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บทคดัยอ่ 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพ่ือศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํของพนกังานบริษทัเอกชน

กลุ่มธุรกิจท่ีปรึกษาดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะ
ต่างๆท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโตในสายอาชีพ (2) เพ่ือศึกษาผลการประเมินขอ้มูล
ป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์คุณลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา 
(3) เพื่อจัดทาํแผนพัฒนารายบุคคลสําหรับพฒันาศักยภาพ เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริม
สนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโตในสายอาชีพ 
โดยอาศยัการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง เพ่ือให้ไดก้รณีศึกษาท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะ
พฒันาตนเองผ่านการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพ่ือเก็บรวบรวมขอ้มูล
ในคร้ังน้ี  ได้แก่  แบบประเมินทางจิตวิทยา ได้แก่  Work Behavior Inventory และแบบประเมิน
ความสามารถทางปัญญา  Applied Reasoning Test Managerial /Professional รวมถึงแบบประเมิน
บุคลิกภาพ และสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการวิจยัพบว่าผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงบุคลิกลกัษณะของตนเองจากการวิเคราะห์ขอ้มูล
จากแบบประเมินทางจิตวิทยา และสามารถนาํจุดแขง็และจุดอ่อนจากการวิเคราะห์ดงักล่าวมาเช่ือมโยง
กบัผลการประเมินป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนาํมาคดัเลือกหาสมรรถนะท่ีจาํเป็นท่ีตอ้งมีการ
พฒันา และจดัทาํเป็นแผนพฒันาตนเองภายในกรอบระยะเวลาท่ีตนเองกาํหนด 
คาํสาํคญั : แบบประเมินทางจิตวิทยา / ภาวะผูน้าํ / ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ/ แผนพฒันาตนเอง  
97   หนา้ 
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บทที ่1 
บทนํา 

 
 
1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 การเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงไดใ้นโลกยคุปัจจุบนัท่ีมีความพลวตัรของ
ปัจจยัภายนอก อนัไดแ้ก่ สภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม สภาพแวดลอ้มทางธรรมชาติ การเมือง และ
เทคโนโลยต่ีางๆ การเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีส่งผลให้หลากหลายองคก์รท่ีเคยประสบความสาํเร็จในอดีต
ก็อาจจะไม่สามารถอยู่รอดได้ในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั ถา้องค์กรเหล่านั้นขาด
ความสามารถในการประเมินสถานการณ์ของปัจจยัภายนอกในอนาคต ยงัผลให้องคก์รไม่สามารถ
ปรับตวัไดเ้ท่าทนัต่อการเปล่ียนแปลงอนัรวดเร็ว ดงันั้นทุกองคก์รมีความมุ่งหวงัเร่ืองความอยูร่อดและ
การเติบโตอย่างย ัง่ยืนขององคก์รเองจึงให้ความสําคญัเป็นอย่างยิ่งต่อการคน้หากระบวนการต่างๆ
เพื่อใหอ้งคก์รสามารถปรับตวัไดเ้ท่าทนัต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นพลวตัรนั้น 
 อ้างถึงทฤษฎีการคัดเลือกโดยธรรมชาติของชาล ดาร์วิน และ วอลเลช ท่ีกล่าวถึง
ส่ิงมีชีวิตบนโลกท่ีจะมีชีวิตอยู่รอดได้นั้ นไม่จาํเป็นตอ้งแข็งแรงท่ีสุด หากแต่ต้องเป็นส่ิงมีชีวิตท่ี
ปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอ้ย่างเหมาะสมท่ีสุด ดงันั้นเม่ือนิยามขององคก์ร 
หมายถึง การรวมกลุ่มกนัของบุคคลดว้ยเหตุผลอยา่งใดอยา่งหน่ึง องคก์รจึงเปรียบเสมือนส่ิงมีชีวิตท่ี
ตอ้งปรับตวัเช่นกนัตามทฤษฎีของชาล ดาร์วิน 
 ในองค์กรเอกชนท่ีทาํงานด้านเทคโนโลยี ปัจจัยภายนอกด้านการเปล่ียนแปลงของ
เทคโนโลยีและค่านิยมของคนในสังคมท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วส่งผลกระทบโดยตรงต่อการ
กําหนดวิสัยทัศน์และทิศทางขององค์กรท่ีควรจะดําเนินไป  ดังนั้ น  ผู ้นําในองค์กรเหล่าน้ี  จึง
เปรียบเสมือนบุคคลท่ีสําคญัท่ีสุดในองค์กร ทั้งน้ีเน่ืองจากเป็นผูก้าํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์
ต่างๆ เพื่อนาํพาองคก์รไปสู่เป้าหมายของการเติบโตอยา่งย ัง่ยนื 
 แต่อย่างไรก็ตาม วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรท่ีเกิดจากผูน้ําสูงสุดของ
องคก์รจะประสบความสาํเร็จและนาํพาความเจริญยัง่ยนืมาสู่องคก์รมิได ้หากผูน้าํในระดบัหน่วยงาน
ไม่มีความสามารถเพียงพอท่ีจะทาํงานให้สอดคลอ้งไปกบักลยุทธ์และเป้าหมายขององคก์ร ดงันั้น
ภาวะผูน้าํจึงมีความสําคญัเป็นอย่างยิ่งสําหรับองคก์รท่ีตอ้งพ่ึงพาความสามารถของผูน้าํอย่างยิ่งยวด
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เพื่อท่ีจะนําพาองค์กรฝ่าฟันวิกฤติการณ์ต่างๆ  อันเป็นอุปสรรคของการเติบโตอย่างย ัง่ยืนใน
สถานการณ์ท่ีสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นพลวตัร 
 เหล่าน้ีลว้นเป็นเหตุผลท่ีนาํมาสู่ความสนใจในการศึกษาเร่ืองการพฒันาภาวะผูน้าํ ผ่าน
เคร่ืองมือทางจิตวิทยาท่ีมีความน่าเช่ือถือ และแผนพัฒนาตนเองเพ่ือใช้เป็นแนวทางให้สามารถ
ดาํเนินการพฒันาศกัยภาพท่ีมีอยู่ของตนเองให้เช่ือมโยง และสามารถตอบสนองต่อเป้าหมายของ
องคก์รไดใ้นรูปแบบของแผนปฏิบติัการเพื่อมุ่งพฒันาศกัยภาพของบุคลใหไ้ปสู่เป้าหมายตามท่ีองคก์ร
คาดหวงัใหเ้กิดข้ึน 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการทาํสารนิพนธ์ 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดก้าํหนดวตัถุประสงคข์องการวิจยัไวด้งัน้ี 
 1. เพื่อประเมินจุดแขง็ และจุดท่ีตอ้งพฒันาของแต่ละลกัษณะบุคลิกภาพของตนเอง ผา่น
แบบประเมินทางจิตวิทยาท่ีไดรั้บการยอมรับ  
 2. เพื่อจัดทาํแผนพัฒนาตนเองด้านภาวะผูน้ํา ตามขอ้แนะนําของแบบประเมินทาง
จิตวิทยา เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวทางกาํหนดพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัจุดท่ีตอ้งพฒันาในเร่ืองภาวะผูน้าํ 
 3. เพื่อนาํเอาพฤติกรรมท่ีไดฝึ้กปฏิบติัตามแผนไปใชใ้นการทาํงาน เพื่อพฒันาศกัยภาพ
ของตนเองในเร่ืองภาวะผูน้าํอยา่งต่อเน่ือง 
 
 

1.3 ขอบเขตของการวจิยั 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมุ่้งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ 
บุคคลเพ่ือให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกับงานท่ีทาํอยู่ ณ  ปัจจุบันและการเติบโตในสายอาชีพ โดย
เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช ้คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา ไดแ้ก่  Work Behavior Inventory และ แบบ 
ประเมินความสามารถทางปัญญา Applied  Reasoning  Test  Managerial/  Professional   โดย 
กรณีศึกษาในการวิจยัน้ี คือ พนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจท่ีปรึกษาดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ
แห่งหน่ึง จาํนวน 1 คน 
 

1.4 ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิยั 
 1. ผูรั้บการประเมินไดรั้บทราบจุดแข็ง และจุดควรพฒันาตนเองผ่านการทดสอบทาง
จิตวิทยาท่ีไดรั้บการยอมรับจากนานาประเทศทัว่โลก 
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 2. ผูว้ิจยัไดเ้รียนรู้กระบวนการจดัทาํแผนพฒันาตนเองท่ีถูกตอ้งตามกระบวนการ 
 3. ผูรั้บการประเมินได้ฝึกความกลา้เดินออกจากพื้นท่ีปลอดภัย (Comfort zone) ของ
ตนเอง เพื่อผลกัดนัตนเองเขา้สู่การปรับปรุงพฤติกรรมของตนเองอยา่งย ัง่ยนื 
 4. พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนของผูรั้บการประเมินภายหลงัจากการดาํเนินการตามแผนพฒันา
ตนเองจะช่วยผลกัดันให้ผูรั้บการประเมินประสบความก้าวหน้าในอาชีพการงาน และสอดคลอ้ง
เป็นไปตามเป้าประสงคข์ององคก์ร 
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บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 

 

 ในงานวิจยัน้ีมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพฒันาภาวะผูน้าํในตนเองผ่านแบบทดสอบทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษาทฤษฎีและงานวิจยัต่างๆเขา้มาเป็น
องคป์ระกอบ ดงัมีรายละเอียดต่อไปน้ี 
 
 

2.1 แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
 
 2.1.1 นิยามความหมายของภาวะผู้นํา 
 จากการทบทวนวรรณกรรมไดศึ้กษาแนวคิดเก่ียวกบัผูน้าํเพิ่มเติม พบว่ามีผูใ้ห้คาํนิยาม
ศพัท์ของคาํว่า ผูน้าํ (Leader) และ ภาวะผูน้าํ (Leadership) ซ่ึงมีความแตกต่างกนัอย่างน่าสนใจ เพ่ือ
สร้างความเขา้ใจในแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ําเพ่ิมมากข้ึน ผูเ้ขียนจึงขอยกนิยามศพัท์เหล่านั้นมาใช้
อา้งอิงในบทน้ี(เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2540) ดงัน้ี  
 2.1.1.1  ความหมายของคาํวา่ผูน้าํ (Leader)  

ผูน้าํ คือบุคคลท่ีมีลกัษณะอยา่งใดอยา่งหน่ึงใน 5 อยา่งต่อไปน้ี  
1.) มีบทบาทหรืออิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกวา่ผูอ่ื้น  
2.) มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืน ๆ  
3.) มีบทบาทสาํคญัท่ีสุดท่ีทาํใหห้น่วยงานบรรลุเป้าหมาย  
4.)ไดรั้บเลือกจากผูอ่ื้นใหเ้ป็นผูน้าํ  
5.) เป็นหวัหนา้ของกลุ่ม  
ผู ้นํา คือ  บุคคลในกลุ่ม ซ่ึงได้รับมอบหมายหน้าท่ี ให้ควบคุมหรือ

ประสานงานกิจกรรม ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัภารกิจของกลุ่ม (Fieder, 1967)  
ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีถูกเลือกหรือไดรั้บการแต่งตั้งให้นาํกลุ่มและมีอิทธิพลต่อ

กิจกรรมต่างๆของกลุ่มเพื่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่มและเพื่อทาํหนา้ท่ีหัวหนา้ของกลุ่ม (Dejnozka, 
1983) 
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กล่าวโดยสรุป “ผูน้าํ” คือบุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีไดรั้บการเลือก หรือแต่งตั้ง
ให้เป็นหวัหนา้ของกลุ่ม ไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกของกลุ่ม มีอิทธิพลเหนือกลุ่ม มีบทบาทสาํคญัท่ี
จะจูงใจ ชกันาํกลุ่มใหป้ฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

2.1.1.2  ความหมายของคาํวา่ภาวะผูน้าํ (Leadership)  
สาํหรับ “ภาวะผูน้าํ” นั้นไดมี้ผูใ้หนิ้ยามไวด้งัน้ี  
ภาวะผูน้าํ คือ พฤติกรรมของบุคคลในการกาํกบักิจกรรมของกลุ่มไปสู่

เป้าหมายร่วมกนั (Hemphill & Coons, 1957 ; เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์, 2540)  
ภาวะผูน้าํ คือ การใชอิ้ทธิพลเพิ่มท่ีสูงกว่าและมากกว่ากลไกการทาํงาน

ปกติท่ีใชก้าํกบังานประจาํองคก์ร (Katz & Kahn, 1978)  
ภาวะผูน้าํ หมายถึง การจุดประกายวิสัยทศัน์ให้ผูอ่ื้นมองเห็น พร้อมทั้ง

ปลูกฝังเป็นค่านิยมและสร้างสภาวะแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวยให้สามารถปฏิบติัไดส้ําเร็จ (Richards & 
Engle, 1986)  

ภาวะผูน้ํา เป็นกระบวนการให้จุดมุ่งหมาย (ทิศทางท่ีมีความหมาย) 
เพื่อให้เกิดการรวมพลังความพยายาม และความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามนั้ นเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย (Jacobs & Jaques, 1990)  

กล่าวโดยสรุป “ภาวะผูน้าํ” ไม่ใช่มุ่งเนน้ท่ีตวับุคคลเช่นผูน้าํ แต่หมายความ
ถึง กระบวนทางสงัคมแบบหน่ึงท่ีนาํมาใชเ้พื่อสร้างใหบุ้คคลหน่ึงมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ทาํใหเ้กิดความ
ร่วมมือจากกลุ่มในการปฏิบติักิจกรรมต่างๆของกลุ่มตามท่ีตนเองกาํหนด เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ี
กาํหนดไว ้

 
 2.1.2 แนวคดิและทฤษฎเีร่ืองภาวะผู้นํา 
 วิวฒันาการของแนวคิดและทฤษฎีเร่ืองภาวะผูน้าํ สามารถแบ่งตามระยะเวลาการพฒันา 
ซ่ึงยกมาอธิบายโดยสงัเขป ดงัน้ี 
 2.1.2.1 ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้าํ (Trait Theories) มีการตั้งสมมติฐาน
เก่ียวกบัภาวะผูน้าํวา่มีรากฐานมาจากคุณลกัษณะท่ีเป็นปัจเจกบุคคลของแต่ละท่าน นกัวิชาการในช่วง
น้ีมุ่งศึกษาลกัษณะพื้นฐานสําคญัดงักล่าวของผูน้ํา จากการศึกษาผูน้ําท่ีมีความโดดเด่นหลายๆคน 
สามารถแบ่งคุณสมบติัท่ีคน้พบไดเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ   
  2.1.2.1.1 ลักษณะทางกายภาพ  เช่น  ความสูง  รูป ร่าง
ภายนอก อาย ุเป็นตน้ 
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   2.1.2.1.2  ลักษณะทางความสามารถ เช่น  ความเฉลียว
ฉลาด ความรู้ ความสามารถในการพดูในท่ีสาธารณะ เป็นตน้ 
  2.1.2.1.3 ลกัษณะบุคลิกภาพ เช่น การควบคุมอารมณ์และ
การแสดงออกทางอารมณ์ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย-เก็บตวั เป็นตน้ แต่ก็มีงานวิจยัมากมายท่ีขดัแยง้กนั
และกนัจนไม่สามารถพบขอ้สรุปท่ีชดัเจน อีกทั้งยงัมีการศึกษาท่ีพบว่าคุณสมบติัของผูน้าํไม่สามารถ
ใชไ้ดก้บัทุกสถานการณ์อีกดว้ย  

นอกจากคุณลกัษณะท่ีกล่าวมาแลว้พบวา่ยงัมีอีกหลากหลายประการของคุณลกัษณะของ
ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงนกัวิชาการไดค้น้ควา้วิจยั และนาํเสนอเป็นผลงานเอาไว ้เช่น ทกัษะทางสงัคม 
ทกัษะทางดา้นเทคนิค ทกัษะทางการจดัการและความมีประสิทธิภาพของการเป็นผูน้าํ โดยผูน้าํท่ีมี
ประสิทธิภาพควรมีลกัษณะต่อไปน้ีเป็นประกอบดว้ย (Lussier, 2006. อา้งอิงใน ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี, 
2557) 

   1. ความสามารถในการบงัคบับญัชา  (Supervisory ability) ผูน้าํสามารถ
ปฏิบติัหนา้ท่ีการจดัการขั้นพื้นฐานทั้ง 4 อยา่ง ไดแ้ก่ ความฉลาด วุฒิภาวะทางสังคม  แรงขบัเคล่ือนสู่
ความสําเร็จ  และทัศนคติเก่ียวกับมนุษยสัมพันธ์  โดยเฉพาะอย่างยิ่งการนําและการควบคุม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 2. ความตอ้งการในการบรรลุเป้าหมายในอาชีพ (Need for occupational 
achievement) ผู ้นํามุ่งเน้น ท่ีจะค้นหาความก้าวหน้าในอาชีพการทํางานและต้องการประสบ
ความสาํเร็จ 
 3. ความฉลาด (Intelligence) ผูน้าํมีความคิด มีความสามารถในการทาํงาน 
กลา้ท่ีจะตดัสินใจ 

4. การกลา้ตดัสินใจ  (Decisiveness) ผูน้าํตอ้งมีความกลา้ท่ีจะตดัสินใจบน
พื้นฐานของขอ้มูลและความเหมาะสม 

5. ความแน่นอน (Self-assurance) ผูน้ําตอ้งมีความหนักแน่นทางอารมณ์
แสดงตนเองให้เป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และสร้างความเช่ือมัน่ให้เกิดข้ึนแก่ผูต้ามได้
นอกจากน้ียงัตอ้งมีความสามารถในการรับมือกบัปัญหาไดเ้ป็นอยา่งดี 

6. ความคิดริเร่ิม (Initiative) ผูน้าํตอ้งคิดคน้หรือหาแนวทางในการทาํงาน
หรือแกปั้ญหาดว้ยวิธีการหรือรูปแบบใหม่ท่ียงัไม่มีใครเคยทาํมาก่อน  และสามารถท่ีจะพึ่งพาตนเอง
ในการทาํงานได ้ถึงแมว้า่การทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จตอ้งอาศยัทีมงานกต็าม 

2.1.2.2  ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ํา (Behavioral   Theories) มีแนวคิดหลักใน
เร่ืองการมองส่ิงท่ีผูน้ําปฏิบัติ และมีความเช่ือว่าผูน้ําและผูต้ามมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน ในท่ีน้ีขอ
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ยกตัวอย่างงานวิจัยท่ี เก่ียวข้องกับทฤษฎีพฤติกรรมท่ีมีช่ือเสียงหน่ึงในนั้ นคือ การศึกษาของ
มหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ ผลการวิจยัเกิดจากการออกแบบสอบถามเก่ียวกบัเร่ืองความเป็นผูน้าํ เพื่อ
ศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้าํ และสรุปปัจจยัท่ีมีผลต่อภาวะผูน้าํเอาไว ้2 ขอ้ (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) 

2.1.2.2.1 การศึกษาของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ 
1. ภาวะผู ้นําแบบมุ่งโครงสร้างงาน  (Initiating Structure) 

ภาวะผูน้าํในลกัษณะน้ีตวัผูน้าํจะกาํหนดเป้าหมาย จดัทาํแผนการและรายละเอียดในการปฏิบติังาน 
แลว้ช้ีนาํใหส้มาชิกในกลุ่มปฏิบติัตาม ผูน้าํประเภทน้ีเป็นผูน้าํท่ีมีพฤติกรรมสร้างสรรคสู์ง เห็นไดจ้าก
การท่ีตวัผูน้าํจะพิถีพิถนัในการมอบหมายงาน และคาดหวงัว่าคนงานเหล่านั้นจะปฏิบติังานอยา่งสุด
ฝีมือ เพื่อใหไ้ดต้ามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้และจะเนน้ถึงกาํหนดเวลาท่ีตอ้งทาํใหเ้สร็จดว้ย  

2. ภาวะผูน้าํแบบมุ่งความสัมพนัธ์ของบุคคล (Consideration) 
ภาวะผูน้าํในลกัษณะน้ีตวัผูน้าํจะให้ความเป็นกนัเองกบัสมาชิกในกลุ่ม มีการปฏิบติักบัสมาชิกอย่าง
เสมอภาค และจะแสดงออกถึงความไวว้างใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับความคิดและความรู้สึกของ
สมาชิก ทาํใหค้วามสมัพนัธ์ในดา้นการทาํงานออกมาในรูปแบบของความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้าํตามการศึกษาของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอไดรั้บ
ความนิยมเป็นอยา่งมากมาจนกระทัง่ในปัจจุบนัทั้งน้ีเพราะมองมิติของภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพใน
มิติของคนและงาน และเป็นท่ีมาของคาํพดูติดหูท่ีวา่ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งเก่งทั้งคนเก่งทั้งงาน 
 นอกจากการศึกษาของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอแลว้ ยงัมีผลงานอีกช้ิน
หน่ึงท่ีมีช่ือเสียงเป็นอย่างมากมาจนกระทัง่ในปัจจุบนั นั่นคือ ทฤษฎีตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร 
(Managerial Grid) ของ Robert R. Blake และ Jane S. Mouton  
  2.1.2.2.2 ทฤษฎีตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร (Managerial 
Grid) ไดอ้ธิบายถึงภาวะผูน้าํของบุคคลเอาไว ้5 ลกัษณะดว้ยกนัดงัต่อไปน้ี 
 - (1,1) ผู ้นําแบบปล่อยปละละเลย (Impoverished Leader) 
เป็นลกัษณะของผูน้าํท่ีปล่อยปะละเลยทั้งผลผลิตและความรู้สึกของผูร่้วมงานทาํให้งานไม่ประสบ
ความสาํเร็จและขาดความสมัพนัธ์กบัสมาชิก  
 - (9,1) ผูน้าํแบบมุ่งผลงาน (Production Pusher) เป็นลกัษณะ
ของผูน้ําท่ีให้ความสนใจไปท่ีงานสูงแต่จะไม่สนใจต่อความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงานโดยเฉพาะ
ความสมัพนัธ์ส่วนบุคคลซ่ึงผูน้าํประเภทน้ีอาจจะเรียนวา่ผูน้าํแบบเผดจ็การ  
                     - (1,9) ผู ้นําแบบมุ่งความสัมพันธ์ (Country Club Leader) 
เป็นลกัษณะของผูน้าํท่ีใหค้วามสนใจกบัความสัมพนัธ์ส่วนตวัระหว่างตวัผูน้าํกบัสมาชิกในกลุ่ม โดย
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เนน้กิจกรรมต่างๆทางสังคมแต่จะไม่ให้ความสนใจต่อผลผลิต ซ่ึงผูน้าํประเภทน้ีอาจจะเรียกว่า ผูน้าํ
สโมสร  
                     - (9,9) ผูน้ําแบบนักสร้างกลุ่ม (Team Builder) เป็นลกัษณะ
ผูน้าํในอุดมคติ โดยนกัสร้างทีมจะให้ความสาํคญักบัผลผลิตในองคก์ร และความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง
สมาชิกในกลุ่มเป็นอยา่งมาก  
                       - (5,5) ผูน้าํแบบพบกนัคร่ึงทาง (Middle-of-the-road Leader) 
เป็นลกัษณะผูน้าํแบบปานกลางไม่ไดมุ่้งเน้นดา้นใดดา้นหน่ึงเป็นพิเศษแต่ก็ไม่ไดท้อดท้ิงเลยทีเดียว 
ผู ้นําลักษณะน้ีจะทําให้องค์กรสามารถดําเนินงานไปได้ในระดับหน่ึง พร้อมกับปรองดอง
ความสมัพนัธ์ของสมาชิกในกลุ่มไดอี้กเช่นกนั  

 
ภาพที ่2.1 ตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร (Blake and  McCanse ,1991.) 
  ในมิติของทฤษฎีพฤติกรรมผูน้าํนั้นไดมี้วิวฒันาการมาจากทฤษฎีคุณลกัษณะ
ของผูน้าํ เน่ืองจากไม่ไดม้องแค่มิติของภาวะผูน้าํ หรือตวัผูน้าํเพียงอยา่งเดียว แต่ยงัมีมุมมองเร่ืองของการ
พฒันาความสัมพนัธ์กบัคนเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย แต่อย่างไรก็ตามภาวะผูน้าํนั้นยงัมีความเก่ียวขอ้งในมิติ
อ่ืนๆอีกหลากหลาย ไดแ้ก่ รูปแบบองคก์ร กระบวนการทาํงาน ตลอดจนผลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิผลจากการ
ทาํงาน เป็นตน้ 
    2.1.2.3 ทฤษฎีตามสถานการณ์   (Situational or Contingency  Leadership 
Theories) แนวคิดทฤษฎีน้ีเร่ิมมองมิติอ่ืนๆเพิ่มเติมจากเร่ืองคนและงาน มีการนาํเอาสถานการณ์เขา้มา
เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองภาวะผูน้าํ ทั้งน้ีแนวคิดดงักล่าวมีความเช่ือว่าในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปผูน้าํจะ
มีพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปตามแต่สถานการณ์เหล่านั้นดว้ย ทั้งน้ีขอยกตวัอย่างเพียงบางทฤษฎี
โดยสงัเขป (มลัลิกา ตน้สอน, 2544: 54) 
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2.1.2.3.1 ทฤษฎีวงจรชีวิตโดย Hersey  and  Blanchard  มี
ความเช่ือท่ีสอดคลอ้งไปกับการศึกษาของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ คือ พฤติกรรมท่ีมุ่งสร้าง
โครงสร้าง (Initiation structure) และพฤติกรรมท่ีมุ่งความสัมพันธ์ (Consideration)และอธิบายว่า 
ภาวะผูน้าํแบบต่างๆ ประกอบกบัความพร้อมของสมาชิกทาํให้เกิดรูปแบบของการทาํงานของผูน้าํ 4 
รูปแบบคือ 

 - การบอกกล่าว(Telling) ผูน้าํประเภทน้ีจะใหค้าํแนะนาํอยา่ง
ใกลชิ้ดและดูแลลูกนอ้งอยา่งใกลชิ้ด เหมาะสมกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบัตํ่า 

 - การนาํเสนอความคิด(Selling) ผูน้าํประเภทน้ีจะคอยช้ีแนะ
บา้งว่าผูต้ามขาดความสามารถในการทาํงาน แต่ถา้ผูต้ามไดรั้บการสนบัสนุนให้ทาํพฤติกรรมนั้นดว้ย
การให้รางวัลก็จะทําให้เกิดความเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบงานและกระตือรือร้นท่ีจะทํางานมาก
ข้ึน  ผูบ้ริหารจะใชว้ิธีการติดต่อส่ือสารแบบ  2  ทาง  และตอ้งคอยสั่งงานโดยตรง  อธิบายให้ผูต้าม
เขา้ใจ  จะทาํให้ผูต้ามเขา้ใจและตดัสินใจในการทาํงานไดดี้ เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมในการ
ทาํงานอยูใ่นระดบัตํ่าถึงปานกลาง 

 - การมี ส่วน ร่วม  (Participation)  ผู ้นํ าประเภท น้ีจะคอย
อาํนวยความสะดวกต่างๆในการตดัสินใจ  มีการซกัถาม มีการติดต่อส่ือสาร 2 ทางหรือรับฟังเร่ืองราว 
ปัญหาต่างๆจากผูต้าม  คอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่างๆทั้ งทางตรงและทางออ้ม  ทาํให้ผูต้าม
ปฏิบติังานไดเ้ตม็ความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ  เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบั
ปานกลางถึงระดบัสูง ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถแต่ไม่เตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบงาน 

 - การมอบหมายงาน(Delegation) ผูบ้ริหารเพียงให้คาํแนะนาํ
และช่วยเหลือเล็กๆน้อยๆ   ผูต้ามคิดและตดัสินใจเองทุกอย่าง  เพราะถือว่าผูต้ามท่ีมีความพร้อมใน
การทาํงานระดับสูงสามารถทาํงานให้มีประสิทธิภาพได้ดี เหมาะกับผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยู่ใน
ระดบัสูง ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีทั้งความสามารถและเตม็ใจหรือมัน่ใจในการรับผดิชอบการทาํงาน 
 2.1.2.3.2 การศึกษาของ  Fiedler กล่าวว่ า  ภาวะผู ้นํ า ท่ี มี
ประสิทธิภาพตอ้งประกอบดว้ยปัจจยั 3 ส่วน คือ 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้นําและผู ้ตาม บุคลิกภาพของ
ผูน้าํ  มีส่วนสาํคญัท่ีจะทาํใหก้ลุ่มยอมรับ 

2 . โครงส ร้างของงาน  งาน ท่ี ให้ ความสํ าคัญ เก่ี ยวกับ
โครงสร้างของงานอาํนาจของผูน้ําจะลดลง  แต่ถา้งานใดตอ้งใช้ความคิด  การวางแผน   ผูน้ําจะมี
อาํนาจมากข้ึน 
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3.  อํานาจของผู ้นํา  ผู ้นําท่ี ดี ท่ีสุด  คือ  ผู ้ท่ี เห็นงานสําคัญ
ท่ีสุด   แต่ถา้ผูน้าํท่ีจะทาํเช่นน้ีไดผู้น้าํตอ้งมีอาํนาจและอิทธิพลมาก  แต่ถา้ผูน้าํมีอิทธิพลหรืออาํนาจไม่
มากพอจะกลายเป็นผูน้ําท่ีเห็นความสําคญัของสัมพันธภาพระหว่างผูน้ําและผูต้ามมากกว่าเห็น
ความสาํคญัของงาน 

ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผู ้นําท่ี มีประสิทธิภาพหรือไม่มี
ประสิทธิภาพข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ ถา้สัมพนัธภาพของผูน้าํและผูต้ามดี   และมีโครงสร้างของงาน
ชดัเจน  ผูน้าํจะสามารถควบคุมสถานการณ์ขององคก์รได ้
 2.1.2.4 ทฤษฎีความเป็นผู ้นําเชิงปฏิรูป   (Transformational Leadership 
Theory) แนวคิดน้ีเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา   มีการแข่งขนัเพื่อชิง
ความเป็นเลิศ  ดงันั้นแนวคิดน้ีจึงนาํเสนอภาวะผูน้าํในรูปแบบใหม่ท่ีเช่ือว่าจะทาํให้ผูบ้ริหารประสบ
ความสําเร็จสูงสุด คือ ผูบ้ริหารตอ้งเปล่ียนแปลงตนเอง ดงัมีงานวิจยัท่ีจะขอนาํมากล่าวถึงในท่ีน้ีพอ
สงัเขป คือ (ปราชญา  กลา้ผจญั, 2551) 

1. ทฤษฎีของเบิร์นส์  (Burns)  อธิบายความเขา้ใจในธรรมชาติของความเป็น
ผูน้าํว่าตั้งอยู่บนพื้นฐานของความแตกต่างระหว่างความเป็นผูน้าํกบัอาํนาจท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กบัผูน้าํ
และผูต้าม   อาํนาจจะเกิดข้ึนเม่ือผูน้าํจดัการบริหารทรัพยากร  โดยเขา้ไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู ้
ตามเพื่อบบรลุเป้าหมายท่ีตนหวังไว้ ความเป็นผูน้ําจะเกิดข้ึนเม่ือการบริหารจัดการทําให้เกิด
แรงจูงใจ  และนํามาซ่ึงความพึงพอใจต่อผูต้าม  ความเป็นผูน้ําถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใช้
อาํนาจ (Special  form of power) ดงันั้นการแสดงความเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพสําหรับสถานการณ์
ปัจจุบนัควรมีลกัษณะดงัน้ี  

       - ผูน้าํการแลกเปล่ียน (Transactional  Leadership) เป็นลกัษณะของผูน้าํท่ี
ติดต่อกบัผูต้ามโดยการแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนั และส่ิงแลกเปล่ียนนั้นต่อมากลายเป็นประโยชน์
ร่วมกนั ลกัษณะน้ีพบไดใ้นองคก์รทัว่ไป เช่น ทาํงานดีกไ็ดเ้ล่ือนขั้น  ทาํงานกจ็ะไดค่้าจา้งแรงงาน และ
ในการเลือกตั้งผูแ้ทนราษฎรมีขอ้แลกเปล่ียนกับชุมชน เช่น ถา้ตนได้รับการเลือกตั้งจะสร้างถนน
ให ้ เป็นตน้ 

- ผูน้ําการเปล่ียนแปลง (Transformational  Leadership) เป็นลกัษณะของ
ผูน้าํท่ีตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม พยายามใหผู้ต้ามไดรั้บการตอบสนองสูงกว่าความตอ้งการ
ของผูต้าม  เนน้การพฒันาผูต้าม  กระตุน้และยกยอ่งซ่ึงกนัและกนัจนเปล่ียนผูต้ามเป็นผูน้าํ  และมีการ
เปล่ียนต่อๆกนัไป เรียกว่าDomino  effect ต่อไปผูน้าํการเปล่ียนแปลงก็จะเปล่ียนเป็นผูน้าํจริยธรรม 
ตวัอยา่งผูน้าํลกัษณะน้ี ไดแ้ก่  ผูน้าํชุมชน 
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- ผูน้าํจริยธรรม (Moral  Leadership) เป็นลกัษณะของผูน้าํท่ีสามารถทาํให้
เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูต้าม  ซ่ึงผูน้าํจะมีความสัมพนัธ์กบัผูต้ามใน
ดา้นความตอ้งการ (Needs) ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยดึจริยธรรมสูงสุด 
คือ ความเป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม  ผูน้าํลกัษณะน้ีมุ่งไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีตอบสนอง
ความต้องการ  และความจําเป็นอย่างแท้จริงของผู ้ตาม   ตัวอย่างผู ้นําจริยธรรมท่ีสําคัญ  คือ 
พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนักวางแผนและมองการณ์ไกล นาํมาซ่ึง
การเปล่ียนแปลง  เช่น โครงการอีสานเขียว โครงการนํ้าพระทยัจากในหลวง โครงการแกม้ลิง เป็นตน้ 

2. ทฤษฎีของแบสส์ (Bass) มีความขดัแยง้กบัแนวคิดของเบิร์นส์ ซ่ึงเช่ือว่า 
พฤติกรรมของผูน้าํในการนาํกลุ่มให้ปฏิบติังานอย่างใดอย่างหน่ึงให้ไดผ้ลดียิ่งข้ึนหรือให้ไดผ้ลเกิน
ความคาดหวงั  ผูน้าํจะตอ้งแสดงความเป็นผูน้าํใน 2 ลกัษณะร่วมกนั คือ ความเป็นผูน้าํเชิงเป้าหมาย 
และความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้าํจะออกมาในสัดส่วนของ
ความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูปหรือเชิงเป้าหมายมากนอ้ยเพียงใดนั้นข้ึนอยูก่บั 
                     - ส่ิงแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่  เศรษฐกิจ  การเปล่ียนแปลงใน
สงัคม  วฒันธรรม และประเพณีของแต่ละทอ้งถ่ิน 
 - ส่ิงแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ งาน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้ ังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และวฒันธรรมองคก์ร 
 - คุณลกัษณะส่วนตวัของผูน้าํเอง ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะ
บุคคล และความสนใจของแต่ละบุคคล 

ความเป็นผูน้ําเชิงปฏิรูปตามแนวคิดของแบสส์ หมายถึง การท่ีผูน้ําให้
ความช่วยเหลือเก้ือกูลแก่ผูต้ามเพ่ือให้เกิดขวญัและแรงใจในระดบัท่ีสูงข้ึน  ผูน้าํสามารถทาํให้ผูต้าม
เกิดแรงดลใจในการทาํงาน และพยายามท่ีจะทาํงานให้ไดม้ากกว่าท่ีคาดหวงัไว ้ ซ่ึงความเป็นผูน้าํเชิง
ปฏิรูป  ประกอบด้วยบุคลิกภาพท่ีน่านับถือ(Charisma) การยอมรับความแตกต่างของบุคคล 
(Individualized consideration) การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา (Intellectual  stimulation) 

ความเป็นผูน้าํเชิงเป้าหมายตามแนวคิดของแบสส์ หมายถึงการท่ีผูน้าํช้ีแนะ
หรือจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีกาํหนด  โดยระบุความชดัเจนดา้นบทบาท  โครงสร้างงาน
และส่ิงท่ีตอ้งการจากงานซ่ึงจะแลกเปล่ียนกนัดว้ยส่ิงตอบแทนท่ีผูต้ามตอ้งการ เพื่อเป็นแรงผลกัดนัให้
งานบรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีคาดหวงัไว ้แบสส์ไดเ้สนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเป็นผูน้าํ
เชิงเป้าหมาย 

1.   การใหร้างวลัตามสถานการณ์  
2.   การจดัการโดยยดึกฎระเบียบ  
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  จะเห็นไดว้่าผูน้ําเชิงปฏิรูป และผูน้ําเชิงเป้าหมาย  แตกต่าง
กนัท่ีความสามารถในการกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดสติปัญญา  รู้จกัคิดแก้ปัญหาเก่าในแนวทางใหม่  มี
ความคิดสร้างสรรค ์ มีโลกทศัน์ท่ีกวา้งไกลในการทาํงาน ผูน้าํเชิงปฏิรูปจะไม่ยินดีกบัสถานการณ์ท่ี
เป็นอยู่ในปัจจุบนัและพยายามท่ีจะหาวิถีทางใหม่ในการทาํงาน  เพื่อให้งานประสบความสาํเร็จมาก
ท่ีสุดเท่าท่ีโอกาสจะเอ้ืออาํนวยให้เขาทาํได ้ ในขณะท่ีผูน้าํเชิงเป้าหมายยงัคงให้ความสาํคญัอยูก่บัการ
คงสภาพของระบบการทาํงานในปัจจุบนัต่อไป เพ่ือให้งานสําเร็จไปแบบวนัต่อวนั  มัน่คง  และไม่
เส่ียง 

จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ําตามวิวฒันาการดงัท่ีกล่าวมาแลว้ พบว่าทุกทฤษฎีลว้น
แลว้แต่มีขอ้เด่นในตวัเอง การคน้ควา้วิจยัสามารถช่วยต่อยอดให้ทฤษฎีมีความเขม้ขน้ข้ึน สอดคลอ้ง
กับยุคสมัยของแนวคิดและทฤษฎีในช่วงเวลานั้ นๆ  จนกระทั่งในท่ีสุดก็พัฒนามาได้ตรงกับ
สภาพการณ์ในปัจจุบนั ภาวะผูน้าํถือเป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญัมากในทุกระดบัขององคก์ร องคก์รท่ีมี
ผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํกจ็ะสามารถนาํพาองคก์รไปสู่เป้าประสงคท่ี์องคก์รวาดหวงัไวไ้ดโ้ดยง่าย 
 

2.1.3 ทฤษฎบุีคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (Big 5 Personality Theory) 
2.1.3.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 
“บุคลิกภาพ” หรือภาษาองักฤษ “Personality” มีรากศพัทม์าจากภาษาลาติน

ว่า Persona ท่ีแปลว่า หน้ากากท่ีตัวละครแต่ละตัวต่างจะมีบทบาทในการแสดง กล่าวได้ว่าเป็น
ตัวกําหนดบุคลิกของแต่ละตัวละคร (Golembiewski, 1962; Hilgard, 1962) แต่ความหมายในเชิง
วิชาการหมายถึงบุคคล รูปแบบ ลกัษณะ ของความคิด อารมณ์ และพฤติกรรม ร่วมกับกลไกทาง
จิตวิทยาของแต่ละคนรวมเป็นลกัษณะประจาํของบุคคลนั้น จึงทาํใหแ้ต่ละคนมีความแตกต่างกนั การ
แสดงออกของพฤติกรรมซ่ึงช้ีให้เห็นความเป็นตวัตนของแต่ละบุคคลในการปรับตวัต่อส่ิงแวดลอ้ม
รวมถึงลกัษณะท่ีส่งผลต่อการมีปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น (อลัชลี แจ่มเจริญ, 2530)  
 2.1.3.2 แนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Costa  and  McCrae, 
1992) เป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับมากท่ีสุดมีการนาํเอาไปใชอ้ยา่งกวา้งขวางเพื่อประเมินบุคลิกภาพ
ของคน แนวคิดบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ ประกอบไปดว้ย บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion)  
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism)  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม(Agreeableness) บุคลิกภาพ
แบบมีจิตสํานึก(Conscientiousness) และบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  (Openness  to 
Experience) (พรรณวดี สุทธิภกัดี, 2552) 
 - บุคลิกภาพดา้นท่ี 1 : บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) เป็นบุคลิก
ดา้นบวกท่ีทาํใหค้นรู้สึกดีต่อตวัเองและส่ิงรอบขา้ง    คาํว่า   “Extravert ”  หรือ “Extrovert ”  เป็นคาํท่ี
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ตรงข้ามกับคาํว่า   ”Introvert ”  ซ่ึงเป็นคาํท่ียืมมาจากทฤษฎีดั้ งเดิมทางจิตวิทยา  คนท่ีมีคะแนน 
Extraversion  สูง   มกัจะเป็นคนช่างสังคม   ช่างพูดช่างคุย    อบอุ่น   มีชีวิตชีวา    มีเพ่ือนเยอะ    ไม่
ชอบอยูค่นเดียว    ในทางตรงขา้ม    คนท่ีเป็นพวก  Introversion  มกัไม่ใช่ คนท่ีอารมณ์ดีตลอดเหมือน
พวกแรก   ส่วนใหญ่จะเฉยๆ   ไม่ยุง่กบัใคร   ทาํอะไรคนเดียว    คิดคนเดียว   จากลกัษณะท่ีแตกต่าง
กนัแบบน้ีเราพบวา่พวก  Introvert  มกัจะเกบ็กด  ปิดตวัเองเวลามีปัญหา  พยายามแกปั้ญหาเองคนเดียว    
ในขณะท่ีพวก Extrovert  มกัจะเล่าปัญหาหรือปรึกษาคนรอบขา้งเสมอ ดงันั้นจึงอาจกล่าวไดว้า่คนท่ีมี 
ระดบั Extraversion  สูงมกัมีสุขภาพจิตดีกว่าคนท่ีระดบั Introversion  สูง ในท่ีทาํงานพวก  Extrovert  
มกัจะทาํงานอยา่งมีความสุขกว่า มองโลกในแง่ดีกว่า   อารมณ์ดีกว่า   มีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
มากกว่า และ พึงพอใจในงานท่ีทาํมากกว่า เม่ือท่ีปรึกษาตอ้งติดต่อส่ือสารกบัคนทั้งสองกลุ่ม กลุ่ม 
Extraversion มกัเขา้ไปพดูคุยไดง่้ายกวา่และเขา้ใจไดม้ากกวา่ 
 - บุคลิกภาพดา้นท่ี 2 : บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) ตรงกบัคาํ
ว่า “พวกประสาท” ในภาษาไทย คนกลุ่มน้ีมีลกัษณะตรงขา้มกบักลุ่มแรกโดยส้ินเชิง คนกลุ่มน้ีมกั
ไม่ใช่แค่เฉยๆแบบ Introversion แต่จะอารมณ์เสีย หงุดหงิด เศร้าสร้อย อ่อนแอ ไม่มัน่คง ไดทุ้กเวลา
และทุกสถานการณ์โดยไม่สมเหตุสมผล คนกลุ่มน้ีมกัมองตวัเองและส่ิงแวดลอ้มในทางลบไวก่้อน 
คนกลุ่มน้ีมกัจะวิตกกงัวลและเครียดมากกว่าคนอ่ืนๆในเร่ืองงาน ประเมินผลงานของตวัเองตํ่ากว่า
ความเป็นจริง มักกลวัในส่ิงท่ียงัไม่เกิดข้ึนหรืออาจไม่เกิดข้ึนโดยไม่สามารถควบคุมตัวเองได ้
อย่างไรก็ตามหากไดมี้การมอบหมายงาน ควบคุมการทาํงาน และประเมินผลงานอย่างเป็นระบบ
แล้วก็จะช่วยให้คนกลุ่มน้ีสามารถทํางานอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ลักษณะท่ีตรงข้ามกับ
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวคือคนท่ีมีลกัษณะมัน่คง เช่ือมัน่ในตนเอง ไม่ถูกรบกวนหรือโอนอ่อนไป
ตามส่ิงแวดลอ้มไดง่้ายๆ เรียกว่าเป็นคนท่ีมีอารมณ์มัน่คง คนทั้งสองกลุ่ม อาจเขา้ไปพูดคุยไดง่้าย
ใกลเ้คียงกนัเม่ือตอ้งติดต่อส่ือสาร แต่กลุ่มบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว มกัแสดงความวิตกกงัวลมากจน
บางคร้ังอาจทาํให้ประสิทธิภาพของการส่ือสารลดน้อยลง ดงันั้นท่ีปรึกษาจึงควรเขา้ใจในความ
แตกต่างและวางแผนการเขา้ไปพดูคุยใหเ้หมาะสม 

- บุคลิกภาพดา้นท่ี 3 : บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) คาํ
ว่า Agreeableness มาจาก Agree กับ Able หมายถึงความสามารถท่ีจะตกลงร่วมกับผูอ่ื้นได้ คนท่ีมี
ระดบั Agreeableness สูงมกัจะเป็นคนท่ีปรับตวัเขา้กบัคนอ่ืนไดดี้ เขา้ใจคนอ่ืน มีความยดืหยุน่สูง รู้จกั
การประนีประนอม ตรงไปตรงมา ไม่หนา้ไหวห้ลงัหลอกหรือนินทาคนอ่ืนลบัหลงั คนทัว่ไปมกัชอบ
ท่ีจะทาํงานกลุ่มน้ีเพราะรู้สึกปลอดภยัและสบายใจ คนกลุ่มน้ีอาจไม่ไดเ้ป็นพวกเจา้เสน่ห์แบบ 
Extraversion แต่ก็เป็นกลุ่มท่ีผูร่้วมงานไวใ้จรักใคร่ ดงันั้น ท่ีปรึกษา จึงควรพิจารณาเขา้ไปติดต่อ
พดูคุยดว้ยเพื่อท่ีจะนาํไปสู่การสร้างสมัพนัธภาพกบัคนอ่ืนๆในองคก์รต่อไปไดง่้ายข้ึน 
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 - บุคลิกภาพด้านท่ี 4 : บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก(Conscientiousness) 
เป็นบุคลิกท่ีเอ้ือต่อการทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะ Conscientiousness หมายถึงความตั้งใจ 
ความอดทน ความรับผิดชอบ และระดบัการควบคุมตวัเองซ่ึงทาํให้คนผูน้ั้นสามารถกาํหนดทิศทาง
ของพฤติกรรมของตนเองไดอ้ย่างแน่นอน รู้จกัคิดไตร่ตรองก่อนพูดหรือลงมือกระทาํ รู้จกัการรอ
คอยและยบัย ั้งชั่งใจ มีการวางแผนงานและเรียงลําดับความสําคัญของส่ิงท่ีจะต้องทํา คนท่ีมี
Conscientiousnessในระดบัตํ่ามกัขาดทิศทางในการทาํงาน Conscientiousness มีความสาํคญัต่อการ
ทาํงานในทุกๆ ดา้น จนนกัจิตวิทยาองคก์รเช่ือวา่ สามารถใชเ้ป็นตวัทาํนายผลงานของบุคคลได ้
 - บุคลิกภาพดา้นท่ี 5 : บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness  
to Experience) หมายถึงลกัษณะของบุคคลท่ีมกัมีความคิดเป็นของตนเอง มีจินตนาการสูง มองโลก
ในแง่มุมท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น คนกลุ่มน้ีมกัมีใจคอกวา้งขวาง ให้ความสนใจกบัทุกส่ิงรอบตวั ยอมรับ
ความคิดของผูอ่ื้นไดแ้มจ้ะไม่เห็นดว้ยก็ตาม แต่ขณะเดียวกนัก็มีความคิดสร้างสรรค์ มกัพยายาม
แกปั้ญหาเดิมๆ ดว้ยแนวคิดใหม่โดยพร้อมท่ีจะเส่ียงทดลองทาํส่ิงนั้นๆอย่างมัน่ใจ อย่างไรก็ตาม
กฎระเบียบและวฒันธรรมขององคก์รโดยเฉพาะองคก์รแบบไทยๆ มกัไม่ค่อยเปิดโอกาสใหค้นกลุ่ม
น้ีไดแ้สดงความสามารถมากนกั ถึงแม ้Openness to experience จะดูเป็นลกัษณะท่ีเหมาะสมสาํหรับ
เจา้ของกิจการท่ีจะตอ้งมีความคิดสร้างสรรค ์รู้จกัใชห้รือสร้างนวตักรรมและ กลา้เส่ียง แต่ท่ีจริงแลว้
หากพนักงานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้มีลกัษณะน้ีก็อาจเป็นประโยชน์ต่อโดยการคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ 
หรือหาวิธีการแกปั้ญหาแบบใหม่ๆ ใหก้บัองคก์รได ้
 จากการทบทวนวรรณกรรมสําหรับทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ พบว่าทฤษฎี
พยายามศึกษาเร่ืองความแตกต่างระหว่างบุคคลอนัเน่ืองมาจากบุคลิกลกัษณะท่ีเป็นตวัตนติดตวัมา
ตั้งแต่กาํเนิด การศึกษาและทาํความเขา้ใจบุคลิกภาพระหวา่งบุคคลภายในองคก์รจะสามารถลดความ
ขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึน ตลอดจนทาํให้นาํไปต่อยอดทาํแผนพฒันาตนเองรายบุคคลให้กบัพนกังานท่ีมี
จุดท่ีตอ้งพฒันาดงัจะไดศึ้กษาเพิ่มเติมจากหวัขอ้ต่อไป เร่ืองแผนพฒันาตนเอง 
 

 2.1.4 แผนพฒันาตนเอง (Development Action Plan)  
 2.1.4.1 นิยามของแผนพฒันาตนเอง 

อา้งถึง อาทร ใช้กิจจา (2522 :10) แผนพฒันาตนเองเป็นกระบวนการท่ี
ผูป้ฏิบัติงานร่วมกับผูบ้ ังคับบัญชากําหนดความจาํเป็นในการพัฒนาฝึกอบรมผูป้ฏิบัติงานเพื่อ
ความสําเร็จของงานและองค์กร โดยแผนพฒันาตนเองเป็นแผนท่ีมีการระบุเป้าหมาย วิธีการและ
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการพฒันา ซ่ึงถือเป็นองคป์ระกอบสาํคญัในการนาํไปสู่การพฒันาตนเอง        
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กรมเจา้ท่า (2557) ยงัไดใ้ห้นิยามของแผนพฒันาตนเองว่าเป็นเคร่ืองมือท่ี
ใชเ้ป็นกรอบแนวทางและเป็นแผนปฏิบติัการ (Action Plan) ตนเอง ซ่ึงทาํเป็นรายบุคคล เพ่ือพฒันา
ตนเองในดา้นความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ จากจุดท่ีอยูไ่ปสู่จุดท่ีตอ้งการอยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบโดย
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ เพิ่มขีดความสามารถปฏิบัติงานใน
ปัจจุบนัใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึนและเพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรใหมี้คุณสมบติั ความสามารถ
และศกัยภาพในการทาํงานสาํหรับตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต โดยแผนพฒันาตนเองจะเป็นการ
พฒันาจุดอ่อน (weakness) และสร้างจุดแขง็ (Strength) ให้มีมากข้ึนพร้อมนาํไปประยกุตใ์ชใ้นงานให้
สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และส่ิงสําคญัคือ แผนพฒันาตนเองตอ้งมาจากการ
ส่ือสารแบบสองทาง (Two Way Communication) ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ผูรั้บ
การพฒันา) เพ่ือร่วมกาํหนดประเด็นในการพฒันาไปสู่การดาํเนินการตามแผนและประเมินผลอยา่ง
เป็นลาํดบัขั้นตอน  

2.1.4.2 องคป์ระกอบของแผนพฒันาตนเอง 
 ในการทําแผนพัฒนาตนเองนั้ นจะต้องมีการกําหนดขั้ นตอนและ

องคป์ระกอบของแผนพฒันาตนเองท่ีครบถว้นเพ่ือท่ีจะทาํใหเ้กิดการพฒันาท่ีแทจ้ริง และส่งผลใหเ้กิด
การยกระดบัความสามารถในดา้นต่างๆใหดี้ยิง่ข้ึน โดยองคป์ระกอบของแผนพฒันาตนเอง (Ronald C. 
Page, 2008: 6-7) มีดงัน้ี 

1. เป้าหมาย  (Goal): การทําแผนพัฒนาตนเองจําเป็นต้องมีการ
ตั้งเป้าหมายสาํหรับผูรั้บการฝึกแต่ละคน ตอ้งมีการคิดและเลือกว่าอะไรคือส่ิงท่ีผูรั้บการฝึกตอ้งการท่ี
ปรับเปล่ียนใหส้าํเร็จ ในการดาํเนินการตามแผนพฒันาตนเองนั้นควรมีการทบทวนเป้าหมายทุกคร้ังท่ี
มีการนดัพบกนัระหวา่งผูฝึ้กและผูรั้บการฝึก 

2. วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค์ ข อ ง ก า ร พั ฒ น า  ( Development Objective)
วตัถุประสงคน้ี์จะเป็นตวัระบุท่ีจะทาํให้บรรลุเป้าหมายการพฒันา ยกตวัอย่างเช่น การปรับปรุงการ
บริการลูกค้า ซ่ึงผูท้ ําการฝึกสามารถดําเนินการฝึกสอนเป็นรายบุคคลหรือเป็นกลุ่มก็ได้ โดย
วตัถุประสงคข์องการพฒันาอาจจะมีความคลา้ยคลึงหรือแตกต่างกนัไปตามรายบุคคล  

3. กิจกรรมการพัฒนา  (Development Action Plan): การเลือกใช้
กิจกรรมท่ีสนบัสนุนเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ผูฝึ้กและผูรั้บการฝึกไดเ้ลือกไว ้และดาํเนินการหรือ
ลงมือปฏิบติัอย่างต่อเน่ือง โดยท่ีวตัถุประสงคแ์ละกิจกรรมท่ีจะกระทาํตอ้งมีความสอดคลอ้งกนัการ
วางแผนวิสยัทศัน์ (Vision Planning): การวางแผนวิสัยทศัน์เปรียบเสมือนการระดมสมองระหวา่งผูฝึ้ก
และผูรั้บการฝึก โดยการให้ความสําคญักบัผลลพัธ์ท่ีออกมา อีกทั้งวิสัยทศัน์จะเป็นเสมือนการสร้าง
กาํลงัใจใหผู้ฝึ้กปรับเปล่ียนพฤติกรรมและการรับรู้ตนเอง 
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4. ระยะเวลา (Schedule): การกาํหนดช่วงเวลาเพ่ือติดตามผลโดยมีการ
กาํหนดระยะเวลาท่ีแน่นอนในการฝึก อาจมีการนดัเพื่อพูดคุยเป็นประจาํทุกอาทิตย ์สองอาทิตยห์รือ
เดือนละคร้ัง โดยช่วงระยะเวลาข้ึนอยูก่บัลกัษณะกิจกรรมต่างๆ ท่ีไดก้าํหนดข้ึน 

5. ความคืบหนา้ของแผนพฒันาตนเอง (Progress Update): การพูดคุย
พบปะระหว่างผูฝึ้กและผูรั้บการฝึกจะเป็นตวัแปรสําคญัท่ีช่วยให้แผนการพฒันาตนเองสามารถ
ประสบความสําเร็จ การพูดคุยเป็นการทบทวนถึงกิจกรรมท่ีไดต้ั้งไว ้หากสามารถบรรลุเป้าหมายได้
ผูรั้บการฝึกจะสามารถดาํเนินการทาํตามเป้าหมายขอ้ต่อไปได้ อย่างไรก็ตามหากผูรั้บการฝึกไม่
สามารถบรรลุเป้าหมายได ้จะตอ้งมีการจดบนัทึกและให้เหตุผลถึงสาเหตุท่ีไม่สามารถดาํเนินการให้
ประสบความสาํเร็จได ้

2.1.4.3 กระบวนการและขั้นตอนการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล  
ขั้นตอนการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน (ส่วนพฒันาบุคลากรกรมประมง, 
2554) อนัไดแ้ก่ 

ขั้นตอนท่ี 1 การประเมินตนเอง  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งตรวจสอบการทาํงานของตนเองจากประสบการณ์ท่ี

ไดรั้บจากงานท่ีทาํการฝึกอบรม การพฒันา รวมถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองท่ีจาํเป็นต่อการ
พฒันา อีกทั้งยงัตอ้งประเมินความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานของตนเองดว้ย  

ขั้นตอนท่ี 2 การประชุมร่วมกนัระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ
ผูบ้งัคบับญัชา  

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาตอ้งหารือร่วมกนัถึงแผนการพฒันา
ตนเอง โดยตอ้งร่วมกนักาํหนดวิธีการและเคร่ืองมือในการพฒันา รวมถึงเป้าหมายและระยะเวลาใน
การดาํเนินการของแผนการพฒันาตนเองใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบับริบทขององคก์ร  

ขั้นตอนท่ี 3 การสรุปผลและการนาํไปปฏิบติั  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาจาํเป็นตอ้งลงรายมือช่ือร่วมกนัใน

แผนพฒันาตนเอง และดาํเนินการปฏิบติัตามแผนดงักล่าว  
ขั้นตอนท่ี 4 การติดตามและทบทวน  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาตอ้งจดัประชุมร่วมกนัอยา่งเป็นระยะ

เพื่อติดตามผลการดาํเนินการตามแผนพฒันาตนเองเพ่ือประเมินผลการดาํเนินการของแผน ทบทวน
และปรับปรุงแผนการพฒันาตนเองใหส้อดคลอ้งกบับริบทขององคก์ร 
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การพัฒนาตนเองให้ประสบความสําเร็จควรจะมีกระบวนการตาม
ขั้นตอน ซ่ึง สุวรี เท่ียงทศัน์ (2542 อา้งถึงใน ประทีป โชติคุณเศรษฐ, 2544, หนา้ 16–17) ไดก้ล่าวถึง 
กระบวนการในการพฒันาตนเอง ดงัน้ี 

1. การสํารวจตนเอง การท่ีคนเราจะประสบความสมหวงัหรือไม่ 
สาเหตุท่ีสําคัญคือจะต้องมีการสํารวจตนเองเพราะตนเป็นผูก้ระทําเอง คนบางคนไม่ประสบ
ความสําเร็จในชีวิตเน่ืองจากบุคคลนั้นมีจุดอ่อนหรือมีคุณสมบติัท่ีไม่ดี การท่ีจะทราบว่าตนเองมี
คุณสมบติัอยา่งไรควรจะไดท้าํการสาํรวจตนเอง ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะไดป้รับปรุงแกไ้ขหรือพฒันาตนเองให้
ดีข้ึนและไดมี้ชีวิตท่ีสมหวงัต่อไป 

2. การปลูกคุณสมบติัท่ีดีงาม โดยนาํคุณสมบติัของบุคคลสาํคญัของ
โลกเป็นแบบอยา่ง ซ่ึงคุณสมบติัของบุคคลไม่ใช่ส่ิงท่ีติดตวัมาแต่กาํเนิด แต่สามารถปลูกสร้างข้ึนได ้

3. การปลุกใจตนเอง เป็นส่ิงสําคญัเพราะบุคคลท่ีมีกาํลงัท่ีดี ย่อม
มุ่งมัน่ดาํเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายของชีวิตท่ีกาํหนดไว ้

4. การส่งเสริมตนเอง คือการสร้างกําลังกายให้ดี เป็นการสร้าง
กาํลงัใจใหเ้ขม้แขง็และสร้างกาํลงัความคิดของตนใหล้ํ้าเลิศ 

5. การดาํเนินการพฒันาตนเอง เป็นการลงมือปฏิบติัเพ่ือเสริมสร้าง
ตนเองใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตั้งไว ้

6. การประเมินผล เพื่อจะได้ทราบว่าการดาํเนินการพฒันาตนเอง
ตามท่ีบุคคลไดต้ั้งเป้าหมายไว ้ดาํเนินการไปไดผ้ลมากนอ้ยเพียงไร จึงจาํเป็นตอ้งอาศยัการวดัผลและ
ประเมินผล 

หลกัการพฒันาตนเอง คนท่ีจะพฒันาตนเองจะเร่ิมตน้ดว้ยการสาํรวจและ
พิจารณาตนเองว่ามีอะไรเป็นขอ้ดี และขอ้ท่ีตอ้งพฒันา การสาํรวจจะใชว้ิธีการส่องกระจก (คนท่ีเรา
มีความสัมพนัธ์ดว้ยช่วยบอก) เม่ือทราบแลว้ก็จะมาวิเคราะห์ตนเองและตั้งเป้าหมายว่ามีส่ิงใดท่ีดี
และมีอยูใ่นตวัเราแลว้ เราก็ควรรักษาไว ้ส่ิงใดท่ีไม่ดีและมีอยูใ่นตวัเรา เราก็ควรจะหาทางทาํให้ลด
น้อยลงหรือควรขจดัให้หมดไป และถา้หากมีส่ิงใดท่ีดีและยงัไม่มีในตวัเรา เราก็ควรจะนาํมาเพิ่ม
ให้กับตัวเราให้มากข้ึน  เม่ือวิเคราะห์และตั้ งเป้าหมายแล้วต่อไปก็คิดหาวิธีการและวางแผน
ดาํเนินการโดยเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมกบัตวัเราเอง เม่ือวางแผนเสร็จเรียบร้อยแลว้ก็ตอ้งนําแผน
ดาํเนินการดงักล่าวมาดาํเนินการ (ลงมือปฏิบติัจริง) ถา้เราสามารถทาํไดต้ามแผนท่ีวางไวก้็ถือว่า
แผนการท่ีวางไวเ้หมาะสมกบัเรา แต่ถา้ทาํไม่ไดต้ามแผนก็ถือวา่แผนการนั้นไม่เหมาะสมกบัเรา ตอ้ง
ปรับปรุงให้เหมาะสมจนเราสามารถปฏิบติัได ้เม่ือดาํเนินการตามแผนแลว้จะตอ้งมีการประเมินผล
การดาํเนินการว่าบรรลุเป้าหมายเพียงใด มีปัญหาและอุปสรรคอะไรบา้งหรือไม่ระหว่างดาํเนินการ 
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ถา้มีจะไดห้าทางปรับปรุงเพื่อให้การดาํเนินการในคร้ังต่อไปมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (ปราณี ราม
สูตร และจาํรัส ดว้งสุวรรณ, 2545, หนา้ 123-125) 
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บทที ่3 
วธีิดาํเนินการวจิยั 

 
 

การวิจยัเร่ืองการพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา ความสามารถทาง
ปัญญา และแผนพัฒนาตนเอง : กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนในกลุ่มธุรกิจท่ีปรึกษาด้าน
เทคโนโลยสีารสนเทศแห่งหน่ึง โดยมีรายละเอียดและวิธีการดาํเนินการ เรียงลาํดบัดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
ส่วนท่ี 3 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

 
 

3.1 ตวัอย่างและการสุ่มตวัอย่าง 
ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานบริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจท่ีปรึกษาด้าน

เทคโนโลยสีารสนเทศ โดยอาศยัการสุ่มแบบ ผูว้ิจยัทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสุ่มตวัอยา่งแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผา่น
การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง

จิตวิทยา (Psychometric Assessment) ซ่ึงประกอบไปดว้ย The Work Behavior Inventory (WBI) และ 
Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ ดงัน้ี 
 

3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 
The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือทางจิตวิทยาท่ีไดรั้บการคน้ควา้ดา้น

ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์จนเป็นท่ียอมรับในระดบัสากล ในระดบับุคคลผูท้ดสอบสามารถประเมิน
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คุณค่าของตวัเอง จากบุคลิกตวัตนท่ีแทจ้ริงสู่ทิศทางการพฒันาท่ีถูกทาง ในระดบัองคก์รเป็นเคร่ืองมือ
ท่ีช่วยให้องค์กรสามารถคดัเลือกพนักงานท่ีได้ตรงตามความต้องการขององค์กร ทั้ งน้ีเน่ืองจาก
ลกัษณะบุคลิกภาพท่ี WBI ประเมินออกมาเป็นลักษณะบุคลิกภาพท่ีไม่สามารถวิเคราะห์ได้จาก
ลกัษณะภายนอกผ่านการสัมภาษณ์งานท่ีผูส้ัมภาษณ์มีโอกาสพูดคุยกบัผูส้มคัรเพียงในชัว่ระยะเวลา
หน่ึงเท่านั้น และลกัษณะบุคลิกภาพเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีตอ้งอาศยัเวลา และค่าใชจ่้ายในการพฒันาเป็น
อย่างมาก ดงันั้นองคก์รท่ีสามารถประเมินคุณลกัษณะเหล่าน้ีของพนกังานออกมาไดจ้ะช่วยเร่ืองการ
ตัดสินใจต่างๆในองค์กร จนกระทั่งส่งผลโดยตรงกับผลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน นําไปสู่
ความกา้วหนา้และประสบความสาํเร็จในอาชีพ และต่อเน่ืองไปจนถึงระดบัองคก์รไดใ้นท่ีสุด 

มีองค์กรเป็นจาํนวนมากท่ีเลือกใช้เคร่ืองมือทางจิตวิทยา WBI มาช่วยในการคดัเลือก
พนักงานควบคู่ไปกบัการประเมินบททดสอบทางทกัษะความชาํนาญ และประสบการณ์ของบุคคล
นั้นๆ นอกจากคุณประโยชน์ในการนาํมาใชใ้นกระบวนการสรรหาและคดัเลือกพนกังานแลว้ ยงัเป็น
ประโยชน์ต่อกิจกรรมอ่ืนๆอีกในองคก์ร เช่น งานดา้นการฝึกอบรม และพฒันา งานดา้นการพฒันาการ
ส่ือสารและความสัมพนัธ์ในทีมงาน งานดา้นการพฒันานวตักรรมและความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ เป็น
ต้น ทั้ งน้ีเพราะ WBI นําเอาหลักการของทฤษฎีคุณลักษณะห้าองค์ประกอบมาช่วยจัดกลุ่มของ
บุคลิกภาพของคนในภาพกวา้ง หลงัจากนั้นจึงนาํมานิยามเป็นลกัษณะบุคลิกภาพท่ีมีความแคบลง ให้
มุมมองในหลายมิติ และช้ีชดัถึงจุดท่ีเป็นขอ้ดีควรส่งเสริม แต่ในขณะเดียวกนัก็อาจกลายเป็นขอ้ท่ีควร
ตอ้งนาํไปพฒันาเพิ่มเติม 

3.2.1.1 ลักษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกับการจัดสรรการทาํงานของ 
Work Behavior Inventory (WBI) 

- ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้
ตรงกบัลกัษณะงานต่างๆ ทุกขอ้คาํถามเป็นเคร่ืองประเมินท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของ
การทาํงานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 

- มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้่าบุคคล
ผูน้ั้นไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีทาํแบบประเมิน 

- ความครอบคลุมของลกัษณะงาน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป
ทั้งบุคคลท่ีไม่เคยทาํงานมาก่อนหรือบุคคลท่ีตอ้งการกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

- มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียผลการประเมินจะแสดงในรูป
เปอร์เซ็นตไ์ทล ์เพื่อเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริงท่ีมีการทาํงานหลากหลายอาชีพ 
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- ความง่ายต่อการใชง้าน โดยผูรั้บการประเมินจะระบุว่าพฤติกรรมใดท่ี
อธิบายถึงความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการทาํแบบทดสอบโดย
เฉล่ียประมาณ 30-45 นาที 

3.2.1.2 คุณลกัษณะสาํคญัของ Work Behavior Inventory (WBI) 
ผลจากการศึกษาและทาํการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ พบวา่ Work Behavior Inventory สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 
-  ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.85 
-  ความตรงเชิงทาํนาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตรา 

วดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงได ้
อยา่งแม่นยาํ  

- ความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) WBI ความตรงตาม
โครงสร้างกบัทฤษฎีบุคลิกภาพ Big Five โดย WBI มีการจดักลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการ
ศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้ง
แสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะ
ประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

- ความสัมพันธ์กับแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมี ช่ือเสียง WBI มี
ความสมัพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

- นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจัย WBI ซ่ึงได้ทําการ
ประเมินผลตามความสามารถ และได้ให้คาํจาํกัดความไวใ้นหนังสือ Competence at Work ของ
Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998 

-  สติปัญญาทางอารมณ์  ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีผล
คะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนังสือของ Daniel 
Goleman (1998) ได้ระบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสําเร็จในการ
ทาํงานหรืออาชีพ 

3.2.1.3 ประสิทธิภาพของ Work Behavior Inventory (WBI) 
จากการวิจยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นยาํ ในเร่ืองต่อไปน้ี 
-  ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะ

กบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
- ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดับสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ 
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- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกนอ้งไปสู่
บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้าํ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

-  ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้ 
-  วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรค

ต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 
-  มุ่งเน้นความสนใจต่อการพัฒนาอาชีพและพยายามให้คาํแนะนํา

พฤติกรรมท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว 
3.2.1.4 มาตราวดัของแบบประเมิน (Work Behavior Inventory Scales) 
WBI มี 40 มาตราวดั ซ่ึงท่ีความหลากหลาย และความเก่ียวโยงกบัสถานะ

ในการทาํงานดงัต่อไปน้ี 
- การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
1. การชอบสมาคม (Sociability) 
2. การเป็นผูน้าํ (Leadership)  
3. การจูงใจ (Influence) 
4. พลงัใจในการทาํงาน (Energy) 
- การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
5. ความร่วมมือ (Cooperation) 
6. ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
7. การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 
- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
8. การปรับตวั (Adaptability) 
9. การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 
10. ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
11. ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) 
- การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 
12. การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 
13. การคิดริเร่ิม (Initiative) 
14. การยนืกราน (Persistence) 
15. ความรอบคอบ (Attention to Detail) 
16. ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
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17. การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 
- เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
18. การควบคุมตนเอง (Self-Control) 
19. การอดกลั้น (Stress Tolerance) 
20. ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 
21. การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
- คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 
22. การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
23. การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
25. การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 
26. เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
- ลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 
27. มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
28. มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 
- ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อาํนาจชกัจูง (Influencing & Selling) 
29. คล่องแคล่ว (Dynamic) 
30. วิเคราะห์/จาํแนก (Analytical) 
31. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 
- ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
32. Behavioral Growth Potential 
- ส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33. ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
34. ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ (Leadership Effectiveness) 
36. ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial 
Effectiveness) 
37. สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 
- ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38. ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
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39. ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง (Self-Presentation) 
40. ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response 
Inconsistency) 
 

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

ประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อใชค้วามสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน
(Verbal Reasoning) ทักษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข (Numerical Reasoning) 
และทักษะการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการกาํหนด
เหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี 

- ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การทาํความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้าํแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีกาํหนดและ
เลือกคาํตอบท่ีถูกตอ้ง เพ่ือประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉยัและหาขอ้สรุป
ท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใช้เหตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใช้
ขอ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

- ทักษะด้านการทําความเข้าใจต่อข้อมูลท่ี เป็นตัวเลข  (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีกาํหนดในบางขอ้จะนําเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้าํแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งคาํถามจะอยู่
บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น  การบวก ลบ  คูณ  และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการทํา
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกว่าแค่การ
หาคาํตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การคาํนวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการนาํ
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการทาํงาน 

- ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรมโดย
คาํถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามลาํดบั และผูท้าํแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบรูปแบบ
ถัดไปบนรากฐานของหลักตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงด้วยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม  และ
ความสมัพนัธ์กนักบัตรรกวิทยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
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3.2.2.2 ระเบียบและวิธีการทาํแบบทดสอบ 
ผูรั้บการประเมินจะไดท้าํแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวิธีการกด

เลือกคาํตอบท่ีตนเองคิดว่าถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีกาํหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน โดยการทาํแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจาํกดัเวลาในการทาํและกฎเกณฑ ์
ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการ อ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 

(Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
ส่วนท่ี  3 การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการ

แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 10 นาที 
3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการทาํแบบทดสอบ ART-MP 
ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 

(ART-MP) นั้น เป็นการนาํคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบ
ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ
ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล ์โดยผูป้ระเมินผลการทาํแบบทดสอบสามารถนาํมาใช้
เปรียบเทียบความสามารถของผูท้าํ แบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน
ตาํแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 

 
3.2.3 ประเมินบุคลกิภาพและสมรรถนะ 
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินเพื่อเก็บรวมรวมข้อมูลจาก

ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของผูถู้กทาํการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 
ส่วนคือ 

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

ขอ้ 
โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรม และให้ผูบ้ ังคับบัญชาเลือกตอบว่า

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

1. การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบพบปะสังสรรค์
ผูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 
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2. การเป็นผูน้ํา (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการนําพา และ
บนัดาลใจผูอ่ื้นในการทาํงาน มองหาโอกาสใหม่ในการนาํเสนอ 

3. การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชักชวนหรือโน้มน้าวผูอ่ื้นโดยกล่าวด้วย
เหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4. พลงัใจในการทาํงาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ี
รวดเร็วและการทาํงานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5. ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นหรือเพื่อน
ร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญักาํลงัใจกลุ่ม 

6. ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นและ
กระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

7. ความชาํนาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใชว้าจาสุภาพอ่อนน้อม ทาํให้
แน่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 

8. การปรับตัว (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตัวพยายาม
แสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

9. การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่  (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการความคิด 
สร้างสรรคท์าํส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวิธีจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10. ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมีเหตุผลและสร้าง
รูปแบบในการคิดวิเคราะห์และสงัเกตวิธีการดาํเนินการ 

11. ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระดา้นความคิด และการ
ตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้

12. การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การบรรลุผลสาํเร็จ 
มีการกาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ทาํงานอยา่งจริงจงั แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

13. การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือทาํ โดยไม่ตอ้งร้องขอ ยินดี
และยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14. การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การทาํงานจนกว่าจะสาํเร็จ และไม่ละท้ิง
โครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

15. ความรอบคอบ  (Attention to Detail) แสดงออกถึง  การให้ ความสนใจต่อ
รายละเอียด ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพื่อความถูกตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 

16. ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือไดต่้อความรับผดิชอบ 
ทาํงานทนัตามกาํหนดเสมอ 



27 
 

17. การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการปฏิบติัตาม
กฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสญัญา 

18. การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธ 
หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

19. การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อความเครียด ทาํงานไดดี้
ในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

20. การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจในตนเอง ไม่ค่อย
รู้สึกต่อขอ้จาํกดัของตนเองในการทาํงาน 

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

 
 
3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจยัดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวิจยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
1. ช้ีแจงวตัถุประสงค์ในการวิจัย และทําการสัมภาษณ์เพื่อเก็บข้อมูลผูถู้กทําการ

ประเมิน 
2. จัดให้ผู ้รับการประเมินทําแบบประเมินทางจิตวิทยา (WBI) และสมรรถนะ 

(ARTMT) เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเกบ็ขอ้มูล 
3. เกบ็รวบรวมขอ้มูลผลการประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
4. พูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการประเมิน

ตอ้งการพฒันา และกาํหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัทาํแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
5. พูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหน้าในการพฒันา และกาํหนดให้ผูรั้บการ

ประเมินจดัทาํพฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
6. พูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหน้าในการพฒันาและกาํหนดให้ผูรั้บการ

ประเมินจดัทาํแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
7. พูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหน้าในการพฒันา และกาํหนดให้ผูรั้บการ

ประเมินจดัทาํพฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
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บทที ่4 

ผลการวจิยั 
 

 
การศึกษาเร่ือง  “การพัฒนาภาวะผู ้นําโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 

ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาพนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจท่ี
ปรึกษาดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศแห่งหน่ึง” ซ่ึงเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์โดยเคร่ืองมือ 
แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา 
Applied Reasoning Test Managerial/ Professional รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ี
ประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา สามารถนาํเสนอผลการวิเคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี  1  ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 
ส่วนท่ี 2 ผลแบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจโดยรวมของ 

Applied Reasoning Test Managerial/ Professional (ART-MP) 
ส่วนท่ี  3  ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินต่อผลประเมิน Work Behavior Inventory 

(WBI)  
ส่วนท่ี  4  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
ส่วนท่ี  5  สรุปประเด็นท่ีนําไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการทาํแบบทดสอบทาง

จิตวิทยา 

 
 
4.1 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 

จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเดน็สาํคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจาํ ได ้ดงัน้ี 
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4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

 
ภาพที ่4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

ในการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาจาํเป็นท่ีจะตอ้งพิจารณาความเท่ียงตรงใน
การตอบแบบประเมินเป็นอนัดบัแรก โดยผลการประเมินความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบ
ประเมินนั้นไม่ควรเกิน เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 90 ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยู่ท่ี เปอร์เซ็น
ไทลท่ี์ 55 แสดงให้เห็นว่าผูรั้บการประเมินมีผลการตอบแบบประเมินท่ีสอดคลอ้งกนั ในส่วนถดัมา
คือผลการประเมินความเท่ียงตรงในการประเมินตนเองนั้นอยู่ในระดบัค่าเปอร์เซ็นไลท์ท่ี 70 และ
ส่วนสุดทา้ยคือความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเองอยูใ่นระดบัสูงในค่าเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 74 แสดงให้
เห็นว่าผูรั้บการประเมินมีลกัษณะค่อนขา้งถ่อมตวัในการตอบแบบประเมิน และมีแนวโน้มปกปิด
การแสดงออกของตนเอง อาจจะรู้สึกไม่มัน่ใจบา้งต่อการทาํกิจกรรมต่างๆ ในชีวิต 

 
4.1.2 ลกัษณะของผู้นํา (Leadership Styles) 

 
ภาพที ่4.2  ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 

ผูรั้บการประเมินใหค้วามสาํคญักบัทั้งการมุ่งเร่ืองงาน (Task/Results Orientation) และ
การมุ่งเร่ืองคน (People Orientation) ในระดบัค่าเปอร์เซ็นไลทท่ี์ 38 เท่ากนั ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินมี
แนวโน้มท่ีจะให้ความสําคญักบัเร่ืองงาน และความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียม  
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4.1.3 ส่ิงช้ีนําความสาเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 
ภาพที ่4.3  ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

ผูรั้บการประเมินมีค่าคะแนนในส่วน Business Start Up ในระดบัค่าเปอร์เซ็นไลทท่ี์ 49 
ซ่ึงนับว่าเป็นค่าคะแนนท่ีสูงท่ีสุดในกลุ่มน้ี บ่งบอกส่ิงช้ีนาํความสําเร็จในอาชีพถา้มุ่งท่ีจะตั้งตน้ทาํ
ธุรกิจเล็กๆเป็นของตนเอง ทั้งน้ีมีระดับคะแนนในส่วน Creative Innovator มาช่วยสนับสนุนใน
ระดับค่าเปอร์เซ็นไลท์ท่ี 43 ซ่ึงเป็นแผนการท่ีวางไวใ้นอนาคตท่ีมีความชอบในเร่ืองแนวทาง
การศึกษาในเด็กเลก็แบบทางเลือกผสมผสาน และมุ่งมัน่ท่ีจะประกอบธุรกิจเล็กๆดว้ยตนเองดา้นน้ี
ในอนาคต  
 

4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอานาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

 
ภาพที ่4.4  ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อานาจชกัจูง (Influencing & Selling 
Styles) 
 ผูรั้บการประเมินมีค่าคะแนนในส่วน Interpersonal สูงท่ีสุดในกลุ่มน้ีในระดับค่า
เปอร์เซ็นไลทท่ี์ 44 แปลว่าไดว้่ามีแนวโนม้ท่ีจะชกัจูงผูอ่ื้นในรูปแบบการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
กนัเพื่อสร้างผลสาํเร็จของงาน โดยไม่ค่อยสนใจกระบวนการในการวิเคราะห์ขอ้มูล และขอ้เทจ็จริง
เขา้มาเก่ียวขอ้ง 

 
4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
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ภาพที ่4.5  ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ไม่มีอุปนิสัยในเร่ืองความ

ทะเยอทะยานในอาชีพ เป็นคนเร่ือยๆสบายๆ มีความสนใจในส่ิงใหม่ๆเฉพาะเร่ืองท่ีตนเองสนใจ 
ดงันั้นจึงมีความสบายใจมากกวา่ถา้ไดท้าํงานท่ีมีขอบข่ายความรับผดิชอบเพิ่มข้ึนไปเร่ือยๆเป็นลาํดบั
ข้ึน ไม่นิยมการสร้างความสาํเร็จแบบกา้วกระโดด หรือการทาํงานท่ีทา้ทายในระดบัสูง 

 
4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 
ภาพที ่4.6  ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
 ในดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) โดยรวมแลว้ผลการประเมินแสดง
ให้เห็นพฤติกรรมการเปิดเผยตัวตนในระดับปานกลาง และหากพิจารณาผลการประเมินอย่าง
ละเอียดมากข้ึนกจ็ะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 

4.1.6.1 การชอบสมาคม (Sociability) โดยปกติแล้วผูรั้บการประเมิน
สามารถเขา้สังคมและพบปะเพ่ือนใหม่ไดดี้พอสมควร แต่อาจจะไม่เปิดเผยเร่ืองราวส่วนตวัของ
ตนเองมากนักในระยะแรกท่ีเร่ิมรู้จัก นอกจากนั้ นยงัตอ้งมีการเตรียมตัวก่อนในการเร่ิมต้นบท
สนทนากบับุคคลใหม่ๆ หรือเพ่ือนใหม่ๆ 

4.1.6.2 การเป็นผูน้ํา (Leadership) ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มช่ืนชอบ
การทาํงานคนเดียวมากกวา่การชกัจูงใหค้นอ่ืนทาํงาน ดว้ยตาํแหน่งหนา้ท่ีสามารถสัง่งาน มอบหมาย
งาน และติดตามงานกบัทีมได ้แต่มีความสบายใจท่ีจะทาํงานดว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนกระทัง่งานเสร็จ
ส้ิน 

4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินมีค่าคะแนนในเร่ืองการจูง
ใจในระดับสูงท่ีสุดในกลุ่มน้ีทาํให้มีแนวโน้มเป็นคนท่ีพูดจาน่าเช่ือถือ ทาํให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตามได้
โดยง่าย สําหรับผูรั้บการประเมินแลว้ประเมินว่าเกิดจากการท่ีมีบุคลิกภาพภายนอกเป็นคนน่ิงๆ
พดูจามีหลกัการ ชอบอ่านหนงัสือ ชอบสอนและให้ความรู้แก่บุคคลอ่ืนในเร่ืองท่ีตนเองสนใจและมี
ความถนดัจึงทาํใหค้นอ่ืนท่ีสนทนาดว้ยเกิดความเช่ือถือ คลอ้ยตามในส่ิงท่ีส่ือสารออกไป 
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4.1.6.4  พลงัใจในการทาํงาน (Energy) ผูรั้บการประเมินมีพลงัในการ
ทาํงานในระดบัปานกลาง แต่ไม่เป็นอุปสรรคต่อการทาํงานแต่อยา่งใดเน่ืองจากเป็นคนท่ีเรียนรู้ และ
ใช้เวลาในการทาํงานต่อช้ินรวดเร็ว จึงทาํให้สามารถส่งงานท่ีมีประสิทธิภาพได้ก่อน หรือตาม
กาํหนดการเสมอ 
 
 4.1.7 การสนับสนุนด้านความคดิ (Agreeableness) 

 
ภาพที ่4.7   ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
 ในดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) มีค่าคะแนนในเร่ือง Cooperation 
และ Concern for Others ค่อนขา้งตํ่า แต่มีระดบัค่าคะแนนในเร่ือง Diplomacy ค่อนขา้งสูง ดงันั้น
เม่ือนาํผลมาพิจารณาประเมินอยา่งละเอียดมากข้ึนกจ็ะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมาก
ข้ึนดงัน้ี 
 4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะชอบ
ทํางานคนเดียวมากกว่าให้ความร่วมมือกับกลุ่ม มีความไม่สบายใจอยู่บ้างในการต้องติดต่อ
ประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนๆภายในองคก์รท่ีมีความแตกต่างกนัในเชิงบุคลิกภาพ ลกัษณะการใช้
ท่าทางและอารมณ์ในการส่ือสาร 
 4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นคนยดึมัน่ในความถูกตอ้งมากกวา่เห็นแก่ความสงสารส่วนตวัใน
เร่ืองต่างๆ ประกอบกบับุคลิกท่ีเป็นคนแขง็แกร่งทาํใหไ้ม่ค่อยเห็นอกเห็นใจคนอ่ืนไดง่้ายดายนกั 
  4.1.7.3 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมี
แนวโนม้ระมดัระวงัตวัในการเขา้ติดต่องานกบัผูท่ี้อาวโุสกวา่ ทั้งในเร่ืองการวางท่าทาง คาํพดูใน
สถานการณ์ต่างๆ ทาํใหส้ามารถทาํงานกบัผูท่ี้มีอาวโุสกวา่ไดง่้าย เป็นท่ียอมรับ และเกิดผลสมัฤทธ์ิ
ในงานไดโ้ดยง่าย 
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 4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
ภาพที ่4.8  ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ในภาพรวมผูรั้บการประเมินมีค่าคะแนนดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ค่อนขา้งสูง 
ดงันั้นเม่ือนําผลมาพิจารณาประเมินอย่างละเอียดมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกได้
ชดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 

4.1.8.1  การปรับตัว (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะ
ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไดใ้นระดบัปานกลาง ไม่ต่อตา้นการเปล่ียนแปลง แต่ก็
ไม่ได้รักการเปล่ียนแปลง สบายใจมากกว่าท่ีจะอยู่ในสถานการณ์ เดิมๆ  แต่ก็เปิดใจรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน และประสิทธิภาพของงานท่ีจะดีข้ึน 

4.1.8.2  การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้
ท่ีจะชอบเร่ืองนวตักรรม และการใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ชอบงานท่ีไดอ้อกแบบ มีความสุขในการ
ทาํงานท่ีไดใ้ชจิ้นตนาการของตนเองสร้างสรรคผ์ลงานเตม็ท่ี  

4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical  Thinking) ผูรั้บการประเมินมี
แนวโนม้ท่ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลต่างๆไดใ้นระดบัปานกลาง สามารถวิเคราะห์ขอ้เทจ็จริงต่างๆท่ีมีอยูใ่น
บริบทของสถานการณ์ต่างๆและนาํมาประกอบการตดัสินใจไดใ้นระดบัหน่ึง 

4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
แนวโน้มเป็นคนท่ีพึ่งพาตนเองในการทาํงานไดอ้ย่างถูกตอ้ง และตรงต่อเวลา ชอบท่ีจะมีอิสระใน
การคิดและตดัสินใจในเร่ืองการทาํงานดว้ยตนเองมากกว่าการถูกสั่งการ หรือถูกบงัคบัให้ทาํตาม
ขอ้กาํหนดและกฎเกณฑท่ี์มี 
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 4.1.9 การมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

 
ภาพที ่4.9  ผลการประเมินดา้นการมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

ในภาพรวมผูรั้บการประเมินมีคะแนนในหัวขอ้น้ีทั้งในระดบัตํ่าและสูง ดงันั้นเม่ือนาํ
ผลมาพิจารณาประเมินอย่างละเอียดมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึน
ดงัน้ี 

4.1.9.1 การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement) ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้
ใชชี้วิตแบบ Work life balance ไม่ชอบการตั้งเป้าหมายในการทาํงานท่ีทา้ทาย มีความอดทนรอคอย
ทาํตามลาํดบัขั้นตอนในกระบวนการแบบค่อยเป็นค่อยไปจนกวา่จะประสบผลสาํเร็จในงานนั้นๆ 

4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มเป็นคนท่ี
เสนอตวัรับงานใหม่ๆท่ีไม่มีเจา้ของรับผดิชอบโดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งสัง่การ หรือเป็นงานใหม่ๆท่ี
มีโอกาสไดพ้ิสูจน์ความสามารถและคุณค่าในตนเอง 

4.1.9.3 การยืนกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะมี
ความอดทนสูงในการทาํงานท่ียากจะประสบความสําเร็จ และมีอุปสรรคระหว่างทางมาก ทาํให้
ผูบ้งัคบับญัชามกัจะมอบหมายงานใหม่ๆท่ียาก และทา้ทายมาใหท้าํอยูเ่สมอ 

4.1.9.4 ความรอบคอบ(Attention  to  Detail) ผูรั้บการประเมินมีความ
ละเอียดรอบคอบในการทาํงานในระดบัตํ่ามาก ทั้งน้ีเน่ืองจากมีอุปนิสัยเป็นคนคิดเร็วทาํเร็วและใจ
ร้อน ส่งผลใหห้ลายคร้ังขาดความรอบคอบในการตรวจสอบงานท่ีทาํส่งไปแลว้ 

4.1.9.5 ความน่าเชือถือ (Dependability) ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะ
มีความรับผดิชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมายในระดบัปานกลาง แต่อยา่งไรก็ตามงานท่ีไดรั้บผิดชอบ
มากจ็ะแลว้เสร็จภายในกาํหนดระยะเวลาส่งงานเสมอ 

4.1.9.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule  Following) ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้
ท่ีจะรักความเป็นอิสระ มีโลกส่วนตวัสูง จึงไม่ค่อยสนใจกฎระเบียบเล็กๆน้อยๆท่ีองคก์รมีทาํให้
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เดินทางไปทาํงานสายบา้ง แต่งตวัไม่ถูกกฎระเบียบบา้ง แต่ไม่ไดล้ะเลยกฎระเบียบในเร่ืองใหญ่ๆท่ี
บริษทัหา้ม และพิจารณาไดด้ว้ยตนเองวา่ไม่สมควรปฏิบติั 

 
 4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
ภาพที ่4.10  ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ในภาพรวมผูรั้บการประเมินมีคะแนนในหัวขอ้น้ีทั้งในระดบัปานกลาง ดงันั้นเม่ือนาํ
ผลมาพิจารณาประเมินอย่างละเอียดมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึน
ดงัน้ี 

4 .1 .10 .1  การควบ คุมตน เอง  (Self-Control) ผู ้ รับ ก ารป ระ เมิน มี
ความสามารถ ในการควบคุมตนเองในระดบัปานกลาง สามารถควบคุมสีหน้า การแสดงออกเม่ือ
รู้สึกไม่พอใจไดใ้นระดบัหน่ึง  

4.1.10.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถ
ในการอดกลั้นต่อความเครียด และความวิตกกังวลได้ในระดับดี และคิดในเชิงบวกเสมอเม่ือมี
สถานการณ์ท่ีไม่น่าพึงประสงคเ์ขา้มากระทบ 

4.1.10.3  ความมัน่ใจในตนเอง (Self  Confidence) ผูรั้บการประเมินไม่
ค่อยมัน่ใจในตนเอง เวลามีเร่ืองมากระทบจากการกระทาํ หรือคาํพูดของบุคคลอ่ืนทาํใหต้อ้งใชเ้วลา
ในการฟ้ืนฟสูภาพจิตใจท่ีอ่อนแอใหก้ลบัมาเป็นเหมือนเดิม 

4.1.10.4  การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional  Self-Awareness) ผู ้
ประเมินมีแนวโนม้รู้เท่าทนัอารมณ์ของตวัเองอยูเ่สมอ และสามารถควบคุมให้ตนเองรู้สึกรู้ว่ากาํลงั
โกรธ ดีใจ เสียใจ ส่งผลใหส้ามารถควบคุมตนเองและพฤติกรรมท่ีแสดงออกไปยงัคนอ่ืนไดดี้ตามไป
ดว้ย 
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4.2 ผลการประเมินความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจของ Applied  Reasoning 
Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 จากแบบประเมินความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจตนเอง สามารถสรุปประเดน็
สาํคญัสาํหรับการศึกษาในแบบทดสอบน้ีไดด้งัต่อไปน้ี 
 
 4.2.1 การประเมินผลคะแนนรวม 

 
ภาพที ่4.11 ผลการประเมินโดยรวมของApplied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-
MP) 

ผูรั้บการประเมินมีระดบัค่าคะแนนความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจตนเองเม่ือ
เทียบกบักลุ่มผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารมืออาชีพ และมืออาชีพจากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ
พบว่าอยู่ในระดับปานกลางท่ีตาํแหน่งเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 53 สามารถนํามาแปลผลได้ว่า ผูรั้บการ
ประเมินมีแนวโน้มท่ีจะสามารถเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และตดัสินใจในเร่ืองท่ียากๆไดร้ะดบัดีพอสมควร 
และมีแนวโนม้ท่ีจะสามารถทาํงานไดต้ามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

 
ภาพที ่4.12 ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
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4.2.2  การประเมินทักษะด้านการอ่าน การทําความเข้าใจ และการแปลบทความ 
(Verbal Reasoning) 

ผูรั้บการประเมินมีระดบัค่าคะแนนในตาํแหน่งเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 35 เม่ือเทียบกบักลุ่ม
ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานแลว้พบว่าจดัอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ทาํใหมี้แนวโนม้ท่ีจะสามารถแยะแยะเหตุผล และวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดรั้บ ตลอดจนสามารถจบั
ใจความจากขอ้มูลท่ีไดรั้บมาอยา่งมีประสิทธิภาพในระดบัมาตรฐานของผูจ้ดัการส่วนใหญ่ 

ยกตวัอยา่งเช่น เม่ือไดรั้บมอบหมายใหส้ัมภาษณ์ผูบ้ริหารของบริษทัเพื่อมาทาํบทความ
ในหนังสือของบริษัท และจากบทสัมภาษณ์นั้ นผูรั้บการประเมินจาํเป็นต้องบันทึกทุกคาํพูด 
ตลอดจนตอ้งแปลความหมายจากคาํพูดของผูบ้ริหารท่านนั้นเพื่อส่ือสารต่อไปให้พนักงานทัว่ทั้ง
บริษทัไดรั้บทราบร่วมกนั แต่ก่อนการเผยแพร่นั้นผูรั้บการประเมินตอ้งนาํบทความนั้นไปให้ท่าน
พิจารณาก่อน ในรอบแรกมีส่ิงท่ีตอ้งแก้ไขเล็กน้อย และสามารถแก้ไขได้เสร็จส้ินในคร้ังท่ีสอง 
หลงัจากนั้นบทความไดถู้กพูดถึงเป็นวงกวา้งในกลุ่มพนกังานเพราะท่านไดใ้ห้แง่คิดท่ีดีมากในการ
ทาํงาน และการวางแผนงานในอนาคตของพนักงาน รวมถึงเป้าหมายต่างๆท่ีบริษทัตอ้งการไปใน
อนาคต เป็นตน้ 

 
4.2.3 การประเมินทักษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 

และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่าํหนด (Numerical Reasoning) 
ผูรั้บการประเมินมีระดบัค่าคะแนนในตาํแหน่งเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 31 เม่ือเทียบกบักลุ่ม

ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานแลว้พบว่าจดัอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ทาํใหมี้แนวโนม้ท่ีจะเขา้ใจเหตุผล แกไ้ขปัญหา วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตรรกะ การคาํนวณ ตวัเลข 
แผนภูมิไดใ้นระดบัปานกลาง ในบางคร้ังอาจจะตอ้งใชเ้วลามากในการประมวลผลขอ้มูลในลกัษณะ
น้ี แต่กย็งัไม่อยูร่ะดบัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการทาํงาน 

ยกตัวอย่างเช่น ผูรั้บการประเมินได้รับมอบหมายจากผูบ้ ังคับบัญชาในการจัดทาํ
แผนภาพ กราฟ และตารางต่างๆ เพ่ือใช้ในการประชุมทีมผูบ้ริหาร กระบวนการเร่ิมจากผูรั้บการ
ประเมินจะไดรั้บขอ้มูลดิบจากทุกหน่วยงานในฝ่าย ไดแ้ก่ บญัชี/การเงิน บุคคล ธุรการ เพื่อแปล
ความขอ้มูลเหล่านั้นและบูรณาการใหเ้ป็นแผนภาพ ตาราง และกราฟเพ่ือนาํเสนอและรายงานผลการ
ดาํเนินงานต่างๆในท่ีประชุมทีมผูบ้ริหารเดือนละ 1 คร้ัง เป็นตน้ 
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4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 

ผูรั้บการประเมินมีระดบัค่าคะแนนในตาํแหน่งเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 85 เม่ือเทียบกบักลุ่ม
ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานแลว้พบว่าจดัอยูใ่นระดบัสูง 
ทาํให้มีแนวโนม้ท่ีจะให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์ และแกไ้ขปัญหาเชิงนามธรรมไดดี้มาก ตลอดจน
สามารถจดัสรรโครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์ท่ีแปลกใหม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ยกตวัอย่างเช่น ผูรั้บการประเมินได้เป็นผูคิ้ดริเร่ิมโครงการใหม่ๆให้บริษัท ตลอด
ระยะเวลา 7 ปีท่ีผา่นมาไดมี้โครงการใหม่ๆเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ือง บางกิจกรรมสามารถดาํเนินการมา
ไดถึ้งทุกวนัน้ี ยกตวัอย่างเช่น โครงการ GEC ปันกนั เป็นโครงการสังคมออนไลน์ของบริษทัใน 
Facebook ในช่วงท่ีเครือข่ายสังคมออนไลน์กําลังเป็นท่ีนิยม ปัจจุบันน้ี GEC ปันกันกลายเป็น
ศูนยก์ลางในการติดต่อส่ือสาร และให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ ตลอดจนไดรั้บขอ้มูลสะทอ้นกลบัท่ี
เป็นประโยชน์เช่นเดียวกนัจากพนกังานเพื่อนาํมาใชป้รับปรุงงานดา้นการบริหารบุคคลขององคก์ร
ต่อไป โครงการ Leader’s talk เป็นความพยายามสร้างทกัษะความเป็นผูน้าํ ตลอดจนแนวคิดเร่ืองการ
บริหารงาน บริหารคนใหแ้ก่พนกังาน โดยวิธีการดาํเนินงานจะเรียนเชิญวิทยากรในระดบั CEO ของ
หน่วยงานต่างๆมาพูดคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัพนักงานของบริษทัอย่างเป็นกนัเอง ซ่ึงตลอด
ระยะเวลาท่ีผา่นมาพนกังานให้ความสนใจและเรียกร้องให้ดาํเนินการจนกา้วเขา้สู่ปีท่ี 4 ในปีน้ี เป็น
ตน้ 

 
 

4.3 ความคิดเห็นจากผู้รับการประเมินต่อผลการประเมินWork Behavior Inventory 
(WBI) 
 
 4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 
 จากผลการประเมินของ  Work Behavior Inventory (WBI) ทั้ งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัทาํใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 

 4.3.1.1 การยืนกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีอุปนิสัยเป็นคนท่ี
เม่ือไดรั้บงานไม่วา่จะยากหรือง่าย งานท่ีมีทกัษะหรือไม่มีใหรั้บผดิชอบ จะยนืกรานปฏิบติัหนา้ท่ีนั้น
จะแลว้เสร็จ ในหวัขอ้น้ีเป็นบุคลิกภาพท่ีมีระดบัคะแนนสูงสุดในแบบประเมิน คือในระดบัเปอร์เซ็น
ไทลท่ี์ 79 

ขอ้ดี 
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ผูรั้บการประเมินจะมีความอดทนต่อการทาํงานในระดบัสูง อีกทั้งยงัไม่
ย่อทอ้ต่ออุปสรรคต่างๆท่ีเกิดข้ึนระหว่างการดาํเนินการ โดยจะตอ้งยืนกรานทาํงานนั้นให้ไดจ้น
สาํเร็จ ไม่ว่าจะตอ้งเผชิญกบัภาวะความเครียดความกดดนัจากทั้งเน้ือหาของงาน และบุคคลอ่ืนมาก
ขนาดไหนกต็าม 

ขอ้ท่ีควรพฒันา 
ผู ้รับการประเมินจะต้องเผชิญจากสถานการณ์กดดันจนกลายเป็น

ความเครียดตลอดเวลา ทั้ งน้ีเน่ืองจากได้รับความไวว้างใจจากผูบ้ ังคับบัญชา หรือทีมงานให้
รับผดิชอบงานท่ีมีความยาก และเป็นงานใหม่ของฝ่ายอยูเ่สมอดว้ยแน่ใจวา่มอบหมายงานใหไ้ปแลว้
จะบรรลุผลสาํเร็จไดโ้ดยเร็วท่ีสุด  

4.3.1.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมีอุปนิสัยท่ี
ช่ืนชอบงานศิลปะมาตั้ งแต่เด็ก โดยได้รับการส่งเริมจากครอบครัว ทําให้ผูรั้บการประเมินมี
ความชอบทาํงานดา้นการออกแบบ และมีแนวความคิดใหม่ๆเกิดข้ึนเสมอ 

ขอ้ดี 
ผู ้รับการประเมินจะมีแนวความคิดให ม่ๆ ท่ี มุ่ งส ร้างและพัฒนา

กระบวนการทาํงาน ตลอดจนผลงานท่ีตนเองไดรั้บผดิชอบอยูเ่สมอ 
ขอ้ท่ีควรพฒันา 
ผูรั้บการประเมินมีงานลน้มือ เน่ืองดว้ยความสามารถดา้นการสร้างสรรค์

ส่ิงใหม่ซ่ึงในองคก์รมีอยูจ่าํนวนไม่มากนกั ในหลายโอกาสจึงไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นคณะกรรมการ
เพื่อช่วยคิดแผนใหม่ๆ จากปริมาณงานท่ีลน้มือข้ึนส่งผลให้มีเวลาให้งานเดิมลดลง และก่อให้เกิด
ความรู้สึกเบ่ือหน่ายในงานท่ีไม่ไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์

4.3.1.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินมีอุปนิสัยชอบพูดจูงใจให้
คนคลอ้ยตามดว้ยการใหเ้หตุผลต่างๆ ตลอดจนเป็นคนชอบศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมอยูเ่สมอจึงทาํให้
คาํพดูท่ีมาจากตนเองมกัจะไดรั้บการยอมรับในคนส่วนใหญ่ 

ขอ้ดี 
ผูรั้บการประเมินสามารถใชค้าํพูดจูงใจให้ทีมงานมุ่งรับผิดชอบจนไดผ้ล

ลพัธ์ของงานท่ีมีประสิทธิภาพไดรั้บความเช่ือถือไวว้างใจจากเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
ขอ้ท่ีควรพฒันา 
ผูรั้บการประเมินชอบจูงใจผูอ่ื้นโดยให้ขอ้เท็จจริงปริมาณมากเกินไป 

บางคร้ังอาจทาํให้เกิดความเขา้ใจผิดจากบุคคลอ่ืนว่าเร่งเร้าให้ตดัสินใจ หรือกระทาํการใดๆไปโดย
ไม่ไดคิ้ดจนถ่ีถว้นเสียก่อน 
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4.3.1.4 ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
อุปนิสัยเป็นคนท่ีมีโลกส่วนตวัสูง และรักอิสระมากจนกระทัง่ทาํให้อุปนิสัยดงักล่าวติดตวัไปใน
สถานท่ีทาํงานดว้ย 

ขอ้ดี 
ผูรั้บการประเมินสามารถรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดด้ว้ยตนเอง

ตั้งแต่เร่ิมงานจนกระทัง่จบงาน โดยไม่ตอ้งใหผู้บ้งัคบับญัชาติดตามงานจนกระทัง่งานสาํเร็จลุล่วง 
ขอ้ท่ีควรพฒันา 
ผูรั้บการประเมินอาจจะเกิดความเขา้ใจผิดในเน้ือหาของงานท่ีได้รับ

มอบหมายตั้งแต่เร่ิมตน้ แต่เน่ืองจากมีอุปนิสัยท่ีรักความเป็นอิสระในการทาํงาน ชอบปฏิบติังานจน
เสร็จแลว้จึงทราบว่าเกิดความเขา้ใจผดิ ทาํใหเ้สียกาํลงัแรงงาน เวลา และส้ินเปลืองทรัพยากรต่างๆท่ี
ทุ่มเทไปใหก้บังานท่ีไดรั้บผดิชอบนั้นๆได ้

 
4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา  
 จากผลการประเมินของ Work  Behavior  Inventory  (WBI)  ทั้ งในภาพรวมและ

รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัทาํใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
 4.3.2.1 ความรอบคอบ (Attention to Detail) การทาํงานท่ีตอ้งใช้ความ
ละเอียดรอบคอบจะเป็นอุปสรรคสาํคญัสาํหรับผูรั้บการประเมิน 
 ขอ้ควรระวงั 
 การขาดความรอบคอบของผูรั้บการประเมินส่งผลให้เกิดความผิดพลาด
ในการปฏิบติังานอย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้ในกรณีถา้เกิดความผิดพลาดท่ีร้ายแรงจะส่งผลถึงผลการ
ดาํเนินงานภาพรวมขององคก์รได ้

 ขอ้ดี 
 ทํางานได้ท่ีได้รับผิดชอบเสร็จก่อนกําหนดเวลาเสมอ ได้รับความ

ไวว้างใจจากผูบ้งัคญัชา และเพื่อนร่วมงานใหรั้บผดิชอบงานท่ีทา้ทาย  
 4.3.2.2 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) การปฏิบติัตามกฎระเบียบจะ

ช่วยทาํใหอ้งคก์รมีระเบียบ ลดปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากอคติ และอยูร่่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืน 
 ขอ้ควรระวงั 
การไม่ยึดในกฎระเบียบทาํให้รู้สึกหงุดหงิด และมีคาํถามเก่ียวกบักฎระเบียบต่างๆ

เสมอ และพยายามทา้ทายกฎระเบียบเหล่านั้น ตลอดจนความพยายามหาเหตุผลเขา้ขา้งตวัเองเสมอวา่
กฎระเบียบไม่ไดช่้วยเสริมสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน 
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 ขอ้ดี 
 มีความกลา้ท่ีจะไม่ดาํเนินการตามกฎระเบียบท่ีลา้สมยั และท่ีคนส่วน

ใหญ่สรุปวา่ไม่สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริงในปัจจุบนั 
 4.3.2.3 การเป็นผูน้าํ (Leadership) การทาํงานท่ีตอ้งใชภ้าวะผูน้าํส่งผลให้

รู้สึกไม่มัน่ใจ อึดอดัใจ และกงัวลใจเป็นอยา่งมาก 
 ขอ้ควรระวงั 
 การท่ีผูรั้บการประเมินไม่มีภาวะผูน้าํทาํให้ตอ้งแบกรับภาระงานทั้งหมด

เพียงลาํพงั เน่ืองจากไม่สามารถจดัลาํดบัความสาํคญั วางแผนงาน แบ่งงานตามความรับผิดชอบให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดาํเนินการได ้ผลการปฏิบติังานจึงมีแนวโนม้ประสิทธิภาพลดลง ไดป้ฏิบติัแต่งาน
ท่ีเคยปฎิบติัเป็นประจาํ ไม่มีโอกาสพฒันาไปสู่ส่วนงานอ่ืนๆ 

 ขอ้ดี 
 ได้พัฒนาทักษะการทาํงานให้มีความเช่ียวชาญเพ่ิมมากข้ึนเน่ืองจาก

ปริมาณงานท่ีไดรั้บผดิชอบเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ 
 4.3.2.4 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) การทํางานท่ีต้องใช้

ความมัน่ใจในตนเองสูงทาํใหผู้ป้ระเมินรู้สึกทอ้แทใ้จอยูเ่สมอ 
 ขอ้ควรระวงั 
 ในการทาํงานกบับุคคลอ่ืนๆ ย่อมเกิดปัญหาท่ีมีความหลากหลายซ่ึงตอ้ง

อาศยัการตดัสินใจแกปั้ญหาอนัรวดเร็ว ความไม่มัน่ใจในตนเองส่งผลให้ไม่กลา้ตดัสินใจ ไม่กลา้
วิเคราะห์ขอ้เทจ็จริงต่างๆอนัอาจส่งผลใหก้ารแกปั้ญหาไม่ทนัท่วงที ก่อใหเ้กิดผลเสียตามมา 

 ขอ้ดี 
 เปิดกวา้งรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานเพื่อสรุปกระบวนการ 

หรือวิธีการท่ีดีท่ีสุด โดยไม่ยดึเอาความเห็นของตนเองเป็นท่ีตั้ง 
 
 

4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา   
 

4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคบับัญชา  
 4.4.1.1 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่ามีผูรั้บการประเมินมี
ความสามารถในการเร่ิมลงมือทาํส่ิงใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์กบังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูเ่สมอ มีความ
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พร้อมและต่ืนตวัท่ีจะเสนอตวัรับงานใหม่ๆ โดยไม่ตอ้งร้องขอ ตลอดจนมีความรับผิดชอบในงาน
จนกระทัง่เสร็จส้ินลงดว้ยดี 
 4.4.1.2  ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูบ้งัคบับญัชาเห็น
ว่าผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการสังเกตกระบวนการทาํงาน และพิจารณาวิเคราะห์ขอ้มูลท่ี
ไดรั้บมาอยา่งเหตุมีผล และสามารถนาํไปใชง้านไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ 
 4.4.1.3  ความร่วมมือ  (Cooperation) ผู ้บังคับบัญชาเห็นว่าผู ้รับการ
ประเมินมีความสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ มีบทบาทในการช่วยสนบัสนุนงาน และสร้างขวญั
กาํลงัใจใหก้ลุ่มในงานจดักิจกรรมต่างๆของบริษทัดว้ยดี 
 4.4.1.4  การชอบสมาคม (Sociability) ผูบ้ ังคับบัญชาเห็นว่าผูรั้บการ
ประเมินมีความสามารถในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืน ช่างพูดและชอบพบปะสังสรรค ์
ตลอดจนมีเพื่อนใหม่เป็นจาํนวนมาก 
 

4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บงัคบับัญชา  
ในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชาไดท้าํการประเมินจุดอ่อนไวเ้พยีง 2 ขอ้ ดงัต่อไปน้ี 

4.4.2.1 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าความ
รอบคอบน้ีเป็นจุดท่ีควรพฒันาของผูรั้บการประเมิน ทั้งน้ีเน่ืองจากเป็นคนท่ีมีลกัษณะชอบทาํงานเร็ว 
ในบางคร้ังพบจุดผิดพลาดเล็กๆน้อยๆในงานบา้ง ซ่ึงเช่ือมัน่ว่าถา้เพิ่มเติมความรอบคอบในการ
ตรวจทานงานก่อนท่ีจะนาํส่งจะทาํใหง้านนั้นมีประสิทธิภาพ และสมบูรณ์มากข้ึน 

4.4.2.2 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่ามีบางคร้ัง
ในบางสถานการณ์ท่ีผูรั้บการประเมินแสดงออกดว้ยสีหนา้หรือท่าทางเม่ือไม่พอใจเม่ือโดนเร่งรัดให้
ส่งงานก่อนกาํหนดเวลา หรืออารมณ์หงุดหงิดในบางช่วงท่ีมีงานท่ีตอ้งรับผิดชอบในปริมาณมาก
เกินไป จึงเห็นเป็นจุดท่ีผูรั้บการประเมินควรพฒันาเพ่ือให้ตนเองไม่เครียดจนเกินไป และทาํงานได้
อยา่งมีความสุข 
 

4.5 สรุปประเดน็ทีนํ่าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการทาํแบบทดสอบทางจติวทิยา 
จากการรวบรวมเอาผลของแบบทดสอบทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) 

และความคิดเห็นจากผูบ้งัคบับญัชามาวิเคราะห์ เพ่ือนาํไปจดัทาํแผนพฒันาตนเองในลาํดบัต่อไป 
ผูรั้บการประเมินพบว่าในมุมมองความคิดเห็นจากผูบ้งัคบับญัชา และในความเป็นตวัตนของผูรั้บ
การประเมินจากผลของแบบประเมินทางจิตวิทยามีความเหมือนและความแตกต่างดงัต่อไปน้ี จุดท่ี
ควรพฒันาตามผลของแบบประเมินท่ีระบุไวไ้ดแ้ก่ เร่ือง ความรอบคอบ (Attention to Detail) การ
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บรรลุผลสาํเร็จ (Achievement) การปฎิบติัตามกฎ (Rule Following) และภาวะผูน้าํ (Leadership) จุด
ท่ีควรพฒันาจากทศันะของผูบ้งัคบับญัชาไดแ้ก่ เร่ืองความรอบคอบ (Attention to Detail)   และการ
ควบคุมตนเอง (Self-Control) ซ่ึงจากการวิเคราะห์ข้อท่ีควรพัฒนาทั้ งหมดแล้วเห็นว่ามีความ
สอดคลอ้งกบังานในตาํแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอยู่ การจดัทาํแผนพฒันาจึงเลือกเอาเร่ืองของการ
พฒันาภาวะผูน้าํ (Leadership) มาใชใ้นการพฒันาตนเอง 

แต่อย่างไรก็ตามยงัมีจุดท่ีน่าสังเกตอยู่อีกในแง่มุมหน่ึง เม่ือผูบ้ ังคบับญัชาให้ความ
คิดเห็นในส่วนของจุดแข็งท่ีไม่สอดคลอ้งกับผลของการประเมินทางจิตวิทยา ได้แก่ เร่ืองความ
ร่วมมือ (Cooperation) ทั้งน้ีเพราะในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชาดว้ยภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบใน
ปัจจุบนัมีความเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนภายในองคก์ร แต่ในความเป็นจริงแลว้ผูรั้บการประเมินมีความ
คบัขอ้งใจเม่ือตอ้งทาํงานประสานงานกบัผูอ่ื้น ชอบทาํงานคนเดียวมากกว่า เน่ืองจากมีความเช่ือใจ
งานของตนเอง และไม่ชอบการปฏิสัมพนัธ์เร่ืองงานกบับุคคลอ่ืนนอกจากเวลาทาํงาน มีความรู้สึก
เกรงใจและไม่อยากผิดใจในความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ตลอดจนในปัจจุบันน้ีองค์กรมีความ
เปล่ียนแปลงในเร่ืองโครงสร้าง ทาํให้ผูรั้บการประเมินมีความเก่ียวขอ้งในการทาํงานประสานงาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนนอกฝ่ายเพิ่มมากข้ึน เหล่าน้ีจึงเป็นท่ีมาของแผนพัฒนาตนเอง (Development 
Action Plan) ทั้งสองฉบบัท่ีมีความตั้งใจจะพฒันาตนเองในเร่ือง ภาวะผูน้าํ (Leadership) และความ
ร่วมมือ (Cooperation) เพื่อผลต่อตวัเองส่วนหน่ึง และผลท่ีดีต่อองคก์รอีกส่วนหน่ึง วตัถุประสงค์
ของการทาํแผนพฒันาตนเองเป็นการจูงใจให้ตนเองเร่ิมจะก้าวออกจากพ้ืนท่ีปลอดภยั (Comfort 
Zone) อยา่งเตม็ใจ และก่อใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิท่ีดีในการทาํงานใหก้บัองคก์รต่อไป 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การนําไปใช้งาน 
 
 

การประเมินตนเองผ่านแบบทดสอบทางจิตวิทยาผ่านเคร่ืองมือ Work  Behavior  
Inventory (WBI) ผูรั้บการประเมินจาํเป็นตอ้งนาํเอาผลของแบบประเมินมาวิเคราะห์ และขอความ
คิดเห็นจากผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือสรุปลกัษณะท่ีควรพฒันา กาํหนดเป้าหมาย และวางแผนพฒันาตนเอง
(Development  Action  Plan) ท่ีมีประสิทธิภาพและเกิดการพฒันาสูงสุดแก่ผูรั้บการประเมินตาม
กรอบเวลาท่ีเหมาะสม เน้ือหาในบทน้ีจึงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน  
ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 

 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมิน 
 
 5.1.1 เป้าหมายการพฒันา 
 ผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในการพัฒนาตนเองเป็น  2 ระยะด้วยกัน  คือในช่วง
ระยะเวลาไม่เกิน 5 ปีนับจากน้ี และช่วงระยะเวลา 5 ปีเป็นต้นไป เป้าหมายของการพัฒนาใน
ระยะแรก (ไม่เกิน 5 ปี) ยงัคงทาํงานอยูใ่นสายงานเดิม แต่มีความตอ้งการพฒันาและปรับปรุงส่วน
งานท่ีไดรั้บผิดชอบให้มีความกา้วหนา้ และเป็นรากฐานท่ีดีไวใ้ห้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใชต่้อยอดให้กบั
ทีมงาน และองคก์รต่อไป 
 สาํหรับเป้าหมายระยะท่ีสอง ผูรั้บการประเมินมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งเปล่ียนสายงานใน
ระยะเวลาอีก 5 ปีขา้งหน้า เพื่อไปช่วยพฒันาธุรกิจของครอบครัว และริเร่ิมธุรกิจส่วนตวัเล็กๆตาม
ความชอบและความถนดัของตนเอง ดงันั้นในช่วงระยะเวลาท่ียงัปฎิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบอยู่
ในปัจจุบนั จึงอยากพฒันาเพื่อเตรียมความพร้อมดา้นต่างๆเท่าท่ีสามารถจะพฒันาไดใ้นช่วงเวลาท่ีมี
อยูเ่พื่อไปใชป้ระโยชน์สาํหรับอนาคตของเป้าหมายระยะท่ีสองน้ีดว้ย ดงันั้นเม่ือวิเคราะห์จากหัวขอ้
การพฒันาตามแบบประเมินทางจิตวิทยาแลว้ จึงมีความตอ้งการพฒันาคุณสมบติัท่ีจาํเป็นขั้นพื้นฐาน
ท่ีควรมีทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
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 5.1.2 จุดแข็งทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 
 จากการพดูคุย และทาํความเขา้ใจในผลการประเมินร่วมกนัแลว้ ผูรั้บการประเมินมีการ
รับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดแขง็ของตนได ้ดงัน้ี 
 1. การยืนกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีอุปนิสัยเป็นคนท่ีเม่ือไดรั้บงานไม่ว่า
จะยากหรือง่าย งานท่ีมีทักษะหรือไม่มีให้รับผิดชอบ จะยืนกรานปฏิบัติหน้าท่ีนั้ นจะแลว้เสร็จ 
ยกตวัอยา่งเช่น ผูรั้บการประเมินไดรั้บมอบหมายให้รับผดิชอบเร่ืองการรับพนกังานชาวต่างชาติ ซ่ึง
ผูรั้บการประเมินไม่มีความรู้และทกัษะในเร่ืองดงักล่าว อีกทั้งกระบวนการรับและขั้นตอนการติดต่อ
กบัหน่วยงานราชการมีอุปสรรคเป็นอยา่งมาก  ความกดดนัจากผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมินท่ี
ไม่เอ้ือให้ใช้เวลาทาํงานมากเกินไปนักสําหรับกระบวนการน้ี ประกอบกับผูบ้ ังคับบัญชาของ
พนักงานชาวต่างชาติมีความต้องการรับพนักงานในช่วงเวลาท่ีจํากัด  จึงทําให้ต้องทุ่มเท
ความสามารถเพ่ือดาํเนินการจนกระทัง่ประสบความสาํเร็จ 

2. การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมีอุปนิสัยท่ีช่ืนชอบงานศิลปะ
มาตั้งแต่เด็ก โดยไดรั้บการส่งเริมจากครอบครัว ทาํให้ผูรั้บการประเมินมีความชอบทาํงานดา้นการ
ออกแบบ และมีแนวความคิดใหม่ๆเกิดข้ึนเสมอ ยกตวัอย่างเช่น การคิดช่ืองานสําคญัในองค์กร 
สัญลกัษณ์ของโครงการต่างๆท่ีจดัข้ึนเป็นพิเศษในแต่ละปี ตลอดจนบตัรอวยพรต่างๆท่ีส่งให้ลูกคา้ 
และคู่คา้ภายนอกองคก์ร เป็นตน้ 

3. การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินมีอุปนิสัยชอบพูดจูงใจให้คนคลอ้ยตามดว้ย
การให้เหตุผลต่างๆ ตลอดจนเป็นคนชอบศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมอยู่เสมอจึงทาํให้คาํพูดท่ีมาจาก
ตนเองมกัจะไดรั้บการยอมรับในคนส่วนใหญ่ ยกตวัอยา่งเช่น เม่ือมีการขอความร่วมมือในโครงการ
ทาํนิตยสารของบริษทั ซ่ึงตอ้งทุ่มเทเวลาใหก้บัการดาํเนินการเป็นอยา่งมากจึงไม่มีบุคคลใดใหค้วาม
ร่วมมือในตอนแรก ผูรั้บการประเมินใชก้ารโนม้นา้วจูงใจให้เห็นความสาํคญัของนิตยสารดงักล่าว
จนมีคนคลอ้ยตาม และใหค้วามร่วมมือในการเขียนนิตยสารในท่ีสุด 

4. ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมีอุปนิสัยเป็นคนท่ีมี
โลกส่วนตวัสูง และรักอิสระมากจนกระทัง่ทาํให้อุปนิสัยดงักล่าวติดตวัไปในสถานท่ีทาํงานดว้ย 
ยกตวัอย่าง งานท่ียกตวัอย่างไวใ้นขอ้ 1 ผูรั้บการประเมินตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะตวัเพื่อแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนหลากหลายสถานการณ์ท่ามกลางความกดดัน เพื่อให้งานประสบความสําเร็จก็
สามารถคน้ควา้ และดาํเนินการดว้ยตนเองไดโ้ดยไม่ตอ้งร้องขอความช่วยเหลือจากฝ่ายหน่ึงฝ่ายใด 
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5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บงัคบับัญชา 
เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการทาํงาน

จากความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา ทาํใหพ้บจุดแขง็ท่ีแตกต่างกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง ดงัน้ี 
1. การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่ามีผูรั้บการประเมินมีความสามารถใน

การเร่ิมลงมือทาํส่ิงใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์กบังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูเ่สมอ มีความพร้อมและต่ืนตวั
ท่ีจะเสนอตวัรับงานใหม่ๆ โดยไม่ตอ้งร้องขอ ตลอดจนมีความรับผดิชอบในงานจนกระทัง่เสร็จส้ิน
ลงดว้ยดี 

2.  ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมิน
มีความสามารถในการสังเกตกระบวนการทาํงาน และพิจารณาวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดรั้บมาอยา่งเหตุมี
ผล และสามารถนาํไปใชง้านไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ 

3.  ความร่วมมือ (Cooperation) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินมีความสามารถ
ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ มีบทบาทในการช่วยสนบัสนุนงาน และสร้างขวญักาํลงัใจใหก้ลุ่มในงานจดั
กิจกรรมต่างๆของบริษทัดว้ยดี 

4.  การชอบสมาคม (Sociability) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินมีความสามารถ
ในการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืน ช่างพดูและชอบพบปะสงัสรรค ์ตลอดจนมีเพื่อนใหม่เป็น
จาํนวนมาก 

 
5.1.4 จุดอ่อนทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 

 จากการพดูคุย และทาํความเขา้ใจในผลการประเมินร่วมกนัแลว้ ผูรั้บการประเมินมีการ
รับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดท่ีควรพฒันาของตนเองได ้ดงัน้ี 
 1. ความรอบคอบ (Attention to Detail) การทาํงานท่ีตอ้งใชค้วามละเอียดรอบคอบจะ
เป็นอุปสรรคสาํคญัสาํหรับผูรั้บการประเมิน ยกตวัอยา่งเช่น งานดา้นบญัชีท่ีตอ้งรับผดิชอบควบคู่ไป
กบังานดา้นบุคคล ในช่วงแรกมีความผดิพลาดมาก แต่เม่ือชาํนาญมากข้ึนกส็ามารถแกไ้ขปรับปรุงได ้

สามารถตรวจสอบความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน ตลอดจนหาวิธีป้องกนัความผิดพลาดของตนเองได ้แต่
ตอ้งใชเ้วลานานมากในการปรับตวั 
 2. การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินทราบดีว่าการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบจะช่วยทาํให้องคก์รมีระเบียบ ลดปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนจากอคติ และอยู่ร่วมกนัไดอ้ย่าง
ราบร่ืน อย่างไรก็ตามผูรั้บการประเมินมกัมีปัญหาในใจเก่ียวกับกฎบางอย่างท่ีก่อตั้งมายาวนาน
มากกวา่ 15 ปี และไม่มีการปรับปรุงใหท้นัต่อสถานการณ์ความเปล่ียนแปลงของโลก จึงนิยมทา้ทาย
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กฎดว้ยการทาํส่ิงตรงกนัขา้ม ทั้งๆท่ีอยูใ่นตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีบุคคล ซ่ึงถือว่าเป็นบุคคลสาํคญัในการ
ดูแลกฎ และเป็นตวัอยา่งท่ีดีใหพ้นกังาน 
 3.  การเป็นผูน้าํ (Leadership) การทาํงานท่ีตอ้งใชภ้าวะผูน้าํส่งผลให้รู้สึกไม่มัน่ใจ อึด
อดัใจ และกังวลใจเป็นอย่างมาก ยกตวัอย่างเช่น เม่ือตอ้งให้ขอ้มูลป้อนกลบัเร่ืองการทาํงานกับ
ลูกนอ้งท่ีเป็นพฤติกรรมไม่พึงประสงคใ์นเชิงบวก เพื่อรักษาความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัในฝ่าย จึงทาํ
ใหรู้้สึกกงัวลใจมาก 
 4.  ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) การทาํงานท่ีตอ้งใชค้วามมัน่ใจในตนเอง
สูงทาํให้ผูป้ระเมินรู้สึกทอ้แทใ้จอยู่เสมอ ยกตวัอย่างเช่น การทาํงานท่ีตอ้งพึ่งพาตนเองสูงในการ
ริเร่ิมส่ิงท่ีไม่เคยมีมาก่อนในองคก์ร จะรู้สึกกงัวล คอยซกัถามและขอความคิดเห็นเพื่อนร่วมงานอยู่
เสมอ 
 

5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บงัคบับัญชา 
เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการทาํงาน

จากความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา ทาํให้พบจุดท่ีควรพฒันาซ่ึงมีทั้งส่ิงท่ีเห็นตรงกนั และส่ิงท่ีเห็น
แตกต่างกนัไปจากส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง ดงัน้ี 

ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 
-ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าความรอบคอบน้ีเป็นจุดท่ี

ควรพฒันาของผูรั้บการประเมิน ทั้งน้ีเน่ืองจากเป็นคนท่ีมีลกัษณะชอบทาํงานเร็ว ในบางคร้ังพบจุด
ผดิพลาดเลก็ๆนอ้ยๆในงานบา้ง ซ่ึงเช่ือมัน่วา่ถา้เพิ่มเติมความรอบคอบในการตรวจทานงานก่อนท่ีจะ
นาํส่งจะทาํใหง้านนั้นมีประสิทธิภาพ และสมบูรณ์มากข้ึน 

ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 
-การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่ามีบางคร้ังในบางสถานการณ์ท่ี

ผูรั้บการประเมินแสดงออกด้วยสีหน้าหรือท่าทางเม่ือไม่พอใจเม่ือโดนเร่งรัดให้ส่งงานก่อน
กาํหนดเวลา หรืออารมณ์หงุดหงิดในบางช่วงท่ีมีงานท่ีตอ้งรับผิดชอบในปริมาณมากเกินไป จึงเห็น
เป็นจุดท่ีผูรั้บการประเมินควรพฒันาเพื่อใหต้นเองไม่เครียดจนเกินไป และทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุข 
 

5.1.6 การนําความรับรู้ตนเองไปใช้ ในการพฒันาภาวะผู้นํา 
 5.1.6.1 ดา้นการทาํงาน 
 เม่ือผูรั้บการประเมินไดท้าํแบบทดสอบทางจิตวิทยา และผลการประเมิน
บ่งช้ีถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการทาํแบบประเมิน ตลอดจนการขอความคิดเห็นจาก
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ผูบ้งัคบับญัชาในเร่ืองดงักล่าวแลว้ เม่ือนาํมาพิจารณาทั้งสององคป์ระกอบร่วมกนั ทาํให้ผูรั้บการ
ประเมินไดเ้รียนรู้ลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากมุมมองของบุคคลอ่ืนมากข้ึน ส่งผลให้ผูรั้บการ
ประเมินสามารถวางแผนการพฒันาตนเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยนาํจุดแข็งมาใชส้นับสนุน
และส่งเสริมหน้าท่ีการงานท่ีทาํอยู่ในปัจจุบนั  ไดแ้ก่  การพฒันาทกัษะเร่ืองการยืนกรานทาํงานให้
สําเร็จไม่ว่าจะมีอุปสรรคใดๆเขา้มาเก่ียวขอ้ง การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการพฒันา และ
ปรับปรุงกระบวนการทาํงาน ตลอดจนผลงานต่างๆใหดี้อยูเ่สมอ 
 ในขณะเดียวกนัยงัพฒันาและปรับปรุงจุดท่ีควรพฒันา โดยเฉพาะอยา่งยิง่
ในเร่ืองการควบคุมตนเอง ความรอบคอบจากทศันะของผูบ้งัคบับญัชา และความร่วมมือเก่ียวขอ้ง
โดยตรงกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั ฉะนั้นเม่ือผูรั้บการประเมินสามารถพฒันา
ตนเองไดต้ามเป้าหมายแลว้  ก็ย่อมจะส่งผลให้ผูรั้บการประเมินสามารถพฒันาภาวะผูน้าํในตนเอง
ต่อไปในสายอาชีพของตนเองได ้
 5.1.6.2 ดา้นบุคลิกส่วนตวั 
 เม่ือผูรั้บการประเมินไดท้าํแบบทดสอบทางจิตวิทยา และผลการประเมิน
บ่งช้ีถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการทาํแบบประเมินแลว้พบว่ามีจุดท่ีควรตอ้งพฒันาท่ี
สอดคล้องกับอุปสรรคในการดําเนินชีวิต หรือเป็นอุปสรรคต่อความก้าวหน้าในอนาคตได ้
ยกตวัอย่างเช่น เร่ืองความเป็นผูน้าํ (Leadership)  และความร่วมมือ (Cooperation) ท่ีไม่ว่าจะอยู่ใน
สถานะใดบทบาทใดในสงัคมกจ็าํเป็นตอ้งมี เพ่ือช่วยใหส้ามารถดาํเนินชีวิตอยา่งมีเป้าหมายมีทิศทาง
ตลอดจนมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมทางไม่ว่าจะกาํหนดเส้นทางเดินของชีวิตไปอย่างไรก็จะ
ประสบความสาํเร็จ 
 

 
5.2 แผนการพฒันาตนเอง  
 
 5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 
 ผูรั้บการประเมินนาํเร่ือง ความเป็นผูน้าํ (Leadership) มาเป็นหัวขอ้ในการพฒันาภาวะ
ผูน้าํ เพื่อส่งเสริมทกัษะในการทาํงานปัจจุบนั และต่อยอดความมัน่ใจในเป้าหมายต่อๆไปในชีวิต
หนา้ท่ีการงาน โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 มีดงัน้ี 
 5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
 เพื่อทาํให้ตนเองกลา้เดินออกจากพ้ืนท่ีปลอดภยั (comfort zone) โดยเต็ม
ใจและกา้วเขา้สู่การพฒันาเร่ืองภาวะผูน้าํอยา่งจริงจงั 
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 5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
 มีภาวะผูน้าํ และไดรั้บการยอมรับจากทุกคนในองคก์รไม่ว่าจะเป็นทีม
ผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
 5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

 นาํองคก์รเขา้สู่การเปล่ียนแปลงอยา่งมีนวตักรรม มีพนกังานท่ีมีแรงจูงใจ
ในการทาํงาน มีความคิดสร้างสรรค ์กลา้ทาํงานท่ีทา้ทาย มีการส่ือสารท่ีดีระหว่างฝ่าย จนกลายเป็น
องคก์รเขม้แขง็ในท่ีสุด 

 5.2.1.4  ส่ิงท่ีตอ้งทาํเพื่อการพฒันาตนเอง 
 1. เขา้อบรมภายในบริษทั เร่ือง การพฒันาภาวะผูน้าํ สาํหรับผูจ้ดัการ 
 2. หาโอกาสนําเสนอความคิดเห็นสําหรับหัวขอ้ต่างๆในท่ีประชุมอยู่

เสมอ 
 3. หาโอกาสเป็นผูน้าํในโครงการท่ียงัไม่มีใครเป็นเจา้ของจริงจงั 
 4. ตั้งเป้าหมายในการทาํงาน และทา้ทายผลลพัธ์เพ่ิมมากข้ึน ไดแ้ก่ การ

สรรหาพนักงานให้ไดก่้อนกรอบเวลาท่ีกาํหนด และหาหนทางใหม่ๆในการสรรหาบุคลากร  เพ่ือ
สร้างแรงบนัดาลใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 5. ประเมินผลงานคร่ึงปีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดว้ยการใหข้อ้มูลป้อนกลบั 
(feedback) ท่ีเป็นจริงในเชิงพฤติกรรม และปราศจากอคติ 

 6. นาํเอาค่านิยมหลกัขององคก์รไปปฏิบติั โดยเป็นผูน้าํในการวางแผนจูง
ใจพนักงานให้สนใจเร่ือง ค่านิยมหลักขององค์กร  และจัดทําแผนกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับ
กระบวนการทั้งหมด ตลอดจนสร้างทีมเพื่อร่วมดาํเนินการ 
 5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
 1. ผูรั้บการประเมิน   
     ผูรั้บการประเมิน ตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนสําคญัในการพฒันาใน
ฐานะเป็นเจา้ของแผนพฒันา ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินตอ้งอาศยัแรงจูงใจจากภายในของตนเองในการ
ผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันา   
     2. ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ร   
    ผูบ้งัคบับญัชาและองค์กรเป็นอีกส่วนสําคญัท่ีช่วยสนับสนุนทางด้าน
ปัจจยัต่างๆ เช่น ความรู้ การเงิน และสภาพแวดลอ้ม  

 3. เพื่อนร่วมงานหรือสมาชิกในทีม  
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สมาชิกในทีมมีส่วนช่วยสนับสนุนในการให้ความรู้ ให้ขอ้แนะนําต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ทาํงาน และการพฒันาตนเอง 
 5.2.1.6 การวดัผล   
 1. ผลประเมินการเขา้ร่วมอบรม 
 2. จาํนวนคร้ังท่ีนาํเสนอแนวคิดท่ีเป็นประโยชน์ในการประชุม 
 3. จาํนวนโครงการท่ีไดล้งมือปฎิบติัจริง 
 4. จาํนวนพนกังานใหม่ท่ีรับไดก่้อนกาํหนด ตลอดจนช่องทางใหม่ๆใน
การรับพนกังานและผลประเมินการทาํงานของส่วนจากฝ่ายอ่ืนๆ 
 5. ผลประเมินการปฎิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 6. แผนงานท่ีแลว้เสร็จในการนาํเอาค่านิยมหลกัขององคก์รไปใชง้าน 
 5.2.1.7  ระยะเวลาในการพฒันา 
 เร่ิมตน้ตั้งแต่ 16 มีนาคม 2558 และ ส้ินสุด 15 ตุลาคม 2558 
 5.2.1.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
 ความกงัวลของตนเองในการกา้วออกจากพ้ืนท่ีปลอดภยัในแบบท่ีตนเองเคยเป็น ทั้งน้ี
พบว่าในช่วงแรกก่อนการดาํเนินการจะมีความรู้สึกวิตกกงัวล และต่ืนเตน้มาก แต่ภายหลงัจากการ
ทาํแผนพฒันาตนเองในช่วงแต่ละเดือน ถา้เจอสถานการณ์ท่ีคลา้ยคลึงอนัเดิมความรู้สึกจะผอ่นคลาย
มากข้ึน หากแต่เจอสถานการณ์แปลกใหม่ก็จะรู้สึกกังวลและต่ืนเตน้ข้ึนมาอีก แต่อยู่ในระดับท่ี
สามารถควบคุมไดแ้ละไม่ทาํใหเ้กิดผลเสียต่องานท่ีรับผดิชอบ 
 นอกจากอุปสรรคเร่ือง mindset ของตนเองแล้วในบางกิจกรรมท่ียงัไม่สามารถ
ดาํเนินการไดเ้พราะปัจจยัเร่ืองบุคคลอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง ส่งผลให้กิจกรรมบางกิจกรรมไม่สามารถ
ดาํเนินการได้ตามเวลาตามแผนท่ีกาํหนดไว  ้จึงได้พยายามหาแผนสํารองเอาไวห้ากกิจกรรมท่ี
กาํหนดไวน้ั้นไม่สามารถดาํเนินการไดใ้นท่ีสุด 
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ตารางที ่5.1 แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
Development Action Plan # 1 (DAP # 1) 

Name ผูรั้บการประเมิน 
Position เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบุคคลอาวโุส 

Direct Supervisor 
Name 

หวัหนา้ของผูรั้บการประเมิน 

Direct Supervisor's 
Position 

ผูอ้าํนวยการสาํนกัประธานกรรมการบริหาร 

Organization's Competency :  
ดา้นผลงาน : ความสาํเร็จตามเป้าหมาย คุณภาพงาน ความรอบรู้ในงาน การวางแผนและการจดัระบบงาน ความเช่ือถือไวว้างใจได ้การ
นาํเทคโนโลยมีาใช ้ 
ดา้นบุคคล : ความคิดริเร่ิม ความสามารถในการเรียนรู้ การใหค้วามร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม ทกัษะในการส่ือขอ้ความ การตดัสินใจ/
ดุลยพินิจ ความขยนัหมัน่พียร ทศันคติ ความประพฤติ ความกระตือรือร้น ความซ่ือสตัยสุ์จริต 
Development Objective:  
เพื่อทาํใหต้นเองกลา้เดินออกจาก comfort zone โดยเตม็ใจและกา้วเขา้สู่การพฒันาเร่ืองภาวะผูน้าํอยา่งจริงจงั 
Expected benefit to me:  
มีภาวะผูน้าํ และไดรั้บการยอมรับจากทุกคนในองคก์รไม่วา่จะเป็นทีมผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
Expected benefit to my organization :  
นาํองคก์รเขา้สู่การเปล่ียนแปลงอยา่งมีนวตักรรม มีพนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงาน มีความคิดสร้างสรรค ์กลา้ทาํงานท่ีทา้ทาย มีการ
ส่ือสารท่ีดีระหวา่งฝ่าย จนกลายเป็นองคก์รเขม้แขง็ในท่ีสุด 

Action Plan Involved person Measurement Time 
Frame 

1) เขา้อบรมภายในบริษทั เร่ือง การพฒันาภาวะผูน้าํ 
สาํหรับ Manager 

ทีมฝึกอบรมภายใน, 
ผูบ้งัคบับญัชาฝ่ายต่างๆ, 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

ผลประเมินการเขา้ร่วมอบรม มี.ค-เม.ย. 

2) หาโอกาสนาํเสนอ idea สาํหรับหวัขอ้ต่างๆในท่ี
ประชุมอยูเ่สมอ 
 

ทีมผูบ้ริหาร 
ทีมกิจกรรมและคณะท่ี

ปรึกษา 

จาํนวนคร้ังท่ีเสนอแนวคิด พ.ค.-ธ.ค. 
 
 

3) หาโอกาสเป็นผูน้าํในโครงการท่ียงัไม่มีใครเป็น
เจา้ของจริงจงั 

คณะทาํงานเฉพาะกิจ 
เพื่อนร่วมงาน 

จาํนวนโครงการท่ีไดป้ฏิบติัจริง พ.ค.-ธ.ค. 

4) ตั้งเป้าหมายในการทาํงาน และทา้ทายผลลพัธ์เพิ่ม
มากข้ึน ไดแ้ก่ การสรรหาพนกังานใหไ้ดก่้อนกรอบ
เวลาท่ีกาํหนด และหาหนทางใหม่ๆในการสรรหา
บุคลากร  เพื่อสร้างแรงบนัดาลใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ทีมผูบ้ริหาร 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

จาํนวนพนกังานใหม่ท่ีรับไดก่้อน
กาํหนด 
ช่องทางใหม่ๆในการรับพนกังาน 
ผลประเมินการทาํงานของส่วน
จากฝ่ายอ่ืนๆ 

มี.ค.-ธ.ค. 

5) ประเมินผลงานคร่ึงปีของลูกนอ้ง ดว้ยการให ้
feedback ท่ีเป็นจริงในเชิงพฤติกรรม และปราศจาก
อคติ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การปฎิบติังานจริง 
ผลปฎิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหลงัการประเมิน 

ก.ค. 
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ตารางที ่5.1 แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (ต่อ) 
6) Implement ค่านิยมหลกัของบริษทั โดยเป็นผูน้าํใน
การวางแผนจูงใจพนกังานใหส้นใจเร่ือง ค่านิยมหลกั
ของบริษทั และจดัทาํแผนกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
กระบวนการทั้งหมด ตลอดจนสร้างทีมเพื่อร่วม
ดาํเนินการ 

คณะทาํงานเฉพาะกิจ แผนงาน implement Core value 
ท่ีแลว้เสร็จ 

ก.ค.-ธ.ค. 

Resources/ Support:  
การใหค้วามร่วมมือของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง, งบประมาณในกิจกรรมต่างๆตามแผนงาน, องคค์วามรู้ท่ีจาํเป็นตอ้งนาํมาใชใ้นการจดัทาํแผน, 
ทกัษะเร่ืองภาวะผูน้าํ 
Potential obstacles which can prevent development :  
ความไม่ร่วมมือจากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง, ปริมาณงานท่ีลน้มือในปัจจุบนั, การเปล่ียนแปลงตารางเวลาคอร์สฝึกอบรมภายในบริษทั, 
ตารางเวลาของวทิยากรรับเชิญ 
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5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 
ตลอดระยะเวลา 7 เดือน (มีนาคม- ตุลาคม) ในการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง พบว่ามี

ความเปล่ียนแปลงในแง่พฤติกรรม ทศันคติ และการพฒันาศกัยภาพตนเองท่ีดีมากข้ึนเร่ือยๆในแต่
ละช่วงของเดือนของการติดตามผล ผูว้ิจยัไดก้าํหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัทาํสรุปความกา้วหน้า
ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 โดยมีรายละเอียดความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บ
การประเมิน ดงัต่อไปน้ี 

กิจกรรมท่ี 1   
เขา้อบรมภายในบริษทั เร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ํา สําหรับผูจ้ดัการ เพื่อศึกษาความ

เขา้ใจพื้นฐานของการเป็นผูจ้ดัการท่ีมีประสิทธิภาพ และมีความเป็นผูน้าํท่ีสมบูรณ์ 
กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activities) 
ผูรั้บการประเมินไดเ้ขา้ร่วมสังเกตการณ์ในหลกัสูตรใกลเ้คียงเพื่อพฒันาความเป็นผูน้าํ 

จากการอบรมไดเ้ขา้ใจบทบาทเร่ืองภาวะผูน้าํในเร่ืองต่างๆ ไดแ้ก่ การ Coaching โดยวิทยากรทาํใหดู้
เป็นตน้แบบ การเจรจาต่อรอง การโน้มน้าวจูงใจ และการส่ือสารผ่านการประชุมกลุ่ม การฝึกคิด
วิเคราะห์และตดัสินใจจากสถานการณ์สมมติท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งการสมัมนา 

ผลท่ีไดรั้บภายหลงัทาํกิจกรรม 
ได้รู้จักภาวะผูน้ําท่ีมีอยู่ในตัวตนของเพ่ือนร่วมงานแต่ละท่านซ่ึงทุกท่านคือทีม

ผูบ้ริหารขององค์กร คุณสมบติัต่างๆของผูน้ํา เขา้ใจเป้าหมายของการสร้างความเป็นผูน้ําในทีม
ผูบ้ริหารขององคก์รวา่จะสามารถนาํมาองคก์รไปสู่การเติบโตท่ีย ัง่ยนืได ้

ส่ิงท่ีจะทาํต่อไป 
ผูรั้บการประเมินมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาตนเองในดา้นความเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ

ผ่านหลักสูตรท่ีได้เข้าร่วมสังเกตการณ์มา โดยจะพยายามนําเอาหลักวิชาความรู้ ตลอดจน
ประสบการณ์จริงท่ีไดรั้บจากการประชุมไปพฒันาตนเองต่อไปเร่ือยๆ 

กิจกรรมท่ี 2 
หาโอกาสนาํเสนอความคิดใหม่ในท่ีประชุมอยูเ่สมอ เพื่อพฒันาศกัยภาพความเป็นผูน้าํ

ให้กลา้แสดงอกกถึงทศันะ และความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันากระบวนการทาํงาน และ
องคก์ร 

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activities) 
ผูรั้บการประเมินเขา้ร่วมในการประชุมคณะทาํงานพิเศษ และทีมงานเฉพาะกิจเพื่อ

โครงการพิเศษต่างๆขององค์กร เพื่อระดมความคิดเห็นในการพัฒนาเทคโนโลยีขององค์กร 
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ตลอดจนความสมัพนัธ์ท่ีดีของพนกังานผา่นโครงการพิเศษเหล่าน้ี ทั้งน้ีตอ้งอาศยัความคิดใหม่ๆเพื่อ
นาํมาซ่ึงการเปล่ียนแปลงอยา่งสร้างสรรค ์

ผลท่ีไดรั้บภายหลงัทาํกิจกรรม 
ในช่วงแรกของการเขา้ประชุมผูรั้บการประเมินจะรู้สึกอึดอดั และกงัวลใจเป็นอย่าง

มากเม่ือถูกทา้ทายให้ออกความคิดเห็นต่อหน้าพนักงานจากหลายฝ่าย หลายระดบัในท่ีประชุม แต่
ภายหลงัจากท่ีพฒันาตนเองผา่นพน้ไปจนครบ 7 เดือนพบวา่ไม่ปรากฎความรู้สึกกงัวล และอึดอดัใจ
ในเช่นในช่วงแรกๆของการพฒันาตนเองเม่ือใดกต็ามท่ีท่ีประชุมทา้ทายใหน้าํเสนอความคิดใหม่อนั
จะนํามาดาํเนินการจริงเพื่อการเปล่ียนแปลงท่ีสร้างสรรค์ขององค์กร นอกจากนั้ นยงัได้พฒันา
บทบาทหนา้ท่ีในการประชุมจากเป็นเพียงสมาชิกของท่ีประชุมในช่วงแรกๆ พฒันาจนสามารถเป็น
เจา้ภาพของงานประชุมได ้

ส่ิงท่ีจะทาํต่อไป 
ผูรั้บการประเมินมีความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเองมากข้ึน และอยากพฒันาตนเองใน

เร่ืองความกลา้แสดงออกในการประชุมต่อไปเพ่ือมุ่งหวงัให้ตนเองสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
การแสดงออกของตนเองใหเ้ป็นท่ีประจกัษแ์ก่บุคคลอ่ืนๆโดยทัว่ไป 

กิจกรรมท่ี 3 
หาโอกาสเป็นผูน้าํในโครงการท่ียงัไม่มีใครเป็นเจา้ของจริงจงั เน่ืองจากในองคก์รยงัมี

โครงการท่ีรอการริเร่ิมดาํเนินการอยู่เป็นจาํนวนมาก ซ่ึงแต่ก่อนก็มีการปฏิบติักนัมานานแต่ไม่ได้
ดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง สาเหตุสาํคญัมากจากการท่ีไม่มีเจา้ภาพดาํเนินการอยา่งจริงจงั 

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activities) 
นําเอางานท่ีไม่มีเจา้ของกลบัมาสู่แผนงานของตนเอง และดาํเนินการเสนอตวัเป็น

เจา้ภาพในการจดั หรือดาํเนินงานนั้นๆ เพื่อพฒันาความเป็นผูน้าํในท่ีประชุมขนาดใหญ่ข้ึนในระดบั
องคก์ร 

ผลท่ีไดรั้บภายหลงัทาํกิจกรรม 
ในช่วงแรกของการดาํเนินการรู้สึกกงัวลใจมาก จนกระทัง่กลายเป็นความเครียดสะสม

เน่ืองจากท่ีประชุมไม่ไดเ้ป็นเพียงทีมงานกลุ่มเล็กๆท่ีรวมตวักนัเพื่อดาํเนินการในโครงการพิเศษ
ต่างๆของบริษทั หากแต่เป็นการประชุมระดบัองคก์รท่ีมีเขา้ร่วมประชุมหลากหลายอายุ ตาํแหน่ง 
ความรู้ และประสบการณ์ แต่ภายหลงัดาํเนินการไปได้ในระยะหน่ึง ความกังวลใจจะลดลง แม้
รูปแบบของงานจะเปล่ียนแปลงไปตามแต่สถานการณ์กย็งัรู้สึกควบคุมตนเองไดดี้ 

ส่ิงท่ีจะทาํต่อไป 
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ผูรั้บการประเมินมีความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเองมากข้ึน และอยากพฒันาตนเองในท่ี
ประชุมขนาดใหญ่มากกว่าน้ีต่อไป เพ่ือพฒันาศกัยภาพดา้นความเป็นผูน้าํท่ีสมบูรณ์ ขจดัความกงัวล
และความกลวัต่างๆท่ีลว้นแลว้แต่เป็นภาพจินตนาการท่ีสร้างข้ึนเองตั้งแต่วยัเดก็ใหสู้ญส้ินไป 

กิจกรรมท่ี 4 
ตั้งเป้าหมายในการทาํงาน และทา้ทายผลลพัธ์เพ่ิมมากข้ึน ไดแ้ก่ การสรรหาพนกังาน

ใหไ้ดก่้อนกรอบเวลาท่ีกาํหนด และหาหนทางใหม่ๆในการสรรหาบุคลากร  เพื่อสร้างแรงบนัดาลใจ
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา  

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activities) 
มีการจดัทาํแผนเร่ืองการสรรหาบุคลากรเพิ่มเติม เน่ืองจากขาดแคลนบุคลากรในระดบั

ผูบ้ริหารระดบักลาง ดว้ยการเจาะกลุ่มนักศึกษาปริญญาโทตามมหาวิทยาลยัต่างๆ และออกบูธรับ
สมคัรงานในมหาวิทยาลยัท่ีมุ่งเนน้นกัศึกษาในระดบัท่ีสูงกว่าปริญญาตรีเพิ่มเติมในปี 2559 กิจกรรม
น้ียงัดาํเนินการต่อ เพราะช่วยกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการพฒันาศกัยภาพ และประสิทธิภาพในการ
ทาํงาน 

ผลท่ีไดรั้บภายหลงัทาํกิจกรรม 
สาํหรับตวัแผนยงัอยูร่ะหว่างกระบวนการดาํเนินการ แต่ประสบการณ์ท่ีไดเ้พิ่มเติมใน

ขณะท่ีกาํลงัดาํเนินการจดัทาํแผนอยู่นั้นคือไดแ้สดงศกัยภาพในการให้คาํแนะนําแบบโคช้ให้แก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ฝึกฝนการให้ขอ้มูลเชิงสร้างสรรค ์ให้กาํลงัใจ และจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามัน่ใจ
ในตนเอง เช่ือมัน่ในศกัยภาพตลอดจนการให้ขอ้มูลป้อนกลบัท่ีเป็นประโยชน์ต่อการนาํไปพฒันา
แผนต่อไป 

ส่ิงท่ีจะทาํต่อไป 
ผูรั้บการประเมินมีความตอ้งการจดัทาํแผนให้แลว้เสร็จเพื่อนาํไปทดลองใชใ้นช่วงปี 

2559 อุปสรรคของการจดัทาํแผนคือเร่ืองของเวลาท่ีน้อยลงจากการปริมาณงานเร่งด่วนอ่ืนๆท่ีเพ่ิม
มากข้ึน 

กิจกรรมท่ี 5 
ประเมินผลงานคร่ึงปีของลูกน้อง ด้วยการให้ข้อมูลป้อนกลับท่ีเป็นจริงในเชิง

พฤติกรรม และปราศจากอคติ เพ่ือใหก้ารประเมินเป็นไปดว้ยความโปร่งใส นาํมาซ่ึงความสัมพนัธ์ท่ี
ดี และก่อใหเ้กิดผลประโยชน์โดยตรงต่อประสิทธิภาพงานของทีม ขององคก์รในอนาคต 

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activities) 
ดาํเนินการให้ข้อมูลป้อนกลับเก่ียวกับการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาในทีม

เดียวกนั หัวใจสาํคญัของการประเมินจะช้ีให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นถึงพื้นท่ีท่ีตอ้งปรับปรุงของตวัเอง
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ผา่นการประเมินตนเอง และใหก้ารสนบัสนุนดว้ยการเกบ็ประสบการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริงมาช้ีใหเ้ห็นภาพ
ท่ีชดัเจน และหารือร่วมกนัในการแกปั้ญหา โดยผลกัดนัให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาป็นเจา้ของโครงการ
พฒันาตนเอง 

ผลท่ีไดรั้บภายหลงัทาํกิจกรรม 
มีโอกาสไดใ้ชภ้าวะผูน้าํ โดยไม่ใชก้ารให้คุณให้โทษแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่ใชว้ิธีการ

กระตุน้ให้เกิดความร่วมมือในการแกปั้ญหาร่วมกนัดว้ยความเต็มใจ นอกจากนั้นยงัมีโอกาสไดใ้ช้
ทกัษะเร่ืองการส่ือสารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือสร้างความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัและแนะนาํใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีเป็นผลดีต่อตวัเอง และองคก์ร 

ส่ิงท่ีจะทาํต่อไป 
พัฒนาทักษะภาวะผูน้ําท่ีได้จากการเรียนรู้ในหลักสูตรต่างๆมาสร้างทีมงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ มีความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั เพื่อผลประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 
กิจกรรมท่ี 6 
นาํเอาค่านิยมหลกัขององคก์รไปปฏิบติั โดยเป็นผูน้าํในการวางแผนจูงใจพนกังานให้

สนใจเร่ือง ค่านิยมหลกัขององค์กร และจดัทาํแผนกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกับกระบวนการทั้ งหมด 
ตลอดจนสร้างทีมเพื่อร่วมดาํเนินการ 

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activities) 
นาํเอาค่านิยมหลกัขององคก์รท่ีตอ้งการจะพฒันาให้พนกังานไดรั้บรู้มาสอดแทรกลง

ไปในกิจกรรมสานความสมัพนัธ์ประจาํปีของพนกังาน 
ผลท่ีไดรั้บภายหลงัทาํกิจกรรม 
พนักงานไดรั้บความสนุกสนาน มีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั และไดเ้รียนรู้วฒันธรรม

หลกัขององคก์รไปในคราวเดียวกนั 
ส่ิงท่ีจะทาํต่อไป 
ผูรั้บการประเมินนาํเอาค่านิยมหลกัขององคก์รในเร่ืองต่อๆไปมาดาํเนินการสอดแทรก

ลงไปในทุกกิจกรรมขององค์กร เพื่อให้ค่านิยมหลกัดังกล่าวซึมซับลงไปในความคิดคาํนึงของ
พนกังานทีละนอ้ย จนกลายเป็นวฒันธรรมอนัดีงามขององคก์รในท่ีสุด 
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ตารางที ่5.2 ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
Development Action Plan # 1 (DAP # 1) 

Name ผูรั้บการประเมิน 
Position เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบุคคลอาวโุส 

Direct Supervisor Name หวัหนา้ของผูรั้บการประเมิน 
Direct Supervisor's Position ผูอ้าํนวยการสาํนกัประธานกรรมการบริหาร 
Organization's Competency :  
ดา้นผลงาน : ความสาํเร็จตามเป้าหมาย คุณภาพงาน ความรอบรู้ในงาน การวางแผนและการจดัระบบงาน ความเช่ือถือไวว้างใจได ้
การนาํเทคโนโลยมีาใช ้ 
ดา้นบุคคล : ความคิดริเร่ิม ความสามารถในการเรียนรู้ การใหค้วามร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม ทกัษะในการส่ือขอ้ความ การ
ตดัสินใจ/ดุลยพินิจ ความขยนัหมัน่พยีร ทศันคติ ความประพฤติ ความกระตือรือร้น ความซ่ือสตัยสุ์จริต 
Development Objective:  
เพื่อทาํใหต้นเองกลา้เดินออกจาก comfort zone โดยเตม็ใจและกา้วเขา้สู่การพฒันาเร่ืองภาวะผูน้าํอยา่งจริงจงั 
Expected benefit to me:  
มีภาวะผูน้าํ และไดรั้บการยอมรับจากทุกคนในองคก์รไม่วา่จะเป็นทีมผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
Expected benefit to my organization :  
นาํองคก์รเขา้สู่การเปล่ียนแปลงอยา่งมีนวตักรรม มีพนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงาน มีความคิดสร้างสรรค ์กลา้ทาํงานท่ีทา้ทาย มี
การส่ือสารท่ีดีระหวา่งฝ่าย จนกลายเป็นองคก์รเขม้แขง็ในท่ีสุด 

Action Plan Actual Activities ผลทีไ่ด้รับภายหลงัทาํ
กจิกรรม 

ส่ิงทีจ่ะทาํต่อไป 

1) เขา้อบรมภายในบริษทั 
เร่ือง การพฒันาภาวะผูน้าํ 
สาํหรับ Manager 

ผูรั้บการประเมินไดเ้ขา้ร่วม
สงัเกตการณ์ในหลกัสูตรใกลเ้คียงเพื่อ
พฒันาความเป็นผูน้าํ จากการอบรม
ไดเ้ขา้ใจบทบาทเร่ืองภาวะผูน้าํใน
เร่ืองต่างๆ ไดแ้ก่ การ Coaching โดย
วทิยากรทาํใหดู้เป็นตน้แบบ การ
เจรจาต่อรอง การโนม้นา้วจูงใจ และ
การส่ือสารผา่นการประชุมกลุ่ม การ
ฝึกคิดวเิคราะห์และตดัสินใจจาก
สถานการณ์สมมติท่ีเกิดข้ึนใน
ระหวา่งการสมัมนา 

ไดรู้้จกัภาวะผูน้าํท่ีมีอยูใ่น
ตวัตนของเพ่ือนร่วมงานแต่ละ
ท่านซ่ึงทุกท่านคือทีม
ผูบ้ริหารขององคก์ร 
คุณสมบติัต่างๆของผูน้าํ 
เขา้ใจเป้าหมายของการสร้าง
ความเป็นผูน้าํในทีมผูบ้ริหาร
ขององคก์รวา่จะสามารถนาํมา
องคก์รไปสู่การเติบโตท่ีย ัง่ยนื
ได ้

ผูรั้บการประเมินมีความ
ตั้งใจท่ีจะพฒันาตนเองใน
ดา้นความเป็นผูน้าํท่ีมี
ประสิทธิภาพผา่น
หลกัสูตรท่ีไดเ้ขา้ร่วม
สงัเกตการณ์มา โดยจะ
พยายามนาํเอาหลกัวชิา
ความรู้ ตลอดจน
ประสบการณ์จริงท่ีไดรั้บ
จากการประชุมไปพฒันา
ตนเองต่อไปเร่ือยๆ 
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ตารางที ่5.2 ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (ต่อ) 
2) หาโอกาสนาํเสนอ idea 
สาํหรับหวัขอ้ต่างๆในท่ี
ประชุมอยูเ่สมอ 
 

ผูรั้บการประเมินเขา้ร่วมในการ
ประชุมคณะทาํงานพิเศษ และ
ทีมงานเฉพาะกิจเพือ่โครงการพิเศษ
ต่างๆขององคก์ร เพื่อระดมความ
คิดเห็นในการพฒันาเทคโนโลยขีอง
องคก์ร ตลอดจนความสมัพนัธ์ท่ีดี
ของพนกังานผา่นโครงการพิเศษ
เหล่าน้ี ทั้งน้ีตอ้งอาศยัความคิดใหม่ๆ
เพื่อนาํมาซ่ึงการเปล่ียนแปลงอยา่ง
สร้างสรรค ์

ในช่วงแรกของการเขา้ประชุม
ผูรั้บการประเมินจะรู้สึกอึดอดั 
และกงัวลใจเป็นอยา่งมากเม่ือ
ถูกทา้ทายใหอ้อกความคิดเห็น
ต่อหนา้พนกังานจากหลายฝ่าย 
หลายระดบัในท่ีประชุม แต่
ภายหลงัจากท่ีพฒันาตนเอง
ผา่นพน้ไปจนครบ 7 เดือน
พบวา่ไม่ปรากฎความรู้สึก
กงัวล และอึดอดัใจ เช่นในช่วง
แรกๆของการพฒันาตนเอง
เม่ือใดกต็ามท่ีท่ีประชุมทา้ทาย
ใหน้าํเสนอความคิดใหม่อนัจะ
นาํมาดาํเนินการจริงเพื่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีสร้างสรรคข์อง
องคก์ร นอกจากนั้นยงัได้
พฒันาบทบาทหนา้ท่ีในการ
ประชุมจากเป็นเพียงสมาชิก
ของท่ีประชุมในช่วงแรกๆ 
พฒันาจนสามารถเป็นเจา้ภาพ
ของงานประชุมได ้

ผูรั้บการประเมินมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจใน
ตนเองมากข้ึน และอยาก
พฒันาตนเองในเร่ืองความ
กลา้แสดงออกในการ
ประชุมต่อไปเพื่อมุ่งหวงั
ใหต้นเองสามารถ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม
การแสดงออกของตนเอง
ใหเ้ป็นท่ีประจกัษแ์ก่
บุคคลอ่ืนๆโดยทัว่ไป 

3) หาโอกาสเป็นผูน้าํใน
โครงการท่ียงัไม่มีใครเป็น
เจา้ของจริงจงั 

นาํเอางานท่ีไม่มีเจา้ของกลบัมาสู่
แผนงานของตนเอง และดาํเนินการ
เสนอตวัยัเป็นเจา้ภาพในการจดั หรือ
ดาํเนินงานนั้นๆ เพือ่พฒันาความ
เป็นผูน้าํในท่ีประชุมขนาดใหญ่ข้ึน
ในระดบัองคก์ร 

ในช่วงแรกของการดาํเนินการ
รู้สึกกงัวลใจมาก กลายเป็น
ความเครียดเน่ืองจากท่ีประชุม
เป็นการประชุมระดบัองคก์รท่ี
มีเขา้ร่วมประชุมหลากหลาย
อาย ุตาํแหน่ง ความรู้ และ
ประสบการณ์ แต่ภายหลงั
ดาํเนินการไปไดใ้นระยะหน่ึง 
ความกงัวลใจจะลดลง แม้
รูปแบบของงานจะ
เปล่ียนแปลงไปตามแต่
สถานการณ์กย็งัรู้สึกควบคุม
ตนเองไดดี้ 

ผูรั้บการประเมินมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจใน
ตนเองมากข้ึน และอยาก
พฒันาตนเองในท่ีประชุม
ขนาดใหญ่มากกวา่น้ีต่อไป 
เพื่อพฒันาศกัยภาพดา้น
ความเป็นผูน้าํท่ีสมบูรณ์ 
ขจดัความกงัวลและความ
กลวัต่างๆท่ีลว้นแลว้แต่
เป็นภาพจินตนาการท่ี
สร้างข้ึนเองตั้งแต่วยัเดก็
ใหสู้ญส้ินไป 
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ตารางที ่5.2 ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (ต่อ) 
4) ตั้งเป้าหมายในการ
ทาํงาน และทา้ทายผลลพัธ์
เพิ่มมากข้ึน ไดแ้ก่ การสรร
หาพนกังานใหไ้ดก่้อน
กรอบเวลาท่ีกาํหนด และหา
หนทางใหม่ๆในการสรรหา
บุคลากร  เพื่อสร้างแรง
บนัดาลใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

มีการจดัทาํแผนเร่ืองการสรรหา
บุคลากรเพิ่มเติม เน่ืองจากขาดแคลน
บุคลากรในระดบัผูบ้ริหาร
ระดบักลาง ดว้ยการเจาะกลุ่ม
นกัศึกษาปริญญาโทตาม
มหาวทิยาลยัต่างๆ และออกบูธรับ
สมคัรงานในมหาวทิยาลยัท่ีมุ่งเนน้
นกัศึกษาในระดบัท่ีสูงกวา่ปริญญา
ตรีเพิ่มเติมในปี 2559 กิจกรรมน้ียงั
ดาํเนินการต่อ เพราะช่วยประตุน้ให้
เกิดความตอ้งการพฒันาศกัยภาพ 
และประสิทธิภาพในการทาํงาน 

สาํหรับตวัแผนยงัอยูร่ะหวา่ง
กระบวนการดาํเนินการ แต่
ประสบการณ์ท่ีไดเ้พิ่มเติมใน
ขณะท่ีกาํลงัดาํเนินการจดัทาํ
แผนอยูน่ั้นคือไดแ้สดง
ศกัยภาพในการใหค้าํแนะนาํ
แบบโคช้ใหแ้ก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ฝึกฝนการให้
ขอ้มูลเชิงสร้างสรรค ์ให้
กาํลงัใจ และจูงใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามัน่ใจใน
ตนเอง เช่ือมัน่ในศกัยภาพ
ตลอดจนการใหข้อ้มูล
ป้อนกลบัท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
การนาํไปพฒันาแผนต่อไป 

ผูรั้บการประเมินมีความ
ตอ้งการจดัทาํแผนใหแ้ลว้
เสร็จเพื่อนาํไปทดลองใช้
ในช่วงปี 2559 อุปสรรค
ของการจดัทาํแผนคือเร่ือง
ของเวลาท่ีนอ้ยลงจากการ
ปริมาณงานเร่งด่วนอ่ืนๆท่ี
เพิ่มมากข้ึน 

5) ประเมินผลงานคร่ึงปีของ
ลูกนอ้ง ดว้ยการให ้ขอ้มูล
ป้อนกลบัท่ีเป็นจริงในเชิง
พฤติกรรม และปราศจาก
อคติ 

ดาํเนินการใหข้อ้มูลป้อนกลบั
เก่ียวกบัการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทีมเดียวกนั 
หวัใจสาํคญัของการประเมินจะช้ีให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นถึงพื้นท่ีท่ีตอ้ง
ปรับปรุงของตวัเองเองผา่นการ
ประเมินตนเอง และใหก้าร
สนบัสนุนดว้ยการเกบ็ประสบการณ์
ท่ีเกิดข้ึนจริงมาช้ีใหเ้ห็นภาพท่ี
ชดัเจน และหารือร่วมกนัในการ
แกปั้ญหา โดยผลกัดนัให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาป็นเจา้ของ
โครงการพฒันาตนเอง 

มีโอกาสไดใ้ชภ้าวะผูน้าํ โดย
ไม่ใหคุ้ณใหโ้ทษแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่ใชว้ธีิการ
กระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือใน
การแกปั้ญหาร่วมกนัดว้ยความ
เตม็ใจ นอกจากนั้นยงัมีโอกาส
ไดใ้ชท้กัษะเร่ืองการส่ือสารกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อสร้าง
ความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนัและ
แนะนาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมท่ีเป็นผลดีต่อตวัเอง 
และองคก์ร 

พฒันาทกัษะภาวะผูน้าํท่ี
ไดจ้ากการเรียนรู้ใน
หลกัสูตรต่างๆมาสร้าง
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ มี
ความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั 
เพื่อผลประโยชน์สูงสุดแก่
องคก์ร 

6) Implement ค่านิยมหลกั
ของบริษทั โดยเป็นผูน้าํใน
การวางแผนจูงใจพนกังาน
ใหส้นใจเร่ือง ค่านิยมหลกั
ของบริษทั และจดัทาํแผนท่ี
เก่ียวขอ้ง ตลอดจนสร้างทีม
เพื่อร่วมดาํเนินการ 

นาํเอาค่านิยมหลกัขององคก์รท่ี
ตอ้งการจะพฒันาใหพ้นกังานไดรั้บ
รู้มาสอดแทรกลงไปในกิจกรรมสาน
ความสมัพนัธ์ประจาํปีของพนกังาน 

พนกังานไดรั้บความ
สนุกสนาน มีความสมัพนัธ์อนั
ดีต่อกนั และไดเ้รียนรู้
วฒันธรรมหลกัขององคก์รไป
ในคราวเดียวกนั 

ผูรั้บการประเมินนาํเอา
ค่านิยมหลกัขององคก์รใน
ขอ้อ่ืนๆมาสอดแทรกใน
กิจกรรมขององคก์ร 
เพื่อใหเ้กิดการซึมซบัลง
ไปในความคิดคาํนึงของ
พนกังาน จนกลายเป็น
วฒันธรรมขององคก์รใน
ท่ีสุด 
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5.2.3   แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 
ผูรั้บการประเมินนาํเร่ือง ความร่วมมือ (Cooperation) มาเป็นหัวขอ้ในการพฒันาภาวะ

ผูน้าํ เพ่ือส่งเสริมทกัษะในการทาํงานปัจจุบนั และต่อยอดความมัน่ใจในเป้าหมายต่อๆไปในชีวิต
หนา้ท่ีการงาน โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 มีดงัน้ี 

 5.2.3.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
 เพื่อทาํให้ตนเองกลา้เดินออกจากพ้ืนท่ีปลอดภยั (comfort zone) โดยเต็ม

ใจเนน้การทาํงานร่วมกนักบัทีมอ่ืน เพื่อประสิทธิภาพการทาํงานท่ีสูงข้ึน 
 5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
 ไดฝึ้กทกัษะในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น และคาดหวงัให้เกิดความรู้ และ

ทกัษะใหม่ๆในการทาํงานเน่ืองจากการแบ่งปันทรัพยากร และความรู้ท่ีมีของแต่ละทีม 
 5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
 พนักงานในทุกคนมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั และรู้สึกผูกพนักบัองคก์ร

เน่ืองมาจากการสนับสนุนให้เกิดความร่วมมือระหว่างทีมนาํมาซ่ึงประสิทธิภาพสูงสุดขององคก์ร
จากประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานทุกคนท่ีเพิ่มข้ึนจากการแบ่งปันทรัพยากรท่ีมีอยู่ใน
บริษทั 

 5.2.3.4  ส่ิงท่ีตอ้งทาํเพื่อการพฒันาตนเอง 
 1. วิเคราะห์งานในปัจจุบันว่ามีความเก่ียวขอ้งกับทีมงานในส่วนงาน

เดียวกนั หรือเก่ียวขอ้งกบัทีมอ่ืนๆภายในองคก์ร เพ่ือหาช่องทางในการพฒันาความร่วมมือกบัทีม
ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง ผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงดา้นประสิทธิภาพในการทาํงานอนัเน่ืองมาจากการ
ทาํงานร่วมกนั โดยตั้งเป้าหมายแบบ Quick win ไวก่้อน เพื่อกระตุน้ให้เกิดความร่วมมือจากหลายๆ
ทีมท่ีเก่ียวขอ้ง 

 2. จดบนัทึกปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานทั้งในแง่ทศันคติท่ีมีต่อ
ทีมงานท่ีทาํผดิพลาด และวิธีการแสดงออกเม่ือเกิดงานผดิพลาดข้ึน ทั้งท่ีมาจากตนเองและบุคคลอ่ืน
ในทีมเพื่อพฒันาใหเ้กิดประสิทธิภาพมากข้ึนในการทาํงานทาํงานร่วมกบัทีม 

 3. เขา้ร่วมในกิจกรรมทุกกิจกรรมของบริษทัทั้งท่ีเป็นเจา้ภาพ และไม่ได้
เป็นเจา้ภาพ เพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดีแบบไม่เป็นทางการกบัพนักงานในทีมอ่ืนๆเพิ่มเติม เช่น 
ชมรมกีฬาต่างๆ Staff Party Project ต่างๆเป็นตน้ เพราะความสัมพนัธ์ในรูปแบบน้ีจะสร้างให้เกิด
ความร่วมมือไดง่้ายข้ึนในการทาํงานร่วมกนั 
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 4. เขา้ร่วมในงานส่วนตวัของพนกังาน เช่น งานบวช งานแต่งงาน งานศพ
ของพนกังานทุกงาน เพื่อสร้างความสมัพนัธ์ท่ีไม่เป็นทางการกบัพนกังานทุกคน อนัเป็นผลดีกบัการ
สร้างความร่วมมือในอนาคตทั้งส้ิน 

 5. นําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมใหม่ๆเพื่อสร้างความ
ร่วมมือ และความสัมพนัธ์อนัดีกบัพนกังานทุกคนในบริษทั เช่น โครงการทาํคลิปแชร์ร่ิง โครงการ 
Happy workplace โครงการรณรงคต่์างๆ เป็นตน้ 
 5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
 1. ผูรั้บการประเมิน   
     ผูรั้บการประเมิน ตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนสําคญัในการพฒันาใน
ฐานะเป็นเจา้ของแผนพฒันา ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินตอ้งอาศยัแรงจูงใจจากภายในของตนเองในการ
ผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันา   
     2. ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ร   
    ผูบ้ ังคบับญัชาและองค์กรเป็นอีกส่วนสําคญัท่ีช่วยสนับสนุนทางด้าน
ปัจจยัต่างๆ เช่น ความรู้ การเงิน และสภาพแวดลอ้ม  

 3. เพื่อนร่วมงานหรือสมาชิกในทีม  
     สมาชิกในทีมมีส่วนช่วยสนบัสนุนในการใหค้วามรู้ ใหข้อ้แนะนาํต่างๆท่ี
เป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน และการพฒันาตนเอง 
 5.2.3.6 การวดัผล   
 1. แผนงานท่ีแจกแจงผู ้ท่ี เก่ียวข้อง จํานวนงานท่ีวิ เคราะห์ได้ และ
เป้าหมายระยะสั้น 
 2. จาํนวนปรากฏการณ์ท่ีบนัทึกไดแ้ละวิธีการแกไ้ข 
 3. จาํนวนกิจกรรมท่ีเขา้ร่วมจากการปฏิบติัจริง 
 4. เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีนาํมาใชเ้พ่ือสร้างความร่วมมือภายในบริษทั
 5.2.3.7  ระยะเวลาในการพฒันา 
 เร่ิมตน้ตั้งแต่ 16 กรกฎาคม 2558 และ ส้ินสุด 15 ตุลาคม 2558 
 5.2.3.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
 ทั้งน้ีเน่ืองจากแผนพฒันาฉบบัน้ีในทุกกิจกรรมเน้นท่ีตวัของผูรั้บการประเมิน ดงันั้น
อุปสรรคในการพฒันาท่ีสําคญัท่ีสุดคือ ผูรั้บการประเมินเอง ทั้งเร่ืองความสามารถในการบงัคบั
ตนเองในช่วงแรกของการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ประกอบกับปริมาณงานท่ีลน้มือในปัจจุบัน 
ตลอดจนงบประมาณในการนาํเอาเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช ้     
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ตารางที ่5.3 แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
Development Action Plan # 2 (DAP # 2) 

Name ผูรั้บการประเมิน 
Position เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบุคคลอาวโุส 
Direct Supervisor 
Name 

หวัหนา้ของผูรั้บการประเมิน 

Direct Supervisor's 
Position 

ผูอ้าํนวยการสาํนกัประธานกรรมการบริหาร 

Organization's Competency :  
ดา้นผลงาน : ความสาํเร็จตามเป้าหมาย คุณภาพงาน ความรอบรู้ในงาน การวางแผนและการจดัระบบงาน ความเช่ือถือไวว้างใจได ้
การนาํเทคโนโลยมีาใช ้ 
ดา้นบุคคล : ความคิดริเร่ิม ความสามารถในการเรียนรู้ การใหค้วามร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม ทกัษะในการส่ือขอ้ความ การ
ตดัสินใจ/ดุลยพินิจ ความขยนัหมัน่พยีร ทศันคติ ความประพฤติ ความกระตือรือร้น ความซ่ือสตัยสุ์จริต 
Development Objective:  
เพื่อพยายามพาตวัเองออกจาก Comfort Zone เนน้การทาํงานร่วมกนักบัทีมอ่ืน เพื่อประสิทธิภาพการทาํงานท่ีสูงข้ึน 
Expected benefit to me:  
ไดฝึ้กทกัษะในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น และคาดหวงัใหเ้กิดความรู้ และทกัษะใหม่ๆในการทาํงานเน่ืองจากการแบ่งปันทรัพยากร และ
ความรู้ท่ีมีของแต่ละทีม 
Expected benefit to my organization :  
พนกังานในทุกคนมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั และรู้สึกผกูพนักบัองคก์รเน่ืองมาจากการสนบัสนุนใหเ้กิดความร่วมมือระหวา่งทีมนาํมา
ซ่ึงประสิทธิภาพสูงสุดขององคก์รจากประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานทุกคนท่ีเพิ่มข้ึนจากการแบ่งปันทรัพยากรท่ีมีอยูใ่น
บริษทั 

Action Plan Involved person Measurement Time 
Frame 

1) วเิคราะห์งานในปัจจุบนัวา่มีความเก่ียวขอ้งกบัทีมงานในส่วน 
HR ดว้ยกนั หรือเก่ียวขอ้งกบัทีมอ่ืนๆภายในองคก์ร เพื่อหา
ช่องทางในการพฒันาความร่วมมือกบัทีมต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง 
ผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงดา้นประสิทธิภาพในการทาํงาน
อนัเน่ืองมาจากการทาํงานร่วมกนั โดยตั้งเป้าหมายแบบ Quick 
win ไวก่้อน เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือจากหลายๆทีมท่ี
เก่ียวขอ้ง 

ตนเอง 
เพื่อนร่วมงาน 

แผนงานท่ีแจกแจงผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
จาํนวนงานท่ีวเิคราะห์ได ้
และเป้าหมายระยะสั้น 

ก.ค.-
ธ.ค. 

2) จดบนัทึกปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานทั้งในแง่
ทศันคติท่ีมีต่อทีม งานท่ีทาํผดิพลาด และวธีิการแสดงออกเม่ือ
เกิดงานผดิพลาดข้ึน ทั้งท่ีมาจากตนเองและบุคคลอ่ืนในทีมเพื่อ
พฒันาใหเ้กิดประสิทธิภาพมากข้ึนในการทาํงานทาํงานร่วมกบั
ทีม 

ตนเอง 
เพื่อนร่วมงาน 

จาํนวนปรากฏการณ์ท่ีบนัทึกได ้
และวธีิการแกไ้ข 

ก.ค.-
ธ.ค. 
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ตารางที ่5.3 แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (ต่อ) 
3) เขา้ร่วมในกิจกรรมทุกกิจกรรมของบริษทัทั้งท่ีเป็นเจา้ภาพ 
และไม่ไดเ้ป็นเจา้ภาพ เพื่อสร้างความสมัพนัธ์อนัดีแบบไม่เป็น
ทางการกบัพนกังานในทีมอ่ืนๆเพิ่มเติม เช่น ชมรมกีฬาต่างๆ 
Staff Party Project ต่างๆเป็นตน้ เพราะความสมัพนัธ์ในรูปแบบ
น้ีจะสร้างใหเ้กิดความร่วมมือไดง่้ายข้ึนในการทาํงานร่วมกนั 

ตนเอง จาํนวนกิจกรรมท่ีเขา้ร่วม 
การกระทาํท่ีเกิดข้ึนจริง 

ก.ค.-
ธ.ค. 

4) เขา้ร่วมในงานส่วนตวัของพนกังาน เช่น งานบวช งาน
แต่งงาน งานศพของพนกังานทุกงาน เพื่อสร้างความสมัพนัธ์ท่ี
ไม่เป็นทางการกบัพนกังานทุกคน อนัเป็นผลดีกบัการสร้างความ
ร่วมมือในอนาคตทั้งส้ิน 

ตนเอง จาํนวนกิจกรรมท่ีเขา้ร่วม 
การกระทาํท่ีเกิดข้ึนจริง 

ก.ค.-
ธ.ค. 

5) นาํเอา IT มาใชใ้นกิจกรรมใหม่ๆเพื่อสร้างความร่วมมือ และ
ความสมัพนัธ์อนัดีกบัพนกังานทุกคนในบริษทั เช่น โครงการทาํ
คลิปแชร์ร่ิง โครงการ Happy workplace โครงการรณรงคต่์างๆ 
เป็นตน้ 

ตนเอง 
เพื่อนร่วมงาน 

เทคโนโลยสีารสนเทศท่ีนาํมาใช้
เพื่อสร้างความร่วมมือภายใน

บริษทั 

ก.ค.-
ธ.ค. 

Resources/ Support:  
Mindset ท่ีมีความตอ้งการเปล่ียนแปลงตนเอง, การใหค้วามร่วมมือของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง, ความมีวนิยัของตนเอง, ตารางเวลาท่ีเหมาะสม 
Potential obstacles which can prevent development :  
ความสามารถในการบงัคบัตนเองในช่วงแรกของการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม, ปริมาณงานท่ีลน้มือในปัจจุบนั, งบประมาณในการ
นาํเอาเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช ้
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5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 
ตลอดระยะเวลา 3 เดือน (กรกฎาคม - ตุลาคม) ในการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง พบว่ามี

ความเปล่ียนแปลงในแง่พฤติกรรม ทศันคติ และการพฒันาศกัยภาพตนเองท่ีดีมากข้ึนเร่ือยๆในแต่
ละช่วงของเดือนของการติดตามผล ผูว้ิจยัไดก้าํหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัทาํสรุปความกา้วหน้า
ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 โดยมีรายละเอียดความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บ
การประเมิน ดงัต่อไปน้ี 

กิจกรรมท่ี 1   
วิเคราะห์งานในปัจจุบันว่ามีความเก่ียวข้องกับทีมงานในส่วนงานเดียวกัน หรือ

เก่ียวขอ้งกบัทีมอ่ืนๆภายในองคก์ร เพื่อหาช่องทางในการพฒันาความร่วมมือกบัทีมต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง 
ผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงดา้นประสิทธิภาพในการทาํงานอนัเน่ืองมาจากการทาํงานร่วมกนั 
โดยตั้งเป้าหมายแบบ Quick win ไวก่้อน เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือจากหลายๆทีมท่ีเก่ียวขอ้ง 

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activities) 
ผูรั้บการประเมินได้ทาํงานร่วมกันภายในหน่วยงานเพื่อวิเคราะห์งานทั้ งหมดของ

หน่วยงานท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน ทั้งในเร่ืองการสรรหาว่าจา้ง การพฒันาบุคลากร และการ
ประเมินผลงาน 

ผลท่ีไดรั้บภายหลงัทาํกิจกรรม 
ไดผ้ลของการวิเคราะห์งานซ่ึงหน่วยงานร่วมกนัสร้างข้ึน  มีโอกาสไดรั้บฟังความรู้สึก 

และความคิดเห็นของทีมในการทาํงาน มีโอกาสไดเ้รียนรู้เร่ืองความแตกต่างของบุคคล ตลอดจนได้
มีโอกาสวิเคราะห์งานท่ีทาํอยูว่า่จะปรับปรุงใหเ้กิดประสิทธิภาพมากข้ึนไดอ้ยา่งไร 

ส่ิงท่ีจะทาํต่อไป 
ผูรั้บการประเมินมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนๆให้ไดต้าม

แผนท่ีกาํหนดร่วมกนักบัทีม  
กิจกรรมท่ี 2 
จดบนัทึกปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานทั้งในแง่ทศันคติท่ีมีต่อทีม งานท่ีทาํ

ผิดพลาด และวิธีการแสดงออกเม่ือเกิดงานผิดพลาดข้ึน ทั้งท่ีมาจากตนเองและบุคคลอ่ืนในทีมเพ่ือ
พฒันาใหเ้กิดประสิทธิภาพมากข้ึนในการทาํงานทาํงานร่วมกบัทีม 

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activities) 
พบขอ้ผิดพลาดในการทาํงานของตนเอง ในทีมของตนเอง ตลอดจนการประสานงาน

กบัทีมอ่ืนหลายรายการ และไดด้าํเนินการจดัทาํรายงานเพื่อบนัทึกสถานการณ์ในการทาํงานทั้งท่ีเกิด
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ข้ึนกบัตนเอง และทีมเพื่อนาํมาสรุปและพูดคุยกนัในทีม และหาทางแกไ้ขปัญหาร่วมกนั เพ่ือพฒันา
ประสิทธิภาพในงานและป้องกนัไม่ใหเ้กิดเหตุการณ์ซํ้าเดิมอีกในอนาคต 

ผลท่ีไดรั้บภายหลงัทาํกิจกรรม 
ทีมงานมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัมากข้ึน ตลอดจนสามารถเขา้ใจตนเองเพ่ิมมากข้ึน 

ลดอคติท่ีเคยมีต่อบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งในการทาํงานร่วมกนัลง เขา้ใจความแตกต่างโดยธรรมชาติ
ของมนุษย ์

ส่ิงท่ีจะทาํต่อไป 
ผูรั้บการประเมินจะดาํเนินการจดัทาํรายงานเพื่อบนัทึกสถานการณ์ในการทาํงานทั้งท่ี

เกิดข้ึนกบัตนเอง และทีมต่อไป เน่ืองจากเป็นส่ือท่ีดีในการทาํใหเ้ขา้ใจตนเองมากข้ึน ตลอดจนเขา้ใจ
ตนเองผ่านมุมมองของบุคคลอ่ืนๆเพิ่มมากข้ึนด้วย เหล่าน้ีลว้นเป็นเหตุผลสําคญัของการจดัทาํ
แผนพฒันาตนเอง 

กิจกรรมท่ี 3 
เขา้ร่วมในกิจกรรมทุกกิจกรรมของบริษทัทั้งท่ีเป็นเจา้ภาพ และไม่ไดเ้ป็นเจา้ภาพ เพื่อ

สร้างความสัมพนัธ์อนัดีแบบไม่เป็นทางการกบัพนักงานในทีมอ่ืนๆเพิ่มเติม เช่น ชมรมกีฬาต่างๆ 
งานเล้ียงปีใหม่ เป็นตน้ เพราะความสัมพนัธ์ในรูปแบบน้ีจะสร้างให้เกิดความร่วมมือไดง่้ายข้ึนใน
การทาํงานร่วมกนั 

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activities) 
เขา้ร่วมกิจกรรมแข่งขนักีฬาสี และท่องเท่ียวประจาํปีขององคก์ร  
ผลท่ีไดรั้บภายหลงัทาํกิจกรรม 
ไดรู้้จกัและคุน้เคยกบัพนกังานใหม่ๆ และพนกังานต่างฝ่าย ทาํใหไ้ดพ้ดูคุยกบัพนกังาน

แบบไม่เป็นทางการมากข้ึน นอกจากนั้นแลว้ยงัไดมี้โอกาสเรียนรู้พฤติกรรม ความชอบส่วนตวัของ
พนกังานทุกฝ่าย และสานความสมัพนัธ์ 

ส่ิงท่ีจะทาํต่อไป 
ผูรั้บการประเมินตั้งใจจะเขา้ร่วมในทุกกิจกรรมขององค์กรเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ทั้งน้ี

เน่ืองจากเล็งเห็นช่องทางท่ีจะสามารถสร้างความสัมพนัธ์แบบไม่เป็นทางการกบับุคคลอ่ืนไดเ้พ่ิม
มากข้ึน 

กิจกรรมท่ี 4 
เขา้ร่วมในงานส่วนตวัของพนักงาน เช่น งานบวช งานแต่งงาน งานศพของพนักงาน

ทุกงาน เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีไม่เป็นทางการกบัพนกังานทุกคน อนัเป็นผลดีกบัการสร้างความ
ร่วมมือในอนาคตทั้งส้ิน 
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กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activities) 
เป็นตวัแทนบริษทัเดินทางไปเยี่ยมพนักงานท่ีคลอดบุตร มอบของขวญัและพูดคุย

แลกเปล่ียนประสบการณ์ ทาํใหไ้ดมี้โอกาสพดูคุยกบัพนกังานมากข้ึน 
ผลท่ีไดรั้บภายหลงัทาํกิจกรรม 
ไดพ้ดูคุยกบัพนกังานแบบไม่เป็นทางการและสร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งกนั 
ส่ิงท่ีจะทาํต่อไป 
ผูรั้บการประเมินมีความตั้งใจท่ีจะเขา้ร่วมในทุกกิจกรรมของพนกังานเท่าท่ีจะเป็นไป

ได ้ทั้งน้ีเน่ืองจากเล็งเห็นช่องทางท่ีจะสามารถสร้างความสัมพนัธ์แบบไม่เป็นทางการกบัพนักงาน
ไดเ้พิ่มมากข้ึน 

กิจกรรมท่ี 5 
นําเอา IT มาใช้ในกิจกรรมใหม่ๆเพื่อสร้างความร่วมมือ และความสัมพนัธ์อนัดีกับ

พนักงานทุกคนในบริษัท เช่น โครงการทาํคลิปแชร์ร่ิง โครงการสถานท่ีทาํงานแห่งความสุข 
โครงการรณรงคต่์างๆ เป็นตน้ 

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง (Actual Activities) 
วางแผนและพฒันาการส่ือสารช่องทางใหม่จนสามารถนาํมาใชไ้ดจ้ริง ตลอดจนทาํการ

ประชาสัมพนัธ์ให้พนักงานสนใจ เป็นนโยบายหน่ึงเพื่อเพิ่มช่องทางการส่ือสารภายในองคก์ร เช่น 
การใชง้านผา่นกรุ๊ปในสังคมออนไลน์ต่างๆ ทั้งน้ีเพื่อปรับตวัเองให้เท่าทนักบัการเปล่ียนแปลงของ
โลก  

ผลท่ีไดรั้บภายหลงัทาํกิจกรรม 
พนกังานเขา้มามีส่วนร่วมในโครงการต่างๆท่ีองคก์รจดัข้ึน การกระจายข่าวสารเป็นไป

อย่างถูกตอ้ง รวดเร็วมากข้ึน ลดความผิดพลาดอนัเกิดจากการคาํพูดท่ีไม่มีหลกัฐานอา้งอิงในกรณี
เกิดความผดิพลาดจากการส่ือสาร ช่วยทาํใหที้มงานในฝ่ายต่างๆปฏิบติังานร่วมกนัไดส้ะดวกรวดเร็ว
มากยิง่ข้ึน 

ส่ิงท่ีจะทาํต่อไป 
พฒันาช่องทางการส่ือสารท่ีเขา้ถึงพนักงานทุกคนภายในบริษทัโดยมุ่งเน้นไปท่ีการ

ส่ือสารแบบสองทางดว้ยวิธีการใหม่ๆอยา่งไม่หยดุย ั้ง 
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ตารางที ่5.4 ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
Development Action Plan # 2 (DAP # 2) 

Name ผูรั้บการประเมิน 
Position เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบุคคลอาวโุส 
Direct Supervisor Name หวัหนา้ของผูรั้บการประเมิน 

Direct Supervisor's Position ผูอ้าํนวยการสาํนกัประธานกรรมการบริหาร 
Organization's Competency :  
ดา้นผลงาน : ความสาํเร็จตามเป้าหมาย คุณภาพงาน ความรอบรู้ในงาน การวางแผนและการจดัระบบงาน ความเช่ือถือไวว้างใจได ้
การนาํเทคโนโลยมีาใช ้ 
ดา้นบุคคล : ความคิดริเร่ิม ความสามารถในการเรียนรู้ การใหค้วามร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม ทกัษะในการส่ือขอ้ความ การ
ตดัสินใจ/ดุลยพินิจ ความขยนัหมัน่พยีร ทศันคติ ความประพฤติ ความกระตือรือร้น ความซ่ือสตัยสุ์จริต 
Development Objective:  
เพื่อพยายามพาตวัเองออกจาก Comfort Zone เนน้การทาํงานร่วมกนักบัทีมอ่ืน เพื่อประสิทธิภาพการทาํงานท่ีสูงข้ึน 
Expected benefit to me:  
ไดฝึ้กทกัษะในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น และคาดหวงัใหเ้กิดความรู้ และทกัษะใหม่ๆในการทาํงานเน่ืองจากการแบ่งปันทรัพยากร และ
ความรู้ท่ีมีของแต่ละทีม 
Expected benefit to my organization :  
พนกังานในทุกคนมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั และรู้สึกผกูพนักบัองคก์รเน่ืองมาจากการสนบัสนุนใหเ้กิดความร่วมมือระหวา่งทีมนาํมา
ซ่ึงประสิทธิภาพสูงสุดขององคก์รจากประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานทุกคนท่ีเพิ่มข้ึนจากการแบ่งปันทรัพยากรท่ีมีอยูใ่น
บริษทั 

Action Plan Actual Activities ผลทีไ่ด้รับภายหลงัทาํกจิกรรม ส่ิงทีจ่ะทาํต่อไป 
1) วเิคราะห์งานในปัจจุบนัวา่
มีความเก่ียวขอ้งกบัทีมงานใน
ส่วน HR ดว้ยกนั หรือ
เก่ียวขอ้งกบัทีมอ่ืนๆภายใน
องคก์ร เพื่อหาช่องทางในการ
พฒันาความร่วมมือกบัทีม
ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง ผลกัดนัให้
เกิดการเปล่ียนแปลงดา้น
ประสิทธิภาพในการทาํงาน
อนัเน่ืองมาจากการทาํงาน
ร่วมกนั โดยตั้งเป้าหมายแบบ 
Quick win ไวก่้อน เพื่อ
กระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือ
จากหลายๆทีมท่ีเก่ียวขอ้ง 

ผูรั้บการประเมินไดท้าํงาน
ร่วมกนัภายในหน่วยงาน
เพื่อวเิคราะห์งานทั้งหมด
ของหน่วยงานท่ีมีความ
เก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน ทั้ง
ในเร่ืองการสรรหาวา่จา้ง 
การพฒันาบุคลากร และการ
ประเมินผลงาน 

ไดผ้ลของการวเิคราะห์งานซ่ึง
หน่วยงานร่วมกนัสร้างข้ึน  มี
โอกาสไดรั้บฟังความรู้สึก และ
ความคิดเห็นของทีมในการทาํงาน 
มีโอกาสไดเ้รียนรู้เร่ืองความ
แตกต่างของบุคคล ตลอดจนไดมี้
โอกาสวเิคราะห์งานท่ีทาํอยูว่า่จะ
ปรับปรุงใหเ้กิดประสิทธิภาพมาก
ข้ึนไดอ้ยา่งไร 

ผูรั้บการประเมินมีความตั้งใจ
ท่ีจะพัฒนาความร่วมมือกับ
หน่วยงาน อ่ืนๆให้ได้ตาม
แผนท่ีกาํหนดร่วมกนักบัทีม  
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ตารางที ่5.4 ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (ต่อ) 
2) จดบนัทึกปรากฏการณ์ท่ี
เกิดข้ึนจากการทาํงานทั้งใน
แง่ทศันคติท่ีมีต่อทีม งานท่ีทาํ
ผดิพลาด และวธีิการ
แสดงออกเม่ือเกิดงาน
ผดิพลาดข้ึน ทั้งท่ีมาจาก
ตนเองและบุคคลอ่ืนในทีม
เพื่อพฒันาใหเ้กิด
ประสิทธิภาพมากข้ึนในการ
ทาํงานทาํงานร่วมกบัทีม 

พบขอ้ผดิพลาดในการ
ทาํงานของตนเอง ในทีม
ของตนเอง ตลอดจนการ
ประสานงานกบัทีมอ่ืน
หลายรายการ และได้
ดาํเนินการจดัทาํรายงานเพ่ือ
บนัทึกสถานการณ์ในการ
ทาํงานทั้งท่ีเกิดข้ึนกบั
ตนเอง และทีมเพื่อนาํมา
สรุปและพดูคุยกนัในทีม 
และหาทางแกไ้ขปัญหา
ร่วมกนั เพื่อพฒันา
ประสิทธิภาพในงานและ
ป้องกนัไม่ใหเ้กิดเหตุการณ์
ซํ้ าเดิมอีกในอนาคต 

ทีมงานมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
มากข้ึน ตลอดจนสามารถเขา้ใจ
ตนเองเพิ่มมากข้ึน ลดอคติท่ีเคยมี
ต่อบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งในการ
ทาํงานร่วมกนัลง เขา้ใจความ
แตกต่างโดยธรรมชาติของมนุษย ์

ผูรั้บการประเมินจะ
ดาํเนินการจดัทาํรายงานเพ่ือ
บนัทึกสถานการณ์ในการ
ทาํงานทั้งท่ีเกิดข้ึนกบัตนเอง 
และทีมต่อไป เน่ืองจากเป็น
ส่ือท่ีดีในการทาํใหเ้ขา้ใจ
ตนเองมากข้ึน ตลอดจนเขา้ใจ
ตนเองผา่นมุมมองของบุคคล
อ่ืนๆเพิ่มมากข้ึนดว้ย เหล่าน้ี
ลว้นเป็นเหตุผลสาํคญัของ
การจดัทาํแผนพฒันาตนเอง 

3) เขา้ร่วมในกิจกรรมทุก
กิจกรรมของบริษทัทั้งท่ีเป็น
เจา้ภาพ และไม่ไดเ้ป็นเจา้ภาพ 
เพื่อสร้างความสมัพนัธ์อนัดี
แบบไม่เป็นทางการกบั
พนกังานในทีมอ่ืนๆเพิ่มเติม 
เช่น ชมรมกีฬาต่างๆ Staff 
Party Project ต่างๆเป็นตน้ 
เพราะความสมัพนัธ์ใน
รูปแบบน้ีจะสร้างใหเ้กิดความ
ร่วมมือไดง่้ายข้ึนในการ
ทาํงานร่วมกนั 

เขา้ร่วมกิจกรรมแข่งขนักีฬา
สี และท่องเท่ียวประจาํปี
ขององคก์ร 

ไดรู้้จกัและคุน้เคยกบัพนกังาน
ใหม่ๆ และพนกังานต่างฝ่าย ทาํให้
ไดพ้ดูคุยกบัพนกังานแบบไม่เป็น
ทางการมากข้ึน นอกจากนั้นแลว้
ยงัไดมี้โอกาสเรียนรู้พฤติกรรม 
ความชอบส่วนตวัของพนกังานทุก
ฝ่าย และสานความสมัพนัธ์ 

ผูรั้บการประเมินตั้งใจจะเขา้
ร่วมในทุกกิจกรรมของ
องคก์รเท่าท่ีจะเป็นไปได ้
ทั้งน้ีเน่ืองจากเลง็เห็นช่องทาง
ท่ีจะสามารถสร้าง
ความสมัพนัธ์แบบไม่เป็น
ทางการกบับุคคลอ่ืนไดเ้พิ่ม
มากข้ึน 

4) เขา้ร่วมในงานส่วนตวัของ
พนกังาน เช่น งานบวช งาน
แต่งงาน งานศพของพนกังาน
ทุกงาน เพื่อสร้าง
ความสมัพนัธ์ท่ีไม่เป็น
ทางการกบัพนกังานทุกคน 
อนัเป็นผลดีกบัการสร้างความ
ร่วมมือในอนาคตทั้งส้ิน 

เป็นตวัแทนบริษทัเดินทาง
ไปเยีย่มพนกังานท่ีคลอด
บุตร มอบของขวญัและ
พดูคุยแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ ทาํใหไ้ดมี้
โอกาสพดูคุยกบัพนกังาน
มากข้ึน 

ไดพ้ดูคุยกบัพนกังานแบบไม่เป็น
ทางการและสร้างความสมัพนัธ์อนั
ดีระหวา่งกนั 

ผูรั้บการประเมินมีความตั้งใจ
ท่ีจะเขา้ร่วมในทุกกิจกรรม
ของพนกังานเท่าท่ีจะเป็นไป
ได ้ทั้งน้ีเน่ืองจากเลง็เห็น
ช่องทางท่ีจะสามารถสร้าง
ความสมัพนัธ์แบบไม่เป็น
ทางการกบัพนกังานไดเ้พิ่ม
มากข้ึน 
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5) นาํเอา IT มาใชใ้นกิจกรรม
ใหม่ๆเพื่อสร้างความร่วมมือ 
และความสมัพนัธอ์นัดีกบั
พนกังานทุกคนในบริษทั เช่น 
โครงการทาํคลิปแชร์ร่ิง 
โครงการ Happy workplace 
โครงการรณรงคต่์างๆ เป็น
ตน้ 

วางแผนและพฒันาการ
ส่ือสารช่องทางใหม่จน
สามารถนาํมาใชไ้ดจ้ริง 
ตลอดจนทาํการ
ประชาสมัพนัธ์ใหพ้นกังาน
สนใจ เป็นนโยบายหน่ึงเพื่อ
เพิ่มช่องทางการส่ือสาร
ภายในองคก์ร เช่น การใช้
งานผา่นกรุ๊ปในสงัคม
ออนไลน์ต่างๆ ทั้งน้ีเพื่อ
ปรับตวัเองใหเ้ท่าทนักบัการ
เปล่ียนแปลงของโลก 

พนกังานเขา้มามีส่วนร่วมใน
โครงการต่างๆท่ีองคก์รจดัข้ึน การ
กระจายข่าวสารเป็นไปอยา่ง
ถูกตอ้ง รวดเร็วมากข้ึน ลดความ
ผดิพลาดอนัเกิดจากการคาํพดูท่ีไม่
มีหลกัฐานอา้งอิงในกรณีเกิดความ
ผดิพลาดจากการส่ือสาร ช่วยทาํให้
ทีมงานในฝ่ายต่างๆปฏิบติังาน
ร่วมกนัไดส้ะดวกรวดเร็วมาก
ยิง่ข้ึน 

พฒันาช่องทางการส่ือสารท่ี
เขา้ถึงพนกังานทุกคนภายใน
บริษทัโดยมุ่งเนน้ไปท่ีการ
ส่ือสารแบบสองทางดว้ย
วธีิการใหม่ๆอยา่งไม่หยดุย ั้ง 
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ภาคผนวก ก  
แบบประเมนิ Work Behavior Inventory Scales WBI 

 
 
 Work  Behavior  Inventory  (WBI) เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงาน
ของ 
พนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อนาํคาํอธิบายสรุปมาทาํการวิเคราะห์ประกอบการตดัสินใจคดัเลือก 
บุคคลเขา้ทาํงานหรือเล่ือนตาํแหน่ง ดงันั้นการแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของ
แต่ละบุคคลนั้นเป็นหวัใจสาํคญัในการคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ เพื่อทาํ
ให้องคก์รนั้นมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน และเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะนาํไปสู่ความสําเร็จของอาชีพและ
นาํพาองคก์รไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
 
การนํามาประยุกต์ใช้เพือ่ผลประโยชน์ 
 WBI สามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการทาํการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล 
พฤติกรรมของบุคคลใหต้รงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถนาํไปใชช่้วยส่งเสริมสนบัสนุน 
หรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบักระบวนการต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1) การคดัเลือกพนกังาน  
 2) การพฒันาบุคคลากร  
 3) การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม  
 4) การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํ และผูต้าม  
 5) การทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน  
 6) ประสิทธิภาพขององคก์ร 
 
ลกัษณะเด่นทีมี่ความเกีย่วโยงกบัการจัดสรรการทาํงานของ Work Behavior Inventory (WBI)  
 - ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพ่ือการจดัสรรบุคคลให้ตรงกบัลกัษณะ
งาน 
ต่างๆ ทุกขอ้คาํถามเป็นเคร่ืองประเมินท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการทาํงานท่ีมีอยูใ่น 
ปัจจุบนั  
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 - มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นได้ว่าบุคคลผูน้ั้ นได้
ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีทาํแบบประเมิน  
 - ความครอบคลุมของลกัษณะงาน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป ทั้งบุคคลท่ี
ไม่เคยทาํงานมาก่อนหรือบุคคลท่ีตอ้งการกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง   
 - มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียผลการประเมินจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล ์
เพื่อ 
เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการทาํงานหลากหลายอาชีพ  
 - ความง่ายต่อการใชง้าน โดยผูรั้บการประเมินจะระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความ
เป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการทาําแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 
30 - 45 นาที   
 
คุณลกัษณะสําคญัของ Work Behavior Inventory (WBI)  
 ผลจากการศึกษาและทาํการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
พบวา่ The Work Behavior Inventory สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี  

1) ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยู ่ท่ี 0.85   
2) ความตรงเชิงทํานาย (Predictive  Validity)  WBI  มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวัดท่ี

สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่ง
แม่นยาํ 

3) ความตรงตามโครงสร้าง (Construct  Validity)  WBI  ความตรงตามโครงสร้างกบั
ทฤษฎีบุคลิกภาพ Big  Five โดย WBI มีการจดักลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการศึกษาวิจยัใน
เร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้
เห็นถึงความ 
เช่ือมโยงกนัของ Big  Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นกจ็ะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือ 
ทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์ 

4) ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI มีความสัมพนัธ์กบั
แบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

5) นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั – เคร่ืองวดัของ  WBI ซ่ึงไดท้าํการ
ประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้าํจาํกดัความไวใ้นหนังสือ Com-petence at Work ของ Spencer 
& Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998   
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6) สติปัญญาทางอารมณ์ –ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดัคะแนน
รวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelli-gence” ซ่ึงหนังสือของ Daniel Goleman 
(1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสําเร็จในการทาํงานหรือ
อาชีพ 

 
ประสิทธิภาพของ Work Behavior Inventory (WBI)  
 จากการวิจยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นยาํในเร่ืองต่อไปน้ี  
 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่
เหมาะ 
กบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร  
 - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ
เป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่  
 -  ระบุลักษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาท
ผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
 - ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้   
 -  วินิจฉัยถึง “จุดบอด”  และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั”  ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการ
บรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้นๆ  
 - มุ่งเน้นความสนใจต่อการพัฒนาอาชีพและพยายามให้คาํแนะนําพฤติกรรมท่ีมี
ความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว 
 
มาตราวดัของแบบประเมิน (Work Behavior Inventory Scales)  
 WBI มี 40 มาตราวดั ซ่ึงท่ีความหลากหลาย และความเก่ียวโยงกบัสถานะในการทาํงาน 
ดงัต่อไปน้ี   
  การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion)  
     1) การชอบสมาคม (Sociability)  
     2) การเป็นผูน้าํ (Leadership)  
     3) การจูงใจ (Influence)  
     4) พลงัใจในการทาํงาน (Energy)  
   การสนับสนุนด้านความคดิ (Agreeableness)  
   5) ความร่วมมือ (Cooperation)  
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     6) ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others)  
     7) การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy)  
   การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience)  
     8) การปรับตวั (Adaptability)  
     9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation)  
     10) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking)  
     11) ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence)  
 การมีสามัญสํานึก (Conscientiousness)  
    12) การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation)  
     13) การคิดริเร่ิม (Initiative)  
     14) การยนืกราน (Persistence)  
     15) ความรอบคอบ (Attention to Detail)  
     16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability)  
     17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following)  
   เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)  
     18) การควบคุมตนเอง (Self-Control)   
     19) การอดกลั้น (Stress Tolerance)   
     20) ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence)  
     21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)   
   คุณสมบัติใหญ่ห้าประการ (Big Five Personality Factors)  
     22) การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion)  
    23) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness)  
     24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience)  
     25) การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness)  
     26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)  
   ลกัษณะของผู้นํา ( Leadership Styles)  
 27) มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation)  
 28) มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation)  
 ลกัษณะของนักขายและผู้มีอาํนาจชักจูง (Influencing & Selling)  
 29) คล่องแคล่ว (Dynamic)  
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 30) วิเคราะห์/จาํแนก (Analytical)  
 31) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal)  
 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential)  
 32) Behavioral Growth Potential  
   ส่ิงช้ีนําความสําเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators)  
 33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness)  
 34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness)  
 35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ (Leadership Effectiveness)  
 36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness)  
 37) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence)  
 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)    
 38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception)  
 39) ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง (Self-Presentation)  
 40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response Inconsistency) 
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ภาคผนวก ข 

Competency Assessment 
  
  
การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment)  
 การประเมินสมรรถนะ (Competency  Assessment)  หมายถึง กระบวนการในการ
ประเมิน ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบ
กบัระดบัสมรรถนะท่ีองคก์รคาดหวงัในตาํแหน่งงานนั้นๆ ว่าไดต้ามท่ีคาดหวงัหรือมีความแตกต่าง
กนัมากนอ้ยเพียงใดการประเมินสมรรถนะควรมีลกัษณะ ดงัน้ี  
 
ประเมินอย่างเป็นระบบ (Systematic)  

 1) มีวตัถุประสงคใ์นการประเมินอยา่งชดัเจน (Objective)  
 2) เป็นกระบวนการท่ีสามารถวดัประเมินได ้(Measurable)  
 3) เคร่ืองมือมีความเท่ียง (Validity)   
 4) ความเช่ือถือได ้(Reliability)  
 
การประเมินสมรรถนะในการทาํงานและกาํหนดแผนพฒันารายบุคคล  
 วตัถุประสงคข์องการประเมินสมรรถนะในการทาํงาน  
 1) เพื่อใชใ้นการพฒันาบุคลากรและเพ่ือใชใ้นการปรับปรุงงาน  
 2) เพื่อพฒันาบุคลากรใหส้ามารถทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร  
 3) เพ่ือให้เห็นภาพปัญหาและอุปสรรคในการทาํงานเพื่อเป็นขอ้มูลในการปรับปรุง
ระบบและพฒันาบุคลากร  
 4) เพ่ือให้บรรยากาศในการทาํงานร่วมกนัของบุคลากรเป็นไปอย่างสร้างสรรคแ์ละ
ร่วมกนัพฒันาองคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมาย  
 5) เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการพิจารณาความดี ความชอบประจาํปีของพนกังาน  
 6) ผูรั้บผิดชอบในการประเมินสมรรถนะ ในการประเมินสมรรถนะ องค์กรจะตอ้ง
พิจารณาว่าจะให้ใครเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะนั้ น ข้ึนอยู่กับความเหมาะสม ความพร้อม และ
วฒันธรรมขององคก์ร เป็นตน้ ผูท่ี้สามารถประเมินสมรรถนะได ้มีดงัน้ี  

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

จริงของบุคลากร เปรียบเทียบกบัระดบัของสมรรถนะท่ีองคก์ารคาดหวงัในแต่ละตาํแหน่งงาน ทั้งน้ี
การประเมินของแต่ละองค์กรนั้ น อาจแตกต่างกันไปข้ึนอยู่กับวตัถุประสงค์ในการนําระบบ
สมรรถนะมาใช ้และความพร้อมของบุคลากร ตลอดจนทรัพยากรและเวลาวิธีการประเมินระบบ
สมรรถนะ อาจแบ่งไดห้ลายรูปแบบ ดงัน้ี  

 1) การประเมินโดยผู ้บังคับบัญชา (Boss  Assessment) เป็นเทคนิคการประเมิน
สมรรถนะท่ีให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชาฝ่ายเดียวเพราะเช่ือว่าผูบ้งัคบับญัชาจะ
รู้จกัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด และตอ้งรับผิดชอบการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอ้จาํกัดคือ
ผูบ้งัคบับญัชาอาจไม่เห็นพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดเวลา การประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา
ใกลชิ้ดแต่เพียงฝ่ายเดียวอาจไม่สามารถให้คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน และอาจมีความ
เอนเอียงหรืออคติกบัลูกนอ้งบางคนได ้ 
 2) การประเมินตนเองและผูบ้งัคบับญัชา (Self  &  Boss  Assessment) เป็นเทคนิคการ 
ประเมินสมรรถนะท่ีได้รับความนิยมมากท่ีสุด เพราะเปิดโอกาสให้ทั้ งผูใ้ต้บังคับบัญชาและ
ผูบ้งัคบับญัชาร่วมกนัประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือและตกลงร่วมกนั วิธีน้ีทาํไดง่้าย ประหยดั
ค่าใช้จ่าย แต่ขอ้จาํกัด คือบางคร้ังผลการประเมินท่ีพนักงานประเมินกับผูบ้งัคบับัญชาอาจมีผล
ประเมินไม่ตรงกัน ทาํให้ตกลงกันไม่ได้ ส่งผลให้เกิดความขัดแยง้วิธีแก้ไข คือพนักงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบนัทึกพฤติกรรมระหว่างช่วงเวลาการประเมินไวใ้หช้ดัเจนและนาํมาใชป้ระกอบ
ในช่วงการสรุประดับสมรรถนะร่วมกัน การประเมินตนเองและผูบ้ ังคบับัญชา (Self  &  Boss 
Assessment) มีขั้นตอน ดงัน้ี  
  1. ตวับุคลากรประเมินสมรรถนะของตนเอง  

  2. ผูบ้งัคบับญัชาประเมินสมรรถนะของบุคลากรท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
  3. ปรึกษาหารือและสรุป โดยความเห็นร่วมของผูบ้ ังคับบัญชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
  4. คณะกรรมการบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องคก์ร ใหค้วามเห็นชอบผล

การประเมิน  



79 
 

  5. ผูบ้งัคบับญัชา และฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องคก์รให้
การดูแลพฒันาบุคลากรใหมี้สมรรถนะตามความคาดหวงัขององคก์ร  

 ขอ้จาํกดัของวิธีน้ีกคื็อ การประเมินตนเอง ผูป้ระเมินมกัจะประเมินตนเองสูงกวา่ความ 
เป็นจริง หรือสูงกว่าท่ีผูบ้งัคบับญัชาประเมินให้ และผูบ้งัคบับญัชาก็มกัจะประเมินสมรรถนะของ
ลูกน้องตํ่ ากว่าความเป็นจริง และมักมีความขัดแยง้เกิดข้ึนเม่ือมาปรึกษาหารือสรุปร่วมกับ
ผูบ้งัคบับญัชา แนวทางแก ้ไขคือ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งบนัทึกพฤติกรรมต่างๆ ท่ีเก่ี ยวกบัสมรรถนะ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในช่วงประเมินไวเ้ป็นหลกัฐานขณะเดียวกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะตอ้งบนัทึก
พฤติกรรมต่างๆท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะของตนไวเ้ป็นหลกัฐานเช่นเดียวกนัและนาํมาใชย้ืนยนัในช่วง
ปรึกษาหารือและสรุปสมรรถนะร่วมกนั นอกจากน้ีผูบ้งัคบับญัชาควรมีทกัษะในการใหค้าํปรึกษาท่ี
ดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
 3) การประเมินโดยใช้แบบทดสอบ (Test  :  Knowledge  &  Skill) เป็นเทคนิคการ
ประเมินสมรรถนะโดยใชแ้บบทดสอบวดัความรู้หรือทกัษะตามสมรรถนะท่ีกาํหนด เช่นแบบ ปรนยั 
เลือกตอบ แบบอตันยัโดยให้ผูเ้ขา้ทดสอบเขียนอธิบายคาํตอบ แบบทดสอบประเภทน้ีออกแบบมา
เพื่อวดัความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใตเ้ง่ือนไขของการทดสอบ ตวัอยา่งของแบบทดสอบ
ประเภทน้ี  ได้แก่  แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทั่วไป  (General  Mental  Ability)  
แบบทดสอบท่ีวดัความสามารถเฉพาะ เช่น Spatial  Ability หรือความเขา้ใจ ดา้นเคร่ืองยนตก์ลไก 
และแบบทดสอบท่ีวดัทกัษะ หรือความสามารถทางดา้นร่างกาย เป็นตน้  
 4) การประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีสาํคญัๆ (Critical Incident) 
เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งเน้นให้ผูป้ระเมินพฤติกรรมบนัทึกพฤติกรรมหลกัๆจาก 
เหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีผูถู้กประเมินแสดงพฤติกรรมและนาํมาเปรียบเทียบกบัระดบัสมรรถนะ 
ท่ีคาดหวงัวา่สูงหรือตํ่ากวา่  
 5) การเขียนเรียงความ (Written Essay) เป็นวิธีการประเมินท่ีง่ายท่ีสุดโดยให้ผูถู้ก
ประเมิน เขียนบรรยายผลการปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีผา่นมาว่า ตนใชค้วามรู้ ทกัษะและพฤติกรรม
อะไรบา้ง หลงัจากนั้นผูป้ระเมินจะวิเคราะห์พฤติกรรมจากเรียงความว่าผูถู้กประเมินมีสมรรถนะแต่
ละตวัอยูร่ะดบัใด  
 6) ประเมินโดยการสัมภาษณ์ (Interview)  เป็นเทคนิคท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ระเมิน
ทาํการสัมภาษณ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามสมรรถนะท่ีกาํหนด และประเมินว่าเขามีสมรรถนะอยู่ระดบั
ใด การใชเ้ทคนิคน้ีมีขอ้จาํกดั คือตอ้งใชเ้วลามากในกรณีท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากตอ้งเสียเวลามาก 
วิธีการน้ีเหมาะสําหรับใชใ้นการสัมภาษณ์เพ่ือเล่ือนตาํแหน่งงาน หรือสัมภาษณ์คนเขา้ทาํงาน เป็น
ตน้  
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 7) การประเมินโดยใช้แบบสอบถาม  (Rating  Scale)  เป็นเทคนิคการประเมิน
สมรรถนะท่ี สร้างแบบประเมินโดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงแบบประเมินพฤติกรรมน้ีสร้างได้
หลายแบบ แบบ ท่ีนิยมกนัแพร่หลาย ไดแ้ก่ แบบประเมินท่ีใช้ความถ่ีหรือปริมาณกาํหนดระดับ 
(Likert Scale)  
 8) การประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  (Behaviorally  Anchored  Rating: 
BARS) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งประเมินพฤติกรรมหลกัท่ีคาดหวงั (Key  Result 
Areas) ในสมรรถนะตวันั้นๆ โดยแบ่งช่วงการให้คะแนนของแต่ละพฤติกรรมท่ีแสดงออกระหว่าง 
1-9  ช่วงตามแนวด่ิงลงมา สําห รับผู ้ประเมินอาจเป็นได้ทั้ งผู ้บังคับบัญชา เพื่ อน ร่วมงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือร่วมกนัทั้ง 3 ฝ่ายเพื่อประเมินสมรรถนะของบุคลากร  
 9) ประเมินแบบสามร้อยหกสิบองศา (360  Evaluation) การประเมินสมรรถนะแบบ 
360 น้ี เป็นการประเมินโดยใชเ้คร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม (Rating Scale) หรือแบบประเมินจาก
พฤติกรรม การปฏิบัติงาน (Behaviorally Anchored Rating : BARS) โดยให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกับผูถู้ก
ประเมินเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ลูกคา้ เป็นตน้ และเม่ือ
ทุกคนประเมิน เสร็จแล้วก็หาขอ้สรุปว่าผูถู้กประเมินมีสมรรถนะอยู่ในระดับใด ขอ้ดีของการ
ประเมินแบบน้ีก็คือการ ประเมินโดยบุคคลหลายคนหลายระดบัทาํให้มีหลายมุมมอง ลดอคติจาก
การประเมินโดยบุคคลคนเดียว ขอ้จาํกดัคือมีภาระเอกสารจาํนวนมาก บางคร้ังผูป้ระเมินมีความ
เกรงใจทาํใหป้ระเมินสูงกวา่ ความเป็นจริง หรือเกิดพฤติกรรมฮั้วซ่ึงกนัและกนัเป็นตน้  
 10) การประเมินแบบศูนยท์ดสอบ (Assessment  Center) เป็นเทคนิคการประเมินท่ีใช้
เทคนิคหลายๆ วิธีร่วมกนัและใช้บุคคลหลายคนร่วมกันประเมิน เช่น แบบสอบถาม การสังเกต
พฤติกรรม การสัมภาษณ์ การทดสอบ การใชแ้บบวดัทางจิตวิทยา กรณีศึกษา เป็นตน้ ขอ้ดีของ การ
ประเมินแบบน้ีคือผลการประเมินมีความเท่ียง และความเช่ือถือไดสู้งเพราะใชเ้ทคนิคหลายวิธี  
ร่วมกนั ใชค้นหลายคนช่วยกนัประเมิน ส่วนขอ้จาํกดักคื็อตอ้งเสียค่าใชจ่้ายสูง ใชเ้วลามาก เป็นตน้ 
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ภาคผนวก ค 

แผนพฒันาตนเอง 
 
 

 ตวัอย่างแผนพฒันาตนเองท่ีผูรั้บการประเมินได้จดัทาํเพื่อใช้บนัทึกพฤติกรรมของ
ตนเองภายหลงัจากท่ีไดป้ระเมินสมรรถนะของตนเองดว้ยแบบประเมิน Work Behavior Inventory 
Scales (WBI) ดงัมีรายละเอียดต่อไปน้ี 
 แผนท่ี 1 พฒันาดา้นภาวะผูน้าํ ระยะเวลา 7 เดือน (15 มี.ค. 58-15 ต.ค. 58) 
 แผนท่ี 2 พฒันาดา้นความร่วมมือ ระยะเวลา 3 เดือน (16 ก.ค.58-15 ต.ค.58) 
 
 
ตัวอย่าง แผนพฒันาตนเองฉบับที ่1  
Development Action Plan # 1 (DAP # 1) 
Name ผูรั้บการประเมิน 

Position เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบุคคลอาวโุส 
Direct 
Supervisor 
Name 

หวัหนา้ของผูรั้บการประเมิน 

Direct 
Supervisor's 
Position 

ผูอ้าํนวยการสาํนกัประธานกรรมการบริหาร 

Organization's Competency :  
ดา้นผลงาน : ความสาํเร็จตามเป้าหมาย คุณภาพงาน ความรอบรู้ในงาน การวางแผนและการจดัระบบงาน ความเช่ือถือไวว้างใจได ้
การนาํเทคโนโลยมีาใช ้ 
ดา้นบุคคล : ความคิดริเร่ิม ความสามารถในการเรียนรู้ การใหค้วามร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม ทกัษะในการส่ือขอ้ความ การ
ตดัสินใจ/ดุลยพินิจ ความขยนัหมัน่พยีร ทศันคติ ความประพฤติ ความกระตือรือร้น ความซ่ือสตัยสุ์จริต 
Development Objective:  
เพื่อทาํใหต้นเองกลา้เดินออกจาก comfort zone โดยเตม็ใจและกา้วเขา้สู่การพฒันาเร่ืองภาวะผูน้าํอยา่งจริงจงั 

Expected benefit to me:  
มีภาวะผูน้าํ และไดรั้บการยอมรับจากทุกคนในองคก์รไม่วา่จะเป็นทีมผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

Expected benefit to my organization :  
นาํองคก์รเขา้สู่การเปล่ียนแปลงอยา่งมีนวตักรรม มีพนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงาน มีความคิดสร้างสรรค ์กลา้ทาํงานท่ีทา้ทาย มี
การส่ือสารท่ีดีระหวา่งฝ่าย จนกลายเป็นองคก์รเขม้แขง็ในท่ีสุด 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 
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1) เขา้อบรม
ภายในบริษทั 
เร่ือง การ
พฒันาภาวะ
ผูน้าํ สาํหรับ 
Manager 

ทีมฝึกอบรมภายใน, ผูบ้งัคบับญัชา
ฝ่ายต่างๆ, 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

ผลประเมินการเขา้ร่วมอบรม มี.ค.-เม.ย. 

First month 
March 16 - 
April 15, 2015 

ผูจ้ดัอบรมขอเล่ือนกาํหนดการอบรมออกไปก่อน เน่ืองจากเวลาในการอบรมไม่ลงตวั และจะนาํกลบัมาจดัอีกคร้ัง
ช่วงคร่ึงปีหลงั กิจกรรมน้ีจึงอยากทาํต่อ เพราะเช่ือวา่จะช่วยพฒันาองคค์วามรู้ได ้

Second month 
April 16-May 
15, 2015 

ยงัคงรอการ confirm การจดัอบรมจากทีมฝึกอบรมภายในของบริษทั ตารางเวลาคร่าวๆเป็นช่วงคร่ึงปีหลงั 
กิจกรรมน้ีอยากทาํต่อค่ะ เพราะคาดหวงัองคค์วามรู้จากวทิยากรผูมี้ประสบการณ์ 

Third month 
May 16 - June 
15, 2015 

ยงัคงรอการ confirm การจดัอบรมจากทีมฝึกอบรมภายในของบริษทั ตารางเวลาคร่าวๆเป็นช่วงคร่ึงปีหลงั 
กิจกรรมน้ีอยากทาํต่อค่ะ เพราะคาดหวงัองคค์วามรู้จากวทิยากรผูมี้ประสบการณ์ 

Fourth month 
June 16-July 
15, 2015 

ยงัคงรอการ confirm การจดัอบรมจากทีมฝึกอบรมภายในของบริษทั ตารางเวลาคร่าวๆเป็นช่วงคร่ึงปีหลงั 
กิจกรรมน้ีอยากทาํต่อค่ะ เพราะคาดหวงัองคค์วามรู้จากวทิยากรผูมี้ประสบการณ์ 

Fifth month 
July 16-August 
15, 2015 

ยงัคงรอการ confirm การจดัอบรมจากทีมฝึกอบรมภายในของบริษทั ตารางเวลาคร่าวๆเป็นช่วงคร่ึงปีหลงั 
กิจกรรมน้ีอยากทาํต่อค่ะ เพราะคาดหวงัองคค์วามรู้จากวทิยากรผูมี้ประสบการณ์ 

sixth month 
August 16-Sep 
15, 2015 

จะดาํเนินการจดัอบรมหลกัสูตร Synergy for success สาํหรับพนกังานในระดบัผูจ้ดัการข้ึนไปในวนัท่ี 2-3 ตุลาคม 
2558 

seventh month 
Sep 16 - Oct 
15, 2015 

การสมัมนาจดัข้ึนในวนัท่ี 2-3 ตุลาคม 2558 เร่ือง Synergy for Success  ทาํหนา้ท่ี 
1. เป็นผูดู้แลการประชุมใหเ้ป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 
2. เขา้ร่วมเสนอความคิดเห็นใหแ้ก่ทีมในการทาํ Workshop  
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
- มีโอกาสไดน้าํเสนอแผนงานท่ีไดรั้บมอบหมายจาก workshop ในท่ีประชุมระดบัผูบ้ริหาร 
- มีโอกาสไดน้าํเสนอตนเองในการแสดงความคิดเห็นในการประชุมทีมท่ีมีเพื่อนร่วมทีมเป็นผูท่ี้มีอาวโุสดว้ยวยัวฒิุ 
คุณวฒิุ และประสบการณ์ 
-ไดเ้รียนรู้เร่ืองบทบาทหนา้ท่ีของผูน้าํในเร่ืองต่างๆ ไดแ้ก่ การ Coaching โดยวทิยากรทาํใหดู้เป็นตน้แบบ การ
เจรจาต่อรอง การโนม้นา้วจูงใจ และการส่ือสารผา่นการประชุมกลุ่ม การฝึกคิดวเิคราะห์และตดัสินใจจาก
สถานการณ์สมมติท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งการสมัมนา 
-ไดฝึ้กความกลา้หาญ และแสดงศกัยภาพของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 
ความรู้สึกท่ีไดรั้บ 
- รู้สึกไดรู้้จกัตวัตนท่ีแทจ้ริงของเพื่อนร่วมงานมากข้ึน ทั้งทศันคติ ความชอบต่างๆ 
- รู้สึกอ่ิมหลงัจากจบการสมัมนา ไดเ้รียนรู้หลากหลายทั้งในแง่ของเน้ือหาวชิาการ และกิจกรรมปฏิบติัอ่ืนๆท่ีได้
เรียนรู้ผา่นการปฏิบติัจริง 

Rated by  Rated by direct boss  
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participant 
Score before 
DAP 
implementatio
n (1-10) 

5 Score before DAP implementation 
(1-10) 

7 
 

 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 
2) หาโอกาส
นาํเสนอ idea 
สาํหรับหวัขอ้
ต่างๆในท่ี
ประชุมอยู่
เสมอ 
-การประชุม
คณะทาํงาน 
GECHRM 
เดือนละ 1 คร้ัง 
-การประชุมทีม
กิจกรรม เดือน
ละ 1 คร้ัง 

ทีมผูบ้ริหาร 
ทีมกิจกรรมและคณะท่ีปรึกษา 

จาํนวนคร้ังท่ีเสนอแนวคิด พ.ค.-ธ.ค. 

First month 
March 16 - 
April 15, 2015 

1. จดัการประชุม GECHRM ไปแลว้ 2 คร้ัง  ในหวัขอ้ External Working review Requirement and Prototype ดงัน้ี 
- วนัท่ี 17 มีนาคม 2558 จาํนวนคร้ังท่ีเสนอแนวคิด 3 คร้ัง และ 
- วนัท่ี 22 เมษายน 2558 จาํนวนคร้ังท่ีเสนอแนวคิด 5 คร้ัง  
2. จดัการประชุมทีมกิจกรรม 1 คร้ัง ในหวัขอ้ กิจกรรมประจาํปี ดงัน้ี 
- วนัท่ี 31 มีนาคม 2558 จาํนวนคร้ังท่ีเสนอแนวคิด 5 คร้ัง 
กิจกรรมน้ีตอ้งการดาํเนินการต่อ เพราะ ส่งผลใหง้านประจาํท่ีรับผดิชอบมีประสิทธิภาพดีมากยิง่ข้ึน และทาํใหเ้กิด
แรงกระตุน้ใหน้าํการประชุม และแสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม 

Second month 
April 16-May 
15, 2015 

1. จดัการประชุม GECHRM ไปแลว้ 2 คร้ัง ในหวัขอ้ Sourcing และ Time Attendance ดงัน้ี 
-วนัท่ี 28 เมษายน 2558 จาํนวนแนวคิดท่ีเสนอในท่ีประชุม 13 คร้ัง ภายในเวลา 2 ชัว่โมง รู้สึกผอ่นคลายมากข้ึนท่ี
ไดน้าํเสนอความคิดเพื่อใหที้มงานไปพฒันาโปรแกรมต่อ  
-วนัท่ี 12 พฤษภาคม 2558 จาํนวนแนวคิดท่ีเสนอในท่ีประชุม 19 คร้ัง ภายในเวลา 2 ชัว่โมง มีความสุขชอบการให้
ความเห็นในท่ีประชุมมากกวา่แต่ก่อนมาก รู้สึกไม่เกร็งและสามารถใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อทีมงานไดเ้ป็น
อยา่งมาก 
กิจกรรมน้ีตอ้งการดาํเนินการต่อ เพราะทาํใหรู้้สึกกลา้แสดงความคิดเห็น และมัน่ใจเม่ือไดใ้หค้าํแนะนาํท่ีเป็น
ประโยชน์แก่ทีมได ้ไดเ้รียนรู้เร่ืองความเป็นผูน้าํในการนาํเสนอความคิดเห็นต่อพนกังานหลายระดบัในท่ีประชุม 

Third month 
May 16 - June 
15, 2015 

1. การประชุม GECHRM ขอชะลอการประชุมออกไปเน่ืองจากพนกังานท่ีรับผดิชอบ Project น้ีลาออก อยูใ่นช่วง
ระหวา่งรอรับพนกังานใหม่ 
2. การประชุมทีมกิจกรรมยอ่ยเพื่อนาํเสนอแผนงานและวตัถุประสงค ์รวมถึงงบประมาณท่ีตอ้งใชใ้นแต่ละ
กิจกรรมในช่วงมิ.ย.-ธ.ค.58 ใหแ้ก่คณะกรรมการทีมกิจกรรมของบริษทั 
- เสนอตวัเป็นผูน้าํในการนาํเสนอวตัถุประสงค ์แผนงาน และงบประมาณต่อคณะกรรมการของบริษทั 
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- เป็นผูน้าํในการประชุมท่ีมีระยะเวลาประมาณ 1 ชัว่โมง 
- มีการตอบคาํถาม และช้ีแจงขอ้สงสยัต่างๆท่ีผูเ้ขา้ร่วมประชุมมีคาํถาม  
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
- มีโอกาสแสดงภาวะผูน้าํในท่ีประชุมกรรมการบริษทั 
- ฝึกการควบคุมตนเองใหมี้สมาธิในการส่ือสาร พดูในท่ีประชุม และตอบขอ้สงสยัต่างๆ 
- ฝึกความกลา้แสดงออกและความเป็นผูน้าํ 
ความรู้สึกท่ีไดรั้บ 
- มีอาการต่ืนเตน้ และวติกกงัวลก่อนการประชุมจะเร่ิมตน้ แต่อยูใ่นระดบัท่ีควบคุมได ้
- มีความมัน่ใจเพิ่มมากข้ึน ภายหลงัจากการประชุมยอ่ยผา่นพน้ไป 
ประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
- กิจกรรม DAP สร้างใหมี้ความรู้สึกอยากทา้ทายและหากิจกรรมท่ีไดแ้สดงภาวะผูน้าํอยูเ่สมอ 
-หวัหนา้งานแสดงความช่ืนชมทาํใหรู้้สึกภูมิใจท่ีไดพ้ฒันาตนเอง 

Fourth month 
June 16-July 
15, 2015 

1. การประชุม GECHRM ดาํเนินการต่อในเฟสใหม่ ตลอดจนหารือเร่ืองท่ีจะทาํในเฟสต่อไปหลงัจากทาํเร่ือง Time 
Attendance เสร็จส้ิน  
- วนัท่ี 7 กรกฎาคม 2558 ไดท้าํหนา้ท่ีหลกัๆ 4 เร่ืองดงัน้ี 
1. เป็นผูเ้ปิด และนาํการประชุม ตลอดจนกล่าวสรุปเน้ือหาการประชุม 
2. เป็นท่ีปรึกษาใหน้อ้งในทีม เพื่อเตรียมนาํเสนอ Flow งานเร่ือง Time Attendance ในท่ีประชุม GECHRM 
3. เป็นคนใหข้อ้มูลสนบัสนุนตลอดระยะเวลา 2 ชัว่โมง และช้ีแจงขอ้ซกัถามจากท่ีประชุมในกรณีการจดัทาํ Time 
Attendance เน่ืองจากเป็นงานท่ีตนเองทราบรายละเอียดของงานเป็นอยา่งดี 
4. ช้ีแจงขอ้ซกัถามท่ีผูเ้ขา้ร่วมประชุมซกัถามเพื่อช่วยใหก้ารประชุมราบร่ืนและเป็นไปดว้ยดีตลอดการประชุม 
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
-มีโอกาสแสดงความคิดเห็นในฐานะท่ีปรึกษาเพื่อสร้างความมัน่ใจใหน้อ้งในทีมไดมี้โอกาสนาํเสนองานในท่ี
ประชุม  
-มีโอกาสไดแ้บ่งปันทกัษะการเป็นผูน้าํและการนาํเสนองานดว้ยความมัน่ใจใหก้บันอ้งในทีม 
ความรู้สึกท่ีไดรั้บ 
-มีความมัน่ใจเพิ่มมากข้ึนเม่ือตอ้งเป็น Facilitator ใหน้อ้งในทีมนาํเสนอความคิดเห็นในท่ีประชุม 
-มีความภูมิใจท่ีไดรั้บโอกาสในการเป็นพื่เล้ียงใหที้มในการนาํเสนอ Flow งานคร้ังน้ี 
ประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
-มีโอกาสพฒันาทกัษะการเป็นผูน้าํผา่นการสอนงานและสนบัสนุนผูอ่ื้น 
-ไดแ้บ่งปันทกัษะท่ีมีและเปิดโอกาสใหที้มไดพ้ฒันาทกัษะความเป็นผูน้าํผา่นการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง 

Fifth month 
July 16-August 
15, 2015 

1. การประชุม GECHRM ดาํเนินการ BizSim ก่อนการลงมือใชง้านจริงในเดือนกนัยายนปีน้ี และกาํหนดเฟสใหม่
ของการทาํงานในหวัเร่ือง GEC OOP Request 
- วนัท่ี 6,14 สิงหาคม 2558 ทาํหนา้ท่ี 
1.1 เป็นผูน้าํประชุมทีม BizSim โดยขอใหที้ม MIS และ Tester มาช่วยประสานงานเร่ืองจดัหาสถานท่ี และกาํหนด 
case การทดสอบระบบ  
1.2. เป็นผูใ้ห ้comment การใชง้านระบบ Time Attendance กบัทีม MIS และท่ีประชุมทีม GECHRM เร่ืองความ
สะดวกในการใชง้าน และปัญหาต่างๆท่ีพบจากการใชง้าน ตลอดจนตอบประเดน็ซกัถามเพิ่มเติมจากพนกังาน
ทั้งหมดของบริษทั 
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
- มีโอกาสไดแ้บ่งปันทกัษะความเป็นผูน้าํใหก้บันอ้งในทีม 
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- มีโอกาสไดต้อบขอ้ซกัถามท่ีเป็นประโยชน์ในการบนัทึกเวลาเขา้ออก และขอ้มูลอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัระเบียบ
บริษทัใหพ้นกังานทั้งบริษทัไดรั้บทราบโดยพร้อมเพรียงกนั 
ความรู้สึกท่ีไดรั้บ 
- ความรู้สึกและท่าทางท่ีมัน่ใจมากข้ึนเม่ือไดต้อบขอ้ซกัถามในประเดน็ท่ีตนเองมีความรู้แม่นยาํอยูแ่ลว้ไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง ไม่เคอะเขิน จนทาํใหง้านสาํเร็จไปดว้ยดี 
2. ประชุมทีมกิจกรรมเพื่อวางแผนงานกีฬาสี ก่อนจะถึงวนัเดินทางไป Outing ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่องเท่ียวประจาํปี
ของบริษทั ทาํหนา้ท่ี 
2.1 เป็นผูน้าํการประชุมในการใหว้ตัถุประสงคข์องการจดัเกมส์กีฬาสีในแต่ละกิจกรรม 
2.2 นาํเสนอกิจกรรมเกมส์ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการจดักิจกรรมกีฬาสี พร้อมทั้งสรุปช่วงเวลาการจดังานท่ีเหมาะสม 
2.3 เสนอตวัเป็นผูน้าํในการจดักิจกรรมเกมส์หน่ึงกิจกรรม และแบ่งงานใหส้มาชิกในทีมไปดาํเนินการ 
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
- มีโอกาสไดแ้สดงทศันะ และดาํเนินการประชุมในฐานะผูน้าํการประชุม 
- มีโอกาสไดช้ี้แนะเร่ืองการทาํงานแก่สมาชิกตามช่วงเวลาท่ีเหมาะสม และความเหมาะสมของกิจกรรมแต่ละ
ประเภทตามวตัถุประสงค ์
- มีโอกาสไดรั้บผดิชอบและเป็นผูน้าํเกมส์การแข่งขนั 1 รายการจากการเสนอตวัรับงาน 
ความรู้สึกท่ีไดรั้บ 
- ไดรั้บการยอมรับจากทีมในฐานะผูน้าํการประชุมทีมกิจกรรม 
- มีความมัน่ใจในการทาํกิจกรรมท่ีตอ้งใชภ้าวะผูน้าํมากข้ึนกวา่แต่ก่อนอยา่งชดัเจน 

sixth month 
August 16-Sep 
15, 2015 

1. การประชุม GECHRM เพื่อเกบ็ requirement สาํหรับ Module GEC OOP Request 
-วนัท่ี 19 สิงหาคม 2558 ทาํหนา้ท่ี 
1.1 เป็นผูจ้ดัทาํ Flow การทาํงานของระบบ GEC OOP Request ท่ีเก่ียวขอ้ง 
1.2 นาํเสนอ Flow การทาํงานของระบบ GEC OOP Requestใหท่ี้ประชุมรับทราบร่วมกนั 
1.3 ให ้comment หนา้จอการทาํงานกบัทีมพฒันาระบบ เพื่อใหใ้ชง้านง่าย และตอบสนองความตอ้งการของ
ผูใ้ชง้านสูงสุด 
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
- มีโอกาสไดพ้ดูนาํเสนอผลงานในท่ีประชุมกลุ่ม 
- มีโอกาสไดพ้ดูแสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงระบบใหมี้ความถูกตอ้ง และใชง้านไดง่้ายมากข้ึน ตลอดจน
สอดคลอ้งกบัระบบปฏิบติังานจริงในบริษทั 
ความรู้สึกท่ีไดรั้บ 
- ไม่รู้สึกเกอ้เขินใดๆขณะทาํการนาํเสนอ และสามารถควบคุมตนเองไดดี้ข้ึนมากในการนาํการประชุม มีความรู้ตวั
ในทุกส่ิงท่ีไดพ้ดูไป โดยไม่ตอ้งใชเ้วลาเตรียมตวัมากดงัแต่ก่อน 
2. ประชุมทีมกิจกรรมเพื่อวางแผนงาน outing trip ทาํหนา้ท่ี 
2.1 เป็นผูน้าํการประชุมในการสรุปแผนการเดินทาง การประชาสมัพนัธ์งาน และงบประมาณของโครงการใหท่ี้
ประชุมรับทราบ 
2.2 ตอบขอ้ซกัถามกรณีมีขอ้สงสยัเก่ียวกบัโครงการ 
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
- มีโอกาสเป็นผูน้าํในการสร้างบรรยากาศการประชุมในรูปแบบท่ีกาํหนดเอง ซ่ึงในวนัน้ีมีความสนุกสนาน
ครึกคร้ืน 
- สนบัสนุนใหส้มาชิกของทีมไดน้าํเสนอความคิดเห็นของตนเองอยา่งอิสระ โดยผูน้าํการประชุมทาํหนา้ท่ี
สนบัสนุนการสร้างสรรคไ์อเดียต่างๆ และทาํหนา้ท่ีสรุปการประชุม 
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ความรู้สึกท่ีไดรั้บ 
- รู้สึกไดพ้ฒันาบทบาทการเป็นผูน้าํของตนเอง โดยเร่ิมจากเวทีเลก็ๆ ดว้ยการพฒันาตนเองเปิดโอกาสใหน้อ้งๆได้
มีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระในรูปแบบท่ีไดว้างแผนไวก่้อนหนา้ เพราะทีมกิจกรรมตอ้งการความคิด
สร้างสรรคใ์หม่ๆ 
- ไดรั้บความรู้ใหม่ๆดีๆ เพื่อนาํไปพฒันากิจกรรมในปีต่อๆไป จากความคิดเห็นของเดก็รุ่นใหม่ๆในองคก์ร 

seventh month 
Sep 16 - Oct 
15, 2015 

1. การประชุมคณะกรรมการความปลอดภยัของบริษทั ทาํหนา้ท่ี 
1.1 เป็นผูจ้ดัและดาํเนินการประชุม เพื่อหามติจากท่ีประชุมตาม Agenda ท่ีกาํหนดไว ้
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
- มีโอกาสเป็นเจา้ภาพเพ่ือนดัหมายคณะกรรมการจากทุกหน่วยงาน 
-มีโอกาสไดเ้ป็นผูด้าํเนินรายการ และไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูรั้บผดิชอบสรุปการประชุม 
-ไดเ้ขา้ร่วมเป็นส่วนหน่ึงของทีมคณะกรรมการและเสนอความคิดเห็นในฐานะสมาชิก 
ความรู้สึกท่ีไดรั้บ 
- รู้สึกผอ่นคลายแมใ้นการประชุมจะประกอบไปดว้ยพนกังานท่ีมีความอาวโุส และมาจากหลากหลายฝ่าย 
-รู้สึกภูมิใจท่ีไดรั้บการยอมรับจากบริษทัใหเ้ขา้ร่วมเป็นคณะกรรมการความปลอดภยัของบริษทั 
2. ประชุม GECHRM เพื่อสรุป Flow หนา้จอ รายงานต่างๆ ทาํหนา้ท่ี 
2.1 เป็นผูส้รุป และเสนอขอ้คิดเห็นเพิม่เติมใหแ้ก่ทีมพฒันาระบบ 
2.2 ตอบขอ้ซกัถามกรณีมีขอ้สงสยัเก่ียวกบัโครงการ 
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
- ไดส้ร้างบรรยากาศการประชุมท่ีเปิดโอกาสใหลู้กนอ้งในทีมไดน้าํเสนอความคิดเห็นของตนเองอยา่งอิสระ  
ความรู้สึกท่ีไดรั้บ 
- รู้สึกไดพ้ฒันาบทบาทการเป็นผูน้าํของตนเอง จูงใจใหลู้กนอ้งกลา้นาํเสนอความคิดเห็นของตนเองในท่ีประชุม 
ในขณะท่ีตนเองทาํหนา้ท่ีรับฟัง และช่วยเสริมในเวลาท่ีเหมาะสม 

Rated by 
participant 
Score before 
DAP 
implementatio
n (1-10) 

 
5 

Rated by direct boss 
Score before DAP implementation 
(1-10) 

 
8 
 

 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 
3) หาโอกาส
เป็นผูน้าํใน
โครงการท่ียงั
ไม่มีใครเป็น
เจา้ของจริงจงั 
-GEC 
Newsletter  
-Leader's talk  
-Dhamma 
Delivery 

คณะทาํงานเฉพาะกิจ 
เพื่อนร่วมงาน 

จาํนวนโครงการท่ีไดป้ฏิบติัจริง พ.ค.-ธ.ค. 
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-Meet&Greet 
with CEO 
First month 
March 16 - 
April 15, 2015 

ยงัไม่ไดล้งมือปฏิบติังานจริง เน่ืองจากเพิ่งมีเวลาประชุมทีมงานประจาํปีเม่ือปลายเดือน มีนาคม 2558 ท่ีผา่นมา ทาํ
ใหห้ลายกิจกรรมตอ้งเล่ือนเวลาออกไปเพ่ือรอความพร้อมของทีมงาน และยงัตอ้งดาํเนินการต่อ แต่อาจลดกิจกรรม
ลง เน่ืองจากเง่ือนไขของเวลาท่ีเหลืออยูน่อ้ยกวา่ท่ีคาดการณ์เอาไว ้

Second month 
April 16-May 
15, 2015 

กาํลงัจะดาํเนินการจดักิจกรรม Leader's Talk และพิธีมอบรางวลัพนกังานทาํงานครบรอบ 15 ปีของบริษทัในเดือน 
มิ.ย. 58 กิจกรรมน้ียงัตอ้งการดาํเนินการอยูเ่พราะไดท้ดสอบการเป็นพิธีกรนาํการดาํเนินกิจกรรมต่างๆ เป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาภาวะผูน้าํ 

Third month 
May 16 - June 
15, 2015 

เน่ืองจากวทิยากรท่ีกาํหนดไวย้งัไม่สามารถใหต้ารางเวลาท่ีสะดวกได ้จึงเล่ือนกาํหนดการจดังานออกไปในช่วง
เดือน ก.ค.58  ยงัตอ้งการดาํเนินการอยูเ่พราะเห็นประโยชน์ของการพฒันาภาวะผูน้าํ 

Fourth month 
June 16-July 
15, 2015 

เน่ืองจากตารางเดิมของวทิยากรท่ีกาํหนดเกิดการเปล่ียนแปลงกระทนัหนั จึงเล่ือนกาํหนดการจดังานออกไป
ในช่วงเดือน ส.ค.58 ยงัตอ้งการดาํเนินการอยูเ่พราะเห็นประโยชน์ของการพฒันาภาวะผูน้าํ 

Fifth month 
July 16-August 
15, 2015 

กาํหนดวนัจดังาน Security Awareness 2015 และงาน Leader's talk ในวนัท่ี 20 สิงหาคม 2558 และไดท้าํหนา้ท่ี
พิธีกรในงาน 

sixth month 
August 16-Sep 
15, 2015 

จดัการประชุม Security Awareness และ Leader's talk 
-วนัท่ี 20 สิงหาคม 2558 ทาํหนา้ท่ี เป็นพิธีกรในงาน เพื่อพดูแนะนาํวทิยากร และสรุปความรู้ท่ีไดรั้บจากการ
ประชุม ตลอดจนดูแลการประชุมใหด้าํเนินไปอยา่งเรียบร้อย 
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
-มีโอกาสไดเ้ป็นพธีิกรในงานใหญ่ มีจาํนวนผูฟั้งประมาณ 100 คน 
ความรู้สึกท่ีไดรั้บ 
-สามารถควบคุมตนเองไดดี้ โดยมีการเตรียมตวัล่วงหนา้ในการจดัทาํ Script เพื่อพดูเปิดงาน แนะนาํวทิยากร และ
สรุปขอ้ความรู้ท่ีไดรั้บจากวทิยากรจนเสร็จการ 
-ไดรั้บความรู้ใหม่ๆจากการเขา้ฟังโครงการดีๆท่ีมีประโยชน์ 
-หายเหน่ือยเม่ือไดรั้บ feedback ท่ีดีมากจากผูเ้ขา้ร่วมประชุม 

seventh month 
Sep 16 - Oct 
15, 2015 

กาํลงัจะดาํเนินการจดั Town Hall ของบริษทัในช่วงเดือน พ.ย.58 เพื่อส่ือสารเร่ือง Direction ขององคก์รท่ีจะ
เป็นไปในอนาคตช่วง 3-5 ปีหลงัจากน้ี ซ่ึงองคก์รกาํลงัเขา้สู่ยคุของการเปล่ียนแปลงเป็นอยา่งมาก และเลง็เห็น
ความสาํคญัของการส่ือสาร จึงนาํเสนอผูบ้ริหาร และรับหนา้ท่ีเป็นเจา้ภาพจดังาน Town Hall 

Rated by 
participant 
Score before 
DAP 
implementatio
n (1-10) 

 
7 

Rated by direct boss 
Score before DAP implementation 
(1-10) 

 
7 
 

 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 
4) ตั้งเป้าหมาย
ในการทาํงาน 

ทีมผูบ้ริหาร 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

จาํนวนพนกังานใหม่ท่ีรับไดก่้อน
กาํหนด 

มี.ค.-ธ.ค. 
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และทา้ทาย
ผลลพัธ์เพิ่ม
มากข้ึน ไดแ้ก่ 
การสรรหา
พนกังานใหไ้ด้
ก่อนกรอบเวลา
ท่ีกาํหนด และ
หาหนทาง
ใหม่ๆในการ
สรรหา
บุคลากร  เพื่อ
สร้างแรง
บนัดาลใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัช
า 

ช่องทางใหม่ๆในการรับพนกังาน 
ผลประเมินการทาํงานของส่วนจาก

ฝ่ายอ่ืนๆ 

First month 
March 16 - 
April 15, 2015 

มีการจดัทาํแผนเร่ืองอตัรากาํลงัไวต้ั้งแต่ตน้ปี เน่ืองจากมีหลายกิจกรรมไม่สามารถทาํได ้จึงเล่ือนกิจกรรมน้ีข้ึนมา
ทาํก่อน และสามารถรับพนกังานใหม่ไดใ้นช่วงวนัท่ี 16 มีนาคม - 16 เมษายน 2558 จาํนวน 6 ท่าน เกินกวา่ท่ี
ตอ้งการรับในช่วงเวลาน้ี 2 ท่าน  ตลอดจนขยายเครือข่ายมหาวทิยาลยัออกไปยงันกัศึกษาภาคปริญญาโท ตดัสินใจ
ดาํเนินการต่อ เพราะช่วยกระตุน้ใหเ้พิม่ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

Second month 
April 16-May 
15, 2015 

มีการจดัทาํแผนเร่ืองการสรรหาบุคลากรเพิ่มเติม เน่ืองจากขาดแคลนบุคลากรในระดบั Middle Management ดว้ย
การเจาะกลุ่มนกัศึกษาปริญญาโทตามมหาวทิยาลยัต่างๆ และออกบูธรับสมคัรงานในมหาวทิยาลยัท่ีมุ่งเนน้
นกัศึกษาในระดบัท่ีสูงกวา่ปริญญาตรีเพิ่มเติมในปี 2559 กิจกรรมน้ียงัดาํเนินการต่อ เพราะช่วยประตุน้ใหเ้กิดความ
ตอ้งการพฒันาศกัยภาพ และประสิทธิภาพในการทาํงาน 

Third month 
May 16 - June 
15, 2015 

อยูใ่นระหวา่งวเิคราะห์ขอ้ดี-ขอ้เสียเพือ่วางแผนดาํเนินการเร่ือง HR Dashboard มาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงาน โดย
อยูใ่นช่วงการจดัเตรียมขอ้มูล เพื่อมุ่งหวงัใหเ้ป็นโปรแกรมท่ีช่วยพฒันาศกัยภาพในการทาํงานของส่วนงาน การ
ดาํเนินการในคร้ังน้ีตวัเองอยูใ่นสถานะเป็นผูริ้เร่ิมโครงการ และตอ้งทาํแผนเพ่ือนาํเสนอโครงการน้ีต่อท่ีประชุม 
Management 
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
- ไดฝึ้กทกัษะการคิดวเิคราะห์เพื่อจดัทาํแผนนาํเสนอต่อทีมผูบ้ริหาร 
- ไดสื้บคน้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน 
ความรู้สึกท่ีไดรั้บ 
- มีแรงกระตุน้ท่ีจะสร้างสรรคง์านใหม่ๆ 
- ภูมิใจท่ีไดเ้ป็นเจา้ของโครงการท่ีช่วยพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงานของฝ่าย 
ประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
- ถา้แผนงานประสบความสาํเร็จสร้างประโยชน์ใหก้บัองคก์รไดจ้ริง ทั้งในเร่ืองการลดตน้ทุนดา้นพนกังาน การลด
อตัราการ Turnover ตลอดจนการลงทุนในส่ิงท่ีคุม้ค่าและเป็นความตอ้งการของพนกังานอยา่งแทจ้ริงกจ็ะเป้น
ประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 

Fourth month 
June 16-July 
15, 2015 

ยงัคงอยูใ่นกระบวนการของการวเิคราะห์ และทาํแผนเร่ือง HR Dashboard นาํเสนอต่อท่ีประชุม Management แต่
เน่ืองจากในช่วงน้ีมีการ Turnover ค่อนขา้งสูงจึงตอ้งกลบัมาสะสางปัญหาเก่าๆก่อน จึงยงัไม่ไดด้าํเนินการใน
ขั้นตอนต่อไป 
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Fifth month 
July 16-August 
15, 2015 

ในช่วงเดือนน้ียงัไม่ไดด้าํเนินการเร่ืองน้ีต่อ เน่ืองจากมีนดัหมายทาํ BizSim ระบบ GECHRM : Time Attendance 
เกือบทั้งเดือน ทั้งท่ีเขา้ร่วมในฐานะผูใ้ชง้าน ผูอ้นุมติั และเป็นท่ีปรึกษา ตลอดจนการเตรียมงาน Security 
Awareness และ Leader's talk ในวนัท่ี 20 สิงหาคม 2558 

sixth month 
August 16-Sep 
15, 2015 

ในช่วงน้ียงัไม่มีโอกาสดาํเนินการเร่ืองน้ีต่อ เน่ืองจากมีภารกิจเร่งด่วนท่ีตอ้งดาํเนินการก่อนในการจดัทาํ Work 
permit ใหพ้นกังานต่างชาติรายแรกของบริษทั และการจดัหลกัสูตรอบรม Synergy for success 

seventh month 
Sep 16 - Oct 
15, 2015 

อยูใ่นช่วงระหวา่งจดัทาํ Manpower Planning และ Strategic Plan ประกอบกบัองคก์รกาํลงัเขา้สู่การเปล่ียนแปลง
โครงสร้างองคก์รในปี 2559 จึงใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองดงักล่าวก่อน 

Rated by 
participant 
Score before 
DAP 
implementatio
n (1-10) 

 
5 

Rated by direct boss 
Score before DAP implementation 
(1-10) 

 
7 
 

 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 
5) ประเมินผล
งานคร่ึงปีของ
ลูกนอ้ง ดว้ย
การให ้
feedback ท่ีเป็น
จริงในเชิง
พฤติกรรม และ
ปราศจากอคติ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การปฎิบติังานจริง 
ผลปฎิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

หลงัการประเมิน 

ก.ค. 

First month 
March 16 - 
April 15, 2015 

ยงัไม่ถึงช่วงเวลาดาํเนินการ 

Second month 
April 16-May 
15, 2015 

ยงัไม่ถึงช่วงเวลาดาํเนินการ 

Third month 
May 16 - June 
15, 2015 

ยงัไม่ถึงช่วงเวลาดาํเนินการ 

Fourth month 
June 16-July 
15, 2015 

ดาํเนินการให ้feedback กบันอ้งในทีม โดยใชว้ธีิการช้ีใหน้อ้งเห็นถึงพื้นท่ีท่ีตอ้งปรับปรุงของตวัเองเองผา่นการ
ประเมินตนเอง และใหก้ารสนบัสนุนดว้ยการเกบ็ประสบการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริงมาช้ีใหเ้ห็นภาพท่ีชดัเจน และหารือ
ร่วมกนัในการแกปั้ญหา โดยผลกัดนัใหน้อ้งเป็นเจา้ของโครงการพฒันาตนเอง 
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
- มีโอกาสใชภ้าวะผูน้าํ โดยไม่ใชก้ารใหคุ้ณใหโ้ทษแก่นอ้ง แต่ใชว้ธีิการกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือในการแก่
ปัญหาร่วมกนัดว้ยความเตม็ใจ 
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- มีโอกาสไดใ้ชท้กัษะเร่ืองการส่ือสารกบันอ้ง เพื่อแนะนาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีเป็นผลดีต่อตวัเอง 
และองคก์ร 
ความรู้สึกท่ีไดรั้บ 
- รู้สึกสบายใจในการทาํงานร่วมกนัต่อไปแบบเปิดใจ 
- รู้สึกภูมิใจท่ีหลงัจากการพดูคุยเสร็จส้ินบรรยากาศในการทาํงานดีข้ึน 
ประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
- ไดพ้ฒันาตนเองในเร่ืองภาวะผูน้าํ 
- ไดพ้ฒันาความสมัพนัธ์กบันอ้งในทีม 
- ไดน้าํเอาความรู้ท่ีไดจ้ากการเรียนไปใชใ้นการทาํงานจริง 

Fifth month 
July 16-August 
15, 2015 

ดาํเนินการคร้ังต่อไปช่วงเดือน ธนัวาคม 2558 

sixth month 
August 16-Sep 
15, 2015 

ดาํเนินการคร้ังต่อไปช่วงเดือน ธนัวาคม 2558 

seventh month 
Sep 16 - Oct 
15, 2015 

ดาํเนินการคร้ังต่อไปช่วงเดือน ธนัวาคม 2558 

Rated by 
participant 
Score before 
DAP 
implementatio
n (1-10) 

 
7 

Rated by direct boss 
Score before DAP implementation 
(1-10) 

 
8 
 

 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 
6) Implement 
ค่านิยมหลกั
ของบริษทั โดย
เป็นผูน้าํในการ
วางแผนจูงใจ
พนกังานให้
สนใจเร่ือง 
ค่านิยมหลกั
ของบริษทั และ
จดัทาํแผน
กิจกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งกบั
กระบวนการ
ทั้งหมด 

คณะทาํงานเฉพาะกิจ แผนงาน implement Core value ท่ี
แลว้เสร็จ 

ก.ค.-ธ.ค. 
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ตลอดจนสร้าง
ทีมเพื่อร่วม
ดาํเนินการ 
First month 
March 16 - 
April 15, 2015 

มีการระบุกิจกรรมในแผนประจาํปีของหน่วยงาน แต่ยงัไม่ถึงช่วงเวลาดาํเนินการ 

Second month 
April 16-May 
15, 2015 

มีการระบุกิจกรรมในแผนประจาํปีของหน่วยงาน แต่ยงัไม่ถึงช่วงเวลาดาํเนินการ 

Third month 
May 16 - June 
15, 2015 

แผนกาํลงัจะเร่ิมดาํเนินการในช่วงปลายเดือนมิ.ย.58 

Fourth month 
June 16-July 
15, 2015 

เป็นผูน้าํในกรจดักิจกรรมกีฬาสีภายในของบริษทั โดยเลือกเอาค่านิยมหลกั 2 ตวัแรกของบริษทัมาใชเ้ป็นหวัใจ
หลกัในการแข่งขนั ซ่ึงผลลพัธ์จากกิจกรรมสะทอ้นใหพ้นกังานเรียนรู้ค่านิยมหลกัขององคก์ร ในเร่ือง ใส่ใจในการ
พฒันา และ กลา้ในคุณธรรม  
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
-มีโอกาสไดเ้ป็นผูพ้ดูในเวทีท่ีมีผูฟั้งเป็นจาํนวนมาก 
ความรู้สึกท่ีไดรั้บ 
-รู้สึกต่ืนเตน้และประหม่าก่อนกิจกรรมเร่ิมตน้ แต่สามารถควบคุมสติไดดี้กวา่เม่ือก่อนมาก 
ประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
-พนกังานไดรั้บความสนุกสนานจากกิจกรรม และจดจาํค่านิยมหลกัของบริษทัได ้
-ไดพ้ฒันาตนเองในการควบคุมสถานการณ์และเป็นผูน้าํในท่ีประชุมท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึน จาํนวนผูฟั้งมากข้ึน แต่ยงั
อยูใ่นกลุ่มคนคุน้เคยเช่นเดิม 

Fifth month 
July 16-August 
15, 2015 

เร่ิมการแข่งขนักีฬาสีภายในบริษทัแลว้ในช่วงเดือนน้ี แต่ละเกมส์ท่ีจดัแข่งขนัจะมีผูน้าํรับผดิชอบ ตนเองไดเ้สนอ
ตวัรับผดิชอบ 1 รายการ ซ่ึงจะจดัในช่วงตน้เดือน กนัยายน 2558 ระหวา่งน้ีจึงเป็นช่วงเตรียมพร้อมสาํหรับกิจกรรม
ท่ีจะมาถึง 

sixth month 
August 16-Sep 
15, 2015 

กิจกรรมการแข่งขนัจะจดัข้ึนในวนัท่ี 16 กนัยายน 2558 จึงยงัไม่ไดด้าํเนินกิจกรรมในช่วงเดือนน้ี 

seventh month 
Sep 16 - Oct 
15, 2015 

เดินทางไปจดักิจกรรม Outing Trip วตุัประสงคเ์พื่อ develop Core Value ของบริษทั และสร้างความสมัพนัธ์ของ
พนกังานทุกระดบัภายในบริษทั 2 วนั 1 คืน ท่ีจ.ชลบุรี หนา้ท่ีรับผดิชอบ 
เป็นพิธีกรดูแลพิธีการ และกิจกรรมต่างๆของทีมกิจกรรม 
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
-มีโอกาสเป็นผูพ้ดูในงานท่ีมีผูฟั้งจาํนวนมาก 
-รูปแบบของงานไม่ใช่เป็นพิธีการ ยงัสอดแทรกความบนัเทิง สนุกสนาน จึงไดมี้โอกาสพฒันาทกัษะการพดูในท่ี
ประชุมในรูปแบบอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานพิธีการ 
ประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
-ไดส้งัเกตเห็นพฤติกรรมส่วนบุคคลในมุมมองอ่ืนๆท่ีนอกเหนือจากเร่ืองงานของพนกังานในบริษทัทุกระดบั 
-ไดพ้ฒันาตนเองในการควบคุมสถานการณ์ และดาํเนินการใหง้านประชุมสาํเร็จผลไดต้ามเป้าหมาย 

Rated by  Rated by direct boss  
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participant 
Score before 
DAP 
implementatio
n (1-10) 

5 Score before DAP implementation 
(1-10) 

5 
 

Resources/ 
Support: 
 

การใหค้วามร่วมมือของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง, งบประมาณในกิจกรรมต่างๆตามแผนงาน, องคค์วามรู้ท่ีจาํเป็นตอ้งนาํมาใช้
ในการจดัทาํแผน, ทกัษะเร่ืองภาวะผูน้าํ 

Potential 
obstacles 
which can 
prevent 
development : 

ความไม่ร่วมมือจากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง, ปริมาณงานท่ีลน้มือในปัจจุบนั, การเปล่ียนแปลงตารางเวลาหลกัสูตร
ฝึกอบรมภายในบริษทั, ตารางเวลาของวทิยากรรับเชิญ 

 
 
ตัวอย่าง แผนพฒันาตนเองฉบับที ่2 
Development Action Plan # 2 (DAP # 2) 
Name ผูรั้บการประเมิน 

Position เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบุคคลอาวโุส 
Direct Supervisor Name หวัหนา้ของผูรั้บการประเมิน 

Direct Supervisor's Position ผูอ้าํนวยการสาํนกัประธานกรรมการบริหาร 
Organization's Competency :  
ดา้นผลงาน : ความสาํเร็จตามเป้าหมาย คุณภาพงาน ความรอบรู้ในงาน การวางแผนและการจดัระบบงาน ความเช่ือถือไวว้างใจได ้
การนาํเทคโนโลยมีาใช ้ 
ดา้นบุคคล : ความคิดริเร่ิม ความสามารถในการเรียนรู้ การใหค้วามร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม ทกัษะในการส่ือขอ้ความ การ
ตดัสินใจ/ดุลยพินิจ ความขยนัหมัน่พยีร ทศันคติ ความประพฤติ ความกระตือรือร้น ความซ่ือสตัยสุ์จริต 
Development Objective:  
เพื่อพยายามพาตวัเองออกจาก Comfort Zone เนน้การทาํงานร่วมกนักบัทีมอ่ืน เพื่อประสิทธิภาพการทาํงานท่ีสูงข้ึน 

Expected benefit to me:  
ไดฝึ้กทกัษะในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น และคาดหวงัใหเ้กิดความรู้ และทกัษะใหม่ๆในการทาํงานเน่ืองจากการแบ่งปันทรัพยากร และ
ความรู้ท่ีมีของแต่ละทีม 

Expected benefit to my organization :  
พนกังานในทุกคนมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั และรู้สึกผกูพนักบัองคก์รเน่ืองมาจากการสนบัสนุนใหเ้กิดความร่วมมือระหวา่งทีมนาํมา
ซ่ึงประสิทธิภาพสูงสุดขององคก์รจากประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานทุกคนท่ีเพิ่มข้ึนจากการแบ่งปันทรัพยากรท่ีมีอยูใ่น
บริษทั 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 
1) วเิคราะห์งานในปัจจุบนัวา่มี
ความเก่ียวขอ้งกบัทีมงานใน
ส่วน HR ดว้ยกนั หรือ

ตนเอง 
เพื่อนร่วมงาน 

แผนงานท่ีแจกแจงผูท่ี้
เก่ียวขอ้ง 

จาํนวนงานท่ีวเิคราะห์ได ้

ก.ค.-ธ.ค. 
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เก่ียวขอ้งกบัทีมอ่ืนๆภายใน
องคก์ร เพื่อหาช่องทางในการ
พฒันาความร่วมมือกบัทีม
ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง ผลกัดนัให้
เกิดการเปล่ียนแปลงดา้น
ประสิทธิภาพในการทาํงานอนั
เน่ืองมาจากการทาํงานร่วมกนั 
โดยตั้งเป้าหมายแบบ Quick 
win ไวก่้อน เพื่อกระตุน้ใหเ้กิด
ความร่วมมือจากหลายๆทีมท่ี
เก่ียวขอ้ง 

และเป้าหมายระยะสั้น 

First month 
July 16 - August 15, 2015 

ประชุมทีมและวเิคราะห์งานทั้งหมดของทีมท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน 
- ดา้นการสรรหาและคดัเลือก ทาํงานร่วมกบัหวัหนา้ฝ่ายต่างๆในการคดัเลือกใบสมคัร และนดั
สมัภาษณ์งาน 
- ดา้นการพฒันาบุคลากร ทาํงานร่วมกบัพนกังานทุกคน ในการจดัทาํ IDP และการลงช่ือเขา้
สมัมนาต่างๆ 
- ดา้นงาน HR Admin ทาํการวเิคราะห์งาน และเวลาท่ีใชใ้นการทาํงาน กาํหนดแผนการทาํงานใน
แต่ละวนั เพื่อใหก้ารประสานงานกบัฝ่ายอ่ืนๆทนัเวลา และราบร่ืน เช่น งานดา้นเงินสดยอ่ย งาน 
update ขอ้มูลพนกังาน ใบลา ฯลฯ 
- ดา้นการประเมินผลงาน ทาํงานร่วมกบัหวัหนา้ฝ่าย และ Line Manager ของแต่ละหน่วยงาน 
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ 
- มีโอกาสไดรั้บฟังความรู้สึก และความคิดเห็นของทีมในการทาํงาน 
- มีโอกาสไดว้เิคราะห์งานท่ีทาํอยูว่า่จะปรับปรุงใหเ้กิดประสิทธิภาพมากข้ึนไดอ้ยา่งไร 
ความรู้สึกท่ีไดรั้บ 
- มีความเห็นอกเห็นใจทีมงานมากข้ึน และเขา้ใจวธีิการทาํงานท่ีแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล 
ส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ 
- ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

Second month 
August 16-Sep 15, 2015 

ยงัอยูใ่นช่วงเวลาติดตามทีมอยา่งต่อเน่ืองภายหลงัจากท่ีมีการประชุมร่วมกนั เพื่อวเิคราะห์งาน
ทั้งหมดไป มีการมอบหมายงานใหทุ้กคนในทีมจดัทาํเอกสารบนัทึกงานท่ีตนเองทาํในแต่ละวนั 
ปัญหาต่างๆท่ีพบ ทั้งกบัตนเองและฝ่ายอ่ืนๆ เพื่อนาํมาใชห้ารือร่วมกนัอีกในการประชุมคร้ังต่อไป 

Third month 
Sep 16 - Oct 15, 2015 

ประชุมทีมอีกคร้ังช่วงปรับแผนของทีมหลงัจากวางแผนประจาํปี 2559 เสร็จส้ินในเดือนธนัวาคม 
2558 

Rated by participant 
Score before DAP 
implementation (1-10) 

 
6 

Rated by direct boss 
Score before DAP 
implementation (1-10) 

 
6 
 

 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 
2) จดบนัทึกปรากฏการณ์ท่ี
เกิดข้ึนจากการทาํงานทั้งในแง่
ทศันคติท่ีมีต่อทีม งานท่ีทาํ

ตนเอง 
เพื่อนร่วมงาน 

จาํนวนปรากฏการณ์ท่ีบนัทึก
ได ้

และวธีิการแกไ้ข 

ก.ค.-ธ.ค. 
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ผดิพลาด และวธีิการแสดงออก
เม่ือเกิดงานผดิพลาดข้ึน ทั้ง
ท่ีมาจากตนเองและบุคคลอ่ืน
ในทีมเพื่อพฒันาใหเ้กิด
ประสิทธิภาพมากข้ึนในการ
ทาํงานทาํงานร่วมกบัทีม 
First month 
July 16 - August 15, 2015 

พบขอ้ผดิพลาดในการทาํงานของตนเอง ในทีมของตนเอง ตลอดจนการประสานงานกบัทีมอ่ืน
หลายรายการ แต่ยงัไม่มีเวลาบนัทึกเป็นเหตุการณ์ท่ีชดัเจน กิจกรรมน้ีจะเร่ิมจริงจงัหลงัจากวนัท่ี 20 
สิงหาคม 2558 เน่ืองจากผา่นพน้ช่วงจดัเตรียมงาน Security Awareness และ Leader's Talk ไปแลว้ 

Second month 
August 16-Sep 15, 2015 

จดัทาํรายงานเพ่ือบนัทึกสถานการณ์ในการทาํงานทั้งท่ีเกิดข้ึนกบัตนเอง และทีมเพื่อนาํมาสรุปและ
พดูคุยกนัในทีม และหาทางแกไ้ขปัญหาร่วมกนั เพื่อพฒันาประสิทธิภาพในงานและป้องกนัไม่ให้
เกิดเหตุการณ์ซํ้ าเดิมอีกในอนาคต 

Third month 
Sep 16 - Oct 15, 2015 

จดัทาํรายงานเพ่ือบนัทึกสถานการณ์ในการทาํงานทั้งท่ีเกิดข้ึนกบัตนเอง และทีมเพื่อนาํมาสรุปและ
พดูคุยกนัในทีม และหาทางแกไ้ขปัญหาร่วมกนั เพื่อพฒันาประสิทธิภาพในงานและป้องกนัไม่ให้
เกิดเหตุการณ์ซํ้ าเดิมอีกในอนาคต 

Rated by participant 
Score before DAP 
implementation (1-10) 

 
6 

Rated by direct boss 
Score before DAP 
implementation (1-10) 

 
4 
 

 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 
3) เขา้ร่วมในกิจกรรมทุก
กิจกรรมของบริษทัทั้งท่ีเป็น
เจา้ภาพ และไม่ไดเ้ป็นเจา้ภาพ 
เพื่อสร้างความสมัพนัธ์อนัดี
แบบไม่เป็นทางการกบั
พนกังานในทีมอ่ืนๆเพิ่มเติม 
เช่น ชมรมกีฬาต่างๆ Staff 
Party Project ต่างๆเป็นตน้ 
เพราะความสมัพนัธ์ในรูปแบบ
น้ีจะสร้างใหเ้กิดความร่วมมือ
ไดง่้ายข้ึนในการทาํงานร่วมกนั 

ตนเอง จาํนวนกิจกรรมท่ีเขา้ร่วม 
การกระทาํท่ีเกิดข้ึนจริง 

ก.ค.-ธ.ค. 

First month 
July 16 - August 15, 2015 

ยงัไม่มีกิจกรรมใหต้อ้งเขา้ร่วมในช่วงเวลาน้ี 

Second month 
August 16-Sep 15, 2015 

เขา้ร่วมกิจกรรมแข่งขนักีฬาสีของบริษทั ไดรู้้จกัและคุน้เคยกบัพนกังานใหม่ๆ และพนกังานต่าง
ฝ่าย ทาํใหไ้ดพ้ดูคุยกบัพนกังานแบบไม่เป็นทางการมากข้ึน 

Third month 
Sep 16 - Oct 15, 2015 

เขา้ร่วมกิจกรรม Outing ของบริษทัเพื่อเรียนรู้พฤติกรรม ความชอบส่วนตวัของพนกังานทุกฝ่าย 
และสานความสมัพนัธ์ 
เขา้ร่วมกิจกรรมสมัมนาภายในของบริษทั เพื่อเรียนรู้พฤติกรรม ความคิด และความร่วมมือต่างๆใน
การทาํงานเป็นทีม 

Rated by participant  Rated by direct boss  
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Score before DAP 
implementation (1-10) 

9 Score before DAP 
implementation (1-10) 

8 
 

 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 
4) เขา้ร่วมในงานส่วนตวัของ
พนกังาน เช่น งานบวช งาน
แต่งงาน งานศพของพนกังาน
ทุกงาน เพื่อสร้างความสมัพนัธ์
ท่ีไม่เป็นทางการกบัพนกังาน
ทุกคน อนัเป็นผลดีกบัการ
สร้างความร่วมมือในอนาคต
ทั้งส้ิน 

ตนเอง จาํนวนงานท่ีเขา้ร่วม 
การกระทาํท่ีเกิดข้ึนจริง 

ก.ค.-ธ.ค. 

First month 
July 16 - August 15, 2015 

ยงัไม่มีกิจกรรมใหต้อ้งเขา้ร่วมในช่วงเวลาน้ี 

Second month 
August 16-Sep 15, 2015 

มีพนกังานคลอดบุตรในช่วงเดือนน้ี เป็นตวัแทนบริษทัเดินทางไปเยีย่มพนกังาน เป็นตวัแทนมอบ
ของขวญัและพดูคุยแลกเปล่ียนประสบการณ์ ทาํใหไ้ดมี้โอกาสพดูคุยกบัพนกังานมากข้ึน 

Third month 
Sep 16 - Oct 15, 2015 

ยงัไม่มีกิจกรรมใหต้อ้งเขา้ร่วมในช่วงเวลาน้ี 

Rated by participant 
Score before DAP 
implementation (1-10) 

 
9 

Rated by direct boss 
Score before DAP 
implementation (1-10) 

 
8 
 

 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 
5) นาํเอา IT มาใชใ้นกิจกรรม
ใหม่ๆเพื่อสร้างความร่วมมือ 
และความสมัพนัธอ์นัดีกบั
พนกังานทุกคนในบริษทั เช่น 
โครงการทาํคลิปแชร์ร่ิง 
โครงการ Happy workplace 
โครงการรณรงคต่์างๆ เป็นตน้ 

ตนเอง 
เพื่อนร่วมงาน 

เทคโนโลยสีารสนเทศท่ี
นาํมาใชเ้พื่อสร้างความร่วมมือ

ภายในบริษทั 

ก.ค.-ธ.ค. 

First month 
July 16 - August 15, 2015 

วางแผนเร่ืองการส่ือสารในช่องทาง Social ต่างๆกบัพนกังานในบริษทัไว ้ริเร่ิมโครงการ Facebook 
GEC ปันกนั, Line Group ของบริษทั และยงัไม่มีเวลาดาํเนินการ 

Second month 
August 16-Sep 15, 2015 

ดาํเนินการจดัตั้ง Facebook และ Line Group ของบริษทั เร่ิมประชาสมัพนัธ์งานต่างๆของบริษทั
ผา่นช่องทาง Facebook และ Line เป็นโครงการนาํร่อง และพบวา่ไดรั้บการตอบรับจากพนกังานดี
ข้ึนกวา่การใชเ้พียง e-mail ในอดีต 

Third month 
Sep 16 - Oct 15, 2015 

ดาํเนินการจดัทาํแผนฉุกเฉินเพื่อความปลอดภยัของพนกังานภายในบริษทัผา่นช่องทาง Line Group 
เพิ่มเติมเพือ่ใชต้รวจสอบความปลอดภยัในรูปแบบ Buddy และมีhireachy ชดัเจนในการรายงาน
ความปลอดภยัของตนเองกบัคู่บดัด้ี 

Rated by participant 
Score before DAP 

 
8 

Rated by direct boss 
Score before DAP 

 
7 
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implementation (1-10) implementation (1-10)  
Resources/ Support: 
 

Mindset ท่ีมีความตอ้งการเปล่ียนแปลงตนเอง, การใหค้วามร่วมมือของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง, ความมีวนิยั
ของตนเอง, ตารางเวลาท่ีเหมาะสม 

Potential obstacles which can 
prevent development : 

ความสามารถในการบงัคบัตนเองในช่วงแรกของการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม, ปริมาณงานท่ีลน้มือ
ในปัจจุบนั, งบประมาณในการนาํเอาเทคโนโลยสีารสนเทศมาใช ้
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