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 สารนิพนธ์ฉบบันี�สําเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากผูที้!เกี!ยวขอ้งหลายท่าน โดยเฉพาะอย่าง
ยิ!งอาจารยส์รยุทธ  วฒันวิสุทธิ*   ผูป้ระสาทวิชา อทิุศเวลาในการสอน ใหค้าํปรึกษา ขอ้เสนอแนะ ดูแล 
เอาใจใส่ ใหค้วามช่วยเหลือ ตลอดจนตรวจทานและแกไ้ขสารนิพนธ์ฉบบันี� ให้ถูกตอ้งสมบูรณ์ ผูว้ิจยั
รู้สึกซาบซึ� งและขอแสดงความขอบคุณท่านเป็นอย่างสูงไว ้ณ โอกาสนี� 
 ผูว้ิจยัขอขอบคุณคณาจารย ์อาจารยม์ลฤดี สระฏนั อาจารยที์!ปรึกษาสารนิพนธ์ อาจารย์
พลิศา รุ่งเรือง ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ที!ไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ แนวคิดต่างๆ ที!เป็น
ประโยชน ์เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 

ขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ที!สนบัสนุน 
Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behaviour Inventory (WBI) - 
Psychometric Assessment เพื!อการวิจยัครั� งนี�  ขอบคุณผูรั้บการประเมิน และกรณีศึกษา (Case 
Study)   

ขอบคุณเพื!อนร่วมรุ่นสาขาทุนมนุษย์และการจัดการองค์กร ที!ได้ร่วมกันศึกษาหา
ความรู้ ร่วมแลกเปลี!ยนความคิดเห็นและประสบการณ์ ตลอดจนเจา้หนา้ที!ของวิทยาลยัการจดัการ 
มหาวิทยาลยั มหิดล ทุกท่าน ที!มีส่วนช่วยเหลือสนับสนุนประสานงานในการทาํสารนิพนธ์ฉบบันี�
จนสาํเร็จ 

ขอขอบคุณผูบ้ังคับบัญชาและเพื!อร่วมงานที!ให้ค ําปรึกษา ให้ความรู้และแบ่งปัน
ประสบการณ์รวมทั�งสนบัสนุนผูว้ิจยัในการศึกษาในครั� งนี�  

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ผูเ้ป็นกาํลงัใจสาํคญัที!คอยใหค้าํแนะนาํ และให้ความ
ช่วยเหลือ ขอขอบคุณนอ้งสาวและนอ้งชาย ผูเ้ป็นแรงผลกัดนัในการศึกษาและเป็นกาํลงัใจที!ทาํให้
ผูวิ้จยัสามารถดาํเนินการจดัทาํสารนิพนธ์จนสาํเร็จ  

      

ศศิธร จรพงศ ์
  
  

  

 



ค

การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา และการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง : 
กรณีศึกษาเจา้หนา้ที)พฒันาบุคลากร บริษทัในกลุ่มเกษตรอุตสาหกรรม  
LEADERSHIP DEVELOPMENT THROUGH PSYCHOMETRIC ASSESSMENT, COGNITIVE 
ABILITY TEST AND DEVELOPMENT ACTION PLAN (DAP): CASE STUDY OF 
TRAINING OFFICER, A COMPANY IN AGRO INDUSTRY 
 

ศศิธร จรพงศ ์5650322 
 
กจ.ม. 
 
คณะกรรมการที)ปรึกษาสารนิพนธ์ : ผูช่้วยศาสตราจารยม์ลฤดี สระฏนั, Ph.D., ผูช่้วยศาสตราจารย์
พลิศา รุ่งเรือง, Ph.D., สรยทุธ วฒันวิสุทธิP , M.B.A. 

 
บทคดัยอ่  

 
 การวิจัยครัQ งนีQ มีวตัถุประสงค์เพื)อ (1) เพื)อศึกษาและพฒันาภาวะผูน้าํของ เจา้หน้าที)พฒันา
บุคลากร บริษทัในกลุ่มเกษตรอุตสาหกรรมด้วยแบบประเมินและทดสอบทางจิตวิทยา และวิเคราะห์
คุณลกัษณะต่างๆของบุคคล (2) เพื)อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
และการวิเคราะห์คุณลกัษณะในด้านต่างๆกับผลที)ได้จากแบบประเมินและทดสอบทางจิตวิทยา (3) เพื)อจดัทาํ
แผนพฒันารายบุคคลเพื)อพฒันาภาวะผูน้ ําเป็นเครื)องมือที)ช่วยสนับสนุนให้เกิดการปรับเปลี)ยนพฤติกรรมให้
สอดคลอ้งกบัการพฒันาภาวะผูน้าํ (4) เพื)อนาํแผนพฒันารายบุคคลมามาสู่การปฏิบตัิจริง เพื)อพฒันาพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานให้สอดคลอ้งและเป็นการเพิ)มศกัยภาพในการทาํงาน ในการศึกษาวิจยัครัQ งนีQ  ผูว้ิจยัไดมุ่้งเน้นศึกษาและ
วิเคราะห์คุณลกัษณะการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคล เพื)อใหเ้ห็นถึงการเชื)อมโยงกบัลกัษณะงานที)รับผิดชอบ
ในปัจจุบนั และเชื)อมโยงถึงการพฒันาตนเองเพื)อรองรับการเติบโตในสายอาชีพในอนาคต โดยเครื)องมือที)ผูวิ้จยั
เลือกใช ้คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) แบบประเมินความสามารถทางปัญญา 
Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ  

การวิจยัทาํให้ผูรั้บการประเมินเข้าใจบุคลิกภาพและพฤติกรรมของตนเอง ทราบถึงจุดแข็งและ
จุดอ่อน เพื)อกาํหนดสิ)งที)ควรไดรั้บการพฒันา โดยจดัทาํแผนพฒันาตนเอง เพื)อเป็นการกาํหนดกรอบการพฒันา ซึ)ง
จะส่งเสริมและสนบัสนุนใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้าํให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ)งขึQน 
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บทที� 1 

บทนํา 

 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
จากสภาพการณ์ความผนัผวนและไม่แน่นอนในปัจจุบัน ส่งผลให้องคก์รจาํเป็นตอ้งมี

การปรับตวั ปรับเปลี$ยนกลยุทธ์ เป้าหมาย รูปแบบการดาํเนินงานให้มีมาตรฐานและประสิทธิภาพที$
สูงขึ.น เพื$อใหส้ามารถรักษาตาํแหน่งผูน้าํทางธุรกิจและสร้างความยั$งยืนทางธุรกิจ ความทา้ทายในการ
ดาํเนินธุรกิจในปัจจุบนั มิใช่เป็นความรับผิดชอบที$ขีดเส้นไวเ้ฉพาะ ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูจ้ดัการ หรือ
หัวหน้างานเท่านั.น แต่ยงัเป็นความทา้ทายของ พนกังานในระดบัปฏิบติัการ ซึ$ งมีบทบาทสําคญัใน
การ สร้างสรรค์ผลงาน ใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน ความตอ้งการที$สูงขึ.น พนกังานในระดบัปฏิบติัการ 
จึงมิใช่เป็นเพียงการพฒันาที$มุ่งให้พนกังานสามารถปฏิบติังานในองคก์รไดเ้ท่านั.น แต่ควรส่งเสริม 
และพัฒนาเพื$อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้เต็มประสิทธิภาพ สร้างสรรค์ผลงานที$สูงกว่า
มาตรฐานที$องค์กรไดว้างไว ้เพื$อเป็นอีกแรงงสนับสนุนให้องค์กรมีความมั$นคงและเติบโตเติบโต
อยา่งยั$งยืน 
 ฉะนั.นทรัพยากรบุคคลจึงเป็นปัจจัยสําคัญที$ มีส่วนช่วยทั. งส่งเสริมและสนับสนุน
ประเทศหรือองคก์รใหป้ระสบความสาํเร็จได ้ขณะเดียวกนักเ็ป็นตวัขดัขวางความสําเร็จไดถ้า้หากว่า
ทรัพยากรบุคคลขาดการพฒันา อย่างไรก็ตามปัจจุบนัพบว่าหลายๆองค์กรต่างก็ให้ความสําคญัต่อ
การพฒันาทรัพยากรบุคคลกนัมาก โดยเฉพาะอย่างยิ$งการนาํแบบประเมินบุคลิกภาพของบุคคลมา
เป็นเครื$องมือในการศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์รเพื$อการพฒันา เนื$องจากบุคลิกภาพถือ
ไดว้่าเป็นปัจจยัหนึ$งที$สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการแสดงออก ประสิทธิภาพในการทาํงานและ
พฤติกรรมการอยูร่่วมกนัในองคก์รได ้ดงันั.นการใชแ้บบประเมินบุคลิกภาพในองคก์รถือเป็นการให้
โอกาสบุคลากรในองคก์รไดพ้ฒันาขีดความสามารถและศกัยภาพในตนเอง ซึ$ งสามารถศึกษาไดจ้าก
บุคลิกภาพของแต่ละคน ทาํให้เกิดความเขา้ใจพฤติกรรมของตนเองในสถานการณ์ต่างๆ รู้จกัขอ้ดี
และขอ้ควรปรับปรุงในตนเอง นาํไปสู่การพฒันาและแกไ้ขปรับปรุง ซึ$งลว้นเป็นการช่วยให้บุคลากร
ปฏิบติังานต่างๆสาํเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ$งขึ.น  
 ดงันั.นผูว้ิจยัจึงทาํการศึกษาการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ เครื$องมือ Work 
Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test 
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(ART) เพื$อใชป้ระเมินบุคลิกภาพและคุณสมบติัของบุคคลที$มีความพร้อมที$จะพฒันาตนเอง แลว้นาํ
ผลที$ไดจ้ากการประเมินทางจิตวิทยามาวิเคราะห์ควบคู่กบังานที$ทาํอยู่ในปัจจุบนั รวมถึงพิจารณาจุด
แข็งและจุดอ่อน พร้อมทั. งวางแผนแนวทางในการพฒันาตนเองให้สามารถเติบโตในสายอาชีพที$
บุคคลนั.นตอ้งการผา่นการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 
 

 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวจิัย  
 1. เพื$อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํของเจ้าหน้าที$พฒันาบุคลากร บริษทัในกลุ่มเกษตร
อุตสาหกรรม ดว้ยแบบประเมินและทดสอบทางจิตวิทยา แบบประเมินความสามารถทางปัญญา และ
วิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆของบุคคล 
 2. เพื$อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
และวิเคราะห์คุณลกัษณะในดา้นต่างๆกบัผลที$ไดจ้ากแบบประเมินและทดสอบทางจิตวิทยา  
 3. เพื$อจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลเพื$อพฒันาภาวะผูน้าํเป็นเครื$องมือที$ช่วยสนบัสนุนให้
เกิดการปรับเปลี$ยนพฤติกรรมใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาภาวะผูน้าํ 
 4. เพื$อนําแผนพัฒนารายบุคคลมามาสู่การปฏิบัติจริง เพื$อพัฒนาพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งและเป็นการเพิ$มศกัยภาพในการทาํงาน 
 
 

1.3 ขอบเขตของการวจิัย  
 ในการศึกษาวิจยัครั. งนี.  ผูวิ้จยัไดมุ้่งเนน้ศึกษาและวิเคราะห์คุณลกัษณะการแสดงออกทาง
พฤติกรรมของบุคคล เพื$อให้เห็นถึงการเชื$อมโยงกับลักษณะงานที$ รับผิดชอบในปัจจุบัน และ
เชื$อมโยงถึงการพฒันาตนเองเพื$อรองรับการเติบโตในสายอาชีพในอนาคต โดยเครื$องมือที$ผูวิ้จัย
เลือกใช ้คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) แบบประเมินความสามารถ
ทางปัญญา Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ โดยทาํกรณีศึกษา 
เจา้หนา้ที$พฒันาบุคลากร บริษทัในกลุ่มเกษตรอุตสาหกรรม จาํนวน 1 คน 
 
 

1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ  
 ผูร้ับการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลโดยการทาํแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา  
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Applied Reasoning Test (ART) และรับการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยการ
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
 
 

1.5 ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ  
 การวิจยัในครั. งนี. จะทาํให้ผูรั้บการประเมิน เขา้ใจบุคลิกภาพและลกัษณะพฤติกรรมของ
ตนเอง ทราบถึงจุดแขง็และจุดอ่อน และนาํมาพิจารณาควบคู่กบัการปฏิบติังานในปัจจุบนัเพื$อกาํหนด
สิ$งที$ควรไดร้ับการพฒันา โดยจดัทาํแผนพฒันาตนเองเพื$อเป็นการกาํหนดกรอบการพฒันา ซึ$ งผลจาก
การพฒันาจะส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการพฒันาภาวะผูน้าํของผูร้ับการประเมินให้สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ$งขึ.น  
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บทที� 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 

 

 ปัจจุบนัเกิดโลกมีการเปลี�ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้แนวทางในการดาํเนินธุรกิจ
ของแต่ละองค์กรจาํเป็นตอ้งปรับตวั เพื�อให้สามารถรักษาสถานะขององค์กรให้มีความมั�นคง และ
สามารถเติบโตได ้นอกเหนือจากการที�องคก์รจะตอ้งมีกลยุทธ์ และทิศทางที�ถูกตอ้งในการดาํเนินงาน
แลว้ ประเด็นหนึ�งที�เป็นเรื�องสาํคญัในการขบัเคลื�อนนาํพาองคก์รไปสู่ความสําเร็จ คือการที�องคก์รมี
ทรัพยากรบุคคลที�มีศกัยภาพ มีมาตรฐานในการปฏิบติังานที�เป็นเลิศ ดงันั4นหนึ�งในความทา้ทายของ
องค์กรคือการคดัเลือกพนักงานที�มีคุณสมบติัที�มีความเหมาะสมและตรงตามที�ตอ้งการรวมถึงการ
พฒันาพนกังานให้มีศกัยภาพตามหนา้ที�ความรับผิดชอบและเป็นบุคคลที�มีความพร้อมทั4งดา้นทกัษะ
ความรู้และความสามารถที�จะกา้วไปพร้อมกบัองค์กร โดยเฉพาะพนักงานที�กาํลงัจะกา้วสู่การเป็น
พนกังานระดบับงัคบับญัชาการ จึงจาํเป็นอยา่งยิ�งที�จะตอ้งไดรั้บการพฒันาเพื�อเป็นการสร้างภาวะผูน้าํ
ให้กบับุคคลกร การพฒันาบุคลากรจึงมีความสําคญัอย่างยิ�งในการเตรียมความพร้อมให้กบัพนกังาน
ในองคก์รซึ� งเป็นกาํลงัหลกัที�ส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์ร 
 ดงันั4นผูวิ้จยัจึงไดท้าํการศึกษาวิจยัเรื� องการพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทาง
จิตวิทยาและการจัดทําแผนพัฒนาตนเอง : กรณีศึกษาเจ้าหน้าที�พัฒนาบุคลากร บริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมผูผ้ลิตนํ4 าตาล โดยใช้เครื�องมือ Work Behavior Inventory (WBI)เพื�อประเมินผล
พฤติกรรมการทาํงานของบุคคล และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test 
(ART)  ซึ� งใชว้ดัความสามารถของแต่ละบุคคลในการคิดและวิเคราะห์เพื�อแกปั้ญหาที�แตกต่างกนั
รวมถึงการจัดทาํแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) โดยผูวิ้จยัไดศึ้กษา ทบทวน
เอกสาร ตาํรา งานวิจยั สามารถจาํแนกไดอ้อกเป็น 3 ส่วน คือ  
 ส่วนที� 1 แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัความสามารถทางสมอง 
 ส่วนที� 2 ลกัษณะแบบทดสอบความสามารถดา้นกระบวนการคิดในปัจจุบนั 
 ส่วนที� 3 ปัญหาและขอ้จาํกดัของการนาํการประเมินความสามารถทางสมองมาใชง้าน 
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2.1 แนวคิดและทฤษฎทีี�เกี�ยวข้องกบัความสามารถทางสมอง 
 มีผูคิ้ดค้นทฤษฎีที�เกี�ยวกบัความสามารถทางสมองไวห้ลายทฤษฎีด้วยกันซึ� งแต่ละ
ทฤษฎีมีแนวคิดและการพิจารณาความสามารถทางสมองที�แตกต่างกนัดงันี4  
 ทฤษฎีองค์ประกอบเดียว (Uni – Factor Theory) ผูคิ้ดทฤษฎีนี4 คือบีเน่ท์ และซิมอน 
(ลว้น สายยศและองัคณา สายยศ, 2541) ทฤษฎีนี4 เสนอโครงสร้างของความสามารถทางเชาวปั์ญญา
เป็นลักษณะอันหนึ� งอันเดียวไม่มีแบ่งแยกออกเป็นส่วนย่อย  กล่าวคือ สมรรถภาพสมอง
ประกอบดว้ย องคป์ระกอบทั�วไป หรือความสามารถทั�วไปในการทาํกิจกรรมซึ� งองคป์ระกอบทั�วไป
จะเป็นตวักาํหนดการสั�งงานในการทาํกิจกรรมทุกอย่าง ดงันั4นเมื�อเมื�อนาํมาสร้างแบบทดสอบจึงนาํ
หลกัการนี4มาใชว้ดัความสามารถทางสมองทางดา้นคณิตศาสตร์ และความสามารถดา้นดา้นภาษา  
 ทฤษฎีสององค์ประกอบ (Two-Factor Theory) ทฤษฎีนี4 คิดคน้โดยนกัจิตวิทยาชาว
องักฤษชื�อสเปียร์แมน (Charles Spearman) (Spearman, C.,1923)  ทฤษฎีนี4 เกิดจากการวิเคราะห์
คุณลักษณะโดยใช้กระบวนการทางสถิติ กิจกรรมทางสมองเป็นองค์ประกอบร่วมเรียกว่า
องค์ประกอบทั�วไป (General factor : G-factor) และกิจกรรมทางสมองทุกอย่าง จะขึ4นอยู่กบั
องคป์ระกอบทั�วไปเป็นหลกั  กล่าวคือ สมรรถภาพสมอง เป็นความสามารถทั�วไปในการทาํกิจกรรม
สมรรถภาพสมองจะมีมากหรือนอ้ยขึ4นอยูก่บัความแตกต่างกนัตามแต่ละบุคคล  
 ทฤษฎีหลายองค์ประกอบ (Multiple-Factor Theory) ทฤษฎีนี4 เป็นที�ยอมรับกนัอย่าง
กวา้งขวางของนกัจิตวิทยาชาวอเมริกนัผูน้าํในการสร้างทฤษฎีนี4 คือเทอร์สโตน (L.L Thurstone) 
(Thurstone, 1947)  เทอร์สโตนไดท้าํการวิจยัโครงสร้างทางสมองและไดใ้ชห้ลกัการที�เรียกว่าการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) ทาํใหส้ามารถแยกแยะความสามารถทางสมองออกเป็น
ส่วนยอ่ยๆ โดยเชื�อวา่ความสามารถทางสมองประกอบไปดว้ยความสามารถทางสมองอีกหลายชนิด 
หลายลักษณะ และหลายกลุ่ม กล่าวคือความสามารถทางสมองซึ� งมีอยู่ในตัวบุคคล เป็น 
ความสามารถเฉพาะทางของแต่ละบุคคลซึ� งในแต่ละคนก็จะมีความแตกต่างกนั เช่น ความสามารถ
ทางดา้นภาษา คนที�มีความสามารถเฉพาะทางดา้นนี4 ใชเ้วลาเพียงมานานหรือมีความสามารถในการ
จดจาํ  
 ทฤษฎีสติปัญญาของคัทเทลล์  ทฤษฎีนี4 เสนอโดยอาร์บีคทัเทลล ์ (Cattell Theory of 
Fluid and Crystallized Intelligence) (Horn & Cattell, 1967 ) ทฤษฎีนี4  เชื�อว่าสติปัญญาเป็น
พฤติกรรมทางสมองของบุคคลแบ่งออกเป็นลกัษณะใหญ่ๆได ้ 2 ลกัษณะคือ Fluid Ability 
สมรรถภาพหรือความสามารถที�เป็นอิสระจากการเรียนรู้ประสบการณ์ และ Crystallized Ability 
สมรรถภาพทางสมอง 
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 Fluid Ability สมรรถภาพหรือความสามารถที�เป็นอิสระจากการเรียนรู้ เป็น
ความสามารถที�มาจากกรรมพนัธ์ุของบุคคล เป็นความสามารถที�มีมาตั4งแต่กาํเนิดซึ� งจะแสดงออกมา
เมื�อสมองมีการคิดหรือตดัสินใจ โดยการตดัสินใจจะเป็นลกัษณะของการตดัสินใจส่วนบุคคล 
 Crystallized Ability สมรรถภาพทางสมอง หรือความสามารถที�ขึ4นจากการเรียนรู้
หรือไดจ้ากประสบการณ์ที�ผ่านเขา้มาในชีวิต เป็นสิ�งที�สามารถเรียนรู้ไดเ้มื�อไดร้ับการสอนหรือจาก
การศึกษาหาความรู้เพิ�มเติม เช่น การเรียนรู้ดา้นภาษา การสร้างสรรคน์วตักรรม 
 
 

2.2 ลกัษณะแบบทดสอบความสามารถด้านกระบวนการคดิในปัจจุบนั 
 ปัจจุบนัมีการนาํแบบสอบเชาวน์ปัญญา มาใชใ้นการวดัความสามารถในการคิด เพื�อ
ประกอบในการพิจารณาคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน โดยแบบทดสอบที�ใชค้ดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานจะ
เนน้การวดัคุณลกัษณะและพฤติกรรมของบุคคล แบบทดสอบพื4นฐานทั�วไปจะใชว้ดัความสามารถ
ทางปัญญา หรือ เรียกว่าแบบทดสอบเชาวน์ปัญญา (Intelligence Tests) ซึ� งถือว่าเป็นหนึ� งใน
แบบทดสอบที�สามารถวดัผลความสามารถทางการคิดที�มีประสิทธิภาพของบุคคล โดยสะทอ้นให้
เห็นถึงความสามารถของบุคคลในดา้นต่างๆ ซึ� งสามารถนาํไปประกอบการพิจารณารับบุคคลเขา้
ทาํงาน หรือประกอบการจดัทาํแผนพฒันาพนักงาน โดยสามารถแบ่งประเภทแบบทดสอบวดั
ความสามารถในการคิดไดด้งันี4  
 
 2.2.1 แบบทดสอบวดัการคิดอย่างมวีิจารณญาณ (Critical Thinking) 

 อจัฉรา ธรรมาภรณ์ และปราณี ทองคาํ (2542) ไดใ้ห้ความหมายของการคิดอย่างมี
วิจารณญาณไวว้่าการคิดวิจารณญาณมีความสําคัญมากกับการดาํรงชีวิต ทาํให้บุคคลสามารถ
แกปั้ญหาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการวิเคราะห์ การหาคาํตอบเพื�อสรุปเหตุการณ์
ต่างๆ เพื�อตดัสินใจเลือกหรือไม่เลือกกระทาํสิ�งใดสิ� งหนึ� ง เมื�อเผชิญกบัสถานการณ์ที�เป็นปัญหา
ต่างๆ ในชีวิตประจาํวนัไดอ้ยา่งสมเหตุสมผล ถูกตอ้งและเหมาะสม 
 การคิดอย่างมีวิจารณญาณเป็นกระบวนการคิดไตร่ตรองอย่างรอบคอบ เกี�ยวกับ
สถานการณ์ที�เป็นปัญหา คลมุเครือ มีความขดัแยง้เพื�อตดัสินใจว่าสิ�งใดความเชื�อหรือไม่ควรเชื�อ  สิ�ง
ใดควรทาํสิ�งใดไม่ควรทาํ โดยใชค้วามรู้ความคิดจากประสบการณ์ของตนจากขอ้มูลที�มีรอบดา้น ทั4ง
ขอ้มลูเชิงวิชาการ ขอ้มูลดา้นสิ�งแวดลอ้ม และขอ้มูลส่วนตวั 
 แบบทดสอบวดัการคิดอย่างมีวิจารณญาณ (Critical Thinking) เป็นแบบทดสอบที�วดั
ความสามารถในการพิจารณา ประเมิน วิเคราะห์และตดัสินสิ�งต่างๆหรือเรื�องราวเหตุการณ์ที�เกิดขึ4น 
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โดยการพยายามคน้ควา้ แสวงหาคาํตอบ ที�ความสมเหตุสมผล โดยการคิดพิจารณาจะเกิดขึ4นเมื�อตอ้ง
เผชิญกบัสถานการณ์ที�ไม่คาดฝัน การพบกบัปัญหาที�ยากหรือเมื�อเกิดขอ้สงสัยที�ตอ้งการตรวจสอบ 
และตอ้งการทราบความจริง เมื�อพิจารณารูปแบบและแนวทางของการวดัความสามารถในการคิดทั4ง
ในอดีตและปัจจุบนั โดยแบ่งประเภทของการวดัออกเป็น 2 แนวทาง คือ 

- แนวทางของนกัวดักลุ่มจิตมิติ (Psychometric) 
  เป็นแนวทางการวดัของกลุ่มนกัวดัทางการศึกษาและจิตวิทยาที�พยายาม
ศึกษาและวดัคุณลกัษณะภายในของมนุษย์ เริ� มจากการศึกษาและวดัเชาวน์ปัญญา (intelligence) 
ศึกษาโครงสร้างทางสมองของมนุษย์ด้วยความเชื�อว่ามีลกัษณะเป็นองค์ประกอบและมีระดับ
ความสามารถที�แตกต่างกนัในแต่ละคน ซึ� งสามารถวดัไดโ้ดยการใชแ้บบทดสอบมาตรฐาน ต่อมาได้
ขยายการวดัความสามารถทางสมองสู่การวดัผลบุคลิกภาพ ความถนดัและความสามารถในดา้นต่าง 
ๆ รวมทั4งความสามารถในการคิด ความคิดสร้างสรรค ์ความคิดอย่างมีวิจารณญาณ เป็นตน้ 

- แนวทางของการวดัจากการปฏิบัติ (Authentic performance 
measurement) 

  เป็นการวดัจากการปฏิบติัในชีวิตจริง เป็นเหตุการณ์ที�สามารถเกิดขึ4น
หรือจากการจําลองสถานการณ์ วิธีการวดัใช้การสังเกตจากการปฏิบัติจริง การแก้ปัญหาใน
สถานการณ์ต่างๆหรือสถานการณ์ที�ไดมี้การจาํลองขึ4น การวดัการคิดอย่างมีวิจารณญาณ สามารถวดั
ไดด้ว้ยแบบทดสอบ ซึ� งมี 2 ลกัษณะ คือ แบบทดสอบมาตรฐานซึ� งมีผูส้ร้างไวแ้ลว้ กบัแบบทดสอบ
วดัการคิดอย่างมีวิจารณญาณที�สร้างขึ4นใช้เอง แบบทดสอบวดัการคิดอย่างมีวิจารณญาณที�เป็น
มาตรฐาน เป็นแบบทดสอบที�มีการจดัทาํไวแ้ลว้ ใชว้ดัความสามารถในการคิด แบบทดสอบวดัการ
คิดอย่างมีวิจารณญาณที�สร้างขึ4นใช้เองในกรณีที�แบบทดสอบที�มีอยู่ไม่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายที�
ตอ้งการวดั ก็จะใชวิ้ธีการสร้างแบบทดสอบความสามารถในการคิดขึ4นมาใชเ้องเพื�อใหเ้หมาะสมกบั
ความตอ้งการในการวดั เช่น กาํหนดสถานการณ์หรือขอ้ความให้ แลว้พิจารณาสถานการณ์แลว้ตอบ
วา่ตวัเลือกใดเป็นปัญหาของสถานการณ์นั4น (เกรียงศกัดิt   เจริญวงศศ์กัดิt , 2544) 
ตวัอยา่งขอ้สอบ 
 (ก) ชยัอาศยัอยู่กบัแม่ ส่วนพ่อไปทาํงานต่างจงัหวดั แม่ทาํงานไม่มีเวลาดูแลลูก ทาํให้
ชยัไปคบกบัเพื�อนเพื�อคลายเหงา เพื�อแนะนาํใหช้ยัสูบบุหรี�  ดื�มเหลา้ ให้เสพเฮโรอีน เพื�อจะไดส้บาย
ใจ เขาก็ทาํตาม จากสถานการณ์นี4 ปัญหาคืออะไร 
  ก. ชยัขาดความรักความอบอุ่น 
  ข.  แม่ไม่มีเวลาใหลู้ก                                                                                                                             
  ค.  ชยัคบเพื�อนไม่ดี 
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  ง.  ชยัติดยาเสพติด 
 
 2.2.2  แบบทดสอบวดัความสามารถด้านการใช้เหตผุล (Reasoning) 
 เป็นแบบทดสอบที�นาํมาใชใ้นการประกอบการคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานที�ไดรั้บความ
นิยม จะเห็นไดว้่าปัจจุบนัมีบริษทัจาํนวนมากที�ใชแ้บบทดสอบประเภทนี4 ในการคดัเลือกบุคคลเขา้
ทาํงาน การวดัผลประกอบดว้ยการวดัความสามารถในดา้นต่างๆ เช่นวดัความสามารถทางวาจา 
(verbal) วดัความสามารถทางตวัเลข (numerical) และความสามารถในการให้เหตุผล (abstract 
reasoning)   
 ความสามารถด้านการใช้เหตุผลนี4  ถือเป็นความสามารถที� มีความสําคัญต่อการ
ปฏิบติังานทุกประเภทโดยเป็นความสามารถที�จะช่วยกาํกบัการปฏิบติังานของบุคคลใหเ้ป็นไปอย่าง
ถกูตอ้งและมีประสิทธิภาพมากที�สุด   
ตวัอยา่งขอ้สอบ 
 (ข) หากเครื�องจกัรสามารถผลิตสินคา้ได ้100 หน่วยต่อนาทีและสามารถบรรจุสินคา้ได ้
24 หน่วยต่อกล่อง คุณคิดวา่เครื�องจกัรนั4นจะสามารถบรรจุสินคา้ไดกี้�กล่องต่อชั�วโมง 
   ก. 125     
   ข. 250 
   ค. 500     
   ง. 2,500 
   จ. 6,000 
 การใช้เหตุผลโดยอาศยัหลกัตรรกะ เพื�อประเมินความสามารถของบุคคลในการคิด
ดว้ยหลกัตรรกะ หรือการใช้เหตุผลเชิงรูปภาพเพื�อประเมินความสามารถของบุคคลในการแกไ้ข
ปัญหา ตวัอยา่งขอ้สอบ 
 (ค) 
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 2.2.3 แบบทดสอบวดัความสามารถด้านการคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

 ชวาล แพรัตกุล (2525) ใหค้วามหมายการคิดวิเคราะห์ว่าเป็นความสามารถในการแยก
สิ�งสําเร็จรูปออกเป็นส่วนย่อยๆตามหลกัการและกฎเกณฑที์�กาํหนดให้เพื�อคน้หาความจริงต่างๆที�
ซ่อนแฝงอยูภ่ายในเรื�องราวนั4น 
 การคิดวิเคราะห์สิ� งใดๆก็ตามจะต้องมีกฎเกณฑ์ใดกฎเกณฑ์หนึ� งเป็นหลักในการ
พิจารณา เพื�อควบคุมให้การวิเคราะห์เป็นไปในแนวทางเดียวกนั การคิดวิเคราะห์มีความมุ่งหมายที�
จะคน้หาสภาพความจริงและสิ�งสาํคญัของเรื�องนั4น  ๆ การคิดวิเคราะห์เป็นทกัษะความสามารถใน
การจาํแนก แยกแยะองค์ประกอบของสิ�งใดสิ�งหนึ� งและหาความสัมพนัธ์ของสิ�งนั4นว่า มีความ
เกี�ยวขอ้งและเชื�อมโยงกนัอย่างไร ทั4งนี4 เพื�อคน้หาสาเหตุที�แทจ้ริงของสิ�งที�เกิดขึ4น ซึ� งการคิดวิเคราะห์
เป็นทกัษะที�สามารถพฒันาได ้
 บลูม (Bloom, 1954 อา้งอิงจาก ชวาล แพรัตกุล.) จาํแนกพฤติกรรมการคิดวิเคราะห์ไว้
ดงันี4  
  2.2.3.1 การคิดวิเคราะห์ความสาํคญั (Analysis of Element) หมายถึง
ความสามารถในการค้นหาคุณลักษณะที� เด่นชัดของเรื� องราวในแง่มุมต่างๆตามกฎเกณฑ์ที�
กาํหนดใหจ้าํแนกออกเป็น  

- การวิเคราะห์ชนิด หมายถึงความสามารถในการจาํแนกบอก
ชนิดลกัษณะประเภทของบรรดาขอ้ความเรื�องราววตัถุสิ� งของ
เหตุการณ์และการกระทาํต่างๆ 

- การวิเคราะห์สิ�งสาํคญั หมายถึงความสามารถในการคน้หาสิ�งที�
มีความหมายนัยสําคัญของเรื� องราวในแง่มุมต่างๆเช่นให้จับ
ความสําคญัวิเคราะห์หาผลลพัธ์ผลสรุปหรือสิ�งที�มีอิทธิพลทั4ง
ทางตรงและทางออ้มต่อเรื�องราวนั4นๆ 

- การวิเคราะห์เลศนยั หมายถึงความสามารถในการแยะแยะคน้หา
เจตนาที�แทจ้ริงความคิดที�ซ่อนแฝงอยู ่

  2.2.3.2 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ (Analysis of Relationship) หมายถึง
ความสามารถในการคน้หาความเกี�ยวขอ้ง เกี�ยวโยงหรือสัมพนัธ์กนัของเรื�องราวและสิ�งต่างๆที�อยู่
รอบตวั 
  2.2.3.3 การวิเคราะห์หลกัการ (Analysis of Organizational Principles) 
หมายถึงความสามารถในการคน้หาโครงสร้างและระบบตลอดจนการกระทาํต่างๆว่าสิ�งนั4นมีอะไร
เป็นตวัเชื�อมโยงจาํแนกเป็น 
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- การวิเคราะห์โครงสร้างหมายถึงความสามารถในการวิเคราะห์
เรื�องราวและสิ� งต่างๆว่ามีอะไรเป็นตวัเชื�อมโยงสิ�งเหล่านั4นเขา้
ดว้ย 

- การวิเคราะห์หลกัการหมายถึงความสามารถในการวิเคราะห์
เรื�องราวและสิ� งต่างๆว่ายึดอะไรเป็นหลกัการและเป็นแนวทาง
ในการปฏิบติั 

 ตวัอยา่งขอ้สอบ 
 (ง)  ในการแข่งขนักรีฑาชิงแชมป์ประเทศไทย ในระยะทาง 800 เมตร มีตวัแทนจงัหวดั
ที�ผา่นเขา้สู่รอบชิงชนะเลิศ ดงันี4  เชียงราย นนทบุรี ชยัภูมิ น่าน สุรินทร์ สระบุรี ร้อยเอด็ ราชบุรี เมื�อ
วิ�งไปไดร้ะยะเวลานึงปรากฎขอ้มลูดงันี4  
  1) เชียงรายวิ�งไดท้าง 780 เมตร 
  2) นนทบุรี อยู่หลงัสระบุรี 10 เมตร แต่นาํหน้า น่าน สุรินทร์ ราชบุรี 
  ชยัภูมิ 
  3) สระบุรีวิ�งไดท้างมากกวา่เชียงราย 5 เมตร  แต่ตามหลงัร้อยเอด็ 8 เมตร  
 ผูช้นะเลิศจะไดเ้ป็นตวัแทนเขา้ร่วมการแข่งขนักรีฑาชิงแชมป์เอเชีย 
จากสถานการณ์ขา้งตน้ภาคใดไม่มีตวัแทนผ่านเขา้ชิงชนะเลิศ? 
  ก. ภาคใต ้    
  ข. ภาคเหนือ    
  ค. ภาคกลาง 
  ง. ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 
 2.2.4 แบบทดสอบความถนัดทางเชาวน์ปัญญา (Aptitude) 

 เชาวน์ปัญญาคือความสามารถโดยรวมของบุคคลที�แสดงออกอย่างมีเป้าหมาย คิดอย่าง
มีเหตุผลและจดัการกบัสิ�งแวดลอ้มอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 มีการแบ่งเชาวน์ปัญญาออกไปในดา้นต่าง ๆเช่น ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional 
intelligence) หรือเชาวน์อารมณ์ ( Emotional Quotient, EQ.) เชาวน์ปัญญาเชิงปฏิบติัการ (Practical 
intelligence) และเชาวน์ปัญญาเชิงจริยธรรม (Moral intelligence) ซึ� งปัจจุบนัเนน้ถึงความสาํคญัของ
เชาวน์ปัญญาเชิงปฏิบติัการ (practical intelligence) ที�ช่วยใหบุ้คคลประสบความสําเร็จในหนา้ที�การ
งานและการใชชี้วิตอย่างมีความสุขในสังคม  (ลว้น สายยศและองัคณา สายยศ, 2541)           
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 ในทางจิตวิทยาเชาวน์ปัญญา (Intelligence) หมายถึงความสามารถที�จะเขา้ใจโลกตาม
ความเป็นจริงคิดอย่างมีเหตุผลและใช้ทรัพยากรต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพเมื�อต้องเผชิญ
สถานการณ์ที�ไม่คาดฝัน (จาํลอง ดิษยวณิชและพริ4มเพรา ดิษยวณิช, 2543) นอกจากนี4ยงัหมายถึง 
ความสามารถทางการเรียนรู้ความจาํ การจดัลาํดบัแนวคิดทั4งในการใชค้าํพูดและในรูปแบบตวัเลข 
ความสามารถในการเปลี�ยนความคิดเชิงนามธรรมเป็นรูปธรรม ภาษาเขียน หรือคาํพูด ความสามารถ
ในการวิเคราะห์และการสังเคราะห์รูปทรงต่างๆ การจดัการกบัปัญหาอย่างมีความหมายและแม่นยาํ
ถกูตอ้งตามลาํดบัก่อนหลงั 
 ปัจจุบนัมีการนาํแบบทดสอบความถนัดทางเชาวปั์ญญา (Aptitude Test) ไปใชใ้นการ
สรรหาบุคลากรเพื�อคดัเลือกคนที�เหมาะสมเขา้เป็นพนกังานขององคก์ร  
ตวัอยา่งขอ้สอบ 
 (จ)  แนวขอ้สอบการหาตวัร่วม : ให้หาตวัร่วมที�เชื�อมโยงความสัมพนัธ์ระหว่างคาํที�
กาํหนดให ้  นิ4ว  กะรัต เกวียน 
        ก.    ระยะ                                                           
 ข.    ขนาด              
        ค.    มาตรา                                                    
 ง.    ลกัษณะนาม   
  
 

2.3 ปัญหาและข้อจํากดัของการนําการประเมนิความสามารถทางสมองมาใช้งาน 
 บททดสอบความสามารถทางสมองที�นาํมาใช ้เพื�อคดัเลือกคนเขา้ทาํงาน ส่วนใหญ่เป็น
การเป็นการวดัความสามารถทางดา้นการ วิเคราะห์ ประยุกต ์สังเคราะห์ หรือวดัความถนัดในงาน
ต่างๆ หรือแสดงความสามารถโดยรวม ไม่มีการจัดทาํขอ้สอบเฉพาะเจาะจงเพื�อใช้ในการวดัตาม
ตาํแหน่งงาน  เพื�อให้เหมาะสมกบัแต่ละตาํแหน่งที�ตอ้งการคดัเลือก ส่วนใหญ่ในการทดสอบทุก
ตาํแหน่งงานมกัใชข้อ้สอบเดียวกนั ซึ� งแต่ละตาํแหน่งนั4นอาจตอ้งการบุคคลที�มีความรู้ความสามารถ
ทางสมองในรูปแบบที�แตกต่างกัน และเมื�อเมื�อนําผลการทดสอบไปใช้ มกัตีความโดยรวมจาก
คะแนนสอบว่าเป็นคนเก่ง แต่ไม่ไดมี้ความชดัเจนว่าเก่งอะไร นอกจากนี4ขอ้จาํกดัในการนําการ
ประเมินความสามารถทางการคิดมาใชง้านนั4น อาจเกิดมาจากผูที้�นาํแบบทดสอบไปใชว้ดัผล โดยมี
ความเขา้ใจผิดเกี�ยวกบัคาํวา่ สติปัญญา โดยเหมารวมว่าบุคคลที�เขา้รับการทดสอบความสามารถทาง
สมองแลว้ไดค้ะแนนประเมินในระดบัตํ�า ว่าเป็นผูที้�โง่เขลา และผูที้�ไดค้ะแนนประเมินในระดบัสูง
ว่า เป็นผูฉ้ลาดปราดเปรื�อง  ซึ� งในการแปลคะแนนจากแบบทดสอบความสามารถทางสมอง  
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ผูใ้ชง้านตอ้งเขา้ใจในแบบทดสอบนั4นว่าสร้างมาจากทฤษฎีอะไร  หรือทฤษฎีของใคร  ซึ� งผลคะแนน
ของแบบทดสอบที�วดัจากต่างทฤษฎีกนัก็จะแปลความต่างกนั  การที�ผูน้าํไปใชง้านขาดการศึกษา
แบบทดสอบและขาดการทาํความเขา้ใจทฤษฎีรวมถึงที�มาที�ไปของขอ้สอบจะส่งผลให้เกิดการแปล
ความหมายของขอ้สอบผิดไปจากความเป็นจริงได ้ส่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อการนาํแบบทดสอบ
ไปใชไ้ม่ว่าจะเป็นการสรรหาพนกังานที�อาจส่งผลไดค้นที�ไม่ตรงตามคุณสมบติัที�ตอ้งการ รวมถึง
การพฒันาพนกังานไม่ตรงจุดที�ควรพฒันา ซึ� งจะส่งผลกระทบต่อการประสิทธิภาพของบุคคลากรใน
องคก์รซึ� งเป็นกาํลงัหลกัอนัสาํคญัในการขบัเคลื�อนองคก์รไปสู่เป้าหมาย 
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บทที� 3 

วธิดีําเนินการวจิยั 

 

 
 การศึกษาวิจยัเรื�อง การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัทาํแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษาเจา้หนา้ที�พฒันาบุคลากร บริษทัในกลุ่มเกษตรอุตสาหกรรม มี
รายละเอียดและวิธีดาํเนินการ เรียงตามลาํดบัดงันี0  
 ส่วนที� 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอย่าง 
 ส่วนที� 2 เครื�องมือที�ใชใ้นการศึกษาวิจยั 
 ส่วนที� 3 การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 
 

3.1 กลุ่มตวัอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั0 งนี0 คือเจ้าหน้าที�พัฒนาบุคลากร บริษัทในกลุ่มเกษตร
อุตสาหกรรม ซึ� งผูว้ิจยัทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) กบับุคคลที�มีความพร้อมและมีความมุ่งมั�นที�จะพฒันาตนเองผ่านการจดัทาํแผนพฒันา
รายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 

3.2 เครื�องมอืที�ใช้ในการศึกษาวจิยั 
 เครื�องมือที�ใชใ้นการวิจยัเพื�อเก็บรวบรวมขอ้มูลในครั0 งนี0 คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา 
(Psychometric Assessment) ซึ� งประกอบดว้ย The Work Behavior Inventory (WBI) และแบบ
ประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
  
 3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 

 The Work Behavior Inventory (WBI) คือแบบประเมินผลทางจิตวิทยา ซึ�งวดั

พฤติกรรมในการทาํงานของพนกังานหรือบุคคล องคก์รสามารถนาํผลวิเคราะห์พฤติกรรมไปใชใ้น
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การคดัเลือกบุคคลากรเขา้ทาํงาน การพฒันาพนกังาน และเพื�อประกอบการพิจารณาเลื�อนขั0นเลื�อน

ตาํแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงานควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั0นๆ 
 
 The Work Behavior Inventory (WBI) นาํมาประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลเพื�อใชใ้น
การประกอบการพิจาณาคดัเลือกพนักงานใหต้รงกบัความตอ้งการ และสามารถนาํไปใชช่้วยในการ
วางแผนเพื�อพฒันาบุคคลากร การบริหารทรัพยากรบุคคลตามศกัยภาพ เพื�อก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
การพัฒนาความสามารถในการเป็นผู้นํา  การทํางานเป็นทีมประสิทธิภาพของทีมงาน และ
ประสิทธิภาพขององคก์ร 

 3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 

  ลกัษณะของแบบประเมิน 
  Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบ
ประเมินที�ถูกสร้างขึ0นเพื�อใชค้วามสามารถที� เกี�ยวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน 
(Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลที�เป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) 
และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการกาํหนด
เหตุผลและการแกปั้ญหาทั0ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงันี0   
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การทาํความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้าํแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความที�กาํหนดและ
เลือกคาํตอบที�ถกูตอ้ง เพื�อประเมินความเขา้ใจในเนื0อหา ความสามารถในการวินิฉยัและหาขอ้สรุปที�
เหมาะสมกบับทความนั0นๆ การทดสอบนี0ประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูล
ทางภาษาและแนวคิดที�เป็นลายลกัษณ์อกัษรที�มีความเกี�ยวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากที�สุด 
  - ทักษะด้านการทําความเข้าใจต่อข้อมูลที� เป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลที�เป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลที� กาํหนดในบางข้อจะนําเสนอขอ้มูลที� เป็นตัวเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื�อใหผู้ท้าํแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั0นๆ ซึ� งการตั0งคาํถามจะอยู่
บนพื0นฐานของคณิตศาสตร์ เ ช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเนื�องจากการทํา
แบบทดสอบในส่วนนี0อนุญาตให ้ใชเ้ครื�องคิดเลขได ้ดงันั0นการทดสอบนี0 จึงประเมินมากกว่าแค่การ
หาคาํตอบที�เป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การคาํนวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซื0อหรือการนาํ
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอื�นๆที�เกี�ยวกบัตวัเลขในการทาํงาน 
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  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถที�ไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
โดยคาํถามจะแสดงสัญลกัษณ์ที�เป็นนามธรรมตามลาํดบั และผูท้าํแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบ
รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ที�แสดงดว้ยเหตุผลที�เป็นนามธรรม และ
ความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวิทยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
 
 3.2.3 ประเมนิบุคลกิภาพและสมรรถนะ 

แบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซึ� งใช้เพื�อเก็บข้อมูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน โดยผูบ้งัคบับญัชาจะประเมินใน 2 ส่วน คือ 

ส่วนที� 1 คือจุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้จากทั0งหมด 21 ขอ้ 
ส่วนที� 2 คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จากทั0งหมด 21 ขอ้  
โดยแบบประเมินประกอบดว้ยลกัษณะของพฤติกรรมทั0งหมด 21 ขอ้ โดยอา้งอิงจาก 

Work Behavior Inventory Scales (WBI) ดงันี0  
1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ

พบปะสังสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื�อนใหม่ 
2) การเป็นผูน้าํ (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมั�นต่อตนเองในการ

นาํพา และบนัดาลใจผูอื้�นในการทาํงาน มองหาโอกาสใหม่ในการนาํเสนอ 
3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอื้�นโดย

กล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอื้�น 
4) พลงัใจในการทาํงาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงานที�รวดเร็วและการทาํงานหลายๆอย่างดว้ยความมุ่งมั�นโดยไม่หยุดยั0ง 
5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบทํางานร่วมกับ

ผูอื้�นหรือเพื�อนร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญักาํลงัใจกลุ่ม 
6) ความห่วงใยผูอื้�น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อก

เขา้ใจผูอื้�นและกระตือรือร้นที�จะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอื้�น 
7) ความชาํนาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใชว้าจาสุภาพ 

อ่อนนอ้ม ทาํใหแ้น่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลที�ยากและให้ความเคารพผูอื้�น 
8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั 

พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปลี�ยนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 
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9) การสร้างสรรคสิ์�งใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ 
ความคิด สร้างสรรคท์าํสิ�งใหม่ รวมทั0งพฒันาวิธีจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10)  ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี
เหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวิเคราะห์และสังเกตวิธีการดาํเนินการ 

11)  ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระด้าน
ความคิด และการตดัสินใจ สามารถพึ�งพาตนเองได ้

12)  การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การ
บรรลุผลสาํเร็จ มีการกาํหนดเป้าหมายที�ทา้ทาย ทาํงานอยา่งจริงจงั  แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

13)  การคิดริเริ�ม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือทาํโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ ยินดีและยอมรับต่อความรับผิดชอบของภาระหนา้ที�ใหม่ 

14)  การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การทาํงานจนกว่าจะสําเร็จ 
และไม่ละทิ0งโครงงานหรือภาระหนา้ที� 

15)  ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้ความ
สนใจต่อรายละเอียด ตรวจทานงานอีกครั0 ง เพื�อความถกูตอ้งและป้องกนัความผิดพลาด 

16)  ความน่าเชื�อถือ (Dependability) แสดงออกถึง ความน่าเชื�อถือไดต่้อ
ความรับผิดชอบ ทาํงานทนัตามกาํหนดเสมอ 

17)  การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง การระมดัระวงัต่อ
การปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 

18)  การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึงความไม่ค่อยแสดง
อารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

19)  การอดกลั0น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อความเครียด 
ทาํงานไดดี้ในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั0นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

20)  การมั�นใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง การมีความ
มั�นใจใจตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จาํกดัของตนเองในการทาํงาน 

21)  การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
แสดงออกถึง การรับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
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บทที� 4 
ผลการวจิัย 

 

 
 การศึกษาเรื�อง “การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการจดัทาํ
แผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา เจา้หนา้ที�พฒันาบุคลากรบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมผูผ้ลิตนํ1าตาล” ซึ� ง
เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเครื�องมือ Work Behavior 
Inventory (WBI) Applied Reasoning Test (ART) สามารถนาํเสนอผลการวิเคราะห์เป็นรายละเอียด
ดงัต่อไปนี1  
 ส่วนที� 1 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนที�2 ผลแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) 
 ส่วนที� 3 ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินต่อผลประเมิน Work Behavior Inventory 
(WBI) 
 ส่วนที� 4  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา  
 ส่วนที� 5  สรุปประเด็นที�นาํไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการทาํแบบทดสอบทาง
จิตวิทยา  
 
 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากการทาํแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) สามารถสรุปผลการ
ประเมินโดยรวมได ้ดงันี1  
 
 4.1.1 ความเที�ยงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

 
ภาพที� 4.1: ผลการประเมินดา้นความเที�ยงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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 ในการทาํแบบทดสอบทางด้านจิตวิทยาควรพิจาณาเรื� องความเที�ยงตรงในการตอบ
แบบประเมินของผูรั้บการประเมินโดยผลการประเมินความไม่สอดคลอ้งของการตอบแบบประเมิน
ที�ยอมรับได ้ควรมีค่าไม่เกิน เปอร์เซ็นไทล์ที� 90 ทั1งนี1 จากการวิเคราะห์ผลการรายงานดา้น Self-
Perception ผูรั้บการประเมินมีค่าเปอร์เซ็นไทล ์51 และดา้น Self-Presentation มีค่าเปอร์เซ็นไทล ์38 
แสดงว่าในการตอบแบบสอบถามมีแนวโน้มมีความถ่อมตวั เก็บอารมณ์และความรู้สึก ผลของ 
Response Inconsistency คือ ความเที�ยงตรงในการตอบคาํถาม มีค่าค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยู่ที� 86 แสดงว่า
การประเมินค่าตนมีความสอดคลอ้งและอยู่ในเกณฑที์�น่าเชื�อถือได ้ 

 
4.1.2 ลกัษณะของผู้นํา (Leadership Styles) 

 
ภาพที� 4.2: ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles)  

ในด้าน Leadership Style ผูรั้บการประเมินเน้นคนมากกว่าเน้นงาน (People 
Orientation = 38) เนื�องจากหนา้ที�ความรับผิดชอบคือการสรรหาบุคลากร ซึ� งตอ้งทาํงานอยู่บนการ
สร้าวความพึงพอใจให้กบัหน่วยงานต่างๆภายในองคก์รที�ตอ้งการสรรหาพนกังานใหม่ รวมทั1งตอ้ง
มีการติดต่อประสานงานกบัผูส้มคัรจาํนวนมากเพื�อทาํการนดัสัมภาษณ์งาน ซึ� งในการทาํงานจะยึด
หลกัการสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้ภายในองคก์รและตอ้งสร้างความประทบัใจใหก้บัผูส้มคัร
งานดว้ยเช่นกนั  

 
4.1.3 สิ�งชีEนําความสําเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 
ภาพที� 4.3: ผลการประเมินดา้นสิ�งชี1นาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

เนื�องจากลักษณะงานที�ทําอยู่ในปัจจุบันเป็นลักษณะที� ให้บริการในการสรรหา
พนักงานให้กบัหน่วยงานต่างๆในองค์กร ในการทาํงานจาํเป็นอย่างยิ�งที�ตอ้งมีทศันคติที�ดีต่อการ
สนบัสนุนใหห้น่วยงานที�เกี�ยวขอ้งสามารถดาํเนินการต่อไปไดอ้ยา่งราบรื�น 
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4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มอีาํนาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

 
ภาพที� 4.4: ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนักขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง (Selling & Influencing 
Styles) 

ในการปฏิบติังานมกัใชค้วามสัมพนัธ์ระว่างบุคคลเป็นตวัช่วยในการชักจูงใจให้ผูอื้�น
เชื�อถือและคลอ้ยตาม เนื�องจากผูรั้บการประเมินมีประสบการณ์ในการทาํงานดา้นสรรหาบุคลากรใน
บริษทัประมาณ  5 ปี ทาํใหรู้้จกัพนกังานของบริษทัจาํนวนมาก เมื�อตอ้งชกัจูงใจผูอื้�นก็มกัจะไดรั้บ
ความเชื�อถือจากผูอื้�นเสมอ 

 

4.1.5 ศักยภาพในการพัฒนาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
ภาพที� 4.5: ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 ผูร้ับการประเมินสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองได ้แต่ก็ไม่ชอบการเปลี�ยนแปลงไปสู่
สิ�งใหม่ๆ และเป็นคนที�ตอ้งใชร้ะยะเวลาในการปรับต่อต่อสิ�งใหม่ ชอบการทาํงานอย่างมีแบบแผนและ
ขั1นตอนที�ชดัเจน 
 

4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 
ภาพที� 4.6: ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

ในด้านการเอาใจใส่ต่อสัมพันธภาพ (Extraversion) ผูรั้บการประเมินค่อนข้างปิด
ตนเอง และผูที้�มีทกัษะในการพูดเพื�อโนม้นา้วชกัจูงผูอื้�นไดดี้  
  4.1.6.1 การเขา้สังคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินไม่ชอบการเขา้สังคม 
ชอบเก็บตวั ตอ้งใชเ้วลาพอสมควรในการทาํความรู้จกักบัผูอื้�น ซึ� งค่อนขา้งขดัแยง้กบัลกัษณะการ
ทาํงานทีตอ้งพบปะ พูดคุยกบัผูค้นจาํนวนมากทั1งภายในองคก์รและผูส้มคัรงาน 
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  4.1.6.2 การเป็นผูน้าํ (Leadership) ผูรั้บการประเมินเป็นลกัษณะของผู้
ตามที�รับคาํสั�งจากผูบ้งัคบับญัชาแลว้นาํมาปฏิบติั การมอบหมายงานที�ตอ้งบริหารทีมงานอาจทาํให้
ผูรั้บการประเมินกดดนัและเกิดความเครียด 
  4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) ผูร้ับการประเมินมีความสามารถในการชกั
จูงใจผูอื้�น สามารถเจรจาต่อรองให้ผูอื้�นคลอ้ยตามไดซึ้� งสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานที�ตอ้งโน้มน้าว
และพดูจูงใจใหผู้ส้มคัรมาสมคัรงานและร่วมงานกบับริษทั 
  4.1.6.4 พลงัใจในการทาํงาน (Energy) มีพลงัในการทาํงานตํ�า เมื�อไดรั้บ
มอบหมายงานที�ไม่ถนัดจะตอ้งไดรั้บการกระตุน้จากผูบ้งัคบับญัชาเพื�อให้สามารถทาํงานใหส้ําเร็จ
ตามเป้าหมาย 
 

4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 
ภาพที� 4.7: ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
 ในดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) สามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิก
ไดด้งันี1  
  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มชอบ
ทาํงานคนเดียวมากกวา่การทาํงานเป็นทีม อาจเนื�องจากในการทาํงานไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ
ตาํแหน่งงานว่างของกลุ่มงานการเงิน ซึ� งตอ้งรับผิดชอบงานทั1 งหมดคนเดียวตั1งแต่การคดัเลือกใบ
สมคัรจนถึงกระบวนการจา้งงาน 
  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอื้�น (Concern for Others)
ผูรั้บการประเมินมีความเห็นอกเห็นใจและเขา้ใจผูอื้�น ซึ� งสอดคลอ้งกบัผลการประเมินที�เน้นคน 
(People Orientation) และสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานที�รับผิดชอบ 
  4.1.7.3 การแสดงออกอย่างระมดัระวงั (Diplomacy) ผูร้ับการประเมิน มี
การแสดงออกถึงการเคารพในสิทธิu และความคิดเห็นของผูอื้�น พูดจาสุภาพ และคาํนึงถึงจิตใจของ
ผูอื้�น ซึ� งเป็นคุณลกัษณะที�สาํคญัของผูที้�ทาํงานดา้นทรัพยากรบุคคล 
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4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
ภาพที� 4.8: ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ในภาพรวมแลว้ผูร้ับ
การประเมินยงัไม่เปิดรับประสบการณ์ใหม่มากนกั 
  4.1.8.1 การปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถใน
การปรับตวัตํ�า มีความวิตกและกงัวลเมื�อตอ้งทาํในสิ�งที�ไม่เคยทาํมาก่อน หรือตอ้งอยู่ในสถานการณ์
ที�ไมคุ่น้เคย  
  4.1.8.2 การสร้างสรรคสิ์�งใหม่ (Innovation) ผูร้ับการประเมินไม่ชอบคิด
หรือทาํอะไรแปลกใหม่ ชอบการทาํงานรูปแบบเดิมๆ ซึ� งจะทาํใหง้านที�ทาํไม่ไดรั้บการพฒันาให้ดี
ใหดี้ขึ1น ซึ� งในประเดน็นี1หากไมไ่ดรั้บการแกไ้ขอาจส่งผลต่อการเติบโตในสายอาชีพการ 

 4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูร้ับการประเมินมี
ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ในระดบัปานกลาง มีความคิดเป็นเหตุเป็นผลในการวิเคราะห์สิ�ง
ต่างๆ ซึ� งสามารถช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีความถูกตอ้งแม่นยาํมากขึ1น 

 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
ความเป็นอิสระในตนเอง กลา้ตดัสินใจหากมีขอ้มูลประกอบการตดัสินใจที�เพียงพอ  
 

4.1.9 การมสีามญัสํานึก (Conscientiousness) 

 
ภาพที� 4.9: ผลการประเมินดา้นการมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

ในดา้นการมีสามญัสํานึก (Conscientiousness) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินที�มี
ความแตกต่างกนัดงันี1  
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  4.1.9.1 ความมุ่งมั�นสู่ความสําเร็จ (Achievement) ผูรั้บการประเมินมี
ความมุ่งผลสาํเร็จค่อนขา้งตํ�า พอใจในสิ�งที�ตนเองเป็นอยู่ ไม่กาํหนดเป้าหมายที�ทา้ทาย แต่จะกาํหนด
เป้าหมายที�เป็นไปได ้
  4.1.9.2 การคิดริเริ� ม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีความคิดริเริ�มอยู่ใน
ระดบัค่อนขา้งตํ�า คือไม่ชอบคิดริเริ�มสิ�งใหม่ พอใจกบัการทาํงาน ณ ปัจจุบนั ไม่ชอบแสดงความ
คิดเห็น 
  4.1.9.3 การยืนกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีความมุ่งมั�นที�จะ
ทาํงานใหส้าํเร็จ มีความอดทน และไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค  
  4.1.9.4 ความละเอียดรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินมี
ความสนใจในรายละเอียดในระดบัที�สูง ชอบทาํงานที�ตอ้งใชค้วามละเอียดรอบคอบ มีความใส่ใจใน
รายละเอียดปลีกยอ่ยในการทาํงาน   
  4.1.9.5 ความรับผิดชอบที�จะทาํงานให้เสร็จ (Dependability) ผูรั้บการ
ประเมิน มีความรับผิดชอบต่อการทาํงานให้สําเร็จในระดบัสูง เมื�อไดรั้บมอบหมายหน้าที�ความ
รับผิดชอบ จะทุ่มเทเพื�อทาํงานใหเ้สร็จตามระยะเวลาที�กาํหนด 
  4.1.9.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูร้ับการประเมินมีการ
ปฏิบติัตามกฎเกณฑ ์หรือระเบียบค่อนขา้งสูง ยอมรับและยินดีปฏิบติัตามกฎระเบียบที�ไดก้าํหนดขึ1น
โดยไม่โตแ้ยง้ เช่น บริษทักาํหนดให้พนกังานตอ้งเขา้งานก่อนเวลา 8.30 น. ผูร้ับการประเมินปฏิบติั
ตามกฎดงักล่าวอยา่งเคร่งครัดโดยไม่เคยมาทาํงานสาย 
  

4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
ภาพที� 4.10: ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
  4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินมีการควบคุม
การแสดงออกไดใ้นระดบัปานกลาง กล่าวคือหากมีสิ�งมากระทบความรู้สึกในระดบัไม่สูงมากจะ
สามารถควบคุมอารมณ์ได ้แต่หากมีสิ�งมากระทบเรื�องที�ผูร้ับการประเมินให้ความสําคญัมาก ก็มี
โอกาสสูงที�ผูรั้บการประเมินจะไม่สามารถควบคุมความรู้สึกได ้  
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  4.1.10.2 การอดกลั1น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมีความอดทน
ต่อความเครียดค่อนขา้งตํ�า วิเคราะห์ไดว้า่จะเป็นคนเครียดและวิตกกงัวลไดง่้าย  
  4.1.10.3 ความมั�นใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมี
ความมั�นใจในตนเองค่อนขา้งตํ�า ขาดความเชื�อมั�นในตวัเอง ตอ้งการการสนบัสนุนจากบุคคลอื�น 
  4.1.10.4 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
ผูรั้บการประเมินมีความตระหนกัรู้ต่ออารมณ์ในระดบัปานกลาง กล่าวคือผูรั้บการประเมินรับรู้และ
เขา้ใจในภาวะอารมณ์ของตนเอง รู้เท่าทนัอารมณ์ความรู้สึกของตนเองในระดบัปานกลาง 
  
 

4.2 ผลแบบประเมนิความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/ 

Professional (ART-MP) 
 ภาพรวมของการประเมินสามารถสรุปประเดน็ซึ� งเกี�ยวขอ้งกบัลกัษณะงานได ้ดงันี1  
 
 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 
ภาพที� 4.11:  ผลการประเมินโดยรวมของApplied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 ผูร้ับการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยู่ที�เปอร์เซ็นไทลที์� 48 ของกลุ่มบรรทดั
ฐานที�ประกอบดว้ยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ 
  เมื�อเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ ผูท้าํแบบทดสอบไดจ้ดัอยู่ในอนัดบัที�
มีประสิทธิภาพระดบัปานกลาง ซึ�งสามารถสรุปไดว้า่ผูร้ับการประเมินอาจจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆใน
การแกปั้ญหาต่างๆไดดี้กว่าคนส่วนใหญ่ และมีแนวโนม้ว่าจะปฏิบติัไดดี้อย่างมีประสิทธิภาพ และมี
แนวโน้มว่าจะทาํงานที�ไดร้ับมอบหมายและทาํโครงการต่างๆไดเ้สร็จสมบูรณ์ โดยมีแนวโนม้และ
ขอ้สรุปที�มีลกัษณะใกลเ้คียงผูบ้ริหารมืออาชีพ 
 



 24 

 
ภาพที� 4.12: ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 

 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การทําความเข้าใจ และการแปลบทความ 

(Verbal Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยู่ที�เปอร์เซ็นไทลที์� 35  เมื�อเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็น
มืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถใหข้อ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความตาม
ข้อมูลที�ได้มาในระดับปานกลาง ดังนั1นผูร้ับการประเมินมีแนวโน้มที�ระบุแนวคิดหรือแยกแยะ
สาเหตุดว้ยเหตุผลไดดี้เหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ มีความเขา้ใจความหมายของบทความที�ไดม้าอย่าง
มีประสิทธิภาพ 
 
 4.2.3 การประเมินทักษะด้านการทําความเข้าใจต่อข้อมูลที�เป็นตัวเลข การตีความหมาย 

และการหาข้อสรุปจากข้อมลูที�กาํหนด (Numerical Reasoning) 
 ผูร้ับการประเมินมีผลการประเมินอยู่ที�เปอร์เซ็นไทลที์� 69 มื�อเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามข้อมูลที�ไดรั้บในระดบัปานกลาง ดังนั1นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มที�จะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
ตวัเลขไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารและสามารถประเมินผลขอ้มูลตวัเลขในตาราง กราฟ 
หรือแผนภมิูต่างๆไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 4.2.4 การประเมินความสามารถที�ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน

เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ผูร้ับการประเมินมีผลการประเมินอยู่ที�เปอร์เซ็นไทลที์� 39 เมื�อเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลที�ไดรั้บในระดบัปานกลาง ดงันั1นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ที�จะจดัสรรโครงสร้างและ
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รูปแบบในสถานการณ์ที�ไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในระดบัปานกลาง รวมถึงสามารถ
วิเคราะห์และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในระดบัปานกลาง 
  

  

4.3 ความคดิเห็นของผู้รับการประเมินต่อผลประเมนิ Work Behavior Inventory (WBI) 

 
 4.3.1 จุดแข็งและข้อควรระวัง 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) สามารถสรุปจุดแข็งและ
พฒันาของผูรั้บการประเมินไดด้งันี1  
  4.3.1.1 ความละเอียดรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินมี
ความละเอียดรอบคอบในระดบัสูง สามาระรับผดิชอบงานที�ตอ้งใชค้วามละเอียดหรือตอ้งตรวจสอบ
ความถูกตอ้งของเอกสารหรือขอ้มูลไดดี้ ใส่ใจในรายละเอียดปลีกย่อยในการทาํงาน ทาํให้งานที�
ออกมามีความถูกตอ้งและน่าเชื�อถือในระดบัสูง   
  ขอ้ควรระวงั 
  ในการทํางานมีการลงในรายละเอียดทําให้ต้องใช้ระยะเวลาในการ
ทาํงานนานกว่าคนทั�วไป และมีโอกาสที�งานจะเสร็จไม่ทนัตามกาํหนดเวลา จึงควรบริหารจดัการ
ดา้นเวลาใหเ้หมาะสม ปรับเปลี�ยนวิธีการตรวจสอบขอ้มูลโดยนาํเทคโนโลยีเขา้มาช่วย 
  4.3.1.2 การแสดงออกอย่างระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมิน
ระมดัระวงัอย่างมากในประสานงาน คิดอย่างรอบคอบก่อนการติดต่อประสานงาน เคารพและให้
เกียรติผูอื้�นเสมอ พยายามสร้างความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูอื้�น 
  ขอ้ควรระวงั 
  ในการติดต่อประสานงานอาจพบผูป้ระสานงานที�เอารัดเอาเปรีบ ขาด
ความเกรงใจ เนื�องจากมองว่าผูรั้บการประเมินสามารถคุยหรือประนีนอมยอมความกนัไดง่้าย ควร
พิจารณาในแต่ละสถานการณ์วา่กรณีใดยอมรับได ้หรือยอมรับไม่ได ้
  4.3.1.3 ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
ความเป็นอิสระในตนเอง สามารถตัดสินใจไดด้้วยตนเองหากมีข้อมูลประกอบการตดัสินใจที�
เพียงพอ 
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  ขอ้ควรระวงั 
  อาจตดัสินใจผิดพลาดไดเ้นื�องจากขาดประสบการณ์ที�เพียงพอ ควรมีการ
ปรึกษาผูมี้ประสบการณ์เพื�อเปิดมุมมองการคิดประกอบการตดัสินใจ หรือหาขอ้มูลประกอบจาก
แหล่งขอ้มลูที�หลากหลาย 
  4.3.1.4 การจูงใจ (Influence) มีทักษะในการพูดและเจรจาในระดับดี 
กล่าวคือผูรั้บการประเมินสามารถพูดเพื�อโนม้น้าว ชกัจูงใจผูอื้�นให้คลอ้ยตามได ้ มีทกัษะในการ
เจรจาต่อรองที�ดี 
  ขอ้ควรระวงั 
  การพูดเพื�อชักจูงใจให้ผู ้อื�นคล้อยตามในบางครั1 งผู ้ฟังไม่ได้มีความ
ตอ้งการไปในทางเดียวกนั แต่เนื�องจากถูกโนม้นา้วจึงคลอ้ยตาม ดงันั1นตอ้งระวงัการขดัแยง้ระหว่าง
กนัที�อาจเกิดขึ1นภายหลงั ควรมีการแจง้ผลดีผลเสียให้ทราบประกอบการตดัสินใจ 
 

 4.3.2 จุดอ่อนเพื�อการพัฒนา 
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) สามารถสรุป

จุดอ่อนและขอ้ควรพฒันาของผูรั้บการประเมินไดด้งันี1  
  4.3.2.1 การปรับตวั (Adaptability) ความสามารถในการปรับตวัให้เขา้กบั
สิ�งแวดลอ้ม หรือสภาพสังคมตํ�า วิตกกงัวลเมื�ออยู่ในสถานที�สถานการณ์ที�ไม่คุน้เคย ไม่ชอบการ
เปลี�ยนแปลง 
  ขอ้ที�ควรพฒันา 
  จากภาวะความไม่แน่นอนในปัจจุบนั ทาํให้ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการ
ปรับตวัเพื�อรองรับเหตุการณ์ต่างๆ ที�อาจเกิดขึ1น ดงันั1นผูร้ับการประเมินควรฝึกตัวเองให้สามารถ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ1น โดยเขา้ร่วมกิจกรรมที�ไม่เคยทาํ เช่น การร่วมทาํโปรเจค
กบัเพื�อนพนกังานต่างหน่วยงานเพื�อฝึกการทาํงานร่วมกบัผูอื้�น 
  4.3.2.2 การเขา้สังคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินชอบเก็บตวั ไม่ชอบ
การเขา้ไปคุยหรือทกัทายผูอื้�นก่อน รู้สึกประหม่าที�ตอ้งทาํความรู้จกัเพื�อนใหม่ซึ� งถือเป็นอุปสรรคต่อ
การทาํงานในสายงานทรัพยากรบุคคลที�ตอ้งทาํงานร่วมกบัคนจาํนวนมากทั1งในและนอกองคก์ร 
  ขอ้ที�ควรพฒันา 
  มีแนวโนม้ที�จะไม่ไปทาํความรู้จกัคนใหม่ จะคุยหรือประสานงานเฉพาะ
กลุ่มคนที�เคยรู้จัก เพื�อให้ส่งผลดีต่อการทาํงาน ผูรั้บการประเมินควรทาํความรู้จักเพื�อนร่วมงาน
เพิ�มเติม เขา้ร่วมกิจกรรมที�หน่วยงานจดั ฝึกการทกัทายและพูดคุยกบัผูอื้�นใหม้ากขึ1น 
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  4.3.2.3 การสร้างสรรคสิ์�งใหม่ (Innovation) ผูร้ับการประเมินชอบทาํงาน
รูปแบบเดิมๆ กินอะไรเดิมๆ ไม่ชอบคิดหรือทดลองทาํสิ�งแปลกใหม่  
  ขอ้ที�ควรพฒันา 
  มีแนวโนม้ที�จะไม่คิดวิธีการปรับปรุงการทาํงานใหดี้ขึ1น ซึ� งจะอาจส่งผล
เสียต่อการโตขึ1นไปในระดบัผูบ้ริหาร ที�มีหนา้ที�หลกัในการปรับปรุงและเสนอวิธีการทาํงานแบบ
ใหม่ที�ดีกว่าเดิม ผูรั้บการประเมินควรเริ�มตน้ในการคิดสิ�งใหม่ซึ� งอาจเป็นสิ�งที�เกี�ยวขอ้งกบับการ
ดาํรงชีวิตหรือการทาํงาน 
  4.3.2.4 ความมุ่งมั�นสู่ความสําเร็จ (Achievement) ผูร้ับการประเมินมี
ความยอมรับและพึงพอใจในสิ�งที�ตวัเองเป็นอยู่ ไม่ทะเยอทะยาน และขาดความกระตือรือร้นในการ
ทาํงานใหส้าํเร็จ  
  ขอ้ที�ควรพฒันา 
  เนื�องจากผูรั้บการประเมินพึงพอใจในสิ� งที�ตัวเองเป็นอยู่จึงไม่อยาก
ปรับเปลี�ยนอะไร ดงันั1นจึงจาํเป็นตอ้งหาสิ�งกระตุน้มาผลกัดนั เช่น ผูบ้งัคบับญัชาอาจทาํหนา้ที�ใน
การกระตุน้และช่วยจุดประกายใหเ้ห็นถึงประโยชน์ของการทาํงานให้สาํเร็จว่าส่งผลต่อตนเองและ
องคก์รอย่างไรบา้ง 
 

 

4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บงัคบับญัชา 

 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมนิ ในมมุมองของผู้บังคบับัญชา 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกับผู ้บังคับบัญชาเกี�ยวกับลักษณะและพฤติกรรมที�
แสดงออกในการทํางาน โดยผูบ้ ังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นเกี�ยวกับจุดแข็งของผูร้ับการ
ประเมินดงันี1  

 - ความใส่ใจผูอื้�น (Concern for other) ผูบ้งัคบับญัชาเมองว่า ตลอดเวลา
ของการทาํงาน ผูรั้บการประเมินมกัจะเขา้มาขอคาํแนะนาํจากผูบ้งัคบับญัชาบ่อยครั1 งเกี�ยวกบัการ
ดูแลกลุ่มนักศึกษาทุน มีการแสดงออกถึงความเป็นห่วงผูร่้วมงานบ่อยครั1 ง ใส่ใจความรู้สึกเพื�อน
ร่วมงาน 

 - การให้ความสนใจต่อรายละเอียด (Attention to Detail) ผูบ้งัคบับญัชา
มองวา่ผูรั้บการประเมินสามารถปฏิบติังานที�ตอ้งใชค้วามละเอียดรอบคอบไดดี้ เช่น จดัทาํสัญญาจา้ง
งานถูกตอ้ง  ดงันั1นผูบ้งัคบับญัชาจึงมอบหมายใหรั้บผิดชอบในการตรวจสอบความถูกตอ้งของส่ง
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เอกสารประเมินผลทดลองงานและจดัทาํจดหมายแจ้งผ่านทดลองงานของพนกังานในทีม รวมถึง
สามารถจดจาํรายละเอียดขอ้มลูพนกังานไดเ้ป็นอยา่งด 

 - ความน่าเชื�อถือ (Dependent) ผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมินมี
ความน่าเชื�อถือ สามารถประสานงานกบัพนกังานและผูบ้ริหารไดทุ้กระดบั จึงมอบหมายให้เขา้พบ
ผูบ้ริหารระดบัสูงแทนผูบ้งัคบับญัชาเพื�อรับทราบขอ้มูลป้อนกลบั และเสนอแนะแนวทางในการ
ปรับปรุงระบบการทาํงาน  

 - การบรรลุผลสําเร็จ (Achievement) ผูบ้ ังคับบัญชามองเป็นจุดแข็ง 
เนื�องจากผูรั้บการประเมินมีการแสดงออกบ่อยครั1 งถึงความมุ่งมั�นและทุ่มเทในการทาํงานใหป้ระสบ
ความสาํเร็จ เช่น การอยูท่าํงานล่วงเวลาในช่วงที�มีปริมาณงานมากกว่าปกติ และเขา้มาทาํงานในช่วง
เสาร์และอาทิตยเ์พื�อใหส้ามารถส่งงานไดท้นัตามกาํหนดเวลา 

 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมนิในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกับผู ้บังคับบัญชาเกี�ยวกับลักษณะและพฤติกรรมที�
แสดงออกในการทํางาน โดยผูบ้ ังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นเกี�ยวกับจุดอ่อนของผูรั้บการ
ประเมินดงันี1  
  - พลงัในการทาํงาน (Energy) ผูบ้งัคบับญัชาประเมินว่ามีงานบางประเภท
ที�ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ที�จะไม่สามารถส่งมอบผลงานในเวลาที�กาํหนดได ้ดงันั1นจาํเป็นตอ้งมี
การกระตุน้ให้ผูรั้บการประเมินกระตือรือร้นมากขึ1น รวมถึงผูรั้บการประเมินมกัรู้สึกทอ้แทเ้มื�อตอ้ง
รับผิดชอบงานหลายๆอยา่งในเวลาเดียวกนั 
  - ความเป็นผูน้าํ  (Leadership) ผูบ้งัคบับญัชามองเป็นจุดอ่อนเนื�องจาก
ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะการทาํงานเป็นผูต้ามมากกว่าเป็นผูน้าํ ผูบ้งัคบับญัชามองว่ามีหลายครั1 งที�ผู ้
ถกูประเมินมีโอกาสที�จะแสดงความเป็นผูน้าํ แต่เลือกที�จะเป็นผูต้ามเช่นเดิม  
  - ความเป็นอิสระ (Independent) เนื�องจากผูรั้บการประเมินมกัขอ
คาํแนะนาํจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่บ่อยครั1 งก่อนการตดัสินใจหรือลงมือปฏิบติัเรื� องต่างๆ มีพฤติกรรม
ชอบการทาํงานเป็นทีมมากกว่าทาํงานคนเดียว ผูบ้งัคบับญัชาจึงมองว่าเป็นจุดอ่อนที�ควรไดรั้บการ
พฒันา 
  - การตระหนักต่ออารมณ์ (Emotion Self-Awareness) ผูบ้งัคบับญัชา
ประเมินว่าในกรณีที�ผูถู้กประเมินอยู่ในสถานการณ์ที�กดดนั มีแนวโนม้ที�จะไม่สามารถควบคุมการ
แสดงออกทางสีหนา้และอารมณ์ได ้ 
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4.5 สรุปประเดน็ที�นําไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการทาํแบบทดสอบทางจิตวทิยา  
 จากการทาํแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) ประกอบกบัการให้ขอ้มูล
ป้อนกลบัจากผูบ้ังคับบัญชาทําให้ผู ้รับการประเมินทราบถึงมุมมองจากผูบ้ ังคับบัญชาในการ
ประเมินผลพฤติกรรม โดยเมื�อนาํผลประเมินทั1งสองส่วนมาพิจารณาร่วมกนัประกอบกบัพิจารณา
หน้าที�ความรับผิดชอบในงานปัจจุบนั ซึ� งผูรั้บการประเมินมีหน้าที�หลกัคือ สรรหาพนักงานให้กบั
ทุกหน่วยงานสังกดัสํานกังานใหญ่และโรงงาน รับหนา้ที�ในการเป็น Project Leader ในโครงการ  
Career Camp ซึ� งมีวตัถุประสงคเ์พื�อสรรหาและคดัเลือกนกัศึกษาทุนของบริษทั รวมถึงจดังานมอบ
ทุนการศึกษาประจําปีของบริษัท ซึ� งจากหน้าที�ความรับผิดชอบดังกล่าว ทาํให้เห็นว่าผูร้ับการ
ประเมินตอ้งติดต่อและประสานงานกบัผูค้นจาํนวนมากทั1งภายในและภายนอกองคก์ร ไม่ว่าจะเป็น 
ผูส้มคัรงาน อาจารยม์หาลยั นกัศึกษา พนกังานและผูบ้ริหาร   
 ผูร้ับการประเมินและผูบ้งัคบับญัชา มีความคิดเห็นตรงกนัว่าควรพฒันาภาวะผูน้าํใน
ดา้น การเขา้สังคม (Sociability) เนื�องจากในการปฏิบติังานผูรั้บการตอ้งพบปะผูค้นมากมาย และ
จาํเป็นอย่างยิ�งที�ตอ้งสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัคนเหล่านั1น โดยเฉพาะการสรรหาบุคคลและการ
สรรหาคดัเลือกนกัศึกษาทุน ที�ผูรั้บการประเมินตอ้งเป็นคนติดต่อ สัมภาษณ์และคดัเลือก ทาํหนา้ที�
ประสานแจง้สวสัดิการและนดัหมายลงนามสัญญาจา้ง รวมถึงดูแลชีวิตความเป็นอยู่ในช่วงทดลอง
งานของพนักงานใหม่ ดูแลเรื� องการเรียน การฝึกงานและการเริ�มงานของนกัศึกษาทุน จากหน้าที
ความรับผิดชอบที�กล่าวมาเป็นเหตุผลสําคญัที�ทาํให้ผูรั้บการประเมินและผูบ้ังคบับัญชาตดัสินใจ
พฒันาภาวะผูน้าํดา้น การเขา้สังคม (Sociability) เพื�อให้การทาํงานเป็นไปอย่างราบรื�น และผูรั้บการ
ประเมินมีความสุขการการทาํงาน 
 เนื�องจากระหว่างการพฒันาผูร้ับการประเมินมีการโอนยา้ยไปปฏิบัติหน้าที�ในฝ่าย
พฒันาบุคลากรซึ� งมีหนา้ที�ความรับผิดชอบในการจดัฝึกอบรม จดัทาํและพฒันาหลกัสูตร Signature 
Program ซึ� งเป็นหลกัสูตรการฝึกอบรมที�ทางบริษทัไดพ้ฒันา โดยผูรั้บการประเมินมีหนา้ที�หลกัใน
การพัฒนาหลกัสูตรโดยร่วมกับวิทยาลยัการจัดการ มหาวิทยาลยัมหิดล กาํหนดกิจกรรมเสริม
หลกัสูตรทางศิลปะและกีฬาที�สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องหลกัสูตร รับผิดชอบในการจดัทาํ On 
Boarding Program ให้กบัผูบ้ริหารใหม่ เพื�อเป็นการสนบัสนุนการเรียนรู้ขอ้มูลธุรกิจให้ผูบ้ริหาร
ใหม่ในช่วงทดลองงาน นอกจากนี1 ยงัรับผิดชอบในการจดัทาํ Functional Competency ให้กบัทุก
หน่วยงานในองค์กร ทั1 งโรงงานและสํานักงานใหญ่  ในครั1 งนี1 ผู ้รับการประเมินนําผลจาก
แบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) ไปปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาและไดข้อ้สรุปในการ
เลือกพฒันาภาวะผูน้าํดา้น การสร้างสรรค์สิ�งใหม่ (Innovation) เนื�องจากลกัษณะงานส่วนใหญ่เป็น



 30 

การคิดและพฒันาหลกัสูตร ซึ�งจาํเป็นตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคม์าช่วยในการออกแบบหลกัสูตรให้
มีความน่าสนใจและสามารถตอบสนองกลยทุธ์ขององคก์รได ้
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บทที� 5 

ผลเพื�อการนําไปใช้งาน 

 

 
 จากการประเมินตนเองโดยเครื�องมือ Work Behavior Inventory (WBI) ผูรั้บการ
ประเมินนําผลลพัธ์การวิเคราะห์ที�ไดไ้ปพิจารณา และขอความคิดเห็นจากผูบ้ ังคบับญัชาในการ
คดัเลือกหัวขอ้เพื�อการพฒันาภาวะผูน้าํ โดยไดก้าํหนดแผนพฒันาตนเอง (Development Action 
Plan) และเพื�อให้การดาํเนินการพฒันาตนเองให้มีพฤติกรรมสอดคลอ้งกบัหน้าที�ความรับผิดชอบ
และเพื�อให้การปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่ผูร้ับการประเมินและองคก์รตามกรอบเวลา
ที�กาํหนด ในบทนีK จึงแบ่งหวัขอ้การดาํเนินการพฒันาภาวะผูน้าํออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนที� 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนที� 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
 

5.1.1 เป้าหมาย 

ผูร้ับการประเมินต้องการเติบโตเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงในสายงานทรัพยากรบุคคล
ภายในระยะเวลา 5 ปี โดยมีหนา้ที�ความรับผิดชอบในการบริหารจดัการงานในส่วนต่างๆ เช่น การ
สรรหาบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทน การ
พฒันาองคก์ร และส่วนงานอื�นๆ ที�เกี�ยวขอ้ง โดยในระหวา่งนีKผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาตนเอง
ในดา้นต่างๆเพื�อให้มีความพร้อมทัKงดา้นความรู้และความสามารถเพื�อเติบโตเป็นผูบ้ริหารระสูงใน
อนาคต 

เนื�องจากเป้าหมายคือการเติบโตเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงในสายงานทรัพยากรบุคคล ซึ� ง
โดยการทาํงานจะตอ้งพบปะกบัพนักงานที�หลากหลายไม่ว่าจะเป็นพนักงานในสายงานการผลิต 
พนักงานในส่วนสํานักงาน หรือพนักงานในส่วนงานเฉพาะทางตามลกัษณะธุรกิจ ซึ� งผูร้ับการ
ประเมินจะตอ้งทาํหน้าที�ในการดูแลและบริหารจดัการพนกังาน โดยคุณสมบติัที�สําคญัของบุคคล
ทาํงานในสายนีK คือการเขา้สังคม (Sociability) เนื�องจากการที�จะดูแลพนกังานได ้ผูรั้บการประเมิน
จาํเป็นตอ้งมีขอ้มูลของพนักงานว่าพนักงานในองค์กรมีความเป็นอยู่อย่างไร ปัจจุบันพนักงานมี
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ความรู้สึกอย่างไรต่อองค์กร เป็นตน้ เพราะข้อมูลบางอย่างพนักงานจะไม่ไดใ้ห้ขอ้มูลยอ้นกลบั 
(Feedback) ให้กบัผูเ้กี�ยวขอ้งทัKงหมด บางครัK งการเขา้ไปคลุกคลีพูดคุยกบัพนกังานจะทาํให้ไดร้ับ
ขอ้มูลในเชิงลึก ซึ� งจะเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานมากขึKน ประกอบกบัลกัษณะของผูที้�ทาํงานสาย
งานทรัพยากรบุคคลที�สามารถพูดคุยกับพนักงานอย่างเป็นกันเองจะส่งเสริมให้หน่วยงานมี
สภาพแวดลอ้มที�ดีขึKนดว้ยประกอบกบัผูรั้บการประเมินมีบุคลิกลกัษณะค่อนขา้งเก็บตวั ไม่ไดพู้ดคุย
หรือชอบการพบปะพูดคุยกบับุคคลอื�นมากนัก หากผูรั้บการประเมินไดร้ับการพฒันาในส่วนนีK จะ
ส่งผลดีต่อการปฏิบติังานใหส้ามารถบรรลุเปาหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
5.1.2 จุดแข็งที�ผู้รับการประเมินรับรู้ตนเอง 

 จากการวิเคราะห์ตนเอง โดยหารือร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาทาํให้ผูรั้บการประเมินรับรู้
และสามารถสรุปจุดแขง็ของตนเองไดด้งันีK   
  - ความใส่ใจผูอื้�น (Concern for other) เนื�องจากผูร้ับการประเมินมีหนา้ที�
ความรับผิดชอบในการสรรหาบุคลากร รวมถึงสรรหานกัศึกษาทุนของบริษทั รวมถึงรับหนา้ที�ใน
การดูแลและใหค้าํปรึกษา ซึ� งผูรั้บการประเมินไม่ใช่เพียงแค่เรื�องการเรียนเท่านัKน แต่ยงัครอบคลุมถึง
เรื�องการใชชี้วิตของนกัศึกษาดว้ย ซึ� งผูรั้บการประเมินมองว่าหากนักศึกษาไดรั้บการแนะนาํที�ดีจะ
เป็นประโยชน์ต่อการตดัสินใจในเรื�องต่างๆที�นกัศึกษาอาจไม่มีความรู้หรือประสบการณ์ นอกจาก
นกัศึกษาทุนแลว้  
  - การให้ความสนใจต่อรายละเอียด (Attention to Detail) ผูรั้บการ
ประเมินสามารถทาํงานที�ตอ้งใชค้วามละเอียดรอบคอบและงานที�เกี�ยวขอ้งกบัการเกบ็รายละเอียดได้
ดี เช่นรับผิดชอบในการจดัทาํสญัญาจา้งาน สัญญาใหทุ้นการศึกษา และ MOU ที�บริษทัมีการลงนาม
กับสถาบันการศึกษาต่างๆ ซึ� งเป็นงานที�ตอ้งมีการตรวจทานความถูกตอ้งอย่างละเอียด ทัK งนีK เพื�อ
ป้องกนัความผิดพลาด รวมถึงรวมเป็นคณะกรรมการสอบทุจริตพนักงานซึ� งตอ้งมีการวางแผนและ
เก็บขอ้มลูอยา่งละเอียดและรัดกุม 

  - ความน่าเชื�อถือ (Dependent) ผูรั้บการประเมินไดรั้บความไวว้างใจให้
รับผิดชอบสรรหาพนักงานในตาํแหน่งงานผูจ้ดัการฝ่าย ซึ� งเป็นตาํแหน่งที�สูงกว่าตาํแหน่งของผู้
ประเมิน นอกจากนีK ในการทาํงานต่างๆ ก็สามารถที�จะส่งผลงานไดท้นัตามระยะเวลาที�กาํหนดไว ้ 
นอกจากนีKยงัแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั�นในการทาํงานเพื�อใหง้านออกมาดี 

  - การปฏิบติัตามกฎ (Role Following) ผูรั้บการประเมินปฏิบติัตาม
กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด ไม่เคยทาํผิดกฎระเบียบของบริษทั  รวมถึงสามารถปฏิบติังานอยู่ภายใต้
กฎระเบียบต่างๆไดโ้ดยไม่มีการโตแ้ยง้ เคารพและซื�อสตัยต่์อกฎระเบียบต่างๆที�กาํหนดไว ้
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5.1.3 จุดอ่อนที�ผู้ประเมนิรับรู้ตนเอง 

จากการที�ผู ้รับการประเมินวิเคราะห์และทําความเข้าใจผลการประเมินร่วมกับ
ผูบ้งัคบับญัชา ทาํใหผู้รั้บการประเมินรับรู้ตนเองและสามารถระบุจุดอ่อนได ้ดงันีK  

 - การเขา้สังคม (Socialability) ผูรั้บการประเมินมียุคลิกค่อนขา้งเก็บตวั 
ไม่ค่อยสุงสิงกบัเพื�อนร่วมงานมากนัก ไม่ชอบการเขา้สังคมหรือเขา้ร่วมงานเลีKยงกบัหน่วยงาน ใช้
เวลาค่อนขา้งนานพอสมควรในการทาํความรู้จกักบัผูอื้�น ซึ� งหากไม่ไดร้ับการปรับปรุงหรือพฒันา
อาจส่งผลเสียต่อการปฏิบติังานได ้

 - พลงัในการทาํงาน (Energy) ผูรั้บการประเมินชอบงานที�สามารถบริหาร
จดัการไดด้้วยตนเอง ไม่ชอบงานที�ตอ้งมีการแข่งขนักบัผูอื้�นและรู้สึกกดดนัเมื�อตอ้งทาํงานภายใต้
ระยะเวลาที�จาํกดัหรือเร่งรีบ รวมถึงมีแนวโนม้ไม่ชอบทาํงานหลายอย่างในเวลาเดียวกนั ตอ้งไดร้ับ
การกระตุน้จากผูบ้งัคบับญัชา 

 - การสร้างสรรคสิ์�งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินชอบทาํงานตาม
แบบแผน ตามกฎระเบียบ และในรูปแบบเดิมๆ มีแนวโนม้ไม่สร้างสรรคสิ์�งใหม่หากไม่ไดรั้บการ
กระตุ้น ส่งผลให้การปรับปรุงและพฒันารูปแบบการทํางานหรือวิธีการมีน้อย ในหัวขอ้นีK ผูถู้ก
ประเมินมีแนวโนม้ที�จะพฒันาไดเ้นื�องจากเมื�อไดรั้บมอบหมายให้ทาํก็สามารถสร้างสรรค์ผลงาน
ออกมาได ้ 

 - การมั�นใจในตวัเอง (Self-Confident) ผูรั้บการประเมินค่อนขา้งตื�นเตน้ 
และกงัวลทุกครัK งที�ตอ้งพูดต่อที�ชุมชน บางครัK งไม่สามารถควบคุมเสียงของตนเองไม่ให้แสดงความ
ตื�นเตน้ไดมี้การแสดงความคิดเห็นต่อเรื�องต่างๆนอ้ยอาจเนื�องจากเป็นคนที�ตอ้งใชร้ะยะเวลาในการ
คิดและตอ้งการขอ้มลูประกอบการตดัสินใจในระดบัที�มากพอสมควร ทาํใหห้ากไม่มีขอ้มลูเพียงพอ
กจ็ะไม่ตดัสินใจหรือใหค้วามคิดเห็น  
 

 5.1.4 การนําความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้นํา 
 เมื�อผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการทาํแบบประเมิน  
WBI ร่วมกบัการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาแลว้ ทาํใหท้ราบและรู้จกัลกัษณะบุคลิกภาพของตนเอง
จากมุมมองของผูอื้�นมากขึKน ส่งผลให้ผูรั้บการประเมินสามารถวางแผนการพฒันาตนเองไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยนาํจุดแข็งมาช่วยในการผลกัดนัและปรับปรุงจุดอ่อนให้มีการพฒันาจนเป็นจุด
แข็ง ดงันัKนเมื�อผูร้ับการประเมินสามารถพฒันาตนเองไดต้ามเป้าหมายแลว้ ก็จะส่งผลให้ผูรั้บการ
ประเมินสามารถพฒันาภาวะผูน้าํของตนเองต่อไปในสายอาชีพได ้
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 เมื�อผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการทาํแบบประเมิน  
WBI ร่วมกับการประเมินจากผูบ้ังคับบัญชาแลว้ ทาํให้ผูร้ับการประเมินเกิดความตะหนักถึง
ความสําคญัในการพฒันาและปรับปรุงจุดอ่อนของตนเองที�อาจเป็นอุสรรคต่อการทาํงาน หรือเป็น
อุปสรรคต่อการเจริญเติบโตในสายอาชีพ โดยเฉพาะในเรื�องของการเขา้สังคม ซึ� งกระทบการการ
ทาํงานในสายงานทรัพยากรบุคคลอย่างมาก รวมถึงการเติบโตในระดบัสูงขึKนการคิดริเริ� มสิ�งใหม่
เป็นสิ�งที�จาํเป็นอย่างยิ�งเพราะจะส่งผลต่อการคิดพฒันาและปรับปรุงระบบการทาํงานให้ดียิ�งขึKนซึ� ง
เป็นหนา้ที�ความรับผิดชอบหลกัสาํคญัของระดบับริหาร    
 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 จากผลการประเมินตนเองจากเครื� องมือ Work Behavior Inventory (WBI) พบว่าผูรั้บ
การประเมินมีคะแนนในระดบัตํ�าในหลายประเด็น เช่น  Socialability, Leading,  Adaptability, 
Energy และ Innovation ซึ� งถือเป็นประเด็นสําคญัที�จะตอ้งนาํมาวิเคราะห์เพื�อหาแนวทางในการ
ปรับปรุงเพื�อเพิ�มศกัยภาพของตนเอง  
 เมื�อพิจารณาอย่างละเอียดในหนา้ที�ความรับผิดชอบงานดา้นสรรหาบุคลากร ผูรั้บการ
ประเมินมีหนา้ที�ในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงานกบับริษทั จดัโครงการ Career Camp 
เพื�อคดัเลือกนักศึกษาทุนของบริษทั โดยลกัษณะงานทาํให้ตอ้งพบปะผูค้นจาํนวนมากทัKงในและ
นอกองค์กร ด้วยหน้าที�ความรับผิดชอบดังกล่าวผู ้รับการประเมินเลือกหัวข้อ การเข้าสังคม 
(Socialability) เพื�อเป็นหัวขอ้ในการพฒันาตนเองในช่วง มิถุนายน -กนัยายน 57  ทัKงนีK เพื�อพฒันา
ตนเองใหมี้ศกัยภาพที�เพิ�มสูงขึKนในการปฏิบติัหนา้ที�ในตาํแหน่งดงักล่าว  
 เนื�องจากผูรั้บการประเมินไดโ้อนยา้ยหน่วยงานระหว่างดาํเนินการตามแผนพฒันา
ตนเองไปรับหนา้ที�ความรับผิดชอบดา้นการพฒันาบุคคลากรในเดือน ตุลาคม 2557 โดยหนา้ที�ความ
รับผิดชอบคือการจัดทําและรวบรวมทักษะความสามารถตามตําแหน่งงาน (  Functional 
Competency) ของหน่วยงานต่างๆภายในองคก์ร จดัทาํแผนการเรียนรู้งาน (On Boarding Program) 
พนักงานใหม่ระดับผูบ้ริหาร และงานหลกัที�สําคัญคือ การจัดทาํหลกัสูตรเฉพาะของบริษทัเพื�อ
พัฒนาผู ้บริหาร  (Signature Program) เพื�อพัฒนาผู้บริหารระดับผู ้จัดการฝ่าย Management 
Development Program (MDP) โดยเสนอหัวขอ้การเรียนรู้และกิจกรรมเพื�อใชใ้นการฝึกอบรม
พนักงาน โดยกิจกรรมดงักล่าวจะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการจดังานและมีความแปลก
ใหม่ สามารถจูงใจให้ผูเ้ข้ารับการอบรมสนใจและเกิดการเรียนรู้ในการเข้าฝึกอบรม และเมื�อ
พิจารณาตามหลกั Cognitive Ability (ความสามารถทางสมอง)  ซึ� งไดก้ล่าวถึง Fluid Ability 
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สมรรถภาพหรือความสามารถที�มาจากกรรมพนัธ์ุ และ Crystallized Ability สมรรถภาพทางสมอง 
หรือความสามารถที�ขึKนจากการเรียนรู้หรือไดจ้ากประสบการณ์ที�ผา่นเขา้มาในชีวิต เป็นสิ�งที�สามารถ
เรียนรู้ได ้ เมื�อพิจารณาผลการประเมินตนเองจากเครื�องมือ Work Behavior Inventory (WBI) ดา้น
การสร้างสรรค์สิ�งใหม่ (Innovation) ของผูร้ับการประเมินพบว่ามีคุณลกัษณะในดา้นนีK ค่อนขา้งตํ�า 
ซึ� งอาจเป็นอุสรรคต่อการปฏิบติังาน จึงเห็นควรพฒันาดา้นการสร้างสรรคสิ์�งใหม่ (Innovation) ของ
ผูรั้บการประเมินเป็นอีกหวัขอ้ในการพฒันาภาวะผูน้าํ โดยคาดหวงัว่าการพฒันาตนเองในครัK งนีK จะ
สามารถทาํให้ผูรั้บการประเมินมีความคิดสร้างสรรค์เพิ�มมากขึKนซึ� งจะเพิ�มศกัยภาพในการทาํงาน
ของผูรั้บการประเมินใหดี้ยิ�งขึKน 
 
 5.2.1 แผนการพฒันาตนเอง ฉบับที� 1 (Development Action Plan 1)  

  ผูร้ับการประเมินนาํเรื�อง การเขา้สังคม (Socialability) มาเป็นหัวขอ้ในการพฒันา
ตนเอง โดยมีรายละเอียด ดงันีK  
  5.2.1.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective) 
   ผูรั้บการประเมินตอ้งการจะเป็นคนที�มีความเป็นกนัเองกบัผูอื้�นมากขึKน มี
มนุษยสมัพนัธ์ที�ดีขึKน และสามารถเขา้ร่วมกิจกรรมที�ตอ้งทาํร่วมกบัผูอื้�นไดอ้ย่างมีความสุข สามารถ
พูดคุยกับเพื�อนใหม่ได้อย่างมั�นใจ สามารถเขา้ร่วมงานสังสรรค์หรือเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆของ
องค์กรไดอ้ย่างมีความสุข  เนื�องจากลกัษณะงานที�รับผิดชอบจะตอ้งมีการพบปะผูค้นมากมายทัKง
ภายในและภายนอกองค์กร ประกอบกบัหนา้ที�ความรับผิดชอบเปรียบเสมือนเป็นตวัแทนบริษทัที�
ผูส้มคัรงานจะประเมินว่าองคก์รมีพนกังานลกัษณะแบบใด การพฒันาตนเองในเรื� องนีKนอกกจากจะ
สนับสนุนการพฒันาภาวะผูน้าํแลว้ ยงัส่งผลต่อการดีต่อการสร้างภาพลกัษณ์ที�ดีต่อองค์กรอีกดว้ย 
นอกจากนีKยงัเป็นส่วนหนึ�งที�จะทาํใหบ้ริษทัจะมีบรรยากาศการทาํงานที�ดี ดูเป็นกนัเองไม่ตึงเครียด มี
ภาพลกัษณ์ที�ดีในการทาํงานร่วมกนัของคนในองคก์ร และยงัส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการทาํงานใหดี้ยิ�งขึKนดว้ย 
  5.2.1.2 สิ�งที�คาดวา่จะไดร้ับต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
   ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าจะมีความมั�นใจและมนุษยสัมพนัธ์ที�ดีขึKน มี
เขา้ร่วมกิจกรรมสังสรรค์กบัเพื�อนร่วมงานมากขึKน รวมถึงเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรเพิ�มมากขึKน 
เปิดรับเพื�อนใหมแ่ละมีความกลา้ที�จะเขา้ไปคุยกบัเพื�อนใหม่ หรือคนที�เพิ�งรู้จกัมากขึKน 
  5.2.1.3 สิ�งที�คาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to  
 My Organization) 
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  ผูรั้บการประเมินคาดหวังว่าจากการพัฒนาตนเองจะส่งผล บริษัทมี
บรรยากาศการทาํงานที�ดีขึKน มีความเป็นกนัเองมากขึKน บรรยากาศการทาํงานไม่ตึงเครียด เป็นการ
ส่งเสริมให้เกิดภาพลกัษณ์ที�ดีในการทาํงานร่วมกนัของคนในองค์กร ซึ� งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการทาํงานขององคก์รใหดี้ยิ�งขึKนดว้ย 
  5.2.1.4 กิจกรรมเพื�อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
   เมื�อผูร้ับการประเมินไดก้าํหนดกิจกรรมเพื�อพฒันาตนเองดงันีK  
  - พดูคุยและทกัทายกบัเพื�อนร่วมงานทุกเชา้ ปรับวิธีการการพูดคุยกบัตน้
สังกดั โดยนอกจากคุยเรื�องงานแลว้จะสอบถามเรื�องทั�วไปดว้ย เช่น สอบถามเรื�องสุขภาพ เรื�องการ
ออกกาํลงักาย หรือกิจกรรมในยามว่าง 
  - เสนอตวัเองรับหน้าที� Induction พนักงานใหม่ เพื�อเป็นการเริ�มตน้ใน
การทาํความรู้จกักบัพนักงานใหม่ทุกคนที�เขา้มาอยู่ในองคก์ร โดยจะฝึกการพูดและอธิบายขอ้มูล
ต่างๆ เช่น ขอ้มลูเกี�ยวกบับริษทั ขอ้แนะนาํสาํหรับพนกังานใหม่ เช่น สถานที�ทานขา้ว ขอ้ควรปฏิบติั
และไม่ควรปฏิบัติ  รวมทัK งทักทายพนักงานใหม่ทุกครัK งที� เจอและสอบถามสารทุกข์สุขดิบของ
พนกังาน 
  - เขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของบริษทัและหน่วยงาน เช่น เลีKยงวนัเกิด เลีKยง
ตอ้นรับพนกังานใหม่ หรืองาน Family Day ของบริษทั เพื�อเปิดโอกาสให้ตวัเองไดพ้บกบัพนกังาน
คนอื�น ฝึกตวัเองในการเขา้ร่วมกิจกรรมกบัคนจาํนวนมากๆจะไดฝึ้กการปรับตวัเมื�อเขา้ไปอยู่ใน
กิจกรรมที�มีคนหลายๆคนเขา้มามีส่วนร่วม ฝึกตวัเองใหพ้ดูแสดงความคิดเห็นมากขึKน 
  - รับหนา้ที�เป็นพี�เลีKยง (Mentor) ดูแลพนกังานใหม่ในหน่วยงาน ถือเป็น
การเริ� มตน้ในการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอื้�น โดยจะคอยดูแลทัK งในเรื� องงาน และเรื�องการ
ปรับตวั เช่น พาไปกินขา้วแนะนาํสถานที�ต่างๆในสํานกังาน เช่น ห้องนํK า ห้องพยาบาล ห้องสมุด 
และพาไปแนะนาํตวักบัพนกังานคนอื�นๆที�จะตอ้งทาํงานร่วมกนั 
 5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเกี�ยวขอ้ง (Involved Person) 

- ผูรั้บการประเมิน  
 ผูรั้บการประเมินต้องเป็นผูริ้เริ� มและเป็นส่วนสําคัญในการพัฒนา ซึ� ง

จะตอ้งมีความพยายาม มีแรงจูงใจจากตนเองเป็นจุดตัKงต้น เพื�อเป็นการผลกัดนัตนเองให้เกิดการ
พฒันาไปยงัเป้าหมายที�ไดต้ัKงไว ้

- เพื�อนร่วมงาน 
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 เพื�อนร่วมงานที�ปฏิบติังานในหน่วยงานเดียวกนัและต่างหน่วยงาน  โดย
เพื�อนร่วมงานมีบทบาทสําคญัในการช่วยกระตุ้น และผลกัดันให้การพัฒนาตนเองของผูรั้บการ
ประเมินประสบความสาํเร็จ 

- ผูบ้งัคบับญัชา 
 ผูบ้งัคบับญัชามีบทบาทในการสนบัสนุน และมอบโอกาสในการพฒันา

ตนเองของผูรั้บการประเมิน และเป็นผูที้�คอยใหค้าํแนะนาํ ใหค้าํปรึกษาคอยช่วยเหลือรวมถึงกระตุน้
ใหเ้กิดการแสดงพฤติกรรม และให้ขอ้มูลป้อนกลบัที�มีประโยชน์อย่างตรงไปตรงมาเพื�อสนบัสนุน
การพฒันาแก่ผูรั้บการประเมิน  

- พนกังานใหม่ 
 พนักงานใหม่มีบทบาทในการเป็นผู ้ร่วมให้การสนับสนุนในการ

เปลี�ยนแปลงพฤติกรรม ใหข้อ้มูลป้อนกลบัเพื�อให้ผูร้ับการประเมินนาํมาวางแผนการพฒันาตนเอง
ต่อไป 

5.2.1.6 การวดัผล (Measurement) 
   ผูร้ับการประเมินวดัผลจากการแสดงออกทางพฤติกรรม การได้ลงมือ

ปฏิบติัจริงและการไดรั้บ Feedback จากผูบ้งัคบับญัชา เพื�อร่วมงาน และพนกังานใหม่ เพื�อรับทราบ
การพฒันาและการเปลี�ยนแปลงจากมุมมองภายนอก ที�ซึ� งสามารถมองเห็นพฤติกรรมของผูรั้บการ
ประเมินอย่างต่อเนื�อง  

   5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
 เริ�มตน้ตัKงแต่ มิถุนายน - กนัยายน 2557 รวมระยะเวลาทัKงสิKน 4 เดือน 

   5.2.1.8 สิ�งที�เป็นอุปสรรคในการพฒันา 
   อุปสรรคที�อาจเกิดขึKนมีแนวโน้มจะมาจากตวัผูร้ับการประเมินเองที�อาจ

เกิดความเหนื�อยลา้ และทอ้แทใ้นการที�จะเปลี�ยนแปลงตวัเองเพื�อเขา้ไปพูดคุยหรือทกัทายกบัผูอื้�น 
และอาจหมดกาํลงัใจหากมีการประสานงานกบับุคคลอื�นแต่ไม่ไดรั้บการตอบรับหรือสนใจ โดย
ผู้รับการประเมินอาจเลือกที�จะเงียบและไม่แสดงพฤติกรรมที� เป็นแผนในการพัฒนาตนเอง
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ตารางที� 5.1: แสดงแผนการพฒันาตนเอง ฉบบัที� 1 (Development Action Plan 1) 

Development Action Plan (DAP) 

Name นางสาวณรัสยา ณ ขอนแก่น  (นามสมมุติ) 

Position เจา้หนา้ที�สรรหาบุคลากร 

Direct Supervisor ผูจ้ดัการศูนยส์รรหาบุคลากร 

Competency: Socialability 

Development 

Objective: 

Expected benefit to 

me 

Expected benefit to 

my organization 

Action to Take: (Specific activities, stretch 

assignments, books, or courses.) 

Involved 

person 

Measurement Time Frame 

ผูร้ับการประเมิน
ตอ้งการ มีมนุษย
สัม พัน ธ์ ที� ดี ขึK น 
และสามารถเข้า
ร่ว ม กิ จ ก รร ม ที�
ต้อ ง ทํา ร่ วม กับ
ผู ้ อื� น ไ ด้อ ย่ า ง มี
ค ว า ม สุ ข 
สามารถพดูคุยกบั
เ พื� อ น ใ ห ม่ ไ ด้
อ ย่ า ง มั� น ใ จ 
ส า ม า ร ถ เ ข้ า
ร่วมงานสังสรรค ์

ผู ้ รั บ ก า ร ป ร ะ เ มิ น
คาดหวังว่าจะมีความ
มั� น ใ จ แ ล ะ ม นุ ษ ย
สัมพัน ธ์ที� ดี ขึK น  มี เข้า
ร่วมกิจกรรมสังสรรค์
กับเพื�อนร่วมงานมาก
ขึK น  ร ว ม ถึ ง เ ข้ า ร่ ว ม
กิจกรรมขององค์กรเพิ�ม
มากขึK น เ ปิดรับเพื�อน
ใหม่และมีความกล้าที�
จะเข้าไปคุยกับเพื�อน
ใหม่ หรือคนที�เพิ�งรู้จัก
มากขึKน 

 ผูร้ับการประเมินคาดหวงั
ว่าจากการพฒันาตนเอง
จ ะ ส่ ง ผ ล  บ ริ ษั ท มี
บรรยากาศการทาํงานที�ดี
ขึK น  มีค วาม เป็นกันเอง
มากขึK น บรรยากาศการ
ทาํงานไม่ตึงเครียด เป็น
ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้ เ กิ ด
ภ า พ ลัก ษ ณ์ ที� ดี ใ น ก า ร
ทาํงานร่วมกนัของคนใน
องค์กร ซึ� งจะส่งผลต่อ
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ แ ล ะ
ประสิทธิผลในการทาํงาน
ขององคก์รใหด้ียิ�งขึKนดว้ย 

1. พดูคุยและทกัทายกบัเพื�อนร่วมงานทุกเชา้ ปรับวิธีการการ
พูดคุยกบัตน้สังกดั โดยนอกจากคุยเรื�องงานแลว้จะสอบถาม
เรื�องทั�วไปดว้ย เช่น สอบถามเรื�องสุขภาพ เรื�องการออกกาํลงั
กาย หรือกิจกรรมในยามว่าง 

เพื�อนร่วมงาน ขอ้มูลป้อนกลบั
จากเพื�อน
ร่วมงาน 

มิ.ย. – ก.ย. 57 

2. เสนอตวัเองรับหนา้ที� Induction พนักงานใหม่ เพื�อเป็น

การเริ�มตน้ในการทาํความรู้จกักบัพนกังานใหม่ทุกคนที�เขา้

มาอยู่ในองค์กร โดยจะฝึกการพูดและอธิบายข้อมูลต่างๆ 

เช่น ข้อมูลเกี�ยวกับบริษทั ขอ้แนะนาํสําหรับพนักงานใหม่ 

เช่น สถานที�ทานข้าว ข้อควรปฏิบัติและไม่ควรปฏิบัติ  

รวมทัKงทกัทายพนกังานใหม่ทุกครัK งที�เจอและสอบถาม สาร

ทุกข์สุขดิบของพนกังาน 

พนกังานใหม่ ขอ้มูลป้อนกลบั
จากพนกังานใหม่ 

มิ.ย. – ก.ย. 57 
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ตารางที� 5.1: แสดงแผนการพฒันาตนเอง ฉบบัที� 1 (Development Action Plan 1) (ต่อ) 

Development 

Objective: 

Expected benefit to 

me 

Expected benefit to 

my organization 

Action to Take: (Specific activities, stretch assignments, 

books, or courses.) 

Involved 

person 

Measurement Time Frame 

หรือเขา้ร่วม
กิจกรรมต่างๆ
ขององคก์รได้
อยา่งมีความสุข 

  3.เขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของบริษทัและหน่วยงาน เช่น เลีKยงวนั
เกิด เลีKยงตอ้นรับพนกังานใหม่ หรืองาน Family Day ของ
บริษทั เพื�อเปิดโอกาสใหต้วัเองไดพ้บกบัพนกังานคนอื�น ฝึก
ตวัเองในการเขา้ร่วมกิจกรรมกบัคนจาํนวนมากๆจะไดฝ้ึกการ
ปรับตวัเมื�อเขา้ไปอยูใ่นกิจกรรมที�มีคนหลายๆคนเขา้มามีส่วน
ร่วม ฝึกตวัเองใหพ้ดูแสดงความคิดเห็นมากขึKน 

ผูบ้งัคบับญัชา
และเพื�อน
ร่วมงาน 

ขอ้มูลป้อนกลบั
จาก
ผูบ้งัคบับญัชา
และเพื�อน
ร่วมงาน 

มิ.ย. – ก.ย. 57 

4. รับหน้าที� เป็นพี� เลีK ยง (Mentor) ดูแลพนักงานใหม่ใน

หน่วยงาน ถือเป็นการเริ�มตน้ในการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบั

ผูอ้ื�น โดยจะคอยดูแลทัKงในเรื�องงาน และเรื�องการปรับตวั เช่น 

พาไปกินข้าวแนะนาํสถานที�ต่างๆในสํานักงาน เช่น ห้องนํK า 

ห้องพยาบาล ห้องสมุด และพาไปแนะนําตัวกับพนักงานคน

อื�นๆที�จะตอ้งทาํงานร่วมกนั 

 

พนกังานใหม่ พนกังานใหม่ที�
ไดร้ับมอบหมาย
ใหเ้ป็นพี�เลีKยง 

มิ.ย. – ก.ย. 57 

Who is involved: ผูร้ับการประเมิน, เพื�อนร่วมงาน, ผูบ้งัคบับญัชา, 
พนกังานใหม่ 

Resources/ Support: การอนุมตัิและมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรม การมีส่วนร่วม
ของเพื�อนร่วมงานและพนกังานใหม่ 

Time Frame: 

มิ.ย. – ก.ย. 57 

Potential obstacles which can prevent development: ผูร้ับการประเมินเองที�อาจเกิดความเหนื�อยลา้ และทอ้แทใ้นการที�จะเปลี�ยนแปลงตวัเองเพื�อเขา้ไปพูดคุยหรือทกัทายกบั
ผูอ้ื�น และอาจหมดกาํลงัใจหากมีการประสานงานกบับุคคลอื�นแต่ไม่ไดร้ับการตอบรับหรือสนใจ โดยผูร้ับการประเมินอาจเลือกที�จะเงียบและไม่แสดงพฤติกรรมที�เป็นแผนในการ
พฒันาตนเอง 

 
39 



  40 
 

 5.2.2 ความก้าวหน้าแผนการพฒันาตนเอง ฉบับที� 1  (Follow up 1) 

  จากการทาํแผนการพฒันาตนเอง ทาํใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงความเปลี�ยนแปลง 
และพฒันาของตนเองในดา้นการเขา้สังคม (Socialability) โดยผูว้ิจัยกาํหนดให้ผูร้ับการประเมิน
จดัทาํสรุปรายงานความกา้วหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบบัที� 1 ตลอดระยะเวลาประมาณ 4 
เดือน (มิถุนายน -กนัยายน 2557) โดยมีรายละเอียดความกา้วหนา้ของผูรั้บการประเมิน ดงันีK  

• พูดคุยและทกัทายกบัเพื�อนร่วมงานทุกเชา้ ปรับวิธีการการพูดคุยกบัตน้สังกดั โดย
นอกจากคุยเรื�องงานแลว้จะสอบถามเรื�องทั�วไปดว้ย เช่น สอบถามเรื�องสุขภาพ เรื�องการออกกาํลงั
กาย หรือกิจกรรมในยามวา่ง  

 กิจกรรมที�เกิดขึKนจริง (Actual Activity) 
 ผูรั้บการประเมินเดินไปทักทายเพื�อนร่วมงานทุกเช้า โดยช่วงแรกเริ� มจากเพื�อน
ร่วมงานในหน่วยงานเดียวกนั หลงัจากนัKนก็เพิ�มการทกัทายไปที�เพื�อนร่วมงานต่างหน่วยงาน ซึ� งใน
การทกัทายนีKทาํใหผู้รั้บการประเมินลดอาการประหม่า เมื�อตอ้งชวนผูอื้�นคุย  

 ผลที�ไดรั้บ (Result) 
 ในระยะเวลา 4 เดือนที�อยู่ในช่วงพฒันาตนเอง ผูรั้บการการประเมินมีการทกัทายเพื�อน

ร่วมงานมากขึKน สามารถพูดคุยกบัเพื�อนร่วมงานไดน้านขึKน ในบางครัK งก็เป็นศูนยก์ลางในการพูดคุย
กนัระหวา่งเพื�อนร่วมงาน  เมื�อเจอพนกังานใหมร่ะหวา่งวนัมีการทกัทายและพดูคุยมากขึKน 

 สิ�งที�ผูรั้บการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 
  ยงัคงทกัทายเพื�อร่วมงานต่อไปโดยจะกาํหนดจาํนวนคนที�ทกัทายเป็นตวัเลขที�ชดัเจน
มากขึKน เช่น สัปดาห์ที� 1 ทกัทายเพื�อร่วมงานก่อนอย่างนอ้ย 2 คนต่อวนั สัปดาห์ที� 2 เพิ�มเป็น 3 คน
ต่อวนั และจะเพิ�มจาํนวนขึKนเรื�อยๆ  

• เสนอตวัเองรับหนา้ที� Induction พนกังานใหม่ เพื�อเป็นการเริ�มตน้ในการทาํความ
รู้จักกับพนักงานใหม่ทุกคนที�เข้ามาอยู่ในองค์กร โดยจะฝึกการพูดและอธิบายข้อมูลต่างๆ เช่น 
ขอ้มูลเกี�ยวกบับริษทั ขอ้แนะนาํสําหรับพนักงานใหม่ เช่น สถานที�ทานขา้ว ขอ้ควรปฏิบติัและไม่
ควรปฏิบติั  รวมทัKงทกัทายพนกังานใหมทุ่กครัK งที�เจอและสอบถาม สารทุกขสุ์ขดิบของพนกังาน 

 กิจกรรมที�เกิดขึKนจริง (Actual Activity) 
 ผูร้ับประเมินเสนอตนเองเป็นผู ้Induction พนักงาน โดยมีการประสานงานกบัตน้

สงักดัของพนกังานเพื�อกาํหนดหวัขอ้ในการเรียนรู้งานในช่วงทดลองงานหรือเรียกว่า  On Boarding 
Program รับหนา้ที� Induction พนกังานเพื�อแจง้ขอ้มูลทั�วไปเกี�ยวกบับริษทั สวสัดิการ กฎระเบียบใน
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การทาํงาน โดยใชร้ะยะเวลา 4 ชั�วโมงต่อครัK ง โดยไดล้งมือปฏิบติัจริงเมื�อมีพนกังานใหม่มาเริ�มงาน
คือทุกวนัที� 1 และ 16 ของเดือน 

 ผลที�ไดรั้บ (Result) 
 จากการเสนอตนเองของผูรั้บการประเมินเป็นผู ้Induction พนกังานและผูบ้ริหารใหม่ 

ทาํใหผู้ถู้กประเมินมีการพฒันาตนเองในเรื�องการเตรียมความพร้อมในการที�จะเขา้พบตน้สังกดัเพื�อ
กาํหนด On Boarding Program นอกจากนีKยงัทาํใหผู้ร้ับการประเมินมีโอกาสในการไดรู้้จกัเพื�อนใหม่
มากขึKนอีกดว้ย 

 สิ�งที�ผูรั้บการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 
 เพิ�มการติดตามผลการประเมินพนกังานและในช่วงทดลองงาน โดยขอการสนบัสนุน

จากผูบ้งัคบับญัชาในการอนุมติัโครงการ Morning Coffee เพื�อเพิ�มช่องทางในการรับขอ้มูลและให้
ขอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) ผลการประเมินทดลองงาน ซึ� งเป็นอีกช่องทางที�สามารถทาํใหผู้รั้บการ
ประเมินไดพ้ฒันาตนเองในการเขา้สงัคม การติดต่อสื�อสาร และการประสานงานกบัผูอื้�น 

 
• เข ้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ของบริษทัและหน่วยงาน เช่น เลีKยงวนัเกิด เลีK ยงตอ้นรับ

พนักงานใหม่ หรืองาน Family Day ของบริษทั เพื�อเปิดโอกาสใหต้วัเองไดพ้บกบัพนักงานคนอื�น 
ฝึกตวัเองในการเขา้ร่วมกิจกรรมกบัคนจาํนวนมากๆจะไดฝึ้กการปรับตวัเมื�อเขา้ไปอยู่ในกิจกรรมที�มี
คนหลายๆคนเขา้มามีส่วนร่วม ฝึกตวัเองใหพ้ดูแสดงความคิดเห็นมากขึKน  
  กิจกรรมที�เกิดขึKนจริง (Actual Activity) 

 ผูร้ับการประเมินเขา้ร่วมกิจกรรมงานเลีKยงวนัเกิดเพื�อพนักงานในหน่วยงาน การเขา้
ร่วมกิจกรรมในครัK งนีK ทาํใหผู้รั้บการประเมินไดมี้โอกาสพูดคุยกบัเพื�อนพนกังานในหน่วยงานมาก
ขึKน ทาํใหรู้้จกักนัมากขึKน หลงัจากเขา้ร่วมงานเลีKยง ผูรั้บการประเมินสามารถพูดคุยกบัเพื�อนร่วมงาน
ไดม้ากขึKน และไดมี้พฒันาการณ์ในส่วนของการนดัทานขา้วและไปซืKอของดว้ยกนัหลงัเลิกงาน 

 ผลที�ไดรั้บ (Result) 
 ผูร้ับการประเมินเขา้ร่วมกิจกรรมไดบ่้อยขึKน และไม่รู้สึกอึดอดัหรือประหม่า

เมื�อตอ้งเขา้ร่วมกิจกรรมกบัเพื�อนร่วมงาน มีการเปลี�ยนมุมมองในการเขา้ร่วมกิจกรรมจากเดิมที�ไม่
อยากเขา้ร่วมเป็นไปในทางบวกมากขึKน รู้สึกที�ไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรม ไดเ้ปิดโอกาสให้ตนเองในการ
แลกเปลี�ยนความคิดเห็นในเรื�องต่างๆทัKงเรื�องงาน และเรื�องส่วนตวักบัเพื�อร่วมงานมากขึKน 

 สิ�งที�ผูรั้บการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 
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 ผูร้ับการประเมินเขา้ร่วมกิจกรรมของหน่วยงานและกิจกรรมของบริษทัอย่างต่อเนื�อง 
เริ�มตน้เป็นผูช้กัชวนเพื�อนร่วมงานไปทานขา้วหรือซืKอของ  

 
• รับหนา้ที�เป็นพี�เลีKยง (Mentor) ดูแลพนกังานใหม่ในหน่วยงาน ถือเป็นการเริ� มตน้

ในการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอื้�น โดยจะคอยดูแลทัKงในเรื�องงาน และเรื� องการปรับตวั เช่น 
พาไปกินขา้วแนะนาํสถานที�ต่างๆในสํานักงาน เช่น ห้องนํK า ห้องพยาบาล ห้องสมุด และพาไป
แนะนาํตวักบัพนกังานคนอื�นๆที�จะตอ้งทาํงานร่วมกนั  
 กิจกรรมที�เกิดขึKนจริง (Actual Activity) 

ผูร้ับการประเมินไดรั้บคดัเลือกใหเ้ป็นพี�เลีKยง (Mentor) พนกังานใหม่ตาํแหน่งผูช่้วย
ผูจ้ดัการศูนยส์รรหาบุคลากร โดยไดท้าํหนา้ที�ในการดูแลและให้คาํปรึกษาพนกังานใหม่ใน
ดา้นการทาํงาน เช่น ทาํการ On the Job Training ในหวัขอ้ที�เกี�ยวกบังานสรรหาบุคลากร พา
พนักงานใหม่ไปแนะนาํกับผูบ้ริหารและพนักงานที�สังกัดกลุ่มงานเดียวกัน และแนะนํากับ
ผูบ้ริหารและพนกังานต่างหน่วยงาน ไดร่้วมกบัตน้สงักดัพาพนกังานใหมไ่ปเลีKยงตอ้นรับ   
 ผลที�ไดรั้บ (Result) 

 ผูร้ับการประเมินมีการปรับปรุงตนเองมากขึKนในการสร้างมนุษยสัมพนัธ์กบับุคคลอื�น 
ผูร้ับการประเมินมีการคิดหาวิธีการใหม่ๆในการสร้างความประทบัใจให้กบัพนกังานใหม่ที�มาเริ�ม
งาน เช่น มีการเตรียมของรางวลัใหก้บัพนกังานใหม่ที�สามารถตอบคาํถามไดถู้กตอ้ง 

 สิ�งที�ผูรั้บการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 
 หมั�นทกัทายและสอบถามความเป็นอยูข่องพนกังานใหม่ และพยายามหากิจกรรมอื�นๆ

เพิ�มเติมเพื�อนาํมาสร้างความประทบัใจใหก้บัพนกังานใหม่ 
จากการดาํเนินการตามแผนการพฒันาตนเองตลอดระยะเวลาโดยประมาณ 4 เดือนนัKน

พบวา่ผูรั้บการประเมินมีการเปลี�ยนแปลงพฤติกรรมในการเขา้สังคมเป็นไปในทางที�ดีขึKน ผูรั้บการ
ประเมินมีการเปลี�ยนพฤติกรรมโดยเริ�มตน้ทกัทายผูร่้วมงานที�อยู่ในหน่วยงานเดียวกนั และมีการ
พฒันาเพิ�มมากขึKนโดยสามารถทักทายเพื�อนร่วมงานต่างหน่วยงานเพิ�มมากขึKน เริ�มมีการเขา้ร่วม
การทาํกิจกรรมของหน่วยงานมากขึKนไม่ว่าจะเป็นจะเป็นกิจกรรมที�จดัขึKนในสํานักงานหรือเป็น
กิจกรรมนอกสถานที� ซึ� งการเขา้ร่วมกิจกรรมส่งผลให้ผูรั้บการประเมินผลมีการเปิดใจและเปิดรับ
เพื�อนใหม่มากขึKน มีความกลา้ที�จะเขา้ไปพบพูดคุยกบัเพื�อนใหม่ สามารถพูดหรือชวนคุยไดน้าน
ขึKน ซึ� งผลการจากพฒันาดงักล่าวส่งผลให้ผูบ้งัคบับญัชาเห็นถึงการเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึKน จึงได้
มอบหมายใหผู้รั้บการประเมินเป็นพี�เลีKยง (Mentor) พนกังานใหม่ สังกดัหน่วยงานสรรหาบุคลากร
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ซึ� งผูรั้บการประเมินจะตอ้งทาํหนา้ที�ทัKงการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระว่างตนเองกบัพนกังานใหม ่
และตอ้งเป็นคนกลางในการสร้างสัมพนัธภาพที�ดีระหว่างพนกังานใหม่และหน่วยงานที�เกี�ยวขอ้ง
ถือได้ว่าเป็นงานที�ได้รับมอบหมายเนื�องจากผูรั้บการประเมินมีการปรับเปลี�ยนพฤติกรรมไป
ในทางที�ดีขึKน 
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ตารางที� 5.2: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเอง ฉบบัที� 1 (Follow up 1) 
Development Action Plan (DAP) 

Name นางสาวณรัสยา ณ ขอนแก่น  (นามสมมุติ) 
Position เจา้หนา้ที�สรรหาบุคลากร 
Direct Supervisor ผูจ้ดัการศูนยส์รรหาบุคลากร 

Competency: Socialability DAP Follow up 1 

Score 

Before 

Score 

Now 
Development 

Objective: 

Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or 

courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do next 

ผู ้รับการประเมิน
ตอ้งการจะเป็นคน
ที� มี  มี ม นุ ษ ย
สั ม พั น ธ์ ที� ดี ขึK น 
แล ะ สาม า รถ เข้ า
ร่วมกิจกรรมที�ตอ้ง
ทาํร่วมกับผูอ้ื�นได้
อ ย่ า ง มี ค ว า ม สุ ข 
สามารถพูดคุยกับ
เพื�อนใหม่ได้อย่าง
มั�นใจ สามารถเข้า
ร่วมงานสังสรรค ์

1. พูดคุยและทกัทายกบัเพื�อนร่วมงานทุก
เชา้ ปรับวิธีการการพดูคุยกบัตน้สังกดั โดย
นอกจากคุยเรื�องงานแลว้จะสอบถามเรื�อง
ทั�วไปดว้ย เช่น สอบถามเรื�องสุขภาพ เรื�อง
การออกกาํลงักาย หรือกิจกรรมในยามวา่ง 

ขอ้มูลป้อนกลบั
จ า ก เ พื� อ น
ร่วมงาน 

ผูร้ับการประเมินเดินไปทกัทายเพื�อน
ร่วมงานทุกเช้า โดยช่วงแรกเริ�มจาก
เพื�อนร่วมงานในหน่วยงานเดียวกัน 
หลังจากนัK นก็เพิ�มการทักทายไปที�
เพื�อนร่วมงานต่างหน่วยงาน ซึ� งใน
การทักทายนีK ทาํให้ผูร้ับการประเมิน
ลดอาการประหม่า เมื�อตอ้งชวนผูอ้ื�น
คุย 

ในระยะเวลา 4 เดือนที�อยู่
ในช่วงพฒันาตนเอง ผูร้ับ
การการประเมินมีการ
ทกัทายเพื�อนร่วมงานมาก
ขึK น  สา มารถพูดคุ ยกับ
เพื�อนร่วมงานไดน้านขึKน 
ใ น บ า ง ค รัK ง ก็ เ ป็ น
ศูนย์กลางในการพูดคุย
กนัระหว่างเพื�อนร่วมงาน  
เ มื� อ เ จอ พ นัก ง า น ใ ห ม่
ระหว่างวนัมีการทักทาย
และพดูคุยมากขึKน 

ยงัคงทกัทายเพื�อร่วมงานต่อไป
โดยจะกําหน ดจํานวน ค นที�
ทกัทายเป็นตัวเลขที�ชดัเจนมาก
ขึKน เช่น สัปดาห์ที� 1 ทกัทายเพื�อ
ร่วมงานก่อนอยา่งนอ้ย 2 คนต่อ
วนั สัปดาห์ที� 2 เพิ�มเป็น 3 คน
ต่อว ัน และจะเพิ�มจ ํานวนขึK น
เรื�อยๆ 

4 8 
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ตารางที� 5.2: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัที� 1 (Follow up 1) (ต่อ) 
Development 

Objective: 
Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or 

courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do next Score 

Before 

Score 

Now 

หรือเขา้ร่วม
กิจกรรมต่างๆของ
องค์กรไดอ้ยา่งมี
ความสุข 

2. เสนอตวัเองรับหนา้ที� Induction 
พนกังานใหม่ เพื�อเป็นการเริ�มตน้ใน
การทาํความรู้จกักบัพนกังานใหม่ทุก
คนที�เขา้มาอยูใ่นองคก์ร โดยจะฝึกการ
พดูและอธิบายขอ้มูลต่างๆ เช่น ขอ้มูล
เกี�ยวกบับริษทั ขอ้แนะนาํสําหรับ
พนกังานใหม่ เช่น สถานที�ทานขา้ว ขอ้
ควรปฏิบตัิและไม่ควรปฏิบตัิ  รวมทัKง
ทกัทายพนกังานใหม่ทุกครัK งที�เจอและ
สอบถาม สารทุกขส์ุขดิบของพนกังาน 

ขอ้มูลป้อนกลบั
จากพนกังาน

ใหม่ 

ผู ้รับประเมิน เสนอตนเอง เป็นผู ้
Induction พนักงาน โดยมีการ
ป ร ะ ส า น ง า น กับ ต้น สั ง กัด ข อ ง
พนักงานเพื�อกําหนดหัวข้อในการ
เรียนรู้งานในช่วงทดลองงานหรือ
เรียกว่า  On Boarding Program รับ
หน้าที� Induction พนักงานเพื�อแจง้
ข้ อ มู ล ทั� ว ไ ป เ กี� ย ว กั บ บ ริ ษั ท 
สวสัดิการ กฎระเบียบในการทาํงาน 
โดยใช้ระยะเวลา 4 ชั�วโมงต่อครัK ง 
โ ด ย ไ ด้ ล ง มื อ ป ฏิ บั ติ จ ริ ง เ มื� อ มี
พนักงานใหม่มาเริ�มงานคือทุกวนัที� 
1 และ 16 ของเดือน 

จากการเสนอตนเองของ
ผู ้รับการประเมินเป็นผู ้
Induction พนักงานและ
ผูบ้ริหารใหม่ ทาํให้ผูถู้ก
ป ร ะ เ มิ น มี ก า ร พัฒ น า
ตนเองในเรื�องการเตรียม
ความพร้อมในการที�จะ
เ ข้ า พ บ ต้ น สั ง กั ด เ พื� อ
กําหนด On Boarding 
Program นอกจากนีK ยงัทาํ
ให้ผู ้ รับ การประ เ มินมี
โอ ก า ส ใ น ก าร ได้ รู้ จัก
เพื�อนใหม่มากขึKนอีกดว้ย 

เพิ�มการติดตามผลการประเมิน
พนักงานและในช่วงทดลอง
งาน โดยขอการสนับสนุนจาก
ผู ้บังคับบัญชาในการอนุมัติ
โครงการ Morning Coffee เพื�อ
เพิ�มช่องทางในการรับข้อมูล
และให้ Feedback ผลการ
ประเมินทดลองงาน ซึ� งเป็นอีก
ช่องทางที�สามารถทําให้ผู ้รับ
การประเมินไดพ้ฒันาตนเองใน
การเขา้สังคม การติดต่อสื�อสาร 
และการประสานงานกบัผูอ้ื�น 

3 7 
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ตารางที� 5.2: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัที� 1 (Follow up 1) (ต่อ) 
Development 

Objective: 
Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do next Score 

Before 

Score 

Now 

 3. เขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ของบริษทัและ
หน่วยงาน เช่น เลีKยงวนัเกิด เลีKยงตอ้นรับ
พนกังานใหม่ หรืองาน Family Day ของ
บริษทั เพื�อเปิดโอกาสใหต้วัเองไดพ้บกบั
พนกังานคนอื�น ฝึกตวัเองในการเขา้ร่วม
กิจกรรมกบัคนจาํนวนมากๆจะไดฝ้ึกการ
ปรับตวัเมื�อเขา้ไปอยูใ่นกิจกรรมที�มีคน
หลายๆคนเขา้มามีส่วนร่วม ฝึกตวัเองให้
พดูแสดงความคิดเห็นมากขึKน 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอ้มูล
ป้อนกลบัจาก
ผูบ้งัคบับญัชา

และเพื�อน
ร่วมงาน 

ผูร้ับการประเมินเขา้ร่วมกิจกรรมงาน

เ ลีK ย ง วั น เ กิ ด เ พื� อ พ นั ก ง า น ใ น

หน่วยงาน การเข้าร่วมกิจกรรมใน

ครัK งนีK ทําให้ผู ้รับการประเมินได้มี

โอกาสพูดคุยกับเพื�อนพนักงานใน

หน่วยงานมากขึKน ทาํให้รู้จกักนัมาก

ขึKน หลังจากเข้าร่วมงานเลีK ยง ผู ้รับ

การประเมินสามารถพูดคุยกับเพื�อน

ร่ ว ม ง า น ไ ด้ ม า ก ขึK น  แ ล ะ ไ ด้ มี

พฒันาการในส่วนของการนัดทาน

ข้าวและไปซืK อของด้วยกันหลังเลิก

งาน 

 

ผูร้ับการประเมินเข้าร่วม
กิจกรรมได้บ่อยขึKน และ
ไ ม่ รู้ สึ ก อึ ด อั ด ห รื อ
ประหม่าเมื�อต้องเขา้ร่วม
กิ จ ก ร ร ม กั บ เ พื� อ น
ร่วมงาน มีการเปลี� ยน
มุมมองในการเข้าร่วม
กิ จก รรม จา ก เ ดิ ม ที� ไ ม่
อยากเข้าร่วมเป็นไปใน
ทางบวกมากขึK น รู้สึกที�
ได้เข้าร่วมกิจกรรม ได้
เปิดโอกาสให้ตนเองใน
ก า รแ ล ก เ ป ลี� ยน ค ว า ม
คิดเห็นในเรื� องต่างๆทัK ง
เ รื� อ ง ง า น  แ ล ะ เ รื� อ ง
ส่วนตัวกับเพื�อร่วมงาน
มากขึKน 

ผู ้ รั บ ก า ร ป ร ะ เ มิ น เ ข้ า ร่ ว ม
กิจกรรมของหน่วยงานและ
กิ จ ก ร ร ม ข อ ง บ ริ ษั ท อ ย่ า ง
ต่อเนื�อง เริ� มต้นเป็นผู ้ชักชวน
เพื�อนร่วมงานไปทานข้าวหรือ
ซืKอของ 

3 8 
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ตารางที� 5.2: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัที� 1 (Follow up 1) (ต่อ) 
Development 

Objective: 
Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do next Score 

Before 

Score 

Now 

 4. รับหน้าที� เป็นพี�เลีK ยง (Mentor) ดูแล

พนักงานใหม่ในหน่วยงาน ถือเป็นการ

เริ�มตน้ในการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกับ

ผูอ้ื�น โดยจะคอยดูแลทัKงในเรื�องงาน และ

เรื�องการปรับตวั เช่น พาไปกินขา้วแนะนาํ

สถานที� ต่างๆในสํานักงาน เช่น ห้องนํK า 

ห้องพยาบาล ห้องสมุด และพาไปแนะนาํ

ตัวกับพนักงานคนอื�นๆที�จะต้องทํางาน

ร่วมกนั 

 
 
 

พนักงานใหม่
ที� ไ ด้ รั บ
มอบหมายให้
เป็นพี�เลีKยง 

ผูร้ับการประเมินไดร้ับคดัเลือกให้เป็น
พี�เลีK ยง (Mentor) พนักงานใหม่ใน
ตําแหน่งผู ้ช่วยผู ้จัดการศูนย์สรรหา
บุคลากร โดยไดท้าํหน้าที�ในการดูแล
และใหค้าํปรึกษาพนกังานใหม่ในดา้น
การทาํงาน เช่น ทาํการ On the Job 
Training ในหัวขอ้ที�เกี�ยวกับงานสรร
ห า บุ ค ลา กร  พ า พ นัก ง า น ใ ห ม่ ไ ป
แนะนํากับผู ้บริหารและพนักงานที�
สังกดักลุ่มงานเดียวกนั และแนะนาํกบั
ผูบ้ริหารและพนักงานต่างหน่วยงาน 
ได้ร่วมกับต้นสังกัดพาพนักงานใหม่
ไปเลีKยงตอ้นรับ 

ผูร้ับการประเมินมีการ
ปรับปรุงตนเองมากขึK น
ใ น ก า ร ส ร้ า ง ม นุ ษ ย
สัมพันธ์กับบุคคลอื�น 
ผูร้ับการประเมินมีการ
คิดหาวิธีการใหม่ๆใน
ก า ร ส ร้ า ง ค ว า ม
ป ร ะ ทั บ ใ จ ใ ห้ กั บ
พนักงานใหม่ที�มาเริ� ม
งาน เช่นมีการเตรียม
ข อ ง ร า ง ว ั ล ใ ห้ กั บ
พนกังานใหม่ที�สามารถ
ตอบคาํถามไดถู้กตอ้ง 

หมั�นทกัทายและสอบถามความ
เป็นอยู่ของพนักงานใหม่ และ
พ ย า ย า ม ห า กิ จ ก ร ร ม อื� น ๆ
เพิ�มเติมเพื�อนํามาสร้างความ
ประทบัใจใหก้บัพนกังานใหม่ 

5 7 

Who is involved: ผูร้ับการประเมิน, เพื�อนร่วมงาน, ผูบ้งัคบับญัชา, พนกังาน
ใหม่ 

Resources/ Support: การอนุมตัิและมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรม การมีส่วน
ร่วมของเพื�อนร่วมงานและพนกังานใหม่ 

Time Frame: 
มิ.ย. – ก.ย. 57 

 Potential obstacles which can prevent development: ผูร้ับการประเมินเองที�อาจเกิดความเหนื�อยลา้ และทอ้แทใ้นการที�จะเปลี�ยนแปลงตัวเองเพื�อเขา้ไปพูดคุยหรือทกัทายกบั
ผูอ้ื�น และอาจหมดกาํลงัใจหากมีการประสานงานกบับุคคลอื�นแต่ไม่ไดร้ับการตอบรับหรือสนใจ โดยผูร้ับการประเมินอาจเลือกที�จะเงียบและไม่แสดงพฤติกรรมที�เป็นแผนในการ
พฒันาตนเอง 
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  5.2.3 แผนการพัฒนาตนเอง ฉบับที� 2 (Development Action Plan 2) 

 สืบเนื�องจากระหวา่งการดาํเนินการพฒันาตามแผนพฒันาตนเอง ผูรั้บการประเมินไดมี้
การโอนยา้ยหน่วยงานภายในบริษทัไปรับผิดชอบงานดา้นพฒันาบุคลากรจึงทาํการพิจาณาปัจจยัที�
ตอ้งไดรั้บการพฒันาอีกครัK งโดยพิจารณาจากหนา้ที�ความรับผิดชอบประกอบกบัผล WBI เห็นควร
ดาํเนินการพฒันาตนเองในดา้น การสร้างสรรค์สิ�งใหม่ (Innovation) เพิ�มเติม เพื�อให้มีการพฒันา
ทกัษะที�สอดคลอ้งและสามารถสนบัสนุนการทาํงานไดดี้ยิ�งขึKน โดยไดจ้ดัทาํแผนการพฒันาตนเอง
ฉบบัที� 2 ตลอดระยะเวลาประมาณ 4 เดือน (มกราคม-มีนาคม 2558) โดยมีรายละเอียดความกา้วหนา้
ดงันีK  
  5.2.3.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective) 
   ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาตนเองใหมี้ความคิดริเริ�มสร้างสรรคม์าก
ขึKน สามารถนาํความคิดใหม่ๆมาปรับใชก้บัการทาํงานเพื�อเพิ�มประสิทธิภาพในการทาํงานใหสู้งขึKน 
  5.2.3.2 สิ�งที�คาดวา่จะไดร้ับต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
    ใหต้นเองกลา้คิดนอกกรอบ หลุดจากการทาํงานหรือแนวคิดแบบเดิมๆ 
  5.2.3.3 สิ�งที�คาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to  
 My Organization) 
  องค์กรจะได้บุคลากรที�มีความคิดสร้างสรรค์ สามารถคิดสิ�งใหม่เพื�อ
สร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
  5.2.3.4 กิจกรรมเพื�อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
  เมื�อผูรั้บการประเมินไดก้าํหนดกิจกรรมเพื�อพฒันาตนเองดงันีK  

• ศึกษาขอ้มลูเกี�ยวกบัการสร้างแนวคิดใหม่ การคิดนอกกรอบ และอ่าน

หนงัสือเพื�อเกบ็แนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ ที�น่าสนใจ 

• คิดวิธีการใหม่ๆ หรือเปลี�ยนวิธีการอวยพรวนัเกิดจากส่งขอ้ความ เป็น

การเขียนบตัรอวยพร  

• เปิดใจในการยอมรับฟังความคิดใหม่ๆมากขึK น ลดความคิดที�ว่าทํา

ไม่ไดอ้อกไป พยายามคิดตามที�ผูอื้�นเสนอ ไม่ปิดกัKนความคิดของตวัเอง เปิดกวา้งรับสิ�งใหม่ๆ 

• เสนอปรับกิจกรรมสนับสนุนในหลักสูตรพัฒนาผูบ้ริหารเพื�อให้

สามารถตอบสนองวตัถุประสงคข์องการจดัอบรมมากยิ�งขึKน 

 5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเกี�ยวขอ้ง (Involved Person) 
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- ผูรั้บการประเมิน  
 ผูรั้บการประเมินต้องเป็นผูริ้เริ� มและเป็นส่วนสําคัญในการพัฒนา ซึ� ง

จะตอ้งมีความพยายาม มีแรงจูงใจจากตนเองเป็นจุดตัKงต้น เพื�อเป็นการผลกัดนัตนเองให้เกิดการ
พฒันาไปยงัเป้าหมายที�ไดต้ัKงไว ้

- เพื�อนร่วมงาน 
 เพื�อนร่วมงานที�ปฏิบติังานในหน่วยงานเดียวกนัและต่างหน่วยงาน  โดย

เพื�อนร่วมงานมีบทบาทสําคญัในการช่วยกระตุ้น และผลกัดันให้การพัฒนาตนเองของผูรั้บการ
ประเมินประสบความสาํเร็จ 

- ผูบ้งัคบับญัชา 
 ผูบ้งัคบับญัชามีบทบาทในการสนบัสนุน และมอบโอกาสในการพฒันา

ตนเองของผูรั้บการประเมิน และเป็นผูที้�คอยให้คาํแนะนาํ ใหค้าํปรึกษา และขอ้มลูป้อนกลบัต่างๆที�
มีประโยชนอ์ยา่งตรงไปตรงมาเพื�อการพฒันาแก่ผูรั้บการประเมิน  

- เพื�อนสนิท 
 สนบัสนุนและใหก้าํลงัใจ กระตุน้ใหเ้กิดการคิดและทาํสิ�งใหม่ๆ 

5.2.3.6 การวดัผล (Measurement) 
   ผู ้รับการประเมินวัดผลจากจํานวนแนวคิดใหม่ที� เก็บมาเป็นข้อมูล

สนับสนุน  บัตรอวยพรหรือวิดีโดอวยพรวนัเกิดเพื�อนสนิท  การให้ข้อมูลป้อนกลบัจากเพื�อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา จาํนวนกระบวนการทาํงานที�ไดศึ้กษา และจาํนวนกิจกรรมกิจกรรม
สนบัสนุนที�ไดเ้สนอ 

   5.2.3.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
 เริ�มตน้ตัKงแต่ มกราคม - มีนาคม 2558 รวมระยะเวลาทัKงสิKน 3 เดือน 

   5.2.3.8 สิ�งที�เป็นอุปสรรคในการพฒันา 
  ความเคยชินของผูรั้บการประเมินในการทาํงานในรูปแบบเดิมของตนเอง 

รวมถึงปิดกัKนความคิดใหม่ๆของตวัเอง เนื�องจากเป็นคนคิดมากและคิดเยอะคิดถึงขอ้จาํกัดมาก
เกินไป และอุปสรรคด์า้นเวลา ทาํให้ตอ้งใชเ้วลากบัการเรียนรู้งาน ประกอบกบัความคิดและมุมมอง
ดา้นนีK ค่อนขา้งแคบ  
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ตารางที� 5.3: แสดงแผนการพฒันาตนเอง ฉบบัที� 2 (Development Action Plan 2) 

Development Action Plan (DAP) 

Name นางสาวณรัสยา ณ ขอนแก่น  (นามสมมุติ) 

Position เจา้หนา้ที�พฒันาบุคลากร 

Direct Supervisor ผูจ้ดัการฝ่ายพฒันาบุคลากร 

Competency: Innovation 

Development Objective: Expected benefit 

to me 

Expected benefit to 

my organization 

Action to Take: (Specific 

activities, stretch assignments, 

books, or courses.) 

Involved 

person 

Measurement Time 

Frame 

พฒันาตนเองใหม้ีความคิดริเริ�มสร้างสรรค์
มากขึKน สามารถนาํความคิดใหม่ๆมาปรับ
ใชก้ับการทาํงานเพื�อเพิ�มประสิทธิภาพใน
การทาํงานใหสู้งขึKน 
 
 
 
 
 

ให้ตนเองกล้าคิ ด
น อ ก ก ร อ บ  ห ลุ ด
จากการทาํงานหรือ
แนวคิดแบบเดิมๆ 

 องค์กรจะไดบุ้คลากร
ที�มีความคิดสร้างสรรค ์
สามารถคิดสิ�งใหม่เพื�อ
สร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขนั 

1. ศึกษาขอ้มูลเกี�ยวกบัการสร้างแนวคิด
ใหม่ การคิดนอกกรอบ และอ่านหนงัสือ
เพื�อ เ ก็บแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆที�
น่าสนใจ 
 
2. คิดวิธีการใหม่ๆ หรือเปลี�ยนวิธีการ
อวยพรวนัเกิดจากส่งข้อความ เป็นการ
เขียนบตัรอวยพร  
 

ผูร้ับการประเมิน 
 
 
 
 
เพื�อนสนิท 

แนวคิดที�ได้
จากการศึกษา
ขอ้มูล 
 
 
บตัรอวยพร 

ม.ค. – มี.ค. 58 
 
 
 
 

ม.ค. – มี.ค. 58 
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ตารางที� 5.3: แสดงแผนการพฒันาตนเอง ฉบบัที� 2 (Development Action Plan 2) (ต่อ) 

Development Objective: Expected benefit 

to me 

Expected benefit to 

my organization 

Action to Take: (Specific 

activities, stretch assignments, 

books, or courses.) 

Involved 

person 

Measurement Time 

Frame 

   3.เ ปิดใจในการยอมรับฟังความคิ ด

ใหม่ๆมากขึKน ลดความคิดที�วา่ทาํไม่ได้

ออกไป พยายามคิดตามที�ผูอ้ื�นเสนอ ไม่

ปิดกัKนความคิดของตวัเอง เปิดกวา้งรับ

สิ�งใหม่ๆ 

 

4.เสนอ ปรับกิ จกรรมส นับ สนุ นใ น

หลกัสูตรพฒันาผูบ้ริหารเพื�อให้สามารถ

ตอบสนองวัตถุประสงค์ของการจัด

อบรมมากยิ�งขึKน 

 

เพื�อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา 
 
 
 
 
 

 
ผูบ้งัคบับญัชา 

ขอ้มูลป้อนกลบั

จ า ก เ พื� อ น

ร่ ว ม ง า น แ ล ะ

ผูบ้งัคบับญัชา 

 

กิจกรรมที�เสนอ 

ม.ค. – มี.ค. 58 
 
 
 
 
 
 

ม.ค. – มี.ค. 58 

Who is involved: ผูร้ับการประเมิน, ผูบ้งัคบับญัชา,เพื�อนร่วมงาน, เพื�อนสนิท Resources/ Support: ผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสและสนบัสนุนการ เพื�อนร่วมงานและเพื�อสนิท
ใหก้ารสนบัสนุน 

Potential obstacles which can prevent development: ความเคยชินของผูร้ับการประเมินในการทาํงานในรูปแบบเดิมของตนเอง รวมถึงปิดกัKนความคิดใหม่ๆของตวัเอง เนื�องจากเป็นคนคิด

มากและคิดเยอะคิดถึงขอ้จาํกดัมากเกินไป และอุปสรรค์ดา้นเวลา ทาํใหต้อ้งใชเ้วลากบัการเรียนรู้งาน ประกอบกบัความคิดและมุมมองดา้นนีKค่อนขา้งแคบ 
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5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนการพัฒนาตนเอง ฉบับที� 2 (Follow up2) 

• ศึกษาขอ้มลูเกี�ยวกบัการสร้างแนวคิดใหม่ การคิดนอกกรอบ  และอ่านหนงัสือเพื�อ

เกบ็แนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆที�น่าสนใจ 

  กิจกรรมที�เกิดขึKนจริง (Actual Activity) 
  อ่านขอ้มูลจากเว็บไซด์ต่างๆ  อ่านหนังสือ "ตน้แบบนักคิดนวตักรรม" 
เพื�อทาํความเขา้ใจระบบการคิดที�เป็นการริเริ�มคิดเป็นนวตักรรม   

  ผลที�ไดร้ับ (Result)  
  มีพฤติกรรมที�เปลี�ยนไปในเรื�องของการเก็บแนวคิดจากทุกแหล่งขอ้มูลที�
เขา้ถึงได ้จากเดิมที�เขา้ไปดูเพื�อความบนัเทิงเท่านัKน นอกจากนีK ยงัสามารถนาํแนวคิดที�ไดจ้ากการเก็บ
ขอ้มูลมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานจริง ตวัอย่างแนวคิดที�ได้ เช่น การนาํกิจกรรมทางศิลปะมา
ประยกุตใ์นการพฒันาภาวะผูน้าํของพนกังาน 

  สิ�งที�ผูร้ับการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 
  นําเสนอกิจกรรมที�ได้จากการศึกษาหาข้อมูลเพื�อใช้ในการพัฒนา
พนกังาน 

• คิดวิธีการใหม่ๆ หรือเปลี�ยนวิธีการอวยพรวนัเกิดจากส่งขอ้ความ เป็นการเขียน

บตัรอวยพร  

  กิจกรรมที�เกิดขึKนจริง (Actual Activity) 
  เขียนบตัรอวยพรทาํมือเพื�ออวยพรวนัเกิดให้เพื�อน โดยออกแบบและใช้
วิธีการเขียนและตกแต่งดว้ยสีต่างๆ  มีการซืKอวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ มาช่วยในการตกแต่งการ์ด รวมถึงมี
การวาดภาพและใชสี้ไมช่้วยในการตกแต่งเพิ�มเติม  

  ผลที�ไดร้ับ (Result) 
  ไดเ้ขา้ไปหาแนวคิดการทาํการ์ดในอินเตอร์เน็ต ออกแบบและจดัทาํดว้ย
ตวัเองทัKงหมด หลงัจากไดจ้ดัส่งบตัรอวยพรวนัเกิดให้เพื�อน สร้างความแปลกใจและประหลาดใจ
ให้กบัเพื�อนอย่าง ผูถู้กประเมินรู้สึกดีใจและภูมิใจที�สามารถทาํใหเ้พื�อนชอบและแปลกใจในการให้
ของขวญัวนัเกิดในรูปแบบนีK  ซึ� งส่งผลให้ผูรั้บการประเมินมีกาํลงัใจในการคิดและลงมือทาํอะไร
แปลกใหม่ และพยายามหาแนวคิดใหม่ๆมาใชใ้นชีวิตประจาํวนัมากขึKน 

  สิ�งที�ผูร้ับการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 
  แสวงหาแนวคิดใหม่ๆจากสิ�งต่างๆรอบตวัแลว้นาํมาใชท้าํบตัรอวยพรให้
เพื�อนคนอื�นๆ และศึกษาการทาํคลิปวิดีโอจาก Application ต่างๆในมือถือ ลองหดัทาํคลิปสัKนๆ เพื�อ
เปลี�ยนรูปแบบการอวยพรวนัเกิดเพื�อนให้มีความหลากหลายมากขึKน 
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• เปิดใจในการยอมรับฟังความคิดใหม่ๆมากขึKน ลดความคิดที�ว่าทาํไม่ไดอ้อกไป 

พยายามคิดตามที�ผูอื้�นเสนอ ไมปิ่ดกัKนความคิดของตวัเอง เปิดกวา้งรับสิ�งใหม่ๆ 

  กิจกรรมที�เกิดขึKนจริง (Actual Activity) 
  ในการประชุมกบัทีมงาน พยายามเปิดรับและคิดตามที�ผูร่้วมงานเสนอ

ความคิดเห็น พยายามมองไปในอนาคตแลว้คิดต่อยอดจากการเสนอความคิดนัKนๆ ว่าสามารถทาํได้
จริง ถ้าทําอย่างที�ผู ้ร่วมงานเสนอจะเกิดผลดีอย่างไรบ้าง  เช่น เรื� องการจัดทําแผ่นพับเพื�อ
ประชาสัมพนัธ์หลกัสูตรฝึกอบรม โดยเพื�อนร่วมงานเสนอให้มีการจดัทาํขอ้มูล 3 หลกัสูตรในแผ่น
พบัชุดเดียวกนั  

  ผลที�ไดร้ับ (Result) 
  เมื�อไดฟั้งความคิดเห็นของผูร่้วมงาน ตอนแรกไม่เห็นดว้ย แต่พยายามคิด
ตามเหตุผลที�เพื�อนร่วมงานใหม้าแลว้เห็นว่าไม่มีความเสียหายอะไรถา้จะรวบขอ้มูลในแผ่นพบัชุด
เดียวกนั จึงตดัสินใจดาํเนินการตามที�เพื�อนร่วมงานเสนอมา ปรากฏว่าผูบ้งัคบับญัชาเห็นชอบกบั
การดาํเนินการและกล่าวชมเชยที�สามารถรวบรวมขอ้มูลและจดัรูปแบบใหส้ามารถอยู่ในแผ่นพบั
ชุดเดียวกนัได ้ จากกรณีนีKทาํใหรู้้ว่าการยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอื้�นแลว้นาํมาใชป้รับกบัการ
ทาํงานของเราอาจทาํใหเ้กิดผลลพัธ์ที�ดีเกินกว่าที�คาดไว ้นอกจากนีK ยงัทาํใหรู้้และตระหนกัไดว้่า สิ�ง
ที�เราคิดเองว่าทาํไม่ได ้ในความเป็นจริงนัKนสามารถทาํได ้เพียงแค่เราลองเปิดใจและกลา้ที�จะลอง
ปรับเปลี�ยน 

  สิ�งที�ผูร้ับการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 
  รวบรวมแนวคิดต่างๆจากเพื�อนร่วมงานทัKงหน่วยงานเดียวกนัและต่าง
หน่วยงาน นาํมาคิดต่อยอดเพิ�มขึKนไปอีกระดบัโดยพิจารณาดูว่า จากแนวคิดเหล่านัKนสามารถนาํมา
ปรับใชก้บังานอื�นๆของตนเองและหน่วยงานใหอ้อกมาดีมากยิ�งขึKนไปอีก 

• เสนอปรับกิจกรรมสนับสนุนในหลักสูตรพัฒนาผู ้บริหารเพื�อให้สามารถ

ตอบสนองวตัถุประสงคข์องการจดัอบรมมากยิ�งขึKน  

  กิจกรรมที�เกิดขึKนจริง (Actual Activity) 
  ผู ้รับการประเมินเสนอปรับกิจกรรมสนับสนุนในหลักสูตรพัฒนา
ผูบ้ริหารจากเดิมเน้นการเรียนเนืKอหาวิชาการ เสนอเพิ�มกิจกรรมทางศิลปะและกีฬาที�สามารถ
เชื�อมโยงในการพฒันาดงันีK   
  - กิจกรรม English Tours พฒันาทกัษะภาษาองักฤษผ่านการเรียนรู้ภายใต้
กิจกรรม workshop และการเรียนรู้ภาษาองักฤษกบัการเดินทาง 



54 

  - กิจกรรมแล่นเรือใบ เป็นการพฒันาทกัษะและฝึกการตดัสินใจภายใต้
ทรัพยากรที�มีจาํกดั 

 - กิจกรรม Poteri Clay ฝึกสมาธิและปล่อยวางจากงานโดยใชศิ้ลปะการ
ปัK นเครื�องปัK นดินเผาและเซรามิค โดยมีหลกัการคิดที�ว่า ในหอ้งเรียนศิลปะ ไม่มีใครเก่งกว่าใคร จะ
เพียงแนวคิด จินตนาการของแต่ละคน ผู ้เรียนจะได้รับประสบการณ์ที�แปลกใหม่ผ่านการ
สร้างสรรคง์านศิลปะ ไม่ว่าจะเป็นกรณีผลงานสวยงามเป็นไดต้ามที�คาดหวงัหรือสูงกว่าที�คาดหวงั 
แต่ในขณะเดียวกนักฝึ็กการยอมรับต่อสิ�งที�ไม่คาดฝันที�อาจเกิดขึKนกบัผลงาน 

  ผลที�ไดร้ับ (Result) 
  ไดเ้สนอแนะกิจกรรมสนบัสนุนต่อผูบ้งัคบับญัชาทาํให้ไดใ้ชค้วามรู้และ

แนวคิดต่างๆมาช่วยในการคิดกิจกรรม ตลอดจนได้ฝึกการคิดเชื�อมโยงจากทฤษฏีผ่านกิจกรรม
ศิลปะและกีฬา เมื�อนําเสนอต่อผูบ้ังคบับัญชาและไดรั้บการอนุมติัให้ดาํเนินการตามเสนอเสนอ 
ส่งผลให้ผูรั้บการประเมินเกิดขวญัและกาํลงัใจในการคิดและสร้างสรรคสิ์�งใหม่ๆให้เกิดขึKน และมี
แรงกระตุน้ในการคิดสิ�งใหม่ๆเพิ�มเติม 

  สิ�งที�ผูร้ับการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 
  ศึ ก ษ า ข้อ มูล อ ย่ า ง ต่ อ เ นื� อ ง แ ล ะ พ ย า ย า ม เ ส น อ ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ต่ อ
ผูบ้งัคบับญัชา ในดา้นอื�นๆเพิ�มเติม เช่น การปรับกระบวนการทาํงาน  เสนอความคิดเห็นในการจดั
กิจกรรมอื�นๆของหน่วยงาน 
 

จากการไดป้ฏิบติัตามแผนการพฒันาตนเอง ตลอดระยะเวลา 3 เดือนที�ผ่านมานัKน 
พบวา่ผูรั้บการประเมินมีการเปลี�ยนแปลงไปในทางที�ดีขึKน กิจกรรมที�ปฏิบติัมีความเชื�อมโยงกบังาน 
ทาํใหผู้รั้บความประเมินสามารถนาํแผนพฒันาตนเองไปใชใ้นการทาํงานซึ� งทาํใหเ้ห็นภาพไดช้ดัเจน
มากยิ�งขึKน เมื�อผูรั้บการประเมินไดป้ฏิบติัตามแผนและไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและอนุมติั
ใหผู้รั้บการประเมินนาํความคิดที�เสนอไปปฏิบติัจริง ทาํใหผู้ร้ับการประเมินเกิดขวญัและกาํลงัใจใน
การที�จะนาํเสนอสิ�งใหม่ๆใหก้บังานมากยิ�งขึKน 
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ตารางที� 5.4: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัที� 2 (Follow up2) 
Development Action Plan (DAP) 

Name นางสาวณรัสยา ณ ขอนแก่น  (นามสมมุติ) 
Position เจา้หนา้ที�พฒันาบุคลากร 
Direct Supervisor นางจิราภรณ์ อุษาคณารักษ ์

Competency: Innovation    DAP Follow up 2 

Score 

Before 

Score 

Now 
Development 

Objective: 

Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or 

courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do next 

พฒันาตนเองให้
มีความคิดริเริ�ม
สร้างสรรคม์าก
ขึKนสามารถนาํ
ความคิดใหม่ๆ
มาปรับใชก้บั
การทาํงานเพื�อ
เพิ�ม
ประสิทธิภาพใน
การทาํงานให้
สูงขึKน 

 

1.ศึกษาขอ้มูลเกี�ยวกับการสร้างแนวคิด
ใหม่ การคิดนอกกรอบ โดยการเข้าไป
อ่านข้อมูลจากอินเตอร์เน็ต และอ่าน
หนังสือ เพื�อ เก็บแนว คิดหรือวิ ธีการ
ใหม่ๆที�น่าสนใจ 

 

จํ า น ว น
แน วคิ ดที� ได้
จากการศึกษา
ขอ้มูล 

 

อ่านข้อมูลจากเว็บไซด์ต่างๆ  
อ่านหนังสือ "ต้นแบบนักคิด
นวตักรรม" เพื�อทาํความเข้าใจ
ระบบการคิดที�เป็นการริเริ�มคิด
เป็นนวตักรรม 

มีพฤติกรรมที�เปลี�ยนไปใน
เรื�องของการเก็บแนวคิดจาก
ทุกแหล่งข้อมูลที� เข้าถึงได ้
จากเดิมที�เขา้ไปดูเพื�อความ
บนัเทิงเท่านัKน นอกจากนีK ยงั
สามารถนาํแนวคิดที�ไดจ้าก
การเก็บขอ้มูลมาประยกุต์ใช้
ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น จ ริ ง 
ตัวอย่างแนวคิดที�ได้ เ ช่น 
การนาํกิจกรรมทางศิลปะมา
ประยกุต์ในการพฒันาภาวะ
ผูน้าํของพนกังาน 

นํา เ ส น อ กิ จ ก ร ร ม ที� ไ ด้จ า ก
การศึกษาหาข้อมูลเพื�อใช้ใน
การพฒันาพนกังาน 

2 6 
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ตารางที� 5.4: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัที� 2 (Follow up2) (ต่อ) 
Development 

Objective: 
Action to Take: (Specific 

activities, stretch assignments, 

books, or courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do 

next 

Score 

Before 

Score 

Now 

 2. คิดวธิีการใหม่ๆ หรือเปลี�ยนวิธีการ
อวยพรวนัเกิดจากส่งขอ้ความ เป็นการ
เขียนบตัรอวยพร  
 

บตัรอวยพร เขียนบตัรอวยพรทาํมือเพื�ออวยพรวนั
เกิดให้เพื�อน โดยออกแบบและใช้
วิธีการเขียนและตกแต่งดว้ยสีต่างๆ  มี
การซืK อวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ มาช่วยใน
การตกแต่งการ์ด รวมถึงมีการวาด
ภาพและใช้สีไม้ช่วยในการตกแต่ง
เพิ�มเติม 

ได้เข้าไปห าแนวคิด การทํา
การ์ดในอินเตอร์เน็ต ออกแบบ
และจัดทําด้วยตัวเองทัK งหมด 
หลังจากได้จัดส่งบัตรอวยพร
วันเกิดให้ เพื�อน สร้างความ
แป ลก ใ จแล ะ ปร ะ ห ล า ดใ จ
ให้กบัเพื�อนอย่าง ผูถู้กประเมิน
รู้สึกดีใจและภูมิใจที�สามารถทาํ
ให้เพื�อนชอบและแปลกใจใน
ก าร ให้ข อ ง ข วัญ วัน เ กิ ด ใ น
รูปแบบนีK  ซึ� งส่งผลให้ผูร้ับการ
ประเมินมีกําลังใจในการคิด
และลงมือทาํอะไรแปลกใหม่ 
และพยายามหาแนวคิดใหม่ๆ
มาใชใ้นชีวิตประจาํวนัมากขึKน 

แสวงหาแนวคิดใหม่ๆจากสิ� ง
ต่างๆรอบตัวแล้วนํามาใช้ทํา
บัตรอวยพรให้เพื�อนคนอื�นๆ 
และศึกษาการทาํคลิปวิดีโอจาก 
Application ต่างๆในมือถือ 
ล อ ง หั ด ทํ า ค ลิ ป สัK น ๆ  เ พื� อ
เปลี�ยนรูปแบบการอวยพรวนั
เกิดเพื�อนใหม้ีความหลากหลาย
มากขึKน 

4 7 
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ตารางที� 5.4: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัที� 2 (Follow up2) (ต่อ) 
Development 

Objective: 
Action to Take: (Specific 

activities, stretch assignments, 

books, or courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do 

next 

Score 

Before 

Score 

Now 

 3.เปิดใจในการยอมรับฟังความคิด

ใหม่ๆมากขึKน ลดความคิดที�วา่ทาํ

ไม่ไดอ้อกไป พยายามคิดตามที�ผูอ้ื�น

เสนอ ไม่ปิดกัKนความคิดของตวัเอง 

เปิดกวา้งรับสิ�งใหม่ๆ 

 

ก า ร ใ ห้ ข้อ มู ล
ย ้อ น ก ลับ จ า ก
ผูบ้งัคบับญัชา 

ใ น ก า ร ป ร ะ ชุ ม กั บ ที ม ง า น 
พยายามเปิดรับและคิดตามที�
ผู ้ร่วมงานเสนอความคิดเห็น 
พยายามมองไปในอนาคตแล้ว
คิดต่อยอดจากการเสนอความคิด
นัKนๆ ว่าสามารถทาํไดจ้ริง ถา้ทาํ
อย่างที�ผู ้ร่วมงานเสนอจะเกิด
ผลดีอย่างไรบา้ง  เช่น เรื� องการ
จั ด ทํ า แ ผ่ น พั บ เ พื� อ
ป ร ะ ช า สั ม พั น ธ์ ห ลั ก สู ต ร
ฝึกอบรม โดยเพื�อนร่วมงาน
เสนอให้มีการจัดทําข้อมูล 3 
หลกัสูตรในแผน่พบัชุดเดียวกนั 

เมื�อได้ฟังความคิดเห็นของผู ้ร่วมงาน 
ตอนแรกไม่เห็นด้วย แต่พยายามคิดตาม
เหตุผลที� เพื�อนร่วมงานให้มาแล้วเห็นว่า
ไม่มีความเสียหายอะไรถา้จะรวบขอ้มูล
ในแผ่น พับ ชุด เ ดียวกัน  จึงตัด สินใจ
ดาํเนินการตามที�เพื�อนร่วมงานเสนอมา 
ปรากฏวา่ผูบ้งัคบับญัชาเห็นชอบกับการ
ดําเนินการและกล่าวชมเชยที�สามารถ
รวบรวมขอ้มูลและจดัรูปแบบใหส้ามารถ
อยู่ในแผ่นพบัชุดเดียวกนัได ้ จากกรณีนีK
ทาํใหรู้้วา่การยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ผูอ้ื�นแลว้นาํมาใชป้รับกบัการทาํงานของ
เราอาจทาํใหเ้กิดผลลพัธ์ที�ดีเกินกวา่ที�คาด
ไว ้นอกจากนีK ยงัทาํให้รู้และตระหนักได้
วา่ สิ�งที�เราคิดเองวา่ทาํไม่ได ้ในความเป็น
จริงนัKนสามารถทาํได ้เพียงแค่เราลองเปิด
ใจและกลา้ที�จะลองปรับเปลี�ยน 

รวบรวมแนวคิดต่างๆจาก
เพื�อนร่วมงานทัKงหน่วยงาน
เดียวกนัและต่างหน่วยงาน 
นาํมาคิดต่อยอดเพิ�มขึKนไป
อีกระดับโดยพิจารณาดูว่า 
จ า ก แ น ว คิ ด เ ห ล่ า นัK น
สามารถนํามาปรับใช้กับ
งานอื�นๆของตนเองและ
หน่วยงานให้ออกมาดีมาก
ยิ�งขึKนไปอีก 

2 6 
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ตารางที� 5.4: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัที� 2 (Follow up2) (ต่อ) 
Development 

Objective: 
Action to Take: (Specific 

activities, stretch assignments, 

books, or courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do 

next 

Score 

Before 

Score 

Now 

 4.เสนอปรับกิจกรรมสนับสนุนใน

ห ลักสูตรพัฒนา ผู ้บ ริหา รเ พื�อ ให้

สามารถตอบสนองวตัถุประสงค์ของ

การจดัอบรมมากยิ�งขึKน 

 

จาํนวนกิจกรรม
ที�นาํเสนอ 

ผู ้รับการประเมินเสนอปรับ
กิจกรรมสนบัสนุนในหลกัสูตร
พฒันาผูบ้ริหารจากเดิมเนน้การ
เรียนเนืKอหาวิชาการ เสนอเพิ�ม
กิจกรรมทางศิลปะและกีฬาที�
สามารถเชื�อมโยงในการพฒันา
ดงันีK   
- กิจกรรม English Tours  

-  กิจกรรมแล่นเรือใบ  

- กิจกรรม Poteri Clay ฝึก

สมาธิและปล่อยวางจากงาน

โ ด ย ใ ช้ ศิ ล ป ะ ก า ร ปัK น

เครื�องปัK นดินเผาและเซรามิค 

ได้เ สน อ แนะ กิ จกร รม สนับส นุน ต่อ
ผู ้บังคับบัญชาทําให้ได้ใช้ความ รู้และ
แนวคิดต่างๆมาช่วยในการคิดกิจกรรม 
ตลอดจนไดฝ้ึกการคิดเชื�อมโยงจากทฤษฏี
ผ่านกิจกรรมศิลปะและกีฬา เมื�อนาํเสนอ
ต่อผูบ้งัคบับญัชาและได้รับการอนุมัติให้
ดาํเนินการตามเสนอเสนอ ส่งผลให้ผูร้ับ
การประเมินเกิดขวญัและกาํลงัใจในการ
คิดและสร้างสรรค์สิ� งใหม่ๆให้เกิดขึK น 
และมีแรงกระตุ้นใ นการคิดสิ� งใหม่ๆ
เพิ�มเติม 

ศึกษาข้อมูลอย่างต่อเนื�อง
และพยายามเสนอความ
คิดเห็นต่อผู ้บังคับบัญชา 
ในด้านอื�นๆเพิ�มเติม เช่น 
ก า ร ป รั บ ก ร ะ บ ว น ก า ร
ทาํงาน  เสนอความคิดเห็น
ในการจดักิจกรรมอื�นๆของ
หน่วยงาน 

3 7 

Who is involved: ผูร้ับการประเมิน, ผูบ้งัคับบญัชา,เพื�อนร่วมงาน, 
เพื�อนสนิท 

Resources/ Support: ผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสและสนบัสนุนการ เพื�อนร่วมงานและเพื�อสนิทใหก้าร
สนบัสนุน 

Time Frame: 
ม.ค. – มี.ค. 58 

 Potential obstacles which can prevent development: ความเคยชินของผูร้ับการประเมินในการทาํงานในรูปแบบเดิมของตนเอง รวมถึงปิดกัKนความคิดใหม่ๆของตวัเอง 
เนื�องจากเป็นคนคิดมากและคิดเยอะคิดถึงขอ้จาํกดัมากเกินไป และอุปสรรคด์า้นเวลา ทาํใหต้อ้งใชเ้วลากบัการเรียนรู้งาน ประกอบกบัความคิดและมุมมองดา้นนีK ค่อนขา้งแคบ 
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ภาคผนวก ก 

The Work Behavior Inventory (WBI) 

 

แนวคิด 
  The Work Behavior Inventory (WBI) คือแบบประเมินผลทางจิตวิทยา ซึ- งวดัพฤติกรรมการ
ทาํงานของพนกังานหรือบุคคล องคก์รสามารถนาํผลวิเคราะห์พฤติกรรมเพื-อไปใชใ้นการคดัเลือกบุคคลเขา้
ทาํงานหรือเลื-อนตาํแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคล
นัBนๆ  
 The Work Behavior Inventory (WBI) สามารถช่วยเพิ-มความชดัเจนในการทาํการตดัสินใจ
เพื-อคดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลใหต้รงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถนาํไปใชช่้วย
ส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ที-มีความเกี-ยวขอ้งกบัการคดัเลือกพนกังาน การพฒันาบุคคลากร การ
ใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํ และผูต้าม 
การทาํงานเป็นทีมประสิทธิภาพของทีมงาน และประสิทธิภาพขององคก์ร 

2. ลกัษณะเด่นของ WBI เมื+อนํามาเชื+อมโยงกับการทํางาน ดงันีB  
 - ลกัษณะงาน ทุกขอ้คาํถามในแบบประเมิน WBI มีความเกี-ยวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการ
ทาํงานที-เป็นอยู่ในปัจจุบนั เพื-อการจดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะงานต่างๆ 
 - มาตรการการประเมินค่าตนเอง แบบประเมิน WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นว่า ในขณะที-ทาํแบบ
ประเมิน บุคคลผูน้ัBนประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่  
 - ความครอบคลุมของลกัษณะงาน แบบประเมิน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทั-วไป ตัBงแต่
บุคคลที-ไมเ่คยทาํงานมาก่อน ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  
 - มาตรฐานของคะแนน ค่าเฉลี-ยผลการประเมิน WBI จะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์ เพื-อ
เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอย่างจริงที-มีหลากหลายอาชีพ 
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3. คุณลกัษณะเด่นของ The Work Behavior Inventory (WBI) 

 ผลจากการศึกษาและทาํการวิจยัในหลากหลายองค์กรทัBงในประเทศและต่างประเทศที-นาํ The 
Work Behavior Inventory (WBI) ไปใช ้พบว่า The Work Behavior Inventoryมีคุณลกัษณะเด่น ดงันีB  
 - ความน่าเชื-อถือ (Reliable) แบบประเมินWBI มีคะแนนของความน่าเชื-อถืออยู่ที- 0.85 ซึ- งถือว่า
สูงกวา่แบบทดสอบอื-นๆ ที-มีค่าความน่าเชื-อถืออยูที่- 0.75 
 - ความแม่นยาํ (Valid) แบบประเมินWBI สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทั-วไปใน
การทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงอยา่งแม่นยาํ 
 - ความสันพนัธ์กบั Big Five แบบประเมินWBI มีความเชื-อมโยงกบัปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big 
Five ซึ- งแบบประเมินบุคลิกภาพควรมีความเชื-อมโยงกับ Big Five เพื-อให้การประเมินผลหรือทาํนาย
บุคลิกภาพของบุคคลเป็นไปอยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์
 - ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอื-นที-มีชื-อเสียง แบบประเมินWBI มีความสัมพนัธ์
กบัแบบทดสอบอื-นๆ ที-ไดร้ับการยอมรับ และเป็นที-รู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
 - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั แบบประเมิน WBI ซึ- งไดท้าํการประเมินผล
ความสามารถตามคาํจาํกดัความในหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & Spencer, 1993 และ
หนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
 - สติปัญญาทางอารมณ์ รายงานสรุปผลการประเมิน WBI มีการแสดงผลคะแนนรวมดา้น
สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซึ- งในหนังสือของ Daniel Goleman (1998) ไดมี้ระบุถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสาํเร็จในการทาํงาน 
 
4. ประสิทธิภาพของแบบประเมนิ The Work Behavior Inventory (WBI) 

 จากการวิจยัพบวา่แบบประเมิน WBI มีความถกูตอ้ง แม่นยาํในเรื-องต่อไปนีB  
 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลที-มีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคที-เหมาะกบังาน แต่ไม่เหมาะกบั
สภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
 - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงที-มีประสิทธิภาพ และเหมาะสมที-จะเป็นผูน้าํใน
องคก์รขนาดใหญ่ 
 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลที-สามารถปรับเปลี-ยนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือ
ผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 - ระบุวา่บุคคลใดที-มีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
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 - วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพที-ควรระวงั” ที-อาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมาย
สูงสุดในอาชีพ หนา้ที-ความรับผิดชอบของบุคคลนัBน ๆ 
 - มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้คาํแนะนําพฤติกรรมที-มี
ความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว 
  
5. มาตรวดัของแบบประเมนิ WBI (Work Behavior Inventory Scales) 

 แบบประเมิน WBI มี 40 มาตรวดั ซึ- งมีความหลากหลาย และมีความเกี-ยวโยงกบัสถานะในการ
ทาํงาน โดยมีการแบ่งเป็นกลุ่มคาํถามซึ- งประกอบดว้ยหวัขอ้ยอ่ยในแต่ละกลุ่ม ดงัต่อไปนีB  
 - การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
    1) การชอบสมาคม (Sociability) 
   2) การเป็นผูน้าํ (Leadership) 
  3) การจูงใจ (Influence) 
  4) พลงัใจในการทาํงาน (Energy) 

- การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
  5) ความร่วมมือ (Cooperation) 
  6) ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอื้-น(Concern for Others) 
  7) การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 

- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
  8) การปรับตวั (Adaptability) 
  9) การสร้างสรรคสิ์-งใหม่ (Innovation) 
  10) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
  11) ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) 

- การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 
  12) การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 
  13) การคิดริเริ-ม (Initiative) 
  14) การยืนกราน (Persistence) 
  15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) 
  16) ความน่าเชื-อถือ (Dependability) 
  17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 
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- เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
  18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) 
  19) การอดกลัBน (Stress Tolerance) 
  20) ความมั-นใจในตนเอง (Self Confidence) 
  21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
 - คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 
  22) การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
  23) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
  24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
  25) การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 
  26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 - ลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 
   27) มุ่งเนน้ที-ผลงาน (Task orientation) 
   28) มุ่งเนน้ที-บุคคล (People orientation) 
 - ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อาํนาจชกัจูง (Influencing & Selling) 
   29) คล่องแคล่ว (Dynamic) 
   30) วิเคราะห์/จาํแนก (Analytical) 
  31) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 
 - ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
     32) ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential)  
  - สิ-งชีBนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
   33) ประสิทธิภาพในการบริการลกูคา้ (Customer Service Effectiveness) 
   34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
   35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ (Leadership Effectiveness) 
   36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 
   37) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 
  - ความเที-ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  
   38) ความเที-ยงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
   39) ความเที-ยงตรงในการนาํเสนอตนเอง (Self-Presentation) 
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  40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response  
                                 Inconsistency) 
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