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แบบทดสอบความสามารถดาน การรับ รูและการ เขาใจ ( Cognitive Assessment) และการจัดทํา

แผนพัฒนารายบุคคล (Development Action Plan; DAP) เพ่ือใหเห็นถึงส่ิงตางๆทางดานพฤติกรรม

มนุษยท่ีควรนําไปปรับปรุงพัฒนา และช้ีแนะแนวทางในการปฏิบัติเพ่ือใหการพัฒนาสัมฤทธ์ิผล    

อีกท้ังยังเตรียมความพรอมในการใหคําแนะนําปรึกษา และไดสละเวลาสวนตัว คอยติดตาม

ชวยเหลือเพ่ือใหการปรับปรุงเนื้อหาภายในสารนิพนธสามารถดําเนินการไปไดอยางตอเนื่อง

จนกระท่ังสําเร็จ  และขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ท่ี

สนับสนุน Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behavior Inventory 

(WBI) - Psychometric Assessment เพ่ือการวิจัยครั้งนี้โดยไมคิดคาใชจาย 

ขาพเจาขอขอบคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธท่ีชวยใหคําแนะนําตางๆท่ีเพ่ิมพูน

เพ่ือทําใหสารนิพนธฉบับนี้ใหสมบูรณมากยิ่งขึ้น และขอขอบคุณมหาวิทยาลัยการจัดการ 

มหาวิทยาลัยมหิดล หลักสูตรการบริหารจัดการทุนมนุษยและองคกร ท่ีมีหลักสูตรท่ีทําใหขาพเจาได

มีโอกาสเรียนรูในเชิงลึกของกระบวนการบริหารจัดการและการพัฒนาบุคคล ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสําคัญมาก

ในการดําเนินธุรกิจในปจจุบัน อีกท้ังขาพเจายังสามารถนําความรูท่ีไดศึกษาไปประยุกตใชภายใน

องคกร และเสริมสรางความกาวหนาในสายอาชีพตอไปไดในภายภาคหนา 

สุดทายนี้ขอขอบคุณผูสนับสนุนทุนการศึกษาจากองคกรของขาพเจา ผูบังคับบัญชาท่ี

เห็นถึงความสําคัญของการศึกษา และกําลังใจจากครอบครัวท่ีมีใหเสมอมาจนกระท่ังทําใหสาร
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บทที่  1 

บทนํา 

 

 

1.1 ที่มาและความสําคัญของงานวิจัย  

 ในปจจุบันอุตสาหกรรมการดูแลสุขภาพมีการปรับตัวและเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วไป

ตามเทคโนโลยีและสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลง ดังนั้นจึงตองมีการคิดคน และพัฒนาสินคาใหมี

คุณภาพเพ่ือใหการรักษาผูปวยมีประสิทธิภาพใหมากท่ีสุด การคิดคนนวัตกรรมของอุปกรณ

เครื่องมือแพทยท่ีใชในการรักษาจึงเปนปจจัยสําคัญในการดําเนินธุรกิจ นอกเหนือไปจากนี้แลว

พนักงานในองคกรเองก็เปนสวนสําคัญเปนผูท่ีขับเคล่ือนองคกรเพ่ือทําใหธุรกิจขององคกรประสบ

ความสําเร็จ แมวาการแขงขันทางธุรกิจในอุตสาหกรรมจะทวีความรุนแรงขึ้นก็ตาม องคกรควร

จะตองสรางศักยภาพใหกับพนักงานในองคกร เพ่ือใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และ

สอดคลองไปกับเปาหมายขององคกรเพ่ือเกิดการพัฒนาท่ียั่งยืน 

 ผูวิจัยไดเลือก เจาหนาท่ี บริหารงานธุรการในบริษัทขามชาติอุตสาหกรรมการดูแล

สุขภาพ เนื่องจากเปนองคกรท่ีมีสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงอยูเสมอ และองคกรเองก็ให

ความสําคัญกับการพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง ผูวิจัยจึงมีความสนใจในการนําแบบประเมินทาง

จิตวิทยา  เพ่ือศึกษาการพัฒนาภาวะผูนํา  และจัดทําแผนการพัฒนาตนเองติดตามประสิทธิผลของ

แผนการพัฒนา 

 

 

1.2 ขอมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับผูรับการประเมิน 

ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับผูรับการประเมินในสวนของลักษณะงานและ

บทบาทหนาท่ีในการทํางานโดยมีความรับผิดชอบออกเปน 2 สวน 

 

1.2.1 สวนงานดานดูแลบริหารจัดการในองคกร 

 เปนการ ดูแลบริหารจัดการความเรียบรอยท่ัวๆไป และอํานวยความสะดวกในดาน

ตางๆ ไดแก อํานวยความสะดวกในการเดินทางใหกับทีมผูบริหารและพนักงานในองคกร ดูแลการ

จัดงานประชุมวิชากา รใหกับลูกคา โดยทํางานร วมกับพนักงาน ในแผนกขาย และขออนุมัติ
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งบประมาณจากผูบริหาร เปนศูนยกลางการติดตอประสานงานกับพนักงานในองคกรท่ีประจําอยูท่ี

สาขาในตางประเทศ และจัดกิจกรรม กระจายขาวสารตางๆใหกับพนักงานในองคกร  

 

1.2.2 สวนงานดานทรัพยากรบุคคล 

 ดูแลรับผิดชอบงานทางดานการสรรหา คัดเลือกผูสมัครเขารวมทํางานในองคกร      

ดูแลงานบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ไดแก การจัดเตรียมสัญญาจาง การสรางประวัติพนักงานใน

ระบบ SAP การฝกอบรมพนักงานใหม การสัมภาษณพนักงานท่ีกําลังจะลาออก รวมไปถึงดูแล

ทางดานคาตอบแทนสวัสดิการตางๆใหกับพนักงานในองคกร และประสานงานในเรื่องของการ

ประเมินผลงานประจําป 

 

 

1.3 วัตถุประสงค 

1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําโดยใชแบบประเมินทางจิตวิทยา  (Psychometric 

Assessment) ศึกษาพฤติกรรมและลักษณะบุคลิกภาพ และ แบบทดสอบความสามารถดาน การรับรู

และการ เขาใจ ( Cognitive Assessment) เปนแบบทดสอบ เพ่ือใชวัดทักษะท่ีเกี่ยวของกับ สามสวน 

โดยรวม การกําหนดเหตุผล และการแกปญหาท้ังสามสวนเขาดวยกัน 

2. เพ่ือจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล  (Development Action Plan; DAP) โดยการนําผลท่ี

ประเมินไดนั้นนําไปพัฒนาเพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางดานพฤติกรรม 

 

 

1.4 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 ผูรับการประเมินคาดหวังวาจะมีความคิดริเริ่มสรางสรรคส่ิงใหมๆ กลาแสดงความ

คิดเห็นมากกวาท่ีเปนอยู สามารถตัดสินใจแกไขปญหาไดอยางถูกตอง และสามารถปรับตัวในการ

ทํางานเปนทีมไดอยางรวดเร็ว พรอมท่ีจะเปนผูนํา พาทีมงาน ไปสูความสําเร็จ  และ คาดวาการ

เปล่ียนแปลง พรอมกับความสามารถในการปรับตัวจะทําใหเปดใจรับส่ิงใหมๆไดอยางรวดเร็ว และ

ยินดีเต็มใจปฏิบัติเพ่ือใหเกิดการพัฒนาได 
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บทที่  2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

ในการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่องการพัฒนาภาวะผูนําโดยมุงเนนศึกษาการจัดทํา

แผนพัฒนารายบุคคล  (Development Action Plan; DAP) โดยการนําผลท่ีประเมินไดจากแบบ

ประเมินทางจิตวิทยา  (Psychometric Assessment) โดยใชเครื่องมือการใชแบบประเมินพฤติกรรม 

(The Work Behavior Inventory; WBI) นําไปพัฒนาเพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางดานพฤติกรรม 

การนําแผนไปปฏิบัติ ( Action Plan) และนําส่ิงท่ีตองการพัฒนาใหไปสูเปาหมายตามท่ีพนักงาน 

หนวยงาน และองคกรตองการ หรือคาดหวังใหเกิดขึ้น แผนพัฒนารายบุคคล  (Development Action 

Plan; DAP) จึงมีขั้นตอนท่ีถูกจัดทําขึ้นอยางเปนระบบ ซ่ึงอธิบายไดดังนี้ 

 

 

2.1 แผนพัฒนารายบุคคลคืออะไร 

แผนพัฒนารายบุคคลท่ีเรียกวา Development Action Plan; DAP หรือ Individual 

Development Action Plan; IDP เปนแผนการพัฒนาตนเองท่ีในองคกรช้ันนําสวนใหญนิยมใชกัน

อยางแพรหลาย เปนแผนท่ีถูกกําหนดขึ้นหลังจากท่ีพนักงานประเมินตนเองและผูบังคับบัญชามีสวน

รวมในการประเมินจุดออน ทางดานพฤติกรรม (Behavior) หรือสมรรถนะในการทํางาน 

(Competency) เพ่ือนําไปพิจารณาในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงท่ีนําไปสูการพัฒนา ทําใหสามารถดึง

ศักยภาพท่ีมีในตัวของพนักงานออกมาใชไดอยางเต็มท่ี และทําใหพนักงานสามารถบรรลุเปาหมาย

ในสายอาชีพได ซ่ึงกอนการท่ีจะกําหนดเปาหมายในการพัฒนานั้น พนักงานและผูบังคับบัญชาควร

มีการตกลงและเห็นชอบรวมกันกอนท่ีจะนําไปปฏิบัติ 

แผนพัฒนาบุคคลากรรายบุคคล เปนกรอบหรือแนวทางท่ีจะชวยใหพนักงานบรรลุถึง

เปาหมายในสายอาชีพของตนท่ีเช่ือมโยงหรือตอบสนองความตองการหรือเปาหมายในระดับ

องคการและหนวยงาน  เปนแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ในรายละเอียดท่ีจะพัฒนาพนักงานให

ไปสูเปาหมายตามท่ีพนักงาน หนวยงานและองคกรคาดหวังใหเกิดขึ้น (อาภรณ ภูวิทยาพันธ , 

2553:1)  
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แผนพัฒนาตนเองหมายถึง แผนท่ีบุคคลกําหนดขึ้นเปนแนวทางในการเสริมสรางหรือ

เพ่ิมพูนสมรรถนะ คุณลักษณะ  ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมุงสูคุณภาพระดับสูง

และบรรลุเปาหมายวิชาชีพของตน (บุษยมาศ แสงเงิน, 2552) 

ความสําคัญและความจําเปนในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร  เปน

ส่ิงสําคัญและเปนแกนหลักในการพัฒนาองคกร เพราะองคกรจะขับเคล่ือนไปอยางมีประสิทธิภาพ

และบรรลุเปาหมาย มาจากบุคลากรท่ีมีคุณภาพเปนส่ิงท่ีสําคัญสําหรับการพัฒนาบุคลากร  ปจจุบัน

นอกจากเปาหมายของการมีความรักในองคกร ความจงรักภักดี ความซ่ือสัตย ความรับผิดชอบและมี

คุณธรรมแลว ส่ิงสําคัญยิ่งอีกอยาง  คือการท่ีบุคลากรมีความสุขในการทํางาน ( วิทยาลัยนวัตกรรม  

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2555) 

กระบวนการคนหาความตองการพัฒนาและวางแผนพัฒนาโดยวิเคราะหจากปจจัย

สวนบุคคลของคนทํางานแตละคนมีเครื่องมือท่ีเรียกกันวา “การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ” หรือท่ี

เรียกกันวา Individual Development Plan: IDP (วรวัจน สุวคนธ, 2557) 

 

 

2.2 บทบาทของผูที่เกี่ยวของในการทําแผนพัฒนารายบุคคล 

ถึงแมวาแผนพัฒนารายบุคคลเปนการมุงเนนไปท่ีการพัฒนาบุคคลท่ีเฉพาะเจาะจง แต

การจะนําแผนไปปฏิบัติเพ่ือใหเกิดการพัฒนาจนสําเร็จลุลวงไปไดนั้น จําเปนตองมีผูสนับสนุนท้ัง

ทางดานทรัพยากร เวลา การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) และการติดตามผล (Monitor)โดยจะตอง

อาศัยความรวมมือกับผูท่ีเกี่ยวของในหลายๆฝายดังนี้ 

 

2.2.1 พนักงาน  

พนักงานถือเปนผูท่ีเกี่ยวของหลักและตองรับผิดชอบตนเองในการพัฒนา เปนผูท่ีคิด 

เขียนแผนรวมไปถึงเปาหมายในการพัฒนา และการเติบโตในสายอาชีพ เพราะฉะนั้นพนักงานควร

จะตองแสดงความคิดเห็น ขอคําปรึกษา และนําเสนอความตองการของตนเองใหผูบังคับบัญชา

ทราบ และในระหวางการปฏิบัติจะตองยอมรับฟงการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) จาก

ผูบังคับบัญชา และมีวินัยตอตนเองอยางเครงครัด ติดตามการทบทวนผลจากผูบังคับบัญชาเพ่ือให

การพัฒนานั้นสําเร็จ  

 

2.2.2. ผูบังคับบัญชา 

ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีใหคําปรึกษา แนะแนวทางในการพัฒนา เปดโอกาสใหพนักงาน

ไดมีการปรับปรุงจุดออน และควรเสริมจุดแข็งใหพนักงาน โดยสามารถมอบหมายงานท่ีมีสวน
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เกี่ยวของกับเปาหมาย หรือสนับสนุนเปาหมายของพนักงาน สละเวลาในการติดตามผล และท่ีสําคัญ

ตองคอยสอน พรอมท้ังใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) อยางตรงไปตรงมาแตมีหลักการเพ่ือให

พนักงานยอมรับและนําไปแกไขใหตรงตามจุดท่ีบกพรองได 

 

2.2.3. องคกร 

ผูบริหารระดับสูงสามารถเปนตัวแทนฝายองคกรท่ีมีบทบาทในการใหทรัพยากรใน

ดานตางๆ ไมวาจะเปนทุนสนับสนุน สถานท่ี และนโยบายตางๆท่ีสอดคลอง มุงเนนใหความสําคัญ

แกการพัฒนาบุคลากรของคนในองคกร สรางวัฒนธรรมองคกรใหเปนวัฒนธรรมแหงการเรียนรู 

และพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือใหเกิดบรรยากาศในการพัฒนาพนักงานจะเกิดความกระตือรือรน กลา

ท่ีจะเปดเผย ทุมเทใหกับการพัฒนาอยางจริงจัง 

 

2.2.4 ทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยาการบุคคลเปนฝายท่ีชวยจัดหาเครื่องมือตางๆ แนะนํา อธิบายวิธีการใชงาน การ

ใชแบบฟอรม ขั้นตอนหรือกระบวนการพัฒนาตั้งแตตนจนจบ เพ่ือใหการพัฒนาราบรื่นประสบ

ผลสําเร็จ เพราะการพัฒนาไมไดมาจากเพียงแคการอบรมในหองเรียนเทานั้น ยังมีรูปแบบตางๆ อีก

มากมายท่ีทําเพ่ือใหเกิดการพัฒนาได เชน การยายตําแหนงงาน (Job Rotation) การเรียนรูผาน

ประสบการณจริง (On the Job Training) เปนตน ซ่ึงฝายทรัพยากรบุคคลควรจะตองทําการส่ือสาร

ใหทุกคนในองคกรทราบกอนวาการทําแผนพัฒนารายบุคคลนั้นเปนส่ิงท่ีดี เพ่ือไมใหเกิดความไม

เขาใจ หรือการรับรูท่ีผิด เพราะบางองคกรมองการทําแผนพัฒนารายบุคคลในแงลบ เสมือนเปนการ

ลงโทษ จึงสงผลใหไมเห็นถึงความสําคัญ และการพัฒนาในระยะยาว  

 

 

2.3 กระบวนการของแผนพัฒนารายบุคคล 

 การท่ีจะทําใหแผนพัฒนาตนเองสําเร็จจะตองทําใหครบทุกขั้นตอนท้ังกระบวนการไม

สามารถขาดขั้นตอนไดขั้นตอนหนึ่งไดเพราะจะทําใหแผนไมสามารถนําไปปฏิบัติไดเสร็จสมบูรณ 

โดยวิธีการทําแผนพัฒนารายบุคคลประกอบไปดวยขั้นตอนหลักๆอยู 4 ขั้นตอนดังนี้ 
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2.3.1 ขั้นตอนการประเมินตนเอง  

เปนการประเมินจุดออนทางดานพฤติกรรม (Behavior) หรือสมรรถนะในการทํางาน 

(Competency) ของตัวพนักงานเอง และเลือกพฤติกรรมทางดานท่ีตองการจะปรับปรุงเพ่ือนําไป

เสนอตอผูบังคับบัญชา ซ่ึงการประเมินนั้นสามารถทําไดหลายวิธีโดยใชเครื่องมือตางๆตัวอยางเชน 

- เครื่องมือการใชแบบประเมินพฤติกรรม ( The Work Behavior Inventory; WBI) เปน

เครื่องมือประเมินพฤติกรรมในการทํางานผานระบบออนไลน เพ่ือประเมินจุดออน และจุดแข็งของ

พฤติกรรม 21 คุณสมบัติ 

- เครื่องมือการประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) เปนการประเมิน ความรู 

ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมการทํางานของบุคคล เปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะท่ีองคกร

คาดหวังในตําแหนงงานนั้นๆ โดยมีพนักงานประเมินตนเอง และผูบังคับบัญชารวมประเมินดวย 

- เครื่องมือการประเมิน 360 องศา (360 Evaluation) เปนการประเมินแบบรอบดานโดย

มีผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาระดับสูงกวา เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา เปนผูรวมประเมิน

โดยใหความสําคัญกับการประเมินท้ังแบบบนลงลาง ลางขึ้นบน แตหากตองการใชเครื่องมือชนิดนี้

องคกรเองควรจะมีความพรอมกับการรับขอมูลปอนกลับ (Feedback) จากหลายๆฝาย ซ่ึงองคกรบาง

องคกรในประเทศไทยอาจยังไมมีความพรอมในการใชเครื่องมือนี้ เพราะมีเรื่องของวัฒนธรรม 

ความเกรงใจ และระดับความอาวุโส (Seniority) ของคนในองคกรเขามาเกี่ยวของ  

การประเมินแบบ 360 องศา เปนเครื่องมือทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอยาง

หนึ่ง  เปนเครื่องมือหรือวิธีการท่ีใชในการประเมินความสามารถ   คุณลักษณะ พฤติกรรม หรือท่ี

ตอนนี้ชาวมหิดลรูจักกันในช่ือของ “สมรรถนะ หรือ Competency” นั่นเอง    รูปแบบการประเมิน

แบบ 360 องศา เปนการประเมินท่ีครบวงจร โดยอาศัยผูเกี่ยวของกับบุคคลเปาหมายรอบดาน ท้ัง

ผูบังคับบัญชา    เพ่ือนผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา ท้ังนี้การประเมินแบบ 360 องศา ยังเปด

โอกาสใหบุคคลเปาหมายไดทําการประเมินตนเองอีกดวย (อริยา ธัญญพืช, 2553) 

ส่ิงสําคัญท่ีควรคํานึงถึงใน การประเมินแบบ  360 องศา  คือจัดใหมี Mind Opening 

Session แกผูถูกประเมินควบคูไปดวย เพ่ือใหการรับรูผลประเมินแบบ 360 องศานั้น เปนสราง

ประโยชนอยางเต็มท่ีแกผูถูกประเมิน และสรางประสบการณท่ีนาประทับใจ อีกท้ังเปนการ

เตรียมพรอมทางใจ ยอมรับนําไปปรับปรุง (จารุนันท อิทธิอาวัชกุล, 2553) 

หลังจากท่ีไดผลการประเมินแลว ควรนําผลในสวนท่ีเปนจุดออนไปเตรียมเขียน

แผนการพัฒนา ตั้งเปาหมายใหชัดเจน ภายใตกรอบแนวคิด SMART; Specific (เฉพาะเจาะจง) 

Measurable (วัดผลได)  Achievable (สามารถบรรลุผลได) Realistic (อยูบนพ้ืนฐานของความเปน

จริง) และ Timely Manner (มีกรอบเวลาชัดเจน) มาเปนตัวชวยในการตั้งเปาหมาย เพ่ือเตรียมนําไป

เจรจาเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนากับผูบังคับบัญชา 

http://www.bangkokbiznews.com/home/search/?cx=009233870810540600983%3Ahkyg0dlysoo&cof=FORID%3A9&ie=windows-874&q=%A1%D2%C3%BB%C3%D0%E0%C1%D4%B9%E1%BA%BA%20360%20%CD%A7%C8%D2�
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2.3.2 ขั้นตอนการเจรจาปรึกษาระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชา 

 เม่ือพนักงานไดเตรียมขอมูลและแผนการพัฒนาไวแลว ควรนํามาเจรจา ปรึกษาจาก

ผูบังคับบัญชาเสียกอนกอนท่ีจะนําไปปฏิบัติจริง เพ่ือใหผูบังคับบัญชาไดพิจารณาถึงส่ิงท่ีตอง

ปรับปรุงวาเหมาะสม สอดคลองกับหนาท่ีรับผิดชอบในปจจุบัน เปาหมายหลักขององคกร เปาหมาย

ระยะยาวของพนักงาน และเปาหมายในการพัฒนาสายอาชีพหรือไม และเพ่ือใหเกิดขอตกลงรวมกัน

ท้ังสองฝาย เปนลายลักษณอักษรเพ่ือชวยสรางพันธสัญญา (Commitment) ซ่ึงกันและกัน  

 

2.3.3 ขั้นตอนการนําแผนไปปฏิบัติ 

พนักงานควรเริ่มลงมือปฏิบัติตามใหเปนไปตามแผนและกรอบเวลาท่ีวางไว ซ่ึง

กิจกรรมในการปฏิบัติก็ควรเปนกิจกรรมท่ีตรงตามท่ีแผนกําหนด หากกิจกรรมไหนไมสามารถ

บรรลุผลได พนักงานก็ควรเขาไปขอแนวทางกับผูบังคับบัญชาเพ่ือใหการปฏิบัติเปนไปไดอยาง

ตอเนื่อง และราบรื่น โดยพนักงานเองจะตองใหความสําคัญ แบงเวลาใหกับการพัฒนา บริหาร

จัดการระหวางหนาท่ีหลักกับการพัฒนา และผลักดันตนเองใหไปสูความสําเร็จใหได 

 

2.3.4 ขั้นตอนการทบทวนและติดตามผล 

พนักงานและผูบังคับบัญชาควรมีการพูดคุยเพ่ือติดตามผลความกาวหนาในการพัฒนา 

ซ่ึงความถ่ีในการติดตามควรจะจัดขึ้นทุกๆ สามเดือน หากนานเกินไปกวานี้อาจทําใหลดทอน

ความสําคัญลงไปได การทบทวนและติดตามผลจึงเปนส่ิงสําคัญ และเปนขั้นตอนท่ีช้ีใหเห็นวา

พนักงานใสใจกับการพัฒนามากนอยแคไหน 

 

 

2.4 การประเมินผลความสําเร็จของแผนพัฒนารายบุคคล 

 เม่ือนําแผนไปปฏิบัติจนเสร็จส้ินตามระยะเวลาท่ีกําหนด การประเมินผลความสําเร็จ

ของการทําแผนพัฒนารายบุคคลสามารถวัดไดจาก 2 สวนหลักๆ 

 

2.4.1 ผลการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีมีหนาท่ีหลักในการสังเกตพฤติกรรมของพนักงานวามีผลการ

ทํางานท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางไรบาง และเปนไปตามท่ีคาดหวังหรือไม ซ่ึงพฤติกรรมสามารถ

สะทอนใหเห็นมาจากการประพฤติปฏิบัติตองาน ตอเพ่ือนรวมงาน และตอผูบังคับบัญชา ท่ีมีความ

เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น 
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2.4.2 ผลลัพธที่เกิดขึ้นกับองคกร 

การประเมินผลความสําเร็จยังสามารถวัดไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 

(Performance Appraisal) โดยมีตัวช้ีวัดผลงาน (Key Performance Indicator; KPI) ท่ีพนักงานไดรับ

จากหนวยงาน หรือเปาหมายท่ีถูกกําหนดไวในแตละป พนักงานท่ีสามารถแสดงพฤติกรรมเพ่ือ

นําไปสูผลลัพทตามท่ีตั้ง KPI ไว นั่นหมายถึงยังสามารถสงผลความสําเร็จไปยังเปาหมายขององคกร

ไดอีกดวย 

 

 

2.5 ประโยชนของการทําแผนพัฒนารายบุคคล 

พบวาบอยครั้งท่ีหัวหนางานมักคิดวาการทํา IDP คือการฝกอบรม  โดยสงพนักงานเขา

รับการฝกอบรมในหองเรียนตามแผนพัฒนาท่ีกําหนดขึ้น  อันท่ีจริงแลวการทํา IDP ยังมีเครื่องการ

พัฒนาอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากการฝกอบรมในหองเรียน เชน การสอนงาน การดูงานนอกสถานท่ี การ

มอบหมายงาน การมอบหมายโครงการ   เปนตน  ดังนั้นหากผูบังคับบัญชาไดวางแผนการพัฒนา

ความสามารถของพนักงานดวยวิธีการฝกอบรมโดยเขียนไวใน IDP แลว แตไมสามารถสงพนักงาน

เขาอบรมตามแผนท่ีกําหนดขึ้น พบวาขอดีก็คือ  เปนการจุดประกายใหหัวหนางานตระหนักถึง

ความสําคัญของการพัฒนาความสามารถของพนักงานดวยเครื่องมือการพัฒนาอ่ืนๆอีกท่ี

นอกเหนือจากการอบรมในหองเรียน (อาภรณ ภูวิทยาพันธ, 2553:22)  

แกนเนื้อหาของ IDP คือการเก็บขอมูลของพนักงานแตละคนเม่ือทํางานไปไดสักระยะ

หนึ่งวาพนักงานคิดวาตัวเองเหมาะสมหรือชอบงานท่ีตัวเองทําอยูหรือไม พนักงานตองมีการพัฒนา

ในสวนใดเพ่ิมเติมเพ่ือใหสามารถรองรับงานท่ีทําอยูได และเพ่ือใหสามารถขยับขยายไปตําแหนง

งานอ่ืนๆในอนาคตได เปนการสํารวจโดยใชขอมูลจากตัวพนักงานเองเปนหลัก ไมใชขอมูลจากตัว

ตําแหนงอยาง Training Roadmap (วรวัจน สุวคนธ, 2557) 

การท่ีองคกรใหความสําคัญกับแผนพัฒนาตนเอง และผลักดันใหทุกๆ ฝายเห็นถึง

ความสําคัญในการมีแผนพัฒนาตนเองนั้น จะทําใหเกิดประโยชนกับหลายๆฝายในมุมท่ีตางกัน ซ่ึง

สามารถแบงออกเปน 3 ระดับ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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2.5.1 ระดับพนักงาน 

ทําใหพนักงานไดรับรูจุดแข็งของตนเองเพ่ือนําไปเสริมสรางศักยภาพในการทํางาน

ปรับปรุงจุดออนท่ีควรไดรับการแกไข เพ่ือทําใหหนาท่ีรับผิดชอบในปจจุบันมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลดียิ่งขึ้น ทําใหพนักงานมีความม่ันใจในการทํางานเพ่ิมมากขึ้น อีกท้ังสรางแรงผลักดันใน

การพัฒนาตนเองเพราะเกิดจากความพรอมของตัวพนักงานเอง เกิดความกระตือรือรนในการพัฒนา

เพราะเปนการพัฒนาแบบมีระบบ ระเบียบ แบบแผน และมีเปาหมายท่ีชัดเจน ซ่ึงเปนผลตอยอดทํา

ใหพนักงานมีความพรอมโยกยาย หรือเติบโตไปในตําแหนงท่ีสูงขึ้น และมีแนวทางในการปฏิบัติ

เพ่ือนําพาไปสูความกาวหนาในสายอาชีพได 

 

2.5.2 ระดับผูบังคับบัญชา 

เม่ือพนักงานมีความพรอมผูบังคับบัญชาก็สามารถบริหารจัดการ มอบหมายงานได

อยางมีประสิทธิภาพ ทําใหสงผลภาพลักษณท่ีดีโดยรวมตอพนักงานในแผนกหรือในหนวยงาน

เดียวกัน อีกท้ังผูบังคับบัญชายังสามารถโยกยายพนักงาน หมุนเวียนหนาท่ีความรับผิดชอบไดตาม

ความเหมาะสมกับศักยภาพของพนักงานท่ีมี แมแตสามารถใหทํางานทดแทนในขณะท่ีขาดกําลังคน

ได ทําใหพนักงานมีทักษะ ความรู ความสามารถในหลายๆดาน และสงผลไปยังผลการปฏิบัติงาน

โดยรวมของแผนก เพราะความสําเร็จของแผนกก็มาจากพนักงานทุกคนในแผนกรวมกันแสดง

ศักยภาพออกมาไดอยางเต็มท่ี เม่ือผูบังคับบัญชาสามารถมอบหมายงาน ไววางใจพนักงานไดโดยไม

ตองคอยประกบติดตามอยางใกลชิด ก็จะทําใหผูบังคับบัญชามีเวลาบริหารจัดการมากกวาตองมา

คอยชวยพนักงานลงมือปฏิบัติ และสามารถใชเวลาไปกับในการคิดเชิงกลยุทธมากขึ้น 

 

2.5.3 ระดับองคกร 

ทําใหองคกรเกิดวัฒนธรรมท่ีเรียกวา Performance Culture เปนวัฒนธรรมท่ีเนนเรื่อง

ผลการปฏิบัติงาน เพราะหากไมมีการพัฒนาพนักงานใหมีศักยภาพเพียงพอ ก็จะไมสามารถผลักดัน

องคกรใหเกิดวัฒนธรรมแบบนี้ได หากมีระบบในการพัฒนาพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ ก็จะทําใหผล

ลัพทในระดับองคกรประสบความสําเร็จไมวาจะเปนทางดาน ยอดขาย กําไร หรือแมแตระบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคล จึงทําใหองคกรมีช่ือเสียง ดึงดูดบุคคลภายนอกใหอยากเขามารวมงานดวย 

เพราะองคกรมีภาพลักษณท่ีดี พนักงานในองคกรมีศักยภาพในการทํางาน มีทัศนคติท่ีดี มีความ

ผูกพันกับองคกร และองคกรก็ใหความสําคัญกับการพัฒนาพนักงาน ทายท่ีสุดก็ทําใหองคกรเพ่ิม

ความสามารถในการแขงขันกับกลุมคูแขงตางๆในอุตสาหกรรมเดียวกัน เพ่ือใหเกิดการพัฒนาท่ี

ยั่งยืนตอไปในอนาคตไดอีกดวย 
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2.6 อุปสรรคในการทําแผนพัฒนารายบุคคล 

กรณีท่ีทํา IDP ใหกับพนักงานในปนั้น ๆ  แตไมสามารถสงพนักงานฝกอบรมได

ครบถวน  จะมีขอเสีย  คือหากผูบังคับบัญชาไมใสใจในการใชเครื่องมือการพัฒนาอ่ืนๆท่ี

นอกเหนือจากการฝกอบรมในหองเรียน จะทําใหพนักงานขาดโอกาสในการพัฒนาตนเอง  ดังนั้น

ฝาย HR/HRD จะตองส่ือสารและทําความเขาใจกับหัวหนางานถึงการนําเครื่องมือการพัฒนาอ่ืนๆท่ี

ไมใชการฝกอบรมมาใชพัฒนาความสามารถของพนักงาน (อาภรณ ภูวิทยาพันธ, 2553:22) 

ปญหาและอุปสรรคของการทําแผนพัฒนารายบุคคลนั้นเกิดขึ้นไดมากมายหลายปจจัย 

มีท้ังปจจัยท่ีสามารถควบคุมได และปจจัยท่ีไมสามารถควบคุมได ซ่ึงสวนใหญจะเกิดขึ้นจาก

พนักงานเอง ผูบังคับบัญชา และองคกร 

 

 2.6.1 อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากพนักงาน 

• พนักงานมีความมุงม่ันไมมากเพียงพอ ขาดแรงจูงใจ  

• ไมมีการจัดสรรเวลาใหกับการพัฒนาอยางจริงจัง เพราะติดอยูกับงานท่ีทําประจํา 

• ไมมีความกลา และความม่ันใจในการทํากิจกรรมท่ีกําหนดไว 

• ไมยอมเริ่มลงมือปฏิบัติตามแผนท่ีวางไว ติดอยูในส่ิงท่ีคุนเคย (Comfort Zone) 

• การกําหนดระยะเวลาส้ันเกินไป เพราะบางครั้งไมมีโอกาสไดทํากิจกรรมท่ีตั้งไว 

• กําหนดกิจกรรมและบทบาทในการปฏิบัติไมชัดเจนในบางครั้ง 

• พนักงานไมมีความสัมพันธท่ีดีพอกับผูท่ีมีสวนเกี่ยวของในกิจกรรม 

 

2.6.2 อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากผูบังคับบัญชา 

• ผูบังคับบัญชาไมมีเวลาให หรือเวลาของพนักงานและผูบังคับบัญชาไมตรงกัน 

• ไมไดใหขอมูลปอนกลับอยางตรงไปตรงมา มีการประนีประนอมมากไป 

• ไมมีมาตรฐานหลักเกณฑในการวัด การใหขอมูลปอนกลับ หรือการประเมิน 

• ไดรับผลการประเมินลาชา ทําใหกิจกรรมท่ีทําเลยกรอบระยะเวลาท่ีกําหนด 

• ไมใหความสําคัญกับการพัฒนาพนักงานเทาท่ีควร 

 

2.6.3 อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากองคกร 

• ไมมีการกําหนดนโยบายเรื่องของการพัฒนาพนักงานท่ีชัดเจน  

• ไมมีการส่ือสารแผนการพัฒนาออกไปใหทุกคนในองคกรเขาใจอยางถูกตอง 

• ขาดผูท่ีเชียวชาญเรื่องการทําแผนพัฒนาบุคคล 
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อุปสรรคดังกลาวจะหมดไปไดจะตองอาศัยความเสียสละ ความมุงม่ัน ความตั้งใจ และ

ความรวมมือจากทุกฝายท่ีเกี่ยวของ เพ่ือท่ีจะทําใหแผนการพัฒนาไมไดเปนเพียงแคแผนเทานั้น แต

ทําใหแผนสามารถนํามาประยุกตใชและปฏิบัติไดจริง จนทําใหการพัฒนาเปนไปตามท่ีคาดหวัง 

ประสบความสําเร็จ เกิดประโยชนมากท่ีสุดกับพนักงาน ผูบังคับบัญชา และองคกรตามลําดับ  

 

 

2.7 การนําแผนการพัฒนารายบุคคลไปประยุกตใช 

IDP เปนแผนการพัฒนาความสามารถของพนักงาน  ถือวาเปนกรอบหรือแนวทางท่ี

ชวยใหผูบริหารมีเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของพนักงานในปจจุบัน ดังนั้นองคการหลาย

แหงจึงประยุกตใชแผนงานดังกลาวนี้กับระบบการฝกอบรมและพัฒนา (Training & Development) 

โดยการนํามาใชเปนแนวทางการกําหนดหลักสูตรฝกอบรม  พรอมท้ังเครื่องมือการพัฒนา

ความสามารถของพนักงานดวยวิธีการอ่ืนๆ เชน สอนงาน หรือการทํา OJT เปนตน (อาภรณ ภูวิทยา

พันธ, 2553:23)  

แผนการพัฒนารายบุคคลเปนเครื่องมือๆหนึ่งท่ีสามารถนําไปตอยอดประยุกตใชใน

ระบบงานบริหารดานทรัพยากรบุคคล ไมวาจะเปนเรื่องของการวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพ

ใหกับพนักงาน (Career Development) เพ่ือเปนทิศทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในอนาคตได 

นอกจากนี้ยังสามารถคัดแยกพนักงานท่ีเปนดาวเดน (Talent Management) เพราะทําใหเห็นในเรื่อง

ของศักยภาพท่ีจะพัฒนาได ( High Potential) และศักยภาพท่ีทําใหบรรลุผลสําเร็จได ( High 

Performance) องคกรจึงสามารถเลือกท่ีจะดูแลบริหารจัดการ และวางแผนในการเติบโตใหกับ

พนักงานท่ีเปนดาวเดนเหลานี้ได สุดทายองคกรยังสามารถนําไปประเมินในเรื่องของแผนการสืบ

ทอดตําแหนง ( Succession Planning) เพ่ือชวยใหองคกรไดมีการเตรียมความพรอม และชวยลด

ปญหาการขาดพนักงานในตําแหนงสําคัญๆไดมาก องคกรก็ควรท่ีจะเตรียมคนไวทดแทนอยูเสมอ

เม่ือมีพนักงานเกงๆลาออกไปจะไดมีคนมาทดแทนไดทันที ซ่ึงหากไมเตรียมความพรอมไว กวาจะ

หาพนักงานท่ีมีคุณสมบัติใกลเคียงมาทดแทนไดก็ลําบาก และบางครั้งอาจใชเวลานานทําใหมี

ผลกระทบในทางธุรกิจก็เปนได 
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บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 

3.1 ประชากรหรือบุคคลตัวอยาง 

บุคคลตัวอยางท่ีนํามาศึกษาในงานวิจัยคือ เจาหนาท่ีบริหารงานธุรการในบริษัทขาม

ชาติอุตสาหกรรมการดูแลสุขภาพ จํานวน 1 คน 

 

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  

ในการวิจัยครั้งนี้ ใชเครื่องมือ 3 อยางในการรวบรวมขอมูล ไดแก แบบประเมินทาง

จิตวิทยา  (Psychometric Assessment) โดยใชเครื่องมือการใชแบบประเมินพฤติกรรม ( The Work 

Behavior Inventory; WBI) แบบทดสอบความสามารถดานการรับรูและการเขาใจ ( Cognitive 

Assessment) โดยใชแบบทดสอบเพ่ือใชวัดทักษะท่ีเกี่ยวของกับสามสวน โดยรวมการกําหนดเหตุผล 

และการแกปญหาท้ังสามสวนเขาดวยกัน ( Applied Reasoning Test Managerial/Professional; ART-

MP) และแบบประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Management Review) 

 

3.2.1 แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) 

โดยใชเครื่องมือการใชแบบประเมินพฤติกรรม (The Work Behavior Inventory; WBI) 

การวาจางพนักงานดวยวิธีการท่ีถูกตอง และจัดหาคนท่ีมีคุณสมบัติตรงกับลักษณะงานนั้นเปนเรื่อง

สําคัญยิ่ง การคัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติไมเหมาะสมอาจกอความเสียหายตอความกาวหนาของ

องคกร คุณภาพสินคาหรือบริการ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียรายแรงท่ีอาจสงผลกระทบตอธุรกิจ

และองคกรได 

 การแบงแยกคุณลักษณะหรือพฤติกรรมในการทํางานของแตละบุคคลจึงเปนหัวใจ

สําคัญในการคัดเลือกบุคคลใหเหมาะสมกับงานและความสามารถ เพ่ือใหองคกรมีประสิทธิภาพ

เพ่ิมขึ้น และเปนปจจัยสําคัญท่ีจะนําไปสูความสําเร็จของอาชีพและนําพาองคกรไปสูความ

เจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว 

ผลจากการคนควาวิจัยลักษณะการทํางานของบุคคลท่ัวไป แสดงใหเห็นวาพฤติกรรม

การทํางาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ีเหมาะสมของพนักงาน มีความสําคัญมากกวา 
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กระบวนการความรูความสามารถ หรือประสบการณการทํางานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยางไร

ก็ตาม ทานสามารถตัดสินใจไดอยางไรวา บุคคลท่ีทานคัดเลือกมานั้นมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับ

ลักษณะงานท่ีทานมีอยู  ซ่ึงในบางครั้งประสบการณท่ีเคยมีมานั้น อาจใชไมไดผลกับบางธุรกิจก็ได 

ขึ้นอยูกับลักษณะงานของแตละองคกร 

  3.2.1.1 การนําประยุกตใชเพ่ือผลประโยชน : แบบประเมินพฤติกรรม 

(The Work Behavior Inventory; WBI) เปนเครื่องมือประเมินพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

หรือบุคคลท่ัวไป เพ่ือนําคําอธิบายนั้นมาทําการวิเคราะห เพ่ือประกอบการตัดสินใจคัดเลือกบุคคล

เขาทํางานหรือเพ่ือเล่ือนตําแหนง ตามความเหมาะสมของลักษณะงานและสอดคลองกับ

ความสามารถของบุคคลนั้นๆ 

  แบบประเมินพฤติกรรม (The Work Behavior Inventory; WBI) สามารถ

เพ่ิมความชัดเจนในการตัดสินใจเพ่ือคัดเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลใหตรงกับความ

ตองการของงาน และสามารถใชสงเสริม สนับสนุนหรือแกปญหาตางๆท่ีมีความเกี่ยวของกับ

ลักษณะงาน ไดแก       

• การคัดเลือกพนักงาน  

• การพัฒนาบุคลากร  

• การใชศักยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเหมาะสม  

• การพัฒนาความสามารถในการเปนผูนํา และผูตาม  

• การทํางานเปนทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน  

• ประสิทธิภาพขององคกรเปนตน 

  3.2.1.2  ความเกี่ยวโยงกับการจัดสรรการทํางาน ไดแก 

• ประเด็นของลักษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเปนพิเศษเพ่ือการ

จัดสรรบุคคลใหตรงกับลักษณะงานตางๆทุกคําถามเปนเครื่องวัดท่ีมีความเกี่ยวโยงกับ

สภาพแวดลอมของการทํางานท่ีมีอยูในปจจุบันท้ังส้ิน 

• มาตรการการประเมินคาตนเอง  WBI สามารถแสดงใหเห็นไดวา

บุคคลผูนั้นไดประเมินคาตนเองสูงเกินไปหรือไม ในขณะท่ีทําแบบทดสอบ 

• ความกวางขวางของลักษณะงาน  WBI ใชไดกับบุคคลท่ัวไป ท้ังไม

เคยทํางานมากอนหรือกลับสูตลาดแรงงานอีกครั้ง ไปจนถึงผูบริหารระดับสูง  

• มาตรฐานของคะแนน WBI คาเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอรเซ็นตไทล

เปรียบเทียบกับกลุมตัวอยางจริง ท่ีมีการทํางานหลากหลายอาชีพดวยกัน 
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• งายตอการทําผูตอบแบบทดสอบระบุวาพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึง

ความเปนตัวเองมากท่ีสุดใน 5 ตัวเลือก ระยะเวลาในการทําแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 

นาที เปนการดี (ไมจํากัดเวลา) 

3.2.1.3 คุณลักษณะเดนท่ีสําคัญจากผลการศึกษาและการวิจัยหลาย

องคกรท้ังตางประเทศและในประเทศ พบวา WBI สามารถแสดงใหเห็นถึง คุณลักษณะดังตอไปนี้ 

• ความนาเช่ือถือ ( Reliability): WBI มีคะแนนของความนาเช่ือถือสูง

กวาแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนๆท่ีมีอยูในทองตลาด (WBI ความนาเช่ือถือ .85 ในขณะท่ี

แบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี .75) 

• ความเท่ียงตรง (Validity): WBI มีเหตุผลท่ีดีเปนมาตราวัดท่ีสามารถ

ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลท่ัวไปในการทํางานไดตามสภาพความเปนจริงไดอยางแมนยํา 

• ความสัมพันธกับ Big Five: WBI ถูกจัดเปนกลุมตามหลักเกณฑท่ีได

จากการศึกษาวิจัยในเรื่องปจจัยทางบุคลิกภาพของ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมี

ประสิทธิภาพตองแสดงใหเห็นถึงความเช่ือมโยงกันของ Big Five มิฉะนั้นแลวแบบทดสอบนั้นจะ

ไมสามารถประเมินผลหรือทํานายบุคลิกภาพของบุคคลไดอยางถูกตองตามวัตถุประสงค 

• ความสัมพันธกันกับแบบทดสอบบุคคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง: WBI นี้

มีความสัมพันธกับแบบทดสอบอ่ืนๆท่ีไดรับการยอมรับ และเปนท่ีรูจักอยางแพรหลาย 

• นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจัยเครื่องวัดของ  WBI ได

ทําการประเมินผลตามความสามารถท่ีไดใหคําจํากัดความไวในหนังสือ Competence at Work ของ 

Spencer & Spencer, 1993 และหนังสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  

• สติปญญาทางอารมณรายงานบรรยายสรุปของ WBI มีเครื่องวัด

คะแนนรวมในเรื่องของสติปญญาทางอารมณ  “Emotional Intelligence” ซ่ึงหนังสือของ  Daniel 

Goleman (1998) ไดระบุไวถึงความสัมพันธระหวางสติปญญาทางอารมณกับความสําเร็จในการ

ทํางานหรือการประกอบอาชีพ 

  3.2.1.4 ประสิทธิภาพของการทําแบบทดสอบ  WBI จากการวิจัยพบวา 

WBI มีความถูกตองแมนยําในเรื่องตอไปนี้ 

• ระบุลักษณะสวนบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถดานเทคนิคท่ีเหมาะ

กับงาน แตไมเหมาะกับสภาพแวดลอม วัฒนธรรมหรือทีมงานขององคกร 
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• ระบุลักษณะพฤติกรรมของผูบริหารระดับสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมท่ีจะเปนผูนําในองคกรขนาดใหญ 

• ระบุลักษณะสวนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกนองไปสู

บทบาทผูจัดการหรือผูนําไดอยางมีประสิทธิภาพ 

• ระบุวาบุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดานความคิดหรือการขายสินคา  

• วินิจฉัยถึง “จุดบอด ” และ “ศักยภาพท่ีควรระวัง ” ท่ีอาจจะเปน

อุปสรรคตอการบรรลุเปาหมายสูงสุดในอาชีพ หนาท่ีความรับผิดชอบของบุคคลนั้นๆ 

• มุงเนนความสนใจตอการพัฒนาอาชีพและพยายามใหคําแนะนํา

พฤติกรรมท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จหรือความลมเหลว 

3.2.1.5  Work Behavior Inventory Scales: WBI มี 4 0 มาตราวัดท่ี

หลากหลาย ซ่ึงมีความเกี่ยวโยงกับสถานะการทํางาน ดังภาคผนวก ก 

 

3.2.2 แบบทดสอบความสามารถดานการรับรูและการเขาใจ (Cognitive Assessment) 

  3.2.2.1 ลักษณะของแบบทดสอบเปนแบบทดสอบความสามารถดานการ

รับรูและการเขาใจ  การเรียนรูแนวคิดใหมในการแกปญหาตางๆ ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เรียกวา 

Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) แบบทดสอบนี้สรางขึ้นเพ่ือใชวัด

ทักษะท่ีเกี่ยวของกับ การประเมินทักษะดานการอาน (Verbal Reasoning) การประเมินทักษะดาน

การทําความเขาใจตอขอมูลท่ีเปนตัวเลข ( Numerical Reasoning) และการประเมินความสามารถท่ี

ไดมาดวยสติปญญาในการแกปญหาดวยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการ

กําหนดเหตุผล และการแกปญหาท้ังสามสวนเขาดวยกันดังนี้ 

   3.2.2.1.1 การประเมินทักษะดานการอาน (Verbal 

Reasoning) คือการประเมินทักษะดานการอาน การทําความเขาใจ และการแปลบทความ ผูรับการ

ประเมินจะตองอานบทความท่ีกําหนดและเลือกคําตอบท่ีถูกตองเพ่ือประเมินความเขาใจในเนื้อหา 

ความสามารถในการวินิฉัยและหาขอสรุปท่ีเหมาะสมกับบทความนั้นๆ การทดสอบนี้ประเมินการ

ใชเหตุผลและการแกปญหา โดยการใชขอมูลทางภาษา และแนวคิดท่ีเปนลายลักษณอักษรท่ีมีความ

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานมากท่ีสุด 

   3.2.2.1.2 การประเมินทักษะดานการทําความเขาใจตอ

ขอมูลท่ีเปนตัวเลข (Numerical Reasoning) คือการประเมินทักษะดานการทําความเขาใจตอขอมูลท่ี

เปนตัวเลข การตีความหมาย และการหาขอสรุปจากขอมูลท่ีกําหนด  ในบางขอจะนําเสนอขอมูลท่ี

เปนตัวเลขในตาราง กราฟวงกลม หรือแผนภูมิตางๆ เพ่ือใหผูทําแบบทดสอบไดเขาใจถึงบทความ
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นั้นๆ ซ่ึงการตั้งคําถามจะอยูบนพ้ืนฐานของคณิตศาสตร  การบวก ลบ คูณ และหาร อยางไรก็ตาม

เนื่องจากการทําแบบทดสอบในสวนนี้อนุญาตใหใชเครื่องคิดเลขได ดังนั้นการทดสอบนี้จึงประเมิน

มากกวาแคการหาคําตอบท่ีเปนตัวเลข แตยังเปนการประเมินความเขาใจเหตุผล และการแกปญหา

เชิงตัวเลขอีกดวย เชน การคํานวณหางบประมาณ สินคาคงคลัง การคาดการณ การเรียกเก็บเงิน การ

จัดซ้ือหรือการนําคณิตศาสตรไปประยุกตใชกับสวนอ่ืนๆท่ีเกี่ยวกับตัวเลขในการทํางาน 

   3.2.2.1.3 การประเมินความสามารถท่ีไดมาดวยสติปญญา

ในการแกปญหาดวยเหตุผลในเชิงนามธรรม  (Abstract Reasoning) คือการประเมินความสามารถท่ี

ไดมาดวยสติปญญาในการแกปญหาดวยเหตุผลในเชิงนามธรรม โดยคําถามจะแสดงสัญลักษณท่ี

เปนนามธรรมตามลําดับ และผูรับการประเมินจะตองเลือกตอบรูปแบบถัดไปบนรากฐานของหลัก

ตรรกวิทยาบนความรูท่ีแสดงดวยเหตุผลท่ีเปนนามธรรม และความสัมพันธกันกับตรรกวิทยาและ

ความหมายของรูปแบบตางๆ 

  3.2.2.2 ระเบียบการใชแบบทดสอบ ผูรับการประเมินจะไดทํา

แบบทดสอบผานระบบออนไลน โดยเลือกคําตอบท่ีคิดวาถูกตองท่ีสุดจากโจทยท่ีไดรับ โดยการทํา

แบบทดสอบในแตละดานจะมีการจํากัดเวลาในการทํา ดังนี้ 

• การประเมินทักษะดานการอาน (Verbal Reasoning) ใชเวลาในการ 

อานบทความท้ังหมด 5 ชุด ภายในระยะเวลา 10 นาที 

• การประเมินทักษะดานการทําความเขาใจตอขอมูลท่ีเปนตัวเลข 

(Numerical Reasoning) ใชเวลาในการคํานวณหาคําตอบจากขอมูลท้ังหมด  3 ชุด ภายในระยะเวลา  

10 นาที โดยสามารถใชเครื่องคิดเลขชวยคํานวนได 

• การประเมินความสามารถท่ีไดมาดวยสติปญญาในการแกปญหาดวย 

เหตุผลในเชิงนามธรรม  (Abstract Reasoning) ใชเวลาในการตอบคําถามแสดงสัญลักษณท่ีเปน

นามธรรมตามลําดับ ภายในระยะเวลา 10 นาที 

  3.2.2.3 ผลท่ีไดจากแบบทดสอบ ART และรายงานสรุปตางๆเปนการ

เปรียบเทียบกับกลุมขอมูลบรรทัดฐานท่ีไดจากการทดสอบความสามารถของกลุมผูบริหาร ผูจัดการ 

และผูเปนมืออาชีพจากหลายๆสาขาในอุตสาหกรรมตางๆ ซ่ึงผลคะแนนจะอยูในรูปแบบเปอรเซ็น

ไทลท่ีทําใหผูอานผลทดสอบสามารถเปรียบเทียบผูทําแบบทดสอบกับผูสมัครงานรายอ่ืนๆใน

ตําแหนงเดียวกันไดอยางชัดเจน 

 

 3.2.3 แบบประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Management Review) 

สวนท่ี 1: การประเมินการปฏิบัติงาน เปนวิธีการท่ีจะทําใหผูบังคับบัญชาไดพูดคุยกับ                 
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พนักงานไดอยางเปนทางการ วัตถุประสงคคือการประเมินและส่ือสารการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ในชวงท่ีประเมิน กําหนดเปาหมาย และวัตถุประสงค สําหรับการประเมินครั้งตอไป และพูดคุย กัน

เรื่องความกาวหนาในอาชีพของพนักงาน  

การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคภายใตกรอบ SMART GOAL  

• Specific: ชัดเจน ไมคลุมเครือ และเนนหัวขอใดหัวขอหนึ่งโดยเฉพาะบุคคลอ่ืนๆ 

สามารถเขาใจได เปาหมายท่ีชัดเจนจะบงช้ีวา จะทําการประเมินเรื่อง “อะไร” และพนักงานสามารถ

ติดตามความกาวหนาของเปาหมายนั้นได  

• Measurable: จุดหมายปลายทางท่ีสามารถช้ีวัดเปนปริมาณไดและประเมินไดงาย   

การประเมินจะเปนการอธิบายวา พนักงานจะบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวได “อยางไร”   

• Attainable: เปาหมายท่ีบรรลุได และคํานึงถึงทักษะ อุปสรรคท่ีอาจเกิดขึ้น และ 

ความตึงเครียดของพนักงาน เปาหมายท่ีบรรลุไดจะตองเปนเปาหมายท่ีตั้งไวสูงพอท่ีจะจูงใจ

พนักงาน และเปนเรื่องทาทายท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะทําใหสําเร็จ 

• Relevant: เปาหมายท่ีตรงประเด็นจะชวยใหพนักงานบรรลุส่ิงท่ีมีความสําคัญตอ 

ตนเองและตอองคกรได 

• Time-bound:  เปาหมายมีกําหนดเวลาชัดเจน ซ่ึงจะเปนการบงช้ีวา ควรบรรลุ 

เปาหมาย “เม่ือไร” เพ่ือปองกันการผลัดวันประกันพรุง และทําใหพนักงานรูสึกถึงความเรงรีบ 

กระบวนการประเมินจะถูกนํามาใชในการบันทึกผล ซ่ึงจะมีใน 4 เรื่องหลักดวยกันคือ 

• ความคืบหนาในการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค (ไดบรรลุผลในเรื่อง อะไร 

แลวบาง) 

• ปจจัยดานความสามารถและผลการปฏิบัติงาน (บรรลุเปาหมายนั้นได อยางไร) 

• พฤติกรรมองคกรท่ีสนับสนุนคานิยมขององคกรในเรื่อง มุมมอง จินตนาการ 

บุคลิค และความมุงม่ัน  

• ความรับผิดชอบในหนาท่ี และผลการปฏิบัติงานโดยรวม 

สวนท่ี 2:  เพราะเหตุใดการประเมินการปฏิบัติงานจึงมีความสําคัญ การประเมินการ

ปฏิบัติงานนับเปนองคประกอบสําคัญของการทํางานในองคกร หากมีการประเมินอยางถูกตองแลว 

การประเมินนั้นจะเปนการใหโอกาสในการวัดผลอยางเปนทางการและเปนลายลักษณอักษร ชวยใน

การบงช้ีการปรับเงินเดือน /คาตอบแทนสรางใหพนักงานเกิดความตระหนักรูในตนเองเม่ือได

รับทราบการประเมินและความเห็นจากผูบังคับบัญชา  ใชเปนเครื่องมือเพ่ือการเรียนรูในการ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  เปนโอกาสใหพนักงานและผูบังคับบัญชาไดแลกเปล่ียนแนวคิดและ

มุมมองซ่ึงกันและกัน  
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สวนท่ี 3 : สําหรับพนักงานประเมินตนเอง  เปนโอกาสท่ีจะไดปรับเปาหมายและ

วัตถุประสงค ประเมินผลการปฏิบัติงานในส่ิงท่ีบรรลุไดตามเปาหมายตลอดปท่ีผานมา จุดแข็ง 

อุปสรรค การประเมินตนเองควรจะทําใหผูบังคับบัญชาไดเห็นภาพชัดเจน โดยวิธีการดังนี้  

• ปรับเปาหมายและวัตถุประสงคเพ่ือแสดงน้ําหนัก เปอรเซ็นตไทลของการบรรลุ 

เปาหมาย และสถานะปจจุบัน 

• ใหคะแนนความคืบหนาของเปาหมายและวัตถุประสงค แบงระดับ (Rating) 1 – 5 

• แสดงความคิดเห็นความคืบหนาของเปาหมายและวัตถุประสงค 

• ประเมินความสามารถและปจจัยในการปฏิบัติงานท่ีแสดงออกไดอยาง ชัดเจน 

มีประสิทธิภาพ และคุณสมบัติท่ีตองการปรับปรุงในอนาคต 

• ใหคะแนนดานพฤติกรรมการทํางานท่ีสนับสนุนคานิยมขององคกรในเรื่อง 

มุมมอง จินตนาการ บุคลิค และความมุงม่ัน  

 สวนท่ี 4: สําหรับผูบังคับบัญชาประเมินพนักงาน การประเมินท่ีดีนั้นจะทําใหพนักงาน

ทราบไดวาพวกเขาทํางานไดดีมากนอยเพียงใด เสนอแนะส่ิงท่ีตองปรับปรุง และกําหนดส่ิงท่ี

พนักงานควรใหความสําคัญในการทํางาน โดยวิธีการดังนี ้

• ปรับเปาหมายและวัตถุประสงคเพ่ือแสดงน้ําหนัก เปอรเซ็นตไทลของการบรรลุ 

เปาหมาย และสถานะปจจุบัน 

• ใหคะแนนความคืบหนาของเปาหมายและวัตถุประสงค แบงระดับ (Rating) 1 – 5 

• แสดงความคิดเห็นความคืบหนาของเปาหมายและวัตถุประสงค 

• ประเมินความสามารถและปจจัยในการปฏิบัติงานท่ีแสดงออกไดอยาง ชัดเจน 

มีประสิทธิภาพ และคุณสมบัติท่ีตองการปรับปรุงในอนาคต 

• ใหคะแนนดานพฤติกรรมการทํางานท่ีสนับสนุนคานิยมขององคกรในเรื่อง 

มุมมอง จินตนาการ บุคลิค และความมุงม่ัน  

• เขียนสรุปผลการปฏิบัติงานโดยรวม โดยตองสอดคลองกับคะแนนการปฏิบัติงาน 

ท่ีใหพนักงาน (สรุปผลการปฏิบัติงานของพนักงานระหวางชวงท่ีผานมากอนประเมิน รวบรวม

ความเห็นจากบุคคลอ่ืน ขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุง และเปาหมายและวัตถุประสงคของปถัดไป) 

ผูบังคับบัญชาจะตองแสดงความคิดเห็นท่ีตรงไปตรงมาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน โดยจะตองรวมเอาความคิดเห็นท่ีใหไวกับพนักงานในการพูดคุยกันแบบหนึ่งตอหนึ่ง 

เอาไวดวย รวมท้ังในการสอนงานอยางเปนทางการ โดยทําการบันทึกการสอนงานเอาไว  

สวนท่ี 5: การกําหนดคะแนนของเปาหมายและการปฏิบัติงานโดยรวม เม่ือพนักงานทํา

การประเมินตนเอง และเม่ือผูบังคับบัญชาทําการประเมินพนักงานในชวงปลายป จะตองใหคะแนน
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ความคืบหนาในการบรรลุวัตถุประสงคโดยแบงระดับ (Rating) 1-5 ดังตาราง 3.1 ผูบังคับบัญชา

จะตองกระจายคะแนนใหสมาชิกในทีม เพ่ือเปนการพิจารณาทุกๆคนอยางเทาเทียมกัน  

 

ตาราง 3.1 คําอธิบายและขอเสนอแนะของคะแนนแตละระดับ 

คะแนน คําอธิบายผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
ขอเสนอแนะ 

ในการกระจายคะแนน 

5 

โดดเดน – ปฏิบัติงานไดเกินความคาดหวังเสมอ และผลการ

ทํางานยอดเยี่ยมมาก พนักงานปฏิบัติงานไดเหนือความ

คาดหวังอยางสมํ่าเสมอ บรรลุเปาหมายท่ียากได และแสดงให

เห็นถึงความสามารถอันเปนท่ียอมรับวาเหนือกวาเพ่ือน

รวมงานท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบเหมือนกัน 

 

0% - 2% 

4 

เกินความคาดหวัง  – ปฏิบัติงานไดเกินความคาดหวัง และ

ไดผลท่ีมีคุณภาพสูงมาก พนักงานปฏิบัติงานหลักท่ีไดรับ

มอบหมายไดเกินความคาดหวังอยูเสมอ และแสดงใหเห็นถึง

คุณสมบัติท่ีสูงกวาตําแหนงท่ีทํา และแสดงใหเห็นถึงระดับ

ทักษะและความมีประสิทธิภาพท่ีสูงมาก 

10% - 20% 

3 

ตรงตามความคาดหวัง – ปฏิบัติงานไดตามหนาท่ีรับผิดชอบ

หลักตามท่ีคาดหวังไดสมํ่าเสมอ บางครั้งอาจไดผลการทํางาน

เกินความคาดหวัง มีผลการทํางานท่ีชัดเจน มีประสิทธิภาพใน

การบรรลุผลท่ีคาดหวังในตําแหนงท่ีทําได อาจผิดพลาดบาง

แตไมใชเรื่องใหญจนเบียดบังความสามารถท่ีมี พนักงานอาจ

เพ่ิงรับตําแหนงนี้ใหมตองเรียนรูหนาท่ี สําหรับงานท่ีไดรับ

มอบหมายในปจจุบันนั้นสามารถปฏิบัติไดตามท่ีคาดหวัง 

60% - 75% 

2 

ต่ํากวาความคาดหวัง – ปฏิบัติงานไดต่ํากวาความคาดหวังใน

หนาท่ีหลักท่ีรับผิดชอบ พนักงานไมสามารถทํางานไดตามท่ี

คาดหวังไดท้ังหมด ยังตองปรับปรุงในหนาท่ีหลักหลายเรื่อง 

0% - 5% 

1 

ไมนาพึงพอใจ – ปฏิบัติงานไดต่ํากวาความคาดหวังในหนาท่ี

รับผิดชอบสวนใหญท่ีไดรับมอบหมาย แสดงใหเห็นถึงผล

การปฏิบัติงานท่ีไมสมควรจะไดรับการยอมรับในตําแหนงนี้ 

เนื่องจากไมสามารถปฏิบัติงานใหไดผลตามท่ีคาดหวังได 

0% - 1% 
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3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดใหบุคคลตัวอยางการวิจัยดําเนินการทําแบบประเมินทางจิตวิทยา  

(Psychometric Assessment) โดยใชเครื่องมือการใชแบบประเมินพฤติกรรม ( The Work Behavior 

Inventory; WBI) แบบทดสอบความสามารถดานการรับรูและการเขาใจ ( Cognitive Assessment) 

โดยใชเครื่องมือในการทดสอบความสามารถในการรับรูหลัก 3 ดาน (Applied Reasoning Test; 

ART) เพ่ือประเมินภาวะผูนํา ผานชองทางออนไลน จากนั้นนําผลการประเมินท่ีไดมาพูดคุยเพ่ือทํา

ความเขาใจ อธิบายความหมาย และยืนยันความถูกตอง เม่ือท้ังสองฝายเขาใจตรงกันแลว ผูวิจัยจึงได

ใหขอมูล รวมถึงสะทอนใหเห็นแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําของตนเองอยางเหมาะสม 

นอกจากนี้ยังใหบุคคลตัวอยางนําผลการประเมินการปฏิบัติงาน ขอคิดเห็น 

ขอเสนอแนะจากผูบังคับบัญชาในหนวยงาน เพ่ือนํามาประกอบการพัฒนาตนเองเพ่ิมเติม จากนั้นจึง

มอบหมายใหเขียนเปาหมาย และแผนการพัฒนาตนเอง (Development Action Plan; DAP) ภายใต 

กรอบระยะเวลาท่ีกําหนด โดยใหบุคคลตัวอยางและผูวิจัยไดกลับมาพูดคุยกันเปนระยะเพ่ือศึกษา

ความเปนไปไดของแผนการพัฒนาตนเองและวางแผนการติดตามผลรวมกันเพ่ือใหการพัฒนาสําเร็จ 
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บทที่  4 

ผลการวิจัย 

 

 

จากการวิเคราะหขอมูลในการศึกษาเรื่องการพัฒนาภาวะผูนําโดยการใชแบบประเมิน

ทางจิตวิทยาและการจัดทําแผนพัฒนาตนเอง : เจาหนาท่ีบริหารงานธุรการในบริษัทขามชาติ

อุตสาหกรรมการดูแลสุขภาพ ซ่ึงเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชเครื่องมือการใชแบบประเมินพฤติกรรม 

(The Work Behavior Inventory; WBI) แบบทดสอบ เพ่ือใชวัดทักษะท่ีเกี่ยวของกับ สามสวน 

โดยรวมการกําหนดเหตุผล  และการแกปญหาท้ังสามสวนเขาดวยกัน  (Applied Reasoning Test 

Managerial/Professional; ART-MP) และแบบประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Management 

Review) ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลมีดังนี้ 

 

 

4.1 ผลการประเมิน The Work Behavior Inventory (WBI) 

ผูรับการประเมินไดทําการประเมินดวยเครื่องมือ WBI ผานทางระบบออนไลน และมี

การแสดงผลรวมการประเมินดังภาพท่ี 4.1  
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ภาพท่ี 4.1 การแสดงผลรวมการประเมิน 
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ภาพท่ี 4.1 การแสดงผลรวมการประเมิน (ตอ) 
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4.1.1 ความเที่ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  

การวิเคราะหโดยสรุปผลของการทํา แบบประเมิน ในครั้งนี้ โดยเปอรเซ็นตไทลของ

ความ ไมสอดคลองกันในการตอบแบบทดสอบ (Response Inconsistency) ผลออกมาท่ี 79% 

คอนขางสูงแตไมถึงกับสูงมากจนเกิน 90% ซ่ึงหมายความวาผลโดยรวมท่ีออกมาเช่ือถือได และ

สามารถสะทอนพฤติกรรมท่ีแทจริงออกมาได 

ภาพท่ี 4.2 ผลการประเมินความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

 

สําหรับ ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) ผลออกมาท่ี 65% ซ่ึง

วิเคราะหไดวาผูรับการประเมิน เปนคนคอนขางถอมตน นอบนอม บางพอสมควร และยอมรับฟง

ความคิดเห็นผูอ่ืนเสมอ แตในทางกลับกัน ความเท่ียงตรงในการนําเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 

ผลออกมาท่ี 22% ใหความหมายไดวาถึงแม ผูรับการประเมิน จะมีความรูสึกนึกคิดวาแทท่ีจริงแลว

เปนคนถอมตน แตการกระทํานั้นกลับแสดงออกไปใหเห็นตรงกันขามอยางส้ินเชิง ซ่ึงตีความไดวา

การท่ีตองนําเสนอตัวตนออกไปใหผูอ่ืนเห็นคอนขางไปทาง ถือตัวเองเปนสําคัญ อาจเปนเพราะ

ลักษณะองคกรท่ีทํางานอยู เปนบริษัทขามชาติ  บทบาทหนาท่ีๆไดรับจึงทําใหมีบุคคลิกท่ีตอง

แสดงออกอยางม่ันใจ มีความคิดเห็นท่ีชัดเจนอยูตลอดเวลา อีกท้ังยังตอง ประสานงานกับ เพ่ือน

รวมงานในตางประเทศ จึงทําใหการนําเสนอตนเองออกมาแตกตางจากการประเมินตนเอง ดังภาพท่ี 

4.2 

 

 4.1.2 คุณสมบัติใหญหาประการ (Big 5 Factors) 

จากภาพท่ี 4.3 ผลการประเมินของปจจัยท้ัง หาประการ สะทอนใหเห็นอยางเดนชัดวา 

ผูรับการประเมินมีลักษณะเปนผูท่ีมีความกระตือรือรน มีบุคคลิกคอนขางเปดเผย แตคอนขางไปทาง

ปจเจกนิยมมีคุณลักษณะความออนนอมบาง มีแนวโนมในการเปดรับประสบการณใหมๆได มีความ

ระมัดระวังอยางรอบคอบ มีสติจะสัมพันธกับวิถีทางในการควบคุมส่ิงตางๆ และมีความม่ันคงทาง

อารมณในระดับปานกลาง  
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ภาพท่ี 4.3 ผลการประเมินคุณสมบัติใหญหาประการ (Big 5 Factors) 

 

 4.1.3 การเอาใจใสตอสัมพันธภาพ (Extraversion) 

 จากการวิเคราะหผลการประเมินการเอาใจใสตอสัมพันธภาพ (Extraversion) ดังภาพท่ี 

4.4 แสดงใหเห็นวา ผูรับการประเมิน มีลักษณะเดน มากท่ีสุด คือพลังใจในการทํางาน  (Energy) ผล

ออกมาท่ี 80% วิเคราะหไดวามีพละกําลังในการทํางานสูง  ทํางานรวดเร็ว ไมคอยชอบรอใคร และ

บางครั้งรูสึกขัดใจเม่ือเวลาเห็นใครทํางานชา หรือสงงานไมทันกําหนด นอกจากนี้ยังวิเคราะหไดวา

ผูรับการประเมินทํางานอยูในองคกรท่ีมีสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงอยูเสมอ จึง ถูกส่ิงแวดลอม

เหลานี้กระตุนทําใหเกิดพลังในการขับเคล่ือนอยางตอเนื่อง และรวดเร็ว อีกท้ัง มีทักษะในการจูงใจ 

(Influence) ผลออกมาท่ี 69% สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหคลอยตามได นอกจากนี้การ เขาสมาคม 

(Sociability) ผลออกมาท่ี 44% สามารถ พบปะผูคนใหมๆได  แสดงใหเห็นวาผูรับการประเมิน

สามารถทํางานท่ีตองมีปฏิสัมพันธกับผู อ่ืนได รวมถึงสามารถรับงานท่ีมีลักษณะเปนงานโครงการ 

หรืองานท่ีตองการการดําเนินงานท่ีรวดเร็วไดเชนเดียวกัน  ประกอบกับมีความเปนผูนํา (Leading) 

อยูบาง ผลออกมาท่ี 42% พอท่ีจะสามารถสรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืนทํางานไดอีกดวย  

ภาพท่ี 4.4 ผลการประเมินการเอาใจใสตอสัมพันธภาพ (Extraversion) 

 

4.1.4 การสนับสนุนทางดานความคิด (Agreeableness) 

จากการวิเคราะหผลการประเมิน การสนับสนุนทางดานความคิด  (Agreeableness) ดัง

ภาพท่ี 4.5 แสดงใหเห็นวาผูรับการประเมินมีลักษณะเดนมากท่ีสุดคือความหวงใยผูอ่ืน (Concern for 
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Others) ผลออกมาท่ี 79%  วิเคราะหไดวาเปนผูท่ีเห็นอกเห็นใจความรูสึกผูอ่ืนอยูเสมอ ไมชอบเห็น

ใครถูกรังแก หรือถูกกล่ันแกลง มักจะแสดงความชวยเหลือ หรือปลอบใจในเวลาท่ีผูอ่ืนหมดหวัง

และทอแท จากการสัมภาษณผูรับการประเมินพบวาบางครั้งพนักงานมีปญหากับผูบังคับบัญชา หมด

กําลังใจอยากลาออกจากงาน ผูรับการประเมิน จะพยายามเขาไปพูดจาปลอบโยนใหกําลังใจ และ

หวานลอมชักชูงใหมองเห็นดานดีๆอ่ืนๆในองคกรอีกมากมาย พยายามทําทุกวิถีทางเพ่ือใหเปล่ียนใจ 

และยังเปนตัวแทนเขาไปคุยกับผูบังคับบัญชาเพ่ือช้ีแจงมุมมองพนักงานอีกดวย สําหรับกรณีท่ี

พนักงานตัดสินใจลาออก ผูรับการประเมินมีหนาท่ีสัมภาษณพนักงานกอนท่ีจะลาออก ก็จะพยายาม

สอบถามขอมูลท่ีพนักงานรูสึกอึดอัดใจเพ่ือจะไดนําไปแจงใหผูบังคับบัญชาทราบและใหองคกรเกิด

การพัฒนา และจะไดไมเกิดปญหากับพนักงานคนอ่ืนๆตอไปในอนาคต  แตในทางกลับกัน ผลของ

ความรวมมือ (Cooperation) ผลออกมาท่ี 24% วิเคราะหไดวา ผูรับการประเมินมี ความยินดีท่ีจะ

ทํางานดวยตัวเองคนเดียวมากกวาเลือกท่ีจะทํางานเปนกลุม อาจไมตองการทํางานรวมกับผูอ่ืนเทาไร

นัก และในสวนผลของความชํานาญทางการทูต (Diplomacy) ออกมาท่ี 19% วิเคราะหไดวาผูรับการ

ประเมินเปนผูท่ีคิดอยางไรมักจะพูดออกไปอยางนั้น หากเรื่องไหนท่ีเปนความจริงก็มักจะพูดออกไป

ตรงๆโดยท่ีบางครั้งไมคํานึงถึงผูท่ีรับฟงจะรูสึกอยางไร เพราะคิดวาเรื่องไหนท่ีเปนเรื่องท่ีไมถูกตอง

ไมเหมาะไมควรก็จะพูดหามปรามออกไปทันที  

 

ภาพท่ี 4.5 ผลการประเมินการสนับสนุนทางดานความคิด (Agreeableness) 

 

4.1.5 การเปดรับประสบการณใหม (Openness to Experience) 

จากการวิเครา ะหผลการประเมินการเปดรับประสบการณใหม  (Openness to 

Experience) แสดงใหเห็นวาผูรับการประเมินมีลักษณะเดนมากท่ีสุด คือความเปนอิสระ  

(Independence) ผลออกมาท่ี 94% ซ่ึงเปนผลท่ีสูงท่ีสุดของมาตราวัดท้ังหมด วิเคราะหไดวาผูรับการ

ประเมินเปนผูท่ีสามารถทํางานไดเพียงลําพังและทําใหงานสําเร็จลุลวงไปได โดยยินดีท่ีจะทํางาน

เหลานั้นดวย นอกจากนี้ยังเปนผูท่ีสรางสรรคส่ิงใหม (Innovation) ผลออกมาท่ี 63% มีจินตนาการใน

การหาวิธีแนวทางใหมๆในการแกปญหา เปนผูท่ีใชความคิดเชิงวิเคราะห (Analytical Thinking) ผล

ออกมาท่ี 54% คือนําขอมูลหรือใชเหตุและผลเพ่ือนําไปประกอบการตัดสินใจในการหาทางออก แต
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ลักษณะดอยท่ีเดนคือไมชอบในการปรับตัว (Adaptability) ผลออกมาท่ี 13% ซ่ึงเปนผลท่ีนอยท่ีสุด

ของมาตราวัดท้ังหมด แสดงใหเห็นวาลึกๆแลวไมชอบการเปล่ียนแปลง ชอบท่ีจะอยูในสถานการณ

เดิมๆกับผูคนท่ีคุนเคย จะใหความรูสึกปลอดภัยมากกวาท่ีจะตองปรับตัวเขากับสถานการณใหม ๆ 

ดังภาพท่ี 4.6 

 

ภาพท่ี 4.6 ผลการประเมินการเปดรับประสบการณใหม (Openness to Experience) 

 

4.1.6 การมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

จากการวิเคราะหผลการประเมินการมีสามัญสํานัก (Conscientiousness) ดังภาพท่ี 4.7

แสดงใหเห็นวาผูรับการประเมินมีลักษณะเดนมากท่ีสุดคือความรอบคอบ  (Attention to Detail) ผล

ออกมาท่ี 92% วิเคราะหไดวาเปนผูท่ีทํางานละเอียดรอบคอบ และไมยอมรับความผิดพลาด เพราะ

เกรงวาจะทําใหเสียผลการปฏิบัติงาน จึงตองตรวจทานงานซํ้าแลวซํ้าอีก เชน การสงรายงานให

ผูบังคับบัญชา มักจะตรวจทานอยางถ่ีถวนกอนเสมอ หรือแมแตเรื่องการสงอีเมลลหาผูบังคับบัญชา 

จะมีการอานทวนซํ้ากอนจะสงทุกครั้ง เพ่ือปองกันความผิดพลาด หรือการสะกดคําผิด เพราะจะทํา

ใหสะทอนถึงความไมรอบคอบ ในเรื่องของความนาเช่ือถือ (Dependability) ผลออกมาท่ี 89% 

แสดงใหเห็นวาเปนผูท่ีไดรับความไววางใจ มีบุคคลิกท่ีนาเช่ือถือ และสามารถทํางานใหเสร็จตรง

ตามเวลาท่ีกําหนดได บางครั้งสามารถทํางานใหเสร็จกอนเวลาท่ีกําหนดไดดวยซํ้า อันดับถัดมาการ

คิดริเริ่ม ( Initiative) ผลออกมาท่ี 76% วิเคราะหไดวาผูรับการประเมินเปนผูท่ีชอบเปดรับกับงาน

ใหมๆเพ่ือใหตนเองไดมีประสบการณเพ่ิมมากขึ้นในหลายๆดาน บางครั้งเสนอตัวใหความชวยเหลือ

เพ่ือนรวมงาน หรือผูบังคับบัญชาไดอยางเต็มใจโดยไมหวังส่ิงใดๆตอบแทน และยังเปนผูท่ีมีการยืน

กราน (Persistence) ผลออกมาท่ี 69% แสดงใหเห็นวามุงม่ันท่ีจะทํางานจนกวาประสบความสําเร็จ มี

ความรับผิดชอบตองานท่ีทําไมละท้ิงหนาท่ี สําหรับลักษณะดอยของ ผลการประเมินการมีสามัญ

สํานัก คือการกําหนดเปาหมาย (Achievement) ผลออกมาท่ี 23% วิเคราะหไดวาเปนผูท่ี ไมชอบการ

ทํางานท่ียากเกินความสามารถจนเกินไป และบางครั้งก็พอใจในสายอาชีพของตนเองท่ีเปนอยูขณะนี้ 

โดยหวังเติบโตบางเพียงเล็กนอย และการปฏิบัติตามกฎ  (Rule Following) ผลออกมาท่ี 15% แสดง
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ใหเห็นวาเปนผูท่ีตองการทํางานใหสําเร็จลุลวงโดยบางครั้งไมคํานึงถึงกฎระเบียบขอบังคับของการ

ทํางานท่ีองคกรไดวางไว ซ่ึงบางเวลาอาจจะอาศัยวิธีทางลัดเพ่ือใหงานเสร็จทันกําหนด  

ภาพท่ี 4.7 ผลการประเมินการมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

 

4.1.7 เสถียรภาพทางอารมณ (Emotional Stability) 

 จากการวิเคราะหผลการประเมินการมีสามัญสํานัก (Conscientiousness) ดังภาพท่ี 4.8

แสดงใหเห็นวาผูรับการประเมินมีลักษณะเดนมากท่ีสุดคือการม่ันใจในตัวเอง (Self Confidence) ผล

ออกมาท่ี 86% วิเคราะหไดวาเปนผูท่ีมีความม่ันใจสูง จากท่ีไดกลาวไปแลวในขางตนหัวขอ การ

นําเสนอตนเอง (Self-Presentation) ซ่ึงการทํางานในองคกรลักษณะดังกลาว ตองอาศัยความม่ันใจ

ในการโตตอบสนทนากับผูบังคับบัญชาจากหลายๆประเทศได ในเรื่องของการตระหนักตออารมณ

ของตนเอง (Emotional Awareness) ผลออกมาปานกลางท่ี 57% คอนขางท่ีจะไมปลอยใหอารมณ

นําพาการกระทําไป พอท่ีจะรับรูอารมณของตนเองและสามารถควบคุมอารมณของตนเองได ใน

เรื่องของการอดกล้ัน (Stress Tolerance) ผลออกมาท่ี 45% หากเกิดสภาวะเครียดอาจทํางานออกมา

ไดไมดีเทาท่ีควร และการควบคุมตนเอง (Self-Control) ผลออกมาท่ี 26% แสดงใหเห็นวาเปนผูท่ีเก็บ

อาการไมอยู มักแสดงออกมาใหเห็นเวลามีอารมณโกรธ ไมพอใจ หรือแมแตเวลาดีใจ มีความสุขก็

จะแสดงอาการออกมาใหเห็นเชนเดียวกัน เชน เม่ือมีความกังวลในการจัดงานประชุมงานหนึ่งและ

กลัววางานจะผิดพลาด หรือกังวลวางานจะไมเปนไปอยางท่ีวางแผนไว กังวลแมแตสถานการณ

บางอยางท่ีนอกเหนือจากการควบคุมของตัวเอง มักจะมีการเดินไปเดินมาคอยตรวจตราความ

เรียบรอยอยูเสมอ มักจะนั่งไมอยูกับท่ีเพราะเกรงวางานจะไมเรียบรอย 
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ภาพท่ี 4.8 ผลการประเมินเสถียรภาพทางอารมณ (Emotional Stability) 

 

4.1.8 ลักษณะของผูนํา (Leadership Styles) 

แสดงใหเห็นวาเปน ผูนําแบบเนนมุงเนนท่ีผลงาน (Task/Result Orientation) เนนการ

สรางงานและผลผลิตท่ีมีมาตรฐานสูงเนนการใชกฎระเบียบขอปฏิบัติเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย  

มากกวาการมุงเนนท่ีบุคคล (People Orientation) ท่ีใหความสําคัญตอพนักงานเขาใจความแตกตาง

และยอมรับ มีการเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ อีกท้ังยังสนใจและเขาใจความ

ตองการของพนักงานดังภาพท่ี 4.9 

 

ภาพท่ี 4.9 ผลการประเมินลักษณะของผูนํา (Leadership Styles) 

 

4.1.9 ลักษณะของนักขายและผูมีอํานาจชักจูง (Selling & Influencing Styles) 

ผูรับการประเมินมีความโดดเดนทางดานคลองแคลว (Dynamic) สวนใหญมักจะเนน

การขายแบบเพ่ือทําใหสําเร็จถึงเปาใหไดโดยบางครั้งไมนึกถึงผูอ่ืน หรือไมไดใชขอมูลมาชวยในการ

ตัดสินใจมากเทาไหรนัก  มักจะใชทักษะของตนเองพูดเปนการโนมนาวใหผูอ่ืนหันมาสนใจ

แนวความคิดท่ีตนเองเสนอดังภาพท่ี 4.10  
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ภาพท่ี 4.10 ผลการประเมินลักษณะของนักขายและผูมีอํานาจชักจูง (Selling & Influencing Styles) 

 

4.1.10 ศักยภาพในการพัฒนาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 ผลการประเมินดังภาพท่ี 4.11 ผูรับการประเมิน มีแนวโนมท่ีหวังจะเติบโตบาง แต

อาจจะหวังแบบไมไกลนัก  ปจจุบันองคกรตองการท่ีจะใหพัฒนาตนเองไปในสายงาน ทรัพยากร

บุคคลเพ่ิมขึ้น ซ่ึงผูรับการประเมินก็มีความสนใจทางดานนี้มาก แตคิดวาการเติบโตอาจตองใชเวลา

ฝกฝนอบรมเพ่ิมพูนความรูเพ่ือนําไปประกอบการเติบโตไดในอนาคต บวกกับโอกาสท่ีไดรับจาก

องคกร จึงคิดวาอาจจะพอเติบโตในสายอาชีพนี้ไดตอไปในอนาคต 

 

ภาพท่ี 4.11 ผลการประเมินศักยภาพในการพัฒนาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 

4.1.11 ส่ิงชี้นําในความสําเร็จอาชีพ (Occupational Fit) 

ส่ิงท่ีเหมาะสมท่ีสุดคือประสิทธิ ภาพในการเปนเจาของธุรกิจ (Entrepreneurship) ดัง

ภาพท่ี 4.12 ถึงแมวาผูรับการประเมินยังไมมีโอกาสไดเปนเจาของธุรกิจเอง แตเม่ือเวลาทํางานใน

องคกรนั้นมักจะตรึกตรองอยูเสมอวา หากงานท่ีเรากําลังทําอยูนี้เปนธุรกิจของตนเอง เราควรจะ

ปฏิบัติอยางไร จึงทําใหตนเองมักจะชวยองคกรในเรื่องตางๆ เชน ชวยประหยัดทรัพยากร รักษา

อุปกรณสํานักงานใหพรอมใชงานไดอยูเสมอ และดูแลความเรียบรอยท่ัวไปในองคกร เปนตน 
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ภาพท่ี 4.12 ผลการประเมินส่ิงช้ีนําในความสําเร็จอาชีพ (Occupational Fit) 

 

 

4.2 ผลการประเมินแบบทดสอบ  Applied Reasoning Test Managerial/Professional; 

ART-MP 

 การประเมินผลคะแนนโดยรวมดังภาพท่ี 4.13 ผูทําแบบทดสอบไดคะแนนเฉล่ีย  85% 

ของกลุมบรรทัดฐานจากการบริหารจัดการ  การเปนมืออาชีพ  ซ่ึงกลุมตัวอยางบรรทัดฐาน  

ประกอบดวยผูจัดการ ผูบริหาร และผูเปนมืออาชีพจากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมตางๆ 

เม่ือเทียบกับผูจัดการและผูบริหารระดับมืออาชีพ ผูทําแบบทดสอบไดจัดอยูในอันดับท่ี

มีประสิทธิภาพ  นอยกวาคาเฉล่ีย จากผลสรุปท่ีไดกลาววา คุณอาจจะเรียนรูแนวคิดใหมๆในการ

แกปญหาตางๆไดอยางยากลําบากหรือเขาใจอะไรไดยากและมีแนวโนมท่ีจะมองหาความถูกตอง

และการมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ ดังนั้นคุณมีแนวโนมวาจะ 

• ตองใชเวลาในการทํางานท่ียากและมีความซับซอนมากกวาคนอ่ืน 

• ตองการความชวยเหลือในการแกปญหา การบริหารจัดการ หรือตองการผูชวยใน 

การแกปญหาตางๆ อยางมืออาชีพ 

ภาพท่ี 4.13 การประเมินผล ART-MP คะแนนโดยรวม  
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4.2.1 การประเมินทักษะดานการอาน (Verbal Reasoning)  

ผูทําแบบทดสอบไดคะแนน  35% หากเม่ือเทียบกับผูบริหารหรือผูเปนมืออาชีพสวน

ใหญ คุณสามารถใหขอสรุปในการวิเคราะหและประเมินบทความตามขอมูลท่ีไดมาคือ  ปานกลาง

ดังนั้นผูทําแบบทดสอบมีแนวโนมวา 

• ระบุแนวคิดหรือแยกแยะสาเหตุดวยเหตุผลไดดีเหมือนผูบริหารสวนใหญ 

• เขาใจความหมายสวนใหญของบทความท่ีใหมาอยางมีประสิทธิภาพเหมือน 

ผูบริหารสวนใหญ 

 

4.2.2 การประเมิน ทักษะดานการทําความเขาใจตอขอมูลที่เปนตัวเลข (Numerical 

Reasoning) 

ผูทําแบบทดสอบไดคะแนน  50% หากเม่ือเทียบกับผูบริหารหรือผูเปนมืออาชีพสวน

ใหญ คุณสามารถใหขอสรุปในการวิเคราะหและประเมินบทความตามขอมูลท่ีไดมาคือ  ปานกลาง

ดังนั้นผูทําแบบทดสอบแนวโนมวา 

• วิเคราะหขอมูลเชิงตัวเลขไดอยางมีประสิทธิภาพเหมือนผูบริหารสวนใหญ 

• ประเมินผลขอมูลตัวเลขในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิตางๆไดอยางมีประสิทธิภาพ 

เหมือนผูบริหารสวนใหญ 

 

4.2.3 การประเมินความสามารถที่ไดมาดวยสติปญญาในการแกปญหาดวยเหตุผลใน

เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  

ผูทําแบบทดสอบไดคะแนน  8% หากเม่ือเทียบกับผูบริหารหรือผูเปนมืออาชีพสวน

ใหญ คุณสามารถใหขอสรุปในการวิเคราะหและประเมินบทความตามขอมูลท่ีไดมาคือ  นอยกวา

คาเฉล่ีย ดังนั้นผูทําแบบทดสอบมีแนวโนมวา 

• จัดสรรโครงสรางและรูปแบบในสถานการณท่ีไมคุนเคยมากอนไดไมคอยดีและ 

ไมมีประสิทธิภาพมากนัก 

• วิเคราะหและแกปญหาเชิงนามธรรมไดไมคอยดีและไมมีประสิทธิภาพมากนัก 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.14 การประเมินผล ART-MP คะแนนของแตละมาตราวัด 
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4.3 แบบประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Management Review) 

ผลการประเมินการปฏิบัติงานประจําปในองคกรของผูรับการ ประเมิน รวมไปถึง

ขอเสนอแนะจากผูบังคับบัญชาดังภาพท่ี 4.15 

 

ภาพท่ี 4.15 ผลการประเมินการปฏิบัติงานประจําป 
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ภาพท่ี 4.15 ผลการประเมินการปฏิบัติงานประจําป (ตอ) 
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ภาพท่ี 4.15 ผลการประเมินการปฏิบัติงานประจําป (ตอ) 

 

ส่ิงที่มีศักยภาพ (Strength) 

ผูบังคับบัญชามองวา หากผูถูกประเมิน จะตองทํางานท่ีเปนโครงการหรืองานท่ีตอง

อาศัยความรวมมือกันจากหลายๆฝายก็ สามารถไววางใจและเช่ือวาจะผลักดันงานใหสําเร็จได ส่ิง

สอดคลองกับ การยืนกราน (Persistence) และความนาเช่ือถือ (Dependability) ของผลการประเมิน 

WBI สวนการประเมินทางดานพฤติกรรมการทํางานท่ีสนับสนุนคานิยมขององคกรในสวนของการ

สรางสรรคส่ิงใหมๆ (Innovation) ผูบังคับบัญชาใหคะแนนออกมา โดดเดน ปฏิบัติงานไดเกินความ

คาดหวังเสมอ และผลการทํางานยอดเยี่ยมมาก ซ่ึงสอดคลองกับผลการประเมิน WBI เชนกัน 
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ส่ิงที่ควรปรับปรุง  (Weakness) 

ผูบังคับบัญชามองวา ควรจะตองพัฒนาปรับปรุงสงเสริมศักยภาพทางดานการคิด

วิเคราะห (Analytical Thinking) และในสวนของความรูเฉพาะทางดานงานทรัพยากรบุคคลใหมาก

ขึ้นเพ่ือเตรียมความพรอมท่ีจะเปล่ียนสายอาชีพไปทางดานทรัพยากรบุคคลไดอยางเต็มตัว 

นอกจากนีผู้บังคับบัญชายังมีความเห็นเพ่ิมเติมวาควรมีการพัฒนาปรับปรุงในเรื่องของ การเปนผูนํา 

(Leading) และการจูงใจ (Influence) เพ่ือเตรียมความพรอมในเรื่องของการบริหารบุคคลตอไปไดใน

อนาคต  

เนื่องจากผลการประเมิน WBI ดาน การเปนผูนํา (Leading) และการจูงใจ (Influence) 

ของผูถูกประเมินออกมาอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นควรจะพัฒนาดานอ่ืนท่ีสําคัญกอน ผูถูก

ประเมินและผูบังคับบัญชาจึง มีความเห็น ตกลงรวมกันวาควรจะพัฒนาดาน  ความ รวมมือ 

(Cooperation) เพราะเปนดานท่ีเกี่ยวของกับหนาท่ีความรับผิดชอบของผูถูกประเมินมากท่ีสุด  ถัดมา

ควรพัฒนาดาน การปรับตัว (Adaptability) เนื่องจากองคกรท่ีผูถูกประเมินทํางานอยูนั้นเปนองคกรท่ี

มีสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงอยูเสมอ  
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บทที่  5 

ผลเพ่ือการนําไปใชงาน 

 

 

จากการวิจัยโดยการศึกษาขอมูลทําแบบประเมินทางจิตวิทยา และ แบบทดสอบ

ความสามารถดานการรับรูและการเขาใจ แลวนํามาวิเคราะหถึงภาวะผูนําและแบบของบุคลิกภาพ 

จนเกิดเปนแผนพัฒนารายบุคคล โดยเนื้อหาในบทนี้แบงออกเปน 2 สวน คือ 

สวนท่ี 1 เปาหมายการพัฒนาและความเขาใจตนเองของผูรับการประเมิน 

สวนท่ี 2 แผนพัฒนารายบุคคล (Development Action Plan; DAP) 

 

 

5.1 เปาหมายการพัฒนาและความเขาใจตนเองของผูรับการประเมิน 

 

5.1.1 เปาหมายระยะยาว 

ผูรับการประเมินมีความตั้งใจจะทํางานในสายอาชีพดานทรัพยากรบุคคลจนสามารถ

เปนถึงระดับผูบังคับบัญชาได ( HR Manager) โดยมีความพรอมท้ังดานทักษะในสายอาชีพ และ

ทักษะทางดานการบริหาร สามารถพรอมเปนผูนําทีมไดภายในระยะเวลา 5 ป  ในบริษัทขามชาติ จึง

ตองการพัฒนาในดานการทํางานรวมกันเปนทีมกับผูอ่ืนไดอยางมีระบบ ระเบียบ แบบแผน มี

ความคิดริเริ่มสรางสรรค  ผลงานใหมๆ ท่ีทาทายใหประสบความสําเร็จได สามารถใหคําแนะนํา

เพ่ือนรวมงาน เพ่ิมพูนทักษะในการนําเสนอผลงาน  มีไหวพริบปฏิภาณในการแกไขปญหาเฉพาะ

หนาได สามารถทํางานภายใตภาวะความกดดัน และรับมือกับสภาพแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลง

รวดเร็วไดดียิ่งขึ้น ดังนั้นคุณลักษณะท่ีจําเปนจะตองพัฒนาคือ  

5.1.1.1 ความรวมมือ ( Cooperation) เพ่ือการสรางโอกาสให ผูรับการ

ประเมินไดมีการพัฒนาปรับปรุงเพ่ือสงเสริมความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 

และมีผลการปฏิบัติงานออกมาเปนเลิศ  การทํางานรวมกับบุคคลอ่ืนเปนส่ิงสําคัญ โดยเฉพาะเม่ือ

ตําแหนงท่ีสูงขึ้นจะตองมีการบริหารจัดการและอาศัยความรวมมือกับทุกๆฝาย  ดังนั้นผูรับการ

ประเมินควรจะพัฒนาความรวมมือในการทํางานใหมากขึ้น 
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5.1.1.2 การปรับตัว (Adaptability) เพ่ือ ให ผูรับการประเมินเกิดการ

พัฒนาสามารถปรับตัวไปตามสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอยางรวดเร็ว และตองการมีแรงจูงใจ

เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลง หรือพบกับสถานการณใหมๆ  หากจะเติบโตในสายอาชีพในองคกรท่ีมี

สภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงรวดเร็วได การปรับตัวจึงเปนส่ิงสําคัญ ไมควรยึดติดกับความคุนเคย

ในส่ิงเดิมๆ เพราะจะไมทําใหเกิดการพัฒนา     

     

5.1.2 จุดแข็งที่ผูประเมินรับรูตนเอง 

จากการพูดคุยและทําความเขาใจในผลการประเมินแลว ผูรับการประเมินมีการรับรู

ตนเอง และสามารถระบุจุดแข็งของตนไดดังนี้ 

  5.1.2.1 ความเปนอิสระ (Independence) ผูรับการประเมินสามารถทํางาน

ท่ีเปนท้ังงานประจํา และงานท่ีเปนโครงการตางๆ ใหสําเร็จไดดวยตนเอง โดยท่ีไมตองมี

ผูบังคับบัญชา มาคอยช้ีแนะอยางใกลชิด แตก็อาจมีบางครั้งท่ีจะตองขอความคิดเห็นจาก

ผูบังคับบัญชาบาง แตโดยสวนใหญแลวมักจะพยายามตัดสินใจหรือแกไขปญหาดวยตัวเองกอนท่ีจะ

ไปขอคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา 

  5.1.2.2 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรับการประเมิน มักจะ

ตรวจทานการทํางานอยูเสมอๆมีความละเอียดรอบคอบ  ในการทํางานทุกอยาง ยิ่งถาหากมีงาน

ประเภทท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูบอยๆมักจะตรวจทานซํ้าเพ่ือปองกันความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึ้น

ได เชน การเปล่ียนแปลงเท่ียวบิน 1 ครั้งจะตองมีผลกระทบกับวันท่ีเขาพักในโรงแรม รถรับ-สง 

สนามบิน หากใน 1 ทริปมีการเปล่ียนแปลงการเดินทางมากกวา 1 ครั้งหรือเปล่ียนมากกวา 1 ทาน  

ทําใหตองมีการตรวจงานซํ้าหลายรอบ 

  5.1.2.3 ความนาเช่ือถือ (Dependability) ผูบังคับบัญชา มักจะมอบความ

ไววางใจใหทํางานตางๆ อยูเสมอโดยเช่ือวางานท่ีมอบหมายใหทําจะตองสําเร็จหากผูรับการประเมิน

ไดเปนผูปฏิบัติงานนั้นๆ เพราะเปนผูท่ีมีความรับผิดชอบในหนาท่ีเปนอยางดี ไมเกี่ยงงาน ไมละท้ิง

งานกลางคัน และสามารถทํางานสงตรงตามกําหนดอยูเสมอ 

  5.1.2.4 การม่ันใจในตัวเอง ( Self Confidence) ผูรับการประเมิน เปนผูท่ี

กลาแสดงความคิดเห็น กลาทําในส่ิงตางๆ และม่ันใจวาจะทํางานนั้นออกมาใหสําเร็จ โดยจะใช

ความสามารถท่ีมีอยูเพ่ือทําใหงานบรรลุเปาหมายได เชน กลาท่ีจะเดินเขาไปคุยกับระดับผูบริหารได

เม่ือเวลาท่ีตองการคําแนะนํา หรือขอสรุปเพ่ือใหสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายตอไปใหสําเร็จ 
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5.1.3 จุดแข็งของผูรับการประเมินในมุมมองของผูบังคับบัญชา  

ผูรับการประเมินไดนําผลของการประเมินไปพูดคุยกับผูบังคับบัญชาเพ่ือรับขอมูล

เพ่ิมเติมเกี่ยวกับพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการทํางานท่ีผานมา ทําใหเห็นจุดแข็งท่ีเหมือนกันและ

แตกตางกันดังนี้ 

 5.1.3.1 ความนาเช่ือถือ (Dependability) เปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชามี

ความเห็นวาเปนจุดแข็งท่ีเหมือนกัน เพราะมีเช่ือม่ันวางานท่ีไดมอบหมายใหทํานั้นมักจะสําเร็จเสมอ 

เพราะมีความทุมเทในการทํางาน เอาใจใสกับเนื้องานอยางเต็มท่ี ไมคอยลางาน และมักจะเปนผูท่ีพูด

และทําในส่ิงท่ีพูด สงงานตรงตามกําหนดเสมอ เชน เม่ือผูบังคับบัญชาจะตอง เดินทางไปประชุมใน

ตางประเทศจึงมอบหมายให ผูรับการประเมิน จัดเตรียมรางสัญญาและนําสัญญาสงใหกับบริษัทท่ี

เปนคูคาตางๆลงนาม เพ่ือนํามาประกอบการพิจารณาเกี่ยวกับระบบการควบคุมคุณภาพของบริษัท ก็

สามารถทํางานสําเร็จแทนผูบังคับบัญชาได 

 5.1.3.2 การม่ันใจในตัวเอง ( Self Confidence) เปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชามี

ความเห็นวาเปนจุดแข็งท่ีเหมือนกัน  เพราะเปนผูท่ีมีความม่ันใจในการทํางานอีกท้ังยังแสดงความ

ม่ันใจใหเห็นวางานท่ีไดรับไปนั้นจะออกมาใหสําเร็จลุลวงไปได ถึงแมวาบางครั้งจะมีขอผิดพลาด

หรือไดรับผลตอบรับออกมาในแงลบก็ยังสามารถม่ันใจทํางานอ่ืนตอไปโดยไมมีผลกระทบ เชน 

บางครั้งเวลาท่ีถูกผูบริหารตําหนิก็มักจะกลับมาแจงให ผูบังคับบัญชา ทราบถึงขอผิดพลาด และนํา

ขอผิดพลาดนั้นไปแกไขปรับปรุงเพ่ือปองกันไมใหเหตุการณนั้นเกิดขึ้นอีก 

 5.1.3.3 การอดกล้ัน (Stress Tolerance) เปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชามี

ความเห็นวาเปนจุดแข็งท่ีตางกัน เพราะเห็นวาผูรับการประเมิน สามารถรับมือกับภาวะความกดดัน

ได โดยท่ีไมแสดงอาการพาลใสผูอ่ืนสามารถควบคุมอารมณไดเปนอยางดี เวลามีงานเรงดวนเขามา

หลายๆอยางในเวลาเดียวกัน ก็ไมแสดงอาการออกมาใหผูอ่ืนเห็นวากําลังเผชิญกับความตึงเครียดอยู 

เชน ภายในเวลา 15 นาที จะตองจัดการงานหลายอยางใหเสร็จ (1) เล่ือนตั๋วเครื่องบินจากประเทศ

ฟลิปปนสกลับประเทศไทยใหพนักงานท่ีไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีใหเสร็จทันตามกําหนดเดิมไดซ่ึง

ขณะนั้นเหลือเวลาแค 3 ช่ัวโมงกอนการเดินทาง (2) ตองเตรียมตั๋วเครื่องบินใหพนักงานอีกทานนึง

เดินทางไป ปฏิบัติหนาท่ีชวยเหลือผูปวย ท่ีจังหวัดอุดรธานีโดยจะตองขึ้นเครื่องเวลา 12.30น. ซ่ึง

ขณะนั้นเปนเวลา 09.15น. (3) แพทยโทรศัพทเขามาตองการตามเอกสารสําคัญคืนดวน (4) แพทยอีก

ทานไมสามารถเดินทางไปประชุมวิชาการในตางประเทศได ซ่ึงกําหนดการเดินทางคือคืนนี้เวลา 

19.00น. จึงตองยกเลิกทุกอยาง ผูรับการประเมิน มักจะตั้งสติและเรียงลําดับความเรงดวนกอน 

จนกระท่ังสามารถทําใหงานสําเร็จได 
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 5.1.3.4 การควบคุมตนเอง (Self-Control) เปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชามี

ความเห็นวาเปนจุดแข็งท่ีตางกัน เพราะเห็นวาผูรับการประเมินมีบุคคลิกท่ีเปนผูใหญ เปนผูท่ีไมคอย

แสดงออกอาการใดๆ เปนผูท่ีรูกาลเทศะ รูวาเวลาไหนควรหรือไมควรแสดงอาการ เชน ในเวลาเขา

รวมประชุมนานๆก็จะไมแสดงอาการเบ่ือหนาย หรือออกอาการท่ีแสดงความรําคาญใหผูอ่ืนเห็น แต

ยังตั้งใจและมีสมาธิอยูกับเนื้อหาในการประชุมเสมอ 

 

5.1.4 จุดออนที่ผูประเมินรับรูตนเอง 

จากการพูดคุยและทําความเขาใจในผลการประเมินแลว ผูรับการประเมินมีการรับรู

ตนเอง และสามารถระบุจุดออนของตนไดดังนี้ 

  5.1.4.1 การปรับตัว (Adaptability) ผูรับการประเมิน ไมคอยชอบความ

เปล่ียนแปลงมากเทาไหรนัก มักชอบใหตนเองอยูกับสภาวะท่ีคุนเคยอยูเสมอ เพราะจะสามารถ

ทํางานออกมาไดดีกวาท่ีจะตองทํางานท่ีอยูในสภาพแวดลอมท่ีตองเปล่ียนแปลงบอยๆอยูตลอดเวลา 

เม่ือเวลาสภาพแวดลอมเปล่ียนผูรับการประเมิน มักจะใชเวลาในการปรับตัวมากพอสมควรเพ่ือให

คุนเคยกอนถึงจะสามารถผลิตผลงานออกมาได 

5.1.4.2 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผูรับการประเมิน มักจะอึด

อัดหากจะตองทํางานอยูภายใตกรอบ กฎระเบียบแบบแผนมาก หากมีชองทางท่ีสามารถทํางานได

โดยหลีกเล่ียงกฎระเบียบก็เปนไปไดท่ีจะเลือกเส่ียงใชชองทางนั้นเพ่ือใหงานเสร็จสมบูรณโดยเร็ว 

5.1.4.3 ความชํานาญการทูต (Diplomacy) ผูรับการประเมิน เปนผูท่ีพูด

ตรงไปตรงมา คิดอยางไรพูดออกไปอยางนั้น จนบางครั้งไมนึกถึงผูรวมสนทนาดวยวาจะรูสึก

อยางไรกับคําพูดท่ีพูดออกไป หากจะตองติดตอเจรจากับผูท่ีไมไดใหความไววางใจหรือเคารพนับ

ถือผูรับการประเมินอาจจะไมสนใจไมเช่ือในคําพูดและไมปฏิบัติตามเลยก็ได 

5.1.4.4 การกําหนดเปาหมาย (Achievement) ผูรับการประเมินมักจะเลือก

ปฏิบัติงานท่ีงายกอน และเก็บงานยากไวทําภายหลัง บางครั้งมักจะตั้งเปาหมายท่ีม่ันใจวาสําเร็จได

แนนอน ไมพยายามตั้งเปาในส่ิงท่ีคิดวายากเกินไปไมลองทําในส่ิงใหมๆ และขาดความ

ทะเยอทะยานในการตั้งเปาหมายความสําเร็จในสายอาชีพ ไมคอยมองหาโอกาสในการพัฒนาตนเอง

เทาท่ีควร 

5.1.4.5 ความรวมมือ (Cooperation) ผูรับการประเมิน มีลักษณะชอบการ

ทํางานคนเดียวมากกวาการทํางานรวมกันกับผูอ่ืนหรือทํางานเปนทีม เพราะคิดวาการรวมงานกับ

ผูอ่ืนจะทําใหการทํางานของตนเองชาลง การตัดสินใจแกไขปญหามักจะติดขัด เพราะตองอาศัยคน

หลายๆคนเขามารวมกัน และทายท่ีสุดไมสามารถทํางานใหเสร็จทันกําหนดตามระยะเวลาได 
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5.1.5 จุดออนของผูรับการประเมินในมุมมองของผูบังคับบัญชา  

ผูรับการประเมินไดนําผลของการประเมินไปพูดคุยกับผูบังคับบัญชาเพ่ือรับขอมูล

เพ่ิมเติมเกี่ยวกับพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการทํางานท่ีผานมา ทําใหเห็นจุดออนท่ีเหมือนกันและ

แตกตางกันดังนี้ 

 5.1.5.1 การกําหนดเปาหมาย (Achievement) เปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชามี

ความเห็นวาเปนจุดออนท่ีเหมือนกัน ผูรับการประเมิน ควรจะมีความทะเยอทะยานเพ่ือใหตนเองมี

ความกาวหนาในสายอาชีพใหมากกวาท่ีเปนอยูในขณะนี้ ซ่ึงจะตองอาศัยความสนใจงานทางดาน

ทรัพยากรบุคคลมาเปนแรงขับกระตุนเพ่ือกอใหเกิดความสนใจท่ีจะพัฒนาตนเองใหประสบ

ความสําเร็จในสายอาชีพใหได เชน ผูบังคับบัญชามอบหมายใหเขาระบบเพ่ือใหเรียนรูกระบวนการ

ทํางาน การจัดการทางดานทรัพยากรบุคคลในองคกรไดเกือบท้ังหมดซ่ึงถือวาเปนงานท่ีทาทาย และ

ตองทําใหประสบความสําเร็จใหได 

  5.1.5.2 การเปนผูนํา (Leading) เปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชามีความเห็นวาเปน

จุดออนท่ีตางกัน เพราะผูรับการประเมินยังไมไดมีโอกาสแสดงภาวะการเปนผูนําใหเห็นบอยครั้งนัก 

เนื่องจากหนาท่ีความรับผิดชอบของขาพเจายังไมถึงขั้นท่ีจะตองแสดงทักษะการเปนผูนําออกมาให

เห็น จึงตองการใหพยายามใชทักษะทางดานความเปนผูนําในการนําพาทีมเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย

ใหมๆไดถึงแมวาจะเปนเปาหมายเล็กๆ นอยๆ ก็ตาม 

  5.1.5.3 การจูงใจ (Influence) เปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชามีความเห็นวาเปน

จุดออนท่ีตางกัน เพราะผูรับการประเมิน ไมคอยแสดงออกใหเห็นทักษะในดานการโนมนาวผูอ่ืน

เพ่ือใหปฏิบัติตาม ยังไมมีเทคนิคเพียงพอ และยังไมเห็นทักษะการนําเสนอผลงานเพ่ือใหผูอ่ืนคลอย

ตามหรือสนับสนุนผลงานท่ีทํา 

  5.1.5.4 ความคิดเชิงวิเคราะห (Analytical Thinking) เปนส่ิงท่ี

ผูบังคับบัญชามีความเห็นวาเปนจุดออนท่ีตางกัน เพราะในบางครั้ง ผูรับการประเมิน ไมนําขอมูลมา

ไตรตรองกอนการพิจารณาตัดสินใจ หรือประกอบการแสดงความคิดเห็น บางครั้งไมนําเสนอวิธี

ทางแกไขปญหาใหเห็นเปนขั้นเปนตอนเพ่ือใหผูอ่ืนเช่ือในหลักการ และเหตุผลสนับสนุน บอยครั้ง

ท่ีเขาไปปรึกษาขอคําแนะนํา ผูบังคับบัญชา มักจะถามถึงขอมูล หลักฐาน หรือเอกสารสนันสนุน

เสมอ 

 

5.1.6 การนําความรับรูตนเองไปใชสูการพัฒนาภาวะผูนํา  

 จากการสัมภาษณผูรับการประเมินเกี่ยวกับการนําความรูท่ีไดไปใชในการพัฒนาภาวะ

ผูนํา พบวาสามารถแบงออกไดเปน 2 มุมมอง คือ ในดานการทํางาน และดานชีวิตสวนตัว  
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5.1.6.1 ดานการทํางาน ผูรับการประเมินจะใชทักษะตางๆเพ่ือรับมือกับ

สภาพแวดลอมในองคกรท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูเสมอๆใหได สามารถทํางานรวมผูอ่ืนหรือสอนงาน

ผูอ่ืนไดโดยท่ีผูอ่ืนมีความยินดี เต็มใจท่ีจะทําให และนําทักษะมาพัฒนาตนเองใหมีผลการปฏิบัติงาน

ท่ีดีมีคุณภาพเพ่ือใหผลการประเมินประจําปออกมาดีขึ้นไปเรื่อยๆ มีการติดตามผลและวัดความ

คืบหนาของการพัฒนา ทาทายและเปนไปไดเพ่ือชวยใหออกจากความเคยชิน ( Comfort Zone) แตก็

สามารถบรรลุไดบนพ้ืนฐานของความเปนจริงภายใตกรอบระยะเวลาท่ีกําหนด 

5.1.6.2 ดานชีวิตสวนตัว จะพยายามนําทักษะมาใชใหอยางถูกตอง เพ่ือ

ทํางานใหเสร็จตรงตามกําหนด จะไดมีเวลาสวนตัวเพ่ือเปนการพักผอน ทําใหตนเองมีความสุข ไม

นําความเครียดจากท่ีทํางานติดตัวกลับมาท่ีบาน ในขณะเดียวกันสามารถเติบโตในสายอาชีพไดเพ่ือ

พัฒนาชีวิตความเปนอยูของตนเองใหดียิ่งขึ้นไป 

 

 

5.2 แผนพัฒนารายบุคคล (Development Action Plan; DAP) 

แผนพัฒนารายบุคคลเปนแผนท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือหลายคนกําหนดขึ้นเพ่ือเปน

แนวทางในการเสริมสรางหรือเพ่ิมพูนคุณลักษณะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมุงสู

คุณภาพระดับสูงจนบรรลุเปาหมายของตน  ผูรับการประเมินไดใชแบบฟอรม Development Action 

Plan; DAP ท่ีผูวิจัยจัดเตรียมไวใหเพ่ือเขียนแผนพัฒนารายบุคคล ซ่ึงมีกรอบการเขียนภายใตแนวคิด 

SMART คือ Specific (เฉพาะเจาะจง) Measurable (วัดผลได) Achievable (สามารถบรรลุผลได) 

Realistic (อยูบนพ้ืนฐานของความเปนจริง) และ Timely Manner (มีกรอบเวลาชัดเจน)  

โดยใหผูรับการประเมินคุณลักษณะท่ีตองการพัฒนามา 2 ดาน คือแผนพัฒนา ดาน

ความรวมมือ (Cooperation) ดังตารางท่ี 5.1 และแผนพัฒนาดานการปรับตัว (Adaptability) ดังตาราง

ท่ี 5.3 

 

5.2.1 แผนพัฒนารายบุคคลดาน ความรวมมือ (Cooperation)  

5.2.1.1 วัตถุประสงคในการพัฒนาตนเอง (Development Objective): 

ผูรับการประเมินตองการสรางโอกาสใหตนเองไดมีการพัฒนาปรับปรุงเพ่ือสงเสริมความสามารถใน

การทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี และมีผลการปฏิบัติงานออกมาเปนเลิศ 

5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวาตนเองจะไดรับ  (Expected Benefit to Me): ผูรับการ

ประเมินคาดหวังวาตนเองจะมีความคิดริเริ่ม สรางสรรคส่ิงใหมๆ กลาแสดงความคิดเห็นมากกวาท่ี
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เปนอยู สามารถตัดสินใจแกไขปญหาไดอยางถูกตอง และสามารถปรับตัวในการทํางานเปนทีมได

อยางรวดเร็ว พรอมท่ีจะเปนผูนําพาทีมไปสูความสําเร็จตอไปไดในอนาคต 

5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวาองคกรจะไดรับ (Expected Benefit to My 

Organization): องคกรจะมีพนักงานท่ีมีศักยภาพในการรวมงานกันเปนทีม แตละฝายสามารถ

แลกเปล่ียนทักษะประสบการณทํางานซ่ึงกันและกัน โดยท่ีองคกรไมจําเปนตองลงทุนในการสง

พนักงานไปเขารับการอบรมตางๆ อีกท้ังทําใหพนักงานเกิดความสามัคคี ชวยเหลือกันและกัน ซ่ึง

เปนรากฐานท่ีสําคัญในการขับเคล่ือนองคกรไปขางหนาไดอยางม่ันคง 

5.2.1.4 กิจกรรมท่ีตองทําเพ่ือพัฒนาตนเอง (Action to Take): มีท้ังหมด 4 

กิจกรรมดวยกัน ดังนี้ 

• กิจกรรมท่ี 1: เขารวมทําโครงการหรือกิจกรรมท่ีตองใชทักษะในการ 

รวมงานกั นเปนทีม ไดแก  โครงการ ระบบบริหารจัดการทางดานคุณภาพ ( Quality Management 

System) และ โครงการ การสรางทีมงาน (Team Building) 

• กิจกรรมท่ี 2: สรางขวัญและกําลังใจใหกับกลุมพนักงานใหมเพ่ือให 

ปรับตัวเขากับ องคกร ไดอยางรวดเร็ว โดยมีวิธีการ เชน คอยใหคําแนะนําเรื่องตางๆ พาไป

รับประทานอาหารกลางวันดวย และหม่ันสอบถามพูดคุยอยูเสมอ 

• กิจกรรมท่ี 3: เปล่ียนรูปแบบในการทํางานของผูรับการประเมินให 

เปดกวาง รับฟงความคิดเห็น และเขาไปชวยแกไขปญหาของเพ่ือนรวมงานใหมากขึ้น โดยใชวิธีให

เวลากับผูอ่ืนมากขึ้น นําปญหาไปหาแนวทางแกไข และติดตามผล 

• กิจกรรมท่ี 4: สรางความสัมพันธอันดีกับพนักงานทุกคนในองคกร  

โดยใชวิธีการ เพ่ิมความถ่ีในการส่ือสารกันใหมากขึ้น 

5.2.1.5 ผูท่ีเกี่ยวของ (Involved Person) 

• กิจกรรมท่ี 1: ตนเอง/ผูบังคับบัญชา/ผูบริหาร/เพ่ือนรวมงาน 

• กิจกรรมท่ี 2: ตนเอง/พนักงานใหม 

• กิจกรรมท่ี 3: ตนเอง/ผูบังคับบัญชา/เพ่ือนรวมงาน 

• กิจกรรมท่ี 4: ตนเอง/เพ่ือนรวมงานทุกแผนก 

5.2.1.6 การวัดผล (Measurement) 

• กิจกรรมท่ี 1: โครงการสําเร็จไมนอยกวา 2 โครงการ 

• กิจกรรมท่ี 2: พนักงานใหมไมลาออกภายใน 6 เดือน (จากสถิติท่ีผาน 

มาลาออกไปจํานวน 3 คน) 

• กิจกรรมท่ี 3: ชวยแกปญหาไดไมนอยกวา 3 ปญหา 

• กิจกรรมท่ี 4: ในแตละสัปดาหตองส่ือสารกับพนักงานใหครบทุกคน 
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5.2.1.7 ระยะเวลาท่ีทําการพัฒนา (Time Frame) 

• กิจกรรมท่ี 1: พฤศจิกายน 2556 - เมษายน 2557 

• กิจกรรมท่ี 2: พฤศจิกายน 2556 - เมษายน 2557 

• กิจกรรมท่ี 3: พฤศจิกายน 2556 - เมษายน 2557 

• กิจกรรมท่ี 4: มกราคม 2557 - เมษายน 2557 
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5.2.2 ความกาวหนาของแผนพัฒนารายบุคคลดาน ความรวมมือ (Cooperation) 

หลังจากระยะเวลาผานไป 3 เดือนนับจากวันท่ีแผนเริ่มตน ผูวิจัยไดใหผูรับการประเมิน

อธิบายความกาวหนาของแผนพัฒนารายบุคคลดาน ความรวมมือ (Cooperation) ท่ีไดกําหนดไวเพ่ือ

ติดตามผลของการพัฒนา ดังตารางท่ี 5.2  

5.2.2.1 กิจกรรมท่ี 1: เขารวมทําโครงการหรือกิจกรรมท่ีตองใชทักษะใน

การรวมงานกันเปนทีม ไดแก โครงการ ระบบบริหารจัดการทางดานคุณภาพ (Quality Management 

System) และ โครงการ การสรางทีมงาน (Team Building) 

• กิจกรรมท่ีเกิดขึ้นจริง (Actual activity): โครงการท่ี 1: ผูรับการ 

ประเมินไดประสานงาน และใหความรวมมือ  ในการทําโครงการ ระบบบริหารจัดการทางดาน

คุณภาพ ( Quality Management System) เสร็จส้ินไปเรียบรอยแลวเม่ือเดือนธันวาคม 2556 โดยให

ความรวมมือกับพนักงานในทีมทุกคน เพ่ือปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับนโยบายของบริษัท เชน 

ติดตอผูรับเหมาเพ่ือออกแบบและตกแตงคลังสินคาใหม จัดหาอุปกรณเพ่ือควบคุมอุณหภูมิความเย็น

ของสินคา จัดสรรพ้ืนท่ีการใชงานบริหารจัดการสินคา ดูแลเรื่องการควบคุมความสะอาดใน

คลังสินคา 

• ผลท่ีไดรับ (Result): คลังสินคาใหมเสร็จสมบูรณตามกําหนด และ 

ผานการตรวจสอบจากเจาหนาท่ีตรวจสอบงานทางดานคุณภาพเม่ือเดือนธันวาคม 2556 

• ส่ิงท่ีวางแผนจะทําตอไป (What do you plan to do next): องคกรมี 

นโยบายจะปรับปรุงคลังสินคา Phase 2 ซ่ึงปจจุบันมีการออกแบบเสร็จแลว แตยังไมไดเริ่มกอสราง 

จึงจะมีแผนการประชุมกับทุกฝายท่ีเกี่ยวของในวันท่ี 3 มีนาคม 2557 และคาดวาโครงการจะเสร็จ

ภายในเดือนมิถุนายน 2557 กอนท่ีเจาหนาท่ีตรวจสอบงานทางดานคุณภาพจะมาตรวจสอบอีกทีใน

เดือนสิงหาคม 2557 

• กิจกรรมท่ีเกิดขึ้นจริง (Actual activity): โครงการท่ี 2: ผูรับการ 

ประเมินไดจัดทําโครงการ การสรางทีมงาน (Team Building) เพ่ือใหพนักงานทุกคนเกิดความสนิท

สนมคุนเคยและเกิดความสามัคคีกันในองคกร โดยผูทําการประเมินดูแลประสานงานกับผูท่ี

เกี่ยวของในทุกๆดาน เชน กิจกรรม เกมส ท่ีพัก การเดินทาง อาหาร ของรางวัล รวมไปถึงการขอ

อนุมัติงบประมาณจากผูบริหาร 

• ผลท่ีไดรับ (Result): กิจกรรมเสร็จส้ินไปแลวเม่ือเดือนธันวาคม  

2556 โดยจัดขึ้นเปนครั้งแรกท่ีตลาดน้ําอัมพวา และพนักงานใหความรวมมือกันเปนอยางดี 

• ส่ิงท่ีวางแผนจะทําตอไป (What do you plan to do next): กิจกรรมนี้ 

ไดเสร็จสมบูรณแลว จึงไมมีแผนท่ีจะดําเนินการตอ 
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  5.2.2.2 กิจกรรมท่ี  2: สรางขวัญและกําลังใจใหกับกลุมพนักงานใหม

เพ่ือใหปรับตัวเขากับองคกรไดอยางรวดเร็ว โดยมีวิธีการ เชน คอยใหคําแนะนําเรื่องตางๆ พาไป

รับประทานอาหารกลางวันดวย และหม่ันสอบถามพูดคุยอยูเสมอ 

• กิจกรรมท่ีเกิดขึ้นจริง (Actual activity): พาพนักงานใหมจํานวน 1  

คน ไปทานอาหารกลางวันดวยอยางนอยสัปดาหละ 2-3 ครั้ง ตั้งแตเดือนพฤศจิกายน 2556 และเพ่ิม

จํานวนการพาพนักงานใหมอีก 4 คนในเดือนมกราคม 2557 จนถึงปจจุบัน 

• ผลท่ีไดรับ (Result): พนักงานใหมมีความคุนเคย และเริ่มสนิทสนม  

ทําใหกลาท่ีจะสอบถามพูดคุยในเรื่องอ่ืนๆเพ่ิมมากขึ้น ท้ังท่ีเกี่ยวกับงาน และไมเกี่ยวกับงาน  

• ส่ิงท่ีวางแผนจะทําตอไป (What do you plan to do next): องคกร 

กําลังจะรับพนักงานฝายขายใหมเพ่ิมขึ้นอีก 3 คน ในเดือนเมษายน 2557 ผูทําการประเมินจะดูแลพา

ไปทานขาวดวยจนกวาพนักงานใหมจะคุนเคยกับสภาพแวดลอม และจะพยายามพูดคุยกับพนักงาน

ใหมใหใกลชิดยิ่งขึ้น 

  5.2.2.3 กิจกรรมท่ี 3: เปล่ียนรูปแบบในการทํางานของผูรับการประเมิน

ใหเปดกวาง รับฟงความคิดเห็น และเขาไปชวยแกไขปญหาของเพ่ือนรวมงานใหมากขึ้น โดยใชวิธี

ใหเวลากับผูอ่ืนมากขึ้น นําปญหาไปหาแนวทางแกไข และติดตามผล 

• กิจกรรมท่ีเกิดขึ้นจริง (Actual activity): ปญหาท่ี 1: การประกาศใช 

นโยบายใหมในการเบิกคืนคาใชจายของพนักงานฝายขาย ตั้งแตเดือนมกราคม 2557 เปนตนไป ซ่ึง

พนักงานฝายขายบางคนไมเขาใจกับนโยบายใหมทําใหมีปญหาถกเถียงเพ่ือขอความชัดเจนกับ

พนักงานบัญชีท่ีอยูในแผนกเดียวกับผูรับการประเมิน ดังนั้นผูรับการประเมินจึงเขาชวยแกไขปญหา

โดยการโทรศัพทพูดคุยแทนพนักงานบัญชี เพ่ืออธิบายใหพนักงานฝายขายเขาใจ และจัดทําสรุป

ตารางการเบิกคืนคาใชจายฉบับยอใหกับพนักงานบัญชีเพ่ือใหงายตอการตอบคําถามและการ

ตรวจสอบมากยิ่งขึ้น    

• ผลท่ีไดรับ (Result): พนักงานฝายขายเขาใจ ยุติขอโตแยง และ 

สามารถนําสงเอกสารเพ่ือเบิกคืนคาใชจายไดอยางถูกตอง   

• ส่ิงท่ีวางแผนจะทําตอไป (What do you plan to do next): ติดตามดูวา 

ยังมีประเด็นไหนท่ียังเกิดความไมเขาใจขึ้นอีกบาง โดยจะคอยสอบถามจากพนักงานบัญชีเปนระยะ    

• กิจกรรมท่ีเกิดขึ้นจริง (Actual activity): ปญหาท่ี 2: เรื่องความไม 

เขาใจกระบวนการทํางานของพนักงานขึ้นทะเบียนเครื่องมือแพทยและพนักงานซัพพลายเชน 

เนื่องจากพนักงานซัพพลายเชน เพ่ิงเขามาทํางานใหมจึงยังไมเขาใจวิธีการตางๆทําใหเกิดปญหาใน

การนําสินคาเขามาในประเทศเพ่ือจัดจําหนาย ผูรับการประเมินใหความชวยเหลือโดยการเขาไปคุย 
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กับผูจัดการแผนกท่ีเปนหัวหนาของพนักงานซัพพลายเชนเพ่ือแจงใหทราบถึงปญหา และหาแนว

ทางแกไข ซ่ึงหัวหนารับทราบและจะจัดการประชุมเพ่ือใหพนักงานซัพพลายเชนเขาใจกระบวนการ

ทํางานท้ังระบบ 

• ผลท่ีไดรับ (Result): ผูรับการประเมินไดมีประสานงานรวมจัดการ 

ฝกอบรมใหกับพนักงานซัพพลายเชนรวมถึงพนักงานฝายสนับสนุนคนอ่ืนๆท่ีตองการเรียนรู

เกี่ยวกับสินคาท่ีจําหนายอยูในบริษัทท้ังหมด โดยผูจัดการท่ัวไปไดเชิญผูจัดการแผนกขายแตละ

แผนกเปนผูท่ีมาใหความรูเกี่ยวกับสินคา เพ่ือพนักงานซัพพลายเชนจะไดสามารถแยกหมวดหมูของ

สินคาไดอยางถูกตอง 

• ส่ิงท่ีวางแผนจะทําตอไป (What do you plan to do next): หัวหนา 

ของพนักงานซัพพลายเชนจะจัดการประชุมกันเองเฉพาะในทีมอีกครั้ง เพ่ืออธิบายถึงกระบวนการ

ทํางาน และหนาท่ีความรับผิดชอบหลักของแตละคนในทีม เพ่ือทําใหพนักงานซัพพลายเชนเขาใจ

กระบวนการทํางานไดดีขึ้น และสามารถทํางานกับพนักงานขึ้นทะเบียนเครื่องมือแพทยไดเขาใจกัน

มากขึ้น 

  5.2.2.4 กิจกรรมท่ี  4: สรางความสัมพันธอันดีกับพนักงานทุกคนใน

องคกร โดยใชวิธีการ เพ่ิมความถ่ีในการส่ือสารกันใหมากขึ้น 

• กิจกรรมท่ีเกิดขึ้นจริง (Actual activity): ผูรับการประเมินขยาย 

ชองทางในการส่ือสารกับพนักงานในองคกรมากขึ้น โดยจัดตั้งกลุมผาน โปรแกรมประยุกตไลน  

(Application Line) บนโทรศัพทมือถือ เม่ือเดือนพฤศจิกายน 2556  วัตถุประสงคเพ่ือใหเกิดความ

รวมมือประสานงานกันในองคกรรวมไปถึงการกระจายขอมูลขาวสารจากผูบริหาร ขอมูลจากทาง

ลูกคา เพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางทันทวงที 

• ผลท่ีไดรับ (Result): ปจจุบันมีพนักงานเขาเปนสมาชิกกลุมครบทุก 

คน รวมไปถึงผูจัดการแผนกตางๆดวย ทําใหผูรับการประเมินไดประโยชนเปนอยางมากเพราะ

สามารถส่ือสารไดอยางท่ัวถึง 

• ส่ิงท่ีวางแผนจะทําตอไป (What do you plan to do next): ผูรับการ 

ประเมินจะทําการพูดคุยกับพนักงานทุกคนในองคกร แบบ เผชิญหนา  (Face to Face) หรือคุยทาง

โทรศัพท ท้ังในเรื่องงาน หรือแมแตเรื่องท่ัวๆไปอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือเสริมสรางความสัมพันธและ

กอใหเกิดการทํางานรวมกันแบบมีประสิทธิภาพ 
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5.2.3 แผนพัฒนารายบุคคลดาน การปรับตัว (Adaptability)  

5.2.3.1 วัตถุประสงค ในการพัฒนาตนเอง  (Development Objective): 

ผูรับการประเมินตองการพัฒนาตนเองใหสามารถปรับตัวไปตามสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปได

อยางรวดเร็ว และตองการมีแรงจูงใจเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลง หรือพบกับสถานการณใหมๆ 

5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวาตนเองจะไดรับ  (Expected Benefit to Me): ผูรับการ

ประเมินคาดวาการเปล่ียนแปลง และความสามารถในการปรับตัวจะทําใหผูทําการประเมินไดเปดใจ

รับส่ิงใหมๆไดอยางรวดเร็ว และยินดีเต็มใจปฏิบัติเพ่ือใหเกิดการพัฒนาได 

5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวาองคกรจะไดรับ (Expected Benefit to My 

Organization): เม่ือองคกรมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้น เชนการเปล่ียนแปลงโครงสราง กระบวนการ

ทํางาน เทคโนโลยี และทรัพยากรตางๆ องคกรก็จะมีพนักงานท่ีพรอมรับปฏิบัติตามเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมาย และตอบสนองการเปลียนแปลงนั้นๆไดอยางทันทวงที 

5.2.3.4 กิจกรรมท่ีตองทําเพ่ือพัฒนาตนเอง (Action to Take): มีท้ังหมด 5 

กิจกรรมดวยกัน ดังนี้ 

• กิจกรรมท่ี 1: ผลักดันใหผูรับการประเมินเขารวมอบรมสัมมนา หรือ 

เขาระบบการเรียนรู Online Learning ขององคกร  

• กิจกรรมท่ี 2: พยายามใหผูรับการประเมินออกไปพบผูคนใหมๆตาม 

งานตางๆ เชน งานท่ีไดรับเชิญ หรืองานเขาสังคมตางๆ 

• กิจกรรมท่ี 3: ปรับปรุงการเรียนรูเม่ือมีส่ิงใหมๆเขามาใหเร็วขึ้นเพ่ือ 

ตอบสนองการความตองการ และการเปล่ียนแปลงขององคกร เชนเม่ือองคกรเพ่ิมทรัพยากรหรือ

เครื่องมือในการทํางาน ควรเรียนรูไดอยางรวดเร็ว  

• กิจกรรมท่ี 4: ศึกษาบทความ หรืออานหนังสือ เรื่องความสามารถใน 

การปรับตัวเพ่ิมความถ่ีในการส่ือสารกันใหมากขึ้น 

• กิจกรรมท่ี 5: รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนอยางตั้งใจ และไมใชความ 

คิดเห็นสวนตัวตัดสินการกระทําของผูอ่ืน 

5.2.3.5 ผูท่ีเกี่ยวของ (Involved Person) 

• กิจกรรมท่ี 1: ตนเอง/ผูบังคับบัญชา 

• กิจกรรมท่ี 2: ตนเอง 

• กิจกรรมท่ี 3: ตนเอง/ผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานทุกแผนก 

• กิจกรรมท่ี 4: ตนเอง 

• กิจกรรมท่ี 5: ตนเอง/เพ่ือนรวมงานทุกแผนก 
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5.2.3.6 การวัดผล (Measurement) 

• กิจกรรมท่ี 1: เขารับการอบรมไมนอยกวา 3 หลักสูตร 

• กิจกรรมท่ี 2: ออกงานไมนอยกวา 3 งาน 

• กิจกรรมท่ี 3: สามารถนําส่ิงท่ีไดเรียนรูไปถายทอดตอไดไมนอยกวา  

3 คน/เรื่อง 

• กิจกรรมท่ี 4: ศึกษาไดไมนอยกวา 2 เรื่อง 

• กิจกรรมท่ี 5: รับฟงความคิดเห็นผูอ่ืนไมนอยกวา 3 ครั้ง 

5.2.3.7 ระยะเวลาท่ีทําการพัฒนา (Time Frame) 

• กิจกรรมท่ี 1: มีนาคม - มิถุนายน 2557 

• กิจกรรมท่ี 2: มีนาคม - พฤษภาคม 2557 

• กิจกรรมท่ี 3: มีนาคม - มิถุนายน 2557 

• กิจกรรมท่ี 4: มีนาคม - พฤษภาคม 2557 

• กิจกรรมท่ี 5: มีนาคม - มิถุนายน 2557 
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5.2.4 ส่ิงที่เปนอุปสรรคในการพัฒนา  

ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานไมมีเวลาเพียงพอในการรวมมือ และการแบง

เวลาการทํางานของผูรับการประเมินใหกับการพัฒนาตนเอง  ดังนั้นผูรับการประเมินจะตองทํางาน

ทุมเทและพยายามใหมากยิ่งขึ้น เพ่ือพยายามขจัดอุปสรรคเหลานี้ออกไปแลวทําใหการพัฒนา

ประสบความสําเร็จ 
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ภาคผนวก ก 

 

 

มาตราวัดของแบบประเมิน Work Behavior Inventory 

• การเอาใจใสตอสัมพันธภาพ (Extraversion) 

1. การชอบสมาคม (Sociability) 

2. การเปนผูนํา (Leading) 

3. การจูงใจ (Influence) 

4. พลังใจในการทํางาน (Energy) 

 

• การสนับสนุนดานความคิด (Agreeableness) 

5. ความรวมมือ (Cooperation) 

6. ความหวงใยผูอ่ืน (Concern for Others) 

7. ความชํานาญการทูต (Diplomacy) 

 

• การเปดรับประสบการณใหม (Openness to Experience) 

8. การปรับตัว (Adaptability) 

9. การสรางสรรคส่ิงใหม (Innovation) 

10. ความคิดเชิงวิเคราะห (Analytical Thinking) 

11. ความเปนอิสระ  (Independence) 

 

• การมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

12. การกําหนดเปาหมาย (Achievement) 

13. การคิดริเริ่ม (Initiative) 

14. การยืนกราน (Persistence) 

15. ความรอบคอบ (Attention to Detail) 

16. ความนาเช่ือถือ (Dependability) 

17. การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) 
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• เสถียรภาพทางอารมณ (Emotional Stability) 

18. การควบคุมตนเอง (Self-Control) 

19. การอดกล้ัน (Stress Tolerance) 

20. การม่ันใจในตัวเอง (Self Confidence) 

21. การตระหนักตออารมณตนเอง (Emotional Awareness) 

 

• คุณสมบัติใหญหาประการ (Big Five Factors) 

22. การเปดเผยตอสังคม (Extraversion) 

23. การสนับสนุนดานความคิด (Agreeableness) 

24. การเปดรับประสบการณใหม (Openness to Experience) 

25. ความมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

26. เสถียรภาพทางอารมณ (Emotional Stability) 

 

• ลักษณะของผูนํา (Leadership Styles) 

27. มุงเนนท่ีผลงาน (Task/Results Orientation) 

28. มุงเนนท่ีบุคคล (People Orientation) 

 

• ลักษณะของนักขายและผูมีอํานาจชักจูง (Selling & Influencing Styles) 

29. คลองแคลว (Dynamic) 

30. วิเคราะห/จําแนก (Analytical) 

31. ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal) 

 

• ศักยภาพในการพัฒนาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

32. ศักยภาพในการพัฒนา (Potential) 
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• ส่ิงชี้นําความสําเร็จในอาชีพ (Occupational Fit) 

33.  ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา (Customer Service) 

34.  ประสิทธิภาพในการขาย (Sales) 

35.  ประสิทธิภาพในการเปนผูนํา (Leadership) 

36.  ประสิทธิภาพในการเปนเจาของธุรกิจ (Entrepreneurship) 

37.  ความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) 

 

• ความเที่ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

38.  ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 

39.  ความเท่ียงตรงในการนําเสนอตนเอง (Self-Presentation) 

40.  ความไมสอดคลองกันของการตอบแบบทดสอบ (Response Inconsistency) 

 


	หน้าปก
	หน้าอนุมัติ
	ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต
	วันที่ 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2557
	……………………….….…..………
	ผู้ช่วยศาสตราจารย์มลฤดี สระฏัน
	Ph.D. (Human Resource Management)
	ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์
	นายสรยุทธ วัฒนวิสุทธิ์
	M.B.A.
	กรรมการสอบสารนิพนธ์

	กิตติกรรมประกาศ
	กิตติกรรมประกาศ

	Abstract
	ผลวิจัยพบว่า ผู้รับการประเมินได้รู้จักพฤติกรรม และบุคคลิกภาพของตนเองมากขึ้น ทำให้เห็นและเข้าใจในสิ่งที่ต้องปรับปรุง โดยเลือกพัฒนาทางด้านความร่วมมือ (Cooperation) และการปรับตัว (Adaptability) เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง โดยนำมาจัดทำแผนพัฒนาตนเอง ภายใต้...

	Conts
	Intro
	บทนำ
	1.2 ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับผู้รับการประเมิน

	Liter
	ทบทวนวรรณกรรม

	Method
	วิธีดำเนินการวิจัย
	3.1 ประชากรหรือบุคคลตัวอย่าง

	แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment)
	โดยใช้เครื่องมือการใช้แบบประเมินพฤติกรรม (The Work Behavior Inventory; WBI) การว่าจ้างพนักงานด้วยวิธีการที่ถูกต้อง และจัดหาคนที่มีคุณสมบัติตรงกับลักษณะงานนั้นเป็นเรื่องสำคัญยิ่ง การคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติไม่เหมาะสมอาจก่อความเสียหายต่อความก้าวหน้าข...
	การแบ่งแยกคุณลักษณะหรือพฤติกรรมในการทำงานของแต่ละบุคคลจึงเป็นหัวใจสำคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อให้องค์กรมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น และเป็นปัจจัยสำคัญที่จะนำไปสู่ความสำเร็จของอาชีพและนำพาองค์กรไปสู่ความเจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว
	3.2.1.3 คุณลักษณะเด่นที่สำคัญจากผลการศึกษาและการวิจัยหลายองค์กรทั้งต่างประเทศและในประเทศ พบว่า WBI สามารถแสดงให้เห็นถึง คุณลักษณะดังต่อไปนี้
	3.2.1.4 ประสิทธิภาพของการทำแบบทดสอบ WBI จากการวิจัยพบว่า WBI มีความถูกต้องแม่นยำในเรื่องต่อไปนี้
	ข้อเสนอแนะ

	Result
	ผลการวิจัย

	Discuss
	ผลเพื่อการนำไปใช้งาน

	Refer
	บุษยมาศ แสงเงิน. (2552). ความหมายของแผนพัฒนาตนเอง [ออนไลน์]. สืบค้นเมื่อ 25 เมษายน
	2557. เข้าถึงได้จาก http://www.gotoknow.org/posts/299654
	วรวัจน์ สุวคนธ์. (2557). IDP - ลายแทงดีๆ ที่ทำให้คนทำงานประสบความสำเร็จได้. [ออนไลน์].
	สืบค้นเมื่อ 1 พฤษภาคม 2557. เข้าถึงได้จาก
	http://www.op.mahidol.ac.th/orpr/Read/Knowledge/MU-HR/HR_Aug.html

	Appendix
	ภาคผนวก ก

	ประวัติผู้วิจัย
	ประวัติผู้วิจัย




