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 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลายท่าน โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่อาจารยส์รยทุธ  วฒันวสุิทธ์ิ  ผูป้ระสาทวชิา อุทิศเวลาในการสอน ใหค้  าปรึกษา ขอ้เสนอแนะ ดูแล 
เอาใจใส่ ให้ความช่วยเหลือ ตลอดจนช่วยตรวจทานและแกไ้ขสารนิพนธ์ฉบบัน้ีให้ถูกตอ้งสมบูรณ์ 
ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงและขอแสดงความขอบคุณท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ผูว้จิยัขอขอบคุณคณาจารย ์อาจารยม์ลฤดี สระฏนั อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ อาจารย์
พลิศา รุ่งเรือง ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ท่ีได้กรุณาให้ขอ้เสนอแนะ แนวคิดต่างๆ ท่ีเป็น
ประโยชน ์เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 

ขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ท่ีสนบัสนุน 
Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behaviour Inventory (WBI) - 
Psychometric Assessment เพื่อการวิจยัคร้ังน้ีโดยไม่คิดค่าใชจ่้าย ขอบคุณผูรั้บการประเมิน และ
กรณีศึกษา (Case Study)  เพื่อนร่วมรุ่น  HO  16B ทุกท่าน ท่ีไดร่้วมกนัศึกษาหาความรู้ แลกเปล่ียน
ความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ ตลอดจนเจา้หน้าท่ีของวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยั 
มหิดลทุกท่าน ท่ีมีส่วนช่วยเหลือสนบัสนุนประสานงานในการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจนส าเร็จ 

คุณงาม ความดีทั้งหลาย อนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้ิจยัขอมอบแด่  คณาจารยผ์ู ้
ประสิทธ์ิ ประสาทวิชาความรู้   วิทยาลยัการการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล  ตลอดจนผูท่ี้มีส่วน
เก่ียวขอ้งท่ีไดใ้ห้ความช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางออ้ม จนกระทัง่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงได้
ดว้ยดี ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่การศึกษาเร่ืองน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ก่ียวขอ้งและผูส้นใจในการน า
ผลการศึกษาไปประยุกต์ใชใ้นอนาคต หากมีขอ้ผิดพลาดประการใดเกิดข้ึน ผูว้ิจยัขอนอ้มรับไวแ้ต่
เพียงผูเ้ดียว และขออภยัไว ้ณ น้ี  
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บทคดัยอ่ 
  

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของเจา้หนา้ท่ีสรรหา
และว่าจา้งของสถาบนัการเงินดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะท่ีสอดคลอ้งความ
ตอ้งการท่ีจะเติบโตในสายอาชีพ (2) เพ่ือศึกษาผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับัญชา และ
วิเคราะห์คุณลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา (3) เพ่ือจดัท าแผนพฒันารายบุคคล
ส าหรับพฒันาศกัยภาพ เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการช่วยแกปั้ญหาท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพใน
เติบโตในสายอาชีพ โดยการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพ่ือเก็บรวบรวม
ขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบประเมินทางจิตวิทยา ไดแ้ก่  Work Behavior Inventory และ แบบประเมิน
ความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/ Professional รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพ
และสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการวิจยัพบว่าผูรั้บการประเมินเขา้ใจถึงบุคลิกลกัษณะของตนเองจากผลการวิเคราะห์
ขอ้มลูจากแบบประเมินทางจิตวิทยา ซ่ึงสามารถน าจุดแขง็และจุดอ่อนจากการวิเคราะห์ดงักล่าวมาเช่ือมโยง
กบัผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือน ามาคดัเลือกหาสมรรถนะท่ีจ าเป็นท่ีตอ้งมีการ
พฒันาและจดัท าเป็นแผนพฒันาตนเองภายในกรอบระยะเวลาท่ีตนเองก าหนด 
 
ค าส าคญั : แบบประเมินทางจิตวทิยา/ ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ/ แผนพฒันาตนเอง 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 การแข่งขนัของธุรกิจในยุคปัจจุบนัหรือในยุคท่ีเรียกว่าโลกาภิวตัน์ (Globalization) 
เป็นโลกของการแข่งขนัทางธุรกิจอยา่งเสรี และไร้พรมแดน ธุรกิจต่าง ๆ ตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนั
อยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ ซ่ึงการแข่งขนัของธุรกิจในปัจจุบนัมีแรงกดดนัมากกวา่ในอดีต และเป็นช่วง
ของการผกผนัจึงท าให้ธุรกิจต่าง ๆ ของประเทศไม่สามารถหลีกเล่ียงผลกระทบจากสภาพเศรษฐกิจ
ท่ีเกิดข้ึน ดงันั้น หลายองค์กรจึงตอ้งมีการเปล่ียนแปลงและปรับตวัให้เขา้กับสภาวะเศรษฐกิจท่ี
เปล่ียนไป โดยเน้นการปรับปรุงการบริการและการเพิ่มผลผลิต ทั้งในด้านของเทคโนโลยีและใน
ด้านของการพฒันาทรัพยากรบุคคล การท่ีองค์กรจะบรรลุวตัถุประสงค์ได้มากน้อยเพียงใดนั้น
ยอ่มข้ึนอยูก่บัปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคลเป็นส าคญั  
 รัฐบาลไดเ้ล็งเห็นถึงความจ าเป็นของการพฒันาคนในชาติ  จึงก าหนดให้แผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติตั้งแต่ฉบบัท่ี 8 ท่ีเน้นการพฒันาศกัยภาพของบุคคล และได้มีการ
ด าเนินการเร่ืองน้ีอยา่งแพร่หลาย จึงท าใหเ้กิดกระแสแห่งความเคล่ือนไหวในระดบัมหภาค จึงท าให้
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัต่อๆมาไดรั้บอิทธิพลจากแนวคิดท่ียึดคนเป็นศูนยก์ลาง
ของการพฒันาในทุกมิติ โดยยงัคงให้ความส าคญักบัการพฒันาท่ีสมดุลทั้งดา้นตวับุคคล เศรษฐกิจ 
สังคม และส่ิงแวดลอ้ม เพราะ การพฒันาอยา่งย ัง่ยนืโดยมี “คน” เป็นศูนยก์ลางไดอ้ยา่งแทจ้ริง จะท า
ใหเ้กิดการสร้างระบบบริหารจดัการภายในท่ีดีไดใ้นทุกระดบั  
 บุคลิกภาพเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัยิง่องคป์ระกอบหน่ึงของมนุษย ์เพราะ บุคลิกภาพ
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีส่วนช่วยส่งเสริมหรือขดัขวางความส าเร็จในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านการ
ท างาน หรือในการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนๆ  ดงันั้น การศึกษาเก่ียวกบับุคลิกภาพจะช่วยให้
สามารถเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณ์ต่างๆ จึงมีหลายๆองคก์รท่ีให้ความสนใจในเร่ือง
ของบุคลิกภาพของบุคลากร เพราะจะช่วยให้สามารถด าเนินงานให้บุคลากรปฏิบติังานส าเร็จได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ โดยในทางวิชาการนั้น ผูบ้ริหารสามารถประเมินบุคลิกภาพของบุคคลโดยใช้
แบบประเมินบุคลิกภาพซ่ึงเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีนิยมใช้เพื่อคดัเลือกบุคคลเข้าท างาน เน่ืองจาก
บุคลิกภาพถือไดว้า่เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการแสดงออก ประสิทธิภาพในการ
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ท างานและพฤติกรรมการอยูร่่วมกนัในองคก์รได ้ ดงันั้น การใชแ้บบประเมินบุคลิกภาพในองคก์ร
ถือเป็นการใหโ้อกาสบุคลากรในองคก์รไดข้ยายขีดความสามารถและศกัยภาพของตนเอง ท าให้เกิด
ความเขา้ใจในพฤติกรรมของตนเองในสถานการณ์ต่างๆ  รวมถึงท าใหบุ้คคลนั้นๆรู้จกัขอ้ดี 

และขอ้ควรปรับปรุงของตนเอง จนน าไปสู่การพฒันาและแก้ไขปรับปรุง ซ่ึงลว้นเป็นการช่วยให้
บุคลากรสามารถปฏิบติังานต่าง ๆไดส้ าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มมากยิง่ข้ึน 

 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงให้ความสนใจในการศึกษาการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา ได้แก่  
Work Behavior Inventory และ แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test 
Managerial/ Professional เพื่อใช้ประเมินบุคลิกภาพและคุณสมบติัของบุคคลท่ีมีความพร้อมและ
แรงผลักดนัท่ีจะพฒันาตนเอง แล้วน าผลท่ีได้จากการประเมินทางจิตวิทยามาวิเคราะห์หาความ
เหมาะสมของบุคคลกบังานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั รวมถึงพิจารณาจุดแข็งและจุดอ่อนในตนเอง พร้อม
ทั้งวางกรอบแนวทางการพฒันาตนเองให้สามารถเติบโตในสายอาชีพท่ีบุคคลนั้นตอ้งการผา่นการ
จดัท าแผนพฒันารายบุคคล 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรท ำสำรนิพนธ์  
 1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของเจา้หน้าท่ีสรรหาและว่าจา้งของสถาบนัการเงิน
ด้วยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลักษณะต่างๆ ท่ีสอดคล้องความต้องการท่ีจะ
เจริญเติบโตในสายอาชีพ 
 2. เพื่อศึกษาผลการประเมินข้อมูลป้อนกลับจากผูบ้ ังคับบัญชา และวิเคราะห์
คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวทิยา 
 3. เพื่อจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาศกัยภาพ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการช่วย
ส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโต
ในสายอาชีพ 

       4. เพื่อน าผลการวเิคราะห์คุณลกัษณะต่างๆมาพฒันาบุคลิกภาพและสมรรถนะของ 

ตนเองใหมี้ศกัยภาพและสามารถเติบโตในสายอาชีพได ้
 
 

1.3 ขอบเขตของกำรวจิัย 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมุ้่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพื่อให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกบังานท่ีท าอยู่ ณ ปัจจุบนัและการเติบโตในสายอาชีพ โดย
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เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช ้คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา ไดแ้ก่  Work Behavior Inventory และ แบบ
ประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/ Professional  โดย
กรณีศึกษาในการวจิยัน้ี คือ เจา้หนา้ท่ีสรรหาและวา่จา้งของสถาบนัการเงิน จ านวน 1 คน 

 
 

1.4 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผลของการวจิยัจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูรั้บการ
ประเมิน เพื่อให้มีความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง และน าขอ้มูลท่ีได้มาเป็นแนวทางในการ
ฝึกอบรมและพฒันาภาวะผูน้ า รวมถึงการจดัท าแผนพฒันาตนเองเพื่อให้สามารถท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา และการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา เจา้หนา้ท่ีสรรหาและวา่จา้ง ของสถาบนัการเงิน” เป็นการศึกษา
เพื่อการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา ได้แก่ ได้แก่  Work Behavior 
Inventory และ แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/ 
Professional  ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big Five Factors) และการ
จดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนเอกสาร ต ารา งานวิจยั 
โดยสามารถจ าแนกไดอ้อกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ความหมายและค านิยามเก่ียวกบัผูน้ า และ ภาวะผูน้ า 
                    ส่วนท่ี 2 การศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ(The Ohio State 
University Leadership Studies)   
 ส่วนท่ี 3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 
 ส่วนท่ี 4 แผนพฒันารายบุคคล 
 
 

2.1 ความหมายและค านิยามเกีย่วกบัผู้น า และ ภาวะผู้น า 

 ความส าเร็จขององคก์รนั้น นอกจากจะมาจากความร่วมมือร่วมใจกนัของคนในองคก์ร
แล้ว ยงัตอ้งอาศยัผูน้ าท่ีมีระสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถส่งเสริมการด าเนินงานของสมาชิกในองค์กร
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และประสบความส าเร็จภายใตส้ภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวม
เร็วและไม่แน่นอนเช่นในปัจจุบนัได้ ซ่ึงผูน้ าท่ีดีนั้นนอกจากจะตอ้งมีความรู้ในเร่ืองต่างๆแล้ว ยงั
ตอ้งเป็นบุคคลท่ีเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีท่ีเปล่ียนแปลงไปของตนเองเพื่อให้บริหารงานในยุคดิจิตอล
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 2.1.1 ความหมายและค านิยามเกีย่วกบัผู้น า  
 ค าวา่ผูน้  า หรือ Leader มีปรากฏมาตั้งแต่ ค.ศ. 1800 โดยมีนกัวิชาการหลายท่านให้ค  า
นิยามค าวา่ผูน้  า หรือ Leader มากมาย โดยสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 ผูน้ า (Leader) หมายถึง ผูท่ี้มีอิทธิพล มีศิลปะ มีอิทธิพลต่อกลุ่มชน เพื่อให้พวกเขามี
ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายตามตอ้งการ และยงัเป็นผูท่ี้สามารถช่วยเหลือกลุ่มให้
บรรลุเป้าหมายสูงสุดตามความสามารถ อีกทั้ง ผูน้  ายงัตอ้งสามารถวางแผนและผลกัดนัให้กลุ่ม
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายไดด้ว้ย (บุญทนั ดอกไธสง,2535)   
 ผูน้ า (Leader) หมายถึง ผูซ่ึ้งเป็นศูนย์กลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่ม 
เปรียบเสมือนแกนของกลุ่ม เป็นผูมี้โอกาสติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นมากกวา่ทุกคนในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อ
การ ตดัสินใจของกลุ่มสูง และยงัสามารถน ากลุ่มหรือพากลุ่มไปสู่วตัถุประสงคห์รือสู่จุดหมายท่ีวาง
ไว้ โดยสมาชิก ส่วนใหญ่คัดเลือกหรือยกให้เขาเป็นผู ้น าของกลุ่ม หรือ ผู ้น าคนดังกล่าว
คุณสมบติัเฉพาะบางอย่างหรืออิทธิพลบางประการอนัก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงของกลุ่มไดม้าก
ท่ีสุด (กว ีวงศพ์ุฒ, 2535)   
 ผูน้ า (Leader) หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน ไม่วา่บุคคล
นั้นจะไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนมา หรือ ไดรั้บการยกยอ่งใหเ้ป็นหวัหนา้ในการด าเนินงานต่างๆในองคก์ร
ก็ตามๆ โดยท่ีผูน้ าคนนั้นๆจะตอ้งท าให้องคก์รด าเนินไปอยา่งบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์และ
น าพาองคก์รหรือหน่วยงานไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ (เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2552) 
 จากความหมายขา้งตน้ จึงสรุปไดว้า่ ผูน้  า คือ บุคคลท่ีมีความสามารถในการจูงใจและมี
อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนหรือกลุ่ม เพื่อให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบติัหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุดเพื่อใหเ้กิดการบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

  
2.1.2 ความหมายและค านิยามเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
มีนกัวิชาการหลายท่าน ให้นิยามและความหมายของค าว่า “ภาวะผูน้ า” ท่ีถึงแมจ้ะมี

ความแตกต่างกนัในส่วนของรายละเอียดแต่เม่ือพิจารณาโดยส่วนใหญ่แลว้ก็ให้ความหมายและค า
นิยามท่ีคลา้ยคลึงกนั โดยสรุปไดด้งัน้ี 

ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ กระบวนการท่ีผูน้ าไดใ้ชอิ้ทธิพลและอ านาจของตนกระตุน้
และช้ีน าใหบุ้คคลอ่ืนหรือผูต้ามมีความกระตือรือร้นเต็มใจท าในส่ิงท่ีเขาตอ้งการโดยมีเป้าหมายของ
องคก์รเป็นจุดหมายปลายทาง (พยอม วงศส์ารศรี, 2534)   

ภาวะผูน้ า(Leadership) คือ การท่ีผูน้ าไดโ้น้มน้าวและจูงใจผูต้ามให้ปฏิบติัตามเพื่อ
น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการขององคก์ร (ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2557) 
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ภาวะผูน้ า(Leadership) คือ กระบวนการท่ีผูน้ าใชอิ้ทธิพลหรืออ านาจท่ีตนมีอยูใ่นการ
ชักน าหรือโน้มน้าวให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาภายในองค์การหรือในกลุ่มคนในสถานต่าง ๆ  เพื่อให้
สมาชิกของกลุ่มไดป้ฏิบติัหน้าท่ีของตนอย่างมีประสิทธิภาพท่ีสุดให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
(ประสาน หอมพลู และ ทิพวรรณ หอมพลู, 2540) 

ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการของการสั่งการและใชอิ้ทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ  ของ
กลุ่มสมาชิกภายในองคก์าร (สมยศ นาวกีาร, 2538) 
 จากความหมายขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า คือ กระบวนการท่ีผูน้ าใชอิ้ทธิพล
และอ านาจท่ีมีของตนกระตุ้นช้ีน าให้บุคคลอ่ืนเกิดความเต็มใจแล้วกระตือรือร้นปฏิบติังานให้
เป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร หรือของกลุ่ม  

โดยเม่ือเปรียบเทียบความหมายของค าวา่ผูน้  ากบัภาวะผูน้ าพบวา่ มีความแตกต่างและ
คลา้ยคลึงกนัท่ีผูน้  าหมายถึงบุคคล ส่วนภาวะผูน้ าหมายถึงการใชก้ระบวนการของความสามารถของ
บุคคลท่ีใช้อิทธิพลของตนในการชักชวน ช้ีน าหรือชักจูงผูอ่ื้นให้ร่วมมือร่วมใจกับตนในการ 
ปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

 
 

2.2 การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ (The Ohio State University 
Leadership Studies)   
 สมยัโบราณมนุษย์มีความเช่ือว่า การเป็นผูน้ าเป็นเร่ืองของความสามารถท่ีเกิดข้ึน
เฉพาะตระกลู หรือเฉพาะบุคคลและสืบเช้ือสายกนัได ้ บุคลิกและลกัษณะของการเป็นผูน้ า  เป็นส่ิง
ท่ีมีมาแต่ก าเนิดและเป็นคุณสมบติัเฉพาะตวั  สามารถถ่ายทอดทางพนัธุกรรมได ้ ผูท่ี้เกิดในตระกูล
ของผูน้ ายอ่มจะตอ้งมีลกัษณะผูน้ าดว้ย 
 แต่แนวคิดเก่ียวกบัผูน้ าเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมยัการศึกษา โดยในช่วงปี ค.ศ. 
1945 นกัวจิยัของมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ ไดท้  าการศึกษาแบบเจาะลึก เพื่อหาพฤติกรรมผูน้ าใน
การปฏิบติัหน้าท่ีต่าง ๆ พบว่า พฤติกรรมผูน้ าเก่ียวกบัการปฏิบติัหน้าท่ีนั้นแยกออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม
ใหญ่ๆ ดงัน้ี (Robbins & Judge, 2007. อา้งอิงใน ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2557) 
 1. พฤติกรรมมุ่งสร้างโครงสร้างหรือมุ่งงาน (Initiating Structure) คือพฤติกรรมท่ีผูน้ า
จัดโครงสร้างและขอบเขตงานของตนเองและผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์ได ้การมอบหมายงาน การจดัท ามาตรฐานงาน การประเมินการปฏิบติังาน การเสาะหา
วธีิการท างานและแกไ้ขปัญหาท่ีดี 
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 2. พฤติกรรมมุ่งสร้างน ้ าใจหรือมุ่งคน  (Consideration) เป็นพฤติกรรมผูน้ าท่ีแสดง
ความเป็นเพื่อน สนับสนุน และสนใจในความเป็นอยู่และสวสัดิการต่าง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
รวมทั้ ง  การยอมรับ รับฟังปัญหาและข้อ เสนอแนะต่าง ๆ ให้ค  าป รึกษา  และปฏิบัติ ต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนเหมือนกนั  
 นอกจากน้ี ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี  (2557) ยงัไดส้รุปเพิ่มเติมอีกวา่ พฤติกรรมผูน้ าเป็นการ
ผสมผสานระหวา่งพฤติกรรมพื้นฐาน 2 แบบ ท่ีเป็นอิสระจากกนัเกิดเป็นพฤติกรรมผูน้ าแบบต่างๆ 
ตามปริมาณมากนอ้ยของพฤติกรรมพื้นฐานแต่ละแบบ โดยผูน้ าท่ีเนน้พฤติกรรมมุ่งสร้างโครงสร้าง
หรือมุ่งงาน จะท าให้ผลผลิตของกลุ่มสูงข้ึน และ ผูท่ี้ฏิบติังานร่วมดว้ยก็มีความพอใจมากข้ึน สถิติ
การขาดงานและการลาออกลดลง อย่างไรก็ตามการศึกษาในระยะเวลาต่อมาของนักวิจัยของ
มหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอก็ยงัพบอีกวา่ในบางสถานการณ์พฤติกรรมมุ่งสร้างน ้ าใจหรือมุ่งคนก็ท า
ใหผ้ลผลิตสูงข้ึน สถิติการขาดงานและการลาออกลดลง เช่นเดียวกนั ดงันั้น นกัวจิยัของมหาวิทยาลยั
แห่งรัฐโอไฮโอจึงสรุปวา่ ไม่มีผูน้  าแบบใดท่ีมีประสิทธิผลท่ีดีท่ีสุดในทุกสถานการณ์ 
 
 

2.3 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
 ในปัจจุบนัแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบเป็นท่ีถูกยอมรับมากท่ีสุด โดยมีการ
น าไปใช้อย่างกวา้งขวางทั้ง ในสถานพยาบาล สถานศึกษา รวมทั้ ง ในองค์กรธุรกิจต่างๆ โดย 
แนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ Costa and McCrae (1992) ประกอบดว้ย บุคลิกภาพแบบ
หวัน่ไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ (Openness to Experience) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม(Agreeableness) และ
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก(Conscientiousness) 
 องค์ประกอบแต่ละดา้นของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ยงัประกอบด้วยคุณลกัษณะ
ย่อย ท่ีท าให้สามารถเช่ือถือได้ว่าการประเมินสามารถครอบคลุมทั้งความคิด ความรู้สึก และการ
กระท าของบุคคลนั้นๆ โดยนิยามของบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบและคุณลกัษณะยอ่ยมีดงัน้ี (Costa 
and McCrae, 1992) 
 
 2.3.1 บุคลกิภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism)  
 บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) เป็นบุคลิกภาพท่ีแสดงถึงความสามารถในการ
ปรับอารมณ์และความสามารถในการทนต่อส่ิงกระตุน้ภายนอกท่ีจะท าใหบุ้คคลนั้นๆเกิดอารมณ์ทาง
ลบ โดยบุคคลท่ีสามารถปรับอารมณ์และควบคุมความหวัน่ไหวทางอารมณ์ของตนได้ดี จะถูก
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รบกวนจากส่ิงกระตุน้ภายนอกไดย้าก โดยในการประยุกต์ใช้ในบริษทัหรือองค์กร จะเปล่ียนจาก
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ (Neuroticism) เป็นบุคลิกภาพแบบอารมณ์มัน่คง (Emotional 
Stability) ซ่ึงเป็นบุคลิกภาพในเชิงบวก เพื่อให้ง่ายต่อการประเมินบุคลิกภาพในด้านน้ี โดย
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมี 6 ลักษณะ อนัได้แก่ ความวิตกกังวล(Worry) ความโกรธ(Angry 
Hostility) ความทอ้แท ้(Discouragement) การค านึงถึงแต่ตนเอง(Self-Consciousness) การถูก
กระตุน้(Impulsiveness) และ ความเปราะบาง(Vulnerability) โดยลกัษณะของผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบ
หวัน่ไหวต ่าจะมีความวิตกกงัวลนอ้ย มีความผอ่นคลายและความสงบสูง มีความสุขุมและโกรธยาก 
ไม่ทอ้แทแ้ละส้ินหวงัหรือเป็นผูท่ี้มีความทอ้แทส้ิ้นหวงันอ้ย ไม่ค่อยรู้สึกอึดอดัใจ ทนต่อแรงกระตุน้
ไดดี้ รวมทั้งสามารถจดัการกบัความเครียดไดดี้ดว้ย ในทางตรงกนัขา้มท่ีมีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว
สูงจะมีความวติกกงัวลมาก ไม่ผอ่นคลาย โกรธง่ายและไม่มีความสุขมุ เป็นบุคคลท่ีมีความทอ้แทส้ิ้น
หวงัง่าย รู้สึกอึดอดัใจง่าย ไม่ทนต่อแรงย ัว่ยุภายนอกจึงท าให้ถูกย ัว่ยุง่าย รวมทั้งไม่สามารถจดัการ
กบัความเครียดได ้
  
 2.3.2  บุคลกิภาพแบบแสดงตัว (Extraversion)  
 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) เป็นองค์ประกอบทางบุคลิกภาพท่ีสามารถ
ท านายถึงพฤติกรรมทางสังคมของบุคคลนั้นๆ โดยจะแสดงถึงปริมาณความสัมพนัธ์ท่ีมีกบัผูอ่ื้น และ
ความสามารถในการปรับตวัทางสังคม โดยบุคลิกภาพแบบแสดงตวั มี 6 ลกัษณะ อนัไดแ้ก่ ความ
อบอุ่น(Warmth) การชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น(Gregariousness) การกลา้แสดงออก(Assertiveness) การ
ชอบท ากิจกรรม(Activity) การแสวงหาความต่ืนเตน้(Excitement Seeking) และ การมีอารมณ์เชิง
บวก(Positive Emotions) โดยลกัษณะของผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบแสดงตวัต ่าจะมีความถือตวัสูง เน้น
ความเป็นพิธีการ ไม่ชอบเขา้สังคม ไม่ชอบแสดงออก ชอบท่ีจะอยู่เบ้ืองหลงั ไม่เร่งรีบในการท า
กิจกรรมใด ขาดความกระฉับกระเฉง ไม่ต้องการความต่ืนเต้น รวมทั้ง มกัจะไม่ร่าเริง และ ไม่
ตอ้งการยุ่งเก่ียวกบัใคร ในทางตรงกนัขา้มผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบแสดงตวัสูงจะมีความถือตวัต ่า มี
ความเป็นมิตร และสุภาพ ชอบเขา้สังคม ชอบแสดงออกและมีความเป็นผูน้ าสูง ท ากิจกรรมต่างๆ
อยา่งกระฉบักระเฉง ชอบความต่ืนเตน้ รวมทั้งเป็นผูท่ี้ร่าเริง มองโลกในแง่ดี และเป็นคนน่าเช่ือถือ
ดว้ย 
 
 2.3.3 บุคลกิภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience)   
 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) เป็นองคป์ระกอบทาง
บุคลิกภาพท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกภายในตวับุคคล ซ่ึงการแสดงถึงความสามารถในการปรับความเช่ือ 
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ความคิด และการปฏิบัติของตนเองให้เข้ากับการเปล่ียนแปลง โดยบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ มี 6 ลกัษณะ อนัไดแ้ก่ ช่างฝัน(Fantasy) การมีอารมณ์สุนทรียภาพ(Aesthetics) การ
เปิดเผยความรู้สึก(Feelings) การปฏิบติั(Actions) การมีความคิด(Ideas) และการยอมรับค่านิยม
(Values) โดยลกัษณะของผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ต ่าจะเน้นให้ความส าคญักบั
ปัจจุบนั ไม่สนใจในศิลปะ ไม่สนใจความรู้สึก ชอบท าในส่ิงท่ีเคยชิน เน้นท่ีความคิดแคบๆ รวมทั้ง
ยึดกบักฎเกณฑ์เดิมๆ เป็นแบบอนุรักษ์นิยม และ ชอบความเรียบง่ายสนใจรายละเอียด  ในทาง
ตรงกันข้ามผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์สูงจะเห็นว่าผูอ่ื้นซ่ือสัตย์และมีเจตนาดี 
ตรงไปตรงมา เปิดเผย เต็มใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น ประนีประนอม คล้อยตามผูอ่ื้นได้ง่าย เป็นผูท่ี้มี
ความข้ีอายและถ่อมตน รวมทั้ง มีจิตใจอ่อนโยน พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง เก็บความคิดเห็นของ
ตนเองไว ้ชอบอยูเ่บ้ืองหลงั 
 
 2.3.4  บุคลกิภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness)  
 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม(Agreeableness) เป็นองค์ประกอบทางบุคลิกภาพท่ี
เก่ียวกบัพฤติกรรมระหวา่งบุคคลซ่ึงจะแสดงถึงการรับฟังผูอ่ื้น และความสามารถในการยอมรับผูอ่ื้น
หรือปฏิบติัใหส้อดคลอ้งกบัผูอ่ื้น โดยบุคลิกภาพแบบประนีประนอม มี 6 ลกัษณะ อนัไดแ้ก่ การเช่ือ
ใจผูอ่ื้น(Trust) ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) ความเอ้ือเฟ้ือ(Altruism) การคลอ้ยตาม
ผูอ่ื้น(Compliance) ความสุภาพ (Modesty) และการมีจิตใจอ่อนไหว(Tender-mindedness) โดย
ลกัษณะของผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมต ่าจะชอบชอบเยาะเยย้ถากถางและเป็นผูท่ี้ข้ีระแวง 
ชอบพูดเกินความจริง ไม่ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น มีนิสัยกา้วร้าวและชอบแข่งขนักบัผูอ่ื้น เพราะรู้สึกว่า
ตนเองเหนือกว่าผูอ่ื้น รวมทั้งหัวแข็ง ชอบการเป็นผูน้ า และ ยึดความคิดเห็นของตวัเองเป็นหลกั 
ในทางตรงกนัขา้มลกัษณะของผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมสูงจะเห็นวา่ผูอ่ื้นมีความซ่ือสัตย์
และมีเจตนาดี มีความจริงใจ ตรงไปตรงมา เปิดเผย มีความเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น ชอบการ
ประนีประนอม คลอ้ยตาม ข้ีอายและถ่อมตวั รวมทั้งมีจิตใจโอนโยน พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง มกัเก็บ
ความคิดเห็นของตวัเองไว ้และชอบอยูเ่บ้ืองหลงั  
 
 2.3.5  บุคลกิภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) 
 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก(Conscientiousness)เป็นบุคลิกภาพท่ีจะแสดงถึงความยาก
ง่าย และความมากน้อยของจุดมุ่งหมายท่ีแต่บุคคลก าหนดเอาไว ้รวมถึงความสามารถในการบงัคบั
ตนเองและการมีระเบียบวนิยัในตนเองท่ีสามารถท าตามเป้าหมายท่ีวางไวไ้ดห้รือไม่ โดยบุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึก มี 6 ลกัษณะ อนัไดแ้ก่ การมีความสามารถ(Competence) การมีระเบียบ(Order) การ
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มีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี(Dutifulness) การมีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล(Achievement Striving) 
การมีวนิยัในตนเอง(Self-discipline) และ การมีความสุขุมรอบคอบ(Deliberation) โดยลกัษณะของผู ้
ท่ีมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกต ่าจะรู้สึกว่าตนเองไม่มีความพร้อม ไม่มีความเป็นระเบียบวินยั ไม่มี
ระบบในการท ากิจกรรมใดๆ ไม่เอาใจใส่ต่อหน้าท่ี มีความตอ้งการประสบความส าเร็จในระดบัต ่า 
ชอบผดัวนัประกันพรุ่ง วอกแวก รวมทั้งมกัตดัสินใจอย่างเร่งรีบ ในทางตรงกันขา้มลกัษณะท่ีมี
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสูงจะรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถและมีประสิทธิภาพ มีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย ท ากิจกรรมต่างๆอย่างเป็นระบบ มีความส านึกในหน้าท่ีการงานและมีความ
ไวว้างใจได้ มีความพยายามเพื่อให้เกิดซ่ึงความส าเร็จรวมทั้งยงัมกัจะคิดอย่างรอบคอบก่อนท่ีจะ
ปฏิบติัดว้ย 
 
 

2.4 แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan)  
 
 2.4.1 แนวคิดการจัดท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan หรือ DAP) 
 แผนพฒันารายบุคคล  คือ กระบวนการท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาใน
ก าหนดความจ าเป็นในการพฒันาฝึกอบรมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อความส าเร็จในการท างานและองคก์ร
ท่ีทั้งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานร่วมกนัอยู่  เป็นแผนท่ีระบุถึงเป้าหมาย วิธีการ 
รวมถึงเคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีเลือกและน ามาใช้ส าหรับการจัดท าแผนพัฒนาเป็นรายบุคคล และ 
แผนพฒันารายบุคคลน้ีถูกจดัเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัหน่ึงส าหรับดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ซ่ึงองค์ประกอบด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถแบ่งออกได้เป็น 4 องค์ประกอบดงัน้ี 
(Gilley, England, and Gilley, 2002) 
 1. การพฒันารายบุคคล (Individual Development) ซ่ึงเหมาะสมกบัการมุ่งเนน้ให้เกิด
ประโยชน์ท่ีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นหลกัมากกว่าการมุ่งเน้นประโยชน์ท่ีจะเกิดกบัองค์กร รวมถึง
การพฒันารายบุคคลน้ีมีความเหมาะสมกบัการเล็งเห็นผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนในระยะสั้น 
 2. การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) ซ่ึงเหมาะสมกบัการมุ่งเน้นให้เกิด
ประโยชน์ท่ีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นหลกัมากกว่าการมุ่งเน้นประโยชน์ท่ีจะเกิดกบัองค์กร รวมถึง
การพฒันาสายอาชีพน้ีมีความเหมาะสมกบัการเล็งเห็นผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนในระยะยาว 
 3. การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) ซ่ึงเหมาะสมกบัการ
มุ่งเน้นให้เกิดประโยชน์ท่ีจะเกิดกับองค์กรเป็นหลักมากกว่าการมุ่งเน้นประโยชน์ท่ีจะเกิดกับ
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการบริหารผลการปฏิบติังานน้ีมีความเหมาะสมกบัการเล็งเห็นผลลพัธ์ท่ีจะ
เกิดข้ึนในระยะสั้น 
 4. การพฒันาองคก์ร (Organization Development) ซ่ึงเหมาะสมกบัการมุ่งเนน้ให้เกิด
ประโยชน์ท่ีจะเกิดกบัองค์กรเป็นหลกัมากกว่าการมุ่งเน้นประโยชน์ท่ีจะเกิดกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
รวมถึงการบริหารผลการปฏิบติังานน้ีมีความเหมาะสมกบัการเล็งเห็นผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนในระยะ
ยาว 
 การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล เป็นแผนท่ีจดัท าเพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้
มีคุณสมบติั ความสามารถ และศกัยภาพในการท างานส าหรับงานปัจจุบนัและต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 
แต่มิใช่แผนงานท่ีรับรองหรือรับประกนัความก้าวหน้าในต าแหน่งงานของบุคลากรคนนั้น โดย
เป้าหมายในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลมีวตัถุประสงคมี์ดงัน้ี (กองฝึกอบรม กรมท่ีดิน, 2553) 
 1. ใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ในการปรับปรุงการท างานปัจจุบนัใหดี้ยิง่ข้ึน 
 2. เพิ่มความพึงพอใจในการท างานใหก้บับุคลากร ท าใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจใน
การท างานมากข้ึน 
 3. พฒันาและปรับปรุงผลงานของหน่วยงานให้เพิ่มมากข้ึนจากการท่ีบุคลากรมีความรู้
และความสามารถท่ีเพิ่มมากข้ึน 
 
 2.4.2 ข้ันตอนการจัดท าแผนพฒันารายบุคคล 
 การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลประกอบดว้ยขั้นตอน 4 ขั้นตอน (ส่วนพฒันาบุคลากร
กรมประมง, 2554) ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 การประเมินตนเอง 
 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งตรวจสอบการท างานของตนเองจากประสบการณ์ท่ีได้รับจาก
งานท่ีท า การฝึกอบรม การพฒันา รวมถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองท่ีจ าเป็นต่อการพฒันาอีกทั้ง
ยงัตอ้งประเมินความรู้ และ ทกัษะในการปฏิบติังานของตนเองดว้ย 
 ขั้นตอนท่ี 2 การประชุมร่วมกนัระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา 
 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาตอ้งหารือร่วมกนัถึงแผนการพฒันาตนเองโดยตอ้ง
ร่วมกนัก าหนด วธีิการ และเคร่ืองมือในการพฒันา รวมถึงเป้าหมายและระยะเวลาในการด าเนินการ
ของแผนการพฒันาตนเองใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบับริบทขององคก์ร 
 ขั้นตอนท่ี 3 การสรุปผลและการน าไปปฏิบติั 
 ผูใ้ต้บงัคับบญัชาและผูบ้งัคับบญัชาจ าเป็นต้องลงรายมือช่ือร่วมกันในแผนพฒันา
รายบุคคลและด าเนินการปฏิบติัตามแผนดงักล่าว 
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 ขั้นตอนท่ี 4 การติดตามและทบทวน 
 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาตอ้งจดัประชุมร่วมกนัอยา่งเป็นระยะเพื่อติดตามผล
การด าเนินการตามแผนพฒันารายบุคคล เพื่อประเมินผลการด าเนินการของแผน ทบทวน และ
ปรับปรุงแผนการพฒันาตนเองใหส้อดคลอ้งกบับริบทขององคก์ร 
 
 2.4.3 ประโยชน์ของการจัดท าแผนพฒันารายบุคคล 
 การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลเป็นแผนท่ีทุกองคก์รให้ความส าคญัและผูบ้ริหารระดบั
สูงสุดพยายามผลกัดนัให้พนกังานทุกคนตอ้งมีแผนพฒันารายบุคคล โดยประโยชน์ของแผนพฒันา
รายบุคคลแบ่งไดเ้ป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัพนกังาน ระดบัหน่วยงานหรือหวัหนา้งาน และระดบั
องคก์รโดยรวม (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2551) โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  2.4.3.1 ระดบัพนกังาน 
  - เพื่อปรับปรุง คือ แผนพฒันารายบุคคลจะช่วยปรับปรุงความสามารถ
เดิมท่ีพนักงานคนนั้นๆมีอยู่ไม่ว่าจะเป็นจุดแข็งหรือจุดอ่อนก็ตาม โดยเป็นการเน้นให้พนักงาน
ปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน อีกทั้งยงัสร้างให้พนกังานเกิดความ
เช่ือมัน่ในการท างาน ซ่ึงน าไปสู่การเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างานต่อๆไป 
  - เพื่อพฒันา คือ นอกจากจะปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบอยูใ่นปัจจุบนัแลว้ 
แผนพฒันารายบุคคลยงัช่วยให้เกิดการพฒันางานอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งยงัเป็นการเพิ่มศกัยภาพใน
การท างานของพนกังานเพื่อขยายขีดความสามารถท่ีจะรับผดิชอบงานท่ีสูงข้ึนต่อไปไดด้ว้ย 
  - เพื่อเตรียมความพร้อม คือ การท าแผนพฒันารายบุคคลจะช่วยให้
พนกังานมีความพร้อมในการท างานในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนหรือมีความพร้อมส าหรับการโอนยา้ย
ไปท างานในหน่วยงานอ่ืนท่ีแตกต่างไปจากเดิม ซ่ึงแผนพฒันารายบุคคลจะท าให้พนักงานลด
ความรู้สึกกังวล ความเครียด และความกลัวของพนักงานท่ีจะไม่สามารถท างานได้ตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงั 

  2.4.3.2ระดบัหน่วยงานหรือหวัหนา้งาน 

  - การทดแทนงาน คือ แผนพฒันารายบุคคลจะเตรียมความพร้อมให้
พนกังานมีความมัน่ใจหากมีเหตุใหต้อ้งเกิดการโอนยา้ยหรือหมุนเวยีนไปท างานอ่ืนๆซ่ึงอาจจะคลา้ย 
หรือ แตกต่างจากงานและความรับผิดชอบเดิมท่ีมีอยู ่ เพราะแผนพฒันารายบุคคลจะท าให้พนกังาน
ยอมรับหรือไม่ปฏิเสธท่ีจะเปล่ียนแปลงไปท างานใหม่ท่ีไม่เคยรับผิดชอบมาก่อน ซ่ึงขอ้ดีจากการ
เปล่ียนแปลงน้ีจะท าให้พนกังานเกิดทกัษะการท างานท่ีหลากหลายดา้น และความสามารถในการ
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ท างานท่ีหลากหลายด้าน จะส่งผลให้พนักงานสามารถท างานทดแทนกันและกันได้ ในกรณี
พนกังานลาหยดุงานหรือลาออกจากองคก์รไป 
  - ผลงานของหน่วยงาน คือ เม่ือพนกังานมีระดบัของปฏิบติังานท่ีดีข้ึน 
ผลงานของพนักงานย่อมดีข้ึนด้วยเช่นกัน ซ่ึงผลงานของพนักงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไปสู่
ผลงานของหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชา และ หน่วยงานนั้นๆในท่ีสุด  ดงันั้นความส าเร็จของ
หวัหนา้งานจึงเกิดข้ึนจากการเรียนรู้และการพฒันาของพนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมีหวัหนา้
หรือผูบ้งัคบับญัชางานเป็นผูรั้บผดิชอบในการขยายขีดความสามารถของพนกังานเป็นหลกั 
  - คุณภาพชีวติการท างาน คือ ความสามารถในการบริหารเวลาทั้งในส่วน
ของการท างานท่ีตอ้งรับผิดชอบและในส่วนของชีวิตส่วนตวั การท่ีหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชามี
พนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีท างานดี มีความสามารถ จะท าให้หัวหน้างานมีเวลาทุ่มเทให้การ
วางแผนการท างานเชิงกลยทุธ์ หรือ แผนการท างานท่ีเนน้การท างานเชิงรุกมากกวา่การท างานเชิงรับ 
รวมถึงการมีเวลาในการคิดปรับปรุงรูปแบบการท างานของหน่วยงานให้ดีข้ึนจากปัจจุบนั ซ่ึงการ
ปรับปรุงกระบวนการท างานดงักล่าวจะท าให้เกิดการท างานท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพตรงตาม
เป้าหมายท่ีองค์กรคาดหวงัไว ้และผลประโยชน์จากการปรับปรุงกระบวนการท างานจะส่งผลให้
หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชามีเวลามากพอส าหรับการบริหารชีวิตส่วนตวั อนัไดแ้ก่เร่ืองครอบครัว
หรือเร่ืองอ่ืนๆ 
  2.4.3.3 ระดบัองคก์รโดยรวม 
  - ผลงานขององคก์ร คือ ผลส าเร็จของหน่วยงานท่ีตรงตามตามเป้าหมาย
หรือสูงกว่าเป้าหมายท่ีก าหนดเอาไวซ่ึ้งส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรเพราะบุคลากรเป็นปัจจยั
หลกัท่ีจะสร้างความส าเร็จใหก้บัองคก์ร   
  - การสร้างภาพลกัษณ์ให้กบัองคก์ร คือ การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล
ยงัมีส่วนช่วยสร้างภาพลกัษณ์และทศันคติท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในใจของพนกังาน  ท าใหพ้นกังานมีทศันคติ
ท่ีดีต่อองคก์ร มีความรักและความผกูพนักบัองคก์ร  
  - ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั คือ การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลจะ
สร้างและรักษาความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัให้สามารถต่อสู้กบัองคก์รภายนอกได ้และ การจดัท า
แผนพฒันารายบุคคลจะน ามาซ่ึงความส าเร็จใหก้บัองคก์ร 
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บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง : การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา และการจดัท า
แผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีสรรหาและวา่จา้งของสถาบนัการเงินมีรายละเอียด
และวธีิด าเนินการ เรียงตามล าดบัดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 กลุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 
 

3.1 กลุ่มตัวอย่ำง 
 ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีสรรหาและวา่จา้งของสถาบนัการเงิน โดย
อาศยัการสุ่มแบบ ผูว้ิจยัท าการเกบบรวบรวมขอ้มูลโดยการสุ่มตวัอยา่งแบบเพพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผ่านการจดัท าแผนพฒันา
รายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพื่อเกบบรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวทิยา (Psychometric Assessment) ซ่ึงประกอบดว้ย Work Behavior Inventory และ แบบประเมิน
ความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/ Professional รวมถึงแบบประเมิน
บุคลิกภาพและสมรรถนะ 

  
 3.2.1 Work Behavior Inventory (WBI) 
 Work Behavior Inventory (WBI) ถูกสร้างข้ึนบนพื้นฐานความคิดท่ีว่า การว่าจา้ง
พนักงาน ด้วยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงานนั้นเปบ นเร่ือง
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ส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร เช่น 
ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้างผลกระทบต่อธุรกิจและ
องค์กรได้ นอกจากน้ีองค์กรยงัต้องต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกับการฝึกอบรมและพฒันา
บุคคลากรอีกดว้ย 

 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเปบ นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อท าให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเปบ นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเรบจของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเรบว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เหบนวา่พฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
กบตาม องค์กรไม่อาจแน่ใจไดว้่า บุคคลท่ีองค์กรคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

 
 3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
  Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เปบ นแบบ
ประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อใช้ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน 
(Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเปบ นตวัเลข (Numerical Reasoning) 
และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนด
เหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและ
เลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิพยัและหาขอ้สรุปท่ี
เหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูล
ทางภาษาและแนวคิดท่ีเปบ นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  - ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเปบ นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเปบ นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี ก าหนดในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเปบ นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
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บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรกบตามเน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การ
หาค าตอบท่ีเปบ นตวัเลข แต่ยงัเปบ นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเกบบเงิน การจดัซ้ือหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถท่ีได้มาดว้ยสติปัญญาในการแก้ปัญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเปบ นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบ
รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเปบ นนามธรรม และ
ความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
  3.2.2.2 ระเบียบและวธีิการท าแบบทดสอบ  
ผูรั้บการประเมินจะไดท้  าแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวิธีการกดเลือกค าตอบท่ีตนเองคิดวา่
ถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีก าหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่งออกเปบ น 3 ส่วน โดยการท า
แบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 
  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเปบ นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
  ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในกาแกปั้ญหา
ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 
  3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ ART-MP  
  ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) นั้น เปบ นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบ
ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ 
ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซบนไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใช้
เปรียบเทียบความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน
ต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 

 
 3.2.3 ประเมินบุคลกิภำพและสมรรถนะ 
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ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เปบ นแบบประเมินซ่ึงใชเ้พื่อนเกบบรวมรวมขอ้มูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาของรับจากผูท้  าการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน 
คือ 

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

ขอ้  
โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรม และให้ผู ้บังคับบัญชาเลือกตอบว่า 

พฤติกรรมใบข้อใดเปบ นจุดเด่น และข้อควรปรับปรุงของผู ้รับการประเมิน โดยลักษณะของ
พฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้ โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI) ดงัน้ี 

1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ
พบปะสังสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 

2) การเปบ นผูน้ า (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการ
น าพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ 

3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นโดย
กล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4) พลงัใจในการท างาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีรวดเรบวและการท างานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้นหรือเพื่อนร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญัก าลงัใจกลุ่ม 

6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อก
เขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

7) ความช านาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใช้วาจาสุภาพ 
อ่อนนอ้ม ท าใหแ้น่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 

8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั 
พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ 
ความคิด สร้างสรรคท์  าส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวธีิจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10)  ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี
เหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวเิคราะห์และสังเกตวธีิการด าเนินการ 
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11)  ความเปบ นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระด้าน
ความคิด และการตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้

12)  การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การ
บรรลุผลส าเรบจ มีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ท างานอยา่งจริงจงั  แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

13)  การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือท าโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14)  การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกวา่จะส าเรบจ 
และไม่ละทิ้งโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

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

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

17)  การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการ
ปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 

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

19)  การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อ
ความเครียด ท างานไดดี้ในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่ง
ดี 

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

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

ผลการวจิัย 
 
 

การศึกษาเร่ือง“การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการจดัท า
แผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษา เจา้หน้าท่ีสรรหาและว่าจา้งของสถาบนัการเงิน” ซ่ึงเก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดย Work Behavior Inventory และ แบบ
ประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/ Professional โดยสามารถ
น าเสนอผลการวเิคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี 1   ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2  ผลแบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเขา้ใจโดยรวมของ 
Applied  Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3   ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินต่อผลประเมิน Work Behavior Inventory 
(WBI) 
 ส่วนท่ี 4   ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 

 ส่วนท่ี 5  สรุปประเด็นท่ีน าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบทดสอบทาง
จิตวทิยา 

 
 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 
  
 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

 
ภาพที ่4.1: ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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ในการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาควรพิจาณาเร่ืองความเท่ียงในการตอบ
แบบประเมินของผูรั้บการประเมินโดยผลการประเมินความไม่สอดคล้องกนัของการตอบแบบ
ประเมิน ไม่ควรเกิน เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 90 ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่ เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 
87 แสดงให้เห็นวา่ผูรั้บการประเมินมีผลการตอบแบบประเมินท่ีสอดคลอ้งกนั ส่วนผลการประเมิน
ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเองนั้นมีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 79 และความเท่ียงตรงในการน าเสนอ
ตนเองนั้นมีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 98 อยูใ่นระดบัสูงเน่ืองมาจากผูรั้บการประเมินมีลกัษณะเป็นคนถ่อม
ตวัในการตอบแบบประเมิน กดการแสดงออกของตนเองหรือสงวนท่าทีในการแสดงออก และมกั
ขาดความมัน่ใจในการท ากิจกรรมต่างๆในชีวติ 
 

4.1.2 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

 
ภาพที ่4.2 : ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 

ผูรั้บการประเมินใส่ใจในของผลการท างานหรือในเร่ืองของความส าเร็จในงานและ
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายมากกวา่การใส่ใจในความรู้สึกของผูท่ี้เขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในชีวิต ทั้งชีวิต
ส่วนตวัและชีวิตการท างาน โดยเป็นการให้ความส าคญักับผลงานท่ีเกิดข้ึนจริงมากกว่าการให้
ความส าคญัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 
4.1.3 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 
ภาพที ่4.3 : ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

ปัจจุบนัผูรั้บการประเมินปฏิบติังานทางด้านการสรรหาและว่าจ้างบุคลากรให้กับ
สถาบนัการเงิน ลกัษณะงานโดยรวมจะตอ้งท าการสรรหา ติดต่อ สอบถาม และให้ขอ้มูลกบัผูส้มคัร
งานโดยเนน้การจูงใจให้ผูส้มคัรงานเห็นคุณค่าในงานท่ีน าเสนอและสนใจท่ีจะร่วมงานดว้ย รวมทั้ง



21 

 

ยงัตอ้งน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูส้มคัรส่งต่อให้กบักรรมการสัมภาษณ์โดยเนน้การให้ขอ้มูลความจริงและ
จูงใจให้กรรมการสัมภาษณ์สนใจและเลือกผูส้มคัรเข้าสู่การสัมภาษณ์งาน ซ่ึงผลการประเมิน
ดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นวา่ผูป้ระเมินมีความเหมาะสมกบังานดา้นการขาย ซ่ึงมีลกัษณะท่ีตรงกบัหนา้ท่ี
และความรับผิดชอบในปัจจุบันท่ีปฏิบัติงาน เพราะหน้าท่ีและความรับผิดชอบในปัจจุบันท่ี
ปฏิบติังานตอ้งมีความสามารถในการโนม้นา้วต่อรองให้เพื่อเกิดขอ้ตกลงท่ีเหมาะสมกบัผูส้มคัรและ
สถาบนัการเงินท่ีปฏิบติังาน 

 
4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

 
ภาพที่ 4.4 : ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling 
Styles) 

ในส่วนของวิธีการท าให้คนเช่ือหรือชักจูงคน ผูรั้บการประเมินมักใช้เ ร่ืองความ
ทะเยอทะยาน ความเช่ือมัน่หรือความมัน่ใจของตนเอง รวมทั้งการโนม้น้าวชกัชวนเป็นหลกัในการ
เจรจาต่อรองกับฝ่ายตรงข้าม อีกทั้ งยงัใช้วิธีการท าให้คนเช่ือหรือชักจูงคน โดยใช้ฐานของ
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นเร่ืองรองโดยการพยายามสร้างความสนิทสนมคุน้เคยกบัผูท่ี้มา
ติดต่อ และใหเ้กียรติ รวมถึงความเป็นกนัเองกบัผูท่ี้มาติดต่อเพื่อให้เกิดความสะดวกในการชกัจูงฝ่าย
ตรงขา้ม 

  
4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
ภาพที ่4.5 : ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 ผูรั้บการประเมินสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองไดแ้ละชอบท่ีจะเปล่ียนแปลงอะไร
ใหม่ๆไดใ้นระดบัปานกลาง ซ่ึงผูรั้บการประเมินสามารถจะการเติบโตในสายงานอยา่งเป็นล าดบัขั้น
ข้ึนไปเร่ือยๆ และ ยงัสามารถท่ีจะท างานท่ีมีความทา้ทายความสามารถของตนเองไดห้ากผูรั้บการ
ประเมินมีความสนใจ 
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4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 
ภาพที ่4.6 : ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

ในด้านการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) โดยรวมแลว้ค่อนขา้งท่ีจะโน้ม
เอียงในทางทางเปิดตนเองมากกว่า แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถ
วเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 
  4.1.6.1 การชอบสมาคม (Sociability) โดยปกติแลว้ผูรั้บการประเมินจะ
เป็นคนท่ีชอบเขา้สังคม พบผูค้นและสามารถสร้างเพื่อนใหม่อยู่เสมอ และสามารถท าความคุน้เคย
กับเพื่อนใหม่ได้โดยง่ายส าหรับผู ้รับการประเมิน เพราะด้วยงานท่ีต้องติดต่อพบปะผู ้คนท่ี
หลากหลายอายุและหลากหลายอาชีพ จึงท าให้ผูรั้บการประเมินมีโอกาสสูงท่ีจะสามารถพฒันา
ทกัษะการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นท่ีตอ้งประสานงานดว้ย 
  4.1.6.2 การเป็นผูน้ า (Leadership) การท างานท่ีตอ้งอาศยัความเป็นผูน้ า
รวมทั้งการงานแบ่งงานหรือมอบหมายงานเป็นเร่ืองค่อนขา้งง่ายส าหรับผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการ
ประเมินมกัไม่ชอบท่ีจะท างานในลกัษณะของผูต้าม หรืองานท่ีตอ้งถูกสั่งจากผูอ่ื้น รวมถึงผูป้ระเมิน
มกัจะมองหาโอกาสท่ีจะแสดงความเป็นผูน้ าในการท างานอยูเ่สมอ 
  4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินสามารถจะท าให้ผูอ่ื้น
คลอ้ยตามโดยใชก้ารแสดงอ านาจและความสามารถในการชกัจูงเพื่อให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตามเป็นหลกั การ
ท าใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามจะออกมาในรูปแบบการสั่งการมากกวา่การขอความร่วมมือ 
  4.1.6.4 พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินสามารถท่ีจะ
ท างานท่ีเร่งรีบ และ หลากหลายงานได ้ในเวลาเดียวกนั โดยการท างานของผูรั้บการประเมินจะมี
ลกัษณะการท างานรวดเร็วเพื่อใหง้านเสร็จก่อนเวลาท่ีก าหนด  
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4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 
ภาพที ่4.7 : ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
 ในดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) ภาพรวมของดา้นน้ีค่อนขา้งสูง 
แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมาก
ข้ึนดงัน้ี 
  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินมกัไม่ชอบท่ีจะ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงก็มีความเหมาะสมกับการท างานท่ีต้องปฏิบติัเพราะเป็นงานท่ีเน้นความ
รวดเร็วเป็นหลกั และเป็นงานท่ีเนน้การปฏิบติังานและประเมินผลแบบรายบุคคล 
  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยให้ความส าคญักบัการให้ความสนใจ ห่วงใย ต่อความรู้สึกและปัญหาของ
ผูอ่ื้น และค่อนขา้งจะขาดความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 
  4.1.7.3 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมี
การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั เน่ืองจากตอ้งท างานกบัฝ่ายงาน และติดต่อกบับุคคลท่ีมีความอาวุโส
กวา่ และตอ้งท าการส่ือสารกบัคนท่ีผูรั้บการประเมินอาจยงัไม่มีความคุน้เคย   
 

4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
ภาพที ่4.8 : ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ในภาพรวมแลว้ผูรั้บ
การประเมินยงัไม่เปิดรับประสบการณ์ใหม่มากนกัเม่ือเทียบกบัผูอ่ื้น 
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  4.1.8.1 การปรับตวั (Adaptability) การปรับตวันั้นเป็นเร่ืองยากมาก
ส าหรับผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินพยายามหลีกเล่ียงการท างานในส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป 
และ หากตอ้งท าการปรับตวัผูรั้บการประเมินก็สามารถท าไดแ้ต่จะท าไดย้าก 
  4.1.8.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมกัไม่ค่อยมี
ความพยายามท่ีจะจดังานต่างๆดว้ยวิธีใหม่ของตนเอง หรือ ดว้ยเทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อช่วยให้งาน
เป็นระบบระเบียบมากข้ึน ยงัชอบท่ีจะท างานในวธีิการและรูปแบบเดิมๆ 

 4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมินไม่
ชอบท่ีจะท างานท่ีตอ้งอาศยัขอ้เท็จจริงท่ีสามารถพิสูจน์ได ้และมกัไม่ชอบท่ีจะตดัสินใจโดยผ่าน
ขอ้มูลตวัเลข หรือเหตุผล ผูรั้บการประเมินมกัจะใชค้วามเช่ือความรู้สึกในการตดัสินใจมากกวา่การ
ใชข้อ้มูลท่ีอา้งอิงได ้

 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
ความเป็นอิสระในการท างานสูงมาก จึงมกัจดัการปัญหาและตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ท่ีรับผิดชอบดว้ย
ตนเอง ไม่ชอบความรู้สึกของการไม่มีอ านาจในการจดัการส่ิงต่างๆ 
 

4.1.9 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

 
ภาพที ่4.9 : ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

ในด้านการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) ในดา้นน้ีผูรั้บการประเมินมีผลการ
ประเมินท่ีมีความแตกต่างกนัดงัน้ี 
  4.1.9.1 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ผูรั้บการ
ประเมินมีผลการประเมินการก าหนดเป้าหมายในการท างานค่อนขา้งต ่า อาจเป็นเพราะผูรั้บการ
ประเมินชอบท่ีจะท างานท่ีไม่ค่อยมีความกดดนั และเป็นงานท่ีไม่ตอ้งตั้งเป้าหมายสูงมาก  
  4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินดา้น
ความคิดริเร่ิมในระดบัสูง ผูรั้บการประเมินมกัเป็นผูเ้ร่ิมท่ีจะท างานเป็นคนแรกๆของโครงการ และมี
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ความพยายามท่ีจะท าให้ผูร่้วมงานในโครงการเดียวกนัเร่ิมท างานตาม นอกจากน้ียงัมีความพร้อมท่ี
จะรับงานใหม่ๆ 
  4.1.9.3 การยืนกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินไดรั้บการมอบหมาย
งาน ผูรั้บการประเมินมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายวางไว ้โดยจะไม่ทิ้งงาน
และยอมแพไ้ปกลางคนัหากงานดงักล่าวยงัไม่ส าเร็จ 
  4.1.9.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินอาจ
ค่อนขา้งท่ีจะไม่ใส่ใจหรือให้ความสนใจในรายละเอียดของงานมากนกัจึงท าให้มีงานเอกสารท่ีมี
ความผดิพลาดบ่อยคร้ัง 
  4.1.9.5 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ผูรั้บการประเมินมีความ
รับผิดชอบต่องานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง อีกทั้ง ผูรั้บการประเมินมีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการท่ีจะท า
ใหง้านเสร็จตามเวลา 
  4.1.9.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีการ
ปฏิบติัตามกฎอยู่ในระดับต ่ามาก ผูรั้บการประเมินไม่ชอบความเป็นขั้นตอน หรือต้องท าอะไร
ตามล าดบั ผูรั้บการประเมินจะรู้สึกอึดอดัหากจะตอ้งท าตามกฎระเบียบท่ีผูรั้บการประเมินเห็นวา่ไม่
เหมาะสม  
 

4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
ภาพที ่4.10 : ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)ในดา้นน้ีมีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ีต ่า
เกือบทุกดา้น 
  4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยมี
ความระมดัระวงัในเร่ืองของการแสดงออก หรือ มีความระมดัระวงัในการแสดงค่อนขา้งต ่ามากใน
การท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น และมกัไม่ค่อยสามารถท่ีจะควบคุมการแสดงของตนเองได ้
  4.1.10.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินสามารถจดัการ
ไดดี้กบัการท างานภายใตส้ถานการณ์ท่ีมีความเครียด โดยไม่เกิดความวิตกกงัวลในการท างานท่ีมี
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ความเครียด และเม่ือผูรั้บการประเมินเกิดความผิดหวงั ผูรั้บการประเมินก็สามารถท่ีจะละทิ้งความ
ผดิหวงัหรือฟ้ืนตวัจากความรู้สึกผดิหวงันั้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
  4.1.10.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมี
ความมัน่ใจในตนเองในระดบัสูงในทุกเร่ือง แมว้่าจะเป็นส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินไม่มีความคุน้เคย 
หรือ เคยพบเจอมาก่อน แต่ผูรั้บการประเมินก็ยงัคงมีความมัน่ใจอยู่ในระดบัสูงโดยไม่มีความหวัน่
วติกแต่อยา่งใด 
  4.1.10.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
ผูรั้บการประเมินมีพื้นฐานท่ีไม่แขง็แรงเพราะค่อนขา้งขาดความตระหนกัรู้ในอารมณ์ความรู้สึกของ
ตนเอง มกัจะไม่สามารถรู้เท่าทนัอารมณ์ความรู้สึกของตนเองซ่ึงท าใหเ้กิดความสับสนในการใชชี้วิต 
และท าใหข้าดความมัน่คงทางอารมณ์ และอาจส่งผลใหเ้กิดการแสดงออกท่ีไม่เหมาะสมโดยไม่รู้ตวั 
 
 

4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 
 
 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 
ภาพที่ 4.11 : ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-
MP) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 21 ของกลุ่มบรรทดั
ฐานท่ีประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ 
   เม่ือเทียบกับผู ้จ ัดการและผูบ้ริหารระดับมืออาชีพ ผลการประเมินของผู ้รับการ
ประเมินจดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพนอ้ยกวา่ค่าเฉล่ีย ผูรั้บการประเมินอาจเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆ
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ในการแกปั้ญหาต่างๆไดอ้ยา่งยากล าบากหรือเขา้ใจอะไรไดย้าก ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ี
จะตอ้งใชเ้วลาในการท างานท่ียากและมีความซบัซอ้นมากกวา่คนอ่ืน และยงัตอ้งการความช่วยเหลือ
ในการแกไ้ขปัญหา การบริการจดัการ หรือมีแนวโนม้ท่ีจะมีความตอ้งการท่ีจะมีผูช่้วยในการแกไ้ข
ปัญหาต่างๆใหก้บัผูรั้บการประเมินไดอ้ยา่งมืออาชีพ 

 
ภาพที่ 4.12 : ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 
 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ 
(Verbal Reasoning) 

 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี  2  เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์ และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดม้า ในระดบันอ้ยกวา่ค่าเฉล่ีย ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะไม่สามารถแสดง
แนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได ้และมีแนวโนม้ท่ีจะผิดพลาดในการ
วเิคราะห์ขอ้มูลหรือประเมินความหมายของบทความ 
 
 4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่ าหนด (Numerical Reasoning) 

 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี  23 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดใ้นระดบัน้อยกว่าค่าเฉล่ีย ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะไม่สามารถคน้หา
ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัตวัเลขเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารส่วนใหญ่ และ มีแนวโนม้ท่ีจะเกิดความผิดพลาด
ในการระบุความสัมพนัธ์เชิงตวัเลขเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
 
 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
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 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 65 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีได้ในระดบัปานกลาง ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะจดัสรรโครงสร้างและ
รูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพอสมควร และสามารถวิเคราะห์
และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพอสมควร 
 
 

4.3 ความคดิเห็นจากผู้รับการประเมนิ 

 
 4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 

  4.3.1.1 การชอบสมาคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีชอบ
พบปะ และ สานสัมพนัธ์กบัเพื่อนใหม่  ซ่ึงเป็นขอ้ดีในการเป็นเจา้หน้าท่ีสรรหาและว่าจา้ง เพราะ 
ดว้ยลกัษณะงานของต าแหน่งน้ีตอ้งพบปะ และ ท าความรู้จกักบัตวัผูส้มคัรงานคนใหม่ๆอยู่เสมอ 
รวมทั้งตอ้งรักษาความสัมพนัธ์กบักรรมการสัมภาษณ์เพื่อใหเ้กิดการท างานราบร่ืน 

  ข้อดี  
  ไร้ซ่ึงความกดดันในการท างานกบัคนหมู่มาก สามารถเร่ิมตน้ท่ีจะท า
ความรู้จกัและคุน้เคยกบัเพื่อนใหม่ไดอ้ยา่งง่าย  รวมทั้งสามารถท่ีจะสร้างเครือข่ายความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  นอกจากน้ี ยงัสามารถสร้างตนเองให้เป็นจุดสนใจของคนรอบขา้งได้
อยา่งง่าย 

  ข้อท่ีควรพัฒนา 

  อาจรู้สึกโดดเด่ียวท่ีตอ้งท างานเพียงล าพงั  รวมทั้งอาจให้ความสนใจกบั
เร่ืองการเขา้สังคมจนท าให้ผลการปฏิบติังานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย  นอกจากน้ี อาจมีพฤติกรรมท่ี
เรียกร้องความสนใจจากคนรอบขา้งมากเกินไป 

  4.3.1.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินสามารถท างาน
ได้อย่างสงบแมจ้ะมีสถานการณ์ตึงเครียด รวมทั้งสามารถท่ีจะรักษาตนเองจากความผิดหวงัหรือ
ความลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งรวดเร็ว ซ่ึงเป็นขอ้ดีในการเป็นเจา้หนา้ท่ีสรรหาและวา่จา้ง เพราะใน
การท างานมกัจจะถูกปฏิเสธการว่าจา้งจากผูส้มคัร หรือ ผูส้มคัรสละสิทธ์ิท่ีจะเขา้ร่วมกบัองค์กรท่ี
ผูรั้บการประเมินปฏิบติังานอยู ่รวมทั้งอาจไดรั้บค าต าหนิจากกรรมการผูส้ัมภาษณ์ ซ่ึงเหล่าน้ีลว้นคือ
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ความผิดหวงัท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน แต่ผูรั้บการประเมินยงัสามารถท่ีจะจดัการกบัความผิดหวงั
ดงักล่าวและท างานต่อไป 

  ข้อดี  
  สามารถจดัการกบัความเครียดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัสามารถ
อยูใ่นความสงบไดแ้มจ้ะมีเหตุการณ์วิกฤตหรือสถานการณ์ตึงเครียด มกัไม่มีความวิตกกงัวล พร้อม
ทั้งยงัสามารถสร้างก าลงัใจใหก้บัตวัเองไดอ้ยูเ่สมอ 

  ข้อท่ีควรพัฒนา 

  อาจขาดแรงจูงใจหรือมีแรงจูงใจในการสัมฤิทธ์ิผลต ่าเกินไป นอกจากน้ี 
ยงัเกิดการยอมรับความลม้เหลวหรือความผดิพลาดอยา่งง่ายดาย 

  4.3.1.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินสามารถท่ีจะจูงใจและโนม้
นา้วคู่เจรจาเพื่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีผูรั้บการประเมินพึงประสงค์ไดอ้ยา่งเป็นมืออาชีพ  ซ่ึงเป็นขอ้ดีใน
การเป็นเจา้หนา้ท่ีสรรหาและวา่จา้ง เพราะ ลกัษณะงานของต าแหน่งท่ีผูรั้บการประเมินปฏิบติังานอยู่
ตอ้งใชท้กัษะของการเจรจาต่อรองสูง อนัไดแ้ก่ การต่อรองการจา้งงานกบัผูส้มคัร และ การต่อรอง
กบักรรมการสัมภาษณ์เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

  ข้อดี 

  สามารถท างานช้ีน าให้คู่เจรจาหรือผูอ่ื้นปฏิบติัตามและเห็นความส าคญั
หรือคุณค่าของการเจรจา อีกทั้งมีสามารถความสามารถในการท าให้ผูอ่ื้นยอมรับแนวความคิด หรือ 
มีความสามารถในการอภิปราย รวมทั้ง สามารถท างานดา้นการขายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  ข้อท่ีควรพัฒนา 

  อาจถูกมองว่ากดดันคู่เจรจาหรือผูอ่ื้นท่ีมีส่วนร่วมในการเจรจามาก
เกินไป หรือ อาจถูกมองว่าใช้อิทธิพลข่มเหงหรือถกเถียงเพื่อให้ชนะในการเจรจา  อีกทั้งอาจเกิด
ความพยายามท่ีจะท าตวัโดดเด่นมากเกินไป 

  4.3.1.4 พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้ชอบ
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จอย่างรวดเร็วและมกัจะส าเร็จก่อนถึงเวลาก าหนดส่ง นอกจากน้ี
ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะท างานในสภาพแวดล้อมท่ีเร่งรีบ ซ่ึงเป็นขอ้ดีเพราะองค์กรท่ีผูรั้บการ
ประเมินปฏิบติังานอยู่นั้นเป็นองค์กรท่ีมีลกัษณะการท างานแบบพลวตัรหรือมีสภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีเร่งรีบและเนน้ความรวดเร็ว 
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  ข้อดี  
  ไม่หว ัน่วิตกกบัปริมาณงานท่ีมากหรืองานท่ีหลากหลาย และ ไม่หวัน่
วติกกบังานท่ีตอ้งการความรวดเร็ว รวมทั้งยงัสามารถจดังานต่างๆไดอ้ยา่งรวดเร็วและทนัก าหนดส่ง
งาน นอกจากน้ียงัมีความกระตือรือร้นสูงในการท างานสูง 

  ข้อท่ีควรพัฒนา 

  ขาดความละเอียดรอบคอบการท างาน อีกทั้งยงัไม่เหมาะสมกับการ
ท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีเฉ่ือยชาหรือในสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ตอ้งการความเร่งรีบ นอกจากน้ี อาจ
เกิดความหงุดหงิดหากไม่ไดท้  างานอยา่งต่อเน่ือง 

 
 4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา 

 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 

  4.3.2.1 การปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินไม่ชอบท่ีจะ
เปล่ียนแปลงหรือปรับตวัเขา้หาส่ิงใหม่ๆ ได้แก่ เป้าหมายใหม่, แนวคิดใหม่ในการท างาน และ 
ระบบหรือวิธีการท างานใหม่ๆ ซ่ึงเป็นจุดอ่อนท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งพฒันาเน่ืองมากจากองคก์รท่ี
ผูรั้บการประเมินปฏิบติังานเป็นองคก์รท่ีมีการเปล่ียนแปลงหรือปรับเปล่ียนระบบแะวิธีการท างาน
อยูเ่สมอ 

  ข้อท่ีควรพัฒนา 

  หลีกเล่ียงการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ระบบใหม่ หรือ วิธีการใหม่ๆ พอใจและยึด
ติดท่ีจะใช้ระบบหรือวิธีการเดิมในการท างาน ขาดความยืดหยุ่นในการท างาน ไม่ชอบท่ีจะปรับตวั
และเปล่ียนแปลงตนเอง 

  ข้อดี 

  สามารถท างานท่ีเป็นกิจวตัรท่ีเคยชินไดดี้ และ สามารถท างานได้ดีใน
สภาพแวดลอ้มท่ีไม่มีการเปล่ียนแปลงหรือเปล่ียนแปลงเพียงเล็กนอ้ย 

  4.3.2.2 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินไม่ชอบท่ี
จะปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ขององค์กร หรือ กฎเกณฑ์ในการท างาน ซ่ึงเป็นจุดอ่อนท่ีต้องพฒันา 
เน่ืองจากการไม่ปฏิบติัตามกฎเกณฑ์ท่ีวางไวอ้าจน ามาซ่ึงความเสียหายท่ีร้ายแรงเกินกว่าท่ีผูรั้บการ
ประเมินจะสามารถรับผดิชอบได ้
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  ข้อท่ีควรพัฒนา 

  รู้สึกอึดอดักบัการท างานท่ีมีกฎเกณฑ์และขอ้บงัคบั มกัจะค าถามเก่ียว
กฎเกณฑ์ท่ีตนเองไม่เห็นดว้ย มีแนวโนม้ท่ีจะไม่เช่ือฟังผูท่ี้มีอ านาจ และ มีแนวโนม้ท่ีจะท างานโดย
หลีกเล่ียงกฎเกณฑ ์รวมทั้งไม่สนใจกฎเกณฑท่ี์เป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จของตนเอง 

  ข้อดี 

  ทราบว่าเม่ือไหร่ท่ีตอ้งหลีกเล่ียงกฎเกณฑ์เพื่อให้ท างานส าเร็จ ไม่รู้สึก
ผกูพนักบักฎเกณฑ ์รวมทั้ง กลา้ท่ีจพทา้ทายกบักฎเกณฑท่ี์แสดงใหเ้ห็นแลว้วา่ไม่มีความจ าเป็น 

  4.3.2.3 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินมกัจะไม่
สามารถท่ีจะควบคุมอารมณ์ตนเองไดเ้ม่ือมีส่ิงเร้าท่ีท าใหผู้รั้บการประเมินไม่พอใจ  ซ่ึงเป็นจุดอ่อนท่ี
ตอ้งพฒันาเพราะปัญหาดา้นควบคุมอารมณ์จะส่งผลเสียอยา่งมหาศาลกบังานท่ีท าและส่งผลเสียต่อ
ความสัมพนัธ์กบัคนรอบขา้งหรือเพื่อนร่วมงานของผูรั้บการประเมิน 

  ข้อท่ีควรพัฒนา 

  มกัจะแสดงอารมณ์ท่ีไม่เหมาะสม ซ่ึงอาจท าให้คนรอบขา้งหรือเพื่อน
ร่วมงานไม่พอใจ รวมทั้งอาจส่งผลเสียท่ีน าไปสู่ความผิดพลาดหรือก่อให้เกิดปัญหาใหญ่ในชีวิต อีก
ทั้งมกัจะรู้สึกผดิกบัอารมณ์ท่ีตนเองแสดงออกไป 

  ข้อดี 

  กล้า ท่ี จะแสดงออก ถึ งความ รู้ สึกของตนเองอย่า ง เ ปิด เผยและ
ตรงไปตรงมา รวมทั้งสามารถใชอ้ารมณ์ของตนเองกระตุน้ใหผู้อ่ื้นกระท าในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 

  4.3.2.4 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมกัขาดการ
ใชค้วามคิดเพื่อสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ แนวทางหรือวิธีการท างานใหม่  รวมทั้งวิธีการแกไ้ขปัญหาใหม่  
ซ่ึงเป็นจุดอ่อนท่ีตอ้งพฒันาเพราะผูรั้บการประเมินปฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว จึงจ าเป็นท่ีต้องค้นหาวิธีการท างานหรือแนวทางการแก้ไขปัญหาใหม่เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดของการท างาน 

  ข้อท่ีควรพัฒนา 

  ขาดการใชค้วามคิดในการท างาน ไม่สามารถจินตนาการหรือสร้างสรรค์
แนวคิดใหม่ได ้อีกทั้งยงัขาดการคิดนอกกรอบ 

  ข้อดี 

  มีแนวโน้มท างานได้ดีในสภาพการท างานท่ีไม่ต้องการความคิด
สร้างสรรค ์ และ มกัใชว้ธีิการเดิมในการแกไ้ขปัญหาไดดี้ 
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4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 

 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
  4.4.1.1 การชอบสมาคม (Sociability) เป็นจุดแข็งในมุมมองของ
ผูบ้งัคบับญัชา เพราะ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการประเมินเป็นคนชอบพูดคุย ชอบเจรจา และชอบ
รู้จกักบัเพื่อนใหม่ เพื่อขยายเครือข่ายทางสังคม 

  4.4.1.2 การจูงใจ (Influence) เป็นจุดแข็งในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา 
เพราะ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการประเมินนั้นสามารถโนม้นา้วใจหรือท าให้คู่เจรจาคลอ้ยตามได้
โดยง่ายดายดว้ยวธีิการใชเ้หตุผลและช้ีใหเ้ห็นถึงประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากขอ้ตกลงของการเจรจา 

  4.4.1.3 การอดกลั้น (Stress Tolerance) เป็นจุดแข็งในมุมมองของ
ผูบ้งัคบับญัชา เพราะ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการประเมินนั้นสามารถท างานท่ามกลางสถานการณ์
ท่ีวิกฤตและตึงเครียดได้ดี อีกทั้งผูบ้งัคบับญัชายงัเห็นด้วยว่าผูรั้บการประเมินสามารถฟ้ืนตวัจาก
ความรู้สึกผดิหวงัทอ้แทไ้ดอ้ยา่งรวดเร็ว 

  4.4.1.4 การเป็นผู ้น า (Leadership) เป็นจุดแข็งในมุมมองของ
ผูบ้ ังคับบัญชา เพราะ ผู ้บังคับบัญชาเห็นว่าผู ้รับการประเมินนั้ นสามารถท่ีจะเป็นผู ้น าและมี
ความสามารถในควบคุมงานท่ีมีลกัษณะเป็นโครงการท่ีมีระยะเวลาจ ากดัไดดี้ รวมทั้งผลงานจากการ
ท างานเป็นโครงการดีกวา่ผลงานท่ีมาจากการท างานเป็นกิจวตัร 

 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
  4.4.2.1 การควบคุมตนเอง (Self - Control) เป็นจุดอ่อนท่ียงัตอ้งพฒันาใน
มุมมองของผูบ้งัคบับญัชา เพราะ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการประเมินนั้นไม่มีความสามารถในการ
ควบคุมหรือระงบัอารมณ์ของตนเองไดเ้ม่ือมีส่ิงท่ีพึงประสงคห์รือส่ิงท่ีไม่พอใจมากกระทบ อีกทั้งยงั
มกัแสดงออกดว้ยอารมณ์ท่ีกา้วร้าวกบัเพื่อนร่วมงาน 

  4.4.2.2 ความรอบคอบ (Attention to Detail) เป็นจุดอ่อนท่ียงัตอ้งพฒันา
ในมุมมองของผูบ้ ังคับบัญชา เพราะ ผูบ้ ังคับบัญชาเห็นว่าผู ้รับการประเมินยงัท างานท่ีได้รับ
มอบหมายผดิพลาดอยูบ่่อยคร้ัง ขาดความละเอียด รอบคอบในการท างาน จึงท าให้ผูรั้บการประเมิน
ถูกต าหนิและแกง้านใหม่อยูบ่่อยคร้ัง 

  4.4.2.3 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) เป็นจุดอ่อนท่ียงัตอ้งพฒันา
ในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา เพราะ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการประเมินนั้นไม่มีความสามารถใน



33 

 

การสร้างสรรคว์ธีิการท างานหรือแนวทางแกไ้ขปัญหาใหม่ๆ ยึดติดและเคยชินกบัวิธีการท างานเดิม
มากเกินไปจนขาดการพฒันาทกัษะทางวชิาชีพ 

  4.4.2.4 การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytic Thinking) เป็นจุดอ่อนท่ียงัตอ้ง
พัฒนาในมุมมองของผู ้บังคับบัญชา เพราะ ผู ้บังคับบัญชาเห็นว่าผู ้รับการประเมินนั้ นไม่มี
ความสามารถในการคิดวิเคราะห์หรือคาดการณ์ความน่าจะเป็นได้จากข้อมูลท่ีมีให้ รวมทั้งไม่
สามารถเช่ือมโยงเหตุและผลของเหตุการณ์ต่างๆได ้

 
 

4.5 สรุปประเด็นทีน่ าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบทดสอบทางจิตวทิยา 
 จากผลการประเมินผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior 
Inventory (WBI) บ่งช้ีวา่  จุดอ่อนท่ีผูรั้บการประเมินควรปรับปรุงมีทั้งหมด  4  เร่ือง  นัน่คือ  การ
ปรับตวั การ-ปฏิบติัตามกฎ การควบคุมตนเอง และ การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ซ่ึงผูรั้บการประเมินได้
คะแนนของจุดอ่อนทั้ง 4 เร่ืองดงักล่าว คือ 6 คะแนน, 11 คะแนน, 14 คะแนน และ 19 คะแนน
ตามล าดบั เม่ือเทียบจากคะแนนรวมทั้งหมดคือ 100 คะแนน 
 ในขณะท่ีความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชาในเร่ืองของจุดอ่อนของผูรั้บ
การประเมินมีมุมมองว่า ผูรั้บการประเมินควรท่ีจะพฒันาและปรับปรุงในเร่ืองของการควบคุม
ตนเอง ความรอบคอบ การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ และ การคิดเชิงวิเคราะห์ ทั้งน้ี ผูบ้งัคบับญัชามีมุมมอง
วา่ทั้ง 4 เร่ืองดงักล่าวน้ี จะส่งผลต่อการท างานและผลการปฏิบติังานของผูรั้บการประเมินมากท่ีสุด
ทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต 
 ดงันั้น ในแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ผูรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชา จึงลง
ความเห็นร่วมกนัว่าควรจะพฒันาในเร่ืองของการควบคุมตนเองก่อนเร่ืองอ่ืนๆ เน่ืองจากผูรั้บการ
ประเมินมกัจะแสดงอารมณ์ท่ีกา้วร้าว และ แสดงถึงความไม่พอใจอย่างรุนแรงเม่ือมีเหตุการณ์ท่ีไม่
ถูกใจผูรั้บการประเมิน ซ่ึงการแสดงอารมณ์ดงักล่าวส่งผลให้ผูรั้บการประเมินถูกผูบ้งัคบับญัชาและ
รุ่นพี่ท่ีท  างานต าหนิและวา่กล่าวตกัเตือนอยูบ่่อยคร้ัง อีกทั้งการแสดงอารมณ์ท่ีไม่เหมาะสมดงักล่าว
ยงัส่งผลเสียต่อหน้าท่ีการงานและท าให้ความน่าเช่ือถือของผูรั้บการประเมินลดลงในสายตาของ
ผูร่้วมงานคนอ่ืนๆ ทั้งน้ี ผูรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชาหวงัวา่แผนพฒันาฉบบัท่ี 1 ท่ีมุ่งเนน้การ
พฒันาเร่ืองการควบคุมตนเอง จะสามารถช่วยลดความรุนแรงของการแสดงทางอารมณ์และ
พฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมของตวัผูรั้บการประเมินได ้
 ในส่วนของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 นั้น ผูรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชาลง
ความเห็นร่วมกันว่าควรจะพฒันาในเร่ืองของการปรับตัว เน่ืองจากองค์กรท่ีผูรั้บการประเมิน
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ปฏิบติังานอยูน่ั้น เป็นองคก์รท่ีมีการเปล่ียนแปลงบ่อยทั้งในส่วนของโครงสร้างองคก์รและรูปแบบ
หรือวิธีก่ีการท างาน นอกจากน้ียงัมีการปรับในส่วนของกลยุทธ์ของอล์คกรรวมถึงแผนการท า
ท างานในทุกไตรมาส  จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะเลือกเร่ืองการปรับตวัมาพฒันาเป็นตวัต่อไป 
เพราะ ในมุมมองของผูรั้บการประเมินนั้น ผู ้รับการประเมินตระหนักดีว่าตนเองไม่ชอบการ
เปล่ียนแปลงและขาดความพยายามในการปรับตวัเข้าหาส่ิงใหม่ วิธีการท างานใหม่ หรือ แนว
ทางการแกไ้ขปัญหาแบบใหม่ ทั้งน้ี ผูรั้บการประเมินมีความเห็นวา่ปัจจุบนัหรือส่ิงท่ีเป็นอยูดี่อยูแ่ลว้ 
และไม่อยากท่ีจะเรียนรู้อะไรใหม่  ในขณะท่ีองค์กรท่ีผู ้รับการประเมินนั้ นปฏิบัติงานอยู่ มี
สภาพแวดลอ้มและบริบทขององค์กรท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ผูบ้งัคบับญัชาจึงมีความคิดเห็น
และมุมมองว่า หากผูรั้บการประเมินต้องการท่ีจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีผลการ
ปฏิบติังานท่ีเป็นไปตามท่ีฝ่ายงานก าหนดไว ้ จึงมีความส าคญัอย่างยิ่งท่ีจะต้องพฒันาเร่ืองการ
ปรับตวั เพราะเร่ืองน้ีเป็นเร่ืองท่ีองคก์รและผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมินให้ความส าคญัและ
ถือเป็นหน่ึงในค่านิยมหลกัขององคท่ี์ผูรั้บการประเมินปฏิบติังานอยูด่ว้ย ดงันั้น ผูรั้บการประเมินจึง
เลือกเร่ืองการปรับตวัมาพฒันาในแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 ทั้งน้ี ผูรั้บการประเมินและ
ผูบ้งัคบับญัชามีความคาดหวงัวา่ ผูรั้บการประเมินจะมีแนวโนม้ท่ีดีข้ึนในเร่ืองของการปรับตวั และ 
มีความพยายามมากข้ึนในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ มีใจท่ียอมรับการเปล่ียนแปลงและปรับตวัต่อส่ิงท่ี
องคก์รและฝ่ายงานคาดหวงั 
 โดยสรุปแลว้  ผูรั้บการประเมินมีแผนท่ีพฒันาตนเองในเร่ืองของ การควบคุมตนเอง 
ซ่ึงจะท าการพฒันาเร่ืองดงักล่าวน้ีในแผนพฒันาฉบบัท่ี 1 และ มีแผนท่ีพฒันาตนเองในเร่ืองของ การ
ปรับตวั ซ่ึงจะท าการพฒันาเร่ืองดงักล่าวน้ีในแผนพฒันาฉบบัท่ี 2 ซ่ึงผูรั้บการประเมินมุ่งหวงัว่า
แผนการพฒันาตนเองทั้ง 2 แผนน้ี จะสามารถพฒันาและปรับปรุงตนเองให้เป็นคนท่ีมีศกัยภาพ
พร้อมเติบโตไปในจุดมุ่งหมายท่ีตนเองคาดหวงัไว ้
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บทที ่5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 

 

 

 ในการน าผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใช้ในการวางแผนพฒันาตนเอง ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการ
ก าหนดเป้าหมายอยา่งชดัเจน ร่วมการยอมรับการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาก่อน จึงจะส่งผลให้การ
เขียนแผนพฒันาตนเอง มีความเหมาะสม สามารถเป็นไปได้จริง ในกรอบเวลาท่ีเหมาะสม และ
ก่อใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้ าอยา่งมีนยัส าคญั เน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 

 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 

 

 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 

       

5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 

ผูรั้บการประเมินตอ้งการท่ีจะต่อยอดความส าเร็จ และ เติบโตไปทางสายงานดา้นการ
สรรหาและว่าจา้ง โดยผูรั้บการประเมินตอ้งการท่ีจะเติบโตเป็นผูบ้ริหารทางดา้นการสรรหาและ
วา่จา้งในองคก์รชั้นน าของไทยภายใน 5 ปี  โดยตอ้งการท่ีจะขยายขีดความสามารถทางดา้นการสรร-
หาและว่าจ้างไปในทิศทางท่ีเน้นการสรรหาและว่าจ้างเฉพาะต าแหน่งงานระดับชั้ นผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

การท่ีจะไปถึงเป้าหมายดงักล่าวนั้นได ้ ส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีตอ้งพฒันา คือ การควบคุมตนเอง
(Self -Control) เพราะการท่ีจะไปสู่ความส าเร็จท่ียิง่ใหญ่ไดน้ั้น ผูรั้บการประเมินจะตอ้งเจอกบัปัญหา
และส่ิงเร้าต่างๆท่ีเป็นอุปสรรคให้แกไ้ขภายใตบ้ริบทหรือสภาพแวดลอ้มท่ีกดดนั  รวมทั้งลกัษณะ
งานท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งการท่ีจะเติบโตนั้นเป็นลกัษณะงานท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือจากหลายฝ่าย
เพื่อให้เกิดซ่ึงความส าเร็จ  ดงันั้น จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูรั้บการประเมินจะตอ้งวางแผนการพฒันา
ตนเองจากกิจกรรมต่างๆท่ีช่วยเสริมสร้างความแข็งแกร่งของการควบคุมตนเองเพื่อลดระดบัการ



36 

 

แสดงอารมณ์และพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมกบัคู่เจรจาหรือผูมี้ส่วนไดเ้สียในงานท่ีผูรั้บการประเมิน
ตอ้งการท่ีจะเติบโต 

 

5.1.2 จุดแข็งทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 

 จากการพดูคุย และท าความเขา้ใจในผลการประเมินร่วมกนัแลว้ ผูรั้บการประเมินมีการ
รับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดแขง็ของตนได ้ดงัน้ี 

  - การชอบสมาคม (Sociability) เพราะ ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีชอบ
พบปะ และ สานสัมพนัธ์กบัเพื่อนใหม่  ซ่ึงเป็นขอ้ดีในการเป็นเจา้หน้าท่ีสรรหาและว่าจา้ง อีกทั้ง
ดว้ยลกัษณะงานของต าแหน่งน้ีตอ้งพบปะ และ ท าความรู้จกักบัตวัผูส้มคัรงานคนใหม่ๆอยู่เสมอ 
รวมทั้งตอ้งรักษาความสัมพนัธ์กบักรรมการสัมภาษณ์เพื่อใหเ้กิดการท างานราบร่ืน 

  - การอดกลั้น (Stress Tolerance) เพราะ ผูรั้บการประเมินสามารถท างาน
ได้อย่างสงบแมจ้ะมีสถานการณ์ตึงเครียด รวมทั้งสามารถท่ีจะรักษาตนเองจากความผิดหวงัหรือ
ความลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งรวดเร็ว ซ่ึงเป็นขอ้ดีในการเป็นเจา้หนา้ท่ีสรรหาและวา่จา้ง เพราะใน
การท างานมกัจจะถูกปฏิเสธการว่าจา้งจากผูส้มคัร หรือ ผูส้มคัรสละสิทธ์ิท่ีจะเขา้ร่วมกบัองค์กรท่ี
ผูรั้บการประเมินปฏิบติังานอยู ่รวมทั้งอาจไดรั้บค าต าหนิจากกรรมการผูส้ัมภาษณ์ ซ่ึงเหล่าน้ีลว้นคือ
ความผิดหวงัท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน แต่ผูรั้บการประเมินยงัสามารถท่ีจะจดัการกบัความผิดหวงั
ดงักล่าวและท างานต่อไป 

 - การจูงใจ (Influence) เพราะ ผูรั้บการประเมินสามารถท่ีจะจูงใจและ
โนม้นา้วคู่เจรจาเพื่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีผูรั้บการประเมินพึงประสงคไ์ดอ้ยา่งเป็นมืออาชีพ  ซ่ึงเป็นขอ้ดี
ในการเป็นเจา้หนา้ท่ีสรรหาและวา่จา้ง เพราะ ลกัษณะงานของต าแหน่งท่ีผูรั้บการประเมินปฏิบติังาน
อยู่ตอ้งใช้ทกัษะของการเจรจาต่อรองสูง อนัได้แก่ การต่อรองการจ้างงานกับผูส้มคัร และ การ
ต่อรองกบักรรมการสัมภาษณ์เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

  - พลงัใจในการท างาน (Energy) เพราะ ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้ชอบ
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จอย่างรวดเร็วและมกัจะส าเร็จก่อนถึงเวลาก าหนดส่ง นอกจากน้ี
ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะท างานในสภาพแวดล้อมท่ีเร่งรีบ ซ่ึงเป็นขอ้ดีเพราะองค์กรท่ีผูรั้บการ
ประเมินปฏิบติังานอยู่นั้นเป็นองค์กรท่ีมีลกัษณะการท างานแบบพลวตัรหรือมีสภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีเร่งรีบและเนน้ความรวดเร็ว 

 

5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
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เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน
ท่ีผา่นมาจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้พบจุดแข็งท่ีทั้งแตกต่าง และเหมือนกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง 
ดงัน้ี 

  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 

  - การชอบสมาคม (Sociability) เป็นจุดแข็งในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา 
เพราะ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินเป็นคนชอบพูดคุย ชอบเจรจา และชอบรู้จกักบัเพื่อน
ใหม่ เพื่อขยายเครือข่ายทางสังคม 

 - การจูงใจ (Influence) เป็นจุดแข็งในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา เพราะ 
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินนั้นสามารถโน้มน้าวใจหรือท าให้คู่เจรจาคล้อยตามไดโ้ดย
ง่ายดายดว้ยวธีิการใชเ้หตุผลและช้ีใหเ้ห็นถึงประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากขอ้ตกลงของการเจรจา 

  - พลงัใจในการท างาน (Energy) เป็นจุดแข็งในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา 
เพราะ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการประเมินนั้นสามารถท างานไดอ้ยา่งรวดเร็วในภาวะท่ีเร่งรีบ  อีก
ทั้งยงัสามารถท างานไดห้ลายงานในเวลาเดียวกนั 

  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 

 - การเป็นผูน้ า (Leadership)  เป็นจุดแข็งในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา 
เพราะ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการประเมินนั้นสามารถท่ีจะเป็นผูน้ าและมีความสามารถในควบคุม
งานท่ีมีลกัษณะเป็นโครงการท่ีมีระยะเวลาจ ากดัได้ดี รวมทั้งผลงานจากการท างานเป็นโครงการ
ดีกวา่ผลงานท่ีมาจากการท างานเป็นกิจวตัร 

 

5.1.4 จุดอ่อนทีผู่้ประเมินรับรู้ตนเอง 

จากการพดูคุย และท าความเขา้ใจในผลการประเมินของร่วมส่ิงท่ีเห็นต่างกนัแลว้ ผูรั้บ
การประเมินมีการรับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดอ่อนของตนได ้ดงัน้ี  

  - การปรับตวั (Adaptability) เพราะ ผูรั้บการประเมินไม่ชอบท่ีจะ
เปล่ียนแปลงหรือปรับตวัเขา้หาส่ิงใหม่ๆ ได้แก่ เป้าหมายใหม่, แนวคิดใหม่ในการท างาน และ 
ระบบหรือวิธีการท างานใหม่ๆ ซ่ึงเป็นจุดอ่อนท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งพฒันาเน่ืองมากจากองคก์รท่ี
ผูรั้บการประเมินปฏิบติังานเป็นองคก์รท่ีมีการเปล่ียนแปลงหรือปรับเปล่ียนระบบแะวิธีการท างาน
อยูเ่สมอ 
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  - การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) เพราะ ผูรั้บการประเมินไม่ชอบท่ี
จะปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ขององค์กร หรือ กฎเกณฑ์ในการท างาน ซ่ึงเป็นจุดอ่อนท่ีต้องพฒันา 
เน่ืองจากการไม่ปฏิบติัตามกฎเกณฑ์ท่ีวางไวอ้าจน ามาซ่ึงความเสียหายท่ีร้ายแรงเกินกว่าท่ีผูรั้บการ
ประเมินจะสามารถรับผดิชอบได ้

  - การควบคุมตนเอง (Self-Control) เพราะ ผูรั้บการประเมินมกัจะไม่
สามารถท่ีจะควบคุมอารมณ์ตนเองไดเ้ม่ือมีส่ิงเร้าท่ีท าใหผู้รั้บการประเมินไม่พอใจ  ซ่ึงเป็นจุดอ่อนท่ี
ตอ้งพฒันาเพราะปัญหาดา้นควบคุมอารมณ์จะส่งผลเสียอยา่งมหาศาลกบังานท่ีท าและส่งผลเสียต่อ
ความสัมพนัธ์กบัคนรอบขา้งหรือเพื่อนร่วมงานของผูรั้บการประเมิน 

  - การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) เพราะ ผูรั้บการประเมินมกัขาดการ
ใชค้วามคิดเพื่อสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ แนวทางหรือวิธีการท างานใหม่  รวมทั้งวิธีการแกไ้ขปัญหาใหม่  
ซ่ึงเป็นจุดอ่อนท่ีตอ้งพฒันาเพราะผูรั้บการประเมินปฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็ว จึงจ าเป็นท่ีต้องค้นหาวิธีการท างานหรือแนวทางการแก้ไขปัญหาใหม่เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดของการท างาน 

 

5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  

 เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน
ท่ีผา่นมาจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้พบจุดอ่อนท่ีทั้งแตกต่าง และเหมือนกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง 
ดงัน้ี 

  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั  

  - การควบคุมตนเอง (Self - Control)  เป็นจุดอ่อนท่ียงัตอ้งพฒันาใน
มุมมองของผูบ้งัคบับญัชา เพราะ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการประเมินนั้นไม่มีความสามารถในการ
ควบคุมหรือระงบัอารมณ์ของตนเองไดเ้ม่ือมีส่ิงท่ีพึงประสงคห์รือส่ิงท่ีไม่พอใจมากกระทบ อีกทั้งยงั
มกัแสดงออกดว้ยอารมณ์ท่ีกา้วร้าวกบัเพื่อนร่วมงาน 

  - การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation)  เป็นจุดอ่อนท่ียงัตอ้งพฒันาใน
มุมมองของผูบ้งัคบับญัชา เพราะ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการประเมินนั้นไม่มีความสามารถในการ
สร้างสรรคว์ธีิการท างานหรือแนวทางแกไ้ขปัญหาใหม่ๆ ยึดติดและเคยชินกบัวิธีการท างานเดิมมาก
เกินไปจนขาดการพฒันาทกัษะทางวชิาชีพ 

  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 
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  - การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytic Thinking) เป็นจุดอ่อนท่ียงัตอ้งพฒันาใน
มุมมองของผูบ้งัคบับญัชา เพราะ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการประเมินนั้นไม่มีความสามารถในการ
คิดวิเคราะห์หรือคาดการณ์ความน่าจะเป็นไดจ้ากขอ้มูลท่ีมีให้ รวมทั้งไม่สามารถเช่ือมโยงเหตุและ
ผลของเหตุการณ์ต่างๆได ้

  - ความรอบคอบ (Attention to Detail)  เป็นจุดอ่อนท่ียงัตอ้งพฒันาใน
มุมมองของผูบ้งัคบับญัชา เพราะ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการประเมินยงัท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ผิดพลาดอยู่บ่อยคร้ัง ขาดความละเอียด รอบคอบในการท างาน จึงท าให้ผูรั้บการประเมินถูกต าหนิ
และแกง้านใหม่อยูบ่่อยคร้ัง 

 

 5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 

 ดา้นการท างาน 
 เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการท าแบบประเมิน  
WBI ร่วมกบัการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาแล้ว ท าให้ผูรั้บการประเมินทราบและรู้จกัลกัษณะ
บุคลิกภาพของตนเองมากจากมุมมองของผูอ่ื้นมากข้ึน ส่งผลให้ผูรั้บการประเมินสามารถวาง
แผนการพฒันาตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยน าจุดแข็งมาใชส้นบัสนุนและส่งเสริมหนา้ท่ีการ
งานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั  ไดแ้ก่  การพฒันาทกัทกัษะการชอบสมาคมเพื่อพฒันาทกัษะทางดา้นการ
เจรจาต่อรอง   รวมทั้งยงัพฒันาทกัษะการจูงใจเพื่อโน้มน้าวคู่เจรจาต่อรองไปในเวลาเดียวกนัดว้ย  
ขณะเดียวกนัยงัพฒันาและปรับปรุงจุดอ่อน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในเร่ืองการควบคุมตนเอง และ การ
ปรับตวั ท่ีสามารถส่งผลกระทบโดยตรงกบัหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั ฉะนั้นเม่ือผูรั้บการ
ประเมินสามารถพฒันาตนเองไดต้ามเป้าหมายแลว้  ก็ย่อมจะส่งผลให้ผูรั้บการประเมินสามารถ
พฒันาภาวะผูน้ าในตนเองต่อไปในสายอาชีพของตนเองได ้

 ดา้นบุคลิกส่วนตวั 

 เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการท าแบบประเมิน  
WBI ร่วมกบัการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้ผูรั้บการประเมินตระหนกัถึงความส าคญัในการ
ปรับปรุงและพฒันาจุดอ่อนของตนเอง เพราะจุดอ่อนดงักล่าวนั้นอาจเป็นอุปสรรคต่อการด าเนิน
ชีวติ หรือเป็นอุปสรรคต่อความกา้วหนา้ในสายอาชีพของผูรั้บการประเมินไดใ้นอนาคต โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่เร่ืองการควบคุมตนเองซ่ึงถือวา่เป็นเร่ืองพื้นฐานส าคญัต่อการพฒันาในทุกเร่ืองดงันั้นถา้ผูรั้บ
การประเมินสามารถพฒันาทกัษะการควบคุมตนเองได ้ จะท าใหผู้รั้บการประเมินท่ีเป็นท่ีรักใคร่จาก
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คนรอบขา้ง รวมทั้งยงัสามารถยงัสามารถท่ีจะขอความช่วยเหลือหรือท าให้ง่ายต่อการเจรจากบัคู่
เจรจาอีกดว้ย 
 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 

 

 5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 

 ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง การควบคุมตนเอง (Self - Control)  มาเป็นหวัขอ้ในการ
พฒันาภาวะผูน้ า เน่ืองจากการตระหนกัต่ออารมณ์ตนเองท่ีเป็นพื้นฐานในการด าเนินชีวิต และการ
ท างาน โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 มีดงัน้ี 
  5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  ผูรั้บการประเมินต้องการพฒันาระบบการควมคุมอารมณ์ของตนเอง 
เพื่อให้ตนเองเขา้ใจและรู้เท่าทนัอารมณ์ท่ีอาจก่อให้เกิดการกระท าอนัเกิดจากอารมณ์ท่ีรุนแรง 
รวมถึงเล็งเห็นผลเสียท่ีเกิดจากอารมณ์ท่ีรุนแรงดว้ย 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 

  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 น้ี จะช่วยลด
หรือระงบัผลเสียท่ีเกิดจากพฤติกรรมท่ีแสดงออกจากอารมณ์ท่ีรุนแรง และ ช่วยเสริมสร้างความมีสติ
ไม่ใหอ้ารมณ์ท่ีรุนแรงมาช้ีน าใหเ้กิดผลของพดูหรือการกระท าไม่เหมาะสม 

  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าผลจากการพฒันาตนเองนั้นจะช่วยพฒันา
และเสริมสร้างความสัมพนัธ์ในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น อีกทั้งยงัสามารถลดความขดัแยง้ต่างๆท่ีเกิด
จากการท างานและเร่ืองส่วนตวั ท าให้ทุกคนในองคก์รท างานอยา่งมีความสุข ซ่ึงความสุขเหล่าน้ีจะ
สร้างผลลพัธ์ของการท างานให้มีประสิทธิภาพ ไม่เพียงเท่านั้น ยงัเสริมสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กบั
องคก์รอีกดว้ย  

  5.2.1.4  ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 

  - นัง่สมาธิในทุกวนัเพื่อฝึกการหายใจโดยเป็นการดึงความสนใจหรือ
อารมณ์ต่างๆมาอยูท่ี่ลมหายใจ โดยจะแบ่งเป็นตอนต่ืนนอน 10 นาที และ ก่อนเขา้นอน 10 นาที 
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  -  นบัเลขในใจ (นบั 1 ถึง 30) เพื่อดึงอารมณ์และความรู้สึกต่างๆให้มาจด
จ่อกบัตวัเลข เพื่อระงบัอารมณ์ท่ีรุนแรงจากการไม่มีเหตุผล ก่อนท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆกลบัไป 
และทบทวนหรือค านึงถึงผลท่ีตามมาของการกระท าของเรา โดยเน้นเป็นการปฏิบติัจริงเม่ือเจอกบั
สถานการณ์ 

  - การออกก าลงักายหลงัเวลาเลิกงานเพื่อผอ่นคลายอารมณ์และความตรึง
เครียดอยา่งนอ้ยวนัละ 30 นาทีอาทิตยล์ะ 2-3 วนั โดยเนน้เป็นการปฏิบติัจริงตามความถ่ีท่ีก าหนดไว ้

  - ยิ้มในกระจกทุกวนั 3 เวลา(เช้า กลางวนั และก่อนนอน) เพื่อเสริม
อารมณ์ท่ีเป็นบวก ท าให้จิตใจสดใสร่าเริง และ พูดกบัตวัเองว่า "ฉันตอ้งท าให้ได้" เพื่อเตือนสติ
ตวัเองอยูเ่สมอวา่เราตอ้งเอาชนะอารมณ์ตวัเองใหไ้ด ้โดยเนน้เป็นการปฏิบติัจริงตามความถ่ีท่ีก าหนด
ไว ้

  5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 

  - ผูรั้บการประเมิน  
  ผูรั้บการประเมินตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนส าคญัในการพฒันา ซ่ึง
จะตอ้งมีความพยายาม มีแรงจูงใจจากตนเองเป็นจุดตั้งตน้ เพื่อเป็นการผลกัดนัตนเองให้เกิดการ
พฒันาไปยงัเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้
  - เพื่อนร่วมชั้นเรียนและเพื่อนสนิท 
  เพื่อนท่ีมีความใกลชิ้ดและสนิทสนมกนั รวมถึงมีประสบการณ์ร่วมกบั
ผูรั้บการประเมิน ซ่ึงได้แก่เพื่อนร่วมชั้นเรียน และเพื่อนเรียนท่ีท างานกลุ่มร่วมกนั ทั้งน้ีเพื่อนท่ีมี
ความใกล้ชิดต้องเป็นผูท่ี้พร้อมจะรับฟัง แสดงความคิดเห็น และให้ข้อมูลป้อนกลบัแก่ผูรั้บการ
ประเมินอยา่งตรงไปตรงมา 
  - เพื่อนร่วมงาน 
  เพื่อนท่ีมีความใกล้ชิด และมีประสบการณ์ท างานร่วมกนัในงานต่างๆ
ขององคก์ร รวมไปถึงเป็นผูท่ี้พร้อมจะรับฟัง แสดงความคิดเห็น และให้ขอ้มูลป้อนกลบัแก่ผูรั้บการ
ประเมินอยา่งตรงไปตรงมาเช่นกนั 
  - ผูบ้งัคบับญัชา 
  ผูบ้งัคบับญัชาสายงานบงัคบับญัชาท่ีมีอ านาจหน้าท่ีสั่งงานโดยตรงต่อ
ผูรั้บการประเมิน และเป็นผูท่ี้คอยใหค้  าแนะน า ใหค้  าปรึกษา และขอ้มูลป้อนกลบัต่างๆท่ีมีประโยชน์
อยา่งตรงไปตรงมาเพื่อการพฒันาแก่ผูรั้บการประเมิน 
  5.2.1.6 การวดัผล  
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  - จ านวนคร้ังในการปฏิบติักิจกรรม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการวดัความ
สม ่าเสมอในการท ากิจกรรม หรือของพฤติกรรมท่ีเป็นไปเพื่อการพฒันา 
  - ความคิดเห็นของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบ
ความเปล่ียนแปลง หรือความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง เพราะผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเป็นผูท่ี้มองเห็น
พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง 
  5.2.1.7  ระยะเวลาในการพฒันา 

  เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 มิถุนายน 2557 และ ส้ินสุด 30 กนัยายน 2557 
  5.2.1.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
  ความอดทนและความพยายามของผูรั้บการประเมินท่ีอาจจะไม่มากพอ
ต่อส่ิงย ัว่ยท่ีุมากระทบกบัอารมณ์ อีกทั้งยงัไม่เคยชินกบักิจกรรมเพื่อพฒันาตนเอง เพราะในความคิด
ของผูรั้บการประเมินนั้น กิจกรรมเพื่อพฒันาตนเองทั้ง 4 กิจกรรม เป็นกิจกรรมท่ีท าให้ผูรั้บการ
ประเมินเกิดความรู้สึกอึดอดั และ เป็นกิจกรรมท่ียากจนตอ้งฝืนใจตวัเองเพื่อการพฒันาตนเองของ
ผูรั้บการประเมิน 
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ตารางที ่5.1  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
 

Development Action Plan (DAP) 

Name ผูรั้บการประเมิน 

Position เจา้หนา้ท่ีสรรหาและว่าจา้ง 

Direct Supervisor หวัหนา้งานของผูรั้บการประเมิน 

Competency: Self-Control 

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 

ผู้ รั บ ก า ร ป ร ะ เ มิ น
ตอ้งการพฒันาระบบ
การควมคุมอารมณ์
ของตนเอง เ พ่ือให้
ตนเองเขา้ใจและรู้เท่า
ทัน อ า ร ม ณ์ ท่ี อ า จ
ก่อให้เกิดการกระท า
อนัเกิดจากอารมณ์ท่ี
รุ น แ ร ง  ร ว ม ถึ ง
เล็งเห็นผลเสียท่ีเกิด
จากอารมณ์ท่ีรุนแรง
ดว้ย 

ผู้รับการประเ มินคาดหวังว่ า
แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 น้ี 
จะช่วยลดหรือระงบัผลเสียท่ีเกิด
จากพฤติกรรมท่ีแสดงออกจาก
อา รม ณ์ ท่ี รุนแร ง  แล ะ  ช่ ว ย
เส ริมส ร้ างค ว าม มีส ติไ ม่ ให้
อารมณ์ท่ีรุนแรงมาช้ีน าให้เกิดผล
ขอ งพู ดห รื อ ก า ร ก ร ะ ท า ไ ม่
เหมาะสม 

ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าผลจากการ
พัฒนาตนเองนั้ นจะช่วยพัฒนาและ
เสริมสร้างความสัมพนัธ์ในการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น อีกทั้งยงัสามารถลดความ
ขดัแยง้ต่างๆท่ีเกิดจากการท างานและ
เร่ืองส่วนตัว ท าให้ทุกคนในองค์กร
ท างานอย่างมีความสุข ซ่ึงความสุข
เหล่าน้ีจะสร้างผลลพัธ์ของการท างาน
ให้มีประสิทธิภาพ ไม่เพียงเท่านั้น ยงั
เสริมสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กบัองค์กร
อีกดว้ย 

1. นัง่สมาธิเพ่ือฝึกการหายใจโดยเป็นการดึงความสนใจหรืออารมณ์ต่างๆมาอยู่ท่ีลมหายใจ 
โดยจะแบ่งเป็นตอนต่ืนนอน 10 นาที และ ก่อนเขา้นอน 10 นาที 

ผูรั้บการประเมิน ปฏิบติัจริง มิ.ย. –ก.ย. 57 

2. นบัเลขในใจ(นบั 1 ถึง 30) เพ่ือดึงอารมณ์และความรู้สึกต่างๆให้มาจดจ่อกบัตวัเลข เพ่ือ
ระงบัอารมณ์ท่ีรุนแรงจากการไม่มีเหตุผล ก่อนท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆกลบัไป และ
ทบทวนหรือค านึงถึงผลท่ีตามมาของการกระท า  

 

ผูรั้บการประเมิน ปฏิบติัจริง มิ.ย. –ก.ย. 57 

3. การออกก าลงักายหลงัเวลาเลิกงานเพ่ือผอ่นคลายอารมณ์และความตรึงเครียดอย่างน้อย
วนัละ 30 นาทีอาทิตยล์ะ 2-3 วนั 

ผูรั้บการประเมิน ปฏิบติัจริง มิ.ย. –ก.ย. 57 

4. ยิ้มในกระจกทุกวนั 3 เวลา(เชา้ กลางวนั และก่อนนอน) เพ่ือเสริมอารมณ์ท่ีเป็นบวก ท า
ให้จิตใจสดใสร่าเริง และ พูดกบัตวัเองว่า "ฉนัตอ้งท าให้ได"้ เพ่ือเตือนสติตวัเองอยูเ่สมอว่า
เราตอ้งเอาชนะอารมณ์ตวัเองให้ได ้

ผูรั้บการประเมิน ปฏิบติัจริง มิ.ย. –ก.ย. 57 

Who is involved:  หวัหนา้งาน, เพ่ือนร่วมงาน, เพ่ือนร่วมชั้นเรียนและเพ่ือนสนิท Resources/ Support: ก าลงัใจและค าแนะน าจากเพ่ือนร่วมงานและคนรอบขา้ง Time Frame: 
มิ.ย. –ก.ย. 57 

Potential obstacles which can prevent development: อุปสรรคท่ีส าคญัในการพฒันาคร้ังน้ี คือ ความอดทนและความพยายามของขา้พเจา้ท่ีอาจจะไม่มากพอต่อส่ิงย ัว่ยท่ีุมากระทบกบัอารมณ์ 

43 
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5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที ่1 

เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัได้
ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ซ่ึงรายละเอียด
ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

- นัง่สมาธิเพื่อฝึกการหายใจโดยเป็นการดึงความสนใจหรืออารมณ์ต่างๆมาอยู่ท่ีลม
หายใจ โดยจะแบ่งเป็นตอนต่ืนนอน 10 นาที และ ก่อนเขา้นอน 10 นาที 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

  ผูรั้บการเมินนัง่สมาธิจริงแต่ไม่ไดน้ัง่ทุกวนัอย่างท่ีตั้งใจไว ้โดยเฉล่ียจะ
นัง่ประมาณสัปดาห์ละ 2-3 คร้ัง ในช่วงเชา้และเยน็ 

  ผลท่ีได้รับ 

  ผูรั้บการประเมินมีสมาธิและสติมากข้ึน ใจเยน็มากข้ึน มีความคิด และ 
ท าให้เราไดท้บทวนการกระท าท่ีผิดพลาดไปในแต่ละวนั และท าให้รู้เส้นทางในการแกไ้ขท่ีชดัเจน
มากข้ึน 

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  ผูรั้บการประเมินวางแผนท่ีจะนัง่สมาธิระหวา่งวนั เช่น ช่วงพกักลางวนั 
ประมาณ 5-10 นาที เพื่อใหมี้เวลาในการทบทวนการกระท าของตวัผูป้ระเมินเองมากยิง่ข้ึน 

 - นบัเลขในใจ (นบั 1 ถึง 30) เพื่อดึงอารมณ์และความรู้สึกต่างๆให้มาจดจ่อกบัตวัเลข 
เพื่อระงบัอารมณ์ท่ีรุนแรงจากการไม่มีเหตุผล ก่อนท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆกลบัไป และทบทวน
หรือค านึงถึงผลท่ีตามมาของการกระท า  

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

  ผูรั้บประเมินมีการนบัเลขจริงทุกคร้ังท่ีมีอารมณ์หรือความรู้สึกท่ีไม่พอใจ
และโมโห 

  ผลท่ีได้รับ 

  ผูรั้บการประเมินมีการแสดงออกของอารมณ์ท่ีรุนแรงเบาบางลง ทั้งมีการ
ย ั้งคิดถึงผลของการกระท ามากข้ึน มีความรอบคอบและระวงักิริยาท่ีแสดงออกไปมากข้ึน จึงท าให้
ปัญหาต่างๆจบแล้วด้วยดีอย่างบวัไม่ช ้ าน ้ าไม่ขุ่นกับผูร่้วมงานท่านอ่ืนๆท่ีผูรั้บการประเมินต้อง
ปฏิบติังานร่วมดว้ย 

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
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  ผูรั้บการประเมินยงัคงจะใชกิ้จกรรมน้ี คือ การนบัเลขในใจ(นบั 1 ถึง 30) 
เพื่อดึงอารมณ์และความรู้สึกต่างๆให้มาจดจ่อกับตวัเลข เพื่อระงบัอารมณ์ท่ีรุนแรงจากการไม่มี
เหตุผล ก่อนท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆกลบัไป และทบทวนหรือค านึงถึงผลท่ีตามมาของการกระท า
ของเรา 

 - การออกก าลงักายหลงัเวลาเลิกงานเพื่อผอ่นคลายอารมณ์และความตรึงเครียดอย่าง
นอ้ยวนัละ 30 นาทีอาทิตยล์ะ 2-3 วนั 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ผูรั้บการประเมินมีการออกก าลงักายจริงประมาณสัปดาห์ละ 2 วนัในท่ี

ท างาน โดยออกก าลงักายคร้ังละ 1 ชัว่โมง 

  ผลท่ีได้รับ 

  ผูรั้บการประเมินมีความเครียดลดลง และ หลบัสนิทมากข้ึน 

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  ผูรั้บการประเมินจะเพิ่มการผ่อนคลายของร่างกายโดยการยืดเส้นยืดสาย
ระหวา่งเวลาท างาน เช่น การเดินออกไปผอ่นคลาย หรือ ยืดแขน หรือ บริหารคอ ทุก 2 ชัว่โมง เพื่อ
คลายความตึงเครียดของร่างกายระหวา่งเวลาท างาน 

 - ยิม้ในกระจกทุกวนั 3 เวลา (เชา้ กลางวนั และก่อนนอน) เพื่อเสริมอารมณ์ท่ีเป็นบวก 
ท าให้จิตใจสดใสร่าเริง และ พูดกบัตวัเองว่า "ฉันตอ้งท าให้ได้" เพื่อเตือนสติตวัเองอยู่เสมอวา่เรา
ตอ้งเอาชนะอารมณ์ตวัเองใหไ้ด ้

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ผูรั้บการประเมินยิม้ในกระจกช่วงเชา้ก่อนออกจากบา้นมาท างานเท่านั้น 

เน่ืองจากช่วงกลางวนัและช่วงก่อนนอนมีภารกิจมากจนมกัไม่มีเวลากิจกรรมน้ีในแผนพฒันาตนเอง 

  ผลท่ีได้รับ 

  ผูรั้บการประเมินรู้สึกมีก าลงัใจในการด าเนินการตามเป้าหมายท่ีตั้งใจ
เอาไว ้

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  ผูรั้บการประเมินยงัคงจะใชกิ้จกรรมน้ี และเพื่มเติมดว้ยการฟังเพลงท่ีให้
ก าลงัใจ เช่น เพลง Live&Learn เพื่อเพิ่มพลงัใจในการต่อสู้กบัความอดทนของตนเองใหม้ากข้ึน 

  



 
 
 
 

ตารางที ่5.2  พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

Development Action Plan (DAP) 

Name ผูรั้บการประเมิน 
Position เจา้หนา้ท่ีสรรหาและว่าจา้ง 

Direct Supervisor หวัหนา้งานของผูรั้บการประเมิน 
Competency: Self-Control 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 

ผู้รั บก ารประ เมิ น
ตอ้งการพฒันาระบบ
การควมคุมอารมณ์
ของตนเอง เพื่อให้
ตน เอง เข้า ใจและ
รู้ เ ท่ าทันอารมณ์ ท่ี
อาจก่อให้เ กิดการ
กระท าอันเกิดจาก
อ า ร ม ณ์ ท่ี รุ น แ ร ง 
ร ว ม ถึ ง เ ล็ ง เ ห็ น
ผล เ สี ย ท่ี เ กิ ด จ า ก
อารมณ์ท่ีรุนแรงดว้ย 

1. นัง่สมาธิเพ่ือฝึกการหายใจโดยเป็นการดึงความสนใจ
หรืออารมณ์ต่างๆมาอยูท่ี่ลมหายใจ โดยจะแบ่งเป็นตอน
ต่ืนนอน 10 นาที และ ก่อนเขา้นอน 10 นาที 

ปฏิบติัจริง 1. นั่งสมาธิจริงแต่ไม่ไดน้ั่งทุกวนัอย่างท่ี
ตั้งใจไว ้โดยเฉล่ียจะนั่งประมาณสัปดาห์
ละ 2-3 คร้ัง ในช่วงเชา้และเยน็ 

ผูรั้บการประเมินมีสมาธิและสติมากข้ึน ใจเย็นมากข้ึน มี
ความคิด และ ท าใหเ้ราไดท้บทวนการกระท าท่ีผิดพลาดไป
ในแต่ละวนั และท าให้รู้เส้นทางในการแกไ้ขท่ีชดัเจนมาก
ข้ึน 

นัง่สมาธิระหว่างวนั เช่น ช่วงพกักลางวนั ประมาณ 5-
10 นาที เพื่อใหม้ีเวลาในการทบทวนการกระท าของผู ้
ประเมินเองมากยิง่ข้ึน 

2 5 

2. นับเลขในใจ(นับ 1 ถึง 30) เพื่อดึงอารมณ์และ
ความรู้สึกต่างๆให้มาจดจ่อกบัตวัเลข เพื่อระงบัอารมณ์
ท่ีรุนแรงจากการไม่มีเหตุผล ก่อนท่ีจะแสดงพฤติกรรม
ต่างๆกลบัไป และทบทวนหรือค านึงถึงผลท่ีตามมาของ
การกระท า 

ปฏิบติัจริง 2. มีการนับเลขจริงทุกคร้ังท่ีมีอารมณ์
หรือความรู้สึกท่ีไม่พอใจและโมโห 

มีการแสดงออกของอารมณ์ท่ีรุนแรงเบาลง มีการย ั้งคิดถึงผล
ของการกระท ามากข้ึน มีความรอบคอบและระวงักิริยาท่ี
แสดงออกไปมากข้ึน จึงท าใหปั้ญหาต่างๆจบแลว้ดว้ยดีอย่าง
บวัไม่ช ้าน ้ าไม่ขุ่นกบัผูร่้วมงานท่านอ่ืนๆท่ีผูรั้บการประเมิน
ร่วมงานดว้ย 

ผูรั้บการประเมินยงัคงจะใชกิ้จกรรมน้ี คือ การนับเลข
ในใจ(นบั 1 ถึง 30) เพื่อดึงอารมณ์และความรู้สึกต่างๆ
ให้มาจดจ่อกบัตวัเลข เพื่อระงบัอารมณ์ท่ีรุนแรงจาก
การไม่มี เหตุผล ก่อนท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ
กลบัไป และทบทวนหรือค านึงถึงผลท่ีตามมาของการ
กระท าของเรา  

1 6 

3. การออกก าลงักายหลงัเวลาเลิกงานเพื่อผ่อนคลาย
อารมณ์และความตรึงเครียดอย่างน้อยวนัละ 30 นาที
อาทิตยล์ะ 2-3 วนั 

ปฏิบติัจริง 3.ผูรั้บการประเมินมีการออกก าลงักาย
จริงประมาณสปัดาห์ละ 2 วนัในท่ีท างาน 
โดยออก าลงักายคร้ังละ 1 ชัว่โมง 

ผูรั้บการประเมินมีความเครียดลดลง และ หลบัสนิทมากข้ึน ผูรั้บการประเมินยงัคงจะใช้กิจกรรมน้ี และเพ่ืมเติม
ดว้ยการฟังเพลงท่ีให้ก  าลงัใจ เช่น เพลง Live&Learn 
เพื่อเพ่ิมพลงัใจในการต่อสู้กบัความอดทนของตนเอง
ใหม้ากข้ึน 

1 6 

4. ยิ้มในกระจกทุกวนั 3 เวลา(เช้า กลางวนั และก่อน
นอน) เพื่อเสริมอารมณ์ท่ีเป็นบวก ท าให้จิตใจสดใสร่า
เริง และ พดูกบัตวัเองว่า "ฉนัตอ้งท าใหไ้ด"้ เพื่อเตือนสติ
ตวัเองอยูเ่สมอว่าเราตอ้งเอาชนะอารมณ์ตวัเองใหไ้ด ้

ปฏิบติัจริง 4.ผูรั้บการประเมินยิ้มในกระจกช่วงเช้า
ก่อนออกจากบ้านมาท าง าน เท่ านั้ น 
เน่ืองจากช่วงกลางวนัและช่วงก่อนนอนมี
ภารกิจมากจนไม่มีเวลากิจกรรมน้ีใน
แผนพฒันาตนเอง 

ผูรั้บการประเมินรู้สึกมีก  าลังใจในการด าเนินการตาม
เป้าหมายท่ีตั้งใจเอาไว ้

ผูรั้บการประเมินยงัคงจะใช้กิจกรรมน้ี และเพ่ืมเติม
ดว้ยการฟังเพลงท่ีให้ก  าลงัใจ เช่น เพลง Live&Learn 
เพ่ือเพ่ิมพลงัใจในการต่อสู้กบัความอดทนของตนเอง
ใหม้ากข้ึน 

1 2 

Who is involved: หวัหนา้งาน, เพ่ือนร่วมงาน, เพ่ือนร่วมชั้นเรียนและเพ่ือนสนิท Resources/ Support: ก าลงัใจและค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงานและคนรอบขา้ง Time Frame: 
มี.ค. -พ.ค. 57 

Potential obstacles which can prevent development: อุปสรรคท่ีส าคญัในการพฒันาคร้ังน้ี คือ ความอดทนและความพยายามของขา้พเจา้ท่ีอาจจะไม่มากพอต่อส่ิงย ัว่ยท่ีุมากระทบกบัอารมณ์ 
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5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 

 หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินไดท้  าการพฒันาตนเองตาแผนการพฒันาตนเองฉบบัแรก
แลว้ และมีพฒันาการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน ผูว้ิจยัได้มอบหมายให้ผูรั้บการประเมินจดัท า
แผนการพฒันาตนเองเพิ่มเติมอีก 1 เร่ือง โดยผูรั้บการประเมินเลือกท่ีจะพฒันาเร่ือง การปรับตวั
(Adaptability) โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 มีดงัน้ี 

  5.2.3.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 

  ผูรั้บการประเมินต้องการพฒันาขีดความสามารถในการท างานของ
ตนเองดว้ยการยอมรับและกา้วทนัการเปล่ียนแปลงของระบบการท างานและส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ี
ท างานเพื่อตอบสนองต่อการเติบโตของเป้าหมายในการท างานของตนเองและเพื่อให้ตนเป็นสมาชิก
ท่ีมีประโยชน์และประสิทธิภาพของสถานท่ีท างาน ตลอดจนเพื่อการด ารงชีวิตอยา่งสันติสุขของตน
ในสถานท่ีท างาน 

  5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 

  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 น้ี จะช่วยให้
ตนเองสามารถรับมือกบัการปรับตวัและเปล่ียนแปลงจากส่ิงแวดลอ้มภายนอกอนัเกิดจากการท างาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งยงัสามารถพฒันาตนเองและต่อยอดศกัยภาพให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายในการท างานของตนเองเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จในสายอาชีพ 

  5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าแผนพฒันาตนเองฉบับท่ี 2 น้ี จะช่วย
ยกระดบัของประสิทธิภาพของผลการปฏิบติังานของฝ่ายงานท่ีผูรั้บการประเมินสังกดัและสามารถ
สร้างสรรคแ์นวทางการแกไ้ขปัญหาท่ีหลากหลายเพื่อตอบรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร
อยา่งต่อเน่ือง 

  5.2.3.4  ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 

  - เขา้อบรมและสัมนาในหัวขอ้เร่ืองกลยุทธ์การคิดนอกกรอบหรือเขา้
อบรมหวัขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการส่งเสริมการคิดสร้างสรรคเ์พื่อเสริมสร้างทกัษะการตีโจทยห์รือปัญหา
ท่ีพบรวมทั้งยงัสามารถหาแนวทางการแกไ้ขท่ีแตกต่างและมีประสิทธิภาพกวา่วิธีการเดิม เน่ืองจาก
ปกติผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ียึดติดและเคยชินกบัวิธีการท างานเดิมๆ ไม่ไดมี้ความพยายามท่ีจะ
พฒันาทกัษะและวธีิการท างานใดๆ อีกทั้งผูรั้บการประเมินยงัเป็นท่ีมีความคิดสร้างสรรคน์อ้ย จึงท า
ให้ผู ้รับการประเมินขาดทักษะในการแก้ไขปัญหาท่ีดี และ ท าให้ผลลัพธ์ในการท างานมี
ประสิทธิภาพต ่า 
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  - จดบนัทึกการท างานประจ าทุกวนั และ น าบนัทึกนั้นมาทบทวนและ
ปรับปรุงเพื่อวางแผนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน พร้อมทั้งเขา้พบและปรึกษากบัหวัหนา้
งานเป็นการส่วนตวัเพื่อหารือถึงแผนการปรับปรุงการท างานและการพฒันาตนเองในทุกวนัศุกร์ช่วง
บ่ายทุกสัปดาห์ เพื่อน าค าแนะน าดังกล่าวมาปรับปรุงแผนการท างานเพื่อให้ตอบรับกับการ
เปล่ียนแปลงขององค์กรและเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการท างานของตนเอง เน่ืองจากปกติผูรั้บ
การประเมินเป็นคนท่ียดึติดและเคยชินกบัวธีิการท างานเดิมๆ ไม่ไดมี้ความพยายามท่ีจะพฒันาทกัษะ
และวธีิการท างานใดๆ อีกทั้งผูรั้บการประเมินยงัเป็นคนไม่ใส่ใจในค าแนะน าและค าเตือนต่างๆจาก
หนา้งาน 

  -  ออกก าลงักายในสวนสาธารณะอย่างน้อย 2 วนัต่อสัปดาห์ เพื่อให้
สมองและร่างกายได้ผ่อนคลายจากความตึงเครียดและอ่อนล้าจากการท างาน ทั้งน้ีกิจกรรมน้ีจะ
สามารถท าใหผู้รั้บการประเมินสามารถคิดและสร้างสรรคแ์ผนงานต่างๆเพื่อน ามาเปล่ียนแปลงและ
ปรับปรุงแผนของการท างาน เพราะ โดยนิสัยและพฤติกรรมส่วนตวัของผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ี
ไม่ชอบออกก าลงักาย จึงคิดว่ากิจกรรมน้ีจะช่วยให้ผูรั้บการประเมินขบัเคล่ือนตวัเองสู่ส่ิงท่ีทา้ทาย
และกลา้ท่ีจะเปล่ียนแปลงไดง่้ายข้ึน 

  - อาสาเขา้ร่วมเป็นตวัแทนของฝ่ายงานในโครงการพิเศษต่างๆท่ีองคก์ร
จดัข้ึน เพื่อใหไ้ดรั้บประสบการณ์และความรู้ใหม่ๆท่ีแตกต่างจากงานปกติ อีกทั้งความประสบการณ์
และความรู้ใหม่ๆท่ีไดจ้ากการเขา้ร่วมโครงการดงักล่าวจะท าให้ผูรั้บการประเมินสามารถต่อยอด
และปรับปรุงแผนการท างานใหมี้ความยดืหยุน่ต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์รไดด้ว้ย เน่ืองจากปกติ
ผูรั้บการประเมินจะให้ความส าคญักบังานท่ีผูรั้บการประเมินมีหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบเท่านั้น (เน้น
การท างานในลกัษณะท่ีเป็นกิจวตัรมากกวา่งานท่ีนอกเหนือหนา้ท่ี) 

  5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 

  - ผูรั้บการประเมิน  

  ผูรั้บการประเมิน ตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนส าคญัในการพฒันา โดยผู ้
ผูรั้บการประเมินเป็นเจา้ของ ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินตอ้งอาศยัแรงจูงใจภายในของตนเอง ในการ
ผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันา 

  - ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  

  ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนส าคญัอย่างยิ่งในการหยิบยื่นโอกาสในการท่ีจะ
พฒันาตนเองให้กบัผูถู้กประเมิน และผลป้อนกลบัของผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานท่ีท างาน
ร่วมกบัผูไ้ดรั้บการประเมินยงัมีส่วนส าคญัในการพฒันา 
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  5.2.3.6 การวดัผล  

  - จ านวนคร้ังในการปฏิบติักิจกรรม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการวดัความ
สม ่าเสมอในการท ากิจกรรม หรือของพฤติกรรมท่ีเป็นไปเพื่อการพฒันา 

  - ความคิดเห็นของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบ
ความเปล่ียนแปลง หรือความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง เพราะผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเป็นผูท่ี้มองเห็น
พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง 

  5.2.3.7  ระยะเวลาในการพฒันา 

  เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 มกราคม 2558 และ ส้ินสุด 31 มีนาคม 2558 

  5.2.3.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 

  อุปสรรคท่ีส าคญัในความคิดของผูรั้บการประเมิน คือ ความกลวัท่ีเกิด
จากการเปล่ียนแปลง เช่น การกลวัความลม้เหลวท่ีอาจเกิดข้ึนจากการพฒันาตนเอง และ การกลวัการ
ต่อตา้นหรือไม่เห็นดว้ยจากเพื่อนร่วมงาน  และ การยึดติดกบัวิธีการท างานในรูปแบบเดิม รวมถึง
การอยูใ่นกรอบความคิดท่ียดึถือความสะดวกสบายในการท างานของตนเองเป็นหลกั 
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ตารางที ่5.3  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 

Development Action Plan (DAP) 

Name ผูรั้บการประเมิน 

Position เจา้หนา้ท่ีสรรหาและว่าจา้ง 
Direct Supervisor หวัหนา้งานของผูรั้บการประเมิน 

     Competency: Adaptability 

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 

ผู้ รั บ ก า ร ป ร ะ เ มิ น
ต้อ งก า รพัฒน า ขี ด
ความสามารถในการ
ท างานของตนเองดว้ย
การยอมรับและก้าว
ทันการเปล่ียนแปลง
ของระบบการท างาน
และส่ิงแวดล้อมใน
สถานท่ีท างานเพื่ อ
ตอบสนอง ต่ อก า ร
เติบโตของเป้าหมาย
ในการท า ง านของ
ตนเองและเพื่อให้ตน
เ ป็ น ส ม า ชิ ก ท่ี มี
ป ร ะ โ ย ช น์ แ ล ะ
ประ สิท ธิภ าพของ
ส ถ า น ท่ี ท า ง า น 
ต ลอด จน เ พื่ อ ก า ร
ด ารงชีวิตอย่างสันติ
สุขของตนในสถานท่ี
ท างาน 

ผู้ รั บ ก า ร ป ร ะ เ มิ น
คาดหวังว่าแผนการ
พฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
น้ี  จะช่วยให้ตนเอง
สามารถรับมือกบัการ
ป รั บ ตั ว แ ล ะ
เ ป ล่ี ย น แ ปล ง จ า ก
ส่ิงแวดลอ้มภายนอก
อนัเกิดจากการท างาน
ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ พร้อม
ทั้งยงัสามารถพัฒนา
ตน เองและต่อยอด
ศั ก ย ภ า พ ใ ห้
ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ
เ ป้ า ห ม า ย ใ น ก า ร
ท า ง านของตน เอง
เ พื่ อ ใ ห้ เ กิ ด
ความส า เร็จในสาย
อาชีพ 

ช่ วย ยกระดับของ
ประสิทธิภาพของผล
การปฏิบัติงานของ
ฝ่ายงานท่ีผู ้รับการ
ประเมินสังกัดและ
สามารถสร้างสรรค์
แนวทางการแก้ไข
ปัญหาท่ีหลากหลาย
เพื่อตอบรับกับการ
เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง ท่ี
เ กิ ด ข้ึน ในองค์ ก ร
อยา่งต่อเน่ือง 

1. เขา้อบรมและสมันาในหวัขอ้เร่ืองกลยทุธก์ารคิดนอกกรอบหรือเขา้อบรมหัวขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการส่งเสริมการคิดสร้างสรรคเ์พื่อเสริมสร้างทกัษะการตี
โจทยห์รือปัญหาท่ีพบรวมทั้งยงัสามารถหาแนวทางการแกไ้ขท่ีแตกต่างและมีประสิทธิภาพกว่าวิธีการเดิม เน่ืองจากปกติผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ียึดติด
และเคยชินกบัวิธีการท างานเดิมๆ ไม่ไดม้ีความพยายามท่ีจะพฒันาทกัษะและวิธีการท างานใดๆ อีกทั้งผูรั้บการประเมินยงัเป็นท่ีมีความคิดสร้างสรรคน์อ้ย 
จึงท าใหผู้รั้บการประเมินขาดทกัษะในการแกไ้ขปัญหาท่ีดี และ ท าใหผ้ลลพัธใ์นการท างานมีประสิทธิภาพต ่า 

ผูรั้บการ
ประเมิน 
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2. จดบนัทึกการท างานประจ าทุกวนั และ น าบนัทึกนั้นมาทบทวนและปรับปรุงเพ่ือวางแผนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน พร้อมทั้งเขา้พบและ
ปรึกษากบัหวัหนา้งานเป็นการส่วนตวัเพื่อหารือถึงแผนการปรับปรุงการท างานและการพฒันาตนเองในทุกวนัศุกร์ช่วงบ่ายทุกสัปดาห์ เพื่อน าค  าแนะน า
ดงักล่าวมาปรับปรุงแผนการท างานเพ่ือใหต้อบรับกบัการเปล่ียนแปลงขององคก์รและเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการท างานของตนเอง เน่ืองจากปกติ
ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ียดึติดและเคยชินกบัวธีิการท างานเดิมๆ ไม่ไดมี้ความพยายามท่ีจะพฒันาทกัษะและวิธีการท างานใดๆ อีกทั้งผูรั้บการประเมินยงั
เป็นคนไม่ใส่ใจในค าแนะน าและค าเตือนต่างๆจากหนา้งาน  

ผูรั้บการ
ประเมิน และ 
หวัหนา้งาน 

1. ปฏิบัติจริงในทุกวัน
ส าหรับการจดบนัทึกและ
ก า ร ทบทวน แผนก า ร
ท างาน 
2. จากการพิจารณาและ
ความคิดเห็นของหัวหน้า
งานในทุกวนัศุกร์ตามท่ีได้
นดัหมายกบัหวัหนา้งาน 

ม.ค. – มี.ค. 58 
 

3. ออกก าลงักายในสวนสาธารณะอยา่งนอ้ย 2 วนัต่อสปัดาห์ เพ่ือให้สมองและร่างกายไดผ้่อนคลายจากความตึงเครียดและอ่อนลา้จากการท างาน ทั้งน้ี
กิจกรรมน้ีจะสามารถท าใหผู้รั้บการประเมินสามารถคิดและสร้างสรรคแ์ผนงานต่างๆเพ่ือน ามาเปล่ียนแปลงและปรับปรุงแผนของการท างาน เพราะ โดย
นิสยัและพฤติกรรมส่วนตวัของผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีไม่ชอบออกก าลงักาย จึงคิดว่ากิจกรรมน้ีจะช่วยให้ผูรั้บการประเมินขบัเคล่ือนตวัเองสู่ส่ิงท่ีทา้
ทายและกลา้ท่ีจะเปล่ียนแปลงไดง่้ายข้ึน 

ผูรั้บการ
ประเมิน 

ปฏิบติัจริงทุกวนัเสาร์และ
อาทิตย ์

ม.ค. – มี.ค. 58 
 

4. อาสาเขา้ร่วมเป็นตวัแทนของฝ่ายงานในโครงการพิเศษต่างๆท่ีองคก์รจดัข้ึน เพ่ือใหไ้ดรั้บประสบการณ์และความรู้ใหม่ๆท่ีแตกต่างจากงานปกติ อีกทั้ง
ความประสบการณ์และความรู้ใหม่ๆท่ีไดจ้ากการเขา้ร่วมโครงการดงักล่าวจะท าให้ผูรั้บการประเมินสามารถต่อยอดและปรับปรุงแผนการท างานให้มี
ความยดืหยุน่ต่อการเปล่ียนแปลงขององคก์รไดด้ว้ย เน่ืองจากปกติผูรั้บการประเมินจะใหค้วามส าคญักบังานท่ีผูรั้บการประเมินมีหน้าท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบ
เท่านั้น(เนน้การท างานในลกัษณะท่ีเป็นกิจวตัรมากกว่างานท่ีนอกเหนือหนา้ท่ี) 

ผูรั้บการ
ประเมิน 

ปฏิบติัจริง ม.ค. – มี.ค. 58 
 

Who is involved:  หวัหนา้งาน และ เพื่อนร่วมงาน Resources/ Support: ค าแนะน าจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงานในองคก์ร Time Frame: 
ม.ค. – มี.ค. 58 Potential obstacles which can prevent development: อุปสรรคท่ีส าคญัในการพฒันาคร้ังน้ีของผูรั้บการประเมิน คือ ความกลวัท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลง เช่น การกลวัความลม้เหลวท่ีอาจเกิดข้ึนจากการพฒันาตนเอง และ การกลวัการต่อตา้นหรือไม่เห็นดว้ยจากเพื่อนร่วมงาน  และ การ

ยดึติดกบัวิธีการท างานในรูปแบบเดิม รวมถึงการอยูใ่นกรอบความคิดท่ียดึถือความสะดวกสบายในการท างานของตนเองเป็นหลกั 
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5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที ่2 

เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัได้
ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 ซ่ึงรายละเอียด
ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

- เขา้อบรมและสัมนาในหัวขอ้เร่ืองกลยุทธ์การคิดนอกกรอบหรือเขา้อบรมหัวขอ้ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการส่งเสริมการคิดสร้างสรรคเ์พื่อเสริมสร้างทกัษะการตีโจทยห์รือปัญหาท่ีพบรวมทั้ง
ยงัสามารถหาแนวทางการแกไ้ขท่ีแตกต่างและมีประสิทธิภาพกวา่วิธีการเดิม เน่ืองจากปกติผูรั้บการ
ประเมินเป็นคนท่ียึดติดและเคยชินกบัวิธีการท างานเดิมๆ ไม่ไดมี้ความพยายามท่ีจะพฒันาทกัษะ
และวิธีการท างานใดๆ อีกทั้งผูรั้บการประเมินยงัเป็นท่ีมีความคิดสร้างสรรคน์้อย จึงท าให้ผูรั้บการ
ประเมินขาดทกัษะในการแกไ้ขปัญหาท่ีดี และ ท าใหผ้ลลพัธ์ในการท างานมีประสิทธิภาพต ่า 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

  ผูรั้บการเมินมีการเขา้อบรมจริง 2 คร้ัง ในเดือนมกราคม 2558 และ 
กุมภาพนัธ์ 2558 แต่ไม่เขา้อบรมในเดือนมีนาคม 2558 เน่ืองจากมีภาระงานหนกั จึงไม่มีเวลาเขา้ร่วม
อบรม 

  ผลท่ีได้รับ 

  ผู้รับการประเมินตระหนักถึงความส าคัญของการปรับตัวและการ
เปล่ียนแปลงความคิดทั้งในการท างานและเร่ืองส่วนตวั เพื่อพฒันาและหาแนวทางต่างๆท่ีดีกว่า
แนวทางหรือวิธีการปัจจุบนัท่ีผูรั้บการประเมินเคยชิน รวมทั้งยงัท าให้ผูรั้บการประเมินตระหนกัถึง
การแสดงออกของอารมณ์ และ วธีิการจดัการกบัการเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึนหรือมีแนวโนม้ท่ีจะ
เกิดข้ึนได้ นอกจากน้ี ยงัท าให้ผูรั้บการประเมินตระหนักถึงการวางแผนการท างานท่ีตอ้งมีความ
ยดืหยุน่พร้อมตอบรับและปรับเปล่ียนไดก้บัทุกสถานการณ์ 

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  ผูรั้บการประเมินจะน าความรู้ท่ีไดจ้ากการอบรมมาเขียนแผนการพฒันา
งานรายบุคคล โดยแผนท่ีเขียนจะมีระยะเวลาครอบคลุมเป็นไตรมาส(3 เดือน) รวมทั้งให้แผนพฒันา
และผลจากแผนพฒันาน้ีเป็นหน่ึงใน KPI ท่ีใชว้ดัผลการประเมินการปฏิบติังาน(หวัหนา้งานอนุมติั
แลว้) อีกทั้งยงัเขา้ร่วมอบรมและสัมนาในหัวขอ้ต่างๆท่ีส่งเสริมหรือเพิ่มทกัษะท่ีจะท าให้ตนเอง
สามารถรับมือหรือจดัการกบัการปรับตวัในบริบทต่างๆท่ีสามารถเกิดข้ึนไดใ้นองคก์ร 

 - จดบนัทึกการท างานประจ าทุกวนั และ น าบนัทึกนั้นมาทบทวนและปรับปรุงเพื่อวาง
แผนการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน พร้อมทั้งเขา้พบและปรึกษากบัหัวหน้างานเป็นการ
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ส่วนตวัเพื่อหารือถึงแผนการปรับปรุงการท างานและการพฒันาตนเองในทุกวนัศุกร์ช่วงบ่ายทุก
สัปดาห์ เพื่อน าค าแนะน าดงักล่าวมาปรับปรุงแผนการท างานเพื่อให้ตอบรับกบัการเปล่ียนแปลงของ
องคก์รและเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการท างานของตนเอง เน่ืองจากปกติผูรั้บการประเมินเป็นคน
ท่ียึดติดและเคยชินกบัวิธีการท างานเดิมๆ ไม่ไดมี้ความพยายามท่ีจะพฒันาทกัษะและวิธีการท างาน
ใดๆ อีกทั้งผูรั้บการประเมินยงัเป็นคนไม่ใส่ใจในค าแนะน าและค าเตือนต่างๆจากหนา้งาน 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

  มีการจดบนัทึกการท างานจริงทุกวนั และ น าบนัทึกนั้นส่งไปรายงานให้
หัวหน้ารับทราบ รวมทั้งเข้าปรึกษากับหัวหน้างานจริงทุกสัปดาห์เพื่อน าค าแนะน าดังกล่าวมา
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการท างานใหส้อดคลอ้งและตอบรับกบัการเปล่ียนแปลงขององคก์รให้มาก
ยิง่ข้ึน  ผลท่ีได้รับ 

  ผูรั้บการประเมินได้มีการปรับเปล่ียนแผนการท างานให้สอดคล้องกบั
การเปล่ียนแปลงขององคก์ร ซ่ึงไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์ร และ การเปล่ียนแปลงผูถื้อ
หุ้นอย่างเป็นทางการ ซ่ึงจากเดิมแผนการท างานของผูรั้บการประเมินจะเป้นแผนงานเชิงรับ
(ปฏิบติังานเม่ือมีค าสั่ง) แต่เม่ือผูรั้บการประเมินไดป้รึกษากบัหวัหนา้งาน หวัหนา้งานแนะน าวา่ผูรั้บ
การประเมินตอ้งมีแผนการท างานแบบเชิงรุก อนัไดแ้ก่ การท าฐานขอ้มูลของผูส้มคัรให้มีปริมาณ
มากและเป็นปัจจุบนัอยูเ่สมอ เพราะเม่ือองคก์รตอ้งการท่ีจะสรรหาบุคลากรในต าแหน่งต่างๆ ผูรั้บ
การประเมินจะสามารถตอบรับค าสั่งนั้นไดอ้ยา่งทนัท่วงทีกบัความตอ้งการขององคก์ร อีกทั้งการท า
แผนงานแบบเชิงรุกยงัเป็นการพฒันาขีดความสามารถในการท างานของผูรั้บการประเมินให้เพิ่มมาก
ยิ่งข้ึน และ ยงัท าให้ผูรั้บการประเมินกลา้และพร้อมท่ีจะปรับตวัเองให้เหมาะสมกบับริบทของการ
เปล่ียนนโยบายและกลยทุธ์ขององคก์รอีกดว้ย 

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  ผูรั้บการประเมินยงัคงจดบนัทึกการท างานประจ าทุกวนั และน าบนัทึก
นั้นมาทบทวนและปรับปรุงเพื่อวางแผนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนพร้อมทั้งเขา้พบและ
ปรึกษากับหัวหน้างานเป็นการส่วนตวัเพื่อหารือถึงแผนการปรับปรุงการท างานและการพฒันา
ตนเองเช่นเดิม  

 - ออกก าลงักายในสวนสาธารณะอยา่งนอ้ย 2 วนัต่อสัปดาห์ เพื่อให้สมองและร่างกาย
ไดผ้อ่นคลายจากความตึงเครียดและอ่อนลา้จากการท างาน ทั้งน้ีกิจกรรมน้ีจะสามารถท าให้ผูรั้บการ
ประเมินสามารถคิดและสร้างสรรคแ์ผนงานต่างๆเพื่อน ามาเปล่ียนแปลงและปรับปรุงแผนของการ
ท างาน เพราะ โดยนิสัยและพฤติกรรมส่วนตวัของผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีไม่ชอบออกก าลงักาย 
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จึงคิดว่ากิจกรรมน้ีจะช่วยให้ผู ้รับการประเมินขับเคล่ือนตัวเองสู่ส่ิงท่ีท้าทายและกล้าท่ีจะ
เปล่ียนแปลงไดง่้ายข้ึน 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ออกก าลังกายจริงได้เพียงแค่  1 วันต่อสัปดาห์โดยการวิ่งรอบ

สวนสาธารณะท่ีใกลส้ถานท่ีท างาน ท่ีไม่สามารถท าได ้2 วนัต่อสัปดาห์เน่ืองจากภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน
และภาระทางดา้นการเรียนท่ีหนกั รวมถึงยงัมีความเกียจคร้านในการออกก าลงักายในบางคร้ัง 

  ผลท่ีได้รับ 

  เกิดการผ่อนคลายของร่างกายและสมอง และยงัท าให้ผูรั้บการประเมิน
ไม่กลวัการเปล่ียนแปลงหรือการปรับตวัเขา้หาส่ิงท่ีทา้ทายหรือส่ิงต่างๆในอนาคต อีกทั้ง ผูรั้บการ
ประเมินยงัรู้สึกวา่ชนะใจตวัเองและสามารถกา้วขา้มความกลวัท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือปรับตวัต่อส่ิงท่ี
ไม่คาดฝันไดอ้ยา่งไม่ลงัเลและไม่หนกัใจ 

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  ผูรั้บการประเมินจะเพิ่มการผ่อนคลายของร่างกายโดยการยืดเส้นยืดสาย
ระหวา่งเวลาท างาน เช่น การเดินออกไปผอ่นคลาย หรือ ยืดแขน หรือ บริหารคอ ทุก 2 ชัว่โมง เพื่อ
คลายความตึงเครียดของร่างกายระหว่างเวลาท างาน รวมทั้งยงัคงออกก าลงักายอย่างต่อเน่ืองจาก
แผนเดิม โดยอาจเปล่ียนวิธีการออกก าลงักายไปเร่ือยๆเพื่อไม่ให้เกิดความเบ่ือหน่าย โดยวางแผน
เป็นรายสัปดาห์ เช่น สัปดาห์น้ีจะออกก าลงักายดว้ยการว่ายน ้ า หรือ สัปดาห์น้ีจะออกก าลงักายดว้ย
การเขา้ฟิตเนส เป็นตน้ 

 - อาสาเขา้ร่วมเป็นตวัแทนของฝ่ายงานในโครงการพิเศษต่างๆท่ีองคก์รจดัข้ึน เพื่อให้
ไดรั้บประสบการณ์และความรู้ใหม่ๆท่ีแตกต่างจากงานปกติ อีกทั้งความประสบการณ์และความรู้
ใหม่ๆท่ีไดจ้ากการเขา้ร่วมโครงการดงักล่าวจะท าให้ผูรั้บการประเมินสามารถต่อยอดและปรับปรุง
แผนการท างานให้มีความยืดหยุ่นต่อการเปล่ียนแปลงขององค์กรได้ด้วย เน่ืองจากปกติผูรั้บการ
ประเมินจะให้ความส าคญักับงานท่ีผูรั้บการประเมินมีหน้าท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบเท่านั้น (เน้นการ
ท างานในลกัษณะท่ีเป็นกิจวตัรมากกวา่งานท่ีนอกเหนือหนา้ท่ี) 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ผูรั้บการประเมินขอเป็นเสนอเป็นตวัแทนในการท างานท่ีเป็นโครงการ

หรือเป็นกิจกรรมพิเศษจริงในความรับผดิชอบท่ีเราไม่เคยท ามาก่อน เช่น อาสาเป็นตวัแทนไปพูดคุย
เร่ืองส่ือ หรือ Media ต่างๆในการท าโฆษณารับสมคัรงาน และ อาสาเขา้ร่วมเป็นตวัแทนของทีมใน
การท า Compliance Champion(โครงการสร้างความโปร่งใสในการท างาน) 
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  ผลท่ีได้รับ 

  ผูรั้บการประเมินไดร่้วมงานและเรียนรู้งานจากฝ่ายอ่ืนๆนอกเหนือจาก
งานประจ าของตนเอง อีกทั้ งย ังสามารถน าความรู้ท่ีได้มาปรับใช้และประยุกต์เพื่อต่อยอด
ความสามารถในการท างานของตนเอง อีกทั้งการเป็นตวัแทนของทีมไปเขา้ร่วมงานกบัฝ่ายอ่ืน ท าให้
ต้องปรับตวัเข้าหาผูอ่ื้นเพื่อให้เกิดการบรรลุผลของงานท่ีได้รับมอบหมาย และเพื่อให้เกิดการ
กลมกลืนกบัทีมงานท่ีตอ้งเขา้ร่วม  ยิ่งไปกวา่นั้น ประสบการณ์ดงักล่าวท่ีเกิดข้ึนมาแมจ้ะมีความผิด
พลาดหรือมีปัญหาต่างๆท่ียากและทา้ทาย แต่ความผิดพลาดและปัญหาท่ีทา้ทายเหล่านั้นจะท าให้
ผูรั้บการประเมินเกิดการเรียนรู้ท่ีจะแกไ้ขและหาแนวทางหรือวิธีการใหม่ๆเพื่อให้เกิดผลส าเร็จใน
งานนั้นๆ 

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  ผูรั้บการประเมินยงัคงอาสาเขา้ร่วมเป็นตวัแทนของฝ่ายงานในโครงการ
พิเศษต่างๆท่ีองคก์รจดัข้ึน เพราะประสบการณ์ท่ีไดจ้ะมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละโครงการ ซ่ึง
ประสบการณ์ท่ีแตกต่างท่ีผูรั้บการประเมินไดรั้บจะท าให้ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการ
ปรับตวัให้เขา้กบับริบทหรือส่ิงแวดล้อมภายนอกได้เร็วข้ึนเม่ือเทียบกบัการไม่เข้าร่วมหรือเป็น
ตวัแทนของทีม 

  



  

ตารางที ่5.4  พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 

Development Action Plan (DAP) 2 

Name ผูรั้บการประเมิน 

Position เจา้หนา้ท่ีสรรหาและว่าจา้ง 
Direct Supervisor หวัหนา้งานของผูรั้บการประเมิน 

Competency: Adaptability 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 

ผู้รั บก า รประ เมิ น
ต้องการพัฒนาขีด
ความสามารถในการ
ท างานของตนเอง
ดว้ยการยอมรับและ
ก้ า ว ทั น ก า ร
เป ล่ียนแปลงของ
ระบบการท างานและ
ส่ิ ง แ ว ด ล้ อ ม ใ น
สถานท่ีท างานเพื่อ
ตอบสนองต่อการ
เติบโตของเป้าหมาย
ในการท างานของ
ตนเองและเพื่อใหต้น
เ ป็ น ส ม า ชิ ก ท่ี มี
ป ร ะ โ ย ช น์ แ ล ะ
ประสิทธิภาพของ
ส ถ า น ท่ี ท า ง า น 
ตลอดจน เพื่ อก า ร
ด ารงชีวิตอย่างสันติ
สุ ข ข อ ง ต น ใ น
สถานท่ีท างาน 

1.เขา้อบรมและสมันาในหวัขอ้เร่ืองกลยทุธก์ารคิดนอกกรอบหรือเขา้
อบรมหัวข้อท่ีเ ก่ียวข้องกับการส่งเสริมการคิดสร้างสรรค์เพื่อ
เสริมสร้างทักษะการตีโจทยห์รือปัญหาท่ีพบรวมทั้งยงัสามารถหา
แนวทางการแก้ไขท่ีแตกต่างและมีประสิทธิภาพกว่าวิธีการเดิม 
เน่ืองจากปกติผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ียึดติดและเคยชินกบัวิธีการ
ท างานเดิมๆ ไม่ไดม้ีความพยายามท่ีจะพฒันาทกัษะและวิธีการท างาน
ใดๆ อีกทั้งผูรั้บการประเมินยงัเป็นท่ีมีความคิดสร้างสรรค์น้อย จึงท า
ให้ผูรั้บการประเมินขาดทักษะในการแก้ไขปัญหาท่ีดี และ ท าให้
ผลลพัธใ์นการท างานมีประสิทธิภาพต ่า 

ปฏิบติัจริง 1. ผู้รับการเมินมีการเข้า
อบรมจริง 2 คร้ัง ในเดือน
ม ก ร า ค ม  2558 แ ล ะ 
กุมภาพนัธ์ 2558 แต่ไม่เข้า
อบรมในเดือนมีนาคม 2558 
เน่ืองจากมีภาระงานหนัก จึง
ไม่มีเวลาเขา้ร่วมอบรม 

ผูรั้บการประเมินตระหนักถึงความส าคัญของการปรับตวัและ
การเปล่ียนแปลงความคิดทั้งในการท างานและเร่ืองส่วนตวั เพ่ือ
พฒันาและหาแนวทางต่างๆท่ีดีกว่าแนวทางหรือวิธีการปัจจุบนั
ท่ีผูรั้บการประเมินเคยชิน รวมทั้ งยงัท าให้ผูรั้บการประเมิน
ตระหนักถึงการแสดงออกของอารมณ์ และ วิธีการจดัการกับ
การเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึนหรือมีแนวโน้มท่ีจะเกิดข้ึนได ้
นอกจากน้ี ยงัท าให้ผู ้รับการประเมินตระหนักถึงการวาง
แผนการท างานท่ีต้องมีความยืดหยุ่นพร้อมตอบรับและ
ปรับเปล่ียนไดก้บัทุกสถานการณ์ 

ผูรั้บการประเมินจะน าความรู้ท่ีได้จากการอบรมมาเขียน
แผนการพฒันางานรายบุคคล โดยแผนท่ีเขียนจะมีระยะเวลา
ครอบคลุมเป็นไตรมาส(3 เดือน) รวมทั้งให้แผนพฒันาและ
ผลจากแผนพฒันาน้ีเป็นหน่ึงใน KPI ท่ีใชว้ดัผลการประเมิน
การปฏิบัติงาน(หัวหน้างานอนุมติัแล้ว) อีกทั้งยงัเข้าร่วม
อบรมและสมันาในหวัขอ้ต่างๆท่ีส่งเสริมหรือเพ่ิมทกัษะท่ีจะ
ท าให้ตนเองสามารถรับมือหรือจัดการกับการปรับตัวใน
บริบทต่างๆท่ีสามารถเกิดข้ึนไดใ้นองคก์ร 
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2. จดบนัทึกการท างานประจ าทุกวนั และ น าบนัทึกนั้นมาทบทวน
และปรับปรุงเพ่ือวางแผนการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
พร้อมทั้งเขา้พบและปรึกษากบัหวัหนา้งานเป็นการส่วนตวัเพ่ือหารือ
ถึงแผนการปรับปรุงการท างานและการพฒันาตนเองในทุกวนัศุกร์
ช่วงบ่ายทุกสัปดาห์ เพื่อน าค  าแนะน าดงักล่าวมาปรับปรุงแผนการ
ท างานเพ่ือใหต้อบรับกบัการเปล่ียนแปลงขององค์กรและเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการท างานของตนเอง เ น่ืองจากปกติผูรั้บการ
ประเมินเป็นคนท่ียึดติดและเคยชินกบัวิธีการท างานเดิมๆ ไม่ได้มี
ความพยายามท่ีจะพฒันาทกัษะและวิธีการท างานใดๆ อีกทั้งผูรั้บการ
ประเมินยงัเป็นคนไม่ใส่ใจในค าแนะน าและค าเตือนต่างๆจากหน้า
งาน 

1. ปฏิบติัจริงใน
ทุก วันส าห รับ
ก า ร จ ดบัน ทึ ก
และการทบทวน
แผนการท างาน 
2. จ ากก า ร
พิ จ า ร ณ า แ ล ะ
ความคิดเห็นของ
หัวหน้างานใน
ทุกวนัศุกร์ตามท่ี
ได้นัดหมายกับ
หวัหนา้งาน 

2. มีการจดบนัทึกการท างาน
จริงทุกวนั และ น าบนัทึกนั้น
ส่งไปรายงานให้หัวหน้ า
รับทราบ รวมทั้งเข้าปรึกษา
กั บ หั ว ห น้ า ง า น จ ริ ง ทุ ก
สัปดาห์ เพื่ อน าค  าแนะน า
ดั ง ก ล่ า ว ม า ป รั บ เ ป ล่ี ย น
พฤติกรรมในการท างานให้
สอดคล้องและตอบรับกับ
การเปล่ียนแปลงขององค์กร
ใหม้ากยิง่ข้ึน 

ผู้รับการประเมินได้มีการปรับเปล่ียนแผนการท างานให้
สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงขององค์กร ซ่ึงได้แก่  การ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร และ การเปล่ียนแปลงผูถื้อหุ้น
อย่างเป็นทางการ ซ่ึงจากเดิมแผนการท างานของผูรั้บการ
ประเมินจะเป้นแผนงานเชิงรับ(ปฏิบติังานเม่ือมีค  าสั่ง) แต่เมื่อ
ผูรั้บการประเมินไดป้รึกษากบัหัวหน้างาน หัวหน้างานแนะน า
ว่าผูรั้บการประเมินตอ้งมีแผนการท างานแบบเชิงรุก อนัไดแ้ก่ 
การท าฐานขอ้มูลของผูส้มคัรให้มีปริมาณมากและเป็นปัจจุบนั
อยู่เสมอ เพราะเมื่อองค์กรต้องการท่ีจะสรรหาบุคลากรใน
ต าแหน่งต่างๆ ผูรั้บการประเมินจะสามารถตอบรับค าสั่งนั้นได้
อย่างทันท่วงทีกับความต้องการขององค์กร อีกทั้ งการท า
แผนงานแบบเชิงรุกยงัเป็นการพฒันาขีดความสามารถในการ
ท างานของผูรั้บการประเมินใหเ้พ่ิมมากยิง่ข้ึน และ ยงัท าให้ผูรั้บ
การประเมินกลา้และพร้อมท่ีจะปรับตัวเองให้เหมาะสมกับ
บริบทของการเปล่ียนนโยบายและกลยทุธข์ององคก์รอีกดว้ย 

ผูรั้บการประเมินยงัคงจดบนัทึกการท างานประจ าทุกวนั และ
น าบนัทึกนั้นมาทบทวนและปรับปรุงเพ่ือวางแผนการท างาน
ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนพร้อมทั้งเขา้พบและปรึกษากบั
หัวหน้างานเป็นการส่วนตัวเพื่อหารือถึงแผนการปรับปรุง
การท างานและการพฒันาตนเองเช่นเดิม  
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ตารางที ่5.4  พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (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 

ผู้ รั บก า ร ปร ะ เ มิ น
ต้องก ารพัฒนา ขีด
ความสามารถในการ
ท า ง านของตนเอง
ด้วยการยอมรับและ
ก้ า ว ทั น ก า ร
เป ล่ี ยนแปลง ขอ ง
ระบบการท างานและ
ส่ิ ง แ ว ด ล้ อ ม ใ น
สถานท่ีท างานเพื่อ
ตอบสนอง ต่อการ
เติบโตของเป้าหมาย
ในการท างานของ
ตนเองและเพื่อให้ตน
เ ป็ น ส ม า ชิ ก ท่ี มี
ป ร ะ โ ย ช น์ แ ล ะ
ประ สิท ธิภาพของ
ส ถ า น ท่ี ท า ง า น 
ตลอด จน เพื่ อ ก า ร
ด ารงชีวิตอย่างสันติ
สุขของตนในสถานท่ี
ท างาน 

3. ออกก าลงักายในสวนสาธารณะอย่างน้อย 2 วนัต่อสัปดาห์ เพื่อให้
สมองและร่างกายไดผ้่อนคลายจากความตึงเครียดและอ่อนลา้จากการ
ท างาน ทั้งน้ีกิจกรรมน้ีจะสามารถท าใหผู้รั้บการประเมินสามารถคิดและ
สร้างสรรค์แผนงานต่างๆเพื่อน ามาเปล่ียนแปลงและปรับปรุงแผนของ
การท างาน เพราะ โดยนิสยัและพฤติกรรมส่วนตวัของผูรั้บการประเมิน
เป็นคนท่ีไม่ชอบออกก าลงักาย จึงคิดว่ากิจกรรมน้ีจะช่วยให้ผูรั้บการ
ประเมินขบัเคล่ือนตวัเองสู่ส่ิงท่ีทา้ทายและกลา้ท่ีจะเปล่ียนแปลงไดง่้าย
ข้ึน 

ปฏิบติัจริงทุกวนั
เสาร์อาทิตย ์

3.ผู้รั บก ารประ เมินมีออก
ก าลงักายจริงไดเ้พียงแค่ 1 วนั
ต่อสัปดาห์โดยการวิ่งรอบ
สวนสาธารณะท่ีใกลส้ถานท่ี
ท างาน ท่ีไม่สามารถท าได้ 2 
วนัต่อสัปดาห์เน่ืองจากภาระ
ง า น ท่ี เ พ่ิ ม ข้ึ น แ ล ะ ภ า ร ะ
ทางด้ านกา ร เ รี ยน ท่ีหนัก 
รวมถึงยงัมีความเกียจคร้าน
ในก ารออกก า ลัง ก า ย ใน
บางคร้ัง 

ผูรั้บการประเมินเกิดการผอ่นคลายของร่างกายและสมอง และยงั
ท าใหผู้รั้บการประเมินไม่กลวัการเปล่ียนแปลงหรือการปรับตวั
เข้าหาส่ิงท่ีท้าทายหรือส่ิงต่างๆในอนาคต อีกทั้ ง  ผู ้รับการ
ประเมินยงัรู้สึกว่าชนะใจตวัเองและสามารถกา้วขา้มความกลวัท่ี
จะเปล่ียนแปลงหรือปรับตัวต่อส่ิงท่ีไม่คาดฝันไดอ้ย่างไม่ลงัเล
และไม่หนกัใจ 

ผูรั้บการประเมินจะเพ่ิมการผ่อนคลายของร่างกายโดย
การยืดเส้นยืดสายระหว่างเวลาท างาน เช่น การเดิน
ออกไปผ่อนคลาย หรือ ยืดแขน หรือ บริหารคอ ทุก 2 
ชัว่โมง เพื่อคลายความตึงเครียดของร่างกายระหว่าง
เวลาท างาน รวมทั้งยงัคงออกก าลงักายอยา่งต่อเน่ืองจาก
แผนเดิม โดยอาจเปล่ียนวิธีการออกก าลงักายไปเร่ือยๆ
เพื่อไม่ให้เกิดความเบ่ือหน่าย โดยวางแผนเป็นราย
สปัดาห์ เช่น สัปดาห์น้ีจะออกก าลงักายดว้ยการว่ายน ้ า 
หรือ สปัดาห์น้ีจะออกก าลงักายดว้ยการเขา้ฟิตเนส เป็น
ตน้ 
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4. อาสาเขา้ร่วมเป็นตวัแทนของฝ่ายงานในโครงการพิเศษต่างๆท่ีองค์กร
จดัข้ึน เพ่ือให้ได้รับประสบการณ์และความรู้ใหม่ๆท่ีแตกต่างจากงาน
ปกติ อีกทั้งความประสบการณ์และความรู้ใหม่ๆท่ีไดจ้ากการเขา้ร่วม
โครงการดงักล่าวจะท าใหผู้รั้บการประเมินสามารถต่อยอดและปรับปรุง
แผนการท างานใหม้ีความยดืหยุน่ต่อการเปล่ียนแปลงขององค์กรไดด้ว้ย 
เน่ืองจากปกติผูรั้บการประเมินจะให้ความส าคัญกับงานท่ีผูรั้บการ
ประเมินมีหน้าท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบเท่านั้น(เน้นการท างานในลกัษณะท่ี
เป็นกิจวตัรมากกว่างานท่ีนอกเหนือหนา้ท่ี) 

ปฏิบติัจริง 4.ผู้รับการประเมินขอเป็น
เสนอเ ป็นตัวแทนในการ
ท างานท่ีเป็นโครงการหรือ
เป็นกิจกรรมพิ เศษจริงใน
ความรับผิดชอบท่ีเราไม่เคย
ท ามาก่อน เ ช่น  อาสาเป็น
ตัวแทนไปพูด คุย เ ร่ื อง ส่ือ 
หรือ Media ต่างๆในการท า
โฆษณารับสมัครงาน และ 
อาสาเขา้ร่วมเป็นตวัแทนของ
ทีม ในก ารท า  Compliance 
Champion(โค ร งก า รส ร้ า ง
ความโปร่งใสในการท างาน) 

ผู้รับการประเมินได้ร่วมงานและเรียนรู้งานจากฝ่ายอ่ืนๆ
นอกเหนือจากงานประจ าของตนเอง อีกทั้งยงัสามารถน าความรู้
ท่ีได้มาปรับใช้และประยุกต์เพื่อต่อยอดความสามารถในการ
ท างานของตนเอง อีกทั้งการเป็นตวัแทนของทีมไปเขา้ร่วมงาน
กบัฝ่ายอ่ืน ท าใหต้อ้งปรับตวัเขา้หาผูอ่ื้นเพื่อให้เกิดการบรรลุผล
ของงานท่ีได้รับมอบหมาย และเพื่อให้เกิดการกลมกลืนกับ
ทีมงานท่ีตอ้งเขา้ร่วม  ยิง่ไปกว่านั้น ประสบการณ์ดงักล่าวท่ีเกิด
ข้ึนมาแมจ้ะมีความผดิพลาดหรือมีปัญหาต่างๆท่ียากและทา้ทาย 
แต่ความผดิพลาดและปัญหาท่ีทา้ทายเหล่านั้นจะท าให้ผูรั้บการ
ประเมินเกิดการเรียนรู้ท่ีจะแกไ้ขและหาแนวทางหรือวิธีการ
ใหม่ๆเพ่ือใหเ้กิดผลส าเร็จในงานนั้นๆ 

ผูรั้บการประเมินยงัคงอาสาเขา้ร่วมเป็นตวัแทนของฝ่าย
งานในโครงการพิเศษต่างๆท่ีองค์กรจัดข้ึน เพราะ
ประสบการณ์ท่ีได้จะมีความแตกต่างกันไปในแต่ละ
โครงการ ซ่ึงประสบการณ์ท่ีแตกต่างท่ีขา้พเจา้ไดรั้บจะ
ท าใหผู้รั้บการประเมินมีความสามารถในการปรับตวัให้
เข้ากับบริบทหรือส่ิงแวดลอ้มภายนอกได้เร็วข้ึนเม่ือ
เทียบกบัการไม่เขา้ร่วมหรือเป็นตวัแทนของทีม 
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Who is involved: ผูรั้บการประเมิน, ผูบ้งัคบับญัชา  และ เพื่อนร่วมงาน Resources/ Support: ค าแนะน าจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงานในองคก์ร Time Frame: 
ม.ค. -มี.ค. 58 

Potential obstacles which can prevent development:อุปสรรคท่ีส าคญัในการพฒันาคร้ังน้ีของผูรั้บการประเมิน คือ ความกลวัท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลง เช่น การกลวัความลม้เหลวท่ีอาจเกิดข้ึนจากการพฒันาตนเอง และ การกลวัการต่อตา้นหรือไม่เห็นดว้ยจากเพ่ือนร่วมงาน  และ การ
ยดึติดกบัวิธีการท างานในรูปแบบเดิม รวมถึงการอยูใ่นกรอบความคิดท่ียดึถือความสะดวกสบายในการท างานของตนเองเป็นหลกั 56 
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ภาคผนวก ก 

แบบประเมนิ Work Behavior Inventory (WBI) 

 
Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของ

พนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อน าค าอธิบายสรุปมาท าการวิเคราะห์ประกอบการตดัสินใจคดัเลือก
บุคคลเขา้ท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ดงันั้นWBI จึงสามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการตดัสินใจเพื่อ
คดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน ามาใช้
เพื่อส่งเสริม สนบัสนุน หรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานท่ีหลากหลาย  

1. ลักษณะเด่นที่มีความเกี่ยวโยงกับการจัดสรรการท างานของ Work Behavior Inventory 
(WBI) 

- ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ตรงกบัลกัษณะงาน
ต่างๆ ทุกขอ้ค าถามเป็นเคร่ืองประเมินท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมีอยูใ่น
ปัจจุบนั 

- มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้า่บุคคลผูน้ั้นไดป้ระเมินค่า
ตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบประเมิน 

- ความครอบคลุมของลกัษณะงาน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป ทั้งบุคคลท่ีไม่เคย
ท างานมาก่อนหรือบุคคลท่ีตอ้งการกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

- มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียผลการประเมินจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล์ เพื่อ
เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพ 

- ความง่ายต่อการใชง้าน โดยผูรั้บการประเมินจะระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็น
ตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30 - 45 
นาที  

2. คุณลกัษณะส าคัญของ Work Behavior Inventory (WBI) 

ผลจากการศึกษาและท าการวจิยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและต่างประเทศ  พบวา่ 
The Work Behavior Inventory สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 
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- ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.85  

- ความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถ
ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 

- ความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) WBI ความตรงตามโครงสร้างกบัทฤษฎี
บุคลิกภาพ Big Five โดย WBI มีการจดักลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเร่ืองของ
ปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความ
เช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือ
ท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

- ความสัมพนัธ์กับแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI มีความสัมพนัธ์กับ
แบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

3. ประสิทธิภาพของ Work Behavior Inventory (WBI) 

จากการวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 

- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่เหมาะ
กบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

- ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ า
ในองคก์รขนาดใหญ่ 

- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกนอ้งไปสู่บทบาทผูจ้ดัการ
หรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

- ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  

- วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 

- มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้ค  าแนะน าพฤติกรรมท่ีมีความส าคญั
ต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 

4. มาตราวดัของแบบประเมิน (Work Behavior Inventory Scales) 
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WBI มี 40 มาตราวดั ซ่ึงท่ีความหลากหลาย และความเก่ียวโยงกบัสถานะในการท างาน
ดงัต่อไปน้ี  

 - การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

  1) การชอบสมาคม (Sociability) 

  2) การเป็นผูน้ า (Leadership) 

  3) การจูงใจ (Influence) 

  4) พลงัใจในการท างาน (Energy) 

 - การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

  5) ความร่วมมือ (Cooperation) 

  6) ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 

  7) การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 

 - การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  8) การปรับตวั (Adaptability) 

  9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 

  10) ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

  11) ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 

 - การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

  12) การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 

  13) การคิดริเร่ิม (Initiative) 

  14) การยนืกราน (Persistence) 

  15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) 
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  16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 

  17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

 - เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

  18) การควบคุมตนเอง (Self-Control)  

  19) การอดกลั้น (Stress Tolerance)  

  20) ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 

  21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)  

 - คุณสมบัติใหญ่ห้าประการ (Big Five Personality Factors) 

  22) การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

  23) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

  24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  25) การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

  26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 - ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

27) มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 

28) มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 

 - ลกัษณะของนักขายและผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling) 

29) คล่องแคล่ว (Dynamic) 

30) วเิคราะห์/จ าแนก (Analytical) 

31) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

- ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
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32) Behavioral Growth Potential 

 - ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 

34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 

35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness) 

36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 

37) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

- ความเทีย่งตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  

38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 

39) ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 

40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response Inconsistency) 
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ภาคผนวก ข 

Competency Assessment 
 

การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) 
                 การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) หมายถึง กระบวนการในการประเมิน 
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และพฤติกรรมการท างานของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกบัระดบั 
สมรรถนะท่ีองค์กรคาดหวงัในต าแหน่งงานนั้นๆ ว่าไดต้ามท่ีคาดหวงัหรือมีความแตกต่างกนัมาก 
นอ้ยเพียงใดการประเมินสมรรถนะควรมีลกัษณะ ดงัน้ี 

 
ประเมินอย่างเป็นระบบ (Systematic) 

1) ประเมินอยา่งเป็นระบบ (Systematic) 
2) มีวตัถุประสงคใ์นการประเมินอยา่งชดัเจน (Objective) 
3) เป็นกระบวนการท่ีสามารถวดัประเมินได ้(Measurable 
4) เคร่ืองมือมีความเท่ียง (Validity) และความเช่ือถือได ้(Reliability) 

 
การประเมินสมรรถนะในการท างานและก าหนดแผนพฒันารายบุคคล 
วตัถุประสงคข์องการประเมินสมรรถนะในการท างาน 

1) เพื่อใชใ้นการพฒันาบุคลากรและเพื่อใชใ้นการปรับปรุงงาน 
2) เพื่อพฒันาบุคลากรใหส้ามารถท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
3) เพื่อให้เห็นภาพปัญหาและอุปสรรคในการท างานเพื่อเป็นขอ้มูลในการปรับปรุงระบบและ

พฒันาบุคลากร 
4) เพื่อให้บรรยากาศในการท างานร่วมกนัของบุคลากรเป็นไปอย่างสร้างสรรค์และร่วมกนั

พฒันาองคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 
5) เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการพิจารณาความดี ความชอบประจ าปีของพนกังาน 

 
               ในการประเมินสมรรถนะ องคก์รจะตอ้งพิจารณาวา่จะให้ใครเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะ นั้น 
ข้ึนอยู่กับความเหมาะสม ความพร้อม และวฒันธรรมขององค์กร เป็นต้น ผูท่ี้สามารถ ประเมิน
สมรรถนะได ้มีดงัน้ี 

1) ผูบ้งัคบับญัชาขั้นตน้ (Immediate supervisor) 
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2) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Subordinates) 
3) เพื่อนร่วมงาน (Peers) 
4) ประเมินตนเอง (Self-assessment) 
5) ประเมินโดยลูกคา้ (Customer assessment) 
6) ประเมินโดยคณะกรรมการ (Committee) 

            การประเมินระบบสมรรถนะ มีวตัถุประสงคเ์พื่อน ามาใชว้ดัระดบัความสามารถท่ีมีอยู ่จริง
ของบุคลากร เปรียบเทียบกบัระดบัของสมรรถนะท่ีองคก์ารคาดหวงัในแต่ละต าแหน่งงาน ทั้งน้ีการ
ประเมินของแต่ละองคก์รนั้น อาจแตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคใ์นการน าระบบ สมรรถนะ
มาใช ้และความพร้อมของบุคลากร ตลอดจนทรัพยากรและเวลาวธีิการประเมิน  
 
ระบบสมรรถนะ   
 ระบบสมรรถนะเป็นปัจจยัในการท างานท่ีเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัให้แก่องคก์าร  
โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เพราะระบบสมรรถนะเป็นปัจจยั
ช่วยใหพ้ฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อใหส่้งผลไปสู่การพฒันาองคก์าร ซ่ึงระบบสมรรถนะ แบ่งได ้
ดงัน้ี 

1) การประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา (Boss Assessment) เป็นเทคนิคการประเมิน สมรรถนะท่ีให้
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมินผูใ้ตบ้ังคบับญัชาฝ่ายเดียวเพราะเช่ือว่าผูบ้งัคบับญัชา จะรู้จกั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด และตอ้งรับผิดชอบการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอ้จ ากดัคือ 
ผูบ้งัคบับญัชาอาจไม่เห็นพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชาตลอดเวลา การประเมินจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ใกลชิ้ดแต่เพียงฝ่ายเดียวอาจไม่สามารถให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ท างาน และอาจมีความ เอนเอียงหรืออคติกบัลูกนอ้งบางคนได ้

2) การประเมินตนเองและผูบ้งัคบับญัชา (Self & Boss Assessment) เป็นเทคนิคการ ประเมิน
สมรรถนะท่ีได้รับความนิยมมากท่ีสุด เพราะเปิดโอกาสให้ทั้ งผู ้ใต้บังคับบัญชาและ 
ผูบ้งัคบับญัชาร่วมกนัประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือและตกลงร่วมกนั วิธีน้ีท  าไดง่้าย 
ประหยัด ค่าใช้จ่าย แต่ข้อจ ากัด คือบางคร้ังผลการประเมินท่ีพนักงานประเมินกับ
ผูบ้งัคบับญัชาอาจมีผล ประเมินไม่ตรงกนั ท าให้ตกลงกนัไม่ได ้ส่งผลให้เกิดความขดัแยง้
วธีิแกไ้ข คือพนกังานและ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบนัทึกพฤติกรรมระหวา่งช่วงเวลาการประเมิน
ไวใ้ห้ชดัเจนและน ามาใช้ประกอบ ในช่วงการสรุประดบัสมรรถนะร่วมกนั การประเมิน
ตนเองและผูบ้งัคบับญัชา (Self & Boss Assessment) มีขั้นตอน ดงัน้ี 

(1) ตวับุคลากรประเมินสมรรถนะของตนเอง 
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(2) ผูบ้งัคบับญัชาประเมินสมรรถนะของบุคลากรท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(3) ปรึกษาหา รือและส รุป  โดยความ เ ห็น ร่ วมของผู ้บัง คับบัญชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(4) คณะกรรมการบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องค์กร ให้ความเห็นชอบผลการ

ประเมิน 
(5) ผูบ้งัคบับญัชา และฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องคก์รใหก้ารดูแล

พฒันาบุคลากรใหมี้สมรรถนะตามความคาดหวงัขององคก์ร 
ขอ้จ ากดัของวธีิน้ีก็คือ การประเมินตนเอง ผูป้ระเมินมกัจะประเมินตนเองสูงกวา่ความเป็นจริง หรือ
สูงกวา่ท่ีผูบ้งัคบับญัชาประเมินให้ และผูบ้งัคบับญัชาก็มกัจะประเมินสมรรถนะของลูกนอ้งต ่า กวา่
ความเป็นจริง และมกัมีความขดัแยง้เกิดข้ึนเม่ือมาปรึกษาหารือสรุปร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา แนว 
ทางแกไ้ขคือ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งบนัทึกพฤติกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ในช่วงประเมินไวเ้ป็นหลกัฐานขณะเดียวกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะตอ้งบนัทึกพฤติกรรมต่างๆ ท่ี 
เก่ียวกบัสมรรถนะของตนไวเ้ป็นหลกัฐานเช่นเดียวกนัและน ามาใชย้ืนยนัในช่วงปรึกษาหารือและ 
สรุปสมรรถนะร่วมกัน นอกจากน้ี ผู ้บังคับบัญชาควรมีทักษะในการให้ค  าปรึกษาท่ีดีแก่ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3) การประเมินโดยใช้แบบทดสอบ (Test : Knowledge & Skill) เป็นเทคนิคการ ประเมิน
สมรรถนะโดยใช้แบบทดสอบวดัความรู้หรือทกัษะตามสมรรถนะท่ีก าหนด ได้แก่ แบบ 
ปรนยัเลือกตอบ แบบอตันยัโดยใหผู้เ้ขา้ทดสอบเขียนอธิบายค าตอบ แบบทดสอบประเภทน้ี 
ออกแบบมาเพื่อวดัความสามารถของบุคคล ภายใตเ้ง่ือนไขของการทดสอบ โดยตวัอย่าง 
ของแบบทดสอบประเภทน้ี ได้แก่ แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทั่วไป
แบบทดสอบท่ีวดัความสามารถเฉพาะ เช่น ความเข้าใจในด้านเคร่ืองยนต์กลไก และ
แบบทดสอบท่ีวดัทกัษะ หรือ วดัความสามารถทางดา้นร่างกาย เป็นตน้ 

4) การประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีส าคญัๆ (Critical Incident) เป็น
เทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งเน้นให้ผูป้ระเมินพฤติกรรมบนัทึกพฤติกรรมหลกัจาก 
เหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีผูถู้กประเมินแสดงพฤติกรรมและน ามาเปรียบเทียบกบัระดบั
สมรรถนะ ท่ีคาดหวงั วา่สูงหรือต ่ากวา่ 

5) การเขียนเรียงความ (Written Essay) เป็นวิธีการประเมินท่ีง่ายท่ีสุด โดยให้ผูถู้กประเมิน 
เขียนบรรยายผลการปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีผา่นมาว่า ตนใชค้วามรู้ ทกัษะและพฤติกรรม
อะไรบา้ง หลังจากนั้นผูป้ระเมินจะวิเคราะห์พฤติกรรมจากเรียงความว่าผูถู้กประเมินมี
สมรรถนะแต่ละตวัอยู ่ระดบัใด 
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6) ประเมินโดยการสัมภาษณ์ (Interview) เป็นเทคนิคท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ระเมินท าการ 
สัมภาษณ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามสมรรถนะท่ีก าหนด และประเมินวา่เขามีสมรรถนะอยูร่ะดบั
ใด การใช้ เทคนิคน้ีมีขอ้จ ากดั คือตอ้งใช้เวลามากในกรณีท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากต้อง
เสียเวลามาก วิธีการน้ี เหมาะส าหรับใช้ในการสัมภาษณ์เพื่อเล่ือนต าแหน่งงาน หรือ
สัมภาษณ์คนเขา้ท างาน เป็นตน้ 

7) การประเมินโดยใชแ้บบสอบถาม (Rating Scale) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ี สร้าง
แบบประเมินโดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงแบบประเมินพฤติกรรมน้ีสร้างไดห้ลายแบบ 
แบบ ท่ีนิยมกนัแพร่หลายไดแ้ก่แบบประเมินท่ีใชค้วามถ่ีหรือปริมาณก าหนดระดบั (Likert 
Scale) 

8) การประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบติังาน (Behaviorally Anchored Rating: BARS) เป็น
เทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งประเมินพฤติกรรมหลกัท่ีคาดหวงั (Key Result Areas) 
ในสมรรถนะตวันั้นๆ โดยแบ่งช่วงการให้คะแนนของแต่ละพฤติกรรมท่ีแสดงออกระหวา่ง 
1-9 ช่วงตามแนวด่ิงลงมา ส าหรับผูป้ระเมินอาจเป็นได้ทั้งผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือร่วมกนัทั้ง 3 ฝ่ายเพื่อประเมินสมรรถนะของบุคลากร 

9) ประเมินแบบสามร้อยหกสิบองศา (360 Evaluation) การประเมินสมรรถนะแบบ 360 น้ี 
เป็นการประเมินโดยใชเ้คร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม (Rating Scale) หรือแบบประเมิน จาก
พฤติกรรม การปฏิบติังาน (Behaviorally Anchored Rating : BARS) โดยให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบั
ผูถู้กประเมินเป็นผู ้ประเมินสมรรถนะ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ลูกคา้ เป็น
ตน้ และเม่ือทุกคนประเมิน เสร็จแลว้ก็หาขอ้สรุปวา่ผูถู้กประเมินมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัใด 
ขอ้ดีของการประเมินแบบน้ีก็คือการ ประเมินโดยบุคคลหลายคนหลายระดบัท าให้มีหลาย
มุมมอง ลดอคติจากการประเมินโดยบุคคลคน เดียว ขอ้จ ากดัคือมีภาระเอกสารจ านวนมาก 
บางคร้ังผูป้ระเมินมีความเกรงใจท าให้ประเมินสูงกวา่ ความเป็นจริง หรือเกิดพฤติกรรมฮั้ว
ซ่ึงกนัและกนัเป็นตน้ 

10) การประเมินแบบศูนยท์ดสอบ (Assessment Center) เป็นเทคนิคการประเมินท่ีใช้ เทคนิค
หลายๆ วิธีร่วมกนัและใช้บุคคลหลายคนร่วมกนัประเมิน เช่น แบบสอบถาม การสังเกต 
พฤติกรรม การสัมภาษณ์ การทดสอบ การใช้แบบวดัทางจิตวิทยา กรณีศึกษา เป็นตน้ ขอ้ดี
ของ การประเมินแบบน้ีคือผลการประเมินมีความเท่ียง และความเช่ือถือได้สูงเพราะใช้
เทคนิคหลายวธีิ ร่วมกนั ใชค้นหลายคนช่วยกนัประเมิน ส่วนขอ้จ ากดัก็คือตอ้งเสียค่าใชจ่้าย
สูง ใชเ้วลามาก เป็นตน้ 
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