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บทคดัยอ่  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพของผูน้ าในบริษทัขา้มชาติ
ธุรกิจเคร่ืองมือแพทยแ์ห่งหน่ึง โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อน าผลการศึกษาดงักล่าวไปด าเนินการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan: DAP) ให้มีความเหมาะสมกบัลกัษณะบุคลิกภาพ
มากท่ีสุด  ซ่ึงในการศึกษาน้ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกใช้เคร่ืองมือในการประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric 
Assessment) ท่ีเรียกว่า Work Behaviour Inventory (WBI) ประกอบกบัการให้ขอ้มูลป้อนกลบั
(Feedback) จากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อให้สามารถวิเคราะห์บุคลิกภาพ จุดแข็ง และจุดอ่อนของผูเ้ขา้รับ
การประเมินไดอ้ยา่งชดัเจน โดยการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลจะอยูภ่ายใตร้ะยะเวลา 4 เดือน คือ
ตั้งแต่เดือนกนัยายน-ธนัวาคม 2556 
 ผลการศึกษาพบว่า  ผูเ้ขา้รับการประเมินมีความเข้าใจในตนเองมากข้ึนจากการได้
รับทราบรายละเอียดต่างๆ ในรายงานผล อีกทั้งยงัมีการวางแผนท่ีจะน าแผนการพฒันารายบุคคล
ดงักล่าวไปขยายผลต่อในอนาคต 
 
ค าส าคญั : Work Behavior Inventory (WBI)/ แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan: 
DAP) 
 
52 หนา้ 
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บทที ่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1  ภูมหิลงั  
 การบริหารและการพฒันาองคก์รถือไดว้า่เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ในการด าเนินงานให้
บรรลุเป้าหมาย กล่าวคือผูบ้ริหารไม่ใช่ผูล้งมือปฏิบติัแต่จะเป็นผูใ้ช้ศิลปะในการท าให้ผูป้ฏิบติั
ท างานจนส าเร็จตามจุดมุ่งหมายดงัท่ีผูบ้ริหารตั้งใจ ผูบ้ริหารในยุคปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์
ท่ีหลากหลาย ทา้ทาย และเปล่ียนแปลงไปจากเดิมมาก จะตอ้งท างานโดยมุ่งเนน้แกปั้ญหาท่ีซบัซ้อน
ตลอดเวลา ตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนั ตอ้งปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ ท่ีนบัวนังานบริหารจะยิ่ง
ยุง่ยากมากข้ึน  
 ความทา้ทายและความยุง่ยากเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นผลสืบเน่ืองมาจากสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน
โดยไม่คาดคิด ภาวะวิกฤติทางด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
ลกัษณะงานบริหารจึงไม่แน่นอน เส่ียงกบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงและความหลากหลายต่างๆ แต่
ในขณะเดียวกนัเม่ือเกิดภาวะท่ีทา้ทายเหล่าน้ีผูบ้ริหารก็ควรแสวงหาโอกาสและสร้างความไดเ้ปรียบ
ใหเ้กิดแก่องคก์รโดยการมุ่งเนน้พฒันาองคก์รในรูปแบบต่างๆ อยา่งเป็นระบบ 

การพฒันาทรัพยากรบุคคลจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีองค์กรต่างๆ ก าลงัให้ความส าคญัอยา่ง
ยิง่ เพราะทรัพยากรบุคคลเปรียบเสมือนสินทรัพยท่ี์ทรงคุณค่ามากท่ีสุดขององคก์ร เป็นกลยุทธ์หน่ึง
ท่ีสามารถสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขนัขององค์กร ด้วยเหตุผลดังกล่าวองค์กรต่างๆ จึง 
พยายามท่ีจะแสวงหากลยุทธ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ มาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การ 
บริหารจดัการผูมี้ความสามารถสูง (Talent Management) การบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลโดย ใช้
ทกัษะเป็นพื้นฐาน (Skill based Human Resource Management) การบริหารผลการปฏิบติังาน 
(Performance Management) และการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยใช้สมรรถนะเป็นพื้นฐาน 
(Competency-based Human Resource Management) เป็นตน้ 

การพฒันาบุคลากรโดยเฉพาะในระดับผูบ้ริหาร ไม่ว่าจะเป็นระดบัตน้ ระดบักลาง 
หรือระดบัสูงต่างก็เป็นส่ิงท่ีทุกองคก์รใหค้วามส าคญั เน่ืองจากบุคลากรกลุ่มน้ีเปรียบเสมือนหวัใจใน
การขบัเคล่ือนองค์กรให้เป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการ หลายองค์กรจึงมุ่งท่ีจะแสวงหาวิธีการและ
เคร่ืองมือรวมถึงกิจกรรมในการพฒันาผูน้ าท่ีมีความเหมาะสม ดงันั้นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีหลายองคก์รให้
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ความสนใจและน ามาประยุกต์ใช้ในการพฒันาบุคลากรกลุ่มผูบ้ริหารน้ีได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวทิยา (Psychometric Assessment)  

การใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) น้ีเปรียบเสมือน
จุดเร่ิมตน้ในการศึกษาและท าความเขา้ใจในบุคลิกภาพของผูน้ าแต่ละคน และความแตกต่างกนัของ
บุคลิกภาพดงักล่าวก็จะมีผลท าใหกิ้จกรรมการพฒันาของผูน้ าแต่ละคนมีความแตกต่างกนัดว้ย 

จากเหตุผลดงักล่าวท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan : DAP) ของผูน้ าท่ีมีความเช่ือมโยงกบัผลของแบบ
ประเมินทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment) ท่ีเรียกวา่ Work Behavioral Inventory (WBI) 

 
 

1.2 ควำมมุ่งหมำยของกำรวจิัย 
ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดต้ั้งจุดมุ่งหมายเอาไวด้งัน้ี 
1.2.1 ศึกษาบุคลิกภาพของผูน้ าผา่นเคร่ืองมือ Work Behavioral Inventory (WBI) และ

ท าการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนโดยเปรียบเทียบกบัความรับผิดชอบในต าแหน่งงานปัจจุบนัและ
เป้าหมายอาชีพในอนาคต 

1.2.2 จดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan : DAP) โดยแผน
ดงักล่าวจะเป็นแผนพฒันาท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายในอาชีพระยะสั้น 3 ปี 
 
 

1.3 ควำมส ำคญัของกำรวจิัย 
1.3.1 เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการแปลผลและวิเคราะห์ผลจากรายงาน Work Behavior 

Inventory (WBI)  
1.3.2 เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action 

Plan : DAP) 
 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 
1.4.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ ผูจ้ดัการฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลและ

องคก์ร บริษทัขา้มชาติธุรกิจเคร่ืองมือแพทย ์จ านวน 1 คน 



3 
 

 
บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นพื้นฐาน
ส าหรับการวิจยัในหวัขอ้ “การศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและ
การจดัท าแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาผูจ้ดัการฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลและองคก์ร บริษทัขา้ม
ชาติธุรกิจเคร่ืองมือแพทย”์ โดยไดน้ าเสนอตามล าดบัหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 2.1. เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวดัทางจิตวทิยา 
  2.1.1 ววิฒันาการของการวดัทางจิตวทิยา 
  2.1.2 ความหมายของการวดัทางจิตวทิยา 
  2.1.3 หลกัการของการทดสอบทางจิตวทิยา 
 2.1.3 ประเภทแบบทดสอบทางจิตวทิยา 

 2.2 เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
  2.2.1 ววิฒันาการของการพฒันารายบุคคล 
 2.2.2 ความหมายของแผนพฒันารายบุคคล 
 2.2.3 แผนพฒันารายบุคคลกบัทฤษฎีวงจรการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
 2.2.4 แผนพฒันารายบุคคลกบัทฤษฎีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ 
 2.2.5 องคป์ระกอบของแผนพฒันารายบุคคล 
 
 

2.1 เอกสารทีเ่กีย่วข้องกบัการวดัทางจิตวทิยา 
 

2.1.1 ววิฒันาการของการวดัทางจิตวทิยา 
 การวดัทางจิตวิทยา (Psychometrics) เป็นสาขายอ่ยสาขาหน่ึงของการศึกษาจิตวิทยา 
(Psychology) มีวตัถุประสงค์เพื่อการพฒันา (Develop) วดั (Test) และประเมิน (Evaluate) การ
ท างานทางจิต โดยการวดัทางจิตวิทยาดงักล่าวมุ่งเน้นท่ีจะประเมินความรู้ ความสามารถ ทศันคติ 
และบุคลิกภาพของผูเ้ขา้รับการทดสอบ ซ่ึงการศึกษาในเร่ืองดงักล่าวมีรากฐานท่ีส าคญัมาจากผล
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การศึกษาของ Sir Francis Galton ในปี ค.ศ. 1822-1911 ผลการศึกษาของ Karl Pearson ในปี ค.ศ. 
1857-1936 และผลการศึกษาของ Charles Spearman ในปี ค.ศ. 1863-1945 
 Sir Francis Galton นกัชีววิทยาชาวองักฤษไดค้น้ควา้เร่ืองกรรมพนัธ์ุของมนุษยโ์ดย
ตระหนกัถึงความจ าเป็นในการวดัลกัษณะทางชีววิทยาทั้งท่ีเก่ียวดองเป็นญาติและไม่เก่ียวดองกนั
เป็นญาติ  ผลงานการศึกษาท่ีมีช่ือเสียงของ Sir Francis Galton คือ Hereditary Genius ท่ีเผยแพร่ในปี 
ค.ศ. 1869 ซ่ึงไดท้  าการศึกษาบุคคลท่ีมีช่ือเสียงวา่มีความเป็นอจัฉริยะภาพและรวมถึงท าการศึกษา
ภูมิหลงัทางครอบครัว ความแตกต่างและความคลา้ยคลึงกนัระหว่างพ่อแม่และลูก พี่กบัน้องของ
บุคคลดงักล่าวอีกดว้ย โดยท่ีผลการศึกษาช้ีใหเ้ห็นวา่มีการเบ่ียงเบนในคุณลกัษณะเฉพาะ (Character) 
ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจของคนในครอบครัวเดียวกนัจากรุ่นสู่รุ่น  
 ในช่วงปลายศตวรรษท่ี 19 การศึกษาส่วนใหญ่ของ Sir Francis Galton มกัจะเก่ียวขอ้ง
กบัการปรับปรุงลกัษณะทางพนัธุกรรมของมนุษยใ์ห้ดีข้ึน (Eugenics) อีกทั้งยงัมีการศึกษาอีกหลาย
อย่างท่ีแสดงให้เห็นถึงความสนใจเป็นพิเศษของเขาต่อเร่ืองของการวดัและพฒันาการเคร่ืองมือวดั
ลกัษณะทางชีววิทยา ซ่ึงต่อมาไดก้ลายมาเป็นพื้นฐานการศึกษาของ Karl Pearson โดยท่ีทั้ง Sir 
Francis Galton และ Karl Pearson ไดร่้วมกนัศึกษาและเผยแพร่ผลงานท่ีมีช่ือว่า Biometriga ในปี 
ค.ศ. 1901 
 การศึกษาของ Sir Francis Galton ยงัมีอิทธิพลอยา่งมากต่อการศึกษาของ Karl Pearson 
และ Charles Spearman โดย Karl Pearson ไดเ้ร่ิมตน้อาชีพของตนเองในต าแหน่งรัฐมนตรีกระทรวง
ยุติธรรมในปี ค.ศ. 1881-1884 และในปี ค.ศ. 1884 ก็ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นอาจารยป์ระจ าใน 
University Collaged, London คณะคณิตศาสตร์และกลศาสตร์ประยุกต ์(Applied Mathematics and 
Mechanics)  หลงัจากนั้นไม่นานในปี ค.ศ. 1911 Karl Pearson ก็ไดก้ลายเป็นอาจารยท่ี์เช่ียวชาญใน
เร่ืองการปรับปรุงลักษณะทางพนัธุกรรมของมนุษยใ์ห้ดีข้ึนและด ารงต าแหน่งบรรณาธิการของ
วารสาร Biometriga ในช่วงปี ค.ศ. 1902-1936  
 ผลงานท่ีส าคัญของ Karl Pearson คือ Pearson Product-Moment Correlation 
Coefficient หรือท่ีรู้จกักนัใน PPMCC หรือ PCC หรือ Pearson's R ซ่ึงเป็นการศึกษาเพื่อหา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั X และ Y ซ่ึงในเวลาต่อมาไดถู้กพฒันาและน ามาใช้ในการศึกษาทาง
วิทยาศาสตร์เพื่อหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงเส้น (Linear Correlation) ระหวา่งปัจจยั 2 ปัจจยั 
และวิธีการทางสถิติท่ีอธิบายความสัมพนัธ์ของตวัแปรน้ีเองก็ได้มีการน ามาใช้เพื่อตรวจสอบหา
ความสอดคลอ้งและความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทดสอบทางจิตอีกดว้ย 
 Charles Spearman เป็นผูท่ี้ไดท้  าการศึกษาทางจิตวิทยาในยุคต่อมา เขาไดรั้บปริญญา
เอกทางด้านการศึกษาจิตวิทยาในปี ค .ศ. 1906 และด ารงต าแหน่งประธานศาสตราจารย์ของ 
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University Collaged, London ในปี ค.ศ. 1907-1931 ในขณะท่ี Charles Spearman เป็นนิสิตระดบั
ปริญญาโทอยูน่ั้นเขามีผลงานท่ีไดรั้บการตีพิมพม์ากถึง 1,904 ช้ิน และหน่ึงในผลงานท่ีมีช่ือเสียงคือ 
การคิดคน้วธีิการตรวจสอบโดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) ท่ีถือเป็นเทคนิคสถิติท่ี
ใชส้หสัมพนัธ์ขั้นสูง (Sophisticated Correlation Technique) ซ่ึงเป็นการคน้หาสหสัมพนัธ์ระหวา่ง
ค่าการวดัของกลุ่มขอ้ค าถาม (Items) ในแบบทดสอบ  และแบบแผนของสหสัมพนัธ์ของขอ้ค าถาม
นั้นใชเ้ป็นส่ิงจ าแนกจ านวนองคป์ระกอบหรือลกัษณะท่ีวดัไดต่้างๆ กนัจากแบบทดสอบ 
 หลงัจากนั้นก็ยงัมีนกัวิชาการอีกหลายคนท่ีได้ท าการศึกษาและพฒันาวิธีการวดัทาง
จิตวิทยา เช่น David Wex Wechsler ท่ีไดพ้ฒันาแบบวดัเชาวน์ปัญญาท่ีเรียกว่า Wechsler Adult 
Intelligence Scale (WAIS) ท่ีใชว้ดัเชาวปั์ญญาของผูใ้หญ่ และ The Wechsler Intelligence Scale for 
Children (WISC) ซ่ึงเป็นแบบวดัเชาวปั์ญญาของเด็ก  รวมถึง Katharine Cook Briggs และลูกสาว 
Isabel Briggs Myers ท่ีท าการคิดคน้การวดัทางจิตวิทยาท่ีเรียกว่า Myers-Briggs Type Indicator 
(MBTI) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีวดัวา่ผูเ้ขา้รับการวดัมีมุมมองมองส่ิงรอบขา้งอยา่งไรและมีกระบวนการ
ตดัสินใจอยา่งไร เป็นตน้ 
 จากท่ีกล่าวมาแลว้ทั้งหมด สรุปไดว้า่การวดัทางจิตวทิยาไดถื้อก าเนิดข้ึนอยา่งจริงจงัใน
สมยัของ Sir Francis Galton และต่อมาภายหลงัก็มีนกัวิชาการอีกมากมายท่ีท าการศึกษาคน้ควา้ต่อ
โดยเร่ิมน าเทคนิคทางสถิติเขา้มาใชเ้พื่อศึกษาหาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมทางจิต 
และอาจกล่าวไดว้า่เคร่ืองมือวดัทางจิตวิทยาในปัจจุบนัลว้นแต่มีรากฐานอยูบ่นการศึกษาของบุคคล
ในยคุก่อนทั้งส้ิน 
 

2.1.2 ความหมายของการวดัทางจิตวทิยา 
 มีผูเ้ช่ียวชาญได้ให้ค  านิยามของการวดัหรือการทดสอบทางจิตวิทยาเอาไวม้ากมาย 
ดงัต่อไปน้ี 
 Murphy and Davidshofer (1994 อา้งในบุญมัน่ ธราศุภวฒัน์) กล่าววา่ แบบทดสอบทาง
จิตวทิยา (Psychological Test) หมายถึง เคร่ืองมือวดัตวัอยา่งพฤติกรรมภายใตเ้ง่ือนไขท่ีมีหลกัเกณฑ์
และมาตรฐาน โดยมีการใหค้ะแนนหรือการแปลความหมายจากการวดัตวัอยา่งพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน 
 อุทุมพร จามรมาน (2537) กล่าวว่าแบบทดสอบทางจิตวิทยาเป็นเคร่ืองมือวดัทาง
จิตวทิยาภายใตเ้ง่ือนไขดงัน้ี 
 1. เป็นการใชว้ดัลกัษณะทางกายไม่เป็นการวดัลึกจากใตผ้วิหนงั 
 2. กระตุน้ใหก้ลุ่มผูถู้กทดลองแสดงกิริยาหรือพฤติกรรมหรือความแตกต่างออกมา 
 3. ความแตกต่างเหล่านั้นแทนดว้ยตวัเลขได ้
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 Freeman (1962 อา้งในนนัทวรรณ งามวิริยะวงศ์) กล่าววา่ แบบทดสอบทางจิตวิทยา 
คือ เคร่ืองมือท่ีมีความเป็นมาตรฐานท่ีสร้างข้ึนเพื่อใชว้ดัลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง หรือหลายลกัษณะ
ของบุคลิกลกัษณะทั้งหมดอย่างมีเป้าหมายโดยอาศยัตวัอย่างของการตอบสนองต่อเคร่ืองมือนั้น
ในทางถอ้ยค าหรือไม่ใช่ถอ้ยค า 
 Anastasi (1982 อา้งในนนัทวรรณ งามวิริยะวงศ์) กล่าววา่ แบบทดสอบทางจิตวิทยา 
คือ ส่ิงท่ีใชว้ดัตวัอยา่งพฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมายและมีความเป็นมาตรฐาน 
  รัตนา ศิริพานิชย (2540 อา้งในเสน่ห์ จนัทร์เนตร) กล่าววา่ แบบทดสอบทางจิตวิทยา
เป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนเพื่อชกัน าให้ผูรั้บการทดสอบแสดงพฤติกรรมหรือปฏิกิริยาโตต้อบออกมา 
เพื่อท่ีจะใหก้ารทดสอบสามารถสังเกตไดแ้ละวดัได ้ดงันั้นกระบวนการทดสอบจึงตอ้งประกอบดว้ย
ส่ิงท่ีกระตุน้กบัส่ิงท่ีตอ้งตอบสนอง ถา้ขาดอยา่ใดอยา่งหน่ึงจะไม่เรียกวา่การทดสอบ 
 จากท่ีกล่าวมาแลว้ทั้งหมด สรุปไดว้า่เคร่ืองมือวดัทางจิตวิทยาเป็นเคร่ืองมือวดัท่ีสร้าง
ข้ึนมาอย่างมีมาตรฐานเพื่อท าการวดัพฤติกรรม บุคลิกลักษณะ  และสามารถให้คะแนนหรือใช้
ตวัเลขเพื่อช่วยในการแปลความหมายของพฤติกรรมนั้นๆ ได ้
 

2.1.3 หลกัการของการทดสอบทางจิตวทิยา 
 การทดสอบทางจิตวิทยาเป็นท่ียอมรับกนัอยา่งแพร่หลาย เน่ืองจากความเช่ือวา่ค าถาม
และค าตอบของแบบทดสอบเป็นส่ิงท่ีมีความหมาย  สามารถบอกความแตกต่างระหว่างบุคคลได ้ 
ดงันั้นจะเห็นว่าการทดสอบทางจิตวิทยาไดเ้ขา้มามีบทบาทในชีวิตประจ าวนัมากข้ึน ทั้งในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างาน การประเมินความสามารถและการวดัคุณลกัษณะต่างๆ แต่ความสามารถใน
การวดัคุณลกัษณะต่าง ๆ ของการทดสอบทางจิตวิทยาก็ยงัมีขอ้จ ากดั  เน่ืองจากมีความแตกต่างกนั
เร่ืองแนวความคิด คุณลกัษณะ และการน าไปใช้  จึงยงัไม่มีวิธีการหรือแบบทดสอบทางจิตวิทยา
ฉบบัใดท่ีเป็นมาตรฐานของการวดัซ่ึงสามารถใชว้ดัไดอ้ยา่งถูกตอ้งสมบูรณ์ 100 % 
 เม่ือพิจารณาถึงคุณลกัษณะท่ีดีของแบบทดสอบทางจิตวทิยานั้นเราจะไม่ไดห้มายความ
ถึงแค่เพียงเฉพาะชุดของค าถามเท่านั้น  แต่แบบทดสอบทางจิตวิทยาท่ีดีนั้นจะตอ้งมีเน้ือหาท่ีตรง
ประเด็นและวดัผลได้อีกด้วย  รวมถึงจะต้องมีวตัถุประสงค์  มีมาตรฐานกลาง  เช่ือถือได้และ
เท่ียงตรง  โดยหลกัการส าคญั ดงัต่อไปน้ี 
 2.1.3.1 ความเป็นมาตรฐาน (Standardization) คือ แบบทดสอบทาง
จิตวิทยาท่ีดีจะต้องมีรูปแบบและแนวทางการใช้ท่ีแน่นอน ภายใต้สภาวะท่ีเหมือนกัน ภายใน
ก าหนดเวลาท่ีเท่ากนั และอยูภ่ายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเหมือนกนัดว้ย 
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 2.1.3.2 ความเป็นปรนยั (Objectivity) คือ ความเท่ียงตรงในการให้ระดบั
คะแนนแบบทดสอบปรนยัของผูส้อบคนหน่ึงคนใด ไม่วา่ใครตรวจยอ่มไดค้ะแนนเท่ากนั ไม่มีอคติ  
 2.1.3.3 ค่าระดับมาตรฐานกลาง (Test Norms) คือ สามารถน าไป
เปรียบเทียบผลได ้ผลการทดสอบของคนใดคนหน่ึงแมว้า่จะท าการทดสอบเพียงคนเดียวก็สามารถ
ทราบไดว้า่ระดบัคะแนนของเขาถูกแจกแจง (Distribute) อยูใ่นระดบัใด 
 2.1.3.4 มีความน่าเช่ือถือ (Reliability) คือ มีความแน่นอนและคงเส้นคง
วาในแบบทดสอบ การทดสอบด้วยแบบทดสอบในแบบเดียวกนัส าหรับคนๆ เดียวกนั ในเวลาท่ี
ใกลเ้คียงกนัก็จะตอ้งมีผลการทดสอบท่ีใกลเ้คียงกนั 
 2.1.3.5 ความเท่ียงตรง (Validity) เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดของแบบทดสอบ 
คือ หากตอ้งการจะทดสอบอะไร แบบทดสอบตอ้งสามารถใชท้ดสอบส่ิงนั้นไดจ้ริง 
 ดงันั้นแบบบทดสอบดา้นจิตวทิยาท่ีดี มีมาตรฐานจะมีขอ้มูลและค่าต่าง ๆ 
เก่ียวกับความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือแนบอยู่ในชุดเสมอ หากไม่มีค่าความเท่ียงตรงอยู่ด้วย 
แบบทดสอบหรือเคร่ืองมือทดสอบนั้นจะไม่เป็นท่ีเช่ือมัน่ของผูใ้ช ้
 

2.1.4 ประเภทแบบทดสอบทางจิตวทิยา 
 บุญมัน่ ธราศุภวฒัน์การ (2541) กล่าววา่ แบบทดสอบทางจิตวิทยานั้นสามารถจ าแนก
ได้หลายลักษณะ แล้วแต่ว่าผูจ้  าแนกจะใช้อะไรเป็นหลักในการจ าแนก  ในท่ีน้ีจะขอจ าแนก
แบบทดสอบตามจุดมุ่งหมายในการวดัซ่ึงจะแบ่งไดด้งัน้ี 
 2.1.4.1 แบบทดสอบเชาวปั์ญญา คือ (Intelligence Test) แบบทดสอบ
ประเภทน้ีสร้างข้ึนเพื่อวดัความสามารถทางดา้นการเรียนรู้ การคิดในนามธรรม (Abstract Thinking) 
และการรวบรวมประสบการณ์แลว้น าไปแกปั้ญหาสถานการณ์ใหม่ แบบทดสอบประเภทน้ีมุ่งท่ีจะ
ทราบว่าบุคคลท่ีจะมารับการทดสอบนั้นมีความสามารถทางสมองอยูใ่นระดบัใด โดยอาศยัผลการ
วดัท่ีไดเ้ปรียบเทียบเป็นอายสุมอง (Mental Age) ซ่ึงจากอายสุมองน าไปเขา้อตัราส่วนกบัอายุจริงก็จะ
ไดค้่าเชาวปั์ญญา (Intelligence Quotient = I.Q.) 
 2.1.4.2 แบบทดสอบบุคลิภาพ (Personality Test) เป็นแบบทดสอบท่ีมุ่ง
ใชเ้พื่อตรวจสอบบุคลิกลกัษณะของบุคคลในดา้นต่างๆ เช่น เจตคติ ความสนใจ การปรับตวั การเขา้
สังคม 
 2.1.4.3 แบบทดสอบวดัความถนัด (Aptitude Test) แบบทดสอบ
ประเภทน้ีตอ้งการวดัความสามารถของบุคคลในปัจจุบนัเพื่อน าไปพิจารณาสภาพการณ์ในอนาคต
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ของบุคคลนั้นๆ ว่าจะสามารถท างาน หรือกิจกรรมหน่ึงๆ เช่น เรียนหนังสือ ฝึกอบรมให้ส าเร็จ
หรือไม่เพียงใด 
 2.1.4.4 แบบทดสอบผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Test) เป็นแบบทดสอบท่ี
ใช้วดัความส าเร็จในการฝึกอบรมทางอาชีพหรือการเรียนโดยเป็นการทดสอบว่าหลงัจากท่ีบุคคล
ไดรั้บการฝึกฝนหรือเรียนมาแลว้ในระยะหน่ึง บุคคลนั้นไดมี้ความรู้ ความเขา้ใจน าเอาส่ิงท่ีเรียนไป
ใชแ้กปั้ญหาเพียงใด 
 2.1.4.5 แบบส ารวจความสนใจ (Interest Inventory) เป็นแบบส ารวจท่ี
ช่วยให้ทราบถึงความสนใจของบุคคลทั้งน้ีเพราะความสนใจเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
เรียนรู้ การเลือกอาชีพ และการท ากิจกรรมต่างๆ ของบุคคล 
 
 

2.2 เอกสารทีเ่กีย่วข้องกบัการจัดท าแผนพฒันารายบุคคล 
 
 2.2.1 ววิฒันาการของการพฒันารายบุคคล 
 การพฒันารายบุคคล (Individual Development) ตั้งแต่อดีตจนถึงทศวรรษท่ี 1950 มี
พื้นฐานอยูบ่นทฤษฎีท่ีส าคญั 2 ทฤษฎีไดแ้ก่  ทฤษฎี “Critical Mass Theory” ท่ีมีความเช่ือวา่จ านวน
บุคลากรท่ีเข้ารับการพฒันามีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันกบัการพฒันาองค์กร นั่นคือยิ่งมี
จ  านวนบุคลากรท่ีไดเ้ขา้รับการพฒันามากก็จะยิง่ท  าใหอ้งคก์รเกิดการพฒันามากดว้ยเช่นกนั 
 อีกทฤษฎีหน่ึงท่ีส าคญัคือ ทฤษฎี “Supply-side Theory” ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีมีมุมมองว่า
การพฒันาบุคลากรเป็นปัจจยัน าเขา้ (Input) และมองการพฒันาองค์กรเป็นปัจจยัน าออก (Output) 
เสมอ อีกทั้งใหค้วามส าคญักบัการพฒันาอยา่งมีรูปแบบ (Formal Training) และละเลยความตอ้งการ
รายบุคคลไป 
 อาจกล่าวไดว้า่ทั้ง 2 ทฤษฎีเป็นตน้เหตุของความลม้เหลวในการพฒันารายบุคคลในยุค
ดงักล่าว นัน่คือการพฒันารายบุคคลท่ีไม่สามารถเช่ือมโยงไปสู่การพฒันาองค์กรได ้ต่อมาในช่วง
ทศวรรษท่ี 1960 การพฒันารายบุคคลก็ได้เปล่ียนรูปแบบไปเป็นการเน้นให้ความส าคญักบัความ
ต้องการในการพฒันาเป็นรายบุคคลมากยิ่งข้ึน การออกแบบกิจกรรมการพฒันาถูกพฒันาให้
สอดคล้องกบัความต้องการมากข้ึน และเร่ิมมีการให้ความส าคญักับการวดัผลของการพฒันาท่ี
จะต้องสอดคล้องกับความต้องการขององค์กรมากข้ึน แต่ทั้ งน้ีการวดัผลก็ยงัคงมีจุดบกพร่อง
กล่าวคือยงัไม่สามารถบงัคบัใชไ้ดก้บัทุกกรณี 
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 ต่อมาคือในปี 1973 David McClelland ไดท้  าการศึกษาเพื่อคน้หาบุคลิกภาพของบุคคล
ท่ีท างานอย่างมีประสิทธิภาพว่าบุคคลเหล่านั้นจะมีทศันคติและคุณลกัษณะอยา่งไร โดยการศึกษา
ดงักล่าวมีช่ือวา่ Testing for Competency Rather than For Intelligence และถือไดว้า่เป็นจุดก าเนิด
ของการศึกษา Competency และ David McClelland ถูกยอมรับวา่เป็นบิดาของ Competency เช่นกนั 
จนในปัจจุบนั Competency ได้กลายมาเป็นรากฐานท่ีส าคญัต่อการพฒันาบุคลากรและการจดัท า
แผนการพฒันารายบุคคลอีกดว้ย 
 ในช่วงปลายทศวรรษท่ี 1970  จนถึงต้นทศวรรษท่ี 1980 การศึกษาด้านการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development: HRD) ก็เร่ิมมีความเป็นมืออาชีพมากข้ึน กล่าวคือ
มีการก าหนดมาตรฐานของงานให้มีความชดัเจนมากข้ึนเพื่อท าให้การท างานในดา้นน้ีเป็นท่ียอมรับ
มากข้ึนนั่นเอง โดยการพัฒนาในช่วงน้ีจะมีพื้นฐานอยู่บนแนวคิดด้านพฤติกรรมศาสตร์ท่ีให้
ความส าคญักบัการเช่ือมโยงการเรียนรู้และผลงานท่ีตอ้งการ กล่าวคือผูป้ฏิบติังานจะตอ้งมีความรู้
พื้นฐานทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์แขนงต่างๆ อย่างกวา้งขวาง เช่น สังคมวิทยา 
จิตวิทยา และศาสตร์การจดัการ ซ่ึงจะช่วยเอ้ืออ านวยให้สามารถก าหนดกิจกรรมการเรียนรู้ให้มี
ประสิทธิผลไดม้ากข้ึน  
 ในเวลาน้ีเองมีการศึกษาท่ีส าคญั 2 ฉบบัไดแ้ก่ การศึกษาของ Carnevale และ Goldstein 
ในปี 1983 ท่ีช้ีใหเ้ห็นวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพนั้นมิไดมี้เพียงแต่วิธีการพฒันา
อยา่งมีรูปแบบ (Formal Training) เท่านั้น แต่ในทางกลบักนัวิธีการพฒันาอ่ืนๆ อยา่งเช่น การไดรั้บ
ค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงาน การท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม การสอนงานและการแนะน างาน รวมถึง
ความสัมพนัธ์แบบพี่เล้ียง และการมีเครือข่ายในการท างาน กลบัเป็นวิธีการพฒันาท่ีมีประสิทธิภาพ
มากกวา่ 
 การศึกษาอีกช้ินหน่ึงท่ีมีความส าคญัไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากนัคือการศึกษาของ Marsick 
และ Watkins ท่ีไดเ้สนอผลการศึกษาเร่ือง Action Learning โดยมีสาระส าคญัคือการให้อ านาจและ
อิสระแก่ทุกคนในการก าหนดวธีิการเรียนรู้ท่ีสอดคลอ้งกบัสถานการณ์จริง (Reality) ของตนเอง เพื่อ
สร้างความรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของในวธีิการพฒันาท่ีตนเองก าหนดข้ึน 
 จากการศึกษาของ Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland และ Ann Maycunich Gilley 
ในหนงัสือ Principle of Human Resource Development ระบุวา่การพฒันารายบุคคล (Individual 
Development) เป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Development: 
HRD) ท่ีมีจุดมุ่งเน้นตวับุคคลและมุ่งเน้นผลลพัธ์ระยะสั้ น และในทางปฏิบติัพบว่าแนวทางการ
พฒันาบุคลากรท่ีดีนั้นจะเกิดข้ึนจากการตกลงร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
โดยขอ้ตกลงดงักล่าวเป็นขอ้ตกลงเพื่อการเรียนรู้ (Learning Agreement) ท่ีวางแผนไวล่้วงหนา้และ
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เรียกแผนนั้นวา่แผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ซ่ึงบางองคก์รเรียกวา่ 
Employee Development Plan : EDP หรือ Performance/Personal Development Plan : PDP หรือ 
Development Action Plan : DAP เป็นตน้ 
 จากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง  พบวา่แผนพฒันารายบุคคลมีจุดเร่ิมตน้ในการ
ใช้งานจากสถาบนัการศึกษาโดยเฉพาะในประเทศท่ีพฒันาแลว้ เช่น ประเทศองักฤษ และจะมีการ
จดัท าแผนพฒันารายบุคคลกบันกัศึกษาในระดบัปริญญาโทและปริญญาเอก โดยวตัถุประสงค์ของ
การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลก็มีความแตกต่างกนัไป 
ตาราง 1: วตัถุประสงคข์องแผนพฒันารายบุคคล 

ผู้แต่ง วตัถุประสงค์ของแผนพฒันารายบุคคล 
Higson and Wilson (1995) เพื่อการบริหารผลงานของบุคลากรและองคก์ร 
Floodgate and Nixon (1994); 
Tucker and Moravec (1992) 

เพื่อการบริหารการเติบโตตามสายอาชีพของบุคลากรใน
องคก์ร 

Tamkin (1996) เพื่อให้ เ กิดความมีอิสระในการเลือกการพัฒนาของ
บุคลากรในองคก์ร 

Quality Assurance Agency for Higher 
Education [QAA] (2000) 

ในสถานบนัการศึกษา หมายถึง กระบวนการท่ีชดัเจนและ
การให้ความสนับสนุนท่ีมีแนวทางแน่นอนเพื่อช่วยให้
นักเรียนมีความอิสระและสามารถสร้างกระบวนการ
เรียนรู้ตลอดชีวติท่ีมีประสิทธิภาพ 

Donner and Wheeler (2001); 
Little and Hayes (2003) 

เพื่อให้การสนบัสนุนอย่างต่อเน่ืองในการพฒันาไปสู่การ
เป็นมืออาชีพ 

Newby (2003); Wojtczak (2002); 
Cornford (2001) 

เพื่อช่วยในกระบวนการประเมินผลงานและกระบวนการ
สอบทวนขอ้มูล (Revalidation Process) ในทางการแพทย์
ในประเทศองักฤษ 

Watts (2006) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารการพฒันาในสาย
อาชีพและการส ร้างความสามารถในการจ้างงาน 
(Employability) 

  
 โดยสรุปจะเห็นไดว้่าแผนพฒันารายบุคคลเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา
สายอาชีพและการพัฒนารายการเรียนรู้  ในปัจจุบันมีความพยายามท่ีจะท าความเข้าใจถึง
วตัถุประสงค์ท่ีแทจ้ริงของการพฒันาทรัพยากรบุคคลจนน ามาซ่ึงแนวความคิดท่ีว่ากิจกรรมการ
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พฒันาต่างๆ ควรจะตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการรายบุคคล (Individual’s Needs) และยงั
จะตอ้งค านึงถึงความตอ้งการขององคก์ร (Organization’s Needs) ดว้ย และเพื่อให้การพฒันาประสบ
ความส าเร็จอย่างแท้จริงจึงจ าเป็นตอ้งมีการก าหนดวตัถุประสงค์และวิธีการในการพฒันาอย่าง
ชัดเจน  ดังนั้ นจะเห็นได้ว่าปัจจุบันการพฒันารายบุคคลเป็นมากกว่าการพัฒนาทักษะแต่จะ
หมายความรวมถึงการพฒันาตนเองเพื่อสร้างการเติบโตในอาชีพอีกดว้ย\ 
 
 2.2.2 ความหมายของแผนพัฒนารายบุคคล 
  กรมท่ีดิน (2554) แผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) คือ
แผนพฒันาความสามารถในการท างานของบุคลากรภายใตค้วามคาดหวงัขององค์กรจากจุดท่ีเป็นอยู่
ไปสู่จุดท่ีตอ้งการโดยพฒันาขีดความสามารถของตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีพึง
ประสงคใ์หส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยจะเนน้การสร้างจุดแข็งและก าจดัจุดอ่อน
ของบุคคล ซ่ึงจะต้องเป็นความร่วมมือระหว่างหัวหน้ากับผูใ้ต้บงัคบับญัชาท่ีจะต้องด าเนินการ
ร่วมกนัอยา่งใกลชิ้ดดว้ยสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 
 กรมทางหลวง (2554) กล่าววา่ แผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan: 
IDP) หมายถึง กรอบหรือแนวทางท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตาม
เป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยมีวตัถุประสงคห์ลกัในการพฒันาจุดอ่อน (Weakness) และเสริม
จุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน แผนพฒันารายบุคคลจึงเป็นแผนส าหรับการพฒันา
บุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อมให้มีคุณสมบติั ความสามารถ และศกัยภาพในการท างานส าหรับ
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนต่อไปในอนาคตหรือตามเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ท่ี
องคก์รก าหนดข้ึน 
  อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2551) กล่าวว่า แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล หรือ Individual 
Development Plan (IDP) เป็นกรอบหรือแนวทางท่ีจะช่วยให้พนกังานบรรลุถึงเป้าหมายในสาย
อาชีพของตนท่ีเช่ือมโยงหรือตอบสนองต่อความต้องการหรือเป้าหมายในระดับองค์กรและ
หน่วยงาน เป็นแผนปฏิบติัการ (Action Plan) ในรายละเอียดท่ีจะพฒันาพนกังานให้ไปสู่เป้าหมาย
ตามท่ีพนกังาน หน่วยงาน และองคก์รตอ้งการหรือคาดหวงัให้เกิดข้ึน Individual Development Plan 
(IDP) จึงเป็นขั้นตอนท่ีถูกจดัท าข้ึนอย่างเป็นระบบโดยมีวตัถุประสงค์หลกัในการพฒันาจุดอ่อน 
(Weakness) และสร้างจุดแขง็ (Strength) ใหมี้มากข้ึน 
 The Quality Assurance Agency for Higher Education (QAA) (2009) กล่าวว่า 
แผนพฒันารายบุคคล (Personal Development Plan: PDP) คือ กระบวนการท่ีชดัเจนและการให้
ความสนบัสนุนท่ีมีแนวทางแน่นอน โดยผูเ้รียน (Learner) เป็นผูท่ี้จะตอ้งรับผิดชอบหลกัต่อแผนการ
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พฒันาของตนเอง และสะทอ้นการเรียนรู้ ผลลพัธ์และ/หรือผลสัมฤทธ์ิท่ีเกิดข้ึนดว้ยของตนเอง โดย
การวางแผนพฒันารายบุคคลจะเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาและเส้นทางอาชีพของตนเองอีกดว้ย 
 แผนพฒันารายบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยในการพฒันาศกัยภาพผา่นกระบวนการ
ทบทวน (Review) วางแผน (Plan) และรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง  แผนพฒันาตนเองจะ
ช่วยให้ผูเ้รียนเช่ือมต่อการเรียนรู้และผลลพัธ์และ/หรือความส าเร็จท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งชดัเจนมากข้ึน 
และเป็นกระบวนการท่ีสนบัสนุนแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) 
 จากท่ีกล่าวมาแล้วทั้งหมด สรุปไดว้่าแผนพฒันารายบุคคล คือ เป็นแผนปฏิบติัการท่ี
เป็นทางการ  เป็นลายลกัษณ์อกัษรเพื่อพฒันาตนเองและมกัจะเป็นแผนท่ีมีการจดัท าร่วมกนัระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคับบญัชาเพื่อก าหนดวิธีการพฒันาศกัยภาพของผูใ้ต้บังคบับัญชาให้
สอดคล้องและเหมาะสมกบัความตอ้งการขององค์กร อีกทั้งยงัเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหค้วามกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
 
 2.2.3 แผนพฒันารายบุคคลกับทฤษฎวีงจรการเรียนรู้จากประสบการณ์  
 ความแตกต่างระหวา่งบุคคลจะเป็นตวัก าหนดวิธีการในแผนการเรียนรู้หรือพฒันาและ
ท าให้แผนพฒันารายบุคคลแต่ละแผนมีความแตกต่างกนัไป โดยธรรมชาติแล้วบุคคลจะมีความ
แตกต่างกันไปท าให้มีเอกลักษณ์เป็นของตนเอง ดังนั้ นจึงเป็นท่ียอมรับว่าไม่มีบุคคลใดท่ีจะ
เหมือนกนัไปทุกอยา่ง จากการศึกษาในเร่ืองความแตกต่างระหวา่งบุคคลของนกัจิตวิทยาพบวา่ความ
แตกต่างน้ีสามารถจ าแนกไดห้ลายดา้นไดแ้ก่ ความแตกต่างทางดา้นร่างกาย ดา้นอารมณ์ดา้นสังคม 
เพศ อาย ุและดา้นสติปัญญา ดงันั้นจึงมีความเช่ือวา่หากสามารถก าหนดแผนการพฒันารายบุคคลให้
มีความสอดคล้องกับความแตกต่างระหว่างบุคคลก็จะท าให้การพฒันานั้นมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากท่ีสุด จากแนวคิดดังกล่าวจึงน ามาซ่ึงการอา้งอิงถึงทฤษฎีวงจรการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ (Experiential Learning Cycle Theory) ของ David A. Kolb 
 David A. Kolb (1984) ไดอ้ธิบายวา่ ผูเ้รียนแต่ละคนเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยา่งเป็นกระบวน 
การท่ีด าเนินต่อกนัไปเป็นวงจร ซ่ึงแต่ละขั้นของการเรียนรู้ก็จะส่งเสริมการเรียนรู้ของขั้นต่อไปดว้ย 
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ภาพ 1: ขั้นตอนการเรียนรู้ตามทฤษฎีวงจรการเรียนรู้จากประสบการณ์ของ Kolb 
 ทฤษฎีวงจรการเรียนรู้จากประสบการณ์ของ Kolb เรียกวา่ กระบวนการเรียนรู้และการ
ปรับตวัของบุคคลประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนดงัน้ีคือ  
 2.2.3.1 ประสบการณ์รูปธรรม เป็นขั้นตอนท่ีผูเ้รียนเขา้ไปมีส่วนร่วม
และรับรู้ประสบการณ์ต่างๆ เน้นการใช้ความรู้สึก และยึดถือส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงตามท่ีตนประสบใน
ขณะนั้น 
 2.2.3.2 การไตร่ตรอง เป็นขั้นตอนท่ีผูเ้รียนมุ่งหมายท่ีจะท าความเขา้ใจ
ความหมายของประสบการณ์ท่ีไดรั้บโดยการสังเกตอยา่งรอบคอบเพื่อการไตร่ตรองพิจารณา 
 2.2.3.3 การสรุป เป็นหลักการนามธรรมและเป็นขั้นตอนท่ีผูเ้รียนใช้
เหตุผลและใชค้วามคิดในการสรุปรวบยอดเป็นหลกัการต่างๆ 
 2.2.3.4 การทดลองปฏิบติัจริง เป็นขั้นตอนท่ีผูเ้รียนไดน้ าเอาความเขา้ใจ
ท่ีสรุปได้ในขั้นท่ี 3 ไปทดลองปฏิบติัจริงเพื่อทดสอบว่าถูกตอ้ง ซ่ึงจะกล่าวได้ว่าขั้นตอนน้ีเป็น
ขั้นตอนท่ีเนน้การประยกุตใ์ช ้
 จากทฤษฏีน้ี Kolb ช้ีให้เห็นวา่ผูเ้รียนแต่ละคนจะเนน้ในขั้นต่างๆ แตกต่างกนัไปท าให้
มีการใชข้ั้นต่างๆ ในการเรียนรู้และพฒันาตนเองไม่เท่ากนั 
  
 2.2.4 แผนพฒันารายบุคคลกบัทฤษฎกีารเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
 ในกิจกรรมการเรียนหรือกิจกรรมเพื่อการพฒันาแบบเดิมนั้นผูเ้รียนจะตอ้งปรับตวัเอง
ให้เข้ากับหลักสูตรและกิจกรรมนั้ นๆ แต่จากผลการศึกษาเร่ืองการศึกษาของผู ้ใหญ่ (Adult 
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Learning) ได้ขอ้สรุปว่า หลกัสูตรควรจะตอ้งสร้างข้ึนมาจากความสนใจและความตอ้งการของ
ผู ้เ รียนเป็นหลักส าคัญ การเรียนรู้ของผู ้ใหญ่แตกต่างจากการเรียนรู้ของเด็กเพราะผู ้ใหญ่มี
ประสบการณ์มากกวา่  ดงันั้นการเรียนและการพฒันาจะตอ้งยึดหลกัให้ตอบสนองต่อธรรมชาติของ
ผูใ้หญ่ 
 Malcolm S. Knowles (1988) บิดาของการศึกษาผูใ้หญ่ กล่าวไวว้่า “ผูใ้หญ่ส่วนมาก
ทราบดีว่าตนเองได้เรียนรู้อะไรมาแล้ว ทั้ งน้ีเพราะว่าผู ้ใหญ่มักจะให้ความส าคัญกับตัวเอง 
ประสบการณ์และค่านิยมท่ีตวัพึงพอใจ ดงันั้นถ้าหากเขาพบว่าในบางสถานการณ์ประสบการณ์
ไม่ไดรั้บการยอมรับและน ามาใชเ้ลย เขาจะเกิดความรู้สึกวา่ถูกปฏิเสธและการปฏิเสธประสบการณ์
ของเขานั้นหมายถึงการไม่ยอมรับในตวัเขาดว้ย” 
 แผนพฒันารายบุคคลจึงเปรียบเสมือนแผนท่ีมีการบูรณาการระหวา่งประสบการณ์ของ
ผูท้  าการพฒันาท่ีมีกบัวิธีการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมเพื่อผลกัดนัให้เกิดการพฒันาท่ีมีประสิทธิผล ดงันั้น
การจดัท าแผนพฒันาตนเองจะสามารถก าหนดข้ึนไดโ้ดยการตั้งค าถามพื้นฐานเพื่อช่วยให้เกิดการ
ประเมินเบ้ืองตน้ ดงัต่อไปน้ี 
 2.2.4.1 ปัจจุบนัน้ีฉันอยู่ท่ีไหน (Where am I now?) เป็นค าถามท่ีจะ
น าไปสู่การตรวจสอบสภาพความเป็นจริงในปัจจุบนัวา่เป็นเช่นไร 
 2.2.4.2 ฉนัตอ้งการจะไปท่ีไหน (Where do I want to be?) หลงัจากได้
ทบทวนสภาพความเป็นจริงในปัจจุบนัแลว้ ขั้นตอนต่อไปคือการส ารวจเป้าหมายท่ีอยากจะไปถึง 
 2.2.4.3 ฉนัจะไปถึงท่ีนัน่ไดอ้ยา่ไร (How will I get there?) เป็นค าถามท่ี
จะมุ่งเนน้ไปท่ีวธีิการท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้
 2.2.4.4 ฉนัตอ้งการการสนบัสนุนใดบา้ง (What support do I need?) 
เป็นการส ารวจบริบทโดยรอบเพื่อมองหาโอกาสท่ีจะสนบัสนุนให้การพฒันาเกิดข้ึนจริง รวมถึงเป็น
การตรวจสอบความพร้อมในการสนบัสนุนอีกดว้ย 
 2.2.4.5 อะไรท่ีฉนัประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว (What have/haven’t 
achieved?) เป็นการสะทอ้นหรือส ารวจความส าเร็จและความลม้เหลวในอดีต 
 2.2.4.6 ฉนัท าอะไรไปแลว้บา้ง (How did I do?) จากความส าเร็จและ
ความล้มเหลวท่ีได้มีการทบทวนในขอ้ท่ี 5 นั้น มีอะไรท่ีเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จหรือ
ลม้เหลวนั้น 
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ภาพ 2: กระบวนการประเมินโดยการตั้งค  าถามเพื่อการจดัท าแผนพฒันาตนเอง 
 โดยสรุป  ค าถามดงักล่าวเปรียบเสมือนเป็นแนวทางให้ผูท่ี้ต้องการวางแผนพฒันา
รายบุคคลสามารถมองเห็นวธีิการในการวางแผน แต่ความส าเร็จของการพฒันาตนเองไม่ไดอ้ยูเ่พียง
แค่การจัดท าแผนการพัฒนารายบุคคลให้ส าเร็จเท่านั้ น หากแต่จะต้องลงมือด าเนินการตาม
แผนพัฒนาท่ีก าหนดข้ึนอีกด้วย อีกปัจจัยหน่ึงท่ีส าคัญท่ีท าให้การพัฒนารายบุคคลประสบ
ความส าเร็จคือ การมีระบบตรวจสอบติดตามผล (Monitoring) อยา่งสม ่าเสมอจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
 
 2.2.5 องค์ประกอบของแผนพฒันารายบุคคล 
 แผนพฒันารายบุคคลท่ีมีใช้กนัในแต่ละองค์กรก็มกัจะถูกออกแบบให้สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของแต่ละองคก์ร แต่โดยส่วนใหญ่แผนพฒันารายบุคคลก็มกัจะมีส่วนท่ีส าคญัๆ ดงัน้ี 
 2.2.5.1 ขอ้มูลทัว่ไป เป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ท่ีบอกให้ทราบถึงรายละเอียด
ของผูจ้ ัดท าแผนการพฒันารายบุคคล เช่น ช่ือพนักงาน, วนั เดือน ปี ท่ีด ารงต าแหน่งปัจจุบัน, 
ต าแหน่งงาน, ตน้สังกดัรวมถึงช่ือผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
 2.2.5.2 เป้าหมายในอาชีพ หมายรวมถึงเป้าหมายในการท างานทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว และ/หรือรวมถึงแรงบนัดาลใจหรือแรงจูงใจในการท างานเพื่อไปสู่เป้าหมาย
ท่ีก าหนด 
 2.2.5.3 กิจกรรมเพื่อการพฒันา ได้แก่ การก าหนดวิธีการ ระยะเวลา 
งบประมาณ ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง และผูรั้บผดิชอบหลกัโดยกิจกรรมดงักล่าวจะตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัการ
บรรลุเป้าหมายในอาชีพท่ีไดก้ าหนดไว ้
 2.2.5.4 การประเมินผลลัพธ์ท่ีต้องการ ควรจะมีการก าหนดให้มีการ
ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลทุกคร้ังเม่ือส้ินสุดการด าเนินการตามแผนพฒันาท่ีก าหนดข้ึน 
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ทั้งน้ีเพื่อเป็นการตรวจสอบสถานะวา่ไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการหรือไม่ และเพื่อให้เกิดการทบทวนถึง
วธีิการพฒันาท่ีเหมาะสมในคร้ังต่อๆ ไป 
 

 
ภาพ 3: ตวัอยา่งแบบฟอร์มแผนพฒันารายบุคคล 
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บทที ่ 3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

 ในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชเ้คร่ืองมือในการศึกษาดงัต่อไปน้ี 
 3.1 Work Behavior Inventory (WBI) 
 3.1.1 WBI คืออะไร 
 3.1.2 WBI กบัการประยกุตใ์ช ้
 3.1.3 คุณลกัษณะเด่นท่ีส าคญัของ WBI 
 3.1.4 ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI 
 3.1.5 มาตรวดั (Scales) ของ WBI 
 3.2 การใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) ของผูบ้งัคบับญัชา 

 
 

3.1 Work Behavior Inventory (WBI) 
 
 3.1.1 WBI คืออะไร  
 Work Behavior Inventory (WBI) คือ เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัท่ีใชใ้นการประเมินสไตล์การ
ท างาน (Work Style) ของผูส้มคัรงานและพนักงาน และเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้องค์กรสามารถ
ประเมินบุคลากรเพื่อมอบหมายต าแหน่งงานท่ีเหมาะสมได้ โดยเคร่ืองมือน้ีสามารถใช้ได้กับ
พนกังานในทุกระดบั ตั้งแต่ระดบัผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และพนกังานผูช้  านาญการ 
 Work Behavior Inventory (WBI) จึงเป็นเคร่ืองมือวดัทางจิตวิทยา (Psychometric 
Assessment) อยา่งหน่ึงท่ีช่วยท าให้องคก์รสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เน่ืองจาก
เคร่ืองมือน้ีสามารถช่วยแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลซ่ึงถือเป็น
หวัใจส าคญัในการคดัเลือกบุคคลใหเ้หมาะสมกบังานและความสามารถ และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน า
บุคคลไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่ความเจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว 
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 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไปแสดงให้เห็นวา่พฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงานมีความส าคัญมากกว่า
กระบวนการความรู้ ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานของบุคคลคนนั้น  
 
 3.1.2 WBI กบักำรประยุกต์ใช้ 
 Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือประเมินพฤติกรรมการท างานของ
พนักงานหรือบุคคลทัว่ไป และน าค าอธิบายนั้นมาท าการวิเคราะห์เพื่อประกอบการตดัสินใจใน
คดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเพื่อเล่ือนต าแหน่งตามความเหมาะสมของลกัษณะงานและสอดคลอ้ง
กบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 Work Behavior Inventory (WBI) สามารถเพิ่มความชดัเจนในการตดัสินใจเพื่อ
คดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกับความต้องการของงาน และสามารถใช้
ส่งเสริม สนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั 

- การคดัเลือกพนกังาน 
- การพฒันาบุคลากร 
- การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 
- การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้ า และผูต้าม 
- การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
- ประสิทธิภาพขององคก์ร 

 โดย Work Behavior Inventory (WBI) จะมีลกัษณะเด่นท่ีเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการ
ท างาน ดงัน้ี 

- ประเด็นของลกัษณะงาน เน่ืองจาก Work Behavior Inventory (WBI) ถูกออกแบบมา
เป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ตรงกบัลกัษณะงานต่างๆ ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียว
โยงกบัสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

- มาตรการการประเมินค่าตนเอง Work Behavior Inventory (WBI) สามารถแสดงให้
เห็นไดว้า่บุคคลผูน้ั้นไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 

- ความครอบคลุมของลกัษณะงาน Work Behavior Inventory (WBI) สามารถใชไ้ดก้บั
บุคคลทัว่ไปทั้งไม่เคยท างานมาก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ังไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง 

- มาตรฐานของคะแนน Work Behavior Inventory (WBI) ค่าเฉล่ียจะก าหนดให้แสดง
อยูใ่นรูปเปอร์เซ็นตไ์ทลเ์ปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริงท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 
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- ง่ายต่อการท า ผูต้อบแบบประเมินระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเอง
มากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที 
 

3.1.3 คุณลกัษณะเด่นทีส่ ำคัญของ WBI 
จากผลการศึกษาและการวิจยัหลายองคก์รทั้งต่างประเทศและในประเทศ พบวา่ Work 

Behavior Inventory (WBI) สามารถแสดงใหเ้ห็นถึงคุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
 3.1.3.1  ความน่าเช่ือถือ (Reliability) Work Behavior Inventory (WBI) มี
คะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกวา่แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนๆ ท่ีมีอยูใ่นทอ้งตลาด (Work Behavior 
Inventory (WBI) มีความน่าเช่ือถือ 0.85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ 0.75) 
 3.1.3.2 ความเท่ียงตรง (Validity) Work Behavior Inventory (WBI) มี
เหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้าม
สภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 
 3.1.3.3 ความสัมพนัธ์กบั Big Five เคร่ืองวดัของ Work Behavior 
Inventory (WBI) ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัเกณฑ์ท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยัในเร่ืองปัจจยัทางบุคลิกภาพ
ของ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ 
Big Five มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นจะไม่สามารถประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลได้
อยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์
 3.1.3.4 นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจยั เคร่ืองวดัของ 
Work Behavior Inventory (WBI) ไดท้  าการประเมินผลตามความสามารถท่ีไดใ้หค้  าจ  ากดัความไวใ้น
หนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with 
Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
 3.1.3.5 สติปัญญาทางอารมณ์ รายงานบรรยายสรุปของ Work Behavior 
Inventory (WBI) มีเคร่ืองวดัคะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 
ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบั
ความส าเร็จในการท างานหรือการประกอบอาชีพ 
 

3.1.4 ประสิทธิภำพของกำรท ำแบบทดสอบ WBI 
จากการวิจยัพบวา่ Work Behavior Inventory (WBI) มีความถูกตอ้งแม่นย  าในเร่ือง

ต่อไปน้ี 
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 3.1.4.1 ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถด้านเทคนิคท่ี
เหมาะกบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม และ/หรือวฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
 3.1.4.2 ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ 
และเหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ 
 3.1.4.3 ระบุลักษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนบทบาทจาก
ลูกนอ้งไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3.1.4.4 ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขาย
สินคา้ 
 3.1.4.5 วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็น
อุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้นๆ 
 3.1.4.6  มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามใหค้  าแนะน า
พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
 

3.1.5 มำตรวดั (Scales) ของ WBI  
Work Behavior Inventory (WBI) มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีความเก่ียวโยงกบั

สถานะการท างานดงัน้ี  
 3.1.5.1 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

1) การชอบสมาคม (Sociability) 
2) การเป็นผูน้ า (Leadership) 
3) การจูงใจ (Influence) 
4) พลงัใจในการท างาน (Energy) 

3.1.5.2 การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
5) ความร่วมมือ (Cooperation) 
6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) 
7) ความช านาญการฑูต (Diplomacy) 

3.1.5.3 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
8) การปรับตวั (Adaptability) 
9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 
10) ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
11) ความเป็นอิสระ (Independence) 



21 
 

3.1.5.4 การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
12) การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 
13) การคิดริเร่ิม (Initiative) 
14) การยนืกราน (Persistence) 
15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) 
16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

3.1.5.5 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) 
19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) 
20) การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) 
21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-

Awareness) 
3.1.5.6 คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 

22) การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) 
23) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to 

Experience) 
25) ความมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

3.1.5.7 ลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 
27) การออกค าสั่ง (Directive) 
28) การผอ่นปรน (Laissez-Faire) 

3.1.5.8 ลักษณะของนักขาย และผูมี้อ านาจชักจูง (Influencing & 
Selling Styles) 

29) คล่องแคล่ว (Dynamic) 
30) วเิคราะห์/จ าแนก (Analytical) 
31) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

3.1.5.9 ศกัยภาพในการเติบโตเชิงพฤติกรรม (Behavioral Growth 
Potential) 
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32) ศกัยภาพในการเติบโตเชิงพฤติกรรม (Behavioral 
Growth Potential) 

3.1.5.10 ส่ิ ง ช้ีน าความส า เ ร็จในอาชีพ (Occupational Success 
Indicators) 

33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกค้า  (Customer 
Service Effectiveness) 

34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
35) ประ สิ ท ธิ ภ าพ ในก า ร เ ป็นผู ้น า  ( Leadership 

Effectiveness) 
36) ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใ น ก า ร เ ป็ น เ จ้ า ข อ ง ธุ ร กิ จ 

(Entrepreneurial Effectiveness) 
37) ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

3.1.5.11  ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38) ความเ ท่ียงตรงในการประเ มินตนเอง  (Self-

Perception) 
39) ความเ ท่ียงตรงในการน า เสนอตนเอง  (Self-

Presentation) 
40) ความไม่สอดคล้องกนัของการตอบแบบทดสอบ 

(Response Inconsistency) 
 
 

3.2 กำรให้ข้อมูลป้อนกลบั (Feedback) ของผู้บังคบับัญชำ 
การประเมินผลการปฎิบัติงานนับเป็นเค ร่ืองมือหรือองค์ประกอบหน่ึงของ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความเช่ือมโยงกบัระบบยอ่ยอ่ืนๆ ทั้งยงัตอ้งมีความสัมพนัธ์
และสอดคลอ้งกบัแผนงานขององคก์รอีกดว้ย  นอกจากน้ีการประเมินผลการปฏิบติังานนั้นมีส่วน
ส าคญัท่ีจะช่วยให้การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไปอย่างมีประสิทธภาพ ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานสามารถน าไปใช้ประโยชน์ไดใ้นหลายมิติ เช่น กระบวนการสรรหาเพื่อ
คดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสม การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรในดา้นต่างๆ ยิ่งไปกว่านั้นการ
ประเมินผลการปฎิบติังานยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบถึงจุดเด่น จุดดอ้ย ระดบัขีด
ความสามารถและศกัยภาพของพนกังานผูป้ฏิบติังานแต่ละคนอีกดว้ย 
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ภายใตร้ะบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีได้มีการพฒันาข้ึนนั้น ผูบ้งัคบับญัชาจะ
ถูกกระตุน้ใหค้อยสังเกตพฤติกรรมการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอๆ พร้อมทั้งจะตอ้งท า
การจดบนัทึกเพื่อเก็บรวบรวมพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นและผลท่ีเกิดข้ึนจากพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย 

นอกจากการสังเกตพฤติกรรมการท างานโดยผูบ้งัคบับญัชาแลว้ เคร่ืองมือการประเมิน 
360 องศาก็ได้ถูกน ามาประยุกต์ใช้เพื่อช่วยให้การเก็บข้อมูลพฤติกรรมการท างานของ
ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความหลากหลายและครบถ้วนมากข้ึน โดยท่ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถใช้การ
ประเมิน 360 องศาเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเพื่อนร่วมงานในระดบัเดียวกนั และ/หรือเพื่อน
ร่วมงานในระดับท่ีสูงกว่า ผูใ้ต้บังคบับญัชา และพนักงานทัว่ไปท่ีเข้ามาติดต่อกับผูเ้ข้ารับการ
ประเมิน 

นอกจากการจดบนัทึกอยา่งมีระบบแลว้ ส่ิงท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีจะเกิดข้ึนตลอด
ระยะเวลาของการท างาน คือ การให้ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) กระบวนการน้ีถือวา่กระบวนการ
และเป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยใหพ้นกังานสามารถปรับพฤติกรรมหรือท างานไดอ้ยา่งมีปะสิทธิภาพมาก
ข้ึน เพราะจะท าใหพ้นกังานทราบวา่ส่ิงท่ีท าไปนั้นมีผลกระทบท่ีดี หรือผิดพลาดจนส่งผลกระทบต่อ
ผูอ่ื้นมากนอ้ยเพียงใด  

ดงันั้นการให้ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) หมายถึง การให้ความคิดเห็นป้อนกลบัแก่
ผูป้ฏิบติังานและเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการสอนงาน (Coaching Process) เพื่อปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานให้เป็นไปตามมาตรฐานหรือความคาดหวงัท่ีได้ตกลงกนัไว ้ การให้
ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) ท่ีมีประสิทธิผลยอ่มก่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกนัระหว่างผูใ้ห้และผูรั้บ
บนพื้นฐานของความเคารพซ่ึงกนัและกนั การให้ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) อยา่งสร้างสรรคข์อง
ผูบ้งัคบับญัชาจะส่งผลให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการยอมรับและยินดีปรับเปล่ียนพฤติกรรมนั้นดว้ย
ความเตม็ใจ 

การให้ข้อมูลป้อนกลบั (Feedback) เป็นการส่ือสารท่ีส าคญัในการสร้างขวญัและ
ก าลงัใจใหพ้นกังานใหมี้ความพยายามอยา่งเต็มก าลงัความสามารถเพื่อให้เกิดผลการท างานทีดีเยี่ยม    
ซ่ึงการให้ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) นั้นสามารถกล่าวชมหรือให้ค  าแนะน าเพื่อให้แนวทางในการ
พฒันาการท างานใหดี้ข้ึน หรือสร้างมุมมองใหม่ในการพฒันาศกัยภาพใหโ้ดดเด่นมากยิง่ข้ึนก็ได ้

ดงันั้นการใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) ท่ีมีประสิทธิภาพนั้นจะมิไดเ้กิดข้ึนแต่เฉพาะ
ในช่วงของการประเมินผลงานประจ าปีเท่านั้น หากแต่ความถ่ีจะมากนอ้ยเพียงใดคงจะตอ้งพิจารณา
จากสถานการณ์แวดลอ้มเป็นหลกั สาเหตุท่ีการให้ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) ควรจะตอ้งมีความถ่ี
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อยา่งเพียงพอก็เพราะวา่หากพนกังานจะตอ้งปรับปรุงพฤติกรรมในการท างาน หรือพฒันาทกัษะท่ีใช้
ในการท างานเพิ่มเติมก็จะสามารถท าไดท้นัเวลาเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดเอาไวต้ั้งแต่ตน้ปี 

ในการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดใ้ช้เคร่ืองมือทั้ง 2 ส่วนประกอบกนั คือ Work 
Behavior Inventory (WBI) และการให้ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) จากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อท าให้การ
วเิคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อน มีความแม่นย  าและการจดัท าแผนพฒันามีความเหมาะสมมากท่ีสุด 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 จากการศึกษารายงานผลท่ีไดจ้าก Work Behavior Inventory (WBI) และจากขอ้มูล
ป้อนกลบั (Feedback) ของผูบ้งัคบับญัชา ผูว้จิยัไดส้รุปผลการวเิคราะห์ดงัน้ี 
 4.1 วเิคราะห์ผลจากรายงาน Work Behavior Inventory (WBI)  

 4.1.1  WBI โดยภาพรวมและการเช่ือมโยงสู่งานปัจจุบนั 
 4.1.2  ผลรายงาน WBI อย่างละเอียดโดยการเทียบเคียงกบัผล Big 5 

Factor 
 4.1.3  วเิคราะห์จุดแขง็จาก WBI และแนวทางการพฒันา 
 4.1.4  วเิคราะห์จุดอ่อนจาก WBI และแนวทางการพฒันา 

 4.2 ผลจากขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) ของผูบ้งัคบับญัชา 
  4.2.1  จุดแข็งท่ีรับทราบร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูเ้ขา้รับการ
ประเมิน 
  4.2.2  จุดอ่อนท่ีรับทราบร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูเ้ขา้รับการ
ประเมิน 
 
 

4.1. วเิคราะห์ผลจากรายงาน Work Behavior Inventory (WBI) 
  
 4.1.1 WBI โดยภาพรวมและการเช่ือมโยงสู่งานปัจจุบัน 

ภาพ 4: ความเท่ียงตรงของการตอบแบบทดสอบ 
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จากผลการรายงานในขอ้ท่ี 38-39 สามารถสรุปไดว้า่ผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นผูท่ี้มีความ
มัน่ใจในตนเองสูงและมีมุมมองต่อตนเองในเชิงบวก ดงันั้นบุคคลดงักล่าวจึงมีความเช่ือมัน่วา่ตนเอง
สามารถท าอะไรไดดี้อยูเ่สมอ แต่ในทางกลบักนัการแสดงออกของบุคคลน้ีต่อสาธารณะชนกลบัเป็น
การแสดงออกหรือมีการวางตัวแบบกลางๆ  คือไม่ได้แสดงออกถึงความมั่นใจในตนเองมาก
จนเกินไปแต่ก็มิไดแ้สดงภาพลกัษณ์ของตนเองไปในทิศทางท่ีช้ีให้เป็นวา่เป็นคนอ่อนนอ้มถ่อมตน 
มีขอ้จ ากดั หรือไม่มัน่ใจใจตนเองแต่อยา่งใด 

 

ภาพ 5: 5 ปัจจยัส าคญัดา้นบุคลิกภาพ 

หากท าการวิเคราะห์ผลการทดสอบโดยอา้งถึงทฤษฎี 5 ปัจจยั (Big 5 Factor) ก็จะ
สามารถท าการแปลผลขอ้มูลโดยภาพรวมจากผลการทดสอบในภาพท่ี 2 ไดด้งัน้ีคือ  

 4.1.1.1 บุคคลน้ีเป็นคนท่ีมีจุดเด่นมากท่ีสุดในเร่ืองของการเปิดรับและมี
ความสนใจต่อประสบการณ์ใหม่ๆ ชอบและแสวงหาการเรียนรู้และไดท้ดลองส่ิงใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

 4.1.1.2 บุคคลน้ีเป็นคนท่ีความมัน่คงทางอารมณ์และความระมดัระวงั
ตนเองอยู่ในระดับปานกลางค่อนไปทางสูง ซ่ึงสะท้อนให้เป็นว่าเป็นผูท่ี้มีความแปรปรวนทาง
อารมณ์นอ้ย อีกทั้งเป็นคนท่ีมีความสามารถในการท าส่ิงต่างๆ ดว้ยความระมดัระวงัรอบคอบโดยยึด
การบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวเ้ป็นหลกั 

 4.1.1.3 บุคคลน้ีให้ความส าคญักับการท าตวัเองให้สอดคล้องผูอ่ื้นใน
ระดบัท่ีต ่ามาก เน่ืองจากมีความเช่ือว่าตนเองสามารถท าส่ิงต่างๆ ท่ีตอ้งการได้ด้วยตนเอง และมี
แนวโนม้ท่ีผลงานจะตกต ่าลงหากตอ้งท างานร่วมกบัผูอ่ื้น รวมทั้งมีความเป็นไปไดสู้งมากท่ีจะไม่ให้
ความส าคญักบัความรู้สึกของผูอ่ื้น  
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ภาพ 6: รูปแบบของการเป็นผูน้ า 

จากภาพท่ี 3 แสดงให้เห็นถึงรูปแบบการเป็นผูน้ าของผูเ้ขา้รับการประเมินซ่ึงท าให้
สามารถยนืยนัไดอ้ยา่งชดัเจนวา่บุคคลน้ีเป็นคนท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงานสูงมากโดยจะให้ความส าคญั
กบัคนหรือผูท่ี้ท  างานดว้ยนอ้ยมาก จะสามารถสรุปเป็นภาพรวมลกัษณะงานในปัจจุบนัของผูเ้ขา้รับ
การประเมินไดด้งัน้ี  

 4.1.1.4 การท างานมีลกัษณะเป็นผูช้  านาญการดา้นการพฒันาองคก์รและ
บุคลากร ซ่ึงเป็นหน่วยงานหน่ึงในฝ่ายทรัพยากรบุคคล (HR Department) เนน้การรับโครงการต่างๆ 
จากส านกังานใหญ่ในต่างประเทศแลว้มาก าหนดแผนการด าเนินงานภายในประเทศไทย ดงันั้นการ
ท างานโดยส่วนใหญ่จะเป็นทั้งงานท่ีมีลกัษณะของการสร้างความรู้และความเขา้ใจให้กบัพนกังาน
ในองค์กร เพื่อให้สามารถใช้งานระบบต่างๆ ในโครงการได้ และจะตอ้งท าการผลกัดนั ควบคุม 
ติดตามความก้าวหน้าของโครงการพร้อมทั้งจดัท ารายงานผลการด าเนินงานเพื่อแจ้งกลบัไปยงั
ส านักงานใหญ่ในต่างประเทศ รวมถึงทั้งการน าเสนอประเด็นปัญหาต่างๆ ท่ีส าคัญต่อ Project 
Manager ท่ีส านกังานใหญ่ในต่างประเทศอีกดว้ย 

 4.1.1.5 ก าหนดวิธีการและด าเนินการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงานท่ี
รับผดิชอบ รวมถึงการใหค้  าแนะน าและใหค้  าปรึกษาต่อพนกังานและผูบ้ริหารในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการ
พฒันาบุคลากรและองคก์ร 

 4.1.1.6  รับผดิชอบในการสอนงาน ใหค้  าแนะน าปรึกษา และควบคุมการ
ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีสอดคลอ้งกบัแผนงานท่ีก าหนดไว ้

 4.1.1.7  เสนอแนะวิธีการท างานใหม่ โครงการใหม่ เพื่อปรับปรุงการ
ท างานเดิมใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

ดงันั้นจากรายละเอียดของงานดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่บุคคลิกภาพบางส่วนของ
ผูเ้ข้ารับการประเมินมีส่วนช่วยส่งเสริมให้งานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด้
ค่อนขา้งสูง เช่น บุคลิกท่ีเปิดรับต่อประสบการณ์ใหม่ๆ ความระมดัระวงัรอบคอบในการท างาน 
รวมถึงรูปแบบการเป็นผูน้ าท่ีเนน้การบรรลุเป้าหมายของงานเป็นหลกั 

ในทางกลบักนัการไม่ให้ความสนใจต่อความรู้สึกของผูอ่ื้นและการมุ่งเนน้การท างาน
คนเดียวมากจนเกินไปก็อาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายของงานได้ด้วยเช่นกัน 
เน่ืองมาจากการท างานในหลายๆ โครงการนั้นมกัจะตอ้งพึ่งพาความร่วมมือจากพนกังานทั้งองคก์ร
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อีกทั้งในบางโครงการก็มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ดงันั้นผูเ้ขา้รับการประเมินควรท่ี
จะตอ้งมีความตระหนกัและพฒันาจุดอ่อนดงักล่าวให้ดีข้ึนเพื่อท าให้การท างานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
 

4.1.2 ผลรายงาน WBI อย่างละเอยีดโดยการเทยีบเคียงกบัผล Big 5 Factor 

 

 
ภาพ 7: บุคลิกภาพแบบเก็บตวัหรือเปิดเผย 
 จากการวเิคราะห์ภาพรวมใน Big 5 Factor จะเห็นไดว้า่ผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นคนเก็บ
ตวัอยู่ในระดบัหน่ึงซ่ึงไม่มากและมีแนวโน้มไปในทิศทางของการเป็นคนเปิดเผย แต่หากพิจารณา
ผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 

 4.1.2.1  บุคคลน้ีเป็นคนท่ีเก็บตัวมากและมีความเป็นกันเองต ่ า และ
อาจจะสะทอ้นให้เห็นไดว้่าชีวิตส่วนตวัเป็นคนท่ีชอบเก็บตวัและชอบท่ีจะใช้เวลาส่วนตวัคนเดียว
มากกว่าการออกสังคมหรือพบปะเพื่อนฝูง อีกทั้งยงัรู้สึกอึดอดักับการท่ีต้องอยู่ท่ามกลางผูค้น
มากมายและไม่ถนดัท่ีจะเร่ิมตน้การพดูคุยทกัทายเพื่อสร้างความสัมพนัธ์กบัคนแปลกหนา้ 

 4.1.2.2  บุคคลน้ีมีความเป็นผูน้ าในระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง สะทอ้น
ให้เห็นว่าผูท้  าการทดสอบมีแนวโนม้ท่ีจะตอ้งการเป็นผูน้ าของกลุ่มอีกทั้งยงัมีความสามารถในการ
ผลกัดนัและสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัสมาชิกของกลุ่มได ้

 4.1.2.3  บุคคลน้ีมีความสามารถในการโนม้นา้ว ชกัจูงและสร้างอิทธิพล
เหนือผูอ่ื้นและท าใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามไดใ้นระดบัท่ีสูง 
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 4.1.2.4  ความรวดเร็ว (Pacing) ในการท างานยงัคงอยู่ในระดบัท่ีไม่สูง
มากนกัและมีแนว้โนมท่ีจะไม่ชอบการท างานในสภาวะท่ีเร่งรีบหรือการท างานท่ีขาดตอน 
 

 

 
ภาพ 8: บุคลิกภาพแบบปัจเจกนิยมหรือสอดคลอ้งนิยม 

จากการวิเคราะห์ภาพรวมใน Big 5 Factor จะเห็นไดว้า่ผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นผูท่ี้ให้
ความส าคญักบัปัจเจกนิยม คือการมุ่งเน้นการเป็นตวัเองมากกว่าการท าตวัสอดคลอ้งกบัผูอ่ื้น และ
เม่ือพิจารณารายงาน Work Behavior Inventory (WBI) ให้ลึกมากข้ึนก็จะเห็นบุคลิกต่างๆ เหล่าน้ี
ไดแ้ก่ 

 4.1.2.5  มุ่งเน้นการท างานคนเดียว ชอบความเป็นอิสระมากกว่าการให้
ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นและมีความสนใจต่อผูอ่ื้นต ่า 

 4.1.2.6  มีความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้นต ่ามาก และเม่ืออา้งถึง
รูปแบบของการเป็นผูน้ าท่ีเนน้ผลสัมฤทธ์ิของงานมากกวา่การให้ความส าคญัในเร่ืองของคนก็ยิ่งท า
ใหเ้ป็นการยนืยนัไดว้า่ผูเ้ขา้รับการประเมินจะมีความเห็นอกเห็นใจต่อผูอ่ื้นต ่ามาก 

 4.1.2.7  การแสดงออกของผูท้  าการทดสอบจะมีลกัษณะตรงไปตรงมา 
แสดงออกอยา่งชดัเจนในกรณีท่ีมีความคิดเห็นไม่สอดคลอ้งกบัผูอ่ื้นและมีแนว้โนน้ท่ีจะไม่สุภาพกบั
ผูอ่ื้นอีกดว้ย 
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ภาพ 9: บุคลิกภาพแบบอนุรักษนิ์ยมหรือเปิดรับส่ิงใหม่ 
 จากการวิเคราะห์ภาพรวมใน Big 5 Factor จะเห็นไดว้า่ผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นผูท่ี้มี
การเปิดรับกบัประสบการณ์ใหม่อยู่ในระดบัท่ีสูงมาก และหากท าการศึกษา 4 ปัจจยัย่อยในกลุ่ม
เดียวกนัจะเห็นวา่ 

 4.1.2.8  ความสามารถในการปรับตวัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า มีแนวโน้ม
ท่ีจะชอบท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงนอ้ย 

 4.1.2.9  มีความคิดริเร่ิมอยูใ่นเกณฑท่ี์สูงมาก บ่งบอกไดถึ้งความสนใจใน
การท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ใหแ้ตกต่างไปจากเดิม น าเสนอแนวคิด วธีิการและมุมมองต่อสถานการณ์เดิมใน
รูปแบบใหม่ๆ เสมอและไม่ชอบความซ ้ าซากจ าเจ 

 4.1.2.10  ความสามารถในการคิดวเิคราะห์อยูใ่นระดบัสูง หมายถึงการมี
กระบวนการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเป็นระบบ มีการสร้างทางเลือกในการตดัสินใจอย่างหลากหลาย
และน าทางเลือกต่างๆ มาวเิคราะห์ความเป็นไปไดแ้ละขอ้จ ากดัอยา่งชดัเจน การตดัสินใจจะตั้งอยูบ่น
ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและเพียงพออีกทั้งยงัมีความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหาท่ีซบัซอ้น 

 4.1.2.11  บุคคลน้ีมีความเป็นอิสระในการท างานสูงมาก  จึงมักจะมี
แนวโนม้ท่ีจะจดัการปัญหาและตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ท่ีรับผดิชอบดว้ยตวัเอง ไม่ชอบความรู้สึกของ
การไม่มีอ านาจในการจดัการส่ิงต่างๆ ภายใตค้วามรับผิดชอบและสามารถท างานได้โดยไม่ตอ้ง
อาศยัค าแนะน าหรือพึ่งพาค าแนะน านอ้ยมาก 
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ภาพ 10: บุคลิกภาพแบบไม่เป็นทางการหรือระมดัระวงัรอบคอบ 

จากการวิเคราะห์ภาพรวมใน Big 5 Factor จะเห็นไดว้า่ผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นผูท่ี้มี
ความระมดัระวงัรอบคอบต่อการท าส่ิงต่างๆ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยจากการศึกษา 6 ปัจจยัยอ่ยมี
รายละเอียดดงัน้ี 

 4.1.2.12  บุคคลน้ีมีการก าหนดเป้าหมายและความส าเร็จอยู่ในระดบัสูง 
แสดงใหเ้ห็นวา่มกัจะเป็นคนท่ีตั้งมาตรฐานในการท างานท่ีสูง หวงัผลเลิศและไม่พึงพอใจกบัผลงาน
ในระดบัมาตรฐาน 

 4.1.2.13  มีความคิดริเร่ิมอยู่ในระดบัท่ีสูงอีกทั้งยงัเป็นผูท่ี้ชอบลงมือท า
ตามความคิดริเร่ิมนั้นอีกดว้ย และมกัจะไม่รีรอใหมี้การสั่งการหรือการร้องขอแต่จะลงมือท าส่ิงต่างๆ 
ท่ีตนเองตระหนกัรู้ได ้

 4.1.2.14  ความเพียรพยายามอยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง แสดงให้
เห็นถึงการมุ่งมัน่ยืนหยดัท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ท่ีก าหนดให้ส าเร็จลุล่วงโดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคถึงแมว้า่
อาจจะตอ้งแลกกบัการเสียสละเร่ืองส่วนตวับา้งก็ตาม 

 4.1.2.15  บุคคลน้ีมีความใส่ใจต่อรายละเอียดในระดบัปานกลาง ดงันั้น
ส่ิงต่างๆ ท่ีท าจึงมีความถูกตอ้งแม่นย  าอยูใ่นระดบัปานกลางและมีการตรวจสอบความถูกตอ้งเท่าท่ี
จ  าเป็น 



32 
 

 4.1.2.16  บุคคลน้ีเป็นผูท่ี้คนอ่ืนๆ สามารถไวว้างใจไดใ้นระดบัท่ีสูง เป็น
ผูท่ี้ยดึมัน่ในค าพดู รักษาเวลาและสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงภายในเวลาท่ี
ก าหนดเสมอ 

 4.1.2.17  การปฏิบติัตามกฎเกณฑ์อยู่ในระดบัต ่ามาก หมายถึงผูเ้ขา้รับ
การประเมินไม่ไดย้ึดกฎเกณฑ์เป็นเป้าหมายในการท างานและพร้อมท่ีจะมีการเรียกร้องให้ทบทวน
กฏเกณฑ์ต่างๆ ใหม่หากกฏเกณฑ์นั้นเป็นส่ิงท่ีไม่จ  าเป็น และมกัจะตั้งค  าถามถึงความเหมาะสมของ
กฏเกณฑต่์างๆ อยูเ่สมอ 
 

 

 
ภาพ 11: บุคลิกภาพแบบตอบสนองต่อส่ิงเร้าหรือมัน่คงทางอารมณ์ 

จากการวิเคราะห์ภาพรวมใน Big 5 Factor จะเห็นไดว้า่ผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นผูท่ี้มี
ความมัน่คงทางอารมณ์อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง โดยมี 4 ปัจจยัยอ่ยท่ีตอ้งพิจารณาประกอบ
กนัดงัน้ี 

 4.1.2.18  บุคคลน้ีมีการควบคุมอารมณ์ตนเองอยูใ่นระดบัต ่า ท าให้มกัจะ
มีปฏิกิริยาโตต้อบกบัส่ิงเร้าท่ีเขา้มากระตุน้โดยทนัทีและผูอ่ื้นรอบขา้งมกัจะสัมผสัไดถึ้งความรู้สึก
นั้นๆ 

 4.1.2.19  ความอดทนต่อความกดดนัอยูในระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง 
ท าใหมี้ระดบัความกงัวลต่อค าวจิารณ์อยูใ่นระดบัต ่าและสามารถเพิกเฉยต่อค าวิจารณ์ท่ีเป็นลบได ้

 4.1.2.20  ความเช่ือมัน่ในตวัเองอยู่ในระดบัสูงมาก และมัน่ใจในตวัเอง
วา่จะสามารถจดัการกบัสถานการณ์ต่างๆ ท่ีก าลงัเผชิญอยูห่รือจะเผชิญในอนาคตไดเ้ป็นอยา่งดี 
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 4.1.2.21  การตระหนักถึงอารมณ์ของตนเองมีอยู่ในระดับสูง ท าให้มี
ความรู้สึกตวัและตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเองอยูต่ลอดเวลา พร้อมทั้งสามารถคาดการณ์ถึงสภาวะ
ทางอารมณ์และผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนในสถานการณ์ต่างๆ ไดดี้ 
 

4.1.3 วเิคราะห์จุดแข็งจาก WBI และแนวทางการพฒันา 
จากการวิเคราะห์รายงาน Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ

รายละเอียดยอ่ยในแต่ละขอ้ท าใหส้รุปจุดแขง็ของผูท้  าการทดสอบได ้4 ประการดงัน้ี 
 4.1.3.1  ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) เป็นจุดแข็งท่ี
เหมาะสมและส่งเสริมให้การท างานในปัจจุบนัประสบความส าเร็จเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากลกัษณะ
งานท่ีต้องรับผิดชอบโครงการทั้งโครงการตั้งแต่จดัท าแผนงานจนไปถึงการด าเนินโครงการให้
ส าเร็จลุล่วง ผูท่ี้ปฏิบติังานดังกล่าวน้ีจึงจ าเป็นท่ีจะต้องมีคุณลักษณะท่ีสามารถพึ่ งพาตนเองได ้
ตดัสินใจต่อสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนเพื่อแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตวัเอง 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

 มีความสามารถในการพึ่งพาตนเองไดเ้ป็น
อยา่งดีและเหมาะกบัการเป็นเจา้ของธุรกิจ 

 เปิดรับการโอกาสใหม่ๆ เพื่อก าหนด
เป้าหมายและทิศทางของตนเอง 

 ประสิทธิผลของการท างานจะเกิดข้ึนเม่ือมี
การก าหนดความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน 

 พึ่งพาค าแนะน าของผูอ่ื้นนอ้ย 
 เช่ือมัน่ในการตดัสินใจของตวัเองและ

ตอ้งการตดัสินใจดว้ยตวัเอง 

 ละเลยค าแนะน าท่ีอาจจะมีประโยชน์ได ้
 ละเลยการพฒันาความรู้ความสามารถของ

ผูอ่ื้น 
 ท าการตดัสินใจโดยไม่รอการอนุมติั 
 ไม่พึงพอใจกบังานท่ีไม่มีอ านาจในตวัเอง 
 อึดอดักบัองคก์รท่ีมีลกัษณะเป็นทางการ 

 แนวทางการพฒันาจุดแขง็ 
 -  ให้ค  าแนะน าต่อผูอ่ื้นในเร่ืองของการพึ่ งพาตวัเองและการปกครอง

ตวัเอง 
 -  เป็นพี่เล้ียงหรือให้ค  าแนะน าต่อผูอ่ื้นในเร่ืองของการตดัสินใจท่ีไม่

ตอ้งพึ่งพาความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น 
 -  อาสาท่ีจะท างานท่ีสามารถจดัการทุกอยา่งไดด้ว้ยตวัเองหรือในงานท่ี

จะตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมบุกเบิกตั้งแต่แรก 
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 4.1.3.2  ความคิดริเร่ิม (Innovation) เป็นอีกหน่ึงลกัษณะเด่นท่ีมีความ
สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานปัจจุบนั เน่ืองจากแนวทางการด าเนินงานในหลายโครงการ (ท่ีเป็นการ
ริเร่ิมจากส านกังานใหญ่ในต่างประเทศ) อาจจะไม่สามารถน ามาปฏิบติัไดจ้ริงกบัองค์กรแบบไทย 
ดงันั้นผูป้ฏิบติังานจึงตอ้งอาศยัการมีมุมมองท่ีแตกต่าง การหาวธีิการท างานท่ีแตกต่างไปจากเดิมเพื่อ
ผลกัดนัใหก้ารปฏิบติังานในโครงการมีความเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

 มกัจะมีความคิดใหม่ๆ เกิดข้ึนเสมอ 
 มีความสามารถในการสร้างความคิดใหม่

พร้อมทั้งวธีิการแกปั้ญหาใหม่ๆ 
 สามารถสร้างส่ิงประดิษฐใ์หม่ๆ หรือ

ความคิดเก่ียวกบัสินคา้ใหม่ๆ 
 รู้สึกคุน้เคยกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีส่งเสริมใหเ้กิด

ความคิดสร้างสรรค ์
 สามารถสร้างความเช่ือมโยงระหวา่งส่ิง

ต่างๆ เขา้ดว้ยกนั 

 อาจจะตอ้งเสียพลงังานในการคน้หาวธีิการ
ใหม่ในการท าส่ิงต่างๆ 

 มีแนวโนม้ท่ีจะทดลองความคิดใหม่ท่ี
อาจจะไม่ประสบผลส าเร็จ 

 รู้สึกอึดอดักบัสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ยดืหยุน่ 
 อาจจะถูกมองวา่เป็นนกัทฤษฎีมากกวา่เป็น

นกัปฏิบติั 

 แนวทางการพฒันาจุดแขง็ 
 -  ร่วมงานกับคณะท างานท่ีจะสามารถใช้ประโยชน์จากความคิด

สร้างสรรคข์องคุณได ้
 -  ใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื่อพฒันากระบวนการท างานท่ีสามารถใชใ้น

กิจกรรมต่างๆ ท่ีส าคญัไดม้ากข้ึน 
 -  ให้ค  าแนะน าเร่ืองความคิดสร้างสรรค์ในการท างานต่างๆ หรือการ

พฒันาการท างานประจ าวนั 
 4.1.3.3  ความเช่ือมัน่ในตวัเอง (Self Confidence) เป็นลกัษณะเด่นอีก
ประการหน่ึงท่ีท าให้การท างานในปัจจุบนัของผูเ้ขา้รับการประเมินประสบความส าเร็จ เน่ืองจาก
ต าแหน่งท่ีผูเ้ขา้รับการประเมินอยูน่ั้นเป็นต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัตน้ ดงันั้นจึงตอ้งสามารถอดทนต่อ
ความทา้ทายและแรงวิพากวิจารณ์ในทางลบได้รวมถึงตอ้งสามารถประยุกต์ใช้ประโยชน์จากขอ้
วจิารณ์เหล่านั้นมาปรับปรุงใหก้ารท างานดีข้ึนโดยท่ีไม่สูญเสียความมัน่ใจในตวัเองไป 
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ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

 มกัจะท างานท่ีมีความทา้ทาย 
 เช่ือมัน่ในการกระท าวา่จะส่งผลต่อการ

ประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวในอาชีพ 
 ยงัคงมีความเช่ือมัน่ในตวัเองแมจ้ะไดรั้บ

การวพิากวจิารณ์ในทางลบ 
 ยงัคงมีความมัน่ใจในตนเองถึงแมมี้ความ

ลม้เหลวเกิดข้ึน 
 ยนืยนั โตแ้ยง้ความคิดเห็นของตนเองกบั

ผูอ่ื้น 

 อาจจะถูกมองวา่เป็นคนท่ีมีความมัน่ใจใน
ตนเองมากจนเกินไปหรือโออ้วด 

 อาจจะคุกคามผูอ่ื้น 
 ละเลยขอ้ผดิพลาดและเพิกเฉยต่อ

วพิากวจิารณ์ในทางลบ 
 อาจจะถูกมองวา่ท าตวัอยูเ่หนือผูอ่ื้น 
 มิไดค้  านึงถึงความไม่พร้อมของผูอ่ื้นทั้งใน

ดา้นทกัษะและความรู้ 

 แนวทางการพฒันาจุดแขง็ 
 -  เป็นพี่เล้ียงให้กับผูอ่ื้นในเร่ืองของการรักษาความมั่นใจในตัวเอง

หลงัจากผา่นความลม้เหลวหรือวธีิการในการเพิ่มความมัน่ใจใหก้บัตวัเองในแต่ละวนั 
 -  ให้ความช่วยเหลือต่อผูอ่ื้นในการจดัการและการใชป้ระโยชน์จากขอ้

วพิากวจิารณ์ท่ีเป็นลบ 
 -  อาสาท่ีจะรับมือกบัลูกคา้ชั้นดีหรือผูท่ี้มีความอาวโุสมากๆ 

 4.1.3.4  ความสามารถในการคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) ลกัษณะ
การท างานท่ีเน้นงานโครงการใหม่ท าให้ตอ้งเผชิญกบัปัญหาในหลากหลายรูปแบบอีกทั้งวิธีการ
แกไ้ขปัญหาก็ไม่ไดมี้การก าหนดเอาไวอ้ย่างชัดเจน ดงันั้นการท่ีผูท้  าการทดสอบมีจุดแข็งในเร่ือง
ของความสามารถในการคิดวิเคราะห์จึงท าให้สามารถรวบรวมขอ้มูล สร้างทางเลือก เปรียบเทียบ
ทางเลือก และตดัสินใจเลือกทางเลือกเพื่อแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

 มีแนวโนม้ท่ีจะเก็บรวมรวมและวเิคราะห์

ขอ้มูลอยา่งมีระบบเพื่อท าการตดัสินใจ 

 มีความเป็นเลิศในการใชต้รรกะและ

วเิคราะห์เพื่อหาสาเหตุของปัญหา 

 

 

 มีการวเิคราะห์ปัญหาท่ีมากเกินความจ าเป็น 

 อาจจะจดัการปัญหาใหดู้ซบัซอ้นเกินกวา่

สภาพความเป็นจริง 

 ใหค้วามส าคญักบัขอ้เท็จจริงมากเกินไป 
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ขอ้ดี  ขอ้ท่ีควรพฒันา 

 คาดการณ์ปัญหาและก าหนดแนวทางแกไ้ข

ไดอ้ยา่งมีเหตุผล 

 สนุกกบัการจดัการปัญหาท่ีซบัซอ้น 

 สามารถระบุการเช่ือมโยงหรือรูปแบบของ

ปัญหาได ้

 เพื่อท่ีจะใชส้ัญชาตญาณอยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

 ใชเ้วลามากเกินไปในการวเิคราะห์ขอ้มูล

ก่อนการตดัสินใจ 

 อาจจะถูกมองวา่เป็นนกัเทคนิคหรือ

นกัวชิาการมากจนเกินไป 

 
4.1.4 วเิคราะห์จุดอ่อนจาก WBI และแนวทางการพฒันา 
การวิเคราะห์จุดอ่อนจากรายงาน Work Behavior Inventory (WBI) รวมถึงการ

วเิคราะห์ผลกระทบของจุดอ่อนในแต่ละขอ้ท าให้สามารถสรุปจุดอ่อนเพื่อการจดัท าแผนการพฒันา
ได ้3 ประเด็นหลกัดงัน้ี 
 4.1.4.1  ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Other) 
ถือไดว้า่เป็นจุดอ่อนท่ีควรรีบเร่งท าการพฒันาอย่างจริงจงัเน่ืองจากมีผลกระทบทั้งต่อเร่ืองของการ
ท างานและความสัมพนัธ์ส่วนตวั โดยผลกระทบต่องานท่ีมีคือการถูกมองวา่เป็นคนท่ีไม่มีความเห็น
อกเห็นใจผูอ่ื้นและท าใหผู้อ่ื้นเกิดความกงัวลกบัการท่ีบอกขอ้ผิดพลาดในการท างานท่ีเกิดข้ึนรวมทั้ง
การขอความช่วยเหลือ 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

 มีแนวโนม้ท่ีจะไม่ใหค้วามใส่ใจกบั

ความรู้สึกของผูอ่ื้น 

 มองขา้มโอกาสท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น 

 อาจจะถูกมองวา่ไม่มีความห่วงใยต่อผูอ่ื้น 

 รู้สึกยากกบัการท่ีจะแสดงออกซ่ึงความเห็น

อกเห็นใจหรือการเขา้ถึงความรู้สึกของผูอ่ื้น 

 อาจจะถูกมองวา่ไม่มีความปรารถนาท่ีจะ

ช่วยเหลือสังคม 

 ไม่ไขวเ้ขวจากงานโดยการใหค้วาม
ช่วยเหลือผูอ่ื้น 

 ไม่เสียเวลาท่ีจะรับฟังปัญหาของผูอ่ื้น 

 ไม่เสียเวลาโดยไม่จ  าเป็นกบัการช่วยเหลือ 

ผูอ่ื้น 

 ไม่เสียเวลากบัการระบุสาเหตุของความ

โชคร้ายของผูอ่ื้น 

 มีแนวโนม้ท่ีจะไม่เขา้ไปเก่ียวขอ้งกบั

ปัญหาของผูอ่ื้น 
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 4.1.4.2  การแสดงออกท่ีสุภาพ (Diplomacy) เป็นจุดอ่อนท่ียิ่งท าให้
จุดอ่อนในขอ้แรกมีสภาพท่ีเลวร้ายลงและส่งผลกระทบต่อการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นมากข้ึนไปดว้ย 
เพราะเน่ืองจากผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นคนท่ีมกัจะพูดจาแบบขวานฝ่าซาก ไม่ถนอมน ้ าใจผูฟั้ง เน้น
การส่ือสารท่ีมุ่งตรงไปยงัเป้าหมายของงานมากกว่าการส่ือสารท่ีท าให้ผูอ่ื้นเกิดความรู้สึกสบายใจ
และปลอดภยั อีกทั้งยงัมีแนวโน้มท่ีจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีบ่งบอกถึงความไม่เคารพต่อบุคคล
อ่ืนอีกดว้ย 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

 รู้สึกยากกบัการจดัการกบัคนท่ีทา้ทายดว้ย

วธีิการท่ีสุภาพและชาญฉลาด 

 รู้สึกยากกบัการท่ีจะมีความพึงพอใจใน

ผูอ่ื้น 

 ขาดการใชไ้หวพริบท่ีดีและการมีมารยาทท่ี

ดี 

 ไม่ไดแ้สดงออกซ่ึงการเคารพต่อผูอ่ื้นอยา่ง

เพียงพอ 

 มีแนวโนม้ท่ีจะเปิดเผยและตรงไปตรงมา

เผยกบัผูอ่ื้น 

 ไม่สนใจกบัการท าใหผู้อ่ื้นขุ่นเคืองไม่พอใจ 

 มีแนวโนม้ท่ีจะส่ือสารอยา่งตรงไปตรงมา

กบัผูอ่ื้น 

 ไม่อดทนต่อผูท่ี้ไม่น่าเคารพ 

 มีแนวโนม้ท่ีจะท าใหผู้อ่ื้นรู้วา่ตนเองก าลงั

ไม่สุภาพ 

 4.1.4.3  ความเป็นกนัเอง (Sociability) เป็นจุดอ่อนอีกประการหน่ึงท่ีควร
จะมีการพฒันาใหดี้ข้ึนเน่ืองจากความรู้สึกไม่มีความสุข อึดอดักบัการอยูท่่ามกลางผูค้นมากมาย การ
มีเพื่อนนอ้ยท าใหมี้เครือข่ายในการใหค้วามช่วยเหลือหรือพึ่งพากนัในดา้นต่างๆ มีนอ้ยจนเกินไป 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

 รู้สึกอึดอดักบัการเขา้สังคมหรือการมี

ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นอยา่งต่อเน่ือง 

 รู้สึกวา่เป็นความทา้ทายท่ีจะสร้างเครือข่าย

และรักษาการรักษาความสัมพนัธ์ 

 รู้สึกสบายและคุน้เคยกบัการท างานคนเดียว 

 ไม่ไขวเ้ขวกบัความตอ้งการความสัมพนัธ์

ทางสังคม 

 มกัจะเป็นคนท่ีเงียบเม่ือมีการประชุม 

 ถูกมองวา่เป็นผูท่ี้ท  าความรู้จกัและเขา้ใจได้

ยาก 

 มกัจะไม่พฒันาความสัมพนัธ์ทางสังคม 

 ไม่เสียเวลากบัการพดูคุยไร้สาระ 

 ไม่เสียเวลากบัการคบหาสมาคมระหวา่ง

การท างาน 
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4.2 ผลจากข้อมูลป้อนกลบั (Feedback) ของผู้บังคบับัญชา 
 

 4.2.1 จุดแข็งที่รับทราบร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้เข้ารับการประเมิน 
 มุตา งามเจริญ ต าแหน่ง Talent Manager of Asia Pacific บริษทัขา้มชาติ ธุรกิจน ้ ามนั 
ไดใ้หค้วามคิดเห็นวา่ “ผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นผูท่ี้สนุกกบัการคิดต่อยอด ชอบศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ 
และชอบพูดคุยกบัผูท่ี้มีความรู้เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูล จะแสดงความต่ืนเตน้และสนใจกบัการไดรั้บ
มอบหมายงานใหม่ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิชาการและกระตืนรือร้นท่ีจะน าเสนอวิธีการใหม่ๆ ในการ
ท างานอยูเ่สมอ อีกทั้งผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นผูท่ี้รักความสมบูรณ์แบบโดยเฉพาะเร่ืองงาน มีความ
ตอ้งการเป้าหมายการท างานท่ีชัดเจน ไม่ชอบการควบคุม สั่งการ หรือการก าหนดวิธีการในการ
ท างานเพราะเช่ือวา่ตนเองสามารถคิดหาวธีิการท างานท่ีเหมาะสมไดด้ว้ยตวัเอง” 

พิชญ ์งามพร้อม ต าแหน่ง Chief People Officer บริษทัขา้มชาติ ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์
ไดใ้ห้ความคิดเห็นว่า “ผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นผูท่ี้ถูกจูงใจไดด้ว้ยการเรียนรู้ ชอบการคิดวิเคราะห์
และมกัแสดงความเบ่ือหน่ายกบัการท างานซ ้ าซาก จ าเจ ไม่ชอบการท างานกิจกรรมเน่ืองจากมองวา่
เป็นงานท่ีไม่ไดส้ร้างความสามารถเชิงวชิาการ ผูเ้ขา้รับการประเมินชอบอิสระในการท างาน ไม่ชอบ
การควบคุมแต่จะมีการรายงานความคืบหน้าของงานตามท่ีตนเองเห็นสมควรเป็นระยะๆ  รวมถึง
เป็นผูท่ี้สามารถจดัการกบัค าวจิารณ์ในทางลบของผูอ่ื้นไดโ้ดยการเพิกเฉยต่อค าพดูเหล่านั้นเสีย” 

 
4.2.2 จุดอ่อนทีรั่บทราบร่วมกนัระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้เข้ารับการประเมิน 
มุตา งามเจริญ ต าแหน่ง Talent Manager of Asia Pacific บริษทัขา้มชาติ ธุรกิจน ้ ามนั 

ไดใ้ห้ความคิดเห็นว่า “ผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นคนจริงจงักบัทุกเร่ือง การท างานและการใช้ชีวิตมี
ตารางเวลาท่ีชดัเจน แน่นอน ไม่ชอบคนท่ีไม่รักษาเวลาและมกัจะแสดงออกถึงความไม่พอใจอยา่ง
ชดัเจนต่อผูท่ี้ไม่เคารพกฏกติกา เวลาท่ีเกิดความเครียดหรือความไม่พอใจจะมีผลท าให้บรรยากาศ
ของการท างานในทีมตึงเครียดไปดว้ย  เน่ืองจากผูเ้ขา้รับการประเมินแสดงออกอยา่งชดัเจน และเป็น
ผูท่ี้มุ่งเนน้การบรรลุเป้าหมายอยูเ่สมอ จึงท าให้อาจจะมีความเห็นอกเห็นใจต่อเพื่อนร่วมงานท่ีก าลงั
เผชิญปัญหาอ่ืนอยู่ในระหว่างการท างานต ่ามาก อีกทั้งค  าพูดก็ยงัเป็นลกัษณะท่ีตรงไปตรงมาและ
บ่อยคร้ังก็มกัจะท าใหผู้ฟั้งรู้สึกไม่ดี จึงเห็นควรท่ีจะตอ้งให้มีการพฒันาในเร่ืองน้ีเป็นการด่วนเพื่อท า
ให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน แต่ในส่วนของการมีความเป็นส่วนตวัสูงยงัไม่พบว่า
เป็นปัญหาเร่งด่วนท่ีมีผลกระทบกบังานมากนกั” 

พิชญ ์งามพร้อม ต าแหน่ง Chief People Officer บริษทัขา้มชาติ ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์
ไดใ้ห้ความคิดเห็นว่า “ผูเ้ขา้รับการประเมินมีประเด็นท่ีมีความส าคญัและเร่งด่วนในการพฒันาคือ
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เร่ืองของการบริหารจดัการความเครียด เน่ืองจากผูเ้ขา้รับการประเมินเป็น Perfectionist ท่ีมุ่งเน้น
ความเป็นเลิศของผลงาน  และบ่อยคร้ังท่ีมกัจะคร ่ าเคร่งกบัการท างานจนมีผลต่อสุขภาพ  อีกทั้ง
ความเครียดของผูเ้ขา้รับการประเมินมกัจะท าให้บรรยากาศในการท างานกบัผูอ่ื้นดูอึดอดัและไม่สด
ช่ืน” 
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บทที ่ 5 

สรุปผลเพือ่การใช้งาน 
 
 

 จากการศึกษาคน้ความคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการสรุปผลการศึกษาและเช่ือมโยงไปสู่การใช้
งานดงัต่อไปน้ี 
 5.1 จุดมุ่งหมายในการพฒันาและความเขา้ใจท่ีลึกซ้ึง (Development Goals & Insights) 
 5.1.1 เป้าหมายในการพฒันาความสามารถของผูเ้ขา้รับการประเมิน 
 5.1.2 จุดแขง็ของผูเ้ขา้รับการประเมิน 
 5.1.3 จุดอ่อนของผูเ้ขา้รับการประเมิน 
 5.1.4 ความเขา้ใจต่อการพฒันาตนเองในอนาคตของผูเ้ขา้รับการประเมิน 
 5.2 แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan: DAP) 
 5.2.1 สมรรถนะ (Competency) ท่ีจะท าการพฒันา 
 5.2.2 วตัถุประสงคใ์นการพฒันา 
 5.2.3 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บส าหรับผูเ้ขา้รับการประเมิน 
 5.2.4 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บส าหรับองคก์ร 
 5.2.5 กิจกรรมเพื่อการพฒันา 
 5.2.6 ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการพฒันาทั้งหมด 
 5.2.7 ทรัพยากรและการสนบัสนุนท่ีตอ้งการในการพฒันา 
 5.2.8 อุปสรรคท่ีท าใหก้ารพฒันาไม่บรรลุผลส าเร็จ 
 5.2.9 ระยะเวลาทั้งหมดท่ีใชใ้นตามแผนการพฒันารายบุคคล 
 
 

5.1 จุดมุ่งหมายในการพฒันาและความเข้าใจทีล่กึซ้ึง (Development Goals & Insights) 
 
 5.1.1 เป้าหมายในการพฒันาความสามารถของผู้เข้ารับการประเมิน  

ช่ือ นามสกุล (ผูเ้ขา้รับการประเมิน) นภา งามตา 



41 
 

ต าแหน่งปัจจุบนั  ผู้จ ัดการฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคลและ
องคก์ร 

เน่ืองจากปัจจุบนัผูเ้ขา้รับการประเมินรับผิดชอบงานในต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายพฒันา
ทรัพยากรบุคคลและองคก์ร ดงันั้นจึงไดท้  าการก าหนดเป้าหมายเพื่อการเติบโตในสายอาชีพในขั้น
ต่อไปของตนเองวา่ “ตอ้งด ารงต าแหน่ง Chief People Office (CPO) ภายในปี พ.ศ. 2561 ในองคก์ร
เดิม” จากนั้นผูเ้ขา้รับการประเมินจึงไดท้  าการแบ่งเป้าหมายระยะยาวออกเป็นเป้าหมายระยะสั้น 3 ปี
เพื่อท าให้การก าหนดแผนงานมีความง่ายข้ึนและมีความเป็นไปไดม้ากท่ีสุด โดยในเป้าหมายระยะ
สั้น 3 ปีน้ีผูเ้ขา้รับการประเมินไดก้ าหนดเป็นเป้าหมายยอ่ยๆ เอาไวอี้ก 2 เป้าหมายคือ 
 5.1.1.1  ภายในปี 2557-2558 ผูเ้ขา้รับการประเมินจะตอ้งไดรั้บการพฒันา
และเรียนรู้งานท่ีเก่ียวขอ้งกบั Reward and Compensation Management โดยเฉพาะในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบักลยทุธ์เพื่อท าใหส้ามารถเขา้ใจกระบวนการท างานทั้งหมดของฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
 5.1.1.2  ภายในปี 2559 ผูเ้ขา้รับการประเมินจะตอ้งแสวงหาโอกาสใน
การเขา้ร่วมโครงการ International Assignment ของบริษทัและสามารถเดินทางไปท างานในสาขา
ต่างประเทศได้ เพื่อสร้างประสบการณ์การท างานในระดับนานาชาติ (International Working 
Experience) อย่างน้อยท่ีสุด 1 ปี ซ่ึงประสบการณ์ดังกล่าวถือเป็นคุณสมบติัส าคญัข้อหน่ึงท่ี
สอดคลอ้งกบัการด ารงต าแหน่ง CPO ขององคก์ร 
 
 5.1.2 จุดแข็งของผู้เข้ารับการประเมิน 

หากพิจารณาผลจากรายงาน Work Behavior Inventory (WBI) โดยเฉพาะขอ้ท่ีมี
คะแนนสูงตั้งแต่ 90 คะแนนเป็นตน้ไปจะพบวา่ จุดแขง็ของผูเ้ขา้รับการประเมินมี 3 ดา้นไดแ้ก่ 
 5.1.2.1 Independence (97/100) คือ ความเป็นอิสระในตนเอง 
ความสามารถในการพึ่ งพาตนเองและความสามารถในการจดัการและตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ดว้ย
ตนเอง โดยแทบจะไม่ตอ้งพึ่งพาอาศยัความช่วยเหลือจากผูอ่ื้นเลย อีกทั้งยงัไม่ชอบการถูกควบคุม
หรือถูกสั่งการ 
 5.1.2.2  Innovation (92/100) คือ ความสามารถในการคิดค้น ค้นหา
แนวทางการท างานใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลาและไม่หยุดท่ีจะคิดหาวิธีการท่ีจะปรับปรุงสภาพปัจจุบนั
เพราะมีความเช่ือวา่สภาพปัจจุบนัไม่ใช่สภาพท่ีดีท่ีสุด 
 5.1.2.3  Self Confidence (90/100) คือ ความสามารถในการรักษาความ
เป็นตวัของตวัเองและรักษาความมัน่ใจในตวัเองถึงแมว้า่จะตอ้งผา่นช่วงเวลาท่ียากล าบากหรือความ
ลม้เหลวมาบา้งก็ตาม 
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 ดงันั้นโดยภาพรวมของจุดแข็งน้ีท าให้สามารถสรุปไดว้า่นอกจากผูเ้ขา้รับการประเมิน
จะเป็นผูท่ี้เปิดรับต่อประสบการณ์ใหม่ๆ และชอบเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไม่ชอบความจ าเจและวธีิการเดิมๆ 
ยงัสรุปไดอี้กวา่เป็นผูท่ี้มีความแข็งแกร่งในจิตใจพร้อมท่ีจะปฏิเสธค าวิจารณ์ในแง่ลบจากผูค้นรอบ
ขา้งท่ีตนเองไม่เช่ือถือหรือไวใ้จได ้โดยไม่เสียความมัน่ใจในตนเองไปแต่อยา่งใด  และอีกทั้งเป็นผูท่ี้
สามารถท่ีจะฟันฝ่าอุปสรรคทั้งหลายท่ีเขา้มาไดด้ว้ยตนเอง ชอบท่ีจะจดัการ ควบคุม ตดัสินใจต่อส่ิง
ต่างๆ ดว้ยตนเองและไม่ชอบการควบคุม 

จุดแข็งท่ีเป็นท่ีรับทราบร่วมกันระหว่างผูบ้งัคบับัญชาและผูเ้ข้ารับการประเมิน มี
ดงัต่อไปน้ี 

มุตา งามเจริญ ต าแหน่ง Talent Manager of Asia Pacific บริษทัขา้มชาติ ธุรกิจน ้ ามนั
ไดใ้หค้วามคิดเห็นวา่ “ผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นผูท่ี้สนุกกบัการคิดต่อยอด ชอบศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ 
และชอบพูดคุยกบัผูท่ี้มีความรู้เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูล จะแสดงความต่ืนเตน้และสนใจกบัการไดรั้บ
มอบหมายงานใหม่ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับวิชาการและกระตือรือร้นท่ีจะน าเสนอวิธีการใหม่ๆ ในการ
ท างานอยูเ่สมอ อีกทั้งผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นผูท่ี้รักความสมบูรณ์แบบโดยเฉพาะเร่ืองงาน มีความ
ตอ้งการเป้าหมายการท างานท่ีชัดเจน ไม่ชอบการควบคุม สั่งการ หรือการก าหนดวิธีการในการ
ท างานเพราะเช่ือวา่ตนเองสามารถคิดหาวธีิการท างานท่ีเหมาะสมไดด้ว้ยตวัเอง” 
 พิชญ ์งามพร้อม ต าแหน่ง Chief People Officer บริษทัขา้มชาติ ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย ์
ไดใ้ห้ความคิดเห็นวา่ “ผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นผูท่ี้ถูกจูงใจไดด้ว้ยการเรียนรู้ ชอบการคิดวิเคราะห์
และมกัแสดงความเบ่ือหน่ายกบัการท างานซ ้ าซาก จ าเจ ไม่ชอบการท างานกิจกรรมเน่ืองจากมองวา่
เป็นงานท่ีไม่ไดส้ร้างความสามารถเชิงวชิาการ ผูเ้ขา้รับการประเมินชอบอิสระในการท างาน ไม่ชอบ
การควบคุมแต่จะมีการรายงานความคืบหน้าของงานตามท่ีตนเองเห็นสมควรเป็นระยะๆ  รวมถึง
เป็นผูท่ี้สามารถจดัการกบัค าวจิารณ์ในทางลบของผูอ่ื้นไดโ้ดยการเพิกเฉยต่อค าพดูเหล่านั้นเสีย” 
 จากท่ีไดรั้บฟังความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงทั้ง 2 ท่านและการวิเคราะห์
ตนเองของผูเ้ขา้รับการประเมินแลว้  จะเห็นไดว้า่ความคิดเห็นของทุกคนต่อจุดแข็งของผูเ้ขา้รับการ
ประเมินไม่มีความแตกต่างกนัเลยทั้งในเร่ืองของความสามารถดา้น Innovation, Independence และ 
Self Confidence ซ่ึงเป็นจุดแขง็ท่ีสอดคลอ้งกบัผลท่ีไดจ้ากรายงาน Work Behavior Inventory (WBI) 
นัน่เอง  
 สาเหตุท่ีขอ้สังเกตดงักล่าวมีความเหมือนกนัทั้งน้ีอาจจะเป็นเพราะวา่ผูบ้งัคบับญัชาทั้ง 
2 ท่านต่างก็ร่วมงานกบัผูเ้ขา้รับการประเมินมาเป็นระยะเวลานาน อีกทั้งผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นผูท่ี้
มีแนวโนม้ท่ีจะแสดงออกถึงความพฤติกรรมต่างๆ อยา่งชดัเจน มีแนวโนม้ท่ีจะไม่สงวนท่าทีในการ
แสดงออกจึงท าใหง่้ายต่อการสังเกตเห็นจากเพื่อนร่วมงาน 
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5.1.3 จุดอ่อนของผู้เข้ารับการประเมิน 
เม่ือพิจารณาผลจากรายงาน Work Behavior Inventory (WBI) โดยเฉพาะขอ้ท่ีมีคะแนน

ต ่ามากอยา่งมีนยัส าคญัและเป็นขอ้ท่ีอาจจะส่งผลต่อประสิทธิผลของงานจะเห็นไดว้่ามี 3 ประเด็น
ส าคญัดงัน้ี 
 5.1.3.1  Concern of Others (1/100) คือ สภาวะท่ีผูเ้ขา้รับการประเมินมกั
มิได้แสดงออกถึงความเห็นออกเห็นใจต่อเพื่อนร่วมงาน และมกัจะไม่ได้ค  านึงถึงความรู้สึกของ
เพื่อนร่วมงานท่ีจะมีต่อการแสดงออกของตน จากผลการรายงานเห็นไดว้า่ผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นผู ้
ท่ีให้ความส าคญักับผลสัมฤทธ์ิของงานมากกว่าการค านึงถึงความรู้สึกของเพื่อนร่วมงาน ท าให้
บ่อยคร้ังมักจะเกิดปัญหาหรือความไม่พอใจระหว่างผูเ้ข้ารับการประเมินกับเพื่อนร่วมงานอัน
เน่ืองมาจากความไม่ยอมยืดหยุ่นต่อเป้าหมายของผูเ้ขา้รับการประเมิน  โดยท่ีผูเ้ขา้รับการประเมิน
ไม่ไดค้  านึงถึงขอ้จ ากดัอ่ืนท่ีอาจจะมีของเพื่อนร่วมงาน ดงันั้นบ่อยคร้ังเพื่อนร่วมงานมกัจะรู้สึกวา่ผู ้
เขา้รับการประเมินไม่ยอมท าความเขา้ใจผูอ่ื้นและไม่รู้จกัเห็นใจผูอ่ื้น 
 5.1.3.2  Diplomacy (10/100) ผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นผูท่ี้แสดงออกอยา่ง
ตรงไปตรงมา เปิดเผย ปากกับใจตรงกัน ดังนั้นค าพูดจึงมกัเป็นค าพูดท่ีไม่ได้มีการดัดแปลงให้
เหมาะสมกบัผูฟั้งแต่ละคน/ แต่ละกลุ่ม หรือแมแ้ต่การแสดงออกก็มกัจะป็นการแสดงออกตรงๆ ไม่
มีการสงวนท่าที ไม่วา่จะเป็นความรู้สึก ชอบ/ไม่ชอบ, เห็นดว้ย/ไม่เห็นดว้ยกบัเร่ืองต่างๆ ก็มกัจะ
แสดงออกอยา่งเปิดเผย การแสดงออกโดยไม่สงวนท่าทีน้ีท าให้ผูเ้ขา้รับการประเมินมกัจะถูกมองวา่
เป็นผูท่ี้มีการแสดงออกท่ีกา้วร้าว ไม่มีความเกรงใจ หรือไม่เห็นอกเห็นใจผูฟั้ง 
 5.1.3.3 Sociability (11/100) คือ ความไม่สามารถในการสร้าง
สัมพนัธภาพกบัคนแปลกหนา้ไดอ้ยา่งไม่รู้สึกอึดอดั ความไม่สามารถในการเขา้หาหรือท าความรู้จกั
และเร่ิมบทสนทนากบัผูค้นท่ีไม่คุน้เคยไดอ้ยา่งราบร่ืน ความไร้ความสามารถดงักล่าวมีผลท าให้ผูเ้ขา้
รับการประเมินไม่ค่อยให้ความร่วมมือในการเป็นส่วนหน่ึงของกิจกรรมเพื่อส่วนรวมขององค์กร 
เน่ืองจากความรู้สึกอึดอดัท่ีจะตอ้งอยูท่่ามกลางผูค้นมากมายและความวุน่วาย  

จากการไดท้บทวนจุดอ่อนท่ีปรากฎในรายงาน Work Behavior Inventory (WBI) ก็
สามารถสรุปไดว้า่ผลของ Work Behavior Inventory (WBI) มีความสอดคลอ้งกบัจุดอ่อนท่ีเกิดข้ึน
จริงของผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นอย่างมาก โดยผูเ้ขา้รับการประเมินมีมุมมองต่อจุดอ่อนดงักล่าวว่า
เป็นส่ิงท่ีส่งผลกระทบในดา้นลบต่อการท างานในต าแหน่งปัจจุบนั ดงันั้นหากสามารถท่ีวางแผน
พฒันาและปิดช่องว่างของจุดอ่อนให้เหลือน้อยท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ก็จะท าให้การท างานมี
ประสิทธิผลเพิ่มข้ึนอยา่งแน่นอน 
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จุดอ่อนท่ีเป็นท่ีรับทราบร่วมกันระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูเ้ข้ารับการประเมิน มี
ดงัต่อไปน้ี 
 มุตา งามเจริญ ต าแหน่ง Talent Manager of Asia Pacific บริษทัขา้มชาติ ธุรกิจน ้ ามนั
ไดใ้ห้ความคิดเห็นว่า “ผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นคนจริงจงักบัทุกเร่ือง การท างานและการใช้ชีวิตมี
ตารางเวลาท่ีชดัเจน แน่นอน ไม่ชอบคนท่ีไม่รักษาเวลาและมกัจะแสดงออกถึงความไม่พอใจอยา่ง
ชดัเจนต่อผูท่ี้ไม่เคารพกฏกติกา เวลาท่ีเกิดความเครียดหรือความไม่พอใจจะมีผลท าให้บรรยากาศ
ของการท างานในทีมตึงเครียดไปดว้ย  เน่ืองจากผูเ้ขา้รับการประเมินแสดงออกอยา่งชดัเจน และเป็น
ผูท่ี้มุ่งเนน้การบรรลุเป้าหมายอยูเ่สมอ จึงท าให้อาจจะมีความเห็นอกเห็นใจต่อเพื่อนร่วมงานท่ีก าลงั
เผชิญปัญหาอ่ืนอยู่ในระหว่างการท างานต ่ามาก อีกทั้งค  าพูดก็ยงัเป็นลกัษณะท่ีตรงไปตรงมาและ
บ่อยคร้ังก็มกัจะท าใหผู้ฟั้งรู้สึกไม่ดี จึงเห็นควรท่ีจะตอ้งให้มีการพฒันาในเร่ืองน้ีเป็นการด่วนเพื่อท า
ให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน แต่ในส่วนของการมีความเป็นส่วนตวัสูงยงัไม่พบว่า
เป็นปัญหาเร่งด่วนท่ีมีผลกระทบกบังานมากนกั” 

พิชญ ์งามพร้อม ต าแหน่ง Chief People Officer บริษทัขา้มชาติ ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย ์
ไดใ้ห้ความคิดเห็นว่า “ผูเ้ขา้รับการประเมินมีประเด็นท่ีมีความส าคญัและเร่งด่วนในการพฒันาคือ
เร่ืองของการบริหารจดัการความเครียด เน่ืองจากผูเ้ขา้รับการประเมินเป็น Perfectionist ท่ีมุ่งเน้น
ความเป็นเลิศของผลงาน  และบ่อยคร้ังท่ีมกัจะคร ่ าเคร่งกบัการท างานจนมีผลต่อสุขภาพ  อีกทั้ง
ความเครียดของผูเ้ขา้รับการประเมินมกัจะท าให้บรรยากาศในการท างานกบัผูอ่ื้นดูอึดอดัและไม่สด
ช่ืน” 

แต่ในขณะเดียวกนัผูบ้งัคบับญัชาบางท่านก็มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างต่อจุดอ่อนของผู ้
เขา้รับการประเมิน ดงัน้ี 
 มุตา งามเจริญ ต าแหน่ง Talent Manager of Asia Pacific บริษทัขา้มชาติ ธุรกิจน ้ ามนั 
ไดใ้ห้ความคิดเห็นว่า “ผูเ้ขา้รับการประเมินเป็นผูท่ี้ยึดติดกบักรอบการท างานมากจนเกินไป ท าให้
การท างานไม่ยึดหยุ่น ทั้ งท่ีในการท างานจริงอาจจะมีหลากหลายวิธีท่ีสามารถน าไปสู่เป้าหมาย
เดียวกนัได ้จึงเสนอแนะใหมี้การฝึกฝนการใชค้วามคิดสร้างสรรคม์ากกวา่ท่ีเป็นอยู”่ 

ในทางกลบักนัผูเ้ขา้รับการประเมินไดแ้สดงความคิดเห็นต่อประเด็นดงักล่าววา่ หาก
ทางเลือกในการท างานทุกทางเลือกเป็นไปตามหลกัการ ได้รับการศึกษาวิเคราะห์มาเป็นอย่าดี
ละเอียดถ่ีถว้นแลว้ พร้อมทั้งยงัไดรั้บการเห็นพอ้งตอ้งกนัจากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งแลว้ ก็ไม่มีเหตุผล
ของการละเวน้การปฏิบติัตามขอ้ก าหนดดงักล่าวเวน้แต่จะมีวิธีการใหม่อ่ืนใดท่ีดีกว่าและน ามาซ่ึง
ผลงานท่ีดีกวา่  
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แต่หากความตอ้งการความเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนมีผลสืบเน่ืองมาจากความบกพร่องหรือ
ความไม่สามารถของผูป้ฏิบติังาน ผูเ้ขา้รับการประเมินเสนอแนะให้ท าการศึกษาสาเหตุของปัญหาท่ี
แทจ้ริงและท าการก าหนดวิธีการพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน ไม่ใช่การเปล่ียนแปลงใน
วิธีการหรือหลกัการท่ีไดก้ าหนดเอาไวก่้อนแลว้ ดงันั้นผูเ้ขา้รับการประเมินจึงไม่ไดเ้ห็นดว้ยกบัการ
พฒันาความคิดสร้างสรรคใ์นกรณีน้ี 
 

5.1.4 ความเข้าใจต่อการพฒันาตนเองในอนาคตของผู้เข้ารับการประเมิน 
 5.1.4.1 มุมมองต่อเร่ืองงาน ผูเ้ขา้รับการประเมินมีความคิดเห็นต่อการ
พฒันาตนเองเพื่อให้สามารถกา้วหน้าต่อไปไดใ้นอนาคตตามท่ีไดก้ าหนดเป้าหมายเอาไวว้่ามีความ
จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งก าหนดแผนพฒันาตนเองในเร่ืองของ Concern for Other เหตุผลเพราะ 
 - ลกัษณะของงานในปัจจุบนัเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการบริหาร
บุคลากรขององคก์ร ดงันั้นโดยหนา้ท่ีแลว้จึงควรท่ีจะตอ้งมีความสามารถในการท าความเขา้ใจความ
ตอ้งการของพนกังานแต่ละคนและตอ้งสามารถมีการแสดงออกท่ีเป็นมิตร มีความความสนใจ เห็น
อกเห็นใจพนกังานได ้ทั้งน้ีจะตอ้งไม่ละทิ้งหลกัการหรือเป้าหมายในการท างานดว้ย 
 - การเติบโตต่อไปในอนาคต เช่น การด ารงต าแหน่ง CPO ก็เป็นต าแหน่ง
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารบุคลากรขององคก์รดว้ยเช่นกนั ดงันั้นหากผูเ้ขา้รับการประเมินไม่สามารถ
เขา้ใจความตอ้งการของพนักงานและไม่สามารถแสดงออกให้พนักงานในองค์กรรับทราบได้ถึง
ความห่วงใยหรือความเอาใจใส่ท่ีพึงจะมี ก็จะท าให้การท างานไม่ประสบความส าเร็จในแง่ของการ
ยอมรับนบัถือ 
 ในการวางแผนการพฒันาตนเองให้มีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รโดย
ยึดหลกั Core Competency ขององค์กรจะเห็นไดว้่า Concern for Other มีความสอดคลอ้งกบั 
Communication ใน Core Competency มากท่ีสุด โดยเน้ือหาหลกัของ Communication นั้นจะ
ประกอบไป 2 ส่วนคือ 
 - ความสามารถในการฟังอยา่งเห็นใจ (Sympathetic Listening) 
 - ความสามารถในการโตต้อบแบบเปิดรับ (Open Communication) 

ซ่ึงในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลคร้ังน้ีผูเ้ขา้รับการประเมินมุ่งหวงัท่ีจะจดัท าแผน
ให้มีจุดมุ่งเน้นอยู่ท่ีการพฒันาทกัษะการฟังอย่างลึกซ้ึงเพราะถือว่าเป็นพื้นฐานท่ีส าคญัของการท า
ความเขา้ใจผูอ่ื้น อีกทั้งยงัเป็นทกัษะท่ีมีความทา้ทายมากส าหรับผูเ้ข้ารับการประเมินท่ีจะท าให้
ประสบความส าเร็จจนกลายเป็นพฤติกรรมอยา่งถาวร รวมถึงขอ้จ ากดัดา้นกรอบเวลาในการพฒันา
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ทกัษะคร้ังซ่ึงจะเร่ิมตน้ข้ึนตั้งแต่เดือนกนัยายน-ธนัวาคม 2556 ดงันั้นผูเ้ขา้รับการประเมินจึงเลือกท่ี
จะพฒันาทกัษะดงักล่าวเพียงทกัษะเดียว 
 5.1.4.2  มุมมองต่อเร่ืองส่วนตวัหากผูเ้ขา้รับการประเมินสามารถท่ีจะ
พฒันาและปรับปรุงเร่ืองความสามารถในการท าความเขา้ใจในความตอ้งการหรือขอ้จ ากดัของผูอ่ื้น
ได้มากกว่าท่ีเป็นอยู่ก็จะท าให้ผูป้ระเมินเกิดความภาคภูมิใจในตนเองท่ีสามารถเอาชนะส่ิงท่ีเป็น
ความทา้ทายมานานได้ส าเร็จ และถึงแมว้่าการไม่แสดงออกถึงความสนใจต่อผูอ่ื้นจะไม่ได้เป็น
ปัญหาใหญ่ในชีวติส่วนตวัของผูเ้ขา้รับการประเมิน แต่ผูเ้ขา้รับการประเมินไดต้ระหนกัวา่ประเด็นน้ี
เป็นส่ิงท่ีสามารถพฒันาให้ดีข้ึนไดก้็ควรท่ีจะตอ้งท าการพฒันาเพราะอยา่งน้อยก็เพื่อความสมบูรณ์
แบบของตวัเอง 
 
 

5.2 แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan: DAP) 
 ช่ือ นามสกุล  นภา งามตา 
 ต าแหน่งปัจจุบนั ผูจ้ดัการฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลและองคก์ร 
 ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง พิชญ ์งามพร้อม ต าแหน่ง Chief People Officer 
 ส่วนถดัไปดา้นล่างน้ีในขอ้แรกคือสมรรถนะ (Competency) ท่ีจะท าการพฒันา  และ
ในขอ้ต่อไปใหร้ะบุถึงกิจกรรมการพฒันาอยา่งชดัเจน รวมถึงทรัพยากรท่ีตอ้งการในการพฒันา  ผูท่ี้
เก่ียวขอ้งกบัการพฒันา และกรอบเวลาในการพฒันาคร้ังน้ี กิจกรรมในการพฒันาสามารถรวมถึง
กิจกรรมการโคช้ (Coaching), การเขา้ร่วมในหลกัสูตรฝึกอบรม (Training Courses) หรือการอ่าน
วารสาร (Journals) หรือหนงัสือเพื่อการพฒันาตนเอง (Self-help Books) 
 
 5.2.1 สมรรถนะ (Competency) ทีจ่ะท าการพฒันา 
 จากท่ีไดท้  าการทบทวนเป้าหมายในอาชีพ จุดแขง็ จุดอ่อน และ Core Competency ของ
องคก์รท าใหผู้เ้ขา้รับการประเมินสามารถระบุสมรรถนะท่ีจะท าการพฒันาในช่วงระยะเวลา 4 เดือน 
(กนัยายน – ตุลาคม 2556) ได ้พร้อมกนัน้ีผูเ้ขา้รับการประเมินไดจ้ดัท าแผนการพฒันารายบุคคลท่ีมี
จุดเน้นการพฒันาในเร่ืองความสามารถในการฟังอย่างเห็นใจ (Empathetic Listening) ซ่ึงเป็น
องคป์ระกอบยอ่ยของ Core Competency - Communication 
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 5.2.2. วตัถุประสงค์ในการพฒันา 
 การพฒันาทกัษะการฟังอยา่งเห็นใจ (Sympathetic Listening) มีวตัถุประสงคเ์พื่อท าให้
เกิดการตระหนกัรู้ถึงความตอ้งการและเขา้ใจคู่สนทนาไดอ้ยา่งแทจ้ริงและน ามาสู่การปรับปรุงการ
แสดงออกท่ีมีความเห็นอกเห็นใจต่อคู่สนทนาได ้
 
 5.2.3 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับส าหรับผู้เข้ารับการประเมิน 
 เกิดความภาคภูมิใจต่อตนเองท่ีสามารถเอาชนะความทา้ทายได ้และท าให้ตนเองเป็น
คนท่ีมีความพร้อมในการเขา้กบัผูอ่ื้นไดม้ากยิง่ข้ึน 
 
 5.2.4. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับส าหรับองค์กร 
 การพฒันาทกัษะหรือสมรรถนะน้ีมีความสอดคลอ้งกบั Core Competency ขององคก์ร 
ดังนั้นการจัดท าแผนพฒันาจะมีผลท าให้เจ้าของแผนการพฒันาตนเองสามารถเข้าใจถึงความ
ต้องการท่ีแท้จริงของคู่สนทนาได้ อีกทั้ งควรท่ีจะสามารถตอบสนองต่อคู่สนทนาด้วยท่าทีท่ี
แสดงออกถึงความเป็นมิตร เห็นอกเห็นใจ เขา้ใจ และพร้อมให้ความช่วยเหลือสนบัสนุนคู่สนทนา
เสมอ 
 
 5.2.5. กจิกรรมเพือ่การพฒันา 
 กิจกรรมการพฒันาท่ีก าหนดในแผนมีจุดมุ่งหมายหลกัเพื่อปรับทศันคติของเจา้ของ
แผนการพฒันาโดยจะเน้นกิจกรรมท่ีมีเจา้ของแผนการพฒันามีความสนใจและสอดคลอ้งกบัสภาพ
การท างานจริง  ทั้ งน้ีเจา้ของแผนการพฒันามีความเช่ือว่าการปรับทศันคติจะมีผลท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในพฤติกรรมไดอ้ยา่งถาวร  ดงันั้นกิจกรรมท่ีก าหนดในแผนจึงเนน้การศึกษาดว้ยตนเอง
และการแลกเปล่ียนแนวคิดกบัผูท่ี้เจา้ของแผนพฒันานบัถือและไวใ้จ 
ตาราง 2: กิจกรรมการเพื่อพฒันา 

กจิกรรมการพฒันา ผู้ทีเ่กีย่วข้อง การวดัผล ระยะเวลา 

อ่านหนงัสือธรรมะ : มองลึก นึกไกล 
ใจกวา้งโดย ท่าน ว.วชิรเมธี 

นภา งามตา สรุปประเด็น
ส าคญัของการ
เรียนรู้ พร้อมทั้ง
เช่ือมโยงประเด็น
ดงักล่าวกบัการ
รับฟังผูอ่ื้น 

กนัยายน 2556 
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กจิกรรมการพฒันา ผู้ทีเ่กีย่วข้อง การวดัผล ระยะเวลา 

อ่านหนงัสือธรรมะ : คิดถูก โปร่งใส 
ใจสูงโดย ท่าน ว.วชิรเมธี 

นภา งามตา รู้ทนัความคิดท่ีไม่
ดีของตนเองท่ี มี
ต่อผูอ่ื้น และหยุด
คิด ส่ิงนั้ นได้ทุก
คร้ังท่ีรู้ตวั 

กนัยายน 2556 

รวมรวมข้อมูลป้อนกลบั (Feedback) 
จาก 

 ผูบ้งัคบับญัชา 
 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 เพื่อร่วมงานในแผนก 

ถึงปฏิกิ ริยาในการรับฟังและการ
โต้ตอบท่ีเกิดข้ึนภายหลังจากรับฟัง
เร่ืองใดๆ  

นภา งามตา 
พิชญ์  ง ามพ ร้อม 
ม ณี ก า น ต์  แ จ่ ม
จนัทร์ 
จนัทรา เรืองแสง 

60% ของจากการ
ส ารวจทั้งหมดให้
คะแนนความพึง
พอใจอยู่ในระดบั
ดี 

กันยายน  - 
ตุลาคม 2556 

Coaching โดยผู ้บังคับบัญชา ถึง
วิธีการในการตอบสนองต่อประเด็น
ต่างๆ ท่ียงัเป็นปัญหา และแลกเปล่ียน
วธีิการคิดท่ีแตกต่างในประเด็นนั้นๆ  

นภา งามตา 
พิชญ ์งามพร้อม  

ปัญหา ท่ีท าก า ร 
Coaching ไปแล้ว
จะต้องไม่เกิดข้ึน
อีกซ ้ า อีกในคร้ัง
ต่อไป 

ทุกเดือน ตุลาคม 
– ธนัวาคม 2556 

ศึกษารายงานผลการประเมิน 360 
องศาในประ เด็น ท่ีท าการพัฒนา 
พร้อมทั้ งสรุปภาพรวมทั้ งในส่วนท่ี
การพัฒนาเป็นไปในทิศทางท่ีดีข้ึน
และในส่วนท่ีจะต้องท าการพัฒนา
ต่อไปพร้อมเสนอแผนการพฒันาแก่
ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อพิจารณาอนุมติั 

นภา งามตา 
พิชญ ์งามพร้อม  

แผนการพัฒนา
ประจ าปี 2557 

ธนัวาคม 2556 

 
 5.2.6 ผู้ทีเ่กีย่วข้องในการพฒันาทั้งหมด 
 การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลในคร้ังน้ีจะมีผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลกัอยู ่4 คน ไดแ้ก่ 

 นภา งามตา  มณีกานต ์แจ่มจนัทร์ 
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 พิชญ ์งามพร้อม  จนัทรา เรืองแสง 

 ทั้งน้ียงัมีเพื่อนร่วมงานนอกฝ่ายบางส่วนท่ียงัไม่สามารถระบุช่ือไดใ้นตอนน้ี  เน่ืองจาก
จะตอ้งเป็นผูท่ี้เขา้ร่วมต่อการให้ขอ้มูลการประเมินผลงานประจ าปีผ่านเคร่ืองมือการประเมิน 360 
องศา 
 
 5.2.7 ทรัพยากรและการสนับสนุนทีต้่องการในการพฒันา 
 การพฒันาคร้ังน้ีจ  าเป็นอยา่งมากท่ีจะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองของการให้ขอ้มูล
ป้อนกลบั (Feedback) อยา่งตรงไปตรงมาจากทุกคนท่ีเก่ียวขอ้งดา้นบน  อีกทั้งองคก์รยงัตอ้งให้การ
สนบัสนุนในเร่ืองของผลการประเมิน 360 องศาเพื่อให้เจา้ของแผนการพฒันารายบุคคลผูน้ี้ไดรั้บ
ทราบขอ้มูลป้อนกลบัจากเพื่อนร่วมงานนอกฝ่ายอีกดว้ย 
 การให้ความสนบัสนุนเร่ืองการ Coaching จากผูบ้งัคบับญัชาก็เป็นอีกมาตรการหน่ึงท่ี
มีความส าคญัอนัจะท าให้ผูท้  าการพฒันาไดรั้บค าแนะน าและแนวทางในการปรับปรุงพฒันาตนเอง
ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของงานและองคก์รในท่ีสุด 
 
 5.2.8 อุปสรรคทีท่ าให้การพฒันาไม่บรรลุผลส าเร็จ 
 5.2.8.1 ไม่ไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) อย่างตรงไปตรงมาจาก
เพื่อนร่วมงานทั้งในและนอกฝ่าย 
 5.2.8.2  ผูบ้งัคบับญัชาไม่ให้ความส าคญักบัการด าเนินการตามแผนการ
พฒันาอยา่งจริงจงั และรวมถึงไม่ใหค้วามร่วมมือในการเป็น Coach ใหแ้ก่ผูจ้ดัท าแผนพฒันา 
 
 5.2.9 ระยะเวลาทั้งหมดทีใ่ช้ตามแผนการพฒันารายบุคคล 
 เดือนกนัยายน – ธนัวาคม 2556 รวม 4 เดือน 
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