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บทคดัยอ่ 
การวิจยัเร่ืองการพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการจดัทาํ

แผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาผูจ้ดัการฝ่ายสนบัสนุนการขาย ของบริษทัขา้มชาติ เป็นการศึกษา
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ระหว่างภาวะผูน้าํกบับุคลิกภาพ คน้หาวิธีพฒันาภาวะผูน้าํผ่านแบบประเมินทางจิตวิทยา วิเคราะห์
หาแนวทางการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลและผูรั้บการประเมินสามารถจดัทาํแผนพฒันาตนเองได ้
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บทที ่ 1 
บทนํา 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

ตามหลกัการบริหาร  ปัจจยันาํเขา้ท่ีนาํมาใชใ้นกระบวนการดาํเนินงานใหเ้กิดผลผลิต
หรือปัจจยันาํออกมีอยู ่4 ประเภท ไดแ้ก่ คน (Man) เงิน (Money)  วสัดุอุปกรณ์ (Material) และการ
บริหาร (Management) คน เป็นบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย ์ ท่ีสาํคญัมากของการดาํเนินงานทุก
อยา่ง  โดยเฉพาะอยา่งยิง่คนท่ีมีความรู้มีทกัษะหรือมีความสามารถ เป็นทรัพยากรท่ีหายากควรท่ีจะ
บาํรุงรักษาเอาไวใ้หดี้ การสร้างหรือพฒันาคนของหน่วยงานหรือองคก์ร  จึงถือวา่มีความจาํเป็น
อยา่งยิง่  เพ่ือใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีความรู้ความสามารถมีคุณภาพในการทาํหนา้ท่ีเป็นหวัหนา้งาน  เป็น
ผูบ้ริหาร  ซ่ึงจะนาํองคก์รสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมาย 
 การท่ีจะเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพหรือเป็นผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จไดผู้น้ั้นจะตอ้งมี
หลกัการบริหารจดัการปัจจยัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อนัไดแ้ก่ การบริหารตนเอง 
การบริหารคน การบริหารงาน  โดยเฉพาะในเร่ืองการบริหารตน เป็นส่ิงสาํคญัท่ีผูบ้ริหารตอ้งมีและ
สร้างภาวะผูน้าํพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลาใหเ้ป็นผูน้าํท่ีพึงประสงค ์    ปรับใชแ้นวคิดทฤษฎีการเป็น
ผูน้าํมาใช ้

เน่ืองจากระบบการบริหารจดัการในปัจจุบนัมีการแข่งขนัสูง ไม่ว่าจะเป็นการแข่งขนั
ระหวา่งองคก์รธุรกิจดว้ยกนัเอง แข่งขนักบัธุรกิจขา้มชาติ รวมถึงระบบขา้ราชการและองคก์าร
รัฐวิสาหกิจ ท่ีถูกกระแสปัจจยัของโลกาภิวฒัน์ผลกัดนัใหต้อ้งปรับตวัอยูต่ลอดเวลาเพ่ือการ
ตอบสนองความเปล่ียนแปลงของธุรกิจ ผูน้าํองคก์รทั้งหมดท่ีกล่าวมาขา้งตน้มกัจะไม่มีการปรับตวั
ใหส้อดรับกบัการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกนั ทั้งน้ีเน่ืองจากความสามารถในการมีมุมมอง
ของการกาํหนดวิสยัทศันแ์ละการปรับตวัเพ่ือใหท้นัในช่วงเวลาต่างกนั จึงเป็นผลใหเ้กิดชะลอตวั
ของการพฒันาในระบบเศรษฐกิจ ระบบสงัคม ระบบการเมือง ฯลฯ บางองคก์รมีผูน้าํท่ีปรับตวัไม่
ทนั จึงไม่มีโอกาสท่ีจะสร้างพฒันาการใหม่ใหอ้งคก์รเน่ืองจากตอ้งสูญเสียเวลาไปกบัการแกปั้ญหา
มากมายหลายดา้น จึงอาจจะเรียกไดว้่า เป็นองคก์รท่ีมีผูน้าํไวเ้พ่ือแกปั้ญหาของวนัน้ี ตอ้งแกปั้ญหา
ของเม่ือวานน้ี และเตรียมแกปั้ญหาของพรุ่งน้ี  
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ผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลจึงจาํเป็นตอ้งสร้างภาวะผูน้าํใหก้บัตนเองใหม้าก และนาํไปใชใ้ห้
พอดี หรือพอเหมาะพอควร  

ผูน้าํ คือ ผูท่ี้มีตาํแหน่ง หรือผูท่ี้ไดรั้บการกาํหนดบทบาทใหเ้หนือกว่าผูอ่ื้น  
ภาวะผูน้าํ คือ ขบวนการในการนาํและประสานบุคคลอ่ืนๆ ทั้งท่ีเห็นตรงกนัและไม่

ตรงกนั เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ความเจริญของสงัคมเกิดจากการผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํ ในยคุ
แรกจะเป็นภาวะผูน้าํเชิงคุณลกัษณะ ยคุต่อมาเป็นภาวะผูน้าํเชิงพฤติกรรม ภาวะผูน้าํเชิงสถานการณ์ 
และภาวะผูน้าํเชิงการเปล่ียนแปลง 

ดงันั้น การสร้างภาวะผูน้าํใหต้วัผูน้าํเองนั้น จึงเป็นส่ิงจาํเป็นยิง่ องคก์รใดมีผูน้าํ ท่ีใช้
ภาวะผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล กจ็ะทาํใหอ้งคก์รเจริญรุ่งเรืองอยา่งมาก ในทางกลบักนั หากองคก์ร
ใดมีผูน้าํท่ีขาดภาวะผูน้าํ จะทาํใหก้ารบริหารงานไม่สัมฤทธ์ิผลหรืออาจนาํพาไปสู่ความเส่ือมถอย 
จนถึงความล่มสลายกอ็าจเป็นได ้ ซ่ึงในประเด็นหลงัน้ีเกิดข้ึนในประเทศไทยไม่ใช่นอ้ย ธุรกิจท่ีคน
ไทยเคยเป็นเจา้ของ กลบัจะตอ้งหลงเหลือไวเ้พียงแต่ความภาคภูมิใจในอดีตเท่านั้น เน่ืองจากการท่ี
ผูน้าํมองไม่เห็นการเปล่ียนแปลง ทาํใหไ้ม่ปรับเปล่ียนวิธีการบริหาร จึงเป็นเหตุใหธุ้รกิจประสบ
ปัญหาขาดทุน แบกรับภาระไม่ไหวจนถึงขั้นตอ้งปิดกิจการในท่ีสุด บางธุรกิจกต็อ้งสูญเสียความเป็น
เจา้ของไปอยูใ่นมือของทุนธุรกิจต่างชาติไปอยา่งรวดเร็ว  
  กล่าวโดยสรุปวา่ การสร้างภาวะผูน้าํใหก้บัตวัผูน้าํเองนั้นเป็นส่ิงท่ีสาํคญัท่ีสุด ซ่ึงการ
ทาํใหต้นเองมีภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิผลนั้น มิไดเ้กิดข้ึนเพียงชัว่ขา้มคืน จาํเป็นจะตอ้งเร่ิมพฒันาวิธี
คิดของตนเอง สร้างเป้าหมายชดัเจนในการท่ีจะเป็นผูน้าํท่ียิง่ใหญ่ (Great Leaders) ใหไ้ด ้ และตอ้ง
ฝึกฝนพฒันาทกัษะของผูน้าํทุกดา้นจนเกิดข้ึนเป็นพฤติกรรมประจาํตวั ซ่ึงจะใชเ้วลานานมากนอ้ยไม่
เท่ากนัข้ึนอยูก่บัความมุ่งมัน่ของแต่ละคน เพราะภาวะผูน้าํเป็นศาสตร์ผนวกศิลป์ท่ีสามารถเรียนรู้ สัง่
สม และถ่ายทอด อยา่งไรกต็าม ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ะสร้างเสริมใหคุ้ณเป็นผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จมาก
นอ้ยเพียงใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัการรู้จกัและเขา้ใจตวัเองอยา่งถ่องแท ้

ผูน้าํจึงควรมีเป้าหมายท่ีชดัเจน ในการพฒันาตนเองในดา้นภาวะผูน้าํ ไปสู่การเป็น 
ผูน้าํท่ีมีประสิทธิผล (Effective Leaders) , ผูน้าํท่ีประสบความสาํเร็จ (Successful Leaders) ไปสู่ผูน้าํ
ท่ียิง่ใหญ่ (Great Leaders) เพ่ือใหก้ารทาํงานท่ีไดผ้ลและทุกคนกอ็ยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุขซ่ึงน่าจะ
เป็นคาํตอบสาํหรับชีวิตนกับริหาร 

เม่ือทั้งองคก์รและผูน้าํเห็นความสาํคญัและประโยชนข์อง “ภาวะผูน้าํ” แลว้ ทาํอยา่งไร
จึงจะพฒันาบุคลากรในองคก์รใหมี้ภาวะผูน้าํได ้  ใครท่ีสมควรจะไดรั้บการพฒันา และจะพฒันาต่อ
ยอดดา้นใด อยา่งไรกบัความสามารถของบุคลากรแต่ละคนท่ีมีอยู ่ ใหถู้กตอ้งเหมาะสมกบังานแต่ละ
หนา้ท่ี มีปัจจยัหลายปัจจยัท่ีควรคาํนึง ซ่ึงปัจจยัหน่ึงท่ีควรนาํมาพิจารณา คือบุคลิกภาพนัน่เอง ดงัคาํ
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กล่าวของเดโช สวนานนท ์ (2525 : 22) ท่ีวา่บุคลิกภาพมีบทบาทสาํคญัต่อการดาํรงชีวิตในสงัคม 
ความสาํเร็จและความลม้เหลวในการประกอบอาชีพของบุคคลยอ่ยข้ึนกบับุคลิกภาพของบุคคลนั้น
เป็นสาํคญั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคาํกล่าวของ ม.ล.ตุย้ ชุมสาย (2508 : 3) ท่ีวา่นอกจากความรู้ 
ความสามารถและความถนดัแลว้เช่ือกนัวา่บุคลิกภาพน่าจะเป็นปัจจยัสาํคญัอีกประการหน่ึง ท่ีทาํให้
บุคคลประสบความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงานต่างๆ 

ถึงแมจ้ะเป็นท่ียอมรับกนัวา่การทดสอบความสามารถทางเชาวปั์ญญา (Intelligence) 
จะแสดงวา่คะแนนจากการทดสอบมีความสมัพนัธ์กบัความสาํเร็จในอาชีพต่างๆ แต่ในปัจจุบนันกั
ทรัพยากรมนุษยไ์ดพ้บว่า คุณลกัษณะทางบุคลิกภาพเป็นส่ิงสาํคญัในการตดัสินพฤติกรรมการ
ทาํงาน และการประเมินบุคลิกภาพมีบทบาทในการคดัเลือกบุคลากร วิธีการประเมินบุคลิกภาพมี
ความสาํคญัในการใชต้ดัสินใจคดัเลือกพนกังาน การใหต้าํแหน่ง และการพฒันาอาชีพ (Robertson, 
1993 อา้งถึงใน ทนงค ์เกษทรัพย,์ 2544 : 3)  

อยา่งไรกต็าม ปัญหาท่ีนกัจิตวิทยาพยายามหาคาํตอบกคื็อจะทดสอบเพ่ือจาํแนก
ลกัษณะ บุคลิกภาพของคนอยา่งไรใหไ้ดผ้ลท่ีเท่ียงตรงท่ีสุด มีการศึกษาถึงองคป์ระกอบโครงสร้าง
บุคลิกภาพมากมายและไดผ้ลสรุปแตกต่างกนัไป ทฤษฎีหน่ึงท่ีไดรั้บการยอมรับโดยทัว่ไปคือทฤษฎี
บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (Big Five) กล่าวไดว้่าแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (Five 
Factor Model) ถูกพฒันามาจากทฤษฎีวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis Theory) ของ 
Raymond Bernard Cattell ซ่ึงมีนกัวิจยัทางบุคลิกภาพหลายท่านท่ีใชท้ฤษฎีของ Cattell เป็นพ้ืนฐาน 
ซ่ึง Costa and McCrae กเ็ช่นเดียวกนัแต่จุดมุ่งหมายในการพฒันาทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ
ของ Costa and McCrae คือการบรรยายลกัษณะของบุคลิกภาพไม่ใช่ของการเกิด (Cloninger, 
2000:251 อา้งถึงในบดินทร์ หาญบุญทรง, 2555: 45) ประกอบดว้ย 

1. บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) บุคลิกภาพแบบแสดงตวัเป็นความทุ่มเท
ใหก้บัโลกภายนอก พวกแสดงตวัจะมีความเพลิดเพลินกบัการอยูก่บัสงัคม 

2. บุคลิกภาพดา้นความอ่อนนอ้ม (Agreeableness) สะทอ้นถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล
ซ่ึงสมัพนัธ์กบัการใหค้วามร่วมมือ ดงันั้นบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเช่นน้ีจะเป็นผูท่ี้เห็นอก
เห็นใจคนอ่ืน 

3. บุคลิกภาพดา้นความมีสติ (Conscientiousness) ความมีสติจะสมัพนัธ์กบัวิถีทางท่ีบุคคล
เลือกในการควบคุมส่ิงต่างๆ การกาํหนดและแนวทางท่ีเกิดจากการกระตุน้ภายใน
ตวัเอง 
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4. บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว (Neuroticism) กล่าวถึงความโนม้เอียงของการมี
ประสบการณ์ดา้นลบท่ีส่งผลต่อภาวะอารมณ์ บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดา้นน้ีสูงจะมี
ลกัษณะกงัวล โกรธง่ายและซึมเศร้า 

5. บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) อธิบายมิติของ
บุคลิกภาพถึงการจาํแนกมโนภาพ ความคิด สร้างสรรคข์องบุคคลจากตํ่าไปสูง (Down 

to Earth) การเปิดรับของบุคคลเป็นความอยากรู้อยากเห็น 

บทสรุปของความสัมพนัธ์ของบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบและผลการทาํงานสามารถ
อธิบายไดด้ว้ยแผนภาพดงัน้ี 

 

    
 

ภาพ 1 ความสมัพนัธ์ของบุคลิกภาพและผลการปฏิบติังาน  
ท่ีมา : Robertson (1993 อา้งถึงในทนงค ์เกษทรัพย,์ 2544: 5) 

 
จากภาพ 1 แสดงใหเ้ห็นวา่บุคลิกภาพเป็นตวักาํหนดสมรรถนะในการทาํงานซ่ึงมีผล

ต่อการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ ดงันั้นการจะกาํหนดใหบุ้คคลใดบุคคลหน่ึงเขา้ทาํงานในตาํแหน่ง
ต่างๆ องคก์รควรคาํนึงถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีจาํเป็นในการทาํงาน
นั้นๆ ว่าเหมาะสมหรือสมัพนัธ์กนัหรือไม่ 

หลงัจากท่ีมีการยอมรับกนัโดยทัว่ไปวา่บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีความสมัพนัธ์กบั
ผลการปฏิบติังานนกัจิตวิทยาไดมี้การจดัทาํ พฒันา ปรับปรุง เคร่ืองมือหรือ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา ( Psychometric Assessment) ข้ึนมาเพือ่หาความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพและสมรรถนะ
ท่ีจาํเป็นในการทาํงาน แบบประเมินทางจิตวิทยา  เป็นแบบประเมินท่ีมีโครงสร้างการออกแบบโดย
นกัจิตวิทยาท่ีจะวดัคุณภาพทางดา้นจิตใจ เช่น ความสามารถในการใชเ้หตุผลและการแสดงออกทาง
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พฤติกรรม  แบบประเมินทางจิตวิทยา ไดถู้กพฒันาและคน้ควา้ในหลายๆ รูปแบบอยา่ง
ระมดัระวงั โดยจะทาํการวิจยัอยา่งรอบคอบและผา่นการทดสอบเพ่ือใหแ้น่ใจวา่ มีความถูกตอ้ง 
ยติุธรรมและเช่ือถือได ้ 

Work Behavior Inventory (WBI) คือ โปรแกรมทดสอบคน้หาภาวะผูน้าํและสไตล์
วิธีการทาํงานของผูบ้ริหารท่ีผา่นการคน้ควา้ดา้นทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ จนเป็นท่ียอมรับในองคก์ร
ระดบัสากลถึงความถูกตอ้ง น่าเช่ือถือ เก่ียวโยง ต่อเน่ือง และเป็นเหตุเป็นผล เพ่ือใหผู้ท้ดสอบ
สามารถประเมินคุณค่าของตวัเองจากบุคลิกตวัตนท่ีแทสู่้ทิศทางการพฒันาท่ีถูกทางในลาํดบัขั้น
ต่อไป เคร่ืองวดัของ WBI ถูกจดักลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทาง
บุคลิกภาพ   Big Five  แบบประเมินบุคลิกภาพจะตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big 
Five มิฉะนั้นแลว้แบบประเมินจะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลได้
อยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลเป็นส่ิงท่ีทาํต่อเน่ืองมาจากการไดรั้บผลการประเมิน
โดยเช่ือมโยงเขา้กบัแบบประเมินผลการปฏิบติังานจากองคก์ร การวางแผนพฒันารายบุคคล หรือ 
Development Action Plan (DAP) นั้น ถือเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีใชใ้นระบบการบริหารผลการ
ปฏิบติังาน เรียกไดว้า่เป็นแผนปฏิบติัการ (Action Plan) เพือ่ใหบุ้คลากรในองคก์รรับทราบถึงกรอบ 
หรือแนวทางในการพฒันา ว่าการท่ีจะบรรลุไดต้ามเป้าหมายในการทาํงาน พนกังานท่านนั้นควรท่ี
จะพฒันาทกัษะในดา้นใด ดว้ยวิธีการแบบใด มีกรอบระยะเวลาเท่าใด ตลอดจนมีบุคคลใดเขา้มา
เก่ียวขอ้งบา้ง หลงัจากนั้นกจ็ะมีการติดตามดูแผนการพฒันา วา่พนกังานสามารถปฏิบติัไดต้ามแผน
หรือไม่ มีปัญหา หรือ อุปสรรคใดเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติัตามแผน เพื่อวางแผนปรับเปล่ียน
แผนพฒันารายบุคคลให้มีความเหมาะสมต่อไป และหลงัจากปฏิบติัตามแผนแลว้ พนกังานมีผลการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งไรเม่ือเทียบกบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เพ่ือนาํมาวางแผนพฒันาในลาํดบัต่อไป 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์การวจัิย 
1. เพ่ือศึกษาระดบับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของพนกังานระดบัผูจ้ดัการ 

2. เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํกบับุคลิกภาพ 

3. เพ่ือคน้หาวิธีพฒันาภาวะผูน้าํผา่นแบบประเมินทางจิตวทิยา 
4. เพ่ือคน้หาแนวทางในการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 

5. ผูรั้บการประเมินสามารถจดัทาํแผนพฒันาตนเองได ้
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1.3 สมมุติฐานการวจัิย 
 สมมุติฐานท่ี 1 แบบประเมินทางจิตวิทยาสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาภาวะ
ผูน้าํ 

สมมุติฐานท่ี 2 บุคลิกภาพมีความสมัพนัธ์กบัภาวะผูน้าํ 
สมมุติฐานท่ี 3 ภาวะผูน้าํสามารถพฒันาไดด้ว้ยการใชแ้ผนพฒันารายบุคคล 

 
 

1.4 ขอบเขตการวจิัย 
 ในการศึกษาเร่ือง “ การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัทาํแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาผูจ้ดัการฝ่ายสนบัสนุนการขาย ของบริษทัขา้มชาติ” ผูว้ิจยัได้
กาํหนดขอบเขตการศึกษาไวด้งัน้ี 

1. ประชากรตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือ พนกังานระดบัผูจ้ดัการของบริษทัขา้มชาติ 

จาํนวน 1 คน 

2. บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ โดยผา่นการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา ช่ือ  Work 

Behavior Inventory (WBI) ศึกษาความเป็นตวัตนของผูรั้บการประเมินเพ่ือหาแนวทาง
ในการพฒันา 

3. พฤติกรรม การแสดงออก ความสามารถ ในการทาํงานจากแบบประเมินผลการ
ปฏิบติังานขององคก์ร เพ่ือ 

4. ศึกษาสมรรถนะ(Competency) ท่ีจะใชใ้นการพฒันาจากแบบประเมินทางจิตวิทยา 
WBI 

 

 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ทาํใหท้ราบระดบับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของพนกังานระดบัผูจ้ดัการ 

2. ทาํใหท้ราบความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํกบับุคลิกภาพ 

3. ทาํใหท้ราบวา่ภาวะผูน้าํสามารถท่ีจะพฒันาได ้โดยอา้งอิงขอ้มูลจากผลการประเมิน
ทางจิตวิทยา 
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4. ทาํใหท้ราบแนวทางในการพฒันาตนเองของพนกังานระดบัผูจ้ดัการและสามารถ
เขียนแผนพฒันาตนเองได ้รวมทั้งกาํหนดกิจกรรมในการท่ีจะพฒันาตนเองดว้ย 

 
จากขอ้มูลท่ีกล่าวมาทั้งหมดจะเห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของภาวะผูน้าํและบุคลิกภาพ 

ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงความสมัพนัธ์ของภาวะผูน้าํและบุคลิกภาพ โดยทาํการศึกษาผา่น
แบบประเมินทางจิตวิทยาเพ่ือใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูน้าํต่อไป 
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บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

จากการศึกษาคน้ควา้เอกสาร ทฤษฎี แนวคิดและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูวิ้จยัขอ
นาํเสนอรายละเอียด โดยแบ่งเป็นหวัขอ้ต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

1. ผูน้าํและภาวะผูน้าํ (Leader and Leadership) 
2. บุคลิกภาพและทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (The Big Five) 
3. แผนพฒันารายบุคล : Development Action Plan (DAP) 

 
 

2.1 ผู้นําและภาวะผู้นํา 
นกัวิชาการศึกษา และนกับริหารไดพ้ยายามทาํการศึกษาเก่ียวกบัผูน้าํท่ีสามารถทาํให้

เกิดประสิทธิผลแก่องคก์ารมานานหลายทศวรรษ ในแต่ละยคุแต่ละสมยัแนวคิดผูน้าํจะไม่แตกต่าง
กนัโดยส้ินเชิง จะมีส่วนท่ีเหมือนกนัและส่งเสริมซ่ึงกนัและกนัเป็นส่วนใหญ่ อยา่งไรกต็ามในยคุ
เร่ิมตน้ของศตวรรษท่ี 21 จนถึงยคุปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว เทคโนโลยี
สารสนเทศและกระแสแห่งความเปล่ียนแปลงเขา้มามีอิทธิพลอยา่งมากต่อการบริหารจดัการองคก์ร
สมยัใหม่ เม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วและมีความสลบัซบัซอ้นมากข้ึน การ
แกปั้ญหาแบบเดิมๆ มกัจะใชไ้ม่ไดผ้ล ผูน้าํท่ีขาดภาวะผูน้าํจะส่งผลถึงประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการบริการจดัการองคก์รในอนาคต 

การบริหารงานในองคก์รไม่วา่จะเป็นภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชนกต็าม จะตอ้ง
เก่ียวขอ้งกบัหลกัการบริหาร อนัไดแ้ก่ การวางแผน การจดัองคก์ร การสัง่การ การประสานงาน การ
ควบคุมและการประเมินผลงาน อยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ เพราะถือวา่เป็นภารกิจหนา้ท่ี และนอกจากน้ี
องคก์ารต่าง ๆ ยงัมีแนวโนม้ท่ีจะขยายและพฒันาอยา่งไม่หยดุย ั้งตามกระแสของการเปล่ียนแปลงใน
สงัคมโลกาภิวฒัน์ (Globalization) ปรากฏการณ์เช่นน้ี ภาวะความเป็นผูน้าํ (Leadership) ของ
ผูบ้ริหารองคก์ารทุกระดบัจึงเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีจะตอ้งมี และนาํมาเพ่ือโนม้นา้วใหบุ้คคลทาํงานร่วมกนั
อยา่งมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ผูบ้ริหารองคก์ารจะใชค้วามรู้เฉพาะดา้นหรือใชศ้าสตร์ทางการ
บริหารอยา่งเดียวจึงไม่พอ ดงันั้นการบริหารองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพและคุณภาพไดอ้ยา่งน่าภูมิใจ
นั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งใช ้”ศิลป์” ควบคู่กบั “ศาสตร์” ในการบริหารอยา่งกลมกลืนดว้ย 
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2.1.1 ความหมายของผู้นํา (Leader) 
ชลอ ธรรมศิริ  (2535) ไดก้ล่าวถึง ผูน้าํ ในความหมายของผูท่ี้ไดรั้บการแต่งตั้งใหเ้ป็น

หวัหนา้หน่วยงานภายในองคก์าร เป็นบุคคลท่ีมีบุคคลภายในหน่วยงานของตนยอมรับนบัถือและ
เช่ือฟัง ปฏิบติังานตามท่ีผูน้าํตอ้งการ ในแต่ละหน่วยงานจะตอ้งมีผูน้าํแต่ละระดบัอยูเ่สมอ เพราะถา้
ไม่มีแลว้ หน่วยงานนั้นจะขาดระเบียบวินยั ไม่มีบุคคลท่ีรับผดิชอบต่อเป้าหมายท่ีจะทาํงานอยา่ง
จริงจงั และขาดกระบวนการในการวินิจฉยัสัง่การแกปั้ญหา 

กวี วงศพ์ฒุ (2535) ไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัผูน้าํไว ้5 ประการ คือ 
1. ผูน้าํ หมายถึง ผูซ่ึ้งเป็นศูนยก์ลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่ม เปรียบเสมือน 

แกนของกลุ่ม เป็นผูมี้โอกาสติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นมากกวา่ทุกคนในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
ของกลุ่มสูง  

2. ผูน้าํ หมายถึง บุคคลซ่ึงนาํกลุ่มหรือพากลุ่มไปสู่วตัถุประสงคห์รือสู่จุดหมายท่ีวางไว 
แมแ้ต่เพียงช้ีแนะใหก้ลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางกถื็อวา่เป็นผูน้าํทั้งน้ีรวมถึงผูน้าํท่ีนาํกลุ่มออกนอกลู่
นอกทางดว้ย  

3. ผูน้าํหมายถึงบุคคลซ่ึงสมาชิกส่วนใหญ่คดัเลือกหรือยกใหเ้ขาเป็นผูน้าํของกลุ่มซ่ึง 
เป็นไปโดยอาศยัลกัษณะทางสงัคมมิติของบุคคลเป็นฐาน และสามารถแสดงพฤติกรรมของผูน้าํได ้ 

4. ผูน้าํหมายถึงบุคคลซ่ึงมีคุณสมบติัเฉพาะบางอยา่งคือสามารถสอดแทรกอิทธิพลบาง 
ประการอนัก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงของกลุ่มไดม้ากท่ีสุด 

5. ผูน้าํ หมายถึง บุคคลผูซ่ึ้งสามารถนาํกลุ่มไปในทางท่ีตอ้งการ เป็นบุคคลท่ีมีส่วนร่วม 
และเก่ียวขอ้งโดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมความเป็นผูน้าํ 

จากทศันะของนกัวิชาการ และนกับริหารการศึกษา สามารถสรุปความหมายของผูน้าํ
ไดว้่า คือผูท่ี้มีความสามารถในการนาํบุคคลอ่ืน ๆ ดว้ยการจูงใจหรือใชอิ้ทธิพลใหผู้อ่ื้นกระทาํตามท่ี
ตอ้งการ โดยสมคัรใจ เพ่ือใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ จะตอ้งมีความซ่ือสตัย ์ มีความ
มุ่งมัน่ มีความรู้ มีทกัษะในการส่ือสาร มีบุคลิกภาพท่ีดี มีสติปัญญาเฉลียวฉลาด มีความคิด
สร้างสรรค ์และมีภาวะผูน้าํ 

คุณสมบัตทิีด่ขีองผู้นําที่ด ี
1.มีความซ่ือสตัย ์ (Honesty) ผูน้าํท่ีดีตอ้งมีความซ่ือสตัย ์ โปร่งใส เคารพกฎระเบียบ

และความคิดเห็นของผูอ่ื้น และมีความตรงไป ตรงมา 
2.มีความคิดสร้างสรรค ์ (Creative Thinking) การเป็นผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์ง

ใหม่ ๆ ท่ีแตกต่างไปจากแนวทางและวิธีการเดิม ๆ 
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3.มีความรู้ (Knowledge) เป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถ เป็นความรู้กวา้งรอบรู้ รู้
หลากหลายมิติ และรู้ลึก รู้ถึงแก่นในแต่ละเร่ือง มีความชาํนาญและเช่ียวชาญ 

4.มีสติปัญญาเฉลียว ฉลาด (Intelligence) มีความรู้ ความสามารถ มีสติปัญญา มีไหว
พริบ ฉลาดปราดเปร่ือง เหนือกว่าคนธรรมดา 

5. มีความมุ่งมัน่ (Commitment) ต่อความสาํเร็จ เป็นบุคคลท่ีมีความเพยีรพยายาม แน่ว
แน่ ทุ่มเท เสียสละ 

6. มีบุคลิกภาพดี (Personality) เป็นผูท่ี้มีบุคลิกภาพดีทั้งภายในและภายนอก มอง
ตนเองในแง่บวก มีความยดืหยุน่ในการคิด ทาํตามสถานการณ์ต่าง ๆ 

7. มีทกัษะในการส่ือสาร (Community) มีทกัษะในการสร้างและเสริมมิตรภาพให้
ย ัง่ยนื เป็นทกัษะในการทาํงาน การติดต่อส่ือสารกบัเพือ่นร่วมงาน 

8. มีภาวะผูน้าํ (Leadership) เป็นความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ หรือดว้ย
กระบวนการต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่ม ส่งผลบุคลากรในองคก์รรวมพลงัสร้างองคก์รสู่ความเป็นเลิศ 

 
 2.1.2 ความหมายของภาวะผู้นํา (Leadership) 
 จีระ หงส์ลดารมภ ์ (2555) ไดใ้หท้ศันะเก่ียวกบัภาวะผูน้าํไวว้า่เป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อ
กลุ่ม สามารถนาํกลุ่มใหป้ฏิบติังานต่างๆ เพ่ือใหบ้รรลุเป้าขององคก์ร สารารถสร้างความเช่ือมัน่ 
ศรัทธา และใหก้ารสนบัสนุน ผลกัดนับุคคลหรือองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 คอตเตอร์ (Kotter, 1999) ภาวะผูน้าํหมายถึง ความสามารถในการเผชิญกบัภาวะการ
เปล่ียนแปลงได ้ โดยมีผูน้าํเป็นผูส้ร้างวิสัยทศันใ์หเ้ป็นตวักาํกบัทิศทางขององคก์ารในอนาคต  
จากนั้นจึงจดัวางคนพร้อมทั้งส่ือความหมายใหเ้ขา้ใจวิสยัทศันแ์ละสร้างแรงดลใจแก่คนเหล่านั้น ให้
สามารถเอาชนะอุปสรรคเพ่ือไปสู่วิสยัทศันด์งักล่าว 
 ภาวะผูน้าํคือขบวนการในการนาํและประสานบุคคลอ่ืนๆ ทั้งท่ีเห็นตรงกนัและไม่
ตรงกนั เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ความเจริญของสงัคมเกิดจากการผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํ ในยคุ
แรกจะเป็นภาวะผูน้าํเชิงคุณลกัษณะ ยคุต่อมาเป็นภาวะผูน้าํเชิงพฤติกรรม ภาวะผูน้าํเชิงสถานการณ์ 
และภาวะผูน้าํเชิงการเปล่ียนแปลง 
 

2.1.3 ทฤษฏีภาวะผู้นํา 
การศึกษาภาวะผูน้าํไดศึ้กษาคน้ควา้ตามมุมมอง และบริบทของแต่ละบุคคล มีหนงัสือ 

บทความ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํเป็นจาํนวนมากซ่ึงไม่แตกต่างกนัมากนกั สรุปทฤษฏี
ทางการศึกษาภาวะผูน้าํได ้4 ทฤษฏี ดงัต่อไปน้ี 
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1. ทฤษฎเีชิงคุณลกัษณะ 
มีความเช่ือกนัวา่ ผูน้าํท่ีมีคุณลกัษณะดี จะนาํพาองคก์รไปสู่ความสาํเร็จรุ่งเรือง ผูน้าํท่ี

ประสบความสาํเร็จจะมีคุณสมบติัพิเศษเหนือกว่าผูต้าม เช่น ลกัษณะทางกายภาพ ลกัษณะทาง
ความสามารถ ลกัษณะบุคลิกภาพ แต่ในมุมมองและสถานการณ์ตรงกนัขา้ม คุณลกัษณะเด่นท่ีหน่ึง
อาจจะใชไ้ดดี้ในท่ีหน่ึงแต่ใชไ้ม่ไดดี้ในอีกท่ีหน่ึง  
 2. ทฤษฎเีชิงพฤตกิรรม 
 การศึกษาภาวะผูน้าํเชิงพฤติกรรมเป็นการศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพของผูน้าํจากรูปแบบ
พฤติกรรมในการปฏิบติังานหรือการแสดงออก โดยกลุ่มน้ีจะมองวา่ผูน้าํท่ีดีนอกจากมีคุณลกัษณะท่ี
ดีแลว้จะตอ้งมีพฤติกรรมในการคิด การปฏิบติัท่ีดีดว้ยโดยจะมองผูน้าํทั้งในดา้นท่ีมุ่งคนและมุ่งงาน  
ทฤษฎีของ Ohio State University ศึกษาพฤติกรรมโดยแบ่งเป็น 2 ดา้น คือ พฤติกรรมท่ีมุ่งสร้าง
โครงสร้าง (Initiative structure) ผูน้าํใหค้วามสาํคญักบักฎเกณฑ ์ การบงัคบับญัชา เนน้บทบาท
หนา้ท่ีตามตาํแหน่ง และเนน้ผลงานท่ีเกิดจากการทาํงานตามโครงสร้าง และพฤติกรรมท่ีมุ่ง
ความสมัพนัธ์ (Consideration) ผูน้าํจะใหค้วามสาํคญักบัการมีความสมัพนัธภาพท่ีดีกบัสมาชิก และ
มีส่วนร่วมในการทาํงานของสมาชิก สามารถสรุปพฤติกรรมในการแสดงออกของภาวะผูน้าํท่ี
ประสบความสาํเร็จไดด้งัน้ี 

ก. มุ่งประสานทั้งคนและงานใหเ้กิดความสมดุล 
ข. มีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์มีจินตนาการ 
ค. มีความยดืหยุน่ 
3. ทฤษฎเีชิงสถานการณ์ 
เป็นการศึกษาเชิงสภาพแวดลอ้ม สถานการณ์ต่างๆ ท่ีส่งผลต่อวฒิุภาวะทางอารมณ์ของ

บุคคล เนน้การปรับสภาพการนาํ หรือการปฏิบติัตนใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
ลกัษณะของการนาํกจ็ะเปล่ียนแปลงไป เพ่ือตอบสนองการทาํงานใหมี้ผลสมัฤทธ์ิสูง  เพราะจาก
พ้ืนฐานแห่งความคิดท่ีวา่ ผูน้าํท่ีมีคุณลกัษณะท่ีดีไม่ไดรั้บประกนัความสาํเร็จเสมอไป ผูน้าํท่ีมี
พฤติกรรมดี ทาํงานหนกั อาจจะไม่ประสบความสาํเร็จและไม่ทนัต่อภาวะโลกยคุใหม่ ท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงและซบัซอ้นยิง่ข้ึน ในสถานการณ์ท่ีไม่ตายตวัตอ้งการผูน้าํเชิงสถานการณ์เพ่ือใหเ้กิด
ความยดืหยุน่ปรับไปตามสถานการณ์ 

4. ทฤษฎแีห่งการเปลีย่นแปลง 
ในโลกและภาวการณ์ท่ีซบัซอ้น ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงคุณลกัษณะ เชิงพฤติกรรมและเชิง

สถานการณ์ ยงัไม่เพียงพอต่อการศึกษาดา้นภาวะผูน้าํ เพราะความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา 
จึงมีการศึกษาภาวะผูน้าํแบบใหม่ กระแสในปัจจุบนัไดมุ่้งใหค้วามสนใจกบั ภาวะผูน้าํแบบ
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เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) จะใชค้วามสามารถเปล่ียนความเช่ือ ทศันคติของ
สมาชิก เพ่ือใหส้มาชิกทาํงานไดบ้รรลุเหนือกวา่เป้าหมายท่ีตอ้งการ และภาวะผูน้าํท่ีมีความสามารถ
พิเศษ (Charismatic leadership) ผูน้าํท่ีมีความสามารถพิเศษ เป็นผูท่ี้มีวิสยัทศัน ์ มีความสามารถดา้น
ทกัษะการส่ือสาร ความสามารถท่ีทาํใหผู้อ่ื้นไวว้างใจ ความสามารถทาํใหผู้อ่ื้นเห็นว่าตนเองมี
ความสามารถ มีพลงัและมุ่งการปฏิบติัใหบ้รรลุผล 

 
 

2.2 บุคลกิภาพและทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบ  
 

2.2.1 ความหมายของบุคลกิภาพ 
ปัจจุบนัมีผูส้นใจศึกษาเก่ียวกบับุคลิกภาพกนัมากเพราะเช่ือวา่บุคลิกภาพมีความสาํคญั 

ต่อชีวิตมนุษยท์ั้งดา้นส่วนตวัและดา้นอาชีพการงาน คาํวา่ “บุคลิกภาพ” (Personality) มาจากราก
ศพัทภ์าษาละตินว่า “Persona” ซ่ึงหมายถึง หนา้การท่ีตวัละครสวมเวลาแสดงบทบาทต่างๆ ตามท่ี
กาํหนด อยา่งไรกต็ามยงัไม่มีคาํจาํกดัความของคาํวา่ “บุคลิกภาพ” ท่ีแน่นอนตายตวัเป็นท่ียอมรับ
โดยทัว่ไป ทศันะท่ีน่าสนใจเก่ียวกบับุคลิกภาพมีดงัต่อไปน้ี 
 Allport (1961:28 อา้งถึงในทนงค ์เกษทรัพย,์ 2544) ใหค้วามหมายของบุคลิกภาพไวว้า่ 
บุคลิกภาพเป็นระบบการเคล่ือนไหวภายในตวับุคคลอยา่งเป็นระบบทั้งร่างกาย และจิตใจ ซ่ึงจะเป็น
ตวักาํหนดคุณลกัษณะประจาํตวับุคคล 

แคทเทล (Enger, 2009:287 อา้งถึงในบดินทร์ หาญบุญส่ง, 2555: 11) ใหค้วามหมาย
ของบุคลิกภาพหมายถึง เป็นตวัทาํนายพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณ์ต่างๆวา่จะมีพฤติกรรม
อยา่งไร หากอยูใ่นสถานการณ์นั้นๆ  
  ศรีเรือน แกว้กงัวาล (2550: 322 อา้งถึงในพีรยา เชาวลิตวงศ,์ 2554:10) ไดใ้ห้
ความหมายไวว้า่บุคลิกภาพหมายถึง  
 1.การผสมผสานระบบต่างๆ ภายในตวับุคคล ทั้งส่วนท่ีมองเห็นไดช้ดัเจน เช่นการแต่ง
กาย รูปร่างหนา้ตา ลกัษณะการพดู ฯลฯ และระบบภายในซ่ึงเห็นไดไ้ม่ชดัเจน เช่นลกัษณะ อารมณ์ 
จิตใตส้าํนึก วิธีคิด ความรู้สึกและค่านิยม ฯลฯ ประสบการณ์ พนัธุกรรม การเรียนรู้ ประสบการณ์วยั
เดก็ ลกัษณะสงัคมวฒันะธรรม หลอมบุคคลแต่ละคน ใหมี้บุคลิกภาพแตกต่างกนัออกไปจนมี
ลกัษณะเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตน นอกจากนั้นยงัมีเฉพาะกลุ่มคนในสังคมวฒันธรรมนั้นๆ 
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 2.บุคลิกภาพมีส่วนท่ีเป็นโครงสร้าง ซ่ึงเป็นบุคลิกภาพของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ส่วนน้ี
เป็นส่วนท่ีเราสามารถทาํการสังเกตและทาํการวดัไดท้ั้งโดยตรงและโดยออ้ม เช่น ความเฉลียวฉลาด 
ความถนดั นิสัยส่วนลึก ฯลฯ ส่วนโครงสร้างน้ีมีความแตกต่างไปในแต่ละบุคคล 
 3.บุคคลแต่ละคนมีบุคลิกลกัษณะเฉพาะตวับางประการท่ีค่อนขา้งคงรูป เขาจะแสดง
บุคลิกลกัษณะดา้นนั้นออกมาในสถานการณ์ต่างๆกนั เช่น ความเพอ้ฝัน ความถือดี ความเห็นแก่ตวั 
มกัใหญ่ใฝ่สูง เป็นตน้ 
 4.เม่ือเรารู้จกัแบบบุคลิกภาพของบุคคล เราสามารถอธิบาย เขา้ใจ และทาํนาย
พฤติกรรมของบุคคลในสถานการณ์ต่างๆได ้
 5.วิธีการปรับตวัและวิถีชีวิตของบุคคลจะเป็นเช่นไร ข้ึนอยูก่บัลกัษณะเฉพาะตวัของ
บุคลิกภาพของคนคนนั้นดว้ย 

จากคาํจาํกดัความของบุคลิกภาพดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ บุคลิกภาพหมายถึง 
ลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลทั้งภายในและภายนอก ไม่สามารถแยกเป็นส่วนๆออกจากกนัโดย
เดด็ขาด ทุกๆลกัษณะของบุคลิกภาพมีความสมัพนัธ์ต่อกนัและกนั และมีผลกระทบต่อกนัและกนั
เป็นประดุจลูกโซ่ ถูกประสานหล่อหลอมดว้ยพนัธุกรรม วฒันธรรม การเรียนรู้ วิธีปรับตวัของ
บุคคลและส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นนามธรรมและวตัถุธรรม เป็นตวักาํหนดลกัษณะเฉพาะตวัท่ีเป็น
เอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคลในสถานการณ์ต่างๆ 
 

2.2.2 แนวคดิบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five) 
แนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ มีพ้ืนฐานความเช่ือวา่ บุคลิกภาพทั้งหา้

องคป์ระกอบเปรียบเสมือนตะกร้าท่ีบรรจุกลุ่มของลกัษณะนิสยัยอ่ยๆ ของมนุษยท่ี์มีลกัษณะ
คลา้ยคลึงกนัไวด้ว้ยกนั การใหค้าํจาํกดัความถึงองคป์ระกอบทั้งหา้ดา้นเป็นความหมายท่ีจะอธิบาย
ถึงส่วนประกอบหลกัของคุณลกัษณะท่ีบรรจุอยูภ่ายในตะกร้าแต่ละใบ ซ่ึงลกัษณะสาํคญัของแนวคิด
หา้องคป์ระกอบคือ 

1. องคป์ระกอบบุคลิกภาพทั้งหา้ดา้นเป็นลกัษณะทางบุคลิกภาพ (Dimensions) ไม่ใช่
เป็นแบบของบุคลิกภาพ (Type) กล่าวคือ บุคคลแต่ละคนมีบุคลิกภาพในแต่ละองคป์ระกอบมากนอ้ย
แตกต่างกนัออกไป และในองคป์ระกอบทางบุคลิกภาพแบบเดียวกนัจะมีคาํศพัทท่ี์ตรงขา้มกนัแสดง
ถึงลกัษณะทางบุคลิกภาพ เช่น แสดงตวั-เกบ็ตวั อารมณ์มัน่คง-อารมณ์อ่อนไหว แต่จะมีแนวต่อเน่ือง
เช่ือมระหวา่งกนั จึงทาํใหบุ้คคลแต่ละคนมีองคป์ระกอบทางบุคลิกภาพแบบเดียวกนัมีลกัษณะนั้นๆ
มากนอ้ยแตกต่างกนัออกไปดว้ย เช่นบุคลิกภาพท่ีจดัวา่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตวัเหมือนกนั บางคน
อาจมีลกัษณะแสดงตวัสูง โดยไม่มีลกัษณะเกบ็ตวัเลย แต่บางคนอาจจะมีลกัษณะแสดงตวัสูง แต่มี
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ลกัษณะแบบเกบ็ตวัปนอยูบ่า้ง ซ่ึงเม่ืออายมุากข้ึนบุคคลจะมีแนวโนม้ปรับปรุงบุคลิกภาพในแต่ละ
องคป์ระกอบใหมี้ความชดัเจนมากข้ึน 

2.องคป์ระกอบแต่ละดา้นสามารถแสดงถึงบุคลิกภาพของแต่ละคน โดยดูจากความ
มากนอ้ยของคะแนนท่ีไดจ้ากแบบสอบถามวา่มีปริมาณสูงไปในทางใด ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีช้ีวา่มีบุคลิกภาพ
ในลกัษณะใด 

3.องคป์ระกอบแต่ละดา้นของบุคคลจะเร่ิมมีการพฒันาตั้งแต่ช่วงวยัรุ่น และจะเร่ิมคงท่ี
เม่ืออายปุระมาณ 45 ปีข้ึนไป 

4.องคป์ระกอบแต่ละดา้นรวมทั้งองคป์ระกอบยอ่ยของแต่ละองคป์ระกอบจะมีสาเหตุ
เก่ียวเน่ืองมาจากพนัธุกรรม 

5.องคป์ระกอบแต่ละดา้นจะถูกปรับปรุงเปล่ียนแปลงไปตามส่ิงแวดลอ้มของแต่ละ
บุคคล 

6.องคป์ระกอบแต่ละดา้นสามารถอธิบายถึงลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลไดเ้ป็นสากล 
7.เม่ือสามารถทราบถึงองคป์ระกอบทางบุคลิกภาพของบุคคลจะเป็นประโยชน์ในการ

ทาํความเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคล และสามารถปรับปรุงได ้
การศึกษาตามแนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีรากฐานมาจากการศึกษาตวัแปร 35 

องคป์ระกอบของแคทเทลล ์และเม่ือนาํตวัแปรทั้งหมดมาวิเคราะห์จะไดอ้งคป์ระกอบทางบุคลิกภาพ
หา้องคป์ระกอบ ซ่ึงเป็นตวัแทนของตวัแปรทั้งหมด โดยมีนกัจิตวิทยาหลายท่านท่ีทาํการศึกษา และ
พบวา่บุคลิกภาพนั้นมีหา้องคป์ระกอบ ถึงแมว้า่ช่ือท่ีนกัจิตวิทยาใชใ้นการสรุปองคป์ระกอบทาง
บุคลิกภาพจะแตกต่างกนั ซ่ึงอาจเป็นผลมาจากการเกบ็กลุ่มตวัอยา่งและการวิเคราะห์ผลท่ีแตกต่าง
กนัออกไป แต่หลกัการสาํคญัของแนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบนั้นยงัปรากฏใหเ้ห็นอยูอ่ยา่ง
ชดัเจนในการศึกษาทั้งหมด ถึงแมว้า่จะเรียกช่ือแตกต่างกนัออกไป 

ในปัจจุบนัแนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีถูกยอมรับมากท่ีสุด โดยมีการนาํไปใช้
อยา่งกวา้งขวางทั้งในสถานศึกษา คลินิก รวมทั้งในองคก์รธุรกิจต่างๆ คือ แนวคิดบุคลิกภาพหา้
องคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร (Costa and McCrae, 1992) 
 โดยคุณลกัษณะของบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีดงัต่อไปน้ี 

1. บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) ประกอบไปดว้ยลกัษณะยอ่ยหกดา้น
ดงัน้ี ความอบอุ่น (Warm) การเป็นผูท่ี้มีการสงัสรรค ์ (Gregariousness) การแสดงออกแบบ
ตรงไปตรงมา (Assertiveness) ความกระฉบักระเฉง (Activity) การแสวงหาความต่ืนเตน้ 
(Excitement Seeking) อารมณ์ทางบวก (Positive Emotion) หมายถึง ผูท่ี้มีความสนุกสนาน มี
ความสุข มีความหวงั และมองโลกในแง่ดี  
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2.บุคลิกภาพดา้นความอ่อนโยน (Agreeableness) ประกอบไปดว้ยลกัษณะยอ่ยหกดา้น
ดงัน้ี ความไวว้างใจ (Trust) ความตรงไปตรงมา (Straightforward) การเห็นแก่ประโยชน์ของผูอ่ื้น 
(Altruism) การคลอ้ยตามผูอ่ื้น (Compliance) ความสุภาพอ่อนนอ้ม (Modesty) การเป็นผูมี้จิตใจ
อ่อนโยน (Tender-Mindedness)  

3.บุคลิกภาพดา้นความมีสติ (Conscientiousness) ประกอบดว้ยลกัษณะยอ่ยหกดา้น
ดงัน้ี ความมีสมรรถนะ (Competence) ความเป็นระเบียบ (Order) ความรับผดิชอบในหนา้ท่ี 
(Dutifulness) ความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ (Achievement Striving) ความมีวินยัในตนเอง (Self-
discipline) ความรอบคอบ (Deliberation)  

4.บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว (Neuroticism) ประกอบดว้ยลกัษณะยอ่ยหกดา้นดงัน้ี 
ความวิตกกงัวล (Anxiety) ความโกรธแคน้ (Angry Hostility) ความซึมเศร้า (Depression) ความ
ประหม่า (Self-Consciousness) ความหุนหนัพลนัแล่น (Impulsiveness) ความไม่มัน่คงในจิตใจหรือ
ความอ่อนแอ (Vulnerability)  

5.บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) ประกอบดว้ย
ลกัษณะยอ่ยหกดา้นดงัน้ี มีจินตนาการ (Fantasy) มีสุนทรียภาพ (Aesthetics) อารมณ์ความรู้สึก 
(Feelings) การปฏิบติัจริง (Actions) ความคิดแปลกใหม่ (Ideas) ค่านิยม (Values)  
 
 

2.3 แผนพฒันารายบุคคล: Development Action Plan (DAP) 
แนวทางการพฒันาบุคลากรนั้นจะเกิดข้ึนจากขอ้ตกลงร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชา

และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นขอ้ตกลงเก่ียวกบัการเรียนรู้ (Learning Agreement) ท่ีวางแผนไวล่้วงหนา้ 
ซ่ึงขอ้ตกลงน้ีจะเรียกวา่แผนพฒันาบุคลากรเป็นรายบุคคล (Individual Development Plan) ซ่ึงบาง
องคก์รเรียกว่า EDP (Employee Development Plan) หรือ PDP (Performance/Personal 
Development Plan) หรือ DAP (Development Action Plan) เป็นตน้ 

 
  2.3.1 ความหมาย ลกัษณะทัว่ไปและความรู้เกีย่วกบัการจดัทําแผนพฒันาบุคลากร
รายบุคคลหมายถึง แผนพฒันาพนกังานรายบุคคล เป็นกรอบหรือแนวทางท่ีจะช่วยใหพ้นกังานของ
องคก์ร บรรลุถึงเป้าหมายในสายอาชีพของตน ท่ีเช่ือมโยงหรือตอบสนองต่อความตอ้งการ หรือ
เป้าหมายในระดบัองคก์รและหน่วยงาน เป็นแผนท่ีจะทาํใหพ้ฒันาพนกังานไปสู่เป้าหมายตามท่ี
พนกังาน หน่วยงาน และองคก์รตอ้งการหรือคาดหวงัใหเ้กิดข้ึน แผนพฒันาพนกังานรายบุคคล จึง
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เป็นขั้นตอนท่ีถูกจดัทาํข้ึนอยา่งเป็นระบบ โดยมีวตัถุประสงคห์ลกั เพ่ือการพฒันาจุดอ่อน 
(Weakness) และเสริมจุดแขง็ (Strength) ของพนกังาน ซ่ึง มีลกัษณะทัว่ไป ดงัต่อไปน้ี 

1. เป็นกระบวนการพฒันาและเป็นระบบการส่ือสารแบบสองทาง (Two Way 
Communication) ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานคนนั้นจะตอ้งสร้างขอ้ตกลงร่วมกนั ในการวาง
แผนการพฒันาตนเอง เพ่ือทาํใหพ้นกังานแต่ละคนมีส่วนร่วมในการพฒันาตนเอง 

2. เป็นการเพ่ิมระดบัสมรรถนะ (Competency) ในการทาํงานในปัจจุบนัซ่ึงแผนงานท่ี
กาํหนดข้ึนนั้น จะตอ้งช่วยใหพ้นกังานผูน้ั้น ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน 
และเป้าหมายของหน่วยงานควบคู่กนัไปดว้ยเช่นกนั เป็นแผนพฒันาพนกังานรายบุคคลท่ีถกูจดัทาํ
ข้ึนบนพ้ืนฐานของระดบัสมรรถนะท่ีคาดหวงัของตาํแหน่งงาน เปรียบเทียบกบัระดบัสมรรถนะใน
การทาํงานจริงของพนกังานผูน้ั้น 

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2551) ไดใ้หค้าํนิยามไวว้า่ แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลหรือ 
Individual Development Plan: IDPs เป็นกรอบหรือแนวทางท่ีจะช่วยใหพ้นกังานบรรลุถึงเป้าหมาย
ในสายอาชีพของตนท่ีเช่ือมโยงหรือตอบสนองต่อความตอ้งการหรือเป้าหมายในระดบัองคก์รและ
หน่วยงาน เป็นแผนปฏิบติัการ (Action Plan) ในรายละเอียดท่ีจะพฒันาพนกังานใหไ้ปสู่เป้าหมาย
ตามท่ีพนกังาน หน่วยงาน และองคก์รตอ้งการหรือคาดหวงัใหเ้กิดข้ึน 

กรมท่ีดิน (2554) กล่าววา่ คือแผนพฒันาความสามารถในการทาํงานของบุคลากร
ภายใตค้วามคาดหวงัขององคก์ร จากจุดท่ีเป็นอยูไ่ปสู่จุดท่ีตอ้งการโดยพฒันาขีดความสามารถของ
ตนเองใหมี้ความรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีพึงประสงคใ์หส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ โดยจะเนน้การสร้างจุดแขง็และกาํจดัจุดอ่อนของบุคคล ซ่ึงจะตอ้งเป็นความร่วมมือ
ระหวา่งหวัหนา้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีจะตอ้งดาํเนินการร่วมกนัอยา่งใกลชิ้ดดว้ยสัมพนัธภาพท่ีดีต่อ
กนั 

โดยสรุปจะเห็นไดว้่าแผนพฒันารายบุคคล คือ เป็นแผนปฏิบติัการเพ่ือพฒันาตนเองท่ี
เป็นทางการ เป็นลายลกัษณ์อกัษร และมกัจะเป็นแผนท่ีมีการจดัทาํร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือกาํหนดวิธีการพฒันาศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหส้อดคลอ้งและ
เหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์ร อีกทั้งยงัเป็นการเตรียมความพร้อมใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เพ่ือใหค้วามกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

 
2.3.2 ผู้มีส่วนเกีย่วข้องในการจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
การจดัทาํแผนแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลใหป้ระสบความสาํเร็จนั้นจะตอ้งประกอบ

ไปดว้ยผูเ้ก่ียวขอ้งในการจดัทาํดงัน้ี 
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ผู้บริหารระดบัสูงสุดขององค์กร  
1.เห็นความสาํคญัและสนบัสนุนใหมี้การทาํ DAP ในองคก์รอยา่งต่อเน่ืองทุกปี 
2.จดัสรรงบประมาณการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
3.กาํหนดนโยบายและติดตามการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

หัวหน้างานโดยตรง  
1.เขา้ใจถึงกระบวนการ วตัถุประสงค ์ และเห็นประโยชนข์องการจดัทาํ แผนพฒันา

บุคลากรรายบุคคล 
2.ใหค้วามสาํคญัและจดัสรรเวลาสาํหรับการทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
3.เขา้ใจขบวนการและวิธีการทาํ แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล  
4.สามารถวิเคราะห์ ประเมินสมรรถนะ ขีดความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือ

คน้หาจุดแขง็และจุดอ่อนของบุคลากร ใหข้อ้มูลป้อนกลบัแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดท่ีตอ้งพฒันา
โดยตอ้งเป็นขอ้มูลท่ีเป็นจริง ใหค้าํปรึกษา ช้ีแนะใหส้ามารถเพ่ิมความรับผดิชอบท่ีมากข้ึนได ้

5.ประสานงานกบัหน่วยงานบุคคล และเสนอแนะวิธีการพฒันา ช่องทางท่ีเหมาะสม
เพ่ือพฒันาสมรรถนะของบุคลากรเป็นรายบุคคล รวมถึงมองหาโอกาสความกา้วหนา้ใหก้บับุคลากร 
บุคลากร  

1.ร่วมมือกบัหวัหนา้งานกาํหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการพฒันาตนเอง 
2.มีความพร้อมและกระตือรือร้นในการพฒันาตนเอง หาวิธีการในการทาํใหเ้ป้าหมาย 

งานท่ีรับผดิชอบประสบความสาํเร็จ 
3.ติดตาม วางแผน ประเมินความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง และเปิดกวา้ง เตม็ใจท่ี

จะรับรู้ขอ้มูลป้อนกลบัจากหวัหนา้งาน ผลการพฒันาความสามารถของตนเองจากบุคคลอ่ืน 
หน่วยงานบุคคล 

1.มีความรู้และเขา้ใจกระบวนการ ตลอดจนวิธีการทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล
เสนอแนวคิด ในการทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลแก่ผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์รใหเ้ห็นดว้ยกบั
การนาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลมาใช ้

2.จดัทาํแบบฟอร์มการจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ใหเ้ป็นมาตรฐานเดียวกนั 
3.ใหค้วามรู้ ใหค้าํปรึกษาแนะนาํแนวทางการจดัทาํ แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล แก่

ผูบ้ริหารทุกหน่วยงานและบุคลากรทัว่ทั้งองคก์ร 
4.ติดตามผลการปฏิบติัตามแผน แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลจากผูบ้ริหารและ

บุคลากรและปรับปรุงแกไ้ขใหท้นักบัความตอ้งการขององคก์ร 
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การจดัทาํ แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ใหป้ระสบผลสาํเร็จนั้นไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัคนใด
คนหน่ึงเท่านั้น ความสาํเร็จในการพฒันาบุคลากรจะเกิดข้ึนไดน้ั้นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทั้ง
ผูบ้ริหารสูงสุด ผูบ้งัคบับญัชา บุคลากร และหน่วยงานบุคลากร ซ่ึงแต่ละกลุ่มมีจุดมุ่งหมายเดียวกนั 
คือ การจดัทาํและนาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ไปใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพอนันาํไปสู่ผลการ
ดาํเนินงานทั้งของบุคลากร หน่วยงาน และระดบัองคก์รต่อไป 
                       

2.3.3 ขั้นตอนการจดัทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
การจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล จะทาํโดยบุคลากรและหวัหนา้งานซ่ึงเป็น

ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ท่ีจะตอ้งแจง้เป้าหมายหรือความคาดหวงัท่ีหวัหนา้งานตอ้งการ โดยจะตอ้ง
เช่ือมโยงความสนใจในอาชีพของบุคลากรและความตอ้งการขององคก์รท่ีมีต่อบุคลากรผูน้ั้น 
ขั้นตอนหลกัในการจดัทาํ IDPs มีดงัน้ี 

1. การประเมนิตนเอง (Self-Assessment) มีวตัถุประสงคเ์พ่ือจดัทาํร่างแผนพฒันา
บุคลากรรายบุคคล ของตวับุคลากรเองท่ีใชใ้นการพดูคุยกบัหวัหนา้งานโดยตรง โดยดาํเนินการดงัน้ี 

1.1 บุคลากรจะตอ้งตรวจสอบประสบการณ์ในงานท่ีทาํการศึกษา การฝึกอบรมและ
พฒันา รวมทั้งการสาํรวจตนเองถึงจุดแขง็และจุดอ่อนท่ีจาํเป็นจะตอ้งพฒันา 

1.2 บุคลากรควรประเมินผลการปฏิบติัในปัจจุบนัของตนดว้ยความซ่ือสตัย ์โดยจะตอ้ง
พิจารณาใหค้รอบคลุมถึงทกัษะและความสามารถหลกัท่ีจาํเป็นในการทาํงาน (Competency) รวมถึง
ผลลพัธ์ของงานท่ีเกิดข้ึนจริงและสามารถวดัเป็นตวัเลขได ้(Key Performance Indicators: KPIs) 

1.3 บุคลากรควรจดัทาํแผนเป้าหมายในการทาํงานของตนทั้งเป้าหมายในระยะสั้น 
(ประมาณ 1-3 ปี) และระยะยาว (ประมาณ 3 ปีข้ึนไป) รวมทั้งแนวทางเพ่ือใหต้นไปสู่เป้าหมายตามท่ี
กาํหนด 

2. การประชุมร่วมกนัระหว่างบุคลากรและหัวหน้างาน เป็นการตกลงร่วมกนัระหวา่ง
หวัหนา้งานโดยตรงกบับุคลากรเองถึงแผนพฒันาบุคลากรท่ีไดจ้ดัทาํข้ึน โดยมีแนวทาง ดงัน้ี 

2.1 บุคลากรนดัหมายกบัหวัหนา้งานโดยตรงเพ่ือพดูคุยและปรึกษาหารือถึงแผนพฒันา
ท่ีตนเองจดัทาํข้ึน ประเดน็ท่ีพดูคุยควรครอบคลุมถึงเป้าหมายในการทาํงานของบุคลากร จุดแขง็และ
จุดอ่อนของบุคลากร หนา้ท่ีความรับผดิชอบในงานปัจจุบนัระยะเวลาในการพฒันา งบประมาณท่ี
จะตอ้งใช ้และโอกาสในการเรียนรู้ท่ีหวัหนา้งานสามารถช่วยเหลือบุคลากรได ้

2.2 หวัหนา้งานควรสอนบุคลากร และใหข้อ้มูลต่าง ๆท่ีเป็นประโยชนแ์ก่บุคลากร 
รวมถึงการมอบหมายงานท่ีทา้ทายใหบุ้คลากรรับผิดชอบ การพดูคุยกนัถึงความกา้วหนา้ในงานของ
ตน (Career Paths) เม่ือบุคลากรอยูใ่นองคก์ร ความคาดหวงัท่ีหวัหนา้งานตอ้งการจากบุคลากรซ่ึง
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ควรระบุทั้งความสามารถและผลลพัธ์ท่ีวดัเป็นตวัเลขได ้รวมถึงระยะเวลาในการพฒันาและปรับปรุง
ตนเองของบุคลากร 

3. การสรุปและการนําไปปฏิบัต ิ เป็นการสรุปผลขอ้ตกลง และติดตามผลจากการนาํ 
DAP ไปปฏิบติั โดยดาํเนินการ ดงัน้ี 

3.1 บุคลากรควรปรับเปล่ียนขอ้มูลและจดัทาํ DAP ตามท่ีไดต้กลงกบัหวัหนา้งาน โดย
ทั้งหวัหนา้งานและบุคลากรควรลงลายมือช่ือร่วมกนัในแผนท่ีจดัทาํข้ึน และบุคลากรเกบ็รักษา
ตน้ฉบบัของ DAP และสาํเนาให้หวัหนา้งานเกบ็รักษา 

3.2 บุคลากรจะตอ้งนาํแผน DAP ท่ีกาํหนดข้ึนไปปฏิบติัโดยการเขา้รับการฝึกอบรมใน
หลกัสูตรท่ีไดก้าํหนดไวใ้นแผนรวมถึงยอมรับและปฏิบติัตามกิจกรรมพฒันาต่าง ๆ ท่ีกาํหนดข้ึน
ตลอดจนการพดูคุยกบัหวัหนา้งานเป็นระยะในการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

4. การตดิตามและทบทวน บุคลากรควรทบทวนแผน DAP ดว้ยการนดัประชุมกบั
หวัหนา้งานเป็นระยะทุกเดือนเพือ่ช้ีแจงความกา้วหนา้และการเปล่ียนแปลงแผนงานต่าง ๆท่ีเกิดข้ึน 

ขอ้ควรคาํนึงถึงในการกาํหนดแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล กคื็อ แผนพฒันาบุคลากร
รายบุคคล ไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) เพ่ือการเล่ือน
ตาํแหน่งงาน หรือการปรับเงินเดือน และการใหผ้ลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ นอกจากน้ี 
แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล มิใช่แผนงานท่ีจะรับประกนัวา่หากพนกังานไดรั้บการพฒันาแลว้ 
พวกเขาจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งงานทนัที ซ่ึงแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล เป็นแผนงานเพ่ือ
เตรียมความพร้อมของพนกังานใหมี้คุณสมบติั มีขีดความสามารถ และศกัยภาพในการทาํงาน
สาํหรับตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนต่อไปตามเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ท่ีกาํหนด
ข้ึน  สรุปไดว้า่การจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลนั้นเป็นแผนพฒันาขีดความสามารถในการ
ทาํงานของพนกังานท่ีเนน้การส่ือสารแบบสองทางระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและพนกังาน แผนพฒันา
บุคลากรรายบุคคล จึงเป็นเสมือนเขม็ทิศหรือทิศทางในการวางแผนอาชีพของตนเองเพื่อสร้าง
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงการจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ใหเ้กิดประโยชนแ์ละ
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งใหค้วามร่วมมือและมีการปฏิบติัตามแผน 
พฒันาบุคลากรรายบุคคล อยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 
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บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 
 
 

การศึกษาเร่ือง       “ การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ 
จดัทาํแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาผูจ้ดัการฝ่ายสนบัสนุนการขาย ของบริษทัขา้มชาติ” โดยใชก้าร
วิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือศึกษาถึงความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํและแบบของบุคลิกภาพ เพ่ือการพฒันา
รายบุคคล โดยผูเ้ขียนดาํเนินการวิจยัดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 

3.1 ประชากรหรือบุคคลตัวอย่าง 
การวิจยัคร้ังน้ีบุคคลตวัอยา่งท่ีใช ้เป็นผูจ้ดัการฝ่ายสนบัสนุนการขาย จาํนวน 1 คน ของ 

บริษทัขา้มชาติ จากประเทศสหรัฐอเมริกา ซ่ึงขายอุปกรณ์ท่ีใชใ้นโรงงานกลุ่มอุตสาหกรรมหนกั 
เช่น อุตสาหกรรมนํ้ามนัและแก๊สอุตสาหกรรมผลิตไฟฟ้า อุตสาหกรรมปิโตรเคมี เป็นตน้  
 
 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิเคราะห์  
3.2.1 แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment)  ช่ือ  The Work Behavior  

Inventory (WBI ) การว่าจา้งพนกังานดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัตรงกบั
ลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองสาํคญัยิง่  การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมอาจก่อความเสียหาย
ต่อความกา้วหน้าขององคก์ร คุณภาพสินคา้หรือบริการ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจ
ส่งผลกระทบต่อธุรกิจและองคก์รได ้
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลจึงเป็นหัวใจ
สําคญัในการคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ เพ่ือให้องค์กรมีประสิทธิภาพ
เพ่ิมข้ึน และเป็นปัจจัยสําคัญท่ีจะนําไปสู่ความสําเร็จของอาชีพและนําพาองค์กรไปสู่ความ
เจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว 
  ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการทาํงานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม
การทํางาน บุคลิกลักษณะ  และคุณสมบัติท่ีเหมาะสมของพนักงาน มีความสําคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้  ความสามารถ หรือประสบการณ์การทาํงานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้ น  
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อย่างไรก็ตามองคก์รไม่อาจวางใจไดว้่า  บุคคลท่ีคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานในองคก์รอยา่งแทจ้ริง 

3.2.1.1 การนาํ  WBI  ไปประยกุตใ์ช ้        The Work Behavior Inventory  
(WBI)  คือเคร่ืองมือประเมินพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพ่ือนาํคาํอธิบาย
นั้นมาทาํการวเิคราะห์ เพ่ือประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานหรือเพือ่เล่ือนตาํแหน่ง 
ตามความเหมาะสมของลกัษณะงานและสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 The Work Behavior Inventory (WBI) สามารถเพ่ิมความชดัเจนในการตดัสินใจเพ่ือ
คดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความต้องการของงาน และสามารถใช้
ส่งเสริม สนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั: 

a. การคดัเลือกพนกังาน 
b. การพฒันาบุคลากร 
c. การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 
d. การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํ และผูต้าม 
e. การทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
f. ประสิทธิภาพขององคก์ร 

 WBI (The Work Behavior Inventory) มีลกัษณะเด่น ท่ีเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการ
ทาํงาน ดงัน้ี: 

1. ประเดน็ของลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพเิศษเพ่ือการจดัสรรบุคคลให ้
ตรงกบัลกัษณะงานต่าง ๆ  ทุกคาํถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการ
ทาํงานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

2. มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นไดว้า่บุคคลผูน้ั้นได ้
ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีทาํแบบทดสอบ 

3. ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน  WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยทาํงานมา 
ก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

4. มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทลเ์ปรียบเทียบกบั 
กลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการทาํงานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

5. ง่ายต่อการทาํ ผูต้อบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเอง 
มากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที เป็นการดี 
(ไม่จาํกดัเวลา) 
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3.2.1.2 คุณลกัษณะเด่นท่ีสาํคญั จากผลการศึกษาและการวิจยัหลาย 
องคก์รทั้งต่างประเทศและในประเทศ พบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี: 

1. ความน่าเช่ือถือ (Reliability) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกวา่แบบทดสอบ  
บุคลิกภาพอ่ืน ๆ ท่ีมีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 

2. ความเท่ียงตรง (Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึง 
บุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นยาํ 

3. ความสมัพนัธ์กบั Big Five  เคร่ืองวดัของ  WBI  ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัเกณฑท่ี์ได ้
จากการศึกษาวิจยัในเร่ืองปัจจยัทางบุคลิกภาพของ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมี
ประสิทธิภาพตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นจะ
ไม่สามารถประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

4. นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั เคร่ืองวดัของ  WBI ไดท้าํการ 
ประเมินผลตามความสามารถท่ีไดใ้หค้าํจาํกดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ 
Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  

5. สติปัญญาทางอารมณ์  รายงานบรรยายสรุปของ   WBI    มีเคร่ืองวดัคะแนนรวมใน 
เร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ได้
ระบุไวถึ้งความสมัพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสาํเร็จในการทาํงานหรือการประกอบ
อาชีพ 

3.2.1.3 ประสิทธิภาพของการทาํแบบทดสอบ WBI จากการวิจยัพบว่า   
WBI มีความถูกตอ้ง แม่นยาํในเร่ืองต่อไปน้ี 

a. ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่ 
เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

b. ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ 
เป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ 

c. ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกนอ้งไปสู่บทบาท 
ผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

d. ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
e. วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการ 

บรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 
f. มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามใหค้าํแนะนาํพฤติกรรมท่ีมี 

ความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว 
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3.2.1.5 Work Behavior Inventory Scales WBI มี 40 มาตราวดัท่ี 
หลากหลาย ซ่ึงมีความเก่ียวโยงกบัสถานะการทาํงานดงัน้ี  

a. การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ  (Extraversion) 
1. การชอบสมาคม (Sociability) 
2. การเป็นผูน้าํ  (Leadership) 
3. การจูงใจ  (Influence) 
4. พลงัใจในการทาํงาน  (Energy) 

b. การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
5. ความร่วมมือ (Cooperation) 
6. ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
7. ความชาํนาญการฑูต  (Diplomacy) 

c. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
8. การปรับตวั  (Adaptability) 
9. การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 
10. ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
11. ความเป็นอิสระ  (Independence) 

d. การมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 
12. การกาํหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
13. การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
14. การยนืกราน  (Persistence) 
15. ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
16. ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
17. การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

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

f. คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 
22. การเปิดเผยต่อสงัคม  (Extraversion) 
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23. การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
25. ความมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 
26. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

g. ลกัษณะของผูน้าํ  (Leadership Styles) 
27. การออกคาํสัง่  (Directive) 
28. การผอ่นปรน  (Laissez-Faire) 

h. ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง  (Influencing & Selling Styles) 
29. คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
30. วิเคราะห์/จาํแนก  (Analytical) 
31. ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล  (Interpersonal) 

i. Behavioral Growth Potential 
32. Behavioral Growth Potential 

j. ส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33. ประสิทธิภาพในการบริการลกูคา้ (Customer Service Effectiveness) 
34. ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ  (Leadership Effectiveness) 
36. ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ  (Entrepreneurial Effectiveness) 
37. Emotional Intelligence 

k. ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38. ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
39. ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
40. ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ(Response Inconsistency) 

 
3.2.2 ข้อมูลจากแบบประเมนิผลการปฏบิัตงิานขององค์กร (Performance Appraisal) 

จากแบบประเมินผลการปฏิบติังาน จะเห็น Feedback จากหวัหนา้งาน ซ่ึง Feedback เป็น
องคป์ระกอบสาํคญัในการพดูคุย สนทนาเก่ียวกบัการประเมินผลงานไม่วา่จะเป็นแบบเป็นทางการ
หรือไม่เป็นทางการกต็าม เพราะเป็นเคร่ืองมือช่วยทาํใหพ้นกังานรู้ตวัวา่จุดดอ้ยและจุดแขง็ของ
ตนเองคืออะไร ช่วยในการพฒันาผลงานของพนกังานใหต้รงกบัความตอ้งการขององคก์ร และ
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ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจทั้งพนกังานและหวัหนา้งาน การให ้ feedback เป็นหนา้ท่ีหลกัของหวัหนา้
งาน รวมถึงการกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความตอ้งการสอบถามถึง feedback ดว้ย 
 

ขั้นตอนในการให้ feedback 
1. Describe what happened การอธิบายถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึนอยา่งชดัเจน พดูถึงพฤติกรรมท่ี

ปฏิบติั ไม่ใช่บุคลิกภาพส่วนตวั 
2. Describe the impact การอธิบายถึงเหตุผลท่ีตอ้งทาํ ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนมีอะไรบา้ง 

ส่ิงท่ีจะเกิดต่อไปจากการกระทาํ หรือผลสาํเร็จท่ีจะเกิดข้ึน 
3. Check for understanding and get the person’s review เช็คความเขา้ใจของพนกังาน 

ตรวจสอบดูวา่พนกังานเห็นตรงกนัหรือไม่ มีขอ้มูลเพ่ิมเติมอะไร รู้สึกอยา่งไรกบัการให ้feedback 
4. Describe what you want to happen อธิบายถึงส่ิงท่ีตอ้งการใหท้าํต่อไป ใหย้กเลิก 

หรือใหเ้ร่ิมทาํ 
  การศึกษาขอ้มูลในคร้ังน้ีใชข้อ้มูลจากหวัหนา้งาน 3 ท่าน เน่ืองจากบุคคลตวัอยา่งท่ีใช้
ในการประเมินทาํงานอยูใ่นองคก์รน้ีมาเกือบยีสิ่บปี การไดข้อ้มูลจากหวัหนา้งานท่ีแตกต่างกนั ใน
ระยะเวลาท่ีแตกต่างกนัจะทาํใหเ้ห็นถึงพฤติกรรม ความสามารถของบุคคลตวัอยา่งไดช้ดัเจนข้ึน 

a. หวัหนา้งานคนท่ี 1 สัญชาติสิงคโปร์ ปี พ.ศ. 2547 
b. หวัหนา้งานคนท่ี 1 สญัชาติมาเลเซีย ปี พ.ศ.2550 
c. หวัหนา้งานคนท่ี 1 สญัชาติไทย ปี พ.ศ.2555 

 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดข้อใหผู้เ้ขา้รับการประเมินทาํการประเมินทาง
จิตวิทยาผา่นระบบออนไลน์ (on line) โดยการให ้website และ password เพ่ือเขา้ไปทาํการประเมิน
ตนเอง หลงัจากไดผ้ลการประเมินแลว้ไดข้อใหผู้เ้ขา้รับการประเมินส่ง แบบประเมินผลการ
ปฏิบติังานขององคก์รมาใหเ้พ่ือท่ีจะประมวลขอ้มูลก่อนท่ีจะมีการพดูคุยอธิบายผลลพัธ์ท่ีไดม้า 
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บทที ่ 5 

ผลเพือ่นํามาใช้ 
 
 

การศึกษาเร่ือง    “ การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ 
จดัทาํแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาผูจ้ดัการฝ่ายสนบัสนุนการขาย ของบริษทัขา้มชาติ” โดยใช้
การศึกษาขอ้มูล แลว้นาํมาวิเคราะห์เพ่ือศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํและแบบของ
บุคลิกภาพ จนเกิดเป็นแผนพฒันารายบุคคลข้ึนสาํหรับประชากรตวัอยา่ง 1 คนท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ัง
น้ี ผลจากการวิเคราะห์แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ส่วนดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 
 
5.1 Development Goals and Insights 
Name จิตใส เทียนชยัศิริ      
Position Office & Inside Sales Manager  
 

5.1.1 ประวตัิบริษทัโดยสังเขป  
       บริษทัท่ีคุณจิตใสทาํงานเป็นบริษทัสญัชาติอเมริกนั มียอดรายไดท้ัว่โลกประมาณ 8 

พนัลา้นเหรียญสหรัฐอเมริกา หรือประมาณ สองแสนส่ีหม่ืนลา้นบาท มีพนกังานทั้งหมดสามหม่ืน
คนทัว่โลก และมีสาํนกังาน โรงงานรวมถึงหน่วยงานซ่อมบาํรุง อยู ่ 90 ประเทศ ผลิตภณัฑท่ี์ผลิต
และจาํหน่ายจะเก่ียวเน่ืองตั้งแต่ผลิตภณัฑใ์นบา้น ในชีวิตประจาํวนั ไปจนถึงผลิตภณัฑท่ี์ใชใ้น
โรงงานอุตสาหกรรมต่างๆ ทั้งอุตสาหกรรมหนกัและอุตสาหกรรมเบา การจดัการธุรกิจจะแบ่งแยก
ตามลกัษณะของสินคา้ เป็นทั้งหมด 7 หน่วยธุรกิจ (GBU : Global Business Unit) สาํนกังานใน
ประเทศไทยท่ีคุณจิตใสทาํงานนั้นอยูใ่นสงักดัของหน่วยธุรกิจท่ีใหญ่ท่ีสุดคือมีรายไดเ้ป็นคร่ึงหน่ึง 
(50%) ของรายไดร้วมทั้งหมด ในประเทศไทยมีพนกังานทั้งส้ิน 49 คน โดยแบ่งเป็นพนกังานประจาํ 
31 คน และพนกังานชัว่คราวอีก 18 คน ยอดขายในประเทศไทยประมาณ 700 ลา้นบาท  

 
 

       



 37

5.1.2  What are your development goals on capabilities that you want to  
develop? จุดมุ่งหมายในการพฒันาแบ่งออกเป็นสองส่วน คือพฒันาตวัเองเพ่ืองานในปัจจุบนั และ
พฒันาตวัเองเพ่ืองานท่ีมีความสนใจและมีโอกาส แต่ทั้งสองส่วนกเ็ป็นงานในบริษทัปัจจุบนั
เช่นเดียวกนั 

5.1.2.1 พฒันาตนเองเพ่ืองานในตาํแหน่งปัจจุบนั    เป็นการพฒันาเพ่ือ 
มุ่งหวงัปรับปรุงคุณภาพของงานและทีมงานใหไ้ดภ้ายใน 12 เดือน คุณจิตใสทาํงานอยูใ่นบริษทั
ปัจจุบนัน้ีเป็นปีท่ี 20 โดยจะครบ 20 ปี ในเดือนตุลาคมน้ี ตั้งแต่จบการศึกษาปริญญาตรีบริษทั
ปัจจุบนัน้ีเป็นบริษทัท่ีสามท่ีเขา้ทาํงานมา โดยบริษทัแรกท่ีเร่ิมงานเป็นโรงงานผลิตกลอ้งของ
สญัชาติญ่ีปุ่นตอ้งทาํงานอยูใ่นโรงงานในนิคมอุตสาหกรรมทาํงานได ้ 15 วนักต็ดัสินใจหางานใหม่ 
บริษทัท่ีสองเป็นบริษทัคนไทยบริหารงานแบบครอบครัวทาํงานได ้3 เดือนกต็ดัสินใจหางานใหม่อีก
รอบ จนมาถึงบริษทัปัจจุบนั มีคนถามอยูต่ลอดเวลาวา่ทาํไมถึงทาํงานอยูท่ี่น่ีไดน้านมากขนาดน้ี 
ทาํไมไม่คิดเปล่ียนแปลง ทาํไมไม่อยากเจอประสบการณ์ใหม่ๆ ทาํไมและอีกหลายทาํไม คุณจิตใส
เคยยอ้นกลบัมาถามตวัเองหลายคร้ังเช่นกนัว่าทาํไม ถามตวัเองอยา่งจริงจงัคร้ังแรกเม่ือทาํงานครบปี 
คาํตอบท่ีไดก้ลบัมาคือวา่งานตรงกบัความตอ้งการของตวัเองมาก ไดท้าํงานในบริษทัขา้มชาติ ไดฝึ้ก
ใชภ้าษาองักฤษ มีสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดี มีผูร่้วมงานท่ีดี มีความกระตือรือร้นลน้ มีความสุข
กบัการทาํงานมาก คร้ังท่ีสองท่ีถามตวัเองคือเม่ือประมาณสิบปีท่ีแลว้เน่ืองจากเกิดการเปล่ียนแปลง
ข้ึนในองคก์รมีการเปล่ียนเจา้ของกิจการจากการควบรวมท่ีต่างประเทศและภาพรวมในเมืองไทยกมี็
การเปล่ียนแปลงไปพอสมควรตั้งแต่ผูบ้ริหาร นโยบาย หวัหนา้งานและงานท่ีรับผดิชอบ แต่คุณจิต
ใสกพ็บวา่ตวัเองยงัมีความสุขกบัการทาํงาน มีความสนุกกบัเร่ืองใหม่ๆ ตาํแหน่งใหม่ งานใหม่ๆ 
พร้อมรับความแปลกใหม่ท่ีเกิดข้ึนและหลงัจากนั้นกไ็ม่ไดต้ั้งคาํถามกบัตวัเองแบบจริงจงัอีกเลยวา่
ทาํไม 

คุณจิตใสมีความพึงพอใจกบัหนา้ท่ีการงานในปัจจุบนั กบัสวสัดิการกบัรายไดท่ี้ไดรั้บ 
มีความสุขกบั work life balance มีความรักในองคก์รท่ีเรียกไดว้า่มาก มีความมุ่งหวงัท่ีอยากจะทาํส่ิง
ดีๆใหเ้กิดข้ึนกบัองคก์ร ในขณะน้ีไม่ไดคิ้ดวางแผนท่ีจะยา้ยงาน หรือมุ่งหวงัท่ีจะเติบโตไปใน
ตาํแหน่งท่ีสูงกว่า ดงันั้นจุดมุ่งหมายอยา่งชดัเจนในการพฒันาตวัเองคร้ังน้ีมีความตั้งใจอยา่งยิง่ท่ีจะ
พฒันาตวัเองเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพและนาํไปพฒันางานท่ีรับผิดชอบใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึนเพ่ือมีส่วน
ร่วมใหอ้งคก์รเติบโตข้ึนไปอยา่งต่อเน่ือง 

ปัจจุบนัองคก์รซ่ึงเป็นบริษทัขา้มชาติกย็งัไม่หยดุน่ิงยงัคงมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนเจา้ของกิจการอีกรอบเม่ือปีท่ีแลว้จากการควบรวมกิจการ การ
เปล่ียนผูบ้งัคบับญัชาจากคนไทยเป็นคนต่างชาติหรือจากคนต่างชาติกลบัมาเป็นคนไทย การมี
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ผูบ้งัคบับญัชามากกวา่หน่ึงคน การเปล่ียนนโยบาย การเปล่ียนขั้นตอนในการทาํงาน จากการ
เปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึนทาํใหต้อ้งปรับปรุงตวัเองอยูเ่สมอๆเพ่ือเป็นการเพ่ิมคุณภาพของตวัเอง
เพ่ือเพ่ิมคุณค่า (value added) ใหก้บัองคก์ร การท่ีเราสามารถสร้างคุณค่าเพ่ิมใหก้บัองคก์รไดเ้รากจ็ะ
เป็นคนท่ีมีคุณค่ากบัองคก์รดงันั้นไม่ว่าจะเกิดการเปล่ียนแปลงมากมายเพียงใดเรากย็งัสามารถท่ีจะ
ยนืหยดัอยูใ่นองคก์รได ้และมีศกัยภาพท่ีจะรับมือจากความทา้ทายใหม่ๆอยา่งไม่มีความกงัวล 

งานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัเป็นงาน multi tasks ซ่ึงตอ้งดูแลทีมงานทั้งหมด 6 คน  ลกัษณะ
งานเป็นดงัต่อไปน้ี 

1) Inside Sales (Application Engineer) function  
2) Office and Administration function  
3) Service Sales Contract function  
4) HR function  
5) IT function  
6) Compliance and Policy Function  
 เร่ืองท่ีตอ้งการจะพฒันาคือ  
1. Leading ผูน้าํมีส่วนอยา่งมากในการท่ีจะทาํใหง้านประสบความสาํเร็จ ผูน้าํท่ีดีตอ้ง 

สามารถสร้างแรงบลัดาลใจใหเ้กิดกบัผูร่้วมทีมได ้ กระตุน้ใหที้มทาํงานจนบรรลุจุดหมายหรือมาก
เกินกวา่จุดหมาย ลกัษณะงานในปัจจุบนัเป็นการทาํงานแบบ empower ทีมงานทุกคนจะรับผดิชอบ
งานตวัเอง รู้วา่ตอ้งทาํอะไร รับผิดชอบอะไร หวัหนา้ไม่ตอ้งแจกงานเป็นรายวนั ทีมงานรู้วา่เม่ือ
ตดัสินใจต่อไปไม่ไดห้รือเม่ือเกิดปัญหาจะตอ้งกลบัมาหาหวัหนา้งานเพ่ือใหค้าํแนะนาํหรือหาทาง
ออกร่วมกนั แต่ทุกคนกท็าํงานตามหนา้ท่ีดงันั้นถา้คุณจิตใสสามารถเพ่ิมศกัยภาพในขอ้น้ีโดยการคิด
แผนงานท่ีเป็นกลยทุธ์ แจกแจงอธิบายความคาดหวงักบัพนกังานไดช้ดัเจน ติดตามผลงานเป็นระยะ 
ให ้ feedback ท่ีมีประโยชน์งานกส็ามารถบรรลุผลไดร้วดเร็วยิง่ข้ึน มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

2. Achievement การมีเป้าหมายท่ีทา้ทายและมุ่งมัน่เพ่ือใหบ้รรลุเกินเป้าหมายท่ีวางไว ้ 
การพฒันาคุณภาพของงานอยา่งสมํ่าเสมอ achievement เป็นส่วนท่ีช่วยสนบัสนุน Leading เป็นตวั
ผลกัดนัใหมี้แรงจูงใจท่ีจะพฒันาตวัเอง ใหอ้ยากท่ีจะเรียนรู้ คิดหาวิธีการใหม่ๆท่ีจะนาํทีมงานใหง้าน
ประสบความสาํเร็จ 

3. Attention To Detail การทาํใหง้านออกมามีคุณภาพ ถูกตอ้งแม่นยาํ ป้องกนัปัญหา 
ก่อนท่ีจะเกิด คิดวิเคราะห์ วางแผนงาน หาแผนสาํรอง แยกแยะปัญหา มองหาวิธีแกไ้ขอยา่งเป็น
ระบบกเ็ป็นอีกหน่ึงหวัขอ้ท่ีจะช่วยสนบัสนุน Leading ดว้ย เพราะเป็นคุณลกัษณะของ Leader ท่ีดี 
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เม่ือเราสามารถพฒันาตนเองใหมี้องคป์ระกอบทั้งสามประการครบถว้นการพฒันาตนเอง
เพ่ือพฒันางานในตาํแหน่งปัจจุบนักจ็ะสาํเร็จลุล่วงไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

5.1.2.2 การพฒันาตนเองเพ่ืองานท่ีมีความสนใจและมีโอกาส และ 
สามารถเป็นทางเลือกในการทาํงาน คือพฒันาตวัเองเพ่ือพร้อมเป็น HR Manger ภายใน 2 ปี อาจจะ
มองไดว้า่เป็นการเตรียมตวัใหพ้ร้อมเพ่ือรองรับการขยายตวัของบริษทัหรือพร้อมเม่ือโอกาสมาถึงก็
ได ้ เน่ืองจากว่าในปัจจุบนัองคก์รเป็นองคก์รขนาดเลก็จึงไม่ไดมี้พนกังานทางดา้น HR แต่จากการท่ี
องคก์รมีการควบรวมกิจการทาํใหบ้ริษทัท่ีอยูใ่นประเทศไทยทั้งหมดไดรั้บนโยบายท่ีจะรวมเป็น
หน่ึงบริษทัเช่นกนั โดยบริษทัท่ีอยูใ่นเมืองไทยทั้งหมดขณะน้ีไม่ไดมี้ HR เป็นของตวัเองดงันั้นเม่ือ
รวมกนัเป็นหน่ึงกจ็ะตอ้งมีพนกังานท่ีจะทาํงานทางดา้น HR เพราะจาํนวนพนกังานจะเพ่ิมข้ึนจาก 31 
เป็น 60-70 คน HR กจ็ะเป็นส่วนสาํคญัในการช่วยผลกัดนัองคก์รใหป้ระสบความสาํเร็จ ประกอบ
กบัคุณจิตใสกมี็ความสนใจในงานอาชีพน้ีเช่นกนัจากประสบการณ์ของงานส่วนหน่ึงท่ีรับผดิชอบ
คืองานทางดา้น HR และหลงัจากท่ีไดเ้ขา้มาสมัผสักรู้็สึกไดว้า่เป็นงานท่ีทา้ทาย  ดงันั้นจาํเป็นจะตอ้ง
มีการพฒันาทางดา้นต่อไปน้ี 

1. HR Skill and Knowledge การจะเป็น HR ท่ีดีตอ้งมีความรู้พ้ืนฐานดา้น HR พ้ืนฐาน 
ตอ้งแน่นก่อนถึงจะต่อยอดดา้นอ่ืนของ HR ออกไปได ้ ปัจจุบนัไดเ้ร่ิมพฒันาในส่วนน้ีแลว้คือเขา้รับ
การศึกษาปริญญาโททางดา้น HR ร่วมกบัการใชว้ิธี On The Job Training ในขณะเดียวกนักไ็ดมี้
โอกาสรับ Assignment มาใหม่เก่ียวกบัการเปล่ียน system ของระบบบริหารผลงาน (Performance 
Management) จากระบบปัจจุบนัเป็น People Soft ซ่ึงอยูร่ะหวา่งดาํเนินการ 

2. Concern for Other ความรู้สึกเห็นอกเห็นใจ อยากช่วยเหลือผูอ่ื้น คุณจิตใสมองวา่ 
หวัขอ้น้ีเป็นส่ิงสาํคญัในสายงาน HR คนท่ีทาํงานดา้นน้ีตอ้งทาํงานร่วมกบัคนถา้ขาดความใส่ใจ 
สนใจกบัคนแลว้ งานกไ็ม่มีทางประสบความสาํเร็จ 
 

5.1.3 What are your strengths? 
เป็นคนท่ีจดัการกบัอารมณ์ของตนเองไดดี้ มีความเช่ือมัน่ในตวัเอง และมี

ความสามารถในการโนม้นา้วผูอ่ื้นใหเ้ห็นดว้ยกบัความคิดของตวัเอง เป็นคนท่ีเม่ือมีแรงจูงใจกจ็ะ
ผลกัดนัตวัเองไปใหถึ้งจุดมุ่งหมาย จุดแขง็ท่ีมีอยูต่่อไปน้ีมีส่วนช่วยเป็นอยา่งมากในงานปัจจุบนัและ
เป็นส่วนสนบัสนุนท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีตอ้งการจะพฒันาปรับปรุงตวัเอง หวัหนา้งานท่ีดีกต็อ้งมีส่ิง
เหล่าน้ีเป็น backup เช่นกนั จุดแขง็ไดแ้ก่ 

5.1.3.1 Stress Tolerance ลกัษณะการรับมือต่อสถานการณ์ท่ียุง่ยาก  
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ความสามารถในการรับมือกบัภาวะกดดนั มีความสงบเม่ืออยูใ่นภาวะกดดนั เม่ืออยูใ่นภาวะทดถอย
สามารถท่ีจะดึงตวัเองกลบัมายนื ณ จุดเดิมไดร้วดเร็ว ไม่หมดกาํลงัใจกบัภาวะทอ้แทแ้ละปัญหา ไม่
เป็นคนข้ีกงัวล 

5.1.3.2 Self Control ลกัษณะการแสดงอารมณ์ต่อผูอ่ื้น สามารถควบคุม 
อารมณ์ตวัเองทั้งภายในและภายนอกได ้มีความสงบไม่พลุ่งพล่าน ไม่อารมณ์เสียกบัเร่ืองต่างๆ 

5.1.3.3 Self Confidence ความเช่ือมัน่ในตนเองและอนาคต มีความ 
มุ่งมัน่ในผลสาํเร็จ เช่ือมัน่ว่าตวัเองมีความสามารถท่ีจะทาํงานไดส้าํเร็จ มองเหตุการณ์ใหม่ๆ เร่ือง
ใหม่ๆ หรือความทา้ทายเป็นส่ิงท่ีดี ไม่ปฏิเสธความเห็น ความคิดท่ีเป็นลบกบัตวัเอง 

5.1.3.4 Influence การเกล้ียกล่อมและชกัจูงใจอ่ืนๆ มีอิทธิผลต่อผูอ่ื้น  
สามารถโนม้นา้วการตดัสินใจของผูอ่ื้นไม่วา่จะเป็นบุคคลหรือกลุ่มบุคคลใหค้ลอ้ยตามความคิดของ
ตวัเองได ้มีความสามารถในการเจรจาต่อรอง อธิบาย ถกเถียงกบัเร่ืองท่ีเป็นปัญหาได ้ 

 
5.1.4 Are the strengths the same as understood by your direct boss? 
Similar and Difference: หวัหนา้ไม่ไดใ้ห ้feedback โดยตรงแต่ไดรั้บจากผูร่้วมงานวา่

เป็นคนใจเยน็  พร้อมรับฟังผูอ่ื้น ซ่ึงอาจจะนาํไปเทียบไดก้บั Self Control ส่วนผลการประเมินจาก
หวัหนา้งานไม่ไดเ้หมือนหรือแตกต่างอยา่งชดัเจนจากจุดแขง็ท่ีผูถู้กประเมินมี จากการเกบ็สถิติจุด
แขง็ท่ีหวัหนา้งานหลายคนประเมินมามีลกัษณะคลา้ยกนั เป็นเร่ืองเดียวกนั คือ Excellence/Strong 
Team Player ความสามารถในการทาํงานเป็นทีม ซ่ึงจุดแขง็ทั้ง 4 ขอ้ท่ีกล่าวมากเ็ป็นส่วนประกอบ
สาํคญัท่ีทาํใหก้ารทาํงานเป็นทีมประสบผลสาํเร็จ ไม่วา่จะอยูใ่นสถานะผูร่้วมทีมหรือผูน้าํทีม 
 

5.1.5  What are your weaknesses? 
โดยรวมมองวา่ตวัเองเป็นคนชอบมองภาพกวา้งไม่ค่อยใส่ใจในรายละเอียด เขา้สังคม

พอไดแ้ต่ไม่ชอบมากนกั พอใจง่ายกบัส่ิงท่ีมีส่ิงท่ีเป็น ขาดความทะเยอทะยานซ่ึงอาจทาํใหมี้ผลกบั
งานอยูพ่อสมควร จุดดอ้ยไดแ้ก่ 

5.1.5.1 Attention to Details การระมดัระวงั ไตร่ตรอง ตรวจสอบ 
ถึงความถูกตอ้ง การวิเคราะห์ วางแผนอยา่งเป็นระบบเพ่ือป้องกนัความผดิพลาด ผูถ้กูประเมินมีการ
มองขา้มจุดท่ีสมควรตรวจสอบ หรือทบทวนตรวจทานงานไม่ละเอียดเท่าท่ีควร บางคร้ังเช่ือมัน่ใน
งานท่ีลูกนอ้งส่งต่อมาใหจึ้งละเลยท่ีจะระมดัระวงั ไตร่ตรอง ก่อนอนุมติังานออกไป ขาดการ
วางแผน คิดวิเคราะห์อยา่งเป็นระบบ ท่ีจะป้องกนัความผดิพลาดล่วงหนา้ 
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5.1.5.2 Cooperation หวัขอ้น้ีจะเก่ียวขอ้งกบัการใหค้วามร่วมมือกบั 
ผูอ่ื้น ตวัคุณจิตใสเองไม่ใช่คนประเภทท่ีไม่ใหค้วามร่วมมือแต่เป็นมุมท่ีถา้สามารถเลือกไดคุ้ณจิตใส
มีความตอ้งการท่ีจะทาํงานดว้ยตวัเองมากกวา่ท่ีจะทาํงานเป็นทีมเน่ืองเสียจากวา่ง่ายต่อการตดัสินใจ 
สะดวก รวดเร็ว ไม่ตอ้งรอความคิดเห็นจากคนอ่ืน ซ่ึงบางคร้ังกก่็อใหเ้กิดความเสียหายไดเ้พราะอาจ
คิดไม่รอบคอบ ครบถว้นเม่ือประกอบกบัการขาด attention to details 

5.1.5.3 Achievement การมีเป้าหมายท่ีทา้ทายและมุ่งมัน่เพ่ือให ้
บรรลุเกินเป้าหมายท่ีวางไว ้ คุณจิตใสรู้ตวัเองดีวา่เป็นคนไม่ทะเยอทะยาน ไม่ชอบการแข่งขนั ดงันั้น
เป้าหมายท่ีมี หรือเป้าหมายท่ีถูกกาํหนดมาแค่ไหนคุณจิตใสกจ็ะทาํตามเป้าท่ีวางไว ้ คือสามารถ
ทาํงานใหแ้ลว้เสร็จตามเป้าไดแ้ต่จะไม่คิดท่ีจะทาํใหดี้เกินไปกวา่เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

5.1.5.4 Leading ขาดความมุ่งมัน่ท่ีจะนาํผูอ่ื้นและสร้างแรงบนัดาล 
ใจใหผู้อ่ื้นดาํเนินการตาม ยงัไม่สามารถใหค้าํแนะนาํท่ีมีประโยชน ์ ตรงไปตรงมามากพอ ปัจจุบนัมี
ทีมงานทั้งหมดท่ีตอ้งดูแลอยูห่กคนลูกนอ้งทั้งหมดกเ็ช่ือฟังคาํสัง่ ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
แต่อาจจะเป็นการทาํงานตามตาํแหน่งหนา้ท่ีไม่ไดเ้กิดจากแรงบนัดาลใจจากหวัหนา้งาน การเป็น
หวัหนา้งานมิใช่เพยีงแค่ตาํแหน่ง การท่ีเราเป็นหวัหนา้ทีมตอ้งนาํทีมไดมิ้ใช่เป็นผูต้าม ตอ้งสามารถ
ใหค้าํแนะนาํ ใหก้ารวิเคราะห์วิธีการ ให ้ feedback ท่ีมีประโยชน ์ใหที้มงานเกิดความเช่ือมัน่มุ่งมัน่ท่ี
จะทาํใหง้านในทีมประสบความสาํเร็จ 
 

5.1.6 Are these weaknesses the same as understood by your direct boss? 
Similar: Attention to Details การประเมินจากหวัหนา้งานไม่ไดเ้ป็นหวัขอ้เดียวกนัซะ

ทีเดียวนกัแต่เม่ือดูองคป์ระกอบแลว้กส็ามารถเทียบไดก้บัเร่ืองของการใส่ใจรายละเอียด จากการ
ประเมินของหวัหนา้งานคือตอ้งเพ่ิมเติมเร่ืองความถกูตอ้งแม่นยาํ ของงานท่ีส่งออกไป การจะไดม้า
ซ่ึงความถูกตอ้งแม่นยาํกจ็ะตอ้งใส่ใจในรายละเอียดของงาน ตอ้งมีการตรวจสอบ ทบทวน 

Difference: Cooperation หวัหนา้งานประเมินวา่คุณจิตใสมีความสามารถในการทาํงาน
เป็นทีม เป็น strong team player สามารถทาํงานร่วมกบัคนอ่ืนไดเ้ป็นอยา่งดี เน่ืองจากงานท่ีทาํเป็น 
multi tasks ท่ีตอ้งทาํงานร่วมกบัแผนกต่างๆมากมายทั้งในและนอกประเทศ ซ่ึงผูถู้กประเมินสามารถ
นาํพางานใหส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงานและลูกนอ้ง 
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5.1.7 How will you use these insights for your future development? 
At work: การท่ีเรารู้จกัตวัเองว่ามีจุดอ่อนจุดแขง็ดา้นใดบา้ง เป็นส่ิงจาํเป็นในชีวิตการ

ทาํงาน ทาํใหเ้ราสามารถวางแผนท่ีจะพฒันาตวัเองไดถ้กูจุด ไม่หลงทาง เห็นช่องวา่งเม่ือนาํไป
เปรียบเทียบกบั competency ขององคก์ร เม่ือรู้ว่าองคก์รตอ้งการอะไรแลว้เรามีอะไรกจ็ะสามารถเติม
เตม็ช่องวา่งได ้ จดั priority ไดว้่าดา้นใดตอ้งพฒันาก่อนหลงั ใชเ้ป็นแนวทางในการเสนอตวัรับงาน
ได ้ ถา้ตอ้งทาํงานเป็นทีมกรู้็วา่จะเลือกผูร่้วมทีมอยา่งไรเพ่ือปิดช่องวา่งท่ีเป็นจุดอ่อนของเรา 
จุดสาํคญัคือพฒันาปรับปรุงตวัเองเพ่ือใหมี้ศกัยภาพมากข้ึนปิดจุดอ่อนแลว้ทาํจุดแขง็ใหแ้ขง็แรง
ยิง่ข้ึนไป เพ่ือใหต้วัเองมี value added กบัองคก์ร เป็นท่ียอมรับและเป็นท่ีตอ้งการขององคก์รอยูเ่สมอ 
และเป็นการเพ่ิมโอกาสในการเติบโตในองคก์รไดอี้กดว้ย 

Personal life: งานกบัชีวิตส่วนตวัไม่ไดมี้ลกัษณะเหมือนกนั ในชีวิตการทาํงานเราตอ้ง
แข่งขนั ตอ้งแสดงผลงานใหเ้ป็นท่ีประจกัษแ์ก่ทุกคนในองคก์ร ตอ้งทาํไดดี้กวา่ท่ีองคก์รคาดหวงั 
ตอ้งพฒันาปรับปรุงหยดุอยูก่บัท่ีไม่ได ้ แต่ในชีวิตส่วนตวัตอ้งมาพิจารณาถึงความจาํเป็นก่อนวา่มี
ความจาํเป็นมากนอ้ยเพียงใด มีผลดี ผลเสียอยา่งไร ตวัเองอยากจะเปล่ียนแปลงหรือเปล่า เน่ืองจาก
ส่ิงแวดลอ้มในท่ีทาํงานกบัส่ิงแวดลอ้มในชีวิตส่วนตวัแตกต่างกนั คนรอบขา้งเรา ครอบครัวเรา
อาจจะชมชอบ พึงพอใจเราในส่ิงท่ีเราเป็นตวัเราอยูแ่ลว้ แต่ถา้เราตอ้งการพฒันา ปรับปรุงแลว้กลาย
มาเป็นวา่เราเพ่ิมความเครียดใหก้บัตวัเอง เพ่ิมความเครียดใหก้บัคนรอบขา้งกอ็าจจะไม่ใช่ส่ิงท่ี
สมควรตอ้งปรับปรุงแลว้ 

แน่นอนว่าการรู้จุดอ่อนจุดแขง็ของตวัเองเป็นส่ิงท่ีดีแต่กต็อ้งนาํมาปรับใช ้ อาจจะ
จาํเป็นหรือไม่จาํเป็นท่ีจะแกไ้ขหรือพฒันาต่อไปกไ็ด ้ ความเขม้ขน้ในการแกไ้ขพฒันาปรับปรุงกจ็ะ
แตกต่างกนั เช่น จุดดว้ยของเราคือการไม่ใส่ใจในรายละเอียดถา้เราปรับปรุงจุดน้ีแลว้นาํไปใชก้บั
เร่ืองบางเร่ืองกจ็ะเป็นผลดี เช่นการซ้ือบา้น การลงทุน แต่ถา้เรานาํจุดน้ีไปปรับปรุงใชก้บัคนใน
ครอบครัว สามี ภรรยา หรือ บุตรกอ็าจจะเป็นผลเสียไดเ้ช่นกนั ฉะนั้นตอ้งมีการคิดวิเคราะห์
เปรียบเทียบใหแ้น่ใจเสียก่อนแลว้ถึงค่อยตดัสินในการนาํมาปรับใชก้บัการดาํเนินชีวิต 
 
 

5.2 แผนพฒันารายบุคคล Development Action Plan (DAP) 
 ประชากรตวัอยา่งคือผูจ้ดัการแผนกสนบัสนุนการขาย ของบริษทัขา้มชาติ ไดจ้ดัทาํ

แผนพฒันาตวัเองข้ึนหลงัจากท่ีไดผ้ลวิเคราะห์จากการทาํแบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior 
Inventory และนาํมาศึกษาวิเคราะห์ร่วมกบัแบบประเมินผลการปฏิบติังานของทางองคก์รซ่ึงเป็นการ
ประเมินผลจากหวัหนา้งานโดยตรง รายละเอียดของแผนพฒันารายบุคคลเป็นดงัน้ี 
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 ภาพ 5.1 Development Action Plan ส่วนท่ี 1 วตัถุประสงค ์
 
 ส่วนท่ี 1 จะกล่าวถึง ช่ือ ตาํแหน่ง หวัหนา้งาน ช่ือสมรรถนะ วตัถุประสงคข์องการทาํ
แผนพฒันาตนเอง ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บทั้งในส่วนของตนเองและองคก์ร รวมถึงคนท่ีมีส่วน
ร่วมในการทาํแผนพฒันา 
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ภาพ 5.2 Development Action Plan ส่วนท่ี 2 กิจกรรมเพ่ือการพฒันา 
 
ส่วนท่ี 2 จะพดูถึงกิจกรรมท่ีผูก้าํหนดแผนวางแผนท่ีจะทาํวา่มีกิจกรรมอะไรบา้ง โดย

จะตอ้งเป็นเร่ืองท่ีเฉพาะเจาะจง ซ่ึงวิธีการเรียนรู้ และพฒันาตนเองนั้นมีมากมาย หลายแนวทาง โดย
ทฤษฎีท่ีน่าสนในคือ ทฤษฎีการเรียนรู้แบบ 70-20-10  ซ่ึงแบ่งวิธีเรียนรู้ออกเป็นสามส่วนคือ 70% 
เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 20% เป็นการเรียนรู้จากผูอ่ื้น และ 10% เป็นการ
เรียนรู้จากการศึกษา คน้ควา้ หรือการอบรมจากหลกัสูตรท่ีเป็นระบบ 
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ภาพ 5.3 Development Action Plan ส่วนท่ี 3 อุปสรรคและกรอบเวลา 
 
ส่วนท่ี 3 อุปสรรคและกรอบเวลา จะอธิบายวา่ในการทาํกิจกรรมเพ่ือการพฒันาจะมี

อุปสรรคใดเกิดข้ึนบา้งและเป็นสาเหตุทาํใหไ้ม่สามารถบรรลุแผนการพฒันาท่ีวางไว ้ รวมถึงกาํหนด
กรอบระยะเวลาในการทาํกิจกรรมทั้งหมดอยูว่า่จะตอ้งเสร็จสมบูรณ์เม่ือใด เพื่อใชใ้นการติดตามผล
กิจกรรมและการพฒันา 
 
 

5.3 บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
  จากการวิเคราะห์ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเอง การรู้วา่ลกัษณะ
บุคลิกภาพของตนเองท่ีตนเป็นมีลกัษณะอยา่งไร มีความสมัพนัธ์เช่ือมโยงกบัผลการปฏิบติังาน 
บุคคลเม่ือทราบว่าตนเองมีลกัษณะเช่นใด มีจุดแขง็และจุดดอ้ยดา้นใด กส็ามารถท่ีจะนาํจุดแขง็และ
จุดดอ้ยเหล่านั้นไปเช่ือมโยงกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ รวมถึงแบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
จากหวัหนา้งานมากาํหนดเป็นแผนพฒันาตนเองเพ่ือท่ีจะสร้างความเติบโตในสายอาชีพได้
 เช่นเดียวกบัองคก์รเม่ือมองเห็นบุคลิกภาพ พฤติกรรม ความสามารถ ศกัยภาพ ความ
น่าจะเป็น รวมถึงจุดแขง็และจุดดอ้ย องคก์รกจ็ะนาํขอ้มูลเหล่านั้นมาวิเคราะห์ไดว้า่พนกังานแต่ละ
คนสามารถพฒันาต่อทางดา้นใด จะวางแผนการเติบโตในสายอาชีพอยา่งไร ใหเ้หมาะสมกบังาน
และความสามารถของพนกังาน โดยเฉพาะการพฒันาภาวะผูน้าํ ซ่ึงเป็นส่ิงจาํเป็นอยา่งยิง่ในองคก์ร 
การมีผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพจะทาํใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพตามมาดว้ย องคก์รมีศกัยภาพเติบโต 
ไปสู่ความกา้วหนา้และเป้าหมายทางธุรกิจท่ีวางไวส้าํเร็จอยา่งรวดเร็ว 

  แบบประเมินทางจิตวิทยาเป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ท่ีจะแสดงใหเ้ห็นตวัตนของผูถู้กประเมิน ลกัษณะ พฤติกรรม คุณสมบติั บุคลิกภาพ 
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ซ่ึงจากการศึกษาคน้ควา้พบวา่บุคลิกลกัษณะ และคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของพนกังาน มีความสาํคญั
มากกว่ากระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การทาํงานท่ีสะสมมา ดงันั้นการ
ประเมินทางจิตวิทยามีความจาํเป็นในการท่ีจะใช ้ สรรหา คดัเลือก พฒันา ช่วยใหส้ามารถมองลึก
ลงไปไดว้า่ผูรั้บการทดสอบมีความสามารถอะไร มีทศันคติอยา่งไร และมีคุณสมบติัตรงตาม
ตาํแหน่งงานท่ีองคก์รตอ้งการหรือไม่ โดยเฉพาะการพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํและภาวะ
ผูน้าํ  

การวางแผนพฒันารายบุคคล ควรจะตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการในการ
พฒันาของแต่ละบุคคล ผสมผสานเขา้กบัความตอ้งการขององคก์รเป็นหลกัดว้ย โดยมีวตัถุประสงค์
หลกัในการพฒันาจุดอ่อน (weakness) และเสริมจุดแขง็ (Strength) ของบุคลากรในหน่วยงาน 
แผนพฒันารายบุคคลจึงเป็นแผนสาํหรับการพฒันาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมใหมี้คุณสมบติั 
ความสามารถ และศกัยภาพ วิธีการในการพฒันาตนเองท่ีสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ขององคก์ร และ
เป็นแผนท่ีใชใ้นการพฒันาสมรรถนะของบุคคล ใหมี้สมรรถนะเหมาะสมกบัการปฏิบติังานใน
ตาํแหน่ง ในการทาํงานสาํหรับตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนต่อไปในอนาคต หรือตามเส้นทางความกา้วหนา้ใน
สายอาชีพ (Career Path) ท่ีองคก์รกาํหนดข้ึน 
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บทที ่ 4 

ผลการวจัิย 
 
 
4.1 ภาพรวมของแบบประเมินทางจิตวทิยา 

 ผลการประเมินโดยดูผลจากการทาํ Work Behavior Inventory ตาม Competency 1-21 
แบ่งไดเ้ป็น 5 ส่วนดงัน้ี 
 

4.1.1 Introversion VS Extraversion ประเมินไดว้า่เป็นคนค่อนขา้งเกบ็ตวั ไม่ชอบเขา้ 
สงัคม ไม่ช่างพดู ชอบเป็นผูต้ามมากกวา่เป็นผูน้าํ แต่มีความสามารถในการโนม้นา้ว ชกัจูงผูอ่ื้นใน
ระดบัหน่ึง และชอบทาํงานแบบสบายๆ ไม่เร่งรีบ 
 

4.1.2 Individualism VS Agreeableness    ประเมินไดว้่าชอบทาํงานคนเดียวมากกวา่ 
ทาํงานเป็นทีม ไม่สนใจใหค้วามช่วยเหลือคนรอบขา้ง ไม่เสนอความช่วยเหลือใครง่ายๆ พดูจา
ตรงไปตรงมา ไม่เคารพความคิดเห็นคนอ่ืน ไม่สามารถเป็นตวัแทนในการเจรจาได ้
 

4.1.3 Conventionalism VS Openness To Experience  ประเมินไดว้า่เป็นบุคลิกท่ีไม่ 
เปิดรับความแปลกใหม่ ไม่มีความอยากรู้อยากเห็น และไม่มีความคิดสร้างสรรค ์ ไม่ชอบการ
เปล่ียนแปลง ไม่ชอบการปรับตวั ชอบอะไรท่ีเป็นโครงสร้างชดัเจน เป็นลกัษณะงานประจาํท่ี
สามารถคาดการณ์อนาคตได ้ ถา้ตอ้งตดัสินใจจะไม่ชอบตดัสินใจดว้ยตวัเอง พยายามหลีกเล่ียงการ
ตดัสินใจคนเดียว และมองหาการตดัสินใจดว้ยกลุ่ม 
 

4.1.4 Casualness VS Conscientiousness ประเมินไดว้า่ชอบการทาํงานแบบไม่มีการ 
แข่งขนั งานไม่ยากจนเกินไป เป้าหมายง่ายและสามารถบรรลุผลได ้ ทาํงานภายในขอบเขตของ
ตนเองโดยไม่สนใจความทา้ทายใหม่ๆของงาน ทาํงานสไตล ์ work life balance อาจจะเสนอตวัรับ
งานบา้งเป็นบางคร้ัง สามารถทาํงานไดเ้ป็นระเบียบแต่ไม่ตรวจทานงาน ขาดความระมดัระวงัใน
เร่ืองการตรวจทานความถูกตอ้ง ขาดความเช่ือถือกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีโอกาสมากท่ีจะทาํงาน
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ไม่เสร็จตามกาํหนด หรือเสร็จแต่ไม่ครบถว้น ไม่ชอบทาํงานตามกฎระเบียบ ขั้นตอน ขบวนการ 
วิธีการท่ีเป็นทางการ แต่กส็ามารถทาํใหง้านสาํเร็จลุล่วงไปได ้
 

4.1.5 Emotional Spontaneity VS Emotional Stability ส่วนน้ีเป็นส่วนท่ีดีท่ีสุดของผู ้
ถูกประเมิน ผลการประเมินบอกไดว้า่เป็นคนท่ีรู้อารมณ์ตนเอง สามารถควบคุมอารมณ์ตวัเองไดดี้
ระดบัหน่ึง ทาํงานภายใตภ้าวะความกดดนัได ้ ดึงตวัเองกลบัมาจากความผิดหวงัไดร้วดเร็ว สุขมุ 
สงบ ใจเยน็ รับมือต่อสถานการณ์ท่ียุง่ยากได ้ เช่ือมัน่ในตวัเองท่ีจะพยายามไปสู่ความสาํเร็จ และไม่
ละท้ิงอะไรง่ายๆ 
 

4.1.6 Big 5 Factors ผลการประเมินโดยภาพรวมเป็นคนท่ีควบคุมอารมณ์ความเครียด
ของตวัเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งภายในและภายนอกของความรู้สึก มองโลกในแง่ดี สามารถ
ทาํงานในภาวะความกดดนัได ้ มัน่ใจตวัเอง มีความเช่ือมัน่ในความพยายามท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จ 
ไม่ละท้ิงอะไรง่ายๆ ความเช่ือมัน่ในตนเองเป็นแรงขบัดนัใหง้านท่ีรับผิดชอบหรือไดม้อบหมาย
บรรลุผลตามเป้า งานตอ้งเสร็จทนักาํหนดการแบบครบถว้น ประกอบกบัมีทกัษะในการโนม้นา้ว ชกั
จูงผูอ่ื้น มีผลใหก้ารทาํงานเป็นทีมสาํเร็จไดโ้ดยท่ีไม่ตอ้งเป็นผูน้าํหรือผูคิ้ดริเร่ิมส่ิงใหม่ ซ่ึงกเ็ขา้กบั
ลกัษณะการตดัสินใจท่ีชอบตดัสินใจแบบรวมกลุ่มมากกวา่ตดัสินใจดว้ยตวัเองและไม่ชอบการ
แข่งขนักบัผูอ่ื้น แต่ถา้จะตอ้งเลือกระหว่างทาํงานคนเดียวกบัทาํงานเป็นทีมชอบท่ีจะทาํงานคนเดียว
มากกว่า ไม่ยุง่เร่ืองส่วนตวัของคนอ่ืนแยกงานกบัเร่ืองส่วนตวัออกจากกนั ชอบทาํงานในภาวะท่ี
คุน้เคยควบคุมได ้ ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง สามารถทาํงานในบริษทัเดียวไดน้านโดยไม่คิดยา้ยงาน 
ทาํงานสไตล ์ work life balance เป็นคนถ่อมตวั และแสดงออกแบบถ่อมตวัเช่นกนั มีความ
ระมดัระวงัในการแสดงออกสูง ไม่มีความทะเยอทะยานทาํใหข้าดปัจจยัผลกัดนัท่ีจะทาํงานท่ียากทา้
ทาย หรือตอ้งคิดริเร่ิมสร้างส่ิงใหม่ๆ เป็นคนพดูตรงแต่มีวิธีในการพดูไม่ใหผู้ฟั้งเกิดความไม่พอใจ 
ตอ้งปรับปรุงเร่ืองความใส่ใจในรายละเอียด ตรวจทานความถกูตอ้ง  

 
4.1.7 Leadership Styles มีความมุ่งมัน่ในผลสาํเร็จของงานมากกวา่เร่ืองคนเลก็นอ้ย 

โดยรวมสามารถเป็นผูน้าํไดท้ั้งแบบ มุ่งงาน (Task/Results Orientation) และมุ่งคน (People 
Orientation) แต่ถา้จะเป็นผูน้าํท่ีดีไดต้อ้งมีการพฒันาในเร่ืองภาวะผูน้าํ เน่ืองจากเม่ือพิจารณาผลการ
ประเมินจาก Big 5 Factors ร่วมดว้ยจะเห็นไดว้า่ชอบเป็นผูต้ามมากกวา่ผูน้าํ และยงัชอบท่ีจะทาํงาน
คนเดียวมากกวา่เป็นทีมอีกดว้ย 
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4.1.8 Selling & Influencing Styles สามารถท่ีจะทาํงานทางดา้นการขายได ้เน่ืองจากมี
ความสามารถในเร่ืองการพดูชกัจูงโนม้นา้วอยูใ่นระดบัหน่ึง แต่ตอ้งไม่ใช่เป็นพนกังานขายท่ีออกไป
พบลูกคา้โดยตรง (front line) ซ่ึงกเ็หมาะกบังานในปัจจุบนัท่ีเป็นฝ่ายสนบัสนุนการขาย เน่ืองจาก
ทาํงานในระดบัหวัหนา้งานจึงจาํเป็นตอ้งเพ่ิมศกัยภาพดา้นการคิดวิเคราะห์ 

 
4.1.9 Behavioral Growth Potential ผลสาํรวจแสดงใหเ้ห็นวา่ศกัยภาพของผูถู้ก

ประเมินมีไม่เพียงพอท่ีจะขยายขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบใหก้วา้งข้ึน มากข้ึน สูงข้ึน ดงันั้นการเติบโต
ในองคก์รน่าจะเป็นการพฒันาส่ิงท่ีทาํอยูแ่ลว้ใหดี้ยิง่ข้ึนไป มากกว่าจะมอบหมายงานท่ีกวา้งข้ึนให ้

 
4.1.10 Occupational Fit การพฒันาอาชีพในองคก์รท่ีเหมาะสมมากท่ีสุดคืองานท่ี

เก่ียวกบัการขาย ซ่ึงหนา้ท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนักอ็ยูใ่นส่วนน้ี แต่มีจุดบอดหรือศกัยภาพท่ีควร
พฒันาคือความเป็นผูน้าํ  

 
4.1.11 response Fidelity จากแบบประเมินแสดงใหเ้ห็นว่าตนเองมองตนเองเป็นคน

ถ่อมตวัซ่ึงสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกว่าเป็นคนถ่อมตวัอยา่งมากเช่นกนั ยอมรับพฤติกรรม
ท่ีไม่ดีวา่เป็นขอ้บกพร่องของตนเอง และจากการประเมินผลประเมินพบวา่ผูรั้บการประเมินมิได้
ประเมินตนเองสูงกวา่หรือตํ่ากวา่ความเป็นจริงแต่เป็นตวัตนของผูรั้บการประเมินจริงๆ 
 
 

4.2 ลกัษณะงานปัจจุบัน 
4.2.1 ข้อมูลบริษทั บริษทัเป็นบริษทัสญัชาติอเมริกาท่ีมาตั้งสาขาในเมืองไทย เพ่ือ

บริการลูกคา้ในเมืองไทยใหท้ัว่ถึง โดยมียอดขายสินคา้ในประเทศตกประมาณปีละ 700 ลา้นบาท
และมีลกัษณะการดาํเนินธุรกิจในประเทศไทยดงัน้ี  

1. Commercial Sales คือขายสินคา้ท่ีนาํเขา้จากบริษทัแม่ ท่ีมีโรงงานอยูท่ ัว่โลกเขา้มา 
ขายในประเทศไทย 

2. Service Sales คือการขายบริการซ่อม บาํรุงรักษาผลิตภณัฑท่ี์เป็นของตวัเองและ 
ของคู่แข่ง  
 
 



 29

จาํนวนพนกังานในประเทศไทยมีทั้งหมด 49 คน แบ่งเป็นพนกังานประจาํ 31 คน และ
พนกังานตามสญัญาจา้ง  18 คน จาํนวนสาขาในประเทศไทย มีทั้งหมด 3 สาขา 
 สาํนกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ( 20 คน ) 
 สาํนกังานสาขาระยอง อ.มาบตาพุด, ระยอง (17 คน) 
 สาํนกังานสาขาสงขลา อ.ชิงโค, สงขลา (12 คน) 
 

4.2.2 ตาํแหน่งงาน ในปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง Office & Inside Sales Manager มีอายงุาน 
19 ปีและมีงานท่ีรับผิดชอบดงัน้ี 

1. Inside Sales (Application Engineer) function ดูแลทีมงาน 5 คน ใหจ้ดัทาํใบเสนอ 
ราคาท่ีตอ้งถกูตอ้งทั้งการเลือกผลิตภณัฑ ์การคาํนวณตน้ทุน ราคาขาย รวมถึง term and condition  
โดยทาํงานร่วมกบัแผนกต่างๆ Sales, Operation, Service, Finance ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
รวมถึงติดต่อประสานงานกบัโรงงานในประเทศต่างๆทัว่โลก 

2. Office and Administration function มีทีมงาน 1 คนดูแลทั้ง 3 สาขาใหไ้ดรั้บการเอา 
ใจใส่อยา่งทัง่ถึง โดยทาํงานร่วมกบัทุกแผนกทั้ง 3 สาขา  

3. Service Sales Contract function เป็น partner กบัแผนก service เพือ่ดูแลงานservice  
contract ทั้งงานท่ีประมูลงานไดแ้ลว้และยงัอยูใ่นระหวา่งการประมูล 

4. HR function ทาํงานร่วมกบัทุกแผนกทั้ง 3 สาขา รวมทั้ง Regional office ท่ีประเทศ 
สิงคโปร์ 

5. IT function ทาํงานร่วมกบัทุกแผนกทั้ง 3 สาขา รวมทั้ง Regional office ท่ีประเทศ 
สิงคโปร์ 

6. Compliance and Policy Function ทาํงานร่วมกบัทุกแผนกทั้ง 3 สาขา รวมทั้ง 
Regional office ท่ีประเทศสิงคโปร์ 

 
 
 
 
 
 
 
 



 30

4.3 Strengths to leverage 
จากผลการประเมินพบวา่ผูถ้กูประเมินมีจุดแขง็อยู ่4 ขอ้ดว้ยกนั โดย 3 ใน 4 ขอ้ เป็น

หวัขอ้เก่ียวกบั Emotional ไดแ้ก่ 
1. Stress Tolerance ลกัษณะการรับมือต่อสถานการณ์ท่ียุง่ยาก ความสามารถในการ 

รับมือกบัภาวะกดดนั 
2. Self-Control ลกัษณะการแสดงอารมณ์ต่อผูอ่ื้น การควบคุมอารมณ์ตวัเองทั้งภายใน 

และภายนอก 
3. Self Confidence ความเช่ือมัน่ในตนเองและอนาคต ความมุ่งมัน่ในผลสาํเร็จ 
เม่ือเทียบกบังานปัจจุบนัท่ีอธิบายไวใ้นดา้นบนจะเห็นว่างานท่ีผูถู้กประเมินทาํเป็นงาน

ท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทีมงาน เป็นงานท่ีตอ้ง coordinate กบัแผนกต่างๆมากมายทั้งภายใน
สาขา ระหวา่งสาขา ในประเทศและระหวา่งประเทศ ลูกคา้ภายในและลูกคา้ภายนอก พบว่าจุดแขง็
เหล่าน้ีมีส่วนช่วยอยา่งมากใหง้านสามารถดาํเนินไปไดด้ว้ยดี ประสบความสาํเร็จจนถึงจุดมุ่งหมาย 
เป็นส่วนหน่ึงในการเพ่ิมความสามารถ ศกัยภาพของตนเองและองคก์ร เน่ืองดว้ยผูถู้กประเมินตอ้ง
บริหารจดัการทีมงานของตนเอง และยงัตอ้งทาํงานร่วมกบัทุกแผนกในองคก์รรวมถึง regional 
office และโรงงานท่ีอยูต่่างประเทศทัว่โลก ภาวะความกดดนัจาก ความตอ้งการท่ีแตกต่าง ความ
ขดัแยง้ ปัญหาและความคาดหวงัจะมาจากหลายทิศทางมาก ดงันั้นเม่ือสามารถควบคุมอารมณ์ของ
ตนได ้ ไม่เครียดกบัเป้าหมายจนเกินไป รู้วา่จะตอ้งรับมืออยา่งไรในแต่ละสถานการณ์ทาํใหภ้าวะ
ความกดดนัไม่กลายมาเป็นปัญหา อีกทั้งเม่ือมีความเช่ือมัน่ในตนเอง ไม่กงัวลกบัอนาคตมาก
จนเกินไป มีความคิดท่ีเป็น positive เช่ือว่างานทุกอยา่งสามารถทาํได ้ งานท่ีไดรั้บมอบหมายจึง
สาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

4. Influence การเกล้ียกล่อมและชกัจูงใจอ่ืนๆ มีอิทธิผลต่อผูอ่ื้น โนม้นา้วการ 
ตดัสินใจของผูอ่ื้นเป็นจุดแขง็ขอ้สุดทา้ยซ่ึงกเ็ป็นตวัเสริมใหง้านประสบความสาํเร็จมากข้ึน สะดวก
ข้ึน ง่ายข้ึนโดยเฉพาะงานท่ีเป็น project ตอ้งทาํเป็นทีมซ่ึงกมี็อยูเ่ร่ือยๆ เม่ือเราสามารถอธิบายถึง
สาเหตุ ท่ีมาท่ีไป ความจาํเป็นในการท่ีจะตอ้งทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง โนม้นา้วใหเ้ห็นเหตุท่ีตอ้งทาํและผลท่ี
จะตามมาใหเ้กิดความเขา้ใจไปในทิศทางเดียวกนั ลดปัญหา ลดความขดัแยง้ ความร่วมมือเกิด งานก็
สาํเร็จตามกาํหนด  

อีกหน่ึงส่วนท่ีผูถู้กประเมินมองว่าเป็นจุดดีคือ การท่ีผูถู้กประเมินมี casualness สูง มี
ความเป็นกนัเอง และพนกังานส่วนใหญ่ในบริษทัเป็นวิศวกรและช่างดงันั้น การท่ีไม่มีพิธีรีตองเจา้
ยศเจา้อยา่งกท็าํใหผู้ถู้กประเมินเขา้กนัไดดี้กบัคนส่วนใหญ่ขององคก์ร เม่ือเขา้กนัไดง้านกไ็ปไดดี้ 
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4.4 Area for Development 
จากผลการประเมินปรากฏวา่มีจุดดอ้ยท่ีจะตอ้งปรับปรุงอยูห่ลายจุดมาก และถา้ดูจาก

ผลสาํรวจอยา่งเดียวมีอยู ่4 ขอ้ท่ีคะแนนตํ่าสุด ทั้ง 4 จุดไดแ้ก่ 
1. Attention to Details การระมดัระวงั ไตร่ตรอง ตรวจสอบถึงความถูกตอ้ง 
2. Rule Following เคารพและปฏิบติัตามกฎอยา่งสมํ่าเสมอ 
3. Cooperation การใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้น 
4. Achievement เป้าหมายท่ีทา้ทายและความมุ่งมัน่เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมาย 
แต่เม่ือนาํมาประเมินร่วมกบังานปัจจุบนัแลว้จุดดอ้ยท่ีตอ้งการปรับปรุงคือ 
1. Attention to Details การระมดัระวงั ไตร่ตรอง ตรวจสอบถึงความถูกตอ้ง 
2. Leading การนาํผูอ่ื้นและสร้างแรงบนัดาลใจใหผู้อ่ื้นดาํเนินการ 
3. Achievement การตั้งเป้าหมายใหมี้ความทา้ทาย เพื่อผลกัดนัตวัเองใหไ้ปถึง

จุดมุ่งหมายท่ีมุ่งหวงั และเพ่ิมการเติบโตในองคก์ร 
 

การท่ีผูถ้กูประเมินไม่เลือกหวัขอ้ Cooperation และ  Rule Following มาเป็นหวัขอ้ใน
การพฒันาเน่ืองจากวา่เม่ือประเมินจากงานปัจจุบนัทั้ง 2 หวัขอ้ไม่ไดก้ลายมาเป็นปัญหา การทาํงาน
ร่วมกบัทุกแผนกเป็นไปดว้ยดี มีความร่วมมือท่ีดีในองคก์ร และการทาํงานในบริษทัท่ีเป็น 
multinational company กฎ กติกาในงานมีมาอยา่งสมํ่าเสมอ การปฏิบติัตามกฎเป็นส่ิงสาํคญั
หลีกเล่ียงไม่ได ้ ขดัแยง้ไม่ได ้ เพราะเป็นเร่ืองเก่ียวกบั compliance และ policy การปรับตวักบัการ
ปฏิบติัตามกฎ ขอ้บงัคบั เป็นเร่ืองปกติในชีวิตการทาํงาน ณ บริษทัน้ี 

ส่วนจุดดอ้ย 3 หวัขอ้ท่ีผูถู้กประเมินเลือกมาเพ่ือทาํการพฒันานั้นเป็นจุดดอ้ยท่ีจะมีผล
ใหง้านเกิดสะดุด ไม่เป็นไปตามความคาดหวงั เป้าหมายของตนเอง ทีมงานและองคก์รได ้ 

1. Attention to Details การระมดัระวงั ไตร่ตรอง ตรวจสอบถึงความถูกตอ้ง 
งานท่ีทาํในปัจจุบนัมีหลายส่วนท่ีตอ้งการความถูกตอ้ง แม่นยาํตอ้งมีการตรวจทานในรายละเอียด 
เช่น งาน Inside Sales Function ท่ีการคาํนวณตน้ทุนเป็นเร่ืองสาํคญัมากตอ้งถูกตอ้งแม่นยาํโดย
เฉพาะงานท่ีมีคู่แข่งขนัมากราย หรือมีมูลค่าสูง ปัจจุบนังานในส่วนน้ีจะเป็นการอนุมติั (approve) 
การคิดคาํนวณตน้ทุนท่ีเสนอมาจากทีมงาน ส่ิงท่ีผูถู้กประเมินปฏิบติัอยูจ่ะเป็นการเช็คเฉพาะจุด 
เฉพาะส่วนสาํคญัไม่ไดล้งในทุกรายละเอียด งาน ซ่ึงทาํใหอ้าจเกิดความผดิพลาด เสียหายกบับริษทั
ได ้ ดงันั้นถา้สามารถพฒันาปรับปรุงใหดี้ข้ึนไดก้จ็ะป้องกนัปัญหา ผลเสียท่ีจะตามมาได ้ หรือ งาน 
HR Function การจดัทาํเงินเดือนกเ็ช่นกนัท่ีตอ้งการคิดคาํนวณท่ีถูกตอ้ง ตอ้งมีการตรวจสอบมากกว่า
หน่ึงคร้ัง 
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2. Leading การนาํผูอ่ื้นและสร้างแรงบนัดาลใจใหผู้อ่ื้นดาํเนินการตาํแหน่งงานใน 
ปัจจุบนัเป็นผูจ้ดัการตอ้งบริหารจดัการทีมงาน การท่ีตวัตนของผูถู้กประเมินชอบเป็นผูต้ามมากกว่า
ผูน้าํอาจมีผลทาํใหป้ระสิทธิภาพของทีมงานออกมาไม่ดีเท่าท่ีองคก์รคาดหวงั ดงันั้นผูถู้กประเมิน
มองวา่ถา้สามารถพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํของตนเองใหมี้มากข้ึน จะมีส่วนช่วยให้
ผลงานมีประสิทธิภาพดีกว่าท่ีเป็นอยู ่

3. Achievement การตั้งเป้าหมายท่ียาก และทา้ทายเพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการผลกัดนั 
ตนเอง เน่ืองจากเป็นคนชอบทาํอะไรสบายๆ จึงจาํเป็นจะตอ้งหาแรงจูงใจ หาตวัส่งใหพ้ฒันา
จุดบกพร่องต่างๆใหส้ามารถกา้วขา้มอุปสรรคปัญหาต่างท่ีจะเกิดข้ึนในแต่ละงาน ใหป้ระสบ
ความสาํเร็จเกินกว่าท่ีองคก์รคาดหวงั ดงันั้นสมควรท่ีจะตอ้งพฒันาปรับปรุงในจุดน้ีเพ่ือเสริมสร้าง
ศกัยภาพใหเ้หมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบและความเป็นหวัหนา้งาน 
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4.5 Work Behavior Inventory Report 
 

 
 

ภาพ 4.1 WBI Graphic Summary มาตราวดั 1-21 
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ภาพ 4.2 WBI Graphic Summary มาตราวดั 22-40 
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4.6 ผลการประเมินการปฏิบัติงานจากหัวหน้างาน 
1. หวัหนา้งานคนท่ี 1 สัญชาติสิงคโปร์ ปี พ.ศ. 2547 : เป็นคนขยนัหมัน่เพียร สามารถ 

ทาํงานไดด้ว้ยตวัเอง ทาํงานเชิงรุก ทาํงานดว้ยความสนุกสนาน ไดค้วามเคารพนบัถือจากเพ่ือน
ร่วมงานจากผลของการทาํงานเป็นทีมท่ีดีเยีย่ม ระวงัเร่ืองความละเอียด ถูกตอ้ง แม่นยาํ 

2. หวัหนา้งานคนท่ี 2 สัญชาติมาเลเซีย ปี พ.ศ.2550 : บริหารงานและปริมาณงานได ้ 
เหมาะสม เป็นคนท่ีเช่ือถือและวางใจได ้ สามารถทาํงานท่ีมอบหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มีความ
รับผิดชอบเป็นอยา่งมาก ทาํงานเป็นทีมไดดี้มาก มีความเป็นกนัเองสามารถเขา้กบัพนกังานไดทุ้ก
ลาํดบัชั้น 

3. หวัหนา้งานคนท่ี 3 สัญชาติไทย ปี พ.ศ.2555 : นบัเป็นผูจ้ดัการท่ีมีความสาํคญัใน 
องคก์ร เป็นคนท่ีทาํงานเป็นทีมไดดี้ 
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