต่างๆท่ีเคยพบเจอ ซ่ึงอาจจะ
นาํมาเป็นแนวทางในการแกปั้ญหา
ใหเ้ราในอนาคตได ้

เม่ือมีโอกาส 

8 พดูคุยกบัหวัหนา้งาน หรือหา
บุคคลท่ีเป็น Role Model 

เพื่อสร้างแรงจูงใจใหต้นเองและ
เรียนรู้วิธีท่ีทาํใหบุ้คคลเหล่านั้น
ประสบความสาํเร็จ ซ่ึงอาจจะ
นาํมาเป็บแบบอยา่งใหเ้ราได ้

เม่ือมีโอกาส 

 
 ระยะเวลา (From – to)  ตั้งแต่วนัท่ี  3 มีนาคม - 19 สิงหาคม 2557 
 ผลท่ีเกิดข้ึน (Result) คือ ทาํให้รู้ถึงเป้าหมายในอนาคต และรู้ว่าควรจะวางแผน

อย่างไรเพ่ือให้สามารถบรรลุตาม goal ท่ีกาํหนดไว ้แต่ส่ิงท่ีพบภายหลงัจากการวางแผนแลว้ คือ 
แมว้า่การวางแผนอนาคตจะเป็นเร่ืองยาก แต่การทาํใหส่ิ้งท่ีวางแผนไวเ้ป็นจริงนั้นยากกว่า ตอ้งอาศยั
ความพยายาม และตอ้งผลกัดนัตวัเองอยูต่ลอดเวลา ถึงจะไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีคาดหวงัไว ้ เพราะในบาง
กิจกรรมท่ีเราลองทาํแลว้ อาจจะไม่ไดผ้ลอย่างท่ีคิดไวก้็เป็นได ้ ซ่ึงอาจจะส่งผลให้ตอ้งมีการปรับ
แผนกิจกรรมเพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมและช่วยส่งเสริมให้เราสามารถบรรลุตาม Goal ท่ีกาํหนดไว้
ได ้
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 แผนท่ีจะดาํเนินการต่อ (What do you plan to do next) คือ ปฏิบติัตามแผนท่ีวางไว ้
ดว้ยความมุ่งมัน่ ไม่ยอ่ทอ้ เพ่ือให้บรรลุตาม goal ท่ีกาํหนด รวมถึงตอ้งมีการทบทวนแผนกิจกรรม
อยา่งสมํ่าเสมอเพื่อดูถึงความมีประสิทธิภาพของแผน หากพบจุดบกพร่องก็พยายามปรับปรุงแกไ้ข
ใหม่ 

 คะแนนท่ีไดก่้อนการดาํเนินการ(Score before) ในส่วนน้ีผูรั้บการประเมินใหเ้ป็น
ค่าฐานก่อนโดยกาํหนดไวท่ี้ 1 คะแนน 

 คะแนนท่ีได ้ณ ปัจจุบนั (Score now) หลงัจากท่ีไดมี้การวางแผนแลว้ ผูรั้บการ
ประเมินพยายามท่ีจะปฏิบติัตามแผนการท่ีวางไว ้แต่ก็ยงัพบว่ามีบางกิจกรรมนั้นสามารถทาํไดย้าก 
รวมถึงทาํแลว้ไม่ไดรั้บผลลพัธ์ตามท่ีคาดหวงั จึงกาํหนดคะแนนท่ีไดไ้วท่ี้ 4 คะแนนก่อน  
 

5.2.6 ใครมีส่วนเกีย่วข้อง (Who is involved) 
ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวข้องในการจัดทาํแผนการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินแบ่ง

ออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ผูรั้บการประเมิน ซ่ึงเป็นส่วนท่ีสาํคญัท่ีสุด โดยผูรั้บการประเมินตอ้งสร้างแรงจูงใจ

ให้ตนเอง มีความมุ่งมั่น มีการวางแผนรวมถึงลงมือปฏิบัติในแต่ละกิจกรรม และต้องมีความ
ปรารถนาท่ีจะพฒันาอยา่งแทจ้ริง 

 หัวหน้างาน เป็นผูท่ี้คอยให้คาํปรึกษา ให้คาํแนะนาํต่างๆ และมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลการพฒันาของผูรั้บการประเมิน  

 เพื่อนร่วมงาน เป็นผูท่ี้ให ้Feedback และใหก้าํลงัใจ  
 

5.2.7 ทรัพยากร/ส่ิงทีส่นับสนุน (Resources/Support) 
ในการจดัทาํแผนการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน ตอ้งอาศยัทรัพยากร/ส่ิงท่ี

สนบัสนุนหลายอย่างท่ีมีส่วนช่วยทาํให้แผนการพฒันาดงักล่าวสามารถดาํเนินการไดอ้ยา่งต่อเน่ือง
และยงัช่วยส่งผลใหก้ารพฒันาตนเองสาํเร็จลุล่วงไดใ้นท่ีสุด ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 หนงัสือ "คิดใหญ่ ไม่คิดเลก็" : The Magic of Thinking Big โดยนาํไปใชใ้นการ
อ่านเพื่อปรับ Attitude ของผูรั้บการประเมิน 

 ความเขา้ใจจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 
 คาํแนะนาํจาก WBI page 10-11 เพื่อนาํมาเป็นแนวทางในการพฒันาตนเอง 
 ให้เวลาในการพฒันาตนเอง ซ่ึงถือเป็นส่ิงสําคญัอีกอย่างหน่ึง เพราะไม่มีใคร

สามารถเปล่ียนตวัเองในวนัเดียวได ้ 
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5.2.8 อุปสรรคที่อาจเกิดขึน้และส่งผลขัดขวางการพฒันา (Potential obstacles with 
can prevent development) 

 การปรับทศันคติในการทาํงานของตนเอง เน่ืองจากการปรับเปล่ียนทศันคติท่ีมีอยู่
เดิมมายาวนานไม่ใช่เร่ืองง่าย ตอ้งอาศยัเวลา ความมุ่งมัน่ และตอ้งทาํแบบค่อยเป็นค่อยไป 

 งาน Routine รวมทั้งงานขดัจงัหวะต่างๆ เพราะถึงแมผู้รั้บการประเมินจะมีการ
วางแผนงานมาอยา่งดีแลว้ แต่ทั้งงาน Routine และงานขดัจงัหวะกส็ามารถเบียดบงัเวลาท่ีจะนาํมาใช้
ในการพฒันาตนเองได ้
 

5.2.9 กรอบระยะเวลา (Time Frame) 
เน่ืองจากในแต่ละกิจกรรมมีความเหมาะสมในเร่ืองของการกาํหนดเวลาเพื่อการพฒันา

ท่ีแตกต่างกนั บางกิจกรรมอาจจะใชเ้วลาเพียงสั้นๆ แต่บางกิจกรรมอาจจะตอ้งใชร้ะยะเวลายาวนาน
เพื่อท่ีจะใหกิ้จกรรมนั้นบรรลุผลสาํเร็จ จึงกาํหนดกรอบระยะเวลาเป็น 2 ช่วง ดงัน้ี 

 สาํหรับกิจกรรมท่ี 1 – 4 กรอบระยะเวลาจะเป็นแบบ Short term (ภายในระยะเวลา
6 เดือน) โดยเร่ิมตั้งแต่เดือนมีนาคม – สิงหาคม 2557 

 สาํหรับกิจกรรมท่ี 5 – 6 กรอบระยะเวลาจะเป็นแบบ Long term (ภายในระยะเวลา 
5 ปี) โดยเร่ิมตั้งแต่เดือนมีนาคม 2557 – กมุภาพนัธ์ 2562 
 

5.2.10 สรุปส่ิงทีไ่ด้จากการทาํ DAP 
จากแผนกิจกรรมต่างๆ ท่ีผูรั้บการประเมินไดเ้ลือกสรรข้ึนมาเพื่อใชส้นบัสนุนและช่วย

ผลกัดนัในการพฒันา การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) นั้น ทาํให้ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการ
ปรับตวัในหลายๆ ดา้น ทั้งความคิด ทศันคติ การใชชี้วิตประจาํวนั วิธีการทาํงาน รวมถึงตอ้งมีความ
มุ่งมัน่ ทุ่มเทอยา่งมากในการท่ีจะปฏิบตัตามแผนกิจกรรมท่ีกาํหนด เพราะมีอุปสรรคต่างๆมากมาย
ทั้งท่ีเกิดจากตวัผูรั้บการประเมินเอง และจากส่ิงแวดลอ้มภายนอกท่ีมากระทบ หากผูรั้บการประเมิน
ไม่มีความมุ่งมัน่มากพอ หรือยอมแพก่้อน อาจส่งผลให้การพฒันาไม่ประสบความสําเร็จได ้ทั้งท่ี
จริงๆ แลว้การพฒันาดงักล่าวกเ็พื่อตวัของผูรั้บการประเมินเอง 

ดงันั้น บุคคลท่ีสําคญัท่ีสุดท่ีจะผลกัดนัให้การพฒันาเกิดข้ึนและสําเร็จไดน้ั้น คือ ตวั
ผูรั้บการประเมินเอง อีกทั้งในส่วนของการเลือกกิจกรรมท่ีจะนาํมาใชใ้นการพฒันาก็มีความสาํคญั 
เพราะกิจกรรมต่างๆท่ีเลือกมาตอ้งมีความสอดคลอ้งและสามารถช่วยส่งเสริมการพฒันาในดา้นนั้นๆ
ไดด้ว้ย และจากท่ีไดพ้ยายามปฏิบติัตามกิจกรรมต่างๆท่ีกล่าวขา้งตน้ ทาํให้เห็นว่ากิจกรรมต่างๆท่ี
เลือกสรรมาสามารถช่วยในการพฒันา การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) ของผูรั้บการประเมินได้
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จริง แต่ทั้งน้ีตอ้งอาศยัเวลาเขา้มาเป็นตวัแปรสาํคญัในการปรับเปล่ียนพฤติกรรมดว้ย นอกจากน้ียงั 
ทาํให้ผูรั้บการประเมินทราบว่า ถา้เรามีความมุ่งมัน่ มีความพยายาม เราสามารถทาํไดทุ้กอยา่ง ไม่ว่า
เป้าหมายจะยากแค่ไหน ถึงแมบ้างคร้ังอาจจะลม้เหลวไปบา้ง แต่ก็ยงัดีกว่า ไม่ไดล้งมือทาํ ดงันั้น 
ผูรั้บการประเมินจะพยายามพฒันาตวัเองต่อไปเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
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ตาราง 5.4 แผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) 

  

Name

Position

Direct Supervisor

Competency : Progressive

Development Objective: Expected benefit to me
Expected benefit to my 

organization
Action to Take: (Specific activities, stretch 

assignments, books, or courses.)
Measurement

ทํา List รายการหัวขอ้ทีจ่ะเป็นอุปสรรคตอ่การพัฒนา 
Achievement เพือ่หาวิธีกําจัดอุปสรรคดังกลา่ว

List อุปสรรคและ
วิธีแกไ้ข

 จัดทํา Action Plan เพือ่กําหนด Time Frame ของแต ่
ละงานทีร่ับผดิชอบ เพือ่ใหม้ีเป้าหมายชัดเจนในการ
ปฏบิัตงิาน และเพือ่จัดสรรเวลาใหง้านแตล่ะงานอยา่ง
พอเหมาะ และสามารถนําเวลาทีเ่หลอืไปใชทุ้ม่เทในการ
พัฒนาตัวเองได ้

ความสาํเร็จลลุว่งตาม
 Plan ทีก่ําหนดไว ้

หาโอกาสใหต้ัวเอง ซึง่อาจจะเสนอตัวเพือ่รับงานทีย่าก
ข ึน้ หรือตอ้งใชค้วามรับผดิชอบมากข ึน้ โดยไม่ Focus 
เฉพาะในงาน Function HR อยา่งเดยีว อาจจะเป็นในสว่น
งานอื่น ๆ ทีเ่ห็นว่ามีความทา้ทาย

การประเมินตนเองและ
 Performance 

Assessment จาก
หัวหนา้งาน 

(ทัง้ Pre+Post)

    กําหนดเป้าหมาย Career goal ใหช้ัดเจน รวมถงึกําหนด
ระยะเวลาทีจ่ะตอ้งบรรลเุป้าหมายนั้นดว้ย เพือ่เป็นการ 
Forceตัวเราเองใหม้ีความมุมานะ พยายาม ทําใหส้าํเร็จ

ความสาํเร็จลลุว่งตาม
 Goal ทีก่ําหนดไว ้

นักศกึษา , 
หัวหนา้งาน 
และเพือ่น
ร่วมงาน

feedback จากหัวหนา้
งาน และ Comment 
จากเพือ่นร่วมงาน

Development Action Plan (DAP)
Rungnapa Yokmongkolsakul

Human Resource Specialist

Chief Executive Officer

สรุปส ิง่ทีไ่ดจ้าก
หนังสอืและนํามา
ประยกุตใ์ชก้ับตัวเอง

3 มี.ค - 10 เม.ย. 57

3 มี.ค - 17 มี.ค.57

In the section below, first list the competency to be developed. Then identify the action to be taken, the resources needed, who is involved, and the time frame for implementing this effort. Development activities 
may include activities from this coaching, training courses, or reading material such as journals or self-help books.

Involved 
person

Time Frame

ตอ้งการพัฒนาในสว่นของ 
Achievement เพราะเห็นว่า
เป็นส ิง่สาํคัญในการตอ่ยอด
ความกา้วหนา้การทํางานใน
อนาคต และเพือ่สรา้งความ
มุ่งมั่นทีจ่ะปฏบิัตงิานใหด้ขี ึน้
กว่ามาตรฐานเดมิทีม่ีอยู ่อีก
ทัง้ยังเพิม่ความทา้ทายใน
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ใหม้ากข ึน้

 เพือ่เพิม่ความมุ่งมั่นในการ
ทํางาน  ไม่เกีย่งงานเมื่อตอ้งมี
การรับผดิชอบงานทีย่ากข ึน้

ทําใหผ้ลงานทีอ่อกมามี
ประสทิธิภาพเพิม่มากข ึน้ โดยที่
ไม่ไดเ้ป็นการเพิม่ Cost ตอ่บริษัท 
(ไม่ตอ้งเสยีเงินจา้งพนักงานใหม่)

ปรึกษากับหัวหนา้งานเพือ่ขอคําแนะนําในดา้นการ
ปรับปรุงพัฒนา Achievement ของตัวเอง รวมถงึพดูคยุกับ
เพือ่นร่วมงานเพือ่ขอ feedback ในเรื่องดังกลา่ว เพือ่ให ้
เห็นภาพรวมทัง้จากหัวหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน

 ทําใหเ้ห็นการวางแผนการ
พัฒนางานทีช่ัดเจนข ึน้  เพือ่
เป็นแนวทางในการดําเนินงาน
ในอนาคตตอ่ไป

บริษัทไดพ้นักงานทีม่ี  
Knowledge และ High 
performance  ซึง่ถอืเป็นสว่นทีจ่ะ
ชว่ยผลักดันกลยทุธ์ขององคก์รให ้
บรรลตุาม Goal ทีต่ัง้ไวไ้ด ้

นักศกึษา 16 มี.ค - 30 มี.ค.57

 สามารถปรับปรุงการทํางาน
ของตนเองเพือ่ใหไ้ดต้าม
เป้าหมาย  และดขี ึน้กว่า
มาตรฐานเดมิทีม่ีอยู่

    สรา้งวัฒนธรรม แนวคดิและวิธี
ปฏบิัตใินการพัฒนาตนเอง เพือ่ให ้
หน่วยงานอื่น ๆ ในบริษัท นําไป
ปรับใชเ้พือ่พัฒนาองคก๋รโดยรวม

นักศกึษา 6 มี.ค - 17 มี.ค. 57

ปรับ Attitude  และคน้หาความรูเ้พิม่เตมิในการพัฒนา 
Acheievement โดยการอ่านหนังสอืทีม่ีเนื้อหาทีเ่กีย่วขอ้ง 
ชือ่ "คดิใหญ ่ไม่คดิเล็ก"  : The Magic of Thinking Big

นักศกึษา

 มีความกระตอืรือรน้ทีจ่ะ
ขวนขวายหาวิธีผลักดันใหง้าน
สาํเร็จ โดยไม่เนน้เฉพาะงาน 
Routine แตร่วมไปถงึงานใน 
Function อื่นๆ ทีท่า้ทายกว่า 
ในทกุครั้งทีม่ีโอกาส

นักศกึษา และ
หัวหนา้งาน

3 มี.ค 57  - 3 ก.พ. 60

นักศกึษา 3 มี.ค 57  - 3 ก.พ. 62

Potential obstacles which can prevent development:  การปรับทัศนคตใินการทํางานของตนเอง, งาน Routine รวมทัง้งานขัดจังหวะต่างๆ Long term :              
มี.ค. 57 - ก.พ. 62

Who is involved: Resources/ Support: Time Frame:

นักศกึษา, หัวหนา้งาน และเพือ่นร่วมงาน
หนังสอื "คดิใหญ่ ไม่คดิเล็ก", ความเขา้ใจจากหัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน, คําแนะนําจาก WBI page 10-11,
 ใหเ้วลาในการพัฒนาตนเอง

Short term :               
 มี.ค. - ส.ค. 57
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 ตาราง 5.5 การติดตามผลของแผนการพฒันาตนเองครั้งที่ 1  (Development Action Plan & Follow up #1) ระหวา่งเดือนมีนาคม – พฤษภาคม 2557  

 

Competency : Progressive

Development 
Objective:

Action to Take: (Specific activities, stretch 
assignments, books, or courses.)

Measurement Actual Activity From - to Result What do you plan to do next
Score 
before 
(1-10)

Score
 now 
(1-10)

ทํา List รายการหัวขอ้ทีจ่ะเป็นอุปสรรคตอ่การพัฒนา 
Achievement เพือ่หาวิธีกําจัดอุปสรรคดังกลา่ว

List อุปสรรคและ
วิธีแกไ้ข

ทํา List อุปสรรค และหา
วิธีการแกไ้ข

9 ม .ีค - 17 
ม .ีค. 57

เห็นถงึอุปสรรคตา่งๆ และวิธีการทีค่วร
รับมือ

ขจัดอุปสรรคตา่งๆ ทีม่ีอยู ่ 1 2

 จัดทํา Action Plan เพือ่กําหนด Time Frame ของแต่
ละงานทีร่ับผดิชอบ เพือ่ใหม้ีเป้าหมายชัดเจนในการ
ปฏบิัตงิาน และเพือ่จัดสรรเวลาใหง้านแตล่ะงานอยา่ง
พอเหมาะ และสามารถนําเวลาทีเ่หลอืไปใชทุ้ม่เทในการ
พัฒนาตัวเองได ้

ความสาํเร็จลลุว่งตาม
 Plan ทีก่ําหนดไว ้

จัดทํา Action Plan เพือ่
กําหนด Time Frameใหก้ับ

งานตา่งๆ

18 ม .ีค - 25
 ม.ีค.57

ทํางานเสร็จภายในระยะเวลาทีก่ําหนด 
และยังมีเวลาเหลอืทีจ่ะตรวจสอบความ
ถกูตอ้งของงานอีกครั้ง เพือ่ลดความ

ผดิพลาดทีอ่าจเกดิข ึน้

จัดสรรเวลาทีเ่หลอืไปเรียนรูง้านใหม่ๆ เชน่ งานใน 
Function HR อื่นๆ ทีไ่ม่เคยทํา

3 5

หาโอกาสใหต้ัวเอง ซึง่อาจจะเสนอตัวเพือ่รับงานทีย่าก
ข ึน้ หรือตอ้งใชค้วามรับผดิชอบมากข ึน้ โดยไม่ Focus 
เฉพาะในงาน Function HR อยา่งเดยีว อาจจะเป็นในสว่น
งานอื่น ๆ ทีเ่ห็นว่ามีความทา้ทาย

การประเมินตนเองและ
 Performance 

Assessment จาก
หัวหนา้งาน 

(ทัง้ Pre+Post)

เปล ีย่นงาน โดยเป็น
ลักษณะงานทีต่อ้งมีความ

รับผดิชอบมากข ึน้

15 ม .ีค. - 27
 พ.ค.57

ไดท้ํางานทีม่ีความหลากหลาย และทา้
ทายมากข ึน้

ตัง้ใจทํางานทีร่ับผดิชอบใหด้ทีีส่ดุ แตก่็ไม่หยดุที่
จะหาความทา้ทายใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา

2 3

    กําหนดเป้าหมาย Career goal ใหช้ัดเจน รวมถงึกําหนด
ระยะเวลาทีจ่ะตอ้งบรรลเุป้าหมายนั้นดว้ย เพือ่เป็นการ 
Forceตัวเราเองใหม้ีความมุมานะ พยายาม ทําใหส้าํเร็จ

ความสาํเร็จลลุว่งตาม
 Goal ทีก่ําหนดไว ้

กําหนด Career goal คร่าวๆ
 เพือ่เป็นตัว Guide ให ้
สามารถบรรลตุาม goal ที่

กําหนดไว ้

3 ม .ีค. - 27
 พ.ค. 57

รูถ้งึเป้าหมายในอนาคต ทําใหรู้ว้ ่าควร
จะทําอะไรตอ่ไป

ตัง้ใจทํางานอยา่งเต็มความสามารถ และศกึษาหา
วิธีการทีจ่ะชว่ยใหส้ามารถบรรลตุาม goal ที่

กําหนดไว ้
1 2

Development Action Plan (DAP)

3 ม .ีค - 3 
เม.ย 57

มี Attitude ทีด่ขี ึน้ มองถงึภาพกวา้งใน
อนาคตมากข ึน้

หมั่นอ่านทวนใจความสาํคัญทีไ่ดท้ําสรุปไวร้วมถงึ
คน้ควา้เพิม่เตมิ เพือ่ทําใหเ้กดิแรงผลักดันซ ึง่จะ
สง่ผลใหม้ีการเปล ีย่นแปลง Attitude อยา่งคอ่ย

เป็นคอ่ยไป

2 4

3

ปรับ Attitude  และคน้หาความรูเ้พิม่เตมิในการพัฒนา 
Acheievement โดยการอ่านหนังสอืทีม่ีเนื้อหาทีเ่กีย่วขอ้ง 
ชือ่ "คดิใหญ ่ไม่คดิเล็ก"  : The Magic of Thinking Big

สรุปส ิง่ทีไ่ดจ้าก
หนังสอืและนํามา
ประยกุตใ์ชก้ับตัวเอง

อ่านหนังสอื The Magic of 
Thinking Big และทํา Mind

 Map เพือ่สรุปประเด็น
สาํคัญทีไ่ดจ้ากการอ่าน

พดูคยุกับหัวหนา้งานและ
เพือ่นร่วมงาน เพือ่ขอ 

feedback  ในการปรับปรุง
ตนเอง

3 ม .ีค - 17 
ม .ีค.57

เห็นถงึมุมมองของคนอื่นว่าเขามองเรา
อยา่งไร มีขอ้ด ีขอ้เสยีตรงไหนทีต่อ้ง

พัฒนา

หาวิธีปรับปรุงตนเองในสว่นทีม่ีปัญหา และพัฒนา
ในสว่นทีด่อียูแ่ลว้

1

DAP Follow up

ตอ้งการพัฒนาในสว่น
ของ Achievement 
เพราะเห็นว่าเป็นส ิง่
สาํคัญในการตอ่ยอด
ความกา้วหนา้การทํางาน
ในอนาคต และเพือ่สรา้ง
ความมุ่งมั่นทีจ่ะ
ปฏบิัตงิานใหด้ขี ึน้กว่า
มาตรฐานเดมิทีม่ีอยู ่อีก
ทัง้ยังเพิม่ความทา้ทาย
ในการมุ่งผลสัมฤทธิ์ให ้
มากข ึน้

ปรึกษากับหัวหนา้งานเพือ่ขอคําแนะนําในดา้นการ
ปรับปรุงพัฒนา Achievement ของตัวเอง รวมถงึพดูคยุกับ
เพือ่นร่วมงานเพือ่ขอ feedback ในเรื่องดังกลา่ว เพือ่ให ้
เห็นภาพรวมทัง้จากหัวหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน

feedback จากหัวหนา้
งาน และ Comment 
จากเพือ่นร่วมงาน
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 ตาราง 5.6 การติดตามผลของแผนการพฒันาตนเองครั้งที่ 2  (Development Action Plan & Follow up #2) ระหวา่งเดือนมิถุนายน – สิงหาคม 2557   

  

Competency : Progressive

Development 
Objective:

Action to Take: (Specific activities, stretch 
assignments, books, or courses.)

Measurement Actual Activity From - to Result What do you plan to do next
Score 
before 
(1-10)

Score
 now 
(1-10)

ทํา List รายการหัวขอ้ทีจ่ะเป็นอุปสรรคตอ่การพัฒนา 
Achievement เพือ่หาวิธีกําจัดอุปสรรคดังกลา่ว

List อุปสรรคและ
วิธีแกไ้ข

ทํา List อุปสรรค และหา
วิธีการแกไ้ข

9 มี.ค - 17 
มี.ค. 57

เห็นถงึอุปสรรคตา่งๆ และวิธีการทีค่วรรับมือ ขจัดอุปสรรคตา่งๆ ทีม่ีอยู ่ 1 2

 จัดทํา Action Plan เพือ่กําหนด Time Frame ของแต ่
ละงานทีร่ับผดิชอบ เพือ่ใหม้ีเป้าหมายชัดเจนในการ
ปฏบิัตงิาน และเพือ่จัดสรรเวลาใหง้านแตล่ะงานอยา่ง
พอเหมาะ และสามารถนําเวลาทีเ่หลอืไปใชทุ้ม่เทในการ
พัฒนาตัวเองได ้

ความสาํเร็จลลุว่งตาม
 Plan ทีก่ําหนดไว ้

จัดทํา Action Plan เพือ่
กําหนด Time Frameใหก้ับ
งานตา่งๆ

18 มี.ค - 25
 มี.ค.57

ทํางานเสร็จภายในระยะเวลาทีก่ําหนด และ
ยังมีเวลาเหลอืทีจ่ะตรวจสอบความถกูตอ้ง
ของงานอีกครั้ง เพือ่ลดความผดิพลาดทีอ่าจ
เกดิข ึน้

จัดสรรเวลาทีเ่หลอืไปเรียนรูง้านใหม่ๆ เชน่ งานใน 
Function HR อื่นๆ ทีไ่ม่เคยทํา

3 5

หาโอกาสใหต้ัวเอง ซึง่อาจจะเสนอตัวเพือ่รับงานทีย่าก
ข ึน้ หรือตอ้งใชค้วามรับผดิชอบมากข ึน้ โดยไม่ Focus 
เฉพาะในงาน Function HR อยา่งเดยีว อาจจะเป็นในสว่น
งานอื่น ๆ ทีเ่ห็นว่ามีความทา้ทาย

การประเมินตนเองและ
 Performance 

Assessment จาก
หัวหนา้งาน 

(ทัง้ Pre+Post)

เปล ีย่นงาน โดยเป็น
ลักษณะงานทีต่อ้งมีความ
รับผดิชอบมากข ึน้ และดแูล
งานในสว่นของ HR หลาย 
function มากข ึน้กว่าทีเ่คย
ทํามากอ่น

15 มี.ค. - 19
 ส.ค.57

ไดท้ํางานทีม่ีความหลากหลาย และทา้ทาย
มากข ึน้ แมบ้างครั้งจะเกดิปัญหาในการ
ทํางาน เนื่องจากงานบางสว่นทีต่อ้ง
รับผดิชอบยังไม่มีความชํานาญมากนัก แตก่็
ตอ้งใชค้วามพยายามในการขวนขวายหา
ความรูเ้พ ิม่เตมิ เพือ่ใหง้านสาํเร็จลลุว่งได ้
ตามเป้าหมาย

ทํางานทีร่ับผดิชอบใหด้ที ีส่ดุ แตก่็ไม่หยดุทีจ่ะหา
ความทา้ทายใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา อีกทัง้ตอ้งหา
ความรูใ้หม่ๆ เพิม่เตมิในสว่นงานทีย่ังไม่ชํานาญ ทัง้
จากการคน้ควา้จากแหลง่ขอ้มูลตา่งๆ การTraining 
เพิม่เตมิ และสอบถามจากผูเ้ช ีย่วชาญ รวมทัง้หัวหนา้
งานดว้ย เพือ่ใหง้านออกมาดทีีส่ดุ นอกจากนี้ยังตอ้งมี
การประเมินตนเอง และขอ Feedback จากหัวหนา้
งานถงึเรื่องผลการปฏบิัตงิานดว้ย เพือ่หาขอ้บกพร่อง 
จะไดด้ําเนินการแกไ้ขตอ่ไป

2 6

    กําหนดเป้าหมาย Career goal ใหช้ัดเจน รวมถงึกําหนด
ระยะเวลาทีจ่ะตอ้งบรรลเุป้าหมายนั้นดว้ย เพือ่เป็นการ 
Forceตัวเราเองใหม้ีความมุมานะ พยายาม ทําใหส้าํเร็จ

ความสาํเร็จลลุว่งตาม
 Goal ทีก่ําหนดไว ้

กําหนด Career goal ทีม่ี
ความชัดเจน โดยมีการ
กําหนดระยะเวลาทีจ่ะตอ้ง
บรรลเุป้าหมายนั้นๆ และเริ่ม
มีการวางแผนว่าจะตอ้งทํา
อยา่งไร ถงึจะสามารถบรรล ุ
 goal ทีก่ําหนดไวไ้ด ้

3 มี.ค. - 19 
ส.ค. 57

ทําใหรู้ถ้งึเป้าหมายในอนาคต และรูว้่าควรจะ
วางแผนอยา่งไรเพือ่ใหส้ามารถบรรลตุาม 
goal ทีก่ําหนดไว ้แตส่ ิง่ทีพ่บภายหลังจาก
การวางแผนแลว้ คอื แมว้่าการวางแผน
อนาคตจะเป็นเรื่องยาก แตก่ารทําใหส้ ิง่ที่
วางแผนไวเ้ป็นจริงนั้นยากกว่า ตอ้งอาศัย
ความพยายาม และตอ้งผลักดันตัวเองอยู่
ตลอด ถงึจะไดผ้ลลัพธ์ตามทีค่าดหวังไว ้

ปฏบิัตติามแผนทีว่างไว ้เพือ่ใหบ้รรลตุาม goal ที่
กําหนด

1 4

Development Action Plan (DAP)

3 มี.ค - 3 
เม.ย 57

มี Attitude ทีด่ขี ึน้ มองถงึภาพกวา้งใน
อนาคตมากข ึน้

หมั่นอ่านทวนใจความสาํคัญทีไ่ดท้ําสรุปไวร้วมถงึ
คน้ควา้เพิม่เตมิ เพือ่ทําใหเ้กดิแรงผลักดันซ ึง่จะสง่ผล
ใหม้ีการเปล ีย่นแปลง Attitude อยา่งคอ่ยเป็นคอ่ยไป

2 4

3

ปรับ Attitude  และคน้หาความรูเ้พิม่เตมิในการพัฒนา 
Acheievement โดยการอ่านหนังสอืทีม่ีเนื้อหาทีเ่กีย่วขอ้ง 
ชือ่ "คดิใหญ ่ไม่คดิเล็ก"  : The Magic of Thinking Big

สรุปส ิง่ทีไ่ดจ้าก
หนังสอืและนํามา
ประยกุตใ์ชก้ับตัวเอง

อ่านหนังสอื The Magic of 
Thinking Big และทํา Mind
 Map เพือ่สรุปประเด็น
สาํคัญทีไ่ดจ้ากการอ่าน

พดูคยุกับหัวหนา้งานและ
เพือ่นร่วมงาน เพือ่ขอ 
feedback  ในการปรับปรุง
ตนเอง

3 มี.ค - 17 
มี.ค.57

เห็นถงึมุมมองของคนอื่นว่าเขามองเรา
อยา่งไร มีขอ้ด ีขอ้เสยีตรงไหนทีต่อ้งพัฒนา

หาวิธีปรับปรุงตนเองในสว่นทีม่ีปัญหา และพัฒนาใน
สว่นทีด่อียูแ่ลว้

1

DAP Follow up

ตอ้งการพัฒนาในสว่น
ของ Achievement 
เพราะเห็นว่าเป็นส ิง่
สาํคัญในการตอ่ยอด
ความกา้วหนา้การทํางาน
ในอนาคต และเพือ่สรา้ง
ความมุ่งมั่นทีจ่ะ
ปฏบิัตงิานใหด้ขี ึน้กว่า
มาตรฐานเดมิทีม่ีอยู ่อีก
ทัง้ยังเพิม่ความทา้ทาย
ในการมุ่งผลสัมฤทธิ์ให ้
มากข ึน้

ปรึกษากับหัวหนา้งานเพือ่ขอคําแนะนําในดา้นการ
ปรับปรุงพัฒนา Achievement ของตัวเอง รวมถงึพดูคยุกับ
เพือ่นร่วมงานเพือ่ขอ feedback ในเรื่องดังกลา่ว เพือ่ให ้
เห็นภาพรวมทัง้จากหัวหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน

feedback จากหัวหนา้
งาน และ Comment 
จากเพือ่นร่วมงาน
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The Work Behavior Inventory (WBI) 
 
 

การนํา WBI ไปประยุกต์ใช้เพือ่ผลประโยชน์ 
 WBI เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานหรือบุคคลทัว่ไป 
เพื่อนาํคาํอธิบายสรุปมาทาํการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานหรือ
เล่ือนตาํแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 WBI ช่วยเพิ่มความชดัเจนในการตดัสินใจเพ่ือคดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของ
บุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถนาํมาใชเ้พ่ือส่งเสริม สนบัสนุน หรือแกปั้ญหา
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานต่างๆ ไดแ้ก่ การคดัเลือกพนกังาน การพฒันาบุคลากร การใช้
ศกัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํ และผู ้
ตาม การทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน และการเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร 
 
 

ลกัษณะเด่นของ WBI ทีม่ีความเกีย่วโยงกบัการจดัสรรการทาํงาน 
 ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพ่ือการจดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะ

งานต่างๆ ทุกขอ้คาํถามเป็นเคร่ืองประเมินท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการทาํงานท่ีมีอยู่
ในปัจจุบนั 

 มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้่าบุคคลผูน้ั้นได้
ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีทาํแบบประเมิน 

 ความครอบคลุมของลกัษณะงาน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป ทั้งบุคคลท่ี
ไม่เคยทาํงานมาก่อนหรือบุคคลท่ีตอ้งการกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

 มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียผลการประเมินจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล ์
เพื่อเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการทาํงานหลากหลายอาชีพ 

 ความง่ายต่อการใชง้าน โดยผูรั้บการประเมินจะระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึง
ความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการทาํแบบทดสอบโดยเฉล่ีย
ประมาณ 30-45 นาที  
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คุณลกัษณะเด่นทีสํ่าคญัของ WBI 
 ผลจากการศึกษาและทาํการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
พบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 

 ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกว่าแบบทดสอบ
บุคลิกภาพอ่ืน ๆ ท่ีมีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI มีคะแนนความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบ
อ่ืนอยูท่ี่ .75) 

 ความตรงเชิงทาํนาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ี
สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่ง
แม่นยาํ 

 ความสัมพนัธ์กบั Big Five – WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการ
ศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้ง
แสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะ
ประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

 ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI มีความสัมพนัธ์กบั
แบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

 นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั WBI ซ่ึงไดท้าํการประเมินผลตาม
ความสามารถ และไดใ้หค้าํจาํกดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & Spencer, 
1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  

 สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีผลคะแนนรวมใน
เร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ “Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) 
ไดร้ะบุไวถึ้งความสมัพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสาํเร็จในการทาํงานหรืออาชีพ 
 
 

ประสิทธิภาพของการทาํแบบทดสอบ WBI 
 จากการวิจยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นยาํในเร่ืองต่อไปน้ี 

 ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่
เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

 ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ
เป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ 
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 ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาท
ผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
 วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการ

บรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 
 มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้คาํแนะนําพฤติกรรมท่ีมี

ความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว 
 
 

มาตราวดัของแบบประเมิน (Work Behavior Inventory Scales) 
 WBI มี 40 มาตราวดั ซ่ึงท่ีความหลากหลาย และความเก่ียวโยงกบัสถานะในการทาํงาน
ดงัต่อไปน้ี  

 การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
  1) การชอบสมาคม (Sociability) 
  2) การเป็นผูน้าํ (Leadership) 
  3) การจูงใจ (Influence) 
  4) พลงัใจในการทาํงาน (Energy) 

 การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
  5) ความร่วมมือ (Cooperation) 
  6) ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
  7) การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 

 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
  8) การปรับตวั (Adaptability) 
  9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 
  10) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
  11) ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) 

 การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 
  12) การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 
  13) การคิดริเร่ิม (Initiative) 
  14) การยนืกราน (Persistence) 
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  15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) 
  16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
  17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
  18) การควบคุมตนเอง (Self-Control)  
  19) การอดกลั้น (Stress Tolerance)  
  20) ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 

  21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)  
 คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 

  22) การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 

  23) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

  24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  25) การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

  26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 ลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 
27) มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
28) มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 

 ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อาํนาจชกัจูง (Influencing & Selling) 
29) คล่องแคล่ว (Dynamic) 
30) วิเคราะห์/จาํแนก (Analytical) 
31) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

 ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
32) Behavioral Growth Potential 

 ส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ (Leadership Effectiveness) 
36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 
37) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 
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 ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  
38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
39) ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง (Self-Presentation) 
40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response Inconsistency) 
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