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บทคัดย่อ  
รายงานฉบับน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาพฤติกรรมและคุณลักษณะในการท างานในภาวะการ

เป็นผู้น าของพนักงาน  โดยใช้เครื่องมือ The WorkBehavior Inventory ( WBI ) และแบบประเมินจาก
หัวหน้า   เพื่อใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าโดยจัดท าแผนพัฒนาตนเอง  Development Action Plan (DAP)              
โดยใช้ข้อมูลในการวิจัยจากทฤษฎีบุคลิกภาพในรูปของลักษณะนิสัยที่จะสะท้อนให้เห็นถึงบุคลิกภ าพของ
บุคคลท่ีปรากฏให้เห็นภายนอก และการใช้ข้อมูลจากแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล Individual 
Development Plan: IDPs   ซึ่งเป็นแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ที่มีการจัดท าร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา   เพื่อ เป็นกรอบ ก าหนด แนวทางและ วิธีการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สอดคล้องแล ะเหมาะสมกับความต้องการขององค์กร เพื่อเป็นประโยชน์ในด้านการ
ท างาน  รวมทั้งท าให้ทราบถึงข้อเด่นและข้อด้อยของผู้ท าการประเมิน เพื่อผลักดันให้ เกิดการปรับปรุงและ
การพัฒนาในส่วนตัวผู้ประเมินเองและในองค์กร   ทั้งน้ีการศึกษาภาวะผู้น า สามารถท่ีจะน าไปใช้เพื่อเป็น
ประโยชน์และเป็นแนวทางส าหรับผู้ที่สนใจศึกษาค้นคว้าต่อไป 
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บทที่  1 
บทน า 

 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
 ภาวะผู้น าหรือความเป็นผู้น าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่มีผลต่อการด าเนินงานหรือ
การบริหารงานของแต่ละองค์กร คุณภาพของผู้น าเป็นองค์ประกอบส าคัญที่สุดในการตัดสิน
ความส าเร็จและความอยู่รอดขององค์กร (อภิญญา ปุญญฤทธิ์, 2533) สถานการณ์และสภาพแวดล้อม
ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  สามารถที่จะสร้างการแสดงออกของบทบาทของผู้น าให้ปรากฏ
ออกมาได้  และสถานการณ์นั้นๆ จะเป็นตัวตัดสินได้ว่าผู้น าขององค์กรมีภาวะผู้น าที่ดีหรือเหมาะสม
ต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและเหมาะสมต่อการที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงหรือไม่ 
 สภาพการแข่งขันในปัจจุบันที่สูงขึ้นเป็นผลให้เกิดแรงผลักดันให้องค์กรต่างๆ ต้อง
พยายามปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพื่อการปรับปรุงสินค้าหรือบริการ  และเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน
เพื่อเป็นแนวทางในการก้าวไปสู่อนาคตที่ดียิ่งขึ้น (ยุดา รักไทย , 2546) และแรงพลักดันนั้นเองส่งผล
ให้สิ่งนี้เป็นจุดเร่ิมต้นให้เกิดการบริหารเปลี่ยนแปลงในองค์กร (สุนันทา เลาหนันท์ , 2541)  บางคร้ัง
ภาวะของผู้น าสามารถน าพาองค์กรก้าวไปพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี แต่ขณะเดียวกัน
บางภาวะผู้น าอาจจะไม่สามารถน าพาองค์กรเผชิญปัญหาที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงไปได้  ดั งนั้น  
องค์กรจึงต้องการผู้น าที่มีความสามารถที่จะน าพาองค์กรและบุคลากรภายในองค์กร เพื่อก้าวผ่าน
การเปลี่ยนแปลงและฝ่าฟันกับอุปสรรคและปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายใต้การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
อย่างรวดเร็ว   
 ภาวะผู้น าจึงมีความส าคัญต่อความส าเร็จในการด าเนินงาน  เนื่อ งจากในการ
บริหารงานของผู้บริหารจ าเป็นต้องอาศัยการท างานของทีมร่วมกับบุคลากรทุกระดับ  ซึ่งในการ
ท างานเป็นทีมหัวหน้าทีมจะต้องอาศัยภาวะผู้น าที่จะชี้แนะ  สร้างความสัมพันธ์  สร้างแรงจูงใจ  
โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานเกิดความมุ่งมั่นที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย  (สุมาลี จักรไพศาล , 
2544)   
 การพัฒนาภาวะผู้น าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการจัดท าแผนพัฒนา
ตนเอง  กรณีศึกษาพนักงานธนาคารในกลุ่มธนาคารพาณิชย์นี้  ส าหรับองค์กรที่เลือกท าการศึกษา
วิจัยเป็นธนาคารขนาดใหญ่ชั้นน าของประเทศและมีสาขาทั่วประเทศจ านวนมาก  ภายใต้ วิสัยทัศน์
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ขององค์กร  คือการด ารงความเป็นผู้น าด้านบริการทางการเงินในประเทศไทย  และเป็นหนึ่งใน
ธนาคารชั้นน าแห่งภูมิภาคเอเชีย เพื่อบรรลุเป้าหมายดังกล่าว  องค์กรจึงมุ่งมั่นสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์
และบริการทางการเงินที่เปี่ยมด้วยคุณภาพระดับโลกแก่ลูกค้าทุกกลุ่ม  ดังนั้น เพื่ อที่จะท าให้บรรลุ
เป้าหมายที่องค์กรวางไว้ การพัฒนาผู้น าจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งในการที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้
บรรลุเป้าหมาย  เน่ืองจากการบริหารงานต้องมีการติดต่อประสานงานกันระหว่างภายในส านักงาน
ใหญ่และสาขาต่างๆ ซึ่งการที่มีสาขาจ านวนมากอาจจะท าให้การดูแลจากส่ว นกลางลงไปไม่ทั่วถึง  
จึงต้องเป็นบทบาทหน้าที่ของผู้จัดการแต่ละสาขาที่จะดูแลและบริการจัดการและรายงานผลขึ้นตรง
ต่อส านักงานใหญ่   ดังนั้น  ผู้น าจ าเป็นต้องมีอิทธิพลและมีความช านาญในการใช้อ านาจและการ
โน้มน้าวจิตใจ  ผู้น าต้องเป็นผู้ที่จะต้องเปลี่ยนแปลงเพราะผู้น าจะไม่ ให้ผู้อื่นมาเปลี่ยนแปลงตนเอง 
แต่เลือกที่จะแปรเปลี่ยนตนเอง (Bennis & Nanus, 1985)  และจะไม่ยึดติดกับสถานภาพปัจจุบันและ
ยอมรับความคิดดีๆ ของผู้อ่ืน  เป็นผู้ดัดแปลงและเป็นผู้ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง  ผู้น าต้องยอมรับความ
เสี่ยงจากการล้มเหลว  เปิดกว้างต่อการเรียนรู้ ทั้งจากความส าเร็จและความผิดพลาดของตนเอง
(Kouzes & Posner, 1983)  ดังนั้น องค์กรจึงจ าเป็นต้องมีกระบวนทัศน์ใหม่  3  ประการ คือ  การมี
ภาวะผู้น าเป็นเลิศ  การสามารถคาดการณ์ล่วงหน้าเตรียมการส าหรับการเปลี่ยนแปลง  และ
สร้างสรรค์สิ่งแวดล้อมที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยความคิดสร้างสรรค์                                   
(เรมวล  นันท์ศุภวัฒน์, 2542:233) 
 ด้วยเหตุนี้เองผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาบทบาทและภาวะของผู้น าที่จะส่งผลต่อ
การเปลี่ยนแปลงขององค์กร  เพื่อที่จะน าไปเป็นแบบอย่างในการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  แ ละเพื่อ
เป็นแนวทางในการบริหารและพัฒนาองค์กรได้เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 

  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพื่อศึกษาลักษณะของภาวะผู้น าของพนักงานภายในองค์กร 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 
2. เพื่อให้ผู้บริหารสามารถน าผลการวิ จัยและแผนพัฒนาไปใช้ประโยชน์ในการ

ปรับปรุงและพัฒนาให้ตรงกับลักษณะของแต่ละบุคคล เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
ต่อตัวพนักงานและองค์กรเพิ่มมากขึ้น 
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ขอบเขตการวิจัย 
1. ศึกษาพนักงานธนาคารแห่งหน่ึงที่ประกอบกิจการในรูปแบบของธนาคารพาณิชย์  
2. ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาเร่ิมตั้งแต่เดือนกรกฎาคม 2556  ถึงเดือนสิงหาคม 2556 
3. ระยะเวลาที่ใช้ในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล เร่ิมตั้งแต่เดือนตุลาคม 2556 ถึง

เดือนธันวาคม 2556 
 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 การศึกษาเร่ือง  การพัฒนาภาวะผู้น าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการจัดท า
แผนพัฒนาตนเอง  กรณีศึกษาพนักงานธนาคารในกลุ่มธนาคารพาณิชย์ในคร้ังนี้  ผู้วิจัยคาดว่าจะ
ได้รับประโยชน์ดังนี้ 

1.ผลการวิจัยท าให้ทราบถึงลักษณะของภาวะผู้น าของพนักงานภายในองค์กรว่ามีความ
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรหรือไม่ และจะต้องมีการพัฒนาเพิ่มเติมอย่างไร 

2.ผู้บริหารสามารถน าผลการวิจัยและแผนพัฒนาไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงและ
พัฒนาให้ตรงกับลักษณะของแต่ละบุคคล เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อตัวพนักงานและองค์กรเพิ่ม
มากขึ้น 

3.ผลการวิจัยสามารถน าไปเป็นข้อมูลเพื่อประกอบการศึกษาค้นคว้า และน าไปเป็น
แนวทางในงานที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลงองค์กรได้ 
 



 1 

 
บทที่  2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 ส าหรับการศึกษาค้นคว้าวิจัยในเร่ืองการพัฒนาภาวะผู้น าโดยการใช้แบบทดสอบทาง
จิตวิทยาและการจัดท าแผนพัฒนาตนเอง : กรณีศึกษาพนักงานธนาคารในกลุ่มธนาคารพาณิชย์ ผู้วิจัย
ได้ท าการศึกษาค้นคว้าเอกสาร ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ จึงได้
รวบรวมเอกสารสรุปให้ได้กรอบแนวคิดเพื่อใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย
โดยแบ่งเนื้อหาออกเป็น 2 ส่วนดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ  
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแผนพัฒนารายบุคคล  (Development Action Plan 

:DAP) 
 
 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ  
 

  1.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 

บุคลิกภาพ  หมายถึง   ลักษณะเฉพาะของตัวบุคคลในด้านต่างๆ ทั้งส่วนภายนอกและ
ภายใน  ที่ปรากฏภายนอกทั้งหมดของตัวบุคคลอันประกอบไปด้วย รูปร่าง หน้าตา ผิวพรรณ 
ลักษณะกริยาท่าทางต่างๆ และลักษณะที่ปรากฏภายใน อันได้แก่ ทัศนคติ ความคิด ค่านิยม 
ความสามารถ  อารมณ์  แรงจูงใจ  การรับรู้และการเรียนรู้ ฯลฯ  ลักษณะที่ปรากฏทั้งภายนอกและ
ภายในของบุคคลนี้จะมี ลักษณะที่เป็นเอกลักษณ์ซึ่งท าให้บุคคลคนหน่ึงต่างไปจากคนอ่ืน  เป็นตัว
ท านายพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณ์ต่างๆ ว่าจะมีพฤติกรรมอย่างไร หากอยู่ในสถานการณ์
นั้นๆ  ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและสถานการณ์ที่แตกต่างกัน   
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1.2 ทฤษฎีบุคลิกภาพ  

นักทฤษฎีบุคลิกภาพมีแนวคิด เกี่ยวกับบุคลิกภาพที่แตกต่างกัน ซึ่งบุคลิกภาพสามารถ
สังเกตลักษณะนิสัยได้จาก พฤติกรรมปรากฏให้เห็นภายนอก (Overt behavior) เช่น  ลักษณะนิสัย
เอ้ือเฟ้อเผื่อแผ่  ความรับผิดชอบต่องานที่ปฏิบัติ  ความไม่ชอบออกสังคม ลักษณะนิสัยเหล่านี้จะ 
 
ปรากฏอยู่ในตัวบุคคลแต่ละคนใน ปริมาณที่แสดงออกมาเท่าเทียมกัน ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึง
บุคลิกภาพของบุคคลในแต่ละด้านท าให้เราทราบว่าเป็นลักษณะของนิสัยของใคร  

แนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพนั้นสามารถที่จะจัดทฤษฎีบุคลิกภาพออกเป็นกลุ่มตามแนวคิด
ที่สอดคล้องกันได้ดังนี้คือ (Matlin, 1992 อ้างถึงในสวัสดิ์ ประทุมราช, 2546: 373)  

1. ทฤษฎีจิตวิเคราะห์ (The Psychoanalytic Approach)  นักจิตวิทยาคนส าคัญในทฤษฎี
นี้คือ ซิกมันด์ ฟรอยด์  แนวคิดทฤษฎีนี้มุ่งเน้นเกี่ยวกับจิตใต้ส านึกที่มีผลต่อการกระท าพฤติกรรม 
เน้นความส าคัญของประสบการณ์ในวัยเด็ก และแรงจูงใจ ซึ่งอยู่ในจิตไร้ส านึ กว่ามีบทบาทต่อการ
ก าหนดพฤติกรรมของมนุษย์ ดังนั้นแนวคิดทฤษฎีจิตวิเคราะห์ จึงอธิบายบุคลิกภาพของบุคคลไปใน
แนวทางของการอบรมเลี้ยงดูในวัยเด็ก ที่มีขั้นพัฒนาการขงบุคคลภาพแต่ละขั้นแตกต่างกัน  

2. ทฤษฎีการเรียนรู้ (Learning Approach) นักจิตวิทยาคนส าคัญในทฤษฎีนี้คือ บี  เอฟ 
สกินเนอร์ และแบนดูรา  เป็นทฤษฎีที่เน้นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากการเรียนรู้ 
ความส าคัญของการเรียนรู้ในขณะที่ก าลังศึกษาหรือสังเกตจากบุคคลอ่ืน อันมีผลต่อบุคลิกภาพของ
มนุษย์ ซึ่งเน้นให้เห็นว่าปัจจัยการเรียนรู้ต้องอาศัยการเสริมแรง การสังเกตการตัว แบบและการใช้
ปัญญาความคิด ผลักดันให้บุคคลมีพฤติกรรมตามที่ผู้สอนต้องการ 

3. ทฤษฎีลักษณะนิสัย (The Trait Approach) ผู้น าคนส าคัญในแนวทฤษฎีนี้คือ           
แอลพอร์ทและแคทเทลล์  เป็นแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะนิสัยโดยเฉพาะที่สามารถน ามาอธิบายได้ว่า  
บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพเช่นน้ี เป็นคนที่มีลักษณะนิสัยประเภทใด แนวทฤษฎีนี้เน้นให้เห็นว่า 
บุคลิกภาพของบุคคลประกอบด้วย ลักษณะนิสัยด้านอื่นๆด้วย เช่น บุคคลที่มีลักษณะนิสัยขี้อาย จะมี
ลักษณะนิสัยอื่นๆเข้ามาประกอบกันด้วย ได้แก่การขาดความเชื่อมั่นในตนเอง การไม่ กล้าตัดสินใจ
ในเร่ืองต่างๆ และการไม่ชอบเข้าสังคม เป็นต้น   

 
1.3 องค์ประกอบท้ังห้าของบุคลิกภาพ 
บุคลิกภาพเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ทราบความคิด ความรู้สึกและการกระท าของบุคคล 

เป็นสิ่งที่ช่วยจ าแนกความแตกต่าง   ในทางจิตวิทยานั้นบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบเป็นคุณลักษณะที่
ประกอบด้วย 5 มิติซึ่งเป็นการวิจัยเชิงประจักษ์ เช่นเดียวกับที่ Costa and McCrae (1992 อ้างถึง
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ในกรัณฑรักข์ เต็มวิทย์ขจร , 2553: 45) ได้จ าแนกบุคลิกภาพออกเป็นห้าองค์ประกอบ โดยเรียกว่า
แบบจ าลองของบุคลิกภาพ  (Big Five Model of Personality) ประกอบด้วย 

 
1. บุคลิกภาพด้านการแสดงตัว (Extraversion) 

บุคลิกภาพแบบแสดงตัวเป็นในลักษณะของผู้ที่มีความมั่นใจสูง มีพลังสูง 
กระฉับกระเฉง  มีความทุ่มเทให้กับโลกภายนอก เป็นผู้ที่เปี่ยมไปด้วยไปด้วยพลังงานและบ่อยคร้ังที่
ได้รับประสบการณ์ที่ก่อให้เกิดอารมณ์ทางบวก มีแนวโน้มที่จะเป็นผู้ที่มีความกระตือรือร้น ชอบ
กิจกรรมที่ มีความตื่นเต้น  พวกแสดงตัวจะมีความเพลิดเพลินกับการอยู่กับสังคม  จะแตกต่างจาก
พวกที่ชอบเก็บตัว (Introverts) คือจะเป็นลักษณะที่ไม่ชอบเข้าร่วมกิจกรรม มีแนวโน้มที่จะเป็นผู้
เงียบขรึม สุขุมรอบคอบ ปิดกั้นตัวเองและไม่ยอมตามสังคม  

2. บุคลิกภาพด้านความอ่อนน้อม (Agreeableness) 

บุคลิกภาพแบบอ่อนน้อมเป็นในลักษณะของความไว้วางใจ เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน มีน้ าใจ
ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืน ประนีประนอมยอมตามผู้อื่น  ความอ่อนน้อมจะสะท้อนถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลซึ่งสัมพันธ์กับการให้ความร่วมมือ   ต่างจากผู้ที่ไม่มีความอ่อนน้อมที่จะให้ความ
สนใจเฉพาะเร่ืองของตน ยึดตนเองเป็นศูนย์กลาง ไม่ยอมเสียเปรียบผู้อ่ืน  ซึ่งคุณลักษณะของความ
อ่อนน้อมถือเป็นความได้เปรียบส าหรับการบรรลุเป้าหมายและการรักษาชื่อเสียง   

3. บุคลิกภาพด้านความมีสติ (Conscientiousness) 

บุคลิกภาพด้านความมีสติเป็นในลักษณะของความเป็นผู้ที่มีแนวโ น้มจะตอบสนองต่อ
เหตุการณ์ต่างๆ อย่างมีประสิทธิผล ความมีสติจะสัมพันธ์กับวิถีทางที่บุคคลเลือกในการควบคุมสิ่ง
ต่างๆ  การก าหนดและแนวทางที่เกิดจากการกระตุ้นภายในตัวเอง ท าสิ่งต่างๆ ด้วยการใช้สติปัญญา
เป็นผู้ที่หลีกเลี่ยงปัญหาและจะประสบความส าเร็จสูงโดยการวางแผนอย่าง มีจุดหมายและหนักแน่น
ในสิ่งที่ท า  ซึ่งนักวิชาการกล่าวว่ามิติของความสติมองได้  2  ด้านคือ  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และ
ความสามารถพึ่งพาได้ 

4. บุคลิกภาพด้านความหวั่นไหว (Neuroticism) 

บุคลิกภาพด้านความหวั่นไหวเป็นในลักษณะของความแตกต่างระหว่างบุคคลการ
ปรับตัวและการควบคุมในเร่ืองของอารมณ์  บุคคลที่ได้คะแนนบุคลิกภาพด้านน้ีในระดับต่ ามี
แนวโน้มที่จะเป็นผู้ที่รักสงบ มีความสงบเยือกเย็น มีความผ่อนคลาย  และมีความมั่นคงทางอารมณ์  
ส่วนบุคคลที่มีบุคลิ กภาพด้านน้ีสูงจะมีลักษณะกังวล โกรธง่ายและซึมเศร้ามักจะมีการตอบสนอง
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ทางอารมณ์ต่อเหตุการณ์ที่รุนแรงกว่าปกติ  เป็นเหตุที่ท าให้ความสามารถในการคิด การตัดสินใจ
ลดลงและเกิดความเครียดสูงขึ้น  

 
5. บุคลิกภาพด้านการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 

บุคลิกภาพด้านก ารเปิดรับประสบการณ์เป็นในลักษณะของการเปิดรับประสบการณ์
ใหม่ สิ่งใหม่ๆ หากผู้ที่ได้คะแนนในด้านนี้สูงจะเป็นบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์  อยากรู้อยากเห็น 
ชอบที่จะเรียนรู้และรับฟังประสบการณ์ใหม่ๆ อยู่เสมอ  ส่วนผู้ที่ได้คะแนนในมิตินี้ต่ ามีแนวโน้มที่
จะเป็นในลักษณะ ของบุคคลที่ต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ไม่เปิดรับความคิดใหม่ๆและท าสิ่งต่างๆ
แบบเดิมๆ   
  

1.4  ความแตกต่างของทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบกับทฤษฎีบุคลิกภาพอื่นๆ 
ในปัจจุบันมีการน าเคร่ืองมือในการทดสอบและประเมินผลเข้ามาใช้เพื่อช่วยในเร่ือง

ของการสรรหาและการพัฒนาบุคลากรใ นองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งการใช้แบบทดสอบที่เป็นที่
เชื่อถือได้และเป็นที่ยอมรับในทางจิตวิทยามีหลายแบบ ไม่ว่าจะเป็น MBTI, EPPS หรือ MMPI, 
DISC และ BIG FIVE MODEL ซึ่งแต่ละแบบมีรายละเอียดและข้อเสียดังนี้  

MBTI (สุเทพ , 2555: 28) เป็นแบบทดสอบบุคลิกภาพที่พัฒนาขึ้ นโดย Katharine 
C.Briggs และ Briggs Myers จากแนวคิดของ Carl Jung เกี่ยวกับการจัดประเภทของบุคลิกภาพ 
(Jung’s personality typology) แบบทดสอบ ดังกล่าวประกอบด้วยค าถาม 100 ข้อ ที่ใช้วัดบุคลิกภาพ 
โดยให้บุคคลตอบค าถามว่า ตนรู้สึกหรือปฏิบัติอย่างไรในแต่ละสถานการณ์ข องแต่ละค าถาม
เหล่านั้น จากค าตอบที่ได้น ามาจัดกลุ่มใหม่ว่าตรงกับบุคลิกภาพแบบใด   โดยใช้ตัวแปร  4 ตัว
คือ Thinking (การคิด) Feeling (ความรู้สึก ) Intuitive (การหยั่งรู้ ) และ Sensation (การสัมผัสได้ )              
มาผสมผสานแบบ แมทริกซ์ โดยใช้การคิดกับความรู้สึกเป็นแกนตั้ง  และใช้การหยั่งรู้กับการสัมผัส
ได้เป็นแกนนอน เกิดเป็นบุคลิกภาพหลัก 4 แบบและน าตัวแปรอีก 8 ตัวมาจัดเป็นชุดท าให้เกิด
บุคลิกภาพขึ้น 16 ลักษณะ 

EPPS หรือ MMPI เป็นแบบทดสอบที่วัดความปกติ -ไม่ปกติทางอารมณ์ จิตใจและ
บุคลิกภาพของมนุษย์  (จิราภา เต็งไตรรัตน์ , 2542: 331) มีข้อเสียคือ มีจ านวนข้อมาก ต้องใช้เวลาท า
นาน มี choice ให้เลือกแค่ 2 ข้อ หรือ ให้ตอบว่า จริง ไม่จริง ตอบไม่ได้ เท่านั้น  

DISC พัฒนามาจากทฤษฎีการวิเคราะห์พฤติกรรมมนุษย์ตามแนวคิดของ  “คาร์ล  จุง”               
(Carl Jung)   จากนั้นนักจิตวิทยาสังคมชาวฟินแลนด์ชื่อ   ดร. วิลเลียม  มาร์สตัน  เร่ิมเขียนเกี่ยว              
กับ  DISC ในปี  1924 โดยได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรมมนุษย์ออกเป็น  4 รูปแบบตามวิธีการคิด  
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ได้แก่  D (Dominant) I (Influential) S (Steady) และ C (Conscientious) การจัดกลุ่มแบบนี้  ใช้เพียง
พารามิเตอร์สองมิติคือ    ใช้การคิดหรือใช้ความรู้สึกเป็นแกนตั้ง    และใช้สัญชาตญาณหรือข้อมูล  
เป็นแกนนอน 

 
ตาราง 1 สรุปความแตกต่างของทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบกับทฤษฎีบุคลิกภาพอ่ืนๆ 

 

 BIG 5 MBTI DISC 
ที่มา สร้างขึ้นในปี 1985 

โดย Costa and 
McCrae 

สร้างขึ้นในปี 1962 
Katharine C.Briggs 
และ Briggs Myers 

สร้างขึ้นในปี 1920 โดย 
W.M. Marston 

โมเดล เพื่อใช้ประเมินตัวเอง 
โดยจัดแบ่งพฤติกรรม
ออกเป็น 5 ด้าน 
"OCEAN" 

การมุ่งเน้น หรือความ
ถนัดทางบุคลิกภาพ 4 
มิต ิ

เพื่อใช้ประเมินตัวเอง 
โดยจัดแบ่งพฤติกรรม
ออกเป็น 4 ด้าน 

การวัด แบบสอบถาม
มาตรฐานมีชื่อว่า 
NEO-PIR Facet 
Scales 

มีแบบทดสอบทั้งแบบ
สั้นและยาว บุคลิก
ทั้งหมด 16 แบบ 

มีแบบทดสอบทาง
จิตวิทยา โดยพิจารณา
ลักษณะบุคลิก เด่น 4 
ด้าน 

ปรัชญา - รู้จักตัวเอง   
- ใช้วัดมิติบุคลิกภาพ 5 
ด้านเพื่อใช้ประเมิน
ตัวเอง 

- รู้จักตัวเอง   
- ขอความช่วยเหลือ
จากคนอื่นในส่วนที่
เป็นจุดอ่อนของตัวเอง 
- เห็นค่าของผู้อ่ืนที่มี
ความแตกต่างจาก
ตัวเอง 

- รู้จักตัวเอง   
- รู้ว่าปัจจัยอะไรที่ส่งผล
และกระทบกับ
ความรู้สึกและพฤติกรรม
ของตนเอง 
- ช่วยให้เข้าใจพฤติกรรม
ของผู้อ่ืนได้ด ี
- สามารถก าหนด
แนวทางปฏิสัมพันธ์กั บ
แต่ละบุคคลได้อย่าง
เหมาะสม 
- สามารถปรับทัศนคติที่
มีต่อผู้อ่ืนได้ดีขึ้น 
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การใช้งาน
หลักๆ 

- การ recruit บุคลากร
ที่เหมาะสมกับ
ลักษณะงานและ
วัฒนธรรมองค์กร 
- การ coach บุคลากร 
สร้างแรงจูงใน และ
ยกระดับขีด
ความสามารถ
บุคคลากร 
- การรักษา “คนเก่ง ” 
ให้อยู่กับองค์กร 

- การพัฒนาอาชีพ 
- โค้ชชิ่ง 
- การให้ค าปรึกษา 
- การศึกษา 
- พัฒนาภาวะผู้น า 
- การพัฒนาตนเอง 
- การพัฒนาทีมงาน 

- พัฒนาตัวเอง 
- พัฒนาทีมงาน ประสาร
ทีมงาน 
- พัฒนาทักษะเร่ืองคน 
- พัฒนาประสิทธิภาพ
การสื่อสารในองค์กร 
สร้างสัมพันธภาพที่ดี 
- การ recruit บุคลากรที่
เหมาะสมกับลักษณะ
งานและวัฒนธรรม
องค์กร 
- การ coach บุคลากร 
สร้างแรงจูงใน และ
ยกระดับขีด
ความสามารถบุคคลากร 
- การรักษา "คนเก่ง" ให้
อยู่กับองค์กร 
- การสื่อสารและบริการ
ลูกค้า 
- การเจรจาต่อรอง 
- การขาย 
- การบริการ
ความสัมพันธ์ลูกค้า 
- การปรับตัวและรับมือ
ภายใต้แรงกดดัน 
- การขจัดความขัดแย้ง 
ความเข้าใจที่แตกต่างกัน 
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องค์ประกอบ - Extroversion ชอบ
สัมพันธภาพ ชอบเข้า
สังคม ชอบการ
แสดงออก 
- Agreeableness มี
ความประนีประนอม 
มีความสามารถในการ
ประสานงาน 
- Conscientiousness มี
ความรับผิดชอบ 
ไว้วางใจได้ 
- Emotional Stability 
สงบ ผ่อนคลาย 
รองรับแรงกดดัน 
ควบคุมอารมณ์ 
- Openness to 
Experience การเปิด
กว้างต่อประสบการณ์
ใหม่ ความคิด
สร้างสรรค์ 

- EISNTFJP 
- Extroverts  เข้ากับ
คนง่าย ชอบสังคม 
มองประสบการณ์ใน
วงกว้าง 
- Introverts เงียบขรึม 
มองประสบการณ์ใน
มุมแคบ 
- Sensor รับข้อมูลด้วย
ประสาทสัมผัสทั้งห้า 
อยู่กับปัจจุบัน 
- Intuitive มี
จินตนาการ มี
วิสัยทัศน์ ชอบลอง
ของใหม่ 
- Thinker ใช้ตรรกะ 
วิเคราะห์หาค าตอบ มี
หลักการ 
- Feeler ให้
ความส าคัญกับการ
ปรองดอง ชอบ
ช่วยเหลือ อ่อนไหว 
- Judger มีระบบ แบบ
แผน ตัดสินใจเร็ว 
- Perceiver ปรับตัวได้
ตามสถานการณ์ มอง
หาทางออกใหม่ๆ 

- Dominance เกี่ยวกับ
การควบคุม อ านาจ และ
การแสดง หรือปกป้อง
สิทธิ์ 
- Influence เกี่ยวกับ
สถานการณ์ทางสังคม
และการสื่อสาร 
- Steadiness เกี่ยวกับ
ความอดทน ความไม่ย่อ
ท้อ และการคิดอย่างถี่
ถ้วน 
- Compliance เกี่ยวกับ
ระบบ แบบแผ น และ
การจัดการ 
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1.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
เมาท์และบาร์ริค (Mount &Barrick, 1994) ได้วิจัยเกี่ยวกับผลของลักษณะของ

บุคลิกภาพส าคัญ 5 มิติที่มีต่อการปฏิบัติงาน พบว่า  1) มิติที่เกี่ยวกับสติสัมปชัญญะ (Conscientious) 
เป็นตัวบ่งชี้ที่ดีต่อความส าเร็จของงานได้ทุกประเภท โดยพบว่าผู้ที่มีลักษณะด้านสติสัมปชัญญะสูง 
จะมีผลงานออกมาดีกว่าผู้ที่ขาดด้านน้ี  2) ไม่พบว่าความมั่นคงทางอารมณ์มีผลเกี่ยวข้องกับการ
ท างาน โดยให้เหตุผลของการวิจัยว่า อาจเพราะกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ คือคนที่มีความมั่ นคงทางอารมณ์ 
ในขณะที่คนที่ไม่มั่นคงทางอารมณ์ได้ลาออกจากงานไปแล้วเนื่องจากขาดความอดทนนั่นเอง            
3) คนที่อยู่ในงานบริหารและด้านการขายที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบเปิดเผย (Extraversion) สูง         
มีโอกาสประสบความส าเร็จในอาชีพการงานสูง ทั้งนี้เพราะมีทักษ ะทางสังคมดีและชอบการเข้า
สังคมนั่นเอง 4) การค้นพบที่น่าแปลกใจก็คือ คุณลักษณะบุคลิกภาพด้านการประนีประนอม 
(Agreeableness) ไม่ก่อให้เกิดผลทางบวกได้กับทุกอาชีพเสมอไป โดยมีค าอธิบายในผลวิจัยนี้
เช่นเดียวกันว่า คนที่ตอบแบบสอบถามก็คือ คนที่มี ลักษณะด้านนี้ในระดับสูง และอย่างน้อยก็เป็น
ระดับปานกลางที่เหลืออยู่ในองค์การ   ส่วนคนที่มีลักษณะไม่ให้ความร่วมมือ (Uncooperative)            
จะอยู่ยากและมักจะอยู่ในองค์กรได้ไม่นาน 

ชมพูนุช สุขเจริญ (2555) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ                     
ห้าองค์ประกอบกับพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  เพื่อน าผล
การศึกษาไปใช้ในการเสนอแนะส าหรับการพัฒนาองค์การและบุ คลากรด้านพฤติกรรม การจัดการ
ความขัดแย้ง ตลอดจนประยุกต์ใช้ในการสรรหาคัดเลือกบุคลากร อันจะช่วยส่งเสริมให้พนักงาน
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ จากผลการศึกษานี้เพื่อเป็นแนวทางในการสรรหาคัดเลือกบุคลากร 
อันจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ทนงค์ เกษทรัพย์ (2544) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานสินเชื่อธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน ) พบว่าพนักงาน
สินเชื่อมีบุคลิกภาพด้านความมั่นคงทางอารมณ์ ด้านการแสดงออกต่อสังคมและด้านการยอมรับสิ่ง
ใหม่อยู่ในระดับต่ า มีบุคลิกภาพด้านการเข้ากับผู้อื่นได้และด้านความน่าเชื่อถือปานกลาง บุคลิกภาพ
ห้าองค์ประกอบมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จากผลการศึกษานี้เพื่อ
เป็นแนวทางในพัฒนาศักยภาพของพนักงานเก่าและสรรหาคัดเลือกบุคคลที่จะเข้ามาปฏิบัติงานด้าน
สินเชื่อต่อไป 

ประไพพรรณ ศรีปาน  (2555) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ
กับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน ) ส่วนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายย่อย พบว่าระดับคะแนนของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ คะแนนในภาพรวมของ
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ด้านเปิดเผย ประนีประนอม ยึดมั่นใ นหลักการ มั่นคงทางอารมณ์ และเปิดใจสู่การเรียนรู้ของ
พนักงานในส่วนงานน้ีอยู่ในระดับสูง และในด้านยึดมั่นในหลักการอยู่ในระดับสูงมาก จากผล
การศึกษาเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน เก่า และคัดเลือกบุคคลที่จะเข้ามา
ปฏิบัติงานด้านสินเชื่อต่อไป 
  

2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแผนพัฒนารายบุคคล (Development Action Plan :DAP) 
จากแนวคิดของ Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland และ Ann Maycunich Gilley ใน

หนังสือ Principle of Human Resource Development ได้แบ่งองค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยใช้มิติด้านจุดเน้น (Focus) และมิติด้านผลลัพธ์ (Result) เป็นปัจจัยในการก าหนดกรอบ
การพัฒนาดังนี ้
 
 

 
 
  
 
 
 
 
 

 
 

 

ที่มา : ภาพ 1 แสดงองค์ประกอบการพัฒนาบุคลากร  

จะเห็นได้ว่าการพัฒนารายบุคคลเป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเน้น
ตัวบุคคลและมุ่งเน้นผลลัพธ์ระยะสั้น   พบว่าแนวทางการพัฒนาบุคลากรนั้นจะเกิดขึ้นจากข้อตกลง
ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นข้อตกลงเกี่ยวกับการเรียนรู้                       
(Learning Agreement)  ที่วางแผนไว้ล่วงหน้า  ซึ่งข้อตกลงนี้จะเรียกว่าแผนพัฒนาบุคลากร          
เป็นรายบุคคล  (Individual Development Plan) ซึ่งบางองค์กรเรียกว่า EDP (Employee Development 

ระยะยาว 

ระยะสั้น 

ผล
ลัพ

ธ์ (
Re

su
lt) 

บุคคล องค์กร 

การมุ่งเน้น (Focus) 

1. การพัฒนารายบุคคล 

(Individual 

Development) 

2. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(Performance 

Management) 

3. การพัฒนาสายอาชีพ (Career 

Development) 

4. การพัฒนาองค์กร 

(Organization 

Development) 
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Plan) หรือ PDP (Performance/Personal Development Plan) หรือ DAP (Development Action Plan) 
เป็นต้น 

ปัจจุบันมีความพยายามอย่างมากมายที่จะท าความเข้าใจให้ลึกซึ้งถึงวัตถุประสงค์ที่
แท้จริงของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและการออกแบบหลักสูตรฝึกอบรมรวมถึงกิจกรรมการ
เรียนรู้ต่างๆ จนน ามาซึ่งแนวความคิดที่ว่ากิจกรรมการเรียนรู้และหลักสูต รต่างๆ ควรจะต้องมี
ความสัมพันธ์กับความต้องการในการพัฒนาของแต่ละบุคคล  (Individual’s Needs) และยังจะต้อง
ค านึงถึงความต้องการขององค์กร  (Organization’s Needs) เป็นหลักอีกด้วย และเพื่อให้เกิดความ
เข้าใจในความต้องการรายบุคคลและองค์กรอย่างแท้จริงจึงต้องมีการก าหนดวัต ถุประสงค์ของการ
พัฒนาและวิธีการอย่างชัดเจน ดังน้ันในปัจจุบันจะเห็นได้ว่าการพัฒนารายบุคคลเป็นมากกว่าการ
พัฒนาทักษะแต่จะหมายรวมถึงการพัฒนาตนเองเพื่อที่สร้างความเติบโตในอาชีพอีกด้วย 

1. นิยามของแผนการพัฒนารายบุคคล 

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2551: 179) กล่าวว่า แผนพัฒนาบุ คลากรรายบุคคล หรือ 
Individual Development Plan: IDPs เป็นกรอบหรือแนวทางที่จะช่วยให้พนักงานบรรลุถึงเป้าหมาย
ในสายอาชีพของตนที่เชื่อมโยงหรือตอบสนองต่อความต้องการหรือเป้าหมายในระดับองค์กรและ
หน่วยงาน เป็นแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ในรายละเอียดที่จะพัฒนาพนักงา นให้ไปสู่เป้าหมาย
ตามที่พนักงาน หน่วยงาน และองค์กรต้องการหรือคาดหวังให้เกิดขึ้น 

กรมทางหลวง กล่าวว่า แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) 
หมายถึง กรอบหรือแนวทางที่จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตาม
เป้าหมายในสายอาชีพของตน โดย มีวัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (weakness) และเสริม
จุดแข็ง (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน แผนพัฒนารายบุคคลจึงเป็นแผนส าหรับการพัฒนา
บุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อมให้มีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการท างานส าหรับ
ต าแหน่งที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต หรือตามเส้นท างความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)          
ที่องค์กรก าหนดขึ้น 

กรมประมง กล่าวว่า แผนพัฒนารายบุคคล Individual Development Plan (IDP)                
เป็นกระบวนการที่ผู้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา และฝึกอบรม
ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อความส าเร็จของงาน และองค์กร เป็นแผนที่ระบุเป้าหมาย และวิธีการในการพัฒนา
ตนเองที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร และเป็นแผนที่ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคคล 
ให้มีสมรรถนะเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง ตามแนวทางความก้าวหน้าในสายงาน 

โดยสรุปจะเห็นได้ว่าแผนพัฒนาราย บุคคล คือ เป็นแผนปฏิบัติการเพื่อพัฒนาตนเอง         
ที่เป็นทางการ เป็นลายลักอักษร และมักจะเป็นแผนที่มีการจัดท าร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
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ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อก าหนดวิธีการพัฒนาศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาให้สอดคล้องและเหมาะสม
กับความต้องการขององค์กร อีกทั้ งยังเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 
2. ส่วนประกอบของแผนพัฒนารายบุคคล 

โดยทั่วไปแล้วแผนพัฒนารายบุคคลที่มีใช้กันในแต่ละองค์กรก็มักจะถูกออกแบบให้
สอดคล้องกับความต้องการของแต่ละองค์กร แต่โดยส่วนใหญ่แล้วแผนพัฒนารายบุคคลก็มักจะมี
ส่วนต่างๆ ที่ส าคัญดังนี้ 

2.1 ข้อมูลทั่วไป ซึ่งมักจะประกอบด้วยข้อมูลที่บอกให้ทราบถึงชื่อพนักงาน , ต าแหน่ง
งาน และสังกัดของผู้ที่เป็นเจ้าของแผนการพัฒนารวมถึงผู้ชื่อบังคับบัญชา เป็นต้น 

2.2 เป้าหมายในอาชีพ  มักจะเป็นส่วนที่บอกให้ทราบถึงเป้าหมายในการท างานทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว และ/หรือรวมถึงแรงบันดาลใจในการท างานเพื่อไปสู่เป้าหมาย ที่ก าหนด 

2.3 กิจกรรมเพื่อการพัฒนา เป็นการก าหนดวิธีการ ระยะเวลา ผู้ที่เกี่ยวข้อง และ
ผู้รับผิดชอบหลักให้สอดคล้องกับเป้าหมายในอาชีพที่ก าหนดเอาไว้ 

2.4 การประเมินผลลัพธ์ที่ต้องการ เปรียบเสมือนตัวชี้วัดความส าเร็จและ /หรือ
พฤติกรรมที่ต้องการให้เกิดขึ้นภายหลังจากสิ้นสุดการด าเนินการตามแผนพัฒนา การประเมินนี้มี
วัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบสถานะว่าผลลัพธ์เป็นไปตามที่ต้องการหรือไม่ และเพื่อให้เกิดการ
ทบทวนถึงวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมในคร้ังต่อๆ ไป 

2.5 ระยะเวลา  ให้ระบุว่ากิจกรรมแต่ละข้อน้ันจะเร่ิมต้น และสิ้นสุดเมื่อไหร่  ถ้าระบุวัน
เวลาและสถานที่ได้ก็จะดีมาก ทั้งนี้เพื่อจะสามารถดูภาพรวมของแผนปฏิบัติได้ว่า            มีกิจกรรม
ไหนบ้างที่สามารถท าไปพร้อมกันได้    กิจกรรมไหนบ้างที่ต้องรอให้กิจกรรมอื่นเสร็จก่อนจึงจะ
ด าเนินการได้  

2.6 งบประมาณ  ควรจะมีการวิเคราะห์และก าหนดงบประมาณจาก            ทุกกิจกรรม  
ทั้งนี้เพื่อให้แผนปฏิบัติมีความใกล้เคียงกับความเป็นจริงมากยิ่งขึ้น  เพราะถ้าเราประมาณ
การงบประมาณย่อยมากเท่าไหร่ โอกาสที่งบประมาณโดยรวมจะผิดพลาดก็ย่อมมีน้อยลง  
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2.7 ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ควรจะมีการก าหนดต าแหน่ง หรือชื่อบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องใน
แต่ละกิจกรรมให้ชัดเจน ทั้งนี้เพื่อจะได้พิจารณาดูว่าการจัดท าแผนนี้ต้องมีส่วนเกี่ยวข้องกับใครบ้าง 
เพื่อที่จะได้เตรียมพร้อม และประสานงานได้อย่างเหมาะสม  

 
ตัวอย่างแบบฟอร์มของแผนพัฒนารายบุคคล 

 
ที่มา : ภาพ 2 แสดงตัวอย่างแบบฟอร์มแผนพัฒนารายบุคคล – กิจกรรมเพื่อพัฒนา 
 
 
 
 
 
 

Development Action Plan (DAP) 

Name   

Position   

Direct Supervisor   

 
  

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 mate rial such as journals or self-help books. 

Competency:                  

Development Objective: 
Action to Take: (Specific activities, stretch 
assignments, books, or courses.) 

Measurement: 

                  
                  

         
         
         
         
                  
                  
      
      
      
      
Who is involved: Resources/ Support:   Time Frame: 
      

Potential obstacles which can prevent development:    
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3. กระบวนการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (DAP) 
 

 

 

 

 

 

 
ที่มา : ภาพ 3 แสดงแนวคิดวงจรการพัฒนาแบบ Triple A 

 

  จากภาพ 3 แสดงให้เห็นถึงวงจรการพัฒนาแบบ Triple A โดยกระบวนการในการ
วางแผนพัฒนารายบุคคลนั้น อันดับแรกจะเร่ิมจากการประเมิน (Assess) เป็นการประเมินหาจุดแข็ง 
และจุดอ่อน เพื่อการพัฒนาไปสู่เป้าหมาย มุ่งเน้นเป้าหมายที่ชัดเจนเฉพาะเจาะจง และน าจุดแข็ง
ภายหลังจากการประเมินไปพัฒนาหรือต่อยอดให้เกิดผลส าเร็จ ส่วนจุดที่ต้องการพัฒนาจะน าไปสู่ 
การได้มาซึ่งวิธีในการพัฒนา (Acquire) ซึ่งเป็นการเลือกใช้วิธีการหรือเคร่ืองมือที่เหมาะสม และ       
มีความน่าเชื่อถือ ตลอดจนวางแผนกา รน าไปใช้ (Apply) ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายของการ
พัฒนานั้น ๆ ต่อไป  

 
4. บทบาทหน้าที่ของบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล    

(Development  Action  Plan : DAP) 

ความส าเร็จของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรมิใช่ขึ้นอยู่กับหน่วยงานบุคคลเท่านั้น 
บุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (DAP) ให้ประสบความส าเร็จนั้น
ประกอบไปด้วย 4 กลุ่มหลัก ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงสุดขององค์กร หัวหน้างานโดยตรง พนักงาน 
และหน่ วยงานบุคคล ซึ่งแต่ละกลุ่มบุคคลจะมีขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบและบทบาทที่                 
ไม่เหมือนกัน ดังต่อไปนี้ 
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             4.1 ผู้บริหารระดับสูงสุดขององค์กร   มีหน้าที่สนับสนุน จัดสรรง บประมาณ
ในการฝึกอบรมและพัฒนาบุค ลากรในแต่ละปีอย่างต่อเน่ือง  ผลักดันให้เกิดการปฏิบัติตาม
แผนพัฒนาที่ก าหนดขึ้น รวมทั้งติดตามผลการจัดท าแผนพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ 

4.2  หัวหน้างานโดยตรง   มีหน้าที่ท าความเข้าใจถึงกระบวนการและ
วัตถุประสงค์ของการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ประเมินสมรรถนะและก าหนดแนวทางการพัฒนา
ตนเองที่เหมาะสมให้กับบุคลากร  ให้ข้อมูลป้อนกลับถึงจุดเด่นและข้อควรปรับปรับให้กับบุคลากร
ภายใต้บังคับบัญชา 

4.3  บุคลากร   มีหน้าที่ท าความเข้าใจถึงแผนพัฒนาบุคคลกรที่ก าหนดขึ้น 
และตั้งใจร่วมกับหัวหน้างานก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตนเอง ประเมิน
ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองและเต็มใจที่ จะรับรู้ผลการพัฒนาความสามารถของตนเองจาก
บุคคลอ่ืน 

4.4  หน่วยงานบุคคล   มีหน้าที่สนับสนุนให้ผู้บริหารสูงสุดขององค์กรเห็น
ด้วยกับการน าแผนพัฒนารายบุคคลมาใช้ในองค์กร ให้ความรู้และความเข้าใจถึงแนวทางการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล  รวมถึงให้ค าปรึกษาแนะน าแนวทางการจัดท าแ ผนพัฒนารายบุคคลและ
ติดตามผลกับผู้บริหารและบุคลากรทั่วทั้งองค์กร  
              โดยสรุปกลุ่มบุคคลหลักที่ร่วมกันรับผิดชอบในการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลให้
ประสบผลส าเร็จนั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับคนใดคนหนึ่งเท่านั้น ความส าเร็จในการพัฒนาบุคลากร              
จะเกิดขึ้นได้นั้นจะต้องอาศัยความร่วมมือจากทั้งผู้บริหารระดับสูงสุด   ผู้บังคับบัญชา  พนักงาน 
และหน่วยงานบุคลากร  ซึ่งในแต่ละกลุ่มงานจะมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน กล่าวคือ การจัดท าและน า
แผนพัฒนารายบุคคลไปใช้ให้เกิดประสิทธิภาพ อันน าไปสู่ผลการด าเนินงานทั้งของพนักงาน  
หน่วยงาน และระดับองค์กรต่อไปในที่สุด 
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บทที่  3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 

3.1  Psychometric Assessment  
 ในการท าวิจัย การพัฒนาภาวะผู้น าโดยการใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาและการจัดท า
แผนพัฒนาตนเอง  กรณีศึกษาพนักงานธนาคารในกลุ่มธนาคารพาณิชย์ ได้น าเคร่ืองมือมาใช้ในการ
ท าแบบประเมิน  ที่มีชื่อว่า   The Work Behavior Inventory ( WBI ) ซึ่งเป็นเคร่ืองมือที่จัดท าขึ้นของ
บริษัท Assessment Associates  International (AAI) มาใช้ในการแบ่งแยกคุณลักษณะหรือพฤติกรรม
ในการท างานของแต่ละบุคคลซึ่งเป็นหัวใจส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและ
ความสามารถ เพื่อท าให้องค์การน้ั นมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น และเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าไปสู่
ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองค์กรไปสู่ความเจริญก้าวหน้าทางด้านธุรกิจอย่างรวดเร็วซึ่ง
เคร่ืองมือ  The Work Behavior Inventory ( WBI ) สามารถช่วยเพิ่มความชัดเจนในการท าการ
ตัดสินใจเพื่อคัดเลือกและประเมินผลพฤติ กรรมของบุคคลให้ตรงกับความต้องการของงาน และ
สามารถน าไปใช้ช่วยส่งเสริมสนับสนุนหรือแก้ปัญหาที่มีความเกี่ยวข้องในเร่ืองการคัดเลือก
พนักงาน  การพัฒนาบุคลากร  การใช้ศักยภาพและประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม   การพัฒนา
ความสามารถในการเป็นผู้น าและผู้ตาม   การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงานรวมทั้ง
ประสิทธิภาพขององค์กร  

เคร่ืองมือ The Work Behavior Inventory ( WBI )  มีลักษณะเด่น ที่มีความเกี่ยวโยง       
กับการจัดสรรการท างาน ดังน้ี  

1) ประเด็นของลักษณะงาน  - WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจัดสรรบุคคลให้
ตรงกับลักษณะงานต่าง ๆ   ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวัดที่มีความเกี่ยวโยงกับ
สภาพแวดล้อมของการท างานที่มีอยู่ในปัจจุบันทั้งสิ้น 

2) มาตรการการประเมินค่าตนเอง  WBI สามารถแสดงให้เห็นได้ว่าบุคคลผู้นั้นได้
ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะที่ท าแบบทดสอบ 

3) ความกว้างขวางของลักษณะงาน  - WBI ใช้ได้กับบุคคลทั่วไป ทั้งไม่เคยท างานมา
ก่อนหรือกลับสู่ตลาดแรงงานอีกครั้ง ไปจนถึงผู้บริหารระดับสูง  
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4) มาตรฐานของคะแนน - WBI ค่าเฉลี่ยจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์เปรียบเทียบกับ
กลุ่มตัวอย่างจริง ที่มีการท างานหลากหลายอาชีพด้วยกัน 

5) ง่ายต่อการท า - ผู้ตอบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดที่อธิบายถึงความเป็นตัวเอง
มากที่สุดใน 5 ตัวเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉลี่ยประมาณ 30-45 
นาที เป็นการดี (ไม่จ ากัดเวลา) 

คุณลักษณะเด่นที่ส าคัญของ  The Work Behavior Inventory ( WBI )  ผลจากการศึกษา
และท าการวิจัยในหลากหลายองค์กรต่างทั้งในประเทศและต่างประเทศ  พบว่า WBI สามารถแสดง
ให้เห็นถึง คุณลักษณะดังนี้ 

1) Reliability  - WBI  มีคะแนนของความน่าเชื่อถือสูงกว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพ
อ่ืน ๆ ที่มีอยู่ในท้องตลาด (WBI ความน่าเชื่อถือ .85 ในขณะที่แบบทดสอบอ่ืนอยู่

ท่ี .75) 
2) Validity - WBI มีเหตุผลที่ดีเป็นมาตราวัดที่สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของ

บุคคลทั่วไปในการท างานได้ตามสภาพความเป็นจริงได้อย่างแม่นย า 

3) ความสัมพันธ์กันกับ Big Five – เครื่องวัดของ WBI ถูกจัดเป็นกลุ่มตามหลักฐาน
ที่มีเหตุผลจากการศึ กษาวิจัยในเรื่องของปัจจัยทางบุคลิกภาพ  Big Five 
แบบทดสอบบุคลิกภาพที่มีประสิทธิภาพจะต้องแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมโยงกัน

ของ Big Five นี้ มิฉะนั้นแล้วแบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถที่จะประเมินผลหรือ
ท านายบุคลิกภาพของบุคคลได้อย่างถูกต้องตามวัตถุประสงค์ 

4) นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจัย  – เครื่องวัดของ   WBI ซึ่งได้ท าการ
ประเมินผลตามความสามารถที่ได้ค าจ ากัดความไว้ในหนังสือ Competence at 
Work ของ Spencer & Spencer, 1993 และหนังสือ  Working with Emotional 
Intelligence ของ Goleman, 1998  

5) สติปัญญาทางอารมณ์  –ในรายงานบรรยายสรุปของ  WBI จะมีเครื่องวัดคะแนน
รวมในเรื่องของสติปัญญาทางอารมณ์ “Emotional Intelligence” ซึ่งหนังสือของ  
Daniel Goleman (1998) ได้ระบุไว้ถึงความสัมพันธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์
กับความส าเร็จในการท างานหรืออาชีพ 
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ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI 

WBI จากการท าวิจัยเราพบว่า สถานะภาพความเป็นจริงอย่างถูกต้องและแม่นย าของมี
ประสิทธิภาพในเร่ืองต่อไปนี้:  

1) ระบุลักษณะส่วนบุคคลใดที่มีความรู้ความสามารถด้านเทคนิคที่เหมาะกับงานแต่
ไม่เหมาะกับสภาพแวดล้อม วัฒนธรรมหรือทีมงานขององค์กร 

2) ระบุลักษณะพฤติกรรมของผู้บริหารระดับสูงที่มีประสิทธิภาพ และเหมาะสมที่จะ
เป็นผู้น าในองค์กรขนาดใหญ่ได้ 

3) ระบุลักษณะส่วนบุคคลใดที่สามารถปรับเปลี่ยนจากบทบาทการท างานที่เป็น
ลูกน้อง ไปสู่บทบาทผู้จัดการหรือผู้น าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4) ระบุชี้ว่าบุคคลใดที่จะมีประสิทธิภาพในด้านความคิดหรือการขายสินค้า  
5) วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศักยภาพที่ควรระวัง ” ที่อาจจะเป็นอุปสรรคต่อการไป

ให้ถึงจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  
6) มุ่งเน้นความสนใจต่อการพัฒนาอาชีพและพยายามที่จะให้ค าแนะน าปรึกษาต่อ

พฤติกรรมที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จหรือล้มเหลว 

Work Behavior Inventory Scales 

WBI มี 40 มาตราวัดที่หลากหลายซึ่งมีความกี่ยวโยงกับสถานะการท างานดังน้ี 

  การเอาใจใส่ต่อ  (Extraversion) 
1. การชอบสมาคม (Sociability) 
2. การเป็นผู้น า  (Leadership) 
3. การจูงใจ  (Influence) 
4. พลังใจในการท างาน  (Energy)      
การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness)                                                                 

5. ความร่วมมือ (Cooperation) 
6. ความห่วงใยผู้อื่น  (Concern for Others) 
7. ความช านาญการทูต  (Diplomacy) 
การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 

8. การปรับตัว  (Adaptability) 
9. การสร้างสรรค์สิ่งใหม่  (Innovation) 
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10. ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

11. ความเป็นอิสระ  (Independence) 

   การมีสามัญส านึก  (Conscientiousness) 
12. การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
13. การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
14. การยืนกราน  (Persistence) 
15. ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
16. ความน่าเชื่อถือ (Dependability) 
17. การปฏิบัติตามกฎ  (Rule Following) 

   เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
18. การควบคุมตนเอง  (Self Control) 
19. การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 
20. การมั่นใจในตัวเอง  (Self Confidence) 
21. การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 

คุณสมบัติใหญ่ห้าประการ  (Big Five Personality Factors) 
22. การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 
23. กาสนับสนุนด้านความคิด  (Agreeableness) 
24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
25. ความมีสามัญส านึก  (Conscientiousness) 
26. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

ลักษณะของผู้น า  (Leadership Styles) 
27. การออกค าสั่ง  (Directive) 
28. การผ่อนปรน  (Laissez-Faire) 

ลักษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง  (Influencing & Selling Styles) 
29. คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
30. วิเคราะห/์จ าแนก  (Analytical) 
31. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (Interpersonal) 
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Behavioral Growth Potential 

32. Behavioral Growth Potential 

สิ่งชี้น าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33. ประสิทธิภาพในการบริการลูกค้า (Customer Service Effectiveness) 
34. ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
35. ประสิทธิภาพในการเป็นผู้น า  (Leadership Effectiveness) 
36. ประสิทธิภาพในการเป็นเจ้าของธุรกิจ  (Entrepreneurial 

Effectiveness) 
37. Emotional Intelligence 

   ความเที่ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38. ความเที่ยงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
39. ความเที่ยงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
40. ความไม่สอดคล้องกันของการตอบแบบทดสอบ  (Response 

Inconsistency) 
 
 

3.2  Feedback  from  Direct  Boss 
 การท าวิจัยเร่ือง การพัฒนาภาวะผู้น าโดยการใช้แบบทดสอบทางจิ ตวิทยาและการ
จัดท าแผนพัฒนาตนเอง  กรณีศึกษาพนักงานธนาคารในกลุ่มธนาคารพาณิชย์    นอกจากการใช้แบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory : WBI เป็นเคร่ืองมือหน่ึงแล้ว  ได้เลือกใช้ผลการ
ประเมินจากหัวหน้างานโดยการท าแบบประเมินและการพูดคุย (Face to Face)  เป็นอีกเคร่ืองมือ
หนึ่งเพื่อน าผลที่ได้มาวิเคราะห์ร่วมกัน  เนื่องจากหัวหน้างานเป็นผู้ที่มีการท างานร่วมกับผู้ท าแบบ
ประเมินโดยตรง  จะเห็นภาพการท างานและพฤติกรรมที่ชัดเจนของผู้ท าแบบประเมิน   
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ที่มา : ภาพ 1  แสดงตัวอย่างแบบฟอร์มการประเมินผลโดยหัวหน้างาน 
 
 จากภาพ  1 แสดงให้เห็น เป็นแบบฟอร์มในการประเมินผลโดยหัวหน้างาน  ซึ่งเมื่อ
ได้ผลในส่วนน้ีแล้วจะน าผลที่ได้มาวิเคราะห์และท าการเปรียบเทียบกับผลการวิเคราะห์กับแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory : WBI  เพื่อหาจุดเด่นที่สอดคล้องหรือเห็นตรงกัน  
และจุดด้อยที่เห็นต่างกัน  เพื่อจะได้น ามาพิจารณาสู่ขั้นตอนการวิเคราะห์ผลและก าหนดแนวทางใน
การพัฒนาต่อไป 
 

No. BIG 5 Personality PWBI Competency Description 
Asset 
จุดเด่น 

Caution 
ข้อปรบัปรงุ 

1 Extraversion Sociability การเข้าสังคม- แสดงออกถึงการช่างพูดและชอบพบปะสังสรรค์ผู้คนและสร้างเพ่ือนใหม่  make new friends ง่าย   
2 Extraversion Leadership ความเป็นผู้น า- มุ่งมั่นต่อตนเองในการน าพา และบันดาลใจผู้อ่ืนในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ       น าคนอ่ืน

เก่ง 
  

3 Extraversion Influence การชักจูง- ชักชวนหรือโน้มน้าวผู้อ่ืนโดยกล่าวด้วยเหตุผล เช่น การขายและชักจูงผู้อ่ืน  จูงใจได้ โน้มน้าวคนอ่ืนได ้   
4 Extraversion Energy ก าลังงาน- ชอบสภาพแวดล้อมในการท างานทีร่วดเร็วและการท างานหลายๆ อย่างด้วยความมุ่งมั่นโดยไม่หยุดหย่ัง  ท างานเร็ว/ช้า   
5 Agreeableness Cooperation ความร่วมมือ- ชอบท างานกับผู้อ่ืนหรือเพ่ือนร่วมงาน สนับสนุน; ช่วยสร้างขวัญก าลังใจกลุม่  ชอบท างานเป็นทีม ชอบร่วมมือกับ

คนอ่ืน 
  

6 Agreeableness Concern  for  others ความใส่ใจผู้อ่ืน- เข้าอกเข้าใจผู้อ่ืนและกระตือรือร้นทีจ่ะให้ความช่วยเหลือและห่วงใยผู้อ่ืน  มักจะเห็นใจคนอ่ืน แยกงานกับเร่ือง
ส่วนตัวได ้

  

7 Agreeableness Diplomacy การทูต- ใช้วาจาสุภาพ อ่อนน้อม ท าให้แน่ใจว่าสุภาพและน่านับถือต่อบุคคลทีย่ากและให้ความเคารพผู้อ่ืน ท าให้คนอ่ืนขัดข้อง
ใจไหม 

  

8 Openness  to  Experience Adaptability ความสามารถในการปรับตัว- ต่างพยายามแสวงหาทางออกพร้อมปรับเปลีย่นให้เหมาะสมกับสถานการณ์ใหม่           ปรับตัว
ไหม 

  

9 Openness  to  Experience Innovation การสร้างสรรค์สิง่ใหม่- มีจินตนาการ ความคิด สร้างสรรค์ท าสิง่ใหม่ รวมทัง้พัฒนาวิธีจากเดิมไปสูท่างใหม่  สร้างสรรค์ไหม   
10 Openness  to  Experience Analytical  Thinking การคิดเชิงวิเคราะห-์ มีเหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวิเคราะห์และสังเกตวิธีการด าเนินการ ชอบพูด ชอบใช้ข้อมูล   
11 Openness  to  Experience Independence ความเป็นอิสระ- มีอิสระด้านความคิด และการตัดสิน สามารถพ่ึงพาตนเองได้  ชอบท างานอิสระ ปล่อยให้ท างานเองได ้   
12 Conscientiousness Achievement การบรรลุผลส าเร็จ- ก าหนดเป้าหมายทีท่้าทาย ท างานอย่างจริงจัง แสวงหาความก้าวหน้าทางอาชีพ  ชอบท าของยาก ให้งานยากๆ 

มาท าได ้
  

13 Conscientiousness Initiative การริเร่ิม- ปฏิบัติลงมือท าโดยไม่ต้องร้องขอ ยินดีและยอมรับต่อความรับผิดชอบของภาระหน้าทีใ่หม่  การเสนอตัวรับงาน 
Innovation สูง เช่น  Volunteer 

  

14 Conscientiousness Persistence การยืนกราน- ท างานจนกว่าจะส าเร็จ และไม่ละทิง้โครงงานหรือภาระหน้าที ่  อดทนไม่ย่อท้อ ยืดหยุ่นทางอารมณ์สูง   
15 Conscientiousness Attention  to  Detail การให้ความสนใจต่อรายละเอียด- ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพ่ือความถูกต้องและป้องกันความผิดพลาด  คนทีช่อบอยู่กับรายละเอียด   
16 Conscientiousness Dependability ความน่าเชือ่ถือ- มีความเชือ่ถือได้ต่อความรับผิดชอบ ท างานทันตามก าหนดเสมอ  คนอ่ืนมาพ่ึงพาได้รึเปล่า/ท างานเสร็จตรงเวลา   
17 Conscientiousness Rule  Following การปฏิบัติตามกฎ- ระมัดระวังต่อการปฏิบัติตามกฎระเบียบ มักจะไม่ผิดสัญญา  ชอบท าตามกฎ ท าตาม Step   
18 Emotional  Stability Self-Control การควบคุมอารมณ์ตนเอง- ไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธหรืออาการอารมณ์เสีย ใจเย็นในการตอบสนอง มีอะไรเข้ามาก็เก็บหมดไม่

แสดงออก 
  

19 Emotional  Stability Stress  Tolerance การอดทนต่อความเครียด- ท างานได้ดีในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลัน้ต่อความเครียด และตอบสนองได้อย่างดี  รับแรง
กดดันได้รึเปล่า มีแรงกดดันเข้ามาทนได้ไหม 

  

20 Emotional  Stability Self  Confidence การมั่นใจในตนเอง- มีความมั่นใจในตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อข้อจ ากัดของตนเองในการท างาน  ความมั่นใจ ตัวเอง/อนาคต    
21 Emotional  Stability Emotional  Self-Awareness การตระหนักต่ออารมณ์- รับรู้ เข้าใจและจัดการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองได้ดี  มีอารมณ์ swing รึเปล่า รู้อารมณ์ตนเอง   
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บทที่  4 

รายงานผลการวิจัย 
 
 

4.1  WBI  Analysis   
WBI Development Report Analysis 
อธิบายความหมายจากรายงาน “Work Behavior Inventory : WBI” โดยภาพรวม พร้อม

เชื่อมโยงสู่งานปัจจุบัน 
การที่ทราบถึงจุดเด่นและข้อควรปรับปรุง  เป็นสิ่งที่ช่วยท าให้สามารถเรียนรู้เพื่อที่จะ

พัฒนาตนเองไปสู่สิ่งที่ดีขึ้น  ช่วยให้มองเห็นถึงแนวทางที่จะใช้  วิธีการหรือกิจกรรมต่างๆ ที่จะเลือก
น ามาช่วยส่งเสริมการพัฒนาน้ันให้ดียิ่งขึ้น  รวมไปถึงการลดเร่ืองที่ควรปรับปรุง ให้ลดลง  เป็นการ
หาแนวทางแก้ไขเพื่อให้การพัฒนาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ    

จากผลการประเมินโดยใช้เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory : WBI  ผลจากการ
รายงานในส่วนที่เป็นความเที่ยงตรงของการท าแบบประเมิน ซึ่งแสดงผลดังนี้ 

ที่มา : ภาพ 1 แสดงความเที่ยงตรงของการตอบแบบประเมิน 

  
จากผลการรายงานในข้อที่ 38-39  จะเห็นได้ว่าผู้ท าแบบประเมินเป็นผู้ที่ค่อนข้างจะ

แสดงออกในลักษณะที่เป็นคนอ่อนน้อมถ่อมตน  ซึ่งบางครั้งการแสดงออกในลักษณะที่อาจจะดูไม่
มีความมั่นใจในตนเอง  และเป็นคนที่มีความเชื่อในเร่ืองต่างๆ ค่อนข้างจะมากกว่าบุคคลอ่ืน ซึ่ งเมื่อ
เชื่อสิ่งใดแล้วมักจะยากในการที่จะโน้มน้าวให้เปลี่ยนความคิดของผู้ท าการประเมินได้ 
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การวิเคราะห์ผลการประเมินโดยอ้างถึงทฤษฎี 5  ปัจจัย  (Big 5 Factors)  สามารถท า
การแปลผลข้อมูลโดยภาพรวมจากผลการประเมินได้ดังนี้คือ  

ที่มา : ภาพ 2 แสดงถึง 5 ปัจจัยส าคัญด้านบุคลิกภาพ 
 

หากมองในภาพรวมจากผลการท าแบบประเมินที่ออกมาจะเห็นได้ว่า  บุคคลนี้เป็นคน
ที่มีจุดเด่นในเร่ืองของการเปิดเผลต่อสังคม (Extraversion) เป็นคนที่เข้าสังคมเก่ง  มีอัธยาศัยดี  
สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี  และเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ชอบที่จะ
เรียนรู้สิ่งใหม่อยู่เสมอ  ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆได้ดี  หากมองในเร่ืองของความมี
สามัญส านึก (Conscientiousness) จะเห็นว่าบุคคลนี้มีแนวคิดและชอบที่จะเสนอตัวในการท างาน 
เป็นคนที่มีความอดทนสูง ไม่ย่อท้อ  บางครั้งอาจจะไม่ชอบท าตา มระเบียบแบบแผนมากนัก แต่ก็
พยายามที่จะท างานให้ส าเร็จลุล่วงตามเวลา เร่ืองของเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
สามารถท างานภายใต้แรงกดดันได้ดี  แต่ยังมีความกังวลและมีความหงุดหงิดที่แสดงออกให้เห็นบ้าง
พอควร  ถึงแม้จะเป็นคนที่รู้ถึงอารมณ์และจิตใจของตัวเองตลอดเวลาก็ตาม   

การวิเคราะห์ผลการประเมินโดยมองจากรูปแบบของความเป็นผู้น า   สามารถท าการ
แปลผลข้อมูลโดยภาพรวมจากผลการประเมินได้ดังนี้คือ  

 

ที่มา : ภาพ 3  แสดงรูปแบบของความเป็นผู้น า 
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 ผลการประเมิน จากภาพ  3 แสดงให้เห็นถึงรูปแบบความเป็นผู้น าของผู้ที่ท าแบบ
ประเมิน  กล่าวได้ว่าบุคคลนี้จะเป็นคนที่มีความมุ่งมั่นบรรลุผลส าเร็จในการท างานแบบไม่สูงมาก
นัก  จะให้ความส าคัญกับตัวบุคคลที่ท างานร่วมกันและงานที่ท าไปพร้อมกัน  หากมีการสั่งงาน
ลูกน้องก็จะให้อิสระลูกน้องในการท าไม่เข้าไปกระตุ้นมากนักแต่งานก็ยังคงต้องเสร็จตาม
ก าหนดเวลา 

การวิเคราะห์ผลการประเมินโดยมองจากรูปแบบของความเป็นผู้น า   สามารถท าการ
แปลผลข้อมูลโดยภาพรวมจากผลการประเมินได้ดังนี้คือ  

 

 

ที่มา : ภาพ 4  แสดงรูปแบบลักษณะของการโน้มน้าวชักจูง 
 

จากภาพ  4 แสดงให้เห็นถึงผลการประเมินในรูปแบบลักษณะของการโน้มน้าวชักจูง
ผู้อ่ืน  ซึ่งบุคคลนี้เป็นคนที่มีอัธยาศัยดี  สามารถสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่นง่ายและรวดเร็ว มีความ
คล่องแคล่วในการเจรจา  บุคคลนี้หากจะมีการพูดโน้มน้าวจิตใจใครมักจะเลือกคนที่ใกล้ตัวหรือมี
ความสนิทสนมกันเป็นหลัก  ในเร่ืองของการคิดวิเคราะห์จะเป็นในลักษณะของความคิดที่
ตกตะกอนแล้วมากกว่าการที่จะมาวิเคราะห์พูดคุยกันใหม่  ซึ่งตรงนี้ก็ไม่ดีมากนักเนื่องจากอาจจะมี
แนวโน้มที่จะเชื่ออะไรได้ง่าย  โดยที่ไม่น ามาคิดมาตัดสินใจอีกคร้ัง 

การวิเคราะห์ผลการประเมินโดยมองจากรูปแบบของความเป็นผู้น า   สามารถท าการ
แปลผลข้อมูลโดยภาพรวมจากผลการประเมินได้ดังนี้คือ  

 

ที่มา : ภาพ 5 แสดงถึง Behavioral Growth Potential 
 

จากภาพ  5 แสดงให้เห็นถึงผลการประเมินในรูปแบบลักษณะของพฤติกรรมที่
แสดงออกให้เห็นถึงความเติบโตในสายงาน  ซึ่งบุคคลนี้จะเป็นไม่มุ่งเน้นในการที่จะเติบโตทางสาย
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งานมากนัก ไม่ชอบที่จะแข่งขันกับคนอ่ืน  เป็นคนที่ชอบที่จะท างานอิสระ ความสบายในการท างาน 
รู้ว่าท างานแล้วผลที่ได้จะเป็นแบบไหนก็จะผลักดันหรือทุ่มเทตามผลที่คิดว่าจะได้  

การวิเคราะห์ผลการประเมินโดยมองจากรูปแบบของความเป็นผู้น า   สามารถท าการ
แปลผลข้อมูลโดยภาพรวมจากผลการประเมินได้ดังนี้คือ  

 

ที่มา : ภาพ 6  แสดงรูปแบบความเหมาะสมกับงาน 
 

จากผลการประเมิน ภาพ  6 แสดงให้เห็นถึงบุคคลนี้มีแนวโน้มที่จะท างานที่เป็นใน
ลักษณะที่เป็นเจ้าของธุรกิจหรือเกี่ยวกั บด้านงานขายได้ดี  หากดูจากภาพ  2: 5 ปัจจัยส าคัญด้าน
บุคลิกภาพ และภาพ  4: รูปแบบลักษณะของการโน้มน้าวจูงใจ   จะเห็นได้ชัดเจน เนื่องจากบุคคลนี้
เป็นคนที่อัธยาศัยดี สามารถที่จะพูดคุยกับคนอ่ืนได้ง่าย  การเจรจาที่คล่องแคล่ว จึงเหมาะกับงานที่
ต้องติดต่อเจรจากับลูกค้า  ซึ่งส่วนน้ีอาจจะต้องเพิ่มเร่ืองของการ เสริมสร้างความน่าเชื่อถือเข้ามาเพื่อ
จะได้เอ้ือประโยชน์ในการที่จะต้องติดต่อเจรจางานกับลูกค้าให้ได้ผลดียิ่งขึ้น 
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การแปลผลรายงาน Work Behavior Inventory : WBI  โดยเทียบกับเคียงกับผล Big 5 
Factors  ซึ่งจะแยกการวิเคราะห์แต่ละหมวดโดยละเอียดดังน้ี 
 หมวดแรกนั้นเป็นเร่ืองของการสมาคม  (Extraversion Scales)  ซึ่งจะแสดงออกถึงว่า
ผู้ท าแบบประเมินน้ันมีลักษณะบุคลิกภาพแบบใด เป็นคนที่เก็บตัวหรือค่อนข้างจะเปิดเผย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา : ภาพ 7  แสดงถึงลักษณะบุคลิกภาพแบบเก็บตัวหรือเปิดเผย 
 

หากมองในเร่ืองของบุคลิ กภาพของผู้ท าแบบประเมินตามภาพ  7 จะเห็นได้ว่าบุคคลนี้
เป็นคนที่ค่อนข้างจะชอบเข้าสังคม  สามารถสื่อสารและสร้างสัมพันธ์กับผู้อื่นได้ดี   สามารถชักจูง
โน้มน้าวผู้อ่ืนได้ในระดับหนึ่ง ส่วนมากมักจะเป็ นคนใกล้ตัวหรือรู้จักกันมาก่อน ชอบ
สภาพแวดล้อมในการท างานหลายอย่างๆ  ให้ส าเร็จด้วยความรวดเร็ว  โดยที่ มีความมุ่งมั่นตั้ งใจ            
แต่ขาดทักษะในการที่จะเป็นผู้น า  คือเลือกที่จะเป็นผู้ปฏิบัติตามมากกว่าการไปน าคนอื่น  ซึ่งอาจจะ
มีความเกี่ยวโยงกับเร่ืองที่ไม่มั่นใจในตนเอง  จึงท าให้ไม่กล้าแสดงออกมากนัก   
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หมวดที่สองจะเป็นเร่ืองของความคิดเห็นสอดคล้อง  (Agreeableness)  ซึ่งจะแสดงออก
ถึงว่าผู้ท าแบบประเมินน้ันมีลักษณะบุคลิกภาพแบบใด  เป็นคนที่มีบุคลิกภาพแบบปัจเจกนิยมหรือ
สอดคล้องนิยม 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : ภาพ 8  แสดงถึงลักษณะบุคลิกภาพแบบปัจเจกนิยมหรือสอดคล้องนิยม 
 

จากภาพ 8  แสดงให้เห็นว่าเป็นบุคคลนี้เป็นคนที่สามารถแยกเร่ืองงานกับเร่ืองส่วนตัว
ออกจากกันได้  อาจจะดูเหมือนไม่ค่อยสนใจหรือเห็นใจคนอ่ืน  แต่ก็จะเป็นแค่ในเร่ืองของงาน
เท่านั้น  ข้อดีคือท าให้สามารถแยกระหว่างเร่ืองงานกับเร่ืองความสัมพันธ์ส่วนตัวออกจากกันได้เป็น
อย่างดี  ซึ่งทางด้านที่นอกเหนือจากเร่ืองงานก็ยังคงมีความเห็นใจปกติ เน่ืองด้วยเป็นคนที่สร้าง
สัมพันธ์กับคนอื่นได้ง่ายอยู่แล้ว ท าให้บุคคลนี้เป็นคนที่จะรักษาน้ าใจผู้อ่ืน จะพูดจาสุภาพนุ่มนวล 
พยายามที่จะไม่ท าให้ เกิดการผิดใจกันกับเพื่อนร่วมงาน   ในส่วนของการท างานนั้นก็สามารถที่จะ
ท างานเป็นทีมได้ แต่มักจะชอบที่จะท างานที่อิสระสามารถตัดสินใจหรือท างานได้คนเดียวมากกว่า  
แต่ก็ไม่ได้ปฏิเสธการท างานเป็นทีม 
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หมวดที่สามเป็นเร่ืองของการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness  to  Experience)  
ซึ่งจะแสดงออกถึงว่าผู้ท าแบบประเมินน้ันมีลักษณะบุคลิกภาพแบบใด  เป็นคนที่มีบุคลิกภาพแบบ
อนุรักษ์นิยมหรือเป็นแบบเปิดรับสิ่งใหม่ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา :  ภาพ 9  แสดงลักษณะบุคลิกภาพแบบอนุรักษ์นิยมหรือเปิดรับสิ่งใหม่ 
 

หากมองในด้านของมุมมองนี้ จากภาพ 9  จะเห็นได้ว่าบุคคลนี้จะมีความชัดเจนมากใน
เร่ืองของการชอบความเป็นอิสระในการท างาน  อย่างที่กล่าวไปในหมวดที่สองแล้วนั้นว่าถึงแม้ชอบ
ที่จะท างานคนเดียวมากกว่า  แต่ก็ไม่ได้ทิ้งการที่จะท างานร่วมกับผู้อื่นเป็นทีมได้  การปรับตัวในการ
ท างานค่อนข้างที่จะท าได้ดีพอสมควร  ปรับตัวรับกับสถานการณ์ต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงได้                
มีความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดับหนึ่งแต่ก็จะไม่ได้แสดงตัวออกมามาก  คือสามารถคิดหรือมี
มุมมองใหม่ๆ ในการท างานได้  แต่ไม่ได้แสดงความคิดเห็นหรือพูดจนกว่าจะได้รับการร้องขอ  สิ่ง
ที่ไม่ถนัดคือการคิดวิเคร าะห์  เพราะเป็นคนที่จะมองหรือท าอะไรดูที่ผลลัพธ์มากกว่าวิธีการกระท า  
การคิดวิเคราะห์ที่มีรูปแบบหรือแนวทางที่ต้องใช้ข้อมูลจึงเป็นสิ่งที่ไม่ถนัด  การคิดการตัดสินใจใน
การวิเคราะห์แก้ปัญหาจึงอาจจะท าได้ไม่ดีพอสมควร   เป็นเพราะการที่ชอบข้อมูลที่คิดมาแล้วจึง
ไม่ได้มีการน าคิดวิเคราะห์กลั่นกลองอีกครั้งก่อนใช้ข้อมูล  ซึ่งอาจจะมีผลกระทบต่องานที่ต้องใช้
ความละเอียดรอบครอบพอสมควร 
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หมวดที่สี่เป็นเร่ืองของความรอบค รอบตระหนักรู้ (Conscientiousness Scales)  ซึ่งจะ
แสดงออกถึงว่าผู้ท าแบบประเมินน้ันมีลักษณะบุคลิกภาพแบบใด  เป็นคนที่มี บุคลิกภาพแบบไม่เป็น
ทางการหรือเป็นคนที่มีบุคลิกภาพแบบรอบครอบระมัดระวัง 

 

ที่มา : ภาพ 10  แสดงลักษณะบุคลิกภาพแบบไม่เป็นทางการหรือระมัดระวังรอบคอบ  

 
จากภาพ 10 จะเห็นได้ว่าผลการท าแบบประเมินในเร่ืองนี้ค่อนข้างจะมีจุดที่สังเกตเห็น

ได้ชัดว่าเป็นคนที่ไม่ค่อยใส่ใจในรายละเอียด   การตรวจทานงานซ้ า  หรือการท างานให้เสร็จตรง
ตามเวลา  เป็นคนที่ไม่ชอบอะไรที่จะต้องเป็นการปฏิบัติที่ตามกฎระเบียบ  ในเร่ืองผลลัพธ์ของงาน
มักจะมองที่ป ลายทางเป็นส าคัญมากกว่าการมองที่ขั้นตอนหรือกระบวนการท างาน  ซึ่งบางคร้ัง
อาจจะท าให้แนวทางที่จะปฏิบัติไม่เป็นไปตามกรอบเวลา  ส่งผลให้งานนั้นเกิดความล่าช้าไป  แต่ก็
จะมีข้อดีคือไม่ทิ้งหรือละเลิกงานตรงที่ได้รับผิดชอบไป  ยังคงมีความอดทนพยายามที่จะท าให้งาน
นั้นส าเร็จ  และเป็นคนที่ชอบที่จะท างานโดยที่ไม่ต้องร้องขอ  คืออาสาที่จะท าให้ได้หากว่าสามารถ
ท าได้  ชอบการท างานที่ค่อนข้างจะสบายไม่ชอบงานที่ท้าทายหรือการที่จะต้องไปแข่งขันกับคนอ่ืน  
รับผิดชอบแค่ในส่วนงานของตนเท่านั้น    
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ในหมวดสุดท้ายคือหมวดที่ห้าซึ่งเป็นเร่ืองของความ มั่นคงทางอารมณ์ (Emotional 
Stability Scales)  ซึ่งจะแสดงออกถึงว่าผู้ท าแบบประเมินน้ันมีลักษณะบุคลิกภาพแบบใด  เป็นคน         
ที่มีบุคลิกภาพแบบตอบสนองต่อสิ่งเร้าต่างๆ ที่เข้ามาหรือสามารถที่ควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดี 

ที่มา : ภาพ 11  แสดงลักษณะบุคลิกภาพแบบตอบสนองต่อสิ่งเร้าหรือมั่นคงทางอารมณ์ 
 

เมื่อมองจากบุคลิกภาพทางด้านอารมณ์ของผู้ท าแบบประเมิน  จากภาพ 11  จะแสดงให้
เห็นได้ชัดเจนว่า บุคคลนี้จะมีลักษณะที่ไม่ค่อยมีความมั่นใจในตนเอง   มีความวิตกกังวลกับตัวเอง 
งาน  และอนาคต  ไม่ชอบที่จะแสดงออกมากนัก  ท าให้บางครั้งไม่กล้าที่จะเสนอแนวความคิด คอย
เป็นผู้ฟังที่ดี  เร่ืองของอารมณ์เป็นคนที่ตระหนักรับรู้ถึงอารมณ์ของตนเองได้  สามารถที่จะอดทนต่อ
ความเครียด  สถานการณ์ที่กดดันหรือปัญหาต่างๆ ได้ดี  แต่ไม่สามารถที่จะควบคุมอารมณ์ตัวเองได้
เท่าที่ควร  ยังคงมีการแสดงออกให้เห็นเมื่อมีอารมณ์โกรธหรือไม่พอใจให้เห็นได้บ้าง  ซึ่งตรงนี้
อาจจะส่งผลกระทบให้มีปัญหากับเพื่อนร่วมงานหรือลูกค้าไ ด้ในกรณีที่ต้องมีการติดต่อ
ประสานงานกัน 

ภาพรวมของต าแหน่งงานที่ผู้ท าแบบประเมินคือ  งานจะเน้นไปในส่วนของการที่
จะต้องมีการพบปะติดต่อลูกค้าโดยตรง และมีการประสานงานระหว่างหน่วยธุรกิจและสาขา                
การท างานส่วนใหญ่จะเป็นการท างานร่วมกันเป็นทีม  และเสนองานขึ้ นตรงต่อส่วนกลางเพื่อ
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พิจารณาอนุมัติดังนั้น  จากรายละเอียดที่ได้วิเคราะห์บุคลิกภาพของผู้ท าแบบประเมินในแต่ละหมวด  
เมื่อวิเคราะห์กับต าแหน่งงานที่อยู่นั้นสรุปได้ว่า บุคลิกภาพบางส่วนของผู้ท าแบบประเมินมีส่วนช่วย
ส่งเสริมให้งานมีความส าเร็จตรงตามเป้าหมายที่วางไว้ไ ด้  เช่นเร่ืองของการที่มีอัธยาศัย พูดคุย
สื่อสารกับผู้อื่นได้ง่าย  สามารถที่จะโน้มน้าวใจผู้อื่นได้ในระดับหนึ่ง  และยังเป็นคนที่ทุ่มเทกับการ
ท างาน ท างานรวดเร็ว อดทนมุ่งมั่นและปรับตัวรับกับสิ่งใหม่ๆ ได้เป็นอย่างดี   รวมถึงเร่ืองของการ
ตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง ซึ่ งงานที่ต้องพบปะผู้อ่ืนอยู่เสมออาจจะท าให้มีการไม่เข้าใจกันบ้าง 
เร่ืองนี้ก็จะช่วยให้ลดปัญหาการกระทบกระทั่งได้ดีพอสมควร 
 
 

4.2  ผลการประเมินจากหัวหน้างาน (Feedback  from  Direct  Boss) 
จากผลการประเมินโดยหัวหน้างาน   สามารถสามารถน ามาท าการสรุปวิเคราะห์ผลได้

ดังนี ้

 
ที่มา : ภาพ 1 รูปแสดงผลการประเมินของหัวหน้างาน 

No. BIG 5 Personality PWBI Competency Description 
Asset 
จ  เ  น 

Caution 
 ้ ปรับปร ง 

1 Extraversion Sociability การเข้าสังคม- แสดงออกถึงการช่างพูดและชอบพบปะสังสรรค์ผู้คนและสร้างเพื่อนใหม่make new friends ง่าย 2  
2 Extraversion Leadership ความเป็นผู้น า- มุ่งมั่นต่อตนเองในการน าพา และบันดาลใจผู้อื่นในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอน าคนอ่ืนเก่ง  4 
3 Extraversion Influence การชักจูง- ชักชวนหรือโน้มน้าวผู้อื่นโดยกล่าวด้วยเหตุผล เช่น การขายและชักจูงผู้อื่นจูงใจได้ โน้มน้าวคนอื่นได ้   
4 Extraversion Energy ก าลังงาน- ชอบสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีรวดเร็วและการท างานหลายๆ อย่างด้วยความมุ่งมั่นโดยไม่หยุดหยั่งท างานเร็ว/ช้า   
5 Agreeableness Cooperation ความร่วมมือ- ชอบท างานกับผู้อื่นหรือเพื่อนร่วมงาน สนับสนุน; ช่วยสร้างขวัญก าลังใจกลุ่มชอบท างานเป็นทีม ชอบร่วมมือกับ

คนอื่น 
4  

6 Agreeableness Concern  for  others ความใส่ใจผู้อื่น- เข้าอกเข้าใจผู้อื่นและกระตือรือร้นท่ีจะให้ความช่วยเหลือและห่วงใยผู้อื่นมักจะเห็นใจคนอื่น แยกงานกับเร่ือง
ส่วนตัวได ้

  

7 Agreeableness Diplomacy การทูต- ใช้วาจาสุภาพ อ่อนน้อม ท าให้แน่ใจว่าสุภาพและน่านับถือต่อบุคคลท่ียากและให้ความเคารพผู้อื่นท าให้คนอื่นขัดข้องใจ
ไหม 

  

8 Openness  to  Experience Adaptability ความสามารถในการปรับตัว- ต่างพยายามแสวงหาทางออกพร้อมปรับเปล่ียนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ใหม่ปรับตัวไหม 3  
9 Openness  to  Experience Innovation การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่- มีจินตนาการ ความคิด สร้างสรรค์ท าส่ิงใหม่ รวมท้ังพัฒนาวิธีจากเดิมไปสู่ทางใหมส่ร้างสรรค์ไหม   

10 Openness  to  Experience Analytical  Thinking การคิดเชิงวิเคราะห์-มีเหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวิเคราะห์และสังเกตวิธีการด าเนินการชอบพูด ชอบใช้ข้อมูล   
11 Openness  to  Experience Independence ความเป็นอิสระ- มีอิสระด้านความคิด และการตัดสิน สามารถพึ่งพาตนเองไดช้อบท างานอิสระ ปล่อยให้ท างานเองได้  1 
12 Conscientiousness Achievement การบรรลุผลส าเร็จ- ก าหนดเป้าหมายท่ีท้าทาย ท างานอย่างจริงจัง แสวงหาความก้าวหน้าทางอาชีพชอบท าของยาก ให้งานยากๆ 

มาท าได ้
  

13 Conscientiousness Initiative การริเร่ิม- ปฏิบัติลงมือท าโดยไม่ต้องร้องขอ ยินดีและยอมรับต่อความรับผิดชอบของภาระหน้าท่ีใหมก่ารเสนอตัวรับงาน 
Innovation สูง เช่น  Volunteer 

  

14 Conscientiousness Persistence การยืนกราน- ท างานจนกว่าจะส าเร็จ และไม่ละท้ิงโครงงานหรือภาระหน้าท่ี อดทนไม่ย่อท้อ ยืดหยุ่นทางอารมณ์สูง  2 
15 Conscientiousness Attention  to  Detail การให้ความสนใจต่อรายละเอียด- ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพื่อความถูกต้องและป้องกันความผิดพลาดคนท่ีชอบอยู่กับรายละเอียด   
16 Conscientiousness Dependability ความน่าเชื่อถือ- มีความเชื่อถือได้ต่อความรับผิดชอบ ท างานทันตามก าหนดเสมอคนอื่นมาพึ่งพาได้รึเปล่า/ท างานเสร็จตรงเวลา   
17 Conscientiousness Rule  Following การปฏิบัติตามกฎ- ระมัดระวังต่อการปฏิบัติตามกฎระเบียบ มักจะไม่ผิดสัญญาชอบท าตามกฎ ท าตาม Step   
18 Emotional  Stability Self-Control การควบคุมอารมณ์ตนเอง- ไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธหรืออาการอารมณ์เสีย ใจเย็นในการตอบสนองมีอะไรเข้ามาก็เก็บหมดไม่

แสดงออก 
  

19 Emotional  Stability Stress  Tolerance การอดทนต่อความเครียด- ท างานได้ดีในสถานการณ์เครียด อดทน อดกล้ันต่อความเครียด และตอบสนองได้อย่างดีรับแรงกดดัน
ได้รึเปล่ามีแรงกดดันเข้ามาทนได้ไหม 

 3 

20 Emotional  Stability Self  Confidence การมั่นใจในตนเอง- มีความมั่นใจในตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อข้อจ ากัดของตนเองในการท างานความมั่นใจ ตัวเอง/อนาคต   
21 Emotional  Stability Emotional  Self-Awareness การตระหนักต่ออารมณ์- รับรู้ เข้าใจและจัดการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองได้ดีมีอารมณ ์swing รึเปล่า รู้อารมณ์ตนเอง 1  

 

1.         ..                                                                                                                                                                                                                      

                           100%                                                                     

2.        ..                                                                                                                               
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 จากภาพ  1  พบว่าพฤติกรรมที่หัวหน้างานประเมินผลเป็นจุดเด่นที่สามารถน ามา
วิเคราะห์  มีดังนี้คือ 

1. การตระหนักต่ออารมณ์ (Emotional Self-Awareness) 
2. การเข้าสังคม (Sociability) 
3. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 
4. ความร่วมมือ (Cooperation) 

จุดด้อยหรือข้อควรปรับปรุงที่สามารถน ามาวิเคราะห์ มีดังนี้คือ 
1. ความเป็นอิสระ (Independence) 
2. การยืนกราน (Persistence) 
3. การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) 
4. ความเป็นผู้น า  (Leadership) 

ในส่วนของบทที่ 4 นี้  ผู้วิจัยได้กล่าวถึง วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล การท าการวิเคราะห์ 
ข้อมูลที่น ามาใช้   เพื่อด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย     ซึ่งผลของการ
วิจัยจะน าเสนอในบทที่  5  ต่อไป 
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บทที่  5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

5.1  ผลการประเมินจากเครื่องมือ The Work Behavior Inventory ( WBI )   
จากผลการวิเคราะห์  Work Behavior Inventory (WBI) โดยการท าแบบประเมินจะพบ 

ว่ามีจุดแข็งและจุดอ่อนด้านใดบ้างที่ผู้ประเมินจะต้องน ามาวิเคราะห์  และท าการพัฒนาต่อไป             
ซึ่งสามารถวิเคราะห์ผลได้ดังนี้ คือ 
 

การพัฒนาจุดแข็ง 
หลังจากที่ได้ท าแบบประเมินและทราบผลจาก  Graphic Summary  และวิเคราะห์ทั้ง

ในภาพรวมและรายละเอียดย่อยในแต่ละหมวด  จะเห็นได้ว่าสิ่งที่เป็นจุดเด่นของบุคคลนี้นั้น  มีดังนี้ 
1. ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence)  แสดงให้เห็นว่าในการท างานนั้น

สามารถที่จะท างานได้โดยมีอิสระทางด้านความคิด  การตัดสินใจด้วยตัวเองได้
และปล่อยให้ท างานเองได้  แต่ก็ไม่ได้ปฏิเสธการท างานเป็นทีมหรือ ไม่ชอบ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนแต่อย่างใด   

2. การเข้าสังคม (Sociability) แสดงออกถึงการสร้างความสัมพันธ์  ความเป็นกันเอง
กับบุคคลอ่ืนได้ค่อนข้างง่าย  ชอบที่จะพบปะพูดคุยกับผู้คนหรือสร้างเพื่อนใหม่ๆ 
ได้เสมอ   

3. พลังในการท างาน  (Energy)  ที่สามารถท างานได้หลายอย่างได้ในเว ลาเดียวกัน  
รวมไปถึงการที่สามารถท างานด้วยความมุ่งมั่นในสภาพแวดล้อมการท างาน             
ที่รวดเร็ว   

4. การริเร่ิมการด าเนินการ (Initiative)  มีความยินดีและยอมรับต่อภาระหน้าที่ สมัคร
ใจที่จะปฏิบัติลงมือท างานโดยที่ไม่ต้องร้องขอ  หรืออาสาเสนอตัวรับงานที่มี   
ความยาก   

 
 
 



 22 

5. ความเพียรพยายาม (Persistence)  การยืนกรานท างานจนกว่างานที่ได้รับ
มอบหมายจะส าเร็จลุล่วง  พยายามที่จะท าให้งานนั้นส าเร็จ  อดทนไม่ย่อท้อ  ยอม
เสียสละความเป็นส่วนตัวบ้างและมีความยืดหยุ่นทางอารมณ์ค่อนข้างสูง 

จุดเด่นที่กล่าวมานั้นยังจะต้องพัฒนาเพิ่มขึ้นไปอีกเพื่อผลักดันให้เด่นยิ่งขึ้นไปอีก  
ตัวอย่างเช่น การพัฒนานั้นอาจจะก าหนดรูปแบบกิจกรรม  ให้ได้ท ากิจกรรมหรือลงไปท างานใน
ลักษณะที่เป็น Brand ambassador ไปแนะน ากรอบแนวทางใหม่ๆ ในการท างาน การปฏิบัติตัว  โดย
อาศัยจากการที่เป็นคนที่สามารถสร้างความสัมพันธ์กับคนอื่นได้ง่าย  เป็นต้น  ซึ่งการที่ลงไปปฏิบัติ
แบบนี้ การได้พูดคุยและพบเจอกับผู้อ่ืนบ่อยๆ  ก็จะฝึกให้กล้าแสดงออกมากขึ้นถือเป็นการพัฒนา
ตัวเองไปอีกขั้นด้วย 
 

จุดอ่อนเพื่อการพัฒนา 
 สิ่งที่เป็นจุดเด่นที่กล่าวมาแล้วนั้นยังคงต้ องอาศัยการพัฒนาต่อเพื่อที่จะผลักดัน ให้
แข็งแกร่งขึ้นไปอีก  และสิ่งที่ควรพัฒนาเพิ่มเติมหรือปรับปรุงให้มีเพิ่มเติมขึ้นคือในเร่ืองดังต่อไปนี้ 

1. การให้ความใส่ใจในรายละเอียด  (Attention  to  Detail) ถึงแม้ว่าการที่ท างานได้
อย่างเป็นระเบียบ  ไม่ก่อให้เกิดความล่าช้ าในการท างาน  แต่การท างานยังคงต้อง
อาศัยความระมัดระวังในการตรวจทานต่อรายงานอยู่  อีกทั้งการที่ใส่ใจใน
รายละเอียดนั้นยังท าให้ลดข้อผิดพลาดจากการท างานได้อีกด้วย  ซึ่งตรงนี้เป็นจุดที่
จะต้องพัฒนาในเร่ืองของความละเอียดรอบคอบให้เพิ่มมากขึ้น    

2. การควบคุมอารมณ์ตนเอง  (Self  Control)  เน่ืองจากการที่ไม่สามารถอดทนต่อแรง
กดดันได้  และเมื่อมีแรงกดดันเข้ามาจากสถานการณ์ต่างๆ บางคร้ังควบคุมอารมณ์
ตนเองไม่ค่อยได้  มักจะแสดงออกให้เห็นชัดเจนว่าโกรธหรืออารมณ์เสียให้ผู้อ่ืน
รู้ทันที   การณ์ที่ควบคุมตนเองในด้านอารมณ์ได้จะส่งผลในแง่บวก และเป็น
ประโยชน์กับตัวเองในการท างาน  เพราะการท างานเราจะต้องพบกับบุคคลอ่ืน  
หากไม่สามารถควบคุมอารมณ์ได้ก็อาจจะส่งผลกระทบต่องานที่ท า อาจจะท าให้มี
ปัญหากับเพื่อนร่วมงานหรือลูกค้าได้   

3. ความมั่นใจในตนเอง (Self  Confidence)  ยังคงเห็นได้ว่าเป็นคนที่มีลักษณะของ
ความไม่มั่นใจในตนเองอยู่  ค่อนข้างที่จะวิตกกังวลกับงานหรือกับอนาคต  ซึ่งเร่ือง
นี้ควรจะต้องได้รับการพัฒนาด้วยเช่นกัน เน่ืองจากความมั่นใจถือเป็นสิ่งส าคัญใน 
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เวลาที่เราจะท างานหรือท ากิจกรรมใดๆ ก็ตามแต่หากเรามีความมั่นใจ  มีความ
เชื่อมั่นในตัวเอง  อาจจะมีส่วนส่งผลกระ ตุ้นให้พฤติกรรมที่เราจะท านั้นค่อนข้าง
เป็นไปในทิศทางที่ดี  เสริมสร้างก าลังใจให้กับตนเองด้วย 

4. ความน่าเชื่อถือ (Dependability)  และ  การปฎิบัติตามกฎ (Rule  Following)  
ส าหรับในส่วนของสองเร่ืองนี้จะเห็นว่าจะอยู่ในหมวดของความรอบคอบและ
ตระหนักรู้   ซึ่งถือว่าเป็นเ ร่ืองที่ต้องพัฒนาด้วยเช่นกัน  ดูได้จากเร่ืองของความใส่
ใจในรายละเอียดก็จะอยู่ในหมวดนี้  การที่เป็นคนที่ไม่ค่อยจะใส่ใจในรายละเอียด
อยู่แล้ว  และยังท างานเป็นยืดหยุ่น  ไม่ชอบท าตามกฎระเบียบหรือปฏิบัติตัวตาม
แนวทางที่มี   อีกทั้งความเชื่อถือได้ต่อหน้าที่ความรับผิด ชอบก็ค่อนข้างน้อย 
บางคร้ังก็อาจจะมีความล่าช้าของงาน ส่งงานไม่ตรงก าหนด  ซึ่งส่งผลกระทบต่อ
งานที่ท า  การพัฒนาในด้านนี้จะช่วยพัฒนาทักษะในความรอบคอบ  และรู้แนว
ทางการปฏิบัติตัวในการท างาน  การปรับเปลี่ ยนพฤติกรรมการท างาน  เพื่อให้งาน
สามารถส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายและลดข้อผิดพลาดของการท างานให้น้อยลง 

5. ความเป็นผู้น า (Leadership) เร่ืองนี้เป็นอีกเร่ืองหนึ่งที่ต้องมีการฝึกพัฒนาตนเองให้
สามารถที่จะมีความกล้าที่น าพาผู้อื่น  ชักน าผู้อ่ืนให้ปฏิบัติตามเรา  สาเหตุที่ภาวะ
ในการเป็นผู้น ามีน้ อยอาจจะมีความเกี่ยวข้องกับความที่เป็นคนไม่ค่อยมั่นใจใน
ตนเอง  จึงอาจจะท าให้ไม่กล้าที่จะแสดงออกมากนัก  ไม่กล้าที่จะน าใครเพรา
ตัวเองก็ยังไม่มีความมั่นใจมากพอ  มักจะวิตกกังวลกลัวว่าจะท าไม่ถูก  จึงชอบที่จะ
ปฏิบัติตามผู้อื่น ยินดีที่จะเป็นผู้ปฏิบัติตามมากกว่า  ดั งนั้นจึงเห็นว่าเร่ืองนี้ควร
ได้รับการพัฒนาควบคู่ไปกับการสร้างความมั่นใจในตนเองด้วยเช่นกัน 

6. การคิดวิเคราะห์  (Analytical  Thinking)  ทักษะในการคิดวิเคราะห์จะค่อนข้างมี
น้อย  ส่วนใหญ่จะมองที่ผลลัพธ์ของงาน  มากกว่าขั้นตอนและวิธี  สังเกตได้จาก
กว่าเป็นคนที่ไม่ชอบท า ตามกฎตามขั้นตอน  ซึ่งถ้าเป็นในส่วนของงานที่เป็น
ในทางที่ปฏิบัติอาจจะไม่มีปัญหา  แต่ถ้าหากเป็นงานที่ต้องมีการวางแผนงานวาง
กลยุทธ์  จุดน้ีก็จะมีผลต่อการท างานได้  จึงเห็นว่าเป็นอีกเร่ืองหนึ่งที่ควรจะต้องมี
การพัฒนาในส่วนน้ีด้วย 

ทั้งหมดนี้เป็นเร่ืองที่ควรจะพัฒนา ปรับปรุงเพิ่มเติมเพื่อที่จะลดจุดด้อยหรือข้อควร
ปรับปรุงของตนเองลง  เมื่อทราบถึงเร่ืองที่จะต้องท าแล้ว  ขั้นตอนต่อไปก็จะเข้าสู่กระบวนการ  คือ
จะต้องวางแนวทางรวมทั้งจะต้องเลือกลักษณะและวิธีการให้เหมาะสมกับจุดที่เราต้องปรับปรุง  
เพราะการพัฒนาแต่ละด้านจะต้องอาศัย ทักษะ พฤติกรรม และระยะเวลา  ที่แตกต่างกันไป  ดังนั้น 
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ขั้นตอนต่อไปจะต้องมีการวางแผนและก าหนดแนวทางที่ชัดเจน  เพื่อที่จะใช้พัฒนาตนเองให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับเป้าหมายและทิศทางที่องค์กรต้องการ 

 
 

5.2  ผลการประเมินจากหัวหน้างาน (Feedback  from  Direct  Boss) 
           จากผลการประเมินของหัวหน้างานจะพบว่า  พฤติกรรมที่หัวหน้างานประเมินผลเป็น
จุดเด่นที่สามารถน ามาวิเคราะห์  มีดังนี้คือ 

1. การตระหนักต่ออารมณ์ (Emotional Self-Awareness) 
2. การเข้าสังคม (Sociability) 
3. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 
4. ความร่วมมือ (Cooperation) 

Similar:  จุดเด่นที่เห็นตรงกับหัวหน้างานคือเร่ืองของ Sociability  ซึ่งมองว่าสามารถ
ท างานร่วมกันผู้อื่นค่อนข้าง สร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่นได้ดี  และมีอัธยาศัยดีกับเพื่อนร่วมงาน  มี
มนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้า   

Different: จุดเด่นที่เห็นต่างกันกับหัวหน้างานคือเร่ืองของ  Cooperation ตัวพนักงาน 
มองว่าด้วยความที่ค่อนข้างจะชอบท างานคนเดียว  อาจจะท าให้เวลาที่ต้องมีการประสานงานคนอ่ืน
ท าให้สื่อสารหรือเข้าใจไม่ตรงกันบ้าง มีความกังวลว่าจะท าให้งานล่าช้า ซึ่งหัวหน้างานได้ให้ 
feedback ว่าสามารถท างานเป็นทีมและประสานงานกับผู้อ่ืนได้ดี และมีความรับผิดชอบงานอยู่ใน
ระดับดี เมื่อมีการประชุมงานหรือต้องติดต่อประสานกับหน่วยงานอื่นๆ สามารถท าได้อยู่ในระดับ  
ที่ดี   

จุดด้อยหรือข้อควรปรับปรุงที่สามารถน ามาวิเคราะห์ มีดังนี้คือ 
1. ความเป็นอิสระ (Independence) 
2. การยืนกราน (Persistence) 
3. การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) 
4. ความเป็นผู้น า  (Leadership) 

Similar:  จุดด้อยที่เห็นตรงกับหัวหน้างานคือเร่ือง  Leadership  ซึ่งจะต้องอาศัยผู้น า
หรือผู้แนะน า  เพื่อที่จะก าหนดกรอบที่ชัดเจนในการท างาน  และจะต้องมี คนคอยน าในบางครั้ง 
เพื่อให้งานนั้นๆ ได้บรรลุวัตถุประสงค์  ไม่ค่อยแสดงออกในการตัดสินใจมากนักในการที่จะเป็น
ผู้น าคนอ่ืน  อาจจะส่งผลให้เกิดปัญหาในการสั่งงานลูกน้องได้ 
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Name

Position

Direct Supervisor

Competency: Leadership Skills

Development Objective: Expected benefit to me
Expected benefit to my 

organization

Action to Take: (Specific activities, stretch assignments, books, or 

courses.)
Measurement

        เข้าร่วมกิจกรรม  Work Shop, Project  Assighment  ร่วมกับพนกังาน      

ในสายธุรกิจเดียวกัน  ระยะเวลาในการท ากิจกรรม 5-7 วนั

สรุปภาพรวมในการท ากจิกรรม การแสดงออกถงึภาวะผู้น า

ในการท ากจิกรรมร่วมกบัผู้อ่ืน

เข้ารับการอบรมหลักสูตรทีเ่กี่ยวข้อง "แนวคิดและเทคนคิการพัฒนาภาวะผู้น า" 

อย่างนอ้ย 2 หลักสูตร ระยะเวลา 1-2 วนั/หลักสูตร

สรุปผลทีไ่ด้จากการเข้ารับการอบรม 

และการวเิคราะหแ์นวทางพัฒนาตนเอง

พูดคุย และฟัง feedback  จากหวัหนา้งาน
พฤติกรรมทีเ่ปลี่ยนแปลงไปจากเดิม หลังจากทีมี่

การท ากิจกรรม 2 คร้ังแรก
      การ Rotation งานเพ่ือเรียนรู้งานจากแผนกอ่ืนทีอ่ยู่ในสายธุรกิจเดียวกัน         

         การ Coach จากหวัหนา้งาน โดยการท างานร่วมกับหวัหนา้งาน

การตอบรับจากพนักงานและหัวหน้าแผนกอ่ืนทีเ่ข้าไปเปน็

หัวหน้าทีม  และสิ่งทีไ่ด้เรียนรู้จากหัวหน้างานแผนกนัน้

ประเมินผลจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบ  การเป็นผู้น าทมี
สรุปผลประเมินอยู่ในต าแหนง่ทีส่ามารถจะเติบโต

หรือทดแทนงานในต าแหนง่ทีสู่งขึน้ได้ภายใน 1-2 ปี

31-ธ.ค.-56

หัวหน้างาน, วชัรี

ฝ่ายทรัพยากรบคุคล, 

หัวหน้างาน,วชัรี

Potential obstacles which can prevent development: 

1. ความไม่ต่อเนือ่งของงาน  เนือ่งจากงานทีท่ าจ าเปน็ต้องติดต่อลูกค้าและประสานงานในหลายธุรกจิเพ่ือทีจ่ะติดตามผลอยูเ่สมอ  เวลาทีจ่ะใช้ในการท ากจิกรรมต่างๆ อาจจะไม่มีเวลามากนัก

2. การให้ความร่วมมือของหัวหน้าแผนกทีจ่ะมีการ Rotation  อาจจะไม่มีมากนัก เนือ่งจากทุกคนกมี็งานทีเ่ร่งด่วนของตัวเอง  อาจจะมีเวลามาให้ค าแนะน าได้ไม่เต็มที่

3. ความไม่กล้าแสดงออกของตัวผู้จัดท าแผนพัฒนา  ซ่ึงยงัคงมีความกงัวลและไม่ม่ันใจในตัวเองเท่าทีค่วร  การท ากจิกรรมต่างๆ อาจจะไม่แสดงออกมากนัก หากไม่ได้รับการกระตุ้น และการติดตามผลอยา่งสม่ าเสมอจากหัวหน้างาน

Time Frame:

30-ธ.ค.-56

ฝ่ายทรัพยากรบคุคล, 

หัวหน้างาน,วชัรี

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, 

วชัรี

หัวหน้างาน, วชัรี

Time Frame

31-ธ.ค.-56

Resources/ Support:

1. การสนับสนุนจากหัวหน้างาน  โดยการมีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนาร่วมกบัพนักงาน  การให้ feedback  การติดตามผล การประเมินผลลัพธ์ทีไ่ด้  ตลอดระยะเวลาทีมี่การจัดท า

แผนพัฒนารายบคุคล

  2.การจัดอบรมและพัฒนาในเร่ืองของหลักสูตรทีใ่ช้ในการฝึกอบรม  ระยะเวลา  ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมและท ากจิกรรมแต่ละหลักสูตร

ฝ่ายทรัพยากรบคุคล, หัวหน้างาน, วชัรี

Who is involved:

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.

เรียนรู้และเข้าใจบทบาทของการ

เปน็ผู้น าทีด่ี เข้าใจและตระหนัก

ถงึจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง

ในการเปน็ผู้น า เรียนรู้เทคนิค

ต่างๆในการพัฒนาทักษะส าคัญ 

เพ่ือให้ศักยภาพของตนเองให้

สูงขึ้น สามารถปรับเปลี่ยน

มุมมองและวธิีคิดในการท างาน

ร่วมกบัผู้อ่ืนได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ

30-พ.ย.-56

Development Action Plan (DAP)

นางสาววชัรี  มีมานะ

Relationship Officer

มีความสามารถในการน า “คน” 

เป็นทีย่อมรับ เช่ือถือ เคารพ

จากผู้ใต้บังคับบัญชา

สามารถจูงใจ บริหารและ

พัฒนาบุคลากรภายใต้

ความรับผิดชอบได้ดี




 มีทกัษะในการบริหารจัดการงาน

ในความรับผิดชอบใหส้ าเร็จลุล่วง 

ไปตามเป้าหมายทีอ่งค์กรก าหนด

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ

Involved person

30-ต.ค.-56

15-พ.ย.-56

Different:  จุดด้อยที่เห็นต่างกับหัวหน้างานคือเร่ือง Independence  จุดที่มองต่างกันนี้  
ทางตัวพนักงานเองมองเร่ืองของ Independence เป็นในเร่ืองของจุดเด่นที่คิดว่าตนเองนั้น สามารถที่
จะได้รับมอบหมายงาน และท างานได้โดยอิสระ  ซึ่งจากการที่ได้มีการสอบถามจากหัวหน้างาน 
feedback  ที่ได้คือ  หัวหน้างานไม่ได้มองว่าตัวพนักงานไม่สามารถท างานคนเดียวได้  เพียงแต่กา ร
ท างานนั้นเมื่อมีเร่ืองอื่นๆ ที่เข้ามาแทรกความสนใจ  จึงท าให้ตัวพนักงานละทิ้งสิ่งเดิมที่ก าลังท าอยู่ 
และไปท าสิ่งใหม่ที่เข้ามา  ซึ่งท าให้บางครั้งงานที่ได้รับมอบหมายไม่ได้ส าเร็จลุล่วงตามเวลา 100% 
ตามก าหนด  แต่ะก็จะมีความพยายามกลับมาแก้ไขงานนั้นและท าให้งานส าเร็ จลุล่วงได้  จึงต้องมี
การย้ าเพื่อก าหนดกรอบการท างานให้ชัดเจนเพื่อให้ตรงตามเวลาที่ก าหนด 

หลังจากที่ทราบผลการประเมินและน ามาวิเคราะห์ผลทั้งสองเคร่ืองมือแล้ว  รวมถึงการ
พูดคุยกับหัวหน้างานแล้ว  ก็จะน าข้อที่ควรปรับปรุงมาท าแผนพัฒนาต่อ  โดยมีการก าหนด
แผนพัฒนาดังนี ้

 
ที่มา :  ภาพ 1  รูปแสดงตัวอย่างการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลของพนักงาน 

 
จากภาพ 1 รูปแสดงตัวอย่างการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลของพนักงาน  จะแสดงให้

เห็นถึงวัตถุประสงค์ที่จะใช้ในการพัฒนา  ผลที่คาดหวังว่าจะได้รับต่อตนเอง  ผลที่คาดหวังว่าจะ
ได้รับต่อองค์กร กิจกรรมที่จะเลือกใช้ในการพัฒนาตนเอง  บุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องในแต่ละกิจกรรม 
ผลที่ใช้วัดในแต่ละกิจกรรม  และระยะเวลาในการท ากิจกรรม  บุคคลที่เกี่ยวข้อง  ทรัพยากรที่ใช้ 
และอุปสรรคที่อาจจะท าให้แผนการพัฒนานั้นไม่ส าเร็จ 
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ส าหรับข้อเสนอะแนะหลังจากการท าแบบประเมินโดยใช้เคร่ืองมือทาง จิตวิทยาและ
การประเมินผลจากหัวหน้างานแล้ว  ควรจะมีการต้ังเป้าหมายเพิ่มเติมที่จะพัฒนาการท างานปัจจุบัน
ในเร่ืองที่เร่งด่วนแล้ว  เป้าหมายหลังจากนั้นที่ต้องการจะพัฒนาไปในอนาคต  คือต้องการ จะพัฒนา
ในทักษะต่างๆ ที่ยังไม่เร่งด่วนมากต่อไป หรือทักษะความสามารถที่ตัวเองท า ได้ดีอยู่แล้วในปัจจุบัน 
อย่างเช่นเร่ือง ความมุ่งมั่น ความเพียรพยายามในการท างาน การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
ความสามารถในเชิงคิดวิเคราะห์   ซึ่งอาจจะเข้าร่วมกิจกรรมที่องค์กรจัดขึ้นให้บ่อยครั้ง จะได้ร่วมท า
กิจกรรมกับเพื่อนร่วมงานได้มากขึ้น ฯลฯ   เพื่อเป็นเสริมสร้า งทักษะในการท างานที่ดีต่อไปใน
อนาคต   
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