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       บทคดัยอ่  

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) เพ่ือหาคุณภาพของแบบประเมินทางจิตวิทยาเพ่ือน ามาใช้ในการพฒันาภาวะ
ผูน้ าในองคก์รส าหรับเจา้หน้าท่ีอาวุโสฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์บริษทัขา้มชาติในกลุ่มอุตสาหกรรมไบโอเคมี 2) เพ่ือน าผลลพัธ์ท่ีมีจาก
แบบประเมินไปประยกุตใ์ช้ในการพฒันาภาวะผูน้ าโดยผ่านการสร้างแผนการพฒันารายบุคคล  โดยมีขอบเขตเป็นการคน้หาแบบ
ประเมินทางจิตวิทยาท่ีมีคุณภาพในเชิงเช่ือถือได้และมีความเท่ียงตรง  รวมทั้งมีความเหมาะสมกบัการใช้เป็นแนวทางในการท า
แผนการพฒันารายบุคคล  ลกัษณะของแบบประเมินจะมีความสอดคล้องกบับุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ โดยใช้แบบประเมินทาง
จิตวิทยาท่ีช่ือวา่ Work Behavior Inventory ( WBI ) ควบคู่กบัแบบประเมินพฤติกรรมจากหวัหนา้งาน เพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการจดัท า
แผนการพฒันารายบุคคล   ผลวิจยัพบวา่  ผลลพัธ์ของแบบประเมิน WBI และแบบประเมินพฤติกรรมโดยหัวหน้ามีความใกลเ้คียงกนั
มาก และสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมท่ีเป็นของผูรั้บประเมิน  ทั้งน้ีขอ้มูลของผลการวิเคราะห์จากแบบประเมินมีส่วนส าคญัในการเป็น
เสมือนแนวทางให้ผูรั้บการประเมินจดัท าแผนการพฒันาตนเองไดง่้ายและชดัเจนข้ึน เน่ืองจากผูรั้บการประเมินไดเ้ป็นเจา้ของในการ
ท าแผนเอง  

 
ค าส าคญั : แผนการพฒันารายบุคคล/ แบบประเมินทางจิตวทิยา / ทฤษฎีบุคลิกภาพ / 
                บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ/ ประโยชน์ของการตระหนกัรู้ตนเอง 
 
49  หนา้   



ง 

 

 
สารบัญ 

 
 

   หน้า 
กติติกรรมประกาศ  ข 
บทคัดย่อ ค 
สารบัญตาราง  จ 
สารบัญรูปภาพ ฉ 
บทที ่1       บทน า  1 
 1.1 ความส าคญัของปัญหา 1 
 1.2 วตัถุประสงคข์องการวจิยั 4 
 1.3 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 4 
 1.4 ขอบเขตของการวจิยั 4 
บทที ่2 ทบทวนวรรณกรรม  5 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการประเมินทางจิตวทิยา  5   
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพ  10 
 2.3  แนวคิดและองคป์ระกอบของแผนพฒันารายบุคคล  14 
บทที ่3  ระเบียบวจัิย   20 
 3.1 การเลือกตวัอยา่ง   20 
 3.2 การก าหนดเคร่ืองมือท่ีใช ้   20 
บทที ่4        ผลวจัิย   26 
 4.1  การวเิคราะห์ผลการประเมินของแบบประเมิน WBI  26 
 4.2 การวเิคราะห์ผลการประเมินของแบบประเมินพฤติกรรม  37 
บทที ่5        สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ   30 
                   5.1 การน าไปใช ้   39 
                   5.2 ขอ้เสนอแนะ   47 
บรรณานุกรม 48       
ประวตัิผู้วจัิย  49 



 จ 

 
สารบัญตาราง 

 
 

ตาราง  หน้า 
4.1 สรุปความรับผิดชอบในงานปัจจุบนั 31 
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
  

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 



ฉ 

 

 
 
 
 

สารบัญรูปภาพ 
 
 
 

 
 
 

หน้า 

3.1 
4.1 
4.2 
4.3 
4.4 
4.5 
4.6 
4.7 
4.8 
4.9 
4.10 
4.11 
4.12 
5.1 
 

ตวัอยา่งแบบประเมินพฤติกรรม 
ผลการประเมินทางดา้นสมาคม 
ผลการประเมินทางดา้นความคิดเห็นสอดคลอ้ง 
ผลการประเมินทางดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ 
ผลการประเมินทางดา้นความรอบคอบตระหนกัรู้ 
ผลการประเมินทางดา้นความมัน่คงทางอารมณ์ 
ผลการประเมินทางบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 
ผลการประเมินทางดา้นประเภทผูน้ า 
ผลการประเมินทางดา้นการโนม้นา้วผูอ่ื้น 
ผลการประเมินทางดา้นศกัยภาพในการเติบโต 
ผลการประเมินทางดา้นอาชีพท่ีเหมาะสม 
ผลการประเมินทางดา้นความเท่ียงตรงของการตอบค าถาม 
แบบประเมินพฤติกรรม 
แผนพฒันารายบุคคล ( Development Action Plan ) 

24 
26 
27 
27 
28 
28 
29 
29 
30 
30 
30 
31 
37 
46 

   
   
 
 
 
 
 
 
 



 1 

บทที ่1 

บทน ำ 
 

 
1.1 ควำมส ำคญัของปัญหำ 

ภายใตภ้าวะการแข่งขนัทางธุรกิจในปัจจุบนั ซ่ึงถือไดว้่าเป็นยุคโลกาภิวตัน์และการ
เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา  ท าให้ทุกองคก์รตอ้งเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจอยา่ง
ต่อเน่ือง โดยการคิดคน้กลยุทธ์ท่ีสอดรับกบัความตอ้งการขององคก์ร  การเพิ่มศกัยภาพดา้นจุดแข็ง
และการพฒันาจุดอ่อน  รวมถึงการมองหาโอกาสในดา้นต่างๆ  เพื่อเป็นช่องทางในการเติบโตอยา่ง
ย ัง่ยืน  ซ่ึงการแข่งขนัท่ีนับวนัจะทวีความรุนแรงมากข้ึนเร่ือยๆ ส่งผลให้องค์กรตอ้งมองหาการ
เปล่ียนแปลงในทุกๆดา้นอย่างต่อเน่ือง ไม่ว่าจะเป็น ดา้นโครงสร้าง กระบวนการ วิธีการท างาน 
เคร่ืองมือในการบริหารการจดัการในรูปแบบใหม่ และการพฒันาทรัพยากร เป็นตน้  มาปรับใชใ้น
องค์กรเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนั  ทั้งน้ีหน่ึงในปัจจยัท่ีส าคญัท่ีมีส่วนต่อความส าเร็จในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ร คือ ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร  ซ่ึงหากองคก์รมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ มี
ทกัษะ  และความสามารถในการปฏิบติังาน  ก็จะเป็นกลไกท่ีส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่
ความส าเร็จไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยืน  เราจึงเห็นไดว้า่ปัจจุบนัในหลายองคก์รหนัมาให้ความส าคญั
ต่อการบริหารและพฒันาทุนมนุษย ์  

ทุนมนุษย ์(Human Capital) คือ มิติใหม่เขา้มาเปล่ียนแนวคิดของการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์ห้ดึงความสามารถของคน (Human Competency)  ออกมาสร้างมูลค่าเพิ่มของทุนทางปัญญา 
(Intellectual Capital Value) ส่ิงเหล่าน้ีก าลงัเปล่ียนแปลงในเร่ืองของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Development:HRD) (ดนยั เทียนพุฒ, 2551) 
 ค าว่า “ทุนมนุษย”์ แปลมาจากภาษาองักฤษ คือ Human Capital แบบ ตรงตวั ไดถู้ก
น ามาใชใ้นสองความหมาย ความหมายแรกเป็นความหมายท่ีมองมนุษยใ์นฐานะเจา้ของแรงงาน เป็น
ความหมายท่ีเป็นรูปธรรม เป็นค าท่ีเกิดมาตั้งแต่สมยั อดมั สมิท ในคริสตศ์ตวรรษท่ี 18 ต่อมา Gary 
Becker ได ้ศึกษาคน้ควา้และก าหนดข้ึนมาเป็นทฤษฎีท่ีเรียกว่าทฤษฎีทุนมนุษยโ์ดยมุ่งเน้น การ
ลงทุนไปท่ีขีดความสามารถและทักษะในการท างานของบุคลากรในองค์กร ต่อมา William 
R.Tracey ได ้ให้ค  านิยามทุนมนุษยไ์วว้่า หมายถึง ผลตอบแทนท่ีองค์กรไดรั้บจากความจงรักภกัดี 
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ความพยายาม ความมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ ซ่ึงเป็นผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึนของ
บุคลากรในองคก์ร (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, ม.ป.ป) 
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 อีกความหมายหน่ึง เป็นความหมายตามท่ี Theodore W. Schultz นกัเศรษฐศาสตร์
รางวลัโนเบลไดใ้ห้ไวใ้นปี ค.ศ. 1961 (พ.ศ. 2504) ในบทความช่ือ Investment in Human Capital ใน
วารสาร American Economic Review บา้นเราเร่ิมไดย้ินค าวา่ Human Capital ในความหมายน้ีกนัใน
ราวปี พ.ศ. 2544 (ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ, 2550:2)  โดย Schultz ให้ความหมายค าวา่ “ทุนมนุษย”์ ใน
บทความของเขาว่า หมายถึง ความสามารถหลายๆอย่างท่ีอยู่ในตวัคน ทั้งท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด 
(Innate) หรือ เกิดจากการสะสมเรียนรู้ โดยแต่ละบุคคลท่ีเกิดมาจะมียีนส์เฉพาะของแต่ละบุคคลซ่ึง
จะเป็นตวับ่งช้ีความ สามารถ คุณลกัษณะเหล่าน้ีเป็นคุณลกัษณะท่ีมีคุณค่า ซ่ึงคุณค่าน้ีจะเพิ่มข้ึนเม่ือ
มีการลงทุนท่ีเหมาะสม (นิสดารก ์เวชยานนท.์ 2551: 2) 

 ดงันั้นมนุษยจึ์งเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัต่อองค์กรเป็นอย่างมาก  เพราะมนุษย์
สามารถสร้างคุณค่าให้กบัองค์กรได้อย่างมหาศาล  และสามารถท าให้เกิดความแตกต่างระหว่าง
องค์กร  เน่ืองจากประสิทธิผลของการพฒันาบุคลากรนั้นไม่สามารถเลียนแบบกนัได ้ ถึงแมจ้ะมี
วิธีการบริหารหรือพฒันาท่ีคล้ายกนั  ผลลพัธ์ท่ีออกมานั้นยงัคงแตกต่างกนัเน่ืองจากยงัคงมีปัจจยั
หลายดา้นท่ีเขา้มามีบทบาทส าคญั 
 

ปัจจัยด้ำนทุนมนุษย์ทีส่ ำคัญ ( รศ.ดร.พสุ เดชะรินทร์.2554 ) 
1. ความสามารถหรือทกัษะท่ีส าคญั (Strategic Skills/Competencies) ซ่ึงไดแ้ก่ทกัษะ 

ความสามารถ และความรู้ในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององคก์ร (กวา่ร้อย
ละ 80 ของ Balanced Scorecard ท่ีส ารวจท่ีมีการก าหนดปัจจยัดา้นน้ีเป็นวตัถุประสงคห์ลกัทางดา้น
การเรียนรู้ และการพฒันา)  

2. ภาวะผูน้ า (Leadership) ไดแ้ก่ความพร้อมและความสามารถของผูน้ าในระดบัต่างๆ 
ขององคก์ร เพื่อท าให้การด าเนินงานขององคก์รมุ่งสู่กลยุทธ์ท่ีไดต้ั้งไว ้(ร้อยละ 90 ของ Balanced 
Scorecard ท่ีส ารวจไดมี้การใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในดา้นของผูน้ า)  

3. วฒันธรรมองค์กรและการรับรู้ในกลยุทธ์ขององค์กร (Culture & Strategic 
Awareness) หมายถึงการรับรู้ในวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ และการมีวฒันธรรมท่ีร่วมกนัในการน ากลยุทธ์
ไปปฏิบติั (ร้อยละ 90 ขององคก์รท่ีส ารวจใหก้บัความส าคญักบัปัจจยัประการน้ี) 

4. ความสอดคลอ้งร่วมกนัภายในองคก์ร (Strategic Alignment) ไดแ้ก่ความสอดคลอ้ง
ของวตัถุประสงค ์เป้าหมายในการด าเนินงาน รวมถึงปัจจยัในการจูงใจ (Incentives) ท่ีสอดคลอ้งกบั
กลยทุธ์ขององคก์รในทุกระดบั (ร้อยละ 70 ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัน้ี)  

5. การแบ่งปันและถ่ายทอดความรู้ (Strategic Integration & Learning) ท่ีสอดคลอ้งกบั
กลยทุธ์ขององคก์ร (ร้อยละ 60 ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัน้ี)  
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จากปัจจัยด้านบนจะเห็นได้ว่า  องค์กรได้ให้ความส าคัญกับความพร้อมและ
ความสามารถของผูน้ า  ความสามารถหรือทกัษะท่ีสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององค์กรของบุคลากร  
และการรับรู้กลยุทธ์ร่วมกนั เป็นล าดบัตน้ๆ  การท่ีจะท าให้บุคลากรทุกคนมีพฤติกรรม และทกัษะ
ตามท่ีองค์กรคาดหวงันั้นเป็นเร่ืองท่ีไม่ง่าย   เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิต มีจิตใจ ไม่
สามารถสั่งการไดถ้า้รู้สึกไม่พอใจ จึงตอ้งมีการโนม้นา้ว จูงใจ เพื่อให้มนุษยเ์กิดความ พึงพอใจก่อน 
เม่ือมนุษยมี์ความพึงพอใจ มีความรู้สึกท่ีดีต่อผูน้ าและต่อองค์กรจะตั้งใจท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย
อย่างเต็มความสามารถให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด ( รศ.ดร.ประไพทิพย  ์ ลือพงษ์.
ม.ป.ป )  

การท่ีจะท าใหบุ้คลากรมีการพฒันาไปในแนวทางท่ีองคก์รคาดหวงันั้น  จะตอ้งเกิดจาก
ความร่วมมือกนัทั้งสองฝ่ายคือ องค์กรและตวับุคคลเอง  โดยท่ีองค์กรจะเป็นฝ่ายท่ีส่ือสารทิศทาง
และความคาดหวงัขององคก์รให้บุคลากรในองคก์รเขา้ใจ  พร้อมทั้งคอยสนบัสนุนตลอดระยะเวลา
ของการพฒันานั้นๆ  ส่วนตวับุคคลเองก็ตอ้งมีความเขา้ใจต่อสารขององค์กร และมีความเขา้ใจต่อ
สถานะของตนเองในปัจจุบนั  รวมถึงต้องมีเป้าหมายว่าจะเดินทางไปสู่ส่ิงท่ีองค์กรคาดหวงัไว้
อย่างไร  การท่ีให้บุคลากรมีส่วนร่วมและวางแผนในการพฒันาตนเองเป็นส่ิงท่ีจะท าให้บุคลากรมี
ความกระตือรือร้นและมีความตั้งใจในการพฒันา  เพราะไดมี้การตระหนกัรู้ถึงผลประโยชน์ท่ีเกิด
ข้ึนกบัองคก์รรวมถึงไดเ้ห็นคุณค่าของตนเองวา่จะสามารถช่วยขบัเคล่ือนองคก์รไดอ้ยา่งไร   

ในการศึกษาฉบบัน้ีจึงจดัท าข้ึนเพื่อหาผลลพัธ์ว่า  การตระหนักรู้พฤติกรรมพื้นฐาน  
รวมถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองผ่านทางขอ้มูลจากการวิเคราะห์ผลลพัธ์แบบประเมินทาง
จิตวิทยา  เป็นวิธีท่ีจะให้บุคคลได้มองเห็นแนวทางในการพฒันาตนเองไดอ้ย่างชดัเจนข้ึน  และมี
แรงจูงใจในการพฒันามากข้ึนเน่ืองจากมองเห็นความกา้วหนา้บนความตอ้งการของตนเอง  รวมทั้ง
สามารถน าขอ้มูลท่ีได้มาท าแผนการพฒันารายบุคคลท่ีมีแบบแผน โดยสามารถตอบโจทยไ์ด้ทั้ง
เป้าหมายในการพฒันาตนเองและเป้าหมายในการพฒันาเพื่อองคก์ร 

 
 
1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 

1. เพื่อหาคุณภาพของแบบประเมินทางจิตวิทยาเพื่อน ามาใชใ้นการพฒันาภาวะผูน้ าใน
องคก์รส าหรับเจา้หนา้ท่ีอาวโุสฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์บริษทัขา้มชาติในกลุ่มอุตสาหกรรมไบโอเคมี 

2. เพื่อน าผลลพัธ์ท่ีมีจากแบบประเมินไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาภาวะผูน้ าโดยผา่น
การสร้างแผนการพฒันารายบุคคล 
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1.3 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

ในการวจิยัคร้ังน้ีผลของการวิจยัจะเป็นประโยชน์ในการท าใหเ้จา้หนา้ท่ีอาวุโสฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย ์บริษทัขา้มชาติในกลุ่มไบโอเคมีไดต้ระหนกัรู้ในแนวโนม้พฤติกรรมของตนเอง  
พร้อมทั้งสามารถน าจุดอ่อนและจุดแขง็ไปเป็นแนวทางในการสร้างแผนพฒันาให้แก่ตนเอง เพื่อให้
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จในเป้าหมายในสายงานท่ีคาดหวงั
ไวไ้ด ้
 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 
1. การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการคน้หาแบบประเมินทางจิตวิทยาท่ีมีคุณภาพในเชิงเช่ือถือได้

และมีความเท่ียงตรง  รวมทั้งมีความเหมาะสมกับการใช้เป็นแนวทางในการท าแผนการพฒันา
รายบุคคล ส าหรับเจา้หน้าท่ีอาวุโสฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์บริษทัขา้มชาติในกลุ่มอุตสาหกรรมไบโอ
เคมี จ านวน 1 คน 

2. ลกัษณะของแบบประเมินจะมีความสอดคลอ้งกบับุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ ( Big 
Five Factor ) คือ   บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion)  บุคลิกภาพดา้นความอ่อนโยน 
(Agreeableness)  บุคลิกภาพด้านความมีสติ (Conscientiousness) บุคลิกภาพด้านความหวัน่ไหว 
(Neuroticism / Emotional Stability )  และบุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to 
Experience)      
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บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดร้วบรวมแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งไวด้งัน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการประเมินทางจิตวทิยา 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพ 
 2.3 แนวคิดและองคป์ระกอบของแผนพฒันารายบุคคล 
 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการประเมนิทางจิตวทิยา 

 

2.1.1 ววิฒันาการของการประเมินทางจิตวทิยา 

  จากแนวความเช่ือและศาสตร์ความเป็นจริงท่ีไดท้  าการศึกษากนัมาเป็นระยะเวลานาน
ในเร่ืองของความแตกต่างของมนุษยใ์นดา้นต่างๆ เช่น ความสามารถทางปัญญา พฤติกรรมซ้อนเร้น 
บุคลิกภาพ และอ่ืนๆท่ีมีผลต่อมนุษยใ์นการด าเนินชีวิต ศกัยภาพท่ีท าให้เกิดความสามารถและการ
พฒันาต่างๆ และผลจากความแตกต่างของมนุษยเ์หล่าน้ีก็ไดเ้ขา้มามีบทบาททั้งทางดา้นทฤษฎีและ
ดา้นปฏิบติัในศาสตร์หลายแขนงจากยคุสู่ยคุ เช่น จิตวิทยาคลินิค ดา้นการศึกษา ดา้นการบริหารและ
พฒันาองค์กร เป็นตน้  จึงท าให้เกิดความคิดในเร่ืองของการวดัเพื่อท่ีสามารถแยกความแตกต่าง
ดงักล่าวของมนุษยข้ึ์น  แนวความคิดการวดัเพื่อแยกความแตกต่างของมนุษยโ์ดยคิดคน้เคร่ืองมือ
ข้ึนมา  เกิดข้ึนคร้ังเม่ือประมาณ 2,500 ปี ก่อนคริสตกาล โดยเกิดข้ึนในประเทศจีนในการสอบ
คดัเลือกจอหงวนซ่ึงจดัให้มีสอบข้ึนทุกๆ 3 ปี  ส่วนเน้ือหาการสอบนั้นจะเน้นปรัชญาและการ
ค านวณของขงจ๊ือ โดยขอ้ค าถามนั้นประกอบดว้ยค าโคลง กลอน เก่ียวกบัปรัชญาและประวติัศาสตร์
จีน  ผูท่ี้ไดค้ดัเลือกเป็นจอหงวนนั้นจะถือวา่เป็นเกียรติสูงสุดของบุคคลนั้นและรวมถึงเกียรติประวติั
กบัวงศ์ตระกูล        ( Gardner,Kornhaber,&Wake,1996)  ในขณะท่ีทางฝ่ังของโลกตะวนัตกมีการ
บนัทึกของการน าเคร่ืองมือมาวดัคร้ังแรกในการสอบคดัเลือกเขา้รับราชการในองักฤษและฝร่ังเศส
ในศตวรรษท่ี 19 (Aiken,1994) 
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ในช่วงศตวรรษท่ี 19 การวดัจะมุ่งไปท่ีความแตกต่างของบุคคลทางด้าน mental 
abilities และ sensorimotor แต่การวดัยงัขาดความเท่ียงตรง  เน่ืองจากเป็นการประเมินโดยการรับรู้
และการสังเกตุของผูท้  าการประเมิน  เพราะการสังเกตุคนจะมีความคลาดเคล่ือนสูงเพราะมีตวัแปร
ในเร่ืองของการรับรู้ของของผูส้ังเกตุแต่ละคน  ต่อมา Francis Galton นกัวทิยาศาสตร์ชาวองักฤษ ซ่ึง
มีความเช่ือในเร่ืองความแตกต่างระหวา่งบุคคล  และสนใจดา้นกรรมพนัธ์วา่เป็นพื้นฐานท่ีมีอิทธิพล
ต่อเชาน์ปัญญาของมนุษย ์ ซ่ึงต่อมาไดก้ลายเป็นสาระท่ีส าคญัของการวดัทางดา้นจิตวิทยา  โดย 
Galton ไดส้ร้างเคร่ืองมือการวดัระดบัความถ่ีท่ีบุคคลรับรู้โดยประสาทสัมผสั ( Sensorimotor ) และ
กฏของความสัมพนัธ์ร่วม ( co-relations ) ซ่ึงไดรั้บความนิยมในการวดัในเวลาต่อมา   โดยในปี ค.ศ.
1869 Galton ไดตี้พิมพผ์ลการศึกษาของพนัธุกรรมและอจัฉริยะ  

ในปี ค.ศ.1879  Wilhelm Wundt นกัจิตวิทยาชาวเยอรมนั ผูซ่ึ้งเป็นท่ีรู้จกัในนามของ
การคา้นพบจิตวทิยายคุใหม่  อีกทั้งยงัไดรั้บขนานนามวา่เป็นเจา้พ่อของการทดลองทางดา้นจิตวิทยา 
Wundt ไดก่้อตั้งห้องปฏิบติัการทางเป็นแห่งแรกของโลกในเมืองไลพซิกประเทศเยอรมนี  โดยใช้
เคร่ืองมือของการประเมินท่ีเรียกวา่การทบทวนความคิดหรือความรู้สึกของตวัเอง โดยอาสาสมคัร
พยายามท่ีจะอธิบายประสบการณ์ของพวกเขาท่ีมีจิตส านึกเป็นตวักระตุน้   ต่อมา Jame McKeen 
Cattell นกัจิตวิทยาชาวอเมริกนัซ่ึงเป็นลูกศิษยข์อง Wundt ไดเ้ขา้เป็นผูช่้วยงานวิจยัของ Galton ใน
ประเทศองักฤษระหวา่งเดินทางกลบัอเมริกา เน่ืองจากมีความสนใจในวิธีการของ Galton  และจาก
ความสนใจในเร่ืองความแตกต่างระหว่างบุคคล Cattell ไดพ้ฒันาแบบวดัความสามารถทางสมอง
เพื่อวดัความส าเร็จขณะท่ีเขาท าการสอนอยูท่ี่มหาวทิลยัโคลมัเบีย  รวมทั้งไดริ้เร่ิมการทดสอบทางจิต 
และในท่ีสุดก็ก่อตั้ง บริษทัจิตวิทยา ซ่ึงมีเป้าหมายในการใชโ้ปรแกรมจิตวิทยาให้มีประโยชน์ข้ึนใน
ปี ค.ศ. 1895  ต่อมา  Sigmund Freud นกัจิตแพทยช์าวยิว ซ่ึงเป็นผูน้ าแนวจิตวิเคราะห์แบบคลาสสิค  
ไดริ้เร่ิมศึกษาพฤติกรรมและบุคลิกภาพของมนุษยด์ว้ยวธีิทางวทิยาศาสตร์คือมีการสังเกตและบนัทึก
พฤติกรรมโดยละเอียดเพื่อน ามาศึกษาวิเคราะห์ ตีความ แลว้จึงตั้งเป็นกฎเกณฑ์และทฤษฎีข้ึน  และ
ในปี ค.ศ.1900 เขาไดเ้ผยแพร่การตีความแห่งความฝันซ่ึงมีอิทธิพลต่อวิธีการเขา้ใจบุคลิกภาพในอีก 
50 ปี ขา้งหนา้ 

ในศตวรรษท่ี 20  Alfred Binet นกัจิตวิทยาชาวฝร่ังเศส และเพื่อนของเขา Theodore 
Simon  ได้ออกแบบการวดัทางปัญญาฉบบัแรกข้ึนโดยมีค าถาม 30 ข้อ ซ่ึงเน้นการวดัด้านการ
ตดัสินใจ ความเขา้ใจและการใช้เหตุผล โดยออกแบบมาเพื่อช่วยจ าแนกเด็กนกัเรียนโรงเรียนใน
ปารีส และแบบทดสอบน้ีไดถู้กตีพิมพใ์นปี ค.ศ. 1905  การพฒันาของ Binet และ Simon ดงักล่าวได้
เป็นท่ียอมรับในวงกวา้งว่าเป็นการวดัแบบยุคใหม่   และในปี ค.ศ.1927 Charles Spearman  
นกัจิตวทิยาชาวองักฤษ  ผูมี้ช่ือเสียงทางดา้นในการคิดคน้วิธีคิดเชิงสถิติซ่ึงเป็นการทดสอบสถิติท่ีใช้



 7 

ในการคน้หาความสัมพนัธ์ระหวา่งความสัมพนัธ์หลายมาตราวดั  ซ่ึงไดรั้บแรงบนัดาลใจจาก Galton 
และ Wundt ไดตี้พิมพท์ฤษฎีสองปัจจยัของปัญญาท่ีเขาสมมุติฐาน โดยประกอบดว้ยความสามารถ
ทางปัญญาและองค์ประกอบท่ีเฉพาะเจาะจงของความสามารถทัว่ไป  ต่อมาในปี ค.ศ.1939 David 
Wechsler นกัจิตวิทยาชาวอเมริกนั ซ่ึงเป็นท่ีรู้จกัของการวดัความฉลาดทางสมองโดยไดรั้บอิทธิพล
จาก Spearman ไดแ้นะน าแบบทดสอบ Wechsler-Bellevue-Intelligence ซ่ึงไดรั้บการออกแบบมา
เพื่อวดัความฉลาดทางผูใ้หญ่ ปัจจุบนัแบบทดสอบตวัน้ีไดถู้กเผยแพร่และใชก้นัอยา่งสาธารณะ โดย
เป็นเคร่ืองมือท่ีนิยมใชใ้นการวดัความฉลาดของเด็กและผูใ้หญ่   

ส าหรับตวัอยา่งแบบทดสอบท่ีเนน้ไปทางดา้นบุคลิกภาพนั้นและเป็นท่ีนิยมในการใช้
อย่างแพร่หลายซ่ึงหน่ึงในนั้นก็คือ Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) ซ่ึงออกแบบโดย 
Katherine Briggs และ and Isabel Briggs Meyers ในปี 1962 ซ่ึงทั้งสองมีความสัมพนัธ์เป็นแม่และ
ลูกกนั  โดยแบบทดสอบน้ีไดมี้รากฐานดั้งเดิมมาจากทฤษฎีของ Carl Gustav Jung ซ่ึงเป็นนกัทฤษฎี
จิตวเิคราะห์ชาวยโุรปท่ีมีช่ือเสียงระดบันานาชาติทดัเทียมกบั Sigmund Freud โดยแบบทดสอบน้ีจะ
แบ่งบุคลิกภาพออกเป็น 16 ประเภท โดย MBTI ไดใ้ชก้นัแพร่หลายในหลายๆ วงการเช่น การพฒันา 
การสอนงานผูบ้ริหาร และการฝึกอบรมผูน้ า และการให้ค  าปรึกษาความสัมพนัธ์ในครอบครัว เป็น
ตน้  และในปีเดียวกนั Warren T. Norman ตีพิมพบ์ทความเก่ียวกบั Big Five Personality Factors 
หรือบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีมีการวิเคราะห์ถึงบุคลิกภาพในหลายมิติท่ีครอบคลุม
ยิง่ข้ึน โดยทฤษฎีน้ีไดผู้คิ้ดคน้ท่ีเก่ียวขอ้งหลายคน เช่น Cattell, Costa และ McCrae เป็นตน้ โดย Big 
Five ไดรั้บการยอมรับอย่างกวา้งขวางในการน าไปในการประเมินบุคลิกภาพของบุคคลในหลาย
องคก์รในเวลาต่อมา 

 
2.1.2 นิยามและประเภทของแบบทดสอบทางจิตวทิยา 

การทดสอบทางจิตวิทยา หมายถึง เคร่ืองมือวดัตวัอย่างพฤติกรรมภายใตเ้ง่ือนไขท่ีมี
หลกัเกณฑ์และมีมาตรฐาน  โดยการให้คะแนนหรือการแปลความหมายจากการวดัตวัอย่างของ
พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน ( Murphy & Davidshofer, 1994, อา้งใน ผศ. บุญมัน่  ธนาศุภวฒัน์, ม.ป.ป. )   

โดยทัว่ไปการจ าแนกแบบทดสอบ  มกันิยมจ าแนกโดยสองปัจจยัใหญ่ร่วมกนั คือส่ิงท่ี
ตอ้งการวดัและจุดมุ่งหมายของการวดัหรือการน าไปใช ้ โดยสามารถแบ่งไดเ้ป็น  4 ประเภทดงัน้ี 

1. แบบทดสอบทางเชาวปั์ญญา  โดยสร้างข้ึนเพื่อวดัความสามารถของสมองและการ
เรียนรู้  ใชเ้พื่อจ าแนกความสามารถของผูเ้รียนของสถานศึกษาในระดบัต่างๆ 
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2. แบบทดสอบบุคลิกภาพ  เป็นแบบทดสอบท่ีมุ่งเน้นเพื่อตวรจสอบบุคลิกลกัษณะ
ของบุคคลในดา้นต่างๆ เช่น เจตคติ ความสนใจ การปรับตวั การเขา้สังคม ความตระหนักรู้ และ
สภาวะทางจิตใจเป็นตน้  ซ่ึงแบบทดสอบทางดา้นบุคลิกภาพนั้นมกัใชใ้นดา้นตีความพฤติกรรมของ
บุคคลท่ีมีผลกระทบส่ิงท่ีน าไปใช ้เช่น ทศันคติ  การด าเนินชีวติ  การพฒันาตน เป็นตน้ 

3. แบบทดสอบความถนดั ( Aptitude Test )  แบบทดสอบประเภทน้ีใช้ในการวดั
ความสามารถของคน ณ ปัจจุบัน  เพื่อน าไปพิจารณาสภาพการณ์ในอนาคตของบุคคลนั้นๆว่าจะ
สามารถท างานหรือกิจกรรมให้ส าเร็จเพียงใด เช่น เรียนหนังสือ ประกอบอาชีพต่างๆ  ซ่ึง
แบบทดสอบประเภทน้ีจะแบ่งเป็นแบบทดสอบความถนดัทางดา้นการเรียน และแบบทดสอบความ
ถนดัพิเศษ 

4. แบบทดสอบผลสัมฤทธ์ิ ( Achievement Test )  เป็นแบบทดสอบท่ีใชว้ดัความส าเร็จ
ในการฝึกฝนอบรมทางการเรียนหรืออาชีพ  โดยทดสอบวา่บุคคลนั้นมีความรู้ ความช านาญเพิ่มข้ึน 
หรือสัมฤทธ์ิผลเพียงไรหลงัจากท่ีไดรั้บการฝึกฝนมาระยะหน่ึงแลว้ 

 

2.1.3  ลักษณะแบบทดสอบจิตวิทยาที่ดี  แบบทดสอบทางจิตวิทยาท่ีดีนั้น  ควรมี
ลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1. มีความเป็นมาตรฐาน  (Standardization) คือ มีรูปแบบและแนวทางการใช้ท่ี
แน่นอน ภายใต้สภาวะท่ีเหมือนกัน ภายในก าหนดเวลาท่ีเท่ากัน และภายใต้สภาพแวดล้อมท่ี
เหมือนกนัดว้ย 

2. มีเกณฑ์ปกติ (Norms) คือ มีเกณฑ์ท่ีก าหนดไวร้ะดบัหน่ึงเพื่อเอาไวเ้ปรียบเทียบ
เม่ือมีการทดสอบบุคคลต่างๆ ว่าสามารถท าไดถึ้งเกณฑ์ท่ีก าหนดไวห้รือไม่  รวมทั้งสามารถแยก
ระดบัความสามารถของบุคคลไดโ้ดยอิงจากคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งและบอกถึงระดบัคะแนน
ท่ีแตกต่างกนัในระดบัท่ีต ่ากวา่และสูงกวา่ระดบัเฉล่ียอีกดว้ย 

3. มี ความ น่ า เ ช่ื อ ถือ  (Reliability) คื อ  มีความแน่นอนและคง เ ส้นคงวาใน
แบบทดสอบ การทดสอบดว้ยแบบทดสอบในแบบเดียวกนัส าหรับคน ๆ เดียวกนั ในเวลาท่ีใกลเ้คียง
กนั การพิจารณาความน่าเช่ือถือมกัจะท า 3 วธีิ คือ 

1) วิธีสอบซ ้ า (Test - retest method) คือ ใชแ้บบทดสอบเดียวกนัสอบ
ซ ้ ากบัคนกลุ่มเดียวกนัสองหน หากค่าสหสัมพนัธ์(Correlation) สูง คือ คะแนนแต่ละคนท่ีไดเ้ท่าเดิม
มากเท่าใด แสดงวา่แบบทดสอบมีความน่าเช่ือถือสูง 
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2) วิธีใช้แบบทดสอบเทียบเท่า (Equivalent forms) เป็นวิธีการสอบซ ้ า
เหมือนกนั แต่ใช้แบบทดสอบเทียบเท่าท่ีจดัท าในแนวเดียวกนัและมีความยากง่ายเท่ากนัสองชุด 
วิธีการน้ีก็ยุ่งยากและส้ินเปลืองท่ีต้องสร้างแบบทดสอบเทียบเท่าสองชุด  นอกจากน้ียงัมีปัจจยั
เก่ียวกบัความพร้อมของผูท้  าแบบทดสอบเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย เช่น ความเหน่ือยลา้  การขาดสมาธิ 

3) วิธีแบ่งคร่ึงแบบทดสอบ (Split - halves method) เป็นการแบ่ง
แบบทดสอบเดียวกนัออกเป็นสองส่วน (อาจใหฉ้บบัหน่ึงเป็นขอ้เลขค่ี อีกฉบบัหน่ึงเป็นขอ้เลขคู่) ให้
คนกลุ่มเดียวกันทดสอบทั้งสองฉบบัในคราวเดียวกัน จะได้คะแนนสองชุด จากนั้นจึงมาหาค่า
สหสัมพนัธ์ความน่าเช่ือถือ 

4. ความเท่ียงตรง (Validity)  คือ แบบทดสอบนั้นตอ้งตรงตามจุดประสงค์ของการ
วดัและสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีตอ้งการวดั  โดยนกัจิตวทิยาไดก้ าหนดความเท่ียงตรงไวห้ลายอยา่ง คือ 

1) เท่ียงตรงตามเกณฑ์ท่ีก าหนด (Criterion – related) ให้ความส าคญั
กบัผลคะแนนท่ีออก มาสอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังานจริง ซ่ึงการวดัความเท่ียงตรงมกัใช้วิธีวดั
ความเท่ียงตรงในการท านาย (Predictive validity) คือ แบบทดสอบตอ้งสามารถแปลความหมายของ
ส่ิงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตได ้เช่น การทดสอบผูส้มคัรทุกคนในวนัแรกและรับทุกคนเขา้ท างาน 
และมีการทดสอบอีกคร้ังเพื่อวดัประสิทธิภาพในการท างานอนาคตภายหลังจากการท างานไป
ระยะนึง  แบบทดสอบความเท่ียงตรงในความสอดคล้องกบังาน (Concurrent validity) คือ การ
ทดสอบคะแนนท่ีออกกบัความสอดคล้องในปัจจุบนั  คือการทดสอบความสามารถเม่ือบรรจุเขา้
ท างานแล้วแทนการทดสอบในลกัษณะการท านาย วิธีน้ีมกัจะไดผ้ลดีเพราะคนท่ีไม่ถนัดงานอาจ
ลาออก ถูกไล่ออก หรืออาจถูกปรับเปล่ียนงานไปแลว้ คนท่ีท างานอยูจึ่งค่อนขา้งดี 

2) ความเท่ียงตรงเชิงเหตุผล (Rational validity) เป็นความเท่ียงตรงท่ีมี
ส่วนสัมพนัธ์กบัธรรมชาติ คุณสมบติัและเน้ือหาของแบบทดสอบกบังานท่ีจะท ามากกว่าการวดั
เกณฑ์ท่ีจะท านายหรือช้ีสมรรถนะในการท างานโดยตรง   ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
validity) คือ แบบทดสอบท่ีมีเน้ือหาตรงกบังานท่ีจะท า ซ่ึงสามารถประเมินความรู้และทกัษะท่ี
จ าเป็นท่ีจะตอ้งใช้ในการปฏิบติังาน    โครงสร้างของความเท่ียงตรง (Contract Validity) คือความ
พยายามท่ีจะก าหนดบุคลิกภาพทางจิตวิทยาดว้ยแบบทดสอบ ท าอยา่งไรถึงจะรู้วา่แบบทดสอบใหม่
ท่ีพฒันาข้ึนเพื่อวดัความฉลาด แรงจูงใจ หรือความมัน่คงทางอารมณ์ จะมีความเท่ียงตรง วิธีเดียวท่ีรู้
คือน าค่าสถิติไปเปรียบเทียบกบัแบบทดสอบเก่าท่ีไดรั้บการยอมรับว่ามีความเท่ียงตรง หากว่าผล
คะแนนมีความสัมพนัธ์กนัสูง แสดงวา่แบบทดสอบใหม่มีความเท่ียงตรง 
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5.  มีความเหมาะสมในการน าไปใช ้( Usability or Practical ) 
                       - มีความง่ายต่อการด าเนินการทดสอบ  โดยเคร่ืองมือ ค าสั่ง หรือค าถาม ไม่
ยุง่ยาก ซบัซอ้น  
 - มีการก าหนดเวลาในการท าแบบทดสอบอยา่งเหมาะสม ไม่นานหรือเร็ว
เกินไปเพราะอาจจะท าใหผู้รั้บการทดสอบขาดแรงจูงใจหรือวิตกกงัวลสูง 
 - มีความง่ายต่อการแปลความหมายและวธีิการใหค้ะแนน มีวธีิการใชห้รือ
คู่มืออยา่งละเอียด 
 - มีความสะดวกและเป็นประโยชน์ต่อการน าผลลพัธ์ไปใช้ต่อ  โดยคุม้ค่า
และเกิดประโยชน์ 
 ส าหรับในการศึกษาคร้ังน้ี  ผู ้ศึกษาได้มุ่งเน้นการวดัหรือการประเมิน
แบบทดสอบทางด้านพฤติกรรมหรือบุคลิกภาพ  เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ต่อทางด้านการพฒันา
บุคลากรในองคก์ร 
 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ 

            นิยามทางด้านบุคลิกภาพมีความหลากหลายเป็นอย่างมาก  เพราะบุคคลมีลกัษณะท่ี
แตกต่างกนัออกไปไม่ว่าจะเป็นลกัษณะของปัจเจกบุคคลและลกัษณะร่วมกนัของมนุษยอ์ย่างเป็น
สากลเช่น ลกัษณะเฉพาะทางดา้นวฒันธรรม  ศาสนา เช้ือชาติ เป็นตน้ ในการคน้ควา้คร้ังน้ีจึงขอ
ยกตวัอยา่ง 

 2.2.1 นิยามของบุคลกิภาพ แคทเทล (Enger, 2009:287 อา้งถึงในบดินทร์ หาญบุญส่ง, 
2555: 11) ให้ความหมายของบุคลิกภาพหมายถึง “ เป็นตวัท านายพฤติกรรมของบุคคลใน
สถานการณ์ต่างๆวา่จะมีพฤติกรรมอยา่งไร หากอยูใ่นสถานการณ์นั้นๆ ”  

 แมคคอแนล (Mcconnel, 1974:610 อา้งถึงในสวสัด์ิ ประทุมราช, 2546: 368) ให้ความ
ของหมายของบุคลิกภาพวา่หมายถึง “ ลกัษณะท่ีบุคคลคิดและประพฤติ เม่ือเขาตอ้งมีการปรับตวัให้
เขา้กบัส่ิงแวดล้อม การคิดและการประพฤติดงักล่าวนั้นได้รับอิทธิพลจากส่ิงต่างๆ เช่น ค่านิยม 
แรงจูงใจ พนัธุกรรม ทศันคติ อารมณ์ ความสามารถ ภาพพจน์เก่ียวกบัตนเอง ความเฉลียวฉลาดและ
ความกลา้แสดงออก ” 
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 อลัพอร์ท (Allport, 1992:28 อา้งถึงในพีรยา เชาวลิตวงศ์, 2554:24) ให้ความของหมาย
ของบุคลิกภาพวา่หมายถึง “ โครงสร้างชนิดหน่ึงท่ีมีการเปล่ียนแปลง เป็นพลวตัร อยูภ่ายในร่างกาย
และจิตใจของแต่ละบุคคล ซ่ึงบุคลิกภาพจะเป็นตวัก าหนดลกัษณะพฤติกรรม และความคิดเฉพาะ
ของบุคคลนั้น ”  

 จากค าจ ากัดความของบุคลิกภาพดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า บุคลิกภาพหมายถึง 
ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลทั้ งภายในและภายนอก เป็นตัวก าหนดลักษณะเฉพาะตัวท่ีเป็น
เอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคลในสถานการณ์ต่างๆ อีกทั้งลกัษณะต่างๆ เหล่าน้ียงัสามารถเป็นตวับ่ง
บอกไดด้ว้ยว่าหากบุคคลอยู่ในสถานการณ์ต่างๆ จะมีการตอบรับหรือกระท าต่อสถานะการนั้นๆ 
อยา่งไร 

 
 2.2.2  ทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ 
 บุคลิกภาพครอบคลุมในทุกมิติของความเป็นมนุษย ์ จึงท าให้ทฤษฎีของบุคลิกภาพมี

หลายทฤษฎีดว้ยกนั  โดยทฤษฎีเหล่าน้ีมาจากรากฐานของแนวคิดในการเขา้ใจและอธิบายมนุษยท่ี์
แตกต่างกนัของเจา้ของทฤษฎี  โดยในการศึกษาน้ีจะแบ่งออกเป็นกลุ่มทฤษฎีใหญ่ๆ ดว้ยกนั  5 กลุ่ม
ทฤษฎี คือ ( ศ.ดร.ศรีเรือน  แกว้กงัวาล,2554 ) 

 1. กลุ่มแนวคิดจิตวิเคราะห์ ( Psychoanalysis Theory ) เป็นทฤษฎีท่ีให้ความส าคญักบั
จิตใตส้ านึก  รวมถึงอธิบายว่าประสบการณ์ในอดีตและอิทธิพลในวยัเด็กมีผลต่อบุคลิกภาพและ
พฤติกรรมปัจจุบนัและอนาคต  ให้ความส าคญักบัสังคม วฒันธรรมและพนัธุกรรมในการหลอม
บุคลิกภาพของบุคคล  และเช่ือวา่บุคลิกภาพของมนุษยมี์พฒันาการอยา่งเป็นล าดบัขั้นตอนไม่มีการ
ขา้มขั้น ซ่ึงทฤษฎีน้ีจะไดข้อ้มูลส่วนใหญ่มาจากบุคคลท่ีมีปัญหาทางอารมณ์และบุคลิกภาพ  ผูท่ี้มี
แนวคิดทางดา้นจิตวเิคราะห์คือ Sigmund Freud, Carl Gustav Jung และ Alfred  Adler เป็นตน้ 

 2. กลุ่มแนวคิดมนุษยนิยม ( Humanistic Theory )  เป็นทฤษฎีท่ีเช่ือวา่วา่หน่วยยอ่ยๆ 
ท างานกนัอยา่งเป็นเอกภาพ  ดงันั้นนกัคิดกลุ่มน้ีจึงมิไดส้นใจแต่บุคลิกภาพแต่ยงัสนใจส่วนอ่ืนๆ ท่ี
ประกอบดว้ย เช่น แรงจูงใจ  ลกัษณะนิสัย เป็นตน้ และเช่ือวา่บุคลิกภาพหรือพฤติกรรมเป็นผลมา
จากสภาพแวดล้อมท่ีตวับุคคลนั้นรับรู้  รวมถึงเน้นความเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์ดังนั้นการ
ช่วยเหลือมนุษย์จ  าเป็นต้องเข้าใจธรรมชาติของบุคคลนั้ นๆ ผู ้ท่ีมีแนวคิดด้านมนุษยนิยม คือ 
Abraham  Maslow  และ Carl  Rogers 

 3. กลุ่มแนวคิดพฤติกรรมนิยม (Behavioral Theory) กลุ่มทฤษฎีน้ีจะให้ความส าคญักบั
การเสริมแรงมากกวา่แรงจูงใจ  เช่ือวา่บุคลิกภาพของมนุษยมี์ความยืดหยุน่โดยบุคคลจะมีบุคลิกภาพ
อย่างไรข้ึนอยู่กบัส่ิงแวดล้อมรอบตวัโดยจะได้รับการเสริมแรงจากกลุ่มบุคคลและสังคม  รวมทั้ง
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พฤติกรรมของมนุษย์เกิดจากการเรียนรู้  มีการสังเกตุจากต้นแบบแล้วเกิดการเลียนแบบได ้ 
นอกจากน้ีจะสนใจกับพฤติกรรมท่ีเห็นได้ชัดและสามารถวดัได้  จึงท าให้ทฤษฎีของกลุ่มน้ีถูก
วิพากษว์า่เป็นทฤษฎีท่ีไม่ไดม้องแรงขบัดา้นในแต่เป็นการมองแบบผิวเผินเท่านั้น ผูท่ี้มีแนวคิดดา้น
มนุษยนิยม คือ Burrhus Frederic Skinner 

 4. กลุ่มแนวคิดลกัษณะนิสัย (Trait Theory)  ทฤษฎีน้ีจะเนน้ในการจ าแนกบุคคลตาม
แนวโนม้ลกัษณะนิสัยมากกวา่อิทธิพลจากสภาพแวดลอ้มท่ีอยูร่อบตวั  โดยมีความเช่ือวา่บุคคลจะมี
ลกัษณะโดดเด่นของตวัเอง  โดยในสถานะการณ์เหมือนบุคคลท่ีลกัษณะต่างกนัจะแสดงนิสัยต่างกนั  
มีแนวคิดคือการคน้หาและอธิบายลกัษณะพื้นฐานของบุคคลเพื่ออธิบายถึงบุคลิกภาพท่ีแตกต่างของ
บุคคล  ดงันั้นทฤษฎีน้ีจะเนน้การท านายโดยการวดัหรือประเมินบุคลิกภาพเพื่อน าผลไปประยุกตใ์ช้
ในจุดมุ่งหมายท่ีแตกต่างกัน เช่น การให้ค  าปรึกษาคนไข้ในคลินิก  การแนะแนวอาชีพ  การ
มอบหมายงานในองค์กร  การศึกษาและพฒันาตน เป็นตน้  โดยผูท่ี้มีแนวคิดดา้นลกัษณะนิสั ย คือ 
Henry A. Murray, Gordon M. Allport, Raymond B. Cattell และ Hans J. Eysenck 

 5. กลุ่มแนวคิดปัญญานิยม  (Cognitive Theory)  ทฤษฎีน้ีให้ความส าคญักับ
ส่วนประกอบจิตและการท างานตามหน้าท่ีของจิต  ซ่ึงมีแนวคิดว่ามนุษย์มีกระบวนการส านึกรู้ 
กล่าวคือ พฤติกรรมของมนุษยไ์ม่ไดเ้กิดจาก พนัธุกรรม ลกัษณะนิสัยและสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นส่ิงเร้า
เท่านั้น  หากแต่มนุษยมี์สติปัญญาและมนุษยจ์ะใชส้ติปัญญานั้นในการไตร่ตรองเพื่อปรับตวัให้อยู่
เหนืออิทธิพลของส่ิงแวดล้อมเพื่อส่งผลไปยงัการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรม โดยผูท่ี้มีแนวคิดด้าน
ปัญญานิยม คือ George Kelly และ Albert Allis 

 
 2.2.3  บุคลกิภาพห้าองค์ประกอบและการน ามาใช้ในองค์กร 
 ในระยะเวลาท่ีผา่นมานกัจิตวิทยา  และนกัวจิยับุคลิกภาพจากหลายแขนงไดค้น้คา้

เก่ียวกบัทฤษฎีบุคลิกภาพและก่อเกิดข้ึนเป็นทฤษฎีต่างๆมากมาย  หน่ึงในกลุ่มของการจ าแนกจาก
ลกัษณะนิสัยท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากนกัวจิยับุคลิกภาพมากท่ีสุด คือ ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้
องคป์ระกอบ ( The Five Factors Model ) (Larsen and Buss, 2008 อา้งถึงในบดินทร์ หาญบุญทรง, 
2555) โดยแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (Five Factor Model) ถูกพฒันามาจากทฤษฎี
วเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis Theory) ของ Raymond Bernard Cattell ซ่ึงมาจากการศึกษา
ตวัแปร 35 องคป์ระกอบ  ต่อมามีนกัวจิยัทางบุคลิกภาพหลายคนท่ีใชท้ฤษฎีของ Cattell เป็นพื้นฐาน
ในการท าการศึกษา  โดยท่ีมีการเก็บกลุ่มตวัอยา่งและท าการวเิคราะห์ท่ีแตกต่างกนัจึงท าใหผ้ลสรุป
ของกลุ่มหรือรายละเอียดยอ่ยขององคป์ระกอบก็แตกต่างออกไปดว้ย  แต่กระนั้นก็ตามหลกัการ
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ส าคญัและรายละเอียดของเน้ือหาบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบก็มีส่วนคลา้ยคลึงกนัอยูห่ลายแห่งแมจ้ะ
เรียกช่ือต่างกนัก็ตาม  

 บุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบมีพื้นฐานความเช่ือวา่ บุคลิกภาพของมนุษยมี์อยูด่ว้ยกนัห้า
กลุ่มหลกัๆ  ซ่ึงประกอบดว้ย การสมาคม ( Extraversion ), ความคิดเห็นสอดคลอ้ง (Agreeableness ), 
การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to experience), ความรอบคอบตระหนักรู้ ( 
Conscientiousness ),  ความมัน่คงทางอารมณ์ ( Emotional Stability )  และในแต่ละกลุ่มก็จะมี
ลกัษณะนิสัยยอ่ยๆ  โดยท่ีลกัษณะนิสัยยอ่ยๆเหล่านั้นจะมีความคลา้ยคลึงกนัในกลุ่มของตนเอง  และ
ลกัษณะนิสัยย่อยหน่ึงอยา่งจะมีตวัเช่ือมซ่ึงเป็นการบ่งบอกถึงลกัษณะของบุคลิกภาพจากมากไปหา
น้อย โดยสามารถดูไดจ้ากคะแนนว่ามีแนวโน้มไปทางใด  ดงันั้นบุคคลคนหน่ึงจะมีลกัษณะของ
บุคลิกภาพแต่ละองค์ประกอบมากน้อยแตกต่างกนัไป เช่น สงบ-ต่ืนเตน้ง่าย  นอกจากน้ียงัมีความ
เช่ือวา่องคป์ระกอบของแต่ละดา้นในบุคคลนั้นอาจถูกปรับเปล่ียนตามสภาพแวดลอ้มต่างๆ และเม่ือ
ทราบถึงองคป์ระกอบของบุคลิกภาพทางบุคคลก็จะเป็นประโยชน์ต่อการเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคล
เพื่อน าเอามาใชใ้นจุดประสงคต่์างๆ  ซ่ึงในปัจจุบนัน้ีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไดเ้ป็นท่ียอมรับและ
น าไปใชอ้ยา่งกวา้งขวาง  ไม่วา่จะเป็นในคลินิก  สถานศึกษา  หน่วยงานหรือองคก์รต่างๆ เป็นตน้ 
 
 การน ามาใช้ในองค์กร ( Afsaneh Nahavandi & Ali R. Malekzadeh, 1998 )  
 องค์ประกอบในบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีความเช่ือมโยงกับพฤติกรรมในการ
ท างาน  ดงัน้ี 
 ความรอบคอบตระหนกัรู้  องค์ประกอบของความรอบคอบตระหนกัรู้มีความส าคญั
อยา่งมากต่อผลของการปฏิบติังาน  เน่ืองจากมีองคป์ระกอบยอ่ยในเร่ืองของหลกัโดยรวมท่ีส าคญัคือ  
ความไวว้างใจหรือน่าเช่ือถือ การมีการจดัการท่ีดีและการทุ่มเทใหก้บังานอยา่งจริงจงั   
 การสมาคม  การสมาคมเป็นอีกตวัหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นงานท่ีตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัสังคม เช่น งานขายหรือระดบัผูบ้ริหารต่างๆ  ซ่ึงความ
แตกต่างระหว่างความรอบคอบตระหนกัรู้และการสมาคมคือ ความรอบคอบตระหนกัรู้จ  าเป็นตอ้ง
ใชห้รือเกียวขอ้งกบัพนกังานทุกระดบั  แต่การสมาคมจะเก่ียวขอ้งมากกบัพนกังานบางระดบัเท่านั้น 
 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  ตวัน้ีจะช่วยในเร่ืองของผลปฏิบติังานในบางส่วน เช่น 
การศึกษาหาความรู้ในโครงการใหม่ๆ  การปรับตวัให้เข้ากับการเปล่ียนแปลงขององค์กร  แต่
กระนั้นก็ตามองค์ประกอบน้ีตอ้งข้ึนอยู่กบัสาระส าคญัของลกัษณะงานและความรับผิดชอบเป็น
หลัก เช่น งานท่ีมีกระบวนการท่ีแน่นอน  หรืองานท่ีต้องอาศยัความระมดัระหวงัเป็นพิเศษ ไม่
จ  าเป็นตอ้งมีพฤติกรรมขององคป์ระกอบน้ี 
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 ความมัน่คงทางอารมณ์  ผูท่ี้มีแนวโนม้ท่ีจะไม่มัน่คงทางอารมณ์จะไม่สามารถจดัการ
กบัสถานการณ์ต่างๆไดดี้  อยา่งไรก็ตามบางคร้ังความวติกกงัวลสามารถช่วยใหผู้น้ั้นท าส่ิงต่างๆไดดี้ 
 ความคิดเห็นสอดคลอ้ง  ความคิดเห็นสอดคลอ้งเป็นองคป์ระกอบท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบั
ผลปฏิบติังานโดยตรงของแต่ละบุคคล  แต่เป็นองค์ประกอบท่ีองคก์รตอ้งการให้มีอย่างมากเพราะ
เป็นเคร่ืองหมายของความร่วมมือในองคก์ร 
 ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดในหลกัการบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีน ามาบริหารจดัการในองคก์ร
คือ การท าความเขา้ใจในตวัพนกังานเพื่อท าใหเ้กิดการจดัการท่ีดี  รวมถึงการวางคนให้เหมาะกบังาน
นั้นๆ  ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความเขา้ใจในลกัษณะต่างๆของบุคลิกภาพและการ
ส่ือความหมาย  เพื่อใหก้ารน ามาใชเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
 
 

2.3 แนวคดิและองค์ประกอบของแผนพฒันารายบุคคล 
 
 2.3.1  แนวคิดของการพฒันารายบุคคล 

  จากแก่นของแนวคิดของมาสโลว ์คือความตอ้งการดา้นการเจริญเติบโต หรือประจกัษ์
ในตนเอง (Self Actualization ซ่ึงเป็นองค์ประกอบหน่ึงในทฤษฎีล าดบัขั้นแรงจูงใจ (Maslow’s 
Hierachical Theory of Motivation) ท าให้องคก์รไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของความตอ้งการของ
พนักงานท่ีจะเพิ่มศกัยภาพของตนเอง  และได้ค้นพบว่าเป็นปัจจยัส าคัญท่ีนอกจากจะจูงใจให้
พนกังานอยู่กบัองค์กรไดน้านข้ึนแลว้ยงัสามารถเพิ่มความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัทางธุรกิจดว้ย   
ดงันั้นการพฒันาบุคคลสมยัใหม่ไดเ้ร่ิมมีความส าคญัมากข้ึนตามล าดบัโดยมีอิทธิพลมาจากกลยุทธ์
การพฒันาบุคลากรเพื่อความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัโดยสอดคลอ้งกบัการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีทวี
ความรุนแรงจากยคุสู่ยคุ 

 Sherman and Bohlander (1992,อา้งใน พิไลวรรณ  อินทรักษา, 2550 ) กล่าวถึง
ความส าคญัของการพฒันาบุคลากร แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ  

 ดา้นองค์กร ช่วยปรับปรุงทศันคติของบุคลากรให้ไปในเชิงบวกต่อองค์กร  และเป็น
เคร่ืองมือในการช้ีน าและส่ือสารให้บุคลากรเขา้ใจต่อทิศทางและความตอ้งการขององคก์รเพื่อการ
ปฏิบติัท่ีสอดคลอ้ง  

 ดา้นบุคคล  ช่วยใหบุ้คคลมีความรู้ความสามารถและตระหนกัถึงความส าเร็จต่อตนเอง
และต่อความรับผดิชอบในงาน  รวมถึงช่วยใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและการยอมรับ  
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 ดา้นมนุษยสัมพนัธ์  ช่วยเพิ่มโอกาสในศกัยภาพท่ีทดัเทียมกนัในการท างานเพื่อให้เกิด
การร่วมมือประสานงาน  เกิดความสามารถในทีมงานและเกิดบรรยากาศท่ีดีในการเรียนรู้ 

 ในช่วงแรกการพฒันาบุคคลในองค์กรต่างๆ จะจดัข้ึนในรูปแบบของการพฒันาเป็น
กลุ่ม แต่ในระยะหลงัไดมี้การให้ความส าคญัต่อการพฒันารายบุคคลมากข้ึน  โดยในช่วงทศวรรษท่ี 
1960 เร่ิมท่ีจะมีการออกแบบหลกัสูตรต่างๆ ให้มีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมมากข้ึน และอีกทั้งเร่ิมให้ความส าคญัต่อความส าเร็จหรือผลลัพธ์ของการฝึกอบรมท่ีมี
ผลกระทบต่อองคก์รมากข้ึนดว้ย  ดงันั้นผูบ้ริหารขององคก์รจึงเร่ิมท่ีจะให้ความสนใจกบัพฤติกรรม
ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์รและวิธีการวดัผลมากข้ึนอีกดว้ย  ขณะเดียวกนัในปี 1950 และ 1960 
Frederick  Herzberb    นกัจิตวทิยาชาวอเมริกนัผูซ่ึ้งศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ไดค้น้พบวา่
การเพิ่มคุณค่าของงานเป็นเคร่ืองมือหน่ึงในการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน  จึงเป็นสาเหตุให้มีการ
มุ่งเน้นการพฒันารายบุคคลในการโดยการออกแบบงานให้พนักงานมีความช านาญและมีความ
รับผิดชอบในงานของตนมากข้ึน ในปี 1973 David McClelland นกัจิตวิทยาชาวอเมริกนัผูซ่ึ้งได้
ศึกษาเก่ียวกบับุคลิกภาพและความตอ้งการของมนุษย ์ โดยเช่ือว่าบุคลิกภาพเกิดจากแรงขบัภายใน
ของมนุษย ์และไดอ้อกแบบทดสอบ Thematic Apperception Technique ( TAT ) ซ่ึงเป็นการใช้
รูปภาพเพื่อหย ัง่ถึงความรู้สึกนึกคิดท่ีมีอยูภ่ายในใจมนุษย ์ โดย TAT ไดพ้ฒันาไปเป็นเคร่ืองมือการ
สัมภาษณ์เพื่อเก็บขอ้มูลสมรรถนะท่ีช่ือ Behavioral Event Interview ในเวลาต่อมา โดยภายหลงั 
MaClelland ไดเ้สนอบทความท่ีมีช่ือวา่ Testing for Competency Rather than For Intelligence โดย
การศึกษาดงักล่าวได้เน้นไปท่ีการพฒันาแบบทดสอบทางบุคลิกภาพเพื่อศึกษาว่าบุคคลท่ีท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพนั้นมีทศันคติและนิสัยอยา่งไร และไดเ้ร่ิมใชค้วามรู้ในเร่ืองเหล่าน้ีช่วยแกปั้ญหา
การคดัเลือกบุคคลให้กบัหน่วยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา  McClelland ไดรั้บการกล่าวถึงอยา่ง
กวา้งขวางและเป็นท่ียอมรับวา่เป็นผูเ้ร่ิมตน้พฒันา Competency โดยในปัจจุบนั Competency ไดเ้ป็น
รากฐานท่ีส าคญัต่อการพฒันาบุคลากรและการจดัท าแผนการพฒันารายบุคคลมาจนถึงปัจจุบนั 

 

 2.3.2 นิยามและองค์ประกอบของแผนพฒันารายบุคคล          

 นิยามของแผนพฒันารายบุคคล     

 แผนพฒันารายบุคคล คือ แผนการของการพฒันารายบุคคลท่ีจดัท าข้ึนเพื่อเป็น
แนวทางท่ีจะช่วยใหพ้นกังานบรรลุถึงเป้าหมายในสายอาชีพของตน  โดยท่ีเช่ือมโยงหรือตอบสนอง
ต่อเป้าหมายของระดับหน่วยงานและระดับองค์กรได้  กรอบในการจัดท าโดยทั่วไปมักจะมี
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วตัถุประสงคห์ลกัในการพฒันาจุดอ่อน ( Weakness) และสร้างจุดแข็ง ( Strength) ให้มีมากข้ึน โดย
ท่ีแผนพฒันารายบุคคลอาจมีช่ือเรียกต่างกนัตามแลว้แต่ละองคก์ร เช่น Individual Development Plan 
( IDP ) หรือ Development Action Plan ( DAP ) เป็นตน้ ซ่ึงแผนพฒันารายบุคคลมกัจะมีลกัษณะ 
ดงัต่อไปน้ี ( อาภรณ์  ภู่วทิยาพนัธ์, ม.ป.ป ) 

 1. เป็นกระบวนการพฒันาและเป็นระบบการส่ือสารแบบสองทาง โดยท่ีผูบ้งัคบับญัชา
และพนกังานจะตอ้งมีการพดูคุยถึงเป้าหมายในอาชีพท่ีพนกังานมีความคาดหวงัไว ้ โดยจะตอ้งมีการ
ก าหนดแผนงานเพื่อให้ไปถึงเป้าหมายท่ีถูกก าหนดข้ึน รวมทั้งเป็นกระบวนการท่ีหัวหน้างาน
จ าเป็นตอ้งป้อนขอ้มูลกลบัแก่พนกังานเป็นระยะอีกดว้ย 
 2. เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัในการเช่ือมโยงความตอ้งการของพนกังานรายบุคคลให้ตอบ
รับกบัความตอ้งการในระดบัองค์กร เน่ืองดว้ยแผนพฒันารายบุคคลท่ีดีจะตอ้งเป็นแผนในการเพิ่ม
ระดบัความสามารถในการท างานในปัจจุบนั ซ่ึงแผนงานท่ีก าหนดข้ึนนั้นจะตอ้งช่วยให้พนกังานผู ้
นั้นประสบความส าเร็จตามเป้าหมายในสายอาชีพของตนและเป้าหมายของหน่วยงานควบคู่กนัไป  
 3. เป็นแผนพฒันาบุคลากรท่ีถูกจดัท าข้ึนบนพื้นฐานของความสามารถท่ีคาดหวงัของ
ต าแหน่งงานเปรียบเทียบกบัความสามารถในการท างานจริงของพนกังานผูน้ั้น  โดยการก าหนด
กิจกรรมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถของพนกังาน 
 4. เป็นระบบท่ีจะตอ้งท าอยา่งต่อเน่ืองและเป็นขั้นตอน มีการทบทวน ตรวจสอบ และ
เปล่ียนแปลงได้ ซ่ึงแผนพฒันารายบุคคลควรมีการทบทวนจากหัวหน้างานและพนักงานอย่าง
ต่อเน่ือง 
 ดงัจะกล่าวไดว้า่  การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลจึงไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ท่ีมีวตัถุประสงค์เพื่อการเล่ือนต าแหน่งงาน หรือการปรับผลตอบแทนต่าง ๆ ให้แก่
พนกังาน แต่เป็นจุดประสงคห์ลกัในการพฒันาพนกังานอยา่งมีกรอบและขั้นตอน นอกจากน้ีจ าเป็น
อยา่งยิง่ท่ีตอ้งท าความเขา้ใจวา่ แผนพฒันารายบุคคลเป็นแผนเพื่อเตรียมความพร้อมของพนกังานให้
มีคุณสมบติั ความสามารถ และศกัยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนต่อไป มิใช่แผน 
ท่ีจะรับประกนัวา่พนกังานจะมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพ จะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งงานต่อไปใน
อนาคต 
 
 องค์ประกอบของแผนพฒันารายบุคคล               
 แผนพัฒนารายบุคคลมัก ถูกก าหนดข้ึนโดยพนักงานกับหัวหน้างานซ่ึงเป็น
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง โดยท่ีพนกังานจะตอ้งแจง้ถึงเป้าหมายหรือความคาดหวงัในจุดประสงค์ท่ี
ตอ้งการพฒันาและเส้นทางอาชีพท่ีพนกังานคาดหวงัให้หัวหน้าทราบ  และหัวหน้าตอ้งแจง้ความ
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คาดหวงัท่ีหวัหนา้งานตอ้งการใหพ้นกังานทราบ  ทั้งน้ีจะตอ้งเช่ือมโยงกบัความตอ้งการขององคก์าร
ท่ีมีต่อพนกังานผูน้ั้น ส าหรับการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลมีเป้าหมายเพื่อ  
 1. พนกังานจะไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ในการปรับปรุงการท างานปัจจุบนัให้ดียิ่งข้ึน
ต่อไป  
 2. เพิ่มความพึงพอใจในการท างานให้กบัพนกังาน ท าให้พนกังานมีขวญัและก าลงัใจ
ในการท างานมากข้ึน  
 3. พฒันาและปรับปรุงผลผลิตขององค์การ และของหน่วยงานให้เพิ่มข้ึน จากการท่ี
พนกังานมีความรู้และความสามารถท่ีเพิ่มมากข้ึน  
 
 บุคคลทีม่ีเกีย่วข้องในการจัดท าแผนพฒันารายบุคคล ไดแ้ก่  
 1. พนกังาน  คือผูรั้บผิดชอบในการร่างแผนพฒันาตนเอง โดยท่ีจะขอค าปรึกษาจาก
หัวหน้างานเพื่อช่วยเหลือให้พนกังานสามารถพฒันาตนเองไปสู่สายอาชีพท่ีตอ้งการ รวมถึงการ
ติดตามและยอมรับฟังขอ้มูลป้อนกลบัจากหัวหน้างานถึงผลการปฏิบติังาน  และความกา้วหนา้ใน
การพฒันาตนเอง ทั้งน้ีพนกังานจะตอ้งติดตาม หวัหนา้งานในการทบทวนแผนโดยอยา่งนอ้ยควรมี
การพดูคุยกนัเพื่อตรวจสอบและทบทวนแผน 
 2. หัวหน้างาน หัวหน้างานควรจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงท่ีดูแล บริหาร  และ
มอบหมายงานแก่พนกังานผูน้ั้นโดยตรง เน่ืองดว้ยผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงจะสามารถรู้ไดว้า่พนกังาน
ของตนควรท่ีจะพฒันาส่วนไหนโดยท่ีสอบรับกบัความคาดหวงัของหน่วยงานและองค์กร  ทั้งน้ี
หวัหนา้งานจ าเป็นตอ้งแจง้ถึงความตอ้งการหรือความคาดหวงัท่ีตอ้งการจากพนกังานโดยมีการระบุ
อย่างชดัเจนถึงความสามารถในเร่ืองท่ีตอ้งการให้พนกังานพฒันาหรือปรับปรุงตนเอง ซ่ึงหัวหน้า
งานจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องให้ข้อมูลป้อนกลับเก่ียวกับการพฒันาและการปรับปรุงตนเองของ
พนกังาน และหวัหนา้งานเองจะตอ้งช่วยเหลือพนกังานในการก าหนดแนวทางท่ีจะพฒันาพนกังาน
ใหมี้ความรู้และความสามารถในการปฏิบติังาน  
 
 ข้ันตอนหลกัในการท าแผนพฒันารายบุคคล ไดแ้ก่  
  ขั้นตอนท่ี 1 : การประเมินตนเอง ( Self-Assessment )  
  พนักงานควรจะได้มีการประเมินตวัเองโดยการใช้เคร่ืองมือท่ีท าให้
เล็งเห็นจุดอ่อนและจุดแข็งของตวัเองในการเป็นพื้นฐานในการวางแผนพฒันา  โดยพนกังานควร
เลือกจุดท่ีมีความเช่ือมโยงกับสายงานอาชีพของตวัเองในปัจจุบนั และเส้นทางอาชีพท่ีตนเอง
คาดหวงั  พร้อมทั้งควรจะเป็นในแนวทางเดียวกบัทิศทางท่ีองคก์รคาดหวงัดว้ย เช่นกนั 
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  ขั้นตอนท่ี 2 : การประชุมร่วมกนัระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน 
(Employee/Manager Meeting ) 
  พนักงานและหัวหน้าควรมีการประชุมร่วมกันเพื่อให้ เ ห็นความ
สอดคลอ้งของควาดคาดหวงัของพนกังาน หวัหนา้และองคก์ร  เพื่อให้แน่ใจวา่แผนพฒันารายบุคคล
มีการจดัท าข้ึนเพื่อตอบโจทยใ์นผลประโยชน์ร่วมกนั 
  ขั้นตอนท่ี 3 : การสรุปผลและการน าไปปฏิบติั ( Finalization and 
Implementation)  
  ความจ าเป็นของการสรุปผลเพื่อจุดประสงคต่์อความชดัเจน เป็นรูปธรรม
ซ่ึงสามารถจบัตอ้งได ้ เพื่อใหเ้ล็งเห็นวา่แผนนั้นสามารถปฏิบติัไดจ้ริง  และนอกจากรายละเอียดของ
แผนท่ีบ่งบอกถึงกิจกรรมท่ีจดัข้ึนและระยะเวลา  ยงัสามารถเห็นถึงส่วนประกอบท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น มี
ใครเก่ียวขอ้งบา้ง ตอ้งใช้งบประมาณเท่าไร มีอะไรท่ีเป็นอุปสรรค เป็นตน้  เพื่อให้ทั้งหัวหน้าและ
พนกังานไดต้ระหนกัถึงผลกระทบ  และสามารถเขา้ใรหรือเตรียมแผนส ารองไวไ้ด้ 
  รายละเอียดของแผนพฒันารายบุคคลท่ีควรมี 

 1. ช่ือเจา้ของแผนงาน  
 2. วตัถุประสงคห์ลกัของแผนงาน 
 3. ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ  
 4. ระยะเวลาในการด าเนินการโดยรวม  
 5. กิจกรรมหลกัในแต่ละขั้นตอน  
 6. วนัเดือนท่ีจะด าเนินการ (อาจจะก าหนดวนัใดวนัหน่ึงหรือเป็น
 ช่วงเวลา)  
 7. หน่วยงาน/บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง  
 8. ทรัพยากรท่ีตอ้งการในการสนบัสนุน เช่น งบประมาณ คน เคร่ืองมือ  
 9. ปัญหาอุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึน  

                 ขั้นตอนท่ี 4 : การติดตามและทบทวน ( Follow-up and Review)ขั้นตอน
ของการติดตามถือว่าเป็นขั้นตอนท่ีส าคญั  เน่ืองด้วยจะเป็นการทบทวนว่ากิจกรรมท่ีก าหนดข้ึน
สามารถตอบโจทย์ขององค์กรได้จ ริง  หรือหากในระหว่างด าเนินการอาจเกิดอุปสรรคหรือ
เหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงข้ึน  ก็จะท าให้สามารถมองหาส่ิงสนบัสนุนเพิ่มเติมหรือปรับเปล่ียนแผน
เพื่อใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ได ้
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 ในการศึกษาเล่มน้ีจะเป็นการหาจุดอ่อนและจุดแข็งของกลุ่มตัวอย่าง  โดยผ่าน
เคร่ืองมือการประเมินทางจิตวิทยาซ่ึงในกรอบของการศึกษาจะเป็นการวิเคราะห์ทางดา้นบุคลิกภาพ  
เพื่อน าผลลพัธ์นั้นมาเป็นแนวทางของการวางแผนพฒันารายบุคคล  ซ่ึงจะกล่าวในบทต่อๆไป 
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บทที ่ 3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

3.1  กำรเลอืกตัวอย่ำง 
 ผูศึ้กษาไดเ้ลือกตวัอย่างจากผูเ้ขา้รับการประเมินจากแบบประเมินทางจิตวิทยา  หรือ
บุคลิกภาพจ านวน 1 คน  ซ่ึงปัจจุบนัผูรั้บการประเมินไดด้ ารงต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีอาวโุสฝ่ายทรัพยากร
บุคคลของบริษทัเอกชนขา้มชาติแห่งหน่ึง 
 
 

3.2  กำรก ำหนดเคร่ืองมือทีใ่ช้ 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลและการวิเคราะห์เบ้ืองตน้คร้ังน้ี  คือแบบทดสอบ
ทางจิตวิทยา (psychometric assessment ) ท่ีเรียกวา่ Work Behavior Inventory ( WBI ) ซ่ึงเป็น
เคร่ืองมือประเมินผลทางด้านพฤติกรรมของบุคคลทัว่ไป  ซ่ึงออกแบบโดยสถาบนั Assessment 
Associate Center จากประเทศสหรัฐอเมริกา  และแบบประเมินบุคลิกภาพโดยหวัหนา้ซ่ึงออกแบบ
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัผลลพัธ์ของ WBI  ทั้งน้ีการออกแบบแบบประเมินเสริมมีจุดประสงคเ์พื่อใชใ้น
การตรวจสอบความเท่ียงตรงของ WBI  วา่มีความสอดคลอ้งในผลลพัธ์มากนอ้ยเพียงใดเม่ือเทียบกบั 
ผลสะทอ้นจากการปฏิบติังานจริงของผูรั้บการประเมิน 
  

3.2.1 แบบประเมิน  Work Behavior Inventory ( WBI ) 
                   Work Behavior Inventory (WBI) คือ เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนกังาน
หรือบุคคลทัว่ไป เพื่อน าอธิบายสรุปนั้นมาท าการวิเคราะห์เพื่อจุดประสงคต่์างๆในองคก์ร  เช่น การคดัเลือก
บุคคลเขา้ท างาน  การมอบหมายงานแก่บุคคลตามความเหมาะสมของลกัษณะงานควบคู่ไปกบัความสามารถ
ของบุคคลนั้น การพฒันาบุคคล และการวางแผนสายงานอาชีพ เป็นตน้ แบบประเมิน  WBI  มีรากฐานจาก
การออกแบบท่ีสัมพนัธ์กบัแบบประเมินบุคลิกภาพอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับและเป็นท่ีรู้จกั เช่น NEO CPI 
เป็นตน้  และถูกออกแบบมาโดยทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ี
มีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน  รวมถึงสามารถแสดงให้เห็นวา่ในขณะท่ีท าแบบทดสอบบุคคลผูน้ั้นเป็นผูท่ี้ประเมิน
ค่าตนเองสูงหรือต ่าเกินไปหรือไม่ซ่ึงเป็นหน่ึงตวัช่วยท่ีส าคญัในการวิเคราะห์  โดยคะแนนนั้นจะออกมาใน
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รูปแบบค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอย่างจริงท่ีมีการท างานหลากหลาย
อาชีพดว้ยกนั  รวมทั้ง WBI  มีคะแนนความน่าเช่ือถือ (Reliable) อยูท่ี่ระดบั .85  และมีความเท่ียงตรงของ
มาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงได้
อยา่งแม่นย  า 

 นอกจากน้ี WBI ยงัมีลักษณะท่ีส าคญัอีกอย่างหน่ึงโดยการน าผลการประเมินมา
เช่ือมโยงกบั Big Five (บุคลิกห้าองค์ประกอบ) ซ่ึงปัจจุบนัเป็นโมเดลท่ีส าคญัท่ีองค์กรใช้ในการ
วิเคราะห์บุคลิกภาพเพื่อการวางคนให้เหมาะสมกบังาน การพฒันา หรือการวิเคราะห์ศกัยภาพของ
ผูบ้ริหารหรือบุคคลท่ีจะกา้วไปสู่บทบาทผูน้ า 
 WBI มี มาตราวดัท่ีหลากหลายซ่ึงมีความก่ียวโยงกบัสถานะการท างาน โดยแบ่งเป็น
กลุ่ม ดงัน้ี 

               1. การเอาใจใส่ต่อ  (Extraversion) 
  - การชอบสมาคม (Sociability) 
                    - การเป็นผูน้ า  (Leadership) 
                    - การจูงใจ  (Influence) 
                    - พลงัใจในการท างาน  (Energy) 

               2. การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
                    - ความร่วมมือ (Cooperation) 
                    - ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
                    - ความช านาญการฑูต  (Diplomacy) 

               3. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
                    - การปรับตวั  (Adaptability) 
                    - การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 
                    - ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
                    - ความเป็นอิสระ  (Independence) 

               4. การมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
                    - การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
                    - การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
                    - การยนืกราน  (Persistence) 
                    - ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
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                    - ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
                    - การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

               5. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
                                  - การควบคุมตนเอง  (Self Control) 
                                      - การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 
                                      - การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 
                                      - การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 

 6. คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 
  - การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 
  - การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
  - การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
  - ความมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
  - เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

 7. ลกัษณะของผูน้ า  (Leadership Styles) 
   - การออกค าสั่ง  (Directive) 
   - การผอ่นปรน  (Laissez-Faire) 

 8. ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง  (Influencing & Selling Styles) 
   - คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
   - วเิคราะห์/จ าแนก  (Analytical) 
   - ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 

 9. ศกัยภาพในการเติบโต (Behavioral Growth Potential) 

  - Behavioral Growth Potential 

 10. ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
   - ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
   - ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
   - ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า  (Leadership Effectiveness) 
   - ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ  (Entrepreneurial Effectiveness) 
   - ประสิทธิภาพในการเป็นผูฉ้ลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 
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  11. ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
   - ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
   - ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
   -ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ  (Response 
Inconsistency) 

 
3.2.2 แบบประเมินพฤติกรรมโดยหัวหน้ำงำน 

แบบประเมินพฤติกรรมโดยหัวหน้างาน จดัท าข้ึนเพื่อใช้กบักรณีศึกษาเพื่อเป็นการ
ตรวจสอบความสอดคล้องของผลลัพธ์ท่ีได้ระหว่างแบบประเมิน WBI และแบบประเมินโดย
หวัหนา้ โดยแบบประเมินโดยหวัหนา้งานนั้นจะประเมินตามคุณสมบติัใหญ่ห้าประการ  (Big Five 
Personality Factors) ไดแ้ก่ 
                                 1  การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 
                                 2  การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness)   
                                 3  การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 

                                4  ความมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
                                5  เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

 โดยเน้ือหาในแบบการประเมิน  จะมีรายละเอียดของหวัขอ้ยอ่ยของคุณสมบติัใหญ่ห้า
ประการ  และจะมีช่องประเมินโดยระบุวา่เป็นจุดแขง็หรือจุดอ่อน  ในการประเมินนั้นหวัหนา้อาจจะ
เลือกพฤติกรรมท่ีเป็นจุดเด่นและจุดด้อยมาอย่างละ 4 ขอ้  หรืออาจมากกว่านั้นหากหัวหน้างาน
เห็นสมควรระบุ 
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ภาพ 3.1 ตวัอยา่งแบบประเมินพฤติกรรม 

Name : Department : Position Title :

Position Level  : Year Review : Review Date : 

Reviewer : Position Reviewer : 

Asset Caution

จดุเดน่ ขอ้ปรับปรุง

1 Extraversion Sociability
การเขา้สังคม - แสดงออกถงึการชา่งพดู และชอบ

พบปะสังสรรผูค้นนและสรา้งเพือ่นใหม่

2 Extraversion Leadership
ความเป็นผูน้ า - มุง่มั่นตอ่ตนเองในการน าพา และ

บนัดาลใจผูอ้ ืน่ในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ใน

การน าเสนอ

3 Extraversion Influence
การชกัจงู - ชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ้ ืน่โดยกลา่วดว้ย

เหตผุล เชน่ การขาย และการชกัจงูผูอ้ ืน่

4 Extraversion Energy
ก าลังงาน - ชอบสภาพแวดลอ้มในการท างาน

รวดเร็ว และการท างานหลายๆอย่างดว้ยความมุง่มั่น

ไม่หยุดยัง้

5 Agreeableness Cooperation
ความร่วมมอื - ชอบท างานกับผูอ้ ืน่หรือเพือ่น

ร่วมงาน สนับสนุน ชว่ยสรา้งขวญัก าลังใจกลุม่

6 Agreeableness Concern for Others
ความใสใ่จผูอ้ ืน่ - เขา้อก เขา้ใจผูอ้ ืน่ และ

กระตอืรือรน้ทีจ่ะใหค้วามชว่ยเหลอืและหว่งใยผูอ้ ืน่

7 Agreeableness Diplmacy
การพดู - ใชว้าจาสภุาพ อ่อนนอ้ม ท าใหแ้น่ใจวา่

สภุาพ และน่านับถือตอ่บคุคลทีย่าก และใหค้วาม

เคารพผูอ้ืน่

8 Openness to Experience Adaptability
ความสามารถในการปรับตัว - ความพยายาม

แสวงหาทางออก พรอ้มปรับเปลีย่นใหเ้หมาะสมกับ

สถานการณ์ใหม่

9 Openness to Experience Innovation
การสรา้งสรรคส์ ิง่ใหม่ - มจีนิตนาการ ความคดิ 
สรา้งสรรคท์ าสิง่ใหม ่ รวมทัง้พัฒนาวธิทีางเดมิไปสู่

ทางใหม่

10 Openness to Experience Analytical Thinking
การคดิเชงิวเิคราะห ์ - มเีหตผุล และสรา้งรูปแบบใน

การคดิ และสังเกตวธิกีารด าเนนิการ

11 Openness to Experience Independence
ความเป็นอสิระ - มอีสิระดา้นความคดิ และการ

ตัดสนิใจ สามารถพึง่พาตนเองได ้

12 Conscientiousness Achievement
การบรรลผุลส าเร็จ - ก าหนดเป้าหมายทีท่า้ทาย 
ท างานอย่างจรงิจัง แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชพี

13 Conscientiousness Initiative
การรเิริม่ - ปฏบิตัลิงมอืท าโดยไม่ตอ้งรอ้งขอ ยนิดี

 และยอมรับตอ่ความรับผดิชอบของภาระหนา้ทีใ่หม่

14 Conscientiousness Persistance
การยืนกราน - ท างานจนกวา่จะส าเร็จ และไม่ละทิง้

โครงการหรือภาระหนา้ที่

15 Conscientiousness Attention to Detail
การใหค้วามสนใจตอ่รายละเอยีด - ตรวจทานงาน

อกีครัง้ เพือ่ความถูกตอ้ง และป้องกันความผดิพลาด

16 Conscientiousness Dependability
ความน่าเชือ่ถือ - มคีวามน่าเชือ่ถือไดต้อ่ความ

รับผดิชอบ ท างานทันตามก าหนดเสมอ

17 Conscientiousness Rule Following
การปฏบิตัติามกฎ - ระมัดระวงัตอ่การปฏบิตัติาม

กฎระเบยีบ มักจะไม่ผดิสัญญา

18 Emotional Stability Self-Control
การควบคมุอารมณ์ตัวเอง - ไม่คอ่ยแสดงอารมณ์

โกรธ หรืออาการอารมณ์เสยี ใจเย็นในการ

ตอบสนอง

19 Emotional Stability Stress Tolerance
การอดทนตอ่ความเครียด - ท างานไดด้ใีน

สถานการณ์เครียด อดทน อดกลัน้ตอ่ความเครียด

 และตอบสนองไดอ้ย่างดี

20 Emotional Stability Self Confidence
การมั่นใจในตนเอง - มคีวามมั่นใจในตนเอง ไม่

คอ่ยรูส้กึตอ่ขอ้จ ากัดของตนเองในการท างาน

21 Emotional Stability Emotional Self-Awareness
การตระหนักตอ่อารมณ์ - รับรู ้ เขา้ใจ และจัดการ

ตอ่ความรูส้กึทางอารมณ์ของตนเองไดด้ี

No. Big 5 Personality PWBI Competency Description
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 จากภาพ 3.1 จะเห็นว่าหัวขอ้หลกัในการประเมินเป็นไปตามลกัษณะเดียวกบั WBI  
โดยมีการแบ่งกลุ่มบุคลิกภาพ 5 ประเภท  สอดคลอ้งกบับุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ  และยงัระบุ
พฤติกรรมย่อยของแต่ละประเภท  รวมทั้งมีการอธิบายถึงรายละเอียดของพฤติกรรมย่อยดงักล่าว  
เพื่อให้เกิดความเขา้ใจและชดัเจนมากข้ึนระหวา่งผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน  จากนั้นเม่ือเสร็จ
ส้ินการประเมินในแบบฟอร์มแลว้  ก็จะน าผลลพัธ์ของเคร่ืองมือทั้งสองมาหาความสอดคลอ้ง  เพื่อ
น ามาวางแผนการพฒันารายบุคคลและด าเนินกิจกรรมพฒันาต่อไป 
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บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 
 
 

4.1  การวเิคราะห์ผลการประเมนิของแบบประเมนิ WBI  
 ปัจจุบนัผูรั้บการประเมินด ารงอยูใ่นต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีทรัพยากรบุคคลระดบัอาวุโส  
ในบริษทัเอกชนขา้มชาติกลุ่มอุตสาหกรรมไบโอเคมี โดยมีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบหลกัใน
ขอบข่ายงานโดยรวมทางดา้นบริหารทรัพยากรบุคคล  สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างานเป็นแนวการ
ท างานแบบตะวนัตก  โดยบรรยากาศการท างานมีลกัษณะท่ีบุคลากรจ าเป็นตอ้งต่ืนตวัอยูต่ลอดเวลา  
และมีความรับผดิชอบเด็ดขาดต่อหนา้ท่ีของตน 
 เน่ืองจากขอ้มูลท่ีป้อนเขา้ในระบบแบบประเมินเป็นขอ้มูลพฤติกรรมทัว่ไปของผูรั้บ
การประเมินโดยมิไดอ้า้งอิงกบังานปัจจุบนั  ผูท้  าการศึกษาจึงขอจ าแนกการวิเคราะห์ออกเป็นสอง
แบบ  คือ การวิเคราะห์ภาพรวมทัว่ไปของผลรายงาน    วเิคราะห์ผลรายงานตามความสอดคลอ้งของ
งานต่อความรับผิดชอบงาน ณ ปัจจุบนั 
 
 ก. วเิคราะห์ภาพรวมทัว่ไปของผลรายงาน  

 บุคลิกภาพทัว่ไปผูป้ระเมิน 

 
 
 
 
 
 
ภาพ 4.1  ผลการประเมินทางดา้นสมาคม 
  
 การสมาคม  

 จากภาพ 4.1 ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้ค่อนขา้งใส่ใจในการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
รวมถึงมีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจโนม้แนว้และมีอิทธิพลในการตดัสินใจของผูอ่ื้น มีความ
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รวดเร็วในการท างานโดยสามารถท างานหลายอย่างได้ในเวลาเดียวกนั  รวมถึงในสถานะการท่ี
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา มีความสามารถในการน าผูอ่ื้นไดบ้า้งแต่ยงัไม่ถึงระดบัท่ีเพียงพอในการกา้ว
เขา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหาร 

 
 

 
 
 
ภาพ 4.2  ผลการประเมินทางดา้นความคิดเห็นสอดคลอ้ง 
  
 ความคิดเห็นสอดคลอ้ง 

 จากภาพท่ี 4.2  ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้ค  านึงถึงผูอ่ื้นและให้ความร่วมมืออยูบ้า้ง โดยท่ี
จะมีลกัษณะการพูดและการแสดงออกส่วนใหญ่อย่างตรงไปตรงมา  และมีแนวโน้มว่าชอบท่ีจะ
ท างานเด่ียวมากกวา่ประสานงานกบัผูอ่ื้นหรือท างานเป็นกลุ่ม 

 
 
 
 
 
 
ภาพ 4.3  ผลการประเมินทางดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ 
  
 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ 

 จากภาพ 4.3  ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการปรับตวัตามสถานะการณ์
ท่ีเปล่ียนแปลงไป ชอบมองหาแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆในการท างาน  มีวิธีการคิดท่ีเป็นระบบ 
ตรรกะ สามารถเช่ือมโยงส่ิงต่างเพื่อให้เกิดผลในเชิงวิเคราะห์ไดดี้ และมีสามารถในการท างาน และ
ตดัสินใจดว้ยตนเองสูง 
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ภาพ 4.4  ผลการประเมินทางดา้นความรอบคอบตระหนกัรู้ 
  
 ความรอบคอบตระหนกัรู้ 

 จากภาพ 4.4  ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้สามารถริเร่ิมท างานหรือโครงการใหม่ๆ ได ้ 
โดยไม่ตอ้งรอให้มีการมอบหมาย และมีความพยายามท่ีจะเอาชนะต่ออุปสรรคของงานเพื่อให้งาน
นั้นส าเร็จลุล่วงไปได้  รวมถึงจะค านึงถึงแนวทางอ่ืนๆ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จของงานมากกว่าการ
ปฏิบติัตามกฎอยา่งเคร่งครัด  มีแนวโนม้ในการลกัษณะงานท่ีไม่ตอ้งใช้เวลากบัรายละเอียดมากนกั  
และชอบท่ีจะท างานเสร็จในตารางท่ีมีความยดืหยุน่มากกวา่หมายก าหนดการท่ีแน่นอนจึงเป็นไปได้
วา่บ่อยคร้ังอาจมีความล่าช้าของงานรวมถึงไม่ชอบการแข่งขนั ความทา้ทายหรือการตั้งเป้าหมายท่ี
ยากเกินไป  ซ่ึงตรงจุดน้ีจะท าให้ผูรั้บการประเมินอาจไม่มีแรงผลกัดนัในการข้ึนไปในบทบาทท่ีสูง
กวา่ 

 
 
 
 
 
 
ภาพ 4.5  ผลการประเมินทางดา้นความมัน่คงทางอารมณ์ 
  
 ความมัน่คงทางอารมณ์  

 จากภาพ 4.5  ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้มีสามารถในการจดัการกบัอารมณ์ของตนเองได้
ดี โดยสามารถท างานในสถานะการณ์ท่ียุง่ยาก และรับมือกบัแรงกดดนัไดดี้ รวมถึงมีความเช่ือมัน่ใน
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ตนเองสูงและเช่ือในศกัยภาพของตน  แต่เน่ืองดว้ยความท่ีเป็นคนแสดงออกอยา่งตรงไปตรงมาจึงท า
ใหใ้นหลายๆ คร้ังก็ไม่ลงัเลใจท่ีจะแสดงความรู้สึกหรืออารมณ์ของตนเองใหค้นอ่ืนรับรู้ 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพ 4.6  ผลการประเมินทางบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

 
บุคลิกปัจจยัหา้ 

 จากภาพ 4.6  โดยรวมผูรั้บการประเมินมีจุดเด่นทางดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆ  
รวมถึงเป็นบุคคลท่ีชอบสมาคมและมีความมัง่คงต่ออารมณ์อยูใ่นระดบัท่ีเพียงพอ  ในขณะเดียวกนั
ผูรั้บการประเมินมีความสนใจในการท างานกบัผูอ่ื้นหรือค านึงถึงผูอ่ื้น และการตระหนักรู้อยู่ใน
ระดบันอ้ย 

 
 
 
 

ภาพ 4.7  ผลการประเมินทางดา้นประเภทผูน้ า 
  
 ประเภทของผูน้ า 

 จากภาพ 4.7  ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นผูต้ามมากกวา่ผูน้ า  แต่หากผูรั้บการ
ประเมินมีโอกาสไดอ้ยูใ่นสถานะผูน้ าก็จะมีลกัษณะผูน้ าท่ีเนน้ผลของงานมากกวา่ความสัมพนัธ์ของ
คน 
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ภาพ 4.8  ผลการประเมินทางดา้นการโนม้นา้วผูอ่ื้น 
  
 รูปแบบของการโนม้นา้วผูอ่ื้น 

 จากภาพท่ี 4.8 ผูรั้บการประเมินมีความกลา้ มีพลงัและมีความกระตือรือร้นในการโนม้
น้าวผูอ่ื้นจูงใจโน้มน้าวผูอ่ื้น  ซ่ึงเป็นวิธีการโน้มน้าวท่ีทั้งใช้ขอ้มูลและใช้ปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลใน
สัดส่วนท่ีใกลเ้คียงกนั 

 
 
 

ภาพ 4.9  ผลการประเมินทางดา้นศกัยภาพในการเติบโต 
  
ศกัยภาพในการเติบโต 
 จากภาพ 4.9 ผูรั้บการประเมินพอมีศกัยภาพในการเติบโตไปในบทบาทท่ีสูงกวา่อยูบ่า้ง 

แต่อาจตอ้งใชเ้วลาและแรงจูงใจท่ีเหมาะสม 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 4.10  ผลการประเมินทางดา้นอาชีพท่ีเหมาะสม 
 
 อาชีพท่ีเหมาะสม 
 จากภาพ 4.10 พฤติกรรมเด่นๆ ของผูรั้บการประเมินมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ี

เก่ียวกบัการขายเป็นอย่างยิ่ง  ส าหรับการเป็นเจา้ของธุรกิจก็เป็นอีกบทบาทหน่ึงท่ีจะไปไดดี้  ส่วน
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บทบาทท่ีสามารถท าไดถ้า้ไดรั้บการพฒันาพฤติกรรมอยา่งถูกจุดคือการเป็นผูน้ าและการเป็นผูฉ้ลาด
ทางอารมณ์ 

 
 
 
 

 
ภาพ 4.11  ผลการประเมินทางดา้นความเท่ียงตรงของการตอบค าถาม 

 
 ความเท่ียงตรงของการตอบค าถาม 
 จากภาพท่ี 4.11 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

  1. ผลของรายงานท่ีแสดงผลพฤติกรรมค่อนข้างเป็นตวัตนท่ีแท้จริงของผูรั้บการ
ประเมินเน่ืองจากมีคะแนนความไม่สอดคลอ้งอยูใ่นระดบัท่ีไม่สูงจนเขา้เกณฑ ์
 2. ผูรั้บการประเมินเป็นคนถ่อมตวัมากและมองตวัเองอยา่งมีขอ้จ ากดั ในขณะท่ีการ
แสดงตวัตนของตนเองให้ผูอ่ื้นรับรู้กลบัมีลกัษณะท่ีเป็นกลางคือไม่แสดงอาการถ่อมตวัหรือมัน่ใจ
จนเกินไป 
 
 ข. วเิคราะห์ผลรายงานตามความสอดคล้องต่อความรับผดิชอบงาน ณ ปัจจุบัน 

 ผูรั้บการประเมินด ารงอยู่ในต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีทรัพยากรบุคคลระดับอาวุโส  ใน
บริษัทเอกชนข้ามชาติกลุ่มอุตสาหกรรมไบโอเคมี โดยจะรับผิดชอบในงานทางด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในหลายๆ ดา้น  โดยท่ีแต่ละขอบข่ายงานตอ้งมีพฤติกรรมท่ีจ าเป็นต่องานแตกต่าง
กนัไป  จึงขอสรุปเป็นแต่ละส่วนงาน  (ตาราง 4.1) ดงัน้ี   
ตารางท่ี 4.1 สรุปความรับผดิชอบในงานปัจจุบนั 
หัวข้อความรับผดิชอบ Important WBI Scale 
สรรหาวา่จา้ง  
( Recruitment ) 

Influence, Energy, Cooperation, Analytical Thinking, 
Dependability, Diplomacy, Persistence 

ค่าจา้งค่าตอบแทนและสวสัดิการ  
( Compensation & Benefit ) 

Diplomacy, Analytical Thinking, Initiative, Innovation, 
Achievement, Stress Tolerance  

ระบบเงินเดือน ( Payroll Administration ) Attention to Detail, Dependability, Rule Following  
ระบบขอ้มูลต่างๆของทรัพยากรบุคคล  
( Human Resource Information System ) 

Leading, Cooperation, Initiative, Innovation,  
Attention to Detail 
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หัวข้อความรับผดิชอบ Important WBI Scale 
แรงงานสมัพนัธ์  
( Employee Relation ) 

Sociability, Influence, Energy, Concern for Others, Diplomacy, 
Adaptability, Self-Control, Stress Tolerance 

  
  1. การสรรหาวา่จา้ง 
  ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้ชอบท างานในสภาวะแวดล้อมท่ีก้าวไปอย่าง

รวดเร็ว อดทนสภาวะกดดนัไดดี้  มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์และกลา้ตดัสินใจ รวมถึงมี
วธีิการพดูท่ีโนม้นา้วผูอ่ื้นในการตดัสินใจไดดี้  ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีจะท าให้สอดรับกบังานดา้นสรร
หาวา่จา้งไดดี้  นอกจากน้ีการค านึงถึงผูอ่ื้นแต่พอควรก็ถือเป็นอีกพฤติกรรมนึงท่ีไปไดดี้กบังานสรร
หา  เน่ืองจากผูรั้บการประเมินจะมีความเป็นกลางมากข้ึนต่อการพิจารณาผูถู้กสัมภาษณ์โดยไม่
ค  านึงถึงเร่ืองส่วนตวัของผูถู้กสัมภาษณ์มากเกินไป ส่วนในดา้นท่ีผูรั้บการประเมินพอมีบา้งในระดบั
ท่ีท างานได้แต่ควรตอ้งพฒันาให้ดียิ่งข้ึนเพื่อมีประสิทธิภาพท่ีเพิ่มข้ึนของงานก็คือ การให้ความ
ร่วมมือ การแสดงออกอยา่งสุภาพและความสามารถในการเจรจา  เพราะเป้าหมายของการสรรหาจะ
ส าเร็จไดเ้ม่ือเกิดการตอบรับจากแผนกต่างๆ และการตกลงเขา้ท างานของผูส้มคัร  ดงันั้นจึงจ าเป็น
อยา่งยิ่งท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งส่ือสารและท างานร่วมกบัแผนกต่างๆ เพื่อให้เกิดความจริงใจในการ
รับผิดชอบงานร่วมกนั  รวมถึงความสุภาพและความเคารพในการพูดคุยยงัเป็นเสมือนหนา้ตาของ
บริษทัต่อบุคคลภายนอกอีกดว้ย 
ขอ้พึงระวงั การส่งมอบงานก่อนหรือตามก าหนดการเป็นหน่ึงในผลลพัธ์ของงานสรรหาท่ีจะบ่งช้ี
ว่าผลงานมีประสิทธิภาพหรือไม่  ในขณะท่ีผูรั้บการประเมินจะชอบงานท่ีมีความยืดหยุ่นในเร่ือง
ของเวลาจึงอาจส่งผลกระทบใหเ้กิดความล่าชา้ของงานได ้  

  2. ค่าจา้งค่าตอบแทนและสวสัดิการ  

  การบริหารค่าจ้างค่าตอบแทนนั้น ผลลัพธ์ท่ีองค์กรคาดหวงัก็คือการ
บริหารตน้ทุนมนุษยอ์ยา่งไรใหมี้ประสิทธิภาพทั้งต่อภายในและภายนอกองคก์ร ภายในก็คือสามารถ
จูงใจและรักษาคนดีคนเก่งไวไ้ด ้ รวมถึงมีความเป็นธรรมและสมเหตุสมผลท่ีองคก์รจะจ่ายได ้ ส่วน
ภายนอกก็คือสามารถดึงดูดให้คนท่ีมีประสิทธิภาพมาอยูก่บัเราได ้ฉะนั้นผูท่ี้ท  างานดา้นน้ีจะตอ้งมี
พฤติกรรมท่ีส่งเสริมทั้งงานเชิงปฏิบติัและเชิงกลยทุธ์มาประกอบกนั  เน่ืองดว้ยผูรั้บการประเมินเป็น
คนท่ีมีความคิดสร้างสรรค์และพร้อมท่ีจะริเร่ิมในแบบฉบบัใหม่ๆ  มีการปรับตวัได้ดีและชอบ
ท างานในสถานะการณ์ท่ีมีความรวดเร็ว รวมถึงมีความสามารถในการวิเคราะห์อยูใ่นระดบัพอควร 
ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีจะท าให้สามารถออกแบบหรือปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการใหม่ๆในเชิงกล
ยุทธ์เพื่อให้ตามยุคสมยัหรือแนวโน้มธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ  ถึงแมว้า่ผูรั้บการประเมินจะมี
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แนวโน้มในการชอบท างานเด่ียวซ่ึงอาจจะส่งผลกระทบให้เกิดความยากในการรวบรวมขอ้มูลจาก
หลายแหล่งเพื่อการวิเคราะห์รวมถึงการน าระบบไปใชเ้พื่อให้เกิดการยอมรับ แต่ส่ิงท่ีสามารถน ามา
ทดแทนกันได้คือความสามารถในการสร้างปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีและการโน้มน้าวท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจของผูอ่ื้นของผูรั้บการประเมิน  ซ่ึงส่ิงน้ีจะท าใหง้านของผูรั้บการประเมินส าเร็จไปไดด้ว้ยดี   
ขอ้พึงระวงั เน่ืองดว้ยงานดา้นค่าจา้งค่าตอบแทนนั้นตอ้งมีการดึงขอ้มูลจากแหล่งเพื่อวิเคราะห์เป็น
ขั้นตอนต่อๆ กนัไปจึงตอ้งอาศยัขอ้มูลท่ีแน่นและเช่ือถือได ้ การใส่ใจต่อรายละเอียดและตรวจทาน
ขอ้มูลเพื่อใหแ้น่ใจวา่มีความถูกตอ้งเป็นอีกพฤติกรรมนึงท่ีผูรั้บการประเมินควรค านึงถึงเพื่อป้องกนั
ความผดิพลาดของการวเิคราะห์ 

  3. ระบบเงินเดือน 
  การท างานดา้นน้ีอาจจะขดักบัพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน  เน่ืองจาก

ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะไม่ชอบท างานท่ีตอ้งตรวจสอบขอ้มูลเยอะๆและชอบการส่งมอบ
งานแบบยดืหยุน่ รวมถึงพร้อมท่ีจะออกนอกกรอบหากท าใหง้านส าเร็จไดเ้ร็ว ในขณะท่ีผูท่ี้จะท างาน
ดา้นเงินเดือนไดดี้นั้นจะตอ้งชอบท างานในลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้มูลเยอะ  และมีความละเอียด
รอบคอบสูง  รวมถึงต้องอิงตามกฎและนโยบายค่อนข้างสูง  อีกทั้งการส่งมอบงานให้ทนัตาม
ก าหนดเวลาและมีความถูกตอ้งนั้น  ซึงหากผูรั้บการประเมินปล่อยใหพ้ฤติกรรมเหล่าน้ีมากระทบกบั
งานก็จะท าใหข้าดความน่าเช่ือถือในงานได ้
ขอ้พึงระวงั เน่ืองจากผูป้ระเมินมีพฤติกรรมทางดา้นความเป็นอิสระในการท างานและการตดัสินใจ
ดว้ยตนเองค่อนขา้งสูง แต่การพิจารณาอนุมติัจ่ายเงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนในแต่ละเดือนนั้นเป็น
เร่ืองท่ีอ่อนไหวของแต่ละบุคคลจึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีหากผูรั้บการประเมินมีขอ้สงสัยหรือไม่แน่ใจใน
ขอ้มูลก็ควรท่ีจะตอ้งประสานงานทางดา้นขอ้มูลกบัผูอ่ื้นเพื่อการยนืยนัในการประกอบการตดัสินใจ 

  4. ระบบขอ้มูลต่างๆของทรัพยากรบุคคล 
  ขอบข่ายงานดา้นน้ีจะเป็นลกัษณะของการบริหารและพฒันาการจดัเก็บ
ขอ้มูล  เพื่อให้ง่ายต่อการน าไปใช้ทัว่ไปและใชเ้พื่อการวิเคราะห์ส าหรับแผนกต่างๆ ภายในองคก์ร  
ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค์และสามารถจะริเร่ิมท างานในรูปแบบใหม่ๆ ไดด้ว้ย
ตนเองซ่ึงเป็นผลดีในการพฒันาระบบขอ้มูลให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน  เป็นผูท่ี้ให้ความร่วมมือและ
มีความเป็นผูน้ าในระดบัปานกลางซ่ึงเพียงพอส าหรับการด าเนินกิจกรรมในการผลกัดนัให้องคก์รน า
วิธีการใหม่ๆ ไปใช้เม่ือมีการเปล่ียนรูปแบบกิจกรรมของขอ้มูลเน่ืองจากทกัษะท่ีใช้โดยรวมของ
ขอบข่ายงานไม่ไดมี้ความซบัซอ้นเทียบเท่าบทบาทระดบัสูงแต่อยา่งใด 
ขอ้พึงระวงั เน่ืองจากงานด้านข้อมูลเป็นงานท่ีต้องอยู่กับรายละเอียดเยอะรวมถึงความถูกต้อง
แม่นย  าของขอ้มูลเป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก  เพราะมีผลต่อบุคคลท่ีตอ้งการน าไปใชเ้พื่อการวิเคราะห์หรือ
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ตดัสินใจ  ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มว่าจะไม่ชอบลกัษณะงานท่ีมีรายละเอียดมากเกินไป  ซ่ึงเม่ือ
ท างานอาจไม่มีการตรวจทานท่ีเพียงพอก็จะท าใหเ้กิดความผดิพลาดต่องานบ่อยคร้ังได ้

  5. แรงงานสัมพนัธ์ ( Employee Relation ) 
  ผูรั้บการประเมินจะสามารถปฏิบติัหน้าท่ีได้ดีในขอบข่ายของแรงงาน
สัมพนัธ์  เน่ืองจากขอบข่ายงานน้ีจะตอ้งใช้ทกัษะในการส่ือสาร การปฏิสัมพนัธ์กบัคนในองค์กร 
และความมัน่คงทางอารมณ์ค่อนขา้งสูง  ซ่ึงจะมีความคลา้ยคลึงกบัคุณลกัษณะของผูรั้บการประเมิน   
ขอ้พึงระวงั หากตกอยู่ในสถานะการณ์ท่ีมีความกดดนัผูรั้บการประเมินจะตอ้งพยายามควบคุมการ
แสดงออกของอารมณ์ให้มากท่ีสุด เพื่อหลีกเล่ียงความขดัแยง้ท่ีอาจจะเกิดข้ึน  รวมถึงตอ้งพฒันา
ความน่าเช่ือถือในการส่งต่องานตามก าหนดเพื่อสร้างความไวว้างใหก้บัคนในองคก์ร 
 
 ค. จุดแข็ง ( Strengths to Leverage ) 
  1.  อิทธิพลโนม้นา้ว ( Influence ) 

  ผูรั้บการประเมินมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของผูอ่ื้น  โดยมีความสามารถ
ในการชกัจูงโนม้นา้วให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตามตนเองได ้ ซ่ึงในขอบข่ายของงานบริหารบุคคลถือวา่จ าเป็น
อยา่งยิง่  เพราะผูรั้บการประเมินมีบทบาทท่ีตอ้งคอยให้ขอ้มูล เสนอความคิดเห็น ส่ือสารเพื่อให้เกิด
ความเขา้ใจ  ให้ค  าปรึกษา และร่วมกนัตดัสินใจในงานบางอยา่งกบัผูจ้ดัการแผนกหรือต าแหน่งอ่ืน
ในองคก์รเสมอ  รวมทั้งตอ้งคอยเป็นตวักลางระหวา่งองคก์รและพนกังานผา่นกิจกรรมต่างๆ อีกดว้ย  
หากบางคร้ังความตอ้งการของผูบ้ริหารและพนกังานไม่ไดไ้ปในทางเดียวกนั  ผูรั้บการประเมินก็
ตอ้งมีหนา้ท่ีในการส่ือสารในเชิงบวกเพื่อใหเ้กิดสถานะ win-win ของทั้งสองฝ่ายอีกดว้ย     
  2. ความมัน่ใจในตนเอง ( Self Confidence) 

  ผูรั้บการประเมินมีความมั่นใจในตนเองค่อนข้างสูง  พฤติกรรมน้ีมี
ความส าคญัในงานบริหารบุคคลเน่ืองจากท าให้เกิดความน่าเช่ือถือและภาพลกัษณ์ท่ีดีให้แก่ตวัผูรั้บ
การประเมินเอง  เน่ืองจากบ่อยคร้ังท่ีคนในองคก์รมกัจะมาติดต่อเม่ือมีขอ้สงสัย หรือปัญหาต่างๆ ใน
ความเป็นจริงผูรั้บการประเมินอาจจะไม่ไดมี้ความรู้ทุกเร่ืองในขณะนั้น แต่การท่ีผูรั้บการประเมินมี
ความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของตนเอง มองโลกในแง่บวกและมีความพยายามท่ีจะน าไปสู่ผลส าเร็จ จะ
ท าใหผู้รั้บการประเมินมีสติในการส่ือสารและการแสดงออกในเชิงสร้างสรรค์ 
  3.  การอดทนต่อความเครียด ( Stress Tolerance ) 

  ผูรั้บการประเมินสามารถรับมือกับสถานะการณ์ท่ียุ่งยากและทนแรง
กดดนัได้ในระดบัดี  พฤติกรรมน้ีมีความส าคญัต่องานบุคคลมากเน่ืองจากภาระหน้าท่ีท่ีตอ้งดูแล
ทุกขสุ์ขของคนในองคก์รในขณะเดียวกนัก็ตอ้งบริหารงานโดยสนองทิศทางและกลยุทธ์ของบริษทั  
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ส่ิงเหล่าน้ีมกัมีความขดัแยง้กนัเป็นช่วงๆ  รวมถึงผลสะทอ้นกลบัของคนในองคเ์วลาเจอส่ิงท่ีไม่เป็น
ตามความคาดหวงัมากระทบก็จะแสดงออกในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั  จึงท าใหฝ่้ายทรัพยากรบุคคล
คร้ังอาจเกิดความกดดนัในงานได ้ โดยเม่ือผูรั้บการประเมินอดทนต่อสภาวะความกดดนัไดดี้ ก็จะ
ท าให้ไม่ย่อท้อ ไม่อ่อนไหว ในทางกลับกันผูรั้บการประเมินอาจน าผลตอบกลับนั้นๆ มาเป็น
ประโยชน์ในงานอีกดว้ย  
  4.  การคิดวเิคราะห์ ( Analytical Thinking ) 

  ผู้รับการประเมินมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์อยู่ในระดับดี  
พฤติกรรมน้ีจะมีความส าคัญต่องานด้านการบริหารบุคคลในระดับทักษะท่ีสูงข้ึนไป เช่น การ
ออกแบบค่าจา้งค่าตอบแทนโดยสนองกลยุทธ์ขององคก์รและสามารถแข่งขนักบัภายนอกได ้ การ
ประเมินค่างานให้สอดคลอ้งกบัการจ่ายโดยอยูใ่นตน้ทุนท่ีเหมาะสม เป็นตน้  นอกจากน้ีการท่ีผูรั้บ
การประเมินมีหนา้ท่ีในการให้ค  าปรึกษาต่อระดบัหวัหนา้ข้ึนไปในแผนกต่างๆ โดยแต่ละแผนกก็จะ
มีปัญหาในมิติท่ีต่างกนั  ท าให้จ  าเป็นท่ีตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในหลายเร่ืองและมีความสามารถใน
การจับเร่ืองราวและข้อมูลต่างๆ มาวิเคราะห์เพื่อให้ได้มาซ่ึงค าตอบหรือแนวทางแก้ปัญหาท่ี
เหมาะสมได ้     
 
 ง. จุดอ่อน ( Development Area ) 
  1.  การก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ ( Achievement ) 

  ผูรั้บการประเมินมีการก าหนดเป้าหมายเพื่อทา้ทายตนเองสู่ความส าเร็จ
ค่อนขา้งต ่า  เน่ืองดว้ยบทบาทของผูรั้บการประเมินในหลายส่วนเป็นงานประเภทกิจวตัรจึงไม่ได้
สร้างแรงจูงใจใหท้ าอะไรให้สูงกวา่มาตรฐาน  หรือคิดคน้แนวทางใหม่ๆ ท่ีทา้ทายอยูเ่สมอ  แต่ผูรั้บ
การประเมินคิดวา่พฤติกรรมน้ีส าคญัต่องานเน่ืองจากว่าหากมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท าให้เกิดผลของงาน
ในขั้นสูงก็จะเป็นการสร้างแนวทางเพื่อใหเ้ติบโตไปในบทบาทท่ีสูงกวา่ในสายงานต่อไป  
  2.  การไวว้างใจ ( Dependability ) 

  ผูรั้บการประเมินมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายค่อนขา้งต ่า 
แต่พฤติกรรมน้ีไม่เพียงแต่มีความส าคญัต่องานดา้นการบริหารบุคคลเท่านั้นแต่ยงัมีความส าคญัต่อ
งานทุกๆ ดา้นอีกดว้ย  เพราะเปรียนเสมือนภาพลกัษณ์ต่อความน่าเช่ือถือของตวับุคคล  ในงานการ
บริหารบุคคลนั้นบางขอบข่ายของงานถือว่าเป็นเร่ืองท่ีเป็นวิกฤติหากมีการส่งมอบงานไม่ทนั เช่น 
งานจ่ายเงินเดือน เป็นตน้  จึงจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีผูรั้บการประเมินจะตอ้งพฒันาอยา่งเร่งด่วนเพื่อให้งาน
มีประสิทธิภาพและเป็นพื้นฐานในการสร้างความไวว้างใจให้แก่ผูบ้ริหาร  เพื่อน ามาซ่ึงการเติบโต
ในสายงานต่อไป 
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  3.  การควบคุมอารณ์ตนเอง ( Self Control ) 

  ผูรั้บการประเมินมีระดบัการควบคุมอารณ์ของตนเองอยู่ในระดบัน้อย  
ในความเป็นจริงผูรั้บการประเมินมีความตระหนกัต่ออารมณ์ของตนเองอยูใ่นระดบัสูงแต่ดว้ยความ
ท่ีเป็นคนค่อนขา้งพูดตรง จนบางคร้ังอาจไม่รักษาน ้ าใจหรือไม่แสดงความเคารพต่อผูอ่ื้นจึงท าให้
หลายคร้ังก็ตั้ งใจท่ีจะแสดงอารมณ์ท่ีแท้จริงของตนเองให้ผูอ่ื้นรับรู้  แต่ ณ ปัจจุบันน้ี ผูรั้บการ
ประเมินตระหนกัวา่การควบคุมอารมณ์ของตนเองให้ไดมี้ความส าคญัต่องานดา้นการบริหารบุคคล  
เพราะดว้ยบทบาทท่ีตอ้งส่ือสารกบัคนในองค์กรอยูทุ่กวนัท าให้จ  าเป็นตอ้งระวงัผลกระทบจากการ
ส่ือสารมากข้ึน  เน่ืองจากหากแสดงอารมณ์มากเกินไปก็จะท าให้เกิดความขดัแยง้ระหว่างกนัท า
ใหผ้ลของการส่ือสารไม่เป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการและความราบร่ืนของการประสานงานเป็นไปได้
ยากข้ึน   
  4 การใส่ใจต่อรายละเอียด ( Attention to Detail ) 

  ในผลการประเมินผู ้รับการประเมินมีพฤติกรรมในการสนใจต่อ
รายละเอียดและการตรวจสอบความถูกตอ้งไม่ไดน้อ้ยเกินไป  ซ่ึงในความเป็นจริงผูรั้บการประเมินก็
ยงัมีความพอใจท่ีจะมีพฤติกรรมแบบน้ีอยู ่ แต่เน่ืองดว้ยบทบาทท่ีผูรั้บการประเมินรับผิดชอบเป็นใน
เชิงขอ้มูลและรายละเอียดส่วนหน่ึงท่ีมีผลกระทบค่อนขา้งมากรวมถึงมีผลต่อความน ่าเช่ือถือของ
ผูรั้บการประเมิน  เช่น การท าเงินเดือน  จึงท าใหจ้  าเป็นตอ้งพฒันาพฤติกรรมน้ีเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างาน 
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Asset Caution

จดุเดน่ ขอ้ปรับปรุง

1 Extraversion Sociability การเขา้สังคม - แสดงออกถงึการชา่งพดู และชอบพบปะสังสรรผูค้นนและสรา้งเพือ่นใหม่ X

2 Extraversion Leadership ความเป็นผูน้ า - มุง่มั่นตอ่ตนเองในการน าพา และบันดาลใจผูอ้ ืน่ในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ X

3 Extraversion Influence การชกัจงู - ชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ้ ืน่โดยกลา่วดว้ยเหตผุล เชน่ การขาย และการชกัจงูผูอ้ ืน่ X

4 Extraversion Energy ก าลังงาน - ชอบสภาพแวดลอ้มในการท างานรวดเร็ว และการท างานหลายๆอย่างดว้ยความมุง่มั่นไม่หยุดยัง้ X

5 Agreeableness Cooperation ความร่วมมอื - ชอบท างานกับผูอ้ ืน่หรือเพือ่นร่วมงาน สนับสนุน ชว่ยสรา้งขวญัก าลังใจกลุม่ X

6 Agreeableness Concern for Others ความใสใ่จผูอ้ ืน่ - เขา้อก เขา้ใจผูอ้ ืน่ และกระตอืรือรน้ทีจ่ะใหค้วามชว่ยเหลอืและหว่งใยผูอ้ ืน่ X

7 Agreeableness Diplmacy การพดู - ใชว้าจาสภุาพ อ่อนนอ้ม ท าใหแ้น่ใจวา่สภุาพ และน่านับถือตอ่บคุคลทีย่าก และใหค้วามเคารพผูอ้ืน่ X

8 Openness to Experience Adaptability ความสามารถในการปรับตัว - ความพยายามแสวงหาทางออก พรอ้มปรับเปลีย่นใหเ้หมาะสมกับสถานการณ์ใหม่ X

9 Openness to Experience Innovation การสรา้งสรรคส์ ิง่ใหม่ - มจีนิตนาการ ความคดิ สรา้งสรรคท์ าสิง่ใหม่ รวมทัง้พัฒนาวธิทีางเดมิไปสูท่างใหม่ X

10 Openness to Experience Analytical Thinking การคดิเชงิวเิคราะห ์ - มเีหตผุล และสรา้งรูปแบบในการคดิ และสังเกตวธิกีารด าเนนิการ X

11 Openness to Experience Independence ความเป็นอสิระ - มอีสิระดา้นความคดิ และการตัดสนิใจ สามารถพึง่พาตนเองได ้ X

12 Conscientiousness Achievement การบรรลผุลส าเร็จ - ก าหนดเป้าหมายทีท่า้ทาย ท างานอย่างจรงิจัง แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชพี X

13 Conscientiousness Initiative การรเิริม่ - ปฏบัิตลิงมอืท าโดยไม่ตอ้งรอ้งขอ ยนิด ี และยอมรับตอ่ความรับผดิชอบของภาระหนา้ทีใ่หม่ X

14 Conscientiousness Persistance การยืนกราน - ท างานจนกวา่จะส าเร็จ และไม่ละทิง้โครงการหรือภาระหนา้ที่ X

15 Conscientiousness Attention to Detail การใหค้วามสนใจตอ่รายละเอยีด - ตรวจทานงานอกีครัง้ เพือ่ความถูกตอ้ง และป้องกันความผดิพลาด X

16 Conscientiousness Dependability ความน่าเชือ่ถือ - มคีวามน่าเชือ่ถือไดต้อ่ความรับผดิชอบ ท างานทันตามก าหนดเสมอ X

17 Conscientiousness Rule Following การปฏบัิตติามกฎ - ระมัดระวงัตอ่การปฏบิตัติามกฎระเบยีบ มักจะไม่ผดิสัญญา X

18 Emotional Stability Self-Control การควบคมุอารมณ์ตัวเอง - ไม่คอ่ยแสดงอารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสยี ใจเย็นในการตอบสนอง X

19 Emotional Stability Stress Tolerance การอดทนตอ่ความเครียด - ท างานไดด้ใีนสถานการณ์เครียด อดทน อดกลัน้ตอ่ความเครียด และตอบสนองไดอ้ย่างดี X

20 Emotional Stability Self Confidence การมั่นใจในตนเอง - มคีวามมั่นใจในตนเอง ไม่คอ่ยรูส้กึตอ่ขอ้จ ากัดของตนเองในการท างาน X

21 Emotional Stability Emotional Self-Awarenessการตระหนักตอ่อารมณ์ - รับรู ้ เขา้ใจ และจัดการตอ่ความรูส้กึทางอารมณ์ของตนเองไดด้ี X

Big 5 Personality PWBI CompetencyNo. Description

4.2 การวเิคราะห์ผลการประเมนิของแบบประเมนิพฤติกรรม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 4.12 แบบประเมินพฤติกรรม 
 จากภาพ 4.12  จะสามารถวเิคราะห์ไดด้งัน้ี 
 
 การสมาคม  

ผู้รับการประเมินมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี  มีความชอบในการเข้าสังคม  มีบุคลิกท่ี
คล่องแคล่วในสถานท่ีท างาน แต่ยงัขาดทกัษะความเป็นผูน้ า 

เปรียบเทียบการผลประเมิน WBI  มีผลลพัธ์ท่ีเหมือนกนั 
 

 ความคิดเห็นสอดคล้อง 
ผูรั้บการประเมินมีความใส่ใจในผูอ่ื้น  และสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี  

รวมถึงมีทกัษะในการพดูและการส่ือสารท่ีดีดว้ย 
เปรียบเทียบผลการประเมิน WBI  มีผลลพัธ์ท่ีต่างกนัอยา่งมาก 
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 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ 
ผูรั้บการประเมินค่อนมีความสนใจในการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆ ค่อนขา้งมาก  

โดยสามารถปรับตวัไดดี้  สามารถคิดเชิงวิเคราะห์ได ้และมีความมัน่ใจในการท างานและตดัสินใจ
ดว้ยตนเองได ้ แต่ยงัคงขาดในเร่ืองการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 

เปรียบเทียบผลการประเมิน WBI  มีผลลพัธ์ท่ีใกลเ้คียงกนั  โดยในผล WBI พบวา่ผูรั้บ
การประเมินมีความคิดสร้างสรรค์พอสมควร  ในขณะท่ีผลการประเมินบุคลิกภาพระบุวา่ผูรั้บการ
ประเมินมีจุดดอ้ยในเร่ืองความสร้างสรรค ์

 
 ความรอบคอบตระหนักรู้ 

ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้มีความคาดหวงัต่อผลสัมฤทธ์ิค่อนขา้งต ่า  ไม่ชอบท างานท่ีทา้
ทาย ไม่ชอบงานท่ีตอ้งใชเ้วลาอยูก่บัรายละเอียด และส่งงานตามก าหนดการเพียงแค่บางคร้ัง รวมทั้ง
มีแนวโน้มท่ีจะไม่ชอบท างานตามกฏทุกคร้ังไป  แต่กระนั้นผูรั้บการประเมินมีจุดแข็งในส่วนน้ีอยู่
ตรงท่ียนืกรานต่อการส าเร็จลุล่วงของงานโดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค  

เปรียบเทียบผลการประเมิน WBI  มีผลลพัธ์ท่ีใกลเ้คียงกนั โดยในผล WBI พบวา่ผูรั้บ
การประเมินชอบท่ีจะคิดริเร่ิมท าส่ิงใหม่ๆ  ในขณะท่ีผลการประเมินบุคลิกภาพระบุว่าผูรั้บการ
ประเมินมีจุดดอ้ยเพิ่มมาในเร่ืองการคิดริเร่ิม 

 
 ความมั่นคงทางอารมณ์  

ผู ้รับการประเ มินสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ดี  มีความอดทนต่อ
สภาพแวดลอ้มท่ีกดดนั ตระหนกัรู้ถึงอารมณ์ของตนเอง  และมีความมัน่ใจในตนเองสูงมาก 

เปรียบเทียบผลการประเมิน WBI  มีผลลพัธ์ท่ีใกลเ้คียงกนั โดยในผล WBI พบวา่ผูรั้บ
การประเมินสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ในระดับพอใช้  ในขณะท่ีผลการประเมิน
บุคลิกภาพระบุวา่ผูรั้บการประเมินมีจุดแขง็เพิ่มมาในเร่ืองการควบคุมอารมณ์ตนเอง 

 
 



 39 

 
บทที ่ 5 

สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 
 
 
5.1 การน าไปใช้ 

 การทดสอบทางจิตวิทยา ( Psychometric Assessment) มีหลากหลายวตัถุประสงคใ์น
การน าไปใช ้หน่ึงในวตัถุประสงค ์ของการน าไปใชง้านท่ีพบมากท่ีสุด คือ 
 1. การคดัเลือกบุคคลากร (Selection of personnel) 
 การใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาหรือบุคลิกภาพ เพื่อให้การคัดเลือกผูส้มัครท่ีมี
คุณสมบติัตรงกบัต าแหน่งงานมากท่ีสุด เช่น ทดสอบจากความรู้ ความถนดั บุคคลิกภาพ  โดยผล
ของแบบทดสอบจะช่วยในเร่ืองของการตัดสินใจ และวิเคราะห์บุคคลเม่ือมีระยะเวลาท่ีจ ากัด  
นอกจากน้ีแบบทดสอบท่ีเท่ียงตรงยงัมีส่วนช่วยในการลดค่าใชจ่้ายในการสรรหาระยะยาวอีกดว้ย 
 2. การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Individual development and training) 
   การท าแบบประเมินทางจิตวิทยาหรือบุคลิกภาพ  ช่วยให้รู้ว่าอะไรคือส่ิงท่ีผูรั้บการ
ประเมินท าไดดี้ อะไรคือส่ิงท่ีตอ้งพฒันา เม่ือผูรั้บการประเมินตระหนกัรู้  จะช่วยวิเคราะห์ว่าจะน า
ส่ิงใดไปวางแผนเพื่อพฒันาได ้
 3. การสร้างและพฒันาทีม (Team building and development) 
 เม่ือผูรั้บการประเมินท่ีมีความเขา้ใจตนเองและผูอ่ื้นอยา่งดี จะสามารถสร้างและรักษา
ความสัมพนัธ์เชิงบวกในสถานท่ีท างาน  มากกว่าน้ียงัสามารถเป็นส่วนหน่ึงในการเสริมแรงเพื่อ
ผลกัดนัใหที้มไปสู่เป้าหมายร่วมกนั  รวมทั้งหากทั้งทีมตระหนกัรู้ในการพฒันาตนเองและพฒันาทีม
เพื่อตอบโจทยค์วามคาดหวงัขององคก์ร  ก็จะท าใหอ้งคก์รเกิดการพฒันาและน าไปสู่ความไดเ้ปรียบ
ในการแข่งขนัดว้ย  
 4. การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career development and progression) 
 แบบประเมินทางจิตวทิยาหรือบุคลิกภาพ จะช่วยคน้หาวา่ผูรั้บการประเมินมีความชอบ
หรือความถนัดทางด้านไหน ซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคัญในการวางแผนการท างาน โดยจะท าให้รู้ว่า
บุคลิกภาพแบบไหนเหมาะกบัอาชีพใด ทั้งน้ี เพื่อเป็นแนวทางในการตดัสินใจเลือกเรียนในสาขาท่ี
เก่ียวขอ้งหรือเลือกอาชีพตามความถนดั 
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 ในกรณีศึกษาน้ี  มีจุดมุ่งหมายท่ีจะน าผลการประเมินของจิตวิทยาหรือบุคลิกภาพ  ไป
ประยกุตใ์ชต่้อในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล  โดยท่ีผูรั้บการประเมินน าผลวิเคราะห์มาวางแผน
เป้าหมายทางสายอาชีพในอนาคต  และจดัท ากิจกรรมท่ีตอ้งด าเนินการและบุคคลท่ีมีส่วนเกียวขอ้ง  
รวมถึงระยะเวลาท่ีแล้วเสร็จเพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมให้บรรลุเป้าหมายนั้นๆ โดยแผนการ
ทั้งหมดแบ่งรายละเอียดเป็น 2 ส่วน ด้วยกัน คือ เป้าหมายการพฒันาและการรู้จกัตน  และ
แผนพฒันารายบุคคล ( Development Action Plan )  โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 
 5.1.1  เป้าหมายการพฒันาและการรู้จักตน 
 ในรายละเอียดของเป้าหมายการพฒันาและการรู้จกัตนนั้น  จะมีค าถามขอ้ใหญ่อยู่
ดว้ยกนั 6 ค าถาม  เพื่อให้ผูรั้บการประเมินตอบค าถามเพื่อให้ตระหนกัรู้ต่อการวางแผนและผลลพัธ์
ของขอ้มูล  เพื่อเป็นการปูทางในการท าแผนพฒันารายบุคคลต่อไป  โดยดา้นล่างจะเป็นรายละเอียด
ค าถามและค าตอบจากผูรั้บการประเมิน 
 1. เป้าหมายการพฒันาความสามารถระยะยาวของคุณท่ีตอ้งการพฒันา คืออะไร ?  
( What are your development goals on capabilities that you develop? ) 

ผูรั้บการประเมินมีจุดมุ่งหมายท่ีเป็นแผนระยะยาวในดา้นสายงานอาชีพคือ ตอ้งการท่ี
จะเป็นผูอ้  านวยการฝ่ายทรัพยากรบุคคลในบริษทัเอกชนขา้มชาติ  ดังนั้นผูรั้บการประเมินจึงได้
วเิคราะห์วา่ทกัษะใดบา้งท่ีเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นหรือช่วยสนบัสนุนท่ีผูรั้บการประเมินควรจะพฒันาให้เกิด
ความสามารถท่ีจะกา้วข้ึนสู่ต าแหน่งผูบ้ริหารได ้ โดยไดพ้บวา่ในต าแหน่งผูบ้ริหารนั้นจ าเป็นตอ้งมี
ทั้ งความสามารถในการบริหารงานและความสามารถในการบริหารคนให้ได้ดี  นอกจาก
ความสามารถในการบริหารแล้ว  ยงัจะต้องมีความสามารถในการบริหารเวลาเพื่อท่ีจะจดัการ
ปริมาณงานได้อย่างเหมาะสม  เพราะสภาวะในการท างานของผูบ้ริหารนั้นจะต้องดูแลและ
รับผิดชอบงานในขอบข่ายท่ีใหญ่และในเชิงกวา้ง  รวมถึงแต่ละวนัก็จะมีสถานะการณ์ท่ีไม่ได้
วางแผนไวเ้กิดข้ึน  จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูรั้บการประเมินจะตอ้งฝึกทกัษะความสามารถท่ีกล่าวมา
เพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจวา่จะรับมือกบัสถานะการณ์ต่างๆ ไดดี้ 

นอกจากทกัษะทางดา้นบริหารงาน,คน และเวลาแลว้  ผูรั้บการประเมินตอ้งการท่ีจะ
รักษาและเพิ่มพนูทกัษะความสามารถทางดา้นวิชาชีพในเร่ืองของการเป็นผูส่ื้อสารท่ีมีประสิทธิภาพ  
เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการตดัสินใจได้รวดเร็ว และความสามารถในการเป็นผูน้ าส าหรับทีม  
เพราะผูรั้บการประเมินมีมุมมองว่านอกจากความสามารถในการท างานโดยทกัษะส่วนตวัแล้ว  
ความสามารถในการน าทีมก็มีความส าคญัไม่แพก้ัน  เน่ืองจากในด้วยหน้าท่ีต้องรับผิดชอบใน
ปริมาณงานท่ีกวา้งจ าเป็นท่ีตอ้งเรียนรู้ท่ีจะวางทิศทาง กลยุทธ์ และการกระจายอ านาจเพื่อให้น าพา
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ทีมงานไปสู่จุดหมายได ้ เพราะฉะนั้นการเป็นหวัเรือท่ีดี น่าเช่ือถือ  และมีลูกเรือท่ีเก่งจึงเป็นเร่ืองท่ี
ทา้ทายอยา่งยิง่    

สุดทา้ยน้ีผูรั้บการประเมินตอ้งการสร้างทกัษะและความช านาญการอย่างต่อเน่ืองใน
ขอบข่ายงานบริหารทรัพยากรบุคคลบางส่วน ไดแ้ก่  หุ้นส่วนกลยุทธ์ทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์( HR 
Strategic Partner )  การบริหารค่าจา้งและผลตอบแทน ( Compensation and Rewards )  และการ
บริหารผลการปฏิบติังานขององคก์ร ( Organizational Performance Management )  โดยการท่ีจะ
สร้างความช านาญเหล่าน้ี  ผูรั้บการประเมินจะตอ้งลงทุนทางดา้นเวลาในเร่ืองของการฝึกฝนเพื่อให้
เกิดการพฒันาท่ีกา้วหนา้โดยผา่นจากประสบการณ์ตรง การสอนงานและการอบรมในระดบัทกัษะท่ี
สูงข้ึนไป 
 2. จุดแขง็ของคุณคืออะไร ( What are your ‘strengths’ ? ) 
  2.1 ความสามารถในการโนม้นา้ว ( Influence )  

 ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการโนม้นา้วใจผูอ่ื้น  สามารถอธิบาย
เหตุผลทั้งในเชิงตรรกะและนามธรรมเพื่อใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามหรือมีแนวโนม้เอนเอียงได ้  เน่ืองจาก
ผูรั้บการประเมินมีความสนใจในขอบข่ายงานท่ีเก่ียวกบัการบริหารคน  จึงท าให้สนใจศึกษาหา
ความรู้เก่ียวกบัศาสตร์มนุษยอ์ยูบ่่อยคร้ัง  รวมถึงผูรั้บการประเมินค่อนขา้งเป็นคนเปิดเผย  มีมนุษย
สัมพนัธ์ท่ีดี  และยงัชอบช่วยเหลือโดยการรับฟังหรือให้ค  าแนะน าอีกดว้ย จึงท าใหภ้าพลกัษณ์ของ
ผูรั้บประเมินในสายตาของคนทัว่ไปจะเป็นบุคคลท่ีเขา้ถึงง่าย มีไมตรี และน่าเช่ือถือ   ณ จุดน้ีเองจึง
ท าใหเ้วลาท่ีผูรั้บประเมินออกความคิดเห็นเร่ืองใดผูค้นก็มกัจะเช่ือหรือคลอ้ยตาม   
  2.2 ความมัน่ใจในตนเอง ( Self Confidence)  

 ผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจในตนเองค่อนขา้งสูง  เน่ืองจากเป็นคนท่ี
คิดเชิงบวกจึงมีเช่ือมัน่ในศกัยภาพของตนเอง  เช่ือวา่ทุกส่ิงทุกอยา่งสามารถจดัการได ้  การมีจุดแขง็
ดา้นน้ีจะท าใหผู้รั้บการประเมินมีความกระตือรือร้นต่อการเผชิญต่อส่ิงต่าง ๆ  ไม่เกรงกลวัต่อการ
เปล่ียนแปลง  หรือการท่ีตอ้งแสดงความคิดเห็นต่อคนหมู่มากและบุคคลในระดบัท่ีสูงกวา่ 
  2.3 ความเป็นอิสระในการท างาน ( Independence ) 
  ผูรั้บการประเมินสามารถท่ีจะท างานคนเดียวโดยไม่จ าเป็นตอ้งข้ึนอยูก่บั
การตดัสินใจหรือค าแนะน าของผูอ่ื้นมากนกั  และสามารถท่ีจะตดัสินใจในเร่ืองท่ียากและซบัซอ้น
ไดโ้ดยท่ีมีความรับผดิชอบต่อการท างานและการตดัสินใจของตนเองอีกดว้ย  ในจุดแขง็น้ีจะช่วยให้
จะท าใหผู้รั้บการประเมินน าพาทีมไดดี้ในกรณีท่ีอยูใ่นสภาวะท่ีเปล่ียนแปลงและตอ้งการการติดสิน
ใจอยา่งรวดเร็ว  หรือในกรณีท่ีสถานะการณ์มีความซ ้ าซอ้นและทีมตอ้งการความช่วยเหลือในการให้
ความชดัเจน  ผูรั้บการประเมินก็จะสามารถตอบสนองในจุดนั้นไดดี้ 
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  2.4 การคิดเชิงวิเคราะห์  ( Analytical Thinking )   
 ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์อยูใ่นระดบัดี  ชอบท่ี

จะวเิคราะห์ขอ้มูลในหลายมิติ  และสามารถจบัเร่ืองราวและขอ้มูลต่างๆ มาวเิคราะห์เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึง
วธีิการใหม่ๆหรือแนวทางแกปั้ญหาท่ีเหมาะสมได ้  จุดแขง็น้ีจะท าใหผู้รั้บการประเมินสามารถ
วเิคราะห์หาเหตุและผลไดอ้ยา่งมีระบบ  และสามารถหาขอ้มูลมาสนบัสนุนไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม  ท า
ใหเ้ม่ือตอ้งวางแผนหรือแกปั้ญหาใดๆ มีความน่าเช่ือถือและดูเป็นมืออาชีพมากข้ึน     
 3. จุดแขง็เหล่าน้ีเหมือนกบัท่ีหวัหนา้คุณเขา้ใจหรือไม่ ? ( Are these ‘strengths’ the 
same as understood by your direct boss ? ) 
เหมือน ( Similar ) :  
หวัหนา้งานไดป้ระเมินจุดแข็งของผูรั้บการประเมินตรงกนัทุกหวัขอ้ 
 4. จุดอ่อนของคุณคืออะไร ( What are your ‘ weakness ’ ? ) 
  4.1 การก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ ( Achievement ) 

  ผูรั้บการประเมินมีการก าหนดเป้าหมายเพื่อทา้ทายตนเองสู่ความส าเร็จ
ค่อนขา้งนอ้ย  เน่ืองจากค่อนขา้งใหค้วามส าคญักบัชีวติในหลายๆดา้น โดยการจดัสรรเวลาท่ีมีอยู่
อยา่งจ ากดัใหใ้นแต่ละส่วน  ไม่วา่จะเป็นดา้นการงาน และชีวติส่วนตวั  จึงท าให้ผูรั้บการประเมินไม่
ตอ้งการท่ีจะทุ่มเทเวลาส่วนใหญ่ใหก้บังานและความทา้ทายจนเกินควร  จนบางคร้ังท าให้
ประสิทธิผลของงานออกมาในรูปแบบท่ีเป็นเพียงแค่ระดบัมาตรฐาน  ไม่มีความโดดเด่นเพียง
พอท่ีจะแสดงศกัยภาพของตนเองอยา่งแทจ้ริง  
  4.2 การไวว้างใจ ( Dependability ) 

 ผูรั้บการประเมินมีความชอบท่ีจะท างานแบบยดืหยุน่มากกวา่งานท่ีมี
ก าหนดส่งตามเวลา  อนัท่ีจริงผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้มีพลงัในการท างาน  รู้สึกสนุกเม่ือท างาน
หลายอยา่งในเวลาเดียวกนั  แต่นัน่หมายถึงสภาวะขณะท างานเท่านั้นไม่รวมถึงผลส าเร็จของงาน  ท่ี
เป็นเช่นน้ีเน่ืองจากผูรั้บการประเมินเป็นคนเบ่ือง่ายและจะรู้สึกไม่มีสมาธิเม่ือมีส่ิงใหม่เขา้มา  จึงท า
ใหเ้กิดปัญหาไม่เพง่ความสนใจไปทีละงาน  ชอบท่ีจะน าหลายงานมาท าพร้อมกนั  จึงเกิดปัญหาใน
การจดัล าดบังานเพื่อให้เสร็จตามก าหนดการ 
  4.3 การควบคุมอารณ์ตนเอง ( Self Control ) 

 เน่ืองจากผูรั้บการประเมินมีบุคลิกท่ีแสดงออกอยา่งตรงไปตรงมา  จึงท า
ใหห้ลายคร้ังรู้สึกอยา่งไรก็แสดงออกไปอยา่งนั้นแมว้า่ในเบ้ืองลึกผูรั้บการประเมินจะรู้อารมณ์ตวัเอง
ก็ตาม  โดยส่วนใหญ่ผูรั้บการประเมินมกัจะแสดงอารมณ์ออกมาต่อผูท่ี้สนิทกนัในระดบัหน่ึง เช่น 
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เพื่อนร่วมงานท่ีสนิท  เพื่อนฝงู ครอบครัว เป็นตน้  ทั้งน้ีนอ้ยคร้ังท่ีผูรั้บการประเมินจะแสดงอารมณ์
ออกไปในสถานะท่ีเป็นทางการ 
  4.4 การใส่ใจต่อรายละเอียด ( Attention to Detail ) 
  ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะมองขอ้มูลในเชิงภาพใหญ่มากกวา่สนใจ
รายละเอียดท่ีเป็นปลีกยอ่ย  เน่ืองจากผูรั้บการประเมินมีมุมมองท่ีวา่จะสามารถลดขั้นตอนและเวลา
ในการท างานได ้  รวมถึงขอ้มูลบางส่วนอาจไม่ใช่สาระส าคญัในการน ามาวิเคราะห์กบัผลลพัธ์ท่ีเรา
ตอ้งการ  จุดอ่อนขอ้น้ีจะท าใหมี้ผลกระทบหากผูรั้บการประเมินอยูใ่นขอบข่ายงานท่ีมีขอ้มูลมากๆ  
เช่น งานระบบขอ้มูล  งานระบบเงินเดือน เป็นตน้  เพราะถา้หากเกิดความผดิพลาดจะท าใหมี้
ผลกระทบทางดา้นลบต่อองคก์ร  รวมถึงลดความน่าเช่ือถือต่อผูรั้บการประเมินเอง 
 5. จุดอ่อนเหล่าน้ีเหมือนกบัท่ีหวัหนา้คุณเขา้ใจหรือไม่ ? ( Are these ‘ weaknesses ‘ 
the same as understood by your direct boss ? ) 
คลา้ยคลึง ( Similar ) : 

 ก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ ( Achievement )   
 หวัหนา้งานให้ความเห็นวา่ ถึงแมจ้ะเป็นคนท่ีท างานเร็ว ไวว้างใจใหท้ างานดว้ยตนเอง

ไดดี้ แต่คุณภาพของงานต ่ากวา่ศกัยภาพท่ีมีอยู ่  
 การไวว้างใจ ( Dependability )  

 หวัหนา้งานให้ความเห็นวา่ บางคร้ังงานเสร็จไม่ค่อยตรงเวลาเน่ืองจากไม่ค่อยจดจ่ออยู่
กบังานท่ีท า  ติดสังคม 

 การใส่ใจต่อรายละเอียด ( Attention to Detail ) 
 หวัหนา้งานให้ความเห็นวา่  งานทางดา้นขอ้มูลยงัคงมีความผดิพลาดอยูห่ากเทียบกบั

หนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกัของผูรั้บการประเมินในขณะนั้น  ซ่ึงเป็นการท างานในดา้นค่าจา้ง
ค่าตอบแทนและระบบขอ้มูล 
แตกต่าง ( Different ) : 

 การควบคุมอารณ์ตนเอง ( Self Control ) 
หวัหนา้งานให้ความเห็นวา่  การควบคุมอารมณ์ท าไดดี้เม่ือเทียบกบัต าแหน่งหนา้ท่ี

และวยัวฒิุ  โดยมีความสุขมุเม่ืออยูใ่นสถานะการณ์ท่ีตึงเครียดหรือท่ามกลางขอ้โตแ้ยง้  และมีวธีิการ
โตต้อบท่ีเหมาะสมโดยไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ในองคก์ร  แต่ผูรั้บการประเมินมองวา่การควบคุม
อารมณ์ของผูรั้บการประเมินนั้นยงัไม่น่ิงพอส าหรับการเตรียมความพร้อมเพื่อไปในระดบัสายอาชีพ
ท่ีสูงข้ึน 
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 6. คุณจะใชส่ิ้งเหล่าน้ีในการพฒันาในอนาคตอยา่งไร ? ( How will you use these 
insights for your future development ? ) 
ท่ีท างาน ( At work ): 

ผูรั้บการประเมินวางแผนท่ีจะพฒันาจุดแขง็เพื่อเพิ่มศกัยภาพใหก้บังานในสายอาชีพ
มากข้ึน  เช่น การฝึกพฒันาในเร่ืองของการโนม้นา้วคน ( Influence ) โดยการฝึกปฏิบติัใน
สถานะการณ์จริงใหบ้่อยข้ึน  รวมถึงผูรั้บการประเมินไดว้างแผนท่ีจะมีความกา้วหนา้ไปถึงต าแหน่ง
ผูบ้ริหาร  ดงันั้นผูรั้บการประเมินจะสามารถน าความมัน่ใจในศกัยภาพตนเอง ( Self Confidence ) 
เพื่อเป็นแรงผลกัดนัใหผู้รั้บการประเมินเปิดโลกกวา้ง  และพร้อมท่ีจะพฒันาไปถึงจุดนั้นได ้  ความ
เป็นอิสระในการท างานและการตดัสินใจ ( Independence ) รวมทั้งการคิดเชิงวิเคราะห์หรือการคิด
อยา่งเป็นระบบ ( Analytical Thinking ) ก็เป็นอีกส่วนนึงท่ีจะช่วยเสริมความมัน่ใจใหผู้รั้บการ
ประเมินได ้  เน่ืองจากหากตกอยูใ่นสภาวะการท างานท่ียากหรือสถานะการณ์ท่ีมีปัญหาท่ีซบัซอ้นผู ้
ถูกประเมินจะมีความมัน่ใจวา่ความสามารถในการคิดเป็นระบบและความกลา้ต่อการตดัสินใจท่ียาก  
จะท าใหผู้รั้บการประเมินสามารถจดัการกบัสถานะการณนั้นๆ ไดดี้ 

ส าหรับจุดอ่อนท่ีส าคญัมากท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งปรับปรุงอยา่งเร่งด่วนเพื่อใหไ้ม่เป็น
ตวักีดขวางความส าเร็จของเป้าหมายท่ีวางไวก้็คือ  ก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ ( Achievement ) 
และการไวว้างใจ ( Dependability ) เพราะส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวับ่งช้ีท่ีเป็นรูปธรรมวา่ผูรั้บการประเมิน
มีความพร้อมในการกา้วสู่ความเป็นมืออาชีพหรือสายอาชีพในระดบัสูงเพียงไร  การมีผลงานท่ีดี
หรือโดดเด่น  งานเสร็จตามเป้าและมากกวา่ความคาดหวงั รวมถึงการบริหารเวลาใหไ้ดดี้เพื่อสร้าง
ความ 
ไวว้างใจและความน่าเช่ือถือต่อหวัหนา้ ลูกนอ้ง และเพื่อนร่วมงาน  จะท าใหมี้รับการประเมินมี
คุณสมบติัต่อการไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
ชีวติส่วนตวั ( Personal life ):  
 เน่ืองจากผูรั้บการประเมินค่อนขา้งใหค้วามส าคญักบัชีวติส่วนตวั  และถึงแมว้า่ผูรั้บ
การประเมินมีเป้าหมายในการประสบความส าเร็จทางสายอาชีพอยูใ่นระดบัสูงก็ตาม  แต่ผูรั้บการ
ประเมินตอ้งแน่ใจวา่ความส าเร็จท่ีไดม้าจะไม่ก่อใหเ้กิดผลกระทบทางลบต่อความสัมพนัธ์ในชีวติ
ส่วนตวั  เพราะฉะนั้นความส าเร็จท่ีแทจ้ริงของผูรั้บการประเมินนั้นก็คือการท าหนา้ท่ีในท่ีท างาน
สร้างผลประโยชน์ใหแ้ก่องคก์รไดดี้  ท าหนา้ท่ีแม่และภรรยาของครอบครัวไดส้มบูรณ์  รวมถึงมี
เวลาใหก้บัตวัเองและชีวติส่วนตวัดา้นอ่ืนอยา่งเหมาะสม  ฉะนั้นการจดัสรรเวลาใหมี้ประสิทธิภาพ
และมีความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตวัคือเป้าหมายหลกัท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันา
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อยา่งแทจ้ริง  โดยผูรั้บการประเมินสามารถน าจุดแข็งทางดา้นความมัน่ใจในตนเอง ( Self 
Confidence ) มาเป็นแรงบนัดาลใจใหแ้ก่การจดัสรรกิจกรรมแต่ละวนัเพื่อใหรู้้สึกวา่มีพลงัมากข้ึนได ้  

ผูรั้บการประเมินจ าเป็นตอ้งพฒันาจุดอ่อนทางดา้นการไวว้างใจ ( Dependability ) โดยตอ้ง
รู้จกัการบริหารเวลา  มีสมาธิต่อส่ิงท่ีท าใหม้ากข้ึน สามารถเรียงล าดบัความส าคญัของส่ิงท่ีตอ้งท า
ก่อนหลงัไดเ้พื่อใหแ้น่ใจวา่ไดท้  าหนา้ท่ีไดส้มบูรณ์แบบในแต่ละวนั รวมถึงการปรับปรุงทางดา้น
การควบคุมอารมณ์ ( Self Control ) เน่ืองดว้ยผูรั้บการประเมินได ้  เกร่ินก่อนหนา้ไปแลว้วา่  ผูรั้บ
การประเมินมกัจะแสดงออกอยา่งตรงไปตรงมา  โดยเฉพาะยิง่สนิทมากเท่าไรยิง่แสดงออกตรงมาก
เท่านั้น  การท่ีไดรู้้จุดอ่อนดา้นน้ีท าให้ผูรั้บการประเมินใส่ใจและระมดัระวงัในค าพดูและการ
แสดงออกมากข้ึนเพื่อรักษาความความสัมพนัธ์และสร้างบรรยากาศท่ีดีในความสัมพนัธ์ของชีวติ
ส่วนตวั 
 
 5.1.2  การจัดท าแผนการพฒันารายบุคคล ( Development Action Plan ) 
 เม่ือผูรั้บการประเมินไดร้ะบุเป้าหมายระยะยาว  มีการตระหนกัรู้เก่ียวกบัตนเองในดา้น
จุดแขง็และจุดอ่อน  พร้อมทั้งไดมี้การตรวจสอบความเท่ียงตรงกบัแบบประเมินพฤติกรรมจาก
หวัหนา้แลว้  ขั้นตอนต่อไปก็จะเป็นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล  โดยผูรั้บการประเมินจะตอ้ง
เลือกพฤติกรรมท่ีท าใหเ้กิดศกัยภาพข้ึนมาหน่ึงตวัโดยท่ีตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีตอ้งการ
พฒันา  และจะตอ้งสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมท่ีท าใหเ้กิดศกัยภาพของบริษทั ( competency )  โดยมี
รายละเอียดต่างในส่วนของแบบฟอร์ม ดงัน้ี 
 1. ช่ือนามสกุล ต าแหน่งของผูรั้บการประเมิน  และช่ือนามสกุลของหวัหนา้งาน 
 2. พฤติกรรมท่ีองคก์รคาดหวงัท่ีเลือกมา ( competency ) 
 3. จุดประสงคใ์นการพฒันา  ความคาดหวงัท่ีเป็นผลประโยชน์ต่อตวับุคคลและองคก์ร 
 4. กิจกรรมท่ีตอ้งการด าเนินเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
 5. บุคคลท่ีเกียวขอ้งกบัแผนการ  มาตราวดั  และระยะเวลาท่ีก าหนดของแต่ละกิจกรรม 
 6. ผูท่ี้เกียวขอ้ง ส่ิงท่ีตอ้งการใหส้นบัสนุน อุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนระหวา่งการพฒันา
และระยะเวลาท่ีก าหนดเม่ือกิจกรรมทั้งหมดแลว้เสร็จ 
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Name

Position

Direct Supervisor

Competency: Efficient Performance ( Achievement )

Development Objective: Expected benefit to me
Expected benefit to my 

organization

Action to Take: (Specific activities, stretch 

assignments, books, or courses.)
Measurement

1. อ่านขา่วรอบโลกและขา่วในประเทศเพือ่ทีจ่ะเพิม่พนูและ

ขยายความรูท้างดา้นธุรกจิและอืน่ๆ ท่ัวไป       
      ( CNN และ Bangkokbiz )

การเขา้เวปไซตข์า่วตา่งประเทศและในประเทศประจ าวัน

2. ใชเ้วลาในการอ่านและคน้หาขอ้มูลใหม่ทีเ่กีย่วขอ้งกบั

ดา้นทรัพยากรบคุคล เพือ่พัฒนาใหเ้กดิความช านาญและ
ความกา้วหนา้ในสายอาชพี

คน้ควา้ไดจ้ านวน 5

 เรือ่งของขา่วหรอื
ขอ้มูลใหม่ๆ ตอ่
สัปดาห์

3. อาสาสมัครในการรับผดิชอบในสว่นงานทีย่ากและทา้

ทายในงานมอบหมายกลุม่ หรอืโครงการใหม่ๆและเสร็จ
งานทีม่คีณุภาพ

การมอบงานของ

กลุม่ ผลตอบกลับ
ทีเ่ป็นเชงิบวกจาก

กลุม่ อาจารยแ์ละ
4. ฝึกคดิสรา้งสรรคร์ูปแบบหรอืกระบวนการใหม่ๆ ใน
ลักษณะของการเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานใหด้ขี ึน้ 
หรอืชว่ยลดเวลาในการท างานแบบเดมิๆ เพือ่สรา้งความ
ทา้ทายใหก้บัตนเอง

ผลติรูปแบบใหม่

ออกมา1 ผลงานตอ่

สัปดาห์

5. จัดท าตารางเวลาและสิง่ทีต่อ้งท าใหส้ าเร็จตอ่วันเพือ่ให ้

เกดิการตดิตามผลตอ่วัน ( To Do List )

การตดิตามผลตอ่

วันอยา่งสม า่เสมอ

6. เขา้รับการอบรมในหวัขอ้ Time Management และ

Negotiation

สามารถท างาน

เสร็จตามที่

วางเป้าหมายไวต้อ่

วัน และสามารถ

หวัหนา้งาน เพือ่นร่วมงานในกลุม่ สาม ี และพีเ่ลีย้งเด็ก
ผลสะทอ้นจากหวัหนา้งาน พนักงานในองคก์ร, การใหก้ารเงนิสนับสนุนทางดา้นฝึกอบรมจากบรษัิทและ
การจา้งพีเ่ลีย้งเด็ก

31-ธ.ค.-56Potential obstacles which can prevent development:  บทบาทคณุแม่มอืใหม่ของผูรั้บการประเมนิ อาจท าใหไ้ม่มคีวามพรอ้มทางดา้นร่างกายเนื่องจากพักผอ่นไม่เพยีงพอ  และกระทบกบัการบรหิาร

เวลาทีไ่ม่มปีระสทิธภิาพได ้

นาตาชา, สภุาภรณ์ 30-ธ.ค.-56

Who is involved: Resources/ Support: Time Frame:

นาตาชา, สภุา

ภรณ์ และเพือ่น
ร่วมงานในกลุม่

15-ก.ย.-56

นาตาชา, สภุา

ภรณ์ และเนวนิ( 

สาม)ี

1-ต.ค.-56

นาตาชา, สภุา

ภรณ์ และเนวนิ( 

สาม)ี

1-ก.ย.-56

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

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

Involved person Time Frame

ก าหนดเป้าหมายสู่

ความส าเร็จโดยการผลติ

งานทีม่คีณุภาพและมากกวา่

ทีอ่งคก์รคาดหวังไว ้

เพือ่เป็นการกระตุน้ตนเองใหม้ี

ความตืน่ตัวทีจ่ะท างานทีท่า้

ทายอยูเ่สมอ และพัฒนา
ตนเองใหม้คีวามช านาญการ

มากขึน้ รวมถงึเป็นการเตรยีม
ความพรอ้มทีจ่ะท าใหเ้ปิด

หนทางขึน้สูต่ าแหน่งผูบ้รหิารได ้

เร็วขึน้

ท าใหบ้รษัิทไดรั้บผลงานทีม่ี

คณุภาพ เพือ่ทีจ่ะชว่ยขับเคลือ่น
และสนับสนุนองคก์รใหม้ี

ความสามารถในการแขง่ขันมากขึน้

นาตาชา 15-ก.ย.-56

นาตาชา, สภุาภรณ์ 15-ก.ย.-56

Development Action Plan (DAP)
Natacha Meedee

Senior HR Officer

Supaporn Chaichana

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  
 ภาพ 5.1 แผนพฒันารายบุคคล ( Development Action Plan ) 

 จากภาพ 5.1  เป็นการแสดงถึงการจัดท าแผนพฒันารายบุคคล  โดยเม่ือผูรั้บการ
 ประเมินจดัท าแผนการพฒันาแล้วเสร็จ  ขั้นต่อไปคือการอภิปรายกับหัวหน้างาน
เพื่อใหมุ้่งเนน้ใน เ ร่ืองของการส่ือสารให้มีความเข้าใจตรงกัน  พร้อมทั้ งให้เกิดการ
ประสานงานและสนุบสนุนซ่ึงกนัและกนั   
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5.2 ข้อเสนอแนะ 
 การจัดท าแผนพฒันารายบุคคลเป็นเคร่ืองมือเชิงบวกท่ีช่วยกระตุ้นให้บุคลากรมี
ความกา้วหนา้ในทางปฏิบติัไดดี้กว่า  รวมถึงเคร่ืองมือประเมินทางจิตวิทยาไดเ้ป็นทางเลือกนึงของ
การน ามาซ่ึงขอ้มูลของการวางแนวทางในการจดัท าแผน  อยา่งไรก็ตามการก าหนดกิจกรรมในการ
ท าแผน  หรือการบริหารเคร่ืองมือในการประเมินใหไ้ดดี้นั้น  ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทุกฝ่ายควรจะมีความ
ตั้งใจจริงท่ีจะร่วมมือกนัเพื่อท าให้เกิดการสัมฤทธ์ิผล  เพื่อการพฒันาทั้งตวับุคคลและองค์กรอย่าง
แทจ้ริงและย ัง่ยืน  โดยผูท้  าการศึกษาไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะในการท่ีจะบริหารและรักษาประสิทธิภาพ
เคร่ืองมือเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์รสูงสุด 
 1. องคก์รควรมีความชดัเจนต่อจุดประสงคใ์นการน าแบบประเมินมาใชเ้พื่อการพฒันา
เช่น กระบวนการดา้นกิจกรรมท่ีชดัเจนตั้งแต่ก่อนและหลงัการประเมิน บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 
เพื่อใหเ้กิดผลประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร   
 2. ควรมีการส่ือสารการแปรของผลลพัธ์ของการประเมินให้เขา้ใจในมาตรฐานเดียวกนั
ของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง  เพื่อใหก้ารน าไปใชต่้อท่ีมีประสิทธิภาพและมีความสอดคลอ้งมากข้ึน 
 3. ในการจดัท าแผนพฒันาควรมีการวางกลยุทธ์หรือทิศทางให้สอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการและความสามารถขององคก์ร  เพื่อให้แผนสามารถน ามาใชไ้ดจ้ริง  เช่น มีกิจกรรมเพื่อการ
พฒันาเกิดข้ึนจริง  มีเงินทุนในการสนบัสนุน มีเส้นทางอาชีพท่ีรองรับใหพ้นกังานสามารถพฒันาไป
ถึงจุดนั้นไดจ้ริง   มิใช่ให้มีแต่การท าแผนแต่ไม่มีขั้นตอนต่อไปมารองรับ  หากเป็นแบบน้ีก็จะเป็น
การลดแรงจูงใจของพนกังานในการพฒันา  หรือถา้หากองคก์รไม่สามารถมีต าแหน่งงานมารองรับ  
ก็จ  าเป็นต้องส่ือสารในเชิงบวกถึงประโยชน์อ่ืนๆในการจดัท าแผนพฒันาว่ามีประโยชน์ต่อตัว
พนกังานอยา่งไร 
 4. มีการหล่อหลอมวฒันธรรมในการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  โดยเฉพาะตน้แบบควรจะ
เป็นผูน้ าและหวัหนา้งานต่างๆ 
 5. มีการคน้ควา้ขอ้มูลให้ทนัสมยัอยู่เสมอว่า โลกปัจจุบนัองค์กรตอ้งท าอย่างไรเพื่อ
ตอบรับกบัธุรกิจ  แนวโนม้ในกิจกรรมพฒันาเป็นไปอยา่งไร ตอ้งปรับเปล่ียนอยา่งไรเพื่อให้มีความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
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