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ในการทาํวิจยันี�  ข้าพเจ้ากราบขอบคุณ อาจารย์สรยุทธ วฒันวิสุทธิ�  อาจารย์ประจาํ
หลกัสูตร การพฒันาภาวะผูน้าํ  โดยใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา ที,ไดแ้นะนาํให้รู้จกัแบบประเมิน
พฤติกรรม (Work Behavior Inventory; WBI) และ การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล(Development 
Action Plan; DAP)เพื,อการพฒันาภาวะผูน้าํของพนกังาน ที,ไดส้ละเวลาส่วนตวั เป็นอยา่งมากเพื,อให้
คาํแนะนาํและเป็นที,ปรึกษาในการทาํวิจยันี�  พร้อมทั�งให้แนวทางการทาํสารนิพนธ์เล่มอยา่งต่อเนื,อง 
และการสนับสนุนความรู้เพิ,มเติมทางด้านต่างๆที, เกี,ยวข้องกับการทําวิจัย และที,สําคัญต้อง
ขอขอบคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ที,ช่วยให้คาํแนะนําและเติมเต็มสารนิพนธ์ฉบบันี� ให้
สมบูรณ์ยิ,งขึ�น และมหาวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล หลักสูตรการบริหารจดัการทุน
มนุษยแ์ละองคก์ร ที,ใหเ้ปิดโอกาสใหข้า้พเจา้ ไดเ้รียนรู้ในประเด็นที,ไม่เคยทราบมาก่อนเกี,ยวกบัการ
บริหารงานบุคคล อนัจะนาํไปสู่การประยุกตใ์ชเ้พื,อเสริมสร้างศกัยภาพให้แก่พนกังานอยา่งแทจ้ริง
ตั�งแต่เริ,มตน้จนสิ�นสุดการวจิยันี�  ขา้พเจา้จะไม่สามารถทาํไดส้ําเร็จถา้ขาดอดีตผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง
ของขา้พเจา้ ที,ใหก้ารสนบัสนุนขอ้มูลบางส่วนและให้คาํแนะนาํ เพื,อเสริมประเด็นที,ขาดหายไปและ
ที,สําคญัตอ้งขอขอบพระคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ที,สนบัสนุน 
Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behavior Inventory (WBI) - 
Psychometric Assessment เพื,อการวิจยัครั� งนี� โดยไม่คิดค่าใชจ่้าย ตอ้งกราบขอบพระคุณทุกท่านมา 
ณ ที,นี�ดว้ย  

สุดท้ายสารนิพนธ์ฉบบันี� มิอาจเสร็จสมบูรณ์ได้ หากขาดกาํลงัใจอย่างต่อเนื,องจาก
ครอบครัว มิตรสหาย ผูบ้งัคบับญัชาของขา้พเจา้ 
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บทที�  1 

บทนํา 

 
 
 จากภาวะธุรกิจในสมยันี� ต่างมีการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรง กอปรกบัยุคสารสนเทศอยา่ง
รุนแรง ที!ทุกอย่างในโลกเชื!อมโยงถึงกนัไดอ้ยา่งไร้พรหมแดน ยิ!งเป็นสาเหตุความรุนแรงให้มีมาก
ขึ�น องคก์ารธุรกิจที!ตอ้งการความอยูร่อดตอ้งกระตุน้อยูต่ลอดเวลา ผูใ้ดมีทรัพยากรที!ดีกวา่ ยอ่มเป็นผู ้
ที!ได้เปรียบทางธุรกิจ แต่เนื!องมาจากทรัพยากรมีอยู่จาํกดั การบริหารและพฒันาศกัยภาพภายใน
องคก์าร จึงเขา้มามีช่วยในการเพิ!มโอกาสการอยูร่อดทางธุรกิจ 
 ทรัพยากรบุคคล เป็นทรัพยากรที!มีคุณค่าอยา่งยิ!งขององคก์ร สามารถสร้างมูลค่าเพิ!ม
ให้กบัองค์การไดเ้หนือกว่าทรัพยากรใดๆที!มี อีกทั�งบุคลากรแต่ละคน ยงัมีศกัยภาพในการพฒันา
ความเชี!ยวชาญในการทาํงานให้สูงขึ�นไดแ้ตกต่างกนัดว้ย หากแต่บุคลากรแต่ละคนมีความสามารถ
ในการพฒันาศกัยภาพไดไ้ม่เท่ากนั อนัอาจมีสาเหตุเนื!องมาจาก พื�นฐานทางชีวิต สังคม การศึกษา 
และสภาพแวดลอ้มที!หล่อหลอมขึ�นมา ก่อร่างให้เกิดลกัษณะบุคลิกภาพที!แตกต่างกนั การทาํความ
เขา้ใจถึงลกัษณะดงักล่าว จะช่วยให้องคก์ารสามารถออกแบบแผนการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร
แต่ละคนไดอ้ยา่งเหมาะสม อนัจะดึงศกัยภาพสูงสุดและเป็นการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ผู ้วิจ ัยจึงมีความสนใจในการนําแบบประเมินทางจิตวิทยา ด้วยเครื! องมือ Work 
Behavior Inventory หรือ WBI เพื!อศึกษาเรื!องการพฒันาภาวะผูน้าํโดยการศึกษาเจา้หนา้ที!ฝ่ายพฒันา
ทรัพยากรบุคคลบริษทัผลิตรองเทา้สําเร็จรูป และนาํผลลพัธ์ที!ได้ ไปจดัทาํแผนการพฒันาตนเอง
ติดตามประสิทธิผลของแผนการพฒันา และขยายผลเพื!อเป็นแบบอยา่งในการพฒันาบุคลากรต่อไป 
 

 

1.1ข้อมูลพื�นฐานเกี�ยวกบัผู้รับการประเมนิ 

 เพื!อทาํความเขา้ใจของผลการประเมิน ผูท้าํการวิจยัจึงไดศึ้กษาขอ้มูลพื�นฐานเกี!ยวกบั
ผูรั้บการประเมินใน  2 ส่วนคือ ลกัษณะงานปัจจุบนั ซึ! งกล่าวถึงบทบาทหน้าที! และขอบข่ายความ
รับผดิชอบในตาํแหน่งงานของผูรั้บการประเมิน  
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1.1.1 ลกัษณะงาน 

 ปัจจุบนัผูรั้บการประเมินอยู่ในตาํแหน่ง เจา้หน้าที!ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลบริษทั
ผลิตรองเทา้สาํเร็จรูป โดยลกัษณะงานโดยทั!วไปแบ่งไดเ้ป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่  

1.1.1.1 การจดัการทั!วไป (Admintration) ประกอบไปดว้ย การจดัเตรียม
และดาํเนินงานเกี!ยวกบัเอกสารของแผนก ประกอบการจดัอบรม การจดัการประชุมนัดทุกคนใน
แผนก และเอกสารจดัส่งต่างประเทศ เป็นตน้ 

1.1.1.2  การประสานงาน (Coordination) มีลกัษณะเป็นงานบริการ ซึ! ง
กลุ่มลูกคา้คือ พนกังานภายในบริษทั โดยจดักิจกรรมการฝึกอบรมต่างๆเป็นไปอยา่งราบรื!น รวมถึง
ประสานงานกบัพนักงานแต่ละฝ่ายเพื!อสื!อสารเกี!ยวกบักิจกรรมและเครื!องมือการพฒันาศกัยภาพ
พนกังานและการติดต่อวทิยากรภายนอกเพื!อดาํเนินการจดัอบรม 
 

1.1.2 ลกัษณะโดยทั�วไปขององค์กร 

 แมจ้ะเป็นองค์กรเอกชน ดว้ยความที!เป็นลกัษณะขององค์กรไทยจึงมีลาํดบัชนชั�นใน
การบงัคบับญัชา (Hierarchy) มากเพราะองคก์รเป็นระบบครอบครัวในการบริหารงาน โดยเริ!มจาก
พนกังานประจาํอยูใ่น Grade1 ขณะที!หวัหนา้ฝ่ายอยูใ่นระดบั Grade10  กล่าวคือ ตอ้งผา่นลาํดบัชั�น
ถึง 10 ชั�น เพื!อการรายงานผลการทาํงาน และรอการยืนยนัจากเจา้นายหลายคนในแต่ละส่วน ปัญหา
ที!พบ หรือนาํเสนอความคิดใหม่ๆมกัจะตอ้งรอเวลานาน อีกทั�งองคก์รยงัมีค่านิยมในการ มุ่งเนน้การ
ทาํงานเป็นทีม (Teamwork) และการเป็นผูน้าํ (Leadership) ก่อนการดาํเนินงาน ซึ! งสะทอ้นให้เห็น
ลกัษณะขององค์กรที!มีลกัษณะที!ตอ้งรอการตดัสินใจหลายส่วนและพนกังานมีโอกาสเติบโตช้าใน
สายงาน 
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บทที�  2 

ทบทวนวรรณกรรม 

แผนพฒันาบุคคลากรรายบุคคล (DEVELOPMENT ACTION PLAN) 
 

  
 แผนพฒันาที�นาํมาใช้ในการศึกษาครั� งนี�  มีชื�อว่า DAP เป็นสิ�งที�จะช่วยเพิ�มศกัยภาพ
ความสามารถในการทาํงานของบุคลากรได ้และยงัเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรได้มีส่วนในการ
พฒันาตนเอง ปรับเปลี�ยนทศันคติ และวิธีการดาํเนินงาน รวมถึงการพฒันาขีดความรู้ ความสามารถ 
เพื�อเตรียมความพร้อมให้ตนเองมีศกัยภาพในการทาํงานสําหรับตาํแหน่งที�สูงขึ�นต่อไปในอนาคต 
หรือตามเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ โดยมุ่งเนน้การนาํหลกัสมรรถนะ (Competency Based) 
เขา้มาช่วย เพื�อใหบุ้คลากรมีพื�นฐานสมรรถนะตามที�องคก์รกาํหนดไว ้  การที�ทาํตามอยา่งมีคุณค่าจะ
ให้เป็นบุคลากรที�มีคุณค่าต่อหน่วยงาน และเป็นส่วนที�สําคญัต่อการผลกัดนัให้เกิดความสําเร็จของ
องคก์รในที�สุด แต่แผนการพฒันาบุคลากรรายบุคคลดงักล่าวเหล่านี� จะเกิดขึ�นไดบุ้คลากรในองคก์ร
จาํเป็นตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจเบื�องตน้เกี�ยวกบัการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล DAP จึงเป็นขั�นตอน
ที�ถูกจดัทาํขึ�นอยา่งเป็นระบบ มีการเตรียมการหรือวางแผนงานไวล่้วงหนา้ โดยมีวตัถุประสงคห์ลกั
ในการพฒันาจุดอ่อน (Weakness) และเสริมจุดแข็ง (Strength) ของพนกังานในองค์การ พบว่า
ลกัษณะทั�วไปของการจดัทาํ DAP มีรายละเอียดดงัต่อไปนี�  
 

 
2.1 ที�มาของแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 

แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลนั�นเป็นเรื�องที�ผูศึ้กษามีการพฒันาและนาํไปปฏิบติัอยา่ง
หลากหลายโดยมีการพฒันามาจากการสอนงานที�ถูกคน้พบวา่การสอนงานนั�นถึงแมจ้ะสามารถเพิ�ม
ทกัษะในเรื�องต่างๆ แต่เมื�อเขา้สู่ดา้นการพฒันาทางดา้นการจดัการ (Management Development) นั�น 
การสอนงานไม่สามารถทาํไดดี้เท่าที�ควร จึงเกิดการเรียนรู้แบบใหม่ คือ Learner Centric ซึ� งผูเ้รียน
สามารถเลือกที�จะเรียนรู้ในสิ�งที�ตอ้งการหรือสิ�งที�ขาด และพบว่ามีผลดีเมื�อผูเ้รียนเป็นผูก้าํหนด
หวัขอ้เอง (M. Pedler, 1988) ในขณะที� N. Kemp 2007 ให้ความหมายวา่ การพฒันาตนเองนั�นเป็น
กระบวนการระยะยาวซึ� งมาจากทฤษฎีที�วา่ตวับุคคลนั�นจะพฒันาไดดี้ถา้ไดรั้บผิดชอบต่อการเรียนรู้
และการพัฒนาของตน โดยการพัฒนาจะมุ่ง เน้นทั� งในขณะทํางานและนอกเวลาทํางาน 
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ประสบการณ์ต่างๆ ที�ไดรั้บจะสร้างการเปลี�ยนแปลงดา้นพฤติกรรมกระบวนการรับรู้ และทางดา้น
อารมณ์ โดยที�การพฒันาตนเองนั�นไม่ใช่การส่งผา่นความรู้จากครูสู่นกัเรียน การให้ตวับุคคลไดรั้บ
การพฒันาความสามารถผา่นทางประสบการณ์ของตนเองเปรียบเสมือนการปลดปล่อยศกัยภาพและ
พลงัผา่นการพฒันาตนเอง  

โดยสรุปการพฒันาตนเองเป็นขั�นตอนที�มีระยะเวลานาน ที�ตวับุคคลเป็นผูก้าํหนดเวลา
และแนวทางการพฒันา เพื�อเพิ�มศกัยภาพของตนเองให้ดีขึ�นโดยผา่นประสบการณ์ของการทาํงานที�
จะไดรั้บเมื�อมีการปรับปรุงศกัยภาพของตวัเอง  การพฒันาตนเองสามารถทาํไดท้ั�งในเวลาเละนอก
เวลางาน เช่น การเรียนรู้จากเพื�อนร่วมงาน อ่านหนงัสือ หาขอ้มูลจากขอ้ผดิพลาด เป็นตน้   

Development Action Plan (DAP) เป็นแผนที�บุคคลกาํหนดขึ�นเป็นแนวทางในการ
เสริมสร้างหรือเพิ�มพูนคุณลักษณะที�จาํเป็นในการปฏิบัติงาน ให้มีประสิทธิภาพมุ่งสู่คุณภาพ
ระดบัสูงและบรรลุเป้าหมายวิชาชีพของตน ในขณะที� M. Seger, 2013 กล่าวถึงแผนการพฒันา
รายบุคคลเป็นเครื�องมือที�ผกูติดอยูก่บักระบวนการประเมินค่าการพฒันา และผลการปฏิบติังานเพื�อ
เก็บขอ้มูลเกี�ยวกบัสมรรถนะที�ผ่านมาที�กาํลงัปฏิบติัอยู่และแผนที�จะพฒันาในอนาคต เพื�อให้เกิด
ความชดัเจนมากขึ�น  

ลกัษณะแผนการพฒันาบุคลากรรายบุคคลที�สําคญัเป็นกระบวนการที�เน้นระบบการ
สื�อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) ซึ� งผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานคนนั�นจะตอ้ง
พูดคุยกนัถึงความคาดหวงัในการทาํงาน และเป้าหมายในอาชีพ (Career Goals) ที�ผูบ้งัคบับญัชาได้
วางไวใ้ห้สําหรับพนกังานแต่ละคน รวมทั�งเป็นกระบวนการที�ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีการติดตาม 
และให้ขอ้มูลป้อนกลบัอย่างไม่เป็นทางการ (Informal Feedback) แก่พนักงานเป็นเวลา อย่าง
ต่อเนื�องตลอดทั�งปี 

บทบาทหนา้ที�ของบุคลากรที�มีส่วนเกี�ยวขอ้งในการทาํ DAP พบวา่ความสําเร็จของการ
จดัทาํแผนพฒันาบุคลากรไม่ไดขึ้�นอยูก่บัหน่วยงานบุคคลเท่านั�น พบวา่บุคคลที�มีส่วนเกี�ยวขอ้งกบั
การจดัทาํ DAP ให้ประสบความสําเร็จนั�นประกอบไปดว้ย 4 กลุ่มหลกั ไดแ้ก่ 1) ผูบ้ริหารระดบั
สูงสุดขององคก์าร 2) ผูบ้งัคบับญัชาที�มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3) พนกังาน  4) หน่วยงานบุคลากร ซึ� งแต่
ละกลุ่มบุคคลจะมีขอบเขตหนา้ที�ความรับผดิชอบและบทบาทที�ไม่เหมือนกนั ดงัต่อไปนี�  

1.ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร (Executives) บทบาทนี�จะเป็นบทบาทในนามองคก์ร 
โดยมีบทบาทที�สาํคญัดงันี�  

-สนบัสนุนใหผู้บ้ริหารและบุคลากรปฏิบติัตาม DAP 
 -อนุมติัใหก้ารจดัทาํ DAP เป็นส่วนหนึ�งของงานที�ตอ้งปฏิบติัต่อเนื�องทุก

ปีและมีการประเมินทุกครึ� งปี 
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-ติดตามผลการจัดทาํ DAP ระหว่างหัวหน้างานกับบุคลากรอย่าง
สมํ�าเสมอ พร้อมทั�งการนาํไปใชป้ฏิบติัจริงในชีวติประจาํวนั 

-จดัสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรในแต่ละปีอยา่ง
ต่อเนื�อง 

2.หวัหนา้งานโดยตรง (Immediate Boss) บทบาทที�สาํคญั คือ 
-ทาํความเขา้ใจถึงกระบวนการและวตัถุประสงคข์องการจดัทาํ DAP และ

มีการแจง้ใหพ้นกังานในทีมรับรู้ 
-ปฏิบติัตามกระบวนการและขั�นตอนของ DAP ที�กาํหนดขึ�นเพื�อการ

พฒันาอยา่งย ั�งยนื 
-ประเมินสมรรถนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื�อคน้หาจุดแข็งและจุดอ่อน

ของบุคลากรในงานที�มอบหมายใหรั้บผดิชอบในปัจจุบนัและแจง้ใหพ้นกังานทราบเพื�อการปรับปรุง 
-ทาํความเขา้ใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพื�อพฒันาสมรรถนะของ

บุคลากรเป็นรายบุคคลเพราะพนกังานแต่ละคนจะมีจุดพฒันาที�ต่างกนั 
-กําหนดแนวทางหรือช่องทางการพัฒนาตนเองที� เหมาะสมให้กับ

บุคลากร และมั�นคอยกระตุน้เพื�อใหพ้นกังานมีการตื�นตวัอยูเ่สมอ 
-ให้ขอ้มูลป้อนกลบัแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดที�บุคลากรตอ้งพฒันา

ปรับปรุงใหดี้ขึ�น 
3.บุคลากร (Owner) บทบาทและหนา้ที�ที�สาํคญั คือ 

-มีส่วนร่วมในการประเมินความสามารถของตนเอง 
-ทาํความเขา้ใจใน DAP ที�กาํหนดขึ�น และทบทวนกบัหัวหน้างานเพื�อ

กาํหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการพฒันาตนเอง 
-หาวธีิการทาํใหเ้ป้าหมายในสายอาชีพของตน และเป้าหมายที�รับผิดชอบ

ประสบความสาํเร็จและมีการเติบโตในสายอาชีพ 
-ประเมินความกา้วหน้าในการพฒันาตนเอง และเต็มใจที�จะรับรู้ผลการ

พฒันาความสามารถของตนเองจากบุคคลอื�น 
4.หน่วยงานบุคคล (Human Resource)  บทบาทที�สาํคญั คือ 

-นํา เส นอต่อผู ้บ ริหา รสู ง สุ ดข อง องค์ก รให้ เ ห็นควา ม สํา คัญกับ
วตัถุประสงคข์องการนาํ DAP มาใชใ้นองคก์รและมีการสื�อสารใหทุ้กคนไดรั้บรู้ถึงเป้าหมายที�จดัทาํ 

-จดัเตรียมแบบฟอร์ม DAP ที�ไดม้าตรฐานเดียวกนัทั�งองค์กรเพื�อให้ทุก
ฝ่ายใชเ้หมือนกนัเพื�อหลีกเลี�ยงความเขา้ใจผดิ 



6 
 

-สร้างความรู้ ความเขา้ใจถึงแนวทางการจดัทาํ DAP แก่ผูบ้ริหารทุก
หน่วยงาน และบุคลากรทั�วทั� งองค์กร ด้วยช่องทางการสื� อสารหลากหลายรูปแบบ ตามความ
เหมาะสม 

-เป็นที�ปรึกษารวมถึงแนะนาํแนวทางการจดัทาํแผน DAP กบัผูบ้ริหาร
และบุคลากร 

-ติดตามผลการปฏิบติัตามแผน DAP ที�ตั�งไว ้ทั�งจากส่วนผูบ้ริหาร และ
บุคลากร 

 นอกจากกลุ่มบุคคล 4 กลุ่มหลกัแลว้ องคก์ารบางแห่งไดมี้การวา่จา้งที�ปรึกษาภายนอก 
(External Consultant) ในลกัษณะของ Full Time หรือ Part Time กล่าวคือที�ปรึกษาแบบ Full Time 
เป็นบุคคลภายนอกองคก์ารที�ทาํหนา้ที�วางระบบ DAP ให้กบัองคก์าร ไม่วา่จะเป็นแบบฟอร์ม DAP 
ขั�นตอนหลกัในการจดัทาํ DAP พร้อมทั�งการกาํหนดเครื�องมือการพฒันาที�เหมาะสมขององค์การ 
ปกติแล้วที�ปรึกษาในลกัษณะนี� จะทาํงานในรูปแบบของโครงการโดยมีระยะเวลาที�กาํหนดขึ�นไว้
อยา่งแน่นอน และหลงัจากที�มีการจดัวางระบบ DAP ที�ชดัเจนแลว้ หน่วยงานบุคลากรจะทาํหนา้ที�
รับผิดชอบและนาํระบบ DAP ตามที�ที�ปรึกษาออกแบบไวไ้ปใช้ปฏิบติัต่อไป กลุ่มบุคคลหลกัที�
ร่วมกนัรับผิดชอบในการจดัทาํ DAP ให้ประสบผลสําเร็จนั�นไม่ไดขึ้�นอยูก่บัคนใดคนหนึ� งเท่านั�น 
ความสําเร็จในการพฒันาบุคคลจะเกิดขึ�นได้นั�นจะต้องอาศยัความร่วมมือจากทั�งผูบ้ริหารระดับ
สูงสุด ผูบ้งัคบับญัชา พนกังาน และหน่วยงานบุคลากร ซึ� งในแต่ละกลุ่มงานจะมีจุดมุ่งหมายเดียวกนั 
กล่าวคือ การจดัทาํและนาํ DAP ไปใช้ให้เกิดประสิทธิภาพ อนันาํไปสู่ผลการดาํเนินงานทั�งของ
พนกังาน หน่วยงาน และระดบัองคก์ารต่อไปในที�สุด 

 

 

2.2 กระบวนการของแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
จากที�ท่านบดี ตรีสุคนธ์ ได้ระบุไวใ้นบทความ 7 ขั�นตอนสําคญัสําหรับการพฒันา

สมรรถนะการทาํงานว่า การพฒันาพนักงานขององค์กรนั�นถือว่าเป็นสิ�งสําคญัต่อการสนับสนุน
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เนื�องจากในปัจจุบนัมีการเปลี�ยนแปลงอยา่งรวดเร็วดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการดาํเนินธุรกิจ ไดแ้ก่ สภาพทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง การแข่งขนัทางธุรกิจ ความเจริญของ
เทคโนโลยี ความคาดหวงัของลูกคา้ที�เพิ�มสูงขึ�นเรื�อยๆ ความกา้วหน้าของวิทยาการจดัการ เป็นตน้ 
(บดี ตรีสุคนธ์: เวบ็ไซต)์  ในฐานะฝ่ายทรัพยากรบุคคล การนาํแผนพฒันาบุคลากรมาประยุกตใ์ชใ้น
องค์กรนั�น มีหน้าที�ต้องให้ผูเ้กี�ยวข้องเข้าใจอย่างลึกซึ� งถึงกระบวนการทาํแผนพฒันาบุคลากร
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รายบุคคล เพื�อให้สามารถนาํมาพฒันาไดจ้ริงโดยตอ้งสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยุทธ์
ขององคก์ร และเป็นการสร้างบุคลากรที�มีความสามารถในองคก์ร 

การทาํแผนพฒันาบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ มีกระบวนการ ดงันี�  
 

1. เข้าใจในวสัิยทัศน์ พนัธกจิ และกลยุทธ์ขององค์กร 

เนื�องจากมีการแข่งขันกันทางธุรกิจอย่างหนักและมีการเปลี�ยนแปลงของปัจจัย
ภายนอกที�ส่งผลกบัองคก์รอยูทุ่กเวลา ดงันั�นก่อนเริ�มจดัทาํแผนพฒันาของพนกังานควรให้ผูบ้ริหาร
มีการสื�อสารออกไปว่าทาํไมตอ้งมีการจดัทาํขึ�น วตัถุประสงค์คืออะไร และผลกระทบที�จะเกินมี
อะไรบา้ง ซึ� งการเข้าใจองค์กรก่อนเริ� มการเปลี�ยนแปลงย่อมเป็นผลดีกบัองค์กรเพราะจะทาํให้
พนักงานไปในทิศทางเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ� นและใช้ระยะเวลาไม่มากกับการ
เปลี�ยนแปลง 

2. ทบทวนสมรรถนะหลกัและสมรรถนะตามตําแหน่งงานของพนักงานในองค์กร 

เมื�อพนกังานทราบกลยทุธ์ที�ชดัเจนแลว้ผูบ้ริหารและเจา้หนา้ที�ฝ่ายทรัพยากรบุคคลตอ้ง
มีการทบทวนสมรรถนะขององค์กรที�จะมาใช้ในองค์กรว่าเหมาะสมกบัตวัพนกังานหรือตาํแหน่ง
งานมากนอ้ยเพียงใด ดงัที�ท่านบดี ตรีสุคนธ์กล่าวไวใ้นบทความวา่ “การพฒันาสมรรถนะการทาํงาน
ของพนกังานเป็นปัจจยัสําคญัต่อการพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพของพนกังานอีกดว้ย ดงันั�นการ
พฒันาพนกังานจึงควรตั�งอยูบ่นพื�นฐานของการนาํสมรรถนะการทาํงานมาใช้เป็นแนวทางในการ
พฒันาเพื�อตอบสนองเป้าหมายการดาํเนินธุรกิจ และความกา้วหนา้ของแต่ละบุคคล” (บดี ตรีสุคนธ์: 
เวบ็ไซต)์   

3. ประเมินและวเิคราะห์ช่องว่างสมรรถนะของพนักงานในองค์กรเพื�อเตรียมความ

พร้อม 

อย่างไรก็ตามแต่ละองค์กรไม่ได้มองหาแต่บุคคลที�มีความรู้และประสบการณ์เพียง
อยา่งเดียวแต่ยงัตอ้งอาศยัสิ�งที�อยูภ่ายใตบุ้คคลที�ไม่ไดแ้สดงออกมาเป็นตวัขบัเคลื�อน โดยองคก์รจะมี
สิ�งที�ใชใ้นการตรวจสอบไดด้งัต่อไปนี�  

3.1) การประเมินตนเอง (Self-Assessment) 
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วธีิการที�จะทาํใหอ้งคก์ารไดท้ราบถึงสมรรถนะ จุดอ่อน จุดแข็งของตนเอง ซึ� งจะทาํให้
สามารถนาํไปใช้ใน การวางแผนปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพยิ�งขึ�นรวมทั�งเพิ�มศกัยภาพใน
การแข่งขนัที� นบัจะทว ีความรุนแรงมากขึ�นเรื�อย ๆ 

3.2) การทาํประเมิน 180 องศา (180 Degree Evaluation) 
การประเมินผลงานพนักงานแบบ180องศาเป็นการประเมินผลงานพนักงานที�

พยายามจะให้ผูมี้ส่วนเกี�ยวขอ้งเขา้มามีส่วนร่วมมากขึ�น หรือมากที�สุด ซึ� งแตกต่างจากเดิมที�การ
ประเมินมกัจะให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมินฝ่ายเดียวการประเมินผลแบบ 180 องศาเป็นการ
ประเมินที�ให้ทั� งผูบ้งัคบับญัชา และผูถู้กประเมินมีส่วนร่วมในการประเมินวิธีการโดยให้ผูถู้ก
ประเมินทาํการประเมินตนเองและให้ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลผูถู้กประเมินมีการกาํหนดสัดส่วน
นํ� าหนักของผลประเมินว่าจะมาจากส่วนของผูถู้กประเมิน กี�เปอร์เซ็นต์ ผูบ้งัคบับญัชากี�เปอร์เซ็น

ภาพที� 2.1  แบบประเมินช่องวา่งสมรรถนะของพนกังานแบบ 180 องศา 
จากภาพขา้งตน้เป็นแบบฟอร์มในการประเมินหาช่องวา่ง 

สมรรถนะของพนกังานแบบ 180 องศา ซึ� งก่อนการประเมินตอ้งมีการกาํหนดค่านํ� าหนกัที�ชดัเจนวา่ 
หวัหนา้งานประเมินกี�เปอร์เซ็นต ์และพนกังานควรประเมินกี�เปอร์เซ็นต ์เช่น จากภาพที� 1 จะเห็นได้
วา่หวัหนา้งานมีค่านํ� าหนกัประเมินเป็น 70% และพนกังานมีค่านํ� าหนกัเพียง 30% หลงัจากนั�นก็จะ
นาํคะแนนที�ไดม้าหาค่าเฉลี�ยในแต่ละหวัขอ้ ค่าคะแนนเฉลี�ยนอ้ยสุดคือจุดอ่อนของพนกังาน เป็นตน้ 

3.3) การประเมิน 360 องศา (360 Degree Evaluation) 



   9 
  

 

 

 เป็นการประเมินโดยคนรอบด้าน ไม่ว่าจะเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือลูกน้อง เพื�อน
ร่วมงาน และหัวหน้างาน เป็นการประเมินที�ให้ความสําคญักับการประเมินทั� งจากล่างขึ� นบน 
(upward appraisal) และจากบนลงล่าง (downward appraisal) ซึ� งใชเ้ป็นที�แพร่หลาย และสามารถใช้
วดัองค์ประกอบการปฏิบติังานที�เกี�ยวกบัผูน้าํและมนุษยสัมพนัธ์ไดดี้ดว้ย ประโยชน์อื�น ๆ ของการ
ทาํแบบประเมิน 360 องศามี ดงันี�   

- ไดท้ศันะที�หลากหลายในการประเมินบุคคลมากยิ�งขึ�น 
- เปิดโอกาสใหมี้การวพิากษว์จิารณ์เชิงสร้างสรรค ์ 
- ชี� ใหเ้ห็นจุดบกพร่อง และการระบุจุดเด่นของตนอีกดว้ย 
- สร้างการมีส่วนร่วมระหวา่งพนกังานที�ร่วมกิจกรรมในการประเมิน 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที� 2.2  กระบวนการของการทาํประเมิน 360 องศา(ที�มาจากเวป็ไซต ์Assessment Plus) 
3.4) การทาํแบบทดสอบ (Testing) 
 จดัเป็นเครื� องมือที�ได้รับการยอมรับอยากหลากหลายจากหลายองค์กรเพราะมี

คะแนนซึ�งสามารถวดัความรู้เบื�องตน้และใชค่้าใชจ่้ายนอ้ยกวา่เครื�องมืออื�นๆสามารถวดัผลพนกังาน
ไดทุ้กระดบั ซึ� งส่วนใหญ่แลว้แบบทดสอบที�จะใชใ้นการประเมิน คือ แบบทดสอบเชิงจิตวิทยา เช่น 
แบบทดสอบวดัลกัษณะนิสัย วดับุคลิกภาพ วดัแรงจูงใจ วดัความมุ่งมั�นในการทาํงาน เป็นตน้  

อย่างไรก็ตามองค์กรตอ้งมั�นใจว่าแบบทดสอบสามารถเชื�อถือได้และผลที�ได้รับมา
สามารถนาํไปพฒันาพนกังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทั�งนี� การเลือกแบบทดสอบก็ขึ�นอยูก่บัระดบั
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ของพนกังาน หรือกลุ่มที�ทางองค์กรมองหา เช่น ตอ้งการมองหากลุ่ม Talent ก็สามารถใช้แบบ
ประเมิน อาทิเช่น Work Behavioral Inventory ( WBI ) เป็นตน้ 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                   
 
 

ภาพที� 2.3  ตวัอยา่งแบบประเมินของ Work Behavioral Inventory ( WBI ) 
 

4. สํารวจความต้องการของการฝึกอบรมและการพฒันา  

หลงัจากที�เราทาํการวเิคราะห์และประเมินช่องวา่งสมรรถนะของพนกังานแต่ละบุคคล
แลว้ทางเจา้หนา้ที�ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลก็จะวิเคราะห์ความตอ้งการของการจดัอบรมและการ
พฒันาของแต่ละแผนกเพื�อที�จะไดส่้งพนกังานไปถูกเรื�อง โดยที�อิงตามทฤษฏีการพฒันาบุคลากร
แบบ 70-20-10 ของ Center for Creative Leadership (CCL) จากประเทศสหรัฐอเมริกา ดงั
ภาพประกอบดา้นล่าง 
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ภาพที� 2.4   ทฤษฏีการพฒันาบุคลากรแบบ 70:20:10 

 
จากทฤษฏีขา้งตน้ เราไดแ้บ่งสัดส่วนออกเป็น 3 ส่วน ดงันี�  

4.1)10% หมายถึงเปอร์เซ็นตข์องเวลา ทรัพยากรและงบประมาณ ที�ควร
ถูกใช้ไปกบัการเรียนรู้อยา่งเป็นทางการเพื�อเขา้ใจทฤษฎีและหลกัการ โดยอาจผ่านการเรียนรู้ใน
หลากหลายรูปแบบเช่น การอบรมสัมมนา การฟังเสวนาหรือการบรรยาย การเรียนผ่านสื� อ
ออนไลน์ต่างๆ เป็นตน้ 

4.2)20% หมายถึงเปอร์เซ็นตข์องเวลา ทรัพยากรและงบประมาณ ที�ควร
ถูกใชไ้ปกบัการเรียนรู้จากผูอื้�น ซึ� งอาจเป็นการเรียนรู้ผา่นพี�เลี� ยง (Mentor) ผา่นโคช้ (Coach) หรือ
การมีโอกาสได้ติดสอยห้อยตามผูใ้หญ่ไปดูงาน (Job Shadowing) รวมถึงการที�มีโอกาสทาํงาน
โครงการพิเศษร่วมกบัคนอื�นๆ ดว้ย 

4.3)70%หมายถึงเปอร์เซ็นต์ของเวลา ทรัพยากรและงบประมาณ ที�ควร
ถูกใชไ้ปกบัการเรียนรู้ดว้ยตนเองผา่นการลงมือทาํ (On-the-job Learning) โดยเชื�อวา่งานทุกอยา่งที�
พนกังานทาํมีส่วนช่วยให้เกิดการเรียนรู้ไดเ้สมอและที�สําคญัเป็นการเรียนรู้ที�ดีและไดผ้ลย ั�งยืนมาก
ที�สุด 



12 
 

 
ภาพที� 2.5  S-P-D-C Model  

สูตร 70:20:10 นี� เชื�อว่าเป็นส่วนผสมที�ลงตวัที�สุดในการพฒันาคน ซึ� งในฐานะที�
ปรึกษาดา้นการพฒันาบุคคล ก็มีโอกาสไดล้องวิชาดว้ยการนาํส่วนผสมนี� ไปออกแบบแนวทางการ
พฒันาใหก้บัลูกคา้หลายๆ องคก์ร ทางเจา้หนา้ที�ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลก็จะนาํความตอ้งการของ
พนกังานมาประเมินคู่กบัทฤษฏี S-P-D-C เพื�อสร้างช่องทางและเปิดโอกาสในการพฒันาพนกังาน
ผา่นทางวธีิต่างๆ ดงันี�  

1)การเรียนรู้ด้วยตนเอง (S: Study)  วิธีนี� ทางเจา้หน้าที�ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคล

จะตอ้งจดัเตรียมสื�อการเรียนรู้ใหก้บัพนกังาน เพื�อใหส้ะดวกต่อการเขา้ไปเรียนรู้ดว้ยตนเอง เช่น  

 E-learning หนงัสือเกี�ยวกบัเรื�องต่างๆ การจดัวทิยากรเป็นตน้  

2)การเรียนรู้ร่วมกบัผู้อื�น (P: Partner)  กล่าวคือการเขา้อบรมแบบห้องเรียน หรือ การ
ทาํ workshop ร่วมกับผูอื้�น เพื�อเสริมสร้างองค์ความรู้และความเข้าใจในเนื�องานที�ตนต้องไป
ปฏิบติังาน การจดักิจกรรมประจาํปี 

3)การเรียนรู้โดยการลงมือปฏิบัติ (D: Do)  การลงมือทาํหนา้งานจริง เพื�อให้เห็นภาพ 
เกิดทกัษะและความเชี�ยวชาญในการทาํงาน หรือการได้รับมอบหมายให้ทาํโครงงานเพื�อให้เกิด
ความเขา้ใจมากยิ�งขึ�น 

4)การเรียนรู้ด้วยการสอนผู้อื�น (C: Coach)  เป็นการเสริมสร้างทกัษะให้กบัพนกังาน
ในการทดลองสอนงานพนกังานใหม่ หรือ เพื�อนร่วมงาน เพื�อเป็นการทบทวนความรู้ของตนเอง 
และยงัเป็นการตรวจสอบความถูกตอ้งของกระบวนการทางความคิด 

 



   13 
  

 

 

5. สื�อสารและทาํแผนพฒันาบุคลากร  

เมื�อมีการสํารวจความตอ้งการของการฝึกอบรมและการพฒันาผ่านทางเครื�องมือ
ต่างๆทางหัวหน้างานและพนักงานต้องมีการพูดคุยกันอีกครั� งเพื�อสื�อสารถึงการทาํแผนพฒันา
บุคลากรรายบุคคลให้ชดัเจนวา่ การทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลนี� ไม่ไดมี้ขึ�นเพื�อปรับเงินเดือน
หรือโยกตาํแหน่งแต่มีขึ�นเพื�อพฒันาความสารมารถของพนกังาน  

 
ภาพที� 2.6  ทฤษฏี Triple A  

นอกจากนั�นทางหัวหน้างานและพนกังานตอ้งมีการวางแผนเพื�อจดัทาํแผนพฒันา
บุคลากรรายบุคคล โดยคาํนึงถึงทฤษฏี Triple A เพื�อใหแ้ผนพฒันาออกมาสาํเร็จได ้ดงันี�  

5.1)Acquire สิ�งที�ทางพนกังานตอ้งเรียนรู้เพิ�มเพื�อนาํไปใชใ้นการทาํงาน 
ซึ� งการเรียนรู้นี�  อาจเป็นการเขา้อบรม ทาํ Workshop หรือ การถูกสอนงานมาจากหวัหนา้งาน หรือ
เพื�อนร่วมงาน 

5.2)Apply เมื�อพนกังานไดรั้บความรู้มาแลว้พนกังานตอ้งสามารถนาํไป
ประยกุตใ์ชใ้นการทาํงานไดจ้ริง 

5.3)Assess เมื�อมีการนาํไปใช้หัวหน้างานจะมีการประเมินผลหลงัจาก
การนาํไปใชว้า่มีการพฒันาไดต้รงตามเรื�องดงักล่าวหรือไม่ 

เมื�อทางหวัหน้างานและพนกังานมีการพูดคุยและวางแผนการพฒันาสมรรถนะที�เป็น
จุดที�ควรปรับปรุงหรือจุดแข็งเพื�อจะทาํให้กลายเป็นจุดเด่นแลว้พนกังานก็จะคิดแผนพฒันาตนเอง
พร้อมกบัปรึกษาหวัหนา้งานเพื�อการติดตามผลไดอ้ยา่งชดัเจน 
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ภาพที� 2.7  แบบฟอร์มแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล  

ทั�งนี� ผลของการติดตามควรมีระยะเวลากาํหนดที�ชดัเจน หากเป็นระยะเวลาสั� นควรมี
เวลาตั�งแต่ 4-6 เดือน แต่เป็นระยะยาวควรมีตั�งแต่1ปีขึ�นไปเพื�อเป็นการง่ายของการทราบผลของการ
ปรับปรุง 

6.นํามาปฏิบัติจริง 

เมื�อมีการเขียนแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลเสร็จ ทางพนกังานก็ตอ้งนาํไปปฏิบติัใน
ชีวิตประจาํวนัและในการทาํงานเพื�อเป็นการสร้างนิสัยใหม่ให้เกิดขึ�นและจะทาํให้เกิดการพฒันา
อยา่งแทจ้ริง 

7.ติดตามผลและประเมินผลลพัธ์จากการเปลี�ยนแปลง 

การประเมินผลเป็นการให้คาํตอบต่อคาํถามที�ว่าเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของการ
จดัการการเรียนรู้ เช่น การฝึกอบรม ในเรื�องนี�บรรลุตามเป้าหมายหรือไม่การประเมินผลสามารถให้
ขอ้มูลป้อนกลบัและเป็นแรงจูงใจให้ทั�งผูเ้รียน และผูจ้ดัการเรียนรู้มีการพฒันาอย่างต่อเนื�อง การ
ประเมินผลการเรียนรู้มีการพฒันาอยา่งต่อเนื�องโดยเปลี�ยนแปลงจากรู้หรือไม่รู้ มาเป็นเขา้ใจหรือไม่
เข้าใจ  นอกจากนั�นทางหัวหน้างานตอ้งมีการประเมินพฒันาการของพนักงานควบคู่ไปกับการ
ประชุมติดตามผล เพราะหากแผนที�วางไวร่้วมกนัติดปัญหา ทาํให้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้
ตามที�วางแผนไว ้ทางหัวหน้างานและทางพนักงานต้องมีการทบทวนวิธีการพฒันาใหม่ และ
สามารถเปลี�ยนแปลงไดห้ากทั�งสองฝ่ายเห็นสมควร 

อยา่งไรก็ตามเจา้หนา้ที�ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลก็จาํเป็นตอ้งเขา้มามีส่วนร่วมในการ
ติดตามผลและสังเกตการณ์เผื�อทางพนกังานมีขอ้สงสัย หรือหากการประชุมติดตามผลมีอุปสรรค
หรือหวัหน้างานไม่มีเวลา ทางเจา้หนา้ที�ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลก็ตอ้งเขา้ไปแกไ้ข เพราะการทาํ
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แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลจะสาํเร็จไดต่้อเมื�อมีการติดตามผลอยา่งสมํ�าเสมอระหวา่งหวัหนา้งาน
และพนกังาน ดงันั�นหากทุกฝ่ายมองขา้มความสําคญัของการติดตามผล การพฒันาบุคลากรก็จะไม่
ประสบความสาํเร็จ  

 
2.2.1 การนําไปประยุกต์ใช้ในองค์กร 

เป็นแผนพัฒนาบุคลากรที�ถูกจัดทาํขึ� นบนพื�นฐานของระดับสมรรถนะหรือสิ� งที�
ผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงัจากตาํแหน่งงานหนึ�ง (Expected Competency)  โดยการเปรียบเทียบกบัระดบั
สมรรถนะในการทาํงานจริงของพนกังานคนนั�น (Actual Competency) ซึงผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเป็น
ผูก้าํหนดว่าอะไรคือสิ�งที�พนักงานจะต้องพฒันาหรือปรับปรุงให้ดีขึ� น ด้วยการพิจารณาคดัเลือก
เครื�องมือในการพฒันา (Development Tools) ที�เหมาะสมในการพฒันาความรู้ความสามารถของ
พนกังาน เช่น การฝึกอบรม การมอบหมายงาน การสอนงาน การให้พนกังานเรียนรู้ดว้ยตนเอง การ
ให้คาํปรึกษาแนะนาํ การเป็นพี�เลี� ยงแก่พนกังาน เป็นตน้ เป็นแผนงานที�เน้นขอ้ผกูพนัหรือขอ้ตกลง
ในการเรียนรู้ร่วมกนั (Learning Agreement) ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ถือไดว้า่เป็น
แผนงานที�ช่วยสร้างบรรยากาศในการทาํงานร่วมกนั และบรรยากาศการทาํงานที�ดีจะช่วยกระตุน้ให้
พนกังานเกิดขวญัและกาํลงัในการทาํงาน ทาํให้พนกังานไม่รู้สึกเบื�อไปกบัการทาํงานประจาํวนัที�
ซํ� าซากจาํเจ จะเห็นไดว้่าความรู้สึกเบื�อหน่ายในการทาํงานย่อมเป็นอีกสาเหตุหนึ� งที�ทาํให้องค์การ
สูญเสียพนกังาน โดยเฉพาะพนกังานดาวเด่นที�มีผลการปฏิบติัดีเลิศ และมีศกัยภาพในการทาํงานสูง 
(High Performance and High Potential) เป็นระบบที�จะตอ้งทาํอยา่งต่อเนื�องและเป็นขั�นตอน มีการ
ทบทวน ตรวจสอบ และเปลี�ยนแปลงได ้ซึ� ง DAP ควรมีการทบทวนจากหวัหนา้งานและพนกังาน
อย่างนอ้ยปีละครั� ง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งทาํหน้าที�ในการประเมินสมรรถนะของพนกังานก่อน
การจดัทาํ DAP โดยแผน DAP จะตอ้งจดัทาํขึ�นก่อนปีงบประมาณ เพื�อนาํขอ้มูลจาก DAP ไปจดัทาํ
แผนงบประมาณค่าใชจ่้ายในการพฒันาพนกังานที�รวมไปถึงค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมพนกังานดว้ย
เช่นกนั 

 
2.2.2 ประโยชน์ของ DAP 

การจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลจึงเป็นแผนงานที�ทุกองค์การให้ความสําคญั
และผูบ้ริหารระดบัสูงสุดพยายามผลกัดนัใหพ้นกังานทุกคนตอ้งมี DAP เป็นของตนเอง จะเห็นไดว้า่
ประโยชน์ของ DAP ที�เกิดขึ�นนั�นจะแบ่งเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัพนกังาน ระดบัหน่วยงานหรือ
หวัหนา้งาน และระดบัองคก์ารโดยรวม ดงัรายละเอียดต่อไปนี�  
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ระดบัพนกังาน 

• ปรับปรุง (To Improve)  DAP จะช่วยปรับปรุงความสามารถเดิมที�มีอยู่

ไม่วา่จะเป็นจุดอ่อนหรือจุดแขง็ก็ตาม พบวา่แผนงานดงักล่าวนี� มุ่งเนน้ให้พนกังานปรับปรุงผลงานที�

รับผิดชอบในปัจจุบนัให้มีประสิทธิภาพมากขึ�น ทาํให้พวกเขาเกิดความเชื�อมั�นในการทาํงาน อนั

นาํไปสู่ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานต่อไป 

• พฒันา (To Develop) นอกจากจาการปรับปรุงงานที�รับผิดชอบอยู่ใน

ปัจจุบนัแลว้ IDP ยงัช่วยทาํให้เกิดการพฒันางานอย่างต่อเนื�อง รวมถึงการพฒันาความสามารถใน

งานในดียิ�งขึ� นต่อไปจากความสามารถเดิมที�มีอยู่ นั�นก็คือ การเพิ�มศักยภาพในการทาํงานของ

พนกังานเพื�อใหมี้ขีดความสามารถที�จะรับผดิชอบงานที�สูงขึ�นต่อไปได ้

• เตรียมความพร้อม (To Prepare) พบวา่ความใฝ่ฝันของพนกังานหลาย ๆ 

คนก็คือ ความกา้วหนา้ในหนา้ที�การงานที�เรียกวา่เส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) 

ในองคก์ร การจดัทาํ DAP จะช่วยให้พนกังานมีความพร้อมในการทาํงานในตาํแหน่งงานที�สูงขึ�น

หรืองานที�ตอ้งโอนยา้ยไปทาํงานในหน่วยงานอื�นที�แตกต่างไปจากเดิม ทาํให้พนกังานลดความรู้สึก

กงัวล ความเครียด และความกลวัที�จะไม่สามารถทาํงานไดต้ามที�ผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงั  

ระดบัหน่วยงานหรือหวัหนา้งาน  

• การทดแทนงาน (Work Replacement) – DAP เป็นการเตรียมความพร้อม

ให้พนกังานเกิดความมั�นใจหากตอ้งโอนยา้ยหรือหมุนเวียนงาน ทาํให้พนกังานยอมรับไม่ปฏิเสธที�

จะเปลี�ยนงานที�ไม่เคยรับผิดชอบมาก่อน ผลก็คือพนักงานเกิดทกัษะการทาํงานที�หลากหลายดา้น 

(Multi Skills) และความสามารถในการทาํงานที�หลากหลายดา้นนี� เองยอ่มทาํให้พนกังานสามารถ

ทาํงานทดแทนกนัและกนัได ้ซึ� งมีผลทาํใหห้วัหนา้งานไม่ตอ้งหนกัใจ หากกรณีพนกังานลาหยุดงาน

หรือลาออกไป 

• ผลงานของหน่วยงาน (Department Performance) แน่นอนว่าเมื�อ

พนกังานปฏิบติังานดีขึ�น ผลงานของพนกังานย่อมดีขึ�นตามไปดว้ยเช่นกนั ซึ� งผลงานของพนกังาน

ยอ่มนาํไปสู่ผลงานของหวัหน้างานหรือหน่วยงานในที�สุด ดงันั�นความสําเร็จของหัวหน้างานย่อม

เกิดขึ�นจากการเรียนรู้และการพฒันาของพนกังานโดยมีหวัหนา้งานเป็นผูรั้บผดิชอบในการพฒันาขีด

ความสามารถของพนกังานเป็นหลกั 
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• คุณภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of Work Life) คุณภาพชีวิตเกิดขึ�นจาก

ความสามารถในการรักษาสมดุลยในการทาํงาน นั�นก็คือ ความสามารถในการบริหารเวลาทั�งในงาน

ที�รับผดิชอบและในชีวติส่วนตวั การที�หวัหนา้งานมีพนกังานที�ทาํงานดี มีขีดความสามารถ ยอ่มช่วย

ให้หวัหนา้งานทาํงานแบบ Work Smart มากกวา่ Work Hard นั�นก็คือ หวัหนา้งานมีเวลาในการวาง

แผนการทาํงานเชิงกลยทุธ์ ทาํงานเชิงรุกมากกวา่การทาํงานเชิงรับ มีเวลามากพอในการคิดปรับปรุง

รูปแบบการทาํงานของหน่วยงานใหดี้ขึ�น ซึ� งการปรับปรุงกระบวนการทาํงานยอ่มนาํไปสู่การทาํงาน

ที�เร็วและมีประสิทธิภาพเป็นไปตามเป้าหมายที�องคก์ารตอ้งการ ยอ่มเท่ากบัวา่หวัหนา้งานจะมีเวลา

มากพอกบัการบริหารชีวติส่วนตวั ไม่วา่จะเป็นเรื�องครอบครัวหรือเรื�องอื�นๆ  

ระดบัองคก์ารโดยรวม  

• ผลงานขององคก์าร (Corporate Performance) ผลสําเร็จของหน่วยงานที�

เป็นไปตามเป้าหมายหรือสูงกวา่เป้าหมายยอ่มส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์าร แน่นอนวา่ผลลพัธ์ที�

องค์การต้องการสูงสุดมกัจะหนีไม่พน้เรื� องการเงิน ไม่ว่าจะเป็นกําไร รายได้ ส่วนแบ่งตลาด 

ยอดขาย และผลลพัธ์ดงักล่าวนี� จะเกิดขึ�นได้จากปัจจยัหลกัที�สําคญัก็คือ “บุคลากร” ในองค์การ 

คาํถามที�องค์การจะตอ้งคิดเสมอก็คือ “จะทาํอย่างไรให้พนักงานเกิดการเรียนรู้และพฒันาอย่าง

ต่อเนื�องไม่หยดุย ั�ง” – พบวา่การจดัทาํ DAP เป็นหนึ�งในแผนงานหลกัที�จะสามารถตอบโจทยที์�กาํลงั

เป็นปัญหาขององคก์ารหลาย ๆ แห่งได ้

• การสร้างแบรนด์ให้กบัองค์การ (Corporate Branding) บุคลากรที�มี

ความสามารถยอ่มมีส่วนช่วยสร้างแบรนดห์รือภาพลกัษณ์ขององคก์าร แบรนด์ภายนอกก็คือ การพูด

ต่อกนัแบบปากต่อปากเกี�ยวกบัรูปแบบการพฒันาคนในองคก์าร และพบวา่หนึ�งในปัจจยัที�พนกังาน

มกัจะถามถึงเวลาสัมภาษณ์งานก็คือ รูปแบบ เทคนิค และวธีิการพฒันาคนในองคก์าร นอกเหนือจาก

ภาพลกัษณ์ที�เกิดขึ�นภายนอกแลว้ การจดัทาํ DAP ยงัมีส่วนช่วยสร้างแบรนด์ให้กบัพนกังานภายใน 

ทาํใหพ้นกังานมีทศันคติที�ดีต่อองคก์าร มีความรักและความผกูพนักบัองคก์าร 

• ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Competitive Advantage) ความสําเร็จของ

องคก์ารไม่ไดขึ้�นอยูก่บัผลงานปัจจุบนัเท่านั�น ความสําเร็จยอ่มเกิดขึ�นจากการสร้างและรักษาความ

ไดเ้ปรียบในการแข่งขนักบัองคก์ารภายนอก ดงันั�นความสาํเร็จขององคก์ารไม่ดูจากผลประกอบการ

ในปัจจุบนัเท่านั�น หากองคก์ารขาดการปรับปรุงและการพฒันาอยา่งต่อเนื�อง ความสําเร็จและความ
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ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัยอ่มเกิดขึ�นไดย้าก และเมื�อไหร่ก็ตามที�องคก์ารสามารถสร้างความไดเ้ปรียบ

ในการแข่งขนัได ้องคก์ารยอ่มสามารถมีโอกาสสร้างผลงานสู่ความเป็นเลิศ (High Performance) ได้

อยา่งต่อเนื�องดว้ยเช่นกนั ดงันั�นการจดัทาํ DAP ถือไดว้า่เป็นแผนงานที�เป็นประโยชน์ต่อตวัพนกังาน 

หวัหนา้งานและต่อองคก์าร ซึ� งแผน DAP จะประสบความสําเร็จไดย้อ่มตอ้งอาศยัความร่วมมือจาก

ผูบ้ริหารของหน่วยงานต่าง ๆ ที�ไม่ใช่แค่หน่วยงานบุคลากรเท่านั�น 

 

2.3ปัญหาและอปุสรรคในการนําไปใช้ 

 การจดัทาํ DAP ไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื�อการเลื�อนตาํแหน่ง
งาน หรือการปรับเงินเดือน และการให้ผลตอบแทนต่าง ๆ แก่พนกังาน แต่ DAP เป็นขั�นตอนหลกัที�
สําคญัในการพฒันาพนกังาน มิใช่ถูกกาํหนดขึ�นเพื�อให้คุณให้โทษแก่พนกังาน นอกจากนั�น DAP 
มิใช่แผนที�จะรับประกนัวา่พนกังานจะมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพ จะไดรั้บการเลื�อนตาํแหน่งงาน
ต่อไปในอนาคต ซึ� ง DAP เป็นแผนเพื�อเตรียมความพร้อมของพนกังานให้มีคุณสมบติั ความสามารถ 
และศกัยภาพในการทาํงานสําหรับตาํแหน่งงานเดิมหรือที�สูงขึ�นต่อไป มิใช่แผนงานที�รับรองหรือ
รับประกนัความมั�นคงหรือความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานของพนกังาน  

DAP จะตอ้งถูกกาํหนดขึ�นโดยพนกังานกบัหวัหนา้งานซึ� งเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงที�
จะตอ้งแจง้ถึงเป้าหมายหรือความคาดหวงัที�ทางหัวหน้างานตอ้งการ ทั�งนี�  DAP จะตอ้งเชื�อมโยง
ความสนใจในอาชีพของพนกังานและความตอ้งการขององคก์ารที�มีต่อพนกังานผูน้ั�น ดงันั�นจะเห็น
ไดว้า่เป้าหมายในการจดัทาํ DAP ขึ�นก็เพื�อ  

-พนกังานจะไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ในการปรับปรุงการทาํงานปัจจุบนัใหดี้ขึ�นต่อไป  

-เพิ�มความพึงพอใจในการทาํงานให้กบัพนกังาน ทาํให้พนกังานมีขวญัและกาํลงัใจใน

การทาํงานมากขึ�น  

-พฒันาและปรับปรุงผลผลิตขององค์การ และของหน่วยงานให้เพิ�มขึ�น จากการที�

พนกังานมีความรู้และความสามารถที�เพิ�มมากขึ�น  

อยา่งไรก็ตาม ปัญหาและอุปสรรคที�พบจากการนาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลมาใช ้
และไม่ประสบผลสาํเร็จ สามารถสรุปไดด้งัต่อไปนี�   
                        1. ขาดความรับผิดชอบในการพฒันาตามแผนอย่างจริงจงั  แผนการพฒันาถูกจดัทาํ
ขึ�นอยา่งเร่งด่วนขาดการวิเคราะห์อยา่งละเอียด ใชข้อ้มูลนอ้ยและตวับุคคลขาดความรับผิดชอบใน
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การพฒันาตามแผน ไม่ใส่ใจขอ้มูลเท่าที�ควร ตวัพนกังานใส่ขอ้มูลให้เสร็จแต่ไม่คาํนึงวา่จะบรรลุผล
สาํเร็จหรือไม่  
แนวทางแกไ้ข : ควรมีการจดัตั�งที�ปรึกษาในการร่วมจดัทาํแผนพฒันาให้แต่ละบุคคล มิใช่เป็นหนา้ที�
ของพนกังานคนใดคนหนึ�งเท่านั�น ที�ปรึกษาควรจะประกอบไปดว้ยทีมงานจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล
เป็นหลกั และมีตวัแทนของหน่วยงานอื�นๆ เขา้ร่วมทีมดว้ย หวัหนา้ควรใหก้ารสนบัสนุนอยา่งจริงจงั
เพื�อเป็นการกระตุน้พนกังานใหมี้แรงจูงใจในการพฒันาตวัเอง  

    2. ขาดงบประมาณสนบัสนุน   แผนพฒันาฯ ความสามารถบางอยา่งจะเกิดขึ�นไดเ้มื�อ
มีงบประมาณสนบัสนุน ซึ� งแผนพฒันาฯ ที�ไม่ประสบความสําเร็จส่วนหนึ� งเกิดขึ�นจาก CEO ไม่
อนุมติังบประมาณ มองวา่ใช้งบประมาณสิ�นเปลืองเกินไป โดยไม่สามารถเห็นผลลพัธ์ที�เกิดขึ�นได้
อยา่งชดัเจนเป็นรูปธรรม ดงันั�น CEO จึงไม่เห็นดว้ยกบัการใช้งบประมาณขององค์การเพื�อพฒันา
พนกังานบางกลุ่ม 
แนวทางแกไ้ข : ในฐานะฝ่ายทรัพยากรบุคคล จาํเป็นที�จะตอ้งชี� ให้ผูบ้ริหารเล็งเห็นถึงความสําคญั
ของการจดัแผนพฒันาบุคคลากรรายบุคคล รวมไปถึงมีการส่งพนกังานที�มีความรัก และความชอบ
ในการถ่ายทอด รวมถึงมีความรู้ในเรื�องนั�น ๆ พอสมควรไปอบรมเพื�อกลบัมาเป็นวิทยากรภายใน
เพื�อที�จะสามารถอธิบาย ตอบขอ้ซกัถาม และแสดงความคิดเห็นกบัผูเ้ขา้รับการอบรมได ้ โดยที�เป็น
ประหยดังบใหก้บัองคก์รอีกดว้ย 
                          3. พนักงานไม่มีส่วนรวมเท่าที�ควร  กลุ่มเป้าหมายไม่ใส่ใจ ไม่สนใจในการรับรู้ 
สามารถเห็นไดจ้ากการแสดงออกหรือพฤติกรรมที�พนกังานตอบโตแ้ตกต่างกนั เช่น พนกังานบาง
คนไม่สนใจระบบงานดา้นการพฒันาบุคลากรที�จะนาํมาใชใ้นองคก์าร หรือสนใจแต่ไม่ใส่ใจที�จะทาํ 
แนวทางแกไ้ข :  ความสําเร็จของการพฒันาสามารถวดัและประเมินไดจ้ากการรับรู้ ความเชื�อ และ
จิตสํานึกที�ดีของพนกังาน ปัญหาที�มกัจะถูกถามจากนกัพฒันาบุคลากรบ่อยมากก็คือ จะทาํอยา่งไร
ให้พนักงานมีส่วนร่วมและเปิดใจรับฟังสารที�ต้องการสื�อ  ความสําเร็จส่วนหนึ� งเกิดขึ� นจากการ
สนบัสนุนและผลกัดนัของผูบ้ริหารระดบัสูงสุด และผูบ้ริหารของทุกหน่วยงาน ดว้ยการกาํหนดให้
แผนการสื�อสารเป็นนโยบายหลกัที�พนกังานทุกคนจะตอ้งปฏิบติัและเขา้ไปมีส่วนร่วม นอกจากนี�
หน่วยงานทรัพยากรบุคคลจะตอ้งการกาํหนดวิธีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินว่าพนักงาน
ได้รับรู้ถึงสารหรือเนื�อหาที�สื� อสารในองค์การมากน้อยแค่ไหน เพื�อนาํผลที�ได้จากการประเมิน
รายงานต่อผูบ้ริหาร และเพื�อให้ผูบ้ริหารมีขอ้มูลในการกระตุน้ให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมต่อ
แผนการสื�อสารนั�น 

   4.  ผูบ้ริหารไม่ใหก้ารสนบัสนุน  ผูบ้ริหารระดบัสูงสุดขององคก์ร ไม่วา่จะเป็น CEO 
MD หรือ Chairman ย่อมมีผลต่อโครงการพฒันาบุคลากรที�ตอ้งการนาํมาปรับใช้ในองคก์ร พบว่า
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ความล้มเหลวของแผนพฒันาฯ เกิดขึ�นจากการที� CEOไม่สนับสนุนต่อโครงการด้านการพฒันา
บุคลากรที�นาํมาใช ้ จึงทาํให้ CEO ไม่ผลกัดนั ไม่ส่งเสริม และไม่สนบัสนุนการดาํเนินงานทุกอยา่ง
ตามที�กําหนดขึ� น เร่งทําแต่ผลกําไรจึงทําให้หัวหน้าส่วนละเลยการสนับสนุนทีมในการทํา
แผนพฒันาฯ หรือตวัหัวหน้ากลวัว่าถา้สนบัสนุนลูกน้องไปแลว้วนัหนึ� งลูกน้องจะขึ�นมาเป็นใหญ่
แทน  
แนวทางแก้ไข :  ปัญหานี� ค่อนขา้งแกไ้ขยาก เนื�องจากสาเหตุเกิดขึ�นจากผูบ้ริหารระดบัสูงสุดของ
องคก์าร สิ�งที�จะทาํได ้คือ การที� CEO เปลี�ยนทศันคติและเชื�อวา่การที�จะสนบัสนุนพนกังานจะเป็น
แรงกระตุน้ใหอ้งคก์รขบัเคลื�อนไปไดดี้ขึ�น 
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บทที�  3 

วธีิดําเนินการวจิัย 
 

 

3.1 กลุ่มตัวอย่าง 
บุคคลตวัอยา่งที�นาํมาศึกษาในงานวจิยัคือ เจา้หนา้ที�ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลบริษทั

ผลิตรองเทา้สาํเร็จรูป 
 

 

3.2 เครื�องมอืที�ใช้ในการวิจัย  
                   ในการวิจยัครั* งนี*  ใช้เครื�องมือ 3 อย่างในการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา โดยเครื�องมือ Work Behavior Inventory , แบบประเมิน 360 องศาและแบบทดสอบ
ความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจ (Cognitive Ability Test) 

 
 
3.2.1 แบบประเมินทางจิตวทิยา ( Psychometric Assessment )  

เครื�องมือที�นาํมาใชชื้�อ The Work Behavior Inventory ( WBI ) การวา่จา้งพนกังานดว้ย
วิธีการที�ถูกตอ้ง และจดัหาคนที�มีคุณสมบติัตรงกบัลกัษณะงานนั*นเป็นเรื�องสําคญัยิ�ง การคดัเลือก
บุคคลที�มีคุณสมบติัไม่เหมาะสมอาจก่อความเสียหายต่อความกา้วหน้าขององค์กร คุณภาพสินคา้
หรือบริการ ชื�อเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงที�อาจส่งผลกระทบต่อธุรกิจและองคก์รได ้
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลจึงเป็นหัวใจ
สําคญัในการคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ เพื�อให้องค์กรมีประสิทธิภาพ
เพิ�มขึ* น และเป็นปัจจัยสําคัญที�จะนําไปสู่ความสําเร็จของอาชีพและนําพาองค์กรไปสู่ความ
เจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว 

 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการทาํงานของบุคคลทั�วไป แสดงให้เห็นวา่พฤติกรรม
การทํางาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติที� เหมาะสมของพนักงาน มีความสําคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ ความสามารถ หรือประสบการณ์การทาํงานที�มากมายของบุคคลคนนั* น  
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อย่างไรก็ตามองคก์รไม่อาจไวใ้จ บุคคลที�คดัเลือกมานั*นมีคุณสมบติัที�เหมาะสมกบัลกัษณะงานใน
องคก์รอยา่งแทจ้ริง 

3.2.1.1 การนาํ WBI ไปประยุกต์ใช้ The Work Behavior Inventory 
(WBI) เป็นเครื�องมือประเมินพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานหรือบุคคลทั�วไป เพื�อนาํคาํอธิบาย
นั*นมาทาํการวิเคราะห์ เพื�อประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานหรือเพื�อเลื�อนตาํแหน่ง 
ตามความเหมาะสมของลกัษณะงานและสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนั*น 

 The Work Behavior Inventory (WBI) สามารถเพิ�มความชดัเจนในการตดัสินใจเพื�อ
คดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความต้องการของงาน และสามารถใช้
ส่งเสริมสนับสนุนหรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ที�มีความเกี�ยวขอ้งกบัลกัษณะงานอนัได้แก่ การคดัเลือก
พนกังาน, การพฒันาบุคคลากร, การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม, การ
พฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํ และผูต้าม, การทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
และประสิทธิภาพขององคก์ร เป็นตน้ 
  3.2.1.2 ความเกี�ยวโยงกบัการจดัสรรการทาํงาน ได้แก่ ประเด็นของ
ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื�อการจดัสรรบุคคลให้ตรงกบัลกัษณะงานต่าง ๆ ทุก
คาํถามเป็นเครื�องวดัที�มีความเกี�ยวโยงกบัสภาพแวดล้อมของการทาํงานที�มีอยู่ในปัจจุบนัทั*งสิ*น 
มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้า่บุคคลผูน้ั*นไดป้ระเมินค่าตนเองสูง
เกินไปหรือไม่ในขณะที�ทาํแบบทดสอบความกวา้งขวางของลกัษณะงาน  WBI ใช้ไดก้บับุคคล
ทั�วไป ทั*งไม่เคยทาํงานมาก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกครั* ง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง มาตฐาน
ของคะแนน WBI ค่าเฉลี�ยจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอย่างจริง ที�มีการ
ทาํงานหลากหลายอาชีพดว้ยกนัง่ายต่อการทาํ ผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดที�อธิบายถึง
ความเป็นตวัเองมากที�สุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบโดยเฉลี�ยประมาณ 30-45 
นาที เป็นการดี (ไม่จาํกดัเวลา) 

 3.2.1.3 คุณลักษณะเด่นที�สําคญั จากผลการศึกษาและการวิจัยหลาย
องคก์รทั*งต่างประเทศและในประเทศ พบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัต่อไปนี*  

•••• ความน่าเชื�อถือ (Reliability)  WBI มีคะแนนของความน่าเชื�อถือสูงกวา่
แบบทดสอบบุคลิกภาพอื�น ๆ ที�มีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเชื�อถือ .85 ในขณะที�แบบทดสอบ
อื�นอยูที่� .75) 

•••• ความเที�ยงตรง (Validity) WBI มีเหตุผลที�ดีเป็นมาตราวดัที�สามารถ
ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทั�วไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นยาํ 
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•••• ความสัมพนัธ์ของ Big Five กบัเครื�องวดัของ WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตาม
หลกัเกณฑที์�ไดจ้ากการศึกษาวจิยัในเรื�องปัจจยัทางบุคลิกภาพของ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพ
ที�มีประสิทธิภาพตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเชื�อมโยงกนัของ Big Five มิฉะนั*นแลว้แบบทดสอบนั*น
จะไม่สามารถประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบบุคคลิกภาพอื�นที�มีชื�อเสียง WBI มีความสัมพนัธ์กบั
แบบทดสอบอื�น ๆ ที�ไดรั้บการยอมรับและเป็นที�รู้จกั เช่น  Hogan, OPQ, NEO, CPI 

นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจยั เครื�องวดัของ  WBI ได้ทาํการ
ประเมินผลตามความสามารถที�ไดใ้หค้าํจาํกดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer 
& Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
สติปัญญาทางอารมณ์ รายงานบรรยายสรุปของ WBI มีเครื�องวดัคะแนนรวมในเรื�องของสติปัญญา
ทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซึ� งหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้ง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสาํเร็จในการทาํงานหรือการประกอบอาชีพ 
  3.2.1.4 ประสิทธิภาพของการทาํแบบทดสอบ WBI จากการวิจยัพบว่า 
WBI มีความถูกตอ้ง แม่นยาํในเรื�องดงัต่อไปนี*  

•••• ระบุลกัษณะส่วนบุคคลที�มีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคที�เหมาะ
กบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

•••• ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดับสูงที�มีประสิทธิภาพ และ
เหมาะสมที�จะเป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ 

•••• ระบุลกัษณะส่วนบุคคลที�สามารถปรับเปลี�ยนจากบทบาทลูกนอ้งไปสู่
บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

•••• ระบุวา่บุคคลใดที�มีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  

•••• วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพที�ควรระวงั” ที�อาจจะเป็นอุปสรรค
ต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ที�ความรับผดิชอบของบุคคลนั*น ๆ 

•••• มุ่งเน้นความสนใจต่อการพัฒนาอาชีพและพยายามให้ค ําแนะนํา
พฤติกรรมที�มีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว 

3.2.1.5 Work Behavior Inventory Scales WBI มี 40 มาตราวดัที�
หลากหลาย ซึ� งมีความเกี�ยวโยงกบัสถานะการทาํงานดงันี*   

•••• การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ  (Extraversion) 

•••• การชอบสมาคม (Sociability) 

•••• การเป็นผูน้าํ  (Leadership) 
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•••• การจูงใจ  (Influence) 

•••• พลงัใจในการทาํงาน  (Energy) 

•••• การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 

•••• ความร่วมมือ (Cooperation) 

•••• ความห่วงใยผูอื้�น  (Concern for Others) 

•••• ความชาํนาญการฑูต  (Diplomacy) 

•••• การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 

•••• การปรับตวั  (Adaptability) 

•••• การสร้างสรรคสิ์�งใหม่  (Innovation) 

•••• ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

•••• ความเป็นอิสระ  (Independence) 

•••• การมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 

•••• การกาํหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 

•••• การคิดริเริ�ม  (Initiative) 

•••• การยนืกราน  (Persistence) 

•••• ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 

•••• ความน่าเชื�อถือ (Dependability) 

•••• การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

•••• เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

•••• การควบคุมตนเอง  (Self-Control) 

•••• การอดกลั*น  (Stress Tolerance) 

•••• การมั�นใจในตวัเอง  (Self Confidence) 

•••• การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 

•••• คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 

•••• การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 

•••• การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 

•••• การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 

•••• ความมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 

•••• เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
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•••• ลกัษณะของผูน้าํ  (Leadership Styles) 

•••• ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อาํนาจชกัจูง (Influencing & Selling) 

•••• คล่องแคล่ว  (Dynamic) 

•••• วเิคราะห์/จาํแนก  (Analytical) 

•••• ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 

•••• ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
� Behavioral Growth Potential 

•••• สิ�งชี*นาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

•••• ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 

•••• ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 

•••• ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ  (Leadership Effectiveness) 

•••• ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ(Entrepreneurial Effectiveness) 
� Emotional Intelligence 

•••• ความเที�ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

•••• ความเที�ยงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 

•••• ความเที�ยงตรงในการนาํเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 

•••• ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response 
Inconsistency) 

 
3.2.2 แบบประเมิน 360 องศา การประเมิน 360 องศา หมายถึง การประเมินที�ครบ

รูปแบบ โดยอาศยัผูเ้กี�ยวขอ้งการปฏิบติังานของบุคคลตามตาํแหน่งเป้าหมาย เช่น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื�อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ผูบ้งัคบับญัชาที�สูงกวา่หวัหนา้งานโดยตรงอีก 1 ระดบั ลูกคา้ ที�ปรึกษา 
ร่วมกนัให้ขอ้มูล ดงันั*น การประเมินแบบ 360 องศา จึงเป็นทางเลือกหนึ� งของการประเมินที�ตอ้ง
อาศยัสารสนเทศของขอ้มูลยอ้นกลบัจากผูป้ระเมินที�หลากหลาย  

 3.2.2.1 เป้าหมายของการประเมินแบบประเมิน 360 องศานั*นมุ่งวดัการ
รับรู้ของผูป้ระเมิน ต่อคุณลกัษณะความเป็นบุคคล และกระบวนการหรือพฤติกรรมการปฏิบติังาน 
ไดดี้กวา่การประเมินผลผลิต การประเมินแบบ 360 องศา เป็นแค่วิธีการเท่านั*น ไม่ใช่เป็นเป้าหมาย
เสร็จสมบูรณ์ทุกอยา่งในตวัของมนัเอง ทั*งนี* ใชเ้พื�อวนิิจฉยัการปฏิบติังาน ในการแสวงหาจุดเด่นและ
จุดด้อยในการปฏิบติังานของพนักงานหรือผูบ้ริหารแต่ละคน อนัจะนําไปสู่การัดสินใจของการ
ปฏิบตังานในรูปแบบต่างๆ เช่น การเลื�อนตาํแหน่ง การจดัวางบุคคลเขา้สู่ตาํแหน่ง เมื�อองคก์ารมีการ
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ปรับปรุงโครงสร้างแนวทางการทาํงานขึ*นมาใหม่ การโอนยา้ย แมใ้นระยะหลงัๆ มีผูป้ระยุกตน์าํผล
การประเมินไปใชเ้พื�อการกาํหนดค่าตอบแทนเงินเพิ�มในรอบปี และเงินโบนสัก็ตาม เป้าหมายสําคญั
ของการประยกุตใ์ชก้ารแจง้ผลแบบ 360 องศา เพื�อการพฒันาที�สําคญั และเสริมสร้างการทาํงานที�มี
ประสิทธิภาพยิ�งขึ*น 

3.2.2.2 การประยุกต์ใช้การประเมินแบบ 360 องศา แบ่งออกเป็น 4 ขั*น
ขั*นที� 1 เป็นการวางโครงสร้างพื*นฐานที�จะบอกวา่การประเมินแบบ 360 องศาทาํไปเพื�อะไร รองรับ
เป้าหมายใดขององค์การ และจะไปสู่เป้าหมายที�ว่านี*ดว้ยวิธีการใด เพื�อที�จะส่งเสริมและสนบัสนุน
บรรยากาศการทาํงานที�เป็นประชาธิปไตย นอกจากนี* จะทาํอยา่งไรที�จะให้ทุกคนในองคก์ารไดเ้ขา้
มามีส่วนร่วม 

ขั*นที� 2 การกาํหนดเป้าหายและกลยุทธ์ ต้องโยงเข้ากับการระบุว่าจะ
พฒันาสมรรถนะใดของกลุ่มบุคคลเป้าหมายที�จะไดรั้บการประเมิน พนกังานควรมีทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถในดา้นใด เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายที�กาํหนดไวแ้ต่แรก ในทางที�ดีควรใชว้ิธีวิเคราะห์งาน 
(Job Analysis) เพื�อระบุสมรรถนะที�จาํเป็นและเหมาะสมกบัตาํแหน่ง 

ขั*นที� 3 การออกแบบเครื�องมือ ควรที�จะใหผู้บ้ริหารระดบัสูงไดเ้ขา้ใจและ
เห็นคุณค่าของเครื�องมือ เพื�อที�จะนาํไปพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน นอกจากนี*อาจจะให้ผูบ้ริหารมี
ส่วนร่วมในการกาํนด สร้าง ระบุรายการสมรรถนะที�ตอ้งการพฒันา นอกจากนี* ยงัควรกาํหนดอีกวา่ 
จะประเมินบ่อยเพียงใด เพื�อติดตามการเปลี�ยนแปลงของพฤติกรรม มีการเสนอให้ update profile 
ทุกๆ 18-24 เดือน ซึ� งอาจจะมีการเพิ�มจาํนวนคาํถามใหม้ากขึ*นดว้ย 

ขั*นที� 4 การแจง้ผล ขั*นนี* คือ คุณค่าที�แทจ้ริงของการประเมินแบบ 360 
องศา อาจจะมีการทบทวนขั*นตอนทั*งหมดที�ทาํมา ส่วนรูปแบบการแจง้ผลอาจทาํเป็นแบบหนึ�งต่อ
หนึ� ง หรือแจง้ผลแบบเป็นทีม เป็นระดบั ตาํแหน่งหน้าที� จะใช้กราฟประกอบ หรือรายงานแบบ
บรรยายก็ได ้

 
 3.2.3 แบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจ (Cognitive Ability Test) 

3.2.3.1 ลกัษณะของแบบทดสอบ 
 แบบทดสอบความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจ การเรียนรู้แนวคิด

ใหม่ในการแก้ปัญหาต่างๆ ที� ใช้ในการวิจัยครั* งนี*  เ รียกว่า Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) แบบทดสอบนี* สร้างขึ*นเพื�อใช้ความสามารถที�เกี�ยวขอ้งกบั
ทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning),  ทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูล
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ที�เป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) และการประเมินความสามารถที�ไดม้าดว้ยสติปัญญาในการ
แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 

3.2.3.2 ระเบียบและวธีิการทาํแบบทดสอบ 
                                           ผูรั้บการประเมินจะไดท้าํแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวธีิการกด
เลือกคาํตอบที�ตนเองคิดวา่ถูกตอ้งจากตวัเลือกที�กาํหนดไวใ้หใ้นแต่ละขอ้ แบบทดสอบนี*จะแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน โดยการทาํแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจาํกดัเวลาในการทาํและกฎเกณฑ ์
ดงัต่อไปนี*  

 ส่วนที� 1 - การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
 ส่วนที� 2 – การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลที�เป็น 
 ตวัเลข (Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้ครื�องคิดเลขได ้

 ส่วนที� 3 – การประเมินความสามารถที�ได้มาดว้ยสติปัญญาในการ   
แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 

3.2.3.2.1 ผลที�ไดจ้ากการทาํแบบทดสอบ ART-MP  
                                           ผลจากแบบทดสอบ ART-MP นั*น เป็นการนาํคะแนนมา

เปรียบกบักลุ่มขอ้มูลพื*นฐานที�ไดจ้ากผลการทดสอบความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และ
มืออาชีพจากหลากหลายสาขาตามแต่ละองค์กร ซึ� งผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผู ้
ประเมินผลการทาํแบบทดสอบสามารถนาํมาใชเ้ปรียบเทียบความสามารถของผูท้าํแบบทดสอบนั*น
กบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอื�นๆในตาํแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 

 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูท้าํการวิจยัได้ให้บุคคลตวัอย่างการวิจยัดาํเนินการทาํแบบประเมินภาวะผูน้าํผ่าน

ช่องทางออนไลน์ (WBI; Work Behavior Inventory) เพื�อศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพเบื*องตน้ของ
บุคคลตวัอยา่งจากนั*นนาํผลการประเมินที�ไดม้าทาํความเขา้ใจระหว่างผูท้าํการประเมินและผูจ้ดัทาํ 
และยนืยนัความถูกตอ้งกบับุคคลตวัอยา่ง เมื�อเขา้ใจในผลการประเมินตรงกนัแลว้  
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บทที�  4 

ผลการวจิัย 
 

  
 หลงัจากทีผูรั้บการประเมินทาํแบบประเมิน Work Behavior Inventory ไดผ้ลลพัธ์ 

และผูว้จิยัพดูคุยเพือปรับความเขา้ใจกบัผูรั้บการประเมินเรียบร้อยแลว้ ผูท้าํการวิจยัยงัไดศึ้กษาขอ้มูล
เพิมเติมในส่วนของการให้ขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา เพือให้ผลการวิจยัสะทอ้นตวัตนของ
ผูรั้บการประเมินไดอ้ยา่งแม่นยาํยิงขึ>น โดยเนื>อหาในบทนี>  มี 2 ส่วนคือ 
  ส่วนที 1 ภาพรวมผลการประเมิน Work Behavior Inventory 
  ส่วนที 2 การวเิคราะห์จุดอ่อน จุดแขง็ 
  ส่วนที 3 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial & 
Professional 

อธิบายความหมายจากรายงาน “Work Behavior Inventory : WBI”  เป็นโปรแกรม
คน้หาภาวะผูน้าํและวธีิการทาํงาน ของผูที้ทาํการประเมินผล ดา้นทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ จนเป็นที
ยอมรับในองค์กรระดบัสากลถึงความถูกตอ้ง น่าเชือถือ เกียวโยง ต่อเนือง และเป็นเหตุเป็นผลกนั 
เพือให้ผูท้ดสอบสามารถ ประเมินคุณค่าของตวัเองจากบุคลิกตวัตนทีแทสู่้ทิศทางการพฒันาทีถูก
ทางในลาํดบัขั>นต่อไป ทั>งนี> โปรแกรม WBI จะครอบคลุมทกัษะผูน้าํและความสามารถ ในแง่มุม
ต่างๆถึง5หัวขอ้ (BIG Five)ไดแ้ก่ Openness to experience, Conscientiousness, Agreeableness, 
Extraversion และ Neuroticism หรือ Emotional stability การทีทาํประเมินจะทราบถึงจุดเด่นและขอ้
ควรปรับปรุง  เป็นสิงทีช่วยทาํให้สามารถเรียนรู้เพือทีจะพฒันาตนเองให้ดียิงขึ>น  และยงัช่วยให้
มองเห็นถึงแนวทางทีจะใชว้ิธีการหรือกิจกรรมต่างๆ  และยงัสามารถทีจะนาํเอาขอ้ดอ้ยไปปรับปรุง
ใหดี้ขึ>น  

จากผลการประเมินโดยใชเ้ครืองมือ WBI  ผลจากรายงานทาํใหผู้รั้บการประเมิน
เล็งเห็นแนวโนม้ผูรั้บการประเมินเป็นอยา่งไร  
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4.1 Response Fidelity 
 

ภาพที 4.1 ความเทียงตรงของการตอบแบบประเมิน 
  

จากผลรายงานในขอ้ที 38-39 จะเห็นไดว้่าผลประเมินทั>งหมดอาจจะมีความผิดพลาด
ได้ดูจากหัวข้อ 40 เพราะผลการประเมินเข้าใกล้ 90 คะแนน แต่เมือมาวิเคราะห์แล้วนั>นผลการ
ประเมินมีแนวโนม้เป็นผูรั้บการประเมินเกือบ 100% ดงันั>นจะเห็นไดว้า่ผูรั้บการประเมินเป็นบุคคล
ทีแสดงออกชัดเจน การกระทาํตรงไปตรงมา แต่ไม่ไดม้องว่าเก่งจนเกินไปหรือเป็นคนอ่อนน้อม
ถ่อมตนกบัคนอืนมาก  และเป็นคนทีมีความเชือมันในตวัเองสูง และสามารถโน้มน้าวให้คนอืน
ยอมรับในสิงทีผูรั้บการประเมินเชือไดอ้ยา่งง่าย 
 

การวเิคราะห์ผลการประเมินโดยอา้งถึงทฤษฎี 5 ปัจจยั  (Big 5 Factors)  จะทาํการแปล
ผลลพัธ์ขอ้มูลไดด้งันี>  

4.2 ภาพรวมผลการประเมินดว้ย Big 5 Factors 

 

ภาพที 4.2 ผลการประเมิน Big 5 Factors จากแบบประเมินWork Behavior Inventory 
 

 
หากมองในภาพรวมจะเห็นได้ว่า  ผูรั้บการประเมินเป็นคนเปิดเผยต่อสังคมได้ตาม

โอกาส (Extraversion) เป็นคนทีเขา้สังคมเป็นแต่ทีไม่ชอบเขา้สังคมบ่อยๆเป็นคนทีชอบทาํอะไรดว้ย
ตนเองและชอบทีจะอยู่ตวัคนเดียวมากกว่าอยู่ในทีสาธารณะ สามารถเรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ๆ 
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(Openness to Experience) ชอบทีจะคน้ควา้เรืองต่างๆ ยอมรับการเปลียนแปลงได ้หากมองในเรือง
ของความมีสามญัสํานึก (Conscientiousness) จะเห็นวา่เป็นจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินเพราะผูรั้บ
การประเมินเป็นคนทีไม่ชอบทีจะเสนอรับงานก่อนทีจะไดศึ้กษาขอ้มูล และเป็นคนทีมีความอดทน
ตํา เรื องของอารมณ์ (Emotional Stability) สามารถทาํงานภายใตแ้รงกดดนัไดดี้เพราะรู้ว่าตวัเอง
กาํลงัคิดอะไรแล้วเมือมีอะไรเครียดๆจะรู้ว่าควรจะระงบัเหตุได้อย่างไร แต่ยงัมีความหงุดหงิดที
แสดงออกมาให้คนอืนเห็นบา้งพอสมควร ผูรั้บการประเมินเป็นคนทีความมันคงทางอารมณ์และ
ความระมดัระวงัตนเองอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 

 
ภาพที 4.3 รูปแบบของความเป็นผูน้าํ 
 

การวิเคราะห์ผลการประเมินโดยมองจากรูปแบบของความเป็นผูน้าํ  สามารถแปลผล
ขอ้มูลโดยภาพรวมจากผลไดด้งันี> คือ  

จากผลการประเมินแสดงให้เห็นถึงรูปแบบความเป็นผูน้าํของผูรั้บการประเมินตอ้ง
ปรับปรุงทั>งเรืองงานและคน แต่จะกล่าวไดว้่าเป็นบุคคลทีมุ่งงานให้สําเร็จไม่สูงนกั และไม่ไดใ้ห้
ความสําคญักบัเพือนร่วมงานสูงเท่าทีควร หากมีโอกาสไดเ้ลือนเป็นหวัหน้าจะไม่ไดส้นใจในเรือง
ของลูกนอ้งจะใหอิ้สระในการทาํงานเพียงแค่มีงานมาส่งตามทีสังเพียงพอ 

ผลการประเมินโดยมองจากรูปแบบของความเป็นผูน้าํ  สามารถทาํการแปลผลขอ้มูล
โดยภาพรวมจากผลการประเมินไดด้งันี> คือ  

 

 

ภาพที 4.4 รูปแบบลกัษณะของการโนม้นา้วชกัจูง 
 

จากภาพที 4.4 แสดงให้เห็นรูปแบบลกัษณะวา่ผูรั้บการประเมินเป็นคนทีชกัจูงผูอื้นได ้
เป็นบุคคลทีชอบเจรจาต่อรอง และไม่สร้างสัมพนัธไมตรีมิตรอย่างง่ายกบัคนอืน เมือตอ้งการมี
พดูคุยชกัจูงจะเริมจากคนใกลต้วัหรือสนิทก่อนทีจะเริมกบัคนทีไม่รู้จกั ในเรืองของการคิดวิเคราะห์
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หากไดเ้ชืออะไรแลว้จะไม่นาํมาทบทวนหรือตดัสินใจอีกครั> งในบางครั> งการตดัสินใจเป็นสิงทีผิดก็
ตาม 
 

 

ภาพที 4.5 Behavioral Growth Potential 
 

จากภาพที 4.5 เป็นการแสดงให้เห็นวา่ผูรั้บการประเมินสามารถเติบโตในสายงานได้
หรือไม่ ซึ งจากการประเมิน ผูรั้บการประเมินไม่ไดส้นใจในการเติบโตในงานทีทาํเท่าทีควร ไม่ชอบ
การแยง่ชิงในตาํแหน่ง ชอบมีชีวติทีเรียบง่ายสบายๆ ไม่ตอ้งมีความรับผิดชอบทีมาก จะไม่กดดนักบั
ตวัเองเพือให้ไดม้าในหนา้ทีทีสูงขึ>น จะทาํงานทีไดรั้บมอบหมายอยา่งดีเท่าทีตวัเองสามารถเท่านั>น
โดยไม่เอาความกดดนัมาบงัคบัว่าตอ้งทาํให้ไดม้ากกวา่คาํสัง แต่หากเมือมีสิงทีดีเสนอมาก็จะมีแรง
ดึงในตวัเองเพือทีจะใหไ้ดม้าเช่นกนั 

 
การวิเคราะห์ผลการประเมินโดยมองจากรูปแบบของความเป็นผูน้าํ  สามารถทาํการ

แปลผลขอ้มูลโดยภาพรวมจากผลการประเมินไดด้งันี> คือ  

 
ภาพที 4.6 รูปแบบความเหมาะสมกบังาน 

 
จากภาพที 4.6 แสดงให้เห็นถึงผูรั้บการประเมินนี> มีแนวโน้มทีจะทาํงานทีเป็นใน

ลกัษณะทีเป็นการขายหรือเจา้ของธุรกิจ  จะเห็นไดว้า่ผูรั้บการประเมินสามารถทาํงานดา้นขายไดแ้ต่
ไม่ค่อยเหมาะกบัผูรั้บการประเมินเพราะเป็นคนทีไม่ชอบมีอะไรมาบงัคบัการขายจะมี KPI เป็นตวั
วดัซึ งผูรั้บการประเมินไม่ชอบการทาํงานแบบนี>  ส่วนการเป็นเจา้ของธุรกิจดว้ยตนเองจึงเหมาะมาก
ทีสุดเพราะตวัเองเป็นของทีโนม้นา้วชกัจูงคนอืนได ้มีการเจรจาทีตรงไปตรงมาซึ งอาจจะเป็นผลเสีย
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กบัธุรกิจไดแ้ต่จะทาํใหลู้กคา้รักและซือสัตยเ์พราะเราจะเป็นคนทีจริงใจต่อลูกคา้ไม่ไดเ้อาประโยชน์
อยา่งเดียว 

 
การวเิคราะห์ WBI อยา่งละเอียดเป็นหมวดต่างๆไดด้งันี>  
1. หมวดแรกนั>นเป็นเรืองของ Extraversion Scales ซึ งจะแสดงผลวา่ผูรั้บการประเมิน

เป็นคนมีลกัษณะภายนอกแบบใด 

 

 
ภาพที 4.7  บุคลิกภาพแบบเก็บตวัหรือเปิดเผย 
 

ในเรื องของบุคลิกภาพของผูรั้บการประเมินตามภาพที 4.7 จะเห็นได้ว่าผูรั้บการ
ประเมินมีจุดเด่นถึง 2 เรืองนั>นคือภาวะผูน้าํและเรืองการโนม้นา้ว จากผลแสดงให้เห็นเลยวา่ผูรั้บการ
ประเมินไม่ชอบเขา้สังคม อีกทั>งยงัรู้สึกอึดอดักบัการทีตอ้งอยูท่่ามกลางผูค้นมากมายและไม่ถนดัที
จะเริมตน้การพูดคุยทกัทายเพือสร้างความสัมพนัธ์กบัคนแปลกหน้า สามารถชกัจูง สร้างอิทธิพล
เหนือผูอื้นและทาํใหผู้อื้นคลอ้ยตามไดใ้นระดบัทีสูง และเป็นผูน้าํไดอ้ยา่งดี รู้วธีิทีจะทาํให้คนอืนเชือ
ตวัเองและรู้จกัทีจะพดูใหค้นมีกาํลงัใจในเรืองต่างๆเวลาทีคนอืนมีปัญหา แต่การเขา้สังคมนอ้ย ถา้เรา
เปิดตวัเองและยอมรับคนอืนมากกว่านี> ก็จะทาํให้ผูรั้บการประเมินนาํจุดแข็งทีมีมาพฒันาให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดกบัตวัเองและองคก์ร จากดว้ยทีผูรั้บการประเมินเป็นคนสบายๆทาํให้ไม่มีพลงังาน
ทีจะทาํงานหนกัๆเพราะไม่ชอบทีจะปรับตวัและกลวัสิงทียงัมองไม่เห็น 

 
2. หมวด Agreeableness  ซึ งจะแสดงออกถึงวา่เป็นคนทีมีบุคลิกภาพแบบปัจเจกนิยม

หรือสอดคลอ้งนิยม 
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ภาพที 4.8 บุคลิกภาพแบบปัจเจกนิยมหรือสอดคลอ้งนิยม 
 

จากภาพที 4.8  เป็นตวัชี>ชดัเลยวา่ผูรั้บการประเมินเป็นคนไม่ชอบเขา้สังคมแลว้ใส่ใจ
คนอืนน้อยมาก ไม่ชอบการทาํงานเป็นทีมชอบทาํอะไรด้วยตวัคนเดียว ชอบความเป็นอิสระ
มากกวา่การใหค้วามร่วมมือกบัผูอื้น เป็นคนทีมีโลกส่วนตวัค่อนขา้งสูง ยากทีจะเปิดรับคนอืนเขา้มา
ในชีวติไดง่้าย และยิงวา่ถา้ตวัเองวา่บุคคลทีจะเขา้มามีความไม่น่าไวว้า่งใจ ยิงสร้างกาํแพงสูงขึ>นไป
อีกแต่เมือคนนั>นพิสูจน์วา่เป็นคนดีผูรั้บการประเมินก็จะเปิดรับไดอ้ยา่งรวดเร็วเช่นกนั เป็นคนพุดจา
สุภาพเฉพาะกบัคนทีคู่ควรจะไดรั้บเท่านั>น เมือจาํเป็นตอ้งฝืนใจทาํจะทาํไดร้ะยะเวลาสั>นๆเท่านั>น 

บุคลิกจึงกลายเป็นคนดูแข็งๆไม่นิมนวล การแสดงออกของผู ้ท ําการทดสอบจะมีลักษณะ
ตรงไปตรงมา แสดงออกอยา่งชดัเจน 

 

3. หมวด Openness  to  Experience ซึ งจะแสดงออกถึงวา่ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะ
แบบใด  เป็นคนทีมีบุคลิกภาพแบบอนุรักษนิ์ยมหรือเป็นแบบเปิดรับสิงใหม่ 

 

 
ภาพที 4.9 บุคลิกภาพแบบอนุรักษนิ์ยมหรือเปิดรับสิงใหม่ 

 
จากผลสรุป ภาพที 4.9 ไดเ้ลยวา่ผูรั้บการประเมินเป็นชอบทาํงานแบบอิสระและเหมาะ

กบัการทาํงานคนเดียว ชอบหารูปแบบต่างๆทีเหมาะและเร็วกบังานนั>นๆ สิ งทีไม่ชอบเลยคือตอ้ง
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัผูอื้น การคิดวเิคราะห์ดีในระดบัหนึงแต่ยงัขาดความรอบครอบในรายละเอียดต่างๆ 
การทาํงานอาจเกิดขอ้ผดิพลาดไดจ้ากความไม่รอบครอบ มีความคิดริเริมอยูใ่นเกณฑที์สูงมาก  
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บ่งบอกไดถึ้งความสนใจในการทีจะทาํสิงต่างๆ ใหแ้ตกต่างไปจากเดิม ไม่ชอบความรู้สึกของการไม่
มีอาํนาจในการจดัการสิ งต่างๆ ภายใตค้วามรับผิดชอบและสามารถทางานได้โดยไม่ตอ้งอาศยั
คาํแนะนาํ 

4. หมวด Conscientiousness Scales  ซึ งจะแสดงออกถึงวา่ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะ
บุคลิกภาพแบบใด  เป็นคนทีมีบุคลิกภาพแบบไม่เป็นทางการหรือเป็นคนทีมีบุคลิกภาพแบบ
รอบคอบระมดัระวงั 

 

 
ภาพที 4.10 บุคลิกภาพแบบไม่เป็นทางการหรือระมดัระวงัรอบคอบ 

 
จากภาพที 4.10 นี> แสดงให้เห็นเลยวา่เป็นจุดตอ้งแกไ้ขทุกหวัขอ้ โดยผูรั้บการประเมิน

เป็นคนทีสบายๆเป็นคนทีชีวิตมีความสุขทุกเวลา ไม่ใส่ใจรายละเอียดต่างๆ ไม่ชอบการทาํงาน
หลายๆรอบในงานเดิมๆไม่ชอบการทาํงานยากๆหรือตอ้งริเริมงานทีลาํบาก ไม่ใช่เป็นคนแรกทีจะยก
มือของานอืนๆทีตนเองไดรั้บมอบหมายอยูทุ่กวนั เป็นคนทีชอบทาํงานนอกกรอบทีสร้างไวใ้ห้เดิน
ตามเพราะเชืออยู่เสมอว่าไม่ว่าจะเดินทางไหนปลายทางย่อมเหมือนกนัคือความสําเร็จของงานถ้า
เมือใดมีการตีกรอบงานจะล่าชา้ทนัทีไม่สามารถเสร็จตามกาํหนดได ้การปฏิบติัตามกฎเกณฑ์อยูใ่น
ระดบัตํามาก คือดิฉันทาํโดยไม่ได้ยึดกฎเกณฑ์เป็นเป้าหมายในการทาํงานและพร้อมทีจะมีการ
เรียกร้องใหท้บทวนกฎเกณฑต่์างๆ ใหม่หากกฎเกณฑน์ั>นเป็นสิงทีไม่จาเป็นต่อการทาํงาน  

5. ในหมวด Emotional Stability Scales ซึ งจะแสดงออกถึงว่าผูรั้บการประเมินมี
ลักษณะบุคลิกภาพแบบใด  เป็นคนทีมีบุคลิกภาพแบบตอบสนองต่อสิ งเร้าต่างๆ ทีเข้ามาหรือ
สามารถทีควบคุมอารมณ์ตนเองไดดี้ 
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ภาพที 4.11 บุคลิกภาพแบบตอบสนองต่อสิงเร้าหรือมันคงทางอารมณ์ 

 
จากบุคลิกภาพทางดา้นอารมณ์ของผูรั้บการประเมิน จะแสดงให้เห็นไดช้ดัเจนวา่เป็น

คนทีรู้อารมณ์ตวัเองดีมากวา่อารมณ์ของตวัเองเป็นอย่างไร จะสามารถควบคุมและจดัการเมือรู้วา่มี
สิงไปกระตุน้ใหโ้มโหเพือทีจะทาํใหง้านเดินต่อไปได ้บุคคลนี>จะมีลกัษณะทีมีความมันใจในตนเอง
ในระดับหนึ ง   มีความวิตกกังวลกับตัวเอง งาน  และอนาคต  ทําให้บางครั> งกลัวทีจะเสนอ
แนวความคิด กลวัการนาํเสนองานในกลางทีประชุมเพราะรู้สึกวา่ขาดความมันใจ จะคอยเป็นผูฟั้งที
ดี แต่ขอ้เสียก็คือการรับรู้อารมณ์ของตวัเองจะทาํใหแ้สดงอยา่งเปิดเผยวา่ตวัเองคิดอะไร รู้สึกอยา่งไร 
หนา้ตาจะบ่างบอกถึงอารมณ์ในขณะนั>น ซึ งจะกลายเป็นดาบ 2 คมเพราะศตัรูจะดูออกทนัทีวา่เราคิด
อะไรอยู ่และเพือนร่วมงานจะรู้และนาํเอาจุดอ่อนของเราไปใชแ้กลง้เราในอนาคตได ้

 
ลกัษณะตาํแหน่งงานในปัจจุบนัคือ  งานจะเนน้ไปในส่วนของการสอนงานผูใ้ชง้านใน

เรืองระบบงานต่างๆทาง IT และการขายทีจะตอ้งมีทีจะอบรมบา้งในบางครั> ง และมีการติดต่อใน
หน่วยงานธุรกิจ  การทาํงานส่วนใหญ่จะเป็นการทาํงานคนเดียว แต่เมือมีการจดัอบรมจะทาํกนัเป็น
ทีม ในการทาํงานหวัหนา้งานจะให้โอกาสคิดหรือทาํดว้ยตวัเองแต่ขอให้เสร็จทนัเวลาและผิดพลาด
น้อยทีสุด จากผลประเมินทาํให้ตดัสินได้ว่าบุคลิกของผูรั้บการประเมินเหมาะกับลักษณะงาน
ปัจจุบนัอยูเ่กือบ100% เพราะบุคลิกภาพมีการส่งเสริมให้งานสําเร็จไดต้รงตามเป้าหมายขององคก์ร 
เช่น เรืองการเป็นผูน้าํ การโนม้นา้วให้คนอืนเชือรวมถึงการรู้ถึงอารมณ์ของตวัเองเป็นการช่วยอยา่ง
มากเพราะจะไดรู้้วา่เวลาไหนควรจะทาํอยา่งไรเพือลดปัญหาความขดัแยง้ระหวา่งกนั ในทางกลบักนั
การไม่ให้ความสนใจต่อความรู้สึกของผูอื้นและการมุ่งเน้นการทาํงานคนเดียวมากจนเกินไปก็
อาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายของงานไดด้ว้ยเช่นกนั เนืองมากจากการทาํงานในหลายๆ 
โครงการนั>นมักจะต้องเพิงพาความร่วมมือจากพนักงานทั>งองค์กรอีกทั> งในบางโครงการบาง
โครงการก็มีความจาเป็นทีจะตอ้งทางานร่วมกบัผูอื้น 
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หลงัจากทีไดท้าํแบบประเมินและทราบผลจาก  Graphic Summary  และวิเคราะห์ทั>ง
ในภาพรวมและรายละเอียดย่อยในแต่ละหมวด  จะเห็นไดว้่าสิงทีเป็นจุดเด่น จุดอ่อนของผูรั้บการ
ประเมินจากรายงาน 

 
การวเิคราะห์ จุดแข็ง และส่วนที�ยงัสามารถพฒันาได้ 

 

 
ภาพที 4.12 ภาพรวมผลการประเมินจากแบบประเมินWork Behavior Inventory 
 

1.Leading ซึ งมีคะแนนถึง 82 เป็นตวัชี> แลว้ศกัยภาพภายในสามารถทีจะเป็นผูน้าํคน
อืนได ้มันใจในตนอง และอดทนต่อแรงกดดนัไม่ชอบการทาํงานทีตอ้งตามคนอืนหรือตามแบบที
คนอืนขีดเส้นไวใ้ห ้แต่ควรเพิมความมันใจในตวัเองเพือเป็นการเพิมความเชือมันใหก้บัคนในทีม 

ซึ งสิงนี>ผูรั้บการประเมินเริมจะคน้พบตวัเองมาตั>งแต่เด็กเพราะคุณแม่จะเล่าให้ฟังเสมอ
ว่าผูรั้บการประเมินชอบเป็นหัวหน้าทีมในเรืองต่างๆ จะไม่ชอบการเล่นหรือเรียนตามแบบทีมีอยู่
ก่อนถึงแม้จะทําตามก็จะหาทางใหม่ๆให้ตัวเองเสมอจึงทําให้ผลการเรียนทีน่าจะดีกว่านี> เลย



37 

 

กลายเป็นเด็กทีเรียนไดก้ลางๆแต่ชีวิตมีความสุข ในชีวิตการทาํงานก็เหมือนกนั ดิฉนัจะไม่ชอบการ
ทาํงานทีมีคนมาขีดกรอบห้ามทาํเรื องต่างๆถือเป็นโชคดีทีผูรั้บการประเมินทาํงานทั>งทีเก่าและที
ปัจจุบนัไม่มีการขีดกรอบให้ผูรั้บการประเมินตอ้งทาํ มิเช่นนั>นผูรั้บการประเมินก็คงไม่สามารถ
ร่วมงานกบับริษทัเหล่านี>ไดเ้ช่นกนั 

แนวทางการพฒันาจุดแข็ง Leading: 

• นาํจุดแข็งทีไดม้ามาสอนคนอืนและเป็นตวัอย่างให้คนอืนเวลาทีมีการทาํงานเป็น
ทีม 

• เป็นอาสาสมคัรในงานต่างหรือทาํประโยชน์โดยไม่รับผลตอบแทน 

• สอนแนวทางใหม่แก่เพือนร่วมงานเพือใหท้าํงานไดป้ระสิทธิภาพสูงสุด 
2. Influence ซึ งมีคะแนนถึง 98 เป็นคนทีชอบจะโนม้นา้วให้คนอืนเชือในสิงทีถูกตอ้ง 

ชอบทีจะเสนอวิธีการใหม่ๆและมีการเจรจาต่อรองในสิงทีถูกต้อง และมกัจะมีคนมาปรึกษาใน
ปัญหาเรืองต่างๆมากมาย 

ผลประเมินในหวัขอ้นี>ทาํใหผู้รั้บการประเมินมันใจวา่ตรงกบัตวัเองทีสุดเพราะไม่วา่จะ
เป็นบุคคลในครอบครัวหรือคนใกลต้วัจะบอกอยูเ่สมอว่าผูรั้บการประเมินเก่งในเรืองเจรจาซึ งจะรู้
หลกัทีพูดและขอร้องให้อีกฝ่ายยอมรับในเงือนไขทีตวัเองเสมอ ผูรั้บการประเมินมกัจะถูกเลือกให้
เป็นคนไปเจรจาในเรืองต่างๆไม่วา่จะเป็นเรืองส่วนตวัหรืองาน นอ้ยครั> งมากในเรืองการเจรจาจะไม่
ประสบผลสาํเร็จ จึงทาํใหผู้รั้บการประเมินไดพ้ฒันาทกัษะในเรืองนี>บ่อยครั> งจนกลายเป็นนิสัย 

แนวทางการพฒันาจุดแข็ง Influence: 

• พยายามอาสาการนาํเสนองานต่างๆเพือโนม้นา้วคนอืน 

• ช่วยจดัอบรมเพือร่วมงานวา่วิธีการต่อรอง เจรจา ควรเป็นอยา่งไร 

• ใชท้กัษะทีตวับุคคลมีในเรืองนี>ไปเจรจาเมือสูญเสียโอกาสในช่วงเวลานั>น 
3. Emotional Awareness ซึ งมีคะแนนถึง 90 เป็นคนทีจะรับรู้ถึงความตอ้งการในเรือง

อารมณ์ของตวัเองในง่ายและเขา้ใจสภาวะทางอารมณ์ของคนอืนอีก สามารถเปลียนแปลงบรรยากาศ
ความตึงเครียดใหก้บัสภาวะปกติไดเ้สมอ  

ผูรั้บการประเมินคิดว่าผลประเมินในขอ้นี> แสดงตวัตนของผูรั้บการประเมินได้อย่าง
ชดัเจน คือ ถา้ให้วิเคราะห์ถึงพฤติกรรมของตนเอง ว่าตนเองกาํลงัรู้สึกอยา่งไร ถา้เปรียบเทียบให้
เห็นชดัจากผลประเมินในเรือง Self-Control ทีออกมาตํามากทีหมายถึงวา่ไม่วา่จะเป็น อาการดีใจ 
โกรธ โมโห ผูรั้บการประเมินจะแสดงออกมาโดยทนัทีซึ งจะไม่ไดผ้า่นการไตร่ตรอง แต่ในวินาที
ต่อจากนั>นผูรั้บการประเมินก็จะปรับอารมณ์กลบัมาเป็นปกติ ตวัอยา่ง เมือตน้เดือนตุลาคม ผูรั้บการ
ประเมินถูกนายเรียกไปตกัเตือนวา่งานทีทาํผิดพลาดรุนแรง มีผลกระทบต่อองค์กร แต่ดว้ยความที
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ผูรั้บการประเมินรู้อยูแ่ลว้วา่งานชิ>นนี> เป็นเพือนร่วมงานอีกท่านทาํ ผูรั้บการประเมินก็เลยอธิบายแต่
นายไม่รับฟังเพราะดว้ยความโมโห ผูรั้บการประเมินก็เลยชกัสีหนา้ทนัทีแต่ภายในวนิาทีต่อจากนั>นก็
นึกขึ> นได้ว่ายงัไงเค้าก็เป็นหัวหน้าก็เลยปรับอารมณ์ลง สุดท้ายเมือมีการตรวจสอบจึงทราบ
ขอ้เท็จจริงว่าใครเป็นคนทาํ นายก็ออกมาขอโทษพร้อมชืนชมวา่ดีนะทีเราเป็นคนไม่ชกัสีหนา้หรือ
แสดงอาการ ในใจผูรั้บการประเมินได้แต่ต่อตา้นว่าไม่จริงหรอกแต่เป็นเพียงรับการประเมินดึง
อารมณ์กลบัมาเร็วตงัหาก 

แนวทางการพฒันาจุดแข็ง Emotional Awareness: 

• แนะนาํเพือนร่วมงานวา่ควรจดัการกบัอารมณ์ในช่วงต่างๆไดอ้ยา่งไร 

• พยายามเขา้ใจเพือนร่มงานและศึกษานิสัยจากการทาํงานเพือจะทาํให้งานออกมามี
ประสิทธิภาพ 

 
4. Innovation ซึ งมีคะเเนนถึง 82 คิดวิธีการใหม่ในการทาํงานเสมอเพือให้บรรลุ

เป้าหมายได้อย่างรวดเร็วผลการประเมินทีได้มาผูรั้บการประเมินเชือว่าก็ตรงเพราะด้วยผูรั้บการ
ประเมินเป็นคนคิดนอกกรอบจึงชอบทีจะคิดวิธีการต่างๆใหม่ทีจะทาํให้ผลลพัธ์ออกมาเหมือนกนั
แต่รวดเร็วมากขึ>น อยา่งเช่น การทาํงานอยา่งหนึงผูรั้บการประเมินจะมองภาพรวมก่อนลงมือทาํเพือ
หาวธีิทีง่ายและเร็ว แต่ตอ้งไม่มีผลกระทบกบัใคร 

แนวทางการพฒันาจุดแข็ง Emotional Awareness: 

• ร่วมงานกบัคณะทางานทีจะสามารถใชป้ระโยชน์จากความคิดสร้างสรรคข์องคุณ
ได ้

• ใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พือพฒันากระบวนการทางานทีสามารถใชใ้นกิจกรรมต่างๆ 
ทีสาํคญัได ้

• ให้คาํแนะนําเรื องความคิดสร้างสรรค์ในการทางานต่างๆ หรือการพฒันาการ
ทาํงานประจาํวนั  

จากจุดเด่นทีมีอยู่ในผูรั้บการประเมินนั>นยงัคงตอ้งพฒันาเพิมขึ>นไปอีกเพือกระตุน้ให้
สูงขึ>นและนาํเอาจุดเด่นมาสร้างประโยชน์ให้กบัองค์กร เช่น ถา้บริษทัมีการเสนอ Project ตวัผูรั้บ
การประเมินควรเสนอรับงานมาเพือทีจะรู้จกัปรับตวัใหเ้ขา้กบัคนอืนเรียนรู้เพือนร่วมงาน และนาํเอา
จุดเด่นต่างๆมาใช้เพือพิสูจน์ให้คนอืนๆยอมรับและยงัมีโอกาสเติบโตขึ> นในหน้าทีการงาน การ
ทาํงานแบบนี> เป็นขั>นตอนทีไดท้ั>ง 2 ฝ่าย คือตวัเองก็ไดพ้ฒันาความสามารถและยงัพิสูจน์ให้เจา้นาย
เห็นในความสามารถของตวัเองอีกดว้ย 
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สิงทีเป็นจุดเด่นก็ไดก้ล่าวมาแลว้ยงัคงจาํเป็นตอ้งทาํใหดี้ยิงขึ>นไปเพือสร้างฐานทีมันคง
และสิงทีเป็นจุดอ่อนตอ้งแกไ้ขเพือใหก้ลายเป็นจุดแขง็อยา่งเช่นต่อไปนี>  

1. Attention  to  Detail เป็นคนทีทาํงานแลว้จบไม่ไดมี้การตรวจสอบอีกครั> งทาํให้
งานเกิดขอ้ผดิพลาดไดแ้ต่ความเป็นจริงแลว้การทาํงานควรทาํเสร็จก่อนเวลาเพือทีจะตรวจสอบความ
ถูกตอ้ง การทาํงานควรใส่ใจทุกรายละเอียดของงานเพือลดขอ้ผิดพลาดจากการทาํงาน ซึ งเป็นส่วนที
ผูรั้บการประเมินขาดอยา่งมากจึงตอ้งพฒันาใหดี้ขึ>น 

 2. Achievement เนืองจากเป็นคนทีสบายๆจึงไม่ชอบทีจะตอ้งทาํงานทีหนกัหรือมีแรง
กดดนัสูง จึงไม่ค่อยทะเยอทะยานในตาํแหน่งทีสูง จากผลทีไดรั้บจึงตอ้งยอมรับว่าถูกตอ้งเพราะ
ตวัเองยงัไม่ได้สร้างเป้าหมายทีชัดเจนให้กับตัวเองทั>งเรื องส่วนตัวและเรื องงาน ดิฉันจะมอง
เป้าหมายในระยะสั> นๆเท่านั>นซึ งถา้เราอยากจะเป็นใหญ่ควรมองการไกลเพือไปให้ถึงฝัง ซึ งถา้ถาม
ตัวเองตอนนี> อาชีพทีสร้างรายได้อยู่นั> นก็ย ังไม่ตอบโจทย์ของชีวิต ซึ งดิฉันมาเพือเก็บเกี ยว
ประสบการณ์และตอบแทนโอกาสทีองคก์รไดม้อบให ้

3. Cooperation การร่วมมือกบัผูอื้นค่อนขา้งน้อยการ collaboration กบัผูร่้วมงานมี

ค่อนขา้งนอ้ย โดยนิสัยส่วนตวัเป็นคนทีชอบทาํงานคนเดียวจึงทาํให้ไม่ชอบทีจะทาํอะไรร่วมกบัคน

อืน โดยพื>นฐานทาํอะไรดว้ยตนเองมาตลอดเพราะเชืออยูเ่สมอวา่ถา้จะผิดอะไรขอให้ผิดเพราะตวัเอง

จะไดไ้ม่โทษคนอืน 

4. Rule Following การทีเป็นคนทีไม่ค่อยจะใส่ใจในรายละเอียดอยูแ่ลว้  และยงัทาํงาน

สบายๆ  ไม่ชอบทาํตามกฎระเบียบหรือปฏิบติัตวัตามแนวทางทีมีให้   อีกทั>งความเชือถือได้ต่อ

หน้าทีความรับผิดชอบก็ค่อนขา้งน้อย บางครั> งก็อาจจะมีความล่าช้าของงานหรือส่งงานพอครบ

กาํหนดเวลา ซึ งส่งผลกระทบต่องานทีทาํ  การพฒันาในดา้นนี>จะช่วยพฒันาทกัษะในความรอบคอบ  

และรู้แนวทางการปฏิบติัตวัในการทาํงาน     

ทั>งหมดนี> เป็นส่วนหนึ งทีควรจะปรับปรุงเพิมเติมเพือทีจะลดจุดอ่อน  เมือผูรั้บการ
ประเมินทราบถึงเรื องทีต้องแก้ไข  ขั>นตอนต่อไปก็จะเข้าสู่กระบวนการปฏิบัติ คือจะต้องวาง
แนวทางรวมทั>งจะตอ้งเลือกลกัษณะและวธีิการใหเ้หมาะสมกบัจุดทีเราตอ้งปรับปรุง  

 
จากการประเมินผล WBI ทาํให้ผูรั้บการประเมินมีโอกาสศึกษานิสัยและเรียนรู้ตวัเอง

มากขึ>นจากเหตุการณ์ต่างๆทีผา่นเขา้มา และผลก็ไดเ้ป็นทีประจกัษแ์ลว้วา่ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะ
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แบบใดแลว้มีจุดอ่อน จุดแข็ง หรือสิงทีตอ้งปรับปรุงเพิมเติม เพือให้ตวัเองมีแนวโนม้ในทางทีดีขึ>น
ในอนาคต 
 

 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial & Professional 
ผูถู้กประเมินไดรั้บผลประเมินโดยรวม ดงัรูปภาพที 4.13 

 
ภาพที 4.13 ผลการทดสอบความสามารถในการรับรู้และการเขา้ใจในแต่ละดา้น 

ภาพที 4.13 จะเห็นไดว้่าผูถู้กประเมินมีคะแนนโดยรวมอยูที่ 28% ของกลุ่มจากการ
บริหารจดัการ การเป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ ซึ งจากคะแนน
โดยรวมทีไดรั้บสามารถวเิคราะห์ไดว้า่ ผูถู้กประเมินจดัอยูใ่นอนัดบัทีมีประสิทธิภาพนอ้ยกล่าวคือ ผู ้
ถูกประเมินมีแนวโนม้เรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการแกปั้ญหาต่างๆไดช้า้กวา่หลายๆคนและมีแนวโนม้
ทีจะบริหารงานไม่เป็นมืออาชีพ งานทีออกมามกัจะไม่ประสบผลสาํเร็จเท่าทีควร 

สิ�งที�เป็นอุปสรรคในการพฒันา 

จากการเขียนแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ผูถู้กประเมินคาดวา่อุปสรรคทีจะเกิด คือ 
การอนุมติัโครงการของหัวหน้างาน ทีอาจยงัไม่สามารถให้ทาํโครงการทีนาํเสนอได ้ณ ขณะนั>น 
และความหนักแน่นในการกระทาํของตัวผูถู้กประเมินผลงานเองทีจะสามารถทาํ แผนพฒันา
บุคลากรรายบุคคลอยา่งสมําเสมอ 

จากการปฏิบติัตามแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ฉบบัที 1 ผูถู้กประเมินไดอ้ธิบาย
รายละเอียดของความกา้วหนา้ในแต่ละกิจกรรมของการพฒันาตนเองไว ้ดงันี>  
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ภาพที 4.14 แผนพฒันาบุคลกรรายบุคคล ฉบบัที1 
 

ทางผูป้ระเมินเลือกหวัขอ้ทีจะพฒันาในเรืองความสําเร็จของงาน เพราะผูป้ระเมินเชือ
วา่หวัขอ้นี> เป็นจุดอ่อนของตวัเองจึงทาํใหเ้ลือกหวัขอ้นี>มาพฒันาให้ตวัเองดีขึ>น 

จากการปฏิบติัตามแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ฉบบัที 1 ผูถู้กประเมินก็ประสบ
ความสาํเร็จในเรืองการพฒันาในเรืองงานจากการประเมินผา่น 360 องศาจากการแจง้ผลจากหวัหนา้
งาน และ เพือนร่วมงานในทีประชุมทีบริษทัประจาํแต่ละเดือน  
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ภาพที 4.15 ความกา้วหนา้พฒันาบุคลกรรายบุคคล ฉบบัที1.1 

 ดงันั>นผูป้ระเมินเลือกพฒันาสิงทีเป็นจุดอ่อนต่ออีกและไดอ้ธิบายรายละเอียดของ
ความกา้วหนา้ในแต่ละกิจกรรมของการพฒันาตนเองไว ้ดงันี>  
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ภาพที 4.16 แผนพฒันาบุคลกรรายบุคคล ฉบบัที2 
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 บทที�  5 

ผลเพื�อการนําไปใช้งาน 

 
 
 ในการนําผลทีได้ไปใช้ในการวางแผนพฒันาตนเอง ผูรั้บการประเมินต้องมีการ
ตั!งเป้าหมาย และมีการยอมรับตนทีชดัเจน ร่วมกบัการยอมรับในมุมของผูบ้งัคบับญัชาก่อน จึงจะส่ง
ให้การเขียนแผนพฒันาตนเองมีความเหมาะสม สามารถทาํไดจ้ริง ในเวลาทีกาํหนด และก่อให้เกิด
การพฒันาภาวะผูน้าํอยา่งมีความสาํคญั เนื!อหาในส่วนนี!  ถูกแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนที 1  เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนที 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
       

5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 

เป้าหมายระยะยาว (ภายในระยะเวลา 5 ปี) ของผูรั้บการประเมินคือการเป็นฝ่ายของ
แผนกขาย เพือจะสานต่อธุรกิจของครอบครัว เพือบรรลุเป้าหมายดงักล่าว คุณลกัษณะจากทฤษฎี 5 
ปัจจยั ทีจาํเป็นตอ้งพฒันาคือ      

5.1.1.1 Achievement นบัเป็นคุณลกัษณะหลกัสําหรับของการจะเลือน
ตาํแหน่งทีสูงขึ!น เพราะหากผูรั้บการประเมินไม่สามารถสร้างความเชือถือ และพิสูจน์ความสําเร็จใน
งานได ้ผูรั้บการประเมินก็จะไม่สามารถโยกยา้ยไปในตาํแหน่งทีดีขึ!น  

5.1.1.2 Cooperation การทาํงานร่วมกบับุคคลอืนเป็นสิงสําคญั แมก้าร
เป็นถึงฝ่ายแต่ก็ไม่สามารถทาํงานคนเดียวได้อย่างสําเร็จ หากขาดความร่วมมือและเห็นชอบจาก
บุคคลอืนๆในองค์กร การสร้างความไวว้างใจ (Trust) และความรู้สึกเป็นเจา้ของ (Sense of 
Ownership) ก็จะเกิดขึ!นไดย้าก 

5.1.1.3 Rule Following เป็นอีกปัจจยัหนึงทีจะก่อให้เกิดความไวว้างใจ 
(Trust) ในตวัของผูน้าํองคก์ร ความสามารถในการทาํสิงต่างๆไดต้ามขอ้กาํหนดไว ้ถือเป็นเรืองใหญ่ 
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ทีผูน้าํองค์กร ไม่ว่าจะเล็กหรือใหญ่ควรจะมี แต่ควรเป็นไปตามความเหมาะสม ของแต่ละองค์กร
      

5.1.2 จุดแข็งที�ผู้ประเมินรับรู้ตนเอง 

จากการพูดคุย และทาํความเขา้ใจในผลการประเมินของร่วมแลว้ ผูรั้บการประเมินมี
การรับรู้ในศกัยภาพตนเอง และสามารถระบุจุดแขง็ของตนได ้2 ประการ ดงันี!  :-  
  5.1.2.1 มีลกัษณะความเป็นผูน้าํ สามารถสร้างปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้นไดดี้ มี
ความเขา้ใจในลกัษณะของแต่ละคนเพือจูงใจ และกระตุน้ใหผู้อื้นปฏิบติัตามพฤติกรรมทีคาดหวงัได ้
ประกอบกบัมีความมันใจในตนเอง และเป็นปัจเจกนิยมค่อนขา้งสูง ทาํใหต้นเองมีจุดยนืทีชดัเจน อนั
เป็นประโยชน์ต่อการสร้างความเชือถือของผูน้าํ สามารถรับผิดชอบงานทีมีลกัษณะเป็นภาพรวมได ้
ดว้ยการมองความสัมพนัธ์ของงานแต่ละส่วนอยา่งเป็นระบบ และประสานส่วนงานต่างๆเขา้ดว้ยกนั 
  5.1.2.2 ความสามารถในการรับรู้ตนเองและการจดัการอารมณ์รับรู้สภาพ
อารมณ์ของตนเอง และสามารถควบคุมตนเองเพือปรับการแสดงออกให้เหมาะสมกบัสถานการณ์
ต่างๆ และรับมือกบัแรงกดดนัได ้เช่น แมต้นเองจะไม่พอใจกบัหวัหนา้งาน แต่ดว้ยความจาํเป็นของ
แผนก ผูรั้บการประเมินก็สามารถทาํความเขา้ใจในเรืองต่างๆ และยินดีปรับลกัษณะการทาํงาน และ
แสดงท่าทีอยา่งเหมาะสมต่อหวัหนา้งาน เพือใหแ้ผนกบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 
  

5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  

เมือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิมเติมเกียวกบัพฤติกรรมทีแสดงออกในการทาํงาน
ทีผา่นมา ทาํใหเ้ห็นจุดแขง็ทีทั!งแตกต่าง และเหมือนกบัสิงทีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง ดงันี!  
 5.1.3.1 การปรับตวัและเรียนรู้สิ งใหม่ๆ ผูบ้งัคบับญัชาพบว่าผูรั้บการ
ประเมินเป็นผูเ้ปิดกวา้ง สามารถเรียนรู้สิงต่างๆไดร้วดเร็ว และนาํมาประยุกตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์กบั
หน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี เช่น เมือตน้ปี 2554 ไดม้อบหมายงานให้ผูรั้บการประเมินจดัทาํระบบการ
จดัอบรมผา่นระบบสารสนเทศ  ซึ งผูรั้บการประเมินมีเพียงพื!นฐานทางสารสนเทศเพียงเล็กนอ้ย แต่
สุดทา้ยก็สามารถจดัทาํระบบได้อย่างเหนือความคาดหมาย จากการทีผูรั้บการประเมินไดค้น้ควา้
วิธีการจากหนังสือ และแหล่งข้อมูลต่างๆ เช่น อินเทอร์เน็ต ด้วยตนเอง และการสอบถามจาก
ผูเ้ชียวชาญ   
  5.1.3.2 ภาวะเป็นผูน้าํ ผูรั้บการประเมินสามารถนาํทีมในใช้โปรแกรม
การจดัอบรมไดอ้ย่างรวดเร็ว จากการมอบหมายให้จดัอบรมกบัพนกังานในแต่ละแผนกทีเกียวขอ้ง
กบัระบบนี!  รวมถึงแปลผลใหผู้บ้ริหารไดท้ราบ เพือเป็นแนวทางในการพฒันาวธีิการสือสาร 
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5.1.4 จุดอ่อนที�ผู้ประเมินรับรู้ตนเอง 

จากการพดูคุย และทาํความเขา้ใจในผลการประเมิน ผูรั้บการประเมินมีการรับรู้ตนเอง 
และสามารถระบุจุดอ่อนของตนได ้2 ประการ ดงันี!   
  5.1.4.1 ไม่ใส่ใจรายละเอียดโดยเฉพาะกับลักษณะงานทีเป็นลักษณะ
เอกสาร ผูรั้บการประเมินมกัละเลยในองคป์ระกอบเล็กๆนอ้ยๆ เช่น ไม่สนใจคาํแนะนาํจากหวัหนา้
งาน หรือ ขอ้กาํหนดทีระบุไวใ้นเอกสาร ส่งผลให้บางครั! งการดาํเนินงานเอกสารไม่เป็นไปตาม
ระเบียบทีทางหน่วยงานอืนกาํหนดไว ้หรือแมแ้ต่การขาดการตรวจทานงานทีทาํเสร็จแลว้ขาดความ
รอบครอบ  ซึ งขอ้ปรับปรุงประการนี! ส่วนใหญ่จะส่งผลเสียต่อการทาํงานทีมีลกัษณะเป็นเอกสาร แต่
หากขาดการตรวจสอบรายละเอียดทีสําคญัๆมากขึ!นในอนาคต เช่น การส่งอนุมติังบประมาณแก่
ผูบ้ริหาร หากไม่มีขาดการตรวจสอบรายละเอียดอย่างดี อาจก่อให้เกิดการตัดสินใจอย่างไม่
เหมาะสม และสร้างความเสียหายต่อองคก์รในระยะยาวได ้  

5.1.4.2 มีแนวโน้มส่งมอบงานไม่ทนักาํหนดเวลาสูง เนืองจากผูรั้บการ
ประเมินรับรู้ว่าตนเองสามารถทาํงานได ้และมันใจในฝีมือของตนเองสูง ทาํให้เป็นคนทีมีลกัษณะ
ยืดหยุ่นต่อกรอบกาํหนดส่งงานค่อนขา้งมาก มกัจะผดัวนัประกนัพรุ่ง และเริมลงมือทาํในช่วงเวลา
ใกล้ๆ กบักาํหนดส่งมอบงาน  
        

5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  

 ผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิมเติมเกียวกบัพฤติกรรมทีแสดงออกในการทาํงานที
ผา่นมา ทาํใหเ้ห็นจุดแขง็ทีทั!งแตกต่าง และเหมือนกบัสิงทีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง ดงันี!  

5.1.5.1 ไม่ใส่ใจรายละเอียด ผูรั้บการประเมินมกัละเลยรายละเอียด และ
ไม่ตรวจสอบความถูกตอ้งของเอกสารก่อนจะส่งให้ผูที้เกียวขอ้งคนอืน ส่งผลให้เกิดความผิดพลาด
อยูบ่่อยครั! งในการทาํงาน     

      

5.1.6 การนําความรับรู้ตนเองไปใช้สู่การพฒันาภาวะผู้นํา  

 การสัมภาษณ์ผูรั้บการประเมินเกียวกบัการนาํความรู้ทีไดไ้ปใชใ้นการพฒันาภาวะผูน้าํ 
พบวา่สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 มุมมอง คือ ในดา้นการทาํงาน และดา้นชีวติส่วนตวั  

5.1.6.1 ดา้นการทาํงานการรับรู้จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเองช่วยให้มี
ความมันใจในการทาํงานมากยิงขึ!นและยงัสามารถหลีกเลียงความผิดพลาดจากจุดอ่อน โดยเฉพาะ
ดา้นการพฒันาตนเอง แมจ้ะรู้ตนเองวา่เป็นผูช้อบเรียนรู้สิงใหม่ๆ แต่เมือศึกษาผลประเมินจาก  
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องคป์ระกอบอื�นๆร่วมดว้ย จึงทาํใหเ้ห็นขอบข่ายของการพฒันาตนเองไดช้ดัเจนเป็นระบบ และช่วย
ในการกาํหนดเครื�องมือพฒันาตนเองภายใตแ้นวความคิด SMART GOAL คือ เฉพาะเจาะจง
ตอบสนองต่อความตอ้งการขององคก์ร และบทบาทหนา้ที�ที�ตอ้งมุ่งหวงัวดัผลได ้เพื�อการติดตามผล
และวดัความคืบหนา้ของการพฒันา ทา้ทายและเป็นไปไดช่้วยให้ออกจากความเคยชิน แต่ก็สามารถ
บรรลุไดบ้นพื9นฐานของความเป็นจริง และ มีกรอบเวลาที�ชดัเจน  

 
5.1.6.2 ดา้นชีวิตส่วนตวัประการสําคญัที�ไดรั้บทราบการการประเมินคือ 

การที�มีคะแนนดา้น Dependability ไม่สูงซึ� งแสดงถึงแนวโนม้วา่เป็นผูที้�มกัจะส่งงานพอดีเวลา ทั9งนี9
ในชีวิตการทาํงานของผูรั้บการประเมินนั9น ไม่ไดเ้ป็นอุปสรรคแต่อย่างใด สามารถส่งมอบงานได้
ตามกําหนดเวลา แต่ลักษณะนิสัยที�มีความยืดหยุ่นต่อระยะเวลาการทาํงานนั9น กลับส่งผลต่อ
ความสุขในชีวิตส่วนตวั เพราะเมื�อใกล้กาํหนดส่งงาน เจา้ตวัจะเร่งทาํงานจนงานเสร็จ ส่งผลต่อ
สภาพร่างกาย และจิตใจเพราะตอ้งอยูภ่ายใตส้ภาวะกดดนั 
  แนวทางการพฒันาตนเองสําหรับชีวิตส่วนตวั คือ จะปรับวิธีการทาํงาน
จากเดิมสู่วิธีการทาํงานที�มีการวางแผนกําหนดเวลาเสร็จอย่างชัดเจน รวมทั9 งมีการจัดลําดับ
ความสําคญัของงานต่างๆ เพื�อความเข้าใจและเลือกที�จะตดักิจกรรมที�ไม่มีความจาํเป็นต่อชีวิต
ออกไปได ้
 

       

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 

 ผูรั้บการประเมินไดใ้ชแ้บบฟอร์ม Development Action Plan; DAP ที�ผูว้ิจยัจดัเตรียม
ไวใ้ห้ เพื�อเขียนแผนการพฒันาตนเอง ซึ� งมีกรอบการเขียนภายใตแ้นวคิด SMART คือ Specific 
(เฉพาะเจาะจง), Measurable (วดัผลได)้, Achievable (สามารถบรรลุผลได)้, Realistic (อยู่บน
พื9นฐานของความเป็นจริง) และ Timely Manner (มีกรอบเวลาชดัเจน) กาํหนดระยะเวลาในช่วง 
เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2557 โดยให้ผูรั้บการประเมินเลือกมา 1 หวัขอ้ ที�เห็นวา่สําคญัทั9งในเรื�องการ
ทาํงานและเรื�องส่วนตวัที�สามารถเป็นไปไดที้�สุดในการพฒันาตนเอง ในกรอบระยะเวลาดงักล่าวซึ� ง
ผูรั้บการประเมินเลือกหัวขอ้ Attention to Detail ในประเด็นของการใส่ใจในรายละเอียดของงาน 
โดยมีแผนการพฒันาตนเอง  
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