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สารนิพนธฉ์บบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี เน่ืองจากผูว้ิจยัไดรั้บความกรุณาอย่างยิ่งจาก
อาจารยส์รยทุธ วฒันวิสุทธ์ิ อาจารยผ์ูส้อนรายวิชาท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การพฒันาภาวะผูน้  า โดยการใช้
แบบประเมินทางจิตวิทยาและแบบประเมินความสามารถในการเรียนรู้ และการจดัท าแผนพฒันา
ตนเอง ซ่ึงอาจารยไ์ดป้ระสิทธ์ิ ประสาทวิชาความรู้ดว้ยความตั้งใจ อุทิศเวลาในการสอน ตลอดจน
คอยใหค้  าปรึกษา แนะน า รวมถึงใหค้วามช่วยเหลืออยา่งใกลชิ้ดตลอดมา ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความ
เมตตาและความกรุณาของอาจารยท่์านน้ีเป็นอยา่งยิง่และขอกราบของพระคุณอาจารยเ์ป็นอยา่งสูงไว ้
ณ ท่ีน้ี 

ขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ท่ีสนับสนุน 
Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behavior Inventory (WBI) - 

Psychometric Assessment เพ่ือการวิจัยคร้ังน้ีโดยไม่คิดค่าใชจ่้าย ขอบคุณผูรั้บการประเมินและ
กรณีศึกษา (Case Study)  เพื่อนๆ สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองค์กร รุ่น 17A ทุกท่านท่ีได้
ร่วมกนัศึกษาหาความรู้ แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ รวมถึงการช่วยเหลือซ่ึง
กนัละกนัเสมอมา  

สุดท้ายน้ี ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาและสมาชิกในครอบครัวท่ีให้การ
สนบัสนุนในทุกๆ ดา้น ใหค้วามรักและค าแนะน าท่ีดีเสมอมา ตลอดจนเพื่อนสนิทและกลัยาณมิตร
ทุกท่านท่ีคอยช่วยเหลือ ใหก้  าลงัใจและอยูเ่คียงขา้งทั้งยามสุขและยามทุกขเ์สมอมา 

คุณงาม ความดีทั้งหลาย อนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้ิจยัขอมอบแด่ คณาจารยผ์ู ้
ประสิทธ์ิ ประสาทวิชาความรู้ วิทยาลยัการการจัดการมหาวิทยาลยัมหิดล ตลอดจนผูท่ี้มีส่วน
เก่ียวขอ้งท่ีไดใ้ห้ความช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางออ้ม จนกระทัง่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงได้
ดว้ยดี ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าการศึกษาเร่ืองน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ก่ียวขอ้งและผูส้นใจในการน า
ผลการศึกษาไปประยกุตใ์ชใ้นอนาคต  
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บทคดัยอ่ 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้  าพนักงานฝ่ายบริหารทรัพยากร
บุคคลของสถาบนัการเงินขนาดกลางแห่งหน่ึง โดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและวิเคราะห์ถึงคุณสมบติั
ส าคญัที่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการเติบโตในเส้นทางสายอาชีพ (2) เพื่อศึกษาผลการประเมินผ่านการให้
ขอ้มูลสะทอ้นกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน และน ามาวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ที่สอดคลอ้งกบัผล
ประเมินทางจิตวิทยา (3) เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในตนเอง รับทราบถึงจุดเด่นและจุดขอ้ควรระวงั อนัจะน ามาปรับ
ใชใ้นการท างานเพื่อลดขอ้ผิดพลาดและสร้างผลลพัธ์ของงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล (4) เพื่อจัดท า
แผนพฒันาตนเองและใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาภาวะผูน้  า รวมถึงแกไ้ขปัญหาต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัศกัยภาพใน
การเติบโตในสายอาชีพ โดยอาศยัการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง เพื่อใหไ้ดก้รณีศึกษาที่มีความพร้อมและความ
ตอ้งการที่จะพฒันาตนเองผ่านการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล โดยเคร่ืองมือที่ใชใ้นการในการวิจยัเพื่อเกบ็รวบรวม
ข้อมูลในคร้ังน้ีได้แก่ แบบประเมินทางจิตวิทยา (Work Behavior Inventory : WBI) และแบบประเมิน
ความสามารถทางปัญญา (Applied Reasoning Test-MP Report : ART-MP) 

จากการวิเคราะห์ผลการวิจยัพบว่า ผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงระดบับุคลิกลกัษณะในพฤติกรรมของ
ตนเองผ่านการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการท าแบบประเมินทางจิตวิทยา โดยสามารถน าผลการวิเคราะห์มาเช่ือมโยงกบั
การใหข้อ้มูลสะทอ้นกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อระบุถึงสมรรถนะที่จ  าเป็นในการปฏิบติังานอนัน ามาสู่การจัดท า
แผนพฒันาตนเองในกรอบระยะเวลาที่ก  าหนด 
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บทที่ 1 

บทน า 

 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีในปัจจุบันเป็นสาเหตุส าคัญอนัก่อให้เกิดอิสรภาพ
ทางการส่ือสาร การติดต่อทางธุรกิจบนโลกไร้พรมแดน น ามาซ่ึงการแข่งขนัของภาคธุรกิจอย่าง
รุนแรงในยคุปัจจุบนั องคก์รส่วนใหญ่ตอ้งเผชิญกบัภาวะแห่งการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาและคง
ปฏิเสธไม่ไดว้่าจะมีเพียงองคก์รท่ีแข็งแกร่งและพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงเท่านั้นท่ีจะอยู่รอดใน
สภาวการณ์ปัจจุบัน ส่ิงส าคัญในการบริหารองค์กรเพ่ือความอยู่รอดคือการใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด พร้อมทั้งพฒันาขีดความสามารถขององค์กรผ่านการ
สรรคส์ร้างพ้ืนฐานขององคก์รท่ีส าคญั เช่น การวางแผนโครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสมและเอ้ือต่อการ
ด าเนินธุรกิจ การพัฒนาระบบการส่ือสารและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การปรับปรุง
กระบวนการด าเนินงานภายใน รวมไปถึงการบริหารจดัการทุนมนุษยข์ององค์กร ปัจจยัพ้ืนฐาน
ส าคญัเหล่าน้ีจะถูกพฒันาและบริหารจดัการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัสภาวะ
ผูน้  าขององคก์รนั้นๆ เป็นส าคญั  

การวางรากฐานท่ีส าคญัขององคก์รคือการวางรากฐานดา้นทรัพยากรมนุษย ์การพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากรและสร้างความพร้อมในการปรับตวัต่อสภาพการณ์เปล่ียนแปลงในภาคธุรกิจ
จกัเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้องค์กรเกิดข้อได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ อนัเป็นจุดแข็งของ
องคก์รท่ียากต่อการลอกเลียนแบบและจะเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่ความอยู่
รอดในยคุแห่งการแข่งขนัท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

จากความส าคญัของภาวะผูน้  าองคก์รและการพฒันาภาวะผูน้  า ผูว้ิจยัจึงให้ความสนใจ
ในการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา เพื่อใชป้ระเมินลกัษณะพฤติกรรมหรือ
บุคลิกภาพ ของบุคคลและน าผลท่ีไดจ้ากแบบทดสอบมาท าการวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมระหว่าง
บุคคลกบัลกัษณะของงาน พร้อมทั้งประเมินความพร้อมของบุคคลในการเติบโตในเส้นทางอาชีพ 
รวมถึงพิจารณาจุดแข็งและจุดอ่อน เพื่อวางกรอบแนวทางการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลอนัจะ
น าไปสู่การมีภาวะผูน้  าและสามารถเติบโตในสายงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพผ่านการใชเ้คร่ืองมือ
แบบประเมินทางจิตวิทยาและการจดัท าแผนพฒันาตนเอง 
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1.2 วตัถุประสงค์ของการท าสารนิพนธ์ 

1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้  าของพนกังานฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบนั
การเงินขนาดกลาง โดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและวิเคราะห์ถึงคุณสมบัติส าคัญท่ี
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในการเติบโตในเสน้ทางสายอาชีพ  

2. เพื่อศึกษาผลการประเมินผา่นการใหข้อ้มูลสะทอ้นกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บ
การประเมิน และน ามาวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลประเมินทางจิตวิทยา  

3. เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในตนเอง รับทราบถึงจุดเด่นและจุดขอ้ควรระวงั อนัจะน ามา
ปรับใช้ในการท างานเพื่อลดข้อผิดพลาดและสร้างผลลพัธ์ของงานให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

4. เพื่อจัดท าแผนพฒันาตนเองและใช้เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาภาวะผูน้  า รวมถึง
แกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัศกัยภาพในการเติบโตในสายอาชีพ  
 

 

1.3 ขอบเขตการวจิยั 

ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมุ้่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพื่อใหเ้ห็นถึงความเก่ียวขอ้งและเช่ือมโยงของการพฒันาตนเองกบัลกัษณะของงานท่ีท ายู่ใน
ปัจจุบนั และการเติบโตในสายอาชีพ โดยเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช้ คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา 

Work Behavior Inventory (WBI), Applied Reasoning Test – Managerial/Professional (ART-MP) 

และการประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ โดยกรณีศึกษาในการวิจยัน้ี คือ พนักงานฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสถาบนัการเงินขนาดกลาง จ านวน 1 คน 

 

 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

การวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยคาดหวงัว่าผลของการวิจัยจักเป็นประโยชน์ส าหรับผูรั้บการ
ประเมิน ดงัน้ี 

1. สามารถน าผลจากแบบประเมินทางจิตวิทยาในคร้ังน้ีไปเป็นเคร่ืองมือประกอบใน
การจดัท าแผนพฒันาตนเอง เพื่อเตรียมความพร้อมและสร้างภาวะผูน้  าในการเติบโตในสายงาน
อาชีพในอนาคต  

2. สามารถเรียนรู้และเข้าใจถึงลกัษณะบุคลิกภาพภายในของตนเอง สร้างความ
ตระหนกัและรับรู้ถึงขอ้ดี-ขอ้ควรระวงัในตนเอง เพื่อน าไปประยุกต์ใชแ้ละปรับปรุงกระบวนการ
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ด าเนินงานของตนเองใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล อนัจะก่อให้เกิดผลดีทั้งต่อระดบับุคลและ
ระดบัองคก์รมากข้ึน 
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บทที่ 2  

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญาและแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา พนักงานสถาบนัการเงินขนาดกลาง
แห่งหน่ึง” ซ่ึงเป็นกรณีศึกษาเก่ียวกบัวิธีในการพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชเ้คร่ืองมือแบบประเมิน
ทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied 

Reasoning Test-MP Report (ART-MP) อนัเป็นเคร่ืองมือท่ีมีพ้ืนฐานมาจากลกัษณะบุคลิกภาพ 5 

องคป์ระกอบ (Big Five Factors) รวมไปถึงการจดัท าแผนพฒันาตนเอง Development Action Plan 

(DAP) ในงานวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้บทวน ศึกษา เอกสาร ต ารางานวิจัยท่ีมีความเช่ือมโยงใน
ทฤษฎี โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี   

ส่วนท่ี 1 แนวความคิดและทฤษฏีภาวะผูน้  า (Leadership Theories) 

ส่วนท่ี  แนวความคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพ  องคป์ระกอบ (Big Five Theories) 

ส่วนท่ี 3 แนวความคิดการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan) 

 

 

2.1 แนวความคดิและทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น า (Leadership Theories) 

 

2.1.1 ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า 
จากการศึกษาความหมายเร่ืองของผูน้  าและภาวะผูน้  า พบว่ามีผูใ้ห้ค  าจ  ากดัความไว้

อยา่งมากมาย ซ่ึงค าว่า “ผูน้  า (Leader)” และ “ภาวะผูน้  า (Leadership)” เป็นค าท่ีมกัใชคู่้กนั เน่ืองจาก
มีความหมายท่ีใกลเ้คียงกนั แต่หากพิจารณาความหมายอยา่งละเอียด จะพบว่า “ผูน้  า (Leader)” และ 
“ภาวะผูน้  า (Leadership)” มีความหมายท่ีแตกต่างกันกล่าวคือ “ผูน้  า” คือ บุคคลท่ีจูงใจ แนะน า
แนวทางและมีอิทธิพลในการตดัสินว่าใครตอ้งท าอะไรไปจนถึงการสร้างความเปล่ียนแปลงทาง
วฒันธรรมและน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการน านั้น (Noel M., 1 7)  

ผูน้  า (Leader) เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการใชอิ้ทธิพลให้ผูอ่ื้นท างานในระดับ
ต่างๆท่ีตอ้งการใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้(McFarland, 1 7 ) หรือ ผูน้  า คือ บุคคล
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ท่ีมีบทบาทส าคญัและมีอิทธิพลต่อกลุ่มมากท่ีสุด โดยท าให้คนอ่ืนมีพฤติกรรมคลอ้ยตาม ตลอดจน
ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงหรือเกิดความคิดริเร่ิมในองค์กร ดว้ยการใชพ้ฤติกรรมต่างๆ ท่ีส่งผลให้
การด าเนินงานของกลุ่มประสบความส าเร็จ (สมคิด บางโม, 7) อีกนัยหน่ึงคือ บุคคลหน่ึงๆ ท่ีมี
อิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มท่ีสามารถน าพาบุคคลหรือกลุ่มในการปฏิบติังานต่างๆให้ส าเร็จหรือ
บรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยผา่นการเป็นผูผ้ลกัดนั ผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ ผูป้ระสานความต่าง ผู ้
กระตุน้และผูส่้งเสริมใหเ้กิดพลงั (ศกัด์ิไทย, 4 ) กล่าวโดยสรุปในความหมายของผูน้  า คือ บุคคล
ผูซ่ึ้งไดรั้บการยอมรับให้เป็นตัวแทนจากกลุ่มบุคคล เพื่อเป็นผูผ้ลกัดนัให้องค์กรหรือกลุ่มบุคคล
นั้นๆ ปฏิบติังานใหเ้กิดผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้  

ในส่วนของ “ภาวะผูน้  า (Leadership)” ก็ไดม้ีนักวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ทรรศนะไว้
อยา่งมากมาย เช่น “ภาวะผูน้  า” คือ ความสามารถ พฤติกรรมและกระบวนการของการมีอิทธิพลกบั
ผูอ่ื้น เพ่ือใหเ้กิดความเขา้ใจและเห็นร่วมกนัเก่ียวกบัส่ิงท่ีตอ้งท าใหส้ าเร็จและวิธีการท่ีจะท าใหส้ าเร็จ
และยงัเป็นกระบวนการของการอ านวยความสะดวกส่วนบุคคลและสร้างแรงกระตุน้เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคร่์วมกนั (Yukl, 00 ) เช่นเดียวกบั ประสาน หอมพลู และ ทิพวรรณ หอมพลู (2540) ท่ี
ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้  าไวว้่าเป็นกระบวนการท่ีผูน้  าใชอิ้ทธิพลหรืออ านาจท่ีตนเองมีอยู่ใน
การชกัน าหรือโน้มน้าวให้ผูใ้ตบ้งัคบับัญชาภายในองค์การหรือในกลุ่มคนในสถานต่างๆ เพื่อให้
สมาชิกของกลุ่มไดป้ฏิบัติหน้าท่ีของตนอย่างมีประสิทธิภาพท่ีสุดให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
หรืออาจกล่าวไดว้่า ภาวะผูน้  า หมายถึง การปฏิสมัพนัธท์างสังคม ซ่ึงผูน้  าพยายามท่ีจะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผูต้ามและจูงใจสมาชิกขององคก์รเพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์รักษาความสัมพนัธ์ดา้น
ความร่วมมือและการท างานเป็นทีม ตลอดจนขอความร่วมมือและการสนับสนุนต่างๆ จากสมาชิก
เพื่อใหก้ารด าเนินงานขององคก์รประสบความส าเร็จ รวมไปถึงการไดส้ร้างแรงบนัดาลใจและสร้าง
พลงัใหก้บัผูต้าม (Benis อา้งถึงใน ไพโรจน์ บาลนั, 1) อย่างไรก็ตาม ภาวะผูน้  าไม่ไดพ้บเฉพาะ
ในต าแหน่งระดับสูงเท่านั้น แต่ยงัพบได้ในพนักงานทุกๆ ระดับขององค์กร ในรูปแบบท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ (DuBrin, 013)  กล่าวโดยสรุปพอสังเขปได้ว่า “ภาวะผูน้  า” คือ 
กระบวนการหรือกิจกรรมของบุคคลท่ีส่งผลต่ออิทธิพลกลุ่ม เพื่อให้เกิดความพยายามในการ
ด าเนินงานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้ 

โดยเม่ือเปรียบเทียบความหมายของค าว่าผูน้  ากบัภาวะผูน้  า พบว่าสองค าน้ีมีความ
แตกต่างกนับางประการกล่าวคือ ผูน้  า หมายถึงตวับุคคล ส่วนภาวะผูน้  า หมายถึงการใชก้ระบวนการ
ของความสามารถของบุคคลท่ีใชอิ้ทธิพลของตนในการชกัชวน ช้ีน าหรือชกัจูงผูอ่ื้นให้ร่วมมือร่วม
ใจกบัตนในการปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง ดงันั้นภาวะผูน้  า จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัเพราะหมายถึงการ
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ไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นและผูอ่ื้นก็พร้อมท่ีจะนอ้มปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจอนัเป็นหนทางแห่ง
ความส าเร็จท่ีส าคญัขององคก์ร 

 

2.1.2 ความแตกต่างระหว่าง ภาวะผู้น า (Leadership) และการจดัการ (Management)  
จากการศึกษาความหมายของ ภาวะผูน้  า (Leadership) และการจดัการ (Management) 

จะเห็นว่ามีลกัษณะสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เป็นวิธีการท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้ซ่ึงหากศึกษาข้อมูลโดยละเอียดจะพบว่า ภาวะผูน้  า จะมุ่งเน้นการก าหนด
ทิศทางดว้ยการคาดการณ์อนาคตหรือมองจากเป้าหมายแลว้วางแผนเพื่อน าไปสู่การปฏิบติั ทั้งการ
สร้างแรงบันดาลใจ ตลอดจนการบริหารความเส่ียง เพื่อให้องค์กรเปล่ียนแปลงและเป็นไปตาม
วิสยัทศัน์ท่ีก  าหนดไวแ้ละภาวะผูน้  าก็ยงัช่วยกระตุน้การท างาน โดยใชอิ้ทธิพลเพื่อรักษาวฒันธรรม
ขององค์กรอีกดว้ย (Yukl, 1  อา้งถึงใน Hill and Stewart, 007) แตกต่างกบั การจดัการ เหตุ
เพราะการจดัการหมายถึงการวางแผน การใหค้วามส าคญักบักฎระเบียบขอ้บงัคบัการควบคุมในการ
ท างาน รวมไปถึงกระบวนการต่างๆ ขององคก์รใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นดา้นการ
สั่งการและควบคุมทรัพยากรขององค์กรเป็นหลกั (Meindl & Ehrlich, 1 7 อา้งถึงใน Hughes, 

Ginnett & Curphy, 00 )  
 

ตารางที่ 2.1 การเปรียบเทียบปัจจยัดา้นต่างๆระหว่างการจดัการและภาวะผูน้  า 

ปัจจยั การจดัการ (Management) ภาวะผู้น า (Leadership) 

การก าหนดทิศทาง การวางแผน การจดัท า
งบประมาณ มองเกณฑท่ี์ต ่า
ท่ีสุด 

การสร้างวิสยัทศัน์และกลยทุธ ์

มองกวา้ง มองไกล มองมุมสูง 

การเขา้ร่วมของพนกังาน - การจดัการองคก์รและการ
จดัการดา้นบุคลากร 

- เนน้ก  ากบัสัง่การและควบคุม 

- สร้างขอบเขต หรือก าแพง 

 

- สร้างวฒันธรรมและค่านิยม
ร่วม 

- ส่งเสริมการเติบโตในสาย
อาชีพของพนกังาน 

- ลดการแบ่งขอบเขต หรือ
ก าแพง 

ตารางที่ 2.1 การเปรียบเทียบปัจจยัดา้นต่างๆระหว่างการจดัการและภาวะผูน้  า (ต่อ)   
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ปัจจยั การจดัการ (Management) ภาวะผู้น า (Leadership) 

ความสมัพนัธ ์ - เนน้ท่ีวตัถุประสงค-์การผลิต/

การขายสินคา้และการบริการ 

- ข้ึนกบัอ  านาจโดยต าแหน่ง 

- วางตวัเหมือนนาย 

 

- เนน้ท่ีคน-สร้างแรงจูงใจผู ้
ตาม 

- ข้ึนกบัอ  านาจจากบุคคล 

- วางตวัเหมือนพ่ีเล้ียงผู ้
อ  านวยความสะดวก ผู ้
ใหบ้ริการ 

ลกัษณะส่วนบุคคล - ความรู้สึกท่ีห่างไกล 

- ยดึความเช่ียวชาญของตน 

- เนน้การพูด 

- ยดึกรอบท างานแน่นอน 

- มองเห็นองคก์รไดแ้จ่มชดั 

- ความรู้สึกท่ีใกลชิ้ดสนิท
สนม 

- เปิดใจกวา้ง 

- เนน้การฟัง 

- ไม่ยดึกรอบท างานตายตวั 

- มองตนเองไดอ้ยา่งแจ่มชดั 

ผลลพัธ์ - มุ่งรักษาสถานภาพ และความ
มัน่คง 

 

- ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 

โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงท่ี
ส าคญั 

ที่มา: (Daft, 00 ) 
 

จากตารางขา้งตน้จะแสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะของการจดัการและภาวะผูน้  า โดยจะเห็น
ไดว้่าการจดัการ จะเป็นลกัษณะของการรับมือกบัความซบัซอ้นในงานต่างๆ ต่างจาก ภาวะผูน้  า ท่ีจะ
เป็นลกัษณะของการรับมือกบัความเปล่ียนแปลง ซ่ึงนักทฤษฏีส่วนใหญ่มองว่าความแตกต่างของ
การจดัการและภาวะผูน้  านั้นไม่เพียงแต่แตกต่างในดา้นปัจจยัรายบุคคล หากแต่ยงัแตกต่างในดา้น
ของปฏิสมัพนัธก์บัผูต้ามและสถานการณ์ต่างๆ ท่ีตอ้งพบเผชิญ อนัเป็นส่ิงท่ีท าให้บทบาทของผูน้  า
และผูจ้ดัการมีความแตกต่างกนั โดยสามารถอธิบายเชิงเปรียบเทียบไดด้งัตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางที ่2.2 ความแตกต่างระหว่างผูน้  าและผูจ้ดัการ 
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ที่ ม า
: 
Rich

ard 

L. 

Hug

hes, 

Rob

ert 

C. 

Ginn

ett, 

Gord

on J. Curphy., 00  

 

จากตารางแสดงใหเ้ห็นว่า ผูน้  ามีบทบาทท่ีแตกต่างจากผูจ้ดัการอยา่งชดัเจน โดยผูน้  าจะ
เนน้การสร้างแรงบนัดาลใจมากกว่าการควบคุม เน้นการมองระยะไกลและมองผลระยะยาว มุ่งหา
สาเหตุของสถานการณ์ มีลกัษณะของนกัพฒันาและพร้อมท่ีจะทา้ทายในส่ิงแปลกใหม่ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
เป็นประเด็นส าคญัท่ีผูบ้ริหารองคก์รยคุใหม่ควรปรับทศันคติสู่ผูน้  าอยา่งแทจ้ริง 

กล่าวโดยสรุปแลว้ผูบ้ริหารท่ีดีในองค์กรนั้น ควรจะประกอบด้วยทักษะของการ
บริหารงานและการบริหารคนท่ีดี ซ่ึงการบริหารงานจะมุ่งเน้นไปเร่ืองการจัดการ ในขณะท่ีการ
บริหารคนจะเน้นในเร่ืองของภาวะผูน้  า ซ่ึงหากองค์กรใดมีองค์ประกอบส าคัญทั้งสองประการ
ดงักล่าว ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จไดม้ากกว่าและเกิดขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัท่ี
ยากจะลอกเลียนแบบได ้

 

2.1.3 ทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น า  
แนวความคิดเก่ียวกบัผูน้  ามีการพฒันาเปล่ียนแปลงไปตามยคุสมยั ซ่ึงจากเดิมท่ีมีความ

เช่ือกนัว่า การเป็นผูน้  าจะส่ิงท่ีเป็นมาติดตวัตั้งแต่ก  าเนิดอนัเป็นส่ิงท่ีถ่ายทอดกนัมาทางสายเลือด ชาติ
ตระกูล หรือทางพนัธุกรรม ซ่ึงแนวความคิดดงักล่าวได้ถูกพฒันามาอย่างต่อเน่ือง  โดยสามารถ
อธิบายแนวความคิดได ้ดงัน้ี 

ผู้น า ผู้จดัการ 

มีความคิดแปลกใหม่ แหวกแนว (Innovate)  จดัการงานปกติ (Administer)  

พฒันา (Develop)  รักษา (Maintain)  

สร้างแรงบนัดาลใจ (Inspire)  ควบคุม (Control)  

มองระยะไกล (Long-term View)  มองระยะใกล ้(Short-term View)  

ถามว่า อะไร (What) และ ท าไม (Why)  ถามว่า อยา่งไร (How) และ เมื่อไร (When)  

จุดเร่ิมตน้ รกราก (Originate)  ริเร่ิม (Initiate)  

ทา้ทายส่ิงท่ีเป็นอยู ่ ยอมรับส่ิงท่ีเป็นอยู ่ 

ท าส่ิงท่ีถูกตอ้ง (Do right things)  ท าส่ิงท่ีตอ้งท า (Do things right)  
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2.1.3.1 ทฤษฎีคุณลกัษณะ (Trait Theory) เป็นทฤษฏีท่ีมาจากความเช่ือ
ตามทฤษฏี Greatman Theory of Leadership ซ่ึงเป็นระยะแรกของการศึกษาภาวะผูน้  า ซ่ึงเร่ิมในปี 
ค.ศ. 1 30- 1 40 มีความเช่ือว่า ภาวะผูน้  านั้นมีมาโดยก าเนิดและไม่สามารถเปล่ียนแปลงได ้(Ghee 

Soon Lim and Richard L, 004) โดยทฤษฏีน้ีเนน้การศึกษาบุคลิกลกัษณะของผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ 
อนัประกอบดว้ย ความเฉลียวฉลาด ความซ่ือสตัย ์ความมัน่ใจในตนเอง ซ่ึงแสดงถึงการเป็นผูน้  านั้น
จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถดว้ย นอกจากน้ียงัมีผูศึ้กษาเก่ียวกบัทฤษฏีน้ีท่ีระบุคุณลกัษณะของผูน้  า
ท่ีดี  ประการ (Bass, 1 0) คือ 

- คุณลกัษณะทางร่างกาย (physical characteristics) ประกอบดว้ย ความ
แข็งแรง รูปร่าง ความสูง น ้ าหนกั 

- คุณลกัษณะดา้นภูมิหลงัทางสังคม (social background) ประกอบดว้ย 
การศึกษา สถานภาพทางสงัคม และการเปล่ียนแปลงสถานภาพทางสงัคม 

- คุณลกัษณะดา้นสติปัญญา และความสามารถ (intelligence and ability) 

ซ่ึง Bass (1 0) สรุปไวว้่า ผูน้  าท่ีมีความรู้ (knowledge) มีดุลพินิจ (judgment) มีทกัษะในการพูดได้
อยา่งคล่องแคล่ว ปฏิภาณไหวพริบดี ส่ิงเหล่าน้ีเป็นตวับ่งช้ีไดใ้นระดบัหน่ึงว่า ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลตอ้งมีคุณสมบติัเหล่าน้ีอยู ่ถึงแมว้่าจะตอ้งศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ มาประกอบก็ตาม 

- คุณลกัษณะด้านบุคลิกภาพ (personality) พบว่า Bass and Avolio 

(1 0) แสดงความคิดเห็นว่า บุคลิกภาพประกอบด้วยการมีความเช่ือมัน่ในตนเองมีความซ่ือสัตย ์
อดทนต่อความเครียด การควบคุมอารมณ์ได้ดี มีความกระตือรือร้น ต่ืนตัว มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์สามารถปรับตวั เป็นคนเปิดเผย 

- คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน (task-related characteristic) ประกอบดว้ย 
ความขยนั หมัน่เพียร ความรับผิดชอบ การไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค จะตอ้งมีความมุ่งงานสูงและมกั
ริเร่ิมงานใหม่ ๆ 

- คุณลกัษณะทางสงัคม (social characteristics) ประกอบดว้ย ความนิยม
แพร่หลาย มีทกัษะความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีเสน่ห์ดึงดูด สร้างความร่วมมือ ชอบสังคม และ
เป็นนกัการทูต 

อย่างไรก็ตามทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบอุปนิสัย (Trait Theory Approach) ก็
ได้รับความนิยมลดลงตามกาลเวลา โดยถูกมองว่าเป็นทฤษฎีท่ีมุ่งเน้นคุณลกัษณะภายนอกมาก
เกินไป 
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2.1.3.2 ทฤษฎีภาวะผูน้  าตามพฤติกรรม (Behavioral Theories) เป็นการ
พฒันาแนวคิดในช่วงปี ค.ศ.1 40 – 1 0 แนวคิดหลกัของทฤษฎี คือ การมองในส่ิงท่ีผูน้  าปฏิบติัและ
ช้ีใหเ้ห็นว่าทั้งผูน้  าและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั  

การศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (Michigan studies) โดย Rensis 

Likert (Likert, 1 7) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้  าโดยพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้  าและผูต้ามกับ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน โดยไดร้ะบุพฤติกรรมผูน้  าไว ้  แบบ คือ ผูน้  าท่ีมีพฤติกรรม
แบบมุ่งคน (employee-centered leader behavior) และผูน้  าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งงาน (job-centered leader 

behavior) (Lunenburg & Ornstein, 1 ) ซ่ึงพฤติกรรมของผูน้  าแบบมุ่งคน คือ ผูน้  าท่ี เน้นเร่ือง
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มกัใหค้วามสนใจ และเขา้ใจความ
ตอ้งการของพนกังาน ในขณะท่ีพฤติกรรมของผูน้  าแบบมุ่งงาน คือ ผูน้  าท่ีใหค้วามส าคญักบังาน เนน้
ไปท่ีผลลพัธข์องงาน โดยมองว่าพนกังานเป็นเพียงปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหง้านส าเร็จเท่านั้น 

อย่างไรก็ตาม Likert (1 7) ได้พฒันาแนวความคิดของมหาวิทยาลยั
มิชิแกน ในปี ค.ศ. 1 1 โดยไดน้ าแนวความคิดพฤติกรรมผูน้  าแบบมุ่งคนและผูน้  าแบบมุ่งงานมาท า
การวิจยั โดยแบ่ง เป็น 4 ระบบ (Likert, 1 7) ดงัน้ี 

- พฤติกรรมผูน้  าเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ (exploitative autocratic) ระบบน้ี
ผูน้  าจะเป็นผูต้ดัสินใจทุกอยา่งว่าตอ้งท าอะไร หากงานไม่ส าเร็จจะตอ้งมีการลงโทษ ผูน้  าไวใ้จผูต้าม
นอ้ย 

- พฤติกรรมผูน้  าแบบเผด็จการอย่างมีเมตตา (benevolent autocratic) 

ระบบน้ีผูน้  ายงัเป็นคนตดัสินใจอยู ่แต่ให้ผูต้ามมีอิสระบา้ง ผูน้  าแบบน้ีจะมีเจตคติแบบพ่อปกครอง
ลูก ตราบใดท่ีผูต้ามยงัปฏิบติังานตามระเบียบอยู ่ผูน้  าจะดูแลผูต้ามเป็นอยา่งดี 

- พฤติกรรมผูน้  าแบบปรึกษาหารือ (consultative) ระบบน้ีผูน้  าจะ
ปรึกษาหารือกับผูต้ามก่อนท่ีจะก าหนดเป้าหมายหรือการตดัสินใจ ผูต้ามมีอิสระมากข้ึนอีก ผูน้  า
ระบบน้ีตอ้งการความคิดเห็นของผูต้ามก่อนตดัสินใจ ผูน้  าจะให้รางวลัแก่ผูท่ี้ท างานดีมากกว่าการ
ลงโทษเมื่อท างานผดิพลาด เป็นแรงจูงใจใหผู้ต้าม บรรยากาศเป็นกนัเอง ระดบัความไวว้างใจ และ
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากบัผูต้ามมีสูง 

- พฤติกรรมผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (participative) ระบบน้ีผูน้  าเนน้ใหผู้ต้าม
มีส่วนร่วมอยา่งเต็มท่ีในการก าหนดเป้าหมายและการตดัสินใจ ผูต้ามเป็นอิสระ ถกเถียงกบัผูน้  าได ้
ผูน้  าแสดงความสนับสนุนแทนการข่มขู่  ทุกส่วนของผูต้ามมีส่วนร่วมในการบริหารงานทั่วทั้ง
องคก์ร 

2.1.3.3 ทฤษฎีผูน้  าตามสถานการณ์ (Contingency Leadership Theories) 
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การศึกษาภาวะผูน้  าเชิงสถานการณ์อยู่ในช่วง ค.ศ. 1960 – 1980 เป็น
การศึกษาภาวะผูน้  าท่ีมีประสิทธิผล โดยเช่ือว่าไม่มีวิธีท่ีดีท่ีสุดส าหรับทุกสถานการณ์ แต่จะมีวิธีท่ีดี
ท่ีสุดส าหรับสถานการณ์นั้นๆ ซ่ึงสาคร สุขศรีวงศ ์(2550) ไดก้ล่าวถึง ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จว่า
จะตอ้งเป็นผูท่ี้สามารถเลือกวิธีการหรือพฤติกรรมการแสดงออกท่ีสอดคลอ้งกบัแต่ละสถานการณ์ 
ซ่ึงแต่ละสถานการณ์ท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  านั้นถูกรวมตั้งแต่ปัจจยัภายในท่ีเป็นคุณสมบติัของตวัผูน้  า
เอง ซ่ึงเป็นส่ิงท่ียากต่อการเปล่ียนแปลงและตอ้งพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ท่ีมีระหว่างกนั ลกัษณะ
ของงานท่ีท า บรรยากาศการท างาน ส่ิงเหล่าน้ีถูกน ามาเป็นบริบทการวิเคราะห์ลกัษณะของผูน้  าให้
เกิดความสอดคลอ้งและเหมาะสมกบัแต่ละสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 

โดยสรุปแล้วทฤษฎีผู ้น าตามสถานการณ์  ระบุว่ า  ภาวะผู ้น า ท่ีมี
ประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ หากสัมพนัธภาพระหว่างผูน้  าและผูต้าม
เป็นไปในทิศทางเชิงบวกกอปรกับองค์ประกอบส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ืออ  านวย ผูน้  าจะ
สามารถบริหารจดัการและควบคุมสถานการณ์ขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

 

2.2 แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับลักษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (The Big 

Five Model of Personality) 

ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบหรือ Big Five Theories นั้น เป็นทฤษฎีท่ีศึกษา
เก่ียวกบัลกัษณะของบุคลิกภาพนานาประการของมนุษย ์ซ่ึงทฤษฎีน้ีไดแ้บ่งลกัษณะของบุคลิกภาพ
ออกเป็น 5 แบบท่ีปฏิสัมพนัธ์กบัรูปแบบของลกัษณะบุคลิกภาพของมนุษยแ์ละได้ถูกน ามาเป็น
หลกัเกณฑใ์นการออกแบบเคร่ืองมือวดัผลทางจิตวิทยา ซ่ึงไดรั้บการยอมรับอย่างแพร่หลายในเร่ือง
ของความถูกตอ้งแม่นย  าและครอบคลุมถึงลกัษณะพฤติกรรมของมนุษยไ์ดอ้ยา่งครบถว้น 

รังสรรค์ ประเสริฐ์ศรี (2548) กล่าวว่าลกัษณะบุคลิกภาพ (Personal Traits) เป็น
บุคลิกภาพท่ีมีลกัษณะค่อนขา้งถาวรท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมเฉพาะอย่างของบุคคล จากการวิจัย
พฤติกรรมองคก์ารโดยใชแ้บบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีมาตรฐาน (Standardized personality tests) เพื่อ
พิจารณาถึงลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลในเชิงบวกและเชิงลบ จึงท าให้ไดม้ิติของบุคลิกภาพ 5 
ประการ (Big five personality dimensions) “ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้แบบ” (Big Five Theory) เป็นส่วน
หน่ึงของการสนับสนุนเคร่ืองมือให้สอดคลอ้งกบัแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 

องคป์ระกอบ 5 ประการของบุคลิกภาพ (Big five) (1992 อา้งถึงในกรัณฑรักข์ เต็มวิทยข์จร, 2553: 

45) ประกอบดว้ย 
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 - การเขา้สงัคม (Extraversion) เป็นลกัษณะกวา้งๆ ของคนท่ีชอบพูดมาก ทรงพลงั และ
กา้วร้าว บุคคลท่ีมีอุปนิสัยแบบน้ีมกัจะมีอะไรต่ืนเต้นตลอดเวลา (Excitability) ชอบเข้าสังคม 
(Sociability) ชอบพูดและพูดไดทุ้กเร่ือง (Talkativeness) ชอบเปิดเกมรุก (Assertiveness) และชอบ
แสดงออกทางอารมณ์ (Emotional Expressiveness) 

- ความเป็นมิตร/ยอมรับกนัและกนั (Agreeableness) ลกัษณะบุคลิกภาพแบบน้ีจะเป็น
คนท่ีมีความไวเ้น้ือเช่ือใจ (Trust) มีหลกัปฏิบัติท่ีเห็นแก่ผูอ่ื้นอยู่เสมอ (Altruism) มีความกรุณา 
(Kindness) มีความเมตตา (Affection) และมีพฤติกรรมชอบสงัคม (Prosaically Behaviors) 

- ความรู้สึกผดิชอบชัว่ดี (Conscientiousness) ลกัษณะพ้ืนฐานของบุคคลท่ีจดัอยู่ในมิติ
น้ีคือ เป็นผูท่ี้มีระดบัการคิดตรึกตรองสูง (Thoughtfulness) เป็นคนท่ีมีลกัษณะเจา้ก้ีเจา้การ รอบคอบ 
และเจา้แผนการ มีการควบคุมส่ิงกระตุน้ดี (Good Impulse Control) และมีพฤติกรรมท่ีมุ่งสู่เป้าหมาย
เป็นส าคญั (Goal-Directed Behaviors) บุคคลท่ีมีความรู้สึกผดิชอบชัว่ดีน้ีมกัจะถูกจดัการและเตรียม
จิตใจในรายละเอียดต่างๆ มาเป็นอยา่งดี  

- ความเอนเอียงของอารมณ์ (Neuroticism/ Emotional Stability) เป็นความสามารถของ
บุคคลในการรองรับแรงกดดนั ควบคุมอารมณ์ บุคลิกท่ีส าคญั คือ สุขุม สงบ มัน่คง เช่ือมัน่ในตนเอง
บุคคลท่ีมีอุปนิสัยแบบน้ีจะเป็นผูมี้อารมณ์ไม่มัน่คง (Emotional Instability) มีความกงัวลอยู่เสมอ 
(Anxiety) มีอารมณ์ขุ่นหมองเสมอ (Moodiness) ฉุนเฉียวง่าย (Irritability) และซึมเศร้า (Sadness) 

- ความจริงใจตรงไปตรงมา (Openness to Experience or Intellect / Imagination) เป็น
บุคลิกท่ีเปิดรับความแปลกใหม่ อยากรู้อยากเห็น มีความคิดสร้างสรรค ์ 

ทั้งน้ีพฤติกรรมหลกัแต่ละดา้นของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบนั้นจะประกอบไปดว้ย
คุณลกัษณะยอ่ย (Sub-traits) ซ่ึงจะช่วยใหผ้ลการท าแบบทดสอบชุดน้ี สามารถวิเคราะห์พฤติกรรม
ไดอ้ยา่งตรงจุดมีความน่าเช่ือถือ โดยคุณลกัษณะย่อยของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบหลกัน้ีจะเป็น
ส่วนขยายความของบุคลิกภาพในแต่ละดา้น ส่งผลให้เคร่ืองมือการวดับุคลิกภาพชุดน้ีมีความเท่ียง
และความตรงค่อนขา้งสูงเกิดเป็นท่ีเคร่ืองมือท่ีถูกยอมรับและแพร่หลายในวงกวา้ง 

 

 

2.3 แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan หรือ DAP) 

 

2.3.1 แนวคดิการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan หรือ DAP) 
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แผนพฒันารายบุคคล คือ กระบวนการท่ีผูใ้ตบ้ังคับบัญชาร่วมกบัผูบ้ังคับบัญชาใน
ก าหนดความจ าเป็นในการพฒันาฝึกอบรมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อความส าเร็จในการท างานและองคก์ร
ท่ีทั้งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานร่วมกนัอยู ่อนัเป็นแผนท่ีระบุถึงเป้าหมาย วิธีการ 
รวมถึงเคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีเลือกและน ามาใชส้ าหรับการจดัท าแผนพฒันาเป็นรายบุคคล ซ่ึงแผนพฒันา
รายบุคคลน้ีถูกจัดเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญหน่ึงส าหรับด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึง
องคป์ระกอบดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 4 องค์ประกอบดงัน้ี (Gilley, 

England, 2002) 

2.3.1.1 การพฒันารายบุคคล (Individual Development) ซ่ึงเหมาะสมกบั
การมุ่งเนน้ใหเ้กิดประโยชน์ท่ีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นหลกัมากกว่าการมุ่งเนน้ประโยชน์ท่ีจะเกิดกบั
องคก์ร รวมถึงการพฒันารายบุคคลน้ีมีความเหมาะสมกบัการเลง็เห็นผลลพัธท่ี์จะเกิดข้ึนในระยะสั้น  

2.3.1.2 การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) ซ่ึงเหมาะสมกบัการ
มุ่งเน้นให้เกิดประโยชน์ท่ีกับผูใ้ตบ้งัคบับัญชาเป็นหลกัมากกว่าการมุ่งเน้นประโยชน์ท่ีจะเกิดกับ
องคก์ร รวมถึงการพฒันาสายอาชีพน้ีมีความเหมาะสมกบัการเลง็เห็นผลลพัธท่ี์จะเกิดข้ึนในระยะยาว  

2.3.1.3 การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) ซ่ึง
เหมาะสมกบัการมุ่งเนน้ใหเ้กิดประโยชน์ท่ีจะเกิดกบัองคก์รเป็นหลกัมากกว่าการมุ่งเนน้ประโยชน์ท่ี
จะเกิดกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการบริหารผลการปฏิบติังานน้ีมีความเหมาะสมกบัการเล็งเห็น
ผลลพัธท่ี์จะเกิดข้ึนในระยะสั้น  

2.3.1.4 การพฒันาองค์กร (Organization Development) ซ่ึงเหมาะสมกบั
การมุ่งเนน้ใหเ้กิดประโยชน์ท่ีจะเกิดกบัองค์กรเป็นหลกัมากกว่าการมุ่งเน้นประโยชน์ท่ีจะเกิดกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงการบริหารผลการปฏิบติังานน้ีมีความเหมาะสมกบัการเล็งเห็นผลลพัธ์ท่ีจะ
เกิดข้ึนในระยะยาว  

การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล เป็นแผนท่ีจดัท าเพื่อเตรียมความพร้อม
ของบุคลากรให้มีคุณสมบัติ ความสามารถ และศกัยภาพในการท างานสาหรับงานปัจจุบนัและ
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน แต่มิใช่แผนงานท่ีรับรองหรือรับประกนัความกา้วหน้าในต าแหน่งงานของ
บุคลากรคนนั้น โดยเป้าหมายในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลมีวตัถุประสงคมี์ดงัน้ี (กองฝึกอบรม 
กรมท่ีดิน, 2553)  

- ใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ในการปรับปรุงการท างานปัจจุบนั
ใหดี้ยิง่ข้ึน  

- เพ่ิมความพึงพอใจในการท างานให้กบับุคลากร ท าให้บุคลากรมีขวญั
และกาลงัใจในการท างานมากข้ึน  
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- พฒันาและปรับปรุงผลงานของหน่วยงานให้เพ่ิมมากข้ึนจากการท่ี
บุคลากรมีความรู้และความสามารถท่ีเพ่ิมมากข้ึน 

 

2.3.2 ประโยชน์ของการจดัท าแผนพฒันาตนเอง  
การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลเป็นแผนท่ีทุกองคก์รใหค้วามส าคญัและผูบ้ริหารระดบั

สูงสุดพยายามผลกัดนัใหพ้นกังานทุกคนตอ้งมีแผนพฒันารายบุคคล โดยประโยชน์ของแผนพฒันา
รายบุคคลแบ่งไดเ้ป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัพนักงาน ระดบัหน่วยงานหรือหัวหน้างาน และระดบั
องคก์รโดยรวม (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ,์ 1) โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

2.3.2.1 ระดบัพนกังาน  
- เพื่อปรับปรุง คือ แผนพฒันารายบุคคลจะช่วยปรับปรุงความสามารถ

เดิมท่ีพนักงานคนนั้นๆ มีอยู่ไม่ว่าจะเป็นจุดแข็งหรือจุดอ่อนก็ตาม โดยเป็นการเน้นให้พนักงาน
ปรับปรุงงานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน อีกทั้งยงัสร้างให้พนักงานเกิดความ
เช่ือมัน่ในการท างาน ซ่ึงน าไปสู่การเกิดขวญัและก าลงัใจในการท างานต่อไป 

-  เพื่อพฒันา คือ นอกจากจะปรับปรุงงานท่ีรับผดิชอบอยู่ในปัจจุบนัแลว้ 
แผนพฒันารายบุคคลยงัช่วยให้เกิดการพฒันางานอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งยงัเป็นการเพ่ิมศกัยภาพใน
การท างานของพนกังานเพ่ือขยายขีดความสามารถท่ีรับผดิชอบงานท่ีสูงข้ึนต่อไปไดด้ว้ย  

- เพื่อเตรียมความพร้อม คือ การท าแผนพฒันารายบุคคลจะช่วยให้
พนกังานมีความพร้อมในการท างานในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนหรือมีความพร้อมส าหรับการโอนยา้ย
ไปท างานในหน่วยงานอ่ืนท่ีแตกต่างไปจากเดิม ซ่ึงแผนพฒันารายบุคคลจะท าให้พนักงานลด
ความรู้สึกกังวล ความเครียด และความกลัวของพนักงานท่ีจะไม่สามารถท างานได้ตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงั 

2.3.2.2 ระดบัหน่วยงานหรือหวัหนา้งาน  
- การทดแทนงาน คือ แผนพฒันารายบุคคลจะเตรียมความพร้อมให้

พนักงานมีความมัน่ใจหากมีเหตุให้ตอ้งเกิดการโอนยา้ยหรือหมุนเวียนไปท างานอ่ืนๆ ซ่ึงอาจจะ
คลา้ยหรือแตกต่างจากงานและความรับผิดชอบเดิมท่ีมีอยู่ เพราะแผนพฒันารายบุคคลจะท าให้
พนกังานยอมรับหรือไม่ปฏิเสธท่ีจะเปล่ียนแปลงไปท างานใหม่ท่ีไม่เคยรับผิดชอบมาก่อน ซ่ึงขอ้ดี
จากการเปล่ียนแปลงน้ีจะท าใหพ้นกังานเกิดทกัษะการท างานท่ีหลากหลายดา้นและความสามารถใน
การท างานท่ีหลากหลาย ส่งผลใหพ้นกังานสามารถท างานทดแทนกนัและกนัได ้ในกรณีพนกังานลา
หยดุงานหรือลาออกจากองคก์รไป  
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- ผลงานของหน่วยงาน คือ เม่ือพนกังานมีระดบัปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ผลงาน
ของพนกังานยอ่มดีข้ึนดว้ยเช่นกนั ซ่ึงผลงานของพนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไปสู่ผลงานของ
หัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาและหน่วยงานนั้นๆ ในท่ีสุด ดงันั้นความส าเร็จของหัวหน้างานจึง
เกิดข้ึนจากการเรียนรู้และการพฒันาของพนักงานหรือผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยมีหัวหน้าหรือ
ผูบ้งัคบับญัชางานเป็นผูรั้บผดิชอบในการขยายขีดความสามารถของพนกังานเป็นหลกั  

- คุณภาพชีวิตการท างาน คือ ความสามารถในการบริหารเวลาทั้งในส่วน
ของการท างานท่ีตอ้งรับผดิชอบและในส่วนของชีวิตส่วนตวั การท่ีหวัหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชามี
พนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีท างานดี มีความสามารถ จะท าให้หัวหน้างานมีเวลาทุ่มเทให้การ
วางแผนการท างานเชิงกลยทุธ ์หรือ แผนการท างานท่ีเนน้การท างานเชิงรุกมากกว่าการท างานเชิงรับ 
รวมถึงการมีเวลาในการคิดปรับปรุงรูปแบบการท างานของหน่วยงานให้ดีข้ึนจากปัจจุบนั ซ่ึงการ
ปรับปรุงกระบวนการท างานดงักล่าวจะท าให้เกิดการท างานท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิภาพตรงตาม
เป้าหมายท่ีองค์กรคาดหวงัไวแ้ละผลประโยชน์จากการปรับปรุงกระบวนการท างานจะส่งผลให้
หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชามีเวลามากพอสาหรับการบริหารชีวิตส่วนตวั อนัไดแ้ก่เร่ืองครอบครัว
หรือเร่ืองอ่ืนๆ  

2.3.2.3 ระดบัองคก์รโดยรวม  
- ผลงานขององคก์ร คือ ผลส าเร็จของหน่วยงานท่ีตรงตามตามเป้าหมาย

หรือสูงกว่าเป้าหมายท่ีก  าหนดเอาไวซ่ึ้งส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรเพราะบุคลากรเป็นปัจจัย
หลกัท่ีจะสร้างความส าเร็จใหก้บัองคก์ร  

- การสร้างภาพลกัษณ์ให้กบัองค์กร คือ การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล
ยงัมีส่วนช่วยสร้างภาพลกัษณ์และทศันคติท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในใจของพนกังาน ท าใหพ้นกังานมีทศันคติ
ท่ีดีต่อองคก์ร มีความรักและความผกูพนักบัองคก์ร  

- ความได้เปรียบในการแข่งขนั คือ การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลจะ
สร้างและรักษาความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัใหส้ามารถต่อสูก้บัองคก์รภายนอกได  ้

กล่าวโดยสรุปแลว้การจดัท าแผนพฒันาตนเองนั้นเป็นการยกระดบัตัว
บุคคลจากจุดท่ีเป็นอยูไ่ปยงัจุดท่ีดีข้ึนหรือจุดท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ซ่ึงประโยชน์ของการจดัท าแผนพฒันา
ตนเองนั้นมิไดส่้งผลเฉพาะตวับุคคลเท่านั้น หากแต่ยงัส่งผลต่อระดบัหน่วงงานและองค์กรอีกดว้ย 
ทั้งน้ีการพฒันาตนเองท่ีเกิดผลดีนั้นตอ้งเกิดจากความพร้อมท่ีตอ้งการจะพฒันาจากตวับุคคลเป็น
หลัก โดยตัวบุคคลนั้ นจะต้องมีความมุ่งมั่นท่ีจะพัฒนาตนเองและพร้อมท่ีจะเผชิญกับความ
เปล่ียนแปลงและอุปสรรคท่ีจะเผชิญอยากหลีกเล่ียงไม่ได้ ประกอบกับการสนับสนุนจาก
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ผูบ้งัคบับญัชา การวางแผนท่ีดีและกิจกรรมสนบัสนุนการพฒันาท่ีเหมาะสมส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัท่ี
ช่วยส่งเสริมการพฒันาตนเองใหส้มัฤทธ์ิผลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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บทที่ 3 

วธีิด าเนินการวจิยั 

 

 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนาภาวะผูน้  าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญาและแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา พนักงานสถาบนัการเงินขนาดกลาง
แห่งหน่ึง” โดยใชร้ะเบียบวิธีการวิจยัเชิงพรรณนา เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  าและ
แบบของบุคลิกภาพ เพ่ือการพฒันารายบุคคล โดยผูว้ิจยัไดด้  าเนินการวิจยัดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 

 ส่วนท่ี  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 

 ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

 

.  กลุ่มตวัอย่าง 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี คือ พนักงานสถาบนัการเงินขนาดกลางแห่ง
หน่ึง ซ่ึงผูว้ิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลต่างๆโดยการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง ( Purposive 

Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผ่านการจดัท าแผนพัฒนา
รายบุคคล (Development Action Plan) ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างดงักล่าวจะเป็นผูเ้ลือกหัวขอ้ท่ีตอ้งการจะ
พฒันาตนเอง โดยจะท าการพฒันาทั้งหมด  หวัขอ้ ในระยะเวลาทั้งหมด 7 เดือน 

 

 

.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาวจิยั 

เคร่ืองมือท่ีในการศึกษาวิจยัเพ่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา(Psychometric Assessment) อนัประกอบไปดว้ยแบบทดสอบ Work Behavior Inventory 

(WBI) และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/Professional 

(ART-MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
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.2.  Work Behavior Inventory (WBI) 

Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบประเมินผลทางจิตวิทยาท่ีใชส้ าหรับการ
ประเมินผลทางพฤติกรรมการท างานของบุคคล ซ่ึงแบบประเมิน WBI น้ีสร้างข้ึนจากแนวคิดท่ีว่า 
การคดัเลือกพนกังานดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้งและมีคุณสมบติัท่ีตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองส าคญั
ต่อองค์กรอย่างมาก เพราะหากองค์กรสามารถคดัเลือกบุคคลเขา้มาท างานไดอ้ย่างเหมาะสมกับ
ต าแหน่งก็จะช่วยส่งเสริมใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพไดม้ากข้ึนและยงัสามารถลดทรัพยากรดา้น
เวลาและค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมและพฒันาบุคลลากร จึงนบัไดว้่าการคดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสม
กบัลกัษณะงานหรือต าแหน่งงานเป็นกระบวนการล าดับต้นๆในเร่ืองของการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององคก์ร 

ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบประเมินจะแสดงให้เห็นถึงระดบัของพฤติกรรมในแต่ละดา้น
ตามหลกับุคลิกภาพห้าประการ (Big Five Factors) ของกลุ่มตัวอย่าง โดยจะแสดงระดับของ
สมรรถนะในแต่ละด้านในรูปของอตัราส่วนร้อยละ (Percentile) ซ่ึงค่าอตัราส่วนร้อยละท่ีกลุ่ม
ตวัอยา่งไดรั้บนั้นจะไดม้าจากการเปรียบเทียบของจ านวนผูท้  าแบบทดสอบน้ีจากหลากหลายอาชีพ  

 

.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP)  
3. . .1 ลกัษณะของแบบประเมิน 

Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบ
ประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพ่ือใชค้วามสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน 
(Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) 

และทกัษะดา้นการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนด
เหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ซ่ึงสามารถอธิบายในรายละเอียดไดด้งัน้ี 

- ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือส่วนท่ีประเมินถึงทกัษะ
ความสามารถในการอ่านจบัใจความและสามารถวิเคราะห์บทความเพื่อหาขอ้สรุปท่ีเหมาะสม โดย
พิจารณาบนพ้ืนฐานของการใชเ้หตุและผลในการวิเคราะห์และการแกปั้ญหา โดยผูท้  าแบบทดสอบ
ต้องอ่านบทความท่ีก  าหนดและเลือกคาตอบท่ีถูกต้อง เพื่อประเมินความเข้าใจใน เน้ือหา 
ความสามารถในการวินิจฉยัและหาขอ้สรุปท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีจะสะทอ้น
การใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมี
ความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

- ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข ( Numerical 

Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย และการ
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หาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีก  าหนด ซ่ึงในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟวงกลม 
หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่บน
พ้ืนฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อยา่งไรก็ตามเน่ืองจากการท าแบบทดสอบ
ในส่วนน้ีอนุญาตใหใ้ชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกว่าแค่การหาค าตอบท่ี
เป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจในเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย เช่น การ
ค านวณหางบประมาณ สินค้าคงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจัดซ้ือหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ชก้บัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 

- ทกัษะดา้นการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 

คือ การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
โดยค าถามจะแสดงสญัลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบรูป
ถัดไปบนรากฐานของหลักตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงด้วยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรมและ
ความสมัพนัธก์นักบัตรรกวิทยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 

3.2.2.2 ระเบียบและวิธีการท าแบบทดสอบ 

ผูรั้บการประเมินจะไดท้ าแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวิธีการกด
เลือกค าตอบท่ีตนเองคิดว่าถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีก  าหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ ซ่ึงแบบทดสอบจะแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน แต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 

ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) 10 นาที โดยสามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้

ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการ
แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 10 นาที 

3.2.2.3 ผลท่ีได้จากการท าแบบทดสอบ Applied Reasoning Test 

Managerial/Professional (ART-MP) 

ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 

(ART-MP) นั้น เป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบ
ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการและมืออาชีพจากหลากหลายสาขาในอุตสาหกรรมต่างๆ ซ่ึง
คะแนนจะแสดงผลออกมาในรูปของอตัราส่วนร้อยละ (Percentile) 
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.2.  ประเมนิบุคลกิภาพและสมรรถนะ 

ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซ่ึงใชเ้พื่อเก็บรวมรวมขอ้มูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาของผูท้  าการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน  ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 คือจุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้จากทั้งหมด 1 ขอ้ 

ส่วนท่ี  คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จากทั้งหมด 1 
ขอ้ 

โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรมและให้ผูบ้ังคับบัญชาเลือกตอบว่า 
พฤติกรรมในขอ้ใดเป็นจุดเด่นและขอ้ควรปรับปรุงหรือขอ้ควรระวงัของผูรั้บการประเมิน โดย
ลกัษณะของพฤติกรรมทั้ง 1 ขอ้ จะอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales 

(WBI) ดงัน้ี 

1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบพบปะสังสรรค์
ผูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 

) การเป็นผูน้  า (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการน าพา และ
บนัดาลใจผูอ่ื้นในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ 

3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชักชวนหรือโน้มน้าวผูอ่ื้นโดยกล่าวดว้ย
เหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4) พลงัใจในการท างาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ท่ีรวดเร็วและการท างานหลายๆ อยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

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

) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นและ
กระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

7) ความช านาญดา้นการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใชว้าจาสุภาพ อ่อนน้อม 
ท าใหแ้น่ใจว่าสุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 

) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตัว พยายาม
แสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม ่

) การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ ความคิด 
สร้างสรรคท์ าส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวิธีจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมีเหตุผลและสร้าง
รูปแบบในการคิดวิเคราะห์และสงัเกตวิธีการด าเนินการ 
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11) ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระดา้นความคิด และการ
ตดัสินใจ สามารถพึ่งพาตนเองได ้

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

13) การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือท าโดยไม่ตอ้งร้องขอ ยินดี
และยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14) การยนืกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกว่าจะส าเร็จ และไม่ละท้ิง
โครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

1 ) ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้ความสนใจต่อ
รายละเอียด ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพ่ือความถูกตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 

1 ) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง ความน่าเช่ือถือได้ต่อความ
รับผดิชอบ ท างานทนัตามก าหนดเสมอ 

17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง การระมดัระวงัต่อการปฏิบติั
ตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสญัญา 

1 ) การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึงความไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธ 
หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

1 ) การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อความเครียด ท างานไดดี้
ในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

0) การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง การมีความมัน่ใจใจตนเอง ไม่
ค่อยรู้สึกต่อขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 

1) การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) แสดงออกถึง การ
รับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 

 

 

.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจยัไดข้อใหผู้เ้ขา้รับการประเมินทาการประเมินทางจิตวิทยาผา่นระบบออนไลน์โดย
ไดม้อบลิงคข์องเวบ็ไซตแ์ละรหสัผา่นเพื่อให้ผูรั้บการประเมินไดท้ าแบบทดสอบ เมื่อทราบผลการ
ประเมินจากแบบทดสอบแลว้ไดข้อให้ผูเ้ขา้รับการประเมินส่งผลการประเมินการปฏิบติังานของ
องคก์รมาแสดง เพ่ือน าขอ้มูลจากทั้งสองแหล่งน้ีมาวิเคราะห์เพ่ือหาความเช่ือมโยง อนัน ามาสู่การ
วางแนวทางการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลต่อไป 
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บทที่ 4 

ผลการวจิยั 

 

 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง “การพัฒนาภาวะผูน้  าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา พนักงานสถาบนัการเงินขนาดกลาง
แห่งหน่ึง” ซ่ึงเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใชก้ารวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior 

Inventory (WBI) และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/ 

Professional (ART-MP) โดยสามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์ตามรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 

ส่วนท่ี  ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Applied Reasoning Test 

Managerial/ Professional (ART-MP) 
ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินตอการท าแบบทดสอบ 

ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 

ส่วนท่ี  สรุปประเด็นท่ีน าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบทดสอบทาง
จิตวิทยา 

 

 

.  ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 

 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 

 

4.1.1 ความเที่ยงตรงในการตอบแบบประเมนิ (Response Fidelity) 

 

 

 

ภาพท่ี 4.1 : ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

ภาพที่ 4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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 ในการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาควรพิจาณาเร่ืองความเท่ียงในการตอบ
แบบประเมินของผูรั้บการประเมินโดยผลการประเมินความไม่สอดคลอ้งกันของการตอบแบบ
ประเมิน ไม่ควรเกินเปอร์เซ็นต์ไทล์ท่ี 0 ซ่ึงผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยู่ท่ีระดับ 0 อนั
แสดงถึงการตอบค าถามมีลกัษณะไปทิศทางเดียวกนั แสดงใหเ้ห็นว่าผลของการท าแบบสอบถามใน
คร้ังน้ีมีความน่าเช่ือถือและถูกตอ้ง ส าหรับการประเมินในส่วนของ Self-Perception หรือความคิดท่ี
มองตนเองพบว่าผูรั้บการประเมินมีระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 1 แสดงว่าเป็นบุคคลท่ีค่อนขา้ง
จะมองตวัเองอย่างถ่อมตนและระมดัระวงัพอสมควร  เช่นเดียวกับการแสดงออกภายนอก ( Self- 

Presentation) ท่ีมีระดบัคะแนนสูงถึง 4 อนัหมายถึงผูรั้บการประเมินมีลกัษณะของความกงัวลใน
การแสดงออกอย่างสูง อาจส่งผลให้เป็นบุคคลท่ีค่อนขา้งระมดัระวงัตนเองในการแสดงออกเป็น
อยา่งมาก ดงันั้นคะแนนท่ีไดใ้นผลการรายงานคร้ังน้ีสามารถบวกคะแนนเพ่ิมข้ึนอีก -10 คะแนน 
เพื่อจะไดท้ราบผลท่ีสะทอ้นพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งชดัเจน 

 

 4.1.2 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

 

 

 

ภาพที่ 4.2 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้  า (Leadership Styles) 

 

ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะมีบุคลิกการเป็นผูน้  าแบบมุ่งเน้นคนหรือผูน้  าแบบ 
Participative โดยมีอตัราส่วนระหว่างงานกับคนเท่ากับ 40: 0 ลักษณะผูน้  าประเภทน้ีจะเน้น
ความสมัพนัธข์องคนมากกว่าผลลพัธก์บังาน มกัจะด าเนินงานดว้ยวิธีการสร้างการมีส่วนร่วม เน้น
ความสมัพนัธใ์นการท างานเป็นหลกั ใหค้วามส าคญัในเร่ืองของความสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม ให้ความ
สนใจและใส่ใจในความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกว่าท่ีจะเน้นผลส าเร็จของงานเป็นหลกั  ใน
รายงานของ WBI ไดก้ล่าวถึงขอ้ดีและขอ้เสียของลกัษณะผูน้  าประเภทน้ี คือ ผูน้  าประเภทน้ีเหมาะ
กบัการท างานในกลุ่มท่ีมีขอ้ขดัแยง้ระหว่างกนัได ้สามารถสร้างการท างานร่วมกนัเป็นทีมไดดี้ สร้าง
ความรู้สึกในการเป็นเจ้าของ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจให้กบัทีม อีกทั้งยงัท าหน้าท่ีเสมือน 
Facilitator มากกว่า Leader ซ่ืงใหค้วามส าคญัเร่ืองบทสรุปขอ้คิดเห็นของทีมมากกว่าผลลพัธ์ แต่ใน
ขณะเดียวกนัลกัษณะของผูน้  าลกัษณะน้ีควรจะระวงัในการท างาน หากงานนั้นเป็นหัวใจหลกัของ
องค์กรท่ีไม่สามารถให้เกิดขอ้ผิดพลาดไดห้รือหากตกอยู่ในสถานการณ์ท่ีตอ้งการการตดัสินใจท่ี
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เด็ดขาด รวดเร็วทนัที รวมไปการศึกษาทกัษะของทีมว่ามีทกัษะในงานมากนอ้ยเพียงใด ควรจะมัน่ใจ
ไดว้่าส่วนใหญ่มีทกัษะเทียบเท่าหรือสูงกว่ามาตรฐานท่ีวางไว  ้

 

4.1.3 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Career Alignment) 

 

 

 

 

 

ภาพที่ .  ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Career Alignment) 

 

ผูรั้บการประเมินไดรั้บผลประเมินในเร่ืองของงานลกัษณะบริการหรืออ านวยความ
สะดวกให้กบัลูกคา้ (Customer Service) รองลงมาคือลกัษณะของงานขาย (Sales) ซ่ึงปัจจุบนัผูรั้บ
การประเมินปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะการบริการให้ค  าปรึกษาแก่หน่วยธุรกิจต่างๆ ในเร่ืองของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงลกัษณะงานของผูรั้บการประเมินก็เปรียบเสมือนงานให้บริการท่ีปรึกษา
แก่ลูกคา้ประการหน่ึง นอกจากน้ีผูรั้บการประเมินยงัปฏิบติังานดา้นการขายแนวความคิดดา้นการ
บริหารคนในองค์กรให้กบัผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงแนวความคิดดา้นการบริหารคนจะเน้นด้านการ
พฒันาศกัยภาพของพนักงานเพ่ือประโยชน์ในระยะยาวทั้งต่อตวัพนักงานและองค์กร ซ่ึงจากการ
วิเคราะห์แบบประเมินดา้นความเหมาะสมในอาชีพ พบว่า ผูรั้บการประเมินค่อนขา้งเหมาะกบังาน
บริการหรืองานขายพอสมควร เน่ืองจากมีค่าเปอร์เซ็นตไ์ทลค่์อนไปทางสูงเมื่อเทียบกบัดา้นอ่ืนๆ  

 

4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มอี านาจชักจูง (Selling & Influencing Styles) 

ภาพที่ .  ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูม้อี  านาจชกัจูง (Selling & Influencing 

Styles) 
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จากการวิเคราะห์ดา้นลกัษณะการขายและการมีอิทธิพลกบัผูอ่ื้น แสดงให้เห็นว่า ผูรั้บ
การประเมินมกัใชเ้ร่ืองของความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลเป็นปัจจยัหลกัในการโนม้น้าวหรือชกัจูงให้
ผูอ่ื้นคลอ้ยตาม นอกจากน้ีผูรั้บการประเมินยงัมีแนวโน้มของการเป็นบุคคลท่ีมีทะเยอทะยาน แน่ว
แน่กบัเป้าหมายและมีความสามารถในการเขา้ถึงการวิเคราะห์ไดใ้นระดบัปานกลาง  
 

 4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤตกิรรม (Behavioral Growth Potential) 

ภาพที่ .5 ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 

ค่าคะแนนศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Potential Growth) ของผูรั้บการประเมิน
อยูใ่นระดบักลางค่อนขา้งมาก แสดงใหเ้ห็นว่า ผูรั้บการประเมินสามารถเติบโตในสายอาชีพไดแ้ละ
ยงัสามารถท่ีจะท างานท่ีมีความทา้ทายความสามารถของตนเองไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 

 

4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

ภาพที่ .  ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 

 

 ในดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) ผลการประเมินในภาพรวมถือว่า
อยูใ่นเกณฑป์านกลางค่อนไปทางสูง แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกแลว้จะแสดงให้เห็น
ดงัน้ี 

4.1.6.1 การเขา้สังคม (Sociability) ส่วนท่ีแสดงออกถึงการชอบพบปะ
ผูค้นและสร้างสมัพนัธก์บัเพื่อนใหม่ ระดบัคะแนนอยูท่ี่ 54 หมายถึง ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะชอบ
พบปะสังสรรค์และสามารถสร้างสายสัมพนัธ์ต่อผูอ่ื้นได้โดยไม่รู้สึกว่าเป็นเร่ืองยากหรืออึดอดัท่ี
จะตอ้งพูดคุยกบัเพื่อนใหม่ 
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4.1.6.2 ความเป็นผูน้  า (Leadership) ลกัษณะของความเป็นผูน้  าและสร้าง
แรงบนัดาลใจใหก้บัผูอ่ื้นของผูรั้บการประเมิน ระดบัคะแนนอยู่ท่ี  แสดงถึงลกัษณะการเป็นผูน้  า
ทีมมากกว่าเป็นผูต้าม และมกัสร้างแรงบนัดาลใจหรือใหก้  าลงัใจกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.1.6.3 การโนม้นา้วชกัจูงใจ (Influence) ระดบัคะแนนความสามารถใน
การเจรจา การพูดโน้มน้าวชักจูงเพื่อให้ผูอ่ื้นเห็นพอ้งและคลอ้ยตามอยู่ท่ี  แสดงว่า ผูรั้บการ
ประเมินเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถดา้นการต่อรอง การเจรจาและการพูดเพื่อให้ผูอ่ื้นเห็นพอ้งและ
ตดัสินใจไปในทิศทางเดียวกนักบัท่ีตนเองตอ้งการได ้

4.1.6.4 พลงัการท างาน (Energy) หมายถึง ความรวดเร็วในการท างาน 
จงัหวะความเร่ง (Speed) ในการท างานและความสามารถในการท างานท่ีหลากหลายไดใ้นเวลา
เดียวกนั ผูรั้บการประเมินมีระดบัคะแนนอยูท่ี่  หมายถึง การมีความสามารถท างานหลายๆ อย่าง
ไดใ้นเวลาเดียวกนัและท าไดอ้ยา่งรวดเร็ว คุน้เคยและถนดัในการท างานกบัสภาพแวดลอ้มท่ีรวดเร็ว
ตลอดเวลา 

4.1.7 การสนับสนุนด้านความคดิ (Agreeableness) 

ภาพที่ .7 ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

 

 ในดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) ภาพรวมของดา้นน้ีค่อนขา้งสูง 
แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมาก
ข้ึนดงัน้ี  

4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) การชอบท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ผูรั้บการ
ประเมินมีแนวโนม้ท่ีชอบการท างานเป็นทีมและชอบให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น มีระดบัคะแนนอยู่ท่ี 

 ซ่ึงถือว่าค่อนข้างสูง อนัหมายถึงความรู้สึกชอบและสบายใจท่ีจะท างานเป็นทีมมากกว่าการ
ท างานเพียงล าพงั อีกทั้งยงัเป็นบุคคลท่ีใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้นและเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้นในการ
ท างานต่างๆ อีกดว้ย 

4.1.7.2 ความห่วงใยต่อผูอ่ื้น (Concern for Others) ความเห็นอกเห็นใจ
และพยายามท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น ระดบัคะแนนอยูท่ี่ 4  ถือว่าอยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงถึงผูรั้บการ
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ประเมินเป็นคนท่ีมกัจะเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น ข้ีสงสารและพยายามท่ีจะช่วยเหลือหากไม่ใช่เร่ืองท่ียาก
นกั  

4.1.7.3 การทูต (Diplomacy)  การมีวาทศิลป์ในการพูด ผูรั้บการประเมิน
มกัจะใชว้าจาสุภาพอ่อนน้อมต่อผูอ่ื้นอยู่เสมอ ซ่ึงระดบัคะแนนส่วนน้ีอยู่ท่ี 7  ถือว่าอยู่ในเกณฑ์
ระดบัสูงและถือว่าสูงท่ีสุดในส่วนของรายงานทั้งหมด อาจนับว่าเป็นจุดแข็งของผูรั้บการประเมิน
เพราะคะแนนระดบัสูงในท่ีน้ีหมายถึงการมีความสามารถในการใชว้าทศิลป์ในการพูด มีแนวโน้มท่ี
จะใชค้  าพูดอยา่งระมดัระวงัและสุภาพ เพื่อท่ีจะท าใหผู้อ่ื้นเขา้ใจโดยไม่ใหเ้กิดขอ้ขดัแยง้ ซ่ึงลกัษณะ
เช่นน้ีจะท าใหผู้รั้บการประเมินชอบคิดให้รอบคอบก่อนการสนทนาทุกคร้ัง โดยเฉพาะอย่างยิ่งกบั
เพื่อนใหม่หรือคนแปลกหนา้จะหลีกเล่ียงการพูดในหวัขอ้ท่ีจะน าไปสู่ความขดัแยง้  

 

4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
ภาพที่ .8 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 

ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) โดยภาพรวมของการ
เปิดรับประสบการณ์ใหม่ อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง แต่มีดา้นความเป็นอิสระในการท างาน 
(Independence) และ ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ท่ีมีระดบัเปอร์เซ็นตไ์ทลค่์อนขา้ง
ต ่า แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกแลว้จะแสดงใหเ้ห็นว่า 

4.1.8.1 การปรับตวั (Adaptability) เป็นลกัษณะท่ีบ่งบอกถึงความพร้อม
ในการปรับตัวไปตามสภาวะแวดลอ้มใหม่ๆ ซ่ึงผูรั้บการประเมินได้ระดบัคะแนนอยู่ท่ี 1  นั่น
หมายถึงลกัษณะการชอบท างานในลกัษณะท่ีมีระเบียบแบบแผนมากกว่าการต้องปรับเปล่ียนไป
เร่ือยๆ แต่หากตกอยูใ่นสภาวะท่ีคบัขนับีบบงัคบัก็สามารถปรับตวัไดต้ามสถานการณ์ 

4.1.8.2 การสร้างสรรคน์วตักรรมส่ิงใหม่ (Innovation) การใชจิ้นตนาการ 
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคว์ิธีการท างานใหม่อยูเ่สมอ ระดบัคะแนนอยูท่ี่ 7  ถือว่าอยูใ่นเกณฑค่์อนขา้ง
สูง แสดงถึงการเป็นคนท่ีมีจินตนาการ ชอบสร้างสรรค์ส่ิงแปลกใหม่เพ่ือเป็นแรงบนัดาลใจในการ
ท างานอยูเ่สมอ  
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4.1.8.3 การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ลกัษณะท่ีบ่งบอกถึง
การชอบใช้เหตุผลในการคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ ระดับคะแนนอยู่ท่ี 4 หมายถึง ผูรั้บการ
ประเมินเป็นผูท่ี้มีแนวโนม้ในการใชเ้หตุและผลในการคิดวิเคราะห์พอสมควร 

4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) การพึ่งพาตนเอง
เป็นหลกัในการท างาน การใชอิ้สระทางความคิดของตนเองในการท างานและการตดัสินใจ ระดบั
คะแนนอยูท่ี่ 1  ถือว่าอยู่ในระดบัต ่า แสดงถึงลกัษณะของผูรั้บการประเมินว่ามีความกงัวลในการ
ตดัสินใจดว้ยตนเอง โดยอาจจะแสวงหาความคิดเห็นจากผูอ่ื้นมาช่วยในการสนับสนุนการตดัสินใจ
ของตนเองอยูเ่สมอ ซ่ึงผูรั้บการประเมินอาจจะไม่มัน่ใจหากจะตอ้งตดัสินใจเพียงล  าพงั 

 

4.1.9 การมสีามญัส านึก (Conscientiousness)  

 
ภาพที่ .  ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

 

ในดา้นการมีสามญัสานึก (Conscientiousness) ในด้านน้ีผูรั้บการประเมินมีผลการ
ประเมินท่ีมีความแตกต่างกนั สามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 

4.1.9.1 การก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ (Achievement) ลกัษณะของ
การตระหนกัรู้ในบทบาทหนา้ท่ีว่าจะตอ้งท าอยา่งไรเพ่ือให้ไปสู่เป้าหมายนั้น ซ่ึงผูรั้บการประเมินมี
แนวโนม้จะก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและมกัจะท าให้เหนือความคาดหมายอยู่เสมอ ระดบัคะแนน
ในขอ้น้ีอยูท่ี่ 0 แสดงใหเ้ห็นว่าผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้สร้างเป้าหมายและความทา้ทายใหก้บัตนเอง
อยูเ่สมอ 

4.1.9.2 การริเร่ิมด าเนินการ (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีสามารถริเร่ิม
ลงมือปฏิบติัโดยไม่ตอ้งรอการร้องขอ โดยเลือกท่ีจะเร่ิมลงมือท าดว้ยความสมคัรใจ ซ่ึงระดบัคะแนน
อยูท่ี่ 3  แสดงใหเ้ห็นว่ามีลกัษณะท่ีจะริเร่ิมท าบางส่ิงไดโ้ดยไม่ตอ้งร้องขอโดยเฉพาะอย่างยิ่งเร่ืองท่ี
ผูรั้บการประเมินเองสนใจ  
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4.1.9.3 ความเพียรพยายามต่อความส าเร็จ (Persistence) การยืนกรานใน
การท างานใหส้ าเร็จลุล่วงแมต้อ้งเผชิญอุปสรรค ระดบัคะแนนอยูท่ี่ 11 ถือว่าอยู่ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
นัน่คือลกัษณะท่ีบอกว่าผูรั้บการประเมินมีความอดทนต่อความยากล าบากในงานไม่สูงมากนัก หาก
ตอ้งท างานท่ีตอ้งเผชิญกบัปัญหาซ ้าๆ เดิมๆ ท่ีไม่ถูกแกไ้ขหรือเป็นปัญหาท่ีอาจท าใหง้านไม่บรรลุผล 
ก็มีแนวโนม้ท่ีจะไม่อดทนต่อความยากล าบากในงาน แต่อาจมองหาความทา้ทายใหม่ๆ แทนได ้

4.1.9.4 การใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to details) ความระมดัระวงั 
ไตร่ตรอง ใส่ใจในรายละเอียด มีระเบียบและรอบคอบในการท างานเพ่ือให้มัน่ใจว่าผลงานจะตอ้ง
ไม่มีขอ้ผดิพลาด ผูรั้บการประเมินมีระดบัคะแนนอยูท่ี่ 1 ซ่ึงอยูใ่นเกณฑท่ี์ต ่ามาก อนัหมายถึงว่าผูรั้บ
การประเมินมีลกัษณะการท างานท่ีรวดเร็วและรวบรัด เพื่อใหง้านเสร็จตามก าหนดเวลาและสามารถ
เร่ิมท างานช้ินต่อไปไดอ้ยา่งทนัท่วงที  

4.1.9.5 ความน่าเช่ือถือไว้วางใจ (Dependability) ความน่าเช่ือถือ 
ไวว้างใจต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย ผูรั้บการประเมินสามารถท างานไดต้ามมาตรฐานท่ีวางไวแ้ละ
เสร็จตรงตามก าหนดเวลา โดยระดบัคะแนนอยู่ท่ี 40 แสดงให้เห็นว่าผูรั้บการประเมินเป็นบุคคลท่ี
สามารถไวว้างใจในการมอบหมายงานใหท้ าไดร้ะดบัหน่ึง 

4.1.9.6 การยึดถือและปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) การเคารพต่อกฎ
และระมดัระวงัตนเองให้ปฏิบัติตามกฎอยู่เสมอ ระดับคะแนนอยู่ท่ี 17 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ีต  ่า ซ่ึง
หมายถึงว่าผูรั้บการประเมินมีความยดืหยุน่ในการท างานค่อนขา้งสูง สามารถรวบรัดการปฏิบติังาน
บางขั้นตอนเพ่ือใหง้านส าเร็จลุล่วงและมีประสิทธิภาพ 

 

4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
ภาพที่ .  ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 

ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) ผูรั้บการประเมินมีค่าเปอร์เซ็นต์
ไทลใ์นระดบักลางค่อนขา้งสูงเกือบทุกดา้น โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) เป็นลกัษณะของการแสดง
อารมณ์ต่อบุคคลรอบขา้งหรือเรียกอีกนยัหน่ึงว่า การควบคุมอาการ ระดบัคะแนนท่ีไดคื้อ 0 แสดง
ถึงผูรั้บการประเมินมีลกัษณะการเก็บอาการของตนไดดี้ มีความใจเยน็ในการตอบสนอง ลกัษณะ
เหล่าน้ีท าใหผู้รั้บการประเมินน่ิงเฉยไดใ้นภาวะท่ีตอ้งเผชิญกบัความโกรธหรือความหงุดหงิดใจ 

4.1.10.2 การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) ความอดทนและ
ความสามารถในการรับมือกบัความเครียด รวมถึงการท างานภายใตค้วามกดดนัและแรงตึงเครียดได ้
ผูรั้บการประเมินมีระดบัคะแนนอยูท่ี่ 4 บ่งบอกว่ามีลกัษณะทนกบัความสถานการณ์ตึงเครียดไดดี้ 
สามารถรับมือกบัค าวิจารณ์ต่างๆ ได ้ไม่ทอ้ถอยต่อค าวิพากษว์ิจารณ์ สามารถรองรับแรงกดต่างๆ ได้
ในระดบัดี 

4.1.10.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) ความเช่ือมัน่ในการ
ท างานของตนเองรวมถึงมัน่ใจในอนาคตของตนเอง ระดบัคะแนนอยู่ท่ี 4  วิเคราะห์ไดว้่าผูรั้บการ
ประเมินมีความมัน่ใจในการท างานและความกา้วหนา้ของตนเองในอนาคต  

4.1.10.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) การ
รับรู้และเขา้ใจอารมณ์ของตนเองว่าขณะนั้นรู้สึกอยา่งไร ระดบัคะแนนอยู่ท่ี 4  วิเคราะห์ไดว้่าผูรั้บ
การประเมินรับรู้อารมณ์ของตนเองอยู่เสมอและรู้วิธีการรับมือในอารมณ์ต่างๆ และค านึงถึง
ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากอารมณ์ของตนเอง  
 

 

.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 

(ART-MP) 

 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 

  

 4.2.1 การประเมนิผลคะแนนโดยรวม 

ภาพที่ 4.11 ผลการประเมินโดยรวมของApplied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-

MP) 
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 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยู่ท่ีเปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 73 ของกลุ่มบริหาร
จดัการ อนัประกอบไปดว้ยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารและนักบริหารมืออาชีพในหลากหลายสายงานและ
อุตสาหกรรมต่างๆ ทัว่โลก ซ่ึงระดบัคะแนนโดยรวมท่ีเปอร์เซ็นต์ไทล ์73 นั้น ค  านวณมาจากปัจจยั
หลกั 3  ประการไดแ้ก่ Numerical Reasoning, Verbal Reasoning และ Abstract Reasoning เมื่อ
วิเคราะห์ระดบัคะแนนในภาพรวมแลว้นบัว่า ผูรั้บการประเมินจดัอยูใ่นกลุ่มคนท่ีมีประสิทธิภาพสูง 
นัน่หมายถึง ความสามารถในการเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆ เพื่อใชแ้กปั้ญหาไดดี้กว่าคนส่วนใหญ่ อีกทั้ง
ยงัมีแนวโน้มท่ีจะปฏิบติัไดเ้ป็นอย่างดีและมีประสิทธิภาพ เสมือนผูบ้ริหารและมืออาชีพ ไม่เพียง
เท่าน้ีผลรายงานฉบับน้ียงัสามารถอธิบายว่าผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะท างานท่ีได้รับ
มอบหมายใหป้ระสบผลส าเร็จ สามารถระบุความสมัพนัธ์และความเช่ือมโยงของขอ้สรุปไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพมากกว่าผูบ้ริหารหรือมืออาชีพส่วนใหญ่ ใหญ่  ซ่ึงรายละเอียดคะแนนในแต่ละ
องคป์ระกอบสามารถจ าแนกและอธิบายได ้ดงัต่อไปน้ี 

 

 

ภาพที่ . 2 ผลการประเมินความสามารถดา้นการรับรู้และความเขา้ใจในแต่ละดา้นของ ART 

  

 .2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ 
(Verbal Reasoning)  
ส่วนท่ีประเมินถึงทกัษะความสามารถในการอ่านจับใจความและสามารถวิเคราะห์

บทความเพ่ือหาขอ้สรุปท่ีเหมาะสม โดยพิจารณาบนพ้ืนฐานของการใชเ้หตุและผลในการวิเคราะห์
และการแก้ปัญหา ซ่ึงคะแนนของผูรั้บการประเมินอยู่ท่ีระดับเปอร์เซ็นต์ไทล์ 73 นับว่าอยู่ใน
ระดับสูง แสดงถึงการมีแนวโน้มท่ีจะวิเคราะห์และประเมิน บทความหรือข้อสรุปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ กอปรกบัการใชเ้หตุและคิดในการวิเคราะห์ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหาร
ส่วนใหญ่   

 

.2.  การประเมนิทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลที่เป็นตวัเลข การตคีวามหมาย
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลที่ก าหนด (Numerical Reasoning) 
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การประเมินถึงทกัษะการตีความหมายขอ้มูลเชิงคณิตศาสตร์ เพื่อน าไปประยุกต์ใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูลและแกไ้ขปัญหาใหเ้ป็นรูปธรรม ส าหรับส่วนน้ีถือว่าเป็นส่วนท่ีผูรั้บการประเมิน
ไดค้ะแนนสูงท่ีสุดจากปัจจยัทั้งหมด โดยระดบัคะแนนเปอร์เซ็นตไ์ทลอ์ยูท่ี่ 3 นับว่าอยู่ในระดบัสูง
มากเม่ือเทียบกบักลุ่มผูบ้ริหารหรือมืออาชีพต่างๆ นัน่สะทอ้นถึงว่าผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะ
วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลข สถิติและแผนภูมิต่างๆ ท่ีมีความซบัซอ้นไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงั
สามารถน าขอ้มูลเชิงคณิตศาสตร์ไปในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

 

.2.  การประเมนิความสามารถในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลเชิงนามธรรม (Abstract 

Reasoning) 

ส่วนน้ีเป็นการประเมินความสามารถของสติปัญญาในการคิด วิเคราะห์และแก้ไข
ปัญหาเชิงนามธรรม การใชจิ้นตนาการในการเขา้ถึงสถานการณ์เพื่อวิเคราะห์ถึงสาเหตุของปัญหา
และวิธีการแก้ไข ในส่วนน้ีระดับคะแนนเปอร์เซ็นต์ไทล์อยู่ท่ี 3  ถือว่าอยู่ในระดับปานกลาง 
วิเคราะห์ไดว้่าผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะมองภาพและเขา้ใจสถานการณ์ใหม่ๆ ท่ีไม่คุ ้นเคยได้
ในระดบัปานกลาง อีกทั้งอาจจะสามารถวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาท่ีเป็นนามธรรมไดใ้นระดบัหน่ึง 

 

 

.  ความคดิเห็นของผู้รับการประเมินต่อผลประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 

 ผลการประเมินจากแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) ไดส้ะทอ้นให้เห็น
ถึงระดบัในการแสดงออกของพฤติกรรมในด้านต่างๆ สามารถบ่งบอกไดว้่าผูรั้บการประเมินมี
บุคลิกภาพและลกัษณะในการท างานอย่างไรในการท างาน ซ่ึงโดยภาพรวมในแต่ละดา้นนั้น ผูรั้บ
การประเมินไดรั้บค่าเปอร์เซ็นไทลอ์ยูใ่นระดบักลางค่อนขา้งสูง ทั้งน้ีผลของแบบทดสอบไดแ้สดง
ให้เห็นถึงระดับพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินในแต่ละมาตราวดัทั้งในส่วนท่ีเป็นจุดแข็งและ
จุดอ่อน ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน ดงัน้ี 

 

4.3.1 พฤตกิรรมที่เป็นจุดเด่นของผู้รับการประเมนิ 

ผลจากแบบทดสอบ โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ียเปอร์เซ็นต์ไทล์ท่ีได้รับในแต่ละ
พฤติกรรม พบว่าพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะเด่นชดัของผูรั้บการประเมิน ประกอบดว้ยพฤติกรรม 4 ดา้น 

ไดแ้ก่  
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4.3.1.1 การทูต (Diplomacy) การมีวาทศิลป์ดา้นการทูตสามารถน ามาใช้
จดัการกบัความขดัแยง้ต่างๆ ไดดี้ สามารถท างานร่วมกบัผูค้นท่ีหลากหลายภูมิหลงั เช้ือชาติและ
วฒันธรรม อีกทั้งยงัสามารถสร้างความสมัพนัธท่ี์ดีไดใ้นการท างาน  

4.3.1.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินสามารถท างาน
ไดอ้ย่างสงบแมจ้ะมีสถานการณ์ตึงเครียด รวมทั้งสามารถท่ีจะรักษาตนเองจากความผิดหวงัหรือ
ความลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

4.3.1.3 การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมีการใช้
ความคิดเพ่ือสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ แนวทางหรือวิธีการท างานใหม่ รวมทั้งวิธีการแกไ้ขปัญหาใหม่ใน
การท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.3.1.4 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินสามารถท่ีจะจูงใจและโนม้
นา้วคู่เจรจาเพื่อใหเ้กิดผลลพัธท่ี์ผูรั้บการประเมินพึงประสงคไ์ดอ้ยา่งเป็นมืออาชีพ 

 

4.3.2 พฤตกิรรมที่เป็นจุดด้อยของผู้รับการประเมนิ 

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

4.3.2.1 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีความอึด
อดัใจเมื่อตอ้งท างานหรือท าส่ิงต่างๆภายใตก้ฎเกณฑ ์ส่งผลใหไ้ม่สามารถแสดงความสามารถออกมา
ไดอ้ยา่งเต็มท่ีเมื่อมีกรอบก าหนดอยู ่

4.3.2.2 การใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to details) ผูรั้บการประเมิน
มกัจะท างานไดอ้ยา่งรวดเร็วและรวบรัด จนท าใหเ้กิดขอ้ผดิพลาดในรายละเอียดชองงานได ้

4.3.2.3 ความเพียรพยายามต่อความส าเร็จ (Persistence) ผูรั้บการประเมิน
มกัรู้สึกยอ่ทอ้หรือหมดความอดทนไดง่้ายหากตอ้งเผชิญกบัปัญหาในการท างานอย่างซ ้ าๆ จนอาจ
ลม้เลิกความตั้งใจในการด าเนินโครงการใหส้ าเร็จได ้

4.3.2.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมิน
มกัรู้สึกกงัวลในการตดัสินใจดว้ยตนเอง ซ่ึงปกติแลว้ผูรั้บการประเมินมกัจะแสวงหาความคิดเห็น
จากผูอ่ื้นมาช่วยในการสนบัสนุนการตดัสินใจของตนเองอยูเ่สมอ โดยตนเองจะไม่มัน่ใจหากจะตอ้ง
ตดัสินใจเพียงล าพงั 
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.  ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 

 

. .  จุดแข็งของผู้รับการประเมนิในมุมมองของผู้บังคบับญัชา 

4.4.1.1 การจูงใจ (Influence) ผูบ้ังคับบญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินมี
ทกัษะการพูดท่ีดี มกัมีผูส้นใจและเห็นดว้ยกบัความคิดท่ีผูรั้บการประเมินเสนอตลอดเวลา อีกทั้งยงั
สามารถแกปั้ญหาเฉพาะหนา้เพื่อโนม้นา้วใหค้นหนัมาเห็นดว้ยกบัความคิดของตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.4.1.2 การทูต (Diplomacy) ผูบ้ังคับบญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินมี
วาทศิลป์ในการเจรจากับพนักงานในทุกๆ ระดบั สามารถแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ในงานไดดี้ โดยมกัจะ
มอบหมายใหผู้รั้บการประเมินเป็นคนกลางในการเจรจาในสายธุรกิจต่างๆ อยูบ่่อยคร้ัง 

4.4.1.3 การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บ
การประเมินมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างานอย่างสม ่าเสมอ มกัจะหาวิธีการใหม่ๆ หรือ
แนวความคิดใหม่ๆ เขา้มาใชใ้นการท างานหรือการน าเสนอผลงาน ซ่ึงเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพของ
การท างานไดม้ากข้ึน 

4.4.1.4 การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) เป็นจุดแข็งใน
มุมมองของผูบ้งัคบับญัชา เพราะ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินนั้นสามารถทางานท่ามกลาง
สถานการณ์ท่ีวิกฤตและตึงเครียดไดดี้ อีกทั้งผูบ้งัคบับญัชายงัเห็นดว้ยว่าผูรั้บการประเมินสามารถ
ฟ้ืนตวัจากความรู้สึกผดิหวงัทอ้แทไ้ดอ้ยา่งรวดเร็ว 

 

. .2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมนิในมุมมองของผู้บังคบับัญชา 

4.4.2.1 การใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to Detail) ส าหรับ
ผูบ้ังคับบัญชามองว่าเป็นจุดอ่อน อาจเน่ืองด้วยหน้าท่ีความรับผิดชอบในงานปัจจุบันท่ีต้องยุ่ง
เก่ียวกบัขอ้มูลพนักงานจ านวนมาก จึงท าให้เกิดขอ้ผิดพลาดเล็กน้อยๆ ในการน าเสนอรายงานแก่
ผูบ้งัคบับญัชา  

4.4.2.2 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูบ้งัคบับญัชามี
ความเห็นว่าผูรั้บการประเมินสามารถปฏิบติังานไดเ้ป็นอย่างดี แต่มกัจะสอบถามความคิดเห็นจาก
ผูบ้งัคบับญัชาก่อนการตดัสินใจในทุกๆ เร่ือง ซ่ึงบางคร้ังอาจส่งผลใหเ้กิดการล่าชา้ในการปฏิบติังาน
ได ้

4.4.2.3 ความห่วงใยต่อผูอ่ื้น (Concern for Others) ผูบ้งัคบับญัชามองว่า
ผูรั้บการประเมินมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นมากเกินไป จนบางคร้ังใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูอ่ื้นโดยส่ง
กระทบเชิงลบต่อตนเองและองคก์ร  
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4.4.2.4 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็น
ว่าการปฏิบัติตามกฎหรือแนวทางปฏิบัติท่ีบริษัทก าหนดเป็นเร่ืองส าคัญส าหรับองค์กรสถาบัน
การเงิน ซ่ึงผูรั้บการประเมินเองตอ้งท างานแบบมีก าหนดเวลาท าให้อาจขา้มบางขั้นตอนตามแนว
ปฏิบติัได ้

  
 

.5 สรุปประเด็นที่น าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบทดสอบทางจติวทิยา 

 จากผลการประเมินผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior 

Inventory (WBI) บ่งช้ีว่า จุดอ่อนท่ีผูรั้บการประเมินควรปรับปรุงมีทั้งหมด 4 เร่ือง คือ การปฏิบติั
ตามกฎ, การใส่ใจต่อรายละเอียด ความเพียรพยายามต่อความส าเร็จ และความเป็นอิสระในการ
ท างาน เมื่อพิจารณาร่วมกับความคิดเห็นของผูบ้ังคับบัญชาในเร่ืองจุดอ่อนจ านวน 4 ด้านท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาสงัเกตเห็น ผูป้ระเมินจึงไดท้ าการพิจารณาเพื่อเลือกประเด็นในการพฒันา โดยดูจาก
ปัจจยัในหลายมิติประกอบกัน โดยมุ่งพิจารณาถึงองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อการท างานและความ
จ าเป็นในการพฒันาเพ่ือการเติบโตในสายงานอาชีพในอนาคต ดงันั้นผูรั้บการประเมินไดท้ าการ
เลือกหวัขอ้เพื่อการจดัท าแผนพฒันาตนเองจ านวนสองเร่ือง โดยมีระยะเวลาในในการพฒันาตนเอง
ประมาณ 7 เดือนในเร่ืองท่ีหน่ึงและอีก 3 เดือนในเร่ืองท่ีสอง ตามหวัขอ้ดงัน้ี 

 เร่ืองท่ี 1 การพฒันาตนเองในดา้นความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 

 เร่ืองท่ี  การพฒันาตนเองในดา้นความห่วงใยต่อผูอ่ื้น (Concern for Others) 
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บทที่ 5 

ผลเพ่ือการน ามาใช้ 

 

 

จากการประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) ผูรั้บการ
ประเมินมีหนา้ท่ีน าผลลพัธ์ท่ีวิเคราะห์ไดไ้ปใชใ้นการวางแผนพฒันาตนเอง (Development Action 

Plan) โดยจะตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายในการพฒันาอย่างชดัเจนและตอ้งเป็นเป้าหมายท่ีไดรั้บ
ความเห็นชอบจากผูบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีควรพิจารณาถึงตวัแปรอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ความเหมาะสม สามารถ
ปฏิบติัไดจ้ริง กรอบเวลาท่ีเหมาะสม เพื่อใหก้ารจดัท าแผนการพฒันาตนเองมีประสิทธิภาพแก่ผูรั้บ
การประเมินและก่อใหเ้กิดการพฒันาสู่ภาวะผูน้  าอยา่งแทจ้ริง โดยเน้ือหาในบทน้ีจะแบ่งออกเป็น  
ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 

ส่วนท่ี  แผนการพฒันาตนเอง 

 

 

5.  เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมิน 

 

5. .  เป้าหมายการพฒันาตนเองของผู้รับการประเมนิ 

ผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในสายอาชีพคือการเป็น Human Resource Business 

Partner ท่ีมีความสามารถและเป็นท่ียอมรับในสายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในระยะเวลา 
10 ปี ซ่ึงงานในต าแหน่งน้ีจะตอ้งมีความรอบรู้ในดา้นต่างๆ นอกเหนือจากเร่ืองการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยอ์าทิเช่น เศรษฐกิจ สังคม การเงิน ประเทศเพื่อนบ้าน คู่แข่ง เทคโนโลยีและการ
เปล่ียนแปลงของโลก เป็นตน้ เน่ืองจากส่ิงรอบตวัเหล่าน้ีลว้นเป็นขอ้มูลส าคญัในการคิดวิเคราะห์
เพื่อวางแผนกลยทุธใ์นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 

การจะกา้วไปถึงเป้าหมายท่ีตั้งไวคื้อการเป็น Human Resource Business Partner ท่ีมี
ความสามารถและเป็นท่ียอมรับในสายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น ผูรั้บการประเมินจะตอ้ง
ตั้งเป้าหมายในการพฒันาตนเองในดา้นความรู้ความสามารถ พฒันาทกัษะดา้นการบริหารจดัการ
และการวิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือประกอบการตดัสินใจ ทั้งน้ีเพ่ือหล่อหลอมใหเ้ป็นนกับริหารทรัพยากรบุ
คลท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นท่ียอมรับได ้ 
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5. .2 จุดแข็งที่ผู้รับการประเมนิรับรู้ตนเอง 

จากการวิเคราะห์และท าความเข้าใจร่วมกันเก่ียวกับผลการประเมินระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมินแลว้ ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองและสามารถระบุจุดแข็งไดด้งัน้ี 

- การทูต (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการใช้
วาทศิลป์ในการพูดและมีแนวโนม้ท่ีจะใชค้  าพูดอยา่งระมดัระวงัและสุภาพ เพื่อท่ีจะท าให้ผูอ่ื้นเขา้ใจ
โดยไม่ใหเ้กิดขอ้ขดัแยง้ 

- การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินสามารถเผชิญกับ
สถานการณ์ท่ีมีความเครียดไดดี้และสามารถดึงตนเองกลบัมาจากความเครียดไดใ้นระยะเวลาอนัสั้น 
รวมทั้งสามารถท่ีจะรักษาตนเองจากความผดิหวงัหรือความลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

- การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมีการใชค้วามคิด
เพ่ือสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ แนวทางหรือวิธีการท างานใหม่ รวมทั้งวิธีการแกไ้ขปัญหาใหม่ในการท างาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

- การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินสามารถท่ีจะจูงใจและโนม้นา้วคู่
เจรจาเพื่อใหเ้กิดผลลพัธท่ี์ผูรั้บการประเมินพึงประสงคไ์ดอ้ยา่งเป็นมืออาชีพ 

 

5. .  จุดแข็งของผู้รับการประเมนิในมุมมองของผู้บังคบับัญชา 

จากการท่ีผูรั้บการประเมินไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับัญชาเก่ียวกับ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน ซ่ึงท าให้ผูรั้บการประเมินไดท้ราบจุดแข็งท่ีมีของตนเอง โดย
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นพอ้งตอ้งกนักบัผูรั้บการประเมินทุกประการในจุดแข็ง 

-  การจูงใจ (Influence) ผูบ้งัคับบญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินมีทกัษะ
การพูดท่ีดี มกัมีผูส้นใจและเห็นด้วยกับความคิดท่ีผูรั้บการประเมินเสนอตลอดเวลา อีกทั้งยงั
สามารถแกปั้ญหาเฉพาะหนา้เพื่อโนม้นา้วใหค้นหนัมาเห็นดว้ยกบัความคิดของตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี 

- การทูต (Diplomacy) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินมีวาทศิลป์
ในการเจรจากบัพนกังานในทุกๆ ระดบั สามารถแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ในงานไดดี้ โดยมกัจะมอบหมายให้
ผูรั้บการประเมินเป็นคนกลางในการเจรจาในสายธุรกิจต่างๆ อยูบ่่อยคร้ัง 

- การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ผูบ้ังคับบัญชาเห็นว่าผูรั้บการ
ประเมินมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท างานอย่างสม ่าเสมอ มกัจะหาวิธีการใหม่ๆ หรือ
แนวความคิดใหม่ๆ เขา้มาใชใ้นการท างานหรือการน าเสนอผลงาน ซ่ึงเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพของ
การท างานไดม้ากข้ึน 
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- การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) เป็นจุดแข็งในมุมมองของ
ผูบ้งัคบับญัชา เพราะ ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินนั้นสามารถทางานท่ามกลางสถานการณ์
ท่ีวิกฤตและตึงเครียดไดดี้ อีกทั้งผูบ้งัคับบญัชายงัเห็นดว้ยว่าผูรั้บการประเมินสามารถฟ้ืนตวัจาก
ความรู้สึกผดิหวงัทอ้แทไ้ดอ้ยา่งรวดเร็ว 

 

5.1.4 จุดอ่อนที่ผู้ประเมนิรับรู้ตนเอง 

จากการวิเคราะห์และท าความเข้าใจร่วมกันเก่ียวกับผลการประเมินระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมินแลว้ ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองและสามารถระบุจุดอ่อนไดด้งัน้ี 

- การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีความอึดอดัใจ
เม่ือตอ้งท างานหรือท าส่ิงต่างๆภายใตก้ฎเกณฑ์ ส่งผลให้ไม่สามารถแสดงความสามารถออกมาได้
อยา่งเต็มท่ีเมื่อมีกรอบก าหนดอยู ่

- การใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to details) ผูรั้บการประเมินมกัจะ
ท างานไดอ้ยา่งรวดเร็วและรวบรัด จนท าใหเ้กิดขอ้ผดิพลาดในรายละเอียดของงานได ้

- ความเพียรพยายามต่อความส าเร็จ (Persistence) ผูรั้บการประเมินมกั
รู้สึกย่อทอ้หรือหมดความอดทนไดง่้ายหากต้องเผชิญกบัปัญหาในการท างานอย่างซ ้ าๆ จนอาจ
ลม้เลิกความตั้งใจในการด าเนินโครงการใหส้ าเร็จได ้

- ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมกัรู้สึก
กงัวลในการตดัสินใจดว้ยตนเอง ซ่ึงปกติแลว้ผูรั้บการประเมินมกัจะแสวงหาความคิดเห็นจากผูอ่ื้น
มาช่วยในการสนบัสนุนการตดัสินใจของตนเองอยูเ่สมอ โดยตนเองจะไม่มัน่ใจหากจะตอ้งตดัสินใจ
เพียงล าพงั 

 

5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมนิ ในมุมมองของผู้บังคบับัญชา 

จากการท่ีผูรั้บการประเมินไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับัญชาเก่ียวกับ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน ท าใหผู้รั้บการประเมินไดท้ราบถึงจุดอ่อนท่ีมีทั้งความเหมือน
และแตกต่างกบัส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเอง ดงัน้ี 

ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 

- การใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to Detail) ส าหรับผูบ้งัคบับญัชา
มองว่าเป็นจุดอ่อน อาจเน่ืองดว้ยหน้าท่ีความรับผิดชอบในงานปัจจุบันท่ีต้องยุ่งเก่ียวกับข้อมูล
พนกังานจ านวนมาก จึงท าใหเ้กิดขอ้ผดิพลาดเลก็ๆ นอ้ยๆ ในการน าเสนอรายงานแก่ผูบ้งัคบับญัชา  
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- ความเป็นอิสระในการท างาน ( Independence) ผูบ้ังคับบัญชามี
ความเห็นว่าผูรั้บการประเมินสามารถปฏิบติังานไดเ้ป็นอย่างดี แต่มกัจะสอบถามความคิดเห็นจาก
ผูบ้งัคบับญัชาก่อนการตดัสินใจในทุกๆ เร่ือง ซ่ึงบางคร้ังอาจส่งผลใหเ้กิดการล่าชา้ในการปฏิบติังาน
ได ้

- การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นว่า
การปฏิบติัตามกฎหรือแนวทางปฏิบติัท่ีบริษทัก าหนดเป็นเร่ืองส าคญัส าหรับองค์กรสถาบนัการเงิน 
ซ่ึงผูรั้บการประเมินเองตอ้งท างานแบบมีก าหนดเวลาท าใหอ้าจขา้มบางขั้นตอนตามแนวปฏิบติัได ้

ส่ิงท่ีเห็นต่าง 

- ความห่วงใยต่อผูอ่ื้น (Concern for Others) ผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บ
การประเมินมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นมากเกินไป จนบางคร้ังให้ความช่วยเหลือแก่ผูอ่ื้นโดยส่ง
กระทบเชิงลบต่อตนเองและองค์กร กอปรกับการปฏิบัติงานในฝ่ายทรัพยากรบุคคลอันเป็น
หน่วยงานตน้แบบใหก้บัพนกังานทั้งองค์กร ดงันั้นการช่วยเหลือผูอ่ื้นโดยไม่ค านึงถึงความถูกตอ้ง
หรือขดัต่อแนวทางการปฏิบติัของบริษทัจึงเป็นส่ิงทีควรระวงัและควรเร่งปรับปรุงในพฤติกรรม
ดงักล่าว 

 

5. .  การน าความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 

ดา้นการท างาน 

เมื่อผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการท าแบบประเมิน 
Work Behavior Inventory (WBI) และผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test (ART) 

ร่วมกบัการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาแลว้ ท าให้ผูรั้บการประเมินทราบและตระหนักถึงลกัษณะ
บุคลิกภาพของตนเองมากจากมุมมองของผูบ้งัคบับญัชามากข้ึน ในดา้นของการท างานผูรั้บการ
ประเมินสามารถน าการรับรู้ตนเองไปวางแผนเพื่อพฒันาจุดอ่อนของตนเอง เพื่อเป็นการลด
ขอ้ผดิพลาดในการท างานและเพ่ิมประสิทธิภาพของงานให้ดียิ่งข้ึน ทั้งน้ีอาจรวมถึงการเพ่ิมโอกาส
และเตรียมความพร้อมในการเติบโตในสายอาชีพดงัท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ส่วนในดา้นการรับรู้จุดแข็ง
ของผูรั้บการประเมินนั้นสามารถน าไปปรับใชใ้นกระบวนการท างานหรือสถานการณ์ท่ีเหมาะสม 
เพ่ือเป็นการเพ่ิมศกัยภาพของผูรั้บการเมิน 

 

ดา้นบุคลิกส่วนตวั 

จากการวิเคราะห์ผลการประเมินโดยเคร่ืองมือต่างๆ รวมถึงการประเมินจากมุมมอง
ของผูบ้งัคบับญัชานั้น ผูรั้บการประเมินไดต้ระหนกัรู้ถึงขอ้ควรระวงัในตนเองซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีผูรั้บการ
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ประเมินอาจมองข้ามมาโดยตลอดและเป็นส่ิงท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อการท างานและการ
ด ารงชีวิตประจ าวนั กล่าวคือเร่ืองของความห่วงใยต่อผูอ่ื้น (Concern for Others) ท่ีอยู่ในจุดเกิน
ความสมดุล อนัท าใหผู้รั้บประเมินมองขา้มความถูกตอ้งหรือความสามารถในการช่วยเหลือของตน
ได ้จนท าใหเ้กิดผลเสียตามมาทั้งต่อผูรั้บการประเมินเองและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง พฤติการณ์เช่นน้ียงั
ส่งผลให้การแสดงออกของผูรั้บการประเมินอาจขาดความน่าเช่ือถือในฐานะของผูน้  า ดงันั้นการ
ตระหนกัรู้ในประเด็นดงักล่าวจะท าใหผู้รั้บการประเมินเกิดความระมดัระวงัในการแสดงออกมาก
ข้ึน อนัจะส่งผลต่อภาพลกัษณ์ท่ีดีในการเป็นผูน้  าในอนาคตต่อไปได ้ 
 

 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 

 

5.2.  แผนการพฒันาตนเองฉบับที่  

ผูรั้บการประเมินไดเ้ลือกหวัขอ้เร่ือง ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) มา
เป็นหัวขอ้แรกในการพฒันาภาวะผูน้  า เน่ืองจากผูรั้บการประเมินมีความเห็นว่าเป็นส่ิงท่ีส่งผล
กระทบโดยตรงต่อการท างาน อีกทั้งยงัเป็นปัญหาท่ีไดรั้บการตกัเตือนจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่หลาย
คร้ัง จึงเห็นว่าเร่ืองของความเป็นอิสระในการท างานเป็นเร่ืองท่ีมีความจ าเป็นและเร่งด่วนมากท่ีสุดท่ี
จะตอ้งไดรั้บการพฒันา ซ่ึงรายละเอียดของการจดัท าแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 มีดงัน้ี 

5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 

ผูรั้บการประเมินต้องการพฒันาตนเองในจุดท่ีเกรงกลวัท่ีจะก้าวผ่าน 
(Comfort Zone) อนัเป็นหน่ึงทกัษะ (Skill) ท่ีส าคญัในการด าเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคข์องตนเองในสายงานอาชีพ (Career goal) 

. .1.  ประโยชน์ท่ีคาดว่าผูรั้บการประเมินจะไดรั้บ 

ผูรั้บการประเมินมีความคาดหวงัว่าการท าแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี  1 น้ี
จะช่วยสร้างความมัน่ใจ ความกลา้หาญและเคารพต่อการตดัสินใจของตนเองมากข้ึน รวมถึงผูรั้บการ
ประเมินจะไดรั้บความไวว้างใจและการยอมรับจากหวัหนา้งาน เพ่ือนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ในการก าหนดทิศทางการด าเนินงาน อนัเป็นการสร้างการยอมรับในศกัยภาพความสามารถของผูรั้บ
การประเมินในการตดัสินใจและการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ได ้นอกจากน้ีผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่า
การท าแผนพฒันาตนเองคร้ังน้ีจะช่วยให้ผูรั้บการประเมินสามารถท างานไดใ้นสถานการณ์ท่ีไม่
คาดคิดหรือสถานการณ์ผนัผวน (Turbulence) ในองค์กร โดยไม่อาจหาค าแนะน าหรือการขอ
ขอ้คิดเห็นจากผูบ้ริหารได ้
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. .1.3 ประโยชน์ท่ีคาดว่าองคก์รจะไดรั้บ 

ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าการพฒันาตนเองในคร้ังน้ีจะช่วยให้ฝ่าย
บริหารทรัพยากรบุคคลองค์กรสามารถด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ได้อย่างรวดเร็วมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าประสงค์ขององค์กรในภาพรวม อีกทั้งผูรั้บการประเมินยงัสามารถให้
การสนบัสนุนและเสนอขอ้คิดเห็นในหลากหลายมุมมองกบัฝ่ายผูบ้ริหารและผูจ้ดัการสายงานต่างๆ 
รวมถึงการเป็นท่ีปรึกษาและโคช้ใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการขององคก์รได ้      

. .1.4 กิจกรรมท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 

- ทบทวนเป้าหมาย (Goal) หลักขององค์กร และต้องช้ีให้เห็นถึง
ความสมัพนัธแ์ละเช่ือมโยงมายงัเป้าหมายของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลและเป้าหมายในงานของ
ผูรั้บการประเมิน เพื่อน ามาตรวจสอบกบัแผนยทุธศาสตร์และแผนปฏิบติังานท่ีก  าหนดไว  ้

- น า ส่ิงท่ีทบทวนจากข้อแรกเร่ืองเป้าหมายกลยุทธ์และแผนการ
ปฏิบติังานท่ีก  าหนดไวม้าจ าแนกออกเป็น 3 ประเด็นไดแ้ก่ งานท่ีท าเสร็จแลว้ โดยให้ระบุว่างานท่ี
ส าเร็จแลว้นั้นเป็นงานท่ีท าด้วยตนเองหรือเป็นงานท่ีท าตามข้อเสนอแนะของผูอ่ื้น งานท่ีอยู่ใน
ระหว่างการด าเนินงาน โดยใหจ้ดัล  าดบัความส าคญั โดยดูจากความส าคญัและเร่งด่วนเป็นหลกัและ
ระบุว่างานท่ีอยูใ่นเกณฑน้ี์สามารถท าไดด้ว้ยตนเองหรือไม่ จ  าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัจากส่วนอ่ืนหรือ
แผนกอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้งหรือไม่อยา่งไร ส่วนประเด็นสุดทา้ยคือ งานท่ียงัไม่ไดเ้ร่ิมด าเนินงานและ
จะสร้างวิธีการปฏิบติังานใหเ้กิดผลส าเร็จโดยเร็วท่ีสุด 

- เจาะประเด็นในส่วนของงานท่ีเป็นความรับผิดชอบของผูรั้บการ
ประเมิน โดยน ามาเขียนริเร่ิมเป็นแผนงานและก าหนดระยะเวลา ผูรั้บการประเมินอาจใชว้ิธีคน้ควา้
หาขอ้มูลจากแหล่งอ่ืนมาประกอบ เช่น อินเทอร์เน็ต แทนการขอความคิดเห็นจากผูบ้ริหาร เพื่อเปิด
มุมมองในแง่มุมต่างๆ และตดัสินใจเลือกวิธีด  าเนินงาน ลงมือปฏิบติังานนั้นๆ ดว้ยตนเอง 

- สร้างแรงบนัดาลใจให้กบัผูรั้บการประเมิน โดยการศึกษาจากหนังสือ 
บทความ หรือสุนทรพจน์ของบุคคลผูม้ีช่ือเสียงและบุคคลท่ีประสบความส าเร็จ ซ่ึงอย่างน้อยผูรั้บ
การประเมินจะตอ้งหาขอ้มูลอ่านใหไ้ดส้ปัดาห์ละ 2 คร้ัง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการหาสุนทรพจน์หรือ
ค ากล่าวท่ีเป็นบุคคลตน้แบบของผูรั้บการประเมิน เช่น ค  ากล่าวของ JFK และจะท าการเน้นขอ้ความ
ในส่วนของค าส าคญั (Keyword) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเป็นอิสระในท างาน การตดัสินใจ อนัน าไปสู่
ความส าเร็จ โดยในระยะผูรั้บการประเมินอาจติดค าส าคญัเหล่าน้ีไวบ้ริเวณโต๊ะท างาน เพ่ือจะไดเ้ป็น
การย  ้าเตือนและสร้างแรงจูงใจใหต้นเองอยูเ่สมอ 

- สร้างความเช่ือมัน่ในการตดัสินใจและการริเร่ิมปฏิบติังาน (Initiate) ได้
ดว้ยตวัผูรั้บการประเมินเอง บงัคบัใหก้า้วขา้มความกลวั (Comfort Zone) ท่ีจะตอ้งปฏิบติังานคนเดียว 
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และเช่ือมัน่ในการตดัสินใจตามเหตุและผลตามความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินพร้อมทั้งกลา้ท่ีจะ
ยอมรับความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึน 

- รายงานผลความคืบหน้าของงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้กับทาง
ผูบ้งัคบับญัชาและอธิบายถึงแผนการด าเนินงานท่ีผูรั้บการประเมินไดว้ิเคราะห์มาว่าโครงการน้ีควร
จะด าเนินงานในทิศทางใดพร้อมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบและจะเสนอตวัเป็นผูรั้บผิดชอบการ
บริหารแผนงานน้ีใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี โดยจะไม่เกรงกลวัหากผูรั้บการประเมินตอ้งรับผดิชอบ
และตดัสินใจเพียงผูเ้ดียว   

- น าเสนอโครงการและแผนการด าเนินงานให้กับทางทีมผูบ้ริหาร
ทั้งหมด เพ่ือให้เกิดความเขา้ใจในทิศทางของงานบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะช่วยสนับสนุนการ
เติบโตของภาคธุรกิจ อนัจะน าไปสู่การยอมรับ เพื่อน าไปปฏิบติัและถ่ายทอดไปยงัหน่วยงานต่างๆ 
ต่อไป 

- ฝึกการรับฟังในข้อคิดเห็นท่ีแตกต่างจากการตดัสินใจของผูรั้บการ
ประเมินและสามารถยอมรับขอ้ผิดพลาดในการตดัสินใจของตนเองอย่างมีเหตุผล โดยจะไม่ชกัสี
หนา้หรือใชอ้ารมณ์กบัคู่สนทนา 

- สามารถก าหนดทิศทางการด าเนินงานและสามารถตอบขอ้ซกัถามและ
ใหเ้หตุผลในท่ีประชุมได ้โดยไม่ตอ้งรอใหเ้กิดขอ้คิดเห็นกลุ่มเพียงอยา่งเดียว 

- แสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน โดย
ริเร่ิมน าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มาช่วยบริหารจดัการ เพ่ือใหง้านมีประสิทธิภาพและมีความ
แม่นย  า ท าใหผู้รั้บการประเมินเกิดความมัน่ใจในการท างานดว้ยตนเองมากข้ึน 

- ก าหนดเป้าหมายในปีต่อไปใหสู้งและทา้ทา้ยมากข้ึน โดยเป้าหมายนั้น
จะตอ้งชดัเจนและเป็นไปได ้โดยจะศึกษาเปรียบเทียบอตัราส่วนของ จ  านวนพนักงานทั้งหมดต่อ
จ านวนเจา้หนา้ท่ีทรัพยากรบุคคลและวิเคราะห์ผลิตผลในภาพรวมขององค์กรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียง
กนั เพ่ือก าหนดยทุธศาสตร์ใหเ้กิดขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัใหก้บัองคก์รมากท่ีสุด 

. .1.  ผูม้ีส่วนเก่ียวขอ้ง 

- ผูรั้บการประเมิน 

ผูรั้บการประเมินเป็นบุคคลท่ีมีส่วนส าคญัท่ีสุดในการพฒันา ซ่ึงจะตอ้งมี
ความมุ่งมัน่ตั้งใจในการปฏิบติัตามแผนงานกิจกรรมท่ีไดว้างไว ้เพ่ือให้เกิดการพฒันาอย่างแทจ้ริง
ตามเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้

- ผูบ้งัคบับญัชา 
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ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมต่างๆ หลายกิจกรรม อีก
ทั้งยงัเป็นผูท่ี้ใหค้  าแนะน าและใหข้อ้มูลสะทอ้นกลบัต่อผูรั้บการประเมินไดม้ากท่ีสุด 

- เพื่อนร่วมงาน 

เพื่อนร่วมงานจะเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในลกัษณะเดียวกับผูบ้งัคบับญัชา
ท่ีสามารถรับรู้และช่วยประเมินการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินได  ้

- เพื่อนสนิท 

กิจกรรมบางกิจกรรมนอกจากจะเก่ียวขอ้งกบับุคคลในท่ีท างานแลว้ ยงั
เก่ียวขอ้งไปถึงเพื่อนสนิทของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงเป็นหน่ึงในกลุ่มท่ีผูรั้บการประเมินมกัจะขอความ
คิดเห็นสนับสนุนเพ่ือประกอบการตัดสินใจ ดังนั้นเพ่ือนสนิทของผูรั้บการประเมินจึงเป็นผูใ้ห้
ความเห็นและใหข้อ้มูลสะทอ้นกลบัต่อผูรั้บการประเมินไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา 

. .1.  การวดัผล 

- การกระท าท่ีเกิดข้ึนจริงในแต่ละกิจกรรม จ  านวนคร้ังในการปฏิบัติ
กิจกรรม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการวดัความสม ่าเสมอในการท ากิจกรรม หรือของพฤติกรรมท่ีเป็นไป
เพื่อการพฒันา 

- ข้อมูลสะท้อนกลบัจากผูม้ีส่วนเก่ียวข้อง ความคิดเห็นของผูม้ีส่วน
เก่ียวข้อง เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบความเปล่ียนแปลง หรือความก้าวหน้าในการพฒันา
ตนเอง เพราะผูม้ีส่วนเก่ียวขอ้งเป็นผูท่ี้มองเห็นพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง 

 

. .1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1  มีนาคม  และ ส้ินสุด 1  ตุลาคม  

. .1.  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 

อุปสรรคในการพฒันาของผูรั้บการประเมินสามารถแบ่งเป็น 2  ลกัษณะ 
ดงัน้ี 

ปัจจยัภายนอก 

- ไม่ได้รับการสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชา เ น่ืองจากไม่ เห็นถึง
ความส าคญัในการท าแผนพฒันาตนเอง โดยปกติแลว้จะมุ่งเนน้ผลลพัธด์า้นการเติบโตทางภาคธุรกิจ
เป็นส าคญั 

- ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีเวลาให้ Feedback อย่างละเอียด เน่ืองจากภาระงาน
หนกัและเร่งด่วนตลอดเวลา 

ปัจจยัภายใน 



44 

- ความหวาดกลวั ความไม่สม ่าเสมอและไม่กลา้ท่ีจะออกจากพ้ืนท่ีสบาย 
(Comfort Zone) ของผูรั้บการประเมินอยา่งแทจ้ริง 
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ตารางที่ 5.  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

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

Name สมหญิง จริงใจ 

Position HR Business Partner 

Direct Supervisor Name xxx 

Direct Supervisor's Position Head of Human Resources Management 

  

In the section below, first list the competency to be developed. Then identify the action to be taken, the resources needed, who is involved, and the time frame for 

implementing this effort. Development activities may include activities from coaching, training courses, or reading material such as journals or self-help books. 

  

Organization's Competency :   ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) : ระดบัคะแนนอยูท่ี่ 16 ผูบ้งัคบับญัชามองว่าตนเองมีการวิเคราะห์ท่ีดี คิด
แผนการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี แต่มกัจะถามความเห็นชอบหรือขอ้คิดเห็นจากผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ัง ซ่ึงบางเร่ืองเป็นเร่ืองเลก็นอ้ยหรือเป็นเร่ืองท่ีจะตอ้ง
ตดัสินใจ ลงมือท าในทนัที ไม่สามารถรอใหล่้าชา้ในงานได ้ซ่ึงในส่วนน้ีตนเองยอมรับและไดต้ระหนกัรู้มาตลอดว่ามีการกระท าเช่นนั้นบ่อยคร้ัง เพราะ
ตนเองไม่กลา้ท่ีจะลงมือท าเองหรือตดัสินใจเองเพราะกลวัความผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนและไม่สามารถรับความเส่ียงในการตดัสินใจนั้นได ้

Development Objective: ตอ้งการพฒันาตนเองในจุดท่ีรู้สึกเกรงกลวัและออกจาก Comfort Zone ของตนเอง อนัเป็นหน่ึงทกัษะ (Skill) ท่ีส าคญัในการ
ด าเนินงานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคข์องตนเองในสายงานอาชีพ (Career goal) 
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ตารางที่ 5.  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (ต่อ) 

Expected benefit to me:   

1. เพ่ือสร้างความมัน่ใจ ความกลา้หาญและเคารพต่อการตดัสินใจของตนเอง 

2. การไดรั้บความไวว้างใจและการยอมรับจากหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการก าหนดทิศทางการด าเนินงานและยอมรับใน
ศกัยภาพความสามารถการตดัสินใจและการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ได ้

3. สามารถท างานไดใ้นสถานการณ์ท่ีไม่คาดคิดหรือสถานการณ์ท่ีเกิด Turbulence ภายในองคก์รเม่ือไม่อาจหาค าแนะน าหรือการขอขอ้คิดเห็นจากผูบ้ริหาร 

Expected benefit to my organization:  

1. เพื่อใหฝ่้ายทรัพยากรบุคคลสามารถด าเนินงานตามแผนยทุธศาสตร์ไดอ้ยา่งรวดเร็ว มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าประสงคข์ององคก์รในภาพรวม 

2. องคก์รจะไดรั้บการสนบัสนุนจากตนเองโดยการเสนอขอ้คิดเห็นในหลากหลายมุมมองกบัฝ่ายผูบ้ริหารและ Line Manager ได ้

3. สามารถเป็นท่ีปรึกษาและโคช้ใหก้บัพนกังานได ้

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 

1) ทบทวนเป้าหมาย (Goal) หลกัขององคก์ร 
และตอ้งช้ีใหเ้ห็นถึงความสัมพนัธ์และ
เช่ือมโยงมายงัเป้าหมายของฝ่ายทรัพยากร
บุคคลและเป้าหมายในงานของตนเอง เพื่อ
น ามาตรวจสอบ (Double Check) กบัแผน
ยทุธศาสตร์และแผนปฏิบติัการของตนเองท่ี

CEO วดัจากการกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง 1 สปัดาห์  
(สปัดาห์สุดทา้ยของเดือนมีนาคม 

) 
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วางไว ้

ตารางที่ 5.  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (ต่อ) 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 

2) น าส่ิงท่ีทบทวนจากขอ้ท่ีหน่ึงเร่ือง
เป้าหมายกลยทุธ์และแผนการปฏิบติังานที่
วางไวม้าจ าแนกออกเป็น 3 ประเดน็ไดแ้ก่ 

2.1 งานที่ท  าเสร็จแลว้ โดยใหร้ะบุว่า
งานท่ีส าเร็จแลว้นั้นเป็นงานท่ีท าดว้ย
ตนเองหรือเป็นงานที่ท  าตาม
ขอ้เสนอแนะของผูอ้ื่น     
2.2 งานที่อยูใ่นระหว่างการ
ด าเนินงาน  โดยใหจ้ดัล  าดบั
ความส าคญัโดยพิจารณาจาก 
Priority/Important เป็นหลกั และงาน
ท่ีอยูใ่นเกณฑน้ี์สามารถท าไดด้ว้ย
ตนเองหรือไม่ หรือตอ้งอาศยัปัจจยั

ตนเอง 

หวัหนา้งาน 

 

 

 

 

วดัจากการกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง 

 

จ านวนงานที่ส าเร็จจากการปฏิบติังาน
ดว้ยตนเอง 

 

 

วดัโดยการวางTimeline และ จดัท า
แผนปฏิบติัการใหแ้ลว้เสร็จ 

ก.ค.-ธ.ค. 
 

 

 

1 สปัดาห์ 

 

 

 

2 สปัดาห์ 
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Action Plan Involved person Measurement Time Frame 

จากส่วนอืน่/แผนกอื่นเขา้มาเกี่ยวขอ้ง 

.3 งานท่ียงัไม่ไดเ้ร่ิมด าเนินงาน จะ
สร้างวิธีการปฏิบติังานใหเ้กิดผล
ส าเร็จโดยเร็วที่สุด    
 

ตารางที่ 5.  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (ต่อ) 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 

3) เจาะประเดน็ในส่วนของงานที่เป็นความ
รับผิดชอบของตนเอง น ามาเขียนริเร่ิมเป็น
แผนงานและก าหนดระยะเวลาดว้ยตนเอง ใช้
วิธีคน้ควา้หาขอ้มูลจากแหล่งอื่นมาประกอบ 
เช่น อินเทอร์เน็ต แทนการขอความคิดเห็น
จากผูบ้ริหาร เพื่อเปิดมุมมองในแง่มุมต่างๆ 
และตดัสินใจเลือกวิธีด  าเนินงาน ลงมือ
ปฏิบติังานนั้นๆ ดว้ยตนเอง 

N/A วดัจากการกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง 1 เดือน  (พฤษภาคม ) 

4) สร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัตนเอง โดย
การศึกษาจากหนงัสือ, บทความ หรือ Speech 

ของบุคคลผูมี้ช่ือเสียงและบุคคลที่ประสบ
ความส าเร็จ อยา่งนอ้ยจะตอ้งหาอ่านใหไ้ด้

เพื่อนร่วมงาน 

 

จ านวนบทความหรือหนงัสือที่ไดอ้่านต่อ
สัปดาห์ เพื่อใหเ้กิดแรงบนัดาลใจ 

เร่ิมตั้งแต่เดือนเมษายน  ไป
อยา่งสม ่าเสมอ 
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สัปดาห์ละ 2 คร้ัง โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคคลท่ี
เป็น Role Model ของตนเอง เช่น JFK และ 
Highlight ในส่วนของ Keyword ทีส่ าคญัที่
เกี่ยวขอ้งกบัการเป็นอิสระในการท างานและ
การตดัสินใจ อนัน าไปสู่ความส าเร็จ ในช่วง
แรกจะติด Keyword เหล่าน้ีไวบ้ริเวณโต๊ะ 

ตารางที่ 5.  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (ต่อ) 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 

5) ตั้งสติ สร้างความเช่ือมัน่ในการตดัสินใจ
และการริเร่ิมปฏิบติังาน (Initiate) ดว้ยตวัเอง 
บงัคบัตนเองใหก้า้วขา้มความกลวัที่จะตอ้ง
ท างานคนเดียว (Comfort Zone) และเช่ือมัน่
ในการตดัสินใจตามเหตุและผลตามความ
คิดเห็นของตนเอง ตอ้งกลา้ที่จะรับความเส่ียง 

เพื่อนร่วมงาน 

ผูบ้งัคบับญัชา 

ความถี่ในการขอความคิดเห็นต่อ 1 

ช้ินงาน และ การให ้Meaningful  

Feedback จาก CEO และเพื่อนสนิท 

เร่ิมตั้งแต่เดือนเมษายน 2558 ไปอยา่ง
สม ่าเสมอ 

6) Update HR Project ใหก้บัทาง CEO  และ
อธิบายถึงแผนการด าเนินงานที่ตนเองได้
วิเคราะห์มาว่า Project น้ีควรจะเดินใน 
Direction ไหนเพราะเหตุผลอะไร และเสนอ
ตวัเป็นผูรั้บผิดชอบการบริหารแผนงานน้ีให้
ส าเร็จลุลว่งไปไดด้ว้ยดีโดยจะไม่เกรงกลวั

ตนเอง และ การให ้Meaningful  Feedback จาก 
CEO 

มิถุนายน 2558 
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หากตอ้งรับผิดชอบและตดัสินใจเพียงผูเ้ดียว   
  

 

 

 

ตารางที่ 5.  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (ต่อ) 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 

7) น าเสนอ Project และแผนการด าเนินงาน
ใหก้บัทีมผูบ้ริหารทั้งหมด (CEO, EVP และ 
Managing Director ของบริษทัในเครือ
ทั้งหมด 7 บริษทั) เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจใน
ทิศทางของ HR Direction ที่จะช่วย
สนบัสนุนการเติบโตของภาคธุรกิจ อนัจะ
น าไปสู่การยอมรับและน าไปปฏิบติั ก่อน
ถ่ายทอดไปยงัหน่วยงานภายในของตนเอง 

CEO/ Management Team การให ้Meaningful Feedback จาก CEO มิถุนายน 2558 
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) รับฟังในขอ้คิดเห็นที่แตกต่างจากการ
ตดัสินใจของตนเอง ในที่ประชุมและระหว่าง
ท า Focus group สามารถยอมรับขอ้ผิดพลาด
ในการตดัสินใจของตนเองอยา่งมีเหตุผลและ
ไม่ชกัสีหนา้หรือใชอ้ารมณ์กบัคู่สนทนา 

เพื่อนร่วมงาน 

ผูบ้งัคบับญัชา 

การให ้Meaningful  Feedback จาก CEO เร่ิมตั้งแต่เดือนเมษายน 2558 ไปอยา่ง
สม ่าเสมอ 

 

 

 

 

ตารางที่ 5.  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (ต่อ) 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 

)  ตอ้งน าเสนอทิศทางการด าเนินงานที่
ตนเองคิดไว ้สามารถตอบขอ้ซักถามและให้
เหตุผลในที่ประชุมไดโ้ดยไม่ตอ้งรอใหเ้กิด 
Group Consensus เพียงอยา่งเดียว 

เพื่อนร่วมงาน 

ผูบ้งัคบับญัชา 

จ านวนคร้ังท่ีเป็นผูริ้เร่ิมแผนการ
ด าเนินงานดว้ยตนเอง 

เร่ิมตั้งแต่เดือนเมษายน 2558 ไปอยา่ง
สม ่าเสมอ 
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10) แสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยริเร่ิมน า
ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มาช่วย
บริหารจดัการ เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพและ
มีความแม่นย  า เกิดความมัน่ใจในการท างาน
ดว้ยตนเองมากข้ึน 

ผูบ้งัคบับญัชา การข้ึนระบบใหม่ในองคก์รภายในส้ินปี 
01  

ตุลาคม 2558 

11) ก  าหนดเป้าหมายในปีต่อไปใหสู้งและทา้
ทา้ยมากข้ึน โดยเป้าหมายนั้นจะตอ้งชดัเจน
และเป็นไปได ้โดยจะศึกษาองคก์รที่มี
ลกัษณะใกลเ้คียงกนัเพื่อก  าหนดยทุธศาสตร์
ใหเ้กิด Competitive Advantage ใหก้บัองคก์ร
มากที่สุด 

ตนเอง 

หวัหนา้งาน 

 

วดัจากการกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง 

 

2 เดือน (ตุลาคม-พฤศจิกายน 2558) 

 

ตารางที่ 5.  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (ต่อ) 

Resources/ Support: 

1. การสนบัสนุนและความร่วมมือจากผูบ้งัคบับญัชาและ Management Team ในการเขา้ร่วมประชุมรวมถึงการเขา้ร่วมกิจกรรมโดยพร้อมเพรียงกนัเพื่อที่จะไดรั้บทราบถึง
นโยบายของ  องคก์รไปในทิศทางเดียวกนั     

   2.งบประมาณในการน าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มาปฏิบติังาน      
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Potential obstacles which can prevent development :  

1. ปัจจยัภายนอก:  
 - ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเน่ืองจากไม่เห็นถึงความส าคญัในการท าแผนพฒันาตนเอง โดยปกติแลว้จะมุ่งเนน้ผลลพัธด์า้นการเติบโต

ทางภาคธุรกิจเป็นส าคญั   

 - ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีเวลาให ้Feedback อยา่งละเอียด เน่ืองจากติดภาระหนา้ท่ี         

2. ปัจจยัภายใน: ความหวาดกลวั ความไม่สม  ่าเสมอและไม่กลา้ท่ีจะออกจากเขต Comfort Zone ของตนเองอยา่งแทจ้ริง     
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5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที่  

เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาการของตนเอง ผูว้ิจยั
ไดก้  าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ในแต่ละ
เดือนเป็นระยะเวลา 7 เดือน (มีนาคม – ตุลาคม)  ซ่ึงรายละเอียดความกา้วหน้าของแผนพฒันา
ตนเองของผูรั้บการประเมิน แบ่งตามกิจกรรมท่ีก  าหนดไวมี้ดงัน้ี 

- การทบทวนเป้าหมาย (Goal) หลกัขององค์กร และตอ้งช้ีให้เห็นถึง
ความสมัพนัธแ์ละเช่ือมโยงมายงัเป้าหมายของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลและเป้าหมายในงานของ
ผูรั้บการประเมิน เพื่อน ามาตรวจสอบกบัแผนยทุธศาสตร์และแผนปฏิบติังานท่ีก  าหนดไว ้

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

ไดม้ีการทบทวนเป้าหมายและแนวทางการด าเนินงานขององค์กรกบัทาง
ผูบ้ริหาร รวมถึงทบทวนแผนยทุธศาสตร์ของฝ่ายทรัพยากรบุคคลว่าสอดคลอ้งกบัแนวทางท่ีวางไว ้
อีกทั้งยงัวิเคราะห์ไปถึงเป้าหมายในตนเองว่ายงัสอดคลอ้งกบัแนวทางการด าเนินงานหรือไม่ โดยมี
การทบทวนโดยการหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารในเดือนท่ีแรก (มีนาคม) และในเดือนท่ีสาม 
(พฤษภาคม) เน่ืองจากในเดือนท่ีสามผูรั้บการประเมินไดเ้ปล่ียนต าแหน่งและยา้ยไปปฏิบติังานใน
องคก์รใหม่ท่ีเป็นสถาบนัการเงินขนาดกลาง  

ผลท่ีได้รับ 

จากการหารือกบัทางผูบ้งัคบับัญชาตลอดช่วงระยะเวลาท่ีผ่านมาท าให้
ผูรั้บการประเมินไดรั้บทราบถึงสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ร ทิศทางกลยุทธ์การด าเนินงาน
ท าใหผู้รั้บการประเมินไดข้อ้มูลส าคญัเพื่อน ามาปรับใชก้บัแผนงานบริหารทรัพยากรบุคคลและเป็น
การตรวจสอบทิศทางการจดัการเป้าหมายในสายงานของผูรั้บการประเมินอยา่งสม ่าเสมอ ซ่ึงทุกคร้ัง
ท่ีมีการทบทวนเป้าหมายทั้งในระดบัตนเอง หน่วยงานและองค์กร จะท าให้ผูรั้บการประเมินเห็น
ความเช่ือมโยงในภาพรวม อนัเป็นการสร้างความมัน่ใจในการท างานใหก้บัผูรั้บการประเมินอีกทาง
หน่ึง  

- น าส่ิงท่ีทบทวนจากข้อแรกเร่ืองเป้าหมายกลยุทธ์และ
แผนการปฏิบติังานท่ีก  าหนดไวม้าจ าแนกออกเป็น 3 ประเด็นไดแ้ก่ งานท่ีท าเสร็จแลว้ โดยใหร้ะบุว่า
งานท่ีส าเร็จแลว้นั้นเป็นงานท่ีท าดว้ยตนเองหรือเป็นงานท่ีท าตามขอ้เสนอแนะของผูอ่ื้น งานท่ีอยู่ใน
ระหว่างการด าเนินงาน โดยใหจ้ดัล  าดบัความส าคญั โดยดูจากความส าคญัและเร่งด่วนเป็นหลกัและ
ระบุว่างานท่ีอยูใ่นเกณฑน้ี์สามารถท าไดด้ว้ยตนเองหรือไม่ จ  าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัจากส่วนอ่ืนหรือ
แผนกอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้งหรือไม่อยา่งไร ส่วนประเด็นสุดทา้ยคือ งานท่ียงัไม่ไดเ้ร่ิมด าเนินงานและ
จะสร้างวิธีการปฏิบติังานใหเ้กิดผลส าเร็จโดยเร็วท่ีสุด 
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กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

ผูรั้บการประเมินไดท้ าการจ าแนกประเภทของงานต่างๆ ดงัท่ีไดร้ะบุไว้
ในกิจกรรมและพบว่ากิจกรรมท่ีแลว้เสร็จและกิจกรรมท่ีอยูใ่นระหว่างการด าเนินงาน ส่วนใหญ่เป็น
กิจกรรมท่ีส าเร็จไดด้ว้ยการขอความคิดเห็นสนบัสนุนจากผูอ่ื้นเป็นหลกั 

ผลท่ีได้รับ 

ผูรั้บการประเมินได้ตระหนักถึงปัญหาและความจ าเป็นในการพฒันา
ตนเองในประเด็นน้ีมากข้ึน โดยมองเห็นถึงปัญหาในการด าเนินงานท่ีผา่นมาอยา่งชดัเจนและรู้สึกถึง
ความตอ้งการในการพฒันาจุดน้ีอยา่งแรงกลา้มากข้ึน  

- เจาะประเด็นในส่วนของงานท่ีเป็นความรับผิดชอบของ
ผูรั้บการประเมิน โดยน ามาเขียนริเร่ิมเป็นแผนงานและก าหนดระยะเวลา ผูรั้บการประเมินอาจใชว้ิธี
คน้ควา้หาขอ้มูลจากแหล่งอ่ืนมาประกอบ เช่น อินเทอร์เน็ต แทนการขอความคิดเห็นจากผูบ้ริหาร 
เพื่อเปิดมุมมองในแง่มุมต่างๆ และตดัสินใจเลือกวิธีด  าเนินงาน ลงมือปฏิบติังานนั้นๆ ดว้ยตนเอง 

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

ส าหรับกิจกรรมท่ียงัมิไดเ้ร่ิมด าเนินการผูรั้บการประเมินไดท้ าการริเร่ิม
แผนปฏิบัติงานด้วยตนเอง โดยในช่วงระยะเวลาแรกอาจยงัมีการขอข้อคิดเห็นสนับสนุนจาก
ผูบ้ังคับบัญชาและการหาข้อมูลจากแหล่งอ่ืน เช่น เพื่อนหรืออินเทอร์เน็ต เข้ามาประกอบการ
ตดัสินใจในแผนงานอยูบ่า้ง แต่ในระยะหลงัผูรั้บการประเมินสามารถวางแผนงานและตดัสินใจโดย
การวิเคราะห์ขอ้มูลจากตนเองไดดี้มากข้ึน โดยจะขอขอ้คิดเห็นสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในเร่ือง
ท่ีตนเองไม่มีขอ้มูลหรือไม่มีอ  านาจในการตดัสินใจเท่านั้น  

ผลท่ีได้รับ  
ในช่วงระยะเวลาสองเดือนแรกผูรั้บการประเมินยงัมีความรู้สึกกลวัและ

ไม่มัน่ใจในการตัดสินใจอยู่บ้าง อาจมีอาการประหม่าหรือต่ืนเต้นในการน าเสนอแผนงานจน
สงัเกตเห็นไดช้ดั แต่เม่ือเขา้สู่ระยะเวลาเดือนท่ีส่ีของการพฒันาตนเองผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีมากข้ึน สามารถปฏิบติังานไดใ้นระยะเวลาอนัรวดเร็วมากข้ึนและยงัไดรั้บการ
ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานอีกดว้ย   

- สร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัผูรั้บการประเมิน โดยการศึกษา
จากหนังสือ บทความ หรือสุนทรพจน์ของบุคคลผูม้ีช่ือเสียงและบุคคลท่ีประสบความส าเร็จ ซ่ึง
อย่างน้อยผูรั้บการประเมินจะตอ้งหาขอ้มูลอ่านให้ไดส้ัปดาห์ละ 2 คร้ัง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการหา
สุนทรพจน์หรือค ากล่าวท่ีเป็นบุคคลตน้แบบของผูรั้บการประเมิน เช่น ค  ากล่าวของ JFK และจะท า
การเน้นขอ้ความในส่วนของค าส าคัญ (Keyword) ท่ีเก่ียวข้องกับการเป็นอิสระในท างาน การ
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ตดัสินใจ อนัน าไปสู่ความส าเร็จ โดยในระยะน้ีผูรั้บการประเมินอาจติดค าส าคญัเหล่าน้ีไวบ้ริเวณ
โต๊ะท างาน เพ่ือจะไดเ้ป็นการย  ้าเตือนและสร้างแรงจูงใจใหต้นเองอยูเ่สมอ 

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง  
ในช่วงแรกผูรั้บการประเมินไดห้าแรงบนัดาลใจจากสุนทรพจน์ของผูท่ี้

ประสบความส าเร็จและน ามาติดไวบ้ริเวณโต๊ะท างาน เพื่อเป็นการกระตุน้ตนเองอยู่ตลอดเวลา แต่
ช่วงระยะหลงัด้วยภาระงานท่ีเพ่ิมข้ึนท าให้ผูป้ระเมินไม่มีเวลาในการหาแรงบันดาลใจเพ่ิมเติม 
หากแต่ไดรั้บแรงบนัดาลใจมากจากงานท่ีทา้ทายและก าลงัใจจากผูรั้บการประเมินรอบขา้ง ซ่ึงเป็น
แรงผลกัดนัส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีผูรั้บการประเมินเกิดแรงบนัดาลใจในการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง  

ผลท่ีได้รับ  
ผูรั้บการประเมินไดรั้บแรงกระตุน้ทางใจให้เกิดการพฒันาเป็นอย่างดี

และเมื่อผูรั้บการประเมินตอ้งเผชิญกบัภาวะท่ีทอ้ถอยหรือการเปล่ียนแปลงท่ีมิอาจคาดการณ์ได ้ผูรั้บ
การประเมินก็จะสามารถใชแ้รงบนัดาลใจเหล่าน้ีเป็นก าลงัใจใหทุ้กอยา่งผา่นพน้ไปได ้นอกจากน้ียงั
ท าใหผู้รั้บการประเมินไดเ้รียนรู้ถึงสจัธรรมและธรรมชาติของการท างานมากข้ึน 

- สร้างความเช่ือมัน่ในการตดัสินใจและการริเร่ิมปฏิบติังาน 
(Initiate) ไดด้ว้ยตวัผูรั้บการประเมินเอง บังคบัให้กา้วขา้มความกลวั (Comfort Zone) ท่ีจะตอ้ง
ปฏิบัติงานคนเดียว และเช่ือมัน่ในการตัดสินใจตามเหตุและผลตามความคิดเห็นของผูรั้บการ
ประเมินพร้อมทั้งกลา้ท่ีจะยอมรับความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึน 

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง  
ผูรั้บการประเมินไดต้ระหนกัถึงการกา้วขา้มความกลวัและออกจากพ้ืนท่ี

สบายของตนเองเสมอ แมว้่าในเดือนแรกจะไม่สามารถปฏิบติัไดแ้ละมีความวิตกกงัวลค่อนขา้งสูง 
แต่ก็มีพฒันาการท่ีดีและออกจากพ้ืนท่ีสบายของตนเองไดม้ากข้ึนตั้งแต่ในช่วงปลายเดือนท่ีสองของ
การท าแผนพฒันาตนเองเป็นตน้มา 

ผลท่ีได้รับ 

ผูรั้บการประเมินมีความกลา้และมัน่ใจในตนเองมากข้ึน แมว้่าจะมีความ
วิตกกงัวลอยูบ่า้งก็ตามในบางสถานการณ์ แต่หากประเมินในภาพรวมของระยะเวลา 7 เดือนท่ีผ่าน
มานั้นนบัไดว้่าผูรั้บการประเมินสามารถออกจากพ้ืนท่ีสบายของตนเองไดแ้ละสามารถปรับตวัใน
สถานการณ์ใหม่ๆ ไดใ้นระยะเวลาอนัสั้น 

- รายงานผลความคืบหน้าของงานบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้กับทางผูบ้ังคับบญัชาและอธิบายถึงแผนการด าเนินงานท่ีผูรั้บการประเมินได้วิเคราะห์มาว่า
โครงการน้ีควรจะด าเนินงานในทิศทางใดพร้อมทั้งอธิบายเหตุผลประกอบและจะเสนอตัวเป็น
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ผูรั้บผิดชอบการบริหารแผนงานน้ีให้ส าเร็จลุล่วงไปไดด้้วยดี โดยจะไม่เกรงกลวัหากผูรั้บการ
ประเมินตอ้งรับผดิชอบและตดัสินใจเพียงผูเ้ดียว   

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง  
ผู ้รั บก ารประ เมินได้ร ายงานผลค วามคื บหน้าโค รงการให้กับ

ผูบ้ังคับบญัชาทุกเดือน ซ่ึงสามารถอธิบายถึงหลกัการและเหตุผลต่างๆ ให้แก่ผูบ้ังคับบัญชาได ้
อยา่งไรก็ตามก็มีบางโครงการท่ีผูบ้งัคบับญัชามีขอ้คิดเห็นท่ีแตกต่างและให้ขอ้มูลสะทอ้นกลบัเพื่อ
น าไปปรับแผนงานใหเ้หมาะสมต่อไป  

ผลท่ีได้รับ  
ผูว้ิจยัวิเคราะห์ไดว้่าผูรั้บการประเมินไดเ้รียนรู้ถึงความเป็นอิสระในการ

ท างานและการตดัสินใจของตนเองมากข้ึน แมว้่าผูรั้บการประเมินอาจจะไม่ไดท้  าไดอ้ย่างสมบูรณ์
แบบ แต่จากการวิเคราะห์ข้อมูลสะท้อนกลบัจากผูเ้ก่ียวข้องก็จะเห็นถึงพฒันาการของผูรั้บการ
ประเมินในทางท่ีดีมากข้ึน  

- น าเสนอโครงการและแผนการด าเนินงานให้กบัทางทีม
ผูบ้ริหารทั้ งหมด เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในทิศทางของงานบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะช่วย
สนบัสนุนการเติบโตของภาคธุรกิจ อนัจะน าไปสู่การยอมรับ เพื่อน าไปปฏิบติัและถ่ายทอดไปยงั
หน่วยงานต่างๆ ต่อไป 

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง  
ผูรั้บการประเมินไดม้ีโอกาสน าเสนอแผนงานต่อผูบ้ริหารเพียง 2 คร้ัง

ตลอดระยะเวลาของการท าแผนพฒันาตนเอง  แมว้่าผูรั้บการประเมินจะมีความต่ืนเต้นในการ
น าเสนอโครงการใหแ้ก่ผูบ้ริหาร แต่ก็สามารถน าเสนอและตอบขอ้ซกัถามใหก้ารน าเสนอไดอ้ยา่งดี  

ผลท่ีได้รับ  
ผูรั้บการประเมินรู้สึกว่าไดรั้บการยอมรับท่ีดีจากผูบ้ริหาร หัวหน้างาน

และหน่วยธุรกิจ ซ่ึงท าใหผู้รั้บการประเมินเห็นถึงประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนจากการพฒันาตนเองในคร้ังน้ี 

- ฝึกการรับฟังในขอ้คิดเห็นท่ีแตกต่างจากการตดัสินใจของ
ผูรั้บการประเมินและสามารถยอมรับขอ้ผดิพลาดในการตดัสินใจของตนเองอยา่งมีเหตุผล โดยจะไม่
ชกัสีหนา้หรือใชอ้ารมณ์กบัคู่สนทนา 

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

ในการประชุมร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนๆ มีการเสนอขอ้คิดเห็นต่างๆ ทั้งท่ี
เห็นด้วยและไม่เห็นด้วยกับผูรั้บการประเมิน ซ่ึงผูรั้บการประเมินสามารถตอบข้อซักถามหรือ
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อภิปรายแผนงานต่างๆ บนหลกัการและเหตุผล โดยไม่มีการชกัสีหนา้ท่าทางหรือการแสดงออกท่ีไม่
เหมาะสมในท่ีประชุม  

ผลท่ีได้รับ 

ผูรั้บการประเมินได้ฝึกทักษะการเป็นผูฟั้งท่ีดีและทกัษะมารยาทในท่ี
ประชุมมากข้ึน ทั้งน้ียงัสามารถเปิดใจในการรับฟังขอ้คิดเห็นท่ีแตกต่างไดโ้ดยไม่รู้สึกอึดอดัหรือ
โกรธเคืองแต่อยา่งใด 

- สามารถก าหนดทิศทางการด าเนินงานและสามารถตอบ
ขอ้ซกัถามและใหเ้หตุผลในท่ีประชุมได ้โดยไม่ตอ้งรอใหเ้กิดขอ้คิดเห็นกลุ่มเพียงอยา่งเดียว 

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

ผูรั้บการประเมินไดว้างแผนงานไวล่้วงหนา้ โดยไดใ้ห้ค  าแนะน าในส่วน
ของงานบริหารทรัพยากรบุคคลแก่หวัหนา้หน่วยงานต่างๆ ได ้จากเดิมท่ีตอ้งท าการเรียกประชุม เพื่อ
หาขอ้สรุปเท่านั้น เช่น แผนงานการจดักิจกรรมกีฬาสมัพนัธข์องบริษทัและการจดัท าขอ้มูลต าแหน่ง
งาน (Job Profile) เป็นตน้ 

ผลท่ีได้รับ 

ระยะเวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานสั้นลง สามารถส่งมอบงานได้ก่อน
ก าหนดเวลาและยงัสามารถเป็นท่ีปรึกษาและช่วยสนบัสนุนการวางแผนธุรกิจกบัหน่วยธุรกิจต่างๆ 
ได ้

- แสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างาน โดยริเร่ิมน าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มาช่วยบริหารจดัการ เพ่ือใหง้านมีประสิทธิภาพ
และมีความแม่นย  า ท าใหผู้รั้บการประเมินเกิดความมัน่ใจในการท างานดว้ยตนเองมากข้ึน 

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง  
ผูรั้บการประเมินไดน้ าเสนอการน าเอาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มา

ช่วยในการบริหารจดัการ โดยเป็นผูรั้บผิดชอบในการหาขอ้มูลและติดต่อบริษทัต่างๆ เพื่อเขา้มา
น าเสนอแก่ผูบ้ริหาร แต่ทางบริษัทยงัไม่มีงบประมาณในการสนับสนุนการใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศในปีน้ี แต่จะพิจารณาไวส้ าหรับการด าเนินงานในปี 2016  

ผลท่ีได้รับ 

ไดเ้รียนรู้ถึงความส าคญัในการบริหารจดัการขอ้มูลเพื่อน ามาวิเคราะห์
และใชป้ระกอบการตดัสินใจ โดยหากองค์กรมีระบบการจดัการขอ้มูลหรือเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม
กบัองคก์รจะช่วยใหก้ารบริหารจดัการเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึนและประหยดัทรัพยากรใน
ดา้นเวลามากข้ึน 
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- ก  าหนดเป้าหมายในปีต่อไปใหสู้งและทา้ทา้ยมากข้ึน โดย
เป้าหมายนั้นจะตอ้งชดัเจนและเป็นไปได ้โดยจะศึกษาเปรียบเทียบอตัราส่วนของ จ  านวนพนักงาน
ทั้งหมดต่อจ านวนเจา้หนา้ท่ีทรัพยากรบุคคลและวิเคราะห์ผลิตผลในภาพรวมขององคก์รท่ีมีลกัษณะ
ใกลเ้คียงกนั เพ่ือก าหนดยทุธศาสตร์ใหเ้กิดขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัใหก้บัองคก์รมากท่ีสุด 

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง  
ผูรั้บการประเมินไดท้ าการวางแผนงานของปี 2016 ร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา 

โดยมีการก าหนดเป้าหมายในการบริหารงานให้สูงข้ึนและเน้นการตอบโจทยค์วามตอ้งการทาง
ธุรกิจเป็นส าคญั 

ผลท่ีได้รับ 

ผูรั้บการประเมินไดเ้รียนรู้ถึงการวางแผนงานในลกัษณะภาพรวมของ
องค์กรมากข้ึน โดยไดเ้ห็นถึงความส าคญัของภาวะผูน้  าท่ีมีต่อองค์กรและการแข่งขนัทางธุรกิจท่ี
รุนแรงเพ่ิมมากข้ึนในปัจจุบนั  
 

5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที่ 2 

5.2.3.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 

ผูรั้บการประเมินต้องการพฒันาตนเองในจุดเกรงกลวัท่ีจะก้าวผ่าน 
(Comfort Zone) โดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้นการเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นและตอ้งการท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้นเป็น
อยา่งยิง่ อนัเป็นส่วนหน่ึงท่ีส่งผลกระทบต่อการท างานและการบริหารทีม ดงันั้นจึงตอ้งการพฒันา
ตนเองในดา้นน้ีเพื่อใหก้ารบริหารงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

. .3.  ประโยชน์ท่ีคาดว่าผูรั้บการประเมินจะไดรั้บ 

ผูรั้บการประเมินมีความคาดหวงัว่าการท าแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 น้ี
จะช่วยพฒันาตนเองดงัน้ี  

- สามารถบริหารความสมดุลระหว่างความเห็นใจและความถูกตอ้งใน
การท างาน 

- ผูรั้บการประเมินสามารถปฏิเสธในการให้ความช่วยเหลือในเร่ืองท่ีไม่
ถูกตอ้ง เร่ืองท่ีขดัต่อกฎหมาย จรรยาบรรณและกฎระเบียบบริษทั รวมถึงปฏิเสธในสถานการณ์ท่ี
ตนเองไม่สะดวกในการเขา้ช่วยเหลือไดอ้ยา่งเหมาะสม 

- ผูรั้บการประเมินจะสามารถลดความวิตกกงัวลหรือความเครียด อนัมี
สาเหตุมาจากการห่วงใยต่อผูอ่ื้นมากเกินไปได ้
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- ผูรั้บการประเมินจะสามารถปฏิบัติงานหลกัของตนเองไดอ้ย่างเต็มท่ี 
เต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ โดยไม่วิตกกงัวลถึงเร่ืองผูอ่ื้นจนเกินเหตุ 

. .3.3 ประโยชน์ท่ีคาดว่าองคก์รจะไดรั้บ 

ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าการพฒันาตนเองในคร้ังน้ีจะช่วยให้องค์กร
จะมัน่ใจได้ว่าฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลจะมีบุคลากรท่ีสามารถช่วยเหลือพนักงานได้ในส่ิงท่ี
ถูกตอ้งเหมาะสม ไม่ผดิต่อขอ้บงัคบัของบริษทั อีกทั้งจะท าให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นส่วน
หน่ึงในการส่งเสริมบริษทัแห่งธรรมมาภิบาล (Good Governance) นอกจากน้ีผูรั้บการประเมินจะ
สามารถเป็นท่ีปรึกษาและโคช้ใหก้บัหวัหนา้งานในแต่ละหน่วยธุรกิจ (Business Unit) ไดอ้ย่างเต็มท่ี
และเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บับุคลากรในองคก์รไดอี้กดว้ย 

5.2.3.4 กิจกรรมท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 

- เมื่อมีการร้องขอความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนหรือเกิดความรู้สึกสงสาร
เม่ือพบเห็นผูอ่ื้นอยู่ในสภาวะล าบาก ผูรั้บการประเมินจะตอ้งตั้งสติไตร่ตรองถึงความถูกตอ้งและ
เหมาะสมก่อนการรับปากตกลงหรือเสนอตวัเขา้ใหค้วามช่วยเหลือ 

- เมื่อตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีหลกัหรือตอ้งส่งมอบงานท่ีครบก าหนดระยะเวลา 
ผูรั้บการประเมินจะตอ้งรับผิดชอบช้ินงานให้ส าเร็จก่อน จึงจะสามารถช่วยเหลืองานของผูอ่ื้นได ้
ยกเวน้กรณีฉุกเฉินเร่งด่วนท่ีอาจก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อตวับุคคลหรือองคก์ร 

- ผูรั้บการประเมินต้องปฏิเสธการให้ความช่วยเหลือในเร่ืองท่ีผิดต่อ
กฎหมายหรือกฎระเบียบขอ้บงัคบันโยบายของบริษทั โดยตอ้งสามารถอธิบายถึงการปฏิเสธไดอ้ย่าง
สุภาพและตรงประเด็น บนพ้ืนฐานของเหตุและผล มิใช่อารมณ์หรือความรู้สึกส่วนตวั 

- ออกก าลงักายอยา่งนอ้ยสปัดาห์ละ 3  คร้ัง เพ่ือท่ีจะไดล้ดความตึงเครียด
ของผูรั้บการประเมินในการเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นมากเกินไป ทั้งน้ีจะมุ่งเนน้การออกก าลงักายผ่านการ
เล่นโยคะเป็นหลกั เพราะเป็นศาสตร์ท่ีช่วยใหผู้รั้บการประเมินมีสติ ฝึกสมาธิและก าหนดลมหายใจ 
โดยจะลดบทบาทของอารมณ์และความรู้สึกของตนเองลงไป 

- แสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการท างาน  โดยริเร่ิมน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเขา้มาช่วยบริหารจดัการ เพ่ือใหง้านมีประสิทธิภาพและมีความแม่นย  ามากข้ึน อีกทั้งยงั
ช่วยลดขอ้ผดิพลาดหรือช่องว่างของการส่อทุจริต อนัจะน ามาสู่การขอความช่วยเหลือในภายหลงัได้ 

- ตั้งสติ สร้างความเช่ือมัน่ในการตดัสินใจของผูรั้บการประเมิน บงัคับ
ตนเองให้กา้วขา้มความกลวั (Comfort Zone) ท่ีจะตอ้งปฏิเสธการให้ความช่วยเหลือในส่ิงท่ีไม่
ถูกตอ้งหรือในสถานการณ์ท่ีผูรั้บการประเมินเองไม่สามารถใหค้วามช่วยเหลือได  ้
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. .3.  ผูม้ีส่วนเก่ียวขอ้ง 

- ผูรั้บการประเมิน 

ผูรั้บการประเมินเป็นบุคคลท่ีมีส่วนส าคญัท่ีสุดในการพฒันา ซ่ึงตอ้งมี
ความมุ่งมัน่ตั้งใจในการเร่ิมปฏิบติัตามกิจกรรมท่ีไดว้างไว ้เพ่ือให้การพฒันาเกิดประสิทธิภาพมาก
ท่ีสุดเป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้งใจไว ้

- ผูบ้งัคบับญัชา 

เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้มีส่วนร่วมกบักิจกรรมต่างๆในหลายๆ
กิจกรรม เป็นผูท่ี้สามารถให้ค  าแนะน าและสามารถให้ขอ้มูลป้อนกลบัต่อผูรั้บการประเมินไดม้าก
ท่ีสุด 

- เพื่อนร่วมงาน 

เพื่อนร่วมงานจะเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในลกัษณะเดียวกบัผูบ้งัคบับญัชา
ท่ีสามารถรับรู้และช่วยประเมินการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินได  ้

. .3.  การวดัผล 

- การกระท าท่ีเกิดข้ึนจริงในแต่ละกิจกรรม 

- จ  านวนคร้ังในการออกก าลงักายต่อสปัดาห์ 

- จ านวนคร้ังท่ีปฏิเสธการใหค้วามช่วยเหลือในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง 

. .3.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

  - เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1  กรกฎาคม  และ ส้ินสุด 1  ตุลาคม  

. .3.  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 

อุปสรรคในการพฒันาของผูรั้บการประเมินสามารถแบ่งเป็น   ลกัษณะ 
ดงัน้ี 

ปัจจยัภายนอก 

- ไม่ได้รับการสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชา เ น่ืองจากไม่ เห็นถึง
ความส าคญัในการท าแผนพฒันาตนเอง โดยปกติแลว้จะมุ่งเนน้ผลลพัธด์า้นการเติบโตทางภาคธุรกิจ
เป็นส าคญั 

- ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีเวลาให้ Feedback อย่างละเอียด เน่ืองจากภาระงาน
หนกัและเร่งด่วนตลอดเวลา 

ปัจจยัภายใน 

- ความหวาดกลวั ความไม่สม ่าเสมอและไม่กลา้ท่ีจะออกจากพ้ืนท่ีสบาย 
(Comfort Zone) ของผูรั้บการประเมินอยา่งแทจ้ริง 
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ตารางที่ 5.2 แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 

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

Name สมหญิง จริงใจ 

Position HR Business Partner 

Direct Supervisor Name xxx 

Direct Supervisor's Position Head of Human Resources Management 

  

In the section below, first list the competency to be developed. Then identify the action to be taken, the resources needed, who is involved, and the time 

frame for implementing this effort. Development activities may include activities from coaching, training courses, or reading material such as journals or 

self-help books. 

  

Organization's Competency :   Concern for others (score: 48) ความเห็นอกเห็นใจและพยายามท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น  แสดงถึงการเป็นคนท่ีมกัจะเห็นอก
เห็นใจผูอ่ื้น ข้ีสงสารและพยายามท่ีจะช่วยเหลือหากไม่ใช่เร่ืองท่ียากนกั ซ่ึงสมรรถนะตวัน้ีนบัไดว้่าแฝงอยูใ่นขีดความสามารถของภาวะผูน้  า อนัเป็น
สมรรถนะตวัส าคญัอยา่งหน่ึงขององคก์รและเป็นส่ิงส าคญัในการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดีและโปร่งใสซ่ือตรงตามหลกัค่านิยมขององคก์ร 

  

Development Objective: เพื่อพฒันาตนเองในจุดเกรงกลวัที่จะกา้วผ่าน (Comfort Zone) โดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้นการเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่นและตอ้งการท่ีจะช่วยเหลือผูอ้ื่นเป็นอยา่ง
ยิง่ อนัเป็นส่วนหน่ึงที่ส่งผลกระทบต่อการท างานและการบริหารทมี ดงันั้นจึงตอ้งการพฒันาตนเองในดา้นน้ีเพื่อใหก้ารบริหารงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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ตารางที่ 5.2 แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (ต่อ) 
Expected benefit to me:   

1. สามารถบริหารความสมดุลระหว่างความเห็นใจและความถูกตอ้งในการท างานได ้ 

2. สามารถปฏิเสธในการใหค้วามช่วยเหลือในเร่ืองท่ีไม่ถูกตอ้ง เร่ืองท่ีขดัต่อกฎหมาย จรรยาบรรณและกฎระเบียบบริษทั รวมถึงปฏิเสธในสถานการณ์ท่ี
ตนเองไม่สะดวกในการเขา้ช่วยเหลือไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3. ตนเองจะสามารถลดความวติกกงัวลหรือความเครียด อนัมีสาเหตุมาจากการห่วงใยต่อผูอ่ื้นมากเกินไปได ้

4. สามารถปฏิบติังานหลกัของตนเองไดอ้ยา่งเต็มท่ี เต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ โดยไม่วิตกกงัวลถึงเร่ืองผูอ่ื้นจนเกินเหตุ 

Expected benefit to my organization:  

1. องคก์รจะมัน่ใจไดว้่าฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลจะมีบุคลากรท่ีสามารถช่วยเหลือพนกังานไดใ้นส่ิงท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ไม่ผดิต่อขอ้บงัคบัของบริษทั 

2. เพื่อใหฝ่้ายบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นส่วนหน่ึงในการส่งเสริมบริษทัแห่งธรรมาภิบาล (Good Governance) 

3.สามารถเป็นท่ีปรึกษาและโคช้ใหก้บัหวัหนา้งานในแต่ละหน่วยธุรกิจ (Business Unit) ไดอ้ยา่งเต็มท่ีและเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บับุคลากรในองคก์ร 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 

1) เม่ือมีการร้องขอความช่วยเหลือจากบุคคลอื่นหรือเกิดความรู้สึก
สงสารเม่ือพบเห็นผูอ้ื่นอยูใ่นสภาวะล าบาก จะตอ้งตั้งสติไตร่ตรองถึง
ความถูกตอ้งและเหมาะสมก่อนการรับปากตกลงหรือเสนอตวัเขา้ให้
ความช่วยเหลือ  

ตนเอง วดัจากการกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง ก.ค.-ธ.ค. 
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ตารางที่ 5.2 แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (ต่อ) 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 

1) เม่ือมีการร้องขอความช่วยเหลือจากบุคคลอื่นหรือเกิดความรู้สึก
สงสารเม่ือพบเห็นผูอ้ื่นอยูใ่นสภาวะล าบาก จะตอ้งตั้งสติไตร่ตรองถึง
ความถูกตอ้งและเหมาะสมก่อนการรับปากตกลงหรือเสนอตวัเขา้ให้
ความช่วยเหลือ  

ตนเอง วดัจากการกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง ก.ค.-ธ.ค. 

2) เม่ือตอ้งปฏิบติัหนา้ที่หลกัหรือตอ้งส่งมอบงานที่ครบก าหนด
ระยะเวลา จะตอ้งรับผิดชอบช้ินงานใหส้ าเร็จก่อน จึงจะสามารถ
ช่วยเหลืองานของผูอ้ื่นได ้ยกเวน้กรณีฉุกเฉินเร่งด่วนที่อาจก่อใหเ้กดิ
ความเสียหายต่อตวับุคคลหรือองคก์ร 

ตนเอง 

หวัหนา้งาน 

วดัจากการกระท าท่ีเกิดข้ึนจริง ก.ค.-ธ.ค. 

3) ตอ้งปฏิเสธการใหค้วามช่วยเหลือในเร่ืองท่ีผิดต่อกฎหมายหรือ
กฎระเบียบขอ้บงัคบันโยบายของบริษทั โดยตอ้งสามารถอธิบายถึงการ
ปฏิเสธไดอ้ยา่งสุภาพและตรงประเดน็ บนพื้นฐานของเหตุและผล มิใช่
อารมณ์หรือความรู้สึกส่วนตวั  

ตนเอง จ านวนคร้ังท่ีสามารถปฏิเสธได้
อยา่งสุภาพและมีเหตุผลในการ
อธิบาย 

ก.ค.-ธ.ค. 

4) ออกก าลงักายอยา่งนอ้ยสัปดาห์ละ 3  คร้ัง เพื่อที่จะไดล้ดความตึง
เครียดของตนเองในการเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่นมากเกินไป ทั้งน้ีจะเนน้การ
ออกก าลงักายผ่านการเลน่โยคะเป็นหลกั เพราะเป็นศาสตร์ที่ช่วยให้
ตนเองมีสติ ฝึกสมาธิและก าหนดลมหายใจ โดยจะลดบทบาทของ
อารมณ์และความรู้สึกของตนเองลงไป  

ตนเอง จ านวนคร้ังท่ีออกก าลงักายต่อ
สัปดาห์ 

ก.ค.-ธ.ค. 
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ตารางที่ 5.2 แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (ต่อ) 

Action Plan Involved person Measurement Time Frame 

5) แสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการท างาน  โดยริเร่ิมน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเขา้มาช่วยบริหารจดัการ เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพและมี
ความแม่นย  ามากข้ึน อีกทั้งยงัช่วยลดขอ้ผิดพลาดหรือช่องว่างของการ
ส่อทุจริต อนัจะน ามาสู่การขอความช่วยเหลือในภายหลงัได้   

ตนเอง 

เพื่อนร่วมงาน 

หวัหนา้งาน 

การน าเสนอระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศดา้นการบริหารจดัการ
มนุษยท์ี่สามารถน ามาใชใ้นปี 

2016 

ส.ค. - ก.ย. 

6)  ตั้งสติ สร้างความเช่ือมัน่ในการตดัสินใจของตนเอง บงัคบัตนเองให้
กา้วขา้มความกลวั (Comfort Zone) ที่จะตอ้งปฏิเสธการใหค้วาม
ช่วยเหลือในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งหรือในสถานการณ์ท่ีตนเองไม่สามารถให้
ความช่วยเหลือได ้ 

ตนเอง จ านวนคร้ังท่ีท ากิจกรรม ก.ค.-ธ.ค. 

Resources/ Support: 

1. งบประมาณส าหรับการน าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มาใชใ้นองคก์ร 

2. คลาสเรียนโยคะ / ตารางการเรียนส าหรับระดบัเร่ิมตน้ท่ีหลากหลายช่วงเวลา  

Potential obstacles which can prevent development:  

1. ปัจจยัภายนอก :  เวลาของหวัหนา้งานในการขอค าปรึกษา ขอขอ้มูลหรือประสานงานกบัหวัหนา้หน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง เช่น IT ในการขอขอ้มูลเพื่อใชใ้นการน าเสนอระบบ
สารสนเทศส าหรับปี 2016 

2. ปัจจยัภายใน : ความกลวัในการกา้วขา้มการเปลี่ยนแปลงของตนเอง, วินยัของตนเอง  
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5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที่ 2 

จากสรุปความก้าวหน้าของแผนพัฒนาตนเองฉบับท่ี 1 ผู ้วิจัย เ ร่ิมเห็นถึงการ
เปล่ียนแปลงของผูรั้บการประเมินว่ามีการเปล่ียนแปลงและมีการพฒันาดา้นความเป็นอิสระในการ
ท างาน (Independence) มากข้ึน อย่างไรก็ตามผูว้ิจยัไดม้อบหมายให้ผูรั้บการประเมินน าส่ิงท่ีผูรั้บ
การประเมินจะปฏิบติัต่อไปในสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 มาปรับใชร่้วมกบั
แผนปฏิบติัเพื่อพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 เพื่อใหเ้กิดการพฒันาท่ีต่อเน่ือง 

เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลงและพฒันาการของตนเอง ผูว้ิจยั
ไดก้  าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 ในแต่ละ
เดือนเป็นระยะเวลา 3 เดือน (กรกฎาคม – ตุลาคม)  ซ่ึงรายละเอียดความกา้วหน้าของแผนพฒันา
ตนเองของผูรั้บการประเมิน แบ่งตามกิจกรรมท่ีก  าหนดไวม้ีดงัน้ี 

- เมื่อมีการร้องขอความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนหรือเกิดความรู้สึกสงสาร
เม่ือพบเห็นผูอ่ื้นอยู่ในสภาวะล าบาก ผูรั้บการประเมินจะตอ้งตั้งสติไตร่ตรองถึงความถูกตอ้งและ
เหมาะสมก่อนการรับปากตกลงหรือเสนอตวัเขา้ใหค้วามช่วยเหลือ 

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

ผูรั้บการประเมินยงัคงให้ความช่วยเหลือแก่ผูอ่ื้นในทุกเร่ืองแก่ผูอ่ื้นอยู่
บา้ง หากแต่การช่วยเหลือนั้นจะมิไดต้อบสนองในทนัที ผูรั้บการประเมินมีการไตร่ตรอง ใชส้ติพินิจ
พิเคราะห์ในเร่ืองของความจ าเป็นและความถูกตอ้งเพ่ิมข้ึน ซ่ึงในระยะต่อมาผูรั้บการประเมินจะให้
ความช่วยเหลือในเร่ืองท่ีจ  าเป็นและไม่ผดิต่อกฎระเบียบบริษทัหรือกฎหมายเท่านั้น 

ผลท่ีได้รับ 

ผูรั้บการประเมินไดต้ระหนกัถึงความถูกตอ้งและความสมดุลในการเห็น
อกเห็นใจและการใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูอ่ื้นมากข้ึน อนัจะท าใหม้ัน่ใจไดว้่าส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินให้
ความช่วยเหลือนั้นจะไม่ส่งผลกระทบเชิงลบต่อตนเองและองคก์ร 

- เมื่อตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีหลกัหรือตอ้งส่งมอบงานท่ีครบก าหนดระยะเวลา 
ผูรั้บการประเมินจะตอ้งรับผิดชอบช้ินงานให้ส าเร็จก่อน จึงจะสามารถช่วยเหลืองานของผูอ่ื้นได ้
ยกเวน้กรณีฉุกเฉินเร่งด่วนท่ีอาจก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อตวับุคคลหรือองคก์ร 

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

ในระยะเดือนแรกผู ้รับการประเมินยงัไม่ค่อยปฏิเสธการให้ความ
ช่วยเหลือ แมว้่าตนเองมีหน้าท่ีหลกัและเร่งด่วนท่ีจะตอ้งท าก่อน เน่ืองจากผูรั้บการประเมินมกัจะ
เห็นอกเห็นใจผูท่ี้มาขอความช่วยเหลือเสมอ อยา่งไรก็ตามเมื่อเขา้สู่เดือนท่ีสองผูรั้บการประเมินก็เร่ิม
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ปฏิเสธผูอ่ื้นไดห้ากตนเองติดภารกิจอยู ่ณ เวลานั้น แต่จะเป็นการปฏิเสธท่ีออ้มคอ้มและระมดัระวงั 
โดยผูรั้บการประเมินจะไม่สามารถปฏิเสธไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา  

ผลท่ีได้รับ 

ผูรั้บการประเมินสามารถปฏิบัติหน้าท่ีหลกัของตนเองได้อย่างเต็มท่ี 
สามารถส่งมอบงานไดท้นัก่อนก าหนดเวลาท าให้สามารถตรวจสอบรายละเอียดของงานและลด
ขอ้ผดิพลาดในงานได ้

- ผูรั้บการประเมินต้องปฏิเสธการให้ความช่วยเหลือในเร่ืองท่ีผิดต่อ
กฎหมายหรือกฎระเบียบขอ้บงัคบันโยบายของบริษทั โดยตอ้งสามารถอธิบายถึงการปฏิเสธไดอ้ย่าง
สุภาพและตรงประเด็น บนพ้ืนฐานของเหตุและผล มิใช่อารมณ์หรือความรู้สึกส่วนตวั 

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

ผูรั้บการประเมินไม่ให้ความช่วยเหลือในเร่ืองท่ีไม่เหมาะสม อนัไดแ้ก่ 
เร่ืองท่ีผดิต่อกฎหมายหรือกฎระเบียบขอ้บงัคบันโยบายของบริษทั โดยจะใชบ้ทลงโทษมาอา้งอิงใน
การปฏิเสธการให้ความช่วยเหลือทุกคร้ัง โดยผูรั้บการประเมินจะปฏิเสธด้วยวาจาท่ีสุภาพและ
น ้ าเสียงท่ีนุ่มนวลและมกัจะกล่าวค าขอโทษทุกคร้ังท่ีมิอาจใหค้วามช่วยเหลือได ้

ผลท่ีได้รับ 

กฎระเบียบขององค์กรเป็นข้อปฏิบติัท่ีเคร่งครัดมากข้ึน ท าให้ไม่เกิด
เหตุการณ์ท่ีไม่เหมาะสมข้ึนในองคก์ร ซ่ึงผูรั้บการประเมินเองก็รู้สึกสบายใจท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ี
ไม่เหมาะสม 

- ออกก าลงักายอยา่งนอ้ยสปัดาห์ละ 3  คร้ัง เพ่ือท่ีจะไดล้ดความตึงเครียด
ของผูรั้บการประเมินในการเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นมากเกินไป ทั้งน้ีจะมุ่งเนน้การออกก าลงักายผ่านการ
เล่นโยคะเป็นหลกั เพราะเป็นศาสตร์ท่ีช่วยใหผู้รั้บการประเมินมีสติ ฝึกสมาธิและก าหนดลมหายใจ 
โดยจะลดบทบาทของอารมณ์และความรู้สึกของตนเองลงไป 

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

ผูรั้บการประเมินไดอ้อกก าลงักายตามจ านวนคร้ังท่ีไดก้  าหนดไวใ้นแผน 
หากแต่ไม่ไดอ้อกก าลงัโดยการเล่นโยคะทั้งหมด เน่ืองจากตารางชั้นเรียนโยคะถูกก าหนดไวใ้น
ช่วงเวลาท่ีผูรั้บการประเมินไม่สามารถเขา้เรียนโยคะได ้ อยา่งไรก็ตามผูรั้บการประเมินเองก็ไดอ้อก
ก าลงักายโดยวิธีอ่ืนทดแทน เช่น บอด้ีคอมแบท (Body Combat) หรือพิลาทิส เป็นตน้ 

ผลท่ีได้รับ 

ส่ิงส าคญัของการออกก าลงันอกจากจะดีต่อสุขภาพของผูรั้บการประเมิน
แลว้ หากแต่ยงัช่วยใหผ้อ่นคลายความเครียดและความกงัวลท่ีเกิดข้ึนในแต่ละวนั ซ่ึงการพฒันาเร่ือง
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ของความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นในคร้ังน้ี ผูรั้บการประเมินยอมรับว่าเป็นเร่ืองท่ีสร้างความเครียดและ
ความวิตกกงัวลเป็นอยา่งมาก ดงันั้นการระบายความกงัวลดว้ยการออกก าลงักายจึงเป็นกิจกรรมท่ี
ช่วยสนบัสนุนการพฒันาในคร้ังน้ีไดเ้ป็นอยา่งดี 

- แสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการท างาน  โดยริเร่ิมน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเขา้มาช่วยบริหารจดัการ เพ่ือใหง้านมีประสิทธิภาพและมีความแม่นย  ามากข้ึน อีกทั้งยงั
ช่วยลดขอ้ผดิพลาดหรือช่องว่างของการส่อทุจริต อนัจะน ามาสู่การขอความช่วยเหลือในภายหลงัได ้

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

ผูรั้บการประเมินไดน้ าเสนอใหม้ีการพฒันาระบบสารสนเทศ เพื่อไม่ให้
เกิดการทุจริตในการปฏิบติังานของพนักงาน เช่น ระบบ E-Learning พ้ืนฐานท่ีพนักงานทุกคน
จะตอ้งเรียนและระบบการบนัทึกเวลาการเขา้-ออกของพนักงาน เพื่อไม่ไห้เกิดการขอแก้ไขใน
ภายหลงั แต่อยา่งไรก็ตามโครงการพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศดงักล่าวจะพิจารณาอีกคร้ังใน
ปี 2016  

ผลท่ีได้รับ 

ผูรั้บการประเมินมีความยึดมัน่ในความถูกตอ้งมากข้ึนและรู้สึกสบายใจ
ในการปฏิบติัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง โดยพยายามหาเคร่ืองมือเขา้มาเพ่ือช่วยสนับสนุนความโปร่งใส่และ
ตรวจสอบได ้ตามหลกัของการเป็นองคก์รโปร่งใส 

- ตั้งสติ สร้างความเช่ือมัน่ในการตดัสินใจของผูรั้บการประเมิน บงัคับ
ตนเองให้กา้วขา้มความกลวั (Comfort Zone) ท่ีจะตอ้งปฏิเสธการให้ความช่วยเหลือในส่ิงท่ีไม่
ถูกตอ้งหรือในสถานการณ์ท่ีผูรั้บการประเมินเองไม่สามารถใหค้วามช่วยเหลือได ้

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง  
ผูรั้บการประเมินตระหนักในตนเองมากข้ึนโดยการตั้ งมั่นในสติ

ตลอดเวลา เมื่อเกิดภาวะท่ีไม่อาจใหค้วามช่วยเหลือหรือล าบากใจ ผูรั้บการประเมินจะตั้งสติโดยการ
ก าหนดลมหายใจเขา้ออก 5 คร้ัง อนัจะช่วยใหค้วบคุมความรู้สึกไดบ้นหลกัของเหตุผล แมว้่าจะเป็น
เร่ืองท่ีล  ายากใจส าหรับผูรั้บการประเมิน แต่การตั้งมัน่ในสติดว้ยวิธีน้ีก็จะท าใหเ้หตุการณ์เหล่าน้ีผ่าน
ไปไดด้ว้ยดี  

ผลท่ีได้รับ 

การตั้งมัน่ในสติอยูต่ลอดเวลาท าใหผู้รั้บการประเมินเกิดความไตร่ตรอง
ในการด ารงชีวิตประจ าวนัมากข้ึน นอกเหนือจากการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นแลว้ ผูรั้บการประเมิน
ยงัมีความระมัดระวังในตนเองมากข้ึนและใช้ชีวิตอย่างไม่ประมาท อีกทั้งยงัสามารถน าไป
ประยกุตใ์ชใ้นการเผชิญหนา้กบัเหตุการณ์อ่ืนๆ ท่ีเกิดข้ึนโดยมิไดค้าดการณ์ล่วงหนา้ได ้ 
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ภาคผนวก ก 

Work Behavior Inventory (WBI) 

 

 

แบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบประเมินทางจิตวิทยา ซ่ึงเป็น
เคร่ืองมือท่ีใชส้ าหรับประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลในการท างาน ท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร 
คือ สามารถน าผลการประเมินมาใชว้ิเคราะห์ประกอบการตดัสินใจในการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน
ให้สอดคลอ้งกับต าแหน่งงาน หรือใช้ในการเล่ือนต าแหน่งพนักงาน รวมถึงสามารถน าผลการ
ประเมินดงักล่าวมาใชใ้นการพฒันาพฤติกรรมท่ีจ  าเป็นในการท างานของพนกังาน โดยการจดัท าเป็น
แผนพฒันารายบุคคล เป็นการส่งเสริมให้พนักงานมีศกัยภาพเพ่ิมข้ึน สามารถส่งเสริมการท างาน
ใหก้บัองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

.ประสิทธิภาพของ  Work Behavior Inventory (WBI)  

- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่
เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

- ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดับสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ
เป็นผูน้  าในองคก์รขนาดใหญ่ 

- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาท
ผูจ้ดัการหรือผูน้  าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

- ระบุว่าบุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้ 

- วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้นๆ 

- มุ่งเน้นความสนใจต่อการพัฒนาอาชีพและพยายามให้ค  าแนะน าพฤติกรรม ท่ีมี
ความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว 
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2.มาตราวดัของแบบประเมนิ Work Behavior Inventory (WBI) 

แบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) มีการก าหนดมาตราวดัเพื่อระบุพฤติกรรม
ของบุคคล ซ่ึงมีความหลากหลาย และมีความเก่ียวโยงกบัสถานะในการท างาน มีทั้งส้ิน 40 มาตราวดั 
ดงัน้ี 

 การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
  - การชอบสมาคม (Sociability) 

  - การเป็นผูน้  า (Leadership) 

  - การจูงใจ (Influence) 
  - พลงัใจในการท างาน (Energy) 

 การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
  - ความร่วมมือ (Cooperation) 

  - ความห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 

  - การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 

 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  - การปรับตวั (Adaptability) 

  - การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 

  - ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

  - ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 

 การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

  - การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 
  - การคิดริเร่ิม (Initiative) 

  - การยนืกราน (Persistance) 

  - ความรอบคอบ (Attention to Detail) 

  - ความรับผดิชอบท่ีจะท างานใหเ้สร็จ (Dependability) 

  - การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
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  - การควบคุมตนเอง (Self-Control) 

  - การอดกลั้น (Stress Tolerance) 

  - ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 
  - การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) 
 คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 

  - การเปิดเผยต่อสงัคม (Extraversion) 

  - การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

   - การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
  - ความมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

  - เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 ลกัษณะของผูน้  า 

  - มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 

  - มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 

 ลกัษณะของนกัขาย และผูม้ีอ  านาจชกัจูง (Influencing & Selling Styles) 

  - คล่องแคล่ว (Dynamic) 

  - วิเคราะห์/จ  าแนก (Analytical) 
  - ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Interpersonal) 
 Behavioral Growth Potential 

  - Behavioral Growth Potential 

 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
  - ประสิทธิภาพในการบริหารลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
  - ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
  - ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้  า (Leadership Effectiveness) 

  - ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Enterpreneurial Effectiveness) 

  - สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

 ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
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  - ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 

  - ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 

  - ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response 
Inconsistency) 
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ภาคผนวก ข พฒันาการของแผนพฒันาตนเองฉบับที่ 1 และฉบับที่ 2 

 

พฒันาการของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

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

Name สมหญิง จริงใจ 

Position HR Business Partner 

Direct Supervisor Name xxx 

Direct Supervisor's Position Head of Human Resources Management 

Organization's Competency :    ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) - การพ่ึงพาตนเองเป็นหลกัในการท างาน การใชอิ้สระทางความคิดของตนเองในการท างานและการตดัสินใจ (ระดบัคะแนนอยู่ท่ี 16)  

มีความกงัวลในการตดัสินใจดว้ยตนเอง ซ่ึงปกติแลว้ตนเองมกัจะแสวงหาความคิดเห็นจากผูอ่ื้นมาช่วยในการสนบัสนุนการตดัสินใจของตนเองอยู่ เสมอ โดยตนเองจะไม่มัน่ใจหากจะตอ้งตดัสินใจเพียงล าพงั  ซ่ึง
สมรรถนะตวัน้ีมีความสอดคลอ้งกบัสมรรถนะขององคก์รในเร่ืองของภาวะความเป็นผูน้  า ซ่ึงเป็นสมรรถนะในงาน (Job Key Competency Indicator) ส าหรับพนกังานระดบัผูจ้ดัการข้ึนไป 

Development Objective: ตอ้งการพฒันาตนเองในจุดท่ีรู้สึกเกรงกลวัและออกจาก Comfort Zone ของตนเอง อนัเป็นหน่ึงทกัษะ (Skill) ท่ีส าคญัในการด าเนินงานใหเ้กดิประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือใหบ้รรลุเป้าประสงค์
ของตนเองในสายงานอาชีพ (Career goal) 

Expected benefit to me:   

1. เพ่ือสร้างความมัน่ใจ ความกลา้หาญและเคารพต่อการตดัสินใจของตนเอง     
2. การไดรั้บความไวว้างใจและการยอมรับจากหวัหนา้งาน เพ่ือนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการก  าหนดทิศทางการด าเนินงานและยอมรับในศกัยภาพความสามารถการตดัสินใจและการแกปั้ญหาเฉพาะหน้าได้ 
3. สามารถท างานไดใ้นสถานการณ์ท่ีไม่คาดคิดหรือสถานการณ์ท่ีเกดิ Turbulence ภายในองคก์รเม่ือไม่อาจหาค าแนะน าหรือการขอขอ้คิดเห็นจากผูบ้ริหารได้ 
Expected benefit to my organization :  

1. เพ่ือใหฝ่้ายทรัพยากรบุคคลสามารถด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ไดอ้ย่างรวดเร็ว มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าประสงคข์ององคก์รในภาพรวม    
2. องคก์รจะไดรั้บการสนบัสนุนจากตนเองโดยการเสนอขอ้คิดเห็นในหลากหลายมุมมองกบัฝ่ายผูบ้ริหารและ Line Manager ได ้                                                                                                                                   
3. สามารถเป็นท่ีปรึกษาและโคช้ใหก้บัพนกังานได ้
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Resources/ Support : 

1. การสนบัสนุนและความร่วมมือจากผูบ้งัคบับญัชาและ Management Team ในการเขา้ร่วมประชุมรวมถึงการเขา้ร่วมกจิกรรมโดยพร้อมเพรียงกนัเพ่ือท่ีจะไดรั้บทราบถึงนโยบายของคก์รไปในทิศทางเดียวกนั     
.งบประมาณในการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขา้มาปฏิบติังาน      

Potential obstacles which can prevent development :  

 1. ปัจจยัภายนอก:  - ไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเน่ืองจากไม่เห็นถึงความส าคญัในการท าแผนพฒันาตนเอง โดยปกติแลว้จะมุ่งเนน้ผลลพัธ์ดา้นการเติบโตทาง ภาคธุรกจิเป็นส าคญั  - ผูบ้งัคบับญัชาไม่
มีเวลาให ้Feedback อย่างละเอียด เน่ืองจากติดภาระหนา้ท่ี     . ปัจจยัภายใน: ความหวาดกลวั ความไม่สม ่าเสมอและไม่กลา้ท่ีจะออกจากเขต Comfort Zone ของตนเองอย่างแทจ้ริง 

Development Action Plan #1 (DAP1) Progress Report 
 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

1) ทบทวนเป้าหมาย (Goal) หลกัขององคก์ร และตอ้งช้ีให้เห็น
ถึงความสัมพนัธ์และเช่ือมโยงมายงัเป้าหมายของฝ่ายทรัพยากร
บุคคลและเป้าหมายในงานของตนเอง เพ่ือน ามาตรวจสอบ 
(Double Check) กบัแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการของ
ตนเองท่ีวางไว ้

 

ตนเอง / ผูบ้งัคบับญัชา 

 

วดัจากการกระท าท่ีเกดิข้ึนจริง 

 

1 สัปดาห ์(สัปดาหสุ์ดทา้ยของเดือนมีนาคม 2558) 
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First month Second month Third month Fourth month 

ได้มีการทบทวนเป้าหมายและแนวทางการด าเนินงานของ
องคก์รกบัทาง CEO รวมถึงทบทวนแผนยุทธศาสตร์ของฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลว่าสอดคล้องกบัแนวทางท่ีวางไว ้อีกทั้งยัง
วิเคราะห์ไปถึงเป้าหมายในตนเองว่ายังสอดคล้องกบัแนว
ทางการด าเนินงานหรือไม่ ซ่ึงจากการหารือกบัทาง CEO ใน
คร้ังน้ีท าใหพ้บว่าองคก์รก  าลงัจะมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
และระบบการด าเนินงาน โดยจะมีการเปล่ียนแนวทางการ
ด าเนินงานและผูบ้ริหารใหม่ในเดือนพฤษภาคมน้ี อย่างไรก ็
ตามเร่ืองของแผนการด าเนินงานให้คงลักษณะเดิมไวก้ ่อน 
จนกว่าจะมีนโยบายการด าเนินงานจากผูบ้ริหารทีมใหม่ 

ไดรั้บค าสั่งเพ่ิมเติมจากรองประธานบริษทั
ใหมี้การชะลอโครงการดา้นการพฒันา
บุคคลากรออกไปกอ่น เน่ืองจากบริษทั
ตอ้งการท่ีจะลดค่าใชจ่้ายใหม้ากท่ีสุด กอปร
กบัอยู่ในระหว่างการคดัเลือกทีมผูบ้ริหาร
ใหม่เขา้มาด าเนินงาน ดงันั้นงานกจิกรรม
ในส่วนของการพฒันาบุคลากรส าหรับคร่ึง
ปีหลงัตอ้งชะลอไวก้อ่น เวน้แต่กจิกรรมท่ี
จ าเป็นโดยใหท้  าเร่ืองขออนุมติัเป็นคร้ังไป 

รองประธานบริษทัไดแ้ต่งตั้งใหท้าง
กรรมการผูจ้ดัการท าหนา้ท่ีรักษาการ CEO 

ไปกอ่นในระยะน้ี ซ่ึงอยู่ในช่วงการทบทวน
แผนการด าเนินงานของบริษทั โดยยงัขอให้
ชะลอการจดักจิกรรมดา้นบุคลากรทุก
โครงการ ยกเวน้เร่ืองของการสรรหา
บุคลากรท่ีอนุมติัใหด้ าเนินงานตาม
งบประมาณท่ีวางไวต้ามเดิม เน่ืองจากบริษทั
ประสบปัญหาอตัราการลาออกสูงในระยะน้ี 

โดยส่วนใหญ่เป็นผลกระทบมาจากการ
เปล่ียนผูบ้ริหาร    

เน่ืองจากการเปล่ียนองค์กรในช่วงเดือนท่ีผ่านมา
ท าให้ตนเองมีโอกาสได้เรียนรู้เป้าหมายของ
องค์กรแห่งใหม่ รวมถึงการ เช่ือมโยงมายัง
เป้าหมายของฝ่ายทรัพยากรบุคคล และส่ิงส าคัญ
ในการ เป ล่ียนแปลงค ร้ัง น้ี คือการได้บรรลุ
เ ป้ า ห ม า ย ข อ ง ต น เ อ ง ท่ี ตั้ ง ไ ว้ ใ น ค ร้ั ง ท่ี ท  า
แผนพัฒนาตนเองในคร้ังแรกเม่ือเดือนมีนาคม 
นั่นคือ "การเป็น HRBP ภายในปี 0 0" ซ่ึงจาก
การศึกษาเป้าหมายพบว่า องค์กรมุ่งเน้นการ
พฒันาบุคคลากรเป็นอย่างมากโดยเฉพาะอย่างย่ิง
ในเร่ืองของการพฒันาขีดความสามารถ , การ
ประเมินผลการปฏิบติังานและการโคช้ 

Fifth month Sixth month Seventh month Rated by participant  Rated by direct boss 

ในระยะน้ีเป็นช่วงของการท า Planning & Budgeting ของ
องคก์ร ซ่ึงในปีหนา้น้ีส่วนงานของ HR จะเขา้มามีบทบาทมาก 

โดยเฉพาะอย่างย่ิงเร่ืองของการพฒันาบุคคลากรและการ
ปรับปรุงกระบวนการท างานภายในของผ่ายทรัพยากรบุคคล 

(Internal HR Process) 

ตนเองไดมี้บทบาทกบัหน่วยธุรกจิต่างๆ 

มากข้ึนในเร่ืองของการจดัท าอตัราก  าลงัคน 
(Workforce Planning) ร่วมกบัฝ่ายงาน
วางแผนและงบประมาณ ซ่ึงตนเองไดเ้สนอ
ความคิดเห็นและใหค้ าแนะน าในการ
วางแผนอตัราก  าลงัคนไดอ้ย่างเหมาะสม 

ไม่มีความรู้สึกหวาดกลวัหรือต่ืนเตน้ ไม่
มัน่ใจเหมือนอดีต 

ในเดือนน้ีเป็นช่วงของการท าแผนงบประมาณ
ของปี 2016 ซ่ึงตนเองไดมี้โอกาสไดเ้สนอความ
คิดเห็นกบัหน่วยธุรกจิต่างๆ ในดา้นของการ
วางแผนก  าลงัคน วิเคราะห์สมรรถนะของ
พนกังานและการวางแผนงานพฒันาบุคลากร
ร่วมกบัทางหน่วยธุรกจิ ซ่ึงตนเองรู้สึกมัน่ใจและ
ปราศจากความวิตกกงัวลใดๆ กบังานและการให้
ความเห็น โดยสามารถใหค้ าแนะน าไดโ้ดยไม่
ตอ้งถามความเห็นสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา  
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Development Action Plan #1 (DAP1) Progress Report 
 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

2) น าส่ิงท่ีทบทวนจากข้อท่ีหน่ึงเร่ืองเป้าหมายกลยุทธ์และ
แผนการปฏิบติังานท่ีวางไวม้าจ าแนกออกเป็น 3 ประเด็นไดแ้ก ่
.1 งานท่ีท าเสร็จแล้ว โดยให้ระบุว่างานท่ีส าเร็จแล้วนั้นเป็น

งานท่ีท าด้วยตนเองหรือเป็นงานท่ีท าตามข้อเสนอแนะของ
ผูอ่ื้น     

 

n/a 

 

จ านวนงานท่ีส าเร็จจากการปฏิบติังานดว้ย
ตนเอง 

 

1 สัปดาห ์ 

First month Second month Third month Fourth month 

เม่ือทบทวนแผนการด าเนินในขา้งตน้แลว้พบว่าในไตรมาส
แรกมีการด าเนินงานและกจิกรรมท่ีเสร็จส้ินไปแลว้ ทั้งหมด 7 

กจิกรรมใหญ่ๆ  ซ่ึง100% ของงานทั้งหมดเป็นการด าเนินงาน
โดยผ่านการขอความคิดเห็นและขอ้เสนอะแนะจากผูอ่ื้น 

n/a  n/a 
N/A (เน่ืองจากงานท่ีส าเร็จแลว้มิไดเ้ป็นงานท่ี

ส าเร็จดว้ยตนเอง เน่ืองจากมีการเปล่ียนองคก์ร)  
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Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

2) น าส่ิงท่ีทบทวนจากขอ้ท่ีหน่ึงเร่ืองเป้าหมายกลยุทธ์และ
แผนการปฏิบติังานท่ีวางไวม้าจ าแนกออกเป็น 3 ประเด็น
ได้แก ่ .1 งานท่ีท าเสร็จแล้ว โดยให้ระบุว่างานท่ีส าเร็จ
แล้วนั้นเป็นงานท่ีท าด้วยตนเองหรือเป็นงานท่ีท าตาม
ขอ้เสนอแนะของผูอ่ื้น     

 

N/A 

 

จ านวนงานท่ีส าเร็จจากการปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

 

1 สัปดาห ์ 

Fifth month Sixth month Seventh month Rated by 

participant  
Rated by direct boss 

รางานผลการปฏิบติังานของพนกังานทั้งองคก์ร เพ่ือ
น าเสนอต่อฝ่ายบริหารท่ีตนเองเป็นผูจ้ดัท  าข้ึนดว้ยตนเอง
อย่างแทจ้ริง 

ในเดือนน้ีไม่มีช้ินงานท่ีท าส าเร็จเกดิข้ึน 

เน่ืองจากเป็นการติดตามผลการปฏิบติังาน 
(Monitoring)ของพนกังานรายเดือน 

เดือนน้ีตนเองมีผลงานท่ีส าเร็จดว้ยตนเองคือการจดัท า  

Job Profile ของต าแหน่งงานในองคก์ร ซึงมีการขอ
ความคิดเห็นจากหวัหนา้งานในเร่ืองท่ีไม่มีอ านาจใน
การตดัสินใจเท่านั้น 

 

 

 

 

7 
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Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

2) น าส่ิงท่ีทบทวนจากข้อท่ีหน่ึงเร่ืองเป้าหมายกลยุทธ์และ
แผนการปฏิบติังานท่ีวางไวม้าจ าแนกออกเป็น 3 ประเด็นไดแ้ก ่ 

.  งานท่ีอยู่ในระหว่างการด าเนินงาน  โดยให้จัดล าดับ
ความส าคญัโดยพิจารณาจาก Priority/Important เป็นหลัก และ
งานท่ีอยู่ในเกณฑน้ี์สามารถท าไดด้้วยตนเองหรือไม่ หรือต้อง
อาศยัปัจจยัจากส่วนอ่ืน/แผนกอ่ืนเขา้มาเกีย่วขอ้ง                    

 

 

ตนเอง / ผูบ้งัคบับญัชา 

 

 

จ านวนงานท่ีส าคญัและเร่งด่วนท่ีสามารถ
ท าไดด้ว้ยตนเอง 

 

 

1 สัปดาห ์

First month Second month Third month Fourth month 

งานท่ีอยู่ในระหว่างการด าเนินงานท่ีเป็นงานใหญ่และส าคญัมี
ก  าหนดการแน่นอน ไดแ้ก ่การจดัประชุมช้ีแจงการด าเนินงาน
ภาคคร่ึงปีแรก, กจิกรรมพฒันาทกัษะการน าเสนอและ
ภาษาองักฤษส าหรับผูบ้ริหาร การจดัประชุมการประเมินผล
และช้ีแจงแนวทางการด าเนินงานส าหรับ และกจิกรรมกฬีาสี
สัมพนัธ์ ซ่ึงจากรายการกจิกรรมท่ีอยู่ในระหว่างด าเนินงานใน
ขา้งตน้นั้นเป็นกจิกรรมท่ีไม่สามารถด าเนินงานไดด้ว้ยตนเอง
เน่ืองจากเป็นโครงการท่ีเกีย่วขอ้งกบังบประมาณและการ
ส่ือสารภายในองคก์ร ท าใหจ้  าเป็นตอ้งปรึกษา, ขอค าแนะน า 

ผูบ้ริหารวางไวเ้ท่านั้น ยกเวน้กจิกรรมกฬีาสีสัมพนัธ์ท่ีสามารถ
ด าเนินงานไดด้ว้ยตนเองเน่ืองจากตนเองเป็นผูรั้บผิดชอบหลกั
ในกจิกรรมน้ี  

งานท่ีอยู่ในระหว่างการด าเนินงานมีการ
เปล่ียนแปลงเล็กนอ้ย โดยใหมี้การยกเลิก
การจดักจิกรรมพฒันาทกัษะการน าเสนอ
และภาษาองักฤษส าหรับผูบ้ริหาร 

(Presentation Skill and English Training 

for Executives) เน่ืองจากตอ้งการลด
ค่าใชจ่้าย แต่ส าหรับกจิกรรมอ่ืนๆ สามารถ
ด าเนินไดต้ามแผนงานท่ีวางไว ้ 

งานท่ีอยู่ในระหว่างการด าเนินงานท่ีมี
ความส าคญัมากต่อองคก์รคือ เร่ืองของการ
สรรหาว่าจา้ง โดยจะตอ้งหาพนกังานใหไ้ด้
ตรงกบัความตอ้งการของหน่วยงานมาก
ท่ีสุดและรวดเร็วท่ีสุด เพ่ือลดการสะดุดของ
การด าเนินงาน 

งานท่ีอยู่ในระหว่างการด าเนินงานท่ีมีความส าคญั
มากต่อองคก์รในขณะน้ี คือ เร่ืองของประเมินผล
การปฏิบติังานและการโคช้พนกังาน ซ่ึงเป็นงาน
หลกัท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายใหต้นเองเป็นผูดู้แล
ในส่วนน้ี 
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Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

2) น าส่ิงท่ีทบทวนจากขอ้ท่ีหน่ึงเร่ืองเป้าหมายกลยุทธ์และ
แผนการปฏิบติังานท่ีวางไวม้าจ าแนกออกเป็น 3 ประเด็น
ได้แก่  .  งานท่ีอยู่ในระหว่างการด าเนินงาน  โดยให้
จัดล าดับความส าคัญโดยพิจารณาจาก Priority/Important 

เป็นหลกั และงานท่ีอยู่ในเกณฑน้ี์สามารถท าไดด้ว้ยตนเอง
หรือไม่ หรือตอ้งอาศัยปัจจัยจากส่วนอ่ืน/แผนกอ่ืนเข้ามา
เกีย่วขอ้ง                    
 

 

 

ตนเอง / ผูบ้งัคบับญัชา 

 

 

จ านวนงานท่ีส าคญัและเร่งด่วนท่ีสามารถท าไดด้ว้ย
ตนเอง 

 

 

1 สัปดาห ์

Fifth month Sixth month Seventh month Rated by participant  Rated by direct boss 

การผลกัดนัเร่ืองของการสอนงาน (Coaching) ใหก้บักลุ่ม
พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานต ่ากว่าเกณฑท่ี์ก  าหนดไว ้ 

การสุ่มตรวจสอบการสอนงาน  

(Coaching) ในฝ่ายงานต่างๆ เพ่ือน ามา
จดัท ารายงานและเสนอต่อผูบ้ริหาร 

งานแผนกลยุทธท่ี์ก  าลงัด าเนินงานอยู่นั้น ตอ้งอาศยั
ความร่วมมือและทรัพยากรจากหน่วยงานท่ีเกีย่วขอ้ง
เท่านั้น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

7 

Development Action Plan #1 (DAP1) Progress Report 



 

84 

 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

2) น าส่ิงท่ีทบทวนจากขอ้ท่ีหน่ึงเร่ืองเป้าหมายกลยุทธ์และ
แผนการปฏิบติังานท่ีวางไวม้าจ าแนกออกเป็น 3 ประเด็น
ได้แก่  .3 งานท่ียงัไม่ได้เร่ิมด าเนินงาน จะสร้างวิธีการ
ปฏิบติังานใหเ้กดิผลส าเร็จโดยเร็วท่ีสุด   

 

N/A 

 

วดัโดยการวาง Timeline และจดัท าแผนปฏิบติัการให้
แลว้เสร็จ 

 

 สัปดาห ์ 

First month Second month Third month Fourth month 

ส าหรับงานท่ียงัไม่ไดมี้การด าเนินงานนั้นถูกระงบั (Hold) 

ไวช้ัว่คราว เน่ืองจากการเปล่ียนทีมผูบ้ริหารใหม่เขา้มา ซ่ึง
อาจส่งผลต่อแนวทางการด าเนินงานท่ีเปล่ียนแปลงไป 
ดงันั้นทาง  CEO จึงมีค าสั่งใหร้ะงบัโครงการท่ียงัไม่ไดเ้ร่ิม
ไวก้อ่นจนกว่าจะไดรั้บนโยบายจากทีมผูบ้ริหารใหม่ 

อยู่ในระหว่างการรอนโยบายจากทางทีม
ผูบ้ริหารใหม่ 

งานท่ียงัไม่ไดด้ าเนินการถูกระงบัไวช้ัว่คราว เน่ืองจาก
บริษทัตอ้งการควบคุมค่าใชจ่้าย ซ่ึงจะมีการพิจารณา
โครงการต่างๆ อีกคร้ังในช่วงไตรมาสท่ีสามของปีน้ี  

งานท่ียงัไม่ไดด้ าเนินการถูกระงบัไวช้ัว่คราว 

เน่ืองจากบริษทัตอ้งการควบคุมค่าใชจ่้าย ซ่ึงจะมี
การพิจารณาโครงการต่างๆ อีกคร้ังในช่วงไตร
มาสท่ีสามของปีน้ี  
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Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

2) น าส่ิงท่ีทบทวนจากข้อท่ีหน่ึงเร่ืองเป้าหมายกลยุทธ์และ
แผนการปฏิบติังานท่ีวางไวม้าจ าแนกออกเป็น 3 ประเด็นได้แก ่ 
.3 งานท่ียงัไม่ไดเ้ร่ิมด าเนินงาน จะสร้างวิธีการปฏิบัติงานให้

เกดิผลส าเร็จโดยเร็วท่ีสุด   

 

N/A 

 

วดัโดยการวาง Timeline และจดัท า
แผนปฏิบติัการใหแ้ลว้เสร็จ 

 

 สัปดาห ์ 

Fifth month  Sixth month Seventh month Rated by participant 

   

Rated by direct boss 

ยงัไม่ไดถู้กมอบหมายเพ่ิมเติมในช่วงระยะเวลาน้ี  

ไดรั้บมอบหมายใหมี้การจดัท าโครงสร้าง
หน่วยงานใหม่ของทั้งองคก์รเพ่ือใหมี้ความ
เหมาะสมและคล่องตวัในการปฎิบติัหนา้ท่ี 

โดยตนเองอยู่ในระหว่างการวางแผนการ
ด าเนินงานเพ่ือน าเสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา  

การวางโครงสร้างองคก์รใหม่ซ่ึงอยู่ใน
แผนการด าเนินงานหลงัจากการเสร็จส้ิน
การจดัท างบประมาณใหแ้ลว้เสร็จ 

 

 

 

 

n/a                                

 

 

 

 

n/a                                
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Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

3) เจาะประเด็นในส่วนของงานท่ีเป็นความรับผิดชอบของ
ตนเอง น ามาเขียนริเร่ิมเป็นแผนงานและก  าหนดระยะเวลาด้วย
ตนเอง ใช้วิธีค้นคว้าหาข้อมูลจากแหล่งอ่ืนมาประกอบ เช่น 
อินเตอร์เนต แทนการขอความคิดเห็นจากผูบ้ริหาร เพ่ือเปิด
มุมมองในแง่มุมต่างๆ และตดัสินใจเลือกวิธีด าเนินงาน ลงมือ
ปฏิบติังานนั้นๆ ดว้ยตนเอง 

 

 

 

n/a 

 

 

วดัจากการกระท าท่ีเกดิข้ึนจริง 

 

 

1 เดือน  (พฤษภาคม 2558) 

First month Second month Third month Fourth month 

ในส่วนน้ีไดว้ิเคราะหแ์ละเจาะประเด็นไปในส่วนงานท่ีอยู่
ในช่วงการด าเนินงานท่ีตนเองตอ้งรับผิดชอบ คือเร่ืองของ
กจิกรรมกฬีาสัมพนัธ ์โดยไดจ้ดัประชุมแผนงานร่วมกบัทุก
บริษทัในเครือเรียบร้อยแลว้ และไดมี้การน าเสนอความคิดใหมี้
การใชอ้อแกไนเซอร์เป็นผูจ้ดังาน เพ่ือใหง้านออกมาอย่าง
ราบร่ืนและมีค่าใชจ่้ายถูกกว่าการจดัเองอีกดว้ย ซ่ึงการน าเสนอ
วิธีการดงักล่าวตนเองไดใ้ชว้ิธีการหาขอ้มูลจากอินเทอร์เน็ต 

และสอบถามจากกลุ่มเพ่ือนฝ่ายแรงงานสัมพนัธ์ในบริษทัอ่ืน
แทนการขอความคิดเห็นจากหวัหนา้งาน เพ่ือใชเ้ป็นแนวทาง
ในการวิเคราะหข์อ้ดี-ขอ้เสียและตดัสินใจน าเสนอในท่ีประชุม 

 

ไม่มีการเปล่ียนแปลงเกดิข้ึนในช่วงน้ี n/a 

หลงัจากท่ีไดรั้บทราบว่าตนเองไดรั้บผิดชอบใน
ส่วนงานขา้งตน้ ตนเองจึงไดริ้เร่ิมเขียนแผนแม่บท 
แผนการด าเนินงาน (Roadmap and action plan) 

และระยะเวลาการปฏิบติังาน (Timeline) ดว้ย
ตนเอง โดยมิไดข้อความคิดเห็นสนบัสนุนกบั
ผูบ้งัคบับญัชา แต่ไดมี้การขอค าปรึกษากบัอาจารย์
ประจ าวิชา Reward & Performance Management 

ในประเด็นขอบข่ายของการวางระบบประเมินผล
การปฏิบติังาน 
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Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

3) เจาะประเด็นในส่วนของงานท่ีเป็นความรับผิดชอบของ
ตนเอง น ามาเขียนริเร่ิมเป็นแผนงานและก  าหนดระยะเวลา
ดว้ยตนเอง ใชว้ิธีคน้ควา้หาขอ้มูลจากแหล่งอ่ืนมาประกอบ 
เช่น อินเตอร์เนต แทนการขอความคิดเห็นจากผูบ้ริหาร 
เพ่ือเปิดมุมมองในแง่มุมต่างๆ และตัดสินใจเลือกวิ ธี
ด าเนินงาน ลงมือปฏิบติังานนั้นๆ ดว้ยตนเอง 

 

 

 

N/A 

 

 

วดัจากการกระท าท่ีเกดิข้ึนจริง 

 

 

1 เดือน  (พฤษภาคม 2558) 

Fifth month Sixth month Seventh month Rated by 

participant  
Rated by direct boss 

มีการจดัท าตารางเวลาและออกแบบวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานส าหรับปี 2016 โดยเนน้ใชล้กัษณะของธุรกจิ
เป็นตวัน า ซ่ึงก  าหนดการไดก้  าหนดเรียบร้อยและผ่านการ
อนุมติัจากหวัหนา้งานเรียบร้อยแลว้  

อยู่ในระหว่างการวางแผนการด าเนินงาน 

เน่ืองจากเป็นงานใหม่ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ช่วงตน้เดือนตุลาคมตนเองไดเ้ร่ิมวางแผนปฏิบติังาน 

(Action Plan) ในงานออกแบบโครงสร้างองคก์ร ซ่ึง
อยู่ในช่วงระหว่างการด าเนินงานยงัไม่ไดแ้ลว้เสร็จ
สมบูรณ ์ 

 

 

 

 

7 

 

 

 

 

 

 

9 
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Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

4)สร้างแรงบันดาลใจให้กบัตนเอง โดยการศึกษาจากหนังสือ , บทความ 
หรือ Speech ของบุคคลผูมี้ช่ือเสียงและบุคคลท่ีประสบความส าเร็จ อย่าง
นอ้ยจะตอ้งหาอ่านใหไ้ดส้ัปดาหล์ะ 2 คร้ัง โดยเฉพาะอย่างย่ิงบุคคลท่ีเป็น 
Role Model ของตนเอง เช่น JFK และ Highlight ในส่วนของ Keyword ท่ี
ส าคัญท่ีเกีย่วข้องกบัการเป็นอิสระในการท างานและการตัดสินใจ อัน
น าไปสู่ความส าเร็จ โดยในช่วงแรกจะติด ไวบ้ริเวณโต๊ะท างานเพ่ือจะได้
เป็นการย  ้าเตือนตนเองอยู่เสมอ 

 

 

N/A 

 

 

วดัจากการกระท าท่ีเกดิข้ึนจริง 

 

 

เร่ิมตั้งแต่เดือนเมษายน 2558 ไปอย่าง
สม ่าเสมอ 

First month Second month Third month Fourth month 

กจิกรรมน้ีไดมี้การเร่ิมปฏิบติัจริงในสองสปัดาหแ์รกของเดือน แต่มิไดมี้
การปฏิบติัอย่างสม ่าเสมอ เน่ืองจากเป็นช่วงเทศกาลสงกรานตแ์ละเป็นช่วง
สอบปลายภาค ท าใหมุ่้งอ่านต าราเรียนมากกว่าบทความหรือหนงัสือ
เกีย่วกบับุคคลส าคญัโดยเฉพาะ อย่างไรกต็ามตนเองตระหนกัว่าการอ่าน
ต าราเรียนเพ่ือเตรียมสอบนั้น กเ็ป็นการสร้างแรงบนัดาลใจทางออ้มอย่าง
หน่ึงในเร่ืองของการเป็นอิสระในการท างาน โดยเฉพาะอย่างย่ิงในวิชาของ
การพฒันาองคก์ร (Organization Development) และวิชาการวางแผนและ
พฒันาบุคลากร (Human Resource Planning and Development) ซ่ึงมุ่งเนน้
ลกัษณะการท างานแบบนกักลยุทธ์ในระดบัของผูบ้ริหาร ท าใหเ้ห็นถึง
บทบาทของผูบ้ริหารท่ีมีต่อองคก์ร อนัเช่ือมโยงมาสู่การเป็นอิสระในการ
ด าเนินงานเป็นอย่างมาก 

การสร้างแรงบนัดาลใจในกจิกรรมน้ี
ลดลง เน่ืองจากภาระงานท่ีหนกัข้ึน
เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร 

ประกอบกบัการเตรียมตวัสอบ
ประมวลผลความรู้ในช่วงตน้เดือน
พฤษภาคมท่ีผ่านมา อย่างไรกต็ามแมว้่า
การฝึกฝนตนเองผ่านการอ่านหนงัสือ
หรือบทความนั้นจะลดลงและไม่
สม ่าเสมอ แต่ตนเองกลบัรู้สึกว่าตนเองมี
อิสระในการตดัสินใจมากข้ึน  

กจิกรรมการสร้างบนัดาลใจในช่วงระยะเวลา
น้ีสามารถรับรู้ไดว้่าแรงบนัดาลใจลว้นมาจาก
ตนเองมากกว่าการหาแรงบนัดาลใจจาก
ภายนอก เน่ืองจากตนเองรู้สึกถึงความทา้ทาย
ท่ีตนเองก  าลงัเผชิญและมุ่งมั้นท่ีจะตอ้งกา้ว
ผ่านความทา้ทายในงานคร้ังน้ีใหไ้ด ้ดงันั้น
ตนเองจึงสรรคส์ร้างแรงบนัดาลใจมาจากจิต
ใตส้ านึกขา้งในของตนเอง โดยปรารถนาถึง
การประคบัประคององคก์รและพนกังาน
ทุกๆ คนกา้วขา้มผ่านการเปล่ียนแปลงคร้ังน้ี
ใหไ้ด้ 

ไม่ไดมี้การสร้างแรงบนัดาลใจจากการ
อ่านบทความหรือหนงัสือในเดือนน้ี 

เน่ืองจากเป็นช่วงของการปรับตวัใหเ้ขา้
กบัวฒันธรรมองคก์รแห่งใหม่ กอปรกบั
ภาระของงานท่ีค่อนขา้งหนกัมาก จึงท า
ใหไ้ม่มีเวลาในการหาหนงัสือมาอ่าน
เพ่ิมเติม แต่ในทางกลบักนัตนเองรู้สึกว่า
ตนเองมีแรงบนัดาลใจอย่างเต็มเป่ียมใน
การพฒันาตนเองในคร้ังน้ี อาจเป็นเพราะ
ตนเองไดมี้โอกาสบรรลุเป้าหมายในสาย
อาชีพท่ีวางไว ้และตั้งใจท่ีจะประสบ
ความส าเร็จบนเส้นทางแห่งน้ี  
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Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

4)สร้างแรงบันดาลใจให้กบัตนเอง โดยการศึกษาจาก
หนงัสือ, บทความ หรือ Speech ของบุคคลผูมี้ช่ือเสียงและ
บุคคลท่ีประสบความส าเร็จ อย่างนอ้ยจะตอ้งหาอ่านให้ได้
สัปดาห์ละ 2 คร้ัง โดยเฉพาะอย่างย่ิงบุคคลท่ีเป็น Role 

Model ของตนเอง เช่น JFK และ Highlight ในส่วนของ 
Keyword ท่ีส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกบัการเป็นอิสระในการ
ท างานและการตัดสินใจ อันน าไปสู่ความส าเร็จ โดย
ในช่วงแรกจะติด Keyword เหล่าน้ีไวบ้ริเวณโต๊ะท างาน
เพ่ือจะไดเ้ป็นการย  ้าเตือนตนเองอยู่เสมอ 

 

 

 

 

N/A 

 

 

วดัจากการกระท าท่ีเกดิข้ึนจริง 

 

 

เร่ิมตั้งแต่เดือนเมษายน 2558 ไปอย่างสม ่าเสมอ 

Fifth month Sixth month Seventh month Rated by 

participant  
Rated by direct boss 

ไม่ไดมี้การสร้างแรงบนัดาลใจผ่านการหนงัสือเพ่ิมเติม แต่
ใชเ้ป้าหมายในการท างานเป็นตวัผลกัใหเ้กดิแรงบนัดาลใจ 

เน่ืองจากงานท่ีท าอยู่ในขณะน้ีเป็นงานท่ียากและส่ง
ผลกระทบต่อภาพรวมขององคก์ร 

เดือนน้ีมีการสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บั
ตวัเองผ่านการท่องเท่ียวและการเขา้วดั การ
ไดศึ้กษาสุภาษิตและค าสอนในวดั
เปรียบเสมือนการเตือนใจใหก้บัตนเองว่า
ควรมีสติตั้งมัน่อยู่เสมอ สติจะเป็นเหมือน
อาวุธประจ าตนท่ีท าใหค้วามกลวั / 
อุปสรรคทุกอย่างผ่านไปได ้ 

เดือนน้ีตนเองไม่มีโอกาสไดส้ร้างแรงบนัดาลใจ
ใหก้บัตนเอง เน่ืองจากภาระหนา้ท่ีท่ีค่อนขา้งหนกัท า
ใหต้อ้งมุ่งแต่งานในหน่วยธุรกจิและการจดัท า
รายงานเท่านั้น  

 

 

 

5 
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Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

5) ตั้ งสติ สร้างความเช่ือมั่นในการตัดสินใจและการริเร่ิม
ปฏิบติังาน (Initiate) ดว้ยตวัเอง บงัคบัตนเองให้กา้วข้ามความ
กลัวท่ีจะต้องท างานคนเดียว (Comfort Zone) และเช่ือมั่นใน
การตดัสินใจตามเหตุและผลตามความคิดเห็นของตนเอง ต้อง
กลา้ท่ีจะรับความเส่ีย 

 

 

ตนเอง 

 

 

จ านวนหนงัสือท่ีไดอ่้านต่อสปัดาห ์เพ่ือให้
เกดิแรงบนัดาลใจ 

 

 

เร่ิมตั้งแต่เดือนเมษายน 2558 ไปอย่างสม ่าเสมอ 

First month Second month Third month Fourth month 

ตนเองไดต้ระหนกัถึงขอ้น้ีเป็นอย่างดีและมีการเตือนตนเองให้
ตระหนกัรู้อยู่เสมอ ท าใหก้ารขอความคิดเห็นจาก CEO ลดลง 
โดยเร่ิมจากช้ินงานเล็กๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงแทบจะไม่มีการ
ขอความคิดเห็นเลย ยกเวน้ประเด็นท่ีเกีย่วขอ้งในการขออนุมติั
งบประมาณและเร่ิมมความมัน่ใจในการปฏิบติังาดว้ยตนเอง
มากข้ึน  

ตนเองมีความมัน่ใจและสามารถออกจาก
พ้ืนท่ีสบาย (Comfort Zone) ของตนเองได้
มากข้ึน เม่ือรับค าสั่งการเปล่ียนแปลงการ
บริหารงานภายในองคก์รแลว้ สามารถ
วิเคราะหป์รับปรุงแผนงานกจิกกรรมของ
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและน าเสนอต่อรอง
ประธานบริษทัไดอ้ย่างรวดเร็ว โดยไม่ตอ้ง
ร้องขอความคิดเห็นสนบัสนุนดงัเช่นท่ีผ่าน
มา  

ตนเองมีความมัน่ใจในการริเร่ิมปฏิบติังาน
ในโครงการต่างๆ มากข้ึน โดยตนเองได้
วางโครงการและปรับแผนกลยุทธ์ในการ
สรรหาพนกังานใหม่เองทั้งหมดภายใต้
เง่ือนไขงบประมาณไดก้  าหนดไว ้โดยมิได้
มีการขอความเห็นในรายละเอียดแผนงาน
จากหวัหนา้งาน ซ่ึงการปรับกลยุทธ์การสรร
หาในคร้ังน้ีท าใหอ้งคก์รสามารถสรรหา
พนกังานไดร้วดเร็วมากข้ึน 

ในบทบาทใหม่ท่ีตนเองไดรั้บในขณะน้ีเป็น
แรงผลกัดนัใหต้นเองตอ้งกา้วผ่านความกลวัท่ีผ่าน
มาในอดีตเป็นอย่างมาก ตนเองตอ้งมีสติและ
หลกัการเหตุผลอยู่เสมอ เน่ืองจากตอ้งเป็นผูใ้ห้
ค าแนะน าเร่ืองของบุคคลากรใหก้บัทางหน่วย
ธุรกจิต่างๆ ดว้ยบทบาทลกัษณะน้ีท าใหต้นเองไม่
สามารถรอความคิดเห็นจากทางผูบ้งัคบับญัชาได้
ตลอดเวลา ส่งผลใหก้ารพฒันาตนเองในคร้ังน้ีมี
บทบาทและเห็นพฒันาการของตนเองอย่างเป็น
รูปธรรมมากข้ึน 
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Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

5) ตั้งสติ สร้างความเช่ือมั่นในการตัดสินใจและการริเร่ิม
ปฏิบัติงาน (Initiate) ด้วยตัวเอง บังคับตนเองให้กา้วข้าม
ความกลัวท่ีจะต้องท างานคนเดียว (Comfort Zone) และ
เช่ือมั่นในการตัดสินใจตามเหตุและผลตามความคิดเห็น
ของตนเอง ตอ้งกลา้ท่ีจะรับความเส่ีย 

 

 

ตนเอง 

 

 

จ านวนหนงัสือท่ีไดอ่้านต่อสปัดาห ์เพ่ือใหเ้กดิแรง
บนัดาลใจ 

 

 

เร่ิมตั้งแต่เดือนเมษายน 2558 ไปอย่างสม ่าเสมอ 

Fifth month Sixth month Seventh month Rated by 

participant  
Rated by direct boss 

ตนเองมีความมัน่ใจมากข้ึนแมจ้ะเป็นเพียงเดือนท่ีสองของ
การท างานในองคก์รใหม่น้ี แมว้่าตนเองจะรู้สึกหวาดกลวั
หรือฝืนอยู่บา้งกต็าม 

เดือนน้ีพบว่าตนเองท างานไดอ้ย่างสบาย
ใจและมีความมัน่ใจมากข้ึน สามารถเขา้
พบหน่วยธุรกจิต่างๆ ไดโ้ดยปราศจาก
ความหวาดกลวั แมว้่าบางคร้ังอาจตอ้งรับ
ฟังความคิดเห็นเชิงลบจากทางหน่วยงานก ็
ตาม 

เดือนน้ีตนเองตอ้งคอยตั้งสติในเร่ืองของการเป็นนกั
ฟังท่ีดีเป็นอย่างมาก เน่ืองจากตอ้งคอยฟังหวัหนา้
หน่วยธุรกจิเล่าถึงลกัษณะของบุคลากรในหน่วยงาน
ของตน ซ่ึงตอนน้ีตนเองไดรั้บความไวว้างใจจาก
หวัหนา้งานใหส้ามารถปฏิบติังานไดโ้ดยล าพงั ไม่
จ าเป็นตอ้งมีหวัหนา้งานคอยประกบอีกต่อไป 

 

 

 

 

 

5 

 

 

 

 

 

 

 

7 
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Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

6) Update HR Project ใหก้บัทาง CEO  และอธิบายถึงแผนการ
ด าเนินงานท่ีตนเองได้วิเคราะห์มาว่า Project น้ีควรจะเดินใน 
Direction ไหนเพ ราะ เหตุผลอะไร  และ เสนอตัว เ ป็ น
ผูรั้บผิดชอบการบริหารแผนงานน้ีให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี
โดยจะไม่เกรงกลัวหากต้องรับผิดชอบและตัดสินใจเพียงผู ้
เดียว    

 

CEO / Friends 

 

ความถ่ีในการขอความคิดเห็นต่อ 1 ช้ินงาน 
และการให ้Meaningful Feedback จาก 

CEO และเพ่ือนสนิท 

 

มิถุนายน 2558 

First month Second month Third month Fourth month 

อยู่ในระหว่างการด าเนินงานและยงัไม่ครบตามก  าหนดเวลา 
อยู่ในระหว่างการรอนโยบายจากทางทีม
ผูบ้ริหารใหม่ 

ยงัไม่มีนโยบายการจดักจิกรรมต่างๆ โดย
จะขอใหท้บทวนอีกคร้ังในไตรมาสท่ีสาม
ของปี 

N/A ยงัไม่มีการอพัเดท HR Project ในขณะน้ี 

เน่ืองจากไดมี้การวางแผนทุกกจิกรรมเรียบร้อยแลว้ 

และยงัไม่ถึงช่วงของการวางแผนในปีถดัไป  
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Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

6) Update HR Project ให้กบัทาง CEO  และอธิบายถึง
แผนการด าเนินงานท่ีตนเองได้วิเคราะห์มาว่า Project น้ี
ควรจะเดินใน Direction ไหนเพราะเหตุผลอะไร และ
เสนอตัวเป็นผูรั้บผิดชอบการบริหารแผนงานน้ีให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปได้ด้วยดีโดยจะไม่เกรงกลัวหากต้องรับผิดชอบ
และตดัสินใจเพียงผูเ้ดียว    

 

CEO / Friends 

 

ความถ่ีในการขอความคิดเห็นต่อ 1 ช้ินงาน และการ
ให ้Meaningful Feedback จาก CEO และเพ่ือนสนิท 

 

มิถุนายน 2558 

Fifth month Sixth month Seventh month Rated by 

participant  
Rated by direct boss 

มีการประชุมของแผนกกบัทางผูบ้ริหาร 1 คร้ังในเดือนน้ี 

โดยเป็นคร้ังแรกท่ีตนเองไดมี้โอกาสน าเสนอรายงานท่ี
ตนเองไดจ้ดัเตรียมมาและไดแ้นะน าถึงบทวิเคราะหจ์าก
รายงานใหท้างผูบ้ริหารทราบ ซ่ึงผูบ้ริหารไม่มีขอ้ต าหนิ
หรือขอ้โตแ้ยง้ใดๆ เกดิข้ึน 

เดือนน้ียงัไม่มีการอพัเดทแผนงานกบัทาง
ผูบ้ริหารเกดิข้ึน 

เดือนน้ียงัไม่มีการอพัเดทแผนงานกบัทางผูบ้ริหาร
เกดิข้ึน แผนงานจะถูกน าเสนอในช่วงการน าเสนอ
แผนงานงบประมาณ (กลางเดือนพฤศจิกายน) 

 

 

 

 

5 

 

 

 

 

 

 

 

 

8 
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Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

7) น าเสนอ Project และแผนการด าเนินงานให้กบัทีมผูบ้ริหาร
ทั้งหมด (Head of HR, Function Head) เพ่ือให้เกดิความเข้าใจ
ในทิศทางของ HR Direction ท่ีจะช่วยสนับสนุนการเติบโต
ของภาคธุรกจิ อนัจะน าไปสู่การยอมรับและน าไปปฏิบัติ กอ่น
ถ่ายทอดไปยงัหน่วยงานภายในของตนเอง 

 

 

ตนเอง / ผูบ้งัคบับญัชา 

 

การให ้Meaningful Feedback จาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

 

มิถุนายน 2558 

First month Second month Third month Fourth month 

อยู่ในระหว่างการด าเนินงานและยงัไม่ครบตามก  าหนดเวลา 
อยู่ในระหว่างการด าเนินงานและยงัไม่ครบ
ตามก  าหนดเวลา 

ยงัไม่มีนโยบายการจดักจิกรรมต่างๆ โดย
จะขอใหท้บทวนอีกคร้ังในไตรมาสท่ีสาม
ของปี 

N/A 
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Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

7) น าเสนอ Project และแผนการด าเนินงานให้กบัทีม
ผูบ้ริหารทั้งหมด (Head of HR, Function Head) เพ่ือใหเ้กดิ
ความเข้าใจในทิศทางของ HR Direction ท่ีจะช่วย
สนับสนุนการเติบโตของภาคธุรกิจ อันจะน าไปสู่การ
ยอมรับและน าไปปฏิบัติ ก่อนถ่ายทอดไปยงัหน่วยงาน
ภายในของตนเอง 

 

ตนเอง / ผูบ้งัคบับญัชา 

 

การให ้Meaningful Feedback จากผูบ้งัคบับญัชา 

 

มิถุนายน 2558 

Fifth month Sixth month Seventh month Rated by 

participant  
Rated by direct boss 

อยู่ในช่วงวางแผนงานของปี 2016 และจะน าเสนอในเดือน
กนัยายน  

ก  าหนดการน าเสนอแผนงานถูกเล่ือน
ออกไปเป็นช่วงสัปดาหแ์รกของเดือน
ตุลาคม  

มีการวางแผนงานและเสนอต่อผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้
เรียบร้อยแลว้ โดยมีการปรับแกร้ายละเอียดแผนงาน
เล็กนอ้ย ซ่ึงจะมีการน าเสนอต่อผูบ้ริหารคร้ังต่อไป
ในช่วงเดือนพฤศจิกายน 

 

 

 

 

n/a 

 

 

 

 

 

 

 

 

n/a 
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Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

8) รับฟังในข้อคิดเห็นท่ีแตกต่างจากการตัดสินใจของตนเอง 
ในท่ีประชุมและระหว่างท า Focus group สามารถยอมรับ
ขอ้ผิดพลาดในการตดัสินใจของตนเองอย่างมีเหตุผลและไม่ชกั
สีหนา้หรือใชอ้ารมณ์กบัคู่สนทนา 

 

CEO/ Management Team 

 

การให ้Meaningful Feedback จาก CEO  
 

เร่ิมตั้งแต่เดือนเมษายน  ไปอย่างสม ่าเสมอ 

First month Second month Third month Fourth month 

จากการประชุมท่ีผ่านมา ตนเองไดเ้ป็นผูเ้สนอขอ้คิดเห็นและ
ตดัสินใจในแนวทางการจดักจิกรรม ซ่ึงในการประชุมนั้นทุก
คนต่างเห็นดว้ยและไม่มีขอ้ขดัแยง้ใดเกดิข้ึน หากแต่เป็น
ขอ้เสนอแนะท่ีส่งเสริมการตดัสินใจของตน จึงท าใหก้จิกรรม
น้ีอาจยงัไม่สามารถวดัผลไดอ้ย่างแน่ชดั 

มีการจดัประชุมกจิกรรมดา้นการพฒันา
บุคลากรท่ีผ่านมา โดยตนเองเป็นผูเ้สนอให้
มีการตดักจิกรรมบางส่วนออกไป ซ่ึงไดแ้ก ่

กจิกรรมพฒันาทกัษะการน าเสนอและ
ภาษาองักฤษส าหรับผูบ้ริหาร ในท่ีประชุม
คร้ังน้ีต่างมีทั้งเสียงคดัคา้นและเสียง
สนบัสนุนซ่ึงตนเองสามารถควบคุมการ
ประชุมและตั้งใจรับฟังความคิดเห็นจาก
ผูเ้ขา้ร่วมประชุมไดเ้ป็นอย่างดี อีกทั้งยงั
สามารถอภิปรายเหตุผลท่ีเป็นประโยชน์
ใหแ้กท่ี่ประชุมได ้ 

จากการประชุมเร่ืองบุคลากรท่ีผ่านมาพบว่า
ตนเองสามารถน าเสนอแผนกลยุทธ์เร่ือง
ของการสรรหาบุคลากรไดอ้ย่างมัน่ใจมาก
ข้ึน สามารถตอบทุกขอ้ประเด็นสงสัยและ
อธิบายถึงขอ้ดี-ขอ้ควรพิจารณาใหก้บัทาง
รักษาการ CEO และรองประธานบริษทัได้
เป็นอย่างดี ท  าใหไ้ดรั้บความไวว้างในการ
ด าเนินงานและตดัสินใจในการสรรหา
บุคลากรอย่างเต็มท่ี 

n/a 
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Development Action Plan #1 (DAP1) Progress Report 
 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

8) รับฟังในข้อคิดเห็นท่ีแตกต่างจากการตัดสินใจของ
ตนเอง ในท่ีประชุมและระหว่างท า Focus group สามารถ
ยอมรับข้อผิดพลาดในการตัดสินใจของตนเองอย่างมี
เหตุผลและไม่ชกัสีหนา้หรือใชอ้ารมณ์กบัคู่สนทนา 

 

CEO/ Management Team 

 

การให ้Meaningful Feedback จาก CEO  
 

เร่ิมตั้งแต่เดือนเมษายน  ไปอย่างสม ่าเสมอ 

Fifth month Sixth month Seventh month Rated by 

participant  
Rated by direct boss 

เร่ิมมีขอ้คิดเห็นท่ีแตกต่างระหว่างตนเองและหวัหนา้งาน 

ซ่ึงตนเองกย็อมรับฟังในขอ้คิดเห็นท่ีต่างไดโ้ดยไม่ใช้
ปฏิกริิยาต่อตา้นใดๆ แมว้่าจะขดักบัระบบความคิดของ
ตนเองโดยส้ินเชิง  

เร่ิมมีการให้เหตุผลกบัหวัหนา้งานในเร่ือง
มุมมองท่ีแตกต่างกนัได ้ซ่ึงหวัหนา้งานก ็
รับฟังและเร่ิมเห็นดว้ยในบางประเด็น 

นบัว่าสามารถแกปั้ญหาความขดัแยง้ใน
การท างานไดดี้มากข้ึน 

ตนเองสามารถรับฟังขอ้คิดเห็นหรือขอ้โตแ้ยง้ไดอ้ย่าง
ดีมากข้ึน สามารถอภิปรายขอ้เท็จจริงบนหลกัการของ
เหตุและผลไดอ้ย่างชดัเจนโดยปราศจากขอ้ขดัแยง้
รุนแรง 

 

 

 

 

 

8 

 

 

 

 

 

 

 

 

8 
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Development Action Plan #1 (DAP1) Progress Report 
 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

9)  ตอ้งน าเสนอทิศทางการด าเนินงานท่ีตนเองคิดไว ้สามารถ
ตอบขอ้ซักถามและใหเ้หตุผลในท่ีประชุมได้โดยไม่ต้องรอให้
เกดิ Group Consensus เพียงอย่างเดียว 

 

CEO/ Management Team/ Colleagues 

 

การให ้Meaningful Feedback จาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

 

เร่ิมตั้งแต่เดือนเมษายน  ไปอย่างสม ่าเสมอ 

First month Second month Third month Fourth month 

สามรถปฏิบติัไดจ้ริงจากการรายงานความคืบหนา้ในขา้งตน้ 

ซ่ึงจ  านวนคร้ังของการประชุมอาจยงัไม่มากนกัเน่ืองจาก
กจิกรรมท่ีตนเองเป็นผูรั้บผิดชอบหลกันั้นเพ่ิงจะเร่ิมด าเนินงาน
ในช่วงตน้เดือนเมษายนและมีการจดัประชุมไปเพียง 2 คร้ัง
เท่านั้น 

มีพฒันาการและความมัน่ใจมากข้ึนจากท่ี
ไดอ้ธิบายไวใ้นขอ้ 8 ขา้งตน้ 

มีพฒันาการและความมัน่ใจมากข้ึนจากท่ี
ไดอ้ธิบายไวใ้นขอ้ 8 ขา้งตน้ 

มีพฒันาการและความมัน่ใจมากข้ึนจากท่ีไดอ้ธิบาย
ไวใ้นขอ้ 8 ขา้งตน้ 

 

 

 



 

99 

Development Action Plan #1 (DAP1) Progress Report 
 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

9)  ต้องน าเสนอทิศทางการด าเนินงานท่ีตนเองคิดไว ้
สามารถตอบขอ้ซักถามและให้เหตุผลในท่ีประชุมได้โดย
ไม่ตอ้งรอใหเ้กดิ Group Consensus เพียงอย่างเดียว 

 

CEO/ Management Team/ Colleagues 

 

การให ้Meaningful Feedback จากผูบ้งัคบับญัชา 

 

เร่ิมตั้งแต่เดือนเมษายน  ไปอย่างสม ่าเสมอ 

Fifth month Sixth month Seventh month Rated by 

participant  
Rated by direct boss 

HR Plan 2016 จะถูกน าเสนอในเดือนกนัยายน 
HR Plan 2016 ถูกเล่ือนน าเสนอไปใน

เดือนตุลาคม 
สามารถท าไดต้ามกจิกรรมขอ้ 8 

 

 

 

 

 

n/a 

 

 

 

 

 

 

 

 

n/a 
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Development Action Plan #1 (DAP1) Progress Report 
 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

10) แสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างาน โดยริเร่ิมน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วย
บริหารจัดการ เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพและมีความแม่นย  า 
เกดิความมัน่ใจในการท างานดว้ยตนเองมากข้ึน 

 

ตนเอง / ผูบ้งัคบับญัชา / Function Head 

 

จ านวนคร้ังของการเป็นผูริ้เร่ิมแผนการ
ด าเนินงานดว้ยตนเอง 

 

ตุลาคม  

First month Second month Third month Fourth month 

ยงัไม่ถึงก  าหนดระยะเวลาประกอบกบัการเปล่ียนผูบ้ริหารทีม
ใหม่ท าใหก้จิกรรมในอนาคตตอ้งถูกระงบัไวช้ัว่คราวในขณะน้ี 

ยงัไม่ถึงก  าหนดระยะเวลา ประกอบกบัการ
เปล่ียนผูบ้ริหารทีมใหม่ท าใหก้จิกรรมใน
อนาคตตอ้งถูกระงบัไวช้ัว่คราวในขณะน้ี 

ยงัไม่ถึงก  าหนดระยะเวลา ประกอบกบัการ
เปล่ียนผูบ้ริหารทีมใหม่ท าใหก้จิกรรมใน
อนาคตตอ้งถูกระงบัไวช้ัว่คราวในขณะน้ี 

ยงัไม่ถึงก  าหนดระยะเวลา ประกอบกบัการเปล่ียน
ผูบ้ริหารทีมใหม่ท าใหก้จิกรรมในอนาคตตอ้งถูก
ระงบัไวช้ัว่คราวในขณะน้ี 
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Development Action Plan #1 (DAP1) Progress Report 
 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

10) แสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การท างาน โดยริเร่ิมน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามา
ช่วยบริหารจดัการ เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพและมีความ
แม่นย  า เกดิความมัน่ใจในการท างานดว้ยตนเองมากข้ึน 

 

ตนเอง / ผูบ้งัคบับญัชา / Function Head 

 

จ านวนคร้ังของการเป็นผูริ้เร่ิมแผนการด าเนินงานดว้ย
ตนเอง 

 

ตุลาคม  

Fifth month Sixth month Seventh month Rated by 

participant  
Rated by direct boss 

อยู่ในระหว่างการเกบ็ขอ้มูลและเปรียบเทียบราคา เพ่ือ
จดัท าใบเสนอโครงการ (Proposal) เพ่ือเสนอต่อผูบ้ริหาร 

รวมอยู่ในแผนงาน HR ในปี 2016 
รวมอยู่ในแผนงาน HR ในปี 2016 ซ่ึงจะอยู่ใน
ระหว่างการพิจารณางบประมาณตามแผนงานปี 2016 

 

 

 

 

 

5 

 

 

 

 

 

 

 

 

5 
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Development Action Plan #1 (DAP1) Progress Report 
 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

11) ก  าหนดเป้าหมายในปีต่อไปให้สูงและท้าท้ายมากข้ึน โดย
เป้ าหมายนั้ นจะต้องชัด เจนและ เป็นไปได้  โดยจะศึกษา
เปรียบเทียบอัตราส่วนของจ านวนพนักงานต่อจ านวน HR และ 
Productivity ในภาพรวมขององค์กรท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกนัเพ่ือ
ก  าหนดยุทธศาสตร์ใหเ้กดิ Competitive Advantage ให้กบัองค์กร
มากท่ีสุด 

 

ตนเอง / ผูบ้งัคบับญัชา 

 

การข้ึนระบบใหม่ในองคก์ร ภายในส้ินปี 
01  

 

 เดือน (ตุลาคม-พฤศจิกายน ) 

First month Second month Third month Fourth month 

อยู่ในระหว่างการด าเนินงานและยงัไม่ครบตามก  าหนดเวลา 
อยู่ในระหว่างการด าเนินงานและยงัไม่
ครบตามก  าหนดเวลา 

อยู่ในระหว่างการด าเนินงานและยงัไม่ครบ
ตามก  าหนดเวลา 

อยู่ในระหว่างการด าเนินงานและยงัไม่ครบตาม
ก  าหนดเวลา 
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Development Action Plan #1 (DAP1) Progress Report 
 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

11) ก  าหนดเป้าหมายในปีต่อไปให้สูงและท้าท้ายมากข้ึน 
โดยเป้าหมายนั้นจะตอ้งชดัเจนและเป็นไปได ้โดยจะศึกษา
เปรียบเทียบอตัราส่วนของจ านวนพนกังานต่อจ านวน HR 

และ Produtivity ในภาพรวมขององค์กรท่ีมีลักษณะ
ใกล้เคียงกนัเพ่ือก  าหนดยุทธศาสตร์ให้เกิด Competitive 

Advantage ใหก้บัองคก์รมากท่ีสุด 

 

ตนเอง / ผูบ้งัคบับญัชา 

 

การข้ึนระบบใหม่ในองคก์ร ภายในส้ินปี 01  

 

 เดือน (ตุลาคม-พฤศจิกายน ) 

Fifth month Sixth month Seventh month Rated by 

participant  
Rated by direct boss 

อยู่ในระหว่างจดัท า HR Plan 2016 ซ่ึงในโครงร่าง
ภาพรวมเป้าหมายของงานมีความทา้ทายข้ึนมาก เน่ืองจาก
มีการใชธุ้รกจิเป็นพ้ืนฐานในแผนงานบุคคลากร 

อยู่ในระหว่างการด าเนินงานและยงัไม่
ครบก  าหนดเวลา 

ตนเองไดจ้ดัท าร่วมกบัทีมและหวัหนา้งานอยู่ใน
ระหว่างขอความเห็นชอบจากผูบ้ริหารในแต่ละสาย
งานของหน่วยธุรกจิ 

 

 

 

 

5 

 

 

 

 

 

 

 

 

6 
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พฒันาการของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี  

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

Name สมหญิง จริงใจ 

Position HR Business Partner 

Direct Supervisor Name xxx 

Direct Supervisor's Position Head of Human Resources Management 

Organization's Competency :   Concern for others (score: 48) ความเห็นอกเห็นใจและพยายามท่ีจะช่วยเหลือผูอ้ื่น  แสดงถึงการเป็นคนท่ีมกัจะเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น ข้ีสงสารและพยายามท่ีจะช่วยเหลือหากไม่ใช่เร่ืองท่ียากนกั ซ่ึง
สมรรถนะตวัน้ีนบัไดว่้าแฝงอยู่ในขีดความสามารถของภาวะผูน้ า อนัเป็นสมรรถนะตวัส าคญัอย่างหน่ึงขององคก์รและเป็นส่ิงส าคญัในการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีดีและโปร่งใสซ่ือตรงตามหลกัค่านิยมขององคก์ร 

Development Objective: เพ่ือพฒันาตนเองในจุดเกรงกลวัท่ีจะกา้วผ่าน (Comfort Zone) โดยเฉพาะอย่างย่ิงดา้นการเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นและตอ้งการท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้นเป็นอย่างย่ิง อนัเป็นส่วนหน่ึงท่ีส่งผลกระทบต่อ
การท างานและการบริหารทีม ดงันั้นจึงตอ้งการพฒันาตนเองในดา้นน้ีเพ่ือใหก้ารบริหารงานเกดิประสิทธิภาพสูงสุด 

Expected benefit to me:   

1. สามารถบริหารความสมดุลระหว่างความเห็นใจและความถูกตอ้งในการท างานได ้ 
. สามารถปฏิเสธในการใหค้วามช่วยเหลือในเร่ืองท่ีไม่ถูกตอ้ง เร่ืองท่ีขดัต่อกฎหมาย จรรยาบรรณและกฎระเบียบบริษทั รวมถึงปฏิเสธในสถานการณ์ท่ีตนเองไม่สะดวกในการเขา้ช่วยเหลือไดอ้ย่างเหมาะสม 

3. ตนเองจะสามารถลดความวิตกกงัวลหรือความเครียด อนัมีสาเหตุมาจากการห่วงใยต่อผูอ่ื้นมากเกนิไปได้ 
4. สามารถปฏิบติังานหลกัของตนเองไดอ้ย่างเต็มท่ี เต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ โดยไม่วิตกกงัวลถึงเร่ืองผูอ่ื้นจนเกนิเหตุ 

Expected benefit to my organization :  

1. องคก์รจะมัน่ใจไดว้่าฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลจะมีบุคลากรท่ีสามารถช่วยเหลือพนกังานไดใ้นส่ิงท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ไม่ผิดต่อขอ้บงัคบัของบริษทั 

. เพ่ือใหฝ่้ายบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นส่วนหน่ึงในการส่งเสริมบริษทัแห่งธรรมาภิบาล (Good Gouvernance) 

3.สามารถเป็นท่ีปรึกษาและโคช้ใหก้บ้หวัหนา้งานในแต่ละหน่วยธุรกจิ (Business Unit) ไดอ้ย่างเต็มท่ีและเป็นแบบอย่างท่ีดีใหก้บับุคลากรในองคก์ร 

Resources/ Support: 

1. งบประมาณส าหรับการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขา้มาใชใ้นองคก์ร    2. คลาสเรียนโยคะ / ตารางการเรียนส าหรับระดบัเร่ิมตน้ท่ีหลากหลายช่วงเวลา 

Potential obstacles which can prevent development :  

1. ปัจจยัภายนอก :  เวลาของหวัหนา้งานในการขอค าปรึกษา ขอขอ้มูลหรือประสานงานกบัหวัหนา้หน่วยงานท่ีเกีย่วขอ้ง เช่น IT ในการขอขอ้มูลเพ่ือใชใ้นการน าเสนอระบบสารสนเทศส าหรับปี 2016 

2. ปัจจยัภายใน : ความกลวัในการกา้วขา้มการเปล่ียนแปลงของตนเอง, วินยัของตนเอง 
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Development Action Plan #2 (DAP2) Progress Report 
 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

1) เม่ือมีการร้องขอความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนหรือเกดิ
ความรู้สึกสงสารเม่ือพบเห็นผู ้อ่ืนอยู่ในสภาวะล าบาก 
จะตอ้งตั้งสติไตร่ตรองถึงความถูกต้องและเหมาะสมกอ่น
การรับปากตกลงหรือเสนอตวัเขา้ใหค้วามช่วยเหลือ 

ตนเอง วดัจากการกระท าท่ีเกดิข้ึนจริง ก.ค.-ธ.ค. 

First month Second month Third month Rated by 

participant  
Rated by direct boss 

ยงัคงใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นเช่นเดิม เน่ืองจากยงัรู้สึก
สงสารและไม่สบายใจหากตอ้งเพิกเฉย แต่การใหค้วาม
ช่วยเหลือเร่ิมมีการตอบสนองท่ีชา้ลงจากท่ีเคยตอ้งลงมือ
ปฏิบติัทนัทีกลบัมีการยืดเวลาไตร่ตรองกอ่นการใหค้วาม
ช่วยเหลือมากข้ึน 

มีการใหค้วามช่วยเหลือกบัผูท่ี้สมควร
ช่วยเหลือเป็นส่วนใหญ่ แต่กย็งัมี
ความรู้สึกเห็นใจกบัคนท่ีร้องขอความช่
วามเหลืออยู่แต่มิไดใ้หค้วามช่วยเหลือใน
ทุกกรณีเหมือนท่ีผ่านมา 

มีการใหค้วามเหลืออย่างมีเหตุผลถูกตอ้งตามความ
เหมาะสม แต่ยงัมีความรู้สึกสงสารและอยากใหค้วาม
ช่วยเหลือเกดิข้ึนภายในใจอยู่เสมอ 
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Development Action Plan #2 (DAP2) Progress Report 
 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

2) เม่ือตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีหลกัหรือตอ้งส่งมอบงานท่ีครบ
ก  าหนดระยะเวลา จะตอ้งรับผิดชอบช้ินงานใหส้ าเร็จกอ่น 
จึงจะสามารถช่วยเหลืองานของผูอ่ื้นได ้ยกเวน้กรณีฉุกเฉิน
เร่งด่วนท่ีอาจกอ่ใหเ้กดิความเสียหายต่อตวับุคคลหรือ
องคก์ร 

ตนเอง 

หวัหนา้งาน 
วดัจากการกระท าท่ีเกดิข้ึนจริง ก.ค.-ธ.ค. 

First month Second month Third month Rated by 

participant  
Rated by direct boss 

ปริมาณงานในการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นลดลง มีการแจง้
ใหผู้อ่ื้นทราบในเชิงตอ้งการและยินดีท่ีจะช่วย แต่มีงาน
ด่วนของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งน าส่งโดยเร็ว ซ่ึงเพ่ือนร่วมงาน
ส่วนใหญ่เขา้ใจดี แต่ตนเองยงัรู้สึกไม่สบายใจท่ีมิได้
ช่วยเหลืออยู่เสมอ 

ตนเองยงัคงไม่สบายใจท่ีจะตอ้งปฏิเสธ
การใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นอยู่มาก แมว้่า
ตนเองจะสามารถปฏิเสธการใหค้วาม
ช่วยเหลือไดโ้ดยไม่มีขอ้ขดัแยง้เกดิข้ึน 

ตนเองสามารถปฏิเสธการช่วยเหลือผูอ่ื้นหากตนเอง
ไม่พร้อมไดม้ากข้ึน แต่กจ็ะรู้สึกผิดอยู่ในใจหรือเป็น
ทุกขแ์ทนผูอ่ื้นอยู่ตลอดเวลาแมว้่าผูข้อความช่วยเหลือ
จะขอความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนไปแลว้กต็าม 
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Development Action Plan #2 (DAP2) Progress Report 
 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

3) ตอ้งปฏิเสธการใหค้วามช่วยเหลือในเร่ืองท่ีผิดต่อ
กฎหมายหรือกฎระเบียบขอ้บงัคบันโยบายของบริษทั โดย
ตอ้งสามารถอธิบายถึงการปฏิเสธไดอ้ย่างสุภาพและตรง
ประเด็น บนพ้ืนฐานของเหตุและผล มิใช่อารมณ์หรือ
ความรู้สึกส่วนตวั  

ตนเอง 
จ านวนคร้ังท่ีสามารถปฏิเสธไดอ้ย่างสุภาพและมี

เหตุผลในการอธิบาย 
ก.ค.-ธ.ค. 

First month Second month Third month Rated by 

participant  
Rated by direct boss 

พบการกระท าผิดกฎหมายของพนกังานในบริษทัคือ การ
จ าหน่ายหวยใตดิ้นในกลุ่มพนกังานหน่ึง ซ่ึงเม่ือมีการ
ตรวจพบและวินิจฉยัแลว้ว่ามีความผิด จึงตอ้งออกหนงัสือ
พกังานใหก้บัพนกังานตามกฎบริษทั แมว้่าจะมีพนกังาน
โทรมาขอความช่วยเหลือ แต่กส็ามารถปฏิเสธไดบ้น
หลกัการณ์และเหตุผลตามนโยบายของบริษทัท่ีมิอาจ
ยกเวน้ได ้

ในประเด็นท่ีขดัต่อกฎหมายหรือขอ้บงัคบั
ของบริษทัตนเองสามารถปฏิเสธไดอ้ย่าง
ตรงไปตรงมามากข้ึนโดยมกัจะอา้งถึง
นโยบายของบริษทัและความถูกตอ้งเป็น
หลกั ตนเองรู้สึกไดว้่าความรู้สึกเห็นใจ
หรือล าบากใจลดลงส าหรับกรณ้ีน้ี  

ส าหรับกรณ๊น้ีตนเองสามารถปฏิเสธไดอ้ย่างสุภาพ 

แต่ยงัคงแสดงความเห็นอกเห็นใจอยู่บ่อยคร้ัง อย่างไร
กต็ามกก็รณีท่ีขดัต่อกฎบริษทันั้นตนเองจะมีความกลา้
ในการปฏิเสธท่ีชดัเจนมากข้ึนเพราะมีบทลงโทษขั้น
สูงสุด  
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Development Action Plan #2 (DAP2) Progress Report 
 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

4) ออกก  าลงักายอย่างนอ้ยสัปดาหล์ะ 3  คร้ัง เพ่ือท่ีจะได้
ลดความตึงเครียดของตนเองในการเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นมาก
เกนิไป ทั้งน้ีจะเนน้การออกก  าลงักายผ่านการเล่นโยคะ
เป็นหลกั เพราะเป็นศาสตร์ท่ีช่วยใหต้นเองมีสติ ฝึกสมาธิ
และก  าหนดลมหายใจ โดยจะลดบทบาทของอารมณแ์ละ
ความรู้สึกของตนเองลงไป  

ตนเอง จ านวนคร้ังท่ีออกก  าลงักายต่อสัปดาห ์ ก.ค.-ธ.ค. 

First month Second month Third month Rated by 

participant  
Rated by direct boss 

สามารถเล่นโยคะไดเ้พียง 2 คร้ังต่อสัปดาหเ์ท่านั้น 

เน่ืองจากตารางเวลาระดบัชั้นเรียนโยคะจ ากดั จึงสามารถ
เรียนไดเ้พียง 2 คร้ังต่อสัปดาหเ์ท่านั้น ซ่ึงความรู้สึกในการ
เรียนโยคะจะแตกต่างจากการออกก  าลงักายทัว่ไปคือการ
เนน้สร้างสมดุลและสติใหก้บัร่างกายในการก  าหนดลม
หายใจ จึงวิเคราะหไ์ดว้่าเป็นปัจจยัสนบัสนุนอย่างหน่ึงท่ี
ท าใหต้นเองมีสติในการไตร่ตรอง  

ในเดือนน้ีมีการออกก  าลงักายในวนั
ธรรมดาไดถึ้ง 3 วนัโดยแบ่งเป็นการเล่น
โยคะ 1  วนั และ Body Combat 2 วนั ซ่ึง
การออกก  าลงักายทั้ง 2 ประเภทน้ีท าใหไ้ด้
ปลดปล่อยความเครียดและความวิตก
กงัวลไดเ้ป็นอย่างมาก ท าใหน้อนหลบัได้
ง่ายข้ึนและลดความฟุ้งซ่านของตนเอง 

เดือนน้ีมีการเพ่ิมตารางการออกก  าลงักายเป็น 3  คร้ัง
ต่อสัปดาห ์ซ่ึงตนเองรู้สึกว่าการออกก  าลงัเป็นการ
ปลดปล่อยภาวะความวิตกกงัวลไดดี้ท่ีสุดและเร่ิมท า
จนติดเป็นนิสัยมากข้ึน  
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Development Action Plan #2 (DAP2) Progress Report 
 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

5) แสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการท างาน  โดยริเร่ิมน า
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเขา้มาช่วยบริหารจดัการ 

เพ่ือใหง้านมีประสิทธิภาพและมีความแม่นย  ามากข้ึน อีก
ทั้งยงัช่วยลดขอ้ผิดพลาดหรือช่องว่างของการส่อทุจริต อนั
จะน ามาสู่การขอความช่วยเหลือในภายหลงัได ้  

ตนเอง 

เพ่ือนร่วมงาน 

หวัหนา้งาน 

การน าเสนอระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดา้นการ
บริหารจดัการมนุษยท่ี์สามารถน ามาใชใ้นปี 2016 

ส.ค. - ก.ย. 

First month Second month Third month Rated by 

participant  
Rated by direct boss 

อยู่ในระหว่างการหาขอ้มูลของระบบบริหารบุคลากรเพ่ือ
น าเสนอหวัหนา้งานต่อไป   

อยู่ในระหว่างการหาขอ้มูลของระบบ
บริหารบุคลากรเพ่ือน าเสนอหวัหนา้งาน
ต่อไป   

ไดรั้บความเห็นชอบจากหวัหนา้งานและอยู่ในช่วง
การขออนุมติังบประมาณของปี 2016  

n/a n/a 
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Development Action Plan #2 (DAP2) Progress Report 
 

Action Plan 

Actual Activity : Experience : Feeling : Learning 

Involved person Measurement Time Frame 

6)  ตั้งสติ สร้างความเช่ือมัน่ในการตดัสินใจของตนเอง 
บงัคบัตนเองใหก้า้วขา้มความกลวั (Comfort Zone) ท่ี
จะตอ้งปฏิเสธการใหค้วามช่วยเหลือในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง
หรือในสถานการณ์ท่ีตนเองไม่สามารถใหค้วามช่วยเหลือ
ได ้ 

ตนเอง จ านวนคร้ังท่ีท ากจิกรรม ก.ค.-ธ.ค. 

First month Second month Third month Rated by 

participant  
Rated by direct boss 

พยายามใหต้นเองตระหนกัรู้ตวัอยู่เสมอ แต่อย่างไรกต็าม
ยงัพบว่าตนเองมกัจะสงสารผูอ่ื้นจนเป็นทุกขภ์ายในใจอยู่
เสมอหากไม่ไดช่้วยเหลือผูที้ร้องขอ ซ่ึงในระยะน้ีถือว่าตน
ยงัไม่สามารถออกจากความคิดหรือกา้วขา้มความกลวัของ
ตนเองไดอ้ย่างแทจ้ริง 

หากประเมินตนเองยงัถือว่ายงัไม่กลา้ท่ีจะ
เปล่ียนแปลง แต่มีพฒันาการในการพฒันา
ตนเองมากข้ึน โดยสังเกตุจากระยะเวลาท่ี
ใชใ้นการตดัสินใจลดลง ลกัษณะท่าทาง 

ปฏิกริิยาตอบสนองของตนเองท่ีชดัเจน
มากข้ึน และส่ิงส าคญัท่ีสุดคือความเครียด
หรือความวิตกกงัวลท่ีลดนอ้ยลงจากเดิม  

ตนเองมีความกลา้ท่ีจะกา้วขา้มความกลวัของตนเอง
มากข้ึน สามารถท าไดแ้บบอตัโนมติัมากข้ึน แต่ยงัมี
ความรู้สึกกงัวลอยู่ตลอดเวลาแต่ลดนอ้ยลงจากคร้ัง
กอ่น 
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