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สารนิพนธฉ์บบัน้ีส าเร็จลุล่วงดว้ยดี เน่ืองจากผูว้ิจยัไดรั้บความกรุณาอยา่งสูงจากบุคคล
หลายท่าน ซ่ึงผูม้ีพระคุณท่านแรกท่ีผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณคืออาจารย์สรยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ 
อาจารยผ์ูส้อน 2 รายวิชาท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ย การพฒันาภาวะผูน้  า โดยใชแ้บบประเมินทาง
จิตวิทยา  แบบประเมินความสามารถในการเรียนรู้ และแผนพฒันารายบุคคล ท่ีไดส้ั่งสอน มอบ
ความรู้ ให้ค  าปรึกษา และคอยให้ความช่วยเหลือแนะน าเพื่อแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ พร้อมทั้ง
ตรวจทานการเขียนรายงานคน้ควา้ดว้ยความเมตตาเสมอมา ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของ
อาจารยเ์ป็นอยา่งยิง่ และกราบขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 
 ท่านท่ีสองขอกราบขอบคุณอาจารยม์ลฤดี สระฏนั ผูค้อยเป็นท่ีปรึกษาพร้อมทั้งให้
ความช่วยเหลือผูว้ิจยัดว้ยความเต็มใจมาตลอดหลกัสูตร นอกจากนั้นยงัใหค้วามกรุณาจดัท าคู่มือการ
เขียนทบทวนวรรณกรรมเพื่อเป็นแนวทางท่ีถกูตอ้งในการคน้ควา้และอาจารยพ์ลิศา รุ่งเรือง ประธาน
กรรมการสอบสารนิพนธ ์ท่ีไดก้รุณาใหข้อ้เสนอแนะ แนวคิดต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ 

ส่วนส าคัญอีกส่วนหน่ึงท่ีขอขอบคุณไว ้ณ โอกาสน้ีได้แก่ AAI Asia (Assessment 
Associates International - Asia) ท่ีสนับสนุน Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability 
Test and Work Behaviour Inventory (WBI) - Psychometric Assessment เพ่ือการวิจยัคร้ังน้ีโดยไม่
คิดค่าใชจ่้าย  ขอกราบขอบคุณบุคคลผูรั้บการประเมิน และผูบ้งัคบับญัชาของผูเ้ป็นกรณีศึกษา ท่ีให้
ความเต็มใจอนุเคราะห์ เสียสละเวลา และให้โอกาสผูว้ิจัยในการท าการศึกษาและติดตามอย่าง
ใกลชิ้ด 
 ขอขอบคุณเพื่อนๆสาขาทุนมนุษย์และการจัดการองค์กร วิทยาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลยัมหิดล รุ่น 16A ทุกคนผูท่ี้คอยเป็นกลัยาณมิตรให้ความช่วยเหลือดา้นวิชาการและเป็น
ผูใ้หก้  าลงัใจสนบัสนุนการศึกษาตั้งแต่วนัแรกตราบจนปัจจุบนั 
 สุดทา้ย ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัวท่ีเล้ียงดู เอาใจใส่ เป็นก าลงัใจ
และสนบัสนุนผูว้ิจยัใหศ้ึกษาส าเร็จลุล่วงมาจนปัจจุบนั  
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บาคยัก่อ  
 การวนิกัคร้ัจน้ีิีววัถุรระสจค์มพื่อ (1) มพื่อศึกษาการช้บ้บบรระม นินาาจ นิววนากาไย้บก่ Work 

Behavior Inventory (WBI) บะะ Applied Reasoning Test (ART) ชนการวนมคราะห์บุคะนกภาพหะกับะะพฤวนกรริ 
(2) มพื่อิัยา าบผนพัฒนารากบุคคะ (Development Action Plan)บะะช้้มร็นมคร่ือจิือรรับรรุจบะะพัฒนา
พฤวนกรริาี่สิควรไยรั้บการบก้ไขชห้ยีขึ้ น รวิถึจการวนยวาิผะซ่ึจิะน าไรสู่การพัฒนาภาวะผูน้ าบะะการ
รระสบควาิส ามร็ิชนสากอา้ีพชนอนาคว โดยกช้ม้คร่ือจิือรระกอบยว้ก WBI, ART บะะ DAP มพื่อศึกษาการ
ิยัา าบะะย ามนนนการวาิบผนพฒันารากบุคคะาี่วาจไวภ้ากชวก้ าหนยระกะมวะา การไยรั้บขอ้ิูะกอ้นกะบัิาก
หัวหน้าจาน บะะมคร่ือจิืออื่นๆรระกอบ อันิะน าไรสู่การมระี่กนพฤวนกรริชห้มหิาะสิกับบาบาาหน้าาี่
ภากชนอจคก์รบะะิาวรฐานขอจภาวะผูน้ าชนระยบัสากะ 

ผะการวนิกัคร้ัจน้ีา าชห้ผูว้นิกัมรีกนรู้บะะมขา้ชิการช้้บบบรระม นินาาจ นิววนาการวิถึจผูรั้บการ
รระม นินไยม้ขา้ชิถึจบุคะนกภาพหะกัาี่บา้ิ รนจขอจวนมอจซ่ึจส่จผะว่อการบสยจพฤวนกรริว่าจๆ รวิถึจกจัสาิารถ
วนมคราะห์ขอ้มย่นบะะขอ้าี่ควรพฒันาิากบุคะนกภาพขอจวนมอจไยอ้นัน าไรสู่การิยัา าบผนพฒันารากบุคคะมพื่อ
รรับรรุจพฤวนกรริาี่ควรพฒันาบะะสนับสนุนขอ้มย่นชห้ิีรระสนาธนภาพิากขึ้นซ่ึจิะส่จผะว่อการพฒันาภาวะ
ควาิมร็นผูน้ าบะะการรฏนบวันจานชนอจคก์ร 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 การด าเนินกิจการขององคก์รในปัจจุบนัไดป้รับเปล่ียนแนวทางการบริหารจากการให้
ความส าคญักบัผลลพัธด์า้นการเงินอยา่งเช่นท่ีเคยผา่นมาแต่เพียงอยา่งเดียวเป็นการหนัมาใหค้วามใส่
ใจและลงทุนกบัทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รมากข้ึนเน่ืองจากองคก์รเห็นค่าว่า “คน” เป็นส่ิงส าคญัใน
การพาองคก์รไปสู่เป้าหมาย 
 แมว้่าองคก์รจะตระหนกัถึงความส าคญัดา้นศกัยภาพของพนักงานมากข้ึน โดยสังเกต
ไดจ้ากการท่ีหลายองค์กรมีแผนกฝึกอบรมและพฒันา (Training & Development) และมีแนวโน้ม
เพ่ิมแผนกพฒันาองค์กร  (Organization Development) มากข้ึนเพื่อมุ่งมัน่ปรับเปล่ียนและพฒันา
ทศันคติ ความสามารถ ทกัษะ บุคลิกภาพและพฤติกรรมของคนในองค์กรให้มีประสิทธิภาพและ
แสดงออกอยา่งเหมาะสมตามบทบาทหนา้ท่ีรวมถึงสอดรับกบักลยทุธเ์พื่อน าไปสู่การพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จได ้ แต่ทั้งน้ีการปรับเปล่ียนและพฒันาบุคลิกภาพรวมถึงพฤติกรรมในการปฏิบติังานให้
จะไม่สามารถเกิดข้ึนไดเ้ลยหากมิไดเ้กิดข้ึนจากความเต็มใจหรือการเร่ิมตน้ท่ีตวัพนกังานเอง 
 ตามท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ว่าการพฒันาพนักงานนั้นจ  าเป็นตอ้งไดรั้บการยอมรับและเกิด
ความรู้สึกร่วมเป็นส่วนหน่ึงในแผนการพฒันา ผูว้ิจยั เห็นความส าคัญของปัจจยัน้ีเน่ืองด้วยการ
ปรับเปล่ียนและพฒันาบุคลิกภาพพ้ืนฐานท่ีติดตวัมาใหมี้การแสดงออกในทิศทางท่ีดีข้ึนตอ้งใชเ้วลา 
ก  าลงัใจ ความมุ่งมัน่ การติดตามผล และเคร่ืองมือท่ีน่าเช่ือถือไดรั้บการยอมรับมาร่วมใชใ้นการ
พฒันาเพื่อใหเ้กิดความต่อเน่ืองและมีส่วนร่วมของผูรั้บการพฒันาเอง ผูว้ิจยัจึงเลือกใชแ้บบประเมิน
ทางจิตวิทยาเพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือวิเคราะห์ลกัษณะพฤติกรรมหลกัของผูรั้บการประเมินว่ามี
พฤติกรรมท่ีแสดงออกเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบมากน้อยเพียงใด มีบุคลิกภาพดา้นใดท่ีควร
พฒันาและใช้แผนพฒันารายบุคคลเพื่อให้ผูรั้บการประเมินจดัท าแผนด้วยตนเองโดยมีก  าหนด
ระยะเวลาท่ีแน่ชดั  
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1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 
 1. เพื่อศึกษาการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาไดแ้ก่ Work Behavior Inventory (WBI) 
และ Applied Reasoning Test (ART) ในการวิเคราะห์บุคลิกภาพหลกัและพฤติกรรม 
 2. เพื่อจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan)และใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ปรับปรุงและพฒันาพฤติกรรมท่ีสมควรไดรั้บการแกไ้ขให้ดีข้ึน รวมถึงการติดตามผลซ่ึงจะน าไปสู่
การพฒันาภาวะผูน้  าและการประสบความส าเร็จในสายอาชีพในอนาคต 
 
 

1.3 ขอบเขตของกำรวจิยั 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีผูว้ิจัยได้ศึกษา วิเคราะห์และติดตามผลผูรั้บการประเมินโดยใช้
เคร่ืองมือประกอบดว้ย WBI, ART และ DAP เพื่อศึกษาการจดัท าและด าเนินการตามแผนพฒันา
รายบุคคลท่ีวางไวภ้ายใตก้  าหนดระยะเวลา การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากหัวหน้างาน และเคร่ืองมือ
อ่ืนๆประกอบ อนัจะน าไปสู่การเปล่ียนพฤติกรรมให้เหมาะสมกบับทบาทหน้าท่ีภายในองค์กรและ
มาตรฐานของภาวะผูน้  าในระดบัสากล 
 
 

1.4 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะและพฤติกรรมส่วนบุคคล
ผา่นการท าแบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และApplied Reasoning Test 
(ART)  
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 การท าวิจัยคร้ังน้ีมุ่งหวงัให้ผูว้ิจยัเกิดความรู้และความเขา้ใจการใช้แบบประเมินทาง
จิตวิทยารวมถึงการจัดท าแผนพฒันารายบุคคล นอกจากน้ียงัมุ่งหวังให้ผูรั้บการประเมินเข้าใจ
บุคลิกภาพและพฤติกรรมส่วนตวัอนัจะน าไปสู่การวิเคราะห์ขอ้เด่นและขอ้ท่ีควรปรับปรุงของตนเอง
เพื่อพฒันาใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อไปทั้งในชีวิตประจ าวนัและการปฏิบติังานในองคก์ร 
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บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา และการ
จัดท าแผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษา เจ้าหน้าท่ีสรรหาว่าจ้างอาวุโส ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
บริษัทเอกชนด้านขนส่ง” เป็นการศึกษาเพื่อการพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมินทาง
จิตวิทยา ไดแ้ก่ เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) เคร่ืองมือ Applied Reasoning Test 
(ART)  ซ่ึงมีพ้ืนฐานมาจากลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five Factors) และการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนเอกสาร ต ารา งานวิจยั โดย
สามารถจ าแนกไดอ้อกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การประเมินทางจิตวิทยา 
 ส่วนท่ี 2 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ  
 ส่วนท่ี 3 แผนพฒันารายบุคคล 
 
 

2.1 ภาวะผู้น า (Leadership)  
ในยุคปัจจุบันท่ามกลางการเปล่ียนแปลงและการแข่งขันท่ีรวดเร็วมากข้ึน  หลาย

องคก์รให้ความส าคญักบัปัจจยัส าคญัท่ีสามารถน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้นอกจากปัจจยัเร่ือง
การเงิน โดยกลบัมาใหค้วามส าคญักบัปัจจยัภายในอยา่งศกัยภาพของพนกังาน เพราะเป็นจุดเร่ิมตน้
ในการสร้างคุณค่าและส่งต่อมลูค่าของสินคา้และบริการสู่ลกูคา้ภายนอกได ้ในช่วงหลายปีท่ีผ่านมา
ภาวะความเป็นผูน้  าหรือ Leadership เป็นท่ีสนใจของหลายองคก์รมากข้ึนเพราะถกูมองว่าจะสามารถ
ท าใหพ้นกังานพาตวัเองและสนบัสนุนทีมงานใหร่้วมมือกนัจนพาองคก์รไปสู่วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ 
 

2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
ภาวะผูน้  า หมายถึงความสามารถในการสร้างความมัน่ใจและความสามารถชกัจูงและ

สนบัสนุนผูอ่ื้นใหเ้กิดความตอ้งการประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์รไดต้ั้งไว ้ซ่ึงภาวะผูน้  า
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น้ีสามารถพบไดก้บัพนักงานทุกระดบัไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นแต่เพียงผูบ้ริหารระดบัสูงเท่านั้นแต่ภาวะ
ผูน้  าเป็นส่ิงท่ีทั้งองคก์รตอ้งการไม่ว่าจะเป็นรูปแบบทางการหรือไม่ทางการก็ตาม (DuBrin, 2013)  

จากนิยามท่ี DuBrin ไดใ้ห้ไวถึ้งภาวะผูน้  านั้นก็มีผูใ้ห้ความหมายท่ีใกลเ้คียงกนัไวคื้อ 
Lussier ท่ีกล่าวว่าภาวะผูน้  าคือกระบวนการท าให้พนักงานปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ
องคก์ร (Lussier, 1996) 

ในขณะท่ี Yukl ไดก้ล่าวว่า ภาวะผูน้  าคือกระบวนการการใชอิ้ทธิพลหรือต าแหน่ง
หนา้ท่ีท่ีมีเหนือบุคคลอ่ืนเพ่ือท่ีใชช้ี้แนะแนวทางรวมถึงการวางโครงสร้างการท างานเพื่อให้เกิดการ
ร่วมมือในส่วนต่างๆขององคก์ร (Yukl, 2001) 

Kotter (1999) ไดอ้ธิบายว่า ภาวะผูน้  าคือส่วนของงานดา้นการบริหารจดัการท่ีเติบโต
ข้ึนโดยสืบเน่ืองมาจากอตัราของการเปล่ียนแปลงท่ีเพ่ิมสูงข้ึน  

จากค านิยามของค าว่า ภาวะผูน้  าท่ีมีผูจ้  ากดัความไวม้ากมายนั้น ผูจ้ดัท าสรุปไดว้่า ภาวะ
ผูน้  าคือ ภาวะท่ีบุคคลหน่ึงๆสามารถสร้างและสนับสนุนให้บุคคลอ่ืนเกิดความรู้สึกตอ้งการท างาน
ให้องค์กรไปสู่วตัถุประสงค์ขององค์กรไดโ้ดยไม่จ  าเป็นว่าเฉพาะผูบ้ริหารระดบัสูงเท่านั้นท่ีจะมี
ภาวะผูน้  าได ้แต่องคก์รจ าเป็นตอ้งการใหเ้กิดภาวะผูน้  ากบัพนกังานทั้งหมด 

 
 

2.2 ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น า ( Leadership) และการจดัการ (Management) 
Maxwell (2011) ไดพู้ดถึงความแตกต่างระหว่างค าว่า Leadership และ Management 

เอาไวใ้นหนงัสือ The 5 Levels of Leadership ว่าก่อนหนา้น้ีมีอยูช่่วงหน่ึงท่ีผูค้นใชค้  าว่า Leadership 
และ Management สลบักนัซ่ึงแทท่ี้จริงแลว้ทั้งสองค าน้ีมีความแตกต่างกนัมาก Management หรือ
การจดัการจะใชไ้ดดี้กบัส่ิงท่ีมีปัจจยัคงท่ีในขณะท่ี Leadership หรือภาวะผูน้  า จะมีความเก่ียวขอ้งกบั
คนและการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา ไม่หยุดน่ิงซ่ึงความทา้ทายของภาวะผูน้  าน้ีก็คือการ
สร้างความเปล่ียนแปลงและสนบัสนุนใหเ้กิดการเติบโตของการเปล่ียนแปลง 

ในขณะท่ี Kotter กล่าวไวว้่า Leadership นั้นแตกต่างจาก Management หากไม่มีภาวะ
ผูน้  าท่ีเพียงพอก็อาจจะเกิดความผดิพลาดท่ีสูงข้ึนไดเ้ช่นเดียวกนักบัท่ีโอกาสท่ีจะเกิดความส าเร็จก็จะ
ลดลงไปเช่นกนั ซ่ึง Leadership น้ีจะเก่ียวขอ้งกบัวิสยัทศัน์ กลยทุธแ์ละวฒันธรรมองคก์รโดยการให้
ก  าลงัใจสนบัสนุนบุคคลใหท้ าใหว้ิสยัทศัน์เกิดข้ึนจริงถึงแมว้่าจะเจออุปสรรคเน่ืองจากในช่วงหลาย
ปีท่ีผ่านมาภาพรวมของธุรกิจระหว่างประเทศได้เผชิญการแข่งขันท่ีมากข้ึนเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็ว แมก้ระทัง่เทคโนโลยีก็เปล่ียนเร็วมากเช่นกนั และดว้ยความเปล่ียนแปลงท่ีมากข้ึนๆน้ีก็
ส่งผลใหอ้งคก์รตอ้งอยูร่อดและตอ้งการLeadership ท่ีมากข้ึนในขณะท่ี Management จะเก่ียวขอ้งกบั
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ระบบการบริหารจดัการ การวางแผน งบประมาณ พนกังาน การควบคุมและการแกปั้ญหา ท่ีส่งผล
ต่อคุณภาพของความสามารถในการท าก  าไรของสินคา้และบริการ (Kotter, 1999) 

นอกจากยงัมีผูอ้ธิบายถึงความแตกต่างระหว่างทั้งสองค าน้ีเอาไวเ้พ่ิมเติม อาทิ ภาวะ
ผูน้  า (Leadership) เป็นกระบวนการโน้มน้าวใจให้คนเกิดด าเนินการอย่างใดอย่างหน่ึงเพื่อท่ีจะพา
องค์กรไปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงจะแตกต่างจากค าว่าการจัดการ (Management) นั่นเป็นเพราะค าว่า 
Leadership จะเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัผูค้น ความคิดสร้างสรรค ์
และการเปล่ียนแปลงในขณะท่ี Management นั้ นเก่ียวข้องกับเป้าหมาย การแก้ปัญหาและการ
ควบคุม (Naylor, 1999)  

เร่ืองความแตกต่างระหว่างค าว่า Leadership และ Management นั้น (Kotter, 1999) ได้
อธิบายเพ่ิมเติมเก่ียวกบัภาวะผูน้  าและการจดัการไวอ้ยา่งน่าสนใจคือ องคก์รตอ้งพึงระลึกเอาไวว้่าว่า
หากมีภาวะผูน้  าท่ีเขม้แข็งแต่มีจุดอ่อนดา้นการจดัการก็ไม่ใช่ส่ิงท่ีดีและบางคร้ังอาจเป็นส่ิงท่ีแย่ไป
เสียดว้ยซ ้าซ่ึงความทา้ทายจริงๆแลว้คือการผสาน Leadership ท่ีมีประสิทธิภาพและ Managementท่ี
เขม้แข็งเขา้หากนัเพื่อใหเ้กิดความสมดุลในการปฏิบติังาน นอกจากน้ี Kotter ยงักล่าวเพ่ิมเติมไวอี้ก
ว่าไม่ใช่ทุกคนท่ีจะสามารถท าไดดี้ทั้งการ Leading และ Managing ทั้งน้ีเน่ืองจากบางคนก็เป็นผูน้  าท่ี
ดีได้แต่ไม่สามารถบริหารจัดการได้ดีหรือบางคนท่ีมีศักยภาพในการจัดการแต่กลายไปเป็น 
Leadership ไดย้ากล าบาก ซ่ึงองคก์รท่ีรู้เท่าทนันั้นจะใหคุ้ณค่าความส าคญัแก่ทั้งสองประการและยงั
พยายามพฒันา leader-manager เพ่ือใหพ้นกังานของเขาเร่ิมแสดงศกัยภาพทั้งสองดา้นออกมา 
 ใจความส าคัญของ Leadership นั้นคือการมองเห็นศกัยภาพของคนในองค์กรว่ามี
ต  าแหน่งหน้าท่ีอะไรบา้งและเขาเหล่านั้นมีโอกาสท่ีจะท าอะไรไดบ้า้ง เพ่ือท่ีจะเป็นผูแ้นะน าและ
สร้างแรงบนัดาลใจใหพ้วกเขาเหล่านั้นโดยผา่นความจริงใจของตวัผูน้  าเองเพ่ือใหเ้กิดความเช่ือใจอนั
จะน าไปสู่ความสามารถในการสร้างความเปล่ียนแปลง (Lim and Daft, 2004) 
 โดยสรุปความหมายแลว้ค าว่า Leadership หรือภาวะผูน้  าเป็นเร่ืองของความสามารถใน
การสร้างแรงบนัดาลใจ ความเช่ือใจและเต็มใจสนบัสนุนเพื่อใหค้นเกิดความรู้สึกตอ้งการกระท าการ
ใดๆเพื่อน าไปสู่ความเปล่ียนแปลงอนัและองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามท่ีตั้ งไวต้ามวิสัยทัศน์ ซ่ึงมี
ความแตกต่างกบัค าว่า Management ท่ีมุ่งเนน้ดา้นการบริหารจดัการ ควบคุมคุณภาพ ระบบต่างๆให้
สามารถด าเนินการเป็นไปตามมาตรฐานซ่ึงจะส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จด้านมาตรฐาน
สินคา้และบริการรวมถึงความสามารถในการท าก  าไรขององคก์ร 
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2.3 ความเกี่ยวข้องระหว่างภาวะผู้น า (Leadership) และลักษณะนิสัย (Trait) 
 ตามท่ีได้กล่าวไปตอนต้นแลว้ว่า Leadership นั้ นเป็นภาวะท่ีมีความเก่ียวข้องกับ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกในการสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บับุคคลรอบขา้งใหพ้วกเขารู้สึกอยากจะท าการ
ใดๆไปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงมีทฤษฎีท่ีมีความเก่ียวข้องระหว่าง Leadership และ Trait อยู่ก็คือ ทฤษฎี
อุปนิสัยภาวะผูน้  า หรือ The Trait Approach ซ่ึงมาจากทฤษฎีมหาบุรุษหรือ Great Man Approach 
โดยเช่ือว่าภาวะผูน้  าเกิดข้ึนเองโดยก าเนิด ไม่สามารถเปล่ียนแปลงไดแ้ต่สามารถพฒันาได ้โดยผูน้  า
แบบน้ีจะมีลกัษณะท่ีมีความฉลาด ซ่ือสัตยแ์ละมีความมัน่ใจในตนเอง ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวจะเป็น
ตวัก  าหนดถึงลกัษณะน าดีหรือไม่ดีเพียงใด (Lim and Daft, 2004) ซ่ึงมีผูไ้ดศ้ึกษาและก าหนดถึง
ลกัษณะของผูน้  าเอาไวแ้ตกต่างกนัพอยกตวัอยา่งไดด้งัน้ี  
  Paul Sinclair (1990) ได้กล่าวเอาไวถึ้งลกัษณะของผูน้  าท่ีควรต้องมี 6 ประการ
ประกอบดว้ย  

1. คุณลกัษณะทางกายภาพ กล่าวคือผูน้  าท่ีดีควรตอ้งมีร่างกายท่ีแข็งแรง ดูสง่างาม 
2. มีภูมิหลงัท่ีดี มีการศึกษาดี อาศยัอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีดี 
3. มีสติปัญญา ตดัสินใจไดดี้และมีความสามารถดา้นการส่ือสาร 
4. บุคลิกภาพ โดยตอ้งมีความมัน่ใจในตนเอง กระตือรือร้น สามารถควบคุมอารมณ์

ของตนเองได ้มีความคิดสร้างสรรค ์รวมถึงตอ้งมีคุณธรรมจริยธรรม 
5. มีความรับผดิชอบ มุ่งงาน อดทนไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาและอุปสรรค 
6. ลกัษณะทางสงัคม โดยมีความสามารถเขา้สงัคมไดดี้ มีมนุษยสมัพนัธเ์ป็นท่ียอมรับ

และน่าเช่ือถือ 
 ในขณะท่ี Stogdill (1974) ไดว้ิจยัถึงคุณลกัษณะของผูน้  าโดยศึกษาระหว่างปี 1949 – 
1970 จึงท าให้พบคุณลักษณะเพ่ิมเติมของทักษะใหม่ๆท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของผู ้น า 
ประกอบดว้ย 
 

2.3.1 คุณลกัษณะและทักษะที่ก าหนดผู้น าออกจากความไม่ใช่ผู้น า 
2.3.1.1 ลกัษณะนิสัย (Traits) 

 ความสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์แวดลอ้ม  
 การรับรู้ไวต่อสภาพแวดลอ้มทางสงัคม 
 ทะเยอทะยานและมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ มีความพยายามอยา่งต่อเน่ือง 
 ตรงไป ตรงมา 
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 เป็นผูใ้หค้วามร่วมมือดี 
 ตดัสินใจต่อเร่ืองต่างๆไดดี้ 
 สามารถเป็นท่ีพึ่งได ้
 มีความตอ้งการดา้นมีอ  านาจรวมถึงมีแรงจูงใจดา้นอ านาจ 
 มีความกระตือรือร้นสูง 
 มัน่ใจในตนเอง 
 มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ สามารถทนต่อสภาวะเครียดและกดดนัไดดี้ 
 ชอบงานท่ีตอ้งมีความรับผดิชอบ 
2.3.1.2 ทักษะ (Skills) 

 มีสติปัญญาดี ฉลาด 
 มีทกัษะดา้นมโนทศัน์ เป็นผูส้ามารถมองเห็นภาพต่างๆไดดี้ 
 มีความคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ มีความคิดสร้างสรรค ์
 เป็นผูม้ีความสุภาพ อ่อนโยนมีมนุษยสมัพนัธดี์ 
 มีความช ่าชองดา้นการพดูส่ือสาร 
 เป็นบุคคลผูม้ีความรอบรู้เร่ืองราวต่างๆ 
 มีความสามารถดา้นการจดัการและการบริหาร 
 มีทกัษะดา้นการเจรจา โนม้นา้วและชกัจูง 
 มีทกัษะดา้นการเขา้สงัคม 

 ท่ีมา http://www.novabizz.com/NovaAce/Relationship/Trait-Theories-of-
Leadership.htm (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน,์ 2548)  
 
 

2.4 สภาวะผู้น ากับทฤษฎ ีBig five 
 สภาวะผูน้  า (Leadership) มีส่วนมาจากบุคลิกภาพซ่ึงส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดง
ออกมา ค  าว่าบุคลิกภาพนั้นได้มีผูนิ้ยามความหมายเอาไวห้ลากหลาย  และมีมุมมองท่ีแตกต่าง
เก่ียวกบัค าว่าบุคลิกภาพจากหลายๆขอ้สรุป ท่ีว่าเพราะเหตุใดเราถึงท าส่ิงท่ีท า (Berens and Nardi, 
1999)  นอกจากน้ียงัมีอีกหลายๆความหมาย  
 ในขณะท่ี Berens (1999) ไดอ้ธิบายเอาไวว้่าบุคลิกภาพคือ ชุดของลกัษณะเฉพาะตวัท่ีมี
รูปแบบแน่นอน ซ่ึงลกัษณะเฉพาะตัวน้ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมทางจิตวิทยาท่ีแสดงออกมาอย่าง

http://www.novabizz.com/NovaAce/Relationship/Trait-Theories-of-Leadership.htm
http://www.novabizz.com/NovaAce/Relationship/Trait-Theories-of-Leadership.htm
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แตกต่างกนัทั้ง ความคิด ความรู้สึก และการกระท าของบุคคล โดยไม่สามารถท าความเข้าใจได้
โดยง่าย  
 นอกจากน้ียงัไดเ้คยมีผูเ้ช่ียวชาญท่ีศึกษาแนวคิดเร่ืองบุคลิกภาพว่าเป็นส่ิงท่ีติดตวัมา
ตั้งแต่เกิดหรือมีส่วนมาจากพนัธุกรรม แต่ผลลพัธ์ท่ีไดอ้อกมาตรงขา้มคือบุคลิกภาพไดรั้บผลจาก
ประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีเคยพบมา นอกจากน้ีแนวคิดในปัจจุบนัยงับอกว่าบุคลิกภาพนั้นมีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัทั้งพนัธุกรรมและปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม (Berens and Nardi, 1999) 

โดยสรุปความหมายของค าว่าบุคลิกภาพนั้น หมายถึง แนวทางความเช่ือ ทศันคติท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออกของแต่ละบุคคลโดยมีความเป็นเอกลกัษณ์และแตกต่างกนัออกไป 
โดยมีผลมาจากพนัธุกรรมท่ีติดตวัมาตั้งแต่เกิดรวมถึงปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีบุคคลเคยประสบ
มาจึงมีอิทธิพลใหแ้สดงออกมาต่างกนั 
 
 

2.5 ประวตัขิองทฤษฎ ีBig Five  
 ทฤษฎี Big Five คือ ทฤษฎีท่ีกล่าวถึงรูปแบบของลกัษณะบุคลิกภาพหลกั 5 แบบท่ี
สามารถน ามาอธิบายลกัษณะพ้ืนฐานของพฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย ์ซ่ึง Big Five หรือท่ี
เรียกว่า Five Factors Model (FFM) น้ีมีจุดเร่ิมตน้มายาวนานผ่านการศึกษาและให้ความหมายไว้
มากมายจากนักจิตวิทยาหลายท่าน เช่น Hogan ท่ีกล่าวว่า Five Factors Model นั้นมีประโยชน์ต่อ
นกัจิตวิทยาใหส้ามารถอธิบายถึงลกัษณะของปรากฏการณ์ทางบุคลิกภาพออกมาไดแ้ละยงัใชเ้ป็น
เคร่ืองมือของนกัจิตวิทยาไดอี้กดว้ย (Mccrae and Oliver, 1992) 
 Rothmann และ Coetzer กล่าวว่าบุคลิกภาพตามหลกัของ Five Factors Model น้ีเป็น
ตวัแทนของโครงสร้างของลกัษณะนิสยัท่ีผา่นการพฒันาอย่างละเอียดมาหลายทศวรรษ ซ่ึง factors 
เหล่าน้ีจะแสดงถึงความเช่ือมโยงกนัของแต่ละลกัษณะนิสัยโดยออกมาเป็นแต่ละดา้น (Rothmann 
and Coetzer, 2003 อา้งถึงใน McCrae & Costa, 1997) 
 ตามท่ีกล่าวมาแลว้ว่าไดม้ีการพยายามศึกษา วิเคราะห์ Big Five มาอย่างละเอียดใน
แง่มุมท่ีว่า Big Five เป็นบุคลิกท่ีติดตวัมาตั้งแต่เกิดและจะอยูก่บับุคคลตลอดไปหรือไม่ หรือว่าอนัท่ี
จริงสามารถปรับเปล่ียนไดต้ามเหตุการณ์ท่ีประสบ ซ่ึงจะส่งผลกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา แต่การ
เปล่ียนแปลงคร้ังส าคญัอยูท่ี่ปี 1990 ท่ีทฤษฎี Big Five น้ีถกูน ามาใชท้ดสอบหาบุคลิกภาพซ่ึงวดัเพียง
พฤติกรรมหลกั 5 ดา้นเท่านั้นซ่ึงก็เพียงพอและไดตี้พิมพล์ง The British Psychology Society ใน
ปลายปี 1990 จนเป็นท่ียอมรับว่าสามารถน ามาเป็นตน้แบบการวดับุคลิกภาพได ้
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 Five Factors Model น้ีเป็นท่ีรู้จกักนัดีของในนาม OCEAN ตามท่ี (Sinclair, 1990) 
ได้อธิบายและก าหนดลักษณะพฤติกรรมเอาไว ้5 แบบด้วยกันประกอบด้วย 1. Openness to 
experience 2. Conscientiousness 3. Extraversion 4. Agreeableness 5.Neuroticism ซ่ึงคะแนนจาก
ผลการทดสอบนั้นไม่ไดห้มายถึงการไดค้ะแนนมากจะดีหรือไม่ดีแต่อย่างใด หากเพียงแต่เป็นการ
แสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะพฤติกรรมและบุคลิกภาพของบุคคลนั้นๆ ซ่ึงการท าแบบสอบถาม Big Five 
นั้นถกูพฒันาใหง่้าย กระชบั และลดเวลาท าแบบทดสอบ ประโยชน์ของแบบทดสอบ Big Five น้ีจะ
ช่วยวดัผลและประเมินค่าคะแนนเพื่อวดับุคลิกภาไดแ้ม่นย  า ครอบคลุมและเป็นท่ียอมรับ 
 
 2.5.1 ความหมายและค าอธิบาย Five Factors Model  

2.5.1.1 Openness to experience มีค  าจ  ากดัความโดยสรุปว่า เป็นผูมี้
จินตนาการ เปิดเผยความรู้สึก พร้อมท่ีจะเรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ รู้ความรู้สึกของตนเอง 
 ตวัอย่างพฤตกิรรมที่แสดงออก แสวงหาและชอบเรียนรู้ส่ิงใหม่ เปิดรับ
ขอ้มลูข่าวสาร 

2.5.1.2  Conscientiousness มีค  าจ  ากดัความโดยสรุปว่า สามารถควบคุม
อารมณ์ไดดี้ มีความกระตือรือร้นในกระบวนการการวางแผนงาน รับมือกบังานและส่งมอบผลงาน
ออกมาได ้และเป็นผูม้ีความรับผดิชอบ  

ตวัอย่างพฤตกิรรมที่แสดงออก ตรวจสอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายก่อนส่ง 
มาถึงท่ีหมายก่อนเวลานดั 

2.5 .1.3 Extraversion มีค  าจ  ากัดความโดยสรุปว่า มีพลัง  ชอบ
ติดต่อส่ือสารกบับุคลภายนอก กระตือรือร้น เขา้สงัคมไดดี้ เปิดเผย พดูเก่ง ชอบท ากิจกรรม 

ตวัอย่างพฤตกิรรมที่แสดงออก  แนะน าตวัเองใหบุ้คคลอ่ืนรู้จกัไดโ้ดยไม่
เขินอาย เสนอตวัรับผดิชอบงานโปรเจคตต่์างๆ 

2.5.1.4 Agreeableness มีค  าจ  ากดัความโดยสรุปว่า เป็นบุคคลท่ีมีความ
เขา้ใจ เห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น มีความกระตือรือร้นท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้นและเช่ือว่าจะไดรั้บส่ิงนั้นกลบัมา
เช่นกนั  

ตวัอย่างพฤตกิรรมที่แสดงออก  แสดงออกถึงความเป็นห่วงเป็นใยผูอ่ื้น 
ใหค้วามส าคญักบับุคคลท่ีติดต่อดว้ย ช่วยเหลือหรือปลอบใจเพื่อนท่ีรู้สึกกงัวลใจหรือไม่สบายใจ 

2.5.1.5 Neuroticism มีค  าจ  ากดัความโดยสรุปว่า เป็นมิติของบุคลิกภาพ
ของบุคคลท่ีมีแนวโนม้แสดงอารมณ์อ่อนไหวเชิงลบ อาทิ กลวั เศร้า ความกงัวลใจ เป็นตน้ ซ่ึงหาก



10 
 

ไดค้ะแนนสูงหัวขอ้น้ีอาจมีปัญหาเร่ืองสภาพจิตใจท่ีไม่ปกติ ท าให้ควบคุมอารมณ์หรือจดัการกับ
ความโกรธ เศร้าไดไ้ม่ดี ในขณะท่ีคะแนนต ่าก็จะสวนทางกนั 

ตวัอย่างพฤตกิรรมที่แสดงออก   หากมีคะแนน Neuroticism สูงแนวโน้มพฤติกรรม
จะข้ีกงัวล จดัการกบัอารมณ์ต่างๆท่ีเขา้มากระทบยาก ในทางกลบักนัผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่าจะค่อนขา้ง
สงบและดูผอ่นคลายมากกว่าเวลาพบปัญหา 

 
 

2.6 ความเช่ือมโยงระหว่าง Big Five, Leadership และ Work Behavior Inventory 
Assessment (WBI) 
 ตามท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ว่าลกัษณะบุคลิกภาพส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาดา้น
ต่างๆ ซ่ึงส่งผลให้แต่ละบุคคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกัน เช่น มีการควบคุมอารมณ์ต่างกัน มี
ความสามารถดา้นสงัคม การส่ือสาร ความเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้น และมีพลงัความกระตือรือร้นท่ีต่างกนั
ตามมาเช่นกนั  
  การศึกษาเร่ืองภาวะผูน้  าหากมีความรู้เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมและลกัษณะ
บุคลิกภาพของบุคลนั้นจะช่วยใหส้ามารถเขา้ใจถึงสาเหตุท่ีมาและรู้ส่ิงท่ีตอ้งพฒันาเพ่ิมเติมไดอ้นัจะ
น าไปสู่การพฒันาภาวะผูน้  าได ้
 กล่าวโดยสรุปแลว้ Big Five เป็นทฤษฎีท่ีช่วยจัดกลุ่มลกัษณะพฤติกรรมหลกัท่ีมี
มากมายใหเ้ป็นกลุ่ม โดยกระชบั ท าความเขา้ใจง่ายและสามารถน าไปใชใ้นการปฏิบติังานท่ีมีความ
เก่ียวขอ้งกบัคนไดดี้เพื่อท านายลกัษณะพฤติกรรมรวมถึงหาจุดแข็งและมุมท่ีตอ้งพฒันา จึงไม่น่า
แปลกใจเลยว่า Big Five ไดก้ลายมาเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีหลายองค์กรน าไปใชก้บัหลายๆกิจกรรม
ขององคก์ร (The Saylor Foundation, 2013) ยกตวัอยา่งเช่น  

 ใชแ้บบทดสอบ  Big Five ส าหรับกระบวนการสรรหาและคดัเลือกพนักงาน เพื่อ
คน้หาบุคลิกลกัษณะท่ีแทจ้ริงว่ามีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานและองคก์รมากนอ้ยเพียงใด 

 ใชส้ าหรับสร้างทีมงาน เมื่อองคก์รรู้จกัลกัษณะท่ีแทจ้ริงของพนกังาน ยอ่มสามารถ
วางแผนและจดัวางบุคคลท่ีมีความเหมาะสมส าหรับงานต่างๆมาไวด้ว้ยกนั เพื่อดึงศกัยภาพของแต่
ละคนออกมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุด และยงัท าให้เกิดความเข้าใจกนัดีมากข้ึนระหว่างทีมท่ีมี
ความต่าง 
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 ใชผ้ลทดสอบ Big Five เพื่อพิจารณาว่าพนักงานควรไดรั้บการพฒันาดา้นใดบา้ง
หรือมีจุดแข็งส่วนไหนท่ีสามารถส่งเสริมได ้ซ่ึงจะน าไปสู่การ Training, Talent Management หรือ
แมก้ระทัง่การจดัท า career planning เพื่อพฒันาพนกังานท่ีมีศกัยภาพใหม้ีสายอาชีพกา้วหนา้ข้ึน  

 
ในปัจจุบนัน้ีหลายองคก์รไดน้ า Big Five ไปใชเ้พื่อทดสอบหาตวัตนของพนกังาน โดย

มีแบบทดสอบท่ีใชท้ฤษฎี Big Five เป็นพ้ืนฐานอยู่หลากหลาย ยกตวัอย่างเช่น Hogan Personality 
Inventory, NEO-Personality Inventory (McCrae & Costa, 1987) หรือแมก้ระทัง่ Work Behavior 
Inventory หรือ WBI ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลผูไ้ดรั้บการประเมินรับรู้บุคลิกท่ีแทจ้ริงของตนเองว่ามีจุดแขง็
และจุดอ่อนอยา่งไร อนัจะน าไปสู่การริเร่ิมพฒันาตนเองและพาทีมไปสู่ความส าเร็จได ้ดงัท่ี (Kotter, 
1999) กล่าวว่า ยามท่ีนึกถึงการกา้วไปสู่ต าแหน่งผูน้  านั้น คนมกัจะนึกถึงอนาคตการท างาน แต่แทท่ี้
จริงแลว้พวกเขาควรนึกถึงการพฒันาภาวะผูน้  าของตนเองต่างหาก และภาวะผูน้  าท่ีดีคือการพาทีม
ไปสู่ความกา้วหนา้ 
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บทที่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันารายบุคคล : การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา และการ
จัดท าแผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษา เจ้าหน้าท่ีสรรหาว่าจ้างอาวุโส ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
บริษทัเอกชนดา้นขนส่ง มีรายละเอียดและวิธีด  าเนินการ เรียงตามล าดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
 ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
 
 

3.1 ตวัอย่ำงและกำรสุ่มตวัอย่ำง 
 ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี คือ เจา้หน้าท่ีสรรหาว่าจ้างอาวุโส ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
บริษัทเอกชนด้านขนส่ง ซ่ึงผูว้ิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความประสงค์ท่ีจะพฒันาตนเองโดยใชก้ารจดัท าแผนพฒันา
รายบุคคล (Development Action Plan) เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาและปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 
 
 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำวจิยั 
 การวิจัยค ร้ังน้ีใช้เค ร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบประเมินทางจิตวิทยา 
(Psychometric Assessment) ท่ีไดรั้บการยอมรับซ่ึงประกอบดว้ย The Work Behavior Inventory 
หรือ WBI (ดูรายละเอียดในภาคผนวก) และ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
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 3.2.1 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
  3.2.1.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
  นอกจากการใชเ้คร่ืองมือ WBI เพื่อประเมินบุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานแลว้นั้น ผูว้ิจ ัยยงัได้ใช ้Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
ประกอบโดยเป็นแบบประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพ่ือใช้ความสามารถท่ีเก่ียวข้องกับทักษะ 3 ด้าน 
ประกอบดว้ย ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็น
ตวัเลข (Numerical Reasoning) และทกัษะการแกปั้ญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract 
Reasoning) โดยรวมการก าหนดเหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ซ่ึงอธิบายไดด้งัน้ี  
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบต้องอ่านบทความท่ีก  าหนดและ
เลือกค าตอบท่ีถกูตอ้ง เพ่ือประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิฉยัและหาขอ้สรุปท่ี
เหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูล
ทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  - ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข ( Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากขอ้มูลท่ี ก  าหนดในบางข้อจะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตัวเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพ่ือใหผู้ท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
บนพ้ืนฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกว่าแค่การ
หาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะต้องเลือกตอบ
รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ
ความสมัพนัธก์นักบัตรรกวิทยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
  3.2.1.2 ระเบียบและวิธีการท าแบบทดสอบ  
  ผูรั้บการประเมินจะไดท้ าแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวิธีการกด
เลือกค าตอบท่ีตนเองคิดว่าถูกต้องจากตวัเลือกท่ีก  าหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่ง
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ออกเป็น 3 ส่วน โดยการท าแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและกฎเกณฑ ์
ดงัต่อไปน้ี 
  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
  ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในกา ร
แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 
  3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ ART-MP  
  ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) นั้น เป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มลูบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบ
ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ 
ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล ์โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใช้
เปรียบเทียบความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน
ต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
 
 3.2.2 ประเมนิบุคลกิภำพและสมรรถนะ 

ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซ่ึงใชเ้พื่อนเก็บรวมรวมขอ้มูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาของรับจากผูท้  าการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 คือจุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้  
โดยแบบประเมินจะระบุลกัษณะพฤติกรรม และให้ผูบ้ังคับบัญชาเลือกตอบว่า 

พฤติกรรมใบข้อใดเป็นจุดเด่น และข้อควรปรับปรุงของผูรั้บการประเมิน โดยลักษณะของ
พฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้ โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI) ดงัน้ี 

1. การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ
พบปะสงัสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 

2. การเป็นผูน้  า (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการ
น าพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ 

3. การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นโดย
กล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 
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4. พลงัใจในการท างาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีรวดเร็วและการท างานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5. ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบท างานร่วมกับ
ผูอ่ื้นหรือเพื่อนร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญัก าลงัใจกลุ่ม 

6. ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อก
เขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

7. ความช านาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใชว้าจาสุภาพ 
อ่อนนอ้ม ท าใหแ้น่ใจว่าสุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 

8. การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั 
พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

9. การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ 
ความคิด สร้างสรรคท์ าส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวิธีจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10.  ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี
เหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวิเคราะห์และสงัเกตวิธีการด าเนินการ 

11.  ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระด้าน
ความคิด และการตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้

12.  การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การ
บรรลุผลส าเร็จ มีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ท างานอย่างจริงจงั  แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

13.  การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือท าโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14.  การยนืกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกว่าจะส าเร็จ 
และไม่ละท้ิงโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

15.  ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้ความ
สนใจต่อรายละเอียด ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพ่ือความถกูตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 

16.  ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือไดต่้อ
ความรับผดิชอบ ท างานทนัตามก าหนดเสมอ 

17.  การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการ
ปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสญัญา 

18.  การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดง
อารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 
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19.  การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อความเครียด 
ท างานไดดี้ในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

20.  การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจใจ
ตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 

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

3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัด  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ท าการสมัภาษณ์เก็บขอ้มลูจากผูถ้กูประเมิน พร้อมช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวิจยั 
 2. เก็บรวบรวมขอ้มลูดว้ยการก าหนดใหผู้รั้บการประเมินท าแบบประเมินทางจิตวิทยา 
 3. เก็บรวบรวมข้อมูลผลป้อนกลบัของผูบ้ังคับบัญชาจากประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ 
 4. ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการพฒันา และก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนการพฒันารายบุคคลฉบบัท่ี 1 
 5. ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันา และก าหนดให้ผูรั้บ
การประเมินจดัท าพฒันาการของแผนการพฒันารายบุคคลฉบบัท่ี 1 คร้ังท่ี 2  
 6. ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันา และก าหนดให้ผูรั้บ
การประเมินจดัท าพฒันาการของแผนการพฒันารายบุคคลฉบบัท่ี 1 คร้ังท่ี 3 
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บทที่ 4 

ผลการวจิยั 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จัดท าแผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษา เจ้าหน้าท่ีสรรหาว่าจ้างอาวุโส ฝ่ายทรัพยากรบุคคล
บริษทัเอกชนดา้นขนส่ง” ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดย
เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพ
และสมรรถนะ สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 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) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 
  
 4.1.1 ความเที่ยงตรงในการตอบแบบประเมนิ (Response Fidelity) 

 
รูปภาพ 4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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การท าแบบประเมินทางจิตวิทยาควรพิจารราเร่ืองความเท่ียงตรงของการท าแบบประเมินซ่ึง
จากผลการวิเคราะห์เปอร์เซ็นตไ์ทลข์อ้ 38 และ ขอ้ 39 จะไดค้ะแนนท่ีค่อนขา้งสูงคือ ขอ้ 38 Self-
Perception ได ้ 70 คะแนน และ ขอ้ 39 Self-Presentation ได ้ 89 คะแนน ซ่ึงจากการวิเคราะห์ผล
คะแนนเป็นไปในเชิงค่อนขา้งถ่อมตวัในการมองตวัเองรวมไปถึงในการแสดงออก ซ่ึงผูรั้บการ
ประเมินค่อนขา้งเห็นดว้ยและคิดว่าคะแนนออกมาถกูตอ้ง ส่วนหวัขอ้ Response Inconsistency ได ้
31 คะแนน ซ่ึงอยูใ่นช่วงเกณฑป์กติไม่มีความแกว่งของคะแนน 
 

4.1.2 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 
 
 
 

 
รูปภาพ 4.2 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้  า (Leadership Styles) 

รูปแบบของผูน้  าสไตลม์ุ่งเนน้คนและมุ่งเนน้งานนั้น จากการวิเคราะห์คะแนนของผูรั้บ
การประเมิน ขอ้ 27 Task Results Orientation ได ้19 คะแนน ซ่ึงสูงกว่าดา้นเน้นคน หรือ People 
Orientation ท่ีได ้6 คะแนน ลกัษณะของผูรั้บการประเมินจะมุ่งเน้นท่ีการท างานมากกว่า แต่มิได้
หมายความว่าจะไม่มุ่งเนน้ท่ีคน ซ่ึงหากเจอสถานการณ์ท่ีตอ้งใหค้วามใส่ใจกบัคนผูรั้บการประเมินก็
สามารถปรับตวัในการแสดงออกใหเ้หมาะสมไดเ้ช่นกนั 

 
4.1.3 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 

 
รูปภาพ 4.3 ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

ผูรั้บการประเมินปฏิบัติงานในลกัษณะท่ีมีการติดต่อกับบุคคลภายในและภายนอก
องคก์ร รวมถึงหน่วยงานรัฐบาลและเอกชนต่างๆ ในการสรรหาผูส้มคัรให้แก่องค์กร ท่ี ซ่ึงตอ้งใช้
การส่ือสารทางวาจา การประสานงาน การนดัหมายเป็นประจ าทั้งกบัผูส้มคัรงานและผูจ้ดัการส่วน
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งานต่างๆ ซ่ึงจากการพิจารณาความเหมาะสมกบัอาชีพจากผลคะแนนท่ีแสดงออกมาก็ส่ือใหเ้ห็นว่ามี
ความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 

 
4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มอี านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

 

 
รูปภาพ 4.4 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนักขาย และผูม้ีอ  านาจชกัจูง (Influencing & Selling 
Styles) 

การพิจารณาหัวขอ้ของการโน้มน้าวใจและท าให้คนเช่ือตามนั้น ผูรั้บการประเมินยงั
ขาดความกระตือรือร้นเวลาท่ีมีการน าเสนอ การเจรจาต่อรองต่างๆ แต่ก็สามารถใชท้กัษะการโน้ม
นา้วในการปฏิบติังานเมื่อเวลาท่ีตอ้งเจรจากบัผูส้มคัรหรือหวัหนา้งานไดดี้ 

 
4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤตกิรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
รูปภาพ 4.5 ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 จากการวิเคราะห์คะแนนศกัยภาพในการเติบโตซ่ึงได ้17 / 100 คะแนน ถือว่าเป็น
คะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑไ์ม่สูงแต่ผูรั้บการประเมินสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองได้และเหมาะสมท่ี
จะท างานเติบโตในสายท่ีท างานเฉพาะทางมากกว่าเติบโตในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนและตอ้งรับผิดชอบ
งานหลายหน้าท่ี โดยหากมุ่งเน้นงานสรรหาว่าจ้างท่ีท าอยู่ น่าจะมีความเหมาะสมกับนิสัยและ
พฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน 
 

4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
 

 
 
รูปภาพ 4.6 ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
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 ดา้น Introversion และ Extraversion หรือบุคลิกแบบเก็บตวัหรือเปิดเผย การวิเคราะห์
คะแนนของผูรั้บการประเมินคือ มีคะแนนเกือบสูงในดา้น Sociability และ Influence ซ่ึงผูรั้บการ
ประเมินสามารถเขา้กบัสงัคมหรือทกัทายกบับุคคลแปลกหนา้ไดดี้ โดยไม่ค่อยมีอาการเกอ้เขิน โดย
นิสยัดา้นน้ีเป็นประโยชน์กบังาน Recruitment ในฝ่ายทรัพยากรบุคคลปัจจุบนัอย่างมาก เน่ืองจาก
ตอ้งมีการพบปะกบัผูส้มคัรงานอยูเ่สมอ รวมถึงมีการคุยและปรึกษากบัหัวหน้างานเร่ืองอตัราก าลงั
พลอยูต่ลอดเวลา รวมถึงตอ้งเป็นพิธีกรงานบริษทัในบางกิจกรรมของบริษทัดว้ย และอีกส่ิงท่ีมีความ
เช่ือมโยงกบัลกัษณะงานก็คือหัวขอ้ Influence ซ่ึงผูรั้บการประเมินไดป้ระโยชน์จากลกัษณะนิสัย
แบบน้ีคือ สามารถเจรจาต่อรองกบัผูส้มคัร หรือหัวหน้างานไดเ้ป็นอย่างดีในการต่อรองเงินเดือน 
หรือ เจรจา/จูงใจใหห้วัหนา้งานร่วมมือในการปฏิบติังาน 
 ดา้น Leading และ Energy มีคะแนนท่ีใกลเ้คียงกนัคือ 18 และ 17 ตามล าดบั ซ่ึงยงัถือ
ว่าค่อนขา้งต ่า 
 

4.1.7 การสนับสนุนด้านความคดิ (Agreeableness) 

 
 รูปภาพ 4.7 ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
 ในดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) ภาพรวมของดา้นน้ีค่อนขา้งต ่าทั้ง 
3 ขอ้ ซ่ึงเป็นดา้นบุคลิกภาพแบบปัจเจกหรือประนีประนอม ซ่ึงสามารถวิเคราะห์ไดด้งัน้ี 
  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินไดรั้บ 2 คะแนน 
โดยมีลกัษณะชอบท างานคนเดียวมากกว่าท างานเป็นกลุ่ม 
  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
ผูรั้บการประเมินได ้5 คะแนนซ่ึงมีลกัษณะคิดถึงผูอ่ื้นนอ้ยหรือคิดถึงแต่อาจจะไม่แสดงออกมา 
  4.1.7.3 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินได ้
7 คะแนน ซ่ึงอาจจะไม่ค่อยไดใ้ส่ใจกบัความรู้สึกของผูอ่ื้นมาก 
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4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
รูปภาพ 4.8 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ในภาพรวมนั้นผูรั้บ
การประเมินไดค้ะแนนท่ีค่อนขา้งสูงเม่ือเทียบกบัผูอ่ื้นโดยสามารถแบ่งไดด้งัน้ี 
 4.1.8.1 การปรับตัว (Adaptability) การปรับตัวนั้ นเป็นส่ิงท่ีไม่ยากต่อ
ผูรั้บการประเมินถึงแมว้่าผลคะแนนจะอยู่ท่ี 14 คะแนนก็ตามแต่เมื่อถึงสถานการณ์หรือการเผชิญ
ความเปล่ียนแปลงผูรั้บการประเมินก็สามารถรับมือไดดี้ 
  4.1.8.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมกัคิดและ
พฒันากระบวนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

 4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมินนั้น
ไดค้ะแนนท่ีไม่สูง ซ่ึงสรุปไดว้่า มีการคิดเป็นระบบ มีตรรกะอยูบ่า้งแต่ยงัไม่โดเด่นมากนกั 

 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
ความเป็นอิสระในการท างานสูงมาก ท าใหส้ามารถจดัการปัญหาและตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ไดด้ว้ย
ตนเอง และบางคร้ังรู้สึกอึดอดัเม่ือไม่มีอ  านาจในการจดัการส่ิงต่างๆดว้ยตนเอง 
 โดยคะแนนท่ีไดสู้งมากดา้น Independence ของผูรั้บการประเมินนั้นมีความสอดคลอ้ง
กับคะแนนข้ออ่ืนอย่างมาก กล่าวคือ สามารถท างานและถนัดในการปฏิบัติงานคนเดียว ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัคะแนน Cooperation ท่ีไดค้ะแนนต ่า ซ่ึงสามารถพบลกัษณะน้ีไดใ้นคนท่ีท างานดา้น 
Recruitment เพราะตอ้งท างานคนเดียวตั้งแต่ตน้กระบวนการจนเสร็จส้ินขั้นตอน โดยเร่ิมจากรับ
สมคัรงาน สมัภาษณ์งาน ท าการวิเคราะห์ผูส้มคัร ต่อรองเงินเดือน ท าเอกสารสญัญาจา้งงาน เป็นตน้ 
ซ่ึงกระบวนการทั้งหมดสามารถท าไดด้ว้ยตนเองเพียงแค่มีระบบท่ีเป็นระบบอยู่แลว้มาสนับสนุน 
ดงันั้นจึงนบัไดว้่าเป็นขอ้ดีท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 
 
 
 
 



22 
 

4.1.9 การมสีามญัส านึก (Conscientiousness) 

 
รูปภาพ 4.9 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

ในดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) ในด้านน้ีผูรั้บการประเมินมีผลการ
ประเมินท่ีมีความแตกต่างกนัดงัน้ี 
  4.1.9.1 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement) ผูรั้บการประเมินมีผลการ
ประเมินการก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีต ่า ซ่ึงอาจมีสาเหตุเน่ืองจากผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะ
ท างานท่ีไม่ค่อยมีความกดดนั และเป็นงานท่ีไมต่อ้งตั้งเป้าหมายสูงมาก อาจจะไม่ไดท้  างานหนกัมาก
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายแต่ก็สามารถทุ่มเทไดเ้มื่อมีงานท่ีมีความตอ้งการใหท้ าเสร็จจริงๆ  
  4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินดา้น
ความคิดริเร่ิมในระดบัไม่สูงคือ 19 คะแนน ผูรั้บการประเมินมกัเป็นผูเ้ร่ิมท่ีจะท างานหรืออาสาใน
การท าส่ิงต่างๆตามท่ีตวัเองชอบมากกว่างานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งไม่เต็มใจ 
  4.1.9.3 การยนืกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีความมุ่งมัน่ในการ
ท างานให้เสร็จลุล่วงไปไดแ้มว้่าจะพบกบัอุปสรรค เพราะต าแหน่งงานสรรหาว่าจา้งของผูรั้บการ
ประเมินนั้นจะพบกบัเหตุการณ์ไม่คาดฝันเสมอ เช่น ผูส้มคัรไม่มาสมัภาษณ์งาน หรือ พนกังานไม่มา
เร่ิมงาน ซ่ึงผูรั้บการประเมินตอ้งด าเนินการแกไ้ขและหาคนมาทดแทนใหเ้ร็วท่ีสุด 
  4.1.9.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินเป็นคนไม่
ค่อยใส่ใจในรายละเอียดงานเชิงลึกมากนัก แต่จะมองงานในภาพรวมมากกว่า ซ่ึงท างานให้ไดต้าม
ขั้นตอนท่ีก  าหนดไวแ้ต่ก็สามารถปรับเปล่ียน ยดืหยุน่ไดซ่ึ้งไม่เนน้ท างานตามกฎมาก  
  4.1.9.5 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ผูรั้บการประเมินอาจจะไม่ได้
ท างานใหเ้สร็จทนัตาม deadline ไดท้นัทุกงานแต่เมื่อเป็นงานท่ีรู้สึกอยากท าก็จะมุ่งมัน่และพยายาม
ใหเ้สร็จใหไ้ด ้
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  4.1.9.6 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีการ
ปฏิบัติตามกฎอยู่ในระดับต ่ ามาก ผูรั้บการประเมินไม่ชอบความเป็นขั้นตอนท่ีไม่สามารถ
ปรับเปล่ียนได ้แต่จะรู้สึกสบายใจมากกว่าท่ีจะสามารถท างานไดอ้ยา่งอิสระ 
 

4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
รูปภาพ 4.10 ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)ในดา้นน้ีมีค่าเปอร์เซ็นไทลท่ี์เกิน 
50 ถึงสองดา้นดว้ยกนัซ่ึงนับว่าค่อนขา้งสูงเกือบทุกดา้นยกเวน้เพียงดา้น Self-Control เท่านั้น ซ่ึง
สามารถวิเคราะห์ไดด้งัน้ี 
  4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) นัน่ก็คือผูรั้บการประเมินรับรู้
ความรู้สึกของตนเองไดแ้ต่มกัจะเลือกแสดงออกทางอารมณ์ออกมาเพื่อให้ผูอ่ื้นรับทราบว่าตนเอง
รู้สึกอยา่งไร     
  4.1.10.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินสามารถจดัการ
กบัการท างานภายใตค้วามเครียดหรือความกดดนัไดดี้ เน่ืองจากหน้าท่ีงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนั
นั้นไดรั้บแรงกดดนัจากหลายดา้นในเร่ืองของการสรรหาพนักงานท่ีมีคุณภาพให้แก่บริษทัภายใต้
ระยะเวลาท่ีก  าหนด 
  4.1.10.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมี
ความมัน่ใจในตนเองในเกณฑท่ี์สูงกว่าค่าเฉล่ีย ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัคะแนนดา้น Independent ท่ี
สูงเช่นกนัจึงท าใหมี้ความมัน่ใจและสามารถปฏิบติังานดว้ยตนเองไดดี้ 
  4.1.10.4 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
ผูรั้บการประเมินสามารถรับรู้อารมณ์ของตนเองไดดี้ไม่ว่าจะเป็นอารมณ์พอใจหรือไม่พอใจ 
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4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 
 
 4.2.1 การประเมนิผลคะแนนโดยรวม 

 

 
รูปภาพ 4.11 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 9 ของกลุ่มบรรทดัฐาน
ท่ีประกอบด้วย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดับมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ 
 เมื่อเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ ผลการประเมินของผูรั้บการประเมิน
จดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพนอ้ยกว่าค่าเฉล่ีย ผูรั้บการประเมินอาจจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการ
แกปั้ญหาต่างๆไดไ้ดอ้ยา่งยากล าบากหรือเขา้ใจอะไรไดย้ากและมีแนวโนม้ท่ีจะมองหาความถูกตอ้ง
และการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติั ดงันั้นผูรั้บการประเมินจึงมีแนวโน้มว่าจะตอ้งใชเ้วลาในการ
ท างานท่ียากและมีความซบัซอ้นมากกว่าคนอ่ืน รวมถึงตอ้งการความช่วยเหลือในการแกปั้ญหา การ
บริหารจดัการ หรือตอ้งการผูช่้วยในการแกปั้ญหาต่างๆอยา่งมืออาชีพ 

 
 

รูปภาพ 4.12 ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
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 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ 
(Verbal Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์  1  เมื่อเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์ และประเมินบทความ
ตามขอ้มลูท่ีไดม้า ในระดบันอ้ยกว่าค่าเฉล่ีย ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะไม่สามารถแสดง
แนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได ้และวิเคราะห์ขอ้มูลหรือประเมิน
ความหมายของบทความผดิพลาด 
 4.2.3 การประเมนิทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลที่เป็นตวัเลข การตคีวามหมาย 
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลที่ก าหนด (Numerical Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์  11 เมื่อเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามข้อมูลท่ีไดใ้นระดับท่ีน้อยกว่าค่าเฉล่ีย ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะค้นหาข้อมูลท่ี
ถูกตอ้งเก่ียวกับตวัเลขไดย้ากมากกว่าผูบ้ริหารส่วนใหญ่ นอกจากนั้นยงัระบุความสัมพนัธ์เชิงตัว
เลขท่ีผดิพลาดไดม้ากกว่าผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
 4.2.4 การประเมนิความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 30 เมื่อเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มลูท่ีไดใ้นระดบันอ้ยกว่าค่าเฉล่ีย ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะจดัสรรโครงสร้าง
และรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนได้ไม่ค่อยดีและไม่มีประสิทธิภาพมากนัก ทั้งยงั
วิเคราะห์และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดไ้ม่ค่อยดีและไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 
 
  

4.3 ความคดิเห็นจากผู้รับการประเมิน 
 4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดแข็งของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.1.1 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมิน
สามารถท างานคนเดียวไดดี้ มีการตดัสินใจดว้ยตนเองได ้ซ่ึงเป็นประโยชน์กบังานท่ีรับผิดชอบอยู่
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ในปัจจุบนั เพราะต้องรับผิดชอบงานสรรหาพนักงานดว้ยตนเองตั้งแต่ต้นจนรับพนักงานเข้ามา
ท างาน นอกจากนั้นยงัรวมถึงงานอ่ืนๆท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นกรณีพิเศษก็สามารถบริหารจดัการไดดี้ 
จึงนับว่าคุณลกัษณะเด่นด้านความเป็นอิสระในการท างานของผูรั้บการประเมินเป็นส่ิงท่ีเอ้ือ
ประโยชน์ต่อการท างานในปัจจุบนัและยงัสามารถพฒันาข้ึนไดอี้ก 
 
ตาราง 4.1 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- สามารถพึ่งพาตนเองไดเ้ป็นอยา่งดีและ
เหมาะสมกบัการเป็นเจา้ของธุรกิจ  

- เปิดรับโอกาสใหม่ๆ ท่ีเขา้มาเพื่อก  าหนด
ทิศทางของตนเอง  

- สามารถท างานไดเ้กิดประสิทธิผลหากมี
การก าหนดความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน  

- พึ่งพาค าแนะน าจากผูอ่ื้นนอ้ย  

- เช่ือมัน่ในการตดัสินใจของตนเองและ
ชอบท่ีจะตดัสินใจโดยล าพงั 

- อาจเกิดการลงัเลท่ีจะขอค าแนะน าจาก
ผูอ่ื้นในยามจ าเป็น   

- ส่งผลใหไ้ม่ไดรั้บความคิดและทกัษะจาก
ผูอ่ื้น  

- อาจท าใหต้ดัสินใจโดยไม่รอการอนุมติั  

- มีแนวโนม้ท่ีจะไม่พึงพอใจกบังานท่ีไม่
สามารถตดัสินใจไดเ้อง  

- อาจจะรู้สึกอึดอดักบัองคก์รท่ีมีลกัษณะ
แบบเป็นทางการ 

 
  4.3.1.2 การมีอ  านาจชกัจูง (Influence) จากการท่ีมีคุณสมบติัเด่นดา้นน้ีท า
ให้สามารถพูดจูงใจหรือโน้นน้าวให้คนอ่ืนมีความคิดเห็นคลอ้ยตามไดง่้าย นอกจากน้ียงัสามารถ
สร้างแรงบนัดาลใจในเร่ืองต่างๆได ้ซ่ึงเป็นประโยชน์กบัการท างานของผูรั้บการประเมิน เพราะงาน
สรรหาว่าจา้งตอ้งใชก้ารสัมภาษณ์ การพูดคุย ถามค าถามเพื่อเอาขอ้มูลจากผูส้มัครให้ไดม้ากท่ีสุด 
และท่ีส าคญัการท างานในผา่ยทรัพยากรบุคคลจ าเป็นตอ้งรับบทบาทท่ีปรึกษาในเร่ืองต่างๆเสมอ 
 
ตาราง 4.2 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการมีอ  านาจชกัจูง (Influence) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- สามารถเปล่ียนแปลงความเห็นของผูอ่ื้น
ไดเ้ร็ว 

- สามารถน าเสนอความคิดใหม่ๆหรือต่อรอง

- อาจท าใหผู้อ่ื้นรู้สึกถกูรุกเร้ามากเกินไป 

- อาจท าใหผู้อ่ื้นรู้สึกว่าถกูครอบง า 

- มีแนวโนม้ท าใหเ้กิดการเจรจาท่ีไม่เป็น
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ไดดี้มาก 

- มีความสามารถท่ีดีในการเจรจาและ
อภิปรายต่างๆ 

- ท างานไดม้ีประสิทธิภาพในบทบาทของ
การขาย 

- หาทางชกัชวนผูอ่ื้นไดดี้ 

กลางจากอิทธิพลการโนม้นา้วของผูรั้บ
ประเมิน 

- อาจท าใหผู้อ่ื้นรู้สึกกดดนัมาเกินไป 

- ทกัษะดา้นการมีอ  านาจชกัจูงท่ีแข็งแกร่ง
อาจท าใหดู้มีอิทธิพลมากเกินไป 

   
  4.3.1.3 การเขา้สงัคม (Sociability) คุณสมบติัน้ีท าใหผู้รั้บการประเมินเป็น
คนท่ีเขา้สงัคมไดง่้าย ยิม้แยม้ แจ่มใส มีมนุษยสมัพนัธดี์ ไม่รู้สึกเกอ้เขินหรืออึดอดัท่ีตอ้งทกัทาย หรือ 
เร่ิมบทสนทนากบับุคคลใหม่ๆ ส่งผลใหส้ามารถคุยและเขา้ถึงพนกังานคนอ่ืนๆไดง่้าย  มีเพื่อนเยอะ 
ท าใหผู้รั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลจากกลุ่มคนเหล่าน้ีกลบัมาเช่นกนั  การท่ีเขา้สังคม พบปะสร้าง
เพ่ือนใหม่ได้นั้น ไม่ใช่จะก่อให้เกิดประโยชน์กับการท างานเพียงอย่างเดียวแต่ก็ยงัช่วยในการ
ด ารงชีวิตประจ าวนัและการท ากิจกรรมอ่ืนๆอีกดว้ย 
 
ตาราง 4.3 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการเขา้สงัคม (Sociability) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- สามารถท างานไดโ้ดยรู้สึกสบายใจแมจ้ะ
อยูใ่นสถานท่ีท่ีมีคนคบัคัง่ 

- เร่ิมบทสนทนากบัผูอ่ื้นไดง่้าย 

- ง่ายในการสร้างเครือข่ายกบัเพื่อนร่วมงาน 

- มีแนวโนม้ท่ีจะมีเร่ืองพดูเสมอ 

- รู้สึกดีในการเป็นศนูยก์ลางของความ
สนใจ 

- อาจรู้สึกอา้งวา้งหากตอ้งท างานตามล าพงั 

- อาจใหค้วามสนใจเร่ืองการเขา้สงัคม
มากกว่าเร่ืองงาน  

- ความสามารถดา้นการเขา้สงัคมอาจ
กวนใจผูอ่ื้น 

- อาจท าส่ิงใดเพ่ือเรียกร้องความสนใจ 

- ความสมัพนัธก์บับุคลอ่ืนท่ีมากเกินไป
อาจสร้างความยุง่ยากในการท างาน 

 
  4.3.1.4 ความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมิน
สามารถบริหารการท างานภายใต้ความเครียดได้ดีโดยไม่เก็บปัญหามาคิดมาก  รวมถึงสามารถ
จดัการปัญหา ขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนไดเ้สมอ  

ตาราง 4.2 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการมีอ  านาจชกัจูง (Influence) (ต่อ) 
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ตาราง 4.4 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) 
ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- รับมือกบัความเครียดไดดี้ 

- มีแนวโนม้แสดงออกอยา่งสงบแมจ้ะ
ประสบกบัสถานการณ์ท่ีเต็มไปดว้ย
ความเครียด 

- มีแนวโนม้ท่ีจะไม่แสดงออกถึงความวิตก
กงัวล 

- ไม่ยอมแพต่้ออุปสรรค 

- ปฏิบติังานภายใตส่ิ้งแวดลอ้มท่ีมี
ความเครียดไดดี้ 

- การไม่มีความเครียดอาจแสดงถึงแรงจูงใจ
ท่ีต ่า 

- อาจจะไดรั้บมอบหมายใหรั้บมือกบั
สถานการณ์วกิฤติต่างๆมากเกินไป 

- อาจไม่รู้ตวัว่าท าใหผู้อ่ื้นเครียด 

- ยอมรับความลม้เหลวหรือความผดิพลาด
ง่ายเกินไป 

- อาจจะไม่ใหค้วามใส่ใจเพียงพอต่อผลการ
ปฏิบติังาน 

 
 4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา 
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.2.1 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินจะเลือก
ปฏิบติัเฉพาะเร่ืองท่ีมีความเห็นว่าเป็นส่ิงถกูตอ้งหรือเป็นบรรทดัฐานสงัคม เช่น การขา้มสะพานลอย
, การต่อคิว, การแต่งกายท่ีเหมาะสมตามกาละเทสะหรือส่ิงท่ีท่ีท าแลว้ส่งผลเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน  
  ในทางกลบักนัหากเป็นเร่ืองการปฏิบติังานผูรั้บการประเมินจะพิจารณา
ว่าขั้นตอนหรือขอ้ก  าหนดต่างๆท่ีเคยมีไวอ้ยูแ่ลว้ว่าหากมขีั้นตอนหรือกระบวนการใดท่ีสามารถขา้ม
ได้บ้างโดยท่ีไม่ก่อให้เกิดความเสียหาย  ผูรั้บการประเมินก็จะท าตามความเห็นส่วนตัวเพื่อให้
สามารถท างานไดร้วดเร็วยิง่ข้ึน ซ่ึงจริงๆแลว้การพฒันากระบวนการท างานถือเป็นส่ิงท่ีดีเพราะจะท า
ใหส้ามารถลดขั้นตอนท่ีไม่จ  าเป็นหรือการสูญเสียเวลาโดยเปล่าประโยชน์ไปได ้แต่ในขณะเดียวกนั
ก็อาจก่อใหเ้กิดความผดิพลาดได ้ 
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ตาราง 4.5 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 
ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- รู้สึกอดัอดัในการท างานซ่ึงมีการก าหนด
กฎเกณฑแ์ละขอ้บงัคบั 

- ตั้งค  าถามเก่ียวกบักฎเกณฑท่ี์ไม่เห็นดว้ย 

- จะไม่เช่ือฟังผูท่ี้มีอ  านาจถา้ไม่เห็นดว้ย 

- พยายามท างานโดยการเล่ียงกฎเกณฑ์
เพ่ือใหไ้ดใ้นส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 

- ไม่สนใจในกฎเกณฑท่ี์เป็นอุปสรรคใน
การท่ีจะไดรั้บความส าเร็จ 

- รู้ว่าเมื่อไหร่ตอ้งหลีกเล่ียงกฎเพื่อใหง้าน
ส าเร็จ 

- ไม่รู้สึกผกูพนักบักฎเกณฑ ์

- ทา้ทายกบักฎเกณฑท่ี์แสดงใหเ้ห็นแลว้ว่า
ไม่มีความจ าเป็น 

- ประสบความส าเร็จในการท าใหเ้กณฑท่ี์
ไม่จ  าเป็นถกูเปล่ียนแปลง 

- สบายใจท่ีจะท างานท่ีทา้ทายกฎเกณฑ ์
 
  4.3.2.2 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement) ผูรั้บการประเมินไดรั้บคะแนน
ต ่าในส่วนน้ี ซ่ึงวิเคราะห์ได้ว่าอาจจะยงัไม่ได้ใช้ความพยายามหรือความทุ่มเทมากพอในการ
ตั้งเป้าหมายการท างานท่ีชัดเจนและท้าทาย ซ่ึงประกอบด้วยกลยุทธ์ในการไปถึงเป้าหมายและ
ก าหนดเวลาในการท างาน  จึงท าใหส่้งผลต่อคุณภาพของผลงาน ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีอาจจะ
ล่าชา้ การพฒันาปรับปรุงตนเองท่ีไม่ไดใ้หค้วามใส่ใจเต็มท่ี รวมถึงการทุ่มเทต่องานนั้นๆอีกดว้ย 
 
ตาราง 4.6 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- มีแนวโนม้ท่ีจะไม่ตั้งเป้าหมายในการ
ปฏิบติังาน 

- มีแนวโนม้ท่ีจะไม่มีแรงจูงใจในการ
มุ่งมัน่ไปถึงเป้าหมาย 

- อาจจะมองขา้มโอกาสในการพฒันา 

- ละเลยการวดัผลท่ีเป็นมาตรฐาน 

- มีแนวโนม้ท่ีจะไม่ไดใ้ชค้วามพยายาม
อยา่งเต็มท่ีในการพฒันาผลปฏิบติังาน 

- มีลกัษณะมีทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังาน 

- ระบุความเครียดและท าใหผู้อ่ื้นเห็น
ความส าคญั 

- มีแนวโนม้ท่ีจะท างานแบบสบายๆ 

- มีลกัษณะท่ีไม่แสวงหาความกา้วหนา้ดว้ย
การท าลายผูอ่ื้น 

- ไม่ชอบการแข่งขนักบัผูอ่ื้นเพื่อใหเ้ห็นว่า
ใครเก่งกว่าใคร 
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  4.3.2.3 ความร่วมมือ (Cooperation) จากการวิเคราะห์การปฏิบติังานของ
ผูรั้บการประเมินพบว่า ผูรั้บการประเมินใหค้วามร่วมมือในการติดต่อประสานงานดีกบัหัวหน้างาน
ฝ่ายอ่ืนๆ รวมถึงใหค้วามร่วมมือการภายในฝ่ายเดียวกนั แต่จะเป็นเฉพาะเร่ืองท่ีตนเองมีขอ้มูลหรือ
รับทราบเร่ืองราวมากก่อนหนา้เท่านั้น หากเป็นงานหรือการขอความช่วยเหลือท่ีกะทนัหันหรือผูรั้บ
การประเมินไม่ทราบขอ้มลูมาก่อนก็จะส่งผลใหค้วามเต็มใจในการร่วมมือลดน้อยลง เน่ืองจากเกิด
ความรู้สึกไม่มีส่วนร่วม 
  นอกจากน้ีผูรั้บการประเมินยงัมีลักษณะให้ความร่วมมือโดยเลือก
เฉพาะงานท่ีตนเองสนใจ ซ่ึงจากการวิเคราะห์ท าให้เห็นว่าการท างานของผูรั้บการประเมินนั้น
สามารถท าใหจ้บขั้นตอนในตนเองไดจึ้งอาจเป็นหน่ึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมดา้นความร่วมมือ
กบัผูอ่ื้น 
 
ตาราง 4.7 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความร่วมมือ (Cooperation) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- รู้สึกอดัอดัในการท างานเป็นทีม 

- อาจจะมุ่งมัน่กบัเป้าหมายส่วนตวัมากกว่า
เป้าหมายของทีม 

- อาจจะสูญเสียโอกาสในการเรียนรู้
ความคิดของผูอ่ื้น 

- รู้สึกยากท่ีจะเช่ือใจคนท่ีไม่รู้จกั 

- อาจจะสงวนท่าทีในการใหค้วาม
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 

- ยนิดีใหผู้อ่ื้นท างานดว้ยตนเองได ้

- ไม่เขา้ไปสอดแทรกในการปฏิบติังานของ
ผูอ่ื้น 

- ชอบท่ีจะท างานดว้ยตนเอง 

- ไม่ตอ้งการการช่วยเหลือสนบัสนุนจาก
ทีมมากนกั 

- ไม่ไดย้ืน่มือเขา้ช่วยเหลือผูอ่ื้นเม่ือไม่ได้
ถกูร้องขอ 
 

 
  4.3.2.4 การใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมิน
เป็นคนมองภาพรวมของการท างานมากกว่ารายละเอียดเลก็น้อยในการปฏิบติังาน ตวัอย่างเช่น เมื่อ
ไดรั้บมอบหมายงานมาก็จะมองเห็นภาพรวมว่าจะท าอะไรดว้ยวิธีการใดเพื่อเป้าหมายและมองเห็น
ผลลพัธข์องงาน แต่อาจจะขาดการวางแผนอยา่งละเอียดหรือการตรวจทานเน้ือหา ซ่ึงส่วนน้ีสามารถ
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ก่อใหเ้กิดความผิดพลาดในการท างานได ้แต่ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินก็พยายามปรับตวัมาโดยตลอด
เช่นกนัเพ่ือใหง้านมีความผดิพลาดนอ้ยลงและมีความถกูตอ้งมากข้ึน 
 
ตาราง 4.8 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา    ขอ้ดี 

- อาจจะรู้สึกยากในการวางแผนงานหรือ
จดัการงาน 

- อาจจะพึ่งผูอ่ื้นในงานท่ีตอ้งลง
รายละเอียด 

- อาจมองขา้มรายละเอียดท่ีส าคญัมาก 

- มกัไม่ค่อยตรวจทานงาน 

- มกัจะไม่เก็บบนัทึกขอ้มลู 

- ไม่เสียเวลาไปกบัรายละเอียดงานยบิยอ่ย 

- ไม่ยอมใหร้ายละเอียดมาบดบงัภาพรวม 

- ไม่เสียเวลาไปกบัการตรวจทานงานสอง
คร้ัง 

- รู้สึกสบายใจเมื่อท างานท่ีมีการวางแผน
หรือควบคุมเพียงเลก็นอ้ย 

- มกัจะมอบหนา้ท่ีเร่ืองการตรวจทานงาน
ใหผู้อ่ื้น 

 
4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมนิในมุมมองของผู้บังคบับัญชา 

  4.4.1.1 ด้านความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการ
ประเมินสามารถปฏิบัติงานและตัดสินใจคนเดียวได้ดีโดยไม่ตอ้งขอความเห็นจากหัวหน้างาน
ตลอดเวลาและไม่จ  าเป็นตอ้งคอยติดตามควบคุมเสมอ ท าใหเ้กิดความคล่องตวัและไม่ล่าชา้ 
  4.4.1.2 ความคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินสามารถคิด วิเคราะห์ 
ริเร่ิมและพฒันาปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึนเสมอโดยน าเทคนิค กระบวนการใหม่ๆมาใช้ และ
สามารถสานต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จได ้
  4.4.1.3 การเขา้สงัคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินสามารถเขา้กบับุคคล
อ่ืนๆไดดี้ ทั้งกบัเพ่ือนร่วมงาน หวัหนา้งานภายนอกฝ่าย รวมถึงสามารถสร้างความรู้สึกเป็นกนัเอง
ไดดี้กบัผูส้มคัรงานและพนกังาน 
 4.4.1.4 การพฒันาส่ิงใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินสามารถมองเห็นจุดบกพร่อง
หรือส่ิงท่ีควรปรับปรุง และลงมือแกไ้ขพฒันาใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีดีข้ึน 
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 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมนิในมุมมองของผู้บงัคบับญัชา 

  4.4.2.1 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมกัจะมี
แนวคิดและแสดงออกถึงความเห็นท่ีแตกต่างจากกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีก  าหนดไว ้รวมถึงมีค  าถาม
ว่าเพราะเหตุใดจึงตอ้งปฏิบติัตาม 
  4.4.2.2 ด้านการใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail) ผูรั้บการ
ประเมินมกัจะขาดการตรวจทานงานท่ีตอ้งใหค้วามใส่ใจรายละเอียด หรือไม่ให้ความใส่ใจมากนัก
กบัความถกูตอ้งของขอ้มลูท่ีส าคญับางอยา่ง 
  4.4.2.3 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) ผูรั้บการประเมินยงัขาดความ
มุ่งมัน่ท่ีมากพอต่อการเติบโตในสายอาชีพ รวมถึงการวางแผนการท างานในปัจจุบันท่ีสามารถ
ตั้งเป้าหมายท่ีมีความทา้ทายไดม้ากข้ึน ก็จะสามารถพฒันาตนเองใหม้ีความสามารถสูงข้ึน 
  4.4.2.4 การใส่ใจผูอ่ื้น Concern for Others) ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะ
ตรงไปตรงมา พูดจาเปิดเผย ซ่ึงบางคร้ังการท่ีแสดงความเห็นท่ีเปิดเผยมากเกินไปอาจส่งผลต่อ
ความรู้สึกของผูฟั้ง 
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บทที่ 5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 
 
 

สืบเน่ืองจากการประเมิน Work Behavior Inventory Scales (WBI) เพื่อหาลกัษณะ
พฤติกรรมของตวัเอง ท าให้ผูรั้บการประเมินไดท้ราบถึงลกัษณะส่วนตวัซ่ึงสามารถเช่ือมโยงได้
ลกัษณะพฤติกรรมหลกัตามท่ีแบบทดสอบ WBI ไดบ้ญัญติัไว ้รวมถึง สามารถเช่ือมโยงไปกบัทฤษฎี
คุณสมบัติลกัษณะพฤติกรรมใหญ่ห้าประการ  หรือ Big Five Personality Factors ท่ีกล่าวถึง
คุณลกัษณะพฤติกรรมหลกัของมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการกระท าท่ีแสดงออกมาของแต่ละบุคคล  จึงท า
ใหผู้รั้บการประเมินสามารถประเมินตนเองไดว้่ามีลกัษณะการปฏิบติังาน ในดา้นต่างๆเป็นอย่างไร 
โดย Big Five สามารถแบ่งออกเป็น 5 หมวดหลกั ประกอบดว้ย   

- การเอาใจใส่ต่อ สภาวะรอบขา้ง (Extraversion) 
- การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
- การมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
- เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

สรุปผลคะแนนจากการท าแบบประเมิน WBI ท าให้ผูรั้บการประเมินไดม้ีโอกาสใน
การวิเคราะห์จุดแข็งและส่ิงท่ีควรพฒันาของตนเอง ซ่ึงผูรั้บการประเมินวิเคราะห์ผลคะแนนโดยรวม
แลว้พบว่า หวัขอ้หน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อการจะปฏิบติังานใดๆให้ประสบความส าเร็จก็คือ คะแนน
ดา้น Achievement ซ่ึงอยูใ่น Big Five ดา้นการมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) เน่ืองจากในการ
ปฏิบติังานภายในองค์กรหรือแมแ้ต่การประกอบอาชีพส่วนตวันั้นจ  าเป็นตอ้งมีจุดมุ่งหมายในการ
ท างานใหป้ระสบความส าเร็จ ซ่ึงแต่ละงานนั้นยอ่มมีความทา้ทาย มีโอกาส และอุปสรรคในการไป
ถึงเป้าหมายแทบทั้งส้ิน และยงัสามารถพฒันาศกัยภาพดา้นภาวะผูน้  า (Leadership) ให้สามารถพา
ตนเองและทีมไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดต้ามแผนอีกดว้ย  

ผูรั้บการประเมินตระหนกัถึงจุดท่ีควรปรับปรุงของตนเองในดา้น Achievement นั่นก็
เป็นเพราะว่าตนเองจะไม่ค่อยชอบก าหนดเวลาในการส่งงานต่างๆมากนัก โดยนิสัยส่วนตวัจะชอบ
สไตลก์ารท างานท่ีค่อนขา้งยดืหยุน่ สามารถปรับเปล่ียนแผนได ้และบางคร้ังเม่ือเจองานยากหรือรู้ว่า
จะตอ้งท างานท่ีใช้ความพยายามท่ีมากเป็นพิเศษมากก็มกัจะเปล่ียนไปท างานอย่างอ่ืนก่อนและ
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กลบัมาท างานยากนั้นภายหลงั ซ่ึงส่วนน้ีเองผูรั้บการประเมินคิดว่าส่งผลกบัภาพรวมของการท างาน 
คือผลงานมกัมีความคิดสร้างสรรค์อยู่เสมอเน่ืองจากตนเองปรับเปล่ียนผลงานให้พฒันาอยู่อย่าง
สม ่าเสมอ แต่ในทางตรงกนัขา้มมีหลายๆคร้ังท่ีงานไม่เสร็จตามก าหนดหรือยงัใชค้วามพยายามไม่
มากพอในการปฏิบติังานท่ีมีความทา้ทาย ซ่ึงเม่ือพิจารณายอ้นกลบัไปก็รู้สึกว่ายงัสามารถท าให้ดีข้ึน
ไดอี้ก จึงเป็นท่ีมาใหผู้รั้บการประเมินเลือกท่ีจะท าแผนพฒันารายบุคคลดา้น Achievement นัน่เอง 
 
 

5.1 การวางแผนพฒันารายบุคคล 
ผูรั้บการประเมินเลือกจดัท า Development Action Plan (DAP) ดา้น Achievement ซ่ึง

ตรงกบั competency ดา้น Commitment to Success ซ่ึงการท า DAP นั้นมีการประยุกต์ใชห้ลกัการ
จากหนังสือท่ีไดรั้บการขอความร่วมมือจากหัวหน้างานในฐานะผูป้ระเมินและให้ feedback ตาม
แผนกิจกรรมท่ีวางไว ้ 

ตาราง 5.1 แผนพฒันารายบุคคล : วตัถุประสงคก์ารพฒันา ผลประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดต่้อตนเองและ
องคก์ร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Development Objective: Expected benefit to me
Expected benefit to my 

organization

เพือ่พัฒนาการการปฏบิตังิาน

ใหเ้สร็จตามก าหนดเวลาทีต่ัง้ไว ้

เพือ่ใหก้ารปฏบิตังิานเป็นไปตาม

action plan ทีว่างแผนไวโ้ดยมี

ก าหนดการทีช่ดัเจน

เป็นการกระตุน้ตนเองใหม้ี

ความกระตอืรอืรน้ในการ

ปฏบัิตงิานอยูเ่สมอ ไม่หยอ่น

เกนิไปซึง่จะเกดิใหค้วามความ

ลา่ชา้ในการปฏบัิตงิานหรอืได ้

งานทีไ่ม่มปีระสทิธภิาพตามที่

บรษัิทคาดหวัง

Achievement : วางแผน

พัฒนาดา้นการมุ่งผลสัมฤทธิ์

 เพือ่ใหม้กีารวางแผน

ปรับปรุงสมรรถนะดา้นนี้ให ้

เกดิประสทิธภิาพมากขึน้ ซึง่

จะกอ่ใหเ้กดิผลดแีกก่าร

ปฏบัิตงิานทัง้ในออฟฟิศ

และภายนอก

เพือ่ใหก้ารปฏบิตังิานเป็นไปตาม 

vision, mission และกลยทุธข์อง

บรษัิท ทีจ่ะสง่ผลใหอ้งคก์รเป็นไป

ตาม Goalsทีต่ัง้ไว ้

เพือ่ฝึกฝนตนเองใหม้คีวาม

มุ่งมั่นในการปฏบัิตงิานไม่ยอ่

ทอ้ตอ่งานทีย่ากหรอืทา้ทาย
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ตาราง 5.1 แผนพฒันารายบุคคล : วตัถุประสงคก์ารพฒันา ผลประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดต่้อตนเองและ
องคก์ร(ต่อ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การเลือกพฒันาตนเองดา้น Achievement นั้น วตัถุประสงคคื์อ วางแผนพฒันาดา้นการ
มุ่งผลสมัฤทธ์ิใหมี้การวางแผนปรับปรุงสมรรถนะ โดยมุ่งหวงัให้เกิดประสิทธิภาพมากข้ึน อนัจะ
ก่อใหเ้กิดผลดีแก่การปฏิบติังานทั้งในออฟฟิศและภายนอก  
 
 

5.2 ผลประโยชน์ต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
ตามท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ว่าผูรั้บการประเมินมีความตระหนักรู้ถึงส่ิงท่ีควรปรับปรุงของ

ตนเองดา้น Achievement เพราะจะส่งผลถึงการปฏิบติังาน  ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  รวมถึงภาวะ
ความเป็นผูน้  าของตนเองท่ีจะแสดงออกมาให้บุคคลอ่ืนเห็นไดจ้ากผลงานท่ีออกมา ซ่ึงผูรั้บการ
ประเมินสามารถสรุปผลประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดจ้ากการจดัท า DAPไดด้งัน้ี  

- เพื่อพฒันาการการปฏิบติังานใหเ้สร็จตามก าหนดเวลาท่ีตั้งไว ้
- เพ่ือฝึกฝนตนเองใหมี้ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานไม่ยอ่ทอ้ต่องานท่ียากหรือทา้ทาย 
- เป็นการกระตุน้ตนเองให้มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานอยู่เสมอไม่หย่อน

เกินไปซ่ึงจะเกิดใหค้วามความล่าชา้ในการปฏิบติังานหรือไดง้านท่ีไม่มีประสิทธิภาพ  

มแีผนชดัเจนในการพัฒนา

ปรับปรุงตนเอง

เป็นตน้แบบแผนการพัฒนาตนเอง

ในการประยกุตไ์ปใชก้บักบัฝ่ายงาน

อืน่ในบรษัิทได ้

สรา้งระบบ feedback และ 

consulting ระหวา่งหวัหนา้งาน

เพือ่ใหรั้บทราบขอ้มูลจาก

มุมมองภายนอก
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- มีแผนชดัเจนในการพฒันาปรับปรุงตนเอง 
- สร้างระบบ feedback และ consulting ระหว่างหวัหนา้งานเพื่อให้รับทราบขอ้มูลจาก

มุมมองภายนอก 
 
 

5.3 ผลประโยชน์ต่อองค์กร (Expected benefit to my organization) 
- เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตาม vision, mission และกลยุทธ์ของบริษทั ท่ีจะส่งผล

ใหอ้งคก์รเป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
- เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามaction plan ท่ีวางแผนไวโ้ดยมีก  าหนดการท่ีชดัเจน 
- เป็นตน้แบบแผนการพฒันาตนเองในการประยกุตไ์ปใชก้บัฝ่ายงานอ่ืนในบริษทัได ้
จากวตัถุประสงคข์องการพฒันาท่ีเป็นท่ีตั้งของแผน DAP รวมถึงผลประโยชน์ท่ีคาดว่า

จะไดรั้บหลงัแผน DAP เสร็จส้ิน ท าใหผู้รั้บการประเมินเลือกวางแผนงานท่ีจะด าเนินการ (Action to 
Take : Specific activities, stretch, assignments, books, or courses.) และบุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง 
(Involved person) รวมถึงกิจกรรมท่ีจะน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาตนเองดงัน้ี 

 
ตาราง 5.2 แผนพฒันารายบุคคล : กิจกรรมท่ีจะด าเนินการ ผูม้ีส่วนเก่ียวขอ้ง การวดัผล ก  าหนดเวลา 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Action to Take: (Specific activities, stretch 

assignments, books, or courses.)
Measurement

ปรกึษาหวัหนา้งานเพือ่ฟัง feedback ในหวัขอ้ 

Achievement ซึง่จะน ามาสูก่ารวางแผนการพัฒนา

feedback จาก

หวัหนา้งาน

Review สิง่ทีเ่ป็นปัญหาอุปสรรคพรอ้มบนัทกึรายละเอยีด

ออกมา เพือ่หาแนวทางขจัด roadblock ออกไป

บนัทกึสว่นตัวและ

วธิกีารแกไ้ขปัญหา

Review ต าแหน่งงานของตนเอง ประกอบดว้ยหนา้ทีค่วาม

รับผดิชอบ บทบาท สิง่ทีอ่งคก์รคาดหวังและก าหนด 

objectiveทีเ่กีย่วขอ้งกบัความรับผดิชอบ

บนัทกึสว่นตัว

—หากลยทุธใ์นการพัฒนาและปรับปรุง  Achivement ของ

ตนเองโดยการอ่านหนังสอื Eat That Flog (กนิกบตัวนัน้ซะ) 

 และน ากจิกรรมจากเนื้อหามาปรับปรุงกระบวนการท างาน

สรุปกจิกรรมทีไ่ด ้

จากหนังสอืเพือ่

น ามาปรับปรุง 

Development area

จัดท า Action Plan (ระยะเวลา 3 เดอืน)โดยระบหุนา้ที่

ความรับผดิชอบหลักและงาน Project ทีต่อ้งด าเนนิการให ้

เสร็จใน 3เดอืน เพือ่ใหม้แีผนการปฏบิตังิานทีเ่ป็นรูปธรรม 

พรอ้มทัง้ review ผลงานเป็นรายเดอืนเพือ่หาวธิปีรับปรุง 

roadblock และด าเนนิงานทีค่า้งใหเ้สร็จตามแผน

Action Plan และ

ประเมนิผล

ความส าเร็จใน

แผนงานทีต่ัง้ไว ้

ดา้นประสทิธภิาพ

และเวลาทีก่ าหนด

 น ากจิกรรมทีไ่ดจ้ากหนังสอื Eat That Flog (กนิกบตัวนัน้

ซะ) มาใชใ้นแผนการพัฒนาตนเองไดแ้ก ่จดงานทีต่อ้งท า

สัน้ๆในแตล่ะวันโดยเรยีงล าดับจากงานทีม่คีวามทา้ทาย

ทีส่ดุกอ่น เพือ่ฝึกใหม้คีวามมุ่งมั่นในการท างานทีย่ากได ้

หลังจากนัน้ตดิตามผลสัน้ๆทกุๆวันตอนเย็นเพือ่ตรวจสอบ

งานทีท่ าส าเร็จรวมถงึน างานทีค่า้งไปด าเนนิการใหเ้สร็จใน

วันถัดไป

Short note และ

บนัทกึการปฏบิตังิาน

เพือ่จดรายละเอยีด

งานทีท่ าส าเร็จหรอื

งานทีค่า้ง เพือ่น า

วเิคราะหปั์จจัยทีท่ า

ใหเ้กดิความส าเร็จ

หรอืลา่ชา้

Review ผลการปฏบิตังิานกบัพฤตกิรรมทีไ่ดรั้บการปรับปรุง

รวมถงึสิง่ทีย่งัไม่ไดแ้กไ้ข เพือ่น าไปท าแผนปรับปรุงในระยะ

ยาว (lomg term plan)

บนัทกึสว่นตัว, 

สรุปผลการ

ปฏบิตังิานตาม 

action plan และ

feedback จาก

หวัหนา้งาน

พ.ค. - ก.ค. 2557

นักศกึษา พ.ค. - ก.ค. 2557

นักศกึษาและ

หวัหนา้งาน
ส.ค. 2557

นักศกึษา 17 - 31 ม.ีค. 2557

นักศกึษา 1 - 18 เม.ย. 2557

นักศกึษา 21 - 30 เม.ย. 2557

นักศกึษา

Involved person Time Frame

 นักศกึษาและ

หวัหนา้งาน
1 - 15 ม.ีค. 2557
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ตาราง 5.2 แผนพฒันารายบุคคล : กิจกรรมท่ีจะด าเนินการ ผูม้ีส่วนเก่ียวขอ้ง การวดัผล ก  าหนดเวลา
(ต่อ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

5.4 กิจกรรมที่จะด าเนินการ 
 
 กจิกรรมที่ 1 : ปรึกษาหัวหน้างานเพือ่รับทราบ feedback  

- ขั้นตอนแรกในการปฏิบติั DAP คือการอธิบายให้หัวหน้างานรับทราบ
ถึง DAP เพื่อท าความเขา้ใจร่วมกนัรวมถึงขอความร่วมมือจากหัวหน้าในการ feedback ขอ้เท็จจริง
เร่ืองผลการปฏิบัติงานรวมถึงข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เน่ืองจากการพฒันาตนเองนั้นไม่สามารถท่ีจะ
ประเมินตนเองจากภายในไดอ้ย่างเดียวแต่จ าเป็นตอ้งไดรั้บ feedback จากบุคคลท่ีใกลชิ้ดและเห็น
ประสิทธิภาพการท างานของตวัเราเองมากท่ีสุด นัน่ก็คือหวัหนา้งานนัน่เอง 

- บุคคลท่ีเก่ียวข้อง : หัวหน้างานปัจจุบันของผู ้รับการประเมินคือ 
Assistant HRM Manager ซ่ึงมีบทบาทในการดูแลภาพรวมส่วนงาน HRM ประกอบดว้ย งานสรรหา
ว่าจา้ง (Recruitment), เงินเดือน (Payroll) และสวสัดิการ (Welfare) ซ่ึงผูรั้บการประเมินปฏิบติังาน
ดา้นสรรหาว่าจา้งจ าเป็นตอ้งปฏิบติังานภายใตร้ะยะเวลาท่ีก  าหนด อาทิ KPIดา้นความรวดเร็วในการ
ส่งใบสมคัรท่ีมีตวัช้ีวดัคือ การสรรหาใบสมคัรงานท่ีมีคุณสมบติัตรงตาม Job Description และความ
ตอ้งการของหัวหน้างานเพื่อส่งให้ Hiring Manager พิจารณาภายใน 30 วนันับตั้งแต่วนัท่ีใบขอ
อตัราก าลงัพลดีรับการอนุมติัจากกรรมการผูจ้ดัการ 

Action to Take: (Specific activities, stretch 

assignments, books, or courses.)
Measurement

ปรกึษาหวัหนา้งานเพือ่ฟัง feedback ในหวัขอ้ 

Achievement ซึง่จะน ามาสูก่ารวางแผนการพัฒนา

feedback จาก

หวัหนา้งาน

Review สิง่ทีเ่ป็นปัญหาอุปสรรคพรอ้มบนัทกึรายละเอยีด

ออกมา เพือ่หาแนวทางขจัด roadblock ออกไป

บนัทกึสว่นตัวและ

วธิกีารแกไ้ขปัญหา

Review ต าแหน่งงานของตนเอง ประกอบดว้ยหนา้ทีค่วาม

รับผดิชอบ บทบาท สิง่ทีอ่งคก์รคาดหวังและก าหนด 

objectiveทีเ่กีย่วขอ้งกบัความรับผดิชอบ

บนัทกึสว่นตัว

—หากลยทุธใ์นการพัฒนาและปรับปรุง  Achivement ของ

ตนเองโดยการอ่านหนังสอื Eat That Flog (กนิกบตัวนัน้ซะ) 

 และน ากจิกรรมจากเนื้อหามาปรับปรุงกระบวนการท างาน

สรุปกจิกรรมทีไ่ด ้

จากหนังสอืเพือ่

น ามาปรับปรุง 

Development area

จัดท า Action Plan (ระยะเวลา 3 เดอืน)โดยระบหุนา้ที่

ความรับผดิชอบหลักและงาน Project ทีต่อ้งด าเนนิการให ้

เสร็จใน 3เดอืน เพือ่ใหม้แีผนการปฏบิตังิานทีเ่ป็นรูปธรรม 

พรอ้มทัง้ review ผลงานเป็นรายเดอืนเพือ่หาวธิปีรับปรุง 

roadblock และด าเนนิงานทีค่า้งใหเ้สร็จตามแผน

Action Plan และ

ประเมนิผล

ความส าเร็จใน

แผนงานทีต่ัง้ไว ้

ดา้นประสทิธภิาพ

และเวลาทีก่ าหนด

 น ากจิกรรมทีไ่ดจ้ากหนังสอื Eat That Flog (กนิกบตัวนัน้

ซะ) มาใชใ้นแผนการพัฒนาตนเองไดแ้ก ่จดงานทีต่อ้งท า

สัน้ๆในแตล่ะวันโดยเรยีงล าดับจากงานทีม่คีวามทา้ทาย

ทีส่ดุกอ่น เพือ่ฝึกใหม้คีวามมุ่งมั่นในการท างานทีย่ากได ้

หลังจากนัน้ตดิตามผลสัน้ๆทกุๆวันตอนเย็นเพือ่ตรวจสอบ

งานทีท่ าส าเร็จรวมถงึน างานทีค่า้งไปด าเนนิการใหเ้สร็จใน

วันถัดไป

Short note และ

บนัทกึการปฏบิตังิาน

เพือ่จดรายละเอยีด

งานทีท่ าส าเร็จหรอื

งานทีค่า้ง เพือ่น า

วเิคราะหปั์จจัยทีท่ า

ใหเ้กดิความส าเร็จ

หรอืลา่ชา้

Review ผลการปฏบิตังิานกบัพฤตกิรรมทีไ่ดรั้บการปรับปรุง

รวมถงึสิง่ทีย่งัไม่ไดแ้กไ้ข เพือ่น าไปท าแผนปรับปรุงในระยะ

ยาว (lomg term plan)

บนัทกึสว่นตัว, 

สรุปผลการ

ปฏบิตังิานตาม 

action plan และ

feedback จาก

หวัหนา้งาน

พ.ค. - ก.ค. 2557

นักศกึษา พ.ค. - ก.ค. 2557

นักศกึษาและ

หวัหนา้งาน
ส.ค. 2557

นักศกึษา 17 - 31 ม.ีค. 2557

นักศกึษา 1 - 18 เม.ย. 2557

นักศกึษา 21 - 30 เม.ย. 2557

นักศกึษา

Involved person Time Frame

 นักศกึษาและ

หวัหนา้งาน
1 - 15 ม.ีค. 2557
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- การวดัผล (Measurement) : การวดัผลจากกิจกรรมน้ีคือการไดพ้ดูคุยกบั
หัวหน้างานเพื่อรับฟังความคิดเห็นด้านพฤติกรรม รวมถึงผลการปฏิบัติงานเพื่อจะได้รับทราบ
ขอ้เท็จจริงอนัจะน าไปสู่ความพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองต่อไป 

- ระยะเวลา ( Time Frame) : 1 – 15 มีนาคม 2557 

กจิกรรมที่เกดิขึน้จริงและการตดิตามผล DAP ( DAP Follow up) 
ตาราง 5.3 แผนพฒันารายบุคคล : การติดตามผลกิจกรรมท่ี 1 
 
 
 
 

 
กจิกรรมที่เกดิขึน้จริง (Actual activity) 
ผูรั้บการประเมินไดม้ีการพดูคุยกบัหวัหนา้งานถึงผลการปฏิบติังานดา้น Achievement 

of work โดยใชเ้คร่ืองมือการประเมินผลการปฏิบติังานของบริษทัหรือ Performance Evaluation 
Form ในหวัขอ้น้ีไดค้ะแนนประเมิน 8/10 ซ่ึงไดรั้บค าแนะน าใหทุ่้มเทกบัการท างานใหม้ากข้ึน เมื่อมี
งานท่ีตอ้งท าใหเ้สร็จในก าหนดเวลา 

 - ระยะเวลาจริง : 7 – 15 มีนาคม 2557 
 - ผลการด าเนินงาน DAP (Result) : รับทราบ feedback และมีการ 
Monitor การปฏิบัติงานของตนเองมากข้ึนซ่ึงน าไปสู่การวางแผน DAP ในหัวข้อถดัไปส่ิงท่ีจะ
ด าเนินการต่อไป มีการพูดคุยกบัหัวหน้างานให้แจง้ feedback ให้รับทราบอยู่เสมอๆ เพื่อปรับปรุง
ตนเองตลอดเวลา ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินมีการคุยกบัหวัหนา้งานอยา่งสม ่าเสมออยู่แลว้ในรูปแบบไม่
เป็นทางการ ผูรั้บการประเมินมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองเพื่อให้เกิดการตระหนักต่ออารมณ์
ตนเอง มีสติรู้ และเขา้ใจอารมณ์ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในการด าเนินชีวิตและการท างาน  

- คะแนนก่อนและหลงัท ากิจกรรม : ก่อนการท าแผน DAP ผูรั้บการ
ประเมินประเมินตนเองได ้8 คะแนน และภายหลงัท าก็ได ้8  คะแนนเช่นกนั ทั้งน้ีเน่ืองจากผูรั้บการ
ประเมินมีความเขา้ใจตนเองมาก่อนอยูแ่ลว้หลงัจาก ทราบผลคะแนน WBI เมื่อรวมกับ feedback 
จากหวัหนา้งานและผลการประเมินการปฏิบติังาน (PM) ก็มีส่วนช่วยสนับสนุนความตระหนักมาก
ข้ึนแต่ยงัคงใหค้ะแนนท่ีเกณฑเ์ดิมอยู่ เน่ืองจากคาดว่าสามารถรับ feedback ท่ีจะสามารถไปพฒันา
ไดม้ากกว่าน้ีในอนาคต 
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 กจิกรรมที่ 2 : Review ส่ิงที่เป็นปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัตงิาน 
เมื่อขอรับทราบ feedback จากหัวหน้างานแลว้ผูรั้บการประเมินเลือกท่ีจะท าการ

ทบทวนและพิจารณาส่ิงท่ีเป็นปัญหาและอุปสรรคต่อการพฒันา Achievement 

- บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง : ผูรั้บการประเมิน 
- การวดัผล (Measurement) : บนัทึกส่วนตวัและวิธีการแกไ้ขปัญหา 
- ระยะเวลา ( Time Frame) : 17 – 31 มีนาคม 2557 

กจิกรรมที่เกดิขึน้จริงและการตดิตามผล DAP ( DAP Follow up) 
ตาราง 5.4 แผนพฒันารายบุคคล : การติดตามผลกิจกรรมท่ี 2  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Actual activity From - to Result What do you plan to do next

Score 

before (1-

10)

Score now     

   (1-10)

————ไดม้กีารพดูคยุกบัหวัหนา้งานถงึผลการ

ปฏบิตังิานดา้น Achievement of work รวมถงึ

อา้งองิจาก Performance Evaluation Form ใน

หวัขอ้นี้ไดค้ะแนนประเมนิ 8/10 ซึง่ไดรั้บ

ค าแนะน าใหทุ้ม่เทกบัการท างานใหม้ากขึน้ เมือ่มี

งานทีต่อ้งท าใหเ้สร็จในก าหนดเวลา

7 - 5 ม.ีค.2557
รับทราบ feedback และมกีาร Monitor การ

ปฏบิตังิานของตนเองมากขึน้

มกีารพดูคยุกบัหวัหนา้งานใหแ้จง้ feedback 

ใหรั้บทราบอยูเ่สมอๆ เพือ่ปรับปรุงตนเอง

ตลอดเวลา

8 8

จดบนัทกึสิง่ทีเ่ป็นปัญหาอุปสรรคในการท างาน 17 - 31 ม.ีค. 2557

ไดรั้บทราบถงึปัญหาและอุปสรรค ซึง่จะสามาร

รถน าไปแกไ้ขไดทั้ง้แผนสว่นตัว หรอืเสนอแกไ้ข

ในเชงินโยบาย

เมือ่รับทราบปัญหาแลว้ จัดอันดับปัญหาและ

อุปสรรคทีข่ัดตอ่การท างานใหเ้กดิ 

Achivement เพือ่ทีจ่ะแกปั้ญหาเป้นขอ้ๆไป

3 8

—————ทบทวน Job Description และพดูคยุกบัหวัหนา้

งานอกีครัง้ถงึความควาดหวังในหนา้ที-่ความ

รับผดิชอบ, ความสามารถทีห่วัหนา้งานตอ้งการ

ใหพั้ฒนา และ Special Assignment อืน่ในงาน 

HR

10 - 11 เม.ย. 2557

ไดท้บทวน Job responsibities อกีหนึง่ครัง้

เพือ่ทบทวนงานทีต่อ้งรับผดิชอบ ซึง่จะท าให ้

เกดิความตระหนัก สามารถน าไปจัดท า action 

plan ในแผนงานขัน้ตอ่ไปได ้

จัดท า Action Plan ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการ

ปฏบิตังิาน Recruitment
7 9

สรุปเทคนคิหลังจากอ่านหนังสอื ท าใหไ้ด ้

เทคนคิงา่ยๆทีส่ามารถใชไ้ดจ้รงิในการพัฒนา

Achivement ไดจ้รงิ และคัดเลอืกเทคนคิมาใชใ้น

แผน น่ันคอืการ short list งานทีต่อ้งท าในแตล่ะ

วันแบบงา่ยๆ โดยเรยีงล าดับงานทีย่ากทีส่ดุไวใ้น

อันดับแรก เพือ่ใหไ้ดป้รับปรุงตนเองใหรู้ส้กึวา่

สามารถท างานยากได ้เป็นการสรา้งความมุ่งมั่น

และก าลังใจ

12 - 16 เม.ย. 2557

ไดรั้บทราบเทคนคิงา่ยๆในการจะพัฒนา 

Achivement ของตนเอง ซึง่เราสามารถท าได ้

งา่ยๆอยูแ่ลว้ชวีติประจ าวัน เพยีงแตต่อ้งใสใ่จ

มากขึน้และตอ้งควบคมุตนเองใหป้ฏบิตัติาม

แผนไดต้ามทีต่ัง้ไว ้

น าเทคนคิทีไ่ดไ้ปร่วมประยกุตใ์ชใ้นการ

พัฒนาตนเอง
3 7

จัดท า Action Plan เดอืนพ.ค. - ก.ค. 2557 

เพือ่ใหเ้ห็น Goal ของงานทีต่ัง้ไวร้วมถงึมี

ก าหนดเวลาชดัเจน ซึง่จะสง่ผลในการกระตุน้ให ้

ตอ้งท างานใหส้ าเร็จตามทีว่างแผนไว ้

พ.ค. - ก.ค. 2557     

(อยูร่ะหวา่งด าเนนิการ

ตามแผน)

สามารถปฏบิตังิานไดต้ามแผนทีว่างไว ้น่ันคอื

การจัดท า Recruitment Report รวมถงึมงีาน

นอกแผนเขา้มากระทันดว้ย แตส่ามารถ

ด าเนนิการใหแ้ลว้เสร็จดว้ย คอืการออก Job 

Fair ซึง่ไม่ไดร้ะบใุนแผน แตม่กีารตดิตอ่-

ประสานงานไดส้ าเร็จภายในเวลา 1 สัปดาหก์อ่น

งานจรงิ (29 พ.ค. 2557)

พยายามควบคมุตนเองใหป้ฏบิตังิานใหไ้ด ้

ตามแผนงาน ในเดอืนถัดไป พรอ้มกบัแกไ้ข

จดุบกพร่องทีพ่บ

5 8

จดบนัทกึงานทีต่อ้งท าในแตล่ะวัน และลงมอื

ท างานทีย่ากทีส่ดุกอ่น
พ.ค. - ก.ค. 2557

ยงัไม่สามารถปฏบิตังิานตาม short list ที่

ตนเองเขยีนไวใ้นแตล่ะวันไดอ้ยา่งสมบรูณ์ 

100% กลา่วคอื มบีางวันทีส่ามารถท างาน

ตามทีจ่ดไวไ้ดทั้ง้หมด แตบ่างวันไม่สามารถท า

ได ้ซึง่มเีหตผุลเนื่องมาจาก งานมากเกนิไป, 

งานad hoc ทีไ่ดรั้บมอบหมายจนท าใหง้านที่

วางแผนไวไ้ม่ส าเร็จ

ประเมนิการท างานของตนเองและความ

เป็นไปไดใ้นการท างานใหส้ าเร็จตามทีต่ัง้ โดย

มคีวามทา้ทายแต ่Realistic และพยายาม

ท างานทีค่ั่งคา้งไวใ้นชว่งเชา้ใหส้ าเร็จกอ่นเริม่

แผนใหม ่เพือ่ใหแ้ผนไม่รวน

6 8

ทบทวนบนัทกึทีไ่ดจั้ดท าตัง้แตเ่ริม่ท า DAP เรือ่ง

 Achivement รวมถงึ calendar ทีไ่ดม้กีารบนัทกึ

ในระบบเป็นเวลา 3 เดอืน                               

     ขอรับ feed back จากหวัหนา้งานถงึผลการ

ปฏบิตังิานในชว่ง 3 เดอืนทีผ่า่นมา

ส.ค.-57

มกีารปรับน าเอาหลักการคดิของเพือ่นบางคน

ทีน่ าเสนอในหอ้งมาใชเ้พิม่เตมิกบัแผน DAP 

ของตนเอง คอืใชก้าร Short list งานทีต่อ้งท า

ใหส้ าเร็จดว้ยลายมอื(ซึง่ปกตก็ิใชอ้ยูแ่ลว้) แต่

เพิม่ดา้นความตระหนักเพือ่ใหจ้ าไดถ้งึความรูส้กึ

ทีมุ่่งมั่น ประกอบกบัยงัใชก้ารท า calendar ถงึ

สิง่ทีต่อ้งท าใหส้ าเร็จโดยใสร่ายละเอยีดงาน 

routine รวมถงึAction Plan ทีจั่ดท าไว ้เพือ่ย ้า

เตอืนใหต้อ้งมุ่งมั่นท างานและโปรเจคตา่งๆที่

ระบไุวใ้หส้ าเร็จ เพือ่ใหเ้กดิการพัฒนาอยา่ง

จรงิจัง               พบวา่สามารถจัดการงานได ้

เป็นระบบและส าเร็จมากขึน้ จากการ short list 

งาน ทัง้ยงัสามารถ generate งานใหอ้อก

ไดม้ากขึน้ ทัง้นี้รูส้กึตนเองวา่ความรูส้กึ

ผลัดวันประกนัพรุ่งลดนอ้ยลงไปดว้ย เพราะได ้

ฝึกท างานและความคดิใหท้ างานทีย่ากกอ่นมา

ตลอดเวลา 3 เดอืน      Feed back จาก

หวัหนา้งานเป็นไปในเชงิบวก คอืสามารถท างาน

ใหส้ าเร็จมากขึน้และใชเ้วลานอ้ยลง แตย่งั

สามารถพัฒนาไดอ้กี เนื่องจากปัจจบุนัยงัมงีาน 

special assignment มาอยูเ่สมอแตก็่พัฒนาดี

ขึน้ในทศิทางทีส่งูข ึน้

อัพเดท Action Plan 4 เดอืนสดุทา้ยของปี 

2557 ไดแ้ก ่ก.ย. - ธ.ค.เพือ่ตวจทานวา่ยงัคงมี

โปรเจคงานทีต่อ้งท าใหแ้ลว้เสร็จในปีนี้หรอืไม ่

เพือ่น ามาเป็นเป้าหมายในการท า DAP อกี

สว่นหนึง่นอกเหนือจากการท า short list งาน

ยากประจ าวัน ทัง้นี้เพือ่ใหเ้ห็นภาพรวมของ

เป้าหมายการท างานไดช้ดัเจนมากยิง่ข ึน้ ซึง่

จะสรา้งใหเ้กดิความมุ่งมั่นและรูต้ัววา่จะตอ้งท า

ใหส้ าเร็จตามแผน

5 7.5
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 กจิกรรมที่เกดิขึน้จริง (Actual activity) 
 ผูรั้บการประเมินได้ทบทวนและจดบันทึกส่ิงท่ีส่งผลต่อการพฒันา Achievement 
รวมถึงการปฏิบติังาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย ลกัษณะนิสยัพ้ืนฐานท่ีชอบงานท่ีมีความยดืหยุน่ ไม่เร่งรีบ
มาก รวมถึงภาระหนา้ท่ีงานและงานพิเศษท่ีไดรั้บมอบหมายท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานบางอย่างให้
ไม่ประสบความส าเร็จภายในระยะเวลาท่ีก  าหนด ยกตวัอยา่งเช่น ผูรั้บการประเมินเป็นเจา้หนา้ท่ีสรร
หาว่าจา้งคนเดียวท่ีตอ้งรับผิดชอบการสรรหา headcount ของบริษทัทั้งหมดประมาณ 500 คน ซ่ึง
ส่งผลใหบ้างคร้ังงานไม่เป็นไปตามแผนงาน 

- ระยะเวลาจริง : 17 – 31 มีนาคม 2557 
- ผลการด าเนินงาน DAP (Result): ไดรั้บทราบถึงปัญหาและอุปสรรค 

ซ่ึงจะสามารถน าไปแกไ้ขไดท้ั้งแผนส่วนตวั หรือเสนอแกไ้ขในเชิงนโยบาย อาทิแผน DAP ท่ีจะ
พฒันาตนเอง รวมถึงเชิงนโยบายอยา่งการเสนอรับเจา้หนา้ท่ีสรรหาท่ีเพียงพอต่อภาระหนา้ท่ี 

- ส่ิงท่ีจะด าเนินการต่อไป : เม่ือรับทราบปัญหาแลว้ จดัอนัดบัปัญหาและ
อุปสรรคท่ีขดัต่อการท างานใหเ้กิด Achievement เพื่อท่ีจะแกปั้ญหาเป็นขอ้ๆไป 

- คะแนนก่อนและหลงัท ากิจกรรม : ก่อนทบทวนผูรั้บการประเมินไม่เคย
ตระหนักอย่างจริงจังว่าอะไรบ้างท่ีเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายจึงประเมินคะแนนตนเองท่ี 3 คะแนน แต่หลงัจากทบทวนและมีการจดบนัทึกรายละเอียด
ออกมาเป็นขอ้ๆก็สามารถช่วยจดัระเบียบความคิดใหเ้ห็นไดช้ดัเจนยิง่ข้ึน และสามารถมองหาวิธีการ
แกปั้ญหาไดต้รงประเด็นมากข้ึนดว้ยจึงประเมินท่ี 8 คะแนน 
 
 กจิกรรมที ่3  : ทบทวนต าแหน่งงานของตนเอง 
 สาเหตุท่ีผูรั้บการประเมินเลือกกลบัมาทบทวนบทบาท หนา้ท่ี ของตนเองตามท่ีองค์กร
คาดหวงันั้นก็เพ่ือทบทวนและท าความเข้าใจอีกคร้ังว่าควรต้องพฒันาหรือปรับปรุงแผน DAP 
อย่างไรเพื่อให้สอดคลอ้งกับต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ โดยอาศยั Job Description ของผูรั้บการ
ประเมิน 

- บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง : ผูรั้บการประเมิน 
- การวดัผล (Measurement) : บนัทึกส่วนตวัและ Job Description 
- ระยะเวลา ( Time Frame) : 1 -18 เมษายน 2557 
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กจิกรรมที่เกดิขึน้จริงและการตดิตามผล DAP ( DAP Follow up) 
ตาราง 5.5 แผนพฒันารายบุคคล : การติดตามผลกิจกรรมท่ี 3   
   

 
 
 
หลงัจากทบทวน Job Description ของตนเองอีกคร้ังหน่ึง ผูรั้บการประเมินก็ไดย้  ้ากบั

หวัหนา้งานเพ่ือสอบถามความคาดหวงัของผลลพัธใ์นเน้ืองานแต่ละขอ้อีกดว้ย ซ่ึงรายละเอียดงานท่ี
ตอ้งรับผดิชอบประกอบดว้ย 

- Focus on Recruitment activities: screen resume, set schedule to 
interview, contact candidates, do proper test as needed, interview candidate, select suitable 
candidate, do reference check, do job offer material, prepare employment agreement and prepare 
related successful candidate’s documents. 

- Handle Trainee and internship coordination 
- Operate internal and external job advertisements, web posting, 

coordinate with recruitment agencies and find any other recruitment channel for searching high 
potential job applicants as manpower planning. 

- Prepare probation appraisal form, follow up with line manager to 
complete its process as schedule and handle for confirmation letter. 

- Handle HR report: Recruitment report, Manpower headcount report, 
Staff movement report and related matters report. 

- ระยะเวลาจริง : 10 – 11 เมษายน 2557 
- ผลการด าเนินงาน DAP (Result) : ไดท้บทวนหนา้ท่ีความรับผดิชอบใน

งานอีกหน่ึงคร้ังเพ่ือทบทวนงานท่ีตอ้งรับผิดชอบ ซ่ึงจะท าให้เกิดความตระหนัก สามารถน าไป
จดัท า action plan ท่ีสอดคลอ้งกบัความคาดหวงัขององคก์รในแผนงานขั้นต่อไปได ้

- ส่ิงท่ีจะด าเนินการต่อไป : จัดท า Action Plan ท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบติังาน Recruitment เพื่อใหม้ีแผนงานท่ีก  าหนดระยะเวลาชดัเจน ซ่ึงผูรั้บการประเมินวิเคราะห์ว่า
จะสามารถช่วยสนบัสนุนใหท้ างานตามแผนมากข้ึน ไม่ว่าจะเจออุปสรรคหรือปัญหาต่างๆแต่ก็ตอ้ง
ท าเพื่อใหส้ าเร็จตามแผนงาน  
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- คะแนนก่อนและหลงัท ากิจกรรม : ก่อนจดัท า DAP ผูรั้บการประเมินมี
การท า action plan ของงานท่ีรับผดิชอบอยูเ่ป็นปกติแลว้ แต่เพื่อน ามาเป็นส่วนช่วยในการท า DAP 
จึงใส่รายละเอียดของงานท่ีรับผิดชอบมากข้ึนรวมถึง Timeline ท่ีตอ้งท างานให้แลว้เสร็จในเวลาท่ี
กระชบัข้ึนแต่สามารถปฏิบติัไดจ้ริง เพ่ือให้เกิดความรู้สึกมุ่งมัน่ต่อความทา้ทาย โดยคะแนนก่อน
และหลงัจดัท า DAP คือ 7 และ 9 คะแนนตามล าดบั 

 
 กจิกรรมที่ 4 และกจิกรรมที่ 5 : อ่านหนังสือและน ากลยทุธ์จากหนังสือ Eat That Frog 

มาใช้ในการปรับปรุงกระบวนการท างาน 
- บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง : ผูรั้บการประเมิน 
- การวดัผล (Measurement) : การสรุปและคดัเลือกวิธีการจากหนังสือ

โดยน ามาใชก้บั DAP พร้อมกบั Short note งานท่ีตอ้งท าใหแ้ลว้เสร็จ 
- ระยะเวลา (Time Frame) : การอ่านหนงัสือ 21 - 30 เมษายน 2557 
- ระยะเวลา (Time Frame) : การน าเทคนิคจากหนงัสือมาปรับใชใ้น DAP  

พฤษภาคม – กรกฎาคม 2557 
 กจิกรรมที่เกดิขึน้จริงและการตดิตามผล DAP ( DAP Follow up) 
ตาราง 5.6 แผนพฒันารายบุคคล : การติดตามผลกิจกรรมท่ี 4 และ 5 

 
 
กจิกรรมที่เกดิขึน้จริง (Actual activity) 

 - สรุปเทคนิคหลงัจากอ่านหนงัสือ ท าให้ไดเ้ทคนิคง่ายๆท่ีสามารถใชไ้ด้
จริงในการพฒันา Achievement ไดจ้ริง และคดัเลือกเทคนิคมาใชใ้นแผน นัน่คือการ short list งานท่ี
ตอ้งท าในแต่ละวนัแบบง่ายๆ โดยเรียงล าดบังานท่ียากท่ีสุดไวใ้นอนัดบัแรก และลงมือท างานนั้นๆ
ก่อนเพื่อให้ไดป้รับปรุงตนเองให้รู้สึกว่าสามารถท างานยากได้เสร็จก่อนเพื่อเป็นการสร้างความ

Actual activity From - to Result What do you plan to do next

Score 

before (1-

10)

Score now     

   (1-10)
สรุปเทคนคิหลังจากอ่านหนังสอื ท าใหไ้ด ้

เทคนคิงา่ยๆทีส่ามารถใชไ้ดจ้รงิในการพัฒนา

Achivement ไดจ้รงิ และคัดเลอืกเทคนคิมาใชใ้น

แผน น่ันคอืการ short list งานทีต่อ้งท าในแตล่ะ

วันแบบงา่ยๆ โดยเรยีงล าดับงานทีย่ากทีส่ดุไวใ้น

อันดับแรก เพือ่ใหไ้ดป้รับปรุงตนเองใหรู้ส้กึวา่

สามารถท างานยากได ้เป็นการสรา้งความมุ่งมั่น

และก าลังใจ

12 - 16 เม.ย. 2557

ไดรั้บทราบเทคนคิงา่ยๆในการจะพัฒนา 

Achivement ของตนเอง ซึง่เราสามารถท าได ้

งา่ยๆอยูแ่ลว้ชวีติประจ าวัน เพยีงแตต่อ้งใสใ่จ

มากขึน้และตอ้งควบคมุตนเองใหป้ฏบัิตติาม

แผนไดต้ามทีต่ัง้ไว ้

น าเทคนคิทีไ่ดไ้ปร่วมประยกุตใ์ชใ้นการ

พัฒนาตนเอง
3 7

จัดท า Action Plan เดอืนพ.ค. - ก.ค. 2557 

เพือ่ใหเ้ห็น Goal ของงานทีต่ัง้ไวร้วมถงึมี

ก าหนดเวลาชดัเจน ซึง่จะสง่ผลในการกระตุน้ให ้

ตอ้งท างานใหส้ าเร็จตามทีว่างแผนไว ้

พ.ค. - ก.ค. 2557     

(อยูร่ะหวา่งด าเนนิการ

ตามแผน)

สามารถปฏบิตังิานไดต้ามแผนทีว่างไว ้น่ันคอื

การจัดท า Recruitment Report รวมถงึมงีาน

นอกแผนเขา้มากระทันดว้ย แตส่ามารถ

ด าเนนิการใหแ้ลว้เสร็จดว้ย คอืการออก Job 

Fair ซึง่ไม่ไดร้ะบใุนแผน แตม่กีารตดิตอ่-

ประสานงานไดส้ าเร็จภายในเวลา 1 สัปดาหก์อ่น

งานจรงิ (29 พ.ค. 2557)

พยายามควบคมุตนเองใหป้ฏบิตังิานใหไ้ด ้

ตามแผนงาน ในเดอืนถัดไป พรอ้มกบัแกไ้ข

จดุบกพร่องทีพ่บ

5 8

จดบันทกึงานทีต่อ้งท าในแตล่ะวัน และลงมอื

ท างานทีย่ากทีส่ดุกอ่น
พ.ค. - ก.ค. 2557

ยงัไม่สามารถปฏบิตังิานตาม short list ที่

ตนเองเขยีนไวใ้นแตล่ะวันไดอ้ยา่งสมบรูณ์ 

100% กลา่วคอื มบีางวันทีส่ามารถท างาน

ตามทีจ่ดไวไ้ดทั้ง้หมด แตบ่างวันไม่สามารถท า

ได ้ซึง่มเีหตผุลเนื่องมาจาก งานมากเกนิไป, 

งานad hoc ทีไ่ดรั้บมอบหมายจนท าใหง้านที่

วางแผนไวไ้ม่ส าเร็จ

ประเมนิการท างานของตนเองและความ

เป็นไปไดใ้นการท างานใหส้ าเร็จตามทีต่ัง้ โดย

มคีวามทา้ทายแต่ Realistic และพยายาม

ท างานทีค่ั่งคา้งไวใ้นชว่งเชา้ใหส้ าเร็จกอ่นเริม่

แผนใหม่ เพือ่ใหแ้ผนไม่รวน

6 8
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มุ่งมัน่และก าลงัใจในการท างาน เปรียบเสมือนการกิน “กบ” ท่ีเป็นงานยากลงไปก็จะสามารถท างาน
ท่ีเหลือต่อไดอ้ยา่งสบาย 
 - ระยะเวลาจริง : การอ่านหนงัสือ 12 – 16 มีนาคม 2557 
 - ระยะเวลาจริง  : การน าเทคนิคจากหนังสือมาปรับใช้ใน DAP  
พฤษภาคม – กรกฎาคม 2557 
 - ผลการด าเนินงาน DAP (Result):ไดรั้บทราบเทคนิคง่ายๆในการจะ
พฒันา Achievement ของตนเอง ซ่ึงเราสามารถท าไดง่้ายๆอยู่แลว้ชีวิตประจ าวนั เพียงแต่ตอ้งใส่ใจ
มากข้ึนและต้องควบคุมตนเองให้ปฏิบัติตามแผนไดต้ามท่ีตั้ งไวก้็จะเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยพฒันา
ตนเองได ้แต่เมื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังานจริงพบว่ายงัไม่สามารถปฏิบติังานท่ียากท่ีสุดให้ส าเร็จ
ก่อนแต่ละวนัได ้ซ่ึงมีเหตุผลมาจากปริมาณท่ีคา้งอยู่ งานท่ีมากเกินไป รวมถึงงาน ad hoc ท่ีไดรั้บ
มอบหมาย         
 - ส่ิงท่ีจะด าเนินการต่อไป : เม่ือ short note งานท่ียากและทา้ทายมากท่ีสุด
ไวเ้พื่อท าเป็นอนัดบัแรกแลว้ และพบว่ามีปัญหาและอุปสรรค ก็น ามาประเมินเพื่อให้รับรู้ถึงความ
เป็นไปไดใ้นการด าเนินงานตามแผน DAP โดยในกรณีท่ีมีงานคา้งหรืองานเร่งด่วนก็จะท างานนั้นๆ
ใหแ้ลว้เสร็จก่อนจึงเร่ิมแผนงานต่อไปตาม short note ท่ีไดจ้ดบนัทึกเอาไว ้

- คะแนนก่อนและหลงัท ากิจกรรม : ก่อนอ่านหนังสือผูรั้บการประเมิน
ประเมินคะแนนตนเองคือ 3 คะแนน แต่หลงัจากไดอ่้านและน าเทคนิคมาปรับใชก้็ประเมินคะแนน
ตนเองใหไ้ดสู้งข้ึนคือ 7 คะแนน ทั้งน้ีเน่ืองจากการเร่ิมลงมือท างานท่ีตอ้งใชค้วามพยายามสูงกว่างาน
ทัว่ไป ท าใหเ้กิดความรู้สึกมุ่งมัน่และความรู้สึกบ่ายเบ่ียงท่ีจะท างานยากลดนอ้ยลง 

 เม่ือในเทคนิคน้ีมาใชแ้ลว้ ผูรั้บการประเมินรับรู้ได้ถึงการพฒันาท่ีมีแนวโน้มดีข้ึน
รวมถึง feedbackท่ีมาจากหวัหนา้งานว่างานเสร็จตรงตามเวลาดีข้ึนและมีผลงานมากข้ึน ซ่ึงผูรั้บการ
ประเมินประเมินคะแนนก่อนน าเทคนิคน้ีมาใชไ้วท่ี้ 6 คะแนนส่วนคะแนนหลงัการท าตามแผน DAP 
อยูท่ี่ 8 คะแนน 
 

 กจิกรรมที่ 6 : จดัท า Action Plan (ระยะเวลา 3 เดือนในช่วงการจดัท า DAP) 
- บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง : ผูรั้บการประเมิน 
- การวดัผล (Measurement) : ประเมินจาก Action Plan ท่ีตั้ งไวแ้ละ

ประเมินผลความส าเร็จในแผนงานท่ีตั้งไวด้า้นประสิทธิภาพและเวลาท่ีก  าหนด 
 - ระยะเวลา ( Time Frame) : พฤษภาคม – กรกฎาคม 2557 
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กจิกรรมที่เกดิขึน้จริงและการตดิตามผล DAP ( DAP Follow up) 
ตาราง 5.7 แผนพฒันารายบุคคล : การติดตามผลกิจกรรมท่ี 6 

 
 

 
 
กจิกรรมที่เกดิขึน้จริง (Actual activity) 

 - จดัท า Action Plan เดือนพ.ค. - ก.ค. 2557 เพื่อให้เห็น Goal ของงาน
ท่ีตั้งไวร้วมถึงมีก  าหนดเวลาชดัเจน ซ่ึงจะส่งผลในการกระตุน้ใหต้อ้งท างานให้ส าเร็จตามท่ีวางแผน
ไวร้ะยะเวลาจริง : พฤษภาคม – กรกฎาคม 2557 

- ผลการด าเนินงาน DAP (Result) : สามารถปฏิบติังานไดต้ามแผนท่ีวาง
ไว ้นั่นคือการจัดท า Recruitment Report รวมถึงมีงานนอกแผนเข้ามากระทนัด้วย แต่สามารถ
ด าเนินการใหแ้ลว้เสร็จดว้ย คือการออก Job Fair ซ่ึงไม่ไดร้ะบุในแผน แต่มีการติดต่อ-ประสานงาน
ไดส้ าเร็จภายในเวลา 1 สัปดาห์ก่อนงานจริง (29 พ.ค. 2557) ซ่ึงผูรั้บการประเมินยกตวัอย่างของ 
action plan ท่ีไดจ้ดัท าเฉพาะช่วงเวลา 3 เดือนมาไวต้ามตารางดา้นล่าง 

 
ตาราง 5.8  ตวัอยา่ง Action Plan ช่วงเดือนพฤษภาคม – กรกฎาคม 2557 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Actual activity From - to Result What do you plan to do next

Score 

before (1-

10)

Score now     

   (1-10)

จัดท า Action Plan เดอืนพ.ค. - ก.ค. 2557 

เพือ่ใหเ้ห็น Goal ของงานทีต่ัง้ไวร้วมถงึมี

ก าหนดเวลาชดัเจน ซึง่จะสง่ผลในการกระตุน้ให ้

ตอ้งท างานใหส้ าเร็จตามทีว่างแผนไว ้

พ.ค. - ก.ค. 2557     

(อยูร่ะหวา่งด าเนนิการ

ตามแผน)

สามารถปฏบิตังิานไดต้ามแผนทีว่างไว ้น่ันคอื

การจัดท า Recruitment Report รวมถงึมงีาน

นอกแผนเขา้มากระทันดว้ย แตส่ามารถ

ด าเนนิการใหแ้ลว้เสร็จดว้ย คอืการออก Job 

Fair ซึง่ไม่ไดร้ะบใุนแผน แตม่กีารตดิตอ่-

ประสานงานไดส้ าเร็จภายในเวลา 1 สัปดาหก์อ่น

งานจรงิ (29 พ.ค. 2557)

พยายามควบคมุตนเองใหป้ฏบิตังิานใหไ้ด ้

ตามแผนงาน ในเดอืนถัดไป พรอ้มกบัแกไ้ข

จดุบกพร่องทีพ่บ

5 8

HR & Admin. Action Plan 2014 :  Recruitment

No Items Month

Week 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

1 Renew contact with Jobbkk.com Plan

(expire 10/12/2014) Action

2 Renew contact with Jobtopgun.com Plan

(expire 10/12/2014) Action

3 Pay contributions to National Office  for Plan

Empowerment of Persons w ith Disabilities Action

4 Revise Form (Application Form, Plan

 Applicant Appraisal Form,Exit Interv iew) Action

5 Create recruitment media Plan

(Roll up 1.6 M. x 1 / 1.8 M. x 2 / vinyl ) Action

6 To collaborate w ith Payroll to collect company's Plan

allowance data and manage to standardization Action

7 To create interview  question guideline Plan

based on competency, do & don't to guide LM Action

8 Update Recruitment Report for Plan

Management Review Action

9 Plan

Action

10 Recruitment Campus & Meet Marketing Plan

Action

11

12

13

14

Plan

On Process

Completed

Athiphat

Contact to Line Manager for Technical 

Testing from every department
Athiphat

Athiphat
Update new staff movement report after 

confirm from candidate 1 days 

Athiphat

Athiphat 

Athiphat 

Athiphat

Athiphat

To create presentation for line manage of 

How to recruit the right people 
Athiphat

Athiphat
High perfromance workforce - Automotive & 

Log WH

To contact & follow-up candidate and 

confirm starting before commitment date 15 

days   

Athiphat

Athiphat

 Athiphat

 Athiphat

June July
Reponsible 

by

May
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ตาราง 5.8  ตวัอยา่ง Action Plan ช่วงเดือนพฤษภาคม – กรกฎาคม 2557 (ต่อ) 
 
 
 
 
  
 
   
 
   
  - ส่ิงท่ีจะด าเนินการต่อไป : พยายามควบคุมตนเองใหป้ฏิบติังานใหไ้ด ้
ตามแผนงาน ในเดือนถดัๆไป พร้อมกบัแกไ้ขจุดบกพร่องท่ีพบ รวมทั้งน าผลการปฏิบติังานปัญหา
และอุปสรรคท่ีพบจากการท า action plan ในคร้ังน้ีไปประยกุตแ์ละพฒันาการท า plan ในปีถดัไป 

- คะแนนก่อนและหลงัท ากิจกรรม : ผูรั้บการประเมินประเมินคะแนน
ก่อนจดัท า action plan  ไวท่ี้ 5 คะแนนแต่ภายหลงัเพ่ิมคะแนนเป็น 8 คะแนนเน่ืองจากมีความ
เอาใจใส่ใน แผนงานท่ีตั้งไวสู้งข้ึน รวมถึงสามารถสร้างผลงานได้เสร็จตามเวลามากข้ึนด้วย   
เช่นกนั 

 
กจิกรรมที่ 7 : ทบทวนผลการปฏิบตังิานกบัพฤตกิรรมที่ได้รับการปรับปรุงรวมถึงส่ิงที่

ยงัไม่ได้แก้ไข เพือ่น าไปท าแผนปรับปรุงในระยะยาว (long term plan) 
- บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง : ผูรั้บการประเมินและหวัหนา้งาน 
- การวดัผล (Measurement) : บนัทึกส่วนตวั, สรุปผลการปฏิบติังานตาม 

action plan และfeedback จากหวัหนา้งาน 
 - ระยะเวลา ( Time Frame) : สิงหาคม 2557 

 

 

 

 

HR & Admin. Action Plan 2014 :  Recruitment

No Items Month

Week 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

1 Renew contact with Jobbkk.com Plan

(expire 10/12/2014) Action

2 Renew contact with Jobtopgun.com Plan

(expire 10/12/2014) Action

3 Pay contributions to National Office  for Plan

Empowerment of Persons w ith Disabilities Action

4 Revise Form (Application Form, Plan

 Applicant Appraisal Form,Exit Interv iew) Action

5 Create recruitment media Plan

(Roll up 1.6 M. x 1 / 1.8 M. x 2 / vinyl ) Action

6 To collaborate w ith Payroll to collect company's Plan

allowance data and manage to standardization Action

7 To create interview  question guideline Plan

based on competency, do & don't to guide LM Action

8 Update Recruitment Report for Plan

Management Review Action

9 Plan

Action

10 Recruitment Campus & Meet Marketing Plan

Action

11

12

13

14

Plan

On Process

Completed

Athiphat

Contact to Line Manager for Technical 

Testing from every department
Athiphat

Athiphat
Update new staff movement report after 

confirm from candidate 1 days 

Athiphat

Athiphat 

Athiphat 

Athiphat

Athiphat

To create presentation for line manage of 

How to recruit the right people 
Athiphat

Athiphat
High perfromance workforce - Automotive & 

Log WH

To contact & follow-up candidate and 

confirm starting before commitment date 15 

days   

Athiphat

Athiphat

 Athiphat

 Athiphat

June July
Reponsible 

by

May
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กจิกรรมที่เกดิขึน้จริงและการตดิตามผล DAP ( DAP Follow up) 
ตาราง 5.9  แผนพฒันารายบุคคล : การติดตามผลกิจกรรมท่ี 7 
 
 
 
 
 
 
 
  

กจิกรรมที่เกดิขึน้จริง (Actual activity) 
ทบทวนบนัทึกท่ีไดจ้ดัท าตั้งแต่เร่ิมท า DAP เร่ือง Achievement รวมถึง calendar ท่ีไดม้ี

การบนัทึกในระบบเป็นเวลา 3 เดือนรวมกบัการขอรับ feedback จากหวัหนา้งานอยา่งสม ่าเสมอ 
 - ระยะเวลาจริง : สิงหาคม 2557 
 - ผลการด าเนินงาน DAP (Result) : มีการปรับน าเอาหลกัการคิดของ
เพ่ือนบางคนท่ีน าเสนอในหอ้งมาใชเ้พ่ิมเติมกบัแผน DAP ของตนเอง คือใชก้าร Short list งานท่ีตอ้ง
ท าใหส้ าเร็จดว้ยลายมือ (ซ่ึงปกติก็ใชอ้ยูแ่ลว้) แต่เพ่ิมดา้นความตระหนักเพ่ือให้จ  าไดถึ้งความรู้สึกท่ี
มุ่งมัน่ ประกอบกบัยงัใช้การท า calendar ถึงส่ิงท่ีตอ้งท าให้ส าเร็จโดยใส่รายละเอียดงาน routine 
รวมถึงAction Plan ท่ีจดัท าไว ้เพ่ือย  ้าเตือนใหต้อ้งมุ่งมัน่ท างานและโปรเจคตต่์างๆท่ีระบุไวใ้ห้ส าเร็จ 
เพ่ือใหเ้กิดการพฒันาอยา่งจริงจงัพบว่าสามารถจดัการงานไดเ้ป็นระบบและส าเร็จมากข้ึน จากการ 
short list งาน ทั้ งยงัสามารถ generate งานให้ออกได้มากข้ึน ทั้ งน้ีรู้สึกตนเองว่าความรู้สึก
ผดัว ันประกันพรุ่งลดน้อยลงไปด้วย เพราะได้ฝึกท างานและความคิดให้ท างานท่ียากก่อนมา
ตลอดเวลา 3 เดือน   นอกจากน้ี    Feedback จากหัวหน้างานก็เป็นไปในเชิงบวก คือสามารถท างาน
ใหส้ าเร็จมากข้ึนและใชเ้วลานอ้ยลง แต่ยงัสามารถพฒันาไดอี้ก เน่ืองจากปัจจุบนัยงั มี งานspecial 
assignment มาอยูเ่สมอแต่ก็พฒันาดีข้ึนในทิศทางท่ีสูงข้ึน 
 - ส่ิงท่ีจะด าเนินการต่อไป : อพัเดท Action Plan 4 เดือนสุดทา้ยของปี 
2557 ไดแ้ก่ ก.ย. - ธ.ค.เพื่อตรวจทานว่ายงัคงมีโปรเจคต์งานท่ีตอ้งท าใหแ้ลว้เสร็จในปีน้ีหรือไม่ เพ่ือ
น ามาเป็นเป้าหมายในการท า DAP อีกส่วนหน่ึงนอกเหนือจากการท า short list งานยากประจ าวนั 
ทั้งน้ีเพ่ือใหเ้ห็นภาพรวมของเป้าหมายการท างานไดช้ดัเจนมากยิง่ข้ึน ซ่ึงจะสร้างให้เกิดความมุ่งมัน่
และรู้ตวัว่าจะตอ้งท าใหส้ าเร็จตาม แผน ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินจะน าขอ้มลู ความส าเร็จรวมทั้งปัญหา 
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อุปสรรคต่างๆท่ีไดพ้บใน ปีน้ีไปใชร่้วมกบัการจดัท า action plan ในปี 2558 ต่อไปเพื่อพฒันาการ
ท างานใหม้ีแนวโนม้ประสบความส าเร็จสูงสุด 
 - คะแนนก่อนและหลงัท ากิจกรรม : ก่อนท า DAP ผูรั้บการประเมิน
ประเมินคะแนนตนเองคือ5 คะแนน แต่หลงัจากไดด้  าเนินการตามแผนแลว้ประเมินคะแนนสูงข้ึน
คือ 7.5 คะแนนเน่ืองจากตนเองสามารถรับรู้ถึงผลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึนและเสร็จทนัเวลาท่ี
ก  าหนดมากข้ึน 
 
 

5.5 สรุปการด าเนินการตามแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
การจดัท า Development Action Plan หรือ DAP หลงัจากท าแบบประเมิน WBI แลว้

นั้น เม่ือมีการน าเคร่ืองมือและวิธีการต่างๆเขา้มาสนบัสนุนแผนงาน อาทิ การน าเทคนิคท่ีไดก้ารยอม
รับมาประยุกต์ใช้, การจัดท า action plan หรือการรับ feedback จากหัวหน้างานซ่ึงเป็น
กระบวนการพฒันาตนเองจากภายในรวมถึงรับฟังเสียงสะทอ้นจากคนรอบขา้ง ย่อมท าให้ผูรั้บการ
ประเมินสามารถพฒันาศกัยภาพด้าน Achievement ได ้ซ่ึงในความเป็นจริงแลว้การพฒันาหรือ
ปรับปรุงลกัษณะพฤติกรรมท่ีติดตวัมาแต่เกิดแมจ้ะเป็นเร่ืองท่ีค่อนขา้งยาก แต่หากมีการจดัท าแผน
รองรับรวมถึงพฒันาอยูเ่สมอๆ ยอ่มส่งผลใหไ้ดรั้บการพฒันากบัการท างาน ซ่ึงเห็นไดจ้ากปริมาณท่ี
สามารถท าออกมาไดร้วมถึง feedback จากหวัหนา้งาน 

อน่ึงการจัดท า DAP ควรมีการเช่ือมโยงและน าไปปฏิบัติเพื่อพัฒนาตนเองอย่าง
สม ่าเสมอเพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเองดา้นนั้นๆ อนัจะส่งผลต่อการท างาน ประสิทธิภาพของ
องคก์ร และภาวะผูน้  าตามท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ขา้งตน้ตามทฤษฎี Big Five ว่าพฤติกรรมหลกัของมนุษย์
จะส่งผลถึงการแสดงออกของตนเองและน าไปสู่การพฒันาภาวะผูน้  าในการสนับสนุนและน าทีม
ไปสู่จุดมุ่งหมายขององคก์รไดใ้นระยะยาว 
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ตาราง 5.10  แผนพฒันารายบุคคลฉบบัสมบูรณ์ 
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The Work Behavior Inventory (WBI) 

 
 

1. แนวคดิพืน้ฐาน 
 The Work Behavior Inventory หรือ WBI เป็นแบบประเมินดา้นพฤติกรรมท่ีถูกสร้าง
ข้ึนบนพ้ืนฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน โดยแบ่งออกเป็นหลายหวัขอ้ซ่ึงเช่ือมโยงกบัทฤษฎี Big 
Five โดยเร่ิมตั้งแต่กระบวนการแรกคือการว่าจา้งพนกังาน ดว้ยวิธีการท่ีถกูตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมี
คุณสมบติัใหต้รงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นส่ิงส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น 
อาจท าใหเ้กิดความเสียหายต่อองค์กร เช่น ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสีย
ร้ายแรงท่ีอาจสร้างผลกระทบต่อธุรกิจและองค์กรได ้นอกจากน้ีองค์กรยงัตอ้งตอ้งเสียค่าใชจ่้ายอีก
มหาศาลกบัการฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับง านและความสามารถ เพ่ือท าให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองค์กรไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม องค์กรไม่อาจแน่ใจไดว้่า บุคคลท่ีองค์กรคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 WBI เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนักงานหรือบุคคลทั่วไป 
เพื่อน าค  าอธิบายสรุปมาท าการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือ
เล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 WBI จึงสามารถช่วยเพ่ิมความชดัเจนในการตัดสินใจเพ่ือคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลใหต้รงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน ามาใชเ้พื่อส่งเสริม สนับสนุน 
หรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานต่างๆ ไดแ้ก่ 
 - การคดัเลือกพนกังาน  
 - การพฒันาบุคคลากร  
 - การใชศ้กัยภาพและประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม  
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 - การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้  าและผูต้าม  
 - การท างานเป็นทีมและประสิทธิภาพของทีมงาน  
 - การเพ่ิมประสิทธิภาพขององคก์ร 
 
 

2. ลักษณะเด่นของ The Work Behavior Inventory (WBI) ที่มีความเกี่ยวโยงกับการ
ท างาน  
 - ประเด็นของลกัษณะงาน WBI ถกูออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ตรง
กบัลกัษณะงานต่างๆ ทุกขอ้ค าถามเป็นเคร่ืองประเมินท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการ
ท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 
 - มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้่าบุคคลผูน้ั้นได้
ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบประเมิน 
 - ความครอบคลุมของลกัษณะงาน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป ทั้งบุคคลท่ี
ไม่เคยท างานมาก่อนหรือบุคคลท่ีตอ้งการกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  
 - มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียผลการประเมินจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล ์
เพื่อเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพ 
 - ความง่ายต่อการใชง้าน โดยผูรั้บการประเมินจะระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความ
เป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 
30-45 นาที  
 
 

3. คุณลักษณะเด่นที่ส าคญัของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
 ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองค์กรทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
พบว่า The Work Behavior Inventory สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 
 - ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.85  
 - ความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถ
ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 
 - ความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) WBI ความตรงตามโครงสร้างกบั
ทฤษฎีบุคลิกภาพ Big Five โดย WBI มีการจดักลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเร่ือง
ของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึง
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ความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือ
ท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถกูตอ้งตามวตัถุประสงค์ 
 - ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI มีความสัมพนัธ์กับ
แบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
 - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจยั WBI ซ่ึงไดท้ าการประเมินผลตาม
ความสามารถ และไดใ้หค้  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & Spencer, 
1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
 - สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีผลคะแนนรวมในเร่ือง
ของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ไดร้ะบุ
ไวถึ้งความสมัพนัธร์ะหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างานหรืออาชีพ 
 
 

4. ประสิทธิภาพของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากการวิจยัพบว่า WBI มีความถกูตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 
 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่
เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
 - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ
เป็นผูน้  าในองคก์รขนาดใหญ่ 
 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาท
ผูจ้ดัการหรือผูน้  าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 - ระบุว่าบุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
 - วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 
 - มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้ค  าแนะน าพฤติกรรมท่ีมี
ความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
 
 

5. มาตราวดัของแบบประเมิน (Work Behavior Inventory Scales) 

 WBI มี 40 มาตราวดั ซ่ึงท่ีความหลากหลาย และความเก่ียวโยงกบัสถานะในการท างาน
ดงัต่อไปน้ี  
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 - การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
  1. การชอบสมาคม (Sociability) 
  2. การเป็นผูน้  า (Leadership) 
  3. การจูงใจ (Influence) 
  4. พลงัใจในการท างาน (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. ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 

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

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

  21. การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)  
 - คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 
  22. การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 

  23. การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

  24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
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  25. การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

  26. เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 - ลกัษณะของผูน้  า (Leadership Styles) 
  27. มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
  28. มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 
 - ลกัษณะของนกัขายและผูม้ีอ  านาจชกัจูง (Influencing & Selling) 
  29. คล่องแคล่ว (Dynamic) 
  30. วิเคราะห์/จ  าแนก (Analytical) 
  31. ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal) 
 - ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
  32. Behavioral Growth Potential 
 - ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
  33. ประสิทธิภาพในการบริการลกูคา้ (Customer Service Effectiveness) 
  34. ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
  35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้  า (Leadership Effectiveness) 
  36. ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial 
Effectiveness) 
  37. สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 
 - ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  
  38. ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
  39. ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 
                      40. ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response 
Inconsistency) 
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