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ในการจดัท างานวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญาและแผนพัฒนาตนเอง กรณีศึกษา พนักงานบริษัทเอกชน ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์ สามารถส าเร็จลุล่วงดว้ยดี เน่ืองจากผูว้ิจยัไดรั้บค าปรึกษาแนะน า ตั้งแต่การ
เร่ิมหาขอ้มูลส าหรับการเตรียมวิจยั การปรับปรุงแกไ้ขอยา่งเอาใจใส่จากอาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ 
ในเร่ืองการพฒันาภาวะผูน้ า โดยใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและแบบประเมินความสามารถในการ
เรียนรู้ และแผนพัฒนาตนเอง ผู ้วิจ ัย รู้สึกยินดี ท่ีได้รับความกรุณาของอาจารย์และกราบ
ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 

ขอกราบขอบคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ท่ีไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ แกไ้ข และ
ใหแ้นวคิดต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวจิยัน้ี 

ขอกราบขอบคุณบุคคลผูเ้ป็นกรณีศึกษา และผูบ้งัคบับญัชาของผูเ้ป็นกรณีศึกษา ท่ีให้
ความอนุเคราะห์ เสียสละเวลา และใหโ้อกาสผูว้จิยัในการท าการศึกษาและติดตามอยา่งใกลชิ้ด 

ขอกราบขอบคุณ Assessment Associates International ท่ีเอ้ือเฟ้ือแบบประเมินทาง
จิตวทิยาและรายงานสรุปผลการประเมินของผูเ้ขา้รับการประเมินตลอดการท าวิจยั 

ขอขอบคุณเพื่อนร่วมรุ่น สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองค์กร วิทยาลยัการจดัการ 
มหาวิทยาลยัมหิดล รุ่น 17A ท่ีคอยช่วยเหลือ ให้ค  าปรึกษา และเป็นก าลงัใจให้กนัเสมอมา ตลอดจน
เจ้าหน้าท่ีของวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดลทุกท่าน ท่ีมีส่วนช่วยเหลือสนับสนุน
ประสานงานในการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจนส าเร็จ  

สุดทา้ย ขอกราบขอบพระคุณครอบครัวท่ีคอยเล้ียงดู ห่วงใย ใหก้ าลงัใจ และสนบัสนุน
อยา่งดีเสมอมา 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
ดว้ยสภาพทางสังคมในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงของปัจจยัทางสังคมและเศรษฐกิจ

อย่างรวดเร็ว อิทธิพลของเทคโนโลยีสมยัใหม่ การติดต่อส่ือสารระหว่างกันมีความรวดเร็วและ
สะดวกสบายมากข้ึน ผูค้นสามารถเขา้ถึงองค์ความรู้และประชาชนมีระดบัการเรียนรู้ท่ีสูงมากข้ึน 
เทคโนโลยีการผลิตท่ีทนัสมยัช่วยให้เพิ่มศกัยภาพด้านการผลิตในภาคอุตสาหกรรม รวมทั้งการ
เปล่ียนแปลงทางดา้นประชากรศาสตร์ส่งผลให้การบริหารจดัการก าลงัแรงงานมีความยากและทา้
ทายมากยิ่งข้ึนส าหรับทุกองคก์ร ปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีลว้นส่งผลกระทบต่อองคก์รท่ีตอ้งปรับตวัและ
ศึกษาการเปล่ียนแปลงเพื่อให้สามารถรับมือกับแนวทางในการบริหารจดัการองค์กรท่ีก าลงัจะ
เปล่ียนไปในอนาคต เพื่อให้ยงัคงความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและเกิดผลประโยชน์ตามท่ีองค์กร
ไดต้ั้งเป้าหมายไว ้ 

“องคก์รในอนาคตจะประกอบไปดว้ยพนกังานท่ีมีการศึกษาดี มีแรงผลกัดนัในตนเอง
สูง และมีความคาดหวงัต่อองค์กรอย่างมาก การบริหารจัดการรูปแบบใดจึงจะสามารถดึงเอา
ความสามารถและศกัยภาพของพนกังานออกมาอยา่งสูงสุด” (แกร่ี เลแธมและซินเธีย แมคคลอเลย,์ 
2548) ความท้าทายในการด าเนินธุรกิจในศตวรรษท่ี 21 นั้นจึงมีปัจจยัความท้าทายหลายด้านท่ี
ผูบ้ริหารองค์กรตอ้งตระหนัก ไม่เพียงแต่สภาพปัจจยัภายนอกด้านเศรษฐกิจเพียงเท่านั้น แต่การ
รับมือกบัทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างองค์กรท่ีย ัง่ยืน เป็นส่ิงท่ีทุกองค์กรตอ้ง
ตระหนักและท าความเข้าใจ ทรัพยากรมนุษย์นับเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดในการท่ีจะ
ผลกัดนักิจกรรมและนโยบายต่างๆ ขององค์กรให้ด าเนินการไปไดแ้ละประสบความส าเร็จ ดงันั้น
การพฒันาทรัพยากรบุคคลจึงมีความส าคญัและละเลยไม่ได ้เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ 
และโดยเฉพาะอย่างยิ่งมีศกัยภาพท่ีพร้อมเพื่อจะได้รับการพฒันาให้เป็นผูน้ ารุ่นต่อไปในองค์กร 
เพราะองค์กรท่ีจะสามารถด าเนินธุรกิจได้อย่างมั่นคงและย ัง่ยืนนั้ น จะต้องมีผู ้น าองค์กรซ่ึง
เปรียบเสมือนหวัเรือส าคญัอนัจะเป็นส่วนท่ีน าทิศทางใหอ้งคก์รด าเนินไปได ้ดงันั้น การพฒันาภาวะ
ผูน้ าท่ีดีใหเ้กิดข้ึน จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัจ าเป็นอยา่งยิง่ ภาวะผูน้ าในองคก์รนั้น ไม่ไดถู้กก าหนดอยูแ่ค่ผูท่ี้
ก  าลงัจะกา้วข้ึนเป็นผูบ้ริหารเท่านั้น แต่อาจกล่าวไดว้่าพนกังานในทุกระดบัชั้นจะตอ้งมีภาวะผูน้ า
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และพนกังานทุกคนก็ควรไดรั้บการพฒันาจนอาจกล่าวไดว้่าเป็นผูท่ี้มีภาวะผูน้ าท่ีดีในตนเอง โดย
ควรไดรั้บการประเมินเพื่อรับรู้ตนเองเก่ียวกบัจุดแข็งและจุดอ่อนท่ีควรไดรั้บทั้งการส่งเสริมพฒันา
และแกไ้ขปรับปรุง เพื่อสามารถเรียกไดว้า่ เป็นผูท่ี้มีสรรถนะ (Competency) ตามความคาดหวงัของ
องคก์ร 

ผูว้ิจยัให้ความสนใจในการศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าและการพฒันาตนเองดว้ยการใช้
แบบประเมินทางจิตวิทยา เพื่อใช้ประเมินบุคลิกภาพและคุณสมบัติของบุคคล และน ามาใช้
ประกอบการวิเคราะห์เพื่อหาความเหมาะสมของบุคคลกบังานท่ีรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบนัรวมถึง
เป้าหมายในอนาคต รวมทั้งผูรั้บการประเมินจะไดท้ราบจุดแข็ง จุดอ่อนของตนเอง เพื่อการน าไปสู่
การจดัท าแผนพฒันาตนเอง โดยไดรั้บค าแนะน าและขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อให้การ
พฒันาไดมี้การด าเนินอยา่งต่อเน่ืองและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อไป 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรท ำสำรนิพนธ์ 
1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของพนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่มอุตสาหกรรมยาน

ยนต ์ดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งความกา้วหน้าทาง
สายอาชีพ 

2. เพื่อศึกษาผลการประเมินข้อมูลป้อนกลับจากผู ้บังคับบัญชา  และวิ เคราะห์
คุณลกัษณะท่ีสอดคลอ้งระหวา่งความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาและผลการประเมินดว้ยแบบทดสอบ
ทางจิตวทิยา 

3. เพื่อจดัท าแผนพฒันารายบุคคล ส าหรับพฒันาความสามารถของผูเ้ขา้รับการประเมิน
ให้มีคุณลกัษณะตามท่ีองคก์รคาดหวงัและเพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนสายอาชีพท่ีเหมาะสมใน
อนาคต เพื่อใหอ้งคก์รไดมี้บุคลากรท่ีมีคุณภาพและสามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 

 
 

1.3 ขอบเขตของกำรวจิัย 
ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดมุ้่งศึกษาการวเิคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ

บุคคลเพื่อใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกบังานท่ีท าอยู ่ณ ปัจจุบนัและการเติบโตในสายอาชีพ รวมถึง
เป้าหมายในอนาคต โดยเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช ้คือ แบบประเมินทางจิตวทิยา Work Behavior 
Inventory และ แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 
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โดยกรณีศึกษาในการวจิยัน้ี ไดแ้ก่ พนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์จ านวน 1 
คน 

 
 

1.4 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
ผลของการวิจยัในคร้ังน้ีจะสามารถเป็นประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูรั้บการ

ประเมิน เพื่อให้มีความเขา้ใจในพฤติกรรม บุคลิกลกัษณะ และทกัษะของตนเอง ผ่านเคร่ืองมือท่ี
สามารถประเมินผลไดอ้ย่างค่อนขา้งแม่นย  า และน าขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการพฒันาภาวะ
ผูน้ าโดยการจดัท าแผนพฒันาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในเป้าหมายท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการพฒันาตนเอง 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

 ในการศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญาและแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา พนักงานบริษัทเอกชน ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์” ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา รวบรวมแนวคิด และทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใช้
เป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ความหมาย แนวความคิดของผูน้ าและภาวะผูน้ า 
ส่วนท่ี 2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า (Leadership Theories) 
ส่วนท่ี 3 ความหมาย แนวคิดและวธีิการพฒันาตนเองของผูใ้หญ่ 
ส่วนท่ี 4 แนวคิดการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 

 
 

2.1 ความหมาย แนวความคดิของผู้น าและภาวะผู้น า 
 

2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ ไดมี้นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของผูน้ าและภาวะ

ผูน้ าอยา่งหลากหลาย ดงัน้ี 
สมคิด บางโม (2545:229) กล่าววา่ ผูน้  า หมายถึง สมาชิกของกลุ่มท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด

ต่อคนอ่ืนๆ ในกลุ่ม เป็นผูท่ี้แผ่อิทธิพลไปยงัคนอ่ืนมากกวา่การท่ีคนอ่ืนจะแผ่อิทธิพลมายงัตนและ
สมาชิกคนอ่ืนยอมรับโดยสมคัรใจวา่บุคคลน้ีเป็นผูน้ าของกลุ่มและน ากลุ่มบรรลุเป้าหมายได ้

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552:1) กล่าววา่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับและยก
ยอ่งจากบุคคลอ่ืน หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนมา หรือไดรั้บการยกยอ่งให้เป็นหวัหนา้ใน
การด าเนินงานต่างๆ  

สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์ (2548:2) กล่าวว่า ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงอาจ
โดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นท่ียอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพล และบทบาทเหนือกลุ่ม 
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สามารถท่ีจะจูงใจชกัน าหรือช้ีน าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลงั เพื่อปฏิบติัภารกิจต่างๆ ของกลุ่มให้
ส าเร็จ 

สรุปไดว้า่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความคิด ความรู้สึกของสมาชิกในองคก์ร
เพื่อการปฏิบติัภารกิจขององค์กรให้ลุล่วง ซ่ึงการมีอิทธิพลต่อความรู้สึกนึกคิดของผูต้ามหรือการ
ไดรั้บการยกยอ่ง เกิดมาจากความรู้ ความสามารถในการท างาน และความสามารถในการจูงใจจนผู้
ตามเกิดความรู้สึกยกยอ่งนบัถือเอง 

ค าวา่ ภาวะผูน้ า มีนกัทฤษฎีและนกัวชิาการไดใ้หค้  าจ  ากดัความไวม้ากมาย ดงัน้ี 
ดาฟท์ (Daft, 1999:478; อ้างถึงในนฤมล สุภาทอง , 2550:18) กล่าวว่า ภาวะผู ้น า  

หมายถึง  ความสามารถของผูน้ าในการใช้อิทธิพลโน้มน้าวผูอ่ื้นเพื่อบรรลุเป้าหมาย ดังนั้นเม่ือ
กล่าวถึงภาวะผูน้ า จึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบสามประการคือ ผูน้ ากบัผูต้าม การโนม้นา้วหรือการ
ใชอิ้ทธิพล และการบรรลุเป้าหมาย 

เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์ (2540:10) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าหมายถึง การใชอิ้ทธิพลของบุคคล
หรือต าแหน่งใหผู้อ่ื้นยนิยอมปฏิบติัตาม เพื่อการน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

เถาวลัย ์นนัทาภิวฒัน์ (2521 : 203) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าคือ ความสัมพนัธ์ซ่ึงบุคคลหน่ึง
หรือผูมี้อิทธิพลให้ผูอ่ื้นท างานร่วมกนัอย่างเต็มใจ เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการของผูน้ า ผูน้  ามิใช่
เป็นผูผ้ลกัดนั แต่เป็นผูดึ้ง โดยแจง้ให้ผูต้ามทราบแนวทางท่ีปรารถนาให้ปฏิบติัตามดว้ยการปฏิบติั
เป็นตวัอยา่ง  

สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีใชอิ้ทธิพลของผูน้ าในการโนม้นา้วผูอ่ื้น
เพื่อให้มีความเต็มใจท่ีจะร่วมมือกนัในการท างานให้บรรลุวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายของงาน ใช้
ความสามารถในการจูงใจสมาชิกในองคก์รเพื่อให้สามารถปฏิบติัภารกิจขององคก์รให้ส าเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมาย ซ่ึงบุคคลท่ีมีภาวะผูน้ าตอ้งเป็นบุคคลท่ีผูอ่ื้นให้การยอมรับนบัถือ ไวว้างใจ ท่ีจะจูงใจ
ให้ผูอ่ื้นให้ความร่วมมือในการท างานโดยอาศยัอ านาจหน้าท่ี เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตาม
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

ภาวะผูน้ า เป็นเร่ืองของการเลือกทศันคติ และพฤติกรรมท่ีเหมาะสม การแสดงออกถึง
ความคิด การตดัสินใจ และความยืดหยุน่ในการท าส่ิงต่างๆ ซ่ึงคุณภาพของภาวะผูน้ าอาจก่อให้เกิด
ผลกระทบอย่างรุนแรงต่อคุณภาพชีวิตของคนในท่ีท างาน โดยคุณลักษณะความเป็นผูน้ า เป็น
คุณสมบติัท่ีอาจขดัขวางหรือช่วยให้งานส าเร็จลุล่วงได ้ประกอบดว้ย ความคิดริเร่ิม ความพากเพียร 
ซ่ือสัตย ์กาลเทศะ เมตตากรุณา ความขยนั กลา้หาญ มัน่คง ความมัน่ใจ ยติุธรรม 
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2.2 ทฤษฎเีกีย่วข้องกบัภาวะผู้น า (Leadership Theories) 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542 อา้งในวีรยา พวงไทย, 2550 : 9-15) ได้มีการแบ่ง
ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าออกเป็น 4 ทฤษฎี ดงัน้ี 

1. ทฤษฎีคุณลักษณะผูน้ า  เป็นกลุ่มแนวคิดท่ีเกิดข้ึนเป็นล าดับแรกโดยศึกษาใน
ระหวา่ง ค.ศ. 1930 – ค.ศ. 1940 

2. ทฤษฎีผูน้ าเชิงพฤติกรรม เป็นกลุ่มท่ีศึกษาในช่วง ค.ศ. 1940 – ค.ศ. 1960 
3. ทฤษฎีผูน้ าเชิงสถานการณ์ เป็นกลุ่มท่ีศึกษาในช่วง ค.ศ. 1960 เป็นตน้มา 
4. ทฤษฎีผูน้ าการเปล่ียนแปลง และผูน้ าแบบแลกเปล่ียน เป็นกลุ่มท่ีศึกษาในช่วง ค.ศ. 

1978 เป็นตน้มา 
ส าหรับรายละเอียดของทฤษฎีทั้ง 4 นั้น มีดงัต่อไปน้ี 
 
2.2.1 ทฤษฎคุีณลกัษณะผู้น า (Trait Theories of Leadership) เป็นทฤษฎีท่ีมีการศึกษา

มาอยา่งยาวนาน ซ่ึงนกัจิตวทิยา และนกัวจิยัใหค้วามสนใจศึกษาเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีมีอยูใ่นตวัผูน้ า 
ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านกายภาพ ด้านบุคลิกภาพ และด้านจิตใจของผูน้ า ได้มีการตั้งขอ้สังเกตว่า ผูน้  า
จะตอ้งมีคุณลกัษณะหรือลกัษณะพิเศษใดบา้ง เช่น ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เช่น การควบคุมอารมณ์
และการแสดงออกทางอารมณ์ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย เป็นตน้ ลกัษณะทางกายภาพ เช่น ความสูง 
น ้ าหนกั ลกัษณะภายนอกท่ีปรากฏ และสุขภาพ เป็นตน้ หรือ ลกัษณะทางความสามารถ เช่น ความ
เฉลียวฉลาด ความรู้ ความสามารถ เช่ือมัน่ในตนเอง เป็นตน้ กลุ่มน้ีมีความเช่ือว่าคนท่ีเป็นผูน้ านั้น
เกิดมาเพื่อท่ีจะเป็นผูน้ า (Born to be Leader) กลุ่มน้ีจะศึกษาบุคคลส าคญัในอดีต เช่น ควีนอลิซาเบธ
ท่ี 1, มาการ์เล็ตแธตเชอร์, มหาตะมะ คานธี, นโปเลียน, อบับราฮมั ลินคอน เพื่อหาคุณลกัษณะต่างๆ
ท่ีท าใหค้นเหล่านั้นเป็นผูน้ า ในการศึกษาคุณลกัษณะของผูน้ าน้ี นกัวจิยัใชว้ธีิการ 2 อยา่ง คือ 

1) เปรียบเทียบคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นผูน้ า กบัคุณลกัษณะของบุคคลท่ีไม่ไดเ้ป็น
ผูน้ า 

2) เปรียบเทียบคุณลักษณะของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลกับคุณลักษณะของผูน้ าท่ีไม่มี
ประสิทธิผล 

ผลการศึกษา พบว่า บุคคลท่ีเป็นผูน้ ามีคุณลกัษณะแตกต่างจากบุคคลท่ีไม่ใช่ผูน้ าใน
คุณลกัษณะพื้นฐาน อนัได้แก่ สติปัญญา ความรอบรู้ ความเขา้ใจงาน ความคิดริเร่ิม การสู้ปัญหา 
ความเช่ือมัน่ในตนเอง และความปรารถนาท่ีจะไดก้ารยอมรับในดา้นความรับผิดชอบ และการด ารง
ต าแหน่งท่ีมีอ านาจในการควบคุม แต่ก็ยงัไม่กระจ่างชัดในเร่ืองคุณลักษณะของภาวะผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผล จึงไดมี้การศึกษาเปรียบเทียบคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล กบัภาวะผูน้ าท่ีไม่มี
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ประสิทธิผลในด้านความก้าวร้าว ความทะเยอทะยาน การตดัสินใจ การมีอ านาจ ความคิดริเร่ิม 
สติปัญญา ลักษณะทางร่างกาย ความมั่นใจในตนเอง อย่างไรก็ตาม ต่อมาผลการศึกษาพบว่า
คุณลกัษณะท่ีศึกษานั้นไม่สามารถสรุปยนืยนัไดว้า่จะท าใหบุ้คคลผูน้ั้นเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ 
และมีงานวิจยัมากมายท่ีขดัแยง้กนัและกนั จนไม่สามารถพบขอ้สรุปท่ีชดัเจน อีกทั้งยงัมีการศึกษาท่ี
พบวา่คุณสมบติัของผูน้ าไม่สามารถใชไ้ดก้บัทุกสถานการณ์อีกดว้ย 

 
2.2.2 ทฤษฎีแนวคิด ผู้น า เ ชิ งพฤติกรรม  (Behavioral Theories of Leadership) 

เน่ืองจากว่าการศึกษาคุณลกัษณะของผูน้ า ตามแนวความคิดของทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้ าขา้งตน้ไม่
ประสบผลส าเร็จเท่าท่ีควร จึงท าใหเ้กิดแนวทางการศึกษาอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 
คือ การศึกษาความเป็นผูน้ าตามแนวทางการศึกษาดา้นพฤติกรรมผูน้ า หรือท่ีเรียกว่า ทฤษฎีความ
เป็นผูน้ าเชิงพฤติกรรมศาสตร์ ซ่ึงเน้นความมีประสิทธิภาพของผูน้ า มีจุดมุ่งหมายของการศึกษาท่ี
แบบพฤติกรรมของผูน้ าท่ีน ามาใช้ปฏิบติั หรือแสดงออกต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงตามหลกัพื้นฐาน
ของทฤษฎีน้ีจะมีพฤติกรรมของผูน้ าอยู ่2 แบบ คือ พฤติกรรมแบบมุ่งงาน กบัพฤติกรรมแบบมุ่งคน
หรือมุ่งความสัมพนัธ์ ผูน้  าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งงาน จะยดึถืองานเป็นส าคญัเหนือส่ิงอ่ืนใด มุ่งหวงัผลการ
ท างาน และผลผลิตสูงสุด โดยไม่ค  า นึงถึงความสัมพันธ์ ท่ี ดี ท่ีจะมีระหว่างผู ้บ ริหารกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่วนผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งท่ีคนหรือมุ่งความสัมพนัธ์ จะยดึถือจิตใจ ความรู้สึกของ
ผู ้ใต้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ เน้นในความเห็นอกเห็นใจ ความนับถือ และความอบอุ่นใน
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอกล่าวถึงทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงพฤติกรรม
ศาสตร์ท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ี 

การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan studies) นักศึกษามหาวิทยาลัย
มิชิแกน ไดศึ้กษาเร่ืองความเป็นผูน้ า โดยพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
กบัประสิทธิผลในการท างาน ซ่ึงไดข้อ้สรุป 3 ประการ ดงัน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542:437) 

1) พฤติกรรมผูน้ า ซ่ึงมุ่งท่ีคนหรือพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีเน้นท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กล่าวคือ เนน้ท่ีความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ยอมรับความ แตกต่างระหวา่งบุคคล 
สนใจและเขา้ใจความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2) พฤติกรรมผูน้ าซ่ึงมุ่งท่ีผลผลิตหรืองาน หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่ง หรือเนน้ท่ี
ผลผลิต หรืองาน โดยจะมีพฤติกรรมตรงกนัขา้มกบัผูน้ าท่ีเนน้ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กล่าวคือ เนน้ท่ีการ
ท างาน เทคนิคต่างๆ ในการท างานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวผู้น้  าแบบน้ีจะมองว่า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือพนกังานเป็นเพียงปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีใชท้  างานใหส้ าเร็จเท่านั้น นกัวชิาการกลุ่ม
น้ีมีความเห็นว่า พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งเน้นท่ีคนมากกว่ามุ่งเน้นท่ีผลผลิต หรืองานจะท าให้เกิด
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ประสิทธิภาพมากกวา่ เพราะคนหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานดว้ยความเต็มใจ และกระตือรือร้น ผล
ผลติสูงข้ึน ส่วนพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งเน้นท่ีผลผลิตหรืองานจะมีผลตรงขา้ม คือ จะไม่ไดรั้บการ
ทุ่มเทท างานจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชานกั ผลผลิตจึงต ่ากวา่ตารางการจดัการของแบลคและมูตนั เป็นการ
ใช้ตารางเพื่อวิเคราะห์พฤติกรรมของผูน้ า ซ่ึงไดถู้กพฒันาโดยแบลคและมูตนั พฤติกรรมของผูน้ า
ดังกล่าว มี 2 ลักษณะ ดังน้ี การมุ่งท่ีคน หมายถึง การเอาใจใส่ทุกข์สุข ช่วยเหลือสนับสนุน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตวั เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็น 
และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมุ่งท่ีงานหรือการผลิต หมายถึง การมุ่งเน้น หรือการให้
ความส าคญักบังานมากกวา่คน ไม่ชอบการมอบหมายงาน หรือกระจายอ านาจ 

การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State Studies) ได้มีการรวบรวม
ผลงานวิจยั เก่ียวกบัพฤติกรรมของผูน้ าเม่ือประมาณปลายปี 1940 พฤติกรรมผูน้ ามี 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542:437) 

1) ผูน้ าท่ีมุ่งงาน หรือค านึงถึงตนเองเป็นหลกั เป็นลกัษณะของผูน้ าท่ีมุ่งการก าหนด
ความตอ้งการในงาน และการท าให้โปรแกรมการท างานมีลกัษณะชดัเจน หรือเป็นลกัษณะผูน้ าท่ี
มกัจะก าหนดบทบาทตนเอง และบทบาทพนักงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ มกัจะมี
พฤติกรรมสร้างสรรคสู์ง ดงัจะเห็นไดจ้ากการพิถีพิถนัในการมอบหมายงาน และการคาดหวงัในผล
การปฏิบติังานของผูใ้ต้บงัคบับญัชาไวสู้ง เพื่อให้ได้ตามเป้าหมายท่ีได้วางไว ้ส าเร็จตามเวลาท่ี
ก าหนด 

2) ผูน้ าท่ีมุ่งคนหรือค านึงถึงผูอ่ื้นเป็นหลกั เป็นลกัษณะของผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบั
ความรู้สึกของพนกังาน และพยายามท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ให้ผูต้ามเกิดความพึงพอใจ หรือเป็นลกัษณะ
ผูน้ าท่ีมีการแสดงออกในพฤติกรรมท่ีให้ความไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับนบัถือในความคิด
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าให้เกิดความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั มีความห่วงใยและเอาใจใส่ต่อความ
เป็นอยู ่ช่วยเหลือเร่ืองงาน ละเร่ืองส่วนตวั มีท่าทีของความเป็นมิตร และเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานเขา้
พบไดทุ้กเวลา มีการปฏิบติัต่อกนัอย่างเสมอภาค สร้างความสัมพนัธ์แบบไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั
ระหวา่งผูร่้วมงาน 

 
2.2.3 ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories of Leadership) 

ทฤษฎีการบริหารเชิงสถานการณ์นั้น เป็นแนวคิดการบริหารจดัการท่ีผูบ้ริหารจะปฏิบติั ซ่ึงข้ึนอยูก่บั
สถานการณ์ หรือเป็นแนวคิดซ่ึงเป็นทางเลือกของผูบ้ริหาร ในการก าหนดโครงสร้าง และระบบ
ควบคุมองค์การ โดยข้ึนอยู่กับสถานการณ์ และลักษณะต่างๆ ของสภาพแวดล้อมภายนอก ท่ีมี
ผลกระทบต่อการด าเนินงานขององคก์าร หรือเป็นวิธีการท่ีกล่าวถึงองคก์ารท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนั 
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ซ่ึงตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั และตอ้งใชว้ิธีการบริหารจดัการท่ีแตกต่างกนัดว้ย ทฤษฎี
การบริหารเชิงสถานการณ์เป็นการประสมประสานแนวคิดในการบริหารจดัการท่ีส าคญั 4 ประการ
คือ (1) แนวคิดแบบดั้งเดิม (2) แนวคิดเชิงพฤติกรรม (3) แนวคิดเชิงปริมาณ (4) แนวคิดเชิงระบบ 

ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (Fiedler, 1967 : 8) ไดเ้สนอแนวความคิดการ
บริหารเชิงสถานการณ์ วา่เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานของกลุ่มท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงข้ึนอยูก่บั
ความเหมาะสมระหว่างรูปแบบปฏิกิริยาความสัมพนัธ์ ระหว่างผูน้ ากับผูใ้ต้บังคับบัญชาและ
สถานการณ์ขององคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อผูน้ า ดงัน้ี 

แบบภาวะผูน้ า ฟีดเลอร์ได้ช้ีให้เห็นว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีส าคญัของบุคคลคน
เดียวกนัอาจเปล่ียนแปลงไปในแต่ละสถานการณ์ แต่แรงจูงใจท่ีแสดงแต่ละพฤติกรรมนั้นๆ อาจไม่
เปล่ียนแปลงก็ได ้จากการท่ีฟีดเลอร์สร้างแบบทดสอบชนิดสั้นๆ ซ่ึงแบบภาวะผูน้ าออกเป็น 2 แบบ 

1) ผูน้ าท่ีมีแรงจูงใจมุ่งงาน (task motivated) มุ่งในความส าเร็จของงาน 
2) ผู ้น า ท่ี มีแรงจูงใจให้มุ่งสัมพันธ์ (relationship motivated) มีความต้องการเห็น

สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งบุคคล (Fiedler and Garcia อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, 2540: 86) 
การควบคุมสถานการณ์ ในตวัแบบของฟีดเลอร์นั้นมีองค์ประกอบ 3 สถานการณ์ ท่ี

ก าหนดการควบคุม ซ่ึงไดแ้ก่ 
1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก (leader- member relations) หมายถึง ทศันคติ 

และการยอมรับของสมาชิกในกลุ่มต่อตวัผูน้ ามากน้อยเพียงใด ซ่ึงข้ึนอยู่กบัปัจจยั 2 ประการ คือ 
คุณภาพของสัมพนัธภาพระหวา่งผูน้ ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และระดบัคุณภาพของอ านาจอยา่งไม่เป็น
ทางการท่ีผูน้ ามีอยู่ ดงันั้นคุณภาพของความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกจึงข้ึนอยูก่บับุคลิกภาพ
และพฤติกรรมของผูน้ า 

2) โครงสร้างของงาน (task structure) หมายถึง โครงสร้างของงานตอ้งมีความชัดเจน
ใน 4 มิติ คือ ความชดัเจนของเป้าหมาย จ านวนวธีิท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน ความเฉพาะเจาะจงของการ
แกปั้ญหา และความสามารถในการตรวจสอบการตดัสินใจ ซ่ึงเม่ือโครงสร้างงานชดัเจนผูน้ าย่อม
สามารถควบคุมทิศทางของกลุ่มได ้

3) อ านาจในต าแหน่ง (position power) หมายถึง อ านาจท่ีองค์การให้แก่ผู ้น าเพื่อ
ปฏิบติังานให้ส าเร็จ นั่นคือ ระดับของการใช้อ านาจของผูน้ าท่ีผูใ้ต้บงัคบับญัชายอมปฏิบติัตาม 
อ านาจในต าแหน่งเป็นเคร่ืองแสดงว่า ผูน้  าสามารถให้คุณให้โทษแก่สมาชิกในกลุ่มได้มากน้อย
เพียงไร 
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2.2.4 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น (Transformational & 
Transactional Leadership) 

2.2.4.1 ภาวะผู ้น าการ เป ล่ียนแปลง  (Transformational Leadership) 
แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้น ไดถู้กเสนอ โดยนกัวิจยัหลายท่านเพื่ออธิบายวา่ ผูน้  า
ประสบความส าเร็จในการเปล่ียนแปลงอย่างกวา้งขวางในองค์การได้อย่างไร แนวความคิดน้ีถูก
พฒันาคร้ังแรกโดยเบิร์น (Burns, 1978 อา้งใน วรียา พวงไทย, 2550 : 15) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
มีแนวคิดท่ีวา่ผูน้ าจะใชพ้ฤติกรรมท่ีซบัซ้อนมากกวา่โครงสร้างท่ีมีมาแต่แรกเร่ิม (Nahavandi, 1997 
อา้งใน วรียา พวงไทย, 2550 : 10-15) 

2.2.4.2 ภาวะผู ้น าแบบแลกเป ล่ียน (Transactional Leadership) เ ป็น
แนวคิดเก่ียวกบัความเป็นผูน้ า ซ่ึงกระตุน้พนกังานให้ท างาน และจดัหารางวลัเป็นผลตอบแทนการ
ใช้ความพยายามพนักงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ , 2542 อา้งในวีรยา 
พวงไทย, 2550 : 15) ผูน้ าประเภทน้ีจะใชว้ธีิแนะแนว และกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหไ้ปในทิศทางท่ี
เป้าหมายถูกสร้างไวด้ว้ยการอธิบายกฎเกณฑ์ และความต้องการงานอยา่งชดัเจน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
และคณะ , 2542 อ้างในวีรยา พวงไทย , 2550 : 16) นอกจากน้ีภาวะผู ้น าแบบแลกเปล่ียนยงัให้
แนวความคิดท่ีวา่ทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีส าคญัๆ นั้น มุ่งไปท่ีการแลกเปล่ียน และการติดต่อระหวา่งผูน้ า 
และผูต้าม 

2.2.4.3 ภาวะผูน้ า จริยธรรม (Moral Leadership) ผูน้ าท่ียกระดับความ
ประพฤติของมนุษย ์และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้งสองฝ่ายให้สูงข้ึน และก่อให้เกิดการ
เปล่ียนสภาพทั้งสองฝ่าย โดยท่ีผูน้ าตระหนกัถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูต้าม อ านาจของผูน้ าจะ
เกิดข้ึนเม่ือผูน้ าท าให้ผูต้ามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให้ผูต้ามเกิดความขดัแยง้ระหว่าง
ค่านิยมกับวิธีการปฏิบติั สร้างจิตส านึกให้ผูต้ามเกิดความต้องการอย่างแรงกล้า และเป็นความ
ตอ้งการท่ีสูงกวา่เดิมตามระดบัความตอ้งการของมาสโลว ์แลว้จึงด าเนินการเปล่ียนแปลงซ่ึงจะท าให้
ผูต้ามร่วมมือกันเคล่ือนไหวไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีสูง และยงัเป็นประโยชน์ทั้ งแก่ผูน้ า และผูต้าม 
(Nahavandi, 1997 อา้งในวรียา พวงไทย, 2550 : 10-15) 
 
 

2.3 ความหมาย แนวคดิและวธีิการพฒันาตนเองของผู้ใหญ่ 
 
2.3.1 ความหมายของการพฒันาตนเอง  
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การพฒันาตน ประกอบดว้ยค า 2 ค  า คือ การพฒันา กบั ตน “การพฒันา” (Development)  
หมายถึง การปรับปรุงเปล่ียนแปลงเพื่อให้ดีข้ึนเจริญข้ึน “ตน” (Self) มีความหมายวา่ “ตวับุคคลนั้น” 
ดงันั้น การพฒันาตน ตามรูปศพัท์จึงหมายถึง การปรับปรุงเปล่ียนแปลงตวับุคคลนั้นให้ดีข้ึนเจริญ
ข้ึน (ราตรี พฒันรังสรรค,์ 2554: 95-96)  

Swansburg (1968: 47) Boydell (1985: 10-12) และ  Megginson and Pedler (1992: 3) 
ใหค้วามหมายของการพฒันาตนเองวา่ เป็นการศึกษาของบุคคลเพื่อตอ้งการพฒันาตนเองใหมี้ความรู้
ทางเทคนิควชิาชีพ เพื่อปรับปรุงตนใหก้า้วหนา้ทางวิชาการและเพื่อสนองความอยากรู้อยากเห็นของ
บุคคลนั้น การพฒันาตนเองเป็นการเรียนรู้ท่ีผูเ้รียนเรียนดว้ยตนเอง สามารถปรับปรุงแกไ้ขตนเองให้
เจริญงอกงาม ทั้งด้านประสิทธิภาพในการท างาน ด้านปัญญา และคุณภาพ ด้วยการท างานหรือ
ด ารงชีวติอยา่งมีจุดหมาย 

พระราชวรมุณี (2538: 3) ให้ความหมายของการพฒันาตนเองไวว้่า เป็นการพฒันาท่ี
เน้นคุณสมบติัท่ีอยู่ภายในตวับุคคล คือ การเน้นพฒันาท่ีจิตใจให้เจริญควบคู่ไปกบัการพฒันาทาง
วตัถุการพฒันาจิตใจนั้นบุคคลแต่ละคนตอ้งท าดว้ยตนเอง คนอ่ืนจะไปพฒันาให้ไม่ได ้แต่ก็ช่วยได้
บา้งเช่น การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเก้ือกูลหรือช่วยแนะน าอะไรต่างๆ ได ้แต่การจะพฒันาตนเองให้
สมบูรณ์ไดน้ั้น จะตอ้งพฒันาให้ครบทั้ง 4 ระดบั คือ การพฒันากาย พฒันาศีล พฒันาจิต และพฒันา
ปัญญา 

ดังนั้ นอาจสรุปได้ว่าการพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการท่ีจะปรับปรุง 
เปล่ียนแปลงตนเองทั้งในดา้นความคิด การกระท า ความรู้ความสามารถ ความช านาญ และทศันคติ
ให้เจริญงอกงามข้ึน มีประสิทธิภาพในการท างานมากข้ึน เพื่อช่วยให้ตนเองมีความสุข ความเจริญ 
เป็นประโยชน์แก่ตนเองและสังคมโดยสอดคล้องกับความถนัด ความสนใจ ศักยภาพและ
ความสามารถของตนเอง 

 
2.3.2 ความส าคัญของการพฒันาตนเอง 
Boydell (1985: 10) กล่าวว่า  ผู ้ท่ีพ ัฒนาแล้วจะทันต่อการ เป ล่ียนแปลง โดย มี

ความสามารถแกปั้ญหาเฉพาะหน้าได้ เน่ืองจากปัญหาบางอย่างไม่ได้ใช้ค  าตอบเดียวหรือวิธีการ
ตายตวัในการจดัการกบัปัญหานั้น 

ชาญชยั อาจินสมาจาร (2540: 111) กล่าววา่ ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรควรพฒันาตนเอง
อย่างสม ่าเสมอเน่ืองจากตอ้งท างานร่วมกนัอยู่ตลอดเวลา ดงันั้น ทุกฝ่ายควรมีคุณสมบติัทางกาย 
สติปัญญา อารมณ์และสังคมอยู่ในระดบัดีเสมอ เพราะในการปฏิบติังานตามหน้าท่ี อาจจะต้อง
ประสบกบัสถานการณ์ต่างๆ บา้ง ดงันั้นเพื่อความสัมพนัธ์อนัดี ทุกฝ่ายจะตอ้งมีความเขา้ใจซ่ึงกนั
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และกนั การพฒันาบุคลากรทุกคนเป็นส่ิงจ าเป็น และจะตอ้งท าอยูเ่สมอ เพื่อวา่ทุกคนจะอยูใ่นสภาพ
ท่ีปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

เรียม ศรีทอง (2542: 164) กล่าววา่ กระบวนการปรับปรุงและพฒันาตนเอง เป็นระบบ
การควบคุมและส่งเสริมการสร้างความงอกงามให้แก่ชีวิต ช่วยเพิ่มคุณค่าชีวิตและการรู้จกัตนเองท่ี
แทจ้ริง 

พระธรรมปิฎก (2543: 68) กล่าวว่า คนเกิดมาไม่ตอ้งมีการศึกษา ไม่ตอ้งมีความรู้ ไม่
ตอ้งพฒันาเลย ก็มีตณัหา สามารถอยากเสพรสสุขเวทนา ทางตา หู จมูก ล้ิน กาย และทางใจ แต่
พฤติกรรมท่ีเป็นไปตามบงการของตณัหา จะมีผลในทางเพิ่มทุกข ์ก่อปัญหา ไม่คุม้กบัความสุขท่ีได้
ดว้ยเหตุน้ีจึงตอ้งมีการศึกษาเพื่อพฒันาให้ไม่เป็นอยู่อย่างมืดบอดดว้ยอวิชชา และวิ่งพล่านไปดว้ย
ตณัหา 

ปริญญา ตนัสกุล (2544: 33) กล่าวว่า เรามกัจะได้ยินผูค้นกล่าวคาต าหนิติเตียนหรือ
กล่าวโตก้นัอยู่ประโยคหน่ึงว่า คนนั้นคนน้ี ไม่รู้จกัพฒันาตนเองเอาเสียเลย เม่ือพบว่าคนๆ นั้น
ท างานยากๆ ไม่ส าเร็จ หรือท าไม่ได ้และถา้ถูกพบวา่คนๆ นั้นยงับกพร่อง หรือลม้เหลวอยูต่่อไปอีก
เร่ือยๆ คนท่ีวา่น้ีก็จะถูกตีตราวา่ เป็นคนไม่เอาไหน ไปในท่ีสุด คุณค่าของความเป็นมนุษยใ์นสายตา
ของผูค้นแวดลอ้มจะลดลงตามไปดว้ย 

จึงกล่าวได้ว่า บุคคลท่ีมีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง จะท าให้บุคคลนั้นเป็นผูมี้ 
ความรู้ ทกัษะ และมีศกัยภาพ เป็นการเพิ่มคุณค่า เพิ่มทางเลือก และสร้างโอกาสความกา้วหนา้ให้กบั
ตนเอง พาตนเองไปสู่ความเจริญงอกงามในงาน ในชีวิต และส่งผลให้องค์การและประเทศชาติ
เจริญกา้วหน้าดว้ย ในขณะท่ีผูท่ี้ไม่รู้จกัพฒันาตนเอง ก็จะมีคุณค่าความเป็นมนุษยล์ดน้อยลงไปใน
สายตาของผูค้นแวดลอ้ม  

 
2.3.3 แนวทางการพฒันาตนเอง 
Megginson and Pedler (1992: 4-7) กล่าวถึงแนวทางการพฒันาตนเองโดยมีลักษณะ

เป็นกระบวนการ ดงัน้ี 
นพเกา้ ศิริพลไพบูลยแ์ละคณะ (2545: 36) กล่าวว่า บุคคลตอ้งมุ่งปรับปรุงและพฒันา

ตนเอง เพราะจะเป็นการเพิ่มทางเลือกและสร้างโอกาสความกา้วหนา้ใหก้บัตนเอง 
1. ปรารถนาในการเรียนรู้ (desire to learn) 
2. การวนิิจฉยัตนเอง (self-diagnosis) 
3. การก าหนดเป้าหมาย (set goals) 
4. การแสวงหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม (finding appropriate resources) 
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5. การสรรหาเพื่อน (recruit of other people) 
6. ความอดทน ต่อสู้ และความพยายาม (strict ability and perseverance) 
7. การประเมินผลดว้ยตนเอง (evaluation) 
วเิชียร ทวลีาภ (2534: 152) ไดใ้หแ้นวทางการพฒันาตนเอง ไวด้งัน้ี 
1. ยึดถือวา่การปฏิบติังานประจ าวนั คือ กระบวนการเรียนรู้ท่ีจะท าให้เกิดความรู้ใหม่ 

เกิดทกัษะในการปฏิบติังาน เกิดความคิดท่ีจะปรับปรุงงานท่ีปฏิบติัให้ดียิ่งๆ ข้ึน โดยศึกษาคน้ควา้
ตามหลกัวทิยาศาสตร์ คือคน้หาปัญหา หาสาเหตุของปัญหานั้น หาทางแกไ้ขปัญหา เลือกวธีิท่ีดีท่ีสุด
น าไปทดลอง และประเมินผลเพื่อปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 

2. พยายามใชค้วามรู้เก่ียวกบัเร่ืองโดยทัว่ไป และความรู้ทางวิทยาศาสตร์ในการปฏิบติั
วชิาชีพ และการปรับปรุงการท างานใหดี้ข้ึน 

3. ปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างท่ีดี (role model) ทั้ งด้านการท างาน มารยาท และ
คุณธรรม 

4. ฝึกฝนการใช้ภาษาในการติดต่อส่ือสาร เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในท างาน โดยพูด
เขียน แสดงออกใหผู้อ่ื้นเขา้ใจไดง่้าย สามารถแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม และเขา้กบัผูอ่ื้นไดดี้ 

สรุปได้ว่าแนวทางการพฒันาตนเองนั้นมีหลายวิธีการ โดยอาจเร่ิมจากการส ารวจ
ตนเอง ก าหนดเป้าหมาย และเลือกรูปแบบหรือวิธีการพฒันาตนเองท่ีเหมาะสม เช่นการศึกษาดว้ย
ตนเอง การเข้ารับการอบรม การไปศึกษาดูงาน ทั้ งน้ีข้ึนอยู่กับบริบทของแต่ละคน และควร
ประเมินผลการพฒันาตนเองเป็นระยะๆอยา่งสม ่าเสมอเพื่อจะไดท้ราบวา่บรรลุเป้าหมายหรือไม่ และ
การพฒันาตนเองนั้นควรพฒันาในดา้นต่างๆ ไปพร้อมๆกนัเช่น ร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม และ
การงาน 

 
2.3.4 วธีิการพฒันาตนเองของผู้ใหญ่ 
จินตนา ยนิูพนัธ์ (2530: 22) ไดแ้บ่งวธีิการพฒันาตนเองไวด้งัน้ี 
1. การศึกษาด้วยตนเอง ได้แก่ การอ่านหนังสือรายวนั รายสัปดาห์ การอ่านหนังสือ

วารสาร การอ่านต าราวชิาการ การฟังวทิย ุดูโทรทศัน์ การเขียนต าราหรือบทความทางวชิาการตีพิมพ์
เผยแพร่ในวารสาร การท าวจิยั 

2. การพฒันาตนเองในดา้นการเขา้รับการอบรมรูปแบบต่างๆ ไดแ้ก่ การบรรยาย หรือ 
อภิปรายทางวชิาการ การประชุมอบรม สัมมนาทางวชิาการ 

3. การพฒันาตนเองด้านการศึกษาต่อและการศึกษาดูงาน ได้แก่ การศึกษาต่อ การ
อบรมหลกัสูตรระยะสั้น การศึกษาดูงานในประเทศ หรือต่างประเทศ 
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จะพบว่าวิธีการพฒันาตนเองของผูใ้หญ่มีหลากหลายวิธีการ ข้ึนอยู่กบัวตัถุประสงค์
ของการพฒันาตนเอง และความพร้อมในการพฒันาตนเองของผูใ้หญ่ ซ่ึงมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งหลาย
ประการ เช่น เวลา งบประมาณท่ีเป็นค่าใชจ่้าย ภาระครอบครัว ภาระทางสังคม เป็นตน้ และผูใ้หญ่
จะพฒันาตนเองไดดี้เม่ือเลือกวธีิการพฒันาตนเองท่ีสอดคลอ้งและเหมาะสมกบับริบทของตนเอง 
 
 

2.4 แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
 

2.4.1 แนวคิดการจัดท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan หรือ DAP) 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัหวัขอ้แผนพฒันารายบุคคล (Development 

Action Plan) พบวา่มีนกัวชิาการไดใ้หค้  านิยามเก่ียวกบัแผนพฒันาตนเอง ดงัน้ี 
อาทร ใช้กิจจา (2522 :10) กล่าวว่า แผนพฒันาตนเองเป็นกระบวนการท่ีผูป้ฏิบติังาน

ร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาก าหนดความจ าเป็นในการพฒันาฝึกอบรมผูป้ฏิบติังานเพื่อความส าเร็จของ
งานและองค์กร โดยแผนพฒันาตนเองเป็นแผนท่ีมีการระบุเป้าหมาย วิธีการและเคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การพฒันา ซ่ึงถือเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการนาไปสู่การพฒันาตนเอง 

กรมเจา้ท่า (2557) แผนพฒันาตนเองว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้เป็นกรอบแนวทางและเป็น
แผนปฏิบติัการ (Action Plan) ตนเอง ซ่ึงท าเป็นรายบุคคล เพื่อพฒันาตนเองในดา้นความรู้ ทกัษะ 
สมรรถนะ จากจุดท่ีอยูไ่ปสู่จุดท่ีตอ้งการอยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบโดยสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
องคก์ร เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ เพิ่มขีดความสามารถปฏิบติังานในปัจจุบนัใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน
และเพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้มีคุณสมบติั ความสามารถและศกัยภาพในการท างาน
ส าหรับต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต โดยแผนพฒันาตนเองจะเป็นการพฒันาจุดอ่อน (weakness) 
และสร้างจุดแข็ง (Strength) ให้มีมากข้ึนพร้อมน าไปประยุกต์ใช้ในงานให้สามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และส่ิงส าคญัคือ แผนพฒันาตนเองตอ้งมาจากการส่ือสารแบบสองทาง 
(Two Way Communication) ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ผูรั้บการพฒันา) เพื่อร่วม
ก าหนดประเด็นในการพฒันาไปสู่การด าเนินการตามแผนและประเมินผลอยา่งเป็นล าดบัขั้นตอน 

ดงันั้นกล่าวไดว้า่ แผนพฒันาตนเองรายบุคคล หมายถึง เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแนวทางใน
การพฒันาตนเองของบุคลากรรายบุคคล เพื่อให้มีศกัยภาพและความสามารถตามท่ีองคก์รคาดหวงั
และสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการท างานเพื่อให้ตอบสนองต่อเป้าหมายขององคก์ร โดยตอ้งมี
การก าหนดเป้าหมาย วิธีการปฏิบติัและเคร่ืองมือท่ีใช้พฒันาอย่างชัดเจน  นอกจากน้ีต้องมีการ
ส่ือสารสองทาง (Two way communication) ระหว่างพนักงานท่ีตอ้งการพฒันาและผูบ้งัคบับญัชา 
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เพื่อให้มีการให้ผลสะท้อนกลบัหรือค าแนะน าท่ีเหมาะสม และมีการติดตามผลการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

แผนพฒันารายบุคคลน้ีถูกจดัเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัหน่ึงสาหรับด้านการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงองค์ประกอบด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งออกได้เป็น 4 
องคป์ระกอบดงัน้ี  

1. การพฒันารายบุคคล (Individual Development) ซ่ึงเหมาะสมกบัการมุ่งเน้นให้เกิด
ประโยชน์ท่ีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นหลกัมากกว่าการมุ่งเน้นประโยชน์ท่ีจะเกิดกบัองค์กร รวมถึง
การพฒันารายบุคคลน้ีมีความเหมาะสมกบัการเล็งเห็นผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนในระยะสั้น 

2. การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) ซ่ึงเหมาะสมกับการมุ่งเน้นให้เกิด
ประโยชน์ท่ีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นหลกัมากกว่าการมุ่งเน้นประโยชน์ท่ีจะเกิดกบัองค์กร รวมถึง
การพฒันาสายอาชีพน้ีมีความเหมาะสมกบัการเล็งเห็นผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนในระยะยาว 

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ซ่ึงเหมาะสมกับการ
มุ่งเน้นให้เกิดประโยชน์ท่ีจะเกิดกับองค์กรเป็นหลักมากกว่าการมุ่งเน้นประโยชน์ท่ีจะเกิดกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการบริหารผลการปฏิบติังานน้ีมีความเหมาะสมกบัการเล็งเห็นผลลพัธ์ท่ีจะ
เกิดข้ึนในระยะสั้น 

4. การพฒันาองค์กร (Organization Development) ซ่ึงเหมาะสมกบัการมุ่งเน้นให้เกิด
ประโยชน์ท่ีจะเกิดกบัองค์กรเป็นหลกัมากกว่าการมุ่งเน้นประโยชน์ท่ีจะเกิดกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
รวมถึงการบริหารผลการปฏิบติังานน้ีมีความเหมาะสมกบัการเล็งเห็นผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนในระยะ
ยาว 

การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล เป็นแผนท่ีจดัท าเพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้
มีคุณสมบติั ความสามารถ และศกัยภาพในการท างานสาหรับงานปัจจุบนัและต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 
แต่มิใช่แผนงานท่ีรับรองหรือรับประกนัความก้าวหน้าในต าแหน่งงานของบุคลากรคนนั้น โดย
เป้าหมายในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลมีวตัถุประสงคมี์ดงัน้ี (กองฝึกอบรม กรมท่ีดิน, 2553) 

1. ใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆ ในการปรับปรุงการท างานปัจจุบนัใหดี้ยิง่ข้ึน 
2. เพิ่มความพึงพอใจในการท างานใหก้บับุคลากร ท าใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจใน

การท างานมากข้ึน 
3. พฒันาและปรับปรุงผลงานของหน่วยงานให้เพิ่มมากข้ึนจากการท่ีบุคลากรมีความรู้

และความสามารถท่ีเพิ่มมากข้ึน 
 
 



16 
 

2.4.2 องค์ประกอบของแผนพฒันารายบุคคล 
ในการท าแผนพฒันาตนเองนั้นจะต้องมีการก าหนดขั้นตอนและองค์ประกอบของ

แผนพฒันาตนเองท่ีครบถว้นเพื่อท่ีจะท าให้เกิดการพฒันาท่ีแทจ้ริง และส่งผลให้เกิดการยกระดบั
ความสามารถในด้านต่างๆให้ดียิ่งข้ึน โดยองค์ประกอบของแผนพฒันาตนเอง (Ronald C. Page, 
PhD 2008: 6-7) มีดงัน้ี 

1. เป้าหมาย (Goal): การท าแผนพฒันาตนเอง ผูท่ี้ตอ้งการพฒันาต้องมีการก าหนด
เป้าหมายอยา่งชดัเจนวา่ตอ้งการท่ีจะพฒันาเร่ืองใด ในการด าเนินการติดตามผลจะตอ้งมีการทบทวน
เป้าหมายทุกคร้ัง เพราะเป้าหมายอาจมีการเปล่ียนแปลงไดต้ามสภาพความเหมาะสมและสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของผูรั้บการพฒันาอยา่งแทจ้ริง 

2. วตัถุประสงคข์องการพฒันา (Development Objective): วตัถุประสงคจ์ะท าใหท้ราบ
ถึงเหตุผลท่ีจะตอ้งท าการปรับปรุงพฒันาดงักล่าว เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดวิธีการพฒันา การ
ก าหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนจะช่วยให้สามารถก าหนดแนวทางและวิธีการพฒันาไดง่้ายข้ึน เพราะ
ท าใหท้ราบถึงเป้าหมายของการพฒันาอยา่งชดัเจน 

3. กิจกรรมการพฒันา (Development Action Plan): การเลือกกิจกรรมการพฒันาตอ้งมี
ความสอดคลอ้งกบัหวัขอ้ท่ีตอ้งการท าและวตัถุประสงคท่ี์ไดเ้ลือกไว ้กิจกรรมตอ้งสนบัสนุนใหก้าร
พฒันาบรรลุเป้าหมาย และตอ้งมีการด าเนินปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง 

4. การวางแผนวิสัยทศัน์ (Vision Planning): การวางแผนวิสัยทศัน์เปรียบเสมือนการ
ระดมสมองระหวา่งผูฝึ้กและผูรั้บการฝึก โดยการใหค้วามส าคญักบัผลลพัธ์ท่ีออกมา อีกทั้งวสิัยทศัน์
จะเป็นเสมือนการสร้างกาลงัใจให้ผูฝึ้กปรับเปล่ียนพฤติกรรมและการรับรู้ตนเอง  และช่วยให้ผูฝึ้ก
เกิดพนัธะสัญญา (Commitment) ในส่ิงท่ีตอ้งการพฒันาอยา่งแทจ้ริง 

5. ระยะเวลา (Schedule): การก าหนดช่วงเวลาเพื่อติดตามผลโดยมีการก าหนด
ระยะเวลาท่ีแน่นอนในการฝึก อาจมีการนดัเพื่อพดูคุยเป็นประจาทุกอาทิตย ์สองอาทิตยห์รือเดือนละ
คร้ัง โดยช่วงระยะเวลาข้ึนอยูก่บัลกัษณะกิจกรรมต่างๆ ท่ีไดก้ าหนดข้ึน  

6. ความคืบหน้าของแผนพฒันาตนเอง (Progress Update): การส่ือสารสองทางหรือ 
Two way communication เป็นหัวใจส าคัญของการท าแผนพัฒนาตนเอง ซ่ึงผู ้ฝึกจะต้องให้ผล
สะทอ้นกลบัและค าแนะน าท่ีสร้างสรรคแ์ก่ผูรั้บการฝึก โดยการพดูคุยจะตอ้งมีการทบทวนเป้าหมาย
ท่ีวางไว ้ติดตามผลการปฏิบติั สอบถามถึงความพึงพอใจหรือความขดัขอ้งงท่ีท าให้การปฏิบติัไม่
ราบร่ืน พร้อมทั้ งให้ค  าแนะน าเพื่อแก้ปัญหาหรือปรับเปล่ียนแนวทางการปฏิบัติท่ีเหมาะสม
กระบวนการและขั้นตอนการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล ถา้หากสามารถท าไดส้ าเร็จแลว้ก็สามารถ
ใหด้ าเนินการในขอ้ถดัไปไดท้นัที 
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ขั้นตอนการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน (ส่วนพฒันาบุคลากร
กรมประมง, 2554) อนัไดแ้ก่ 

ขั้นตอนท่ี 1 การประเมินตนเอง 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งตรวจสอบการท างานของตนเองจากประสบการณ์ท่ีได้รับจาก

งานท่ีท าการฝึกอบรม การพฒันา รวมถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองท่ีจาเป็นต่อการพฒันา อีกทั้ง
ยงัตอ้งประเมินความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานของตนเองดว้ย 

ขั้นตอนท่ี 2 การประชุมร่วมกนัระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาตอ้งหารือร่วมกนัถึงแผนการพฒันาตนเอง โดยตอ้ง

ร่วมกนัก าหนดวิธีการและเคร่ืองมือในการพฒันา รวมถึงเป้าหมายและระยะเวลาในการด าเนินการ
ของแผนการพฒันาตนเองใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบับริบทขององคก์ร 

ขั้นตอนท่ี 3 การสรุปผลและการน าไปปฏิบติั 
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาและผูบ้งัคบับัญชาจ าเป็นต้องลงรายมือช่ือร่วมกันในแผนพฒันา

ตนเอง และด าเนินการปฏิบติัตามแผนดงักล่าว 
ขั้นตอนท่ี 4 การติดตามและทบทวน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาตอ้งจดัประชุมร่วมกนัอยา่งเป็นระยะเพื่อติดตามผล

การด าเนินการตามแผนพฒันาตนเองเพื่อประเมินผลการด าเนินการของแผน ทบทวนและปรับปรุง
แผนการพฒันาตนเองใหส้อดคลอ้งกบับริบทขององคก์ร 

 
2.4.3 ประโยชน์ของการจัดท าแผนพฒันาตนเอง 
การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลเป็นแผนท่ีทุกองคก์รให้ความส าคญัและผูบ้ริหารระดบั

สูงสุดพยายามผลกัดนัให้พนกังานทุกคนตอ้งมีแผนพฒันารายบุคคล โดยประโยชน์ของแผนพฒันา
รายบุคคลแบ่งไดเ้ป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัพนกังาน ระดบัหน่วยงานหรือหัวหน้างาน และระดบั
องคก์รโดยรวม (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2551) โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. ระดับพนักงาน แผนพฒันารายบุคคลเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้พนักงานสามารถ 1) 
เพื่อปรับปรุง แผนพฒันารายบุคคลจะช่วยปรับปรุงความสามารถเดิมท่ีพนกังานคนนั้นๆ มีอยูไ่ม่วา่
จะเป็นจุดแข็งหรือจุดอ่อนก็ตาม โดยเป็นการเน้นให้พนกังานปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนั
ให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน อีกทั้งยงัสร้างให้พนกังานเกิดความเช่ือมัน่ในการท างาน ซ่ึงน าไปสู่การ
เกิดขวญัและก าลงัใจในการท างานต่อไป เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้พนกังานไดมี้การพฒันาศกัยภาพ
และขีดความสามารถของตนเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในงานท่ีรับผิดชอบปัจจุบนั  2) เพื่อพฒันา 
โดยนอกจากจะปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบอยูใ่นปัจจุบนัแลว้ แผนพฒันารายบุคคลยงัช่วยให้เกิดการ
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พฒันางานอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งยงัเป็นการเพิ่มศกัยภาพในการท างานของพนักงานเพื่อขยายขีด
ความสามารถท่ีรับผดิชอบงานท่ีสูงข้ึนต่อไปไดด้ว้ย โดยแผนพฒันารายบุคคลจะเขา้มาช่วยให้ระบบ
การพฒันามีแนวทางท่ีชดัเจน มีแบบแผนการพฒันาอยา่งเป็นระบบ และเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยติดตาม
ความก้าวหน้าจนกระทัง่บรรลุวตัถุประสงค์ และ 3) เพื่อเตรียมความพร้อม  การท าแผนพฒันา
รายบุคคลจะช่วยให้พนกังานมีความพร้อมในการท างานในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนหรือมีความพร้อม
ส าหรับการโอนยา้ยไปท างานในหน่วยงานอ่ืนท่ีแตกต่างไปจากเดิม ซ่ึงแผนพฒันารายบุคคลจะท า
ให้พนกังานลดความรู้สึกกงัวล ความเครียด และความกลวัของพนกังานท่ีจะไม่สามารถท างานได้
ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงั 

2. ระดับหน่วยงานหรือหัวหน้างาน แผนพฒันารายบุคคลเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยในกรณีท่ี
หน่วยงานมีการโอนยา้ยหรือปรับโครงสร้าง หรือช่วยหวัหนา้งานในกรณีท่ีมีการเปล่ียนผูป้ฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ 1) การทดแทนงาน คือ แผนพฒันารายบุคคลจะเตรียมความพร้อมให้พนกังานมีความมัน่ใจ
หากมีเหตุใหต้อ้งเกิดการโอนยา้ยหรือหมุนเวยีนไปท างานอ่ืนๆ ซ่ึงอาจจะคลา้ยหรือแตกต่างจากงาน
และความรับผิดชอบเดิมท่ีมีอยู ่เพราะแผนพฒันารายบุคคลจะท าให้พนกังานยอมรับหรือไม่ปฏิเสธ
ท่ีจะเปล่ียนแปลงไปท างานใหม่ท่ีไม่เคยรับผิดชอบมาก่อน ซ่ึงขอ้ดีจากการเปล่ียนแปลงน้ีจะท าให้
พนกังานเกิดทกัษะการท างานท่ีหลากหลายดา้นและความสามารถในการท างานท่ีหลากหลาย ส่งผล
ให้พนักงานสามารถท างานทดแทนกนัและกนัได้ ในกรณีพนักงานลาหยุดงานหรือลาออกจาก
องค์กรไป 2) ช่วยให้ผลงานของหน่วยงานดีข้ึน คือ เม่ือพนกังานมีระดบัปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ผลงาน
ของพนกังานยอ่มดีข้ึนดว้ยเช่นกนั ซ่ึงผลงานของพนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไปสู่ผลงานของ
หัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงานนั้นๆ ในท่ีสุด ดงันั้นความส าเร็จของหัวหน้างานจึง
เกิดข้ึนจากการเรียนรู้และการพัฒนาของพนักงานหรือผู ้ใต้บังคับบัญชา โดยมีหัวหน้าหรือ
ผูบ้งัคบับญัชางานเป็นผูรั้บผิดชอบในการขยายขีดความสามารถของพนกังานเป็นหลกั 3) ช่วยให้
คุณภาพชีวิตการท างานดีข้ึน คือ ความสามารถในการบริหารเวลาทั้งในส่วนของการท างานท่ีตอ้ง
รับผิดชอบและในส่วนของชีวิตส่วนตัว การท่ีหัวหน้างานหรือผูบ้ ังคับบัญชามีพนักงานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีท างานดี มีความสามารถ จะท าให้หัวหน้างานมีเวลาทุ่มเทให้การวางแผนการ
ท างานเชิงกลยทุธ์ หรือ แผนการท างานท่ีเนน้การท างานเชิงรุกมากกวา่การท างานเชิงรับ รวมถึงการ
มีเวลาในการคิดปรับปรุงรูปแบบการท างานของหน่วยงานให้ดีข้ึนจากปัจจุบนั ซ่ึงการปรับปรุง
กระบวนการท างานดงักล่าวจะท าให้เกิดการท างานท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพตรงตามเป้าหมายท่ี
องค์กรคาดหวงัไวแ้ละผลประโยชน์จากการปรับปรุงกระบวนการท างานจะส่งผลให้หัวหน้างาน
หรือผูบ้งัคบับญัชามีเวลามากพอสาหรับการบริหารชีวิตส่วนตวั อนัไดแ้ก่เร่ืองครอบครัวหรือเร่ือง
อ่ืนๆ 
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3. ระดับองค์กรโดยรวม  แผนพฒันารายบุคคลเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้ผลงานและ
ระบบงานในระดบัองคก์รโดยรวมดีข้ึน ดงัน้ี 1) ผลงานขององคก์ร คือ ผลส าเร็จของหน่วยงานท่ีตรง
ตามตามเป้าหมายหรือสูงกว่าเป้าหมายท่ีก าหนดเอาไวซ่ึ้งส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรเพราะ
บุคลากรเป็นปัจจยัหลกัท่ีจะสร้างความส าเร็จใหก้บัองคก์ร เม่ือบุคลากรขององคก์รไดรั้บการพฒันา
ท่ีเหมาะสมแลว้ จะสามารถสร้างผลผลิตท่ีมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ ส่งผลดีต่อระดบัองค์กร
โดยรวม 2) การสร้างภาพลกัษณ์ใหก้บัองคก์ร คือ การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลยงัมีส่วนช่วยสร้าง
ภาพลกัษณ์และทศันคติท่ีดีให้เกิดข้ึนในใจของพนกังาน ท าให้พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองค์กร มี
ความรักและความผกูพนักบัองคก์ร อีกทั้งยงัสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีไปยงับุคคลภายนอกท่ีสามารถรับรู้
การบริหารงานและการพัฒนาพนักงานท่ีดี  3) ความได้เปรียบในการแข่งขัน คือ การจัดท า
แผนพฒันารายบุคคลจะสร้างและรักษาความได้เปรียบในการแข่งขนัให้สามารถต่อสู้กบัองค์กร
ภายนอกได ้



20 

 

 
บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
การศึกษาวิจัย เร่ือง การพัฒนาภาวะผู ้น าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 

ความสามารถทางปัญญาและแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา พนักงานบริษัทเอกชน ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต ์โดยมีรายละเอียดและวธีิการด าเนินงาน เรียงล าดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 

ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 
 

3.1 ตัวอย่ำงและกำรสุ่มตัวอย่ำง 
ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์

จ านวน 1 คน ซ่ึงผูว้ิจ ัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลต่างๆโดยการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผ่านการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 

 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา (Psychometric Assessment) ซ่ึงประกอบด้วย  The Work Behavior Inventory (WBI) และ 
Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ ดงัน้ี 

 
3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 

 3.2.1.1 ลกัษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการท างานของ The 
Work Behavior Inventory (WBI)  
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- ลกัษณะงาน  WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้
ตรงกบัลกัษณะงานต่าง ๆ ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกับสภาพแวดล้อมของการ
ท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

- มาตรการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นไดว้า่บุคคลผูน้ั้น
ไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 

- ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคย
ท างานมาก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง 

- มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์
เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

- ง่ายต่อการท า ผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความ
เป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที  

3.2.1.2 คุณลักษณะเ ด่น ท่ีส าคัญของ  The Work Behavior Inventory 
(WBI)  

ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ  พบวา่ The Work Behavior Inventory (WBI) สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 

- ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกว่า
แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ  (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 

- ความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตรา

วดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงได้

อยา่งแม่นย  า 

- ความสัมพนัธ์กบัทฤษฎีบุคลิกภาพ (Big Five)  WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตาม

หลักฐานท่ีมีเหตุผลจากการศึกษาวิจัยในเร่ืองของปัจจัยทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบ

บุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้

แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลได้อย่างถูกต้อง

ตามวตัถุประสงค ์

- ความสัมพนัธ์กนักบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI น้ีมี
ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
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- นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั เคร่ืองวดัของ  WBI ซ่ึง
ไดท้  าการประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ 
Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  

- สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดั
คะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ “Emotional Intelligence” ซ่ึงหนังสือของ Daniel 
Goleman (1998) ได้ระบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการ
ท างานหรืออาชีพ 

3.2.1.3 ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ  The Work Behavior 
Inventory (WBI)  

จากการท าวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้งและแม่นย  า ในเร่ืองต่อไปน้ี 
- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะ

กบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
- ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ได ้
- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการท างาน

ท่ีเป็นลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
- ระบุช้ีว่าบุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในด้านความคิดหรือการขาย

สินคา้  
- วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรค

ต่อการไปใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  
- มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้ค  าแนะน า

ปรึกษาต่อพฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว 
3.2.1.4  มาตราวดัของแบบประเมิน (Work Behavior Inventory Scales) 
WBI มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลาย และมีความก่ียวโยงกับสถานะการ

ท างานดงัน้ี 
-  การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ  (Extraversion) 
1. การชอบสมาคม (Sociability) 
2. การเป็นผูน้ า  (Leadership) 
3. การจูงใจ  (Influence) 
4. พลงัใจในการท างาน  (Energy) 
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-  การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
5. ความร่วมมือ (Cooperation) 
6. ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
7. ความช านาญการฑูต  (Diplomacy) 
- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
8. การปรับตวั  (Adaptability) 
9. การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 
10. ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
11. ความเป็นอิสระ  (Independence) 
-  การมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
12. การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
13. การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
14. การยนืกราน  (Persistence) 
15. ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
16. ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
17. การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 
-  เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
18. การควบคุมตนเอง  (Self Control) 
19. การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 
20. การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 
21. การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 
- คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 
22. การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 
23. การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
25. ความมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
26. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
-  ลกัษณะของผูน้ า  (Leadership Styles) 
27. มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
28. มุ่งเนน้ท่ีบุคคล ( (People orientation) 
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- ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง  (Influencing & Selling) 
29. คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
30. วเิคราะห์/จ าแนก  (Analytical) 
31. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 
- ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
32. Behavioral Growth Potential  
-  ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33. ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใ น ก า ร บ ริ ก า ร ลู ก ค้ า  ( Customer Service 

Effectiveness) 
34. ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า  (Leadership Effectiveness) 
36. ประ สิท ธิ ภ าพ ในกา ร เ ป็น เ จ้ า ข อ ง ธุ ร กิ จ  (Entrepreneurial 

Effectiveness) 
37. Emotional Intelligence 
- ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38. ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
39. ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
40. ความไม่สอดคล้องกันของการตอบแบบทดสอบ  (Response  

Incon-sistency) 
 

3.2.2 Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) 
3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน  
Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) เป็นแบบประเมินท่ีถูก

สร้างข้ึนเพื่อใช้ความสามารถท่ีเก่ียวข้องกับลักษณะ 3 ด้าน ได้แก่ ทกัษะด้านการอ่าน (Verbal 
Reasoning) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) และทกัษะ
การแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนดเหตุผลและการ
แกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  

- ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือการประเมินทกัษะดา้นการ

อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและ

เลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวนิิจฉยั และหาขอ้สรุป
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ท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใช้เหตุผลและการแก้ปัญหา โดยการใช้

ขอ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

- ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ี เป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะด้านการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีก าหนด ในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การ
หาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหา เชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือ หรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 

- ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือการประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม โดย
ค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบรูปแบบ
ถัดไปบนรากฐานของ หลักตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงด้วยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ
ความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 

3.2.2.2 ระเบียบและวธีิการท าแบบทดสอบ 
ผูรั้บการประเมินจะไดท้  าแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์ โดยวิธีการ

เลือกค าตอบท่ีตนเองคิดว่าถูกต้องจากตวัเลือกท่ีก าหนดให้ในแต่ละข้อ แบบทดสอบน้ีจะแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน โดยการท าแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและกฎเกณฑ์ 
ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 

(Numerical Reasoning) 10 นาที สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการ

แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 10 นาที  
3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ ART-MP 

 ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test-MP Report (ART-MP) นั้น เป็นการ
น าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบความสามารถของกลุ่ม
ผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการและมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่น
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รูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผู ้ประเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใช้เปรียบเทียบ
ความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกับผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆในต าแหน่ง
เดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 

 
3.2.3 ประเมินบุคลกิภำพและสมรรถนะ 

ประเมินบุคลิภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซ่ึงใช้เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

ผูบ้งัคบับญัชาของผูท้  าการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 คือ จุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้ จากทั้งหมด 21 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 คือ ขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้ จากทั้งหมด 21 

ขอ้ 

โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรมและให้ผู ้บังคับบัญชาเลือกตอบว่า

พฤติกรรมในขอ้ใดเป็นจุดเด่นและขอ้ควรปรับปรุงของผูรั้บการประเมิน โดยลกัษณะของพฤติกรรม

ทั้ง 21 ขอ้โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales ดงัน้ี 

1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบพบปะสังสรรค์
ผูค้นและสร้าง เพื่อนใหม่ 

2) การเป็นผูน้ า (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการน าพา และ
บนัดาลใจผูอ่ื้น ในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ 

3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชักชวนหรือโน้มน้าวผูอ่ื้นโดยกล่าวด้วย
เหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4) พลงัใจในการท างาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ท่ีรวดเร็ว และการท างานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบท างานร่วมกบัผูอ่ื้นหรือเพื่อน
ร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญัก าลงัใจกลุ่ม 

6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นและ
กระตือรือร้น ท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

7) ความช านาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใชว้าจาสุภาพ อ่อนนอ้ม ท าให้
แน่ใจวา่ สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 

8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั พยายาม
แสวงหา ทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 
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9) การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ ความคิด 
สร้างสรรคท์  าส่ิง ใหม่ รวมทั้งพฒันาวธีิจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมีเหตุผลและสร้าง
รูปแบบในการคิดวเิคราะห์และสังเกตวธีิการด าเนินการ 

11) ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระดา้นความคิด และการ
ตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้

12) การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การบรรลุผลส าเร็จ      
มีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ท างานอยา่งจริงจงั  แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

13) การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือท าโดยไม่ตอ้งร้องขอ ยินดี
และยอมรับ ต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14) การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกวา่จะส าเร็จ และไม่ละทิ้ง
โครงงาน หรือภาระหนา้ท่ี 

15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึง  การให้ความสนใจ ต่อ
รายละเอียด ตรวจทาน งานอีกคร้ัง เพื่อความถูกตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 

16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือไดต่้อความรับผิดชอบ 
ท างานทนั ตามก าหนดเสมอ 

17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการปฏิบติัตาม
กฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 

18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธ 
หรืออาการ อารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อความเครียด ท างานไดดี้
ในสถานการณ์ เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

20) การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจในตนเอง ไม่ค่อย
รู้สึกต่อขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 

21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) แสดงออกถึง การรับรู้ 
เขา้ใจและ จดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 

 
 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั มีขั้นตอน ดงัน้ี 
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1) ช้ีแจงวตัถุประสงค ์และท าการสัมภาษณ์เก็บขอ้มูลจากผูรั้บการประเมิน 
2) เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการก าหนดใหผู้รั้บการประเมินท าแบบประเมินทางจิตวทิยา 
3) เก็บรวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลบัของผูรั้บการประเมินเองและผูบ้งัคบับญัชาจากการ

ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
4) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ

ประเมินตอ้งการพฒันา 
5) ก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
6) ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันา และก าหนดใหผู้รั้บ

การประเมินจดัท าผลพฒันาการของแผนการพฒันาฉบบัท่ี 1 
7) ก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
8) ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันา และก าหนดใหผู้รั้บ

การประเมินจดัท าผลพฒันาการของแผนการพฒันาฉบบัท่ี 2 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

การศึกษาเ ร่ือง “การพัฒนาภาวะผู ้น าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญาและแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา พนักงานบริษัทเอกชน ในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์” ได้มีการเก็บข้อมูลจากการให้ผูรั้บการประเมินตอบแบบประเมินทาง
จิตวิทยา จ านวน 2 ฉบับ คือ Work Behavior Inventory (WBI) เพื่อท าความเข้าใจถึงลักษณะ
พฤติกรรมท่ีเ ก่ียวข้องกับการท างาน และแบบทดสอบ Applied Reason Test (ART) เพื่อว ัด
ความสามารถและทกัษะทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ทกัษะด้านการท าความเขา้ใจการให้เหตุผลด้านภาษา 
(Verbal Reasoning) ทกัษะการท าความเขา้ใจขอ้มูลเชิงตวัเลข (Numerical Reasoning) และทกัษะใน
การแก้ปัญหาเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) ตามวิธีการท่ีได้กล่าวมาในบทท่ี 3 และน าผลท่ี
ไดม้าท าการวเิคราะห์ ไดข้อ้สรุปดงัต่อไปน้ี 
 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 

4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

 

ภาพที ่4.1 ความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
ในการแปลผลและตรวจสอบผลการประเมินจาก Work Behavior Inventory (WBI) วา่

มีความน่าเช่ือถือ และสามารถสะทอ้นคุณลกัษณะของผูรั้บการประเมินไดถู้กตอ้งแม่นย  ามากน้อยแค่
ไหนนั้น จะต้องมีการพิจารณาความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน หรือ Response Fidelity 
เสียก่อน โดยการพิจารณาความเท่ียงตรงน้ีจะประกอบดว้ยค่าคะแนนสามประเภท ไดแ้ก่ ขอ้ 38 Self-
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Perception ซ่ึงได้ระดับคะแนนเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 56 หมายถึง มีมุมมองความคิดต่อตนเองอย่าง
ค่อนขา้งระวงัตวัและถ่อมตนอยูพ่อสมควร ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัขอ้ 39 Self-Presentation ซ่ึงได้
ระดบัคะแนนเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 70 หมายถึง ค่อนขา้งมีความระมดัระวงัและกงัวลในการแสดงออก
หรือพฤติกรรมของตนเอง และในส่วนของขอ้ 40 ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบประเมิน 
(Response Inconsistency) ซ่ึงผลการประเมินความไม่สอดคล้องกนัของการตอบแบบประเมินไม่
ควรเกินเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 90 พบว่าไดร้ะดบัคะแนนเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 14 ซ่ึงหมายความว่าผูป้ระเมิน
ตอบค าถามด้วยความตั้งใจ และมีความสม ่าเสมอในการตอบ แสดงให้เห็นว่าผลของการท าแบบ
ประเมินน้ีมีความน่าเช่ือถือและถูกตอ้งแม่นย  า สามารถเช่ือถือและน าไปพิจารณาต่อได ้
 

4.1.2 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Style) 

 

ภาพที ่4.2 ลกัษณะของผูน้ า (Leadership Style) 
จากผลการประเมินพบว่า ผูรั้บการประเมินได้ระดับคะแนนเปอร์เซ็นไทล์ ในด้าน

ความเป็นผูน้ าแบบเน้นงาน (Task/Result Orientation) ท่ี 2 และในดา้นความเป็นผูน้ าแบบเน้นคน 
(People Orientation) ท่ี 4 ซ่ึงค่าคะแนนของความเป็นผูน้ าแบบเน้นคนมากกว่าเล็กน้อย จากค่า
คะแนนดงักล่าว หมายถึง ผูรั้บการประเมินท่านน้ีค่อนขา้งปล่อยให้ผูต้ามมีอิสระในการท างาน เปิด
โอกาสในการคิดและตดัสินใจได้ด้วยตนเอง โดยไม่ต้องรอฟังค าสั่งจากตนเองเท่านั้ น ซ่ึงเม่ือ
สอบถามความคิดเห็นของผูท่ี้รับการประเมินพบวา่ บทบาทในการท างานในปัจจุบนั ซ่ึงอยูใ่นแผนก
สรรหาว่าจ้างและแผนกพฒันาทรัพยากรบุคคล งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานเก่ียวกับการสรรหา
พนกังานเพื่อเขา้มาเติมเต็มในต าแหน่งท่ีวา่งลงหรือเพื่อเพิ่มก าลงัคนในแต่ละแผนก จะเป็นลกัษณะ
งานระดับปฏิบัติการ โดยยงัไม่ได้รับผิดชอบงานในลักษณะการวางแผนด้านกลยุทธ์หรือมี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากนกั และในงานท่ีรับผิดชอบดา้นพฒันาทรัพยากรบุคคล ไดรั้บผิดชอบในงาน
โครงการต่างๆ ได้แก่ การพฒันาทกัษะด้านภาษาองักฤษของพนักงานทั้งองค์กร งานระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบการเล่ือนขั้นของพนักงาน ซ่ึงงานทั้ งหมดท่ีอยู่ในความ
รับผิดชอบเป็นลกัษณะของการได้รับค าสั่งและแจกจ่ายงานจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นหลกั และด้วย
ลกัษณะงานท่ีตอ้งท างานกบัคนเป็นจ านวนมาก ทั้งตอ้งใชค้วามสัมพนัธ์ในเชิงการงานและเชิงส่วน
บุคคล จึงใหค้วามส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลค่อนขา้งมาก เพื่อใหก้ารท างานเป็นไปอยา่ง
ราบร่ืนและมีผลลพัธ์ของงานท่ีส่งผลดีต่อทุกฝ่าย 
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4.1.3 ลกัษณะของนักขายและผู้มีอ านาจชักจูง (Selling and Influencing Styles) 

 

ภาพที ่4.3 ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อ านาจชกัจูง (Selling and Influencing Styles) 
จากผลการประเมินพบวา่ ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะในการโนม้นา้วใจผูอ่ื้นหรือชกัจูง

ผูอ่ื้นดว้ยการบอกถึงความจริงและการวิเคราะห์บนพื้นฐานของความเป็นจริง หรือ Analytical โดย
ไดร้ะดบัคะแนนเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 38 เพื่อใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตาม จากการสอบถามผูรั้บการประเมินเพิ่มเติม
พบวา่ ผูรั้บการประเมินมกัจะตดัสินใจหรือให้ความเช่ือแก่เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยมกัตอ้งการเหตุผล
ประกอบท่ีเขา้มาช่วยสนบัสนุนความน่าเช่ือถือ และในขณะเดียวกนัหากตอ้งการให้ผูอ่ื้นรู้สึกเห็น
ดว้ยหรือคลอ้ยตามก็จะใชเ้หตุผลต่างๆ เพื่อโนม้นา้วใจเช่นเดียวกนั 
 

4.1.4 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 

ภาพที ่4.4 ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
จากผลการประเมินพบว่า ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มตอ้งการการเติบโตในสายงาน

น้อย อีกทั้งมีความมุ่งมัน่ในเป้าหมายท่ียากข้ึน (Achievement) ต ่า จากการสอบถามเพิ่มเติมพบว่า
ผูรั้บการประเมินค่อนขา้งพึงพอใจในสถานะท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนั มกัไม่ก าหนดเป้าหมายท่ีสูงหรือ
ยากจนเกินไปจนกระทัง่รู้สึกกดดนัตนเอง อย่างไรก็ตามในการท างานจริง ความก้าวหน้าในการ
ท างานก็เป็นส่ิงท่ีส าคญัแต่ผูท่ี้ท  างานทุกคนก็ยอ่มคาดหวงัความเจริญกา้วหนา้ในการงาน ดงันั้นการ
พฒันาตนเองให้ข้ึนไปอยู่ในระดบัท่ีสูงข้ึนก็เป็นส่ิงท่ีปรารถนา แต่ก็ยงัคงตอ้งใช้ระยะเวลาเพื่อการ
พฒันาตนเองในจุดต่างๆ ท่ียงับกพร่องไปตามล าดบัขั้นตอน 
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4.1.5 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Career Alignment) 

 

ภาพที ่4.5 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Career Alignment) 
ค่าคะแนนของการประเมินส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ แสดงถึงลกัษณะพฤติกรรม

ของผูต้อบแบบประเมินว่าจะมีบุคลิกลักษณะท่ีเหมาะสมกับงานในลักษณะใด ซ่ึงจากผลการ
ประเมินพบว่า ผูรั้บการประเมินมีผลคะแนนสูงสุดท่ีหัวข้อ Creative Innovator แสดงถึงความ
สอดคลอ้งของพฤติกรรมกบัลกัษณะงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดในการพฒันางานเดิมให้มีคุณภาพดีข้ึน มี
นวตักรรมใหม่ในการท างาน โดยมีพื้นฐานมาจากการคน้ควา้ขอ้มูลเชิงลึก บนพื้นฐานของตรรกะ
การคิดอย่างเป็นระบบ ซ่ึงมีความสอดคล้องกับงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบัน ท่ีนอกจากมีงาน
ประจ าวนัท่ีต้องท าให้เสร็จรายวนั ก็ยงัมีงานการพฒันาต่างๆ เช่น การพฒันาระบบการสรรหา
คดัเลือก เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการสรรหาคดัเลือก การจดัตั้งโครงการการพฒันาทกัษะภาษาองักฤษ ซ่ึง
ลักษณะงานดังกล่าวน้ีจะต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อสร้างระบบหรือกิจกรรมท่ีจะเข้ามา
ตอบสนองกบัเป้าหมายของโครงการ 

 
4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

ภาพที ่4.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
จากผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) ผูรั้บการประเมินมี

แนวโนม้ท่ีจะเขา้สังคมไดง่้าย เปิดรับในการท าความรู้จกักบัคนใหม่ๆ ไดไ้ม่ยากและไม่รู้สึกอึดอดัใจ
เม่ือตอ้งมีการเขา้สังคม ซ่ึงสามารถพิจารณาลกัษณะบุคลิกภาพเพิ่มเติมไดด้งัหวัขอ้ต่อไปน้ี 
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การชอบสมาคม (Sociability) ผลการประเมินพบวา่ผูรั้บการประเมินชอบเขา้สังคมใน
ระดบัสูง เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนกบัหัวขอ้อ่ืนๆ เป็นคนท่ีสามารถเขา้สังคมไดค้่อนขา้งดี ไม่มี
ปัญหากบัการท าความรู้จกัเพื่อนใหม่ มีความเป็นกนัเองและเขา้ถึงได้ง่าย ท าให้ผูอ่ื้นสบายใจได้ 
อยา่งไรก็ตาม จะมีปัญหาดา้นการเร่ิมตน้ในการท าความรู้จกักบัผูอ่ื้นก่อน เช่น การเร่ิมตน้บทสนทนา 
หรือทกัทายเขา้หาผูอ่ื้นก่อน เน่ืองมาจากคะแนนดา้น Influence ต ่า คือยงัเป็นคนท่ีมีอิทธิพลโนม้นา้ว
ใจผูอ่ื้นนอ้ย ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานท่ีท าในปัจจุบนั ซ่ึงจะตอ้งพบปะผูส้มคัรงานจ านวน
มาก ซ่ึงเป็นฝ่ายท่ีจะตอ้งเขา้หาเพื่อท าความรู้จกัและน าผูส้มคัรเขา้สู่กระบวนการสัมภาษณ์งานต่อไป 
แต่ในด้านชีวิตส่วนตวัพบว่า เม่ือตอ้งท าความรู้จกัเพื่อนใหม่ ผูรั้บการประเมินอาจจะไม่ใช่ฝ่าย
เร่ิมตน้ในการสนทนามากนกั 

การเป็นผู้น า (Leadership) ผลการประเมินพบวา่ผูรั้บการประเมินมีความเป็นผูน้ าใน
ระดบัต ่า คือมกัไม่ชอบเป็นผูน้ าหรือชกัจูงใจผูอ่ื้น มกัหลีกเล่ียงการตอ้งท าหนา้ท่ีในการสั่งการหรือ
ควบคุมผูอ่ื้นให้ท าตามท่ีตอ้งการ หรือมกัไม่ตอ้งการเป็นจุดสนใจในกลุ่มคนเท่าใดนกั มกัชอบเป็นผู ้
ตามมากกวา่ และรู้สึกสบายใจมากกวา่เม่ือไม่มีผูอ่ื้นมาจบัจอ้ง 

การจูงใจ (Influence) ผลการประเมินพบวา่ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการจูง
ใจในระดบัค่อนขา้งต ่า คือมกัไม่สามารถจูงใจผูอ่ื้นให้คลอ้ยตามได้มากนัก อย่างไรก็ตามถา้หาก
ตอ้งการท่ีจะโนม้นา้วใจผูอ่ื้นให้เห็นดว้ยหรือคลอ้ยตามมกัจะให้วธีิการอธิบายดว้ยเหตุผลหรือแสดง
ให้เห็นถึงขอ้ดีท่ีอีกฝ่ายจะไดรั้บ มากกวา่ท่ีจะใชว้ิธีการกระตือรือร้นหรือบงัคบัให้อีกฝ่ายท าตาม จะ
รู้สึกสบายใจมากกวา่เม่ืออีกฝ่ายรู้สึกคลอ้ยตามดว้ยตวัเขาเอง 

พลังใจในการท างาน  (Energy) ผลการประเมินพบวา่ผูรั้บการประเมินมีพลงัใจในการ
ท างานในระดบัต ่า คือ ชอบท างานในสภาวะท่ีไม่เร่งรีบหรือท างานภายใตค้วามกดดนัมากเท่าใดนกั 
ไม่ค่อยชอบการถูกขดัจงัหวะหรือตอ้งท างานหลายอยา่งในเวลาเดียวกนั ชอบท่ีจะให้ความส าคญัใน
รายละเอียดของงานท่ีท ามากกว่าจึงอาจจะตอ้งใช้เวลาในการท างานแต่ละอย่างค่อนขา้งนาน ซ่ึง
อาจจะมีความขดัแยง้หรือไม่สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัท่ีจะตอ้งใชค้วามรวดเร็วใน
การท างาน เพื่อเขา้ถึงกลุ่มผูส้มคัรดว้ยความรวดเร็วและใชเ้วลาในแต่ละขั้นตอนของการท างานไม่
นานมากจนเกินไป เนน้ท่ีการผลิตงานปริมาณมากในแต่ละวนั 
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4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 

ภาพที ่4.7 การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
ในการประเมินด้านการสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) เป็นการประเมิน

เก่ียวกบัความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงในหวัขอ้น้ีผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนค่อนขา้ง
ต ่า โดยสามารถพิจารณาในหวัขอ้ยอ่ยไดเ้พิ่มเติม ดงัน้ี 

ความร่วมมือ (Cooperation) ผลการประเมินพบวา่ผูรั้บการประเมินมีความร่วมมือกบั
ผูอ่ื้นในระดบัคะแนนต ่า คือ มีแนวโนม้ตอ้งการจะท างานคนเดียว หลีกเล่ียงการท างานกบัคนจ านวน
มากหรือท างานกบัคนท่ีท างานดว้ยยาก จากการสอบถามผูรั้บการประเมินเพิ่มเติมพบวา่ ในดา้นการ
ท างาน หากสามารถเลือกได ้ก็อยากจะท างานท่ีท าไดเ้องคนเดียว ไม่ตอ้งข้ึนกบัผูอ่ื้นหรือเป็นงานท่ี
ต่อเน่ืองกบัผูอ่ื้นเท่าใดนกัและมกัหลีกเล่ียงการท างานกบัคนท่ีท างานดว้ยยากหรือผูท่ี้ความคิดเห็น
ไม่ตรงกนั เน่ืองจากไม่ชอบท่ีจะเกิดความขดัแยง้กบัผูอ่ื้น และมกัไม่ค่อยชอบท่ีจะตอ้งแจกจ่ายงาน
ให้ผูเ้ก่ียวขอ้ง เพราะรู้สึกเกรงใจจึงอยากท่ีจะท าเองมากกวา่ และในงานบางอยา่งท่ีมีความส าคญั มกั
ไม่ไวใ้จใหผู้อ่ื้นท างานให ้เพราะเกรงปัญหาท่ีอาจจะเกิดในอนาคตหรือไม่สามารถควบคุมได ้

ความห่วงใยผู้อืน่ (Concern for Others) ผลการประเมินพบวา่ผูรั้บการประเมินมีความ
ห่วงใยต่อผูอ่ื้นในระดบัต ่า คือ คือมีแนวโนม้ท่ีจะไม่ค่อยเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น ไม่ค่อยค านึงถึงผูอ่ื้นมาก
นกั หากจะใหค้วามช่วยเหลือใคร ก็มกัตอ้งพิจารณาดว้ยเหตุผลอยา่งถ่ีถว้นก่อนเสมอ หากเป็นส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างาน ก็เป็นคนท่ีสามารถจะแยกงานและตวับุคคลออกไดอ้ยา่งชดัเจน โดยในการ
พิจารณาการตดัสินใจต่างๆ ในการท างาน จะไม่น าเร่ืองงานและความสัมพนัธ์ส่วนตวัมาเก่ียวขอ้ง
กนั ท าให้สามารถตดัสินใจบนพื้นฐานหลกัการท างานไดอ้ยา่งดี อยา่งไรก็ตามในการท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้นอาจจะเกิดปัญหาไดเ้พราะอาจมองขา้มความรู้สึกของผูร่้วมงานไปบา้ง มกัจะค านึงถึงผลส าเร็จ
ของงานหรือส่ิงท่ีควรจะเป็นตามเหตุและผลมากกวา่ 

ความช านาญการทูต (Diplomacy) ผลการประเมินพบว่าผูรั้บการประเมินมีคะแนน
ดา้นความช านาญการทูตอยู่ในระดบัสูงเม่ือเปรียบเทียบกบัหวัขอ้อ่ืนๆ คือมีการแสดงออกดา้นการ
พูดจาหรือส่ือสารกบับุคคลอ่ืนค่อนขา้งดีและระมดัระวงัเพื่อเป็นการรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 
อยา่งไรก็ตามยงัคงมีการแสดงออกอยา่งตรงไปตรงมา ไม่ออ้มคอ้มซ่ึงสอดคลอ้งกบันิสัยส่วนตวัซ่ึง
เป็นคนตรงไปตรงมา มกัแสดงออกตามความคิดและความรู้สึกของตนเอง ไม่ชอบโกหก แต่อยา่งไร
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ก็ตามยงัคงตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความสุภาพและใหเ้กียรติผูอ่ื้น ซ่ึงขอ้น้ีถือเป็นจุดท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
หนา้ท่ีการงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัท่ีจะตอ้งมีการพูดคุยกบับุคคลภายนอกจ านวนมาก การพูดคุย
ส่ือสารท่ีดีจะช่วยสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีของตนเองและองคก์ร และช่วยให้การท างานราบร่ืน ประสบ
ความส าเร็จไดง่้ายยิง่ข้ึน 

 
4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 

ภาพที ่4.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
ในการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) เป็นการ

ประเมินเก่ียวกบัความสามารถในการปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดล้อมใหม่ๆ เพื่อรับประสบการณ์ท่ี
แตกต่างมากยิ่งข้ึน ซ่ึงคะแนนในส่วนน้ีค่อนขา้งสูงเม่ือเปรียบเทียบกบัขอ้อ่ืน คือมีแนวโน้มท่ีจะ
ปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดล้อมใหม่ๆ ได้ง่ายและเปิดรับต่อประสบการณ์ใหม่ มีใจเปิดกวา้ง โดย
สามารถพิจารณาลงไปในรายละเอียดเพิ่มเติมไดด้งัน้ี 

การปรับตัว  (Adaptability) ผลการประเมินพบว่าได้รับคะแนนในระดบัปานกลาง 
ผูรั้บการประเมินสามารถปรับเปล่ียนตนเองเขา้กบัสถานการณ์หรือบทบาททางการท างานใหม่ๆ ท่ี
ไดรั้บ ค่อนขา้งเปิดกวา้งกบัการเรียนรู้ส่ิงใหม่เสมอ และมกัมองหาโอกาสท่ีจะไดมี้ประสบการณ์
ใหม่เพิ่มเติม จากการสอบถามเพิ่มเติมพบว่า ผูรั้บการประเมินมกัมองหาโอกาสหรือหน้าท่ีการ
รับผิดชอบใหม่ โดยได้มีการเสนอตวัเพื่อท างานอ่ืนเพิ่มเติมเพื่อเพิ่มความสามารถและได้ฝึกฝน
ทกัษะอ่ืน เช่น เม่ือไดรั้บมอบหมายให้เป็นพิธีกรในงานของบริษทั ก็ไม่ปฏิเสธงานเพราะคิดวา่เป็น
โอกาสท่ีดีท่ีจะไดฝึ้กฝนการพดูในท่ีประชุมชนและเป็นโอกาสท่ีไดแ้สดงความสามารถของตนเอง 

การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่  (Innovation) ผลการประเมินพบว่าผูรั้บการประเมินได้รับ
คะแนนปานกลาง หมายถึง มีแนวโนม้ท่ีจะสามารถมีแนวคิดใหม่ในการท างาน ชอบท่ีจะพฒันาส่ิงท่ี
มีอยู่ เ ดิมให้ดี ข้ึนด้วยวิธีการแปลกใหม่ มีจินตนาการในการคิดเช่ือมโยงส่ิงท่ีมีอยู่ เพื่อ เกิด
แนวความคิดใหม่ จากการสอบถามเพิ่มเติมพบวา่ผูรั้บการประเมินมกัจะไดใ้ชศ้กัยภาพดา้นการคิด
นวตักรรมใหม่ในการท างานอยูเ่สมอ เน่ืองจากมีความสอดคลอ้งกบันโยบายของบริษทัท่ีสนบัสนุน
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ให้พนักงานคิดพฒันาปรับปรุงกระบวนการท างานด้วนวิธีการ  Kaizen ดงันั้นจึงได้รับการฝึกฝน
ศกัยภาพในขอ้น้ีเป็นประจ าเช่นเดียวกนั 

ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผลการประเมินพบว่าผูรั้บการประเมิน
ไดรั้บคะแนนค่อนขา้งสูงเม่ือเปรียบเทียบกบัขอ้อ่ืนๆ หมายถึง มีแนวโนม้มีความสามารถดา้นการคิด
วิเคราะห์ แยกแยะบนพื้นฐานของเหตุและผลไดดี้ มกัคน้หาสาเหตุของปัญหาในเชิงลึกเพื่อหาทาง
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยา่งละเอียดรอบคอบ สามารถมองเห็นรายละเอียดปลีกยอ่ยภายในเหตุการณ์
ภาพรวมท่ีเกิดข้ึนได้ดี ซ่ึงในส่วนน้ีเป็นข้อดีในการท างานเพื่อสามารถคิดพฒันาตวังานและยงั
สามารถคิดวเิคราะห์บนพื้นฐานของความเป็นจริงได ้

ความเป็นอิสระ (Independence) ผลการประเมินพบวา่ผูรั้บการประเมินไดรั้บคะแนน
ค่อนขา้งต ่า คือมีแนวโนม้ท่ีจะตอ้งพึ่งพาการให้ค  าแนะน าหรือตดัสินใจจากผูอ่ื้นหรือผูบ้งัคบับญัชา 
หรือถา้เป็นการตดัสินใจภายในกลุ่มใหญ่หรือตอ้งตดัสินใจแทนผูอ่ื้น ก็ยงัอาจเกิดความยากล าบาก
ในการตดัสินใจอยู่บา้ง จากการสอบถามเพิ่มเติมพบว่า ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะมีโอกาสในการ
ตดัสินใจ แต่อย่างไรก็ตาม ยงัตอ้งการได้รับการสนับสนุนหรือค าแนะน าจากผูอ่ื้นด้วย เพราะมกั
กงัวลวา่การตดัสินใจของตนเอง อาจเส่ียงท่ีจะผิดพลาดได ้และยงัไม่ค่อยมัน่ใจในความคิดเห็นหรือ
การตดัสินใจของตนเองมากเท่าใดนกั 

 
4.1.9 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

ภาพที ่4.9 การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
ในการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) เป็นการประเมินเก่ียวกบั

การมีจิตส านึกในจิตใจหรือค านึงถึงความถูกต้องในการกระท า โดยสามารถพิจารณาลงไปใน
รายละเอียดเพิ่มเติมไดด้งัน้ี 

การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ผลการประเมินพบว่าผู ้รับการ
ประเมินไดรั้บคะแนนต ่า หมายถึง มีแนวโนม้ท่ีจะไม่ชอบการท างานอยา่งหนกัเพื่อบรรลุเป้าหมาย
อยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือมีการตั้งเป้าหมายท่ีสูงเกินไปเกินกวา่ท่ีตนเองจะท าไดส้ าเร็จ มกัพึงพอใจกบั
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สถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัและท าอย่างดีท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้ไม่ชอบการแข่งขนัและเอาชนะ 
ชอบท่ีจะไดคิ้ดและใหเ้วลากบัเร่ืองส่วนตวันอกจากงานดว้ย (Work-Life Balance) 

การคิดริเร่ิม (Initiative) ผลการประเมินพบว่าผูรั้บการประเมินได้รับคะแนนต ่ า 
หมายถึง มีแนวโนม้ท่ีจะไม่เร่ิมด าเนินการส่ิงใหม่ๆ ก่อนท่ีนอกเหนือไปจากส่ิงท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนั 
ดว้ยความท่ีไม่ชอบเส่ียงท่ีจะท างานท่ียากเกินความสามารถของตนเอง จึงมกัไม่ริเร่ิมท่ีจะพยายาม
ท างานท่ียากจนเกินไป ทั้งน้ี ผูรั้บการประเมินจะยอมรับงานท่ียาก ถา้หากไดรั้บการมอบหมาย หรือ
ผูบ้งัคบับญัชามองเห็นความเป็นไปไดข้องงานวา่จะส าเร็จหรือมองเห็นศกัยภาพวา่จะท าได ้จึงจะรับ
งานนั้นมา 

การยืนกราน (Persistence) ผลการประเมินพบว่าผูรั้บการประเมินได้รับคะแนนต ่า 
หมายถึง มีแนวโนม้ท่ีจะละทิ้งงานไดง่้ายถา้หากพบอุปสรรคหรือถูกดึงความสนใจไปจากเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวไ้ดง่้าย จากการสอบถามเพิ่มเติมพบวา่ ผูรั้บการประเมินจะเกิดความทอ้ใจในงานไดง่้าย หาก
พบอุปสรรคท่ีแกไ้ขไดย้ากหรือตอ้งท างานกบัคนอ่ืนท่ีมีความคิดเห็นไม่ตรงกนั อยา่งไรก็ตามมีความ
พยายามท่ีจะท างานให้ส าเร็จ เพราะเม่ือรับงานมาท าแลว้ จะพยายามท างานให้ส าเร็จมากท่ีสุดเท่าท่ี
จะท าได้ แต่บางคร้ังเม่ือเจออุปสรรคหรือแรงกดดนัมาก ความพยายามในการท าให้ส าเร็จจะเร่ิม
ลดลง 

การใส่ใจรายละเอียด (Attention to Detail) ผลการประเมินพบว่าผูรั้บการประเมิน
ไดรั้บคะแนนสูง หมายถึง สามารถท างานท่ีตอ้งใช้ความละเอียดรอบคอบหรือการตรวจสอบไดดี้ 
มกัมองเห็นรายละเอียดเล็กนอ้ยท่ีผูอ่ื้นมกัมองขา้มไป มีความใส่ใจในรายละเอียดมาก ชอบความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย ตรวจสอบความถูกตอ้งในงาน เช่น การสะกดผิด การส่ือความหมาย เป็นตน้ ชอบ
ท่ีจะจดัวางส่ิงของเคร่ืองใชใ้ห้เป็นระเบียบเรียบร้อย สะอาด หยิบใชไ้ดง่้าย และมกัรู้สึกหงุดหงิดกบั
ส่ิงของท่ีวางไม่เป็นระเบียบ สกปรก เป็นตน้ 

ความรับผิดชอบในการท างานให้เสร็จ (Dependability) ผลการประเมินพบวา่ผูรั้บการ
ประเมินได้คะแนนต ่า หมายถึง มีแนวโน้มท่ีจะท างานเสร็จไม่ทนัตามท่ีก าหนดเวลา โดยมกัเกิด
เหตุการณ์ท่ีงานเสร็จล่าช้า เน่ืองจากผูรั้บการประเมินมกัท างานนาทีสุดทา้ยหรือบางคร้ังไม่ไดว้าง
แผนการท างานล่วงหนา้จึงไม่ทราบวา่จะมีเวลาส าหรับการท างานมากแค่ไหน จึงมกัเร่ิมลงมือเม่ือถึง
เวลาจะตอ้งส่งช้ินงาน ซ่ึงมีความขดัแยง้กบัลกัษณะบุคลิกภาพท่ีเป็นผูใ้ส่ใจรายละเอียดสูง และไม่
ชอบท างานในสถานการณ์ท่ีเร่งรีบ ดงันั้น จึงเกิดปัญหาส่งงานล่าช้าเป็นประจ า ท าให้ขาดความ
น่าเช่ือถือหรือวางใจวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายจะเสร็จทนัตามก าหนด เป็นจุดท่ีตอ้งปรับปรุง 

การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผลการประเมินพบว่าผูรั้บการประเมินได้รับ
คะแนนปานกลาง หมายถึง มีแนวโนม้ท่ีจะกระท าการต่างๆ ตามกฎเกณฑท่ี์ก าหนดไวพ้อสมควร มกั
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ไม่ใช้วิธีการอ่ืนเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย จากการสอบถามเพิ่มเติมพบว่า ถึงแมผู้รั้บการประเมิน
เป็นคนท่ีไม่ค่อยชอบอยู่ในกฎขอ้บงัคบั ชอบท่ีจะใช้ชีวิตสบายๆ แต่อย่างไรก็ตามเป็นผูท่ี้สามารถ
ปฏิบติัตามกฎเกณฑข์องสังคมไดค้่อนขา้งดี ในดา้นการท างาน สามารถท าตามขั้นตอนท่ีวางไว ้และ
เคารพในขั้นตอนท่ีฝ่ายต่างๆ ก าหนดไวไ้ดเ้ช่นเดียวกนั มกัไม่ท าอะไรลดัขั้นตอน โดยมุ่งแต่ให้งาน
ของตนเองส าเร็จเพียงอยา่งเดียว จนละเมิดและเกิดความเดือดร้อนแก่ผูอ่ื้น 

 
4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 

ภาพที ่4.10 เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผลการประเมินพบวา่ผูรั้บการประเมินไดรั้บคะแนน

ปานกลาง หมายถึง มีแนวโนม้ท่ีจะสามารถควบคุมอาการของตนไม่วา่จะอยูใ่นภาวะอารมณ์ใดหรือ
มีส่ิงเร้าภายนอกมากระทบ ไม่เปิดเผยอารมณ์หรือความรู้สึกออกมาในทนัที จากการสอบถาม
เพิ่มเติมพบวา่ ผูรั้บการประเมินค่อนขา้งเป็นคนใจเยน็ มกัไม่แสดงออกทางกิริยาทนัทีทนัใด ถึงแม้
จะเกิดความรู้สึกโกรธหรือไม่พอใจ จะพยายามเก็บความรู้สึกและค าพูด เป็นคนไม่วูว่ามและมกัใช้
เวลาในการพิจารณาสถานการณ์และอารมณ์ของตนเองก่อนเสมอ คนทัว่ไปจึงมองว่าบุคลิกภาพ
ค่อนขา้งน่ิง ใจเยน็ 

การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผลการประเมินพบวา่ผูรั้บการประเมินไดรั้บคะแนน
ต ่า หมายถึง มีแนวโน้มจะกงัวลไดง่้าย มีอาการเครียดหรือวิตกกงัวลเม่ือตอ้งอยู่ในสถานการณ์ท่ี
กดดนั และฟ้ืนตวัจากความรู้สึกเครียดไดย้าก ตอ้งใชร้ะยะเวลาในการก าจดัความกงัวลออกไป จาก
การสอบถามเพิ่มเติมพบวา่ ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ียงัไม่สามารถละทิ้งความกงัวลในบางเร่ืองได ้
ไม่สามารถรับค าวจิารณ์ไดดี้นกั บางคร้ังจึงเกิดความเครียดหรือคิดมาก หากไดรั้บค าวจิารณ์ท่ีรุนแรง
หรือตรงไปตรงมามากเกินไป หากมีส่ิงใดมากระทบก็จะเกิดความรู้สึกหวัน่ไหวได้ง่าย และไม่
สามารถสลดัความเครียดนั้นออกไปไดใ้นเวลาอนัสั้น 

การมั่นใจในตัวเอง (Self Confidence) ผลการประเมินพบว่าผูรั้บการประเมินได้รับ
คะแนนต ่า หมายถึง มีแนวโนม้ท่ีจะสูญเสียความมัน่ใจไดง่้ายเม่ือไดรั้บการวพิากษว์ิจารณ์ในทางลบ
หรือมีความไม่เช่ือมัน่ในอนาคตของตนเองเท่าใดนัก ว่าตนเองจะประสบความส าเร็จ จากการ
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สอบถามเพิ่มเติมพบว่า ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยเช่ือมัน่ในตนเองเท่าท่ีควร เกิดความไม่มัน่ใจใน
ศกัยภาพการท างานของตนเองในบางคร้ัง และเกิดความกงัวลเก่ียวกบัอนาคตในการท างานของ
ตนเอง ทั้งยงัมีความวติกกงัวลในความกา้วหนา้ของอาชีพปัจจุบนัวา่จะสามารถกา้วข้ึนไปถึงระดบัท่ี
คาดหวงัไวไ้ดห้รือไม่ 

การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) ผลการประเมินพบว่า
ผู ้รับการประเมินได้รับคะแนนสูง หมายถึง มีความตระหนักรู้ในอารมณ์ของตนเอง เข้าใจ
สถานการณ์และเหตุผลของการเกิดข้ึนและสามารถควบคุมตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี ผูรั้บการประเมินมี
ความตระหนกัรู้ความรู้สึกของตนเองอยา่งมาก และคิดถึงผลกระทบของส่ิงท่ีจะเกิดข้ึน จึงสอดคลอ้ง
กบัคะแนนด้าน Self-Control ซ่ึงเป็นคนท่ีสามารถระงบัอาการได้ดี นอกจากน้ี ยงัตระหนักรู้และ
คิดถึงความรู้สึกของคนรอบขา้งดว้ย มกัเรียนรู้ความคิด ความรู้สึกของคนรอบขา้งจากการสังเกต
กิริยาท่าทาง สีหน้า ค  าพูดเสมอ จึงมกัหลีกเล่ียงการเกิดการกระทบกระทัง่ต่อกนัและสามารถใช้
ทกัษะและวาทศิลป์ในการพดูกบัผูอ่ื้นเพื่อรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดี 

4.1.11 Big 5 Factors 

ภาพที ่4.11 ผลการประเมินดา้น Big 5 Factors 
การเปิดรับประสบการณ์ใหม่เป็นลกัษณะท่ีโดดเด่นของผูรั้บการประเมิน โดยมีความ

โดดเด่นในดา้นการคิดวิเคราะห์และการคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบับุคลิกภาพ
ของผูรั้บประเมินท่ีค่อนขา้งมีความคิดอยู่ภายในมากกว่าท่ีจะเป็นการส่ือสารกบับุคคลอ่ืนภายนอก 
มกัชอบท่ีจะพิจารณาส่ิงต่างๆ และพิจารณาความคิดทั้งของตนเองและผูอ่ื้น 
 
 
4.2 ผลการประเมินของ Applied Reasoning Test (ART) 

จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 
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4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 

ภาพที่ 4.12 การประเมินผลคะแนนโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 

ผูรั้บการประเมินได้รับผลคะแนนโดยรวมอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 48 ของกลุ่มบรรทดั
ฐานท่ีประกอบดว้ยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ ผลการประเมินของผูรั้บการ
ประเมินจดัอยู่ในระดบัปานกลาง หมายถึง สามารถท่ีจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆ ในการแกปั้ญหาไดดี้ 
และสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ภาพที่ 4.13 ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART) 
 

4.2.2 ความสามารถในการแก้ปัญหาด้านการใช้ภาษา (Verbal Reasoning) 
หมายถึง ทกัษะการแก้ปัญหาด้านภาษา โดยการอ่าน การท าความเข้าใจและแปล

บทความ ผลการทดสอบไดค้ะแนนเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 73 จดัอยูใ่นระดบัสูงเม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการส่วน
ใหญ่ สามารถสะทอ้นได้ว่าผูรั้บการประเมินสามารถแยะแยะเหตุผลและขอ้มูลท่ีได้รับไดอ้ย่างดี 
และสามารถวิเคราะห์หรือประเมินความหมายท่ีแฝงอยู่ในเร่ืองราวท่ีส่ือสารออกมาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงผลการทดสอบน้ีมีความสอดคล้องกับความถนัดและความสนใจของผูรั้บการ
ประเมิน ซ่ึงมกัจะสามารถตีความสารหรือเร่ืองราวท่ีได้รับ ทั้งด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ
บทความ การฟัง เช่น การเรียนภาษา การเขียนบทความ จึงมกัจะไดรั้บความไวว้างใจในการให้ความ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการเรียบเรียงบทความ หรือประกาศต่างๆ ท่ีใช้ในบริษทับ่อยคร้ัง ซ่ึงมี
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ความสอดคลอ้งกบัผลคะแนนของ WBI ในหวัขอ้ Attention to Detail ซ่ึงไดค้่าเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 79 
และ Analytical Thinking ซ่ึงไดค้่าเปอร์เซ็นตไ์ทล์ท่ี 50 ผูรั้บการประเมินมกัจะมองเห็นรายละเอียด
ในจุดเล็กๆ ท่ีคนอ่ืนมกัจะละเลย สามารถหาจุดผดิหรือความไม่สอดคลอ้งกนัไดดี้ ส่งผลใหผู้รั้บการ
ประเมินสามารถตีความหรือประเมินส่ิงท่ีส่ือสารออกมาไดอ้ยา่งดี นอกจากน้ียงัสามารถตีความและ
ประเมินผลของสารไดดี้จากการรับฟังผูอ่ื้น ทั้งในดา้นการท างานและชีวิตส่วนตวั ผูรั้บการประเมิน
สามารถประเมินความตอ้งการของหัวหน้างานว่าตอ้งการให้ท าอะไรหรือผลสัมฤทธ์ิของงานเป็น
อยา่งไร และสามารถท างานออกมาไดต้รงตามความตอ้งการ หรือในเร่ืองชีวติส่วนตวั สามารถรับฟัง
เร่ืองราวของผู ้อ่ืนและท าความเข้าใจสอดคล้องกับผลคะแนนของ WBI ในหัวข้อ Emotional 
Awareness ไดค้่าเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 74 คือสามารถรับรู้อารมณ์ ความรู้สึก ความคิดของทั้งตนเองและ
ผูอ่ื้น โดยไม่วูว่ามคิดไปล่วงหนา้ แต่จะท าความเขา้ใจในสารท่ีส่ือออกมา เพื่อให้ไดส้ารท่ีตรงความ
เป็นจริงมากท่ีสุด 

 
4.2.3 ความสามารถในการให้เหตุผลด้านตัวเลข (Numerical Reasoning) 
หมายถึง ทกัษะการแกปั้ญหาเชิงตวัเลข ผลการทดสอบไดค้ะแนนเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 31 

จดัอยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการส่วนใหญ่ แสดงให้เห็นวา่สามารถวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
ตวัเลขไดดี้ ประเมินผลขอ้มูลตวัเลขในกราฟ ตารางหรือแผนภูมิต่างๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ผล
คะแนนน้ีสามารถแปลผลไดว้า่ ผูรั้บการประเมินสามารถท างานวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลขได้ดีปาน
กลาง ตีความและประเมินจากขอ้มูลท่ีมีในรูปแบบตาราง กราฟ ได ้อย่างไรก็ตาม ยงัไม่ใช่ส่วนท่ี
สามารถท าได้ดีท่ีสุด ซ่ึงสอดคล้องกับลกัษณะของผูรั้บการประเมินคือ ไม่ถนัดด้านการคิดเลข
หรือไม่สามารถหาความเช่ือมโยงในทางตวัเลขหรือข้อมูลในตารางหรือกราฟได้ดีนัก ถึ งแมจ้ะ
สามารถท าได้แต่อาจจะต้องใช้เวลานาน ยกตวัอย่างงานท่ีได้รับมอบหมายในปัจจุบัน คือการ
น าเสนอขอ้มูลทางดา้นงานบุคคลออกมาในรูปแบบตารางหรือกราฟ เพื่อน าเสนอขอ้มูลเป็นรายงาน
ให้แก่หน่วยธุรกิจเดือนละหน่ึงคร้ัง ซ่ึงผูรั้บการประเมินจะไดรั้บขอ้มูลดิบจากหน่วยงานต่างๆ เช่น 
ขอ้มูลการท างาน ขอ้มูลการฝึกอบรม ขอ้มูลการสรรหาพนกังาน เพื่อน ามาวิเคราะห์และน าเสนอใน
รูปแบบรายงาน โดยการใชเ้คร่ืองมือโปรแกรม Microsoft Excel เป็นหลกั ซ่ึงผูรั้บการประเมินยงัคง
ตอ้งขอค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานท่ีมีความเช่ียวชาญในการใชโ้ปรแกรมและรูปแบบการน าเสนอท่ี
เหมาะสม โดยยงัไม่สามารถท างานน้ีไดดี้หรือตามเป้าหมายท่ีวางไวม้ากนกั 
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4.2.4 ความสามารถในการให้เหตุผลเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
หมายถึง ทกัษะการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลเชิงนามธรรม ผลการทดสอบได้คะแนน

เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 30 จดัอยู่ในระดบัน้อยกว่าค่าเฉล่ียเม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการส่วนใหญ่ แสดงว่ายงัไม่
สามารถเช่ือมโยงโครงสร้างหรือรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนได้ดีนักและวิเคราะห์
ปัญหาเชิงนามธรรมไดไ้ม่ดีนกั ผลคะแนนน้ียงัแสดงให้เห็นวา่ผูรั้บการประเมินยงัไม่สามารถรับมือ
หรือจดัการกบัสถานการณ์ท่ีไม่คุย้เคยไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ จากการสอบถามเพิ่มเติมพบวา่ เม่ือ
ผูรั้บการประเมินตอ้งท างานภายใตส้ภาพการณ์ใหม่ๆ หรือรูปแบบงานใหม่ มกัจะใชเ้วลานานในการ
ท าความเขา้ใจภาพรวมของงาน บางคร้ังจึงตอ้งอาศยัค าแนะน าจากผูอ่ื้นค่อนขา้งมาก แต่เม่ือไดรั้บ
ค าแนะน าหรือแนวทางมาแลว้ก็สามารถปฏิบติัไดดี้ หรือการมองหารูปแบบ (Pattern) ของงานจาก
รายละเอียดท่ีมีปริมาณมาก เพื่อต่อยอดในการสร้างงานใหม่ ยงัท าไดไ้ม่ดีนกั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผล
คะแนนของ WBI ในหัวข้อ Innovation ซ่ึงได้ค่าเปอร์เซ็นต์ไทล์ท่ี  46 ซ่ึงถึงแม้คะแนนด้าน 
Innovation จะไม่ต ่ามาก แต่ดว้ยความสามารถดา้นการคิดริเร่ิม การเช่ือมโยงจากส่ิงท่ีเป็นนามธรรม
และมีจินตนาการยงัไม่ค่อยดีนกั นอกจากน้ีผลคะแนนของความสามารถในการให้เหตุผลดา้นตวัเลข
และความสามารถในการให้เหตุผลเชิงนามธรรม มีผลคะแนนต ่าสอดคล้องกนั หมายถึงผูรั้บการ
ประเมินค่อนขา้งมีศกัยภาพในการคิดวิเคราะห์หรือมองภาพรวมในตรรกะเชิงคณิตศาสตร์ต ่า อาจ
ตอ้งอาศยัระยะเวลามากในการท าความเขา้ใจโจทยห์รือรูปแบบท่ีซับซ้อนมากกว่าปกติ หรือตอ้ง
ไดรั้บค าแนะน าจากผูอ่ื้นเสมอ 
 
 

4.3 วเิคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อนเพือ่การพฒันาอาชีพในปัจจุบัน 
 

4.3.1 ส่ิงทีเ่ป็นจุดแข็ง ในมุมมองของผู้รับการประเมิน 
การใส่ใจรายละเอียด (Attention to Detail) ซ่ึงส่งผลดีต่องานท่ีรับผิดชอบอยู่ใน

ปัจจุบนัในฝ่ายทรัพยากรบุคคลซ่ึงต้องมีความน่าเช่ือถือและข้อมูลท่ีให้แก่พนักงานต้องมีความ
ถูกตอ้ง ละเอียดรอบคอบ ดงันั้น การท่ีผูรั้บการประเมินมีความแม่นย  าในการตรวจสอบจะท าให้
ภาพลกัษณ์ของการท างานในหน่วยงานน้ีไดรั้บความน่าเช่ือถือจากพนกังาน 

การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) ซ่ึงส่งผลดีต่อการท างาน
เน่ืองจากงานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัตอ้งติดต่อประสานงานกบัคนจ านวนมาก ทั้งตอ้งท าความเขา้ใจ
กบัความตอ้งการของทุกฝ่าย ซ่ึงบางคร้ังอาจมีเหตุการณ์ท่ีเกิดการกระทบกระทัง่ต่อกนัระหว่าง
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หน่วยงานและพนกังาน การท่ีผูรั้บการประเมินสามารถเขา้ใจและตระหนกัรู้ในอารมณ์และความคิด
ของผูอ่ื้น ช่วยใหส้ามารถรับมือและสามารถหาทางออกต่อเหตุการณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) ซ่ึงส่งผลดีต่อการท างานเน่ืองจากในการ
ท างานในปัจจุบนัไม่ใช่เพียงแต่ท างานตามการสั่งงานจากผูบ้งัคบับญัชาเพียงเท่านั้น แต่ผูป้ฏิบติังาน
เองตอ้งสามารถคิดวิเคราะห์เก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัเพื่อเขา้ใจในเน้ือหางาน สามารถ
วิเคราะห์ถึงความส าคญั การพฒันาในงาน รวมทั้งเม่ือเกิดปัญหา ตอ้งสามารถคิดเพื่อหาแนวทางใน
การแกไ้ข โดยสามารถหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงของปัญหาเพื่อป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดซ ้ า 

การชอบสมาคม (Sociability) ซ่ึงส่งผลดีต่อการท างานเน่ืองจากตอ้งท างานกบัคนหมู่
มาก การท่ีมีบุคลิกภาพชอบคบหาสมาคมกบัผูอ่ื้นจึงช่วยใหก้ารท างานราบร่ืนมากข้ึน ทั้งไดรั้บความ
ไวว้างใจและเช่ือใจจากเพื่อนร่วมงานหรือพนกังาน เม่ือตอ้งขอความช่วยเหลือหรือความร่วมมือก็จะ
ไดรั้บความร่วมมือไดง่้าย 
 

4.3.2 ส่ิงทีเ่ป็นจุดอ่อน ในมุมมองของผู้รับการประเมิน 
พลังใจในการท างาน (Energy) ซ่ึงส่งผลกระทบต่อการท างานเน่ืองจากในภาระงานท่ี

รับผิดชอบมีปริมาณมาก บางคร้ังจึงอาศยัความรวดเร็วในการท างานเพื่อให้สามารถผลิตงานออกมา
ไดใ้นปริมาณมาก แต่เน่ืองจากบุคลิกภาพท่ีมกัชอบท างานภายใตส้ถานการณ์ท่ีไม่เร่งรีบและชอบ
ตรวจทานความเรียบร้อย จึงเกิดความขดัแยง้และไม่สามารถท างานส าเร็จตามความตอ้งการได ้

ความห่วงใยผู้อื่น (Concern for Others) ดว้ยบุคลิกภาพท่ีชอบความเป็นส่วนตวัและ
มกัมีขอบเขตในการท าความรู้จกัหรือพูดคุยกบัผูอ่ื้น มกัไม่ตอ้งการเขา้ไปมีบทบาทในชีวิตของผูอ่ื้น
มากนกั บางคร้ังจึงเหมือนวา่ไม่สนใจผูอ่ื้นเท่าใด อยา่งไรก็ตามในการท างานในสายงานท่ีตอ้งมีการ
ติดต่อผูอ่ื้นจ านวนมาก ตอ้งมีบทบาทในการเขา้ไปเปล่ียนแปลงหรือแทรกแซงผูอ่ื้นเพื่อการบริหาร
จดัการพนกังานในองคก์ร จึงตอ้งมีความเขา้ใจในความคิดเห็นและความรู้สึกของผูอ่ื้น จึงควรตอ้งมี
การพฒันาความเขา้ใจหรือห่วงใยผูอ่ื้นมากข้ึน ค านึงถึงความตอ้งการและขอ้เรียกร้องของพนกังาน 
เพื่อใหส้ามารถวางแผนการจดัการในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จไดดี้ข้ึน 

การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ด้วยบุคลิกภาพของผู ้รับการ
ประเมินท่ีมกัไม่ตั้งเป้าหมายในการท างานท่ีสูงมากหรือกดดนัตนเองจนเกินไป มกัพอใจในปัจจุบนั
และรับผิดชอบงานในขอบเขตของตนเท่านั้น ในการท างานจึงเหมือนวา่ไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ี
ทา้ทายหรือเป็นเป้าหมายธรรมดาทัว่ไป ขาดความทะเยอทะยานในการท างาน 
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การเป็นผู้น า (Leadership) ซ่ึงมีผลกระทบโดยตรงต่อการท างานในระยะยาว หากเม่ือ
ตอ้งการกา้วข้ึนไปสู้ระดบัท่ีสูงข้ึนหรือผูบ้ริหาร ความสามารถในการเป็นผูน้ าจึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นตอ้ง
ไดรั้บการพฒันา 

การอดกลั้น (Stress Tolerance) ซ่ึงมีผลกระทบต่อการท างานโดยรวม เพราะในการ
ท างาน ย่อมมีความกดดันและค าวิพากษ์วิจารณ์จากผูเ้ก่ียวข้อง ถ้าหากไม่สามารถจัดการกับ
ความเครียดหรือความกงัวลใจไดดี้ ก็จะส่งผลกระทบต่อการท างานในภาพรวม จึงควรพฒันาให้ไม่
รู้สึกวิตกกงัวลมากเกินไป และสามารถยอมรับค าวิจารณ์ได ้เรียนรู้ขอ้ผิดพลาดและน ามาปรับปรุง
แกไ้ขงานใหดี้ข้ึน 
 

4.3.3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคับบัญชา 

จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
การปรับตัว  (Adaptability) โดยผูบ้งัคบับญัชามองวา่ผูรั้บการประเมินสามารถปรับตวั

เขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ ไดดี้ เช่น เม่ือไดรั้บมอบหมายให้ท ากิจกรรมขององคก์รหรือร่วมโครงการ
กบัผูร่้วมงานท่ีไม่เคยรู้จกัมาก่อน ก็สามารถปรับตวัไดดี้ ท าใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืน 

การควบคุมตนเอง (Self-control) โดยผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมินสามารถ
ควบคุมอารมณ์และการแสดงออกทั้งทางสีหน้าหรือน ้ าเสียงไดดี้ถึงแมว้่าจะได้รับการกดดันหรือ
ปัญหาท่ีเขา้มาในแต่ละวนั โดยมองวา่ผูรั้บการประเมินสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเขา้มาและควบคุม
อารมณ์หรือความรู้สึกของตนเองได ้โดยไม่ปล่อยใหอ้ารมณ์อยูเ่หนือเหตุผลของการท างาน จนสร้าง
ความขดัแยง้กบัผูอ่ื้นในท่ีท างาน 

ความร่วมมือ (Cooperation) โดยผูบ้ ังคับบัญชามองว่าผูรั้บการประเมินให้ความ
ร่วมมือในการท างานร่วมกับหน่วยงานอ่ืนได้เป็นอย่างดี และสามารถตอบสนองนโยบายของ
หน่วยงานเก่ียวกบัการท างานร่วมกนัระหว่างหน่วยงานเพื่อเพิ่มศกัยภาพและคุณภาพของงานเพิ่ม
มากข้ึน 

การยืนกราน (Persistence) โดยผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมินมีความอดทน
และยืนกรานต่อการท างานท่ียากอย่างไม่ลดละ โดยมีความมุ่งหวงัให้งานส าเร็จและสามารถ
ด าเนินงานตามแผนของฝ่ายได้เป็นอย่างดี ผูบ้งัคบับญัชาสามารถวางใจได้ว่าผูรั้บการประเมินจะ
สามารถท างานไดเ้สร็จตามท่ีไดม้อบหมายให้ โดยถึงแมใ้นขั้นตอนการท างานอาจจะพบปัญหาบา้ง 
ก็จะมีการพดูคุยเพื่อใหค้  าแนะน าอยูเ่สมอ 
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จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
การเป็นผู้น า (Leadership) โดยผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมินยงัไม่ได้แสดง

ภาวะผูน้ าให้เห็นในการท างานมากนกั เช่น ในการท างานท่ีตอ้งมีการร่วมมือกบัฝ่ายอ่ืน ผูรั้บการ
ประเมินมกัจะด าเนินงานในฐานะสมาชิกของกลุ่มมากกว่าท่ีจะเป็นผูน้ ากลุ่มหรือมีอิทธิพลเหนือ
สมาชิกคนอ่ืนในกลุ่มหรือสามารถใหแ้รงบนัดาลใจหรือโนม้นา้วสมาชิกคนอ่ืนได ้

ความห่วงใยผู้อืน่ (Concern for Others) โดยผูบ้งัคบับญัชามองวา่ผูรั้บการประเมินมกั
ชอบท างานคนเดียวหรือไม่ไดใ้หค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้นหากไม่ใช่งานหลกัหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย
โดยตรง ในการตดัสินใจต่างๆ มกัอยูบ่นพื้นฐานของเหตุและผลมากกวา่ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล 

ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) โดยผู ้บังคับบัญชามองว่าผู ้รับการ
ประเมินยงัไม่ไดแ้สดงความสามารถดา้นการคิดวเิคราะห์ออกมาใหเ้ห็นเด่นชดั ดว้ยลกัษณะงานท่ียงั
ตอ้งการการท างานตามระบบและล าดบัขั้นตอนท่ีมีก าหนดไวอ้ย่างแน่นอน หรือในลกัษณะงาน
ต่างๆ ท่ียงัเป็นงานรายวนัจึงยงัไม่ไดแ้สดงศกัยภาพดา้นน้ีออกมาเท่าท่ีควร 

การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) โดยผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการ
ประเมินมีการก าหนดเป้าหมายท่ียงัไม่ทา้ทาย โดยมกัก าหนดเป้าหมายท่ียากข้ึนจากเดิมเพียงเล็กนอ้ย
เท่านั้น เน่ืองจากไม่ตอ้งการกดดนัตนเองมากเกินไปและกงัวลวา่อาจท าไม่ส าเร็จ หรือในการท างาน 
ผูรั้บการประเมินไม่ได้มุ่งผลส าเร็จของงานอย่างแรงกล้า แต่ในขณะเดียวกันยงัต้องการรักษา
ความสัมพนัธ์กบัผูท่ี้เก่ียวข้องหรือให้ความส าคญัของกระบวนการต่างๆ ด้วย จึงมกัท างานตาม
ขั้นตอนมากกวา่มุ่งไปท่ีผลลพัธ์เพียงอยา่งเดียว 

การอดกลั้น (Stress Tolerance) โดยผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมินเกิดความ
กงัวลไดง่้าย หรือในสถานการณ์ท่ีมีความกดดนัหรือมีปัญหา ผูรั้บการประเมินอาจเกิดความทอ้ใจได ้
โดยในงานปัจจุบันพบว่าในตัวงานอาจจะมีความกดดันจากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องในบางส่วน 
อยา่งไรก็ตามเม่ือตอ้งมีการพฒันาเพื่อกา้วข้ึนไปสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน ผูรั้บการประเมินอาจตอ้งมี
การพฒันาคุณลกัษณะขอ้น้ี 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 
 
 
เม่ือผูรั้บการประเมินไดท้  าแบบทดสอบดว้ยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) 

แลว้นั้น ผูรั้บการประเมินจะตอ้งน าผลการประเมินและผลการวิเคราะห์เพื่อจดัท าแผนการพฒันา
ตนเอง (Development Action Plan) โดยเป้าหมายท่ีต้องการพฒันานั้ นเป็นเป้าหมายท่ีผู ้รับการ
ประเมินตอ้งการจะพฒันาดว้ยตนเองและได้รับความเห็นชอบจากผูบ้งัคบับญัชาด้วยเช่นเดียวกนั 
เพื่อใหก้ารพฒันาตนเองมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์รท่ีสังกดั ในการก าหนด
เป้าหมายการพฒันามีการก าหนดเป้าหมายอยา่งชดัเจน วิธีการพฒันา การติดตามผลอยา่งเป็นระยะ 
รวมทั้งกรอบเวลาท่ีเหมาะสม ซ่ึงเน้ือหาในบทน้ีแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
 
5.1.1 เป้าหมายการพฒันา 
ผูรั้บการประเมินได้ก าหนดเป้าหมายระยะสั้ นในการท างานในสายงานทรัพยากร

บุคคลไวว้า่ ภายในระยะเวลา 5 ปี จะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งเพื่อท างานในระดบัผูบ้ริหารระดบักลาง 
โดยวิธีการในการบรรลุเป้าหมายไดน้ั้น คือตอ้งตั้งใจท างาน เก็บเก่ียวประสบการณ์จากการท างาน
ให้มากท่ีสุด โดยในงานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบโดยตรงตอ้งมีหน้าท่ีหลกัในการเป็นผูน้ าโครงการ
ต่างๆ ทั้งการด าเนินงานประจ าวนัให้ลุล่วงอยา่งมีประสิทธิภาพ และมีส่วนร่วมในงานอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ
มอบหมายภายในองค์กร เพื่อให้มีความรู้ความช านาญในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษย์มาก
เพียงพอและไดรั้บความไวว้างใจจากองคก์รเพื่อท่ีจะกา้วข้ึนสู่ระดบับริหารได ้

อย่างไรก็ตาม ไม่เพียงแต่ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ในสายอาชีพเท่านั้นท่ีควร
ไดรั้บการพฒันา แต่ผูรั้บการประเมินตอ้งพฒันาบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมต่อการท างานและการเป็น
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ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานดว้ยเช่นเดียวกนั ดงันั้น บุคลิกภาพท่ีเป็นจุดแข็งและจุดอ่อนท่ีได้รับการ
ประเมินแลว้นั้น จึงควรน ามาต่อยอดเพื่อการพฒันาต่อไป 

 
5.1.2 จุดแข็งทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการท าแบบประเมินและสอบถามเพิ่มเติมร่วมกนัแลว้ ผูรั้บการประเมินสามารถ

รับรู้ตนเองและระบุจุดแขง็ของตนเองได ้ดงัน้ี 
การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) ดว้ยลกัษณะงานท่ีตอ้ง

มีการติดต่อประสานงานกบัคนจ านวนมาก เพื่อการให้บริการและประสานงานกบัฝ่ายต่างๆ เพื่อให้
งานสามารถส าเร็จไดอ้ยา่งราบร่ืน การควบคุมและตระหนกัรู้อารมณ์ของตนเองและผูอ่ื้นจึงเป็นส่ิงท่ี
เอ้ือประโยชน์ให้การท างานและเป็นภาพลกัษณ์ท่ีดีให้แก่ตนเอง โดยในการท างานจะสามารถรู้และ
เขา้ใจคนท่ีอยู่รอบขา้ง เพื่อมีวิธีในการติดต่อท่ีเหมาะสมต่อสถานการณ์และบุคคลท่ีจะติดต่อด้วย 
และเพื่อป้องกนัไม่ให้แสดงกิริยาอาการท่ีไม่เหมาะสมถึงแมจ้ะมีส่ิงเร้าท่ีเขา้มากระทบต่อความรู้สึก 
เน่ืองจากเป็นผูท่ี้ชอบความสงบและไม่อยากจะมีเหตุขดัแยง้กบัใคร 

ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) ในลกัษณะของงานฝ่ายพฒันาทรัพยากร
บุคคล ไม่เพียงแต่จะตอ้งท างานรายวนัหรืองานตามระบบขั้นตอนประจ าวนัให้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี
แลว้นั้น ยงัมีงานโครงการพฒันา เช่น การพฒันาทกัษะของพนกังาน งานระบบการประเมินผลงาน 
งานระบบประเมินผลเพื่อการพฒันาในสายอาชีพ เป็นงานท่ีตอ้งใช้การคิดวิเคราะห์เพื่อออกแบบ
ระบบการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและมีความยุติธรรมโปร่งใส รวมถึงให้ผลงานออกมาเป็นท่ี
น่าเช่ือถือ ยอมรับได ้

การชอบสมาคม (Sociability) ถึงแมว้า่ดว้ยบุคลิกภาพภายนอกของผูรั้บการประเมินจะ
ไม่ไดดู้เหมือนมีความชอบคบหาสมาคมมากหรือสามารถมีบทสนทนาท่ีต่อเน่ืองยาวนานกบัคนท่ี
เพิ่งท าความรู้จักใหม่ๆ แต่ก็สามารถพูดคุยหรือผูกมิตรกับผู ้อ่ืนได้ไม่ยากและสามารถสร้าง
บรรยากาศท่ีดีเม่ือตอ้งมีบทสนทนากบัผูอ่ื้นไดดี้ปานกลาง โดยเฉพาะอยา่งยิ่งดว้ยลกัษณะงานท่ีตอ้ง
มีการพูดคุยกบัผูส้มคัรงานท่ีไม่เคยเจอกนัมาก่อน ก็สามารถพูดคุยสอบถามเพื่อให้ไดข้อ้มูลตามท่ี
ตอ้งการไดเ้ป็นอยา่งดี 

การใส่ใจรายละเอียด (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินไม่รู้สึกอึดอดัใจหรือไม่
ถนดัในงานท่ีตอ้งใชค้วามละเอียดรอบคอบสูงหรืองานตรวจสอบความเรียบร้อย โดยมกัจะใชเ้วลา
ในการตรวจสอบช้ินงานก่อนส่งมอบค่อนขา้งนานพอสมควรจนกว่างานท่ีได้รับมอบหมายนั้นมี
ความถูกตอ้งเรียบร้อยดี ซ่ึงบางคร้ังก็อาจจะใชเ้วลานานในการตรวจสอบ 
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5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน

ท่ีผา่นมาจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้พบจุดแข็งท่ีทั้งแตกต่าง และเหมือนกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง 
ดงัน้ี 

ส่ิงทีเ่ห็นตรงกนั 
การชอบสมาคม (Sociability) ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นวา่ผูรั้บการประเมินสามารถท า

ความรู้จกัและพูดคุยสนทนากบัคนอ่ืนไดเ้ป็นอยา่งดี ไม่วา่จะเป็นบุคคลภายในหรือภายนอกองค์กร 
สามารถประสานงานเพื่อใหง้านต่างๆ ส าเร็จลุล่วง ไม่ท าใหผู้อ่ื้นมีความอึดอดัใจในการติดต่อดว้ย 

ส่ิงทีเ่ห็นต่างกนั 
การยนืกราน (Persistence) ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นวา่ผูรั้บการประเมินมีความอดทน

ในการท างานสูง โดยไม่ลดละหรือละทิ้งการท างานไปจนกว่างานจะส าเร็จ ในขณะท่ีผูรั้บการ
ประเมินมองว่า การท่ีผูรั้บการประเมินอดทนท างานจนส าเร็จนั้น เพราะตอ้งท าตามหน้าท่ีความ
รับผดิชอบมากกวา่ จึงแสดงพฤติกรรมออกมาวา่ไม่ลดละหนา้ท่ีหรือทิ้งงานไปกลางคนั จึงยงัไม่อาจ
กล่าวไดว้า่เป็นผูมี้ความยนืกรานในงานสูงจนสามารถเรียกวา่เป็นจุดแขง็ของตนเองได ้

การปรับตัว (Adaptability) ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นวา่ผูรั้บการประเมินมีการปรับตวั
เข้ากับผูร่้วมงานหรือสภาพการท างานใหม่ๆ ได้ค่อนข้างดี โดยสามารถร่วมงานและให้ความ
ช่วยเหลือผูอ่ื้นในส่ิงท่ีรู้ไดค้่อนขา้งดี อยา่งไรก็ตาม ผูป้ระเมินมองว่าในบางคร้ังผูป้ระเมินก็มีความ
ประหม่าหรือไม่มัน่ใจเม่ือตอ้งเขา้ไปอยูใ่นสถานการณ์ใหม่หรือร่วมงานกบัผูท่ี้ไม่เคยท างานดว้ยกนั
มาก่อน และอาจเกิดความวิตกกงัวลบา้ง แต่ยงัคงรักษาอาการไวโ้ดยผูอ่ื้นมกัไม่ทราบวา่ผูป้ระเมิน
เกิดความกงัวล 

ความร่วมมือ (Cooperation) ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นว่าผูรั้บการประเมินมีความ
ร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีท างานดว้ยเป็นอย่างดี โดยสามารถร่วมงานกบัผูอ่ื้นในการประสานงาน 
การคิดโครงการและการร่วมกิจกรรมต่างๆ จนกระทัง่งานสามารถบรรลุผลได ้อย่างไรก็ตามผูรั้บ
การประเมินมองวา่ การท างานร่วมกบัฝ่ายอ่ืนนั้น ผูรั้บการประเมินสามารถท าไดแ้ละพร้อมให้ความ
ร่วมมือเป็นอย่างดีตามท่ีได้รับมอบหมาย แต่โดยบุคลิกภาพส่วนตวัแลว้นั้นมกัชอบจะท างานคน
เดียวมากกวา่ท่ีจะร่วมมือกบัผูอ่ื้น 

การควบคุมตนเอง (Self-control) ผู ้บังคับบัญชามีความเห็นว่าผู ้รับการประเมิน
สามารถควบคุมอาการและการแสดงออกของอารมณ์ไดดี้ โดยมีบุคลิกภาพท่ีค่อนขา้งน่ิงและไม่ตอบ
โตโ้ดยทนัที โดยสามารถควบคุมอาการและแสดงออกไดเ้หมาะสม อยา่งไรก็ตามผูรั้บการประเมิน
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มองวา่บางคร้ังเม่ือตนเองมีความเครียด ก็ยงัมีการแสดงออกท่ีไม่เหมาะสมอยูบ่า้ง เช่น การแสดงออก
ทางสีหนา้ 

5.1.4 จุดอ่อนทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการพูดคุย และท าความเขา้ใจในผลการประเมินของร่วมส่ิงท่ีเห็นต่างกนัแลว้ ผูรั้บ

การประเมินมีการรับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดอ่อนของตนได ้ดงัน้ี 
พลังใจในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินมองวา่ตนเองมกัคิดและท างานชา้กวา่

คนอ่ืนเสมอ โดยมกัชอบใชค้วามคิดพิจารณาเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงมากจนเกินไปและค่อยๆ คิด ไม่เร่งรีบ 
จึงมกัพบว่ามกัจะท างานเสร็จชา้หรือทนัตามท่ีก าหนดแบบพอดี ซ่ึงในการท างานจริง ดว้ยปริมาณ
งานท่ีมีจ านวนมาก จึงควรตอ้งเร่งรีบท างานใหไ้ดป้ริมาณมากข้ึนเพื่อท างานใหเ้สร็จในแต่ละวนั 

การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ด้วยบุคลิกภาพของผู ้รับการ
ประเมินท่ีมกัไม่ตั้งเป้าหมายในการท างานท่ีสูงมากหรือกดดนัตนเองจนเกินไป มกัพอใจในปัจจุบนั
และรับผิดชอบงานในขอบเขตของตนเท่านั้น ในการท างานจึงเหมือนวา่ไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ี
ทา้ทายหรือเป็นเป้าหมายธรรมดาทัว่ไป 

ความห่วงใยผู้อื่น (Concern for Others) ดว้ยบุคลิกภาพท่ีชอบความเป็นส่วนตวัและ
มกัมีขอบเขตในการท าความรู้จกัหรือพูดคุยกบัผูอ่ื้น มกัไม่ตอ้งการเขา้ไปมีบทบาทในชีวิตของผูอ่ื้น
มากนกั บางคร้ังจึงเหมือนวา่ไม่สนใจผูอ่ื้นเท่าใด อยา่งไรก็ตามในการท างานในสายงานท่ีตอ้งมีการ
ติดต่อผูอ่ื้นจ านวนมาก ต้องมีบทบาทในการเข้าไปเปล่ียนแปลงหรือแทรกแซงผูอ่ื้นในเพื่อให้
สามารถสร้างผลผลิตแก่องคก์ร จึงตอ้งมีความเขา้ใจในความคิดเห็นและความรู้สึกของผูอ่ื้น จึงควร
ตอ้งมีการพฒันาความเขา้ใจหรือห่วงใยผูอ่ื้นมากข้ึน เพื่อใหส้ามารถวางแผนการจดัการในการท างาน
ใหบ้รรลุผลส าเร็จไดดี้ข้ึน 

การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมองวา่ตนเองมีความหวัน่ไหวต่อค า
วิจารณ์ง่าย โดยส่งผลกระทบไปถึงอารมณ์ความรู้สึกและทศันคติต่อการท างานและผูร่้วมงาน ซ่ึง
อาจส่งผลต่อบรรยากาศในการท างานและสภาพจิตใจของตวัผูป้ระเมินเอง หรือบางคร้ังท่ีตอ้งท างาน
ภายในสภาวะความกดดนัหรือความคาดหวงัสูง ก็จะเกิดความกงัวลหรือทอ้แทไ้ดง่้าย 

การเป็นผู้น า (Leadership) ถึงแม้งานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัเป็นต าแหน่งหัวหน้า
แผนกหรือหมายถึงระดบัชั้นงานท่ีสูงกว่าเจา้หน้าท่ีทัว่ไปแลว้นั้น แต่ดว้ยประสบการณ์ในการดูแล
ทีมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชายงัน้อย จึงมองว่าตนเองยงัไม่มีความสามารถหรือประสบการณ์มาก
พอท่ีจะบริหารจัดการทีมงานหรือเป็นผู ้น าคนอ่ืนท่ีมีคุณวุฒิหรือวยัวุฒิสูงกว่าได้ อีกทั้ งด้วย
บุคลิกภาพท่ีไม่ชอบเป็นผูน้ า ไม่ชอบแสดงความโดดเด่น ชอบเป็นผูต้ามมากว่า จึงไม่ถนดัในการ
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สั่งงานหรือมอบหมายงานให้ใครท ามากนกั เพราะจะรู้สึกอึดอดัใจหากตอ้งพยายามโนม้นา้วใหใ้คร
รับงานไปท าแทนตนเอง 

 
5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
ส่ิงทีเ่ห็นตรงกนั 
ความห่วงใยผู้อื่น (Concern for others) ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นวา่ผูรั้บการประเมิน

มกัไม่ค่อยให้ความสนใจต่อผูอ่ื้นมากนกั โดยมกัท างานในขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบหรือแยกแยะ
เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัวออกอย่างเด่นชัด มักไม่ให้ความส าคัญกับเพื่อนร่วมงานในด้าน
ความสัมพนัธ์ส่วนตวั แต่ตดัสินใจเร่ืองต่างๆ บนพื้นฐานเร่ืองงานเท่านั้น 

การบรรลุเป้าหมาย (Achievement) ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นว่าผูรั้บการประเมินมี
ความมุ่งหวงัในงานไม่สูงมากเกินไป โดยจะไม่ตั้งเป้าหมายงานท่ีทา้ทายสูงมาก หรือมกัตอ้งการ
รับผิดชอบงานในขอบเขตเดิมท่ีเคยท ามากกวา่จะเปล่ียนลกัษณะงานในแบบท่ีไม่เคยท ามาก่อนหรือ
รู้สึกคุน้เคย 

การเป็นผู้น า (Leadership) ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นว่าผูรั้บการประเมินอาจยงัไม่
สามารถควบคุมหรือเป็นผูน้ าทีมได ้ดว้ยประสบการณ์ในการบงัคบับญัชาทีมงานยงัน้อยและด้วย
บุคลิกภาพท่ีไม่ชอบแสดงความโดดเด่นหรือไม่ชอบเป็นผูน้ าใคร จึงยงัไม่แสดงศกัยภาพในดา้นน้ีให้
เห็นเท่าใดนกั 

ส่ิงทีเ่ห็นต่างกนั 
การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูบ้ ังคับบัญชามีความเห็นว่าผู ้รับการ

ประเมินมีความสามารถเชิงการคิดวิเคราะห์แต่ยงัจ ากดัอยู่แค่ในจุดเล็กๆ ของงาน เม่ือตอ้งมีการ
ท างานท่ีตอ้งมองในภาพรวมหรือทั้งโครงการ พบวา่ผูรั้บการประเมินยงัไม่สามารถมองเชิงวิเคราะห์
ของทั้งโครงการได้ดีมากนัก ในขณะท่ีผูรั้บการประเมินมองว่าตนเองมีศกัยภาพในการคิดเชิง
วิเคราะห์แต่ในการท างานจริงยงัไม่ค่อยได้แสดงออกมาให้เห็น เน่ืองจากลกัษณะงานท่ีเน้นการ
ท างานตามขั้นตอนท่ีก าหนดไว ้ดงันั้นจึงยงัไม่มีโอกาสไดคิ้ดวเิคราะห์มากนกั 

5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 
ด้านการท างาน 
ในดา้นการท างานผูรั้บการประเมินมองว่า จุดอ่อนของตนเองท่ีควรตอ้งพฒันานั้นมี

หลายดา้นดว้ยกนั แต่การเลือกจุดใดมาพฒันาก่อนหลงัตอ้งพิจารณาท่ีล าดบัความส าคญัและการท่ี
เกิดผลลพัธ์ท่ีดีข้ึนในการท างานมากกวา่ ในมุมมองของผูรั้บการประเมินจึงมองวา่ การพฒันาเร่ือง
พลงัใจในการท างาน (Energy) และความรับผดิชอบในการท างานให้เสร็จ (Dependability) เป็นเร่ือง
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ท่ีสามารถท าไดท้นัที ส่งผลลพัธ์ท่ีเห็นชดัในการท างานและตอบสนองต่อเป้าหมายระยะสั้ นท่ีจะ
ได้รับความไวว้างใจจากองค์กรเพื่อได้รับการเล่ือนขั้นไปสู่ระดับผูบ้ริหารระดบักลางได้ อีกทั้ง
พฤติกรรมในการท างานทั้งสองขอ้น้ียงัสามารถเป็นแรงบนัดาลใจท่ีดีให้แก่เพื่อนร่วมงานได ้เพื่อให้
พนกังานทุกคนสามารถดึงศกัยภาพของตนมาใชง้านและองคก์รไดรั้บผลลพัธ์ในการท างานท่ีดีท่ีสุด
จากพนกังานทุกคน 

ในดา้นจุดแข็งของบุคลิกภาพ ผูรั้บการประเมินมองวา่สามารถน าจุดแข็งไปปรับใชใ้น
การท างานให้ไดเ้พิ่มมากข้ึน เช่น การมีความสามารถในเชิงคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking) และ 
การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) สองขอ้น้ีสามารถน าไปปรับใชใ้นการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี เพื่อ
พฒันาปรับปรุงขั้นตอนการท างานและสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์รท่ีเนน้การพฒันางานอย่าง
ต่อเน่ือง (Kaizen) 

ด้านบุคลกิส่วนตัว 
เม่ือผูรั้บการประเมินไดท้ราบผลการประเมินบุคลิกภาพของตนเองแลว้และไดรั้บความ

คิดเห็นท่ีสะทอ้นมาจากผูบ้งัคบับญัชา จึงตระหนกัถึงความส าคญัของการพฒันาและมีความมุ่งมัน่ท่ี
จะปรับปรุงในจุดอ่อนของตนเอง เพราะจุดอ่อนต่างๆ เหล่าน้ีอาจเป็นอุปสรรคต่อความกา้วหน้าใน
สายอาชีพ ในขณะเดียวกนัถา้หากสามารถปรับปรุงให้ดีข้ึนได ้จะช่วยส่งเสริมภาพลกัษณ์ท่ีดี มีความ
น่าเช่ือถือไวว้างใจจากผูร่้วมงานและหวัหนา้งานมากยิง่ข้ึน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเร่ืองของการอดทน
อดกลั้นต่อความเครียด ความวติกกงัวล การมีภาวะผูน้ า 

 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
เม่ือท าการวิเคราะห์ผลการประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ  Work Behavior Inventory 

(WBI) พบวา่ยงับุคลิกภาพในหลายดา้นท่ีไดรั้บคะแนนต ่าและตอ้งการการพฒันา เช่น การเป็นผูน้ า  
(Leadership) พลงัใจในการท างาน  (Energy) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) การยืนกราน  
(Persistence) เป็นตน้ โดยการเลือกขอ้ใดมาปรับปรุงก่อนนั้นพิจารณาจากความส าคญัเร่งด่วน และ
ผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน รวมทั้งความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายระยะสั้นของผูรั้บการประเมิน ดงันั้นเม่ือ
พิจารณาถึงความจ าเป็นและความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายระยะสั้นท่ีตอ้งการเป็นผูมี้ผลการปฏิบติังาน
ดี ไดรั้บความน่าเช่ือถือไวว้างใจจากหน่วยงานและผูบ้งัคบับญัชา การปรับปรุงสมรรถนะพื้นฐานซ่ึง
เป็นพื้นฐานในการท างานท่ีช่วยให้การท างานในแต่ละวนัส าเร็จลุล่วง ส่งผลให้การท างานใน
ภาพรวมมีประสิทธิภาพสูงสุด จึงควรเลือกให้เป็นเร่ืองท่ีสามารถพฒันาได้เป็นล าดบัแรกในการ
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พฒันาภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ พลงัใจในการท างาน  (Energy) ซ่ึงไดเ้ปอร์เซ็นไทลท่ี์ 1 และความรับผดิชอบ
ในการท างานใหเ้สร็จ (Dependability) ซ่ึงไดเ้ปอร์เซ็นไทลท่ี์ 6 

5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 
ผูรั้บการประเมินไดน้ าหวัขอ้พลงัใจในการท างาน (Energy) มาเป็นหวัขอ้ในการพฒันา 

เน่ืองจากในสภาวะการท างานในโลกยุคปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงของปัจจยัต่างๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กรมีความรวดเร็ว ดังนั้นผูท้  างานจึงต้องสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ี
รวดเร็วให้ทนั และดว้ยปริมาณงานท่ีมีเขา้มาเป็นจ านวนมากในแต่ละวนั ผูรั้บการประเมินจึงตอ้ง
สามารถจดัการงานทุกอย่างภายในเวลาท่ีจ ากดัและงานมีคุณภาพ โดยรายละเอียดของแผนพฒันา
ตนเองฉบบัท่ี 1 มีระยะเวลา 7 เดือนในการพฒันา ดงัน้ี 

5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
ผูรั้บการประเมินมีความตอ้งการพฒันาตนเองเพื่อให้สามารถท างานใน

สภาพแวดลอ้มท่ีรวดเร็วและสามารถท างานหลายอยา่งไดด้ว้ยความมุ่งมัน่ไม่หยุดย ั้ง สามารถท างาน
โดยการใชค้วามคิดตดัสินใจท่ีเร็วและสามารถผลิตผลงานออกมาไดจ้  านวนมากและมีคุณภาพ 

5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่จะสามารถพฒันาสมรรถนะพื้นฐานท่ีส าคญั

ต่อการท างาน ช่วยให้สามารถท างานได้บรรลุผลการปฏิบติังานท่ีคาดหวงั โดยสามารถบริหาร
จดัการงานท่ีรับผดิชอบเพื่อใหส้ามารถส่งมอบงานไดต้ามเวลาท่ีก าหนด สามารถท างานหลายๆ ส่วน
ไปพร้อมกนัไดแ้ละงานมีคุณภาพและถูกตอ้งครบถว้น ผา่นการท างานท่ีรวดเร็ว มีความมุ่งมัน่ในการ
ท างานและท างานอยา่งไม่หยดุย ั้ง  

5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่ องคก์รจะสามารถดึงศกัยภาพของพนกังาน

ออกมาไดม้ากท่ีสุด พนกังานสามารถผลิตผลงานออกมาไดต้ามท่ีองคก์รคาดหวงั สร้างบรรยากาศท่ี
ต่ืนตวัในการท างาน และสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ทั้งภายในและภายนอกไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

5.2.1.4 ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 
- ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จก่อนก าหนดส่ง อยา่งนอ้ย 1 วนั

ก่อนก าหนดส่งจริง ทั้งงานท่ีได้รับมอบหมายในท่ีท างานและงานท่ีได้รับมอบหมายในการเรียน
ปริญญาโท โดยมีการก าหนดวนัส่งงานก่อนวนัส่งจริงหน่ึงวนั ดว้ยการระบุวนัส่งลงในสมุดตาราง
งานและไฟล ์Microsoft excel ท่ีใชอ้ยูเ่ป็นประจ า เพื่อเป็นการแกปั้ญหาท่ีตนเองมกัจะชอบท างานส่ง
ในวนัเดียวกบัการก าหนดส่งเสมอ และมีการตรวจสอบผลของการปฏิบติัอยา่งสม ่าเสมอ 
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- สามารถเดินทางก่อนถึงท่ีท างานก่อนเวลา 8.15 น. โดยเวลาเขา้
งานจริงอยู่ท่ี 8.30 น. ดว้ยการเขา้นอนไม่เกินเท่ียงคืน และต่ืนเช้าให้เร็วข้ึน 20-30 นาที โดยจะตอ้ง
ออกจากบา้นไม่เกิน 7.15 น. จึงจะสามารถไปท างานไดก่้อนเวลา 8.15 น. 

- สร้างแรงบนัดาลใจและเสริมแนวความคิดเพิ่มพลงัทางบวกให้แก่
ตนเอง ดว้ยการอ่านหนงัสือพฒันาตนเอง เช่น หนงัสือเก่ียวกบัการคิดบวก การพฒันาภาวะผูน้ า การ
พฒันาและเสริมสร้างแรงบนัดาลใจในการท างาน รวมทั้งหนงัสือเก่ียวกบัวิธีพฒันาการท างาน เช่น 
การพฒันาและปรับเปล่ียนวิธีการท างานให้ง่ายข้ึน เคล็ดลบัการท างานในบริษทัญ่ีปุ่น มารยาทใน
การท างานในบริษทัญ่ีปุ่น เป็นตน้ สาเหตุท่ีเนน้การอ่านเก่ียวกบัการท างานในบริษทัญ่ีปุ่นเน่ืองจาก
ปัจจุบนัท างานในบริษทัญ่ีปุ่น จึงตอ้งเรียนรู้วิธีและมารยาทในการท างานร่วมกบัผูบ้ริหารชาวญ่ีปุ่น
และวฒันธรรมองค์กรท่ีมีความเฉพาะตัว การอ่านหนังสือและน าแนวทางมาปรับใช้น้ีจึงเป็น
ประโยชน์ในการท างานไดม้ากข้ึน 

- มีส่วนร่วมในงาน Project ของแผนก HRD เก่ียวกับโครงการ
พฒันาทกัษะของบุคลากรในฝ่ายทรัพยากรบุคคล ดว้ยการเสนอแผนการท างานเร่ืองโครงการพฒันา
ทกัษะภาษาองักฤษของบุคลากรในฝ่ายทรัพยากรบุคคลและรับผิดชอบในหน้าท่ีการเป็นผูดู้แล
โครงการโดยตรง 

- ออกก าลงักายสม ่าเสมอ ด้วยการออกก าลงักายสม ่าเสมอ อย่าง
นอ้ยคร้ังละ 30 นาที สัปดาห์ละ 3 คร้ัง 

5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
- ผูรั้บการประเมิน 
ผู้รับการประเมิน จะต้องตระหนักในจุดท่ีต้องพัฒนาและเกิดความ

ปรารถนาท่ีจะพฒันาดว้ยตนเอง เพื่อให้เกิดแรงผลกัดนัตนเองให้เกิดการพฒันาจนไปสู่เป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้

- ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูพ้ิจารณามอบหมายงานท่ีเหมาะสมให้แก่ผูรั้บการ

ประเมิน และคอยให้ค  าแนะน าและค าปรึกษา รวมทั้งวางแผนในการพฒันา เพื่อให้ผูรั้บการประเมิน
สามารถบรรลุดงัเป้าหมายท่ีวางไว ้

- เพื่อนร่วมงาน 
เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยในการให้ค  าแนะน า ค  าปรึกษา รวมทั้งผลตอบ

กลบัแก่ผูรั้บการประเมิน และมีส่วนช่วยในการวางแผนการพฒันาร่วมกบัผูรั้บการประเมินด้วยใน
บางส่วน 
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5.2.1.6 การวดัผล 
ผู ้รับการประเมินวดัผลการปฏิบัติจากจ านวนคร้ังท่ีได้มีการปฏิบัติ

กิจกรรมนั้นจริง เพื่อวดัความถ่ีและความสม ่าเสมอของพฤติกรรมใหม่ท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งการได้รับ
ขอ้มูลป้อนกลบัและความคิดเห็นจากผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในแต่ละกิจกรรมเพื่อให้ทราบถึงผลการ
พฒันา และความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง 

5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
เร่ิมตั้งแต่เดือนมีนาคม 2558 และส้ินสุดเดือนสิงหาคม 2558 
5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
ผูรั้บการประเมินมองว่า ความพยายามและการเอาชนะใจตนเองให้ท า

กิจกรรมท่ีตนเองไม่เคยท าและการมีระเบียบวินยั รวมถึงภาระงานท่ีรับผิดชอบท่ีมีจ านวนมากเป็น
อุปสรรคในการพฒันาตามแผนพฒันาตนเอง 
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ตารางที ่5.1 แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

 

 

Name
Position
Direct Supervisor Name
Direct Supervisor's Position

1) ท ำงำนทีไ่ดร้บัมอบหมำยใหส้ ำเรจ็ก่อนก ำหนดส่ง อย่ำงน้อย 1 วนัก่อนก ำหนดส่งจรงิ ทัง้งำนที่

ไดร้บัมอบหมำยในทีท่ ำงำนและงำนทีไ่ดร้บัมอบหมำยในกำรเรยีนปรญิญำโท โดยกำรก ำหนด

เป้ำหมำยส่วนตวัคอื วนัก ำหนดส่งสุดทำ้ยก่อนวนัส่งจรงิหนึ่งวนั เพื่อเป็นกำรแกป้ญัหำทีต่นเอง

มกัจะชอบท ำงำนส่งในวนัเดยีวกบักำรก ำหนดส่งเสมอ ช่วยเพิม่กำรกระตุน้ในกำรท ำงำน ลดปญัหำ

กำรส่งงำนลำ่ชำ้

ตวัเอง / หวัหน้ำงำน
วดัจำกกำรกระท ำที่

เกดิขึน้จรงิ
ม.ีค. - ส.ค. 2558

2) สำมำรถเดนิทำงก่อนถงึทีท่ ำงำนก่อนเวลำ 8.15 น. โดยเวลำเขำ้งำนจรงิอยู่ที ่8.30 น. กำรไปถงึ

ทีท่ ำงำนก่อนเวลำท ำงำนจรงิเพื่อใหเ้รำไดม้กีำรเตรยีมตวัใหพ้รอ้มก่อนทีจ่ะมกีำรเริม่ท ำงำนในแต่ละ

วนั มเีวลำในกำรจดัเรยีงควำมคดิก่อนเริม่ลงมอืท ำงำน เพื่อใหก้ำรท ำงำนตลอดวนัสำมำรถท ำงำน

ไดร้ำบรืน่และมจี ำนวนปรมิำณงำนมำก โดยจดัสรรตำมกำรเรยีงล ำดบัควำมส ำคญัของงำน ลด

ปญัหำกำรตอ้งเร่งรบีในตอนเชำ้เพื่อมำท ำงำนใหท้นั สำมำรถท ำกจิกรรมนี้ใหส้ ำเรจ็ไดด้ว้ยกำรตืน่

เชำ้ใหเ้รว็ขึน้ 20-30 นำที

ตวัเอง
วดัจำกกำรกระท ำที่

เกดิขึน้จรงิ
ม.ีค. - ส.ค. 2558

3) สรำ้งแรงบนัดำลใจและเสรมิแนวควำมคดิเพิม่พลงัทำงบวกใหแ้ก่ตนเองดว้ยกำรอ่ำนหนังสอื

พฒันำตนเอง รวมทัง้หนังสอืเกีย่วกบัวธิพีฒันำกำรท ำงำน พรอ้มกบัจดบนัทกึไวแ้ละถ่ำยทอดแก่

เพื่อนร่วมงำน

ตวัเอง / เพื่อนร่วมงำน
วดัจำกกำรกระท ำที่

เกดิขึน้จรงิ
ม.ีค. - ส.ค. 2558

4) มสี่วนร่วมในงำน Project ของแผนก HRD เกีย่วกบัโครงกำรพฒันำทกัษะของบุคลำกรในฝำ่ย

ทรพัยำกรบุคคล เพื่อเป็นกำรเพิม่หน้ำทีค่วำมรบัผดิชอบในงำนทีท่ำ้ทำย ไดแ้สดงศกัยภำพและ

แสดงถงึควำมมุง่ม ัน่ในกำรท ำงำน

หวัหน้ำงำน

วดัโดยขอ้มลูจำกแผน

ด ำเนินงำนของฝำ่ย

ทรพัยำกรบุคคลปี 2558

ม.ีค. - ส.ค. 2558

5) ออกก ำลงักำยสม ่ำเสมอ อย่ำงน้อยครัง้ละ 30 นำท ีสปัดำหล์ะ 3 ครัง้ เพื่อใหร้่ำงกำยมคีวำม

กระฉบักระเฉงและตืน่ตวั ส่งผลดใีนกำรท ำงำนในกำรช่วยใหรู้ส้กึตืน่ตวั คลอ่งตวัในกำรท ำงำนอยู่

เสมอ

ตวัเอง
วดัจำกกำรกระท ำที่

เกดิขึน้จรงิ
ม.ีค. - ส.ค. 2558

Resources/ Support:

- กำรสนับสนุนจำกแผนก HRD ในกำรมอบหมำยงำนใหร้บัผดิชอบ

- เพื่อนทีเ่รยีนปรญิญำโท ทีใ่หก้ำรสนับสนุนและใหค้วำมร่วมมอื

Potential obstacles which can prevent development : 

1. ไมม่เีวลำมำกเพยีงพอ เนื่องจำกมงีำนประจ ำทัง้งำนทีท่ ำงำนและงำนทีเ่รยีนปรญิญำโท

2. แผนกำรด ำเนินงำนของฝำ่ยทรพัยำกรบุคคลปี 2558 อำจมกีำรก ำหนดรำยชือ่บุคคลทีจ่ะรบัผดิชอบงำนไวแ้ลว้

Expected benefit to my organization : 

1.องคก์รสำมำรถดงึศกัยภำพของพนักงำนออกมำใชไ้ดอ้ย่ำงเตม็ที ่บรรลเุป้ำหมำยขององคก์รได้

2.สรำ้งบรรยำกำศในกำรท ำงำนใหต้ืน่ตวัตลอดเวลำ พนักงำนเกดิแรงกระตุน้ใหท้ ำงำนอย่ำงมุง่ม ัน่

Action Plan Involved person Measurement Time Frame

Organization's Competency : 

Self Management
Development Objective: 

ตอ้งกำรพฒันำตนเองเพื่อใหส้ำมำรถท ำงำนในสภำพแวดลอ้มทีร่วดเรว็และสำมำรถท ำงำนหลำยอย่ำงไดด้ว้ยควำมมุง่ม ัน่ไมห่ยุดยัง้ สำมำรถท ำงำนโดยกำรใชค้วำมคดิตดัสนิใจที่

เรว็และสำมำรถผลติผลงำนออกมำไดจ้ ำนวนมำกและมคีุณภำพ (Energy)

Expected benefit to me: 

1.เพื่อสำมำรถบรรลผุลส ำเรจ็ของงำนได ้ในเวลำทีจ่ ำกดั ผลงำนมคีุณภำพ และงำนส ำเรจ็ในปรมิำณมำก (Result-oriented)

2.เพื่อเป็นบุคคลทีไ่ดร้บัควำมไวว้ำงใจใหร้บัผดิชอบงำนทีท่ำ้ทำย

3. เพื่อสำมำรถเป็นเวททีีไ่ดแ้สดงควำมสำมำรถผำ่นงำนทีท่ ำและสำมำรถท ำงำนไดเ้ป็นเวลำนำน

Development Action Plan # 1 (DAP # 1) : Progress Report

Ms. A (นำมสมมต)ิ
Senior Human Resources Officer
Ms. B (นำมสมมต)ิ
Manager (Human Resources Department)
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5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที ่1 
เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัได้

ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัทาสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ซ่ึงรายละเอียด
ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

กจิกรรมที ่1 
ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จก่อนก าหนดส่ง อยา่งนอ้ย 1 วนัก่อนก าหนดส่งจริง 

ทั้งงานท่ีไดรั้บมอบหมายในท่ีท างานและงานท่ีไดรั้บมอบหมายในการเรียนปริญญาโท โดยมีการ
ก าหนดวนัส่งงานก่อนวนัส่งจริงหน่ึงวนั ดว้ยการระบุวนัส่งลงในสมุดตารางงานและไฟล ์Microsoft 
excel ท่ีใช้อยู่เป็นประจ า เพื่อเป็นการแก้ปัญหาท่ีตนเองมกัจะชอบท างานส่งในวนัเดียวกับการ
ก าหนดส่งเสมอ และมีการตรวจสอบผลของการปฏิบติัอยา่งสม ่าเสมอ 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง 
ผูรั้บการประเมินระบุวนัก าหนดส่งของงานท่ีไดรั้บมอบหมายทุกช้ินลงในสมุดตาราง

งาน ก่อนวนัส่งจริงหน่ึงวนั เพื่อเป็นการย  ้าเตือนตนเองใหท้ างานเสร็จใหท้นัภายในวนัท่ีก าหนด และ
ตั้งเป้าหมายวา่ตอ้งท างานให้เสร็จไม่เกินวนัท่ีก าหนดไวใ้ห้ได ้มีการติดตามผลอยา่งสม ่าเสมอ และ
เม่ือมีเวลาเหลือหลงัจากท่ีท างานเสร็จจะมีการตรวจสอบความเรียบร้อยของงานก่อนส่งจริง 

ผลทีไ่ด้รับ 
ผูรั้บการประเมินพบว่า การก าหนดวนัส่งงานให้เร็วข้ึนหน่ึงวนัช่วยท าให้รู้สึกต่ืนตวั 

และตอ้งคอยบงัคบัตวัเองให้ท างานให้เสร็จไม่เกินวนัท่ีก าหนดไว ้และยงัเหลือเวลาท่ีสามารถใช่เพื่อ
การตรวจสอบช้ินงานก่อนส่ง อยา่งไรก็ตามยงัคงมีบางงานท่ีไม่สามารถจะท าไดเ้สร็จก่อนวนัส่งจริง 
แต่จะเสร็จในวนัท่ีก าหนดพอดี การก าหนดวนัส่งงานล่วงหนา้น้ี ช่วยเพิ่มการกระตุน้ในการท างาน
ให้ท างานไดร้วดเร็วและต่ืนตวั สามารถวางแผนการท างานไดดี้มากยิ่งข้ึน เพราะสามารถทราบวนั
ก าหนดส่งไดอ้ยา่งชดัเจน ลดปัญหาการท างานส่งล่าชา้หรือไม่ทนัตามก าหนด และลดความเครียด
จากการท างานหากมีเวลาเหลือไม่เพียงพอหรือท างานส่งในวนัสุดทา้ย 

ส่ิงทีผู้่รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
พยายามลงบนัทึกวนัก าหนดส่งก่อนวนัส่งจริงอย่างสม ่าเสมอในทุกช้ินงานและพยา

ยามท าใหส้ าเร็จตามท่ีก าหนด โดยการท าอยา่งสม ่าเสมอจนเป็นนิสัย 
กจิกรรมที ่2 
เดินทางก่อนถึงท่ีท างานก่อนเวลา 8.15 น. โดยเวลาเขา้งานจริงอยูท่ี่ 8.30 น. สามารถท า

ไดด้ว้ยการเขา้นอนไม่เกินเท่ียงคืน และต่ืนเชา้ให้เร็วข้ึน 20-30 นาที โดยจะตอ้งออกจากบา้นไม่เกิน 
7.15 น. จึงจะสามารถไปท างานไดก่้อนเวลา 8.15 น. 
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กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง 
ผูรั้บการประเมินสามารถเดินทางก่อนถึงท่ีท างานก่อนเวลา 8.15 น. ไดเ้ป็นประจ า ดว้ย

การเขา้นอนให้เร็วข้ึนกวา่ปกติ คือไม่เกินประมาณเท่ียงคืน โดยก่อนหนา้น้ีมกัจะจดัการธุระส่วนตวั
ต่างๆ และล่วงเลยไปจนกระทัง่ดึก ท าให้บางคร้ังต่ืนสายและไม่สามารถไปท างานได้ทนัเวลา 
ในขณะเดินทางไปท างานก็จะรู้สึกเครียดเพราะมีเวลาจ ากดัและประสบปัญหาการจราจร แต่เม่ือได้
เปล่ียนเวลาเขา้นอนให้เร็วข้ึนและต่ืนเชา้ข้ึน ความเครียดในระหวา่งการเดินทางไปท างานลดลงและ
ไปท างานไดท้นัเวลา และมีเวลาเตรียมตวัให้พร้อมก่อนท่ีจะมีการเร่ิมท างานในแต่ละวนั มีเวลาใน
การจดัเรียงความคิดก่อนเร่ิมลงมือท างาน โดยสามารถวางแผนการท างานดว้ยการท ารายการท างาน
ประจ าวนั เพื่อให้การท างานตลอดวนัสามารถท างานได้ราบร่ืนและสามารถท าไดจ้  านวนปริมาณ
งานมาก โดยจัดสรรตามการเรียงล าดับความส าคัญของงาน  เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
ประจ าวนัใหดี้ยิง่ข้ึน 

ผลทีไ่ด้รับ 
ผูรั้บการประเมินพบว่าการฝึกฝนตนเองให้ปรับเปล่ียนพฤติกรรมไม่ใช่เร่ืองยากเกิน

ความพยายาม และหากเราสามารถท าไดใ้นคร้ังแรกแลว้ ก็จะมีคร้ังต่อไปตามมาเสมอ และเม่ือผูรั้บ
การประเมินมีพฤติกรรมท่ีดีข้ึน สามารถไปท างานไดท้นัเวลา ก็ไดรั้บค าชมจากเพื่อนร่วมงานวา่มี
พฤติกรรมเปล่ียนไปในทางท่ีดีข้ึน 

ส่ิงทีผู้่รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
พยายามปฏิบติัเป็นประจ าจนกลายเป็นนิสัย 
กจิกรรมที ่3 
สร้างแรงบนัดาลใจและเสริมแนวความคิดเพิ่มพลงัทางบวกให้แก่ตนเอง ดว้ยการอ่าน

หนังสือพฒันาตนเอง เช่น หนังสือเก่ียวกับการคิดบวก การพฒันาภาวะผู ้น า การพฒันาและ
เสริมสร้างแรงบนัดาลใจในการท างาน รวมทั้งหนงัสือเก่ียวกบัวิธีพฒันาการท างาน เช่น การพฒันา
และปรับเปล่ียนวธีิการท างานใหง่้ายข้ึน เคล็ดลบัการท างานในบริษทัญ่ีปุ่น มารยาทในการท างานใน
บริษทัญ่ีปุ่น เป็นตน้ สาเหตุท่ีเนน้การอ่านเก่ียวกบัการท างานในบริษทัญ่ีปุ่นเน่ืองจากปัจจุบนัท างาน
ในบริษทัญ่ีปุ่น จึงตอ้งเรียนรู้วิธีและมารยาทในการท างานร่วมกบัผูบ้ริหารชาวญ่ีปุ่นและวฒันธรรม
องค์กรท่ีมีความเฉพาะตวั การอ่านหนังสือและน าแนวทางมาปรับใช้น้ีจึงเป็นประโยชน์ในการ
ท างานไดม้ากข้ึน 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง 
ผูรั้บการประเมินไดมี้การอ่านหนงัสือพฒันาตนเองและวิธีการท างาน เช่น หนงัสือช่ือ 

“ท างานส าเร็จไดภ้ายใน 1 นาที”, “เปล่ียนวิธีท างานแค่ 1% คุณก็แซงหนา้คน 99% ไดแ้ลว้” ซ่ึงไดมี้
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การน าเคล็ดลบัในการท างานเพื่อพฒันาวิธีการท างานเดิมท่ีเคยใชอ้ยูใ่ห้ดีข้ึน และไดมี้การน าไปเล่า
ให้คนรอบขา้งฟัง เช่น มีการกล่าวถึงระดบัความรู้ของผูฟั้งกบัตวัเรามีไม่เท่ากนั ในการคุยเร่ืองงาน
ต่างๆ เราควรจะตอ้งเร่ิมอธิบายจากความเป็นมาและภาพรวมก่อนทุกคร้ัง เพื่อท าให้ทั้งสองฝ่ายมี
ความเขา้ใจในทิศทางเดียวกนั จากนั้นเม่ือมีการปรึกษาหารือ ก็จะสามารถด าเนินการไปดว้ยดีและ
เกิดผลลพัธ์ของงานท่ีดี เป็นตน้ และไดน้ าเคล็ดลบัการพูดเชิงบวก หลีกเล่ียงค าพูดเชิงลบ โดยผูรั้บ
การประเมินหลีกเล่ียงการพูดค าว่า "เหน่ือย" "ง่วงนอน" ซ่ึงผลจากการท ากิจกรรมน้ี ผูรั้บการ
ประเมินมีความรู้สึกวา่มีพลงัใจมากข้ึน มีเร่ียวแรงในการท างานดีข้ึน และทศันคติต่อการท างานเป็น
บวกมากข้ึน ส่งผลดีต่อการท างานให้มีความสุขและสนุกในการท างานมากข้ึน นอกจากการอ่าน
หนงัสือแลว้ ยงัไดมี้การพดูคุยกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกวา่ ไดใ้หค้  าแนะน า
ท่ีดีในการท างานและการวางแผนเพื่อความกา้วหนา้ในเส้นทางอาชีพ 

ผลทีไ่ด้รับ 
ผูรั้บการประเมินพบว่าการอ่านหนังสือพฒันาตนเองช่วยเสริมสร้างมุมมองต่อการ

ท างานดีข้ึน ช่วยเสริมสร้างแรงบนัดาลใจในการท างาน รวมทั้งสามารถน าแนวคิดต่างๆ มาปรับใช้
ในชีวิตประจ าวนัไดด้ว้ยเช่นเดียวกนั นอกจากน้ียงัสามารถน าเคล็ดลบัในการท างานมาปรับใชใ้ห้
ง่ายยิ่งข้ึน เช่น การท างานให้ส าเร็จเร็วข้ึน เทคนิคการโน้มน้าวใจผูร่้วมงาน การน าเสนอแผนงาน 
เป็นตน้ 

ส่ิงทีผู้่รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
พยายามอ่านหนังสือให้มากข้ึนพร้อมกับท าการจดบนัทึกส่ิงท่ีได้เรียนรู้ลงในสมุด

บนัทึกของตนเอง เพื่อใหส้ามารถน ามาอ่านทวนซ ้ าและไปปฏิบติัจริงไดง่้ายยิง่ข้ึน 
กจิกรรมที ่4 
มีส่วนร่วมในงานโครงการของแผนกพฒันาทรัพยากรบุคคล เก่ียวกบัโครงการพฒันา

ทกัษะของบุคลากรในฝ่ายทรัพยากรบุคคล ดว้ยการเสนอแผนการท างานเร่ืองโครงการพฒันาทกัษะ
ภาษาองักฤษของบุคลากรในฝ่ายทรัพยากรบุคคลและรับผิดชอบในหน้าท่ีการเป็นผูดู้แลโครงการ
โดยตรง 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง 
ผูรั้บการประเมินไดมี้การเสนอแผนการท างานเร่ืองโครงการพฒันาทกัษะภาษาองักฤษ

ของบุคลากรในฝ่ายทรัพยากรบุคคล โดยมีเป้าหมายเพื่อเพิ่มคะแนนการสอบโทอิค โดยผูรั้บการ
ประเมินมีหน้าท่ีเป็นผูดู้แลโครงการโดยตรง เร่ิมจากการวิเคราะห์ผูเ้รียน วางแผนการสอน จดัท า
เน้ือหาการสอน และติดตามผลเป็นระยะ โดยกลุ่มผูเ้รียนมีจ านวน 3 คนและไดมี้การสอนจริงเป็น
ระยะเวลา 2 เดือน 
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ผลทีไ่ด้รับ 
ผูรั้บการประเมินพบว่าเม่ือผู ้รับการประเมินต้องการน าเสนอโครงการการสอน

ภาษาองักฤษซ่ึงเป็นโครงการท่ีไม่เคยมีมาก่อน จึงตอ้งแสดงความกระตือรือร้นในการคน้ควา้ขอ้มูล
เพื่อจดัท าแผนงาน รวมทั้งการพดูคุยกบัผูเ้รียนเก่ียวกบัความคาดหวงั ตลอดจนศึกษาเน้ือหาท่ีจะตอ้ง
ท าการสอนอย่างรอบด้าน จากการท ากิจกรรมน้ีท าให้ผูรั้บการประเมินได้ปรับพฤติกรรมให้มี
ความคิดริเร่ิม ต่ืนตวั กระตือรือร้น รวมทั้งโนม้นา้วใหทุ้กฝ่ายเห็นความส าคญัของโครงการน้ี 

ส่ิงทีผู้่รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
พยายามหาโอกาสในการน าเสนอโครงการต่างๆ เพิ่มเติม 
กจิกรรมที ่5 
ออกก าลงักายสม ่าเสมอ ด้วยการออกก าลงักายสม ่าเสมอ อย่างน้อยคร้ังละ 30 นาที 

สัปดาห์ละ 3 คร้ัง 
กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง 
ผูรั้บการประเมินมีการออกก าลงักายดว้ยการเดินหรือวิ่งบนลู่วิ่ง ป่ันจกัรยาน รวมทั้ง

กายบริหาร สลบักนัไป เป็นประจ าอยา่งนอ้ยคร้ังละ 30 นาที สัปดาห์ละ 3 คร้ัง 
ผลทีไ่ด้รับ 
ผูรั้บการประเมินพบวา่ รู้สึกกระฉบักระเฉงมากข้ึน นอนหลบัสบายข้ึน ท าใหต่ื้นเชา้ได้

อยา่งสดช่ืน ส่งผลดีในการท างานในการช่วยใหรู้้สึกต่ืนตวั คล่องตวัในการท างานอยูเ่สมอ 
ส่ิงทีผู้่รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
พยายามออกก าลงักายใหไ้ดส้ม ่าเสมอเป็นประจ าทุกสัปดาห์ 
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5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 
สืบเน่ืองจากการพฒันาในแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ผูรั้บการประเมินจึงไดเ้ลือก

การพฒันาในหวัขอ้ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ซ่ึงบุคลิกภาพดา้นความน่าเช่ือถือและไวว้างใจ
ว่างานท่ีได้รับมอบหมายน้ีจะสามารถส าเร็จได้ตามท่ีก าหนดเป็นหน่ึงในหัวข้อการพัฒนาท่ี
สอดคล้องกับคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์  (Competency) ในหัวข้อการบริหารตนเอง  (Self-
management) ขององค์กรท่ีผูรั้บการประเมินสังกดัอยู่ ซ่ึงจะช่วยพฒันาบุคลิกภาพให้เหมาะสมใน
การไดรั้บความไวว้างใจให้สามารถท างานในระดบัท่ีสูงข้ึนไดส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายระยะสั้นของ
ผูรั้บการประเมิน โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 มีระยะเวลา 3 เดือนในการพฒันา 
ดงัน้ี 

5.2.3.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
ผูรั้บการประเมินมีความต้องการพฒันาตนเองเพื่อให้สามารถส่งมอบ

ผลส าเร็จของงานไดต้รงตามเวลาท่ีก าหนดตามท่ีไดรั้บมอบหมาย มีการวางแผนการท างานท่ีดีข้ึน มี
การคิดอย่างเป็นระบบรวมทั้งค านึงถึงความเส่ียงหรือปัจจยัภายนอกท่ีอาจกระทบต่อการวางแผน 
เพื่อใหต้นเองมีความน่าเช่ือถือและไดรั้บความไวว้างใจในการท างานเพิ่มมากข้ึน 

5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าจะสามารถวางแผนงานได้อย่างเป็นระบบ 

มองเห็นขั้นตอนการท างานอย่างละเอียดและสามารถพิจารณาถึงความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในงาน 
ส่งผลใหส้ามารถวางแผนเพื่อป้องกนั และใหเ้กิดแนวโนม้ท่ีงานจะส าเร็จเพิ่มมากข้ึนและไดรั้บความ
ไวว้างใจจากหัวหน้างานให้รับผิดชอบงานท่ีมีความส าคญัมากข้ึน รวมทั้งเป็นตวัอย่างท่ีดีแก่เพื่อน
ร่วมงานใหส้ามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมใหมี้ความเป็นระเบียบวนิยั ตรงต่อเวลามากข้ึน 

5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าองค์กรสามารถดึงศกัยภาพของพนักงาน

ออกมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุดในดา้นการไดรั้บผลส าเร็จของงานตามท่ีก าหนด ส่งผลให้สามารถ
ท างานไดต้ามล าดบัขั้นตอนโดยไม่ติดขดัและพนกังานสามารถเรียนรู้แนวทางการท างานท่ีดีเก่ียวกบั
การวางแผนงานและน าไปปรับใช้ในงานของตน ส่งผลให้พนักงานทั้งองค์กรสามารถท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน 

5.2.3.4 ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 
- จัดท าแผนการท างานในรูปแบบของ Gantt Chart เพื่อแสดง

ขั้นตอนทั้งหมดของงาน ระบุวนัเวลาท่ีด าเนินการ ผลส าเร็จของงานท่ีไดรั้บในแต่ละขั้นตอน โดย
แสดงขอ้มูลทั้งหมดของงานท่ีรับผดิชอบในปีน้ี และน าเสนอต่อหวัหนา้งาน 
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- รายงานผลการปฏิบติังานในแต่ละขั้นตอนแก่หัวหน้างานอย่าง
สม ่าเสมอ อยา่งนอ้ยสัปดาห์ละ 1 คร้ัง ในการประชุมแผนกประจ าสัปดาห์หรือช่วงเวลาอ่ืนท่ีสามารถ
นดัหมายได ้เพื่อใหข้อ้มูลของงานวา่ด าเนินการถึงขั้นตอนใด ปัญหาท่ีพบและน าเสนอแนวทางแกไ้ข
หรือสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

- เพิ่มทกัษะการใช้งานโปรแกรม Microsoft Excel และ Microsoft 
PowerPoint ดว้ยการศึกษาการใช้งานเพิ่มเติมจากการอ่านหนงัสือคู่มือ และมีการเขา้ร่วมฝึกอบรม
การใชง้านโปรแกรม เน่ืองจากงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัตอ้งใชโ้ปรแกรมสองประเภทน้ีมาก เพื่อ
น าเสนอขอ้มูลแผนงานของแผนกให้ออกมาเป็นรายงานท่ีน่าสนใจ เม่ือมีทกัษะการใชง้านเพิ่มมาก
ข้ึนแลว้จะสามารถช่วยใหท้ างานไดเ้ร็วและมีคุณภาพ ภายใตเ้วลาท่ีจ ากดั 

- จัดท าคู่ มือการท างาน (Job Manual) ในงานท่ีรับผิดชอบใน
ปัจจุบนั โดยมีขอ้มูลขั้นตอนการท างานของงานแต่ละขั้น ผูท่ี้ติดต่อ ปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนและแนว
ทางการแกไ้ข รวมทั้งศึกษา Job Manual อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในแผนกพฒันาทรัพยากรบุคคล เพื่อให้มี
ความเขา้ใจในกระบวนการท างานทั้งหมดและสามารถใหข้อ้มูลแก่พนกังานในองคก์รได ้นอกจากน้ี 
คู่มือน้ียงัเป็นประโยชน์ในอนาคตเม่ือมีการเปล่ียนตัวพนักงานหรือมีการหมุนเวียนงาน โดย
พนกังานสามารถเรียนรู้งานจากคู่มือน้ีไดด้ว้ยตนเอง 

- เพิ่มความรู้ด้านการวางแผนงานและเทคนิคในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพดว้ยการอ่านหนังสือท่ีแนะน าเก่ียวกบัการจดัการงานประจ าวนั โดยก าหนดจ านวน
อยา่งนอ้ย เดือนละ 1 เล่ม และมีการเลือกน าเทคนิคท่ีไดอ่้านไปปฏิบติัใชจ้ริง 

5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
- ผูรั้บการประเมิน  
ผู้รับการประเมิน จะต้องตระหนักในจุดท่ีต้องพัฒนาและเกิดความ

ปรารถนาท่ีจะพฒันาดว้ยตนเอง เพื่อให้เกิดแรงผลกัดนัตนเองให้เกิดการพฒันาจนไปสู่เป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้

- ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูพ้ิจารณามอบหมายงานท่ีเหมาะสมให้แก่ผูรั้บการ

ประเมิน และคอยให้ค  าแนะน าและค าปรึกษา รวมทั้งวางแผนในการพฒันา เพื่อให้ผูรั้บการประเมิน
สามารถบรรลุดงัเป้าหมายท่ีวางไว ้

- เพื่อนร่วมงาน 
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เพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยในการให้ค  าแนะน า ค  าปรึกษา รวมทั้งผลตอบ
กลบัแก่ผูรั้บการประเมิน และมีส่วนช่วยในการวางแผนการพฒันาร่วมกบัผูรั้บการประเมินด้วยใน
บางส่วน 

5.2.3.6 การวดัผล 
ผู ้รับการประเมินวดัผลการปฏิบัติจากจ านวนคร้ังท่ีได้มีการปฏิบัติ

กิจกรรมนั้นจริง เพื่อวดัความถ่ีและความสม ่าเสมอของพฤติกรรมใหม่ท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งการได้รับ
ขอ้มูลป้อนกลบัและความคิดเห็นจากผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในแต่ละกิจกรรมเพื่อให้ทราบถึงผลการ
พฒันา และความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง 

5.2.3.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
เร่ิมตั้งแต่เดือนกรกฎาคม 2558 และส้ินสุดเดือนกนัยายน 2558 
5.2.3.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
ผูรั้บการประเมินมองว่า ความพยายามและการเอาชนะใจตนเองให้ท า

กิจกรรมท่ีตนเองไม่เคยท าและการมีระเบียบวินยั รวมถึงตารางการท างานของฝ่ายและก าหนดการ
ต่างๆ เป็นอุปสรรคในการพฒันาตามแผนพฒันาตนเอง ท่ีอาจจะมีผลกระทบท าให้การด าเนินการ
พฒันาท าไดล่้าชา้กวา่ท่ีก าหนด 
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ตารางที ่5.3 แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 

 
 

 

 

Name
Position
Direct Supervisor Name

Direct Supervisor's Position

1) จดัท ำแผนกำรท ำงำนในรปูแบบของ Gantt Chart เพือ่แสดงขัน้ตอนทัง้หมดของงำน ระบุวนัเวลำทีด่ ำเนนิกำร ผลส ำเรจ็ของ

งำนทีไ่ดร้บัในแต่ละขัน้ตอน โดยแสดงขอ้มลูทัง้หมดของงำนทีร่บัผดิชอบในปีนี ้และน ำเสนอต่อหวัหน้ำงำน
ตวัเอง / หวัหน้ำงำน

วดัโดยแผนกำรท ำงำน

ทีไ่ดร้บักำรอนุมตัจิำก

หวัหน้ำงำน

ก.ค. - ก.ย. 2558

2) รำยงำนผลกำรปฏิบตังิำนในแต่ละขัน้ตอนแก่หวัหน้ำงำนอย่ำงสม ่ำเสมอ อย่ำงน้อยสปัดำห์ละ 1 ครัง้ ในกำรประชุมแผนกประจ ำ

สปัดำห์หรอืช่วงเวลำอืน่ทีส่ำมำรถนดัหมำยได ้เพือ่ให้ขอ้มลูของงำนว่ำด ำเนนิกำรถงึข ัน้ตอนใด ปญัหำทีพ่บและน ำเสนอแนว

ทำงแกไ้ขหรอืสอบถำมเกีย่วกบัขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ

ตวัเอง / หวัหน้ำงำน

วดัโดยกำรบนัทกึกำร

ประชุมประจ ำสปัดำห์

ของแผนก

ก.ค. - ก.ย. 2558

3) เพิม่ทกัษะกำรใชง้ำนโปรแกรม Microsoft Excel และ Microsoft PowerPoint ดว้ยกำรศกึษำกำรใชง้ำนเพิม่เตมิจำกกำรอ่ำน

หนงัสอืคู่มอื และมกีำรเขำ้ร่วมฝึกอบรมกำรใชง้ำนโปรแกรม เนือ่งจำกงำนทีร่บัผดิชอบในปจัจุบนัตอ้งใชโ้ปรแกรมสองประเภทนี้

มำก เพือ่น ำเสนอขอ้มลูแผนงำนของแผนกให้ออกมำเป็นรำยงำนทีน่่ำสนใจ เมือ่มทีกัษะกำรใชง้ำนเพิม่มำกขึน้แลว้จะสำมำรถช่วย

ให้ท ำงำนไดเ้รว็และมคีุณภำพ ภำยใตเ้วลำทีจ่ ำกดั

ตวัเอง

วดัโดยกำรกระท ำที่

เกดิขึน้จรงิ (กำรอ่ำน

คู่มอืและกำรเขำ้อบรม)

ก.ค. - ก.ย. 2558

4) จดัท ำคู่มอืกำรท ำงำน (Job Manual) ในงำนทีร่บัผดิชอบในปจัจุบนั โดยมขีอ้มลูข ัน้ตอนกำรท ำงำนของงำนแต่ละขัน้ ผูท้ ีต่ดิต่อ 

ปญัหำทีอ่ำจเกดิขึน้และแนวทำงกำรแกไ้ข รวมทัง้ศกึษำ Job Manual อืน่ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งในแผนกพฒันำทรพัยำกรบุคคล เพือ่ให้มี

ควำมเขำ้ใจในกระบวนกำรท ำงำนทัง้หมดและสำมำรถให้ขอ้มลูแก่พนกังำนในองค์กรได ้นอกจำกนี ้คู่มอืนีย้งัเป็นประโยชน์ในอนำคต

เมือ่มกีำรเปลีย่นตวัพนกังำนหรอืมกีำรหมนุเวยีนงำน โดยพนกังำนสำมำรถเรยีนรูง้ำนจำกคู่มอืนีไ้ดด้ว้ยตนเอง

ตวัเอง / หวัหน้ำงำน

วดัโดยคู่มอืกำรท ำงำน

ทีไ่ดร้บักำรอนุมตัจิำก

หวัหน้ำงำน

ก.ค. - ก.ย. 2558

5) เพิม่ควำมรูด้ำ้นกำรวำงแผนงำนและเทคนคิในกำรท ำงำนให้มปีระสทิธภิำพดว้ยกำรอ่ำนหนงัสอืทีแ่นะน ำเกีย่วกบักำรจดักำรงำน

ประจ ำวนั โดยก ำหนดจ ำนวนอย่ำงน้อย เดอืนละ 1 เลม่ และมกีำรเลอืกน ำเทคนคิทีไ่ดอ่้ำนไปปฏิบตัใิชจ้รงิ ตวัเอง

วดัโดยกำรกระท ำที่

เกดิขึน้จรงิ (บนัทกึ

กำรอ่ำน)

ก.ค. - ก.ย. 2558

Resources/ Support:

- กำรสนบัสนุนหวัหน้ำงำนในกำรให้ค ำแนะน ำและอนุมตัแิผนกำรท ำงำน, คู่มอืกำรท ำงำน

- งบประมำณกำรฝึกอบรมของบรษิทั

Potential obstacles which can prevent development  : 

1. เวลำนดัหมำยระหว่ำงสมำชกิในแผนกไมต่รงกนั อำจสง่ผลให้กำรประชุมแผนกไมค่รบจ ำนวนครัง้ตำมก ำหนด

2. กำรอบรมโปรแกรมคอมพวิเตอรอ์ำจเลือ่น เนือ่งจำกเป็นกำรจดัโดยหน่วยงำนภำยนอก

Expected benefit to my organization : 

1) องค์กรสำมำรถดงึศกัยภำพของพนกังำนออกมำใชใ้ห้เกดิประโยชน์สงูสดุในดำ้นกำรไดร้บัผลส ำเรจ็ของงำนตำมทีก่ ำหนด สง่ผลให้สำมำรถท ำงำนไดต้ำมล ำดบัข ัน้ตอนโดยไมต่ดิขดั

2) พนกังำนสำมำรถเรยีนรูแ้นวทำงกำรท ำงำนทีด่เีกีย่วกบักำรวำงแผนงำนและน ำไปปรบัใชใ้นงำนของตน สง่ผลให้พนกังำนทัง้องค์กรสำมำรถท ำงำนไดอ้ย่ำงมปีระสทิธภิำพเพิม่มำกขึน้

Action Plan Involved person Measurement Time Frame

Organization's Competency :   

Self Management

Development Objective: 

ตอ้งกำรพฒันำตนเองเพือ่ให้สำมำรถสง่มอบผลส ำเรจ็ของงำนไดต้รงตำมเวลำทีก่ ำหนดตำมทีไ่ดร้บัมอบหมำย มกีำรวำงแผนกำรท ำงำนทีด่ขี ึน้ มกีำรคดิอย่ำงเป็นระบบรวมทัง้ค ำนงึถงึควำมเสีย่งหรอื

ปจัจยัภำยนอกทีอ่ำจกระทบต่อกำรวำงแผน เพือ่ให้ตนเองมคีวำมน่ำเชือ่ถอืและไดร้บัควำมไวว้ำงใจในกำรท ำงำนเพิม่มำกขึน้ (Dependability)

Expected benefit to me: 

1) สำมำรถไดร้บัควำมไวว้ำงใจจำกหวัหน้ำงำนให้รบัผดิชอบงำนทีม่คีวำมส ำคญัมำกขึน้

2) สำมำรถวำงแผนงำนไดอ้ย่ำงเป็นระบบ มองเห็นขัน้ตอนกำรท ำงำนอย่ำงละเอยีดและสำมำรถพจิำรณำถงึควำมเสีย่งทีอ่ำจจะเกดิขึน้ในงำน สง่ผลให้สำมำรถวำงแผนเพือ่ป้องกนั และให้เกดิแนวโน้มที่

งำนจะส ำเรจ็เพิม่มำกขึน้

3) สำมำรถไดร้บัควำมไวว้ำงใจและเป็นตวัอย่ำงทีด่แีก่เพือ่นร่วมงำนทีจ่ะสำมำรถท ำงำนไดต้ำมเป้ำหมำยทีก่ ำหนด

4) สำมำรถเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมให้มคีวำมเป็นระเบียบวนิบั ตรงต่อเวลำมำกขึน้

Development Action Plan # 2 (DAP # 2) : Progress Report

Ms. A (นำมสมมต)ิ
Senior Human Resources Officer
Ms. B (นำมสมมต)ิ
Manager (Human Resources Department)
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5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที ่2 
เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัได้

ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัทาสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ซ่ึงรายละเอียด
ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

กจิกรรมที ่1 
จดัท าแผนการท างานในรูปแบบของ Gantt Chart เพื่อแสดงขั้นตอนทั้งหมดของงาน 

ระบุวนัเวลาท่ีด าเนินการ ผลส าเร็จของงานท่ีไดรั้บในแต่ละขั้นตอน โดยแสดงขอ้มูลทั้งหมดของงาน
ท่ีรับผดิชอบในปีน้ี และน าเสนอต่อหวัหนา้งาน 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง 
ผูรั้บการประเมิน ไดมี้การจดัท าแผนงานท่ีแสดงรายละเอียดของงานท่ีรับผิดชอบในปี

น้ี และแสดงเป็นรายละเอียดของการด าเนินการโดยระบุตามเส้นเวลา (timeline) ท่ีก าหนดและผล
ของงานท่ีต้องการในแต่ละช่วง โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานโครงการเพื่อน าเสนอ (Proposal) ของ
โครงการพฒันาทกัษะภาษาองักฤษ (English Improvement Project) ซ่ึงเป็นโครงการเก่ียวกบัการ
พฒันาทกัษะภาษาองักฤษของพนักงานทั้งองค์กร ซ่ึงภายในแผนงานได้มีการระบุงานท่ีต้องท า 
รายละเอียด ผูรั้บผิดชอบ ระยะเวลา ก าหนดส่ง เพื่อเป็นเคร่ืองมือท่ีใชติ้ดตามผลการด าเนินงานอยา่ง
ใกลชิ้ด เน่ืองจากในโครงการน้ีตอ้งมีผูท้  างานอ่ืนๆ ท่ีเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้ง และผลกระทบของงาน
จะส่งผลถึงพนกังานทั้งองคก์ร จึงตอ้งมีการระบุรายละเอียดและแผนป้องกนัอย่างชดัเจน และไดมี้
การน าเสนอต่อหวัหนา้งานเพื่อพิจารณา 

ผลทีไ่ด้รับ 
ผูรั้บการประเมินพบวา่เม่ือไดมี้การจดัท าแผนงานแลว้ ท าใหส้ามารถมองเห็นภาพรวม

ของงานอย่างชดัเจนมากข้ึน และสามารถระบุรายละเอียดของงานแต่ละขั้นตอนได ้โดยในแต่ละ
ขั้นตอนจะมีรายละเอียดของงาน ผูเ้ก่ียวขอ้ง และระยะเวลาท่ีใช ้ซ่ึงช่วยใหส้ามารถติดตามการท างาน 
ผลความคืบหนา้ รวมทั้งเป็นขอ้มูลใหแ้ก่ผูเ้ก่ียวขอ้งสามารถทราบขอ้มูลท่ีตรงกนั การจดัท าแผนงาน
น้ีช่วยลดความผิดพลาดท่ีเกิดจากการมีขอ้มูลไม่ตรงกนัจนเกิดความเขา้ใจผิด และความล่าช้าของ
งานแต่ละขั้นตอนลงได ้

ส่ิงทีผู้่รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
พยายามปรับใชเ้คร่ืองมือน้ีในทุกงานท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมทั้งเพิ่มประสิทธิภาพของ

การจดัท าแผนงานใหดี้ยิง่ข้ึน 
กจิกรรมที ่2 
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รายงานผลการปฏิบติังานในแต่ละขั้นตอนแก่หัวหน้างานอย่างสม ่าเสมอ อย่างน้อย
สัปดาห์ละ 1 คร้ัง ในการประชุมแผนกประจ าสัปดาห์หรือช่วงเวลาอ่ืนท่ีสามารถนดัหมายได ้เพื่อให้
ขอ้มูลของงานว่าด าเนินการถึงขั้นตอนใด ปัญหาท่ีพบและน าเสนอแนวทางแก้ไขหรือสอบถาม
เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง 
ผูรั้บการประเมินได้มีการน าแผนงานเข้าประชุมกับหัวหน้างานเพื่อรายงาน ขอ

ค าแนะน าจากหัวหน้างานอย่างสม ่าเสมอ โดยได้มีการก าหนดการประชุมเป็นทุกวนัจนัทร์ของ
สัปดาห์ คร้ังละหน่ึงชัว่โมง  

ผลทีไ่ด้รับ 
จากการท ากิจกรรมดงักล่าวช่วยใหก้ารท างานของผูรั้บการประเมินมีความคืบหนา้และ

มีคุณภาพมากข้ึน โดยในแต่ละคร้ังท่ีได้มีการประชุมกับหัวหน้า จะได้รับผลสะท้อนกลับและ
ค าแนะน าต่างๆ เพื่อน าไปแกไ้ขแผนงาน ใหส้ามารถปฏิบติัไดจ้ริงและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ 

ส่ิงทีผู้่รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
พยายามด าเนินกิจกรรมน้ีอยา่งต่อเน่ือง 
กจิกรรมที ่3 
เพิ่มทักษะการใช้งานโปรแกรม Microsoft Excel และ Microsoft PowerPoint ด้วย

การศึกษาการใช้งานเพิ่มเติมจากการอ่านหนังสือคู่มือ และมีการเข้าร่วมฝึกอบรมการใช้งาน
โปรแกรม เน่ืองจากงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัตอ้งใช้โปรแกรมสองประเภทน้ีมาก เพื่อน าเสนอ
ขอ้มูลแผนงานของแผนกให้ออกมาเป็นรายงานท่ีน่าสนใจ เม่ือมีทกัษะการใชง้านเพิ่มมากข้ึนแลว้จะ
สามารถช่วยใหท้ างานไดเ้ร็วและมีคุณภาพ ภายใตเ้วลาท่ีจ ากดั 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง 
ท่ีผา่นมาผูรั้บการประเมินยงัไม่ไดเ้ขา้ร่วมอบรมเน่ืองจากภาระงานและไม่สามารถเขา้

ร่วมไดใ้นช่วงน้ี แต่มีแผนวา่จะเขา้ร่วมอบรมช่วงเดือนมกราคม 2559 เน่ืองจากช่วงปลายปี 2558 ยงั
ติดภาระงานท่ีตอ้งช่วยงานฝึกอบรมท่ีมีการจดักิจกรรมอย่างต่อเน่ือง อย่างไรก็ตามไดมี้การศึกษา
การใช้งานเพิ่มเติมจากการอ่านหนงัสือคู่มือและการสอบถามจากเพื่อนร่วมงานท่ีมีความเช่ียวชาญ
การใชโ้ปรแกรม 

ผลทีไ่ด้รับ 
ผูรั้บการประเมินสามารถเรียนรู้การใชง้านเพิ่มข้ึนจากการอ่านหนงัสือคู่มือ คน้ควา้ใน

อินเตอร์เน็ตและสอบถามจากเพื่อนร่วมงาน อยา่งไรก็ตามการเขา้ร่วมฝึกอบรมการใชง้านโปรแกรม
น่าจะช่วยใหส้ามารถใชโ้ปรแกรมไดดี้ยิง่ข้ึน 
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ส่ิงทีผู้่รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
พยายามศึกษาการใชง้านใหม้ากข้ึนและน ามาปรับใชก้บัการท างานจริง 
กจิกรรมที ่4 
จัดท าคู่มือการท างาน (Job Manual) ในงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบัน โดยมีข้อมูล

ขั้นตอนการท างานของงานแต่ละขั้น ผูท่ี้ติดต่อ ปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนและแนวทางการแกไ้ข รวมทั้ง
ศึกษา Job Manual อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องในแผนกพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อให้มีความเข้าใจใน
กระบวนการท างานทั้งหมดและสามารถให้ขอ้มูลแก่พนกังานในองคก์รได ้นอกจากน้ี คู่มือน้ียงัเป็น
ประโยชน์ในอนาคตเม่ือมีการเปล่ียนตวัพนกังานหรือมีการหมุนเวียนงาน โดยพนกังานสามารถ
เรียนรู้งานจากคู่มือน้ีไดด้ว้ยตนเอง 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง 
ผูรั้บการประเมินได้รวบรวมขอ้มูลและขั้นตอนเบ้ืองตน้ในการจดัท าคู่มือการท างาน 

รวมถึงส่วนประกอบของคู่มือการท างาน และไดมี้การศึกษาและเปรียบเทียบคู่มือการท างานของ
ส่วนงานอ่ืนๆ เช่น การจดัท าโครงการการเปิดธุรกิจใหม่ การเขา้ระบบฐานขอ้มูลพนกังาน ขั้นตอน
การน าเขา้ส่งออกสินคา้ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นคู่มือการท างานท่ีมีอยูใ่นองค์กรเพื่อศึกษารูปแบบและแนว
ทางการจดัท า รวมทั้งรวบรวมขอ้มูลขอ้มูลต่างๆ ของงานท่ีรับผิดชอบเพื่อเตรียมจดัท าเป็นคู่มือการ
ท างานของตนเองต่อไป 

ผลทีไ่ด้รับ 
ผูรั้บการประเมินไดเ้รียนรู้เก่ียวกบัรูปแบบการจดัท า องคป์ระกอบของคู่มือการท างาน 

นอกจากน้ีการท่ีไดศึ้กษาคู่มือการท างานของส่วนงานอ่ืน ท าให้ไดค้วามรู้เพิ่มมากข้ึนของงานแต่ละ
ส่วนในองค์กร ซ่ึงขอ้มูลเหล่าน้ีจะน าไปเป็นพื้นฐานในการจดัท าคู่มือการท างานท่ีรับผิดชอบอยู่
ต่อไป 

ส่ิงทีผู้่รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
จดัเตรียมรูปแบบและขอ้มูลเพื่อจดัท าคู่มือการท างานของตนเองใหส้ าเร็จ 
กจิกรรมที ่5 
เพิ่มความรู้ดา้นการวางแผนงานและเทคนิคในการท างานให้มีประสิทธิภาพดว้ยการ

อ่านหนงัสือท่ีแนะน าเก่ียวกบัการจดัการงานประจ าวนั โดยก าหนดจ านวนอยา่งนอ้ย เดือนละ 1 เล่ม 
และมีการเลือกน าเทคนิคท่ีไดอ่้านไปปฏิบติัใชจ้ริง 

กจิกรรมทีเ่กดิขึน้จริง 
ผูรั้บการประเมินได้อ่านหนังสือท่ีเก่ียวกับการบริหารจัดการงานประจ าวนั เช่น 

หนงัสือช่ือกินกบตวันั้นซะ ( Eat that Frog! ) โดยในหนงัสือมีการกล่าวเก่ียวกบั 21 วิธี เพื่อหยุดการ
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ผดัวนัประกนัพรุ่งและท างานไดม้ากข้ึนในเวลาท่ีน้อยลง โดยมีแนวคิดสรุป ไดแ้ก่ ขอ้หน่ึง เร่ิมมี
ความชดัเจนและตั้งเป้าหมายท่ีจะท า มีการเขียนเรียบเรียงให้เป็นแผนการแลว้เรียงล าดบัความส าคญั 
ขอ้สองคือ สร้างแรงกดดนัให้แก่ตนเอง คือก าหนดขีดเส้นตายหรือก าหนดขีดเส้นตายให้กบัทุกงาน
และทุกกิจกรรม สร้างระบบบีบบงัคบัข้ึนมา ผูรั้บการประเมินไดน้ าเทคนิคบางอยา่งท่ีสามารถท าได้
ง่ายๆ มาเร่ิมท าก่อน เช่น การจดัโต๊ะท างานให้เป็นระเบียบ นอกจากน้ียงัไดร่้วมเป็นคณะกรรมการ
ของกลุ่มการท า 5ส ในท่ีท างานโดยมีหนา้ท่ีในการก าหนดนโยบาย แนวทาง รวมทั้งตรวจสอบการ
ท ากิจกรรมน้ีในบริเวณท่ีท างาน 

ผลทีไ่ด้รับ 
ผูรั้บการประเมินไดเ้รียนรู้เก่ียวกบัเทคนิคการวางแผนงานและการท างานจากการอ่าน

หนงัสือ รวมทั้งไดล้งมือปฏิบติั 5ส จริงท าให้เกิดประสบการณ์ตรงในการท ากิจกรรม โดยผูรั้บการ
ประเมินไดมี้การท า 5ส บนโต๊ะท างาน ตูเ้ก็บของและเอกสาร ซ่ึงผลจากการท า 5ส ท่ีเกิดข้ึนท าให้
สามารถท างานไดดี้ข้ึน เช่น ในการคน้หาเอกสารหรือส่ิงของประหยดัเวลาไดม้ากข้ึน สภาพแวดลอ้ม
การท างานดีข้ึน และการจดัการคน้หาไฟลใ์นคอมพิวเตอร์ก็สามารถท าไดดี้ข้ึน 

ส่ิงทีผู้่รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
พยายามน าเทคนิคท่ีไดเ้รียนรู้ไปปรับใชท้ั้งในการท างานและการด าเนินชีวิตประจ าวนั 

รวมทั้งมีการจดบนัทึกไวแ้ละถ่ายทอดใหเ้พื่อนร่วมงานไดท้ราบและน าไปปฏิบติั 
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First month 

March 16 - April 15, 2015

1) ท ำงำนทีไ่ดรั้บมอบหมำยใหส้ ำเร็จก่อน

ก ำหนดสง่ อย่ำงนอ้ย 1 วนัก่อนก ำหนดสง่จรงิ

 ทัง้งำนทีไ่ดรั้บมอบหมำยในทีท่ ำงำนและงำน

ทีไ่ดรั้บมอบหมำยในกำรเรียนปรญิญำโท โดย

กำรก ำหนดเป้ำหมำยสว่นตัวคอื วนัก ำหนดสง่

สดุทำ้ยก่อนวนัสง่จรงิหนึง่วนั เพือ่เป็นกำร

แกปั้ญหำทีต่นเองมักจะชอบท ำงำนสง่ในวนั

เดยีวกับกำรก ำหนดสง่เสมอ ชว่ยเพิม่กำร

กระตุน้ในกำรท ำงำน ลดปัญหำกำรสง่งำนลำ่ชำ้

1) มกีำรก ำหนดเป้ำหมำยสว่นตัวคอืกำรเขยีนวนัก ำหนดสง่ของงำนแตล่ะ

ชิน้ลงในสมุดตำรำงงำน โดยจะเขยีนเป็นวนัก่อนสง่จรงิหนึง่วนั และได ้

สำมำรถท ำตำมเป้ำหมำยทีว่ำงไวไ้ด ้

งำนในทีท่ ำงำน: สำมำรถท ำตำมแผนทีว่ำงไวเ้ฉพำะกับงำนทีไ่ดรั้บ

มอบหมำยเป็นรำยครัง้ครำว เชน่ เอกสำรหรือ Presentation น ำเสนอ

ขอ้มูล แตง่ำนรำยวนัยังไม่สำมำรถท ำตำมแผนทีก่ ำหนดได ้เนือ่งจำกเป็น

งำนทีต่อ้งท ำทันท ีและสง่ผลส ำเร็จของงำนทันททีีท่ ำส ำเร็จ ซึง่อำจจะเป็น

ภำยในครึง่วนัหรือวนัเดยีวกัน จงึไม่สำมำรถท ำตำมแผนได ้

งำนทีเ่รียนปรญิญำโท: สำมำรถท ำตำมแผนทีไ่ดว้ำงไว ้ทัง้นีไ้ดรั้บกำร

สนับสนุนจำกเพือ่นทีเ่รียนดว้ยกัน ในดำ้นกำรก ำหนดกฎขึน้มำร่วมกัน เชน่ 

คนทีส่ง่งำนสดุทำ้ยจะตอ้งเลีย้งขำ้วเพือ่นทีเ่หลอื เป็นตน้ จงึเป็นตัวกระตุน้

ใหส้ำมำรถท ำงำนไดส้ ำเร็จ

2) สำมำรถเดนิทำงก่อนถงึทีท่ ำงำนก่อนเวลำ 

8.15 น. โดยเวลำเขำ้งำนจรงิอยู่ที ่8.30 น. 

กำรไปถงึทีท่ ำงำนก่อนเวลำท ำงำนจรงิเพือ่ให ้

เรำไดม้กีำรเตรียมตัวใหพ้รอ้มก่อนทีจ่ะมกีำร

เริม่ท ำงำนในแตล่ะวนั มเีวลำในกำรจัดเรียง

ควำมคดิก่อนเริม่ลงมอืท ำงำน เพือ่ใหก้ำร

ท ำงำนตลอดวนัสำมำรถท ำงำนไดร้ำบรืน่และมี

จ ำนวนปรมิำณงำนมำก โดยจัดสรรตำมกำร

เรียงล ำดับควำมส ำคัญของงำน ลดปัญหำกำร

ตอ้งเร่งรีบในตอนเชำ้เพือ่มำท ำงำนใหทั้น 

สำมำรถท ำกจิกรรมนีใ้หส้ ำเร็จไดด้ว้ยกำรตืน่

เชำ้ใหเ้ร็วขึน้ 20-30 นำที

2) ไดม้กีำรท ำกจิกรรมนีไ้ปแลว้บำ้ง แตย่ังไม่สมบรูณ์ เนือ่งจำกในแตล่ะวนั

จะตอ้งกลับบำ้นชำ้ ดว้ยเพรำะตดิพันกับกำรเรียนปรญิญำโทและท ำงำน

กลุม่ในชว่งเย็น ลว่งเลยไปจนดกึ ท ำใหก้ลับถงึบำ้นประมำณ 22.00 - 

00.00 น. เป็นประจ ำ โดยผลกำรบนัทกึจรงิ ไดผ้ลดังนีค้อื

จ ำนวนวนัท ำงำนทัง้หมด 19 วนั เดนิทำงก่อนถงึทีท่ ำงำนก่อนเวลำ 8.15 น. 

เป็นเวลำ 7 วนั

3) สรำ้งแรงบนัดำลใจและเสรมิแนวควำมคดิ

เพิม่พลังทำงบวกใหแ้ก่ตนเองดว้ยกำรอ่ำน

หนังสอืพัฒนำตนเอง รวมทัง้หนังสอืเกีย่วกับ

วธิพัีฒนำกำรท ำงำน พรอ้มกับจดบนัทกึไวแ้ละ

ถ่ำยทอดแก่เพือ่นร่วมงำน

3) ไดม้กีำรอ่ำนหนังสอืพัฒนำตนเองและวธิกีำรท ำงำนไปแลว้ 2 เลม่ ไดแ้ก่

 ท ำงำนส ำเร็จไดภ้ำยใน 1 นำท,ี เปลีย่นวธิที ำงำนแค ่1% คณุก็แซงหนำ้คน

 99% ไดแ้ลว้ ซึง่ไดม้กีำรน ำเคล็ดลับในกำรท ำงำนเพือ่พัฒนำวธิกีำรท ำงำน

เดมิทีเ่คยใชอ้ยู่ใหด้ขี ึน้ และไดม้กีำรน ำไปเลำ่ใหค้นรอบขำ้งฟัง เชน่ มกีำร

กลำ่วถงึระดับควำมรูข้องผูฟั้งกับตัวเรำมไีม่เทำ่กัน ในกำรคยุเรือ่งงำนตำ่งๆ 

เรำควรจะตอ้งเริม่อธบิำยจำกควำมเป็นมำและภำพรวมก่อนทกุครัง้ เพือ่ท ำ

ใหทั้ง้สองฝ่ำยมคีวำมเขำ้ใจในทศิทำงเดยีวกัน จำกนัน้เมือ่มกีำร

ปรกึษำหำรือ ก็จะสำมำรถด ำเนนิกำรไปดว้ยดแีละเกดิผลลัพธข์องงำนทีด่ ี

เป็นตน้ และไดน้ ำเคล็ดลับกำรพดูเชงิบวก หลกีเลีย่งค ำพดูเชงิลบ โดย

ขำ้พเจำ้หลกีเลีย่งกำรพดูค ำวำ่ "เหนือ่ย" "งว่งนอน" ซึง่ผลจำกกำรท ำ

กจิกรรมนี ้มคีวำมรูส้กึวำ่ตนเองมพีลังใจมำกขึน้ มเีรีย่วแรงในกำรท ำงำนดี

ขึน้ และทัศนคตติอ่กำรท ำงำนเป็นบวกมำกขึน้ สง่ผลดตีอ่กำรท ำงำนใหม้ี

ควำมสขุและสนุกในกำรท ำงำนมำกขึน้

4) มสีว่นร่วมในงำน Project ของแผนก HRD 

เกีย่วกับโครงกำรพัฒนำทักษะของบคุลำกรใน

ฝ่ำยทรัพยำกรบคุคล เพือ่เป็นกำรเพิม่หนำ้ที่

ควำมรับผดิชอบในงำนทีท่ำ้ทำย ไดแ้สดง

ศักยภำพและแสดงถงึควำมมุง่มั่นในกำรท ำงำน

4) อยู่ในระหวำ่งกำรพจิำรณำและจัดท ำแผนด ำเนนิงำนของฝ่ำยทรัพยำกร

บคุคลปี 2558 จงึยังไม่มขีอ้สรุปคะ่

5) ออกก ำลังกำยสม ำ่เสมอ อย่ำงนอ้ยครัง้ละ 

30 นำท ีสัปดำหล์ะ 3 ครัง้ เพือ่ใหร้่ำงกำยมี

ควำมกระฉับกระเฉงและตืน่ตัว สง่ผลดใีนกำร

ท ำงำนในกำรชว่ยใหรู้ส้กึตืน่ตัว คลอ่งตัวใน

กำรท ำงำนอยู่เสมอ

5) ไดม้กีำรเริม่ท ำกจิกรรมนีไ้ปแลว้แตย่ังไม่สมบรูณ์ตำมแผนกำรทีว่ำงไว ้

เนือ่งจำกตดิพันกับภำระงำนทัง้ทีท่ ำงำนและกำรเรียน ท ำใหไ้ม่มเีวลำมำก

เพยีงพอ ท ำใหท้ ำกจิกรรมนีไ้ดเ้พยีงชว่งวนัเสำร์และอำทติย์เทำ่นัน้ และ

บำงวนัในวนัธรรมดำ จำกผลกำรบนัทกึสำมำรถท ำกจิกรรมไดด้ังนีค้อื 

จ ำนวนวนัทัง้หมด 30 วนั สำมำรถออกก ำลังกำย 10 วนั

Action Plan

Development Action Plan # 1 (DAP # 1) : Progress Report

Organization's Competency :  Self Management - Energy

ภาคผนวก ก 

พฒันาการของแผนการพฒันาตนเอง 

 
 

พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 

 

 

 



74 
 

 

Second month

April 16-May 15, 2015

1) ท ำงำนทีไ่ดรั้บมอบหมำยใหส้ ำเร็จก่อน

ก ำหนดสง่ อย่ำงนอ้ย 1 วนัก่อนก ำหนดสง่จรงิ

 ทัง้งำนทีไ่ดรั้บมอบหมำยในทีท่ ำงำนและงำน

ทีไ่ดรั้บมอบหมำยในกำรเรียนปรญิญำโท โดย

กำรก ำหนดเป้ำหมำยสว่นตัวคอื วนัก ำหนดสง่

สดุทำ้ยก่อนวนัสง่จรงิหนึง่วนั เพือ่เป็นกำร

แกปั้ญหำทีต่นเองมักจะชอบท ำงำนสง่ในวนั

เดยีวกับกำรก ำหนดสง่เสมอ ชว่ยเพิม่กำร

กระตุน้ในกำรท ำงำน ลดปัญหำกำรสง่งำนลำ่ชำ้

1) ยังพยำยำมท ำตำมแผนทีว่ำงไว ้คอืกำรเขยีนวนัก ำหนดสง่งำนลงใน

ตำรำงก ำหนดงำนอย่ำงสม ำ่เสมอเทำ่ทีท่ ำได ้แตบ่ำงครัง้ก็ยังไม่สำมำรถท ำ

ตำมเป้ำหมำยทีว่ำงไว ้เนือ่งจำกงำนทีเ่ขำ้มำพรอ้มๆ กัน  จนท ำใหไ้ม่

สำมำรถท ำงำนไดต้ำมเป้ำหมำยจรงิ หรืออำจจะมงีำนอืน่เขำ้มำแทรก จงึ

ตอ้งไปท ำงำนอืน่ท ำเร่งดว่นกวำ่

งานในทีท่ างาน: เนือ่งจำกเพิง่ไดรั้บกำรหมุนเวยีนงำน (Rotation) ไปยัง

หน่วยงำนพัฒนำบคุคล (HRD) ซึง่ไดรั้บมอบหมำยใหต้อ้งท ำงำนทัง้สำม

ดำ้นไปดว้ยกัน ไดแ้ก ่กำรจัดกำรกับงำนทีย่ังคงคำ้งจำกงำน Recruitment

 กำรสอนงำน Recruitment ใหก้ับผูท้ีม่ำรับงำนตอ่ และกำรเรียนรูง้ำนใหม่

ของสว่นงำน HRD งานทีเ่รยีนปรญิญาโท: สบืเนือ่งจำกเป็นชว่งของกำร

เตรียมกำรสอบปลำยภำคและสอบประมวลควำมรู ้จงึไดม้กีำรนัดหมำย

เรือ่งกำรตวิหนังสอื ซึง่นอกจำกจะมกีำรก ำหนดเวลำกันเป็นทีช่ดัเจน ยังมี

กำรบอกกลำ่วเพือ่กระตุน้เตอืนกันภำยในกลุม่เพือ่นกันสม ำ่เสมอ

กำรกจิกรรมนีย้ังรูส้กึวำ่ยังจัดกำรวำงแผนงำนไดไ้ม่ดนัีก เนือ่งจำกปัจจัย

หลำยอย่ำง ทีไ่ม่ไดม้ำจำกตนเองเทำ่นัน้ แตม่ำจำกเพือ่นร่วมงำนดว้ย จงึ

ตอ้งอำศัยกำรวำงแผนงำนเป็นรำยวนัไป

2) สำมำรถเดนิทำงก่อนถงึทีท่ ำงำนก่อนเวลำ 

8.15 น. โดยเวลำเขำ้งำนจรงิอยู่ที ่8.30 น. 

กำรไปถงึทีท่ ำงำนก่อนเวลำท ำงำนจรงิเพือ่ให ้

เรำไดม้กีำรเตรียมตัวใหพ้รอ้มก่อนทีจ่ะมกีำร

เริม่ท ำงำนในแตล่ะวนั มเีวลำในกำรจัดเรียง

ควำมคดิก่อนเริม่ลงมอืท ำงำน เพือ่ใหก้ำร

ท ำงำนตลอดวนัสำมำรถท ำงำนไดร้ำบรืน่และมี

จ ำนวนปรมิำณงำนมำก โดยจัดสรรตำมกำร

เรียงล ำดับควำมส ำคัญของงำน ลดปัญหำกำร

ตอ้งเร่งรีบในตอนเชำ้เพือ่มำท ำงำนใหทั้น 

สำมำรถท ำกจิกรรมนีใ้หส้ ำเร็จไดด้ว้ยกำรตืน่

เชำ้ใหเ้ร็วขึน้ 20-30 นำที

2) ยังคงพยำยำมทีจ่ะท ำกจิกรรมนีส้ม ำ่เสมอ ซึง่ในชว่งสำมสัปดำหแ์รก 

ยังคงไม่สำมำรถท ำไดเ้นือ่งจำกตดิพันกับกำรเรียน กำรเตรียมสอบใหญ ่จงึ

รูส้กึอ่อนเพลยี ทัง้จำกกำรท ำงำนและกำรอ่ำนหนังสอืสอบ ในสำมสัปดำห์

แรกจงึยังไปท ำงำนตำมเวลำเขำ้งำนคอื 8.30 น. อย่ำงไรก็ตำมในสัปดำห์

สดุทำ้ย หลังจำกผำ่นกำรสอบไป ท ำใหม้เีวลำพักผอ่นมำกขึน้ จำกกำรเขำ้

นอนเร็วขึน้ท ำใหต้ืน่เชำ้ขึน้ โดยสำมำรถท ำไดต้ำมเป้ำหมำยคอื ไปถงึที่

ท ำงำนประมำณ 8.10 - 8.20 น. ไดต้ำมเป้ำหมำยทีว่ำงไว ้โดยจำก

กจิกรรมนี ้เมือ่ขำ้พเจำ้ไดม้กีำรปรับเวลำนอนใหเ้ร็วขึน้ ใหอ้ยู่ในชว่งไม่เกนิ

เทีย่งคนื ท ำใหต้ืน่เชำ้ขึน้ 20 นำท ีก็จะสำมำรถไปทันไดต้ำมเป้ำหมำย และ

ไม่รูส้กึเครียดจำกกำรรีบเร่งในชว่งเชำ้

3) สรำ้งแรงบนัดำลใจและเสรมิแนวควำมคดิ

เพิม่พลังทำงบวกใหแ้ก่ตนเองดว้ยกำรอ่ำน

หนังสอืพัฒนำตนเอง รวมทัง้หนังสอืเกีย่วกับ

วธิพัีฒนำกำรท ำงำน พรอ้มกับจดบนัทกึไวแ้ละ

ถ่ำยทอดแก่เพือ่นร่วมงำน

3) ยังคงพยำยำมหลกีเลีย่งกำรพดูค ำพดูเชงิลบอยู่สม ำ่เสมอ อย่ำงไรก็ตำม

ในกำรอ่ำนหนังสอืพัฒนำตนเองและพัฒนำวธิกีำรท ำงำน ไม่ไดท้ ำอย่ำง

เป็นประจ ำ เนือ่งจำกตดิพันกำรเรียนและกำรสอบ ในชว่งนีจ้งึรูส้กึเครียด

มำกท ำใหข้ำดกำรอ่ำนหนังสอือืน่  ๆเพิม่เตมิไป แตไ่ดม้กีำรเพิม่แรงบนัดำล

ใจและกำรพัฒนำตนเองดว้ยสือ่ดำ้นอืน่  ๆเชน่ ชมวดิโิอคอนเทนตบ์น

เว็บไซต ์Youtube.com ทำง TED channel เกีย่วกับคณุนอ้ง Nong 

Poonsukwattana ซึง่เป็นคนไทยทีไ่ดเ้ปิดรำ้นขำ้วมันไก่ในสหรัฐอเมรกิำ 

โดยเป็นเรือ่งรำวเกีย่วกับควำมพยำยำมและควำมมุง่มั่นสรำ้งโอกำสใหแ้ก่

ชวีติ ถงึแมจ้ะตอ้งผำ่นควำมยำกล ำบำกอย่ำงมำก ทัง้จำกพืน้ฐำนครอบครัว

ทีไ่ม่ดแีละพืน้ฐำนดำ้นควำมรูภ้ำษำอังกฤษทีเ่ป็นอุปสรรค แตค่ณุนอ้งก็

พยำยำมทุม่เทและท ำงำนดว้ยควำมจรงิใจและใหส้ ิง่ทีด่แีก่ลกูคำ้เสมอ ซึง่

จำกเรือ่งนีส้ำมำรถใหข้อ้คดิเกีย่วกับเรือ่งควำมพยำยำมและคดิแนวบวกแก่

ขำ้พเจำ้ได ้

4) มสีว่นร่วมในงำน Project ของแผนก HRD 

เกีย่วกับโครงกำรพัฒนำทักษะของบคุลำกรใน

ฝ่ำยทรัพยำกรบคุคล เพือ่เป็นกำรเพิม่หนำ้ที่

ควำมรับผดิชอบในงำนทีท่ำ้ทำย ไดแ้สดง

ศักยภำพและแสดงถงึควำมมุง่มั่นในกำรท ำงำน

4) อยู่ในระหวำ่งกำรพจิำรณำและจัดท ำแผนด ำเนนิงำนของฝ่ำยทรัพยำกร

บคุคลปี 2558 ซึง่มโีครงกำรเกีย่วกับกำรพัฒนำทักษะของบคุลำกรอย่ำง

แน่นอน แตย่ังไม่มขีอ้สรุปเกีย่วกับผูท้ีจ่ะเขำ้มำมหีนำ้ทีค่วำมรับผดิชอบ

โดยตรง ทัง้นีท้ำงผูบ้รหิำรในฝ่ำยจะท ำกำรพจิำรณำและใหค้ ำชีแ้จงมำใน

ภำยหลัง ซึง่ในกำรจัดท ำแผนจะตอ้งอำศัยกำรพจิำรณำทัง้งบประมำณและ

ผลลัพธท์ีจ่ะเกดิขึน้ รวมทัง้ควำมคดิเห็นและเวลำทีส่ะดวกจำกผูเ้รียนดว้ย 

ขำ้พเจำ้จงึยังคงตอ้งรอกำรตัดสนิใจจำกฝ่ำยอยู่

5) ออกก ำลังกำยสม ำ่เสมอ อย่ำงนอ้ยครัง้ละ 

30 นำท ีสัปดำหล์ะ 3 ครัง้ เพือ่ใหร้่ำงกำยมี

ควำมกระฉับกระเฉงและตืน่ตัว สง่ผลดใีนกำร

ท ำงำนในกำรชว่ยใหรู้ส้กึตืน่ตัว คลอ่งตัวใน

กำรท ำงำนอยู่เสมอ

5) ยังคงพยำยำมท ำกจิกรรมนีเ้ทำ่ทีเ่วลำจะมเีอือ้อ ำนวย เนือ่งจำกมกีำรตดิ

พันกำรเรียนและกำรสอบ โดยพยำยำมทีจ่ะออกก ำลังกำยในชว่งวนัหยุด 

จำกผลกำรบนัทกึสำมำรถท ำกจิกรรมไดด้ังนีค้อื จ ำนวนวนัทัง้หมด 30 วนั 

สำมำรถออกก ำลังกำย 8 วนั ในแตล่ะครัง้ทีไ่ดม้กีำรออกก ำลังกำยจะรูส้กึ

สดชืน่ กระฉับกระเฉง ชว่ยลดอำกำรเมือ่ยลำ้จำกกำรน่ังท ำงำนทีบ่รษัิทได ้

เป็นอย่ำงมำก เพรำะไดม้กีำรยืดเหยียดกลำ้มเนือ้ จงึคดิวำ่กำรออกก ำลัง

กำยสม ำ่เสมอจะชว่ยลดอำกำรปวดไหลท่ีเ่กดิจำกกำรน่ังท ำงำนเป็น

เวลำนำนได ้และชว่ยใหรู้ส้กึกระฉับเฉงมำกขึน้

Action Plan
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Third month

May 16 - June 15, 2015

1) ท ำงำนทีไ่ดรั้บมอบหมำยใหส้ ำเร็จก่อน

ก ำหนดสง่ อย่ำงนอ้ย 1 วนัก่อนก ำหนดสง่จรงิ

 ทัง้งำนทีไ่ดรั้บมอบหมำยในทีท่ ำงำนและงำน

ทีไ่ดรั้บมอบหมำยในกำรเรียนปรญิญำโท โดย

กำรก ำหนดเป้ำหมำยสว่นตัวคอื วนัก ำหนดสง่

สดุทำ้ยก่อนวนัสง่จรงิหนึง่วนั เพือ่เป็นกำร

แกปั้ญหำทีต่นเองมักจะชอบท ำงำนสง่ในวนั

เดยีวกับกำรก ำหนดสง่เสมอ ชว่ยเพิม่กำร

กระตุน้ในกำรท ำงำน ลดปัญหำกำรสง่งำนลำ่ชำ้

1) ในชว่งเดอืนนีย้ังคงพยำยำมท ำตำมเป้ำหมำยทีว่ำงไว ้คอืกำรพยำยำม

ก ำหนดเป้ำหมำยในกำรท ำงำนแตล่ะชิน้ก่อนก ำหนดกำรสง่จรงิลว่งหนำ้

อย่ำงนอ้ยหนึง่วนั

งำนในทีท่ ำงำน เริม่ปรับตัวและท ำงำนในสว่นงำน HRD อย่ำงเต็มที ่ซึง่งำน

ในแผนกนีส้ว่นใหญจ่ะเป็นงำนโครงกำรซึง่จะสำมำรถวำงแผนงำนได ้

ลว่งหนำ้ จงึเอือ้ประโยชน์ตอ่ตัวขำ้พเจำ้ทีจ่ะสำมำรถจัดตำรำงงำนไดง้ำ่ย

ยิง่ข ึน้ โดยไดม้กีำรพดูคยุกับหวัหนำ้งำนเกีย่วกับแผนกำรท ำงำนของงำน

แตล่ะโครงกำร ขอค ำแนะน ำในกำรจัดตำรำงเวลำและกำรวำงแผน และ

ดว้ยลักษณะกำรท ำงำนของหวัหนำ้งำนทีม่ักตอ้งกำรใหง้ำนเสร็จก่อน

ลว่งหนำ้จงึชว่ยกระตุน้ใหข้ำ้พเจำ้มกีำรกระตอืรือรน้มำกยิง่ข ึน้ ซึง่งำนที่

ขำ้พเจำ้ตอ้งรับผดิชอบจะมทัีง้สว่นงำนกำรจัดฝึกอบรมและงำนโครงกำร

พัฒนำตำ่งๆ โดยไดม้กีำรก ำหนดเกีย่วกับแผนกำรฝึกอบรมประจ ำปีไวแ้ลว้ 

และปฏทินิกำรด ำเนนิงำนของโครงกำรตำ่ง  ๆท ำใหล้ดปัญหำกำรท ำงำนไม่

ทันหรือลำ่ชำ้ เพรำะงำนทกุงำนตอ้งเสร็จไดต้ำมก ำหนด อกีทัง้ชว่งนีย้ังคง

เป็นชว่งตน้ปีบญัช ีงำนจงึยังไม่เขำ้มำพรอ้มๆ กันมำกนัก จงึยังไม่คอ่ยมี

ปัญหำเรือ่งงำนลำ่ชำ้เทำ่ใดนัก

งำนทีเ่รียนปรญิญำโท เนือ่งจำกเดอืนนีเ้ป็นชว่งเพิง่เปิดภำคเรียน กำรเรียน

จงึยังไม่แน่นมำกและงำนกลุม่ยังไม่มำกนัก เรือ่งกำรนัดหมำยกำรท ำงำน

ยังไม่มขี ึน้ในชว่งนี้

2) สำมำรถเดนิทำงก่อนถงึทีท่ ำงำนก่อนเวลำ 

8.15 น. โดยเวลำเขำ้งำนจรงิอยู่ที ่8.30 น. 

กำรไปถงึทีท่ ำงำนก่อนเวลำท ำงำนจรงิเพือ่ให ้

เรำไดม้กีำรเตรียมตัวใหพ้รอ้มก่อนทีจ่ะมกีำร

เริม่ท ำงำนในแตล่ะวนั มเีวลำในกำรจัดเรียง

ควำมคดิก่อนเริม่ลงมอืท ำงำน เพือ่ใหก้ำร

ท ำงำนตลอดวนัสำมำรถท ำงำนไดร้ำบรืน่และมี

จ ำนวนปรมิำณงำนมำก โดยจัดสรรตำมกำร

เรียงล ำดับควำมส ำคัญของงำน ลดปัญหำกำร

ตอ้งเร่งรีบในตอนเชำ้เพือ่มำท ำงำนใหทั้น 

สำมำรถท ำกจิกรรมนีใ้หส้ ำเร็จไดด้ว้ยกำรตืน่

เชำ้ใหเ้ร็วขึน้ 20-30 นำที

2) ยังคงพยำยำมท ำกจิกรรมนีอ้ย่ำงตอ่เนือ่งสม ำ่เสมอ โดยกำรเขำ้นอนให ้

เร็วและตืน่นอนใหเ้ชำ้ โดยในชว่งเดอืนทีแ่ลว้และเดอืนนีม้เีพือ่นในที่

ท ำงำนทักวำ่ ขำ้พเจำ้มกีำรเปลีย่นแปลงเรือ่งกำรมำท ำงำนเร็วมำกขึน้ ท ำ

ใหข้ำ้พเจำ้รูส้กึด ีเพรำะสำมำรถท ำจนผูอ้ ืน่รอบขำ้งสังเกตเห็นได ้ถงึแมย้ังมี

ในบำงวนัทีอ่ำจจะยังท ำไม่ไดต้ำมทีว่ำงไวก็้ตำม แตใ่นวนัทีข่ำ้พเจำ้

สำมำรถมำท ำงำนไดเ้ร็ว ท ำใหรู้ส้กึไม่เครียดและมเีวลำเตรียมตัวก่อนเริม่

งำนในชว่งเชำ้ สำมำรถรับประทำนอำหำรเชำ้ไดท้กุวนั รูส้กึวำ่มคีวำมพรอ้ม

ในกำรเริม่ท ำงำนแตล่ะวนัมำกขึน้

3) สรำ้งแรงบนัดำลใจและเสรมิแนวควำมคดิ

เพิม่พลังทำงบวกใหแ้ก่ตนเองดว้ยกำรอ่ำน

หนังสอืพัฒนำตนเอง รวมทัง้หนังสอืเกีย่วกับ

วธิพัีฒนำกำรท ำงำน พรอ้มกับจดบนัทกึไวแ้ละ

ถ่ำยทอดแก่เพือ่นร่วมงำน

3) ในเดอืนนีไ้ดม้กีำรอ่ำนหนังสอืชือ่ "เคีย่วคน 5% เห็นผลทัง้องคก์ร" ซึง่

เป็นหนังสอืเกีย่วกับกลยุทธก์ำรจงูใจคนในองคก์รใหเ้กดิกำรเปลีย่นแปลง

ในทำงทีด่ขี ึน้ โดยเนือ้หำในหนังสอืไดม้กีำรแนะน ำเกีย่วกับเทคนคิตำ่ง  ๆที่

เรำสำมำรถท ำเพือ่เปลีย่นพฤตกิรรมของคนทัง้องคก์ร โดยไม่จ ำเป็นที่

จะตอ้งท ำกับทกุคน แตต่อ้งท ำกับคนทีจ่ะมอีทิธพิลตอ่คนอืน่  ๆจนจะเกดิ

เป็นปรำกฎกำรณ์เลยีนแบบและกระตอืรือรน้ตำมกันไปหรือเป็นกำรจัดกำร

ผูใ้ตบ้งัคับบญัชำในเชงิบวก แมก้ระท่ังเทคนคิบำงอย่ำง ขำ้พเจำ้คดิวำ่

สำมำรถน ำมำปรับใชใ้นกำรท ำงำนของขำ้พเจำ้ไดอ้ย่ำงด ีเชน่ กำรสรำ้ง

สัมพันธท์ีด่กีับผูอ้ ืน่ ดว้ยกำรจดจ ำชือ่และเรียกชือ่ของเขำใหไ้ด ้ใหก้ำร

ขอบคณุอย่ำงจรงิใจ หำกใครไดใ้หค้วำมชว่ยเหลอืแก่เรำ ซึง่อำจจะเป็นสิง่

ทีค่นอืน่ๆ มักจะละเลยกำรใหค้วำมส ำคัญกับคนรอบขำ้งหรือลกูคำ้ แตถ่ำ้

หำกเรำใหแ้สดงใหเ้ห็นถงึกำรใหค้วำมส ำคัญแก่บคุคลนัน้ จะชว่ยสรำ้ง

ควำมประทับใจและท ำใหเ้รำไดรั้บกำรสนับสนุนจำกคนอืน่ดยี ิง่ข ึน้

4) มสีว่นร่วมในงำน Project ของแผนก HRD 

เกีย่วกับโครงกำรพัฒนำทักษะของบคุลำกรใน

ฝ่ำยทรัพยำกรบคุคล เพือ่เป็นกำรเพิม่หนำ้ที่

ควำมรับผดิชอบในงำนทีท่ำ้ทำย ไดแ้สดง

ศักยภำพและแสดงถงึควำมมุง่มั่นในกำรท ำงำน

4) มกีำรก ำหนดโครงกำรจัดท ำศนูย์ขอ้มูลงำนบคุคลเพือ่จัดใหแ้ก่สว่นธรุกจิ

 (HR Data Center) ซึง่ขำ้พเจำ้มหีนำ้ทีใ่นกำรด ำเนนิกำรเป็นผูด้ ำเนนิงำน

หลักในกำรรวบรวมขอ้มูล จัดประชมุ ร่วมตัดสนิใจเกีย่วกับขอ้มูลทีจ่ะ

น ำเสนอ ออกแบบและจัดท ำเครือ่งมอืในกำรท ำเอกสำรรำยงำน รวมทัง้

กำรน ำเสนอแก่ผูบ้รหิำร งำนโครงกำรนีย้ังอยู่ในชว่งเริม่ตน้ของกำรจัดท ำ 

โดยในเดอืนนีไ้ดม้กีำรประชมุระหวำ่งสมำชกิตัวแทนแลว้ โดยไดม้กีำรร่วม

ระดมควำมคดิกัน และขำ้พเจำ้จะมกีำรรวบรวมขอ้มูลและออกแบบ

เอกสำรรำยงำนตอ่ไป

5) ออกก ำลังกำยสม ำ่เสมอ อย่ำงนอ้ยครัง้ละ 

30 นำท ีสัปดำหล์ะ 3 ครัง้ เพือ่ใหร้่ำงกำยมี

ควำมกระฉับกระเฉงและตืน่ตัว สง่ผลดใีนกำร

ท ำงำนในกำรชว่ยใหรู้ส้กึตืน่ตัว คลอ่งตัวใน

กำรท ำงำนอยู่เสมอ

5) ยังคงพยำยำมท ำกจิกรรมอย่ำงตอ่เนือ่งในชว่งวนัเสำร์และวนัอำทติย ์วนั

ธรรมดำเป็นบำงวนั จ ำนวนวนัทัง้หมด 30 วนั สำมำรถออกก ำลังกำย 12 วนั

 โดยจะพยำยำมออกก ำลังกำยใหม้ำกขึน้ไดเ้รือ่ยๆ
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Fourth month

June 16-July 15, 2015

1) ท ำงำนทีไ่ดรั้บมอบหมำยใหส้ ำเร็จก่อน

ก ำหนดสง่ อย่ำงนอ้ย 1 วนัก่อนก ำหนดสง่จรงิ

 ทัง้งำนทีไ่ดรั้บมอบหมำยในทีท่ ำงำนและงำน

ทีไ่ดรั้บมอบหมำยในกำรเรียนปรญิญำโท โดย

กำรก ำหนดเป้ำหมำยสว่นตัวคอื วนัก ำหนดสง่

สดุทำ้ยก่อนวนัสง่จรงิหนึง่วนั เพือ่เป็นกำร

แกปั้ญหำทีต่นเองมักจะชอบท ำงำนสง่ในวนั

เดยีวกับกำรก ำหนดสง่เสมอ ชว่ยเพิม่กำร

กระตุน้ในกำรท ำงำน ลดปัญหำกำรสง่งำนลำ่ชำ้

1) งำนในทีท่ ำงำน หลังจำกทีไ่ดเ้ขำ้มำท ำงำนในแผนก HRD อย่ำงเต็มตัว 

โดยลักษณะกำรท ำงำนภำยในทมีจะเนน้กำรท ำงำนเป็นทมี มกีำรรำยงำน

และแจง้ใหส้มำชกิในทมีทรำบเกีย่วกับควำมคบืหนำ้ของงำนอยู่อย่ำง

สม ำ่เสมอ ดังนัน้สมำชกิในทมีทกุคนจงึตอ้งมกีำรวำงแผนงำนของตนและ

แจง้ควำมคบืหนำ้ในกำรประชมุทมีทกุครัง้ ซึง่ในเดอืนทีผ่ำ่นมำ งำนที่

ขำ้พเจำ้รับผดิชอบไดม้กีำรเริม่ตน้กำรท ำงำนไปแลว้บำ้ง เชน่ ระบบกำร

ประเมนิผลงำน (PMS) ระบบกำรทดสอบส ำหรับกำรเลือ่นต ำแหน่ง 

(Promotion) ซึง่สำมำรถท ำไดต้ำมแผนกำรทีก่ ำหนดไวโ้ดยไดรั้บ

ค ำแนะน ำอย่ำงใกลช้ดิจำกหวัหนำ้งำน สว่นงำนทีเ่ป็นแผนเสนองำนทีต่อ้ง

ท ำเพือ่น ำเสนอโครงกำร ไดม้กีำรท ำลว่งหนำ้และน ำเสนอก่อนเป็นระยะ 

เพือ่ตรวจสอบควำมถูกตอ้ง ดังนัน้ จงึท ำใหส้ำมำรถสง่งำนไดส้ ำเร็จก่อน

ก ำหนดสง่ตำมเป้ำหมำย

2) สำมำรถเดนิทำงก่อนถงึทีท่ ำงำนก่อนเวลำ 

8.15 น. โดยเวลำเขำ้งำนจรงิอยู่ที ่8.30 น. 

กำรไปถงึทีท่ ำงำนก่อนเวลำท ำงำนจรงิเพือ่ให ้

เรำไดม้กีำรเตรียมตัวใหพ้รอ้มก่อนทีจ่ะมกีำร

เริม่ท ำงำนในแตล่ะวนั มเีวลำในกำรจัดเรียง

ควำมคดิก่อนเริม่ลงมอืท ำงำน เพือ่ใหก้ำร

ท ำงำนตลอดวนัสำมำรถท ำงำนไดร้ำบรืน่และมี

จ ำนวนปรมิำณงำนมำก โดยจัดสรรตำมกำร

เรียงล ำดับควำมส ำคัญของงำน ลดปัญหำกำร

ตอ้งเร่งรีบในตอนเชำ้เพือ่มำท ำงำนใหทั้น 

สำมำรถท ำกจิกรรมนีใ้หส้ ำเร็จไดด้ว้ยกำรตืน่

เชำ้ใหเ้ร็วขึน้ 20-30 นำที

2) ยังคงสำมำรถท ำตำมเป้ำหมำยทีว่ำงไวไ้ดอ้ย่ำงสม ำเสมอ โดยสำมำรถ

ไปท ำงำนไดทั้นตำมทีก่ ำหนด อย่ำงไรก็ตำมอำจจะมบีำงวนัทีรู่ส้กึไม่สบำย

และท ำใหไ้ปท ำงำนสำยเป็นเวลำ 3 วนั ควำมรูส้กึหลังจำกทีไ่ดท้ ำกำรปรับ

เวลำใหไ้ปท ำงำนไดเ้ร็วมำกขึน้ ท ำใหเ้กดิควำมรูส้กึวำ่กำรไปท ำงำนใหต้รง

เวลำไม่ใชเ่รือ่งยำกเกนิกวำ่ทีจ่ะท ำได ้หำกตัง้ใจท ำจรงิและมรีะเบยีบวนัิย

มำกขึน้

3) สรำ้งแรงบนัดำลใจและเสรมิแนวควำมคดิ

เพิม่พลังทำงบวกใหแ้ก่ตนเองดว้ยกำรอ่ำน

หนังสอืพัฒนำตนเอง รวมทัง้หนังสอืเกีย่วกับ

วธิพัีฒนำกำรท ำงำน พรอ้มกับจดบนัทกึไวแ้ละ

ถ่ำยทอดแก่เพือ่นร่วมงำน

3) ในเดอืนนีไ้ม่ไดม้กีำรอ่ำนหนังสอืตำมทีต่ัง้เป้ำหมำยไว ้แตไ่ดพ้ยำยำม

คดิและไตร่ตรองสิง่ทีไ่ดพ้ดูคยุกับหวัหนำ้งำน และจะน ำมำปรับใช ้

- กำรสรำ้งควำมน่ำเชือ่ถือในกำรท ำงำน (Trust) จะท ำใหเ้รำเป็นคน

น่ำเชือ่ถือ ไม่วำ่จะขอขอ้มูลหรือควำมร่วมมอืจำกใครก็จะท ำไดง้ำ่ย

- สรำ้ง Conceptual Skill เพรำะในกำรท ำงำนเรำตอ้งมหีลักใหย้ดึเกำะ ไม่

วำ่จะท ำอะไรก็จะไม่เขวและท ำใหเ้รำมตีรรกะทีด่ ีกำรคดิและกำรกระท ำจะ

ออกมำมคีวำมน่ำเชือ่ถือ

- กำรพัฒนำตนเองอยู่เสมอ เพรำะเมือ่เรำหยุดอยู่กับทีน่ั่นหมำยควำมวำ่เรำ

ชำ้กวำ่คนอืน่แลว้ ดังนัน้ตอ้งพัฒนำตนเอง และในงำน HR ไม่ควรจะท ำแค ่

function เดยีวแตค่วรรูใ้หร้อบ ไม่ปิดกัน้โอกำสทีจ่ะเขำ้มำ

- เมือ่มโีอกำส ตอ้งพดูหรือแสดงควำมคดิเห็นออกไป เมือ่เรำมคีวำมคดิ

เห็นหรือขอ้โตแ้ยง้ก็ควรพดูออกไปอย่ำงมเีหตผุล 

ซึง่ขำ้พเจำ้คดิวำ่ส ิง่เหลำ่นีเ้ป็นประโยชน์อย่ำงมำกแก่ตัวขำ้พเจำ้ ซึง่จะ

น ำไปปรับใชแ้ละแกไ้ขในขอ้บกพร่องบำงจดุ เชน่ กำรเป็นคนไม่คอ่ย

แสดงควำมคดิเห็น ก็จะพยำยำมแสดงควำมคดิเห็นหรือขอ้เสนอแนะให ้

มำกขึน้

4) มสีว่นร่วมในงำน Project ของแผนก HRD 

เกีย่วกับโครงกำรพัฒนำทักษะของบคุลำกรใน

ฝ่ำยทรัพยำกรบคุคล เพือ่เป็นกำรเพิม่หนำ้ที่

ควำมรับผดิชอบในงำนทีท่ำ้ทำย ไดแ้สดง

ศักยภำพและแสดงถงึควำมมุง่มั่นในกำรท ำงำน

4) อยู่ในขัน้ตอนกำรศกึษำเกีย่วกับระบบทีจ่ะน ำเขำ้มำสนับสนุน และขอ

ควำมคดิเห็นจำกหน่วยงำนทีเ่กีย่วขอ้งและผูบ้รหิำร อย่ำงไรก็ตำมยังไม่มี

ขอ้สรุปเกดิขึน้ เนือ่งจำกโครงกำรนีอ้ำจยังไม่ใชง่ำนทีเ่ร่งดว่นมำกของ

แผนก จงึอำจยังไม่มกีำรรีบเร่งใหไ้ดข้อ้สรุปเร็ว  ๆนี้

5) ออกก ำลังกำยสม ำ่เสมอ อย่ำงนอ้ยครัง้ละ 

30 นำท ีสัปดำหล์ะ 3 ครัง้ เพือ่ใหร้่ำงกำยมี

ควำมกระฉับกระเฉงและตืน่ตัว สง่ผลดใีนกำร

ท ำงำนในกำรชว่ยใหรู้ส้กึตืน่ตัว คลอ่งตัวใน

กำรท ำงำนอยู่เสมอ

5) ยังสำมำรถท ำกจิกรรมไดอ้ย่ำงตอ่เนือ่งในชว่งวนัเสำร ์อำทติย ์เนือ่งจำก

วนัจันทร์ถงึวนัศกุร์เลกิงำนชำ้และมเีรียนตอนเย็นในวนัจันทร์และวนั

พฤหสับด ีจ ำนวนวนัทัง้หมด 30 วนั สำมำรถออกก ำลังกำย 10 วนั โดยจะ

พยำยำมเพิม่กำรออกก ำลังกำยในชว่งวนัธรรมดำใหเ้พิม่มำกขึน้ 

ควำมรูส้กึเกีย่วกับกำรท ำกจิกรรมนี ้เนือ่งจำกยังไม่คอ่ยไดท้ ำกจิกรรม

อย่ำงตอ่เนือ่งตดิตอ่กันหลำย  ๆวนั จงึยังรูส้กึเฉยๆ ไม่กระฉับกระเฉง

เทำ่ทีค่วร แตก็่ยังรูส้กึดกีวำ่ไม่ไดอ้อกก ำลังกำยเลย ซึง่ถำ้หำกเป็นไปไดก็้

ยังคดิวำ่จะพยำยำมออกก ำลังกำยใหไ้ดม้ำกขึน้กวำ่นี้
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Fifth month

July 16-August 15, 2015

1) ท ำงำนทีไ่ดรั้บมอบหมำยใหส้ ำเร็จก่อน

ก ำหนดสง่ อย่ำงนอ้ย 1 วนัก่อนก ำหนดสง่จรงิ

 ทัง้งำนทีไ่ดรั้บมอบหมำยในทีท่ ำงำนและงำน

ทีไ่ดรั้บมอบหมำยในกำรเรียนปรญิญำโท โดย

กำรก ำหนดเป้ำหมำยสว่นตัวคอื วนัก ำหนดสง่

สดุทำ้ยก่อนวนัสง่จรงิหนึง่วนั เพือ่เป็นกำร

แกปั้ญหำทีต่นเองมักจะชอบท ำงำนสง่ในวนั

เดยีวกับกำรก ำหนดสง่เสมอ ชว่ยเพิม่กำร

กระตุน้ในกำรท ำงำน ลดปัญหำกำรสง่งำนลำ่ชำ้

1) ในเดอืนนีย้ังมกีำรท ำตำมแผนทีว่ำงไวอ้ย่ำงสม ำ่เสมอ คอืกำรเขยีนวนั

ก ำหนดสง่งำนทัง้งำนทีท่ ำงำนและงำนทีเ่รียนปรญิญำโท โดยจดบนัทกึ

ก ำหนดกำรสง่งำนลงในสมุดจดงำนทีใ่ชอ้ยู่เป็นประจ ำ โดยก ำหนดสง่ก่อน

วนัสง่จรงิหนึง่วนั

งำนในทีท่ ำงำน ในกำรท ำงำนในแผนก HRD มกีำรตดิตำมงำนอยู่อย่ำง

สม ำ่เสมอจำกหวัหนำ้งำนและตอ้งมกีำรเขยีนแผนงำนใหแ้ก่หวัหนำ้

ตรวจสอบอยู่เป็นประจ ำ ดังนัน้จงึไม่มคีวำมหนักใจและมกีำรตดิตำมผลงำน

อย่ำงสม ำ่เสมอ หลังจำกทีไ่ดม้ำท ำงำนในสว่นงำนนีท้ ำใหต้นเองได ้

ปรับปรุงพัฒนำทักษะดำ้นกำรวำงแผนและจัดกำรตนเองดมีำกยิง่ข ึน้ ซึง่

สง่ผลใหส้ำมำรถท ำงำนตำ่ง  ๆไดด้ขี ึน้ ไดแ้ก ่ผลงำนสำมำรถเสร็จได ้

ภำยในก ำหนด สำมำรถผลติงำนไดม้ำกขึน้ และผลงำนมคีณุภำพเนือ่งจำก

ไดรั้บกำรตดิตำมและพดูคยุกับหวัหนำ้กระท่ังงำนส ำเร็จ

งำนทีเ่รียนปรญิญำโท ในภำคกำรเรียนนี ้มภีำระงำนกลุม่จ ำนวนไม่มำกนัก 

จงึท ำใหไ้ม่ตอ้งมกีำรนัดหมำยเพือ่กำรท ำงำนกลุม่หรือวำงแผนงำนร่วมกัน

เทำ่ใดนัก

ควำมรูส้กึทีเ่กดิขึน้ หลังจำกทีไ่ดพ้ยำยำมท ำตำม action plan ทีว่ำงไว ้คอื

เริม่รูส้กึวำ่กำรจัดกำรวำงแผนงำนลว่งหนำ้เริม่เขำ้มำเป็นสว่นหนึง่ในชวีติของ

เรำ ถงึแมบ้ำงครัง้อำจจะท ำไม่ไดต้ำมแผนหรือเป้ำหมำยทีว่ำงไวห้รือไม่

สำมำรถท ำงำนเสร็จก่อนหนึง่วนั แตเ่รำก็ยังระลกึและตระหนักอยู่เสมอวำ่

เรำควรจะท ำงำนใหเ้สร็จก่อนวนัก ำหนดสง่ เพือ่จะไดม้เีวลำเผือ่ส ำหรับกำร

ตรวจทำน ใหไ้ดง้ำนทีม่คีณุภำพมำกทีส่ดุ

2) สำมำรถเดนิทำงก่อนถงึทีท่ ำงำนก่อนเวลำ 

8.15 น. โดยเวลำเขำ้งำนจรงิอยู่ที ่8.30 น. 

กำรไปถงึทีท่ ำงำนก่อนเวลำท ำงำนจรงิเพือ่ให ้

เรำไดม้กีำรเตรียมตัวใหพ้รอ้มก่อนทีจ่ะมกีำร

เริม่ท ำงำนในแตล่ะวนั มเีวลำในกำรจัดเรียง

ควำมคดิก่อนเริม่ลงมอืท ำงำน เพือ่ใหก้ำร

ท ำงำนตลอดวนัสำมำรถท ำงำนไดร้ำบรืน่และมี

จ ำนวนปรมิำณงำนมำก โดยจัดสรรตำมกำร

เรียงล ำดับควำมส ำคัญของงำน ลดปัญหำกำร

ตอ้งเร่งรีบในตอนเชำ้เพือ่มำท ำงำนใหทั้น 

สำมำรถท ำกจิกรรมนีใ้หส้ ำเร็จไดด้ว้ยกำรตืน่

เชำ้ใหเ้ร็วขึน้ 20-30 นำที

2) สำมำรถไปท ำงำนไดต้ำมเวลำทีก่ ำหนดไว ้โดยบำงวนัอำจจะไม่ไดไ้ป

ถงึก่อนเวลำ 8.15 น. แตไ่ม่เกนิ 8.30 น. ท ำใหล้ดจ ำนวนครัง้ทีไ่ปท ำงำน

สำยได ้โดยยังคงพยำยำมเขำ้นอนใหเ้ร็วขึน้จนเป็นนสิัย ท ำใหล้ดปัญหำ

กำรตืน่สำยได ้

3) สรำ้งแรงบนัดำลใจและเสรมิแนวควำมคดิ

เพิม่พลังทำงบวกใหแ้ก่ตนเองดว้ยกำรอ่ำน

หนังสอืพัฒนำตนเอง รวมทัง้หนังสอืเกีย่วกับ

วธิพัีฒนำกำรท ำงำน พรอ้มกับจดบนัทกึไวแ้ละ

ถ่ำยทอดแก่เพือ่นร่วมงำน

3) เดอืนนีอ้่ำนหนังสอืชือ่"คดิจะไปดวงจันทร ์อย่ำหยุดแคป่ำกซอย" เป็น

หนังสอืเกีย่วกับกำรสรำ้งแรงบนัดำลใจ โดยยกตัวอย่ำงจำกบคุคลทีป่ระสบ

ควำมส ำเร็จ โดยมแีงมุ่มของกำรใช ้Common Sense ในกำรท ำธรุกจิ กำร

เขำ้ใจและเขำ้ถงึผูบ้รโิภครวมทัง้พลังใจในกำรไปใหถ้งึเป้ำหมำย เมือ่ได ้

เป้ำหมำยของตนเองก็เริม่เขำ้สูก่ระบวนกำรจัดระเบยีบชวีติ และเริม่ลงมอืท ำ

 ในชว่งแรกของกำรเริม่ตน้นัน้ยำกเสมอ

4) มสีว่นร่วมในงำน Project ของแผนก HRD 

เกีย่วกับโครงกำรพัฒนำทักษะของบคุลำกรใน

ฝ่ำยทรัพยำกรบคุคล เพือ่เป็นกำรเพิม่หนำ้ที่

ควำมรับผดิชอบในงำนทีท่ำ้ทำย ไดแ้สดง

ศักยภำพและแสดงถงึควำมมุง่มั่นในกำรท ำงำน

4) เนือ่งจำกไดม้กีำรปรับเปลีย่นกำรมอบหมำยงำน งำนชิน้นีจ้งึถูกถ่ำยโอน

ไปใหพ้นักงำนคนอืน่รับผดิชอบแทน

5) ออกก ำลังกำยสม ำ่เสมอ อย่ำงนอ้ยครัง้ละ 

30 นำท ีสัปดำหล์ะ 3 ครัง้ เพือ่ใหร้่ำงกำยมี

ควำมกระฉับกระเฉงและตืน่ตัว สง่ผลดใีนกำร

ท ำงำนในกำรชว่ยใหรู้ส้กึตืน่ตัว คลอ่งตัวใน

กำรท ำงำนอยู่เสมอ

5) ยังมกีำรออกก ำลังกำยบำ้ง แตใ่นเดอืนนีค้อ่นขำ้งนอ้ย โดยออกก ำลัง

เพยีงแคห่ำ้ครัง้เทำ่นัน้
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Sixth month

August 16 - September 15, 2015

1) ท ำงำนทีไ่ดรั้บมอบหมำยใหส้ ำเร็จก่อน

ก ำหนดสง่ อย่ำงนอ้ย 1 วนัก่อนก ำหนดสง่จรงิ

 ทัง้งำนทีไ่ดรั้บมอบหมำยในทีท่ ำงำนและงำน

ทีไ่ดรั้บมอบหมำยในกำรเรียนปรญิญำโท โดย

กำรก ำหนดเป้ำหมำยสว่นตัวคอื วนัก ำหนดสง่

สดุทำ้ยก่อนวนัสง่จรงิหนึง่วนั เพือ่เป็นกำร

แกปั้ญหำทีต่นเองมักจะชอบท ำงำนสง่ในวนั

เดยีวกับกำรก ำหนดสง่เสมอ ชว่ยเพิม่กำร

กระตุน้ในกำรท ำงำน ลดปัญหำกำรสง่งำนลำ่ชำ้

1) ในเดอืนนีย้ังคงสำมำรถท ำงำนตำมเป้ำหมำยไดอ้ย่ำงสม ำ่เสมอ 

เนือ่งจำกหวัหนำ้งำนมกีำรตดิตำมกำรท ำงำนอย่ำงเป็นระยะ ท ำใหต้อ้งมกีำร

จัดกำรวำงแผนงำนเพือ่คอย update ผลกำรท ำงำนเป็นระยะ

งำนในทีท่ ำงำน งำนทีรั่บผดิชอบในแผนก HRD ไดแ้ก่กำรท ำระบบกำร

ประเมนิผลกำรปฏบิตังิำน (PMS) และกำรเลือ่นต ำแหน่ง (Promotion) ซึง่

ทัง้สองโครงกำรนีม้กีำรก ำหนดวนัทีเ่กีย่วขอ้ง เชน่ กำรรับเอกสำร กำร

ประกำศตำ่งๆ เอำไวอ้ย่ำงชดัเจน จงึไม่มปัีญหำในกำรด ำเนนิกำรตดิตำม

งำนตำ่งๆ 

งำนทีเ่รียนปรญิญำโท เป็นชว่งของกำรสอบปลำยภำคและปิดภำคเรียน มี

กำรท ำงำนกลุม่เพยีงวชิำเดยีวจงึไม่มปัีญหำในกำรท ำงำนเทำ่ใดนัก

2) สำมำรถเดนิทำงก่อนถงึทีท่ ำงำนก่อนเวลำ 

8.15 น. โดยเวลำเขำ้งำนจรงิอยู่ที ่8.30 น. 

กำรไปถงึทีท่ ำงำนก่อนเวลำท ำงำนจรงิเพือ่ให ้

เรำไดม้กีำรเตรียมตัวใหพ้รอ้มก่อนทีจ่ะมกีำร

เริม่ท ำงำนในแตล่ะวนั มเีวลำในกำรจัดเรียง

ควำมคดิก่อนเริม่ลงมอืท ำงำน เพือ่ใหก้ำร

ท ำงำนตลอดวนัสำมำรถท ำงำนไดร้ำบรืน่และมี

จ ำนวนปรมิำณงำนมำก โดยจัดสรรตำมกำร

เรียงล ำดับควำมส ำคัญของงำน ลดปัญหำกำร

ตอ้งเร่งรีบในตอนเชำ้เพือ่มำท ำงำนใหทั้น 

สำมำรถท ำกจิกรรมนีใ้หส้ ำเร็จไดด้ว้ยกำรตืน่

เชำ้ใหเ้ร็วขึน้ 20-30 นำที

2) สำมำรถไปท ำงำนไดต้ำมก ำหนดเวลำ โดยลดจ ำนวนวนัทีไ่ปท ำงำนสำย

ลง ถงึแมว้ำ่บำงวนัอำจจะไปถงึทีท่ ำงำนสำยบำ้ง แตไ่ม่เกนิสบินำท ีโดย

สำเหตเุกดิจำกกำรจรำจร แตปั่จจบุนัสำมำรถเขำ้นอนไดเ้ร็วขึน้จนเป็นนสิัย 

คอืเขำ้นอนไม่เกนิเทีย่งคนื โดยพยำยำมท ำธรุะสว่นตัวตำ่ง  ๆใหเ้สร็จก่อน

เวลำทีก่ ำหนด

3) สรำ้งแรงบนัดำลใจและเสรมิแนวควำมคดิ

เพิม่พลังทำงบวกใหแ้ก่ตนเองดว้ยกำรอ่ำน

หนังสอืพัฒนำตนเอง รวมทัง้หนังสอืเกีย่วกับ

วธิพัีฒนำกำรท ำงำน พรอ้มกับจดบนัทกึไวแ้ละ

ถ่ำยทอดแก่เพือ่นร่วมงำน

3) เดอืนนีม้กีำรเขำ้ร่วมอบรม Facilitator Skill ซึง่เป็นโปรแกรมฝึกอบรม

ทีมุ่ง่เนน้กำรพัฒนำทักษะของผูส้อนและสอนเทคนคิกำรสอนตำ่ง  ๆซึง่คนที่

จะเป็นผูส้อนหรือจัดกำรฝึกอบรมในอนำคตสำมำรถน ำไปปรับใชไ้ด ้โดย

หลักสตูรนีด้ัดแปลงมำจำกหลักสตูรของสถำบนั ATD

จำกกำรเขำ้ร่วมอบรมนี ้ท ำใหไ้ดรั้บเทคนคิกำรสอนตำ่ง  ๆทีส่ำมำรถน ำมำ

ปรับใชไ้ด ้ถงึแมจ้ะไม่ไดจั้ดฝึกอบรมโดยตรง แตก็่สำมำรถน ำไปปรับใชไ้ด ้

 เชน่ กำรน ำเสนอตำ่ง  ๆท ำใหก้ำรบรรยำยของเรำไม่น่ำเบือ่และมสีสีัน

ถงึแมห้ลักสตูรนีจ้ะไม่ใชเ่นือ้หำเกีย่วกับกำรสรำ้งแรงบนัดำลใจ แตเ่มือ่เขำ้

อบรมแลว้ขำ้พเจำ้ไดรั้บมุมมองใหม่  ๆจำกอำจำรย์ผูส้อน โดยอำจำรย์ได ้

กลำ่วถงึประสบกำรณ์ทีไ่ดไ้ปเขำ้ร่วมกำรประเมนิเพือ่เป็น Certified Trainer

 และผูเ้ขำ้อบรมทกุคนจะไดรั้บกำรถ่ำยวดิโิอกำรสอนเพือ่ใหส้ำมำรถ

มองเห็นจดุบกพร่องของตนเอง จำกจดุนีท้ ำใหข้ำ้พเจำ้ไดรั้บค ำแนะน ำและ

ก ำลังใจจำกอำจำรย์และคดิวำ่จะสำมำรถน ำค ำแนะน ำเหลำ่นีไ้ปปรับแกใ้น

อนำคต

4) มสีว่นร่วมในงำน Project ของแผนก HRD 

เกีย่วกับโครงกำรพัฒนำทักษะของบคุลำกรใน

ฝ่ำยทรัพยำกรบคุคล เพือ่เป็นกำรเพิม่หนำ้ที่

ควำมรับผดิชอบในงำนทีท่ำ้ทำย ไดแ้สดง

ศักยภำพและแสดงถงึควำมมุง่มั่นในกำรท ำงำน

4) ยังไม่ไดรั้บงำนอืน่มำท ำเพิม่เตมิ เนือ่งจำกภำระงำนทีต่อ้งรับผดิชอบใน

สว่นกำรสรรหำพนักงำนดว้ย

5) ออกก ำลังกำยสม ำ่เสมอ อย่ำงนอ้ยครัง้ละ 

30 นำท ีสัปดำหล์ะ 3 ครัง้ เพือ่ใหร้่ำงกำยมี

ควำมกระฉับกระเฉงและตืน่ตัว สง่ผลดใีนกำร

ท ำงำนในกำรชว่ยใหรู้ส้กึตืน่ตัว คลอ่งตัวใน

กำรท ำงำนอยู่เสมอ

5) มกีำรออกก ำลังกำยบำ้ง โดยเดอืนนีอ้อกก ำลังไปเจ็ดวนั
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Seventh month

Sep 16 - Oct 15, 2015

1) ท ำงำนทีไ่ดรั้บมอบหมำยใหส้ ำเร็จก่อน

ก ำหนดสง่ อย่ำงนอ้ย 1 วนัก่อนก ำหนดสง่จรงิ

 ทัง้งำนทีไ่ดรั้บมอบหมำยในทีท่ ำงำนและงำน

ทีไ่ดรั้บมอบหมำยในกำรเรียนปรญิญำโท โดย

กำรก ำหนดเป้ำหมำยสว่นตัวคอื วนัก ำหนดสง่

สดุทำ้ยก่อนวนัสง่จรงิหนึง่วนั เพือ่เป็นกำร

แกปั้ญหำทีต่นเองมักจะชอบท ำงำนสง่ในวนั

เดยีวกับกำรก ำหนดสง่เสมอ ชว่ยเพิม่กำร

กระตุน้ในกำรท ำงำน ลดปัญหำกำรสง่งำนลำ่ชำ้

1) ไดม้กีำรท ำแผนกำรท ำงำนและจดบนัทกึนัดหมำยตำ่ง  ๆลงในตำรำงงำน

อย่ำงสม ำ่เสมอ เชน่ นัดกำรสง่งำน นัดกำรประชมุ และกจิกรรมฝึกอบรมที่

ตอ้งเขำ้ร่วม ท ำใหไ้ม่หลงลมืกำรท ำงำนทกุชิน้

งำนในทที ำงำน ไดม้กีำรบนัทกึวนัก ำหนดสง่งำนอย่ำงนอ้ยลว่งหนำ้ 1 วนั

ตำมทีต่ัง้ใจไว ้ซึง่ในเดอืนนีไ้ดม้กีำรใหค้วำมส ำคัญเรือ่งกำรท ำแผนเสนอ

โครงกำรพัฒนำทักษะภำษำอังกฤษของพนักงำน ซึง่เป็นขัน้ตอนทีต่อ้งมี

กำรหำขอ้มูลประกอบ แผนกำรท ำงำน กจิกรรม เพือ่น ำเสนอขออนุมัติ

โครงกำร โดยสำมำรถด ำเนนิกำรไดอ้ย่ำงลลุว่ง

งำนทีเ่รียนปรญิญำโท เริม่กำรเรียนในภำคกำรเรียนสดุทำ้ย มกีำรจัดตำรำง

กำรท ำงำนกลุม่โดยกำรท ำตำรำงงำนขึน้มำร่วมกันเพือ่ระบวุนัเวลำทีจ่ะเขำ้

มำท ำงำนดว้ยกันหรือก ำหนดสง่งำนทีต่นเองรับผดิชอบ

หลังจำกทีไ่ดม้กีำรท ำกจิกรรมนีม้ำเป็นเวลำหกเดอืน ท ำใหรู้ส้กึวำ่ตนเอง

เริม่น ำกำรก ำหนดสง่งำนลว่งหนำ้เขำ้มำเป็นสว่นในชวีติประจ ำวนั ท ำใหรู้ส้กึ

กระตอืรือรน้มำกขึน้และรูส้กึวำ่มเีครือ่งมอืทีม่ำกระตุน้ตนเองอยู่ตลอด เมือ่

สำมำรถท ำงำนไดเ้สร็จก่อนก็รูส้กึสบำยใจและภมูใิจและท ำใหม้เีวลำใน

กำรตรวจสอบก่อน บำงครัง้จงึพบวำ่ยังมจีดุบกพร่องทีเ่รำยังสำมำรถแกไ้ข

ได ้ซึง่ถือวำ่เป็นขอ้ดแีละผลพลอยไดจ้ำกกำรท ำกจิกรรมนี้

2) สำมำรถเดนิทำงก่อนถงึทีท่ ำงำนก่อนเวลำ 

8.15 น. โดยเวลำเขำ้งำนจรงิอยู่ที ่8.30 น. 

กำรไปถงึทีท่ ำงำนก่อนเวลำท ำงำนจรงิเพือ่ให ้

เรำไดม้กีำรเตรียมตัวใหพ้รอ้มก่อนทีจ่ะมกีำร

เริม่ท ำงำนในแตล่ะวนั มเีวลำในกำรจัดเรียง

ควำมคดิก่อนเริม่ลงมอืท ำงำน เพือ่ใหก้ำร

ท ำงำนตลอดวนัสำมำรถท ำงำนไดร้ำบรืน่และมี

จ ำนวนปรมิำณงำนมำก โดยจัดสรรตำมกำร

เรียงล ำดับควำมส ำคัญของงำน ลดปัญหำกำร

ตอ้งเร่งรีบในตอนเชำ้เพือ่มำท ำงำนใหทั้น 

สำมำรถท ำกจิกรรมนีใ้หส้ ำเร็จไดด้ว้ยกำรตืน่

เชำ้ใหเ้ร็วขึน้ 20-30 นำที

2) สำมำรถไปท ำงำนไดทั้นเวลำอย่ำงสม ำ่เสมอ โดยเกดิจำกกำรปฏบิตั ิ

ตำมทีต่ัง้ใจไว ้คอื กำรเขำ้นอนไม่เกนิเทีย่งคนื ท ำใหส้ำมำรถตืน่ไดเ้ชำ้ขึน้

โดยไม่อ่อนเพลยีมำกนัก และตืน่ในเวลำเดมิ  ๆเป็นประจ ำจนสำมำรถท ำได ้

เป็นนสิัย

3) สรำ้งแรงบนัดำลใจและเสรมิแนวควำมคดิ

เพิม่พลังทำงบวกใหแ้ก่ตนเองดว้ยกำรอ่ำน

หนังสอืพัฒนำตนเอง รวมทัง้หนังสอืเกีย่วกับ

วธิพัีฒนำกำรท ำงำน พรอ้มกับจดบนัทกึไวแ้ละ

ถ่ำยทอดแก่เพือ่นร่วมงำน

3) ไดม้กีำรอ่ำนหนังสอืและพดูคยุกับเพือ่นร่วมงำนเกีย่วกับประวตักิำร

ก่อตัง้บรษัิท โตโยตำ้ทโูช และวงกำรธรุกจิยำนยนต ์รวมไปถงึกำรชมกำร

ใหส้ัมภำษณ์ของผูบ้รหิำรชำวญีปุ่่ นของบรษัิท โตโยตำ้มอเตอร ์ทีใ่ห ้

สัมภำษณ์เกีย่วกับสภำวะกำรผลติรถยนตโ์ตโยตำ้ในประเทศไทยในปีนี ้สิง่

หนึง่ทีส่ังเกตเห็นวำ่คนญีปุ่่ นนัน้มคีวำมพยำยำมและไม่ย่อทอ้ตอ่กำรท ำงำน

 กลำ่วคอืมจีติวญิญำณ Shokon ไม่ย่อทอ้ และจำกกำรสัมภำษณ์ผูบ้รหิำร

ชำวญีปุ่่ น จะไดย้นิค ำวำ่ "ตอ้งอดทน" หลำยครัง้ ท ำใหรู้ส้กึฉุกคดิวำ่คน

ญีปุ่่ นนัน้มคีวำมอดทนอย่ำงมำก และไม่ลดละควำมพยำยำมแมจ้ะลม้เหลว

หรือไม่ส ำเร็จในครัง้แรกแตจ่ะพยำยำมจนกวำ่จะส ำเร็จ จงึคดิวำ่ขอ้คดิขอ้นี้

จะน ำมำปรับใชก้ับตนเอง เพือ่เป็นก ำลังใจใหแ้ก่ตนเองใหพ้ยำยำมอย่ำง

หนักและไม่ย่อทอ้ถงึแมไ้ม่ส ำเร็จในครัง้แรกก็ตำม

4) มสีว่นร่วมในงำน Project ของแผนก HRD 

เกีย่วกับโครงกำรพัฒนำทักษะของบคุลำกรใน

ฝ่ำยทรัพยำกรบคุคล เพือ่เป็นกำรเพิม่หนำ้ที่

ควำมรับผดิชอบในงำนทีท่ำ้ทำย ไดแ้สดง

ศักยภำพและแสดงถงึควำมมุง่มั่นในกำรท ำงำน

4) เนือ่งจำกสภำพกำรณ์ทีม่คีนลำออกและในสว่นงำนสรรหำตอ้งท ำงำน

หนัก ขำ้พเจำ้จงึไดรั้บมอบหมำยใหด้แูลงำนสว่นกำรสรรหำพนักงำนเขำ้มำ

ดว้ยนัน้ งำนโครงกำรอืน่ๆ ทีจ่ะขอท ำเพิม่เตมิจงึไม่สำมำรถท ำไดใ้นขณะนี ้

โดยในปีนีย้ังคงไดรั้บหนำ้ทีรั่บผดิงำน HRDและงำนสรรหำเชน่เดมิ

5) ออกก ำลังกำยสม ำ่เสมอ อย่ำงนอ้ยครัง้ละ 

30 นำท ีสัปดำหล์ะ 3 ครัง้ เพือ่ใหร้่ำงกำยมี

ควำมกระฉับกระเฉงและตืน่ตัว สง่ผลดใีนกำร

ท ำงำนในกำรชว่ยใหรู้ส้กึตืน่ตัว คลอ่งตัวใน

กำรท ำงำนอยู่เสมอ

5) มกีำรออกก ำลังกำยบำ้ง โดยกำรเดนิเร็วหรือวิง่บนลูว่ ิง่ และกำยบรหิำร 

โดยใชเ้วลำครัง้ละ 30-45 นำท ีตอ่ครัง้ เดอืนทีผ่ำ่นมำสำมำรถท ำไดส้บิวนั
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พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 

 

 

 

First month 

July 16 - August 15, 2015

1) จัดท ำแผนกำรท ำงำนในรูปแบบของ Gantt

 Chart เพือ่แสดงขัน้ตอนทัง้หมดของงำน ระบุ

วนัเวลำทีด่ ำเนนิกำร ผลส ำเร็จของงำนทีไ่ดรั้บ

ในแตล่ะขัน้ตอน โดยแสดงขอ้มูลทัง้หมดของ

งำนทีรั่บผดิชอบในปีนี ้และน ำเสนอตอ่หวัหนำ้

งำน

1) ไดม้กีำรท ำแผนกำรท ำงำนในรูปแบบของ Gantt Chart แลว้แต่

รำยละเอยีดยังเป็นเฉพำะโครงร่ำงคร่ำว  ๆโดยแสดงหวัขอ้โครงกำรทีจ่ะท ำ

และระยะเวลำโดยประมำณ ซึง่เป็นขอ้มูลทีก่ลุม่ท ำงำนสำมำรถก ำหนดได ้

ทัง้นีย้ังตอ้งมกีำรประชมุร่วมกันกับหน่วยงำนอืน่  ๆทีเ่กีย่วขอ้งในแตล่ะ

โครงกำรเพือ่หำสรุปอกีครัง้

2) รำยงำนผลกำรปฏบิตังิำนในแตล่ะขัน้ตอน

แก่หวัหนำ้งำนอย่ำงสม ำ่เสมอ อย่ำงนอ้ย

สัปดำหล์ะ 1 ครัง้ ในกำรประชมุแผนกประจ ำ

สัปดำหห์รือชว่งเวลำอืน่ทีส่ำมำรถนัดหมำยได ้

เพือ่ใหข้อ้มูลของงำนวำ่ด ำเนนิกำรถงึขัน้ตอน

ใด ปัญหำทีพ่บและน ำเสนอแนวทำงแกไ้ข

หรือสอบถำมเกีย่วกับขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ

2) มกีำรประชมุรำยสัปดำหก์ับหวัหนำ้และเพือ่นร่วมทมีเป็นประจ ำสัปดำห์

ละอย่ำงนอ้ยหนึง่ครัง้ เพือ่รำยงำนผลควำมคบืหนำ้ในงำนทีรั่บผดิชอบ

3) เพิม่ทักษะกำรใชง้ำนโปรแกรม Microsoft 

Excel และ Microsoft PowerPoint ดว้ย

กำรศกึษำกำรใชง้ำนเพิม่เตมิจำกกำรอ่ำน

หนังสอืคูม่อื และมกีำรเขำ้ร่วมฝึกอบรมกำรใช ้

งำนโปรแกรม เนือ่งจำกงำนทีรั่บผดิชอบใน

ปัจจบุนัตอ้งใชโ้ปรแกรมสองประเภทนีม้ำก 

เพือ่น ำเสนอขอ้มูลแผนงำนของแผนกให ้

ออกมำเป็นรำยงำนทีน่่ำสนใจ เมือ่มทัีกษะกำร

ใชง้ำนเพิม่มำกขึน้แลว้จะสำมำรถชว่ยให ้

ท ำงำนไดเ้ร็วและมคีณุภำพ ภำยใตเ้วลำทีจ่ ำกัด

3) ยังไม่ไดเ้ขำ้ร่วมกำรอบรมเนือ่งจำกยังไม่มกีำรเปิดสอน แตใ่นระหวำ่งนี้

มกีำรสอบถำมกับเพือ่นทีส่ำมำรถใชโ้ปรแกรมนีไ้ดด้เีพือ่ใหช้ว่ยสอนงำน

4) จัดท ำคูม่อืกำรท ำงำน (Job Manual) ใน

งำนทีรั่บผดิชอบในปัจจบุนั โดยมขีอ้มูล

ขัน้ตอนกำรท ำงำนของงำนแตล่ะขัน้ ผูท้ีต่ดิตอ่

 ปัญหำทีอ่ำจเกดิขึน้และแนวทำงกำรแกไ้ข 

รวมทัง้ศกึษำ Job Manual อืน่ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง

ในแผนกพัฒนำทรัพยำกรบคุคล เพือ่ใหม้คีวำม

เขำ้ใจในกระบวนกำรท ำงำนทัง้หมดและ

สำมำรถใหข้อ้มูลแก่พนักงำนในองคก์รได ้

นอกจำกนี ้คูม่อืนีย้ังเป็นประโยชน์ในอนำคต

เมือ่มกีำรเปลีย่นตัวพนักงำนหรือมกีำร

หมุนเวยีนงำน โดยพนักงำนสำมำรถเรียนรูง้ำน

จำกคูม่อืนีไ้ดด้ว้ยตนเอง

4) อยู่ในชว่งกำรรวบรวมขอ้มูลเพือ่จัดท ำ โดยในชว่งเริม่ตน้เรียนรูง้ำนและ

เก็บขอ้มูลจงึท ำใหไ้ม่ทรำบเกีย่วกับกระบวนกำรทัง้หมดของงำน แต่

หลังจำกนีค้ำดวำ่จะสำมำรถเริม่ท ำคูม่อืได ้

5) เพิม่ควำมรูด้ำ้นกำรวำงแผนงำนและเทคนคิ

ในกำรท ำงำนใหม้ปีระสทิธภิำพดว้ยกำรอ่ำน

หนังสอืทีแ่นะน ำเกีย่วกับกำรจัดกำรงำน

ประจ ำวนั โดยก ำหนดจ ำนวนอย่ำงนอ้ย เดอืน

ละ 1 เลม่ และมกีำรเลอืกน ำเทคนคิทีไ่ดอ้่ำน

ไปปฏบิตัใิชจ้รงิ

5) เริม่อ่ำนหนังสอื กนิกบตัวนัน้ซะ ( Eat that Frog! ) ไปบำ้งแตย่ังไม่จบ 

โดยหนังสอืมกีำรกลำ่วเกีย่วกับ 21 วธิ ีเพือ่หยุดกำรผัดวนัประกันพรุ่งและ

ท ำงำนไดม้ำกขึน้ในเวลำทีน่อ้ยลง โดยเมือ่พจิำรณำแลว้สองขอ้ทีส่ำมำรถ

ลงมอืท ำไดก้่อนคอืกำรจัดโตะ๊หมำยถงึเริอ่มมคีวำมชดัเจนและ

ตัง้เป้ำหมำยทีจ่ะท ำ มกีำรเขยีนเรียบเรียงใหเ้ป็นแผนกำรแลว้เรียงล ำดับ

ควำมส ำคัญ ขอ้สองคอื สรำ้งแรงกดดันใหแ้ก่ตนเอง คอืก ำหนดขดีเสน้

ตำยหรือก ำหนดขดีเสน้ตำยใหก้ับทกุงำนและทกุกจิกรรม สรำ้งระบบบบี

บงัคับขึน้มำ อย่ำงไรก็ตำม พยำยำมน ำเทคนคิเหลำ่นีม้ำใหใ้นชวีติประจ ำวนั

ใหม้ำกทีส่ดุ
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Second month 

August 16 - September 15, 2015

1) จัดท ำแผนกำรท ำงำนในรูปแบบของ Gantt

 Chart เพือ่แสดงขัน้ตอนทัง้หมดของงำน ระบุ

วนัเวลำทีด่ ำเนนิกำร ผลส ำเร็จของงำนทีไ่ดรั้บ

ในแตล่ะขัน้ตอน โดยแสดงขอ้มูลทัง้หมดของ

งำนทีรั่บผดิชอบในปีนี ้และน ำเสนอตอ่หวัหนำ้

งำน

1) ไดม้กีำรจัดท ำแผนกำรท ำงำนในรูปแบบของ Gantt Chart ซึง่มกีำร

พดูคยุกับหวัหนำ้งำนและไดรั้บค ำแนะน ำเพิม่เตมิในบำงโครงกำร สว่นวนั

เวลำก็ไดม้กีำรก ำหนดอย่ำงชดัเจน

2) รำยงำนผลกำรปฏบิตังิำนในแตล่ะขัน้ตอน

แก่หวัหนำ้งำนอย่ำงสม ำ่เสมอ อย่ำงนอ้ย

สัปดำหล์ะ 1 ครัง้ ในกำรประชมุแผนกประจ ำ

สัปดำหห์รือชว่งเวลำอืน่ทีส่ำมำรถนัดหมำยได ้

เพือ่ใหข้อ้มูลของงำนวำ่ด ำเนนิกำรถงึขัน้ตอน

ใด ปัญหำทีพ่บและน ำเสนอแนวทำงแกไ้ข

หรือสอบถำมเกีย่วกับขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ

2) มกีำรประชมุอย่ำงตอ่เนือ่งกับหวัหนำ้และเพือ่นร่วมทมี อย่ำงนอ้ย

สัปดำหล์ะหนึง่ครัง้ โดยใชเ้วลำครัง้ละประมำณ สองชัว่โมงเพือ่รำยงำนผล

กำรท ำงำนของแตล่ะคนและร่วมกันปรกึษำหำรือในประเด็นทีเ่กดิปัญหำ

หรือยังไม่มขีอ้สรุป

3) เพิม่ทักษะกำรใชง้ำนโปรแกรม Microsoft 

Excel และ Microsoft PowerPoint ดว้ย

กำรศกึษำกำรใชง้ำนเพิม่เตมิจำกกำรอ่ำน

หนังสอืคูม่อื และมกีำรเขำ้ร่วมฝึกอบรมกำรใช ้

งำนโปรแกรม เนือ่งจำกงำนทีรั่บผดิชอบใน

ปัจจบุนัตอ้งใชโ้ปรแกรมสองประเภทนีม้ำก 

เพือ่น ำเสนอขอ้มูลแผนงำนของแผนกให ้

ออกมำเป็นรำยงำนทีน่่ำสนใจ เมือ่มทัีกษะกำร

ใชง้ำนเพิม่มำกขึน้แลว้จะสำมำรถชว่ยให ้

ท ำงำนไดเ้ร็วและมคีณุภำพ ภำยใตเ้วลำทีจ่ ำกัด

3) ยังไม่ไดเ้ขำ้ร่วมฝึกอบรม แตใ่ชว้ธิกีำรถำมเพือ่นทีม่คีวำมเชีย่วชำญเพือ่

ตอบค ำถำมหรือชว่ยแนะน ำ

4) จัดท ำคูม่อืกำรท ำงำน (Job Manual) ใน

งำนทีรั่บผดิชอบในปัจจบุนั โดยมขีอ้มูล

ขัน้ตอนกำรท ำงำนของงำนแตล่ะขัน้ ผูท้ีต่ดิตอ่

 ปัญหำทีอ่ำจเกดิขึน้และแนวทำงกำรแกไ้ข 

รวมทัง้ศกึษำ Job Manual อืน่ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง

ในแผนกพัฒนำทรัพยำกรบคุคล เพือ่ใหม้คีวำม

เขำ้ใจในกระบวนกำรท ำงำนทัง้หมดและ

สำมำรถใหข้อ้มูลแก่พนักงำนในองคก์รได ้

นอกจำกนี ้คูม่อืนีย้ังเป็นประโยชน์ในอนำคต

เมือ่มกีำรเปลีย่นตัวพนักงำนหรือมกีำร

หมุนเวยีนงำน โดยพนักงำนสำมำรถเรียนรูง้ำน

จำกคูม่อืนีไ้ดด้ว้ยตนเอง

4) ยังไม่ไดเ้ริม่ท ำเนือ่งจำกยังคงมภีำระงำนอืน่ๆ ทีม่คีวำมส ำคัญมำกกวำ่จงึ

ยังไม่ไดท้ ำในตอนนี้

5) เพิม่ควำมรูด้ำ้นกำรวำงแผนงำนและเทคนคิ

ในกำรท ำงำนใหม้ปีระสทิธภิำพดว้ยกำรอ่ำน

หนังสอืทีแ่นะน ำเกีย่วกับกำรจัดกำรงำน

ประจ ำวนั โดยก ำหนดจ ำนวนอย่ำงนอ้ย เดอืน

ละ 1 เลม่ และมกีำรเลอืกน ำเทคนคิทีไ่ดอ้่ำน

ไปปฏบิตัใิชจ้รงิ

5) เดอืนนีไ้ม่มกีำรอ่ำนหนังสอืเพิม่เตมิ แตใ่ชว้ธิกีำรท ำ 5ส ทัง้ในทีท่ ำงำน

และทีบ่ำ้นเพือ่จัดกำรบรเิวณทีท่ ำงำนและทีอ่ยู่อำศัยใหม้คีวำมสะอำดและ

เป็นระเบยีบเรียบรอ้ย ผลทีไ่ดค้อื สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนและอยู่

อำศัยดขี ึน้ มคีวำมสะอำด รูส้กึปลอดโปร่ง ในทีท่ ำงำนก็สำมำรถหยบิจับ

สิง่ของไดส้ะดวกมำกขึน้และหำเอกสำรไดง้ำ่ยขึน้
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Third month

Sep 16 - Oct 15, 2015

1) จัดท ำแผนกำรท ำงำนในรูปแบบของ Gantt

 Chart เพือ่แสดงขัน้ตอนทัง้หมดของงำน ระบุ

วนัเวลำทีด่ ำเนนิกำร ผลส ำเร็จของงำนทีไ่ดรั้บ

ในแตล่ะขัน้ตอน โดยแสดงขอ้มูลทัง้หมดของ

งำนทีรั่บผดิชอบในปีนี ้และน ำเสนอตอ่หวัหนำ้

งำน

1) ไดม้กีำรจัดท ำแผนงำนโครงกำรเพือ่น ำเสนอ (Proposal) ของโครงกำร

 English Improvement Project ซึง่เป็นโครงกำรเกีย่วกับกำรพัฒนำ

ทักษะภำษำอังกฤษของพนักงำนทัง้องคก์ร ซึง่ภำยในแผนงำนไดม้กีำรระบุ

งำนทีต่อ้งท ำ รำยละเอยีด ผูรั้บผดิชอบ ระยะเวลำ ก ำหนดสง่ เพือ่เป็น

เครือ่งมอืทีใ่ชต้ดิตำมผลกำรด ำเนนิงำนอย่ำงใกลช้ดิ ไดม้กีำรน ำเสนอตอ่

หวัหนำ้งำนเพือ่พจิำรณำตอ่ไป

2) รำยงำนผลกำรปฏบิตังิำนในแตล่ะขัน้ตอน

แก่หวัหนำ้งำนอย่ำงสม ำ่เสมอ อย่ำงนอ้ย

สัปดำหล์ะ 1 ครัง้ ในกำรประชมุแผนกประจ ำ

สัปดำหห์รือชว่งเวลำอืน่ทีส่ำมำรถนัดหมำยได ้

เพือ่ใหข้อ้มูลของงำนวำ่ด ำเนนิกำรถงึขัน้ตอน

ใด ปัญหำทีพ่บและน ำเสนอแนวทำงแกไ้ข

หรือสอบถำมเกีย่วกับขอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ

2) จำกแผนกำรด ำเนนิงำนทีไ่ดจั้ดท ำในขอ้ 1) ไดม้กีำรน ำแผนงำนนีเ้ขำ้

ประชมุกับหวัหนำ้งำนเพือ่รำยงำน ขอค ำแนะน ำจำกหวัหนำ้งำนอย่ำง

สม ำ่เสมอ โดยไดม้กีำรก ำหนดกำรประชมุเป็นทกุวนัจันทร์ของสัปดำห ์ครัง้

ละหนึง่ชัว่โมง จำกกำรท ำกจิกรรมดังกลำ่วท ำใหง้ำนคบืหนำ้ไปไดม้ำก และ

ไดรั้บค ำแนะน ำจำกหวัหนำ้งำนเพือ่น ำไปแกไ้ขในแนวทำงทีด่ขี ึน้

3) เพิม่ทักษะกำรใชง้ำนโปรแกรม Microsoft 

Excel และ Microsoft PowerPoint ดว้ย

กำรศกึษำกำรใชง้ำนเพิม่เตมิจำกกำรอ่ำน

หนังสอืคูม่อื และมกีำรเขำ้ร่วมฝึกอบรมกำรใช ้

งำนโปรแกรม เนือ่งจำกงำนทีรั่บผดิชอบใน

ปัจจบุนัตอ้งใชโ้ปรแกรมสองประเภทนีม้ำก 

เพือ่น ำเสนอขอ้มูลแผนงำนของแผนกให ้

ออกมำเป็นรำยงำนทีน่่ำสนใจ เมือ่มทัีกษะกำร

ใชง้ำนเพิม่มำกขึน้แลว้จะสำมำรถชว่ยให ้

ท ำงำนไดเ้ร็วและมคีณุภำพ ภำยใตเ้วลำทีจ่ ำกัด

3) ยังไม่ไดเ้ขำ้ร่วมอบรมเนือ่งจำกภำระงำนและไม่สำมำรถเขำ้ร่วมได ้

ในชว่งนี ้แตม่แีผนวำ่จะเขำ้ร่วมอบรมชว่งเดอืนมกรำคม 2559 เนือ่งจำก

ชว่งปลำยปีนีย้ังตดิภำระงำนทีต่อ้งชว่ย support งำนฝึกอบรมอืน่  ๆของทมี

 HRD คอ่นขำ้งมำก

4) จัดท ำคูม่อืกำรท ำงำน (Job Manual) ใน

งำนทีรั่บผดิชอบในปัจจบุนั โดยมขีอ้มูล

ขัน้ตอนกำรท ำงำนของงำนแตล่ะขัน้ ผูท้ีต่ดิตอ่

 ปัญหำทีอ่ำจเกดิขึน้และแนวทำงกำรแกไ้ข 

รวมทัง้ศกึษำ Job Manual อืน่ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง

ในแผนกพัฒนำทรัพยำกรบคุคล เพือ่ใหม้คีวำม

เขำ้ใจในกระบวนกำรท ำงำนทัง้หมดและ

สำมำรถใหข้อ้มูลแก่พนักงำนในองคก์รได ้

นอกจำกนี ้คูม่อืนีย้ังเป็นประโยชน์ในอนำคต

เมือ่มกีำรเปลีย่นตัวพนักงำนหรือมกีำร

หมุนเวยีนงำน โดยพนักงำนสำมำรถเรียนรูง้ำน

จำกคูม่อืนีไ้ดด้ว้ยตนเอง

4) มกีำรรวบรวมขอ้มูลและขัน้ตอนเบือ้งตน้ในกำรจัดท ำคูม่อืกำรท ำงำน 

รวมถงึสว่นประกอบของคูม่อืกำรท ำงำน ทัง้นีไ้ดม้กีำรพดูคยุเพือ่ขอ

ค ำแนะน ำจำกหวัหนำ้งำนเกีย่วกับหวัขอ้และเนือ้หำทีจ่ะน ำมำจัดท ำเป็นคูม่อื

กำรท ำงำน

5) เพิม่ควำมรูด้ำ้นกำรวำงแผนงำนและเทคนคิ

ในกำรท ำงำนใหม้ปีระสทิธภิำพดว้ยกำรอ่ำน

หนังสอืทีแ่นะน ำเกีย่วกับกำรจัดกำรงำน

ประจ ำวนั โดยก ำหนดจ ำนวนอย่ำงนอ้ย เดอืน

ละ 1 เลม่ และมกีำรเลอืกน ำเทคนคิทีไ่ดอ้่ำน

ไปปฏบิตัใิชจ้รงิ

5) มกีำรก ำหนดนโยบำยในกำรท ำกจิกรรม 5ส ในทีท่ ำงำนเกดิขึน้ ซึง่เป็น

นโยบำยทีม่มีำอยู่ก่อนแลว้ แตอ่ำจจะไม่ไดล้งมอืปฏบิตัจิรงิ ซึง่ตัง้แตเ่ดอืน

ตลุำคมเป็นตน้ไป จะมกีำรท ำโครงกำรนีอ้ย่ำงจรงิจัง โดยมกีำรจัดตัง้ 

committee ขึน้มำ เพือ่จัดกำรบรหิำรดแูล ใหค้ ำแนะน ำ และตรวจสอบ 

โดยตัวขำ้พเจำ้เองไดม้กีำรท ำ 5ส บนโตะ๊ท ำงำน ตูเ้ก็บของ ซึง่ผลจำกกำร

ท ำ 5ส ทีเ่กดิขึน้ท ำใหส้ำมำรถท ำงำนไดด้ขี ึน้ เชน่ ในกำรคน้หำเอกสำร

หรือสิง่ของประหยัดเวลำไดม้ำกขึน้ สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำนดขี ึน้ และ

กำรจัดกำรคน้หำไฟลใ์นคอมพวิเตอร์ก็สำมำรถท ำไดด้ขี ึน้
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ภาคผนวก ข 
แบบประเมนิ Work Behavior Inventory Scales WBI 

         
 
  ในการบริหารองค์กรให้เจริญเติบโตก้าวหน้า การจะมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ มี
ทศันคติ บุคลิกท่ีเขา้กนัไดก้บัวฒันธรรมองค์กรเป็นส่ิงส าคญัอย่างมากท่ีจะช่วยผลกัดนัให้องค์กร
เติบโต อยา่งย ัง่ยืน ดงันั้น ในการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสม จึงเป็นอีกปัจจยัหลกัท่ีผูบ้ริหารไม่ควร
มองขา้ม โดยเฉพาะพนกังานสรรหาบุคลากรขององคก์ร ซ่ึงเปรียบเสมือนด่านแรกในการตรวจหา
ความเขา้กนัไดข้องผูท่ี้สมคัรเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร แต่จะท าอยา่งไรใหส้ามารถสรรหาคนท่ี
มีลกัษณะตามท่ีตอ้งการได ้ 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อท าให้องค์การนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว  
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นวา่พฤติกรรม 
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า
กระบวนการ ความรู้ ความสามารถหรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายบุคคลคนนั้น 
 
การน าไปประยุกต์ใช้เพือ่ผลประโยชน์ 
       WBI เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อน า
ผลมาสรุปและท าการวิเคราะห์เพื่อคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสม
ของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
       WBI สามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการท า การตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล 
พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน าไปใชช่้วยส่งเสริมสนบัสนุน 
หรือแกปั้ญหาต่างๆท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั การคดัเลือกพนกังาน การพฒันาบุคคลากร การใชศ้กัยภาพ
และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้ าและผูต้าม การ
ท างานเป็นทีม ประสิทธิภาพของทีมงาน และประสิทธิภาพขององคก์ร 
 
WBI มีลกัษณะเด่น ทีม่ีความเกีย่วโยงกบัการจัดสรรการท างาน ดังนี ้
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1. ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ตรงกบัลกัษณะ
งานต่าง ๆ ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดล้อมของการท างานท่ีมีอยู่ใน
ปัจจุบนัทั้งส้ิน 

2. มาตรการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้า่บุคคลผูน้ั้นไดป้ระเมิน
ค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 

3. ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยท างานมาก่อน
หรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง 

4. มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์เปรียบเทียบกบั
กลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

5. ง่ายต่อการท า   ผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเอง
มากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที  

 
คุณลกัษณะเด่นทีส่ าคัญของ The Work Behavior Inventory (WBI)  

ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองค์กรทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
พบวา่ The Work Behavior Inventory (WBI) สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 

1. ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกว่าแบบทดสอบ
บุคลิกภาพอ่ืน ๆ  (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 

2. ความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถ

ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 

3. ความสัมพนัธ์กบัทฤษฎีบุคลิกภาพ (Big Five)  WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ี

มีเหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมี

ประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้น

ก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

4. ความสัมพนัธ์กนักบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI น้ีมีความสัมพนัธ์
กบัแบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

5. นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจยั เคร่ืองวดัของ  WBI ซ่ึงได้ท าการ
ประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & 
Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
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6. สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดัคะแนนรวม
ในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ “Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) 
ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างานหรืออาชีพ 

 
ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI 

จากการท าวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้งและแม่นย  า ในเร่ืองต่อไปน้ี 
1. ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่

ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
2. ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ

เป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ได ้
3. ระบุลักษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการท างานท่ีเป็น

ลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
4. ระบุช้ีวา่บุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
5. วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการไปให้

ถึงจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  
6. มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้ค  าแนะน าปรึกษาต่อ

พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว  
 

Work Behavior Inventory Scales 
แบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ี ช่ือว่า  Work Behavior Inventory Scales WBI  มีการ

ก าหนด มาตรวดัเพื่อระบุพฤติกรรมของบุคคล โดยมีทั้งหมด 40 มาตรวดัท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีความ
เก่ียวโยงกบัสถานะการท างาน ดงัน้ี 

-  การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ  (Extraversion) 
1. การชอบสมาคม (Sociability) 
2. การเป็นผูน้ า  (Leadership) 
3. การจูงใจ  (Influence) 
4. พลงัใจในการท างาน  (Energy) 
-  การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
5. ความร่วมมือ (Cooperation) 
6. ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
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7. ความช านาญการฑูต  (Diplomacy) 
- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
8. การปรับตวั  (Adaptability) 
9. การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 
10. ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
11. ความเป็นอิสระ  (Independence) 
-  การมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
12. การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
13. การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
14. การยนืกราน  (Persistence) 
15. ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
16. ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
17. การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 
-  เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
18. การควบคุมตนเอง  (Self Control) 
19. การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 
20. การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 
21. การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 
- คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 
22. การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 
23. การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
25. ความมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
26. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
-  ลกัษณะของผูน้ า  (Leadership Styles) 
27. มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
28. มุ่งเนน้ท่ีบุคคล ( (People orientation) 
- ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง  (Influencing & Selling) 
29. คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
30. วเิคราะห์/จ าแนก  (Analytical) 
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31. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 
- ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
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. Emotional Intelligence 
- ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38. ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
39. ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
40. ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ  (Response  Inconsistency) 
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