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บทที่  1 

บทนํา 

 

 

1.1 ที่มาและความสําคัญของงานวิจัย  

 ในปจจุบันอุตสาหกรรมการดูแลสุขภาพมีการปรับตัวและเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วไป

ตามเทคโนโลยีและสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลง ดังนั้นจึงตองมีการคิดคน และพัฒนาสินคาใหมี

คุณภาพเพ่ือใหการรักษาผูปวยมีประสิทธิภาพใหมากท่ีสุด การคิดคนนวัตกรรมของอุปกรณ

เครื่องมือแพทยท่ีใชในการรักษาจึงเปนปจจัยสําคัญในการดําเนินธุรกิจ นอกเหนือไปจากนี้แลว

พนักงานในองคกรเองก็เปนสวนสําคัญเปนผูท่ีขับเคล่ือนองคกรเพ่ือทําใหธุรกิจขององคกรประสบ

ความสําเร็จ แมวาการแขงขันทางธุรกิจในอุตสาหกรรมจะทวีความรุนแรงขึ้นก็ตาม องคกรควร

จะตองสรางศักยภาพใหกับพนักงานในองคกร เพ่ือใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และ

สอดคลองไปกับเปาหมายขององคกรเพ่ือเกิดการพัฒนาท่ียั่งยืน 

 ผูวิจัยไดเลือก เจาหนาท่ี บริหารงานธุรการในบริษัทขามชาติอุตสาหกรรมการดูแล

สุขภาพ เนื่องจากเปนองคกรท่ีมีสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงอยูเสมอ และองคกรเองก็ให

ความสําคัญกับการพัฒนาพนักงานอยางตอเนื่อง ผูวิจัยจึงมีความสนใจในการนําแบบประเมินทาง

จิตวิทยา  เพ่ือศึกษาการพัฒนาภาวะผูนํา  และจัดทําแผนการพัฒนาตนเองติดตามประสิทธิผลของ

แผนการพัฒนา 

 

 

1.2 ขอมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับผูรับการประเมิน 

ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับผูรับการประเมินในสวนของลักษณะงานและ

บทบาทหนาท่ีในการทํางานโดยมีความรับผิดชอบออกเปน 2 สวน 

 

1.2.1 สวนงานดานดูแลบริหารจัดการในองคกร 

 เปนการ ดูแลบริหารจัดการความเรียบรอยท่ัวๆไป และอํานวยความสะดวกในดาน

ตางๆ ไดแก อํานวยความสะดวกในการเดินทางใหกับทีมผูบริหารและพนักงานในองคกร ดูแลการ

จัดงานประชุมวิชากา รใหกับลูกคา โดยทํางานร วมกับพนักงาน ในแผนกขาย และขออนุมัติ
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งบประมาณจากผูบริหาร เปนศูนยกลางการติดตอประสานงานกับพนักงานในองคกรท่ีประจําอยูท่ี

สาขาในตางประเทศ และจัดกิจกรรม กระจายขาวสารตางๆใหกับพนักงานในองคกร  

 

1.2.2 สวนงานดานทรัพยากรบุคคล 

 ดูแลรับผิดชอบงานทางดานการสรรหา คัดเลือกผูสมัครเขารวมทํางานในองคกร      

ดูแลงานบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ไดแก การจัดเตรียมสัญญาจาง การสรางประวัติพนักงานใน

ระบบ SAP การฝกอบรมพนักงานใหม การสัมภาษณพนักงานท่ีกําลังจะลาออก รวมไปถึงดูแล

ทางดานคาตอบแทนสวัสดิการตางๆใหกับพนักงานในองคกร และประสานงานในเรื่องของการ

ประเมินผลงานประจําป 

 

 

1.3 วัตถุประสงค 

1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําโดยใชแบบประเมินทางจิตวิทยา  (Psychometric 

Assessment) ศึกษาพฤติกรรมและลักษณะบุคลิกภาพ และ แบบทดสอบความสามารถดาน การรับรู

และการ เขาใจ ( Cognitive Assessment) เปนแบบทดสอบ เพ่ือใชวัดทักษะท่ีเกี่ยวของกับ สามสวน 

โดยรวม การกําหนดเหตุผล และการแกปญหาท้ังสามสวนเขาดวยกัน 

2. เพ่ือจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล  (Development Action Plan; DAP) โดยการนําผลท่ี

ประเมินไดนั้นนําไปพัฒนาเพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางดานพฤติกรรม 

 

 

1.4 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 ผูรับการประเมินคาดหวังวาจะมีความคิดริเริ่มสรางสรรคส่ิงใหมๆ กลาแสดงความ

คิดเห็นมากกวาท่ีเปนอยู สามารถตัดสินใจแกไขปญหาไดอยางถูกตอง และสามารถปรับตัวในการ

ทํางานเปนทีมไดอยางรวดเร็ว พรอมท่ีจะเปนผูนํา พาทีมงาน ไปสูความสําเร็จ  และ คาดวาการ

เปล่ียนแปลง พรอมกับความสามารถในการปรับตัวจะทําใหเปดใจรับส่ิงใหมๆไดอยางรวดเร็ว และ

ยินดีเต็มใจปฏิบัติเพ่ือใหเกิดการพัฒนาได 
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บทที่  2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

ในการวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเรื่องการพัฒนาภาวะผูนําโดยมุงเนนศึกษาการจัดทํา

แผนพัฒนารายบุคคล  (Development Action Plan; DAP) โดยการนําผลท่ีประเมินไดจากแบบ

ประเมินทางจิตวิทยา  (Psychometric Assessment) โดยใชเครื่องมือการใชแบบประเมินพฤติกรรม 

(The Work Behavior Inventory; WBI) นําไปพัฒนาเพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางดานพฤติกรรม 

การนําแผนไปปฏิบัติ ( Action Plan) และนําส่ิงท่ีตองการพัฒนาใหไปสูเปาหมายตามท่ีพนักงาน 

หนวยงาน และองคกรตองการ หรือคาดหวังใหเกิดขึ้น แผนพัฒนารายบุคคล  (Development Action 

Plan; DAP) จึงมีขั้นตอนท่ีถูกจัดทําขึ้นอยางเปนระบบ ซ่ึงอธิบายไดดังนี้ 

 

 

2.1 แผนพัฒนารายบุคคลคืออะไร 

แผนพัฒนารายบุคคลท่ีเรียกวา Development Action Plan; DAP หรือ Individual 

Development Action Plan; IDP เปนแผนการพัฒนาตนเองท่ีในองคกรช้ันนําสวนใหญนิยมใชกัน

อยางแพรหลาย เปนแผนท่ีถูกกําหนดขึ้นหลังจากท่ีพนักงานประเมินตนเองและผูบังคับบัญชามีสวน

รวมในการประเมินจุดออน ทางดานพฤติกรรม (Behavior) หรือสมรรถนะในการทํางาน 

(Competency) เพ่ือนําไปพิจารณาในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงท่ีนําไปสูการพัฒนา ทําใหสามารถดึง

ศักยภาพท่ีมีในตัวของพนักงานออกมาใชไดอยางเต็มท่ี และทําใหพนักงานสามารถบรรลุเปาหมาย

ในสายอาชีพได ซ่ึงกอนการท่ีจะกําหนดเปาหมายในการพัฒนานั้น พนักงานและผูบังคับบัญชาควร

มีการตกลงและเห็นชอบรวมกันกอนท่ีจะนําไปปฏิบัติ 

แผนพัฒนาบุคคลากรรายบุคคล เปนกรอบหรือแนวทางท่ีจะชวยใหพนักงานบรรลุถึง

เปาหมายในสายอาชีพของตนท่ีเช่ือมโยงหรือตอบสนองความตองการหรือเปาหมายในระดับ

องคการและหนวยงาน  เปนแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ในรายละเอียดท่ีจะพัฒนาพนักงานให

ไปสูเปาหมายตามท่ีพนักงาน หนวยงานและองคกรคาดหวังใหเกิดขึ้น (อาภรณ ภูวิทยาพันธ , 

2553:1)  
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แผนพัฒนาตนเองหมายถึง แผนท่ีบุคคลกําหนดขึ้นเปนแนวทางในการเสริมสรางหรือ

เพ่ิมพูนสมรรถนะ คุณลักษณะ  ท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมุงสูคุณภาพระดับสูง

และบรรลุเปาหมายวิชาชีพของตน (บุษยมาศ แสงเงิน, 2552) 

ความสําคัญและความจําเปนในการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร  เปน

ส่ิงสําคัญและเปนแกนหลักในการพัฒนาองคกร เพราะองคกรจะขับเคล่ือนไปอยางมีประสิทธิภาพ

และบรรลุเปาหมาย มาจากบุคลากรท่ีมีคุณภาพเปนส่ิงท่ีสําคัญสําหรับการพัฒนาบุคลากร  ปจจุบัน

นอกจากเปาหมายของการมีความรักในองคกร ความจงรักภักดี ความซ่ือสัตย ความรับผิดชอบและมี

คุณธรรมแลว ส่ิงสําคัญยิ่งอีกอยาง  คือการท่ีบุคลากรมีความสุขในการทํางาน ( วิทยาลัยนวัตกรรม  

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2555) 

กระบวนการคนหาความตองการพัฒนาและวางแผนพัฒนาโดยวิเคราะหจากปจจัย

สวนบุคคลของคนทํางานแตละคนมีเครื่องมือท่ีเรียกกันวา “การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ” หรือท่ี

เรียกกันวา Individual Development Plan: IDP (วรวัจน สุวคนธ, 2557) 

 

 

2.2 บทบาทของผูที่เกี่ยวของในการทําแผนพัฒนารายบุคคล 

ถึงแมวาแผนพัฒนารายบุคคลเปนการมุงเนนไปท่ีการพัฒนาบุคคลท่ีเฉพาะเจาะจง แต

การจะนําแผนไปปฏิบัติเพ่ือใหเกิดการพัฒนาจนสําเร็จลุลวงไปไดนั้น จําเปนตองมีผูสนับสนุนท้ัง

ทางดานทรัพยากร เวลา การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) และการติดตามผล (Monitor)โดยจะตอง

อาศัยความรวมมือกับผูท่ีเกี่ยวของในหลายๆฝายดังนี้ 

 

2.2.1 พนักงาน  

พนักงานถือเปนผูท่ีเกี่ยวของหลักและตองรับผิดชอบตนเองในการพัฒนา เปนผูท่ีคิด 

เขียนแผนรวมไปถึงเปาหมายในการพัฒนา และการเติบโตในสายอาชีพ เพราะฉะนั้นพนักงานควร

จะตองแสดงความคิดเห็น ขอคําปรึกษา และนําเสนอความตองการของตนเองใหผูบังคับบัญชา

ทราบ และในระหวางการปฏิบัติจะตองยอมรับฟงการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) จาก

ผูบังคับบัญชา และมีวินัยตอตนเองอยางเครงครัด ติดตามการทบทวนผลจากผูบังคับบัญชาเพ่ือให

การพัฒนานั้นสําเร็จ  

 

2.2.2. ผูบังคับบัญชา 

ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีใหคําปรึกษา แนะแนวทางในการพัฒนา เปดโอกาสใหพนักงาน

ไดมีการปรับปรุงจุดออน และควรเสริมจุดแข็งใหพนักงาน โดยสามารถมอบหมายงานท่ีมีสวน
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เกี่ยวของกับเปาหมาย หรือสนับสนุนเปาหมายของพนักงาน สละเวลาในการติดตามผล และท่ีสําคัญ

ตองคอยสอน พรอมท้ังใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) อยางตรงไปตรงมาแตมีหลักการเพ่ือให

พนักงานยอมรับและนําไปแกไขใหตรงตามจุดท่ีบกพรองได 

 

2.2.3. องคกร 

ผูบริหารระดับสูงสามารถเปนตัวแทนฝายองคกรท่ีมีบทบาทในการใหทรัพยากรใน

ดานตางๆ ไมวาจะเปนทุนสนับสนุน สถานท่ี และนโยบายตางๆท่ีสอดคลอง มุงเนนใหความสําคัญ

แกการพัฒนาบุคลากรของคนในองคกร สรางวัฒนธรรมองคกรใหเปนวัฒนธรรมแหงการเรียนรู 

และพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือใหเกิดบรรยากาศในการพัฒนาพนักงานจะเกิดความกระตือรือรน กลา

ท่ีจะเปดเผย ทุมเทใหกับการพัฒนาอยางจริงจัง 

 

2.2.4 ทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยาการบุคคลเปนฝายท่ีชวยจัดหาเครื่องมือตางๆ แนะนํา อธิบายวิธีการใชงาน การ

ใชแบบฟอรม ขั้นตอนหรือกระบวนการพัฒนาตั้งแตตนจนจบ เพ่ือใหการพัฒนาราบรื่นประสบ

ผลสําเร็จ เพราะการพัฒนาไมไดมาจากเพียงแคการอบรมในหองเรียนเทานั้น ยังมีรูปแบบตางๆ อีก

มากมายท่ีทําเพ่ือใหเกิดการพัฒนาได เชน การยายตําแหนงงาน (Job Rotation) การเรียนรูผาน

ประสบการณจริง (On the Job Training) เปนตน ซ่ึงฝายทรัพยากรบุคคลควรจะตองทําการส่ือสาร

ใหทุกคนในองคกรทราบกอนวาการทําแผนพัฒนารายบุคคลนั้นเปนส่ิงท่ีดี เพ่ือไมใหเกิดความไม

เขาใจ หรือการรับรูท่ีผิด เพราะบางองคกรมองการทําแผนพัฒนารายบุคคลในแงลบ เสมือนเปนการ

ลงโทษ จึงสงผลใหไมเห็นถึงความสําคัญ และการพัฒนาในระยะยาว  

 

 

2.3 กระบวนการของแผนพัฒนารายบุคคล 

 การท่ีจะทําใหแผนพัฒนาตนเองสําเร็จจะตองทําใหครบทุกขั้นตอนท้ังกระบวนการไม

สามารถขาดขั้นตอนไดขั้นตอนหนึ่งไดเพราะจะทําใหแผนไมสามารถนําไปปฏิบัติไดเสร็จสมบูรณ 

โดยวิธีการทําแผนพัฒนารายบุคคลประกอบไปดวยขั้นตอนหลักๆอยู 4 ขั้นตอนดังนี้ 
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2.3.1 ขั้นตอนการประเมินตนเอง  

เปนการประเมินจุดออนทางดานพฤติกรรม (Behavior) หรือสมรรถนะในการทํางาน 

(Competency) ของตัวพนักงานเอง และเลือกพฤติกรรมทางดานท่ีตองการจะปรับปรุงเพ่ือนําไป

เสนอตอผูบังคับบัญชา ซ่ึงการประเมินนั้นสามารถทําไดหลายวิธีโดยใชเครื่องมือตางๆตัวอยางเชน 

- เครื่องมือการใชแบบประเมินพฤติกรรม ( The Work Behavior Inventory; WBI) เปน

เครื่องมือประเมินพฤติกรรมในการทํางานผานระบบออนไลน เพ่ือประเมินจุดออน และจุดแข็งของ

พฤติกรรม 21 คุณสมบัติ 

- เครื่องมือการประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) เปนการประเมิน ความรู 

ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมการทํางานของบุคคล เปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะท่ีองคกร

คาดหวังในตําแหนงงานนั้นๆ โดยมีพนักงานประเมินตนเอง และผูบังคับบัญชารวมประเมินดวย 

- เครื่องมือการประเมิน 360 องศา (360 Evaluation) เปนการประเมินแบบรอบดานโดย

มีผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาระดับสูงกวา เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา เปนผูรวมประเมิน

โดยใหความสําคัญกับการประเมินท้ังแบบบนลงลาง ลางขึ้นบน แตหากตองการใชเครื่องมือชนิดนี้

องคกรเองควรจะมีความพรอมกับการรับขอมูลปอนกลับ (Feedback) จากหลายๆฝาย ซ่ึงองคกรบาง

องคกรในประเทศไทยอาจยังไมมีความพรอมในการใชเครื่องมือนี้ เพราะมีเรื่องของวัฒนธรรม 

ความเกรงใจ และระดับความอาวุโส (Seniority) ของคนในองคกรเขามาเกี่ยวของ  

การประเมินแบบ 360 องศา เปนเครื่องมือทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอยาง

หนึ่ง  เปนเครื่องมือหรือวิธีการท่ีใชในการประเมินความสามารถ   คุณลักษณะ พฤติกรรม หรือท่ี

ตอนนี้ชาวมหิดลรูจักกันในช่ือของ “สมรรถนะ หรือ Competency” นั่นเอง    รูปแบบการประเมิน

แบบ 360 องศา เปนการประเมินท่ีครบวงจร โดยอาศัยผูเกี่ยวของกับบุคคลเปาหมายรอบดาน ท้ัง

ผูบังคับบัญชา    เพ่ือนผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา ท้ังนี้การประเมินแบบ 360 องศา ยังเปด

โอกาสใหบุคคลเปาหมายไดทําการประเมินตนเองอีกดวย (อริยา ธัญญพืช, 2553) 

ส่ิงสําคัญท่ีควรคํานึงถึงใน การประเมินแบบ  360 องศา  คือจัดใหมี Mind Opening 

Session แกผูถูกประเมินควบคูไปดวย เพ่ือใหการรับรูผลประเมินแบบ 360 องศานั้น เปนสราง

ประโยชนอยางเต็มท่ีแกผูถูกประเมิน และสรางประสบการณท่ีนาประทับใจ อีกท้ังเปนการ

เตรียมพรอมทางใจ ยอมรับนําไปปรับปรุง (จารุนันท อิทธิอาวัชกุล, 2553) 

หลังจากท่ีไดผลการประเมินแลว ควรนําผลในสวนท่ีเปนจุดออนไปเตรียมเขียน

แผนการพัฒนา ตั้งเปาหมายใหชัดเจน ภายใตกรอบแนวคิด SMART; Specific (เฉพาะเจาะจง) 

Measurable (วัดผลได)  Achievable (สามารถบรรลุผลได) Realistic (อยูบนพ้ืนฐานของความเปน

จริง) และ Timely Manner (มีกรอบเวลาชัดเจน) มาเปนตัวชวยในการตั้งเปาหมาย เพ่ือเตรียมนําไป

เจรจาเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนากับผูบังคับบัญชา 

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 ขั้นตอนการเจรจาปรึกษาระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชา 

 เม่ือพนักงานไดเตรียมขอมูลและแผนการพัฒนาไวแลว ควรนํามาเจรจา ปรึกษาจาก

ผูบังคับบัญชาเสียกอนกอนท่ีจะนําไปปฏิบัติจริง เพ่ือใหผูบังคับบัญชาไดพิจารณาถึงส่ิงท่ีตอง

ปรับปรุงวาเหมาะสม สอดคลองกับหนาท่ีรับผิดชอบในปจจุบัน เปาหมายหลักขององคกร เปาหมาย

ระยะยาวของพนักงาน และเปาหมายในการพัฒนาสายอาชีพหรือไม และเพ่ือใหเกิดขอตกลงรวมกัน

ท้ังสองฝาย เปนลายลักษณอักษรเพ่ือชวยสรางพันธสัญญา (Commitment) ซ่ึงกันและกัน  

 

2.3.3 ขั้นตอนการนําแผนไปปฏิบัติ 

พนักงานควรเริ่มลงมือปฏิบัติตามใหเปนไปตามแผนและกรอบเวลาท่ีวางไว ซ่ึง

กิจกรรมในการปฏิบัติก็ควรเปนกิจกรรมท่ีตรงตามท่ีแผนกําหนด หากกิจกรรมไหนไมสามารถ

บรรลุผลได พนักงานก็ควรเขาไปขอแนวทางกับผูบังคับบัญชาเพ่ือใหการปฏิบัติเปนไปไดอยาง

ตอเนื่อง และราบรื่น โดยพนักงานเองจะตองใหความสําคัญ แบงเวลาใหกับการพัฒนา บริหาร

จัดการระหวางหนาท่ีหลักกับการพัฒนา และผลักดันตนเองใหไปสูความสําเร็จใหได 

 

2.3.4 ขั้นตอนการทบทวนและติดตามผล 

พนักงานและผูบังคับบัญชาควรมีการพูดคุยเพ่ือติดตามผลความกาวหนาในการพัฒนา 

ซ่ึงความถ่ีในการติดตามควรจะจัดขึ้นทุกๆ สามเดือน หากนานเกินไปกวานี้อาจทําใหลดทอน

ความสําคัญลงไปได การทบทวนและติดตามผลจึงเปนส่ิงสําคัญ และเปนขั้นตอนท่ีช้ีใหเห็นวา

พนักงานใสใจกับการพัฒนามากนอยแคไหน 

 

 

2.4 การประเมินผลความสําเร็จของแผนพัฒนารายบุคคล 

 เม่ือนําแผนไปปฏิบัติจนเสร็จส้ินตามระยะเวลาท่ีกําหนด การประเมินผลความสําเร็จ

ของการทําแผนพัฒนารายบุคคลสามารถวัดไดจาก 2 สวนหลักๆ 

 

2.4.1 ผลการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีมีหนาท่ีหลักในการสังเกตพฤติกรรมของพนักงานวามีผลการ

ทํางานท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางไรบาง และเปนไปตามท่ีคาดหวังหรือไม ซ่ึงพฤติกรรมสามารถ

สะทอนใหเห็นมาจากการประพฤติปฏิบัติตองาน ตอเพ่ือนรวมงาน และตอผูบังคับบัญชา ท่ีมีความ

เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น 
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2.4.2 ผลลัพธที่เกิดขึ้นกับองคกร 

การประเมินผลความสําเร็จยังสามารถวัดไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 

(Performance Appraisal) โดยมีตัวช้ีวัดผลงาน (Key Performance Indicator; KPI) ท่ีพนักงานไดรับ

จากหนวยงาน หรือเปาหมายท่ีถูกกําหนดไวในแตละป พนักงานท่ีสามารถแสดงพฤติกรรมเพ่ือ

นําไปสูผลลัพทตามท่ีตั้ง KPI ไว นั่นหมายถึงยังสามารถสงผลความสําเร็จไปยังเปาหมายขององคกร

ไดอีกดวย 

 

 

2.5 ประโยชนของการทําแผนพัฒนารายบุคคล 

พบวาบอยครั้งท่ีหัวหนางานมักคิดวาการทํา IDP คือการฝกอบรม  โดยสงพนักงานเขา

รับการฝกอบรมในหองเรียนตามแผนพัฒนาท่ีกําหนดขึ้น  อันท่ีจริงแลวการทํา IDP ยังมีเครื่องการ

พัฒนาอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากการฝกอบรมในหองเรียน เชน การสอนงาน การดูงานนอกสถานท่ี การ

มอบหมายงาน การมอบหมายโครงการ   เปนตน  ดังนั้นหากผูบังคับบัญชาไดวางแผนการพัฒนา

ความสามารถของพนักงานดวยวิธีการฝกอบรมโดยเขียนไวใน IDP แลว แตไมสามารถสงพนักงาน

เขาอบรมตามแผนท่ีกําหนดขึ้น พบวาขอดีก็คือ  เปนการจุดประกายใหหัวหนางานตระหนักถึง

ความสําคัญของการพัฒนาความสามารถของพนักงานดวยเครื่องมือการพัฒนาอ่ืนๆอีกท่ี

นอกเหนือจากการอบรมในหองเรียน (อาภรณ ภูวิทยาพันธ, 2553:22)  

แกนเนื้อหาของ IDP คือการเก็บขอมูลของพนักงานแตละคนเม่ือทํางานไปไดสักระยะ

หนึ่งวาพนักงานคิดวาตัวเองเหมาะสมหรือชอบงานท่ีตัวเองทําอยูหรือไม พนักงานตองมีการพัฒนา

ในสวนใดเพ่ิมเติมเพ่ือใหสามารถรองรับงานท่ีทําอยูได และเพ่ือใหสามารถขยับขยายไปตําแหนง

งานอ่ืนๆในอนาคตได เปนการสํารวจโดยใชขอมูลจากตัวพนักงานเองเปนหลัก ไมใชขอมูลจากตัว

ตําแหนงอยาง Training Roadmap (วรวัจน สุวคนธ, 2557) 

การท่ีองคกรใหความสําคัญกับแผนพัฒนาตนเอง และผลักดันใหทุกๆ ฝายเห็นถึง

ความสําคัญในการมีแผนพัฒนาตนเองนั้น จะทําใหเกิดประโยชนกับหลายๆฝายในมุมท่ีตางกัน ซ่ึง

สามารถแบงออกเปน 3 ระดับ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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2.5.1 ระดับพนักงาน 

ทําใหพนักงานไดรับรูจุดแข็งของตนเองเพ่ือนําไปเสริมสรางศักยภาพในการทํางาน

ปรับปรุงจุดออนท่ีควรไดรับการแกไข เพ่ือทําใหหนาท่ีรับผิดชอบในปจจุบันมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลดียิ่งขึ้น ทําใหพนักงานมีความม่ันใจในการทํางานเพ่ิมมากขึ้น อีกท้ังสรางแรงผลักดันใน

การพัฒนาตนเองเพราะเกิดจากความพรอมของตัวพนักงานเอง เกิดความกระตือรือรนในการพัฒนา

เพราะเปนการพัฒนาแบบมีระบบ ระเบียบ แบบแผน และมีเปาหมายท่ีชัดเจน ซ่ึงเปนผลตอยอดทํา

ใหพนักงานมีความพรอมโยกยาย หรือเติบโตไปในตําแหนงท่ีสูงขึ้น และมีแนวทางในการปฏิบัติ

เพ่ือนําพาไปสูความกาวหนาในสายอาชีพได 

 

2.5.2 ระดับผูบังคับบัญชา 

เม่ือพนักงานมีความพรอมผูบังคับบัญชาก็สามารถบริหารจัดการ มอบหมายงานได

อยางมีประสิทธิภาพ ทําใหสงผลภาพลักษณท่ีดีโดยรวมตอพนักงานในแผนกหรือในหนวยงาน

เดียวกัน อีกท้ังผูบังคับบัญชายังสามารถโยกยายพนักงาน หมุนเวียนหนาท่ีความรับผิดชอบไดตาม

ความเหมาะสมกับศักยภาพของพนักงานท่ีมี แมแตสามารถใหทํางานทดแทนในขณะท่ีขาดกําลังคน

ได ทําใหพนักงานมีทักษะ ความรู ความสามารถในหลายๆดาน และสงผลไปยังผลการปฏิบัติงาน

โดยรวมของแผนก เพราะความสําเร็จของแผนกก็มาจากพนักงานทุกคนในแผนกรวมกันแสดง

ศักยภาพออกมาไดอยางเต็มท่ี เม่ือผูบังคับบัญชาสามารถมอบหมายงาน ไววางใจพนักงานไดโดยไม

ตองคอยประกบติดตามอยางใกลชิด ก็จะทําใหผูบังคับบัญชามีเวลาบริหารจัดการมากกวาตองมา

คอยชวยพนักงานลงมือปฏิบัติ และสามารถใชเวลาไปกับในการคิดเชิงกลยุทธมากขึ้น 

 

2.5.3 ระดับองคกร 

ทําใหองคกรเกิดวัฒนธรรมท่ีเรียกวา Performance Culture เปนวัฒนธรรมท่ีเนนเรื่อง

ผลการปฏิบัติงาน เพราะหากไมมีการพัฒนาพนักงานใหมีศักยภาพเพียงพอ ก็จะไมสามารถผลักดัน

องคกรใหเกิดวัฒนธรรมแบบนี้ได หากมีระบบในการพัฒนาพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ ก็จะทําใหผล

ลัพทในระดับองคกรประสบความสําเร็จไมวาจะเปนทางดาน ยอดขาย กําไร หรือแมแตระบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคล จึงทําใหองคกรมีช่ือเสียง ดึงดูดบุคคลภายนอกใหอยากเขามารวมงานดวย 

เพราะองคกรมีภาพลักษณท่ีดี พนักงานในองคกรมีศักยภาพในการทํางาน มีทัศนคติท่ีดี มีความ

ผูกพันกับองคกร และองคกรก็ใหความสําคัญกับการพัฒนาพนักงาน ทายท่ีสุดก็ทําใหองคกรเพ่ิม

ความสามารถในการแขงขันกับกลุมคูแขงตางๆในอุตสาหกรรมเดียวกัน เพ่ือใหเกิดการพัฒนาท่ี

ยั่งยืนตอไปในอนาคตไดอีกดวย 
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2.6 อุปสรรคในการทําแผนพัฒนารายบุคคล 

กรณีท่ีทํา IDP ใหกับพนักงานในปนั้น ๆ  แตไมสามารถสงพนักงานฝกอบรมได

ครบถวน  จะมีขอเสีย  คือหากผูบังคับบัญชาไมใสใจในการใชเครื่องมือการพัฒนาอ่ืนๆท่ี

นอกเหนือจากการฝกอบรมในหองเรียน จะทําใหพนักงานขาดโอกาสในการพัฒนาตนเอง  ดังนั้น

ฝาย HR/HRD จะตองส่ือสารและทําความเขาใจกับหัวหนางานถึงการนําเครื่องมือการพัฒนาอ่ืนๆท่ี

ไมใชการฝกอบรมมาใชพัฒนาความสามารถของพนักงาน (อาภรณ ภูวิทยาพันธ, 2553:22) 

ปญหาและอุปสรรคของการทําแผนพัฒนารายบุคคลนั้นเกิดขึ้นไดมากมายหลายปจจัย 

มีท้ังปจจัยท่ีสามารถควบคุมได และปจจัยท่ีไมสามารถควบคุมได ซ่ึงสวนใหญจะเกิดขึ้นจาก

พนักงานเอง ผูบังคับบัญชา และองคกร 

 

 2.6.1 อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากพนักงาน 

• พนักงานมีความมุงม่ันไมมากเพียงพอ ขาดแรงจูงใจ  

• ไมมีการจัดสรรเวลาใหกับการพัฒนาอยางจริงจัง เพราะติดอยูกับงานท่ีทําประจํา 

• ไมมีความกลา และความม่ันใจในการทํากิจกรรมท่ีกําหนดไว 

• ไมยอมเริ่มลงมือปฏิบัติตามแผนท่ีวางไว ติดอยูในส่ิงท่ีคุนเคย (Comfort Zone) 

• การกําหนดระยะเวลาส้ันเกินไป เพราะบางครั้งไมมีโอกาสไดทํากิจกรรมท่ีตั้งไว 

• กําหนดกิจกรรมและบทบาทในการปฏิบัติไมชัดเจนในบางครั้ง 

• พนักงานไมมีความสัมพันธท่ีดีพอกับผูท่ีมีสวนเกี่ยวของในกิจกรรม 

 

2.6.2 อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากผูบังคับบัญชา 

• ผูบังคับบัญชาไมมีเวลาให หรือเวลาของพนักงานและผูบังคับบัญชาไมตรงกัน 

• ไมไดใหขอมูลปอนกลับอยางตรงไปตรงมา มีการประนีประนอมมากไป 

• ไมมีมาตรฐานหลักเกณฑในการวัด การใหขอมูลปอนกลับ หรือการประเมิน 

• ไดรับผลการประเมินลาชา ทําใหกิจกรรมท่ีทําเลยกรอบระยะเวลาท่ีกําหนด 

• ไมใหความสําคัญกับการพัฒนาพนักงานเทาท่ีควร 

 

2.6.3 อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากองคกร 

• ไมมีการกําหนดนโยบายเรื่องของการพัฒนาพนักงานท่ีชัดเจน  

• ไมมีการส่ือสารแผนการพัฒนาออกไปใหทุกคนในองคกรเขาใจอยางถูกตอง 

• ขาดผูท่ีเชียวชาญเรื่องการทําแผนพัฒนาบุคคล 
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อุปสรรคดังกลาวจะหมดไปไดจะตองอาศัยความเสียสละ ความมุงม่ัน ความตั้งใจ และ

ความรวมมือจากทุกฝายท่ีเกี่ยวของ เพ่ือท่ีจะทําใหแผนการพัฒนาไมไดเปนเพียงแคแผนเทานั้น แต

ทําใหแผนสามารถนํามาประยุกตใชและปฏิบัติไดจริง จนทําใหการพัฒนาเปนไปตามท่ีคาดหวัง 

ประสบความสําเร็จ เกิดประโยชนมากท่ีสุดกับพนักงาน ผูบังคับบัญชา และองคกรตามลําดับ  

 

 

2.7 การนําแผนการพัฒนารายบุคคลไปประยุกตใช 

IDP เปนแผนการพัฒนาความสามารถของพนักงาน  ถือวาเปนกรอบหรือแนวทางท่ี

ชวยใหผูบริหารมีเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของพนักงานในปจจุบัน ดังนั้นองคการหลาย

แหงจึงประยุกตใชแผนงานดังกลาวนี้กับระบบการฝกอบรมและพัฒนา (Training & Development) 

โดยการนํามาใชเปนแนวทางการกําหนดหลักสูตรฝกอบรม  พรอมท้ังเครื่องมือการพัฒนา

ความสามารถของพนักงานดวยวิธีการอ่ืนๆ เชน สอนงาน หรือการทํา OJT เปนตน (อาภรณ ภูวิทยา

พันธ, 2553:23)  

แผนการพัฒนารายบุคคลเปนเครื่องมือๆหนึ่งท่ีสามารถนําไปตอยอดประยุกตใชใน

ระบบงานบริหารดานทรัพยากรบุคคล ไมวาจะเปนเรื่องของการวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพ

ใหกับพนักงาน (Career Development) เพ่ือเปนทิศทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในอนาคตได 

นอกจากนี้ยังสามารถคัดแยกพนักงานท่ีเปนดาวเดน (Talent Management) เพราะทําใหเห็นในเรื่อง

ของศักยภาพท่ีจะพัฒนาได ( High Potential) และศักยภาพท่ีทําใหบรรลุผลสําเร็จได ( High 

Performance) องคกรจึงสามารถเลือกท่ีจะดูแลบริหารจัดการ และวางแผนในการเติบโตใหกับ

พนักงานท่ีเปนดาวเดนเหลานี้ได สุดทายองคกรยังสามารถนําไปประเมินในเรื่องของแผนการสืบ

ทอดตําแหนง ( Succession Planning) เพ่ือชวยใหองคกรไดมีการเตรียมความพรอม และชวยลด

ปญหาการขาดพนักงานในตําแหนงสําคัญๆไดมาก องคกรก็ควรท่ีจะเตรียมคนไวทดแทนอยูเสมอ

เม่ือมีพนักงานเกงๆลาออกไปจะไดมีคนมาทดแทนไดทันที ซ่ึงหากไมเตรียมความพรอมไว กวาจะ

หาพนักงานท่ีมีคุณสมบัติใกลเคียงมาทดแทนไดก็ลําบาก และบางครั้งอาจใชเวลานานทําใหมี

ผลกระทบในทางธุรกิจก็เปนได 
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บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 

3.1 ประชากรหรือบุคคลตัวอยาง 

บุคคลตัวอยางท่ีนํามาศึกษาในงานวิจัยคือ เจาหนาท่ีบริหารงานธุรการในบริษัทขาม

ชาติอุตสาหกรรมการดูแลสุขภาพ จํานวน 1 คน 

 

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  

ในการวิจัยครั้งนี้ ใชเครื่องมือ 3 อยางในการรวบรวมขอมูล ไดแก แบบประเมินทาง

จิตวิทยา  (Psychometric Assessment) โดยใชเครื่องมือการใชแบบประเมินพฤติกรรม ( The Work 

Behavior Inventory; WBI) แบบทดสอบความสามารถดานการรับรูและการเขาใจ ( Cognitive 

Assessment) โดยใชแบบทดสอบเพ่ือใชวัดทักษะท่ีเกี่ยวของกับสามสวน โดยรวมการกําหนดเหตุผล 

และการแกปญหาท้ังสามสวนเขาดวยกัน ( Applied Reasoning Test Managerial/Professional; ART-

MP) และแบบประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Management Review) 

 

3.2.1 แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) 

โดยใชเครื่องมือการใชแบบประเมินพฤติกรรม (The Work Behavior Inventory; WBI) 

การวาจางพนักงานดวยวิธีการท่ีถูกตอง และจัดหาคนท่ีมีคุณสมบัติตรงกับลักษณะงานนั้นเปนเรื่อง

สําคัญยิ่ง การคัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติไมเหมาะสมอาจกอความเสียหายตอความกาวหนาของ

องคกร คุณภาพสินคาหรือบริการ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียรายแรงท่ีอาจสงผลกระทบตอธุรกิจ

และองคกรได 

 การแบงแยกคุณลักษณะหรือพฤติกรรมในการทํางานของแตละบุคคลจึงเปนหัวใจ

สําคัญในการคัดเลือกบุคคลใหเหมาะสมกับงานและความสามารถ เพ่ือใหองคกรมีประสิทธิภาพ

เพ่ิมขึ้น และเปนปจจัยสําคัญท่ีจะนําไปสูความสําเร็จของอาชีพและนําพาองคกรไปสูความ

เจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว 

ผลจากการคนควาวิจัยลักษณะการทํางานของบุคคลท่ัวไป แสดงใหเห็นวาพฤติกรรม

การทํางาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ีเหมาะสมของพนักงาน มีความสําคัญมากกวา 
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กระบวนการความรูความสามารถ หรือประสบการณการทํางานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยางไร

ก็ตาม ทานสามารถตัดสินใจไดอยางไรวา บุคคลท่ีทานคัดเลือกมานั้นมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับ

ลักษณะงานท่ีทานมีอยู  ซ่ึงในบางครั้งประสบการณท่ีเคยมีมานั้น อาจใชไมไดผลกับบางธุรกิจก็ได 

ขึ้นอยูกับลักษณะงานของแตละองคกร 

  3.2.1.1 การนําประยุกตใชเพ่ือผลประโยชน : แบบประเมินพฤติกรรม 

(The Work Behavior Inventory; WBI) เปนเครื่องมือประเมินพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

หรือบุคคลท่ัวไป เพ่ือนําคําอธิบายนั้นมาทําการวิเคราะห เพ่ือประกอบการตัดสินใจคัดเลือกบุคคล

เขาทํางานหรือเพ่ือเล่ือนตําแหนง ตามความเหมาะสมของลักษณะงานและสอดคลองกับ

ความสามารถของบุคคลนั้นๆ 

  แบบประเมินพฤติกรรม (The Work Behavior Inventory; WBI) สามารถ

เพ่ิมความชัดเจนในการตัดสินใจเพ่ือคัดเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลใหตรงกับความ

ตองการของงาน และสามารถใชสงเสริม สนับสนุนหรือแกปญหาตางๆท่ีมีความเกี่ยวของกับ

ลักษณะงาน ไดแก       

• การคัดเลือกพนักงาน  

• การพัฒนาบุคลากร  

• การใชศักยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเหมาะสม  

• การพัฒนาความสามารถในการเปนผูนํา และผูตาม  

• การทํางานเปนทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน  

• ประสิทธิภาพขององคกรเปนตน 

  3.2.1.2  ความเกี่ยวโยงกับการจัดสรรการทํางาน ไดแก 

• ประเด็นของลักษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเปนพิเศษเพ่ือการ

จัดสรรบุคคลใหตรงกับลักษณะงานตางๆทุกคําถามเปนเครื่องวัดท่ีมีความเกี่ยวโยงกับ

สภาพแวดลอมของการทํางานท่ีมีอยูในปจจุบันท้ังส้ิน 

• มาตรการการประเมินคาตนเอง  WBI สามารถแสดงใหเห็นไดวา

บุคคลผูนั้นไดประเมินคาตนเองสูงเกินไปหรือไม ในขณะท่ีทําแบบทดสอบ 

• ความกวางขวางของลักษณะงาน  WBI ใชไดกับบุคคลท่ัวไป ท้ังไม

เคยทํางานมากอนหรือกลับสูตลาดแรงงานอีกครั้ง ไปจนถึงผูบริหารระดับสูง  

• มาตรฐานของคะแนน WBI คาเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอรเซ็นตไทล

เปรียบเทียบกับกลุมตัวอยางจริง ท่ีมีการทํางานหลากหลายอาชีพดวยกัน 
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• งายตอการทําผูตอบแบบทดสอบระบุวาพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึง

ความเปนตัวเองมากท่ีสุดใน 5 ตัวเลือก ระยะเวลาในการทําแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 

นาที เปนการดี (ไมจํากัดเวลา) 

3.2.1.3 คุณลักษณะเดนท่ีสําคัญจากผลการศึกษาและการวิจัยหลาย

องคกรท้ังตางประเทศและในประเทศ พบวา WBI สามารถแสดงใหเห็นถึง คุณลักษณะดังตอไปนี้ 

• ความนาเช่ือถือ ( Reliability): WBI มีคะแนนของความนาเช่ือถือสูง

กวาแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนๆท่ีมีอยูในทองตลาด (WBI ความนาเช่ือถือ .85 ในขณะท่ี

แบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี .75) 

• ความเท่ียงตรง (Validity): WBI มีเหตุผลท่ีดีเปนมาตราวัดท่ีสามารถ

ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลท่ัวไปในการทํางานไดตามสภาพความเปนจริงไดอยางแมนยํา 

• ความสัมพันธกับ Big Five: WBI ถูกจัดเปนกลุมตามหลักเกณฑท่ีได

จากการศึกษาวิจัยในเรื่องปจจัยทางบุคลิกภาพของ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมี

ประสิทธิภาพตองแสดงใหเห็นถึงความเช่ือมโยงกันของ Big Five มิฉะนั้นแลวแบบทดสอบนั้นจะ

ไมสามารถประเมินผลหรือทํานายบุคลิกภาพของบุคคลไดอยางถูกตองตามวัตถุประสงค 

• ความสัมพันธกันกับแบบทดสอบบุคคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง: WBI นี้

มีความสัมพันธกับแบบทดสอบอ่ืนๆท่ีไดรับการยอมรับ และเปนท่ีรูจักอยางแพรหลาย 

• นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจัยเครื่องวัดของ  WBI ได

ทําการประเมินผลตามความสามารถท่ีไดใหคําจํากัดความไวในหนังสือ Competence at Work ของ 

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

• สติปญญาทางอารมณรายงานบรรยายสรุปของ WBI มีเครื่องวัด

คะแนนรวมในเรื่องของสติปญญาทางอารมณ  “Emotional Intelligence” ซ่ึงหนังสือของ  Daniel 

Goleman (1998) ไดระบุไวถึงความสัมพันธระหวางสติปญญาทางอารมณกับความสําเร็จในการ

ทํางานหรือการประกอบอาชีพ 

  3.2.1.4 ประสิทธิภาพของการทําแบบทดสอบ  WBI จากการวิจัยพบวา 

WBI มีความถูกตองแมนยําในเรื่องตอไปนี้ 

• ระบุลักษณะสวนบุคคลท่ีมีความรู ความสามารถดานเทคนิคท่ีเหมาะ

กับงาน แตไมเหมาะกับสภาพแวดลอม วัฒนธรรมหรือทีมงานขององคกร 
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• ระบุลักษณะพฤติกรรมของผูบริหารระดับสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมท่ีจะเปนผูนําในองคกรขนาดใหญ 

• ระบุลักษณะสวนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกนองไปสู

บทบาทผูจัดการหรือผูนําไดอยางมีประสิทธิภาพ 

• ระบุวาบุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดานความคิดหรือการขายสินคา  

• วินิจฉัยถึง “จุดบอด ” และ “ศักยภาพท่ีควรระวัง ” ท่ีอาจจะเปน

อุปสรรคตอการบรรลุเปาหมายสูงสุดในอาชีพ หนาท่ีความรับผิดชอบของบุคคลนั้นๆ 

• มุงเนนความสนใจตอการพัฒนาอาชีพและพยายามใหคําแนะนํา

พฤติกรรมท่ีมีความสําคัญตอความสําเร็จหรือความลมเหลว 

3.2.1.5  Work Behavior Inventory Scales: WBI มี 4 0 มาตราวัดท่ี

หลากหลาย ซ่ึงมีความเกี่ยวโยงกับสถานะการทํางาน ดังภาคผนวก ก 

 

3.2.2 แบบทดสอบความสามารถดานการรับรูและการเขาใจ (Cognitive Assessment) 

  3.2.2.1 ลักษณะของแบบทดสอบเปนแบบทดสอบความสามารถดานการ

รับรูและการเขาใจ  การเรียนรูแนวคิดใหมในการแกปญหาตางๆ ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เรียกวา 

Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) แบบทดสอบนี้สรางขึ้นเพ่ือใชวัด

ทักษะท่ีเกี่ยวของกับ การประเมินทักษะดานการอาน (Verbal Reasoning) การประเมินทักษะดาน

การทําความเขาใจตอขอมูลท่ีเปนตัวเลข ( Numerical Reasoning) และการประเมินความสามารถท่ี

ไดมาดวยสติปญญาในการแกปญหาดวยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการ

กําหนดเหตุผล และการแกปญหาท้ังสามสวนเขาดวยกันดังนี้ 

   3.2.2.1.1 การประเมินทักษะดานการอาน (Verbal 

Reasoning) คือการประเมินทักษะดานการอาน การทําความเขาใจ และการแปลบทความ ผูรับการ

ประเมินจะตองอานบทความท่ีกําหนดและเลือกคําตอบท่ีถูกตองเพ่ือประเมินความเขาใจในเนื้อหา 

ความสามารถในการวินิฉัยและหาขอสรุปท่ีเหมาะสมกับบทความนั้นๆ การทดสอบนี้ประเมินการ

ใชเหตุผลและการแกปญหา โดยการใชขอมูลทางภาษา และแนวคิดท่ีเปนลายลักษณอักษรท่ีมีความ

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานมากท่ีสุด 

   3.2.2.1.2 การประเมินทักษะดานการทําความเขาใจตอ

ขอมูลท่ีเปนตัวเลข (Numerical Reasoning) คือการประเมินทักษะดานการทําความเขาใจตอขอมูลท่ี

เปนตัวเลข การตีความหมาย และการหาขอสรุปจากขอมูลท่ีกําหนด  ในบางขอจะนําเสนอขอมูลท่ี

เปนตัวเลขในตาราง กราฟวงกลม หรือแผนภูมิตางๆ เพ่ือใหผูทําแบบทดสอบไดเขาใจถึงบทความ
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นั้นๆ ซ่ึงการตั้งคําถามจะอยูบนพ้ืนฐานของคณิตศาสตร  การบวก ลบ คูณ และหาร อยางไรก็ตาม

เนื่องจากการทําแบบทดสอบในสวนนี้อนุญาตใหใชเครื่องคิดเลขได ดังนั้นการทดสอบนี้จึงประเมิน

มากกวาแคการหาคําตอบท่ีเปนตัวเลข แตยังเปนการประเมินความเขาใจเหตุผล และการแกปญหา

เชิงตัวเลขอีกดวย เชน การคํานวณหางบประมาณ สินคาคงคลัง การคาดการณ การเรียกเก็บเงิน การ

จัดซ้ือหรือการนําคณิตศาสตรไปประยุกตใชกับสวนอ่ืนๆท่ีเกี่ยวกับตัวเลขในการทํางาน 

   3.2.2.1.3 การประเมินความสามารถท่ีไดมาดวยสติปญญา

ในการแกปญหาดวยเหตุผลในเชิงนามธรรม  (Abstract Reasoning) คือการประเมินความสามารถท่ี

ไดมาดวยสติปญญาในการแกปญหาดวยเหตุผลในเชิงนามธรรม โดยคําถามจะแสดงสัญลักษณท่ี

เปนนามธรรมตามลําดับ และผูรับการประเมินจะตองเลือกตอบรูปแบบถัดไปบนรากฐานของหลัก

ตรรกวิทยาบนความรูท่ีแสดงดวยเหตุผลท่ีเปนนามธรรม และความสัมพันธกันกับตรรกวิทยาและ

ความหมายของรูปแบบตางๆ 

  3.2.2.2 ระเบียบการใชแบบทดสอบ ผูรับการประเมินจะไดทํา

แบบทดสอบผานระบบออนไลน โดยเลือกคําตอบท่ีคิดวาถูกตองท่ีสุดจากโจทยท่ีไดรับ โดยการทํา

แบบทดสอบในแตละดานจะมีการจํากัดเวลาในการทํา ดังนี้ 

• การประเมินทักษะดานการอาน (Verbal Reasoning) ใชเวลาในการ 

อานบทความท้ังหมด 5 ชุด ภายในระยะเวลา 10 นาที 

• การประเมินทักษะดานการทําความเขาใจตอขอมูลท่ีเปนตัวเลข 

(Numerical Reasoning) ใชเวลาในการคํานวณหาคําตอบจากขอมูลท้ังหมด  3 ชุด ภายในระยะเวลา  

10 นาที โดยสามารถใชเครื่องคิดเลขชวยคํานวนได 

• การประเมินความสามารถท่ีไดมาดวยสติปญญาในการแกปญหาดวย 

เหตุผลในเชิงนามธรรม  (Abstract Reasoning) ใชเวลาในการตอบคําถามแสดงสัญลักษณท่ีเปน

นามธรรมตามลําดับ ภายในระยะเวลา 10 นาที 

  3.2.2.3 ผลท่ีไดจากแบบทดสอบ ART และรายงานสรุปตางๆเปนการ

เปรียบเทียบกับกลุมขอมูลบรรทัดฐานท่ีไดจากการทดสอบความสามารถของกลุมผูบริหาร ผูจัดการ 

และผูเปนมืออาชีพจากหลายๆสาขาในอุตสาหกรรมตางๆ ซ่ึงผลคะแนนจะอยูในรูปแบบเปอรเซ็น

ไทลท่ีทําใหผูอานผลทดสอบสามารถเปรียบเทียบผูทําแบบทดสอบกับผูสมัครงานรายอ่ืนๆใน

ตําแหนงเดียวกันไดอยางชัดเจน 

 

 3.2.3 แบบประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Management Review) 

สวนท่ี 1: การประเมินการปฏิบัติงาน เปนวิธีการท่ีจะทําใหผูบังคับบัญชาไดพูดคุยกับ                 
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พนักงานไดอยางเปนทางการ วัตถุประสงคคือการประเมินและส่ือสารการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ในชวงท่ีประเมิน กําหนดเปาหมาย และวัตถุประสงค สําหรับการประเมินครั้งตอไป และพูดคุย กัน

เรื่องความกาวหนาในอาชีพของพนักงาน  

การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคภายใตกรอบ SMART GOAL  

• Specific: ชัดเจน ไมคลุมเครือ และเนนหัวขอใดหัวขอหนึ่งโดยเฉพาะบุคคลอ่ืนๆ 

สามารถเขาใจได เปาหมายท่ีชัดเจนจะบงช้ีวา จะทําการประเมินเรื่อง “อะไร” และพนักงานสามารถ

ติดตามความกาวหนาของเปาหมายนั้นได  

• Measurable: จุดหมายปลายทางท่ีสามารถช้ีวัดเปนปริมาณไดและประเมินไดงาย   

การประเมินจะเปนการอธิบายวา พนักงานจะบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวได “อยางไร”   

• Attainable: เปาหมายท่ีบรรลุได และคํานึงถึงทักษะ อุปสรรคท่ีอาจเกิดขึ้น และ 

ความตึงเครียดของพนักงาน เปาหมายท่ีบรรลุไดจะตองเปนเปาหมายท่ีตั้งไวสูงพอท่ีจะจูงใจ

พนักงาน และเปนเรื่องทาทายท่ีมีความเปนไปไดท่ีจะทําใหสําเร็จ 

• Relevant: เปาหมายท่ีตรงประเด็นจะชวยใหพนักงานบรรลุส่ิงท่ีมีความสําคัญตอ 

ตนเองและตอองคกรได 

• Time-bound:  เปาหมายมีกําหนดเวลาชัดเจน ซ่ึงจะเปนการบงช้ีวา ควรบรรลุ 

เปาหมาย “เม่ือไร” เพ่ือปองกันการผลัดวันประกันพรุง และทําใหพนักงานรูสึกถึงความเรงรีบ 

กระบวนการประเมินจะถูกนํามาใชในการบันทึกผล ซ่ึงจะมีใน 4 เรื่องหลักดวยกันคือ 

• ความคืบหนาในการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค (ไดบรรลุผลในเรื่อง อะไร 

แลวบาง) 

• ปจจัยดานความสามารถและผลการปฏิบัติงาน (บรรลุเปาหมายนั้นได อยางไร) 

• พฤติกรรมองคกรท่ีสนับสนุนคานิยมขององคกรในเรื่อง มุมมอง จินตนาการ 

บุคลิค และความมุงม่ัน  

• ความรับผิดชอบในหนาท่ี และผลการปฏิบัติงานโดยรวม 

สวนท่ี 2:  เพราะเหตุใดการประเมินการปฏิบัติงานจึงมีความสําคัญ การประเมินการ

ปฏิบัติงานนับเปนองคประกอบสําคัญของการทํางานในองคกร หากมีการประเมินอยางถูกตองแลว 

การประเมินนั้นจะเปนการใหโอกาสในการวัดผลอยางเปนทางการและเปนลายลักษณอักษร ชวยใน

การบงช้ีการปรับเงินเดือน /คาตอบแทนสรางใหพนักงานเกิดความตระหนักรูในตนเองเม่ือได

รับทราบการประเมินและความเห็นจากผูบังคับบัญชา  ใชเปนเครื่องมือเพ่ือการเรียนรูในการ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน  เปนโอกาสใหพนักงานและผูบังคับบัญชาไดแลกเปล่ียนแนวคิดและ

มุมมองซ่ึงกันและกัน  
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สวนท่ี 3 : สําหรับพนักงานประเมินตนเอง  เปนโอกาสท่ีจะไดปรับเปาหมายและ

วัตถุประสงค ประเมินผลการปฏิบัติงานในส่ิงท่ีบรรลุไดตามเปาหมายตลอดปท่ีผานมา จุดแข็ง 

อุปสรรค การประเมินตนเองควรจะทําใหผูบังคับบัญชาไดเห็นภาพชัดเจน โดยวิธีการดังนี้  

• ปรับเปาหมายและวัตถุประสงคเพ่ือแสดงน้ําหนัก เปอรเซ็นตไทลของการบรรลุ 

เปาหมาย และสถานะปจจุบัน 

• ใหคะแนนความคืบหนาของเปาหมายและวัตถุประสงค แบงระดับ (Rating) 1 – 5 

• แสดงความคิดเห็นความคืบหนาของเปาหมายและวัตถุประสงค 

• ประเมินความสามารถและปจจัยในการปฏิบัติงานท่ีแสดงออกไดอยาง ชัดเจน 

มีประสิทธิภาพ และคุณสมบัติท่ีตองการปรับปรุงในอนาคต 

• ใหคะแนนดานพฤติกรรมการทํางานท่ีสนับสนุนคานิยมขององคกรในเรื่อง 

มุมมอง จินตนาการ บุคลิค และความมุงม่ัน  

 สวนท่ี 4: สําหรับผูบังคับบัญชาประเมินพนักงาน การประเมินท่ีดีนั้นจะทําใหพนักงาน

ทราบไดวาพวกเขาทํางานไดดีมากนอยเพียงใด เสนอแนะส่ิงท่ีตองปรับปรุง และกําหนดส่ิงท่ี

พนักงานควรใหความสําคัญในการทํางาน โดยวิธีการดังนี ้

• ปรับเปาหมายและวัตถุประสงคเพ่ือแสดงน้ําหนัก เปอรเซ็นตไทลของการบรรลุ 

เปาหมาย และสถานะปจจุบัน 

• ใหคะแนนความคืบหนาของเปาหมายและวัตถุประสงค แบงระดับ (Rating) 1 – 5 

• แสดงความคิดเห็นความคืบหนาของเปาหมายและวัตถุประสงค 

• ประเมินความสามารถและปจจัยในการปฏิบัติงานท่ีแสดงออกไดอยาง ชัดเจน 

มีประสิทธิภาพ และคุณสมบัติท่ีตองการปรับปรุงในอนาคต 

• ใหคะแนนดานพฤติกรรมการทํางานท่ีสนับสนุนคานิยมขององคกรในเรื่อง 

มุมมอง จินตนาการ บุคลิค และความมุงม่ัน  

• เขียนสรุปผลการปฏิบัติงานโดยรวม โดยตองสอดคลองกับคะแนนการปฏิบัติงาน 

ท่ีใหพนักงาน (สรุปผลการปฏิบัติงานของพนักงานระหวางชวงท่ีผานมากอนประเมิน รวบรวม

ความเห็นจากบุคคลอ่ืน ขอเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุง และเปาหมายและวัตถุประสงคของปถัดไป) 

ผูบังคับบัญชาจะตองแสดงความคิดเห็นท่ีตรงไปตรงมาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน โดยจะตองรวมเอาความคิดเห็นท่ีใหไวกับพนักงานในการพูดคุยกันแบบหนึ่งตอหนึ่ง 

เอาไวดวย รวมท้ังในการสอนงานอยางเปนทางการ โดยทําการบันทึกการสอนงานเอาไว  

สวนท่ี 5: การกําหนดคะแนนของเปาหมายและการปฏิบัติงานโดยรวม เม่ือพนักงานทํา

การประเมินตนเอง และเม่ือผูบังคับบัญชาทําการประเมินพนักงานในชวงปลายป จะตองใหคะแนน
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ความคืบหนาในการบรรลุวัตถุประสงคโดยแบงระดับ (Rating) 1-5 ดังตาราง 3.1 ผูบังคับบัญชา

จะตองกระจายคะแนนใหสมาชิกในทีม เพ่ือเปนการพิจารณาทุกๆคนอยางเทาเทียมกัน  

 

ตาราง 3.1 คําอธิบายและขอเสนอแนะของคะแนนแตละระดับ 

คะแนน คําอธิบายผลการปฏิบัติงานโดยรวม 
ขอเสนอแนะ 

ในการกระจายคะแนน 

5 

โดดเดน – ปฏิบัติงานไดเกินความคาดหวังเสมอ และผลการ

ทํางานยอดเยี่ยมมาก พนักงานปฏิบัติงานไดเหนือความ

คาดหวังอยางสมํ่าเสมอ บรรลุเปาหมายท่ียากได และแสดงให

เห็นถึงความสามารถอันเปนท่ียอมรับวาเหนือกวาเพ่ือน

รวมงานท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบเหมือนกัน 

 

0% - 2% 

4 

เกินความคาดหวัง  – ปฏิบัติงานไดเกินความคาดหวัง และ

ไดผลท่ีมีคุณภาพสูงมาก พนักงานปฏิบัติงานหลักท่ีไดรับ

มอบหมายไดเกินความคาดหวังอยูเสมอ และแสดงใหเห็นถึง

คุณสมบัติท่ีสูงกวาตําแหนงท่ีทํา และแสดงใหเห็นถึงระดับ

ทักษะและความมีประสิทธิภาพท่ีสูงมาก 

10% - 20% 

3 

ตรงตามความคาดหวัง – ปฏิบัติงานไดตามหนาท่ีรับผิดชอบ

หลักตามท่ีคาดหวังไดสมํ่าเสมอ บางครั้งอาจไดผลการทํางาน

เกินความคาดหวัง มีผลการทํางานท่ีชัดเจน มีประสิทธิภาพใน

การบรรลุผลท่ีคาดหวังในตําแหนงท่ีทําได อาจผิดพลาดบาง

แตไมใชเรื่องใหญจนเบียดบังความสามารถท่ีมี พนักงานอาจ

เพ่ิงรับตําแหนงนี้ใหมตองเรียนรูหนาท่ี สําหรับงานท่ีไดรับ

มอบหมายในปจจุบันนั้นสามารถปฏิบัติไดตามท่ีคาดหวัง 

60% - 75% 

2 

ต่ํากวาความคาดหวัง – ปฏิบัติงานไดต่ํากวาความคาดหวังใน

หนาท่ีหลักท่ีรับผิดชอบ พนักงานไมสามารถทํางานไดตามท่ี

คาดหวังไดท้ังหมด ยังตองปรับปรุงในหนาท่ีหลักหลายเรื่อง 

0% - 5% 

1 

ไมนาพึงพอใจ – ปฏิบัติงานไดต่ํากวาความคาดหวังในหนาท่ี

รับผิดชอบสวนใหญท่ีไดรับมอบหมาย แสดงใหเห็นถึงผล

การปฏิบัติงานท่ีไมสมควรจะไดรับการยอมรับในตําแหนงนี้ 

เนื่องจากไมสามารถปฏิบัติงานใหไดผลตามท่ีคาดหวังได 

0% - 1% 
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3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดใหบุคคลตัวอยางการวิจัยดําเนินการทําแบบประเมินทางจิตวิทยา  

(Psychometric Assessment) โดยใชเครื่องมือการใชแบบประเมินพฤติกรรม ( The Work Behavior 

Inventory; WBI) แบบทดสอบความสามารถดานการรับรูและการเขาใจ ( Cognitive Assessment) 

โดยใชเครื่องมือในการทดสอบความสามารถในการรับรูหลัก 3 ดาน (Applied Reasoning Test; 

ART) เพ่ือประเมินภาวะผูนํา ผานชองทางออนไลน จากนั้นนําผลการประเมินท่ีไดมาพูดคุยเพ่ือทํา

ความเขาใจ อธิบายความหมาย และยืนยันความถูกตอง เม่ือท้ังสองฝายเขาใจตรงกันแลว ผูวิจัยจึงได

ใหขอมูล รวมถึงสะทอนใหเห็นแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําของตนเองอยางเหมาะสม 

นอกจากนี้ยังใหบุคคลตัวอยางนําผลการประเมินการปฏิบัติงาน ขอคิดเห็น 

ขอเสนอแนะจากผูบังคับบัญชาในหนวยงาน เพ่ือนํามาประกอบการพัฒนาตนเองเพ่ิมเติม จากนั้นจึง

มอบหมายใหเขียนเปาหมาย และแผนการพัฒนาตนเอง (Development Action Plan; DAP) ภายใต 

กรอบระยะเวลาท่ีกําหนด โดยใหบุคคลตัวอยางและผูวิจัยไดกลับมาพูดคุยกันเปนระยะเพ่ือศึกษา

ความเปนไปไดของแผนการพัฒนาตนเองและวางแผนการติดตามผลรวมกันเพ่ือใหการพัฒนาสําเร็จ 
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บทที่  4 

ผลการวิจัย 

 

 

จากการวิเคราะหขอมูลในการศึกษาเรื่องการพัฒนาภาวะผูนําโดยการใชแบบประเมิน

ทางจิตวิทยาและการจัดทําแผนพัฒนาตนเอง : เจาหนาท่ีบริหารงานธุรการในบริษัทขามชาติ

อุตสาหกรรมการดูแลสุขภาพ ซ่ึงเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชเครื่องมือการใชแบบประเมินพฤติกรรม 

(The Work Behavior Inventory; WBI) แบบทดสอบ เพ่ือใชวัดทักษะท่ีเกี่ยวของกับ สามสวน 

โดยรวมการกําหนดเหตุผล  และการแกปญหาท้ังสามสวนเขาดวยกัน  (Applied Reasoning Test 

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

Review) ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลมีดังนี้ 

 

 

4.1 ผลการประเมิน The Work Behavior Inventory (WBI) 

ผูรับการประเมินไดทําการประเมินดวยเครื่องมือ WBI ผานทางระบบออนไลน และมี

การแสดงผลรวมการประเมินดังภาพท่ี 4.1  
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ภาพท่ี 4.1 การแสดงผลรวมการประเมิน 
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ภาพท่ี 4.1 การแสดงผลรวมการประเมิน (ตอ) 
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4.1.1 ความเที่ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  

การวิเคราะหโดยสรุปผลของการทํา แบบประเมิน ในครั้งนี้ โดยเปอรเซ็นตไทลของ

ความ ไมสอดคลองกันในการตอบแบบทดสอบ (Response Inconsistency) ผลออกมาท่ี 79% 

คอนขางสูงแตไมถึงกับสูงมากจนเกิน 90% ซ่ึงหมายความวาผลโดยรวมท่ีออกมาเช่ือถือได และ

สามารถสะทอนพฤติกรรมท่ีแทจริงออกมาได 

ภาพท่ี 4.2 ผลการประเมินความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

 

สําหรับ ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) ผลออกมาท่ี 65% ซ่ึง

วิเคราะหไดวาผูรับการประเมิน เปนคนคอนขางถอมตน นอบนอม บางพอสมควร และยอมรับฟง

ความคิดเห็นผูอ่ืนเสมอ แตในทางกลับกัน ความเท่ียงตรงในการนําเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 

ผลออกมาท่ี 22% ใหความหมายไดวาถึงแม ผูรับการประเมิน จะมีความรูสึกนึกคิดวาแทท่ีจริงแลว

เปนคนถอมตน แตการกระทํานั้นกลับแสดงออกไปใหเห็นตรงกันขามอยางส้ินเชิง ซ่ึงตีความไดวา

การท่ีตองนําเสนอตัวตนออกไปใหผูอ่ืนเห็นคอนขางไปทาง ถือตัวเองเปนสําคัญ อาจเปนเพราะ

ลักษณะองคกรท่ีทํางานอยู เปนบริษัทขามชาติ  บทบาทหนาท่ีๆไดรับจึงทําใหมีบุคคลิกท่ีตอง

แสดงออกอยางม่ันใจ มีความคิดเห็นท่ีชัดเจนอยูตลอดเวลา อีกท้ังยังตอง ประสานงานกับ เพ่ือน

รวมงานในตางประเทศ จึงทําใหการนําเสนอตนเองออกมาแตกตางจากการประเมินตนเอง ดังภาพท่ี 

4.2 

 

 4.1.2 คุณสมบัติใหญหาประการ (Big 5 Factors) 

จากภาพท่ี 4.3 ผลการประเมินของปจจัยท้ัง หาประการ สะทอนใหเห็นอยางเดนชัดวา 

ผูรับการประเมินมีลักษณะเปนผูท่ีมีความกระตือรือรน มีบุคคลิกคอนขางเปดเผย แตคอนขางไปทาง

ปจเจกนิยมมีคุณลักษณะความออนนอมบาง มีแนวโนมในการเปดรับประสบการณใหมๆได มีความ

ระมัดระวังอยางรอบคอบ มีสติจะสัมพันธกับวิถีทางในการควบคุมส่ิงตางๆ และมีความม่ันคงทาง

อารมณในระดับปานกลาง  
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ภาพท่ี 4.3 ผลการประเมินคุณสมบัติใหญหาประการ (Big 5 Factors) 

 

 4.1.3 การเอาใจใสตอสัมพันธภาพ (Extraversion) 

 จากการวิเคราะหผลการประเมินการเอาใจใสตอสัมพันธภาพ (Extraversion) ดังภาพท่ี 

4.4 แสดงใหเห็นวา ผูรับการประเมิน มีลักษณะเดน มากท่ีสุด คือพลังใจในการทํางาน  (Energy) ผล

ออกมาท่ี 80% วิเคราะหไดวามีพละกําลังในการทํางานสูง  ทํางานรวดเร็ว ไมคอยชอบรอใคร และ

บางครั้งรูสึกขัดใจเม่ือเวลาเห็นใครทํางานชา หรือสงงานไมทันกําหนด นอกจากนี้ยังวิเคราะหไดวา

ผูรับการประเมินทํางานอยูในองคกรท่ีมีสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงอยูเสมอ จึง ถูกส่ิงแวดลอม

เหลานี้กระตุนทําใหเกิดพลังในการขับเคล่ือนอยางตอเนื่อง และรวดเร็ว อีกท้ัง มีทักษะในการจูงใจ 

(Influence) ผลออกมาท่ี 69% สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหคลอยตามได นอกจากนี้การ เขาสมาคม 

(Sociability) ผลออกมาท่ี 44% สามารถ พบปะผูคนใหมๆได  แสดงใหเห็นวาผูรับการประเมิน

สามารถทํางานท่ีตองมีปฏิสัมพันธกับผู อ่ืนได รวมถึงสามารถรับงานท่ีมีลักษณะเปนงานโครงการ 

หรืองานท่ีตองการการดําเนินงานท่ีรวดเร็วไดเชนเดียวกัน  ประกอบกับมีความเปนผูนํา (Leading) 

อยูบาง ผลออกมาท่ี 42% พอท่ีจะสามารถสรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืนทํางานไดอีกดวย  

ภาพท่ี 4.4 ผลการประเมินการเอาใจใสตอสัมพันธภาพ (Extraversion) 

 

4.1.4 การสนับสนุนทางดานความคิด (Agreeableness) 

จากการวิเคราะหผลการประเมิน การสนับสนุนทางดานความคิด  (Agreeableness) ดัง

ภาพท่ี 4.5 แสดงใหเห็นวาผูรับการประเมินมีลักษณะเดนมากท่ีสุดคือความหวงใยผูอ่ืน (Concern for 
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Others) ผลออกมาท่ี 79%  วิเคราะหไดวาเปนผูท่ีเห็นอกเห็นใจความรูสึกผูอ่ืนอยูเสมอ ไมชอบเห็น

ใครถูกรังแก หรือถูกกล่ันแกลง มักจะแสดงความชวยเหลือ หรือปลอบใจในเวลาท่ีผูอ่ืนหมดหวัง

และทอแท จากการสัมภาษณผูรับการประเมินพบวาบางครั้งพนักงานมีปญหากับผูบังคับบัญชา หมด

กําลังใจอยากลาออกจากงาน ผูรับการประเมิน จะพยายามเขาไปพูดจาปลอบโยนใหกําลังใจ และ

หวานลอมชักชูงใหมองเห็นดานดีๆอ่ืนๆในองคกรอีกมากมาย พยายามทําทุกวิถีทางเพ่ือใหเปล่ียนใจ 

และยังเปนตัวแทนเขาไปคุยกับผูบังคับบัญชาเพ่ือช้ีแจงมุมมองพนักงานอีกดวย สําหรับกรณีท่ี

พนักงานตัดสินใจลาออก ผูรับการประเมินมีหนาท่ีสัมภาษณพนักงานกอนท่ีจะลาออก ก็จะพยายาม

สอบถามขอมูลท่ีพนักงานรูสึกอึดอัดใจเพ่ือจะไดนําไปแจงใหผูบังคับบัญชาทราบและใหองคกรเกิด

การพัฒนา และจะไดไมเกิดปญหากับพนักงานคนอ่ืนๆตอไปในอนาคต  แตในทางกลับกัน ผลของ

ความรวมมือ (Cooperation) ผลออกมาท่ี 24% วิเคราะหไดวา ผูรับการประเมินมี ความยินดีท่ีจะ

ทํางานดวยตัวเองคนเดียวมากกวาเลือกท่ีจะทํางานเปนกลุม อาจไมตองการทํางานรวมกับผูอ่ืนเทาไร

นัก และในสวนผลของความชํานาญทางการทูต (Diplomacy) ออกมาท่ี 19% วิเคราะหไดวาผูรับการ

ประเมินเปนผูท่ีคิดอยางไรมักจะพูดออกไปอยางนั้น หากเรื่องไหนท่ีเปนความจริงก็มักจะพูดออกไป

ตรงๆโดยท่ีบางครั้งไมคํานึงถึงผูท่ีรับฟงจะรูสึกอยางไร เพราะคิดวาเรื่องไหนท่ีเปนเรื่องท่ีไมถูกตอง

ไมเหมาะไมควรก็จะพูดหามปรามออกไปทันที  

 

ภาพท่ี 4.5 ผลการประเมินการสนับสนุนทางดานความคิด (Agreeableness) 

 

4.1.5 การเปดรับประสบการณใหม (Openness to Experience) 

จากการวิเครา ะหผลการประเมินการเปดรับประสบการณใหม  (Openness to 

Experience) แสดงใหเห็นวาผูรับการประเมินมีลักษณะเดนมากท่ีสุด คือความเปนอิสระ  

(Independence) ผลออกมาท่ี 94% ซ่ึงเปนผลท่ีสูงท่ีสุดของมาตราวัดท้ังหมด วิเคราะหไดวาผูรับการ

ประเมินเปนผูท่ีสามารถทํางานไดเพียงลําพังและทําใหงานสําเร็จลุลวงไปได โดยยินดีท่ีจะทํางาน

เหลานั้นดวย นอกจากนี้ยังเปนผูท่ีสรางสรรคส่ิงใหม (Innovation) ผลออกมาท่ี 63% มีจินตนาการใน

การหาวิธีแนวทางใหมๆในการแกปญหา เปนผูท่ีใชความคิดเชิงวิเคราะห (Analytical Thinking) ผล

ออกมาท่ี 54% คือนําขอมูลหรือใชเหตุและผลเพ่ือนําไปประกอบการตัดสินใจในการหาทางออก แต
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ลักษณะดอยท่ีเดนคือไมชอบในการปรับตัว (Adaptability) ผลออกมาท่ี 13% ซ่ึงเปนผลท่ีนอยท่ีสุด

ของมาตราวัดท้ังหมด แสดงใหเห็นวาลึกๆแลวไมชอบการเปล่ียนแปลง ชอบท่ีจะอยูในสถานการณ

เดิมๆกับผูคนท่ีคุนเคย จะใหความรูสึกปลอดภัยมากกวาท่ีจะตองปรับตัวเขากับสถานการณใหม ๆ 

ดังภาพท่ี 4.6 

 

ภาพท่ี 4.6 ผลการประเมินการเปดรับประสบการณใหม (Openness to Experience) 

 

4.1.6 การมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

จากการวิเคราะหผลการประเมินการมีสามัญสํานัก (Conscientiousness) ดังภาพท่ี 4.7

แสดงใหเห็นวาผูรับการประเมินมีลักษณะเดนมากท่ีสุดคือความรอบคอบ  (Attention to Detail) ผล

ออกมาท่ี 92% วิเคราะหไดวาเปนผูท่ีทํางานละเอียดรอบคอบ และไมยอมรับความผิดพลาด เพราะ

เกรงวาจะทําใหเสียผลการปฏิบัติงาน จึงตองตรวจทานงานซํ้าแลวซํ้าอีก เชน การสงรายงานให

ผูบังคับบัญชา มักจะตรวจทานอยางถ่ีถวนกอนเสมอ หรือแมแตเรื่องการสงอีเมลลหาผูบังคับบัญชา 

จะมีการอานทวนซํ้ากอนจะสงทุกครั้ง เพ่ือปองกันความผิดพลาด หรือการสะกดคําผิด เพราะจะทํา

ใหสะทอนถึงความไมรอบคอบ ในเรื่องของความนาเช่ือถือ (Dependability) ผลออกมาท่ี 89% 

แสดงใหเห็นวาเปนผูท่ีไดรับความไววางใจ มีบุคคลิกท่ีนาเช่ือถือ และสามารถทํางานใหเสร็จตรง

ตามเวลาท่ีกําหนดได บางครั้งสามารถทํางานใหเสร็จกอนเวลาท่ีกําหนดไดดวยซํ้า อันดับถัดมาการ

คิดริเริ่ม ( Initiative) ผลออกมาท่ี 76% วิเคราะหไดวาผูรับการประเมินเปนผูท่ีชอบเปดรับกับงาน

ใหมๆเพ่ือใหตนเองไดมีประสบการณเพ่ิมมากขึ้นในหลายๆดาน บางครั้งเสนอตัวใหความชวยเหลือ

เพ่ือนรวมงาน หรือผูบังคับบัญชาไดอยางเต็มใจโดยไมหวังส่ิงใดๆตอบแทน และยังเปนผูท่ีมีการยืน

กราน (Persistence) ผลออกมาท่ี 69% แสดงใหเห็นวามุงม่ันท่ีจะทํางานจนกวาประสบความสําเร็จ มี

ความรับผิดชอบตองานท่ีทําไมละท้ิงหนาท่ี สําหรับลักษณะดอยของ ผลการประเมินการมีสามัญ

สํานัก คือการกําหนดเปาหมาย (Achievement) ผลออกมาท่ี 23% วิเคราะหไดวาเปนผูท่ี ไมชอบการ

ทํางานท่ียากเกินความสามารถจนเกินไป และบางครั้งก็พอใจในสายอาชีพของตนเองท่ีเปนอยูขณะนี้ 

โดยหวังเติบโตบางเพียงเล็กนอย และการปฏิบัติตามกฎ  (Rule Following) ผลออกมาท่ี 15% แสดง
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ใหเห็นวาเปนผูท่ีตองการทํางานใหสําเร็จลุลวงโดยบางครั้งไมคํานึงถึงกฎระเบียบขอบังคับของการ

ทํางานท่ีองคกรไดวางไว ซ่ึงบางเวลาอาจจะอาศัยวิธีทางลัดเพ่ือใหงานเสร็จทันกําหนด  

ภาพท่ี 4.7 ผลการประเมินการมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

 

4.1.7 เสถียรภาพทางอารมณ (Emotional Stability) 

 จากการวิเคราะหผลการประเมินการมีสามัญสํานัก (Conscientiousness) ดังภาพท่ี 4.8

แสดงใหเห็นวาผูรับการประเมินมีลักษณะเดนมากท่ีสุดคือการม่ันใจในตัวเอง (Self Confidence) ผล

ออกมาท่ี 86% วิเคราะหไดวาเปนผูท่ีมีความม่ันใจสูง จากท่ีไดกลาวไปแลวในขางตนหัวขอ การ

นําเสนอตนเอง (Self-Presentation) ซ่ึงการทํางานในองคกรลักษณะดังกลาว ตองอาศัยความม่ันใจ

ในการโตตอบสนทนากับผูบังคับบัญชาจากหลายๆประเทศได ในเรื่องของการตระหนักตออารมณ

ของตนเอง (Emotional Awareness) ผลออกมาปานกลางท่ี 57% คอนขางท่ีจะไมปลอยใหอารมณ

นําพาการกระทําไป พอท่ีจะรับรูอารมณของตนเองและสามารถควบคุมอารมณของตนเองได ใน

เรื่องของการอดกล้ัน (Stress Tolerance) ผลออกมาท่ี 45% หากเกิดสภาวะเครียดอาจทํางานออกมา

ไดไมดีเทาท่ีควร และการควบคุมตนเอง (Self-Control) ผลออกมาท่ี 26% แสดงใหเห็นวาเปนผูท่ีเก็บ

อาการไมอยู มักแสดงออกมาใหเห็นเวลามีอารมณโกรธ ไมพอใจ หรือแมแตเวลาดีใจ มีความสุขก็

จะแสดงอาการออกมาใหเห็นเชนเดียวกัน เชน เม่ือมีความกังวลในการจัดงานประชุมงานหนึ่งและ

กลัววางานจะผิดพลาด หรือกังวลวางานจะไมเปนไปอยางท่ีวางแผนไว กังวลแมแตสถานการณ

บางอยางท่ีนอกเหนือจากการควบคุมของตัวเอง มักจะมีการเดินไปเดินมาคอยตรวจตราความ

เรียบรอยอยูเสมอ มักจะนั่งไมอยูกับท่ีเพราะเกรงวางานจะไมเรียบรอย 
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ภาพท่ี 4.8 ผลการประเมินเสถียรภาพทางอารมณ (Emotional Stability) 

 

4.1.8 ลักษณะของผูนํา (Leadership Styles) 

แสดงใหเห็นวาเปน ผูนําแบบเนนมุงเนนท่ีผลงาน (Task/Result Orientation) เนนการ

สรางงานและผลผลิตท่ีมีมาตรฐานสูงเนนการใชกฎระเบียบขอปฏิบัติเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย  

มากกวาการมุงเนนท่ีบุคคล (People Orientation) ท่ีใหความสําคัญตอพนักงานเขาใจความแตกตาง

และยอมรับ มีการเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ อีกท้ังยังสนใจและเขาใจความ

ตองการของพนักงานดังภาพท่ี 4.9 

 

ภาพท่ี 4.9 ผลการประเมินลักษณะของผูนํา (Leadership Styles) 

 

4.1.9 ลักษณะของนักขายและผูมีอํานาจชักจูง (Selling & Influencing Styles) 

ผูรับการประเมินมีความโดดเดนทางดานคลองแคลว (Dynamic) สวนใหญมักจะเนน

การขายแบบเพ่ือทําใหสําเร็จถึงเปาใหไดโดยบางครั้งไมนึกถึงผูอ่ืน หรือไมไดใชขอมูลมาชวยในการ

ตัดสินใจมากเทาไหรนัก  มักจะใชทักษะของตนเองพูดเปนการโนมนาวใหผูอ่ืนหันมาสนใจ

แนวความคิดท่ีตนเองเสนอดังภาพท่ี 4.10  
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ภาพท่ี 4.10 ผลการประเมินลักษณะของนักขายและผูมีอํานาจชักจูง (Selling & Influencing Styles) 

 

4.1.10 ศักยภาพในการพัฒนาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 ผลการประเมินดังภาพท่ี 4.11 ผูรับการประเมิน มีแนวโนมท่ีหวังจะเติบโตบาง แต

อาจจะหวังแบบไมไกลนัก  ปจจุบันองคกรตองการท่ีจะใหพัฒนาตนเองไปในสายงาน ทรัพยากร

บุคคลเพ่ิมขึ้น ซ่ึงผูรับการประเมินก็มีความสนใจทางดานนี้มาก แตคิดวาการเติบโตอาจตองใชเวลา

ฝกฝนอบรมเพ่ิมพูนความรูเพ่ือนําไปประกอบการเติบโตไดในอนาคต บวกกับโอกาสท่ีไดรับจาก

องคกร จึงคิดวาอาจจะพอเติบโตในสายอาชีพนี้ไดตอไปในอนาคต 

 

ภาพท่ี 4.11 ผลการประเมินศักยภาพในการพัฒนาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 

4.1.11 ส่ิงชี้นําในความสําเร็จอาชีพ (Occupational Fit) 

ส่ิงท่ีเหมาะสมท่ีสุดคือประสิทธิ ภาพในการเปนเจาของธุรกิจ (Entrepreneurship) ดัง

ภาพท่ี 4.12 ถึงแมวาผูรับการประเมินยังไมมีโอกาสไดเปนเจาของธุรกิจเอง แตเม่ือเวลาทํางานใน

องคกรนั้นมักจะตรึกตรองอยูเสมอวา หากงานท่ีเรากําลังทําอยูนี้เปนธุรกิจของตนเอง เราควรจะ

ปฏิบัติอยางไร จึงทําใหตนเองมักจะชวยองคกรในเรื่องตางๆ เชน ชวยประหยัดทรัพยากร รักษา

อุปกรณสํานักงานใหพรอมใชงานไดอยูเสมอ และดูแลความเรียบรอยท่ัวไปในองคกร เปนตน 
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ภาพท่ี 4.12 ผลการประเมินส่ิงช้ีนําในความสําเร็จอาชีพ (Occupational Fit) 

 

 

4.2 ผลการประเมินแบบทดสอบ  Applied Reasoning Test Managerial/Professional; 

ART-MP 

 การประเมินผลคะแนนโดยรวมดังภาพท่ี 4.13 ผูทําแบบทดสอบไดคะแนนเฉล่ีย  85% 

ของกลุมบรรทัดฐานจากการบริหารจัดการ  การเปนมืออาชีพ  ซ่ึงกลุมตัวอยางบรรทัดฐาน  

ประกอบดวยผูจัดการ ผูบริหาร และผูเปนมืออาชีพจากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมตางๆ 

เม่ือเทียบกับผูจัดการและผูบริหารระดับมืออาชีพ ผูทําแบบทดสอบไดจัดอยูในอันดับท่ี

มีประสิทธิภาพ  นอยกวาคาเฉล่ีย จากผลสรุปท่ีไดกลาววา คุณอาจจะเรียนรูแนวคิดใหมๆในการ

แกปญหาตางๆไดอยางยากลําบากหรือเขาใจอะไรไดยากและมีแนวโนมท่ีจะมองหาความถูกตอง

และการมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ ดังนั้นคุณมีแนวโนมวาจะ 

• ตองใชเวลาในการทํางานท่ียากและมีความซับซอนมากกวาคนอ่ืน 

• ตองการความชวยเหลือในการแกปญหา การบริหารจัดการ หรือตองการผูชวยใน 

การแกปญหาตางๆ อยางมืออาชีพ 

ภาพท่ี 4.13 การประเมินผล ART-MP คะแนนโดยรวม  
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4.2.1 การประเมินทักษะดานการอาน (Verbal Reasoning)  

ผูทําแบบทดสอบไดคะแนน  35% หากเม่ือเทียบกับผูบริหารหรือผูเปนมืออาชีพสวน

ใหญ คุณสามารถใหขอสรุปในการวิเคราะหและประเมินบทความตามขอมูลท่ีไดมาคือ  ปานกลาง

ดังนั้นผูทําแบบทดสอบมีแนวโนมวา 

• ระบุแนวคิดหรือแยกแยะสาเหตุดวยเหตุผลไดดีเหมือนผูบริหารสวนใหญ 

• เขาใจความหมายสวนใหญของบทความท่ีใหมาอยางมีประสิทธิภาพเหมือน 

ผูบริหารสวนใหญ 

 

4.2.2 การประเมิน ทักษะดานการทําความเขาใจตอขอมูลที่เปนตัวเลข (Numerical 

Reasoning) 

ผูทําแบบทดสอบไดคะแนน  50% หากเม่ือเทียบกับผูบริหารหรือผูเปนมืออาชีพสวน

ใหญ คุณสามารถใหขอสรุปในการวิเคราะหและประเมินบทความตามขอมูลท่ีไดมาคือ  ปานกลาง

ดังนั้นผูทําแบบทดสอบแนวโนมวา 

• วิเคราะหขอมูลเชิงตัวเลขไดอยางมีประสิทธิภาพเหมือนผูบริหารสวนใหญ 

• ประเมินผลขอมูลตัวเลขในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิตางๆไดอยางมีประสิทธิภาพ 

เหมือนผูบริหารสวนใหญ 

 

4.2.3 การประเมินความสามารถที่ไดมาดวยสติปญญาในการแกปญหาดวยเหตุผลใน

เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  

ผูทําแบบทดสอบไดคะแนน  8% หากเม่ือเทียบกับผูบริหารหรือผูเปนมืออาชีพสวน

ใหญ คุณสามารถใหขอสรุปในการวิเคราะหและประเมินบทความตามขอมูลท่ีไดมาคือ  นอยกวา

คาเฉล่ีย ดังนั้นผูทําแบบทดสอบมีแนวโนมวา 

• จัดสรรโครงสรางและรูปแบบในสถานการณท่ีไมคุนเคยมากอนไดไมคอยดีและ 

ไมมีประสิทธิภาพมากนัก 

• วิเคราะหและแกปญหาเชิงนามธรรมไดไมคอยดีและไมมีประสิทธิภาพมากนัก 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4.14 การประเมินผล ART-MP คะแนนของแตละมาตราวัด 
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4.3 แบบประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Management Review) 

ผลการประเมินการปฏิบัติงานประจําปในองคกรของผูรับการ ประเมิน รวมไปถึง

ขอเสนอแนะจากผูบังคับบัญชาดังภาพท่ี 4.15 

 

ภาพท่ี 4.15 ผลการประเมินการปฏิบัติงานประจําป 
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ภาพท่ี 4.15 ผลการประเมินการปฏิบัติงานประจําป (ตอ) 
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ภาพท่ี 4.15 ผลการประเมินการปฏิบัติงานประจําป (ตอ) 

 

ส่ิงที่มีศักยภาพ (Strength) 

ผูบังคับบัญชามองวา หากผูถูกประเมิน จะตองทํางานท่ีเปนโครงการหรืองานท่ีตอง

อาศัยความรวมมือกันจากหลายๆฝายก็ สามารถไววางใจและเช่ือวาจะผลักดันงานใหสําเร็จได ส่ิง

สอดคลองกับ การยืนกราน (Persistence) และความนาเช่ือถือ (Dependability) ของผลการประเมิน 

WBI สวนการประเมินทางดานพฤติกรรมการทํางานท่ีสนับสนุนคานิยมขององคกรในสวนของการ

สรางสรรคส่ิงใหมๆ (Innovation) ผูบังคับบัญชาใหคะแนนออกมา โดดเดน ปฏิบัติงานไดเกินความ

คาดหวังเสมอ และผลการทํางานยอดเยี่ยมมาก ซ่ึงสอดคลองกับผลการประเมิน WBI เชนกัน 
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ส่ิงที่ควรปรับปรุง  (Weakness) 

ผูบังคับบัญชามองวา ควรจะตองพัฒนาปรับปรุงสงเสริมศักยภาพทางดานการคิด

วิเคราะห (Analytical Thinking) และในสวนของความรูเฉพาะทางดานงานทรัพยากรบุคคลใหมาก

ขึ้นเพ่ือเตรียมความพรอมท่ีจะเปล่ียนสายอาชีพไปทางดานทรัพยากรบุคคลไดอยางเต็มตัว 

นอกจากนีผู้บังคับบัญชายังมีความเห็นเพ่ิมเติมวาควรมีการพัฒนาปรับปรุงในเรื่องของ การเปนผูนํา 

(Leading) และการจูงใจ (Influence) เพ่ือเตรียมความพรอมในเรื่องของการบริหารบุคคลตอไปไดใน

อนาคต  

เนื่องจากผลการประเมิน WBI ดาน การเปนผูนํา (Leading) และการจูงใจ (Influence) 

ของผูถูกประเมินออกมาอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นควรจะพัฒนาดานอ่ืนท่ีสําคัญกอน ผูถูก

ประเมินและผูบังคับบัญชาจึง มีความเห็น ตกลงรวมกันวาควรจะพัฒนาดาน  ความ รวมมือ 

(Cooperation) เพราะเปนดานท่ีเกี่ยวของกับหนาท่ีความรับผิดชอบของผูถูกประเมินมากท่ีสุด  ถัดมา

ควรพัฒนาดาน การปรับตัว (Adaptability) เนื่องจากองคกรท่ีผูถูกประเมินทํางานอยูนั้นเปนองคกรท่ี

มีสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงอยูเสมอ  
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บทที่  5 

ผลเพ่ือการนําไปใชงาน 

 

 

จากการวิจัยโดยการศึกษาขอมูลทําแบบประเมินทางจิตวิทยา และ แบบทดสอบ

ความสามารถดานการรับรูและการเขาใจ แลวนํามาวิเคราะหถึงภาวะผูนําและแบบของบุคลิกภาพ 

จนเกิดเปนแผนพัฒนารายบุคคล โดยเนื้อหาในบทนี้แบงออกเปน 2 สวน คือ 

สวนท่ี 1 เปาหมายการพัฒนาและความเขาใจตนเองของผูรับการประเมิน 

สวนท่ี 2 แผนพัฒนารายบุคคล (Development Action Plan; DAP) 

 

 

5.1 เปาหมายการพัฒนาและความเขาใจตนเองของผูรับการประเมิน 

 

5.1.1 เปาหมายระยะยาว 

ผูรับการประเมินมีความตั้งใจจะทํางานในสายอาชีพดานทรัพยากรบุคคลจนสามารถ

เปนถึงระดับผูบังคับบัญชาได ( HR Manager) โดยมีความพรอมท้ังดานทักษะในสายอาชีพ และ

ทักษะทางดานการบริหาร สามารถพรอมเปนผูนําทีมไดภายในระยะเวลา 5 ป  ในบริษัทขามชาติ จึง

ตองการพัฒนาในดานการทํางานรวมกันเปนทีมกับผูอ่ืนไดอยางมีระบบ ระเบียบ แบบแผน มี

ความคิดริเริ่มสรางสรรค  ผลงานใหมๆ ท่ีทาทายใหประสบความสําเร็จได สามารถใหคําแนะนํา

เพ่ือนรวมงาน เพ่ิมพูนทักษะในการนําเสนอผลงาน  มีไหวพริบปฏิภาณในการแกไขปญหาเฉพาะ

หนาได สามารถทํางานภายใตภาวะความกดดัน และรับมือกับสภาพแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลง

รวดเร็วไดดียิ่งขึ้น ดังนั้นคุณลักษณะท่ีจําเปนจะตองพัฒนาคือ  

5.1.1.1 ความรวมมือ ( Cooperation) เพ่ือการสรางโอกาสให ผูรับการ

ประเมินไดมีการพัฒนาปรับปรุงเพ่ือสงเสริมความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 

และมีผลการปฏิบัติงานออกมาเปนเลิศ  การทํางานรวมกับบุคคลอ่ืนเปนส่ิงสําคัญ โดยเฉพาะเม่ือ

ตําแหนงท่ีสูงขึ้นจะตองมีการบริหารจัดการและอาศัยความรวมมือกับทุกๆฝาย  ดังนั้นผูรับการ

ประเมินควรจะพัฒนาความรวมมือในการทํางานใหมากขึ้น 
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5.1.1.2 การปรับตัว (Adaptability) เพ่ือ ให ผูรับการประเมินเกิดการ

พัฒนาสามารถปรับตัวไปตามสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอยางรวดเร็ว และตองการมีแรงจูงใจ

เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลง หรือพบกับสถานการณใหมๆ  หากจะเติบโตในสายอาชีพในองคกรท่ีมี

สภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงรวดเร็วได การปรับตัวจึงเปนส่ิงสําคัญ ไมควรยึดติดกับความคุนเคย

ในส่ิงเดิมๆ เพราะจะไมทําใหเกิดการพัฒนา     

     

5.1.2 จุดแข็งที่ผูประเมินรับรูตนเอง 

จากการพูดคุยและทําความเขาใจในผลการประเมินแลว ผูรับการประเมินมีการรับรู

ตนเอง และสามารถระบุจุดแข็งของตนไดดังนี้ 

  5.1.2.1 ความเปนอิสระ (Independence) ผูรับการประเมินสามารถทํางาน

ท่ีเปนท้ังงานประจํา และงานท่ีเปนโครงการตางๆ ใหสําเร็จไดดวยตนเอง โดยท่ีไมตองมี

ผูบังคับบัญชา มาคอยช้ีแนะอยางใกลชิด แตก็อาจมีบางครั้งท่ีจะตองขอความคิดเห็นจาก

ผูบังคับบัญชาบาง แตโดยสวนใหญแลวมักจะพยายามตัดสินใจหรือแกไขปญหาดวยตัวเองกอนท่ีจะ

ไปขอคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา 

  5.1.2.2 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรับการประเมิน มักจะ

ตรวจทานการทํางานอยูเสมอๆมีความละเอียดรอบคอบ  ในการทํางานทุกอยาง ยิ่งถาหากมีงาน

ประเภทท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูบอยๆมักจะตรวจทานซํ้าเพ่ือปองกันความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึ้น

ได เชน การเปล่ียนแปลงเท่ียวบิน 1 ครั้งจะตองมีผลกระทบกับวันท่ีเขาพักในโรงแรม รถรับ-สง 

สนามบิน หากใน 1 ทริปมีการเปล่ียนแปลงการเดินทางมากกวา 1 ครั้งหรือเปล่ียนมากกวา 1 ทาน  

ทําใหตองมีการตรวจงานซํ้าหลายรอบ 

  5.1.2.3 ความนาเช่ือถือ (Dependability) ผูบังคับบัญชา มักจะมอบความ

ไววางใจใหทํางานตางๆ อยูเสมอโดยเช่ือวางานท่ีมอบหมายใหทําจะตองสําเร็จหากผูรับการประเมิน

ไดเปนผูปฏิบัติงานนั้นๆ เพราะเปนผูท่ีมีความรับผิดชอบในหนาท่ีเปนอยางดี ไมเกี่ยงงาน ไมละท้ิง

งานกลางคัน และสามารถทํางานสงตรงตามกําหนดอยูเสมอ 

  5.1.2.4 การม่ันใจในตัวเอง ( Self Confidence) ผูรับการประเมิน เปนผูท่ี

กลาแสดงความคิดเห็น กลาทําในส่ิงตางๆ และม่ันใจวาจะทํางานนั้นออกมาใหสําเร็จ โดยจะใช

ความสามารถท่ีมีอยูเพ่ือทําใหงานบรรลุเปาหมายได เชน กลาท่ีจะเดินเขาไปคุยกับระดับผูบริหารได

เม่ือเวลาท่ีตองการคําแนะนํา หรือขอสรุปเพ่ือใหสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมายตอไปใหสําเร็จ 
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5.1.3 จุดแข็งของผูรับการประเมินในมุมมองของผูบังคับบัญชา  

ผูรับการประเมินไดนําผลของการประเมินไปพูดคุยกับผูบังคับบัญชาเพ่ือรับขอมูล

เพ่ิมเติมเกี่ยวกับพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการทํางานท่ีผานมา ทําใหเห็นจุดแข็งท่ีเหมือนกันและ

แตกตางกันดังนี้ 

 5.1.3.1 ความนาเช่ือถือ (Dependability) เปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชามี

ความเห็นวาเปนจุดแข็งท่ีเหมือนกัน เพราะมีเช่ือม่ันวางานท่ีไดมอบหมายใหทํานั้นมักจะสําเร็จเสมอ 

เพราะมีความทุมเทในการทํางาน เอาใจใสกับเนื้องานอยางเต็มท่ี ไมคอยลางาน และมักจะเปนผูท่ีพูด

และทําในส่ิงท่ีพูด สงงานตรงตามกําหนดเสมอ เชน เม่ือผูบังคับบัญชาจะตอง เดินทางไปประชุมใน

ตางประเทศจึงมอบหมายให ผูรับการประเมิน จัดเตรียมรางสัญญาและนําสัญญาสงใหกับบริษัทท่ี

เปนคูคาตางๆลงนาม เพ่ือนํามาประกอบการพิจารณาเกี่ยวกับระบบการควบคุมคุณภาพของบริษัท ก็

สามารถทํางานสําเร็จแทนผูบังคับบัญชาได 

 5.1.3.2 การม่ันใจในตัวเอง ( Self Confidence) เปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชามี

ความเห็นวาเปนจุดแข็งท่ีเหมือนกัน  เพราะเปนผูท่ีมีความม่ันใจในการทํางานอีกท้ังยังแสดงความ

ม่ันใจใหเห็นวางานท่ีไดรับไปนั้นจะออกมาใหสําเร็จลุลวงไปได ถึงแมวาบางครั้งจะมีขอผิดพลาด

หรือไดรับผลตอบรับออกมาในแงลบก็ยังสามารถม่ันใจทํางานอ่ืนตอไปโดยไมมีผลกระทบ เชน 

บางครั้งเวลาท่ีถูกผูบริหารตําหนิก็มักจะกลับมาแจงให ผูบังคับบัญชา ทราบถึงขอผิดพลาด และนํา

ขอผิดพลาดนั้นไปแกไขปรับปรุงเพ่ือปองกันไมใหเหตุการณนั้นเกิดขึ้นอีก 

 5.1.3.3 การอดกล้ัน (Stress Tolerance) เปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชามี

ความเห็นวาเปนจุดแข็งท่ีตางกัน เพราะเห็นวาผูรับการประเมิน สามารถรับมือกับภาวะความกดดัน

ได โดยท่ีไมแสดงอาการพาลใสผูอ่ืนสามารถควบคุมอารมณไดเปนอยางดี เวลามีงานเรงดวนเขามา

หลายๆอยางในเวลาเดียวกัน ก็ไมแสดงอาการออกมาใหผูอ่ืนเห็นวากําลังเผชิญกับความตึงเครียดอยู 

เชน ภายในเวลา 15 นาที จะตองจัดการงานหลายอยางใหเสร็จ (1) เล่ือนตั๋วเครื่องบินจากประเทศ

ฟลิปปนสกลับประเทศไทยใหพนักงานท่ีไมสามารถปฏิบัติหนาท่ีใหเสร็จทันตามกําหนดเดิมไดซ่ึง

ขณะนั้นเหลือเวลาแค 3 ช่ัวโมงกอนการเดินทาง (2) ตองเตรียมตั๋วเครื่องบินใหพนักงานอีกทานนึง

เดินทางไป ปฏิบัติหนาท่ีชวยเหลือผูปวย ท่ีจังหวัดอุดรธานีโดยจะตองขึ้นเครื่องเวลา 12.30น. ซ่ึง

ขณะนั้นเปนเวลา 09.15น. (3) แพทยโทรศัพทเขามาตองการตามเอกสารสําคัญคืนดวน (4) แพทยอีก

ทานไมสามารถเดินทางไปประชุมวิชาการในตางประเทศได ซ่ึงกําหนดการเดินทางคือคืนนี้เวลา 

19.00น. จึงตองยกเลิกทุกอยาง ผูรับการประเมิน มักจะตั้งสติและเรียงลําดับความเรงดวนกอน 

จนกระท่ังสามารถทําใหงานสําเร็จได 
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 5.1.3.4 การควบคุมตนเอง (Self-Control) เปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชามี

ความเห็นวาเปนจุดแข็งท่ีตางกัน เพราะเห็นวาผูรับการประเมินมีบุคคลิกท่ีเปนผูใหญ เปนผูท่ีไมคอย

แสดงออกอาการใดๆ เปนผูท่ีรูกาลเทศะ รูวาเวลาไหนควรหรือไมควรแสดงอาการ เชน ในเวลาเขา

รวมประชุมนานๆก็จะไมแสดงอาการเบ่ือหนาย หรือออกอาการท่ีแสดงความรําคาญใหผูอ่ืนเห็น แต

ยังตั้งใจและมีสมาธิอยูกับเนื้อหาในการประชุมเสมอ 

 

5.1.4 จุดออนที่ผูประเมินรับรูตนเอง 

จากการพูดคุยและทําความเขาใจในผลการประเมินแลว ผูรับการประเมินมีการรับรู

ตนเอง และสามารถระบุจุดออนของตนไดดังนี้ 

  5.1.4.1 การปรับตัว (Adaptability) ผูรับการประเมิน ไมคอยชอบความ

เปล่ียนแปลงมากเทาไหรนัก มักชอบใหตนเองอยูกับสภาวะท่ีคุนเคยอยูเสมอ เพราะจะสามารถ

ทํางานออกมาไดดีกวาท่ีจะตองทํางานท่ีอยูในสภาพแวดลอมท่ีตองเปล่ียนแปลงบอยๆอยูตลอดเวลา 

เม่ือเวลาสภาพแวดลอมเปล่ียนผูรับการประเมิน มักจะใชเวลาในการปรับตัวมากพอสมควรเพ่ือให

คุนเคยกอนถึงจะสามารถผลิตผลงานออกมาได 

5.1.4.2 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผูรับการประเมิน มักจะอึด

อัดหากจะตองทํางานอยูภายใตกรอบ กฎระเบียบแบบแผนมาก หากมีชองทางท่ีสามารถทํางานได

โดยหลีกเล่ียงกฎระเบียบก็เปนไปไดท่ีจะเลือกเส่ียงใชชองทางนั้นเพ่ือใหงานเสร็จสมบูรณโดยเร็ว 

5.1.4.3 ความชํานาญการทูต (Diplomacy) ผูรับการประเมิน เปนผูท่ีพูด

ตรงไปตรงมา คิดอยางไรพูดออกไปอยางนั้น จนบางครั้งไมนึกถึงผูรวมสนทนาดวยวาจะรูสึก

อยางไรกับคําพูดท่ีพูดออกไป หากจะตองติดตอเจรจากับผูท่ีไมไดใหความไววางใจหรือเคารพนับ

ถือผูรับการประเมินอาจจะไมสนใจไมเช่ือในคําพูดและไมปฏิบัติตามเลยก็ได 

5.1.4.4 การกําหนดเปาหมาย (Achievement) ผูรับการประเมินมักจะเลือก

ปฏิบัติงานท่ีงายกอน และเก็บงานยากไวทําภายหลัง บางครั้งมักจะตั้งเปาหมายท่ีม่ันใจวาสําเร็จได

แนนอน ไมพยายามตั้งเปาในส่ิงท่ีคิดวายากเกินไปไมลองทําในส่ิงใหมๆ และขาดความ

ทะเยอทะยานในการตั้งเปาหมายความสําเร็จในสายอาชีพ ไมคอยมองหาโอกาสในการพัฒนาตนเอง

เทาท่ีควร 

5.1.4.5 ความรวมมือ (Cooperation) ผูรับการประเมิน มีลักษณะชอบการ

ทํางานคนเดียวมากกวาการทํางานรวมกันกับผูอ่ืนหรือทํางานเปนทีม เพราะคิดวาการรวมงานกับ

ผูอ่ืนจะทําใหการทํางานของตนเองชาลง การตัดสินใจแกไขปญหามักจะติดขัด เพราะตองอาศัยคน

หลายๆคนเขามารวมกัน และทายท่ีสุดไมสามารถทํางานใหเสร็จทันกําหนดตามระยะเวลาได 
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5.1.5 จุดออนของผูรับการประเมินในมุมมองของผูบังคับบัญชา  

ผูรับการประเมินไดนําผลของการประเมินไปพูดคุยกับผูบังคับบัญชาเพ่ือรับขอมูล

เพ่ิมเติมเกี่ยวกับพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการทํางานท่ีผานมา ทําใหเห็นจุดออนท่ีเหมือนกันและ

แตกตางกันดังนี้ 

 5.1.5.1 การกําหนดเปาหมาย (Achievement) เปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชามี

ความเห็นวาเปนจุดออนท่ีเหมือนกัน ผูรับการประเมิน ควรจะมีความทะเยอทะยานเพ่ือใหตนเองมี

ความกาวหนาในสายอาชีพใหมากกวาท่ีเปนอยูในขณะนี้ ซ่ึงจะตองอาศัยความสนใจงานทางดาน

ทรัพยากรบุคคลมาเปนแรงขับกระตุนเพ่ือกอใหเกิดความสนใจท่ีจะพัฒนาตนเองใหประสบ

ความสําเร็จในสายอาชีพใหได เชน ผูบังคับบัญชามอบหมายใหเขาระบบเพ่ือใหเรียนรูกระบวนการ

ทํางาน การจัดการทางดานทรัพยากรบุคคลในองคกรไดเกือบท้ังหมดซ่ึงถือวาเปนงานท่ีทาทาย และ

ตองทําใหประสบความสําเร็จใหได 

  5.1.5.2 การเปนผูนํา (Leading) เปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชามีความเห็นวาเปน

จุดออนท่ีตางกัน เพราะผูรับการประเมินยังไมไดมีโอกาสแสดงภาวะการเปนผูนําใหเห็นบอยครั้งนัก 

เนื่องจากหนาท่ีความรับผิดชอบของขาพเจายังไมถึงขั้นท่ีจะตองแสดงทักษะการเปนผูนําออกมาให

เห็น จึงตองการใหพยายามใชทักษะทางดานความเปนผูนําในการนําพาทีมเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย

ใหมๆไดถึงแมวาจะเปนเปาหมายเล็กๆ นอยๆ ก็ตาม 

  5.1.5.3 การจูงใจ (Influence) เปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชามีความเห็นวาเปน

จุดออนท่ีตางกัน เพราะผูรับการประเมิน ไมคอยแสดงออกใหเห็นทักษะในดานการโนมนาวผูอ่ืน

เพ่ือใหปฏิบัติตาม ยังไมมีเทคนิคเพียงพอ และยังไมเห็นทักษะการนําเสนอผลงานเพ่ือใหผูอ่ืนคลอย

ตามหรือสนับสนุนผลงานท่ีทํา 

  5.1.5.4 ความคิดเชิงวิเคราะห (Analytical Thinking) เปนส่ิงท่ี

ผูบังคับบัญชามีความเห็นวาเปนจุดออนท่ีตางกัน เพราะในบางครั้ง ผูรับการประเมิน ไมนําขอมูลมา

ไตรตรองกอนการพิจารณาตัดสินใจ หรือประกอบการแสดงความคิดเห็น บางครั้งไมนําเสนอวิธี

ทางแกไขปญหาใหเห็นเปนขั้นเปนตอนเพ่ือใหผูอ่ืนเช่ือในหลักการ และเหตุผลสนับสนุน บอยครั้ง

ท่ีเขาไปปรึกษาขอคําแนะนํา ผูบังคับบัญชา มักจะถามถึงขอมูล หลักฐาน หรือเอกสารสนันสนุน

เสมอ 

 

5.1.6 การนําความรับรูตนเองไปใชสูการพัฒนาภาวะผูนํา  

 จากการสัมภาษณผูรับการประเมินเกี่ยวกับการนําความรูท่ีไดไปใชในการพัฒนาภาวะ

ผูนํา พบวาสามารถแบงออกไดเปน 2 มุมมอง คือ ในดานการทํางาน และดานชีวิตสวนตัว  
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5.1.6.1 ดานการทํางาน ผูรับการประเมินจะใชทักษะตางๆเพ่ือรับมือกับ

สภาพแวดลอมในองคกรท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูเสมอๆใหได สามารถทํางานรวมผูอ่ืนหรือสอนงาน

ผูอ่ืนไดโดยท่ีผูอ่ืนมีความยินดี เต็มใจท่ีจะทําให และนําทักษะมาพัฒนาตนเองใหมีผลการปฏิบัติงาน

ท่ีดีมีคุณภาพเพ่ือใหผลการประเมินประจําปออกมาดีขึ้นไปเรื่อยๆ มีการติดตามผลและวัดความ

คืบหนาของการพัฒนา ทาทายและเปนไปไดเพ่ือชวยใหออกจากความเคยชิน ( Comfort Zone) แตก็

สามารถบรรลุไดบนพ้ืนฐานของความเปนจริงภายใตกรอบระยะเวลาท่ีกําหนด 

5.1.6.2 ดานชีวิตสวนตัว จะพยายามนําทักษะมาใชใหอยางถูกตอง เพ่ือ

ทํางานใหเสร็จตรงตามกําหนด จะไดมีเวลาสวนตัวเพ่ือเปนการพักผอน ทําใหตนเองมีความสุข ไม

นําความเครียดจากท่ีทํางานติดตัวกลับมาท่ีบาน ในขณะเดียวกันสามารถเติบโตในสายอาชีพไดเพ่ือ

พัฒนาชีวิตความเปนอยูของตนเองใหดียิ่งขึ้นไป 

 

 

5.2 แผนพัฒนารายบุคคล (Development Action Plan; DAP) 

แผนพัฒนารายบุคคลเปนแผนท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือหลายคนกําหนดขึ้นเพ่ือเปน

แนวทางในการเสริมสรางหรือเพ่ิมพูนคุณลักษณะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมุงสู

คุณภาพระดับสูงจนบรรลุเปาหมายของตน  ผูรับการประเมินไดใชแบบฟอรม Development Action 

Plan; DAP ท่ีผูวิจัยจัดเตรียมไวใหเพ่ือเขียนแผนพัฒนารายบุคคล ซ่ึงมีกรอบการเขียนภายใตแนวคิด 

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

Realistic (อยูบนพ้ืนฐานของความเปนจริง) และ Timely Manner (มีกรอบเวลาชัดเจน)  

โดยใหผูรับการประเมินคุณลักษณะท่ีตองการพัฒนามา 2 ดาน คือแผนพัฒนา ดาน

ความรวมมือ (Cooperation) ดังตารางท่ี 5.1 และแผนพัฒนาดานการปรับตัว (Adaptability) ดังตาราง

ท่ี 5.3 

 

5.2.1 แผนพัฒนารายบุคคลดาน ความรวมมือ (Cooperation)  

5.2.1.1 วัตถุประสงคในการพัฒนาตนเอง (Development Objective): 

ผูรับการประเมินตองการสรางโอกาสใหตนเองไดมีการพัฒนาปรับปรุงเพ่ือสงเสริมความสามารถใน

การทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี และมีผลการปฏิบัติงานออกมาเปนเลิศ 

5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวาตนเองจะไดรับ  (Expected Benefit to Me): ผูรับการ

ประเมินคาดหวังวาตนเองจะมีความคิดริเริ่ม สรางสรรคส่ิงใหมๆ กลาแสดงความคิดเห็นมากกวาท่ี
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เปนอยู สามารถตัดสินใจแกไขปญหาไดอยางถูกตอง และสามารถปรับตัวในการทํางานเปนทีมได

อยางรวดเร็ว พรอมท่ีจะเปนผูนําพาทีมไปสูความสําเร็จตอไปไดในอนาคต 

5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวาองคกรจะไดรับ (Expected Benefit to My 

Organization): องคกรจะมีพนักงานท่ีมีศักยภาพในการรวมงานกันเปนทีม แตละฝายสามารถ

แลกเปล่ียนทักษะประสบการณทํางานซ่ึงกันและกัน โดยท่ีองคกรไมจําเปนตองลงทุนในการสง

พนักงานไปเขารับการอบรมตางๆ อีกท้ังทําใหพนักงานเกิดความสามัคคี ชวยเหลือกันและกัน ซ่ึง

เปนรากฐานท่ีสําคัญในการขับเคล่ือนองคกรไปขางหนาไดอยางม่ันคง 

5.2.1.4 กิจกรรมท่ีตองทําเพ่ือพัฒนาตนเอง (Action to Take): มีท้ังหมด 4 

กิจกรรมดวยกัน ดังนี้ 

• กิจกรรมท่ี 1: เขารวมทําโครงการหรือกิจกรรมท่ีตองใชทักษะในการ 

รวมงานกั นเปนทีม ไดแก  โครงการ ระบบบริหารจัดการทางดานคุณภาพ ( Quality Management 

System) และ โครงการ การสรางทีมงาน (Team Building) 

• กิจกรรมท่ี 2: สรางขวัญและกําลังใจใหกับกลุมพนักงานใหมเพ่ือให 

ปรับตัวเขากับ องคกร ไดอยางรวดเร็ว โดยมีวิธีการ เชน คอยใหคําแนะนําเรื่องตางๆ พาไป

รับประทานอาหารกลางวันดวย และหม่ันสอบถามพูดคุยอยูเสมอ 

• กิจกรรมท่ี 3: เปล่ียนรูปแบบในการทํางานของผูรับการประเมินให 

เปดกวาง รับฟงความคิดเห็น และเขาไปชวยแกไขปญหาของเพ่ือนรวมงานใหมากขึ้น โดยใชวิธีให

เวลากับผูอ่ืนมากขึ้น นําปญหาไปหาแนวทางแกไข และติดตามผล 

• กิจกรรมท่ี 4: สรางความสัมพันธอันดีกับพนักงานทุกคนในองคกร  

โดยใชวิธีการ เพ่ิมความถ่ีในการส่ือสารกันใหมากขึ้น 

5.2.1.5 ผูท่ีเกี่ยวของ (Involved Person) 

• กิจกรรมท่ี 1: ตนเอง/ผูบังคับบัญชา/ผูบริหาร/เพ่ือนรวมงาน 

• กิจกรรมท่ี 2: ตนเอง/พนักงานใหม 

• กิจกรรมท่ี 3: ตนเอง/ผูบังคับบัญชา/เพ่ือนรวมงาน 

• กิจกรรมท่ี 4: ตนเอง/เพ่ือนรวมงานทุกแผนก 

5.2.1.6 การวัดผล (Measurement) 

• กิจกรรมท่ี 1: โครงการสําเร็จไมนอยกวา 2 โครงการ 

• กิจกรรมท่ี 2: พนักงานใหมไมลาออกภายใน 6 เดือน (จากสถิติท่ีผาน 

มาลาออกไปจํานวน 3 คน) 

• กิจกรรมท่ี 3: ชวยแกปญหาไดไมนอยกวา 3 ปญหา 

• กิจกรรมท่ี 4: ในแตละสัปดาหตองส่ือสารกับพนักงานใหครบทุกคน 
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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 ความกาวหนาของแผนพัฒนารายบุคคลดาน ความรวมมือ (Cooperation) 

หลังจากระยะเวลาผานไป 3 เดือนนับจากวันท่ีแผนเริ่มตน ผูวิจัยไดใหผูรับการประเมิน

อธิบายความกาวหนาของแผนพัฒนารายบุคคลดาน ความรวมมือ (Cooperation) ท่ีไดกําหนดไวเพ่ือ

ติดตามผลของการพัฒนา ดังตารางท่ี 5.2  

5.2.2.1 กิจกรรมท่ี 1: เขารวมทําโครงการหรือกิจกรรมท่ีตองใชทักษะใน

การรวมงานกันเปนทีม ไดแก โครงการ ระบบบริหารจัดการทางดานคุณภาพ (Quality Management 

System) และ โครงการ การสรางทีมงาน (Team Building) 

• กิจกรรมท่ีเกิดขึ้นจริง (Actual activity): โครงการท่ี 1: ผูรับการ 

ประเมินไดประสานงาน และใหความรวมมือ  ในการทําโครงการ ระบบบริหารจัดการทางดาน

คุณภาพ ( Quality Management System) เสร็จส้ินไปเรียบรอยแลวเม่ือเดือนธันวาคม 2556 โดยให

ความรวมมือกับพนักงานในทีมทุกคน เพ่ือปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับนโยบายของบริษัท เชน 

ติดตอผูรับเหมาเพ่ือออกแบบและตกแตงคลังสินคาใหม จัดหาอุปกรณเพ่ือควบคุมอุณหภูมิความเย็น

ของสินคา จัดสรรพ้ืนท่ีการใชงานบริหารจัดการสินคา ดูแลเรื่องการควบคุมความสะอาดใน

คลังสินคา 

• ผลท่ีไดรับ (Result): คลังสินคาใหมเสร็จสมบูรณตามกําหนด และ 

ผานการตรวจสอบจากเจาหนาท่ีตรวจสอบงานทางดานคุณภาพเม่ือเดือนธันวาคม 2556 

• ส่ิงท่ีวางแผนจะทําตอไป (What do you plan to do next): องคกรมี 

นโยบายจะปรับปรุงคลังสินคา Phase 2 ซ่ึงปจจุบันมีการออกแบบเสร็จแลว แตยังไมไดเริ่มกอสราง 

จึงจะมีแผนการประชุมกับทุกฝายท่ีเกี่ยวของในวันท่ี 3 มีนาคม 2557 และคาดวาโครงการจะเสร็จ

ภายในเดือนมิถุนายน 2557 กอนท่ีเจาหนาท่ีตรวจสอบงานทางดานคุณภาพจะมาตรวจสอบอีกทีใน

เดือนสิงหาคม 2557 

• กิจกรรมท่ีเกิดขึ้นจริง (Actual activity): โครงการท่ี 2: ผูรับการ 

ประเมินไดจัดทําโครงการ การสรางทีมงาน (Team Building) เพ่ือใหพนักงานทุกคนเกิดความสนิท

สนมคุนเคยและเกิดความสามัคคีกันในองคกร โดยผูทําการประเมินดูแลประสานงานกับผูท่ี

เกี่ยวของในทุกๆดาน เชน กิจกรรม เกมส ท่ีพัก การเดินทาง อาหาร ของรางวัล รวมไปถึงการขอ

อนุมัติงบประมาณจากผูบริหาร 

• ผลท่ีไดรับ (Result): กิจกรรมเสร็จส้ินไปแลวเม่ือเดือนธันวาคม  

2556 โดยจัดขึ้นเปนครั้งแรกท่ีตลาดน้ําอัมพวา และพนักงานใหความรวมมือกันเปนอยางดี 

• ส่ิงท่ีวางแผนจะทําตอไป (What do you plan to do next): กิจกรรมนี้ 

ไดเสร็จสมบูรณแลว จึงไมมีแผนท่ีจะดําเนินการตอ 
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  5.2.2.2 กิจกรรมท่ี  2: สรางขวัญและกําลังใจใหกับกลุมพนักงานใหม

เพ่ือใหปรับตัวเขากับองคกรไดอยางรวดเร็ว โดยมีวิธีการ เชน คอยใหคําแนะนําเรื่องตางๆ พาไป

รับประทานอาหารกลางวันดวย และหม่ันสอบถามพูดคุยอยูเสมอ 

• กิจกรรมท่ีเกิดขึ้นจริง (Actual activity): พาพนักงานใหมจํานวน 1  

คน ไปทานอาหารกลางวันดวยอยางนอยสัปดาหละ 2-3 ครั้ง ตั้งแตเดือนพฤศจิกายน 2556 และเพ่ิม

จํานวนการพาพนักงานใหมอีก 4 คนในเดือนมกราคม 2557 จนถึงปจจุบัน 

• ผลท่ีไดรับ (Result): พนักงานใหมมีความคุนเคย และเริ่มสนิทสนม  

ทําใหกลาท่ีจะสอบถามพูดคุยในเรื่องอ่ืนๆเพ่ิมมากขึ้น ท้ังท่ีเกี่ยวกับงาน และไมเกี่ยวกับงาน  

• ส่ิงท่ีวางแผนจะทําตอไป (What do you plan to do next): องคกร 

กําลังจะรับพนักงานฝายขายใหมเพ่ิมขึ้นอีก 3 คน ในเดือนเมษายน 2557 ผูทําการประเมินจะดูแลพา

ไปทานขาวดวยจนกวาพนักงานใหมจะคุนเคยกับสภาพแวดลอม และจะพยายามพูดคุยกับพนักงาน

ใหมใหใกลชิดยิ่งขึ้น 

  5.2.2.3 กิจกรรมท่ี 3: เปล่ียนรูปแบบในการทํางานของผูรับการประเมิน

ใหเปดกวาง รับฟงความคิดเห็น และเขาไปชวยแกไขปญหาของเพ่ือนรวมงานใหมากขึ้น โดยใชวิธี

ใหเวลากับผูอ่ืนมากขึ้น นําปญหาไปหาแนวทางแกไข และติดตามผล 

• กิจกรรมท่ีเกิดขึ้นจริง (Actual activity): ปญหาท่ี 1: การประกาศใช 

นโยบายใหมในการเบิกคืนคาใชจายของพนักงานฝายขาย ตั้งแตเดือนมกราคม 2557 เปนตนไป ซ่ึง

พนักงานฝายขายบางคนไมเขาใจกับนโยบายใหมทําใหมีปญหาถกเถียงเพ่ือขอความชัดเจนกับ

พนักงานบัญชีท่ีอยูในแผนกเดียวกับผูรับการประเมิน ดังนั้นผูรับการประเมินจึงเขาชวยแกไขปญหา

โดยการโทรศัพทพูดคุยแทนพนักงานบัญชี เพ่ืออธิบายใหพนักงานฝายขายเขาใจ และจัดทําสรุป

ตารางการเบิกคืนคาใชจายฉบับยอใหกับพนักงานบัญชีเพ่ือใหงายตอการตอบคําถามและการ

ตรวจสอบมากยิ่งขึ้น    

• ผลท่ีไดรับ (Result): พนักงานฝายขายเขาใจ ยุติขอโตแยง และ 

สามารถนําสงเอกสารเพ่ือเบิกคืนคาใชจายไดอยางถูกตอง   

• ส่ิงท่ีวางแผนจะทําตอไป (What do you plan to do next): ติดตามดูวา 

ยังมีประเด็นไหนท่ียังเกิดความไมเขาใจขึ้นอีกบาง โดยจะคอยสอบถามจากพนักงานบัญชีเปนระยะ    

• กิจกรรมท่ีเกิดขึ้นจริง (Actual activity): ปญหาท่ี 2: เรื่องความไม 

เขาใจกระบวนการทํางานของพนักงานขึ้นทะเบียนเครื่องมือแพทยและพนักงานซัพพลายเชน 

เนื่องจากพนักงานซัพพลายเชน เพ่ิงเขามาทํางานใหมจึงยังไมเขาใจวิธีการตางๆทําใหเกิดปญหาใน

การนําสินคาเขามาในประเทศเพ่ือจัดจําหนาย ผูรับการประเมินใหความชวยเหลือโดยการเขาไปคุย 
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กับผูจัดการแผนกท่ีเปนหัวหนาของพนักงานซัพพลายเชนเพ่ือแจงใหทราบถึงปญหา และหาแนว

ทางแกไข ซ่ึงหัวหนารับทราบและจะจัดการประชุมเพ่ือใหพนักงานซัพพลายเชนเขาใจกระบวนการ

ทํางานท้ังระบบ 

• ผลท่ีไดรับ (Result): ผูรับการประเมินไดมีประสานงานรวมจัดการ 

ฝกอบรมใหกับพนักงานซัพพลายเชนรวมถึงพนักงานฝายสนับสนุนคนอ่ืนๆท่ีตองการเรียนรู

เกี่ยวกับสินคาท่ีจําหนายอยูในบริษัทท้ังหมด โดยผูจัดการท่ัวไปไดเชิญผูจัดการแผนกขายแตละ

แผนกเปนผูท่ีมาใหความรูเกี่ยวกับสินคา เพ่ือพนักงานซัพพลายเชนจะไดสามารถแยกหมวดหมูของ

สินคาไดอยางถูกตอง 

• ส่ิงท่ีวางแผนจะทําตอไป (What do you plan to do next): หัวหนา 

ของพนักงานซัพพลายเชนจะจัดการประชุมกันเองเฉพาะในทีมอีกครั้ง เพ่ืออธิบายถึงกระบวนการ

ทํางาน และหนาท่ีความรับผิดชอบหลักของแตละคนในทีม เพ่ือทําใหพนักงานซัพพลายเชนเขาใจ

กระบวนการทํางานไดดีขึ้น และสามารถทํางานกับพนักงานขึ้นทะเบียนเครื่องมือแพทยไดเขาใจกัน

มากขึ้น 

  5.2.2.4 กิจกรรมท่ี  4: สรางความสัมพันธอันดีกับพนักงานทุกคนใน

องคกร โดยใชวิธีการ เพ่ิมความถ่ีในการส่ือสารกันใหมากขึ้น 

• กิจกรรมท่ีเกิดขึ้นจริง (Actual activity): ผูรับการประเมินขยาย 

ชองทางในการส่ือสารกับพนักงานในองคกรมากขึ้น โดยจัดตั้งกลุมผาน โปรแกรมประยุกตไลน  

(Application Line) บนโทรศัพทมือถือ เม่ือเดือนพฤศจิกายน 2556  วัตถุประสงคเพ่ือใหเกิดความ

รวมมือประสานงานกันในองคกรรวมไปถึงการกระจายขอมูลขาวสารจากผูบริหาร ขอมูลจากทาง

ลูกคา เพ่ือตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางทันทวงที 

• ผลท่ีไดรับ (Result): ปจจุบันมีพนักงานเขาเปนสมาชิกกลุมครบทุก 

คน รวมไปถึงผูจัดการแผนกตางๆดวย ทําใหผูรับการประเมินไดประโยชนเปนอยางมากเพราะ

สามารถส่ือสารไดอยางท่ัวถึง 

• ส่ิงท่ีวางแผนจะทําตอไป (What do you plan to do next): ผูรับการ 

ประเมินจะทําการพูดคุยกับพนักงานทุกคนในองคกร แบบ เผชิญหนา  (Face to Face) หรือคุยทาง

โทรศัพท ท้ังในเรื่องงาน หรือแมแตเรื่องท่ัวๆไปอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือเสริมสรางความสัมพันธและ

กอใหเกิดการทํางานรวมกันแบบมีประสิทธิภาพ 
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5.2.3 แผนพัฒนารายบุคคลดาน การปรับตัว (Adaptability)  

5.2.3.1 วัตถุประสงค ในการพัฒนาตนเอง  (Development Objective): 

ผูรับการประเมินตองการพัฒนาตนเองใหสามารถปรับตัวไปตามสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปได

อยางรวดเร็ว และตองการมีแรงจูงใจเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลง หรือพบกับสถานการณใหมๆ 

5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวาตนเองจะไดรับ  (Expected Benefit to Me): ผูรับการ

ประเมินคาดวาการเปล่ียนแปลง และความสามารถในการปรับตัวจะทําใหผูทําการประเมินไดเปดใจ

รับส่ิงใหมๆไดอยางรวดเร็ว และยินดีเต็มใจปฏิบัติเพ่ือใหเกิดการพัฒนาได 

5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวาองคกรจะไดรับ (Expected Benefit to My 

Organization): เม่ือองคกรมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้น เชนการเปล่ียนแปลงโครงสราง กระบวนการ

ทํางาน เทคโนโลยี และทรัพยากรตางๆ องคกรก็จะมีพนักงานท่ีพรอมรับปฏิบัติตามเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมาย และตอบสนองการเปลียนแปลงนั้นๆไดอยางทันทวงที 

5.2.3.4 กิจกรรมท่ีตองทําเพ่ือพัฒนาตนเอง (Action to Take): มีท้ังหมด 5 

กิจกรรมดวยกัน ดังนี้ 

• กิจกรรมท่ี 1: ผลักดันใหผูรับการประเมินเขารวมอบรมสัมมนา หรือ 

เขาระบบการเรียนรู Online Learning ขององคกร  

• กิจกรรมท่ี 2: พยายามใหผูรับการประเมินออกไปพบผูคนใหมๆตาม 

งานตางๆ เชน งานท่ีไดรับเชิญ หรืองานเขาสังคมตางๆ 

• กิจกรรมท่ี 3: ปรับปรุงการเรียนรูเม่ือมีส่ิงใหมๆเขามาใหเร็วขึ้นเพ่ือ 

ตอบสนองการความตองการ และการเปล่ียนแปลงขององคกร เชนเม่ือองคกรเพ่ิมทรัพยากรหรือ

เครื่องมือในการทํางาน ควรเรียนรูไดอยางรวดเร็ว  

• กิจกรรมท่ี 4: ศึกษาบทความ หรืออานหนังสือ เรื่องความสามารถใน 

การปรับตัวเพ่ิมความถ่ีในการส่ือสารกันใหมากขึ้น 

• กิจกรรมท่ี 5: รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนอยางตั้งใจ และไมใชความ 

คิดเห็นสวนตัวตัดสินการกระทําของผูอ่ืน 

5.2.3.5 ผูท่ีเกี่ยวของ (Involved Person) 

• กิจกรรมท่ี 1: ตนเอง/ผูบังคับบัญชา 

• กิจกรรมท่ี 2: ตนเอง 

• กิจกรรมท่ี 3: ตนเอง/ผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานทุกแผนก 

• กิจกรรมท่ี 4: ตนเอง 

• กิจกรรมท่ี 5: ตนเอง/เพ่ือนรวมงานทุกแผนก 
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5.2.3.6 การวัดผล (Measurement) 

• กิจกรรมท่ี 1: เขารับการอบรมไมนอยกวา 3 หลักสูตร 

• กิจกรรมท่ี 2: ออกงานไมนอยกวา 3 งาน 

• กิจกรรมท่ี 3: สามารถนําส่ิงท่ีไดเรียนรูไปถายทอดตอไดไมนอยกวา  

3 คน/เรื่อง 

• กิจกรรมท่ี 4: ศึกษาไดไมนอยกวา 2 เรื่อง 

• กิจกรรมท่ี 5: รับฟงความคิดเห็นผูอ่ืนไมนอยกวา 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 ส่ิงที่เปนอุปสรรคในการพัฒนา  

ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานไมมีเวลาเพียงพอในการรวมมือ และการแบง

เวลาการทํางานของผูรับการประเมินใหกับการพัฒนาตนเอง  ดังนั้นผูรับการประเมินจะตองทํางาน

ทุมเทและพยายามใหมากยิ่งขึ้น เพ่ือพยายามขจัดอุปสรรคเหลานี้ออกไปแลวทําใหการพัฒนา

ประสบความสําเร็จ 
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ภาคผนวก ก 

 

 

มาตราวัดของแบบประเมิน Work Behavior Inventory 

• การเอาใจใสตอสัมพันธภาพ (Extraversion) 

1. การชอบสมาคม (Sociability) 

2. การเปนผูนํา (Leading) 

3. การจูงใจ (Influence) 

4. พลังใจในการทํางาน (Energy) 

 

• การสนับสนุนดานความคิด (Agreeableness) 

5. ความรวมมือ (Cooperation) 

6. ความหวงใยผูอ่ืน (Concern for Others) 

7. ความชํานาญการทูต (Diplomacy) 

 

• การเปดรับประสบการณใหม (Openness to Experience) 

8. การปรับตัว (Adaptability) 

9. การสรางสรรคส่ิงใหม (Innovation) 

10. ความคิดเชิงวิเคราะห (Analytical Thinking) 

11. ความเปนอิสระ  (Independence) 

 

• การมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

12. การกําหนดเปาหมาย (Achievement) 

13. การคิดริเริ่ม (Initiative) 

14. การยืนกราน (Persistence) 

15. ความรอบคอบ (Attention to Detail) 

16. ความนาเช่ือถือ (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. การตระหนักตออารมณตนเอง (Emotional Awareness) 

 

• คุณสมบัติใหญหาประการ (Big Five Factors) 

22. การเปดเผยตอสังคม (Extraversion) 

23. การสนับสนุนดานความคิด (Agreeableness) 

24. การเปดรับประสบการณใหม (Openness to Experience) 

25. ความมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

26. เสถียรภาพทางอารมณ (Emotional Stability) 

 

• ลักษณะของผูนํา (Leadership Styles) 

27. มุงเนนท่ีผลงาน (Task/Results Orientation) 

28. มุงเนนท่ีบุคคล (People Orientation) 

 

• ลักษณะของนักขายและผูมีอํานาจชักจูง (Selling & Influencing Styles) 

29. คลองแคลว (Dynamic) 

30. วิเคราะห/จําแนก (Analytical) 

31. ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal) 

 

• ศักยภาพในการพัฒนาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

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

33.  ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา (Customer Service) 

34.  ประสิทธิภาพในการขาย (Sales) 

35.  ประสิทธิภาพในการเปนผูนํา (Leadership) 

36.  ประสิทธิภาพในการเปนเจาของธุรกิจ (Entrepreneurship) 

37.  ความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) 

 

• ความเที่ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

38.  ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 

39.  ความเท่ียงตรงในการนําเสนอตนเอง (Self-Presentation) 

40.  ความไมสอดคลองกันของการตอบแบบทดสอบ (Response Inconsistency) 
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