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บทที ่ 1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของงำนวจิัย  
 ในยุคโลกาภิวตัน์ ทุกองค์กรตอ้งปรับเปล่ียนระบบการท างานภายในองคก์รให้ทนัต่อ
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก เพื่อให้องค์กรสามารถแข่งขนัได้ โดยทรัพยากรท่ี
ส าคญัท่ีสุดเพื่อใหอ้งคก์รสามารถขบัเคล่ือนและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัใหอ้งคก์รเติบโต
อย่างต่อเน่ืองและย ัง่ยืน นั่นคือ บุคลากรในองค์กร ดังนั้นองค์กรต้องมีเคร่ืองมือในการพฒันา
บุคลากรในองค์กรให้มีความสามารถ ศกัยภาพ และพฤติกรรมในรูปของภาวะผูน้ า เพื่อให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยทั้งน้ีองค์กรตอ้งพฒันารูปแบบหรือกระบวนการพฒันาบุคลากรท่ี
เป็นรูปธรรม บุคลากรสามารถน ากระบวนการการพฒันาประยุกต์ใช้กับการปฏิบติังานได้จริง       
ซ่ึงเคร่ืองมือนัน่คือ แผนการพฒันาตนเอง โดยเป็นเคร่ืองมือท่ีองคก์รต่างๆยอมรับวา่เป็นแนวทางใน
การพฒันาความสามารถ ศกัยภาพ และพฤติกรรมไดอ้ยา่งตรงประเด็นและยงัเปิดโอกาสให้บุคลากร
แต่ละคนไดมี้ส่วนร่วมในการเขียนและก าหนดวิธีการในการพฒันาดว้ยตนเอง โดยมีผูบ้งัคบับญัชา
เป็นผู ้ให้ค  าแนะน า และฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นผู ้ท่ีอ  านวยความสะดวก ติดตามผล เพื่อให้
แผนพฒันาตนเองประสบความส าเร็จสูงสุด 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ 
การท าแบบประเมินบุคลิกภาพนั้น เพื่อให้ผูรั้บการประเมินท าการวิเคราะห์ตนเอง

เพื่อให้เขา้ใจและรู้จกัถึงตวัตนท่ีแทจ้ริง ทั้งในด้านจุดแข็งและส่ิงท่ีตอ้งได้รับการพฒันา ทราบถึง
ศกัยภาพในการปฏิบัติงานของตนเอง หรือพฤติกรรมท่ีส่งผลให้การปฏิบัติงานต่างๆส าเร็จถึง
เป้าหมายของตนเองและเป้าหมายขององคก์ร เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงตนเองให้สอดคลอ้งกบั
งานท่ีรับผิดชอบอยูใ่นปัจจุบนั  หรือเพื่อช่วยเลือกงานและการท างานในส่ิงท่ีเหมาะกบัตวัตนให้มาก
ท่ีสุด รวมถึงการน าผลประเมินท่ีไดน้ าไปวางแผนพฒันาตนเองเพื่อการพฒันาจุดอ่อน และการสร้าง
จุดแข็งให้เป็นจุดเด่นเพื่อให้ตวัพนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพและบรรลุเป้าหมาย
การปฏิบติังานในปัจจุบนั ขณะเดียวกนัยงัเป็นการเตรียมพร้อมส าหรับงานในอนาคตอีกดว้ย 



2 

1.3 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจิัย 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีท าให้ผูว้ิจยัไดรู้้จกัเคร่ืองมือท่ีสามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์บุคคล

เป็นแนวทางในการก าหนดแผนการพฒันาเพื่อสร้างภาวะความเป็นผูน้ าให้แก่บุคลากรในองค์กร    
ท าให้องคก์รไดบุ้คลากรท่ีมีความสามารถ ศกัยภาพ และภาวะผูน้ าในการสร้างสรรคก์ารปฏิบติังาน
ให้มีระบบท่ีดี มีวิธีการท่ีชัดเจน สามารถน าเอาศกัยภาพในด้านจุดแข็งของตนเองเขา้มาช่วยให้
องค์กรและหน่วยงานประสบความส าเร็จในเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยผลของการวิจยัจะเป็น
ประโยชน์ในการพัฒนาภาวะผู ้น าของผู ้รับการประเมิน โดยผู ้รับการประเมินมีความเข้าใจ
บุคลิกลกัษณะของตนเอง และน าข้อมูลท่ีได้มาเป็นแนวทางในการจัดท าแผนพฒันาตนเองเพื่อ
ปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน และเพิ่มศกัยภาพในการท างานของ
ตนเองเพื่อใหมี้ขีดความสามารถท่ีจะรับผดิชอบงานท่ีสูงข้ึนต่อไปได ้
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บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 “ผู้น ำ” คือบุคคลท่ีมีอ ำนำจในกำรบังคับบัญชำกำร ในขณะท่ี “ภำวะผู ้น ำ” คือ 
พฤติกรรมของผูน้ ำ ซ่ึงถือเป็นเคร่ืองมือหน่ึงในกำรบริหำรงำนของผูน้ ำ   โดยภำวะผูน้ ำนั้นเป็นส่ิงท่ี
สำมำรถสร้ำงและพฒันำข้ึนได้ในทุกตวัคน โดยบทบำทหน้ำท่ีของผูบ้ริหำรนั้นจะตอ้งเป็นผูน้ ำ 
ในขณะท่ีผูน้ ำอำจจะไม่ใช่ผูบ้ริหำร เพรำะฉะนั้นผูบ้ริหำรท่ีจะประสบควำมส ำเร็จสูงสุดจะตอ้งเป็น
ผูบ้ริหำรท่ีมีภำวะผูน้ ำ 

วิภำดำ คุปตำนนท์ (2544: 237) กล่ำวว่ำ ผู ้น ำ (Leader) หมำยถึง บุคคลท่ีมี
ควำมสำมำรถในกำรท่ีจะท ำให้องค์กำรด ำเนินไปอย่ำงก้ำวหน้ำและบรรลุเป้ำหมำย โดยกำรใช้
อิทธิพลเหนือทศัคติและกำรกระท ำของผูอ่ื้น 
 ผูน้ ำอำจจะเป็นบุคคลท่ีมีต ำแหน่งอย่ำงเป็นทำงกำรหรือไม่เป็นทำงกำรก็ได้ ซ่ึงเรำ
มกัจะรับรู้เก่ียวกบัผูน้ ำท่ีไม่เป็นทำงกำรอยูเ่สมอ เน่ืองจำกบุคคลนั้นมีลกัษณะเด่นเป็นท่ียอมรับของ
สมำชิกในกลุ่ม ท ำใหส้มำชิกแสดงพฤติกรรมท่ีมีน ้ำหนกัและเป็นเอกภำพ โดยเขำจะใชภ้ำวะผูน้ ำใน        
กำรปฏิบติักำรและอ ำนวยกำรโดยใชก้ระบวนกำรติดต่อสัมพนัธ์กนั เพื่อมุ่งบรรลุเป้ำหมำยของกลุ่ม         
(มลัลิกำ ตน้สอน, 2544: 47) 
 แผนพฒันำตนเองจึงเป็นส่ิงท่ีจะช่วยพฒันำขีดควำมสำมำรถในกำรปฎิบติังำนของ
บุคลำกรแต่ละบุคคล เป็นเคร่ืองมือในกำรพฒันำควำมรู้ควำมสำมำรถเพื่อเตรียมควำมพร้อมให้
ตนเองมีคุณสมบัติ  ควำมสำมำรถ ศักยภำพ  และภำวะผู ้น ำในกำรท ำงำนส ำหรับงำนใน                
ควำมรับผิดชอบปัจจุบนั และต ำแหน่งงำนท่ีสูงข้ึนต่อไปในอนำคตหรือตำมเส้นทำงควำมกำ้วหน้ำ
ในสำยอำชีพ ในปัจจุบนัหลำยองค์กรไดน้ ำแผนพฒันำตนเองไปใชม้ำกข้ึน โดยมีกำรพฒันำมำจำก
กำรสอนงำน ภำยหลังเม่ือกำรสอนงำนไม่สำมำรถตอบสนองกับสภำพส่ิงแวดล้อมทำงธุรกิจท่ี
เปล่ียนแปลงอย่ำงรวดเร็ว จึงมีกำรพฒันำรูปแบบกำรสอนงำนมำเป็นกำรท ำแผนพฒันำตนเอง       
ซ่ึงเป็นกระบวนกำรระยะยำวในกำรให้แต่ละบุคคลมีส่วนร่วมและรับผิดชอบต่อกำรเรียนรู้และ
พฒันำตนเอง 
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2.1 ความหมายของท าแผนพฒันาตนเอง  
แผนพฒันำตนเอง (Individual Development Plan: IDP) คือ กรอบหรือแนวทำงท่ีจะ

ช่วยให้พนกังำนบรรลุถึงเป้ำหมำยในสำยอำชีพของตนท่ีเช่ือมโยงหรือตอบสนองต่อควำมตอ้งกำร
หรือเป้ำหมำยในระดบัองคก์ำรและหน่วยงำน เป็นแผนปฏิบติักำร (Action Plan) ในรำยละเอียดท่ีจะ
พฒันำพนกังำนให้ไปสู่เป้ำหมำยตำมท่ีพนกังำน หน่วยงำน และองค์กำรตอ้งกำรหรือคำดหวงัให้
เกิดข้ึน (อำภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2553) 

จำกกำรศึกษำผูว้ิจยัสรุปว่ำ แผนพฒันำตนเอง เป็นแนวทำงท่ีจะช่วยให้บุคลำกรใน
หน่วยงำนสำมำรถปฏิบติังำนไดบ้รรลุตำมเป้ำหมำยในสำยอำชีพของตน โดยมีวตัถุประสงคห์ลกัใน
กำรพฒันำจุดอ่อน และเสริมจุดแขง็ของบุคลำกรในหน่วยงำน โดยแผนพฒันำตนเองเป็นกำรส่ือสำร
สองทำง ท่ีมีกำรพดูคุยกนัระหวำ่งผูบ้งัคบับญัชำและพนกังำน ถึงอำชีพและเป้ำหมำยส ำหรับงำนใน
อนำคต เพื่อร่วมกนัก ำหนดแผนงำนให้ไปถึงเป้ำหมำยท่ีถูกก ำหนดข้ึน โดยแผนพฒันำตนเองตอ้ง
ช่วยใหพ้นกังำนแต่ละคนเพิ่มระดบัควำมสำมำรถกำรท ำงำนในปัจจุบนั และประสบควำมส ำเร็จตำม
เป้ำหมำยในสำยอำชีพและเป้ำหมำยของหน่วยงำนควบคู่กนัไป เน่ืองจำกแผนพฒันำตนเองนั้นถูก
จดัท ำข้ึนบนพื้นฐำนของควำมสำมำรถท่ีคำดหวงัของต ำแหน่งงำน เปรียบเทียบกบัควำมสำมำรถใน
กำรท ำงำนไดจ้ริงของพนกังำน โดยกำรก ำหนดกิจกรรมเพื่อพฒันำทกัษะ ควำมรู้ ควำมสำมำรถของ
พนกังำน  นอกจำกแผนพฒันำตนเองจะเป็นกระบวนกำรพฒันำแลว้นั้น แผนพฒันำตนเองยงัเป็น
ระบบท่ีตอ้งท ำเป็นขั้นตอนอยำ่งต่อเน่ือง สำมำรถปรับเปล่ียนใหเ้หมำะสมได ้และควรมีกำรทบทวน 
ตรวจสอบจำกหวัหนำ้งำนและพนกังำนอยำ่งสม ่ำเสมอ 

 
 

2.2 ประโยชน์ของแผนแผนพฒันาตนเอง 
 เคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้บุคลำกรบรรลุเป้ำหมำยในสำยงำนตนเอง โดยอยู่ภำยใตบ้ริบท
ของเป้ำหมำยองคก์ร จะเห็นไดว้ำ่ประโยชน์ของแผนพฒันำตนเอง  ท่ีเกิดข้ึนนั้นจะแบ่งเป็น  3 ระดบั 
ไดแ้ก่ ระดบัพนกังำน ระดบัหน่วยงำนหรือหวัหนำ้งำน และระดบัองคก์ร ดงัรำยละเอียดต่อไปน้ี  
 
 2.2.1 ระดับพนักงาน  
 แผนพฒันำตนเองมีส่วนช่วยใหพ้นกังำนแต่ละคนสำมำรถปรับปรุง พฒันำ และเตรียม
ควำมพร้อมส ำหรับต ำแหน่งงำนในอนำคต โดยแผนพฒันำตนเองนั้นเป็นช่วยให้พนกังำนปรับปรุง
ควำมสำมำรถเดิมท่ีมีอยู่ เพื่อให้ผลงำนท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัให้มีประสิทธิภำพมำกข้ึน    ท ำให้
พนักงำนเกิดควำมเช่ือมัน่ในกำรปฎิบติังำน    อนัน ำไปสู่ขวญัและก ำลงัใจในกำรปฎิงำนต่อไป  
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แผนพฒันำตนเองยงัช่วยท ำให้เกิดกำรพฒันำงำนอย่ำงต่อเน่ือง รวมถึงกำรพฒันำควำมสำมำรถใน
งำนให้ดียิ่งข้ึนต่อไปจำกควำมสำมำรถเดิมท่ีมีอยู่ ถือเป็นกำรเพิ่มศกัยภำพในกำรปฎิบติังำนของ
พนักงำนเพื่อให้มีขีดควำมสำมำรถท่ีจะรับผิดชอบงำนท่ีสูงข้ึนต่อไปได ้นอกจำกนั้นแผนพฒันำ
ตนเองช่วยให้พนักงำนมีควำมพร้อมในกำรปฎิบติังำนในต ำแหน่งงำนท่ีสูงข้ึนหรืองำนท่ีต้อง
โอนยำ้ยไปปฎิบติังำนในหน่วยงำนอ่ืนท่ีแตกต่ำงไปจำกเดิม ซ่ึงถือเป็นกำรเตรียมควำมพร้อมส ำหรับ
ควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ท่ีกำรงำนท่ีเรียกวำ่เส้นทำงควำมกำ้วหนำ้ในสำยอำชีพในองคก์ร  

 
2.2.2 ระดับหน่วยงานหรือหัวหน้างาน 
แผนพฒันำตนเองจะช่วยให้หน่วยงำนหรือหัวหน้ำงำนมีพนกังำนท่ีมีศกัยภำพซ่ึงจะ

สำมำรถทดแทนงำน และสร้ำงผลงำนใหแ้ก่หน่วยงำน รวมถึงช่วยใหห้วัหนำ้งำนสำมำรถปฎิบติังำน
ในส่วนของกำรบริหำรจดักำรไดม้ำกข้ึนส่งเสริมให้เกิดคุณภำพในกำรปฎิบติังำนของหัวหน้ำงำน 
ดงันั้นแผนพฒันำตนเองจึงเป็นเคร่ืองมือในกำรเสริมสร้ำงทกัษะกำรปฎิบติังำนท่ีหลำกหลำย และ
ควำมสำมำรถในกำรปฎิบติังำนท่ีหลำกหลำยด้ำนน้ีเองย่อมท ำให้พนักงำนสำมำรถปฎิบัติงำน
ทดแทนกนัและกนัได ้เป็นกำรเตรียมควำมพร้อมให้พนกังำนเกิดควำมมัน่ใจหำกตอ้งโอนยำ้ยหรือ
หมุนเวียนงำน ซ่ึงมีผลท ำให้หัวหน้ำงำนมีพนักงำนมำรองรับหำกกรณีพนักงำนลำหยุดงำนหรือ
ลำออกไป อีกทั้งควำมส ำเร็จของหวัหนำ้งำนยอ่มเกิดข้ึนจำกกำรเรียนรู้และกำรพฒันำของพนกังำน
โดยมีหวัหนำ้งำนเป็นผูรั้บผดิชอบในกำรพฒันำ ขีดควำมสำมำรถของพนกังำนเป็นหลกั เม่ือผลงำน
ของพนกังำนดีข้ึน ย่อมน ำไปสู่ผลงำนของหัวหน้ำงำนหรือหน่วยงำนในท่ีสุด นอกจำกนั้นกำรท่ี
หัวหน้ำงำนมีพนักงำนท่ีท ำงำนดี มีขีดควำมสำมำรถ ท ำให้หัวหน้ำงำนมีเวลำในกำรวำงแผน         
กำรปฎิบติังำนเชิงกลยุทธ์ ปฎิบติังำนเชิงรุกมำกกวำ่ปฎิบติังำนเชิงรับ หัวหนำ้งำนมีเวลำมำกพอใน
กำรคิดปรับปรุงรูปแบบกำรปฎิบติังำนของหน่วยงำนให้ดีข้ึน ซ่ึงกำรปรับปรุงกระบวนกำรท ำงำน
ยอ่มน ำไปสู่กำรปฎิบติังำนท่ีเร็วและมีประสิทธิภำพเป็นไปตำมเป้ำหมำยท่ีองคก์รตอ้งกำร  

 
2.2.3 ระดับองค์การโดยรวม  
ถึงแมว้่ำแผนพฒันำตนเองเป็นกำรพฒันำท่ีตวัของพนกังำนแต่ละคน แต่ในทำ้ยท่ีสุด

องคก์รยอ่มไดป้ระโยชน์จำกกำรให้โอกำสและสนบัสนุนในกำรท ำแผนพฒันำตนเอง โดยส่งผลถึง
ผลงำนขององค์กรท่ีดีข้ึน ท ำให้เกิดภำพลักษณ์ท่ีดีต่อองค์กร อันน ำมำซ่ึงควำมได้เปรียบใน          
กำรแข่งขนัขององคก์รในทำ้ยท่ีสุด โดยอำจกล่ำวไดว้ำ่พนกังำนนั้นเป็นปัจจยัหลกัท่ีส่งผลให้องคก์ร
ประสบควำมส ำเร็จเป็นไปตำมเป้ำหมำยท่ีองค์กรตอ้งกำร ดงันั้นแผนพฒันำตนเองจึงเป็นหน่ึงใน
แผนงำนท่ีส่งผลให้พนักงำนเกิดกำรเรียนรู้และพฒันำอย่ำงต่อเน่ือง อนัน ำมำซ่ึงควำมส ำเร็จของ
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หน่วยงำนและองค์กำร อำทิเช่น ก ำไร ยอดขำย และส่วนแบ่งตลำดท่ีเพิ่มข้ึน เป็นตน้ นอกจำกนั้น
กำรจดัท ำแผนพฒันำตนเองยงัมีส่วนช่วยสร้ำงภำพลกัษณ์ใหก้บัพนกังำนภำยใน      ท ำให้พนกังำนมี
ทศันคติท่ีดีต่อองค์กร มีควำมรักและควำมผูกพนักบัองค์กร อีกทั้งแผนพฒันำตนเองยงัสำมำรถ
ส่งเสริมให้องค์กรมีพนักงำนท่ีมีควำมสำมำรถและศกัยภำพเป็นท่ีประจกัษ์      จึงจะเห็นได้ว่ำ
ควำมส ำเร็จขององค์กรนั้นข้ึนอยู่กบัผลงำนในปัจจุบนัและกำรรักษำควำมไดเ้ปรียบในกำรแข่งขนั
กบัองค์กรภำยนอก ดงันั้นองค์กรตอ้งมีแผนกำรปรับปรุงและกำรพฒันำอย่ำงต่อเน่ือง ส่งผลให้
องคก์รประสบควำมส ำเร็จและควำมไดเ้ปรียบในกำรแข่งขนั  

 
 

2.3 บุคคลทีม่ส่ีวนเกีย่วข้องในการจัดท าแผนพฒันาตนเอง 
 กำรพฒันำบุคลำกรรำยบุคคลในองคก์รประกอบไปดว้ย 4 ภำคส่วนท่ีเขำ้มำเก่ียวขอ้ง 
โดยท่ีแต่ละส่วนจะมีบทบำทส ำคญัแตกต่ำงกนัไป แต่จุดมุ่งหมำยสูงสุดร่วมกนัก็เพื่อใหเ้กิดกำรท ำ
แผนพฒันำรำยบุคคล และน ำไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อทั้งตวับุคลำกร หน่วยงำน และองคก์รต่อไป 
ส่วนต่ำงๆ ท่ีไดก้ล่ำวถึงขำ้งตน้ ประกอบไปดว้ย  

 
2.3.1 ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร (Executives)  
แผนพฒันำตนเองจะเกิดข้ึนไม่ไดถ้ำ้ไม่ไดรั้บกำรสนบัสนุนและผลกัดนัจำกผูบ้ริหำร

ระดบัสูงท่ีเห็นถึงประโยชน์และควำมจ ำเป็นของกำรพฒันำบุคลำกรในองค์กร ดงันั้นบทบำทและ
หน้ำท่ีท่ีส ำคัญของผูบ้ริหำรระดับสูงคือเป็นผูอ้นุมัติงบประมำณในกำรพฒันำบุคลกร และให ้       
กำรจดัท ำแผนพฒันำตนเองเป็นส่วนหน่ึงของงำนท่ีตอ้งปฏิบติัต่อเน่ืองทุกปี และให้ผูบ้ริหำรและ
บุคลำกรปฏิบติัตำมแผนพฒันำตนเองท่ีได้ก ำหนด รวมถึงติดตำมผลกำรจดัท ำแผนพฒันำตนเอง
ระหวำ่งหวัหนำ้งำนกบับุคลำกรอีกดว้ย 

 
2.3.2 หัวหน้างานโดยตรง (Immediate Boss) 
หัวหน้ำงำนนั้นตอ้งท ำควำมเขำ้ใจถึงกระบวนกำร วตัถุประสงค์ และประโยชน์ของ

กำรจัดท ำแผนพฒันำตนเองโดยหัวหน้ำงำนมีบทบำทและหน้ำท่ีท่ีส ำคัญ คือ กำรปฏิบัติตำม
กระบวนกำรและขั้นตอนของแผนพฒันำตนเองท่ีก ำหนดข้ึนอยำ่งเคร่งครัด ประเมินสมรรถนะของ
พนักงำน คน้หำจุดแข็งและจุดอ่อนในกำรปฏิบติังำน เพื่อท่ีจะช่วยก ำหนดแนวทำงหรือช่องทำง   
กำรพฒันำตนเองท่ีเหมำะสมใหก้บัพนกังำน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหพ้นกังำนไดเ้รียนรู้และพฒันำ
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ทกัษะ ควำมรู้ ควำมสำมำรถในกำรปฎิบติังำน รวมถึงให้ขอ้มูลป้อนกลบัแก่พนกังำนถึงจุดเด่นและ
จุดท่ีพนกังำนตอ้งพฒันำปรับปรุงใหดี้ข้ึน  

 
 2.3.3 บุคลากร (Owner)  
 แผนพฒันำตนเองท่ีดีพนักงำนตอ้งมีส่วนร่วมในกำรประเมินขีดควำมสำมำรถของ

ตนเอง โดยเร่ิมจำกกำรท ำควำมเขำ้ใจในแผนพฒันำตนเองท่ีไดร่้วมก ำหนดข้ึนกบัหวัหนำ้งำน เพื่อ
ก ำหนดเป้ำหมำยและวตัถุประสงคใ์นกำรพฒันำตนเอง หำวธีิกำรท่ีท ำให้เป้ำหมำยในสำยอำชีพ และ
เป้ำหมำยท่ีตนเองรับผดิชอบประสบควำมส ำเร็จ และสุดทำ้ยในช่วงกำรประเมินผลปลำยปี พนกังำน
ตอ้งประเมินควำมกำ้วหนำ้ในกำรพฒันำตนเอง มีกำรเปิดใจท่ีจะรับรู้ผลกำรพฒันำควำมสำมำรถของ
ตนเองจำกหวัหนำ้งำนและบุคคลอ่ืนๆ 

 
2.3.4  หน่วยงานบุคคล (Human Resource) 
หน่วยงำนบุคคล หรือเจำ้หน้ำท่ีฝ่ำยทรัพยำกรมนุษยมี์บทบำทและหน้ำท่ีท่ีส ำคญั คือ 

เป็นผู ้น ำเสนอต่อผู ้บริหำรสูงสุดขององค์กรให้เห็นควำมส ำคัญกับวตัถุประสงค์ของกำรน ำ
แผนพฒันำตนเองมำใช้ในองค์กร โดยเป็นหน่วยงำนหลกัในกำรอ ำนวยควำมสะดวกในกำรท ำให้
แผนพฒันำตนเองเกิดข้ึนในองค์กรอยำ่งมีประสิทธิภำพและเกิดกำรพฒันำบุคลำกรไดอ้ยำ่งแทจ้ริง 
อำทิเช่น กำรจดัเตรียมแบบฟอร์มแผนพฒันำตนเองท่ีไดม้ำตรฐำนเดียวกนัทั้งองค์กร มีกำรสร้ำง
ควำมรู้ ควำมเขำ้ใจ ถึงแนวทำงกำรจดัท ำแผนพฒันำตนเองแก่ผูบ้ริหำรทุกหน่วยงำน และพนกังำน
ทุกคน ดว้ยช่องทำงกำรส่ือสำรหลำกหลำยรูปแบบตำมควำมเหมำะสม      อีกทั้งยงัคอยให้ค  ำปรึกษำ 
ตอบข้อซักถำม แนะน ำแนวทำงกำรจัดท ำแผนพฒันำตนเอง รวมถึงติดตำมผลกำรปฏิบัติตำม
แผนพฒันำตนเองท่ีตั้งไว ้ทั้งจำกส่วนผูบ้ริหำร หวัหนำ้งำน และบุคลำกร 

 
 

2.4 ขั้นตอนในการจัดท าแผนพฒันาตนเอง 
กำรน ำแผนพฒันำตนเองมำประยุกต์ใช้ในองค์กรนั้นถือเป็นกำรสร้ำงทุนมนุษยท่ี์มี

ศกัยภำพและเป็นแรงขบัเคล่ือนให้กบัองค์กรในอนำคต จึงมีควำมจ ำเป็นอย่ำงยิ่งท่ีทำงผูบ้ริหำร
ระดบัสูง หวัหนำ้งำน เจำ้หนำ้ท่ีฝ่ำยทรัพยำกรบุคคล และตวัพนกังำนตอ้งตระหนกัและมีควำมเขำ้ใจ
อยำ่งถ่องแทถึ้งกระบวนกำรท ำแผนพฒันำตนเอง เพื่อให้สำมำรถน ำมำปฏิบติัจริงไดส้อดคลอ้งกบั
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยทุธ์ขององคก์ร ณ ขณะนั้น  
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ทั้งน้ีเพื่อพฒันำขีดควำมสำมำรถของพนกังำนใหมี้ศกัยภำพเพื่อด ำรงต ำแหน่งงำน หรือ
เพื่อสำยงำนในอนำคต ขณะเดียวกนัก็เป็นตวัขบัเคล่ือนให้องค์กรสำมำรถด ำเนินธุรกิจได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพและประสิทธิผลอยำ่งย ัง่ยนื 

ดงันั้นจำกกำรศึกษำกำรท ำแผนพฒันำตนเอง ผูว้จิยัสรุปไดว้ำ่ขั้นตอนหลกัในกำรจดัท ำ
แผนพฒันำตนเอง มี  5 ขั้นตอน ดงัน้ี 

ขั้นตอนที ่1  เขำ้ใจในวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยทุธ์ขององคก์ร 
ทบทวนสมรรถนะหลกัและสมรรถนะตำมต ำแหน่งงำนของพนกังำนในองคก์ร 

ขั้นตอนที ่2  หวัหนำ้งำนและพนกังำนร่วมกนัประเมินและวเิครำะห์ช่องวำ่งสมรรถนะ
ของพนกังำน 

ขั้นตอนที ่3 กำรจดัท ำแผนพฒันำตนเอง 
ขั้นตอนที ่4 น ำมำปฏิบติัจริง 
ขั้นตอนที ่5 กำรติดตำมและประเมินผลกำรพฒันำบุคลำกร 

 
 2.4.1 เข้าใจในวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร พร้อมทั้งทบทวนสมรรถนะ
หลกัและสมรรถนะตามต าแหน่งงานของพนักงานในองค์กร 
 เน่ืองจำกธุรกิจมีกำรแข่งขนักนัสูงข้ึน ส่ิงแวดลอ้มภำยนอกองค์กรมีกำรเปล่ียนแปลง
อยู่ตลอดเวลำ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อองคก์รท่ีตอ้งเตรียมรับมือกบัส่ิงแวดลอ้มซับซ้อนท่ีเปล่ียนแปลง
ไปอย่ำงรวดเร็ว ดงันั้นองค์กรจะรับมือกบัส่ิงแวดล้อมภำยนอกไดม้ำกน้อยเพียงใดย่อมข้ึนอยู่กบั
บุคลำกรขององค์กรว่ำมีควำมสำมำรถและศกัยภำพเพียงใดนั้นเอง ดังนั้นองค์กรและผูบ้ริหำร
ระดบัสูงตอ้งเห็นถึงควำมส ำคญัในกำรพฒันำบุคลำกร ซ่ึงกำรท ำแผนพฒันำตนเองเป็นเคร่ืองมือ
หน่ึงท่ีจะพฒันำบุคลำกรให้มีขีดควำมสำมำรถเพื่อช่วยให้องค์กรสำมำรถแข่งขนัได้อย่ำงต่อเน่ือง
และย ัง่ยนื  
  กำรท ำแผนพฒันำตนเองจึงควรเร่ิมจำกทำงผูบ้ริหำรระดับสูงส่ือสำรถึงวิสัยทศัน์   
พนัธกิจ และกลยุทธ์ให้กับพนักงำนทุกคนในองค์กรทรำบและตระหนักเห็นถึงควำมส ำคัญ 
โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งผูบ้ริหำรระดบัสูงควรส่ือสำรลงไปยงักลุ่มของหัวหน้ำงำนเพื่อท่ีเขำจะน ำไป
ส่ือสำรต่อภำยในแผนกของตนเอง ซ่ึงกำรเขำ้ใจในวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยุทธ์ขององคก์รจะช่วย
ให้แผนพฒันำตนเองปฏิบติัได้อย่ำงมีประสิทธิภำพมำกข้ึน เพรำะท ำให้พนกังำนตั้งเป้ำหมำยใน    
กำรพฒันำตนเองให้สอดคลอ้งกบัเป้ำหมำยขององค์กร ซ่ึงจะส่งผลให้องค์กรสำมำรถด ำเนินธุรกิจ
ท่ำมกลำงกำรแข่งขนัท่ีมีกำรเปล่ียนแปลงตลอดเวลำได ้
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กำรพัฒนำสมรรถนะกำรท ำ งำนของพนักงำนเป็นปัจจัยส ำคัญต่อกำรพัฒนำ
ควำมกำ้วหนำ้ในอำชีพของพนกังำนอีกดว้ย ดงันั้นกำรพฒันำพนกังำนจึงควรตั้งอยูบ่นพื้นฐำนของ
กำรน ำสมรรถนะกำรท ำงำนมำใช้เป็นแนวทำงในกำรพฒันำเพื่อตอบสนองเป้ำหมำยกำรด ำ เนิน
ธุรกิจ และควำมกำ้วหน้ำของแต่ละบุคคล จึงเป็นสำเหตุให้เจำ้หน้ำท่ีฝ่ำยทรัพยำกรบุคคลร่วมกบั
หัวหน้ำงำนจำกหน่วยงำนต่ำงๆ ต้องกลับมำทบทวนสมรรถนะขององค์กรท่ีจะน ำมำใช้ใน            
กำรประเมินพนักงำนพร้อมทั้งก ำหนดค ำจ ำกดัควำมของแต่ละสมรรถนะให้ชดัเจน ไม่ว่ำจะเป็น
สมรรถนะหลักขององค์กร ท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีองค์กรต้องกำรให้เกิดข้ึนทั่วทั้ งองค์กร หรือ 
สมรรถนะตำมต ำแหน่งงำน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีส่งเสริมให้พนกังำนแต่ละคนประสบควำมส ำเร็จได้
ตำมเป้ำหมำยของตนเองและหน่วยงำน เพื่อวิเครำะห์ดูว่ำสมรรถนะท่ีเรำใช้ในองค์กรในขณะนั้น
ยงัคงสำมำรถผลกัดนัพฤติกรรมของคนในองคก์รใหไ้ปยงัเป้ำหมำยท่ีวำงไวข้ององคก์ร และสำมำรถ
ท ำใหอ้งคก์รอยูร่อดท่ำมกลำงกำรแข่งขนัทำงธุรกิจไดห้รือไม่ 

 
 2.4.2 หัวหน้างานและพนักงานร่วมกนัประเมินและวเิคราะห์ช่องว่างของพนักงาน 
เม่ือทำงผูบ้ริหำรระดับสูงและทำงเจ้ำหน้ำท่ีฝ่ำยทรัพยำกรบุคคลทบทวนและวำง

สมรรถนะท่ีจะน ำมำใชใ้นกำรประเมินศกัยภำพของพนกังำนแลว้ ทำงเจำ้หนำ้ท่ีฝ่ำยพฒันำทรัพยำกร
บุคคลก็ตอ้งจดัหำเคร่ืองมือต่ำงๆมำใชใ้นกำรประเมิน เพื่อให้พนกังำนทรำบถึงจุดท่ีควรพฒันำและ
จุดแขง็ของตนเอง อำทิเช่น 

2.4.2.1 กำรประเมินตนเอง (Self-Assessment) เป็นกำรประเมินโดย
บุคลำกรเป็นผูป้ระเมินควำมสำมำรถของตนเองว่ำอยู่ระดบัไหน และให้บุคลำกรเกิดแรงจูงใจใน 
กำรเพิ่มขีดควำมสำมำรถกำรพฒันำตนเอง เน่ืองจำกขอ้มูลท่ีไดจ้ำกกำรประเมินตนเองเป็นขอ้มูลท่ีมี
ควำมหมำยส ำหรับบุคคลนั้น เม่ือบุคคลรับทรำบถึงขอ้เด่น ขอ้บกพร่องในกำรท ำงำน และได้หำ
วิธีกำรพฒันำงำนตนเอง ท ำให้เกิดกำรพฒันำงำนท่ีเป็นส่ิงท่ีทำ้ทำยควำมสำมำรถ และเกิดกำรขยำย
ขอบเขตควำมสำมำรถของผูป้ระเมินตำมไปดว้ย  

2.4.2.2 กำรท ำประเมิน 180 องศำ (180 Degree Evaluation) ถือเป็น
เคร่ืองมือในกำรประเมินช่องว่ำงสมรรถนะของพนกังำนแบบกำรส่ือสำรสองช่องทำง (Two-way 
communication) กล่ำวคือเป็นกำรประเมินท่ีผ่ำนกำรพูดคุยระหว่ำงหัวหน้ำงำนและตวัพนักงำน        
มีวธีิกำรคือใหพ้นกังำนท ำกำรประเมินตนเอง และใหห้วัหนำ้งำนประเมินผลพนกังำน  มีกำรก ำหนด
สัดส่วนน ้ำหนกัของผลประเมินวำ่จะมำจำกส่วนของพนกังำนก่ีเปอร์เซ็นต ์หวัหนำ้งำนก่ีเปอร์เซ็นต ์
คะแนนผลกำรประเมินสุดทำ้ยจะไดจ้ำกกำร หำค่ำเฉล่ียตำมน ้ ำหนกัจำกทั้ง 2 ฝ่ำย  เพื่อวิเครำะห์และ
ประเมินจุดอ่อนและจุดแขง็ของพนกังำน   
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2.4.2.3 กำรประเมิน 360 องศำ (360 Degree Evaluation) รูปแบบ        
กำรประเมินแบบ 360 องศำ เป็นกำรประเมินท่ีครบวงจร โดยอำศยัผูเ้ก่ียวขอ้งกบับุคคลเป้ำหมำย
รอบดำ้น ทั้งหัวหน้ำงำน เพื่อนร่วมงำน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ ทั้งน้ีกำรประเมินแบบ 360 องศำ        
ยงัเปิดโอกำสใหบุ้คคลเป้ำหมำยไดท้  ำกำรประเมินตนเองอีกดว้ย กำรประเมินแบบ 360 องศำท ำเพื่อ
วตัถุประสงค์ คือต้องกำรหำจุดแข็ง และจุดท่ีควรพฒันำโดยประเด็นดังกล่ำวจะสะท้อนให ้             
ผูถู้กประเมินไดท้รำบและน ำท่ีไดน้ั้นมำใชใ้นกำรวำงแแผนพฒันำตนเอง 

จึงสรุปได้ว่ำเม่ือผูบ้งัคบับญัชำก ำหนดเกณฑ์ท่ีคำดหวงัของต ำแหน่งแลว้ ก็ใช้เกณฑ์
เหล่ำนั้นมำประเมินควำมสำมำรถในปัจจุบนัของบุคลำกรเป็นรำยบุคคล โดยกำรน ำพฤติกรรมใน
ปัจจุบนัมำเทียบกบัเกณฑ์ท่ีคำดหวงัเพื่อหำช่องวำ่ง (Gap) ซ่ึงหำกควำมสำมำรถในปัจจุบนัมำกกวำ่
เกณฑ์ท่ีคำดหวงันั่นคือจุดแข็ง แต่หำกควำมสำมำรถในปัจจุบนัน้อยกว่ำเกณฑ์ท่ีคำดหวงั นั่นคือ
จุดอ่อน (โอกำสกำรพฒันำ) ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชำควรน ำจุดอ่อนมำพฒันำก่อนตำมควำมจ ำเป็นเร่งด่วน
ของงำน แล้วจึงค่อยพฒันำควำมสำมำรถอ่ืนๆ ให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงผลท่ีได้นั้นมำใช้ในกำรแผนพฒันำ
ตนเองต่อไป 

 
2.4.3 การจัดท าแผนพฒันาตนเอง 
จำกผลกำรประเมินควำมสำมำรถของบุคลำกรจะท ำให้หัวหน้ำงำนทรำบว่ำ

ควำมสำมำรถใดเป็นจุดแข็งหรือจุดอ่อนท่ีตอ้งปรับปรุง ซ่ึงพนกังำนจะตอ้งเลือกจุดอ่อนน้ีมำพฒันำ
ก่อนไม่เกิน 3 ขอ้ จำกนั้นจึงก ำหนดเคร่ืองมือในกำรพฒันำ และก ำหนดระยะเวลำกำรพฒันำไวต้ำม
แบบฟอร์มประเมินควำมสำมำรถรำยบุคคล   

แต่ส่วนส ำคัญส ำหรับขั้นตอนน้ีคือ หัวหน้ำงำนและพนักงำนต้องมีกำรพูดคุยกัน       
อีกคร้ังเพื่อส่ือสำรถึงกำรท ำแผนพฒันำตนเองใหช้ดัเจนวำ่ กำรท ำแผนพฒันำตนเองน้ีไม่ไดจ้ดัท ำข้ึน
เพื่อเพิ่มเงินเดือน กำรโยกยำ้ยงำน หรือกำรกำ้วมำเป็นผูด้  ำรงต ำแหน่งแทน แต่เป็นกำรจดัท ำข้ึนเพื่อ
เพิ่มขีดควำมสำมำรถ ศกัยภำพ และสมรรถนะของพนกังำนให้สำมำรถท ำงำนในต ำแหน่งงำนนั้นๆ
ไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพและประสิทธิผลสูงสุด อีกทั้งเจำ้หนำ้ท่ีฝ่ำยพฒันำทรัพยำกรบุคคลก็มีบทบำท
สนบัสนุน คอยสังเกตกำรณ์ และเป็นท่ีปรึกษำกรณีทำงหวัหนำ้งำนหรือพนกังำนมีขอ้สงสัยเก่ียวกบั
กำรท ำแผนพฒันำตนเอง 

 
2.4.4 น ามาปฏิบัติจริง 
เ ม่ือมีกำรเ ขียนแผนพัฒนำตนเอง เส ร็จ  ทำงพนักงำนก็ต้องน ำไปปฏิบัติใน

ชีวติประจ ำวนัและในกำรปฎิบติังำนเพื่อเป็นกำรสร้ำงนิสัยและเสริมทกัษะ เพื่อให้เกิดกำรพฒันำได ้     
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อย่ำงแทจ้ริงพนกังำนตอ้งเขำ้รับกำรฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีไดก้ ำหนดข้ึนไวใ้นแผนพฒันำตนเอง 
รวมถึงกำรยอมรับและปฏิบติัตำมกิจกรรมพฒันำต่ำงๆท่ีได้ก ำหนดข้ึน ตลอดจนกำรพูดคุยกับ
หวัหนำ้งำนเป็นระยะในกำรพฒันำตนเองอยำ่งต่อเน่ือง 

วิธีกำรในกำรพฒันำพนักงำนท่ีหัวหน้ำควรต้องศึกษำและน ำมำใช้ในกำรพฒันำ
พนกังำนเพื่อใหเ้กิดกำรพฒันำอยำ่งมีประสิทธิภำพ เช่น 

  - กำรมอบหมำยงำน (Delegation) เป็นกำรมอบหมำยงำนท่ีส ำคญั ทำ้ทำย 
หรือเป็นกำรกระจำยงำนในหน้ำท่ี ควำมรับผิดชอบ และอ ำนำจกำรตดัสินใจภำยในขอบเขตท่ี
ก ำหนด       

            - สับเปล่ียนหมุนเวยีนงำน (Job Rotation) เป็นกำรโยกยำ้ยพนกังำนไปยงั
หน่วยงำนอ่ืน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหเ้กิดประสบกำรณ์ท่ีแตกต่ำงไปจำกเดิม  

 - กำรสอนงำน (Coaching) เป็นกระบวนกำรเพื่อเสริมสร้ำงและพฒันำ
พนกังำนให้มีควำมรู้ ทกัษะ และทศันคติ ท่ีดีข้ึน โดยไม่จ  ำเป็นตอ้งเป็นกำรฝึกปฎิบติัในภำคสนำม
เท่ำนั้น สำมำรถจ ำลองสถำนกำรณ์เสมือนจริงเพื่อใหพ้นกังำนไดฝึ้กฝนและฝึกปฎิบติั 

 - กำรฝึกอบรมในขณะปฎิบติังำน (On the Job Training) เป็นกำรเรียนรู้
จำกกำรฝึกปฎิบัติงำนจริงในสถำนท่ีจริงในระหว่ำงกำรปฎิบัติงำน โดยเน้นให้เกิดทักษะ             
ควำมช ำนำญในกำรปฎิบติังำนจริง 

 - กำรฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom) เป็นเคร่ืองมือในกำรปรับปรุง
และพฒันำควำมสำมำรถของพนกังำนท่ีเนน้ใหเ้กิดควำมรู้ เพื่อใชใ้นกำรปฎิบติังำนจริง 

 - กำรเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self Learning) เป็นวธีิกำรพฒันำบุคลำกรโดยให้
ผูป้ฎิบติังำนมีควำมรับผิดชอบในกำรเรียนรู้และพฒันำตนเองผำ่นส่ือต่ำงๆ เช่น กำรเรียนรู้ผำ่นทำง
ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ (E-Learning) ไดแ้ก่ ซีดีรอม เครือข่ำยอินเทอร์เน็ต อินทรำเน็ต เป็นตน้  

 
2.4.5 การติดตามและประเมินผลการพฒันาบุคลากร 
วตัถุประสงค์ของกำรติดตำมและประเมินผลคือเพื่อจดัท ำแผนพฒันำตนเองให้เป็น

ระบบ และสนับสนุนต่อกำรพฒันำสำยอำชีพ (Career Development) ตำมควำมตอ้งกำรและ      
ควำมจ ำเป็นของพนกังำน โดยพนกังำนควรทบทวนแผนพฒันำตนเอง ทำงหัวหน้ำงำนก็ตอ้งมี     
กำรติดตำมผลกำรพฒันำกบัพนกังำนวำ่ไดป้ฎิบติัตำมแผนกำรพฒันำท่ีตั้งเป้ำหมำยไวร่้วมกนัหรือไม่
โดยผำ่นกำรประชุมร่วมกนัติดตำมผล อยำ่งนอ้ยเดือนละ 1 คร้ัง นอกจำกนั้นทำงหวัหนำ้งำนตอ้งมี
กำรประเมินพฒันำกำรของพนกังำน แสดงควำมคิดเห็น และกำรให้ขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อให้พนกังำน
ทรำบผลกำรประเมิน และน ำขอ้มูลไปปรับปรุง พฒันำ และน ำไปสู่กำรวำงแผนพฒันำตนเองต่อไป 
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หำกแผนท่ีวำงไวร่้วมกนัติดปัญหำ ท ำใหไ้ม่สำมำรถบรรลุเป้ำหมำยไดต้ำมท่ีวำงแผนไว ้ทำงหวัหนำ้
งำนและทำงพนกังำนตอ้งมีกำรทบทวนวิธีกำรพฒันำใหม่ และสำมำรถเปล่ียนแปลงไดห้ำกทั้งสอง
ฝ่ำยเห็นสมควร 

 ขั้นตอนน้ีจะสมบูรณ์มำกน้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กบักำรท ำงำนของเจำ้หน้ำท่ีฝ่ำยพฒันำ
ทรัพยำกรบุคคล โดยมีบทบำทส ำคญัในกำรเขำ้มำมีส่วนร่วมติดตำมผลและสังเกตกำรณ์ ถำ้พนกังำน
มีขอ้สงสัย กำรประชุมติดตำมผลมีอุปสรรค หรือหัวหน้ำงำนไม่มีเวลำ ทำงเจำ้หน้ำท่ีฝ่ำยพฒันำ
ทรัพยำกรบุคคลก็ตอ้งเขำ้ไปให้ควำมช่วยเหลือ แก้ไข และอ ำนวยควำมสะดวกในกำรนัดหมำย
เพื่อใหห้วัหนำ้งำนและพนกังำนไดมี้กำรพูดคุยและให้ขอ้มูลสะทอ้นกลบั  เพรำะกำรท ำแผนพฒันำ
ตนเองจะส ำเร็จไดต่้อเม่ือมีกำรติดตำมผลอย่ำงสม ่ำเสมอระหว่ำงหัวหน้ำงำนและพนักงำน ดงันั้น
หำกทุกฝ่ำยมองขำ้มควำมส ำคญัของกำรติดตำมผล กำรพฒันำบุคลำกรก็จะไม่ประสบควำมส ำเร็จ 
ท ำใหพ้นกังำนไม่ไดพ้ฒันำขีดควำมสำมำรถของตนเองตำมท่ีวำงแผนไว ้
 
 

2.5 การน าไปประยุกต์ใช้ในองค์กร 
 แผนพฒันำตนเองนอกจำกจะเป็นเคร่ืองมือส่งเสริมให้พนักงำนนั้นได้มีโอกำสใน    
กำรพฒันำควำมรู้ ควำมสำมำรถ และทกัษะใหม่ๆได้อย่ำงต่อเน่ือง และเป็นกำรวำงกรอบหรือ
แนวทำงท่ีช่วยใหผู้บ้ริหำรใชใ้นกำรฝึกอบรมและพฒันำบุคลลำกรท่ีมีควำมส ำคญัและมีควำมจ ำเป็น
ส ำหรับองคก์รทุกองคก์รท่ีตอ้งกระท ำอยำ่งสม ่ำเสมอแลว้นั้น แผนพฒันำตนเองยงัสำมำรถน ำมำใช้
ควบคู่ไปกบัระบบงำนพฒันำบุคลำกรขององคก์รในเร่ืองต่ำงๆ ไดแ้ก่ 
 

2.5.1 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance Appraisal) 
องค์กรสำมำรถน ำกำรประเมินผลกำรปฎิบัติงำนของพนักงำนมำเช่ือมโยงกับ

แผนพฒันำตนเองไดโ้ดยใชเ้ป็นแนวทำงในกำรพฒันำพนกังำนให้มีควำมรู้ ทกัษะ และพฤติกรรมท่ี
คำดหวงัในกำรปฏิบติังำนแต่ละหน้ำท่ี โดยมีวตัถุประสงค์หลกัเพื่อใช้ในกำรปรับปรุงและพฒันำ
ควำมสำมำรถท่ีมีอยู่ตำมผลกำรปฎิบติังำนท่ีพนกังำนรับผิดชอบให้มีประสิทธิภำพมำกข้ึน รวมถึง
ช่วยใหเ้กิดกำรพฒันำควำมสำมำรถท่ีมีอยูใ่หดี้ยิง่ข้ึนอยำ่งต่อเน่ืองเพื่อรองรับส ำหรับงำนในอนำคต   

 
2.5.2 การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) 
องค์กรสำมำรถก ำหนดและจดัท ำแผนพฒันำตนเองให้เป็นระบบเพื่อเป็นแนวทำง   

กำรจัดท ำเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ มุ่งเน้นกำรพัฒนำบุคลำกรโดยสร้ำงโอกำสหรือ
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ควำมกำ้วหนำ้ในกำรปฎิบติังำนให้กบัพนกังำน ดว้ยกำรสนบัสนุนต่อกำรพฒันำสำยอำชีพไม่วำ่จะ
เป็นกำรเตรียมพฒันำควำมสำมำรถของพนกังำน ซ่ึงจะท ำให้พนกังำนรับรู้ว่ำตนเองสำมำรถเล่ือน
ต ำแหน่งงำน (Promotion) ไปยงัต ำแหน่งงำนใดไดบ้ำ้ง หรือสำมำรถโอนยำ้ย (Transfer) สับเปล่ียน
หมุนเวยีน (Job Rotation) ไปยงัหน่วยงำนอ่ืนหรือต ำแหน่งงำนใดไดบ้ำ้ง  

 
2.5.3 การบริหารพนักงานดาวเด่น (Talent Management) 
เน่ืองจำกพนักงำนดำวเด่นต้องกำรเรียนรู้และพฒันำอย่ำงต่อเน่ืองและแตกต่ำงจำก

พนักงำนอ่ืนๆ ดังนั้ นบุคคลเหล่ำน้ีจะรู้สึกเบ่ือหำกไม่ได้รับกำรพฒันำจำกหัวหน้ำงำน ดังนั้ น
แผนพฒันำตนเองสำมำรถใชเ้ป็นกรอบหรือแนวทำงกำรพฒันำควำมสำมำรถของพนักงำนดำวเด่น 
ทั้งยงัเป็นขอ้ตกลงในกำรเรียนรู้ (Learning Agreement) ร่วมกนัระหวำ่งหวัหน้ำงำนและพนกังำน
ดำวเด่น ส่งเสริมใหเ้กิดควำมผกูพนัข้ึนระหวำ่งพนกังำนดำวเด่นกบัองคก์ร 

 
2.5.4 การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งงาน (Succession Planning) 
มุ่งเน้นกำรพฒันำบุคลำกรโดยกำรพฒันำศกัยภำพและกำรเตรียมควำมพร้อมให้กบั

พนกังำนท่ีมีควำมสำมำรถและศกัยภำพสูง (High Performance and Potential) โดยกำรจดัท ำ
แผนพัฒนำตนเองในรูปแบบของกำรฝึกอบรมและพัฒนำพนักงำนด้วยวิธีกำรต่ำงๆ เช่น               
กำรฝึกอบรม กำรสอนงำน กำรเรียนรู้โดยกำรลงมือปฏิบติั กำรให้ค  ำปรึกษำแนะน ำ เป็นตน้ เพื่อให้
พนกังำนมีควำมสำมำรถท่ีจะปฏิบติังำนในต ำแหน่งท่ีสูงข้ึนต่อไป อีกทั้งยงัเป็นแผนงำนท่ีช่วยพฒันำ
ควำมสำมำรถของบุคคลท่ีไดรั้บกำรคดัเลือกให้เป็นผูสื้บทอดต ำแหน่งงำน (Successors) เพื่อเตรียม
ควำมพร้อมในกำรปฎิบติังำนให้กบัผูสื้บทอดต ำแหน่งงำนก่อนท่ีจะไดรั้บกำรเล่ือนต ำแหน่งงำนท่ี
สูงข้ึน 

 
2.5.5 การจัดการความรู้ (Knowledge Management: KM) 
คือกำรบริหำรองคค์วำมรู้ใหเ้กิดข้ึน จึงจ ำเป็นอยำ่งยิ่งท่ีจะตอ้งมีระบบกำรน ำเอำควำมรู้ 

ควำมสำมำรถท่ีมีอยูใ่นพนกังำนแต่ละคนออกมำเป็นคู่มือ วิธีคิด วิธีกำรท ำงำน เพื่อสะสมเป็นคลงั
ควำมรู้ขององค์กร และน ำไปถ่ำยทอดกบัคนรุ่นต่อๆไปได้ ท ำให้คนรุ่นหลงั ไม่ตอ้งมำลองผิด      
ลองถูก และเป็นกำรยน่เวลำในกำรเรียนรู้  ซ่ึงแผนพฒันำตนเองเป็นเร่ืองของกำรพฒันำให้พนกังำน
เกิดกำรเรียนรู้ข้ึนผำ่นแผนงำนใหพ้นกังำนเกิดกำรพฒันำควำมรู้ในตนเอง อนัน ำไปสู่กำรแลกเปล่ียน
เรียนรู้กบัพนกังำนคนอ่ืนๆ ผำ่นช่องทำงกำรเรียนรู้ต่ำงๆท่ีองคก์รจดัข้ึน 
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2.6 ข้อสังเกต ปัญหา และอปุสรรคในการจัดท าแผนพฒันาตนเองและแนวทางแก้ไข 
กำรจดัท ำแผนพฒันำตนเอง (DAP) นั้น ถึงแมจ้ะมีประโยชน์ทั้งกบัองคก์ร หวัหนำ้งำน 

และพนกังำนก็ตำม อย่ำงไรก็ตำมพบวำ่มีองค์กรท่ีจดัท ำแผนพฒันำตนเองแลว้ประสบควำมส ำเร็จ
นั้นมีไม่มำกนัก ท ำให้องค์กรต่ำงๆตอ้งมำทบทวนว่ำอะไรเป็นปัญหำและอุปสรรคในกำรจดัท ำ
แผนพัฒนำตนเอง  และกำรน ำ เอำแผนพัฒนำตนเองดังกล่ำวมำใช้ในองค์กรนั้ น ถึงไม่              
ประสบผลส ำเร็จ  

โดยปัจจยัหลกัๆท่ีเป็นปัญหำและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนท ำให้แผนพฒันำตนเองดงักล่ำวไม่
ประสบควำมส ำเร็จ โดยไม่สำมำรถถูกน ำมำใชใ้นองคก์รไดอ้ยำ่งต่อเน่ือง ดงัต่อไปน้ี 

 
2.6.1 ขาดทมีงานทีม่ีความเช่ียวชาญเร่ืองแผนพฒันาตนเองอย่างแท้จริง 
โดยปกติฝ่ำยทรัพยำกรมนุษย ์เป็นทีมงำนท่ีเป็นผูคิ้ดริเ ร่ิม วำงแผน และติดตำมผล 

รวมถึงเป็นผูท่ี้รับผิดชอบงำนดำ้นฝึกอบรมและงำนพฒันำบุคลำกรในองคก์ร พบวำ่ทีมงำนดงักล่ำว
นั้นไม่มีควำมรู้และควำมเขำ้ใจถึงวิธีกำรและขั้นตอนกำรจดัท ำและกำรน ำแผนพฒันำตนเองไปใช ้
โดยมำกข้อมูลในกำรวิเครำะห์หำจุดแข็งและจุดอ่อนของพนักงำน มำจำกกำรประเมินผล             
กำรปฏิบติังำนของพนักงำน ซ่ึงส่วนใหญ่มำจำกท่ีหัวหน้ำงำนได้ระบุไวว้่ำอะไรเป็นจุดแข็งและ
อะไรเป็นจุดอ่อนท่ีพนักงำนจะตอ้งพฒันำ ทั้งท่ีจริงแล้วกระบวนกำรวิเครำะห์นั้นมีกระบวนกำร
มำกมำย และสำมำรถท ำเป็นระบบและขั้นตอนท่ีแยกออกจำกกระบวนกำรประเมินผลกำรท ำงำนได ้

 ดงันั้นกำรแกปั้ญหำดงักล่ำว ตอ้งเร่ิมจำกกำรวำงแผนน ำแผนพฒันำตนเองมำประยุกต์
ในองค์กรนั้นจะต้องค้นควำ้หำข้อมูลและศึกษำแนวคิด ขั้นตอน และหลักปฏิบัติในกำรจดัท ำ
แผนพฒันำตนเองเสียก่อน รวมถึงกำรติดต่อขอดูงำนจำกองคก์ำรอ่ืนๆ เพื่อน ำแนวทำงและวิธีปฏิบติั
จำกองคก์รท่ีประสบควำมส ำเร็จมำปรับใชก้บัองคก์ร 

 
2.6.2 ไม่มีระบบการส่ือสารและถ่ายทอดแนวคิดแผนพฒันาตนเองให้กบัพนักงาน 
จะเห็นได้ว่ำปัจจยัหลักท่ีน ำไปสู่ควำมส ำเร็จของกำรจดัท ำแผนพฒันำตนเองก็คือ     

กำรจัดท ำแผนกำรส่ือสำรเพื่อท ำควำมเข้ำใจกับพนักงำนทุกคนในองค์กรให้รับรู้ร่วมกันถึง
ประโยชน์และแนวคิดของแผนพฒันำตนเองซ่ึงพบว่ำองค์กรโดยส่วนใหญ่มกัให้ควำมส ำคญักบั  
กำรใหค้วำมรู้แก่หวัหนำ้งำนถึงขั้นตอนและวธีิกำรจดัท ำแผนพฒันำตนเองเพื่อให้หวัหนำ้งำนเหล่ำน้ี
เขำ้ใจและจดัท ำแผนพฒันำตนเองให้กบัพนกังำนอย่ำงถูกตอ้ง โดยลืมนึกถึงว่ำแผนงำนดงักล่ำวน้ี
พนกังำนเป็นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมำกท่ีสุด และหำกพนกังำนขำดควำมเขำ้ใจท่ีถ่องแทถึ้งหลกัปฏิบติั
ของแผนพฒันำตนเอง พนกังำนเหล่ำน้ีจะไม่เห็นดว้ย และไม่ยอมรับแผนพฒันำตนเองท่ีจดัท ำข้ึน  
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กำรแก้ปัญหำดงักล่ำวท ำโดยกำรหำวิธีกำรเผยแพร่ ส่ือสำรแนวคิดของแผนพฒันำ
ตนเองดว้ยช่องทำงกำรส่ือสำรท่ีหลำกหลำย อำทิเช่น จดัฝึกอบรมในห้องเรียน วำรสำรภำยใน เสียง
ตำมสำย บอร์ดประชำสัมพนัธ์ อินทรำเน็ตในองค์กร จดหมำยเวียน กำรส่งเมล์เก่ียวกบัแผนพฒันำ
ตนเองถึงผูบ้ริหำรโดยตรง เป็นตน้ พบวำ่ช่องทำงกำรส่ือสำรเหล่ำน้ีตอ้งท ำอยำ่งต่อเน่ืองตลอดทั้งปี  

  
2.6.3 ผู้บริหารไม่มีเวลาในการจัดท าและน าแผนพัฒนาตนเองไปใช้ในการพัฒนา

ทมีงาน 
พบวำ่ผูบ้ริหำรส่วนใหญ่มกัจะให้ควำมส ำคญักบังำนมำกกวำ่คน จะเห็นไดว้ำ่ผูบ้ริหำร

ท่ีไม่ตระหนกัถึงควำมส ำคญัของแผนพฒันำตนเอง ไม่สนบัสนุนเร่ืองเวลำและงบประมำณเพื่อ
พฒันำทีมงำนอยำ่งจริงจงั ผูบ้ริหำรเหล่ำน้ีจะประสบปัญหำเร่ืองอตัรำกำรลำออกของพนกังำนท่ีเพิ่ม
สูงข้ึน และพบว่ำหน่ึงในเหตุผลหลกัท่ีเป็นสำเหตุให้คนท่ีมีควำมสำมำรถและศกัยภำพ (Talented 
People) มกัลำออกจำกองคก์รไป นัน่ก็คือ ขำดกำรพฒันำขีดควำมสำมำรถของพวกเขำแบบต่อเน่ือง 
ซ่ึงแผนพฒันำตนเองเป็นอีกหน่ึงวธีิกำรในกำรจูงใจและรักษำพนกังำนดำวเด่นเหล่ำน้ีไวใ้นองคก์ร 

 ดงันั้นวิธีกำรแกปั้ญหำคือ ตอ้งเร่ิมจำกกำรเปล่ียนทศันคติและเช่ือว่ำของผูบ้ริหำรว่ำ
กำรสนบัสนุนพนกังำนจะเป็นแรงกระตุน้ให้องค์กรขบัเคล่ือนไปไดดี้ข้ึน อีกทั้งในส่วนของฝ่ำย
พฒันำบุคลำกรตอ้งจดัอบรมเร่ืองแนวคิดของกำรเป็นผูน้ ำให้กบัผูบ้งัคบับญัชำ ได้แก่ กำรอบรม
พนกังำนท่ีจะกำ้วข้ึนสู่ต ำแหน่งหวัหนำ้งำน (Basic Leadership) กำรอบรมหวัหนำ้งำนท่ีจะกำ้วข้ึนสู่
ต ำแหน่งผูจ้ดักำร (Advanced Leadership) และกำรอบรมส ำหรับผูจ้ดักำรท่ีจะกำ้วข้ึนไปสู่ต ำแหน่ง
ผูบ้ริหำรระดบัสูงต่อไป (Professional Leadership) 

   
2.6.4 พนักงานไม่ให้ความร่วมมือ และไม่มีส่วนรวมในการวางแผน  

 ในบำงองค์กรตอ้งเจอกบัปัญหำท่ีพนกังำนไม่ยอมรับ ไม่สนใจในกำรรับรู้ เน่ืองจำก
บำงคร้ังพนกังำนรับรู้วำ่กำรท ำแผนพฒันำตนเองหรือกำรพฒันำทำงสำยอำชีพเป็นเร่ืองไกลตวั โดย
เห็นได้จำกกำรแสดงออกหรือพฤติกรรมท่ีพนกังำนตอบโตแ้ตกต่ำงกนั เช่น พนักงำนบำงคนไม่
สนใจระบบงำนดำ้นกำรพฒันำบุคลำกรท่ีจะน ำมำใช้ในองค์กำร หรือสนใจแต่ไม่ใส่ใจท่ีจะรับมำ
ปฎิบติั 

         ดงันั้นวิธีกำรแกปั้ญหำคือกำรส่ือสำรให้ควำมรู้ และกำรสร้ำงทศันคติ ควำมเช่ือ และ
จิตส ำนึกท่ีดีให้กบัพนกังำน อีกทั้งฝ่ำยพฒันำบุคลำกรตอ้งหำกิจกรรมให้พนกังำนมีส่วนร่วม และ  
เปิดใจรับฟังสำรท่ีตอ้งกำรส่ือออกไป  นอกจำกนั้นควำมส ำเร็จส่วนหน่ึงเกิดข้ึนจำกกำรสนบัสนุน
และผลักดันของผูบ้ริหำรระดับสูงสุดและผูบ้ริหำรของทุกหน่วยงำน ด้วยกำรก ำหนดให้แผน        
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กำรส่ือสำรเป็นนโยบำยหลักท่ีพนักงำนทุกคนจะต้องปฏิบติัและเข้ำไปมีส่วนร่วม นอกจำกน้ี
หน่วยงำนทรัพยำกรบุคคลจะตอ้งก ำหนดวิธีกำรติดตำม ตรวจสอบ และประเมินวำ่พนกังำนไดรั้บรู้
ถึงเน้ือหำท่ีส่ือสำรในองค์กรมำกน้อยแค่ไหนเพื่อน ำผลท่ีไดร้ำยงำนต่อผูบ้ริหำรเพื่อให้ผูบ้ริหำรมี
ขอ้มูลในกำรกระตุน้ใหพ้นกังำนทุกคนมีส่วนร่วมต่อแผนกำรส่ือสำรนั้น 
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บทที ่ 3 

ระเบียบวธิีการวจิัย 
 
 

 ในการศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและจดัท า
แผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษาของเลขานุการฝ่ายขาย บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ในคร้ังน้ีไดใ้ชว้ิธีการใน
การท าวิจยั 3 วิธีดว้ยกนั โดยมีวตัถุประสงค์ในการคน้หาภาวะผูน้ าและจดัท าแผนพฒันาตนเอง 
ไดแ้ก่ 
 1. การใช้ผลการประเมินท่ีไดจ้ากการท าแบบประเมินทางจิตวิทยา แบบประเมินน้ี
เรียกวา่ Work Behavior Inventory (WBI)  
 2. การใชผ้ลการทดสอบท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบความสามารถทางปัญญา 
 Applied Reasoning Test Managerial & Professional (ART-MP) 
 3. การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) 
 
 

3.1 กลุ่มตัวอย่าง 
บุคคลตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานเลขานุการฝ่ายขาย แผนกเลขานุการ

ฝ่ายขาย ส่วนจัดจ าหน่ายของบริษัทเอกชนแห่งหน่ึง องค์กรมีลักษณะเป็นธุรกิจน าเข้าและ             
จดัจ าหน่ายสายสัญญาณคอมพิวเตอร์ มีพนกังานประมาณ 350 คน ด าเนินธุรกิจมาเป็นระยะเวลา    
26 ปี 

 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย  
ในการวจิยัคร้ังน้ี ใชเ้คร่ืองมือ 2 อยา่งในการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ 
 
3.2.1 แบบประเมินทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment)  
แบบประเมินทางจิตวิทยาไดรั้บความนิยมมากข้ึนในปัจจุบนั โดยพบว่าเป็นเคร่ืองมือ  

ท่ีมีประสิทธิภาพสูงและมีมาตรฐานในการวดัหาคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ดังนั้ น
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แบบทดสอบทางจิตวิทยาน้ี จึงเป็นเคร่ืองมือท่ีองค์กรใช้คัดเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถ               
มีศกัยภาพ เหมาะสมกบัต าแหน่งงานและองคก์ร  ท าให้องคก์รสามารถเรียนรู้การพฒันาบุคลากรได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อท าใหอ้งคก์รไดบุ้คลากรท่ีดี และเรียนรู้ท่ีจะใชศ้กัยภาพของบุคลกรไดอ้ยา่ง
เต็มท่ี เพื่อวตัถุประสงค์ในการด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดตามเป้าหมายขององค์กร    
อีกทั้งยงัเป็นการช่วยองค์กรลดตน้ทุนในการบริหารจดัการและพฒันาบุคลากรอีกดว้ย ถา้องค์กร
เลือกใช้แบบประเมินและวิธีท่ีถูกตอ้ง ท าให้องค์กรไดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติัตรงกบัลกัษณะงาน     
ซ่ึงถ้าองค์กรคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมอาจก่อความเสียหายต่อความกา้วหน้าของ
องค์กร รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจส่งผลกระทบต่อธุรกิจและองค์กรได ้ ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ี
เคร่ืองมือท่ีน ามาใชป้ระเมินคือ The Work Behavior Inventory (WBI)  

The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบประเมินรูปแบบวิธีการท างานของ
บุคลากรในองคก์ร ท่ีผา่นการคน้ควา้ดา้นทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ จนเป็นท่ียอมรับในองคก์รระดบั
สากลถึงความถูกตอ้ง น่าเช่ือถือ เก่ียวโยง ต่อเน่ือง และเป็นเหตุเป็นผล    ซ่ึงถา้กล่าวถึงหวัใจส าคญั
ในการคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ  WBI  จึงเป็นเคร่ืองมือหน่ึงใน          
การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคล เพื่อให้ผูถู้กประเมินสามารถ
ประเมินคุณค่าของตวัเองจากบุคลิกตวัตนท่ีแทจ้ริงสู่ทิศทางการพฒันาท่ีถูกทางในล าดบัขั้นต่อไป 
ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพ  ท าให้องค์การนั้นมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน    
และน าพาองคก์รไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 

จากการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัแบบประเมินทางจิตวิทยา พบว่า WBI เป็น
แบบประเมินท่ีองค์กรชั้ นน าทั้ งในประเทศและต่างประเทศเลือกใช้กันอย่างแพร่หลาย ด้วย
คุณสมบติัเด่นของแบบประเมิน WBI ไดแ้ก่ 

- ความน่าเ ช่ือถือ (Reliability) เ ม่ือเทียบกับแบบประเมินอ่ืน                  
ผลการทดสอบบุคลิกภาพ WBI มีความน่าเช่ือถือสูงถึง .85 เม่ือเทียบกบัค่าเฉล่ียของแบบประเมิน
อ่ืนๆ (.75 ส าหรับการทดสอบบุคลิกภาพทัว่ไป) 

 - ความเท่ียงตรง (Validity) WBI เป็นมาตราวดัท่ีมีเหตุผลท่ีดีสามารถ
ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 
  - WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัเกณฑท่ี์ไดจ้ากการศึกษาวิจยัในเร่ืองปัจจยั
ทางบุคลิกภาพของทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Big Five Factor) โดยทัว่ไปแบบทดสอบ
บุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ต้องแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกันของทฤษฎีบุคลิกภาพ          
ห้าองค์ประกอบ (Big Five Factor) ได้แก่ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย (Extraversion) บุคลิกภาพ             
แบบประนีประนอม (Agreeableness)  บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) บุคลิกภาพ
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แบบหวัน่ไหว (Neuroticism) และบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) 
มิฉะนั้นแล้วแบบทดสอบนั้นจะไม่สามารถประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ย่าง
ถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

 WBI เป็นเคร่ืองมือประเมินพฤติกรรมการท างานของพนักงานหรือ
บุคคลทั่วไป ดังนั้ นจึงน า WBI ไปประยุกต์ โดยน าค าอธิบายนั้นมาท าการวิเคราะห์เพื่อใช้
ประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเพื่อเล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของ
ลกัษณะงานและสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ  รวมถึงการประเมินผลพฤติกรรม      
ของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถใชส่้งเสริม สนบัสนุน หรือแกปั้ญหาต่างๆ 
ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานอนัไดแ้ก่ การคดัเลือกพนกังาน การพฒันาบุคคลากร การใช้
ศกัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้ า และ     
ผูต้าม การท างานเป็นทีม ประสิทธิภาพของทีมงาน และประสิทธิภาพขององคก์ร เป็นตน้ 
  WBI มีความเก่ียวโยงกบัการวิเคราะห์เพื่อใช้ประกอบการตดัสินใจใน
การจดัสรรการท างาน กล่าวคือ WBI เป็นแบบประเมินท่ีท าไดง่้ายโดยผูท้  าการประเมินสามารถ   
ระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก โดยไม่มีการจ ากดัเวลา    
WBI  จึงสามารถใช้ไดก้บับุคคลทัว่ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง ทั้งไม่เคยท างานมาก่อนหรือกลบั    
เขา้ท างานอีกคร้ังก็ตาม เน่ืองจาก WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษโดยเฉพาะอยา่งยิ่ง เพื่อการจดัสรร
บุคคลให้ตรงกบัลกัษณะงานต่างๆ โดยทุกค าถามในแบบประเมินเป็นตวัวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบั
สภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั WBI ยงัมีมาตรการของการประเมินค่าตนเอง ซ่ึง
แสดงให้เห็นวา่ผูรั้บการประเมินไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่  ในขณะท่ีท าแบบประเมิน 
อีกทั้งในส่วนมาตฐานของคะแนน WBI นั้นค่าเฉล่ียถูกแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์เปรียบเทียบกบั
กลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั  
 ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI จากการวิจยัพบวา่ WBI มี
ความถูกตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 
 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบั
งาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกนอ้งไปสู่
บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
        - ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
 - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ
เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ 
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 - วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรค
ต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้นๆ 
     - มุ่งเน้นความสนใจด้านการพฒันาอาชีพและพยายามให้ค  าแนะน า
พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
  

3.2.2 แบบประเมินความสามารถทางปัญญา (Cognitive Assessment)  
แบบประเมินความสามารถทางปัญญาเป็นแบบทดสอบหน่ึงเพื่อตอบสนองใน        

การคัดเลือกบุคลากรส าหรับการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม ตามระดับทักษะท่ีต้องการ เพื่อ               
ความเหมาะสมกับตัวองค์กร ทีมงาน และต าแหน่งงาน อีกทั้ งยงัมีส่วนช่วยให้การท างานมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
 ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ีจึงไดน้ า Applied Reasoning Test Managerial & Professional 
(ART-MP) เป็นการทดสอบความสามารถทางปัญญา โดยการวดัความสามารถของแต่ละบุคคลท่ีจะ
สามารถใชเ้หตุผลในการแกปั้ญหายากๆ พร้อมเรียนรู้แนวคิดใหม่และเขา้ใจความสัมพนัธ์ท่ีซบัซ้อน
เพื่อใหอ้งคก์รสามารถเลือกพนกังานใหต้รงกบัต าแหน่งท่ีมีและความสามารถของพนกังานคนนั้นๆ                       
                     ประโยชน์ของการใช้การทดสอบน้ีคือการท าความเขา้ใจถึงความสามารถในการใช้
เหตุผล ได้อย่างถูกต้องและมีความแม่นย  าในการประเมินพนักงาน ซ่ึงแบบทดสอบน้ีมี               
ความสม ่าเสมอในการประเมินพนักงานและความเป็นธรรมโดยการให้มาตรการเดียวกนัในทุก
ต าแหน่ง โดยเหมาะงานต าแหน่ง ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูจ้ดัการ และผูเ้ช่ียวชาญ 
 ART-MP ประเมินความสามารถทางปัญญา 3 หัวข้อ และให้คะแนนในแต่ละ
ความสามารถเหล่าน้ี หลงัจากนั้นน าคะแนนท่ีไดจ้ากทั้งสามหัวขอ้มารวมกนั มาตฐานของคะแนน 
ART-MP นั้นค่าเฉล่ียถูกแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทลเ์ปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริงท่ีอยูใ่นต าแหน่ง
ท่ีคลา้ยกนั หวัขอ้ในการประเมินและการก าหนดเวลาของพวกเขาท่ีเก่ียวขอ้งมีดงัน้ี 

1) เหตุผลทางด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลความ  
(Verbal Reasoning)  ผูรั้บการทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและเลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อ
ประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิฉัย และหาขอ้สรุปท่ีหมาะสมกบับทความ
นั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูลทางภาษาและแนวคิด
ท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความขอ้งกบัการปฎิบติังานมากท่ีสุด (เวลาในการท าการทดสอบ 10 นาที) 

2) เหตุผลเชิงตวัเลข (Numerical Reasoning) คือการประเมินทกัษะดา้น
การท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย  และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีก าหนด 
ในบางข้อจะน าเสนอข้อมูลท่ีเป็นตัวเลขในตาราง กราฟวงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให ้            
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ผูท้  าแบบทดสอบได้เข้าใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้ งค  าถามจะอยู่บนพื้นฐานของคณิตศาตร์         
เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการท าแบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให้ใช ้      
เคร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกว่าแค่การหาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็น             
การประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย เช่น การค านวณหางบประมาณ 
สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือ  หรือการน าคณิตศาสตร์ไปประยุกต์ใช ้    
กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน (เวลาในการท าการทดสอบ 10 นาที) 

3) เหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) คือการประเมิน
ความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม โดยค าถามจะแสดง
สัญลักษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดับ และผูรั้บการทดสอบจะต้องเลือกตอบรูปแบบถัดไปบน
รากฐานของหลกัตรรกวิทยา บนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และความสัมพนัธ์กนั  
กบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ (เวลาในการท าการทดสอบ 10 นาที)  

 
3.2.3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)  
การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกิจกรรมหน่ึงในการบริหารทรัพยากรมนุษยต์าม

แนวคิดใหม่ และเป็นการท างานในเชิงรุกโดยใชก้ลยุทธ์เพื่อพฒันาองคก์รตามระบบงานอนาคต ใน
การเพิ่มศกัยภาพการบริหารงานประจ ากระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติังานในดา้นต่างๆ 
ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีมีค่าต่อการปฏิบติังานภายในระยะเวลาท่ีก าหนดไวอ้ย่างแน่นอน 
ภายใตก้ารสังเกต จดบนัทึก    และประเมินโดยหวัหนา้งาน โดยอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นระบบ
และมีมาตรฐานแบบเดียวกนั   มีเกณฑก์ารประเมินท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัให้ความเป็นธรรม
โดยทัว่กนั ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณาศกัยภาพของบุคคลในการปฏิบติังานในต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

สาเหตุท่ีองคก์รตอ้งมีการประเมินผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  
   - เพื่อให้เกิดการพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน โดยการพูดคุยกนั

ระหว่างพนักงานและหัวหน้าในเร่ืองผลงาน ทั้งท่ีท าส าเร็จและไม่ส าเร็จ รวมไปถึงวิธีการหรือ
พฤติกรรมการท างานของพนักงานเพื่อให้หัวหน้าใช้ช่วงเวลาการประเมินผลงานในการให้
ค  าแนะน า ปรึกษา ค าชมเชย และตกลงกนัในเร่ืองแผนการพฒันาประสิทธิภาพของพนกังาน 

 - เพื่อใช้เป็นตวัก าหนดการให้รางวลัตามความสามารถและผลส าเร็จ 
(Reward and Recognition) ในดา้นรายได ้เช่น เงินเดือน โบนสั เงินรางวลัพิเศษ 

 - เพื่อก าหนดความก้าวหน้าในอาชีพ (Placement Decision) เช่น            
การเล่ือนขั้น ยา้ย หรือลดต าแหน่ง (Promotion, Transfer, Demotion) 
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 - เพื่อก าหนดหลกัสูตรการฝึกอบรม (Training & Development Planning) 
ส าหรับการพฒันาทกัษะและความรู้ใหม่ตามแผนธุรกิจของบริษทั (Skills & Knowledge Development) 
และการเติบโตในสายอาชีพ (Career Planning)  
 หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็น
กระบวนการท่ีตอ้งท าอย่างต่อเน่ือง และเป็นกระบวนการประเมินค่าผลการปฏิบติังาน ไม่ใช่
ประเมินค่าบุคคล โดยการประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีความเช่ือมัน่ได ้ และความเท่ียงตรง    
อีกทั้งการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นส่วนหน่ึงของหน้าท่ีและความรับผิดชอบของหัวหน้างาน
ทุกคน ดงันั้นตอ้งมีการแจง้ผลการประเมินและหารือผลการประเมิน ภายหลงัการประเมินเสร็จส้ิน 

ประโยชน์จากการประเมินการท างาน เป้าหมายแรกของระบบประเมินผลคือ เพื่อ
ปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึน เช่น การก าหนดเส้นทางการพฒันาและฝึกอบรมของบุคลากรแต่ละ
ต าแหน่ง  การจดัท าแผนพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล การท าเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ 
เป็นตน้  นอกจากนั้นยงัสามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินผล  มาใชป้ระโยชน์ในหน้าท่ีต่างๆ 
ดา้น HRM ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ การสรรหาและการคดัเลือก การจ่ายผลตอบแทน 
การประเมินศกัยภาพของลูกจา้ง เป็นตน้ 
 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูท้  าการวจิยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากการท าแบบประเมินภาวะผูน้ า ดว้ยแบบประเมิน

บุคลิกภาพ Work Behavior Inventory (WBI)  และแบบทดสอบทางปัญญา The Applied Reasoning 
Test  (ART-MP)  ผา่นช่องทางออนไลน์  เพื่อศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพเบ้ืองตน้ของบุคคลตวัอยา่ง  
จากนั้นน าผลการประเมินท่ีได้มาท าการวิเคราะห์และท าความเขา้ใจ  พร้อมทั้งการเก็บรวมรวม
ขอ้มูลจากแบบประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากหัวหน้างานของบุคคลตวัอย่าง ซ่ึงในการประเมินนั้น
หวัหนา้งานจะประเมินตวัอยา่งพฤติกรรมสองส่วน  โดยส่วนแรกคือจุดเด่น และส่วนท่ีสอง คือส่ิงท่ี
ควรพฒันา โดยการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) ซ่ึงหลงัจากการท าแบบ
ประเมินใหข้อ้มูลป้อนกลบัเสร็จส้ิน บุคคลตวัอยา่งจะทราบวา่ หวัหนา้งานมองเห็นจุดแข็งและจุดท่ี
ตอ้งไดรั้บการพฒันามีอะไรบา้ง  

ขอ้สรุปจากผลการประเมินบุคลิกภาพท่ีไดจ้าก WBI   ผลการทดสอบทางปัญญาท่ีไดจ้าก 
ART-MP  และข้อมูลป้อนกลับจากหัวหน้างาน  เป็นการยืนย ันว่าถ้าผลจากทั้ งสามส่วนน้ีมี                  
ความสอดคล้องในด้านพฤติกรรมใด จะเป็นขอ้ระบุบ่งช้ีให้บุคคลตวัอย่างไดเ้ห็นถึงพฤติกรรมท่ีควร
ไดรั้บการพฒันา เพื่อสร้างแนวทางและแผนการพฒันาภาวะผูน้ าของบุคคลตวัอยา่งไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 
 
 

 การศึกษาเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการจดัท า
แผนพฒันาตนเอง: เลขานุการฝ่ายขาย บริษทัจดัจ าหน่ายสายสัญญาณคอมพิวเตอร์ ในการวิเคราะห์
แบบประเมินทางบุคลิกภาพโดยเคร่ืองมือ Work Behaviour Inventory (WBI) การทดสอบ
ความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test (ART-MP) สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์เป็น
ดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินบุคลิกภาพโดยรวมของ WBI 
ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมินบุคลิกภาพ WBI 
ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากหวัหนา้งานจากการประเมินผล 

การปฏิบติังาน (Performance Appraisal) 
ส่วนท่ี 4 ผลการทดสอบความสามารถทางปัญญาโดยรวมของ ART-MP 
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4.1 ข้อมูลโดยรวมจากผลการประเมนิทางจิตวทิยา (WBI) 
 

 
ภาพท่ี 4.1 ผลการประเมินจาก WBI โดยรวม 
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ขอ้มูลโดยรวมจากผลการประเมินทางจิตวทิยา (WBI) 

 

 
ภาพท่ี 4.2 ผลการประเมินจาก WBI โดยรวม (ต่อ) 



26 

 ขอ้มูลโดยรวมจากการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวทิยา (WBI)  

 

 

   ภาพท่ี 4.3 ผลการประเมินความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ 
 
 คะแนนจากการท าแบบประเมินในคร้ังน้ีถือไดว้่าผลท่ีไดน้ั้นมีความความน่าเช่ือถือ
และมีความเท่ียงตรงไดพ้ิจารณาจากผลการรายงานในขอ้ 40 ค่า Response Inconsistency อยูท่ี่ 50% 
ซ่ึงถือไดว้่าค่าคะแนนทั้งหมดสามารถน ามาวิเคราะห์และประเมินผลได ้ส่วนค่า Self-Presentation 
และ Self-Perception ในขอ้ท่ี 38-39 อยู่ท่ี 78% สามารถสรุปได้ว่าผูรั้บการประเมินมีการรับรู้           
มีมุมมองต่อตนเองและแสดงออกมาอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง ซ่ึงหมายถึง รับรู้และแสดงออกไป
ทิศทางท่ีถ่อมตวั  
 

 
  ภาพท่ี 4.4 ผลการประเมินศกัยภาพในการเติบโตในหนา้ท่ี 
  
 จากผลการรายงานในขอ้ 32 ค่า Behavioral Growth Potential ท่ีคะแนนต ่ามากถึง 8% 
โดยสามารถกล่าวไดว้า่ผูรั้บการประเมินมีความเป็นไปไดน้อ้ยในการเติบโตในหนา้ท่ี  ซ่ึงผูว้ิจยัคิดวา่
มี 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัแรกคืองานในปัจจุบนัไม่เอ้ือต่อการพฒันาและเติบโตได ้เน่ืองจากลกัษณะงาน
ค่อนขา้งแคบ และไม่มีต าแหน่งงานท่ีสูงกวา่รองรับ ปัจจยัต่อมาคือสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีไม่
เอ้ือต่อการพัฒนาศักยภาพในการท างาน เช่นการท างานท่ีไม่ค่อยมีการให้ผลสะท้อนกลับ              
การส่ือสารมักเป็นไปในทิศทางเดียวคือจากบนลงล่าง เป็นต้น โดยนักวิจัยคิดว่าถ้าในอนาคต
ขา้งหนา้ผูรั้บการประเมินมีโอกาสไดท้ างานท่ีไดใ้ชจุ้ดแข็งท่ีมีอยู ่และงานนั้นสามารถพฒันาจุดอ่อน
ของผูรั้บการประเมินได ้ ผูรั้บการประเมินจะท างานอยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
 ก่อนท่ีจะวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ผูว้ิจยัขอกล่าวถึงลกัษณะงานท่ีผูรั้บการประเมินท า
อยู่ในปัจจุบนั  ผูรั้บการประเมินท างานในต าแหน่ง เลขานุการฝ่ายขาย ลกัษณะงานส่วนใหญ่เป็น   
การประสานงาน ทั้งภายในองคก์ร เช่น การประสานงานกบัฝ่ายการเงินในการออกบิล ฝ่ายบญัชีใน
การตามหน้ีลูกคา้ ฝ่ายคลงัสินคา้ในการจดัสินคา้และห่อสินคา้ ฝ่ายจดัซ้ือในการสั่งซ้ือสินคา้จาก
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ต่างประเทศ และฝ่ายขนส่งในการตามสินค้าให้ส่งทันตามความต้องการของลูกค้า รวมถึง
ประสานงานกบัพนกังานขายในการช่วยเปิดใบสั่งส่งสินคา้ในกรณีท่ีพนกังานขายออกไปพบลูกคา้ 
อีกทั้งตอ้งประสานงานกบัภายนอกองคก์ร เช่น การรับรายการสินคา้จากลูกคา้ท่ีโทรศพัทเ์ขา้มาเพื่อ
เปิดใบสั่งส่งสินคา้ การประสานงานกบัผูใ้ช้งาน ในกรณีท่ีลูกคา้ไม่สามารถให้ขอ้มูลเชิงลึกแก่ 
ผูใ้ชง้านได ้ เป็นตน้ 
 

   
ภาพท่ี 4.5 ผลการประเมินคุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big 5 Factors) 
  

      จากการวิเคราะห์ผลการทดสอบโดยอา้งถึงทฤษฎี 5 ปัจจยั (Big 5 Factors) สามารถ
สรุปไดว้า่ 

- ผูรั้บการประเมินมีพฤติกรรมท่ีโดดเด่นมากในเร่ืองการประนีประนอม 
ผอ่นปรนกบัผูอ่ื้น มีความสามารถในการประสานงานท่ีดี โดยชอบรักษาความสัมพนัธภาพมากกวา่
การไม่สนใจใคร 

- ผูรั้บการประเมินมีความมัน่คงในอารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์
ตนเอง มีความละเอียดรอบคอบ มีความรับผิดชอบ เสมอตน้เสมอปลาย และท างานเสร็จตรงตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด อยูใ่นระดบักลาง 

 

-  ผูรั้บการประเมินให้ความส าคัญกับการชอบเข้าสังคม อยู่เป็นกลุ่ม        
มีการแสดงออก รวมถึงการเปิดรับและมีความสนใจต่อประสบการณ์ใหม่ๆ มีความคิดสร้างสรรค ์
อยู่ในระดบัต ่ามาก    ลกัษณะงานท่ีชอบคือการท างานตามขั้นตอนโดยมกัให้บุคคลอ่ืนคอยช่วย
ตดัสินใจ  

   
ภาพท่ี 4.6 ผลประเมินรูปแบบของภาวะผูน้ า  
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 จากในส่วนของรูปแบบของการเป็นผูน้ า (Leadership Styles) ผลนั้นแสดงให้เห็นว่า
การเป็นผูน้ าของผูรั้บการประเมินมีพฤติกรรมท่ีมุ่งเน้นให้ความส าคญักบัคนมากกว่าผลส าเร็จของ
งาน ยกตัวอย่างเช่น การรักษาความสัมพนัธ์อันดีทั้ งต่อแผนกต่างๆในองค์กรเน่ืองจากต้องมี          
การติดต่อประสานงานและขอความช่วยเหลือจากแผนกอ่ืนในการท างาน และรักษาความสัมพนัธ์ท่ี
ดีกบัลูกคา้เพื่อให้ลูกคา้ประทบัใจและกลบัมาซ้ือสินคา้เพิ่มข้ึน ซ่ึงการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีจะ
น ามาสู่ยอดขายและผลส าเร็จของงานต่อไป 
  

    
ภาพท่ี 4.7 ผลการประเมินอาชีพท่ีเหมาะสมกบับุคลิกภาพ 
 

ในส่วนอาชีพท่ีเหมะสมกบับุคลิกภาพ (Occupational Fit) จากการวิเคราะห์พฤติกรรม
ของผู ้รับการประเมิน ผ่านแบบประเมิน  WBI น้ี ท  าให้ผู ้วิจ ัยเข้าใจผู ้รับการประเมินมากข้ึน 
ยกตวัอย่างเช่น ในงานปัจจุบนันอกจากท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งช่วยงานพนักงานขายสินค้าแล้ว     
ผูรั้บการประเมินยงัตอ้งมียอดขายท่ีตอ้งรักษาและท าเพิ่มข้ึนปีละไม่ต ่ากวา่ 10-20% ซ่ึงยอดขายนั้น
ไม่เก่ียวกบัค่าคอมมิชชัน่ แต่เป็นเกณฑ์เพื่อใชใ้นการปรับเพิ่มเงินเดือนเท่านั้น ซ่ึงในการปฎิบติังาน
จริงผูรั้บการประเมินท่ีการท างานท่ีเทียบเคียงต าแหน่งพนักงานขาย แต่จากผลท่ีรายงานออก          
มาว่าผู ้รับการประเมินนั้ นเหมาะกับงานประสานงานมากกว่า โดยเห็นได้จากในส่วนของ             
Customer Service ซ่ึงค่าท่ีไดคื้อ 33% แต่ในส่วนของ Sales กลบัไดค้่าท่ี 6% ซ่ึงผูว้ิจยัคิดว่า          
ผูรั้บการประเมินสามารถท ายอดไดต้ามท่ีองคก์รก าหนดนั้น เป็นพฤติกรรมท่ีผูรั้บการประเมินบงัคบั    
และพยายามปรับเปล่ียนตวัเองให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กร ยกตวัอย่างเช่นการกลา้ท่ีจะ
ขอให้ลูกคา้ซ้ือสินคา้เพิ่มหรือขอยอดลูกคา้ ถา้ดูผลรายการอา้งอิงกบัส่วนของการชักจูงใจคนอ่ืน 
(Influence) ไดค้่าอยูท่ี่ 11%  การท่ีผูรั้บการประเมินมีพฤติกรรมเช่นน้ีเป็นการบงัคบัตนเองให้แสดง
พฤติกรรมต่างๆออกมา ซ่ึงท าให้การท างานในแต่ละวนัจะรู้สึกกดดนัและเกิดความเครียดสะสมได ้
แต่ถา้เป็นการประสานงานผูรั้บการประเมินจะรู้สึกผอ่นคลายมากกวา่ 
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      ดงันั้นในเบ้ืองตน้เม่ือผลท่ีไดจ้ากแบบประเมิน WBI ออกมา ผูว้ิจยัน าผลท่ีไดไ้ปพูดคุย
กบัผูรั้บการประเมิน ซ่ึงผูรั้บการประเมินคิดวา่ตรงกบัตวัเองในบางขอ้ และผลบางขอ้ก็ขดัแยง้กบั
ลกัษณะงานท่ีตนเองท าอยู ่ ซ่ึงภาพรวมจากผลท่ีไดน้ั้นผูรั้บการประเมินมีพฤติกรรมท่ีเป็นส่วนช่วย
ส่งเสริมใหง้านประสบความส าเร็จ ไดแ้ก่ พฤติกรรมในดา้นการประสานงาน ความละเอียดรอบคอบ 
มี   ความรับผดิชอบต่องาน  และสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองในขณะท างานไดดี้   ในทางกลบักนั
พฤติกรรมท่ีควรได้รับการปรับปรุงคือ ผูรั้บการประเมินตอ้งเปิดรับต่อประสบการณ์ใหม่ๆ รู้จกั    
การเขา้หาและการโนม้นา้วใจบุคคลอ่ืนในการท างาน และตอ้งพยายามตั้งเป้าหมายใหมี้ความทา้ทาย
ใหม้ากข้ึน เพื่อท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 
 
 

4.2 ความคดิเห็นจากผู้รับการประเมนิ 
 
 4.2.1 จุดแข็งผู้รับการประเมิน 

 จากท่ีท าแบบทดสอบ WBI และผลท่ีได้ออกมานั้น ท าให้ผูรั้บการประเมินทราบถึง
พฤติกรรมภายในของตนเองไดช้ดัเจนยิ่งข้ึน ผูรั้บการประเมินวิเคราะห์จากจุดแข็งของตนเองก่อน 
โดยเรียงตามล าดบัมากไปนอ้ย 
 

    
ภาพท่ี 4.8 บุคลิกภาพแบบปัจเจกนิยมหรือประนีประนอม 
 
 1. Cooperation (65%) การร่วมมือ การมีความสัมพนัธ์และปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน การอยากท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน ซ่ึงรวมไปถึงการท างานเป็นทีม การสร้างทีม   การสร้าง
ก าลงัใจในการท างานเป็นทีม และช่วยลดความขดัแยง้ในทีม  
 โดยผูรั้บการประเมินเห็นดว้ยกบัผลจากแบบประเมิน กล่าวคือผูรั้บการประเมินชอบท่ี
จะท างานเป็นทีม อยูภ่ายใตก้ฎระเบียบและการตดัสินใจของทีม โดยสังเกตจากงานท่ีท าในปัจจุบนั
ถา้ทีมเกิดปัญหา ผูรั้บการประเมินจะเป็นตวักลางในการไกล่เกล่ีย หรือกรณีท่ีพนกังานใหม่เขา้มาใน
ทีม ผูรั้บการประเมินมกัไดรั้บมอบหมายและโดยส่วนตวัเองก็ชอบท่ีจะคอยสอนงานคนอ่ืน  เพื่อ    
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ท าใหที้มสามารถท างานต่อไปไดโ้ดยไม่หยดุชะงกั และพนกังานใหม่ท่ีเขา้มา สามารถท างานไดด้ว้ย
ตวัเองและมีการพฒันาท่ีดีข้ึน  โดยผูรั้บการประเมินจะมีความรู้สึกภูมิใจเสมอเม่ือตนเองสามารถ
ประสานงานจนงานนั้นๆเสร็จสมบูรณ์  โดยเกิดขอ้ผดิพลาดนอ้ยท่ีสุด  นอกจากนั้นผูรั้บการประเมิน
ย ังสามารถประสานงานกับบุคคลอ่ืนๆได้ดี เ ช่นกัน เ น่ืองจากงานท่ีท าอยู่ปัจจุบันมักต้องมี              
การประสานงานอยู่ตลอดทั้งวนั ตั้งแต่การตามบิลให้ทางพนักงานส่งสินคา้ ตามสินคา้ให้ลูกค้า 
ประสานงานกบัฝ่ายจดัซ้ือในการสั่งสินคา้จากต่างประเทศให้ลูกคา้ ติดต่อลูกคา้ให้กรณีแผนกอ่ืนๆ
ไม่สามารถติดต่อลูกค้าได้ เป็นตน้ ซ่ึงงานลกัษณะน้ีถือว่าเป็นงานท่ีเครียดเน่ืองจากต้องรองรับ
อารมณ์ของฝ่ายท่ีติดต่อดว้ย แต่ผูรั้บการประเมินกลบัท าไดดี้ 
                  

 
ภาพท่ี 4.9 บุคลิกภาพแบบตามอารมณ์หรือรอบคอบ 
 
 2. Attention to detail (59%) มีความละเอียดรอบคอบ ตรวจสอบความถูกตอ้ง            
ลงรายละเอียด และมีการป้องกนัการผิดพลาดในการปฎิบติังาน โดยผูรั้บการประเมินมีคะแนนส่วน
น้ีสูงเป็นอนัดบัสอง 
 ผูรั้บการประเมินเห็นดว้ยกบัผลจากแบบประเมินท่ีออกมา ยกตวัอย่างเช่น ในการรับ
รายการสั่งซ้ือจากลูกคา้และการท าใบสั่งส่งสินคา้เพื่อส่งให้ทางการเงินออกบิล และทางคลงัสินคา้
จดัสินคา้    ผูรั้บการประเมินจะตอ้งทวนรายการสินคา้ วนัท่ีและสถานท่ีส่งสินคา้กบัลูกคา้  และทวน
เร่ืองราคา ส่วนลด และเง่ือนไขในการช าระเงินทุกคร้ัง อีกทั้งมกัจะใส่ใจรายละเอียดถึงขั้นการเทียบ
ดูรายการสั่งซ้ือเก่าวา่ลูกคา้เคยสั่งอะไร แลว้รายการสั่งซ้ือใหม่นั้นมีความขดัแยง้กนัหรือเปล่า หรือ
การดูรายการท่ีลูกคา้สั่งวา่ยงัมีรายการอะไรบา้งท่ีเก่ียวเน่ืองกนัแลว้ลูกคา้ไม่ไดส้ั่ง เผื่อวา่ลูกคา้จะลืม 
หรือลูกคา้อาจไม่ทราบว่าอุปกรณ์อะไรบา้งท่ีตอ้งใช้งานร่วมกัน เป็นต้น  ดังนั้นข้อผิดพลาดใน     
การท างานมกัจะเกิดข้ึนนอ้ยมาก    นอกจากนั้นโดยนิสัยส่วนตวัของผูรั้บการประเมินนั้นเป็นคนท่ี
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ใส่ใจในรายละอียดของคนรอบขา้ง ไม่ว่าใครชอบอะไร ไม่ชอบอะไร หรือเม่ือมีการเปล่ียนแปลง
อะไรผูรั้บการประเมินจะสังเกตเห็นไดก่้อน 
  

   
ภาพท่ี 4.10 บุคลิกภาพแบบตอบสนองต่อส่ิงเร้าหรือมีความมัน่คงทางอารมณ์ 
             
                    3. Self-control (51%)   สามารถควบคุมตนเองจากส่ิงเร้าท่ีเขา้มากระตุน้ไดดี้ รวมทั้งมี
พฤติกรรมท่ีหลีกเล่ียงการออกอาการขณะโกธร หงุดหงิด หรือเม่ือเกิดความไม่พอใจจากการท างาน  
 ซ่ึงผูรั้บการประเมินเห็นด้วยอย่างยิ่งเน่ืองจากส่วนตวัผูรั้บการประเมินเป็นคนน่ิง        
ใจเยน็ สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดี โดยรู้วา่ตวัเองรู้สึกอะไรอยู่ เวลาเกิดปัญหาขณะท างาน
สามารถท่ีจะบงัคบัให้น่ิงได้ โดยไม่ค่อยแสดงหรือออกอาการโกธร โมโห ให้คนอ่ืนเห็นได้ง่าย    
อาทิเช่น เม่ือลูกคา้ตอ้งการสินคา้ก่อนเท่ียงเพื่อส่งสินคา้ต่อไปยงัต่างจงัหวดั แต่ทางขนส่งไม่สามารถ
ระบุเวลาในการส่งสินคา้ท่ีแน่นอนได ้ซ่ึงตลอดทั้งวนัลูกคา้โทรตามสินคา้ตลอด โดยพูดดว้ยน ้ าเสียง
ท่ีไม่พอใจและหยาบคาย เม่ือลูกคา้ตามสินคา้    ผูรั้บการประเมินก็ตามพนกังานส่งสินคา้ ซ่ึงก็พูด
ดว้ยน ้ าเสียงกวนและไม่ค่อยสุภาพเน่ืองจากมีความเครียดท่ีถูกตามคิวทั้งวนั โดยในการพูดคุยกนั    
แต่ละคร้ังทั้งฝ่ายลูกคา้ พนกังานส่งสินคา้ และผูรั้บการประเมิน ต่างมีอารมณ์  แต่เน่ืองจากหน้าท่ี
ของผูรั้บการประเมินท่ีตอ้งเป็นผูท่ี้คอยประสานซ่ึงถา้ออกอาการท่ีชดัเจนเกินไป ก็จะมีผลกระทบต่อ
งาน ซ่ึงปกติผูรั้บการประเมินจะใช้วิธีการคือพยายามปรับความคิดของตนเองว่าทุกการกระท ามี
เหตุผล ไม่ว่าจะเป็นลูกคา้หรือพนักงานส่งสินคา้ท่ีพูดไม่สุภาพ เพราะฝ่ายหน่ึงก็อยากได้สินค้า   
อยากรู้เวลาส่งสินค้าท่ีแน่นอนเพื่อท่ีจะหารถไปส่งสินค้าต่อได้ทัน อีกฝ่ายก็เครียดจากรถติด     
อากาศร้อน มีคนอ่ืนตามคิว ดงันั้นถา้ผูรั้บการประเมินมีสติ ก็สามารถคุมการออกอาการไดทุ้กคร้ัง 
 



32 

    
ภาพท่ี 4.11 บุคลิกภาพแบบตามอารมณ์หรือรอบคอบ 
 
 4.  Dependability (47%) การท างานเสร็จสมบูรณ์ ตรงตามก าหนดเวลา ไม่ผิดนดั 
สามารถเป็นท่ีพึ่งพาของผูร่้วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 ผูรั้บการประเมินคิดวา่ผลประเมินตรงกบัพฤติกรรมในการท างานของตนเอง เน่ืองจาก
ในการท างานนั้นช่วงเวลาเปิดรายการสั่งซ้ือสินคา้ คือ 08.00-16.00 น  ดงันั้นในระหวา่งวนัตอ้งเร่ง
ท าใบเสนอราคาเพื่อให้ลูกคา้ท าใบสั่งซ้ือเขา้มาให้ทนัเวลา ซ่ึงระหว่างวนัก็ตอ้งมีการรับรายการ
สั่งซ้ือสินคา้ด่วน เช่น ลูกคา้มารับสินคา้เองท่ีบริษทั การประสานงานเร่ืองตามบิล ทวงหน้ีลูกคา้     
ท าเอกสารยกเลิกบิล รับคืนสินคา้ ออกใบลดหน้ีให้ลูกคา้ ใบแจง้ส่งสินคา้ซ่อม รวมถึงการตามคิว   
ส่งสินค้า และหลังจาก 16.00-17.00 น ต้องท าใบเสนอราคาและจัดเอกสารให้เรียบร้อยเพื่อ
เตรียมพร้อมส าหรับวนัถดัไป ดงันั้นในแต่ละวนัผูรั้บการประเมินตอ้งท างานให้เสร็จสมบูรณ์ และ
ตอ้งออกใบสั่งส่งสินคา้และตามใบสั่งซ้ือจากลูกคา้ทุกรายจากใบเสนอราคาท่ีท าในแต่ละวนั เพื่อให้
เปิดทนัเวลาท่ีก าหนด ดงันั้นในทุกๆวนัผูรั้บการประเมินตอ้งก าหนดหรือวางแผนก่อนเร่ิมท างานวา่
จะตอ้งท าอะไรบา้ง ก่อนหลงั เพื่อใหง้านเสร็จลุล่วงทนัเวลา 
 
 4.2.2 จุดทีต้่องได้รับการพฒันาของผู้รับการประเมิน 
 จากผลการรายงานจากแบบประเมิน WBI ยงัมีจุดอ่อนท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งไดรั้บ
การพฒันาเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงให้พฤติกรรมท่ีใช้ในการท างานให้ดียิ่งข้ึน โดยเรียงจาก
คะแนนท่ีนอ้ยไปมาก ดงัน้ี 
 

    
ภาพท่ี 4.12 บุคลิกภาพแบบเก็บตวัหรือเปิดเผย 
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1. Leadership (1%) แนวโนม้ท่ีจะเป็นผูต้าม มากกวา่ผูน้ า โดยหลีกเล่ียงการก าหนด
ทิศทางใหผู้อ่ื้น ผลการประเมินท่ีไดจ้าก WBI ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนในส่วนน้ีต ่าท่ีสุด    
 ตามปกติในการท างานนั้นพฤติกรรมท่ีผูรั้บการประเมินแสดงออกมาจะเป็นลกัษณะท่ี
ไม่ชอบน าใคร  โดยเต็มใจให้เพื่อนร่วมงานเป็นผูน้ ากลุ่ม และมกัจะคล้อยตามส่ิงท่ีบุคคลอ่ืนน า      
ได้ง่าย ไม่กล้าแสดงความคิดเห็น  ซ่ึงจากการวิเคราะห์ นักศึกษาคิดว่าส่วนหน่ึงเกิดจากท่ี             
ผูรั้บการประเมินเป็นคนค่อนขา้งเก็บตวั ข้ีอาย ไม่ค่อยกลา้คิด กลา้ตดัสินใจ และไม่ค่อยชอบบงัคบั
ใคร ชอบท่ีจะประสานงานมากกว่า อีกทั้งงานท่ีท านั้นก็ไม่ตอ้งใช้ทกัษะในการเป็นผูน้ า ดงันั้นใน
เร่ืองการมีภาวะผูน้ า ผูรั้บการประเมินจึงมกัคิดวา่เป็นเร่ืองไกลตวั  
 ดงันั้นถา้ตอ้งพฒันาในส่วนของภาวะผูน้ า ผูรั้บการประเมินตอ้งฝึกเร่ืองของความกลา้ 
ทั้งกลา้คิด กลา้ท า กลา้พูด กลา้ตดัสินใจ มีความคิดเป็นของตนเอง  ตอ้งเรียนรู้การจดัการกบัคนอ่ืน 
การจดัการกบัปัญหาอย่างเป็นขั้นเป็นตอน  คอยช่วยเหลือประสานงานให้เพื่อนร่วมงานสามารถ
ท างานด้วยตนเองได้พร้อมทั้ งคอยขจดัอุปสรรคในการท างานให้เพื่อให้เขาสามารถท างานได ้     
หมัน่ฝึกการฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นแล้วให้ข้อมูลหรือผลสะท้อนกลับ คอยเสนอตวัแก้ปัญหา
เพื่อท่ีจะไดฝึ้กทกัษะการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ เป็นตน้ 

2. Energy (2%) ชอบท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีค่อนขา้งสงบ ผอ่นคลาย มีแนวโนม้ท่ี
จะไม่เขา้ร่วมหรือท ากิจกรรมกบับุคคลอ่ืน  

โดยบุคลิกส่วนตวั ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีไม่ค่อยชอบคุยกบับุคคลอ่ืนก่อน เขา้ร่วม
กิจกรรมต่อเม่ือเป็นกิจกรรมท่ีตนเองสนใจเท่านั้น ชอบอยู่กบัตวัเอง ฟังเพลง อ่านหนงัสือ และมกั
รู้สึกเสมอวา่การอยู่เงียบๆกบัตวัเองบางคร้ังเหมือนเป็นการพกัผอ่น อีกทั้งเน่ืองจากในการท างานท่ี
ตอ้งระมดัระวงัไม่ให้เกิดการผิดพลาดในการเปิดรายการสั่งซ้ือสินคา้  รวมทั้งการท่ีตอ้งช่วยลูกคา้
ค านวณอุปกรณ์ส าหรับการติดตั้งอุปกรณ์ว่าต้องใช้รายการสินคา้ใดและจ านวนเท่าไร ยิ่งท าให ้    
การท างานทุกอย่างตอ้งลดความเร็วลง เพื่อเพิ่มความถูกตอ้งให้กบังานมากข้ึน ซ่ึงน่าจะเป็นสาเหตุ
จากการท่ีเป็นคนค่อนขา้งรอบคอบ ชอบลงรายละเอียด ตรวจทานความถูกตอ้ง และตอ้งการให้งาน
ประสบความส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี จึงท าใหค้วามกระตือรือร้นในการท างานลดลง  
 ในทางกลับกัน งานท่ีท าอยู่นั้ นถือว่าต้องใช้พลังในการท างานอย่างมาก ซ่ึง             
ผูรั้บการประเมินสังเกตไดว้่า ในทุกๆวนัตอนเยน็หลงัเลิกงานผูรั้บการประเมินจะรู้สึกเหน่ือย และ
เพลียมาก ซ่ึงผูรั้บการประเมินดูจากผล WBI ยิ่งเพิ่มความมัน่ใจตวัตน้ท่ีแทจ้ริงของผูรั้บการประเมิน
นั้นชอบท างานอยา่งค่อยไปค่อยเป็น เนน้คุณภาพมากกวา่ปริมาณ แต่งานท่ีตอ้งท านั้นตอ้งใชพ้ลงัใน   
การประสานงานอยู่ตลอดเวลา ดงันั้นพฤติกรรมความกระตือรือร้น ความเร็วในการท างานของ     
ผูรั้บการประเมิน จึงเสมือนเคร่ืองมือในการฝึกพฒันาใหก้ระฉบักระเฉง มากข้ึน 
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ดงันั้นในการท่ีจะพฒันาตนเองให้สามารถท างานในสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลาและรวดเร็ว รวมทั้งมีส่วนร่วมกบักิจกรรมต่างๆนั้น ผูรั้บการประเมินตอ้งหางานท าท่ี
หลากหลายมากข้ึน คอยเสนอตวัช่วยงานเม่ืองานของตนเองเสร็จแล้ว หรือตอ้งพยายามท าตวัให ้    
ร่าเริง กระฉับกระเฉง พยายามท างานของตนเองให้ดียิ่งข้ึน เช่น ศึกษาเก่ียวกบังานด้านเทคนิค      
มากข้ึน เม่ือลูกคา้โทรศพัท์เขา้มาสอบถามเร่ืองเทคนิคการติดตั้งระบบสายสัญญาณหรือคุณสมบติั
ของสินคา้ จะไดต้อบลูกคา้ไดท้นัที ไม่ตอ้งโอนสายให้ทางวิศวกร เป็นตน้ รวมถึงการก าหนดเวลา     
การท าส่ิงต่างๆเช่น การท างานแต่ละงานตอ้งเสร็จภายในก่ีโมง หรือรายงานส่งอาจารยต์อ้งเร่ิมและ
เสร็จภายในวนัไหนบา้ง  

 

 
ภาพท่ี 4.13 บุคลิกภาพแบบอนุรักษนิ์ยมหรือเปิดรับส่ิงใหม่ 
 

3. Innovation (6%) ความสามารถในการคิดหรือสร้างส่ิงใหม่ๆชอบท่ีจะหาแนว 
ความคิดท่ีดีกว่าแนวความคิดท่ีอยู่ในปัจจุบนั เป็นการคิดท่ีแปลกใหม่ หลากหลายและรวดเร็ว        
ไม่ชอบยดึติดในพิธีรีตองหรือขั้นตอนใดๆ 

ผูรั้บการประเมินเห็นด้วยกบัผลรายงานจากแบบประเมิน WBI ตวัอย่างเช่น ในชีวิต
การท างาน   ผูรั้บการประเมินสามารถท างานตามท่ีได้รับมอบหมาย ตามขั้นตอน ได้เป็นอย่างดี 
มากกว่างานท่ีตอ้งใช้การคิดวิเคราะห์ หาแนวทาง วิธีการท างานใหม่ๆ    ผูรั้บการประเมินคิดว่า
ตนเองเหมาะกบัการท างานท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะดา้น ไม่สามารถท างานท่ีหลากหลาย และตอ้งใช้
ความยืดหยุ่นสูงๆได้ดี  ซ่ึงสามารถพิจารณาได้จากค่าความสามารถในการดดัแปลงและปรับตวั 
(Adaptability) และความสามารถในการเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ท่ีไดค้ะแนนต ่า ซ่ึงสรุป
ได้ว่าผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มเหมาะกับงานท่ีมีโครงสร้างและขั้นตอนท่ีถูกก าหนดไวแ้ล้ว        
ท าตามขั้นตอน หรือขอ้ก าหนดของงานนั้นๆ 
 จากการวิเคราะห์ผูรั้บการประเมินเห็นว่าควรต้องมีการพฒันาโดยการพยายามหา
ความรู้ทั้งจากการอ่านหนังสือ การฟังวิธีคิดจากนักคิดหรือผูบ้ริหาร เพื่อให้ผูรั้บการประเมินได้มี
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ข้อมูล ความรู้ อันท่ีจะสามารถน ามาปรับประยุกต์ใช้กับการท างานของตนเองได้ พยายามคิด       
นอกกรอบ ลองหาวธีิการท างานแบบใหม่ๆ 
 

 
ภาพท่ี 4.14 บุคลิกภาพแบบเก็บตวัหรือเปิดเผย 
 

4. Sociability (7%)  ในการท างานสามารถสร้างหรือมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน หรือ
คนใหม่ๆได ้มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี สามารถเขา้ไปพดูคุยกบัคนท่ีไม่รู้จกั และชอบท่ีจะหาเพื่อนใหม่ 
 โดยบุคลิกส่วนตวั  ผูรั้บการประเมินเป็นคนชอบอยู่กบัตวัเอง เก็บตวั มีโลกส่วนตวั
ค่อนขา้งสูง ไม่ชอบยุ่งกบัเร่ืองของคนอ่ืน ชอบรับฟังมากกว่าการแสดงความคิด หรือออกอาการ 
ยกตวัอยา่งเช่น ในช่วงท างานถา้เพื่อนร่วมงานเกิดปัญหา    ผูรั้บการประเมินมกัเป็นคนเกือบสุดทา้ย
ท่ีทราบเร่ือง เน่ืองจากเวลาท างานมกัมีสมาธิ จะไม่ค่อยสนใจส่ิงแวดล้อมรอบตวั และจะรู้สึกว่า     
คนรอบตวัก าลงัคุยกนัแต่จะไม่รู้ว่าคุยเร่ืองอะไร หรือพูดถึงใครอยู่  หรือถา้ผูรั้บการประเมินก าลงั   
ท าอะไรอยู่ แลว้มีคนถามว่าไดย้ินท่ีพูดดว้ยเม่ือก้ีไหม    ผูรั้บการประเมินจะไม่ไดย้ินเลย ซ่ึงน่าจะ
เป็นเพราะผูรั้บการประเมินค่อนขา้งมีสมาธิจดจ่อต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง  แต่ในทางกลบักนัสมาธิก็หลุด  
ไดง่้ายมากเช่นกนั ถา้สภาพจิตใจตกอยูใ่นภาวะกงัวล สภาวะแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไป หรือตอ้งไป
ยงัส่ิงแวดลอ้มท่ีแปลกใหม่ส าหรับตนเอง  
 เพื่อประโยชน์ส าหรับการท างานในอนาคต    ผูรั้บการประเมินเห็นว่าควรเร่ิมจาก    
การสร้างทศันคติท่ีดีต่อการเปิดใจยอมรับบุคคลอ่ืน พยายามฝึกทกัษะการเจรจาและการส่ือสาร เพื่อ
ไม่ใหเ้กิดความประหม่าเม่ือตอ้งสนทนากบัคนจ านวนมากๆ  ฝึกการแสดงออกทางสีหนา้และท่าทาง
เพื่อให้ผูอ่ื้นกลา้ท่ีจะเขา้มาสนทนาดว้ย และตอ้งสร้างความกลา้ในการเขา้หาคนอ่ืน กลา้ตั้งค  าถาม 
และชวนคุยกบับุคคลอ่ืนก่อน  

จากการท าแบบประเมินทางจิตวิทยาผา่นเคร่ืองมือ  Work Behavior Inventory (WBI) 
น้ี ท  าให้ผู ้รับการประเมินได้เข้าใจเก่ียวกับพฤติกรรมในการท างานของตนเองมากข้ึนจาก               
การวิเคราะห์ถึงจุดแข็ง จุดอ่อนของตนเอง    ผูรั้บการประเมินไดนึ้กยอ้นไปในเหตุการณ์ในชีวิต    
การท างาน ซ่ึงผูรั้บการประเมินเห็นด้วยและเขา้ใจตนเองในบางส่วนท่ีตนเองนั้นไม่เคยรู้มาก่อน 
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ยกตวัอยา่งเช่น ความละเอียด รอบคอบ ลงรายละเอียด ซ่ึงผูรั้บการประเมินไม่เคยมองวา่เป็นจุดแข็ง
ของตนเอง แต่มองว่าเป็นเพียงพฤติกรรมหรือบุคลิกท่ีท าเป็นกิจวตัร  เป็นต้น ในทางกลับกัน        
การวิเคราะห์ท าให้ผูรั้บการประเมินไดท้ราบถึงจุดอ่อนของตนเอง ซ่ึงเป็นโอกาสอนัดีท่ีจะท าให ้ 
ผูรั้บการประเมินไดพ้ฒันาพฤติกรรมท่ีใชส้ าหรับงานในอนาคตต่อไป 
 
 

4.3 ความคดิเห็นจากหัวหน้างาน 
ความคิดเห็นท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) โดยมี

การพูดคุยกนัระหวา่งหวัหนา้และผูรั้บการประเมิน ในเร่ืองของผลการปฎิบติังานและพฤติกรรมท่ี
ผา่นมา ส่ิงท่ีองค์กรคาดหวงัจากผูรั้บการประเมิน ช่องว่างท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งไดรั้บการพฒันา 
และโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ ทั้ ง น้ีจึงขอสรุปในส่วนความคิดเห็นของหัวหน้างานท่ีมีต่อ             
ผูรั้บการประเมิน ดงัน้ี 
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 4.3.1 จุดแข็งผู้รับการประเมิน 
1. การใส่ใจในทุกรายละเอียด (Attention to Detail) หัวหน้าเห็นตรงกับ                  

ผูรั้บการประเมินวา่ผูรั้บการประเมินนั้นใหค้วามสนใจต่อรายละเอียด มีการตรวจทานงานซ ้ าทุกคร้ัง 
เช่น มีการตรวจเช็คความถูกต้องก่อนส่งรายการสั่งซ้ือสินค้าเพื่อไม่ให้เกิดความผิดพลาดและ        
การท างานซ ้ าซ้อนโดยสังเกตจากจ านวนเอกสารใบแกไ้ขท่ีหัวหน้าตอ้งเซ็นต์รับทราบ เช่น เปิดบิล
รายการสินคา้ผดิ ราคาผดิ เป็นตน้ ก่อนท่ีผูรั้บการประเมินท างานจะดูวา่งานท่ีตอ้งท ามีอะไรบา้ง และ
ใกลเ้ลิกงานจะตรวจดูวา่รายการสั่งซ้ือสินคา้ท่ีออกในแต่ละวนัว่าไดถู้กออกบิลและจดัคิวส่งสินคา้
แล้วหรือยงั โดยสังเกตเห็นจากท่ีไม่ค่อยมีเปิดรายการสั่งซ้ือสินคา้ให้พนักงานส่งสินค้าท างาน
ล่วงเวลา 

2.  การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-control)  หัวหน้าเห็นว่าผูรั้บการประเมินนั้น
สามารถควบคุมอารมณ์เวลาเกิดปัญหาในการท างานไดดี้ ยกตวัอยา่งเช่น ลูกคา้ส่วนใหญ่ท่ีซ้ือสินคา้
มีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัไป เช่น ลูกคา้หน้าร้าน พนกังานจดัซ้ือท่ีไม่ค่อยรู้เร่ืองสินคา้ และวิศวกรท่ี
ชอบพูดศพัท์เทคนิค ดงันั้นในการคุยกับลูกค้าแต่ละคร้ังต้องควบคุมอารมณ์เพื่อไม่ให้ลูกคา้เกิด   
ความไม่พอใจ ซ่ึงสังเกตจากผู ้รับการประเมินยงัไม่ได้รับการร้องเรียนจากลูกค้า และจาก
แบบสอบถามความพึงพอใจของลูกคา้ ท่ีมีการสรุปผลวา่ลูกคา้มีความพึงพอใจกบัการให้บริการของ
ผูรั้บการประเมิน รวมถึงกรณีท่ีผูรั้บการประเมินถูกลูกคา้หรือเพื่อนร่วมงานพูดไม่ดี ก็ไม่เคยแสดง
อาการหรือพฤติกรรมท่ีกา้วร้าวกลบั 

3. ความน่า เ ช่ือถือ  (Dependability)  หัวหน้า เ ห็นตรงกับผู ้รับการประเ มินว่า              
ผูรั้บการประเมินนั้นท างานทนัตามก าหนดเวลาเสมอ เช่น ในแต่ละวนัเม่ือลูกคา้ส่งเมล์ แฟ็กซ์ หรือ
โทรมาขอใบเสนอราคา จะท าใบเสนอราคาไดท้นัตามท่ีลูกคา้ร้องขอและเพื่อให้ทนักบัเวลาท่ีลูกคา้
ออกใบสั่งซ้ือสินคา้เขา้มา กรณีท่ีลูกคา้ตอ้งการให้ส่งสินคา้ในวนัถดัไป รวมถึงผูรั้บการประเมินไม่
ค่อยท าเอกสารใบล่วงเวลาใหท้างพนกังานส่งสินคา้เพื่อส่งสินคา้เร่งด่วนกรณีออกใบสั่งส่งสินคา้ไม่
ทนัตามเวลาท่ีระบบก าหนดไว ้เป็นตน้ 

4. การมีส่วนร่วม (Cooperation) หัวหน้าเห็นตรงกับผูรั้บการประเมินว่าตรงท่ี            
ผูรั้บการประเมินมีการประสานงานท่ีดีกบัแต่ละแผนกและกบัลูกคา้ รวมถึงการเขา้ร่วมกิจกรรมใน
แผนกสามารถท างานร่วมกบับุคคลอ่ืนได้ดีตามท่ีได้รับมอบหมาย มีความทุ่มเทกบังานนั้นอย่าง
จริงจงั โดยใหค้วามร่วมมือและคอยประสานงานอยา่งดี  
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4.3.2 จุดทีต้่องได้รับการพฒันาของผู้รับการประเมิน 
1. การเขา้สังคม (Sociability) หวัหนา้เห็นตรงกบัผูรั้บการประเมินวา่ผูรั้บการประเมิน

นั้นไม่ค่อยกล้าพูดคุยกบับุคคลอ่ืน ยกตวัอย่างเช่น ในการท างานมีบางคร้ังท่ีตอ้งออกไปพบลูกคา้
ตามงานแสดงสินคา้หรือบางคร้ังลูกคา้เขา้มาท่ีบริษทัเพื่อคุยงาน ซ่ึงผูรั้บการประเมินจะไม่ค่อยเป็น
ฝ่ายชวนลูกคา้คุย จะเงียบเพื่อฟังลูกคา้มากกว่า ซ่ึงจริงๆควรจะตอ้งฝึกให้ตนเองสามารถท่ีจะหา   
เร่ืองคุยกบับุคคลท่ีไม่รู้จกั หรือกลา้ท่ีจะเขา้ไปพดูคุยกบัเพื่อนใหม่มากข้ึน 

2. การมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) หัวหน้าเห็นตรงกบัผูรั้บการประเมินท่ีว่า
บางคร้ังผูรั้บการประเมินยงัตอ้งพึ่งการตดัสินใจจากคนอ่ืนอยู่ เช่น กรณีตอ้งแก้ไขปัญหาให้ลูกคา้ 
ผูรั้บการประเมินจะรู้ว่าต้องท าตามขั้นตอนอย่างไรบ้าง แต่ก็จะยงัคอยถามเพื่อนร่วมงานเพื่อ      
ความมัน่ใจ และมีบางคร้ังท่ีผูรั้บการประเมินไม่เช่ือมัน่ในตนเองว่าส่ิงท่ีท าหรือตดัสินใจไปแล้ว
ถูกตอ้ง ยกตวัอยา่งเช่น ส่งสินคา้ท่ีไซคง์านลูกคา้ แต่สินคา้เขา้ประตูไม่ได ้เม่ือพนกังานจดัส่งสินคา้
โทรมาเพื่อถามวา่จะใหท้ าอยา่งไร ซ่ึงผูรั้บการประเมินตอ้งตดัสินใจทนัทีวา่จะเอาสินคา้กลบัหรือไม่ 
โดยตอ้งพิจารณาจากไซค์ว่าถา้สินคา้วางตั้งไวจ้ะตอ้งไม่ได้รับความเสียหาย ถา้เอากลบัจะเสียค่า
ตน้ทุนการขนส่งไปเท่าไร ซ่ึงสุดทา้ยผูรั้บการประเมินตอ้งเขา้มาถามเพื่อยืนยนัวา่ท่ีตดัสินใจถูกตอ้ง
แลว้ เป็นตน้ และจะสังเกตเห็นไดช้ดัวา่เวลาจะขอค าปรึกษาหรือขออะไรจากใครจะพูดเสียงเบา และ
ดว้ยท่าทีอ่อนนอ้มมากเกินไป 

3. การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation)     หัวหนา้เห็นตรงกนักบัผูรั้บการประเมินว่า        
ผูรั้บการประเมินนั้นไม่กลา้ลองหรือสร้างสรรคท์  าส่ิงใหม่ๆ หรือวธีิการท างานใหม่ๆ เช่น การพฒันา
วธีิการท างาน การลดัข้ึนตอนหรือกระบวนการในการท างานเพื่อใหท้  างานไดเ้ร็วข้ึน 

4. ความสามารถในการชกัจูงใจ (Influence) หวัหนา้เห็นต่างจากผูรั้บการประเมินตรงท่ี
เห็นวา่ผูรั้บการประเมินยงัไม่มีทกัษะการพดูชกัจูงในลูกคา้ซ้ือสินคา้ โดยสังเกตจากการออกใบสั่งส่ง
สินคา้จะเห็นวา่ส่วนใหญ่ลูกคา้ไม่ค่อยสั่งซ้ือตามโปรโมชัน่ หรือสั่งซ้ือเป็นจ านวนท่ีสามารถไดรั้บ
ส่วนลด  

 
 
 
 
 
 
 



40 

4.4 ผลการทดสอบความสามารถทางปัญญา  
Applied Reasoning Test Managerial & Professional (ART-MP) 

  
 4.4.1 การวเิคราะห์ภาพรวม 
 

   
   ภาพท่ี 4.16 ผลการทดสอบจาก ART-MP โดยรวม 
 

 Applied Reasoning Test Managerial & Professional (ART-MP) เป็นการทดสอบ
ความสามารถทางปัญญา สร้างข้ึนเพื่อใชว้ดัทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบั ทกัษะการอ่าน การท าความเขา้ใจ 
และการแปลบทความ (Verbal) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical) 
และความสามารถในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract reasoning)  

ซ่ึงผลการทดสอบโดยรวมของผูรั้บการทดสอบ คือ ผูรั้บการทดสอบได้คะแนน        
เฉล่ีย 33% ของกลุ่มบรรทดัฐานจากการบริหารจดัการ ความเป็นมืออาชีพ กลุ่มตวัอยา่งบรรทดัฐาน 
ประกอบด้วยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ   
โดยเม่ือเทียบกับผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดับมืออาชีพ ผูรั้บการทดสอบ ได้จัดอยู่ในอนัดับท่ีมี
ประสิทธิภาพปานกลาง จากผลสรุปท่ีได้กล่าวว่า ผูรั้บการทดสอบ อาจจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆ       
ในการแกปั้ญหาต่างๆ ไดดี้กว่าคนส่วนใหญ่ และมีแนวโน้มว่าจะปฎิบติัไดดี้อย่างมีประสิทธิภาพ
เหมือนผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพ ดงันั้นคุณมีแนวโนม้วา่จะ 

- ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายและท าโครงงานต่างๆไดเ้สร็จสมบูรณ์ 
 - มีแนวโนม้และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 
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4.4.2 การวเิคราะห์ในแต่ละด้าน 
 

    
ภาพท่ี 4.17 ผลการทดสอบ ART-MP แต่ละดา้น 
 

4.4.2.1 ทกัษะการอ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ (Verbal)  
  ผู้รับการทดสอบได้คะแนน 66% หากเม่ือเทียบกับผู ้บ ริหารหรือ             
ผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการทดสอบสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดม้าคือ ปานกลาง ดงันั้นผูรั้บการทดสอบมีแนวโนม้วา่จะ 
 - ระบุแนวคิดหรือแยกแยะสาเหตุดว้ยเหตุผลไดดี้  
 - เขา้ใจความหมายส่วนใหญ่ของบทความท่ีใหม้าอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ผู้รับการทดสอบเห็นด้วยกับผลทดสอบน้ี เน่ืองจากใช้การท างาน        
ผูรั้บการทดสอบตอ้งมีการแปลความอยูเ่สมอ เช่น การแปลความจากขอ้ก าหนดของสินคา้  (TOR) 
วา่ลูกคา้ตอ้งการสินคา้รายการใด มีลกัษณะตรงกบัสินคา้ท่ีบริษทัจ าหน่ายหรือไม่ หรือเป็นการแปล
ความจากการซ้ือสินคา้จากลูกค้า เน่ืองจากสินคา้มีช่ือเรียกหรือศพัท์เฉพาะท่ีแตกต่างกัน ดังนั้น     
การแปลความและอธิบายถือเป็นทกัษะท่ีตอ้งใชอ้ยา่งมากในการท างานของผูรั้บการทดสอบ  
 4.4.2.2 ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical) 
 ผูรั้บการทดสอบได้คะแนน 17% หากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็น   
มืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการทดสอบสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความตาม
ขอ้มูลท่ีไดม้าคือ นอ้ยกวา่ค่าเฉล่ียน ดงันั้นผูรั้บการทดสอบมีแนวโนม้วา่จะ 
  - คน้หาขอ้มูลท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัตวัเลขไดย้ากมากกวา่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
  - ระบุความสัมพนัธ์เชิงตวัเลขท่ีผิดพลาดไดม้ากกวา่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่
  ผู้ รั บก า รทดสอบ เ ห็นด้ ว ย กับ ผลทดสอบ  แล ะสอดคล้อ ง กับ                    
ผลการประเมินบุคลิกภาพ WBI ในดา้นการคิดเชิงวิเคราะห์ท่ีค่อนขา้งต ่า ไม่ชอบการน าหลกัตรรกะ
หรือตวัเลขมาใชใ้นการคิดวิเคระห์ในการท างานหรือการแกปั้ญหา อีกทั้งในการท างานทกัษะดา้น
การคิดวเิคราะห์ คาดการณ์ ผา่นตวัเลขและกราฟ แผนภูมิ นั้นเป็นส่ิงไม่จ  าเป็น ดงันั้นทกัษะทางดา้น
น้ีจึงไม่ไดรั้บการฝึกฝนและพฒันา 
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  4.4.2.3 ความสามารถในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
(Abstract reasoning)  
 ผูรั้บการทดสอบได้คะแนน 17% หากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็น   
มืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการทดสอบสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความตาม
ขอ้มูลท่ีไดม้าคือ นอ้ยกวา่ค่าเฉล่ีย ดงันั้นผูรั้บการทดสอบมีแนวโนม้วา่จะ 
  - จดัสรรโครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดไ้ม่
ค่อยดีและไม่มีประสิทธิภาพมากนกั 
  -  วเิคราะห์และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดไ้ม่ค่อยดีและไม่มีประสิทธิภาพมากนกั 
 ผูรั้บการทดสอบเห็นด้วยกับผลทดสอบเน่ืองจากในการท างานโดย    
ส่วนใหญ่ผูรั้บการทดสอบมกัมองการแกปั้ญหาเป็นส่วนๆแกที้ละเร่ือง โดยจะแกปั้ญหาเฉพาะหน้า
เพื่อให้กระบวนการท างานไม่ติดขดั เช่นเม่ือพนักงานส่งสินคา้ไปถึงสถานท่ีส่งของแต่ยงัติดต่อ     
คนรับสินคา้ไม่ได ้และไม่มีท่ีจอดรถ ดงันั้นการแกปั้ญหาจึงตอ้งตดัสินใจทนัทีวา่จะเอาสินคา้กลบั
หรือจะท าอย่างไรต่อไป ซ่ึงถ้าเอาสินคา้กลบัตอ้งมัน่ใจว่าลูกคา้ยงัไม่ใช้สินคา้วนันั้น และการส่ง
สินคา้ในวนัถดัไปท่ีลูกคา้ตอ้งใชสิ้นคา้จริงๆ ตอ้งส่งสินคา้ใหไ้ดต้ามสถานท่ีและเวลาท่ีลูกคา้ก าหนด
เท่านั้ นเพื่อไม่ให้ลูกค้าต่อว่าได้  ซ่ึงผู ้รับการทดสอบไม่ได้ค  านึงถึงภาพรวมของปัญหาและ
ผลกระทบท่ีเกิดจากการแกปั้ญหาทีละส่วน เช่นถา้ยกสินคา้กลบัทางแผนกทางเงินท่ีดูแลเร่ืองบิลท่ี
ไม่ไดส่้ง ตอ้งรอจดัคิวส่งสินคา้ใหม่ แผนกการคลงัท่ีตอ้งรับสินคา้เขา้มาก่อนเพื่อไม่ให้สินคา้เกิด
ความเสียหาย เป็นตน้  จึงเห็นไดว้า่การท างานส่วนใหญ่ใชก้ารตดัสินใจเฉพาะหนา้อยูบ่่อยคร้ังท าให้
ผูรั้บการทดสอบไม่ไดมี้การฝึกการคิดวเิคราะห์และดูปัญหาภาพรวม 
 จากการวิเคราะห์ผลประเมินทางบุคลิกภาพ WBI  และผลการทดสอบความสามารถ
ทางปัญญา  ART-MP รวมถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั โดยผา่นการวิเคราะห์จากผูรั้บการประเมินท่ีวิเคราะห์ตนเอง ความคิดเห็นจากผูว้ิจยั 
และส่วนของหัวหน้างาน ท่ีให้การสะทอ้นผลกลบัมา โดยน าทั้งสามส่วนน้ีมาพูดคุยเพื่อให้ทาง    
ผูรั้บการประเมินน าไปก าหนดแผนพฒันาตนเอง ในการปิดช่องวา่ง พฒันาจุดท่ีตอ้งปรับปรุงให้เป็น
จุดแขง็ และพฒันาจุดแขง็ในดียิง่ข้ึน โดยผูว้จิยัและหวัหนา้งานเป็นผูส้นบัสนุน 
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บทที ่ 5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 
 
 
 ในการน าผลท่ีได้จากแบบประเมินบุคลิกภาพ (WBI) และจากผลการทดสอบทาง
ปัญญา (ART) ร่วมกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูบ้งัคบับญัชา ไปใชใ้นการวางแผนพฒันา
ตนเอง ผูรั้บการประเมินตอ้งมีเป้าหมาย และมีการวิเคราะห์เพื่อรับรู้ตวัตนท่ีชดัเจนยิ่งข้ึน ร่วมกบั   
การยอมรับในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา จึงจะส่งผลใหก้ารเขียนแผนพฒันาตนเอง มีความเหมาะสม 
สามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง ในกรอบเวลาท่ีเหมาะสม และส่งผลให้เกิดการพฒันาภาวะผูน้ าอยา่งมี
นยัส าคญั เน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 

2.1  แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (ทกัษะในการเขา้สังคม) 
2.2  ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (ทกัษะในการเขา้สังคม) 
2.3  แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (ความสามารถในการชกัจูงใจ) 

 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
 เป้าหมายด้านอาชีพท่ีผู ้รับการประเมินมุ่งหวงัไว้ คือ ผู ้รับการประเมินได้เป็น
ผูเ้ช่ียวชาญและไดผ้า่นงานทุกดา้นของสายอาชีพทรัพยากรมนุษย ์(HR) ภายใน 5-7 ปี โดยสามารถ
วางระบบและกระบวนการท างานใหก้บับริษทัต่างๆได ้และท าใหผู้บ้ริหารระดบัสูงของแต่ละบริษทั
ไดเ้ห็นถึงความส าคญัของการพฒันาบุคลากรในองคก์ร ทา้ยท่ีสุดผูรั้บการประเมินสามารถรับเป็นท่ี
ปรึกษาทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์(HR) ใหก้บับริษทัต่างๆไดภ้ายใน 8-10 ปี   
 
 5.1.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน 

จากการพูดคุย และท าความเขา้ใจในผลการประเมินแลว้ ผูรั้บการประเมินมีการรับรู้
ตนเอง และสามารถระบุจุดแขง็ของตนได ้ดงัน้ี  
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 - การมีส่วนร่วม (Cooperation) ผูรั้บการประเมินชอบท างานเป็นทีม      
อยูภ่ายใตก้ฎระเบียบและการตดัสินใจของทีม สามารถประสานงานและท างานร่วมกบัแผนก หรือ
บุคคลอ่ืนๆไดดี้  
  - การใส่ใจในทุกรายละเอียด (Attention to Detail) มีความละเอียด
รอบคอบ ตรวจสอบความถูกตอ้งเพื่อปกป้องการผดิพลาด   
  - การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-control) โดยส่วนตัวเป็นคนน่ิงๆ       
ใจเย็น เวลาเกิดปัญหาขณะท างานสามารถท่ีจะบงัคบัให้น่ิงได้ โดยไม่ค่อยแสดงหรือออกอาการ
โกรธ โมโห ใหบุ้คคลอ่ืนเห็นไดง่้าย 
 - ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ท างานเสร็จสมบูรณ์ ตรงตาม
ก าหนดเวลา ในระหว่างวนัก็ต้องมีเร่ืองท่ีต้องท านอกเหนือจากการออกรายการสั่งซ้ือสินค้า            
แต่อยา่งไรก็ตามงานหลกัคือการออกรายการสั่งซ้ือสินคา้ตอ้งท าให้เสร็จ เพื่อให้สินค้าถึงลูกคา้ตาม
วนัท่ีลูกคา้ก าหนด 
 
 5.1.2 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  

เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน
ท่ีผา่นมา ท าใหเ้ห็นจุดแขง็ท่ีทั้งแตกต่าง และเหมือนกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง ดงัน้ี 
 5.1.2.1 จุดแขง็ท่ีเห็นตรงกนั 

- การใส่ใจในทุกรายละเอียด (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินมี  
การตรวจทานงานซ ้ าทุกคร้ัง เช่น มีการตรวจเช็คความถูกตอ้งก่อนส่งรายการสั่งซ้ือสินคา้ของลูกคา้
เพื่อไม่ใหเ้กิดความผดิพลาดและการท างานซบัซอ้น  
 - การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-control) ผูรั้บการประเมินสามารถ
ควบคุมอารมณ์เวลาเกิดปัญหาในการท างานได้ดี ในการคุยกับลูกคา้แต่ละคร้ังสามารถควบคุม
อารมณ์เพื่อไม่ใหลู้กคา้เกิดความไม่พอใจ ซ่ึงสังเกตจากยงัไม่ไดรั้บการร้องเรียนจากลูกคา้   
 - ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ผูรั้บการประเมินนั้นท างานทนัตาม
ก าหนดเวลาเสมอ เช่น ในแต่ละวนัเม่ือลูกคา้ส่งเมล์ แฟกซ์ หรือโทรมาขอใบเสนอราคา จะท า        
ใบเสนอราคาไดท้นัตามท่ีลูกคา้ร้องขอ 
  5.1.2.2 จุดแขง็ท่ีเห็นไม่ตรงกนั  
 - การมีส่วนร่วม (Cooperation) ผูรั้บการประเมินมีการประสานงานท่ีดี
กับแต่ละแผนกและกับลูกค้านั้ น เป็นเร่ืองท่ีสังเกตได้ยาก เน่ืองจากเป็นการท างานอยู่แต่ใน          
โต๊ะท างาน และในส่วนการเขา้ร่วมกิจกรรมในแผนกสามารถท างานร่วมกบับุคคลอ่ืนได้ดีตามท่ี
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ไดรั้บมอบหมายแต่ไม่ค่อยมีความทุ่มเทกบังานนั้นอย่างจริงจงั พองานในส่วนของตนเองเสร็จจะ
ไม่ไดไ้ปช่วยงานส่วนอ่ืนต่อ  
 

5.1.3 ส่ิงทีผู่้รับการประเมินต้องได้รับการพฒันาจากการรับรู้ตนเอง 
จากการพูดคุย วิเคราะห์ และท าความเข้าใจในผลการประเมิน ผูรั้บการประเมินมี     

การรับรู้ตนเอง และสามารถระบุส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งไดรั้บการพฒันาได ้ดงัน้ี 
- การเขา้สังคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยชอบพูด มีโลก

ส่วนตวัค่อนขา้งสูง ไม่ชอบยุง่กบัเร่ืองของคนอ่ืน ไม่ชอบคุยกบัคนท่ีไม่เคยรู้จกัมาก่อน ชอบรับฟัง
มากกวา่การแสดงความคิด  

- การชักจูง (Influence) ผูรั้บการประเมินเป็นคนพูดไม่เก่ง ไม่ค่อยมี
หลกัการหรือทกัษะในการพดูเพื่อชกัจูงคนอ่ืน มกัใชค้วามรู้สึกในการพดูมากกวา่เหตุผล 

- การมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยมัน่ใจ
ในตวัเอง เม่ือตอ้งใช้การตดัสินใจอย่างเร่งด่วนมกัจะไม่ค่อยมัน่ใจวา่ท่ีตดัสินใจลงไปนั้นเป็นวิธีท่ี
ถูกตอ้งท่ีสุดหรือไม่หรือ จะรู้สึกกงัวลและต่ืนเตน้มากเม่ือตอ้งอยูต่่อหนา้คนอ่ืนเป็นจ านวนมาก 

- การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยชอบคิด 
หรือท าส่ิงใหม่ท่ีเปล่ียนจากเดิม ชอบท าตามแบบแผนหรือขั้นตอนท่ีมีไวแ้ล้วมากกว่าการคิด         
ส่ิงใหม่ๆ 

 
5.1.4 ส่ิงทีผู่้รับการประเมินต้องได้รับการพฒันาในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  

 เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน
ท่ีผา่นมา ท าให้เห็นส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งไดรั้บการพฒันาทั้งท่ีเหมือนกนั และแตกต่าง กบัส่ิงท่ี  
ผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง ดงัน้ี:- 

5.1.4.1 ส่ิงท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาท่ีเห็นตรงกนั 
- การเขา้สังคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยกลา้พูดคุยกบับุคคล

อ่ืนก่อน จะเงียบเพื่อฟังผูอ่ื้นมากกวา่ ซ่ึงจริงๆควรจะตอ้งฝึกใหส้ามารถท่ีจะหาเร่ืองคุยกบับุคคลท่ีไม่
รู้จกัก่อน หรือกลา้ท่ีจะพดูคุยกบัเพื่อนใหม่มากข้ึน 

- การมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินบางคร้ังยงัตอ้ง
พึ่งการตดัสินใจจากคนอ่ืนอยู ่ยงัคอยถามเพื่อนร่วมงานเพื่อความมัน่ใจ และสังเกตเห็นไดว้า่เวลาจะ
ขอค าปรึกษาหรือขออะไรจากใครจะพดูเสียงเบา และดว้ยท่าทีอ่อนนอ้มมากเกินไป 
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- การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินไม่ค่อย
สร้างสรรค์หรือลองท าส่ิงใหม่ๆ หรือวิธีการท างานใหม่ๆ ท่ียงัไม่เคยท า เช่น การพฒันาวิธี            
การท างาน เพื่อใหท้  างานไดเ้ร็วข้ึน 

5.1.4.2 ส่ิงท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาท่ีเห็นไม่ตรงกนั 
- การชกัจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินมีการพูดชกัจูงใหลู้กคา้ซ้ือ

สินคา้โดยเสนอถึงราคาโปรโมชัน่ การบอกถึงจ านวนปริมาณการซ้ือท่ีท าให้ได้ส่วนลดเพิ่ม โดย
สังเกตจากการออกรายการสั่งซ้ือสินคา้ให้ลูกคา้ จะเห็นวา่ส่วนใหญ่ลูกคา้สั่งซ้ือตามโปรโมชัน่ และ
สั่งซ้ือเป็นจ านวนท่ีสามารถไดรั้บส่วนลด  

 
 5.1.5 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้สู่การพฒันาภาวะผู้น า  
 จากการสัมภาษณ์ผูรั้บการประเมินเก่ียวกับการน าความรู้ท่ีได้ไปใช้ในการพฒันา   
ภาวะผูน้ า พบวา่สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 มุมมอง คือ ในดา้นการท างาน และดา้นชีวติส่วนตวั  

5.1.5.1 เน่ืองดว้ยเป้าหมายดา้นอาชีพของผูรั้บการประเมิน คือ การเป็น    
ท่ีปรึกษา หรือการเป็นผูเ้ช่ียวชาญทางด้านงานด้านพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (HR) นั้น ย่อมต้อง     
ติดต่อและท างานร่วมกับบุคคลอ่ืนอยู่เสมอ โดยผูรั้บการประเมินน าจุดเด่นด้านความสามารถ        
ในการควบคุมอารมณ์ตนเอง การท างานด้วยความรอบคอบ และมีความน่าเช่ือถือในงาน                 
ท่ีได้รับผิดชอบ ซ่ึงทักษะเหล่าน้ีจะผลักดันให้การท างานด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HR)      
ประสบความส าเร็จ 
  จุดอ่อนของผูรั้บการประเมินท่ีจะเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จทางอาชีพ
ท่ีตั้ ง เ ป้าไว้ คือ การเป็นคนท่ีไม่ค่อยชอบเข้าสังคม ไม่เข้าหาบุคคลอ่ืนก่อน ซ่ึงส่งผลให ้                
ผูรั้บการประเมินไม่สามารถสร้างเครือข่ายในการท างานได ้และการท่ีงานไม่สามารถด าเนินต่อไป
ไดน้ั้นเน่ืองจากผูรั้บการประเมินไม่ค่อยมีทกัษะทางดา้นการชกัจูงโนม้นา้วใจและการคิดสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่ ท าให้บุคคลอ่ืนท่ีติดต่อด้วยอาจเกิดความรู้สึกไม่เช่ือถือ เช่ือมัน่ และไม่ให้ความร่วมมือ        
เวลาท่ีผูรั้บการประเมินเขา้ไปขอความร่วมมือ 

5.1.5.2 ในชีวิตส่วนตวัของผูรั้บการประเมิน ถา้ผูรั้บการประเมินไดรั้บ
การพฒันาทกัษะการเขา้สังคม ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน โดยการท่ีผูรั้บการประเมินเปิดใจ
ยอมรับและพูดคุยกับเพื่อนใหม่ๆให้มากข้ึน มีพฤติกรรมท่ีเป็นมิตรมากข้ึนเพื่อลดก าแพงท าให้
บุคคลอ่ืนอยากท่ีจะเขา้หา รวมถึงการพฒันาในเร่ืองของการชักจูงใจผูอ่ื้นเพื่อให้เกิดความเช่ือใจ 
ยอมรับ และคลอ้ยตามส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งการ ซ่ึงการพฒันาน้ีสอดคลอ้งกบัการสร้างทกัษะ
การเขา้สังคมดว้ยเช่นกนั จึงเป็นโอกาสใหผู้รั้บการประเมินไดพ้ดูในส่ิงท่ีตอ้งการออกไป และยงัเป็น
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การสนบัสนุนใหผู้รั้บการประเมินมีความกลา้ท่ีจะพูดมากข้ึนอีกดว้ย ดงันั้นการพฒันาทกัษะการเขา้
สังคมจึงเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีดีท่ีจะส่งเสริมใหผู้รั้บการประเมินสามารถพฒันาพฤติกรรมอ่ืนๆได ้
 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 แผนท่ีบุคคลก าหนดข้ึนเป็นแนวทางในการเสริมสร้างหรือเพิ่มพูนสมรรถนะ 
คุณลกัษณะ ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน ให้มีประสิทธิภาพมุ่งสู่คุณภาพระดบัสูงและบรรลุเป้าหมาย
วชิาชีพของตน 
 ประโยชน์ในการท าแผนพฒันาตนเอง ไดแ้ก่ การท าให้บุคลากรรู้สมรรถนะท่ีดี และ
สมรรถนะท่ีบกพร่องของตน โดยเป็นแนวทางส าหรับการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน โดยเป็นความตอ้งการและความพร้อมของบุคลากรคนนั้นๆเพื่อ
สร้างความก้าวหน้าในวิชาชีพของตนเอง และทา้ยท่ีสุดองค์กรไดบุ้คลากรท่ีมีความสามารถ และ
ศกัยภาพท่ีจะน าพาองคก์รเติบโตอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 

ผูรั้บการประเมินไดใ้ชแ้บบฟอร์ม Development Action Plan; DAP ท่ีผูว้ิจยัจดัเตรียม
ไวใ้ห้ เพื่อเขียนแผนการพฒันาตนเอง โดยเป้าหมายในการพฒันาพฤติกรรมเพื่อส่งเสริมภาวะผูน้ า
นั้น ผูรั้บการประเมินจึงเลือกการพฒันาทกัษะการเขา้สังคม โดยพิจารณาจากผลประเมินบุคลิกภาพ 
(WBI) เพื่อจดัท ารูปแบบแผนพฒันาตนเอง (DAP) ภายใตก้รอบระยะเวลา 5 เดือน นบัตั้งแต่ เดือน
พฤศจิกายน 2556 ถึง เดือนเมษายน 2557 โดยระหว่างการน าแผนพฒันาตนเองมาปฏิบติั ได้มี       
การทบทวนแผนพฒันาตนเอง โดยจดัท ารูปแบบความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเอง นอกจาก
พฒันาทกัษะการเข้าสังคมแล้วนั้น ผูรั้บการประเมินยงัจดัท าแผนพฒันาตนเอง โดยเลือกทกัษะ     
การชกัจูงใจไปควบคู่กนั โดยมีจุดประสงคใ์หก้ารพฒันาทั้ง 2 ทกัษะน้ี น ามาเพื่อใชพ้ฒันาการท างาน
ให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยผูรั้บการประเมินได้ก าหนดกรอบระยะเวลา 5 เดือน นับตั้งแต่       
เดือนมีนาคม 2557  ถึง เดือนสิงหาคม 2557 

 
5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1  
เน่ืองจากอุปสรรคต่อความส าเร็จทางอาชีพของผูรั้บการประเมิน คือ การเป็นคนท่ี     

ไม่ค่อยชอบเข้าสังคม ไม่เข้าหาบุคคลอ่ืนก่อน ซ่ึงส่งผลให้ผูรั้บการประเมิน ไม่สามารถสร้าง
เครือข่ายในการท างานได้ ดังนั้นผูรั้บการประเมินจึงเลือกเร่ือง การเข้าสังคม มาเป็นหัวข้อใน        
การพฒันา โดยรายละเอียดของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 มีดงัต่อไปน้ี 
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 5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 

 ผู้รับการประเมินต้องการพัฒนาทักษะทางด้านการเข้าสังคม โดย         
การสร้างสัมพนัธภาพ และการส่ือสารกบับุคคลอ่ืนใหม้ากข้ึน และลดก าแพงกั้นลง เพิ่มพฤติกรรมท่ี
เป็นมิตรมากข้ึน เพื่อใหบุ้คคลอ่ืนสามารถเขา้ถึงไดง่้าย 

 5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
 ผูรั้บการประเมินจะมีเครือข่ายในการติดต่อท่ีมากข้ึน ถือเป็นการเปิด
ประตูสู่มิตรภาพ รวมทั้งการพฒันาทกัษะด้านน้ีท าให้ผูรั้บการประเมินปฏิบติังานในปัจจุบนัได้ดี
ยิ่งข้ึน ในขณะเดียวกันถือเป็นการรองรับส าหรับงานในอนาคต ส่งผลต่อความก้าวหน้าทาง          
สายอาชีพ 

 5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
 องค์กรได้บุคลากรท่ี มีพฤติกรรมท่ี เหมาะสมกับงาน ก่อให้ เ กิด

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติังาน 
5.2.1.4 กิจกรรมหรือส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 

 -  มีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานช่วงก่อนเขา้งาน พกัเท่ียง ระหว่าง
ท างาน หรือหลงัเลิกงาน โดยหาหวัขอ้สนทนาเขา้ไปคุยดว้ยค าถามปลายเปิด เช่น คุณคิดเห็นอยา่งไร
กบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน ถา้เหตุการณ์นั้นเกิดข้ึนกบัคุณ คุณจะท าอยา่งไร เป็นตน้ 
 - ก าหนดตารางเวลาท ากิจกรรมกบัเพื่อนร่วมงาน และเพื่อนปริญญาโท 
เช่น ทานขา้วเยน็ เดินเล่น ดูหนงั ใหไ้ดอ้ยา่งนอ้ยเดือนละ 1 คร้ัง 
 - พฒันาดา้นการฟัง โดยตีความจากส่ิงท่ีคู่สนทนาตอ้งการส่ือสาร แลว้
สะทอ้นให้เห็นถึงส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินเขา้ใจกลบัไปให้   เพื่อเป็นการกระตุน้ให้เกิดการสนทนา
เพิ่มข้ึน 
  - พฒันาดา้นการสร้างสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และเพื่อนปริญญา
โท โดยสอบถามเก่ียวกับเร่ืองทั่วๆไป เช่น ชีวิตความเป็นอยู่ ชีวิตครอบครัว หน้าท่ีการงาน 
สุขภาพ เป็นตน้ รวมถึงการแสดงความใส่ใจและพยายามช่วยใหคู้่สนทนาสามารถแกปั้ญหาได ้

  - ใชอ้วจันภาษาเพื่อเสริมสร้างส่ิงท่ีตอ้งการจะส่ือสาร เช่น ท่าทางของ
ร่างกาย รอยยิ้ม การใช้มือ การสบตา และการพยกัหน้า เป็นตน้ เพื่อให้คู่สนทนาเขา้ใจถึงส่ิงท่ี
ส่ือสารออกไปได้ง่ายข้ึน อีกทั้งยงัท าให้คู่สนทนาเกิดความสนใจในบทสนทนา ตลอดจนมี        
การสนทนาโตต้อบกลบัมา ท าใหเ้กิดบทสนทนาท่ีต่อเน่ือง 
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   5.2.1.5 ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
  - ผูรั้บการประเมิน เพราะเป็นผูรั้บผิดชอบในการวางแผนพฒันาตนเอง 
ดว้ยการขอค าแนะน าจากหัวหนา้งานเพื่อช่วยให้แผนการพฒันาตนเองมีความสอดคลอ้งกบัการ
ท างานในปัจจุบนัซ่ึงจะช่วยให้ประสิทธิภาพในการท างานดีข้ึน โดยทั้งน้ีผูรั้บการประเมินตอ้งมี
การเตรียมตวัส าหรับการหาหวัขอ้หรือประเด็นในการเร่ิมบทสนทนา วิธีท่ีจะเขา้หาบุคคลอ่ืนก่อน 
เพื่อท่ีจะท าใหก้ารพฒันาในหวัขอ้การเขา้สังคมสามารถพฒันาไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

 - หัวหน้างาน เป็นบุคคลท่ีใกลชิ้ดผูรั้บการประเมินมากท่ีสุด   อีกทั้งยงั
ทราบถึงความตอ้งการขององค์กรท่ีมีต่อผูรั้บการประเมินและทราบถึงความสามารถ และศกัยภาพ
ในปัจจุบนัของผูรั้บการประเมิน   ดงันั้นหวัหนา้งานจึงสามารถช่วยเหลือในการให้       ความคิดเห็น 
และเสนอแนะแนวทางการพฒันา อาทิเช่น การมอบหมายงาน การให้ค  าแนะน า      เป็นตน้ เพื่อให ้
การพฒันาท่ีเกิดข้ึนสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงานและองคก์ร 
 - เพื่อนร่วมงาน หรือเพื่อนปริญญาโท เป็นบุคคลสามารถสังเกตไดถึ้ง
การพฒันาเปล่ียนแปลงในเร่ืองการการด าเนินชีวิตประจ าวนั การพฒันาทกัษะทางดา้นการเขา้สังคม
สามารถน าไปใช้ในชีวิตประจ าได้ ดงันั้นความคิดเห็นของบุคคลเหล่าน้ีจึงสามารถน าไปพฒันา
ปรับปรุงพฤติกรรมใหดี้ยิง่ข้ึน  
  5.2.1.6 การวดัผล 
 - ความคิดเห็นจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ซ่ึงถือเป็นเคร่ืองมือในการวดัผลท่ีส าคญั 
มีผลต่อการพฒันาเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งแทจ้ริง โดยการแสดงความคิดเห็นนั้นไม่ใช่แค่ตาม
จ านวนคร้ังท่ีจากองค์กรจัดข้ึน แต่มีการแสดงความคิดเห็นในชีวิตการท างานท่ีบริษัทและ            
การด าเนินชีวติในปัจจุบนั ท าใหผู้รั้บการประเมินสามารถไดข้อ้มูลประทอ้นกลบัอยูต่ลอดเวลา  
 -จ านวนคร้ังในการท า กิจกรรม เพื่ อ เ ป็นการข้อก าหนดให้ผู ้รับ              
การประเมินตอ้งท ากิจกรรม เป็นการสร้างระเบียบบงัคบัให้ท ากิจกรรมนั้นๆ ซ่ึงเป็นการแสดงถึง
ความสม ่าเสมอในการท ากิจกรรมดว้ยเช่นกนั 
  5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

 เร่ิมตั้งแต่วนัท่ี 1 พฤศจิกายน 2556 ถึงวนัท่ี 30 เมษายน 2557 
  5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 

- แรงจูงใจของผูรั้บการประเมิน และทศันคติต่อการเปล่ียนแปลง  
 -  การเร่ิมบทสนทนา รวมถึงวธีิท่ีจะเขา้หาบุคคลอ่ืนก่อน 
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           5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที ่1 
เม่ือผู ้รับการประเมินน าแผนพัฒนาตนเองในหัวข้อ การเข้าสังคมไปปฏิบัติ เป็น

ระยะเวลาหน่ึงแล้ว ผูว้ิจ ัยได้นัดหมายเพื่อพูดคุยกับผูรั้บการประเมินว่ามีความก้าวหน้าหรือมี
อุปสรรคอะไรบ้างท่ีท าให้การพฒันาหรือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมมีการติดขดั ซ่ึงผูว้ิจ ัยให้
ค  าแนะน าโดยให้ผูรั้บการประเมินรู้จกั ส่ิงช่วยจ า (Reminder) เพื่อท่ีเป็นการย  ้ าเตือนตนเองเพื่อ     
ผูรั้บการประเมินเกิดอุปสรรค หรือขอ้ติดขดัในการแสดงพฤติกรรม  

นอกจากนั้ นผู ้วิจ ัยมอบหมายให้ผู ้รับการประเมินท าการสรุปความก้าวหน้าใน          
การพฒันาตนเอง กล่าวคือสรุปวา่ผูรั้บการประเมินท ากิจกรรมหรือส่ิงท่ีตอ้งเปล่ียนอะไรไปแลว้บา้ง 
แล้วผลท่ีเกิดจากการกระท านั้นเป็นอย่างไร มีอุปสรรคอะไรบา้ง และผูรั้บการประเมินจะพฒันา 
หรือท าอะไรต่อไป เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลในการร่วมกนัประเมินความกา้วหน้าในการพฒันาตนเอง   
ท าให้การพฒันามีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยรายละเอียดความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองของ   
ผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

 5.2.2.1 มีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานช่วงก่อนเขา้งาน พกัเท่ียง ระหวา่ง
ท างาน หรือหลงัเลิกงาน โดยหาหวัขอ้สนทนาเขา้ไปคุยดว้ยค าถามปลายเปิด เช่น คุณคิดเห็นอยา่งไร
กบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน ถา้เหตุการณ์นั้นเกิดข้ึนกบัคุณ คุณจะท าอยา่งไร เป็นตน้ 
 - กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง คือ มีการเตรียมหัวขอ้และค าถามเพื่อเขา้กลุ่ม
สนทนาก่อนเข้างาน เช่น ละคร ข่าวในแต่ละวนั เป็นต้น โดยคุยสัปดาห์ละ 2 คร้ัง รวมถึง                 
มีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งรับประทานอาหารกลางวนัและอาหารเยน็ เช่น การพูดคุยเร่ืองหนา้ท่ีการงาน
ในอนาคต การเล่าเร่ืองเหตุการณ์ท่ีเจอในขณะปฏิบติังาน โดยคุยสัปดาห์ละ 3-4 คร้ัง  
 - ผลท่ีไดรั้บ คือ เกิดความคุน้ชินในการตั้งค  าถามปลายเปิดมากข้ึน และ
ใส่ใจต่อปฏิกิริยาตอบกลบัจากเพื่อนร่วมงานนอ้ยลง 
 - อุปสรรคในการพฒันา คือ ความกลวัท่ีจะเขา้ไปเปิดประเด็นก่อน และ
กลวัปฏิกิริยาตอบกลบัจากผูร่้วมสนทนา 
 - แผนในการพฒันากิจกรรมในระยะถดัไป คือ หาโอกาสเขา้ไปคุยกบั
เพื่อนร่วมงาน โดยเนน้ท่ีคนกลุ่มใหญ่มากข้ึน อพัเดทข่าวสารเพื่อคิดหาหวัขอ้ในการเปิดบทสนทนา 
และคอยนึกถึงความกลวัท่ีเกิดข้ึนในใจ เพื่อคอยเตือนตวัเองใหมี้ความกลา้เขา้ไปคุยมากข้ึน 
   5.2.2.2 ก าหนดตารางเวลาการท ากิจกรรมกับเพื่อนร่วมงาน และ             
เพื่อนปริญญาโท เช่น ทานขา้วเยน็ เดินเล่น ดูหนงั ใหไ้ดอ้ยา่งนอ้ยเดือนละ 1 คร้ัง 
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 - กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง คือ จดัสรรเวลาท ากิจกรรมหลงัเลิกเรียนกบั 
เพื่อนท่ีเรียนปริญญาโท เช่น การไปทานข้าว ประมาณเดือนละคร้ัง และการท ากิจกรรมกับ        
เพื่อนร่วมงาน เช่น เล้ียงวนัเกิดเพื่อนร่วมงานตอนพกัเท่ียง  
 - ผลท่ีไดรั้บ คือ ไดไ้ปทานขา้วเท่ียง 1 คร้ัง ทานขา้วเยน็ 3 คร้ัง 
 - อุปสรรคในการพฒันา คือ เวลาไม่ตรงกนั เน่ืองจากบางคร้ังหลงัเลิก
เรียนต่างก็มีธุระส่วนตวั หรือต้องท ารายงานต่อ จึงไม่มีโอกาสท ากิจกรรมร่วมกนัหากไม่ได้นัด
ล่วงหนา้ ท ากิจกรรมกบัเพื่อนร่วมงานไดน้อ้ยเน่ืองจากผูรั้บการประเมินมีเรียนปริญญาโท และตอ้ง
เขา้วทิยาลยัเพื่อท ารายงานเกือบทุกวนั 
 - แผนในการพฒันากิจกรรมในระยะถดัไป คือ ตอ้งมีการวางแผนก าหนด
วนั เวลาล่วงหนา้ ในการท ากิจกรรมโดยขยายผลไปกลุ่มเพื่อนท่ีท างาน เพื่อนท่ีเรียนปริญญาโท และ
เพื่อนท่ีทีมแบดมินตนั รวมทั้งหาโอกาสชวนเพื่อนใหไ้ปท ากิจกรรมร่วมกนั 
 5.2.2.3 พฒันาดา้นการฟัง โดยตีความส่ิงท่ีคู่สนทนาตอ้งการส่ือสารแลว้
สะทอ้นให้เห็นถึงส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินเขา้ใจกลบัไปให้ เพื่อเป็นการกระตุน้ให้เกิดการสนทนา
เพิ่มข้ึน 
 - กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง คือ มีการทวนค าพูดของเพื่อนร่วมงานและลูกคา้ 
เพื่อสรุปความเขา้ใจของผูรั้บการประเมินวา่ตรงกบัคู่สนทนาหรือไม่ ถา้ยงัไม่ตรงกนัจะไดท้  าความ
เขา้ใจและถามค าถามต่อเพื่อคอยย  ้าและเปิดประเด็นเพิ่ม 

 - ผลท่ีไดรั้บ คือ มีสมาธิท่ีเกิดจากการตั้งใจฟังมากข้ึน เพราะไม่เพียงแต่
ฟังยงัตอ้งเขา้ใจและสรุปใจความได ้รวมทั้งยงัเป็นการฝึกการถ่ายทอดค าพูดออกไปดว้ย     ท าให้ลด
ความผดิพลาดในการส่ือสารลง 

 - อุปสรรคในการพฒันา คือ ความเคยชินในการฟังแต่ไม่ท าความเขา้ใจ 
และถา้คู่สนทนาพดูประโยคยาวๆจะไม่สามารถเก็บรายละเอียดไดท้ั้งหมด 
 - แผนในการพฒันากิจกรรมในระยะถดัไป คือ พยายามฝึกสมาธิ และ
ตั้งใจฟังเพื่อให้สามารถจบัใจความได้ดียิ่งข้ึน รวมถึงฝึกการสะทอ้นส่ิงท่ีเขา้ใจ หรือการสรุปความ
ออกมาเพื่อเป็นการยืนยนัส่ิงท่ีคู่สนทนาตอ้งการส่ือสารวา่เขา้ใจตรงกนัหรือไม่ และพยายามหาค าพูด
ท่ีเป็นประเด็นท่ีจะน ามาเป็นค าถามเพื่อเปิดประเด็นการสนทนาถดัไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 5.2.2.4 พฒันาดา้นการสร้างสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน โดยสอบถาม
เก่ียวกบัความเป็นอยูข่องเพื่อนร่วมงาน และการแสดงความใส่ใจและพยายามช่วยใหเ้ขาแกปั้ญหาได ้

 - กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง คือ สังเกตวา่เพื่อนร่วมงานแต่ละคนคุยเร่ืองอะไร
กนัเพราะต่างคนก็มีปัญหาและส่ิงท่ีสนใจแตกต่างกัน เช่น เพื่อนร่วมงานคนหน่ึงอยากท่ีจะลด    
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ความอ้วน ซ่ึงผูรั้บการประเมินเคยอ่านบทความและท าส าเร็จ จึงได้แนะน าวิธีการพร้อมเล่า
ประสบการณ์ของผูรั้บการประเมินให้ฟัง จากนั้นผูรั้บการประเมินก็คอยสอบถามความก้าวหน้า
พร้อมใหก้ าลงัใจเป็นระยะ 

 - ผลท่ีไดรั้บ คือ เพื่อนร่วมงานคนนั้นมีขอ้สงสัยหรืออยากไดค้  าปรึกษาก็
จะเขา้มาคุยดว้ย อีกทั้งยงัเป็นโอกาสใหส้ามารถพดูคุยถึงเร่ืองอ่ืนๆไดอี้กดว้ย 

  - อุปสรรคในการพฒันา คือ บางเร่ืองก็มีทศันคติ หรือความคิดเห็นไม่
ตรงกนั หรือบางคร้ังก็ไม่มีเวลาท่ีจะคุยกนันานๆ เพราะบางเร่ืองตอ้งใชเ้วลาในการอธิบาย 
 - แผนในการพฒันากิจกรรมในระยะถดัไป คือ คอยฟังและสังเกตเพื่อน
ร่วมงานว่ามีสนใจหรือมีปัญหาเร่ืองอะไร เช่น เร่ืองสุขภาพ หรือเร่ืองงาน และหมัน่เสนอตวัใน    
การเป็นเพื่อนท่ีรับฟังหรือแลกเปล่ียนขอ้มูลเพิ่มเติมระหวา่งกนั 
  5.2.2.5 ใชอ้วจันภาษาเพื่อเสริมสร้างส่ิงท่ีตอ้งการส่ือสาร เช่นท่าทางของ
ร่างกาย รอยยิม้ การใชมื้อ การสบตา และการพยกัหนา้ เป็นตน้ เพื่อใหคู้่สนทนาเขา้ใจถึงส่ิงท่ีส่ือสาร
ออกไปได้ง่ายข้ึน อีกทั้งยงัท าให้คู่สนทนาเกิดความสนใจในบทสนทนา ตลอดจนมีการสนทนา
โตต้อบกลบัมา ท าใหเ้กิดบทสนทนาท่ีต่อเน่ือง 

  - กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง คือ ใชอ้วจันภาษาบ่อยข้ึนในการสนทนา และ   
การน าเสนอหนา้หอ้ง 
  - ผลท่ีไดรั้บ คือ ยงัใชอ้วจันภาษาไม่เป็นธรรมชาติ แต่เพื่อนร่วมงาน และ
เพื่อนท่ีเรียนปริญญาโทให้ผลตอบรับท่ีดีคือสามารถเห็นไดช้ดัวา่มีการใช้อวจันภาษาท่ีบ่อยคร้ังข้ึน 
ท าใหก้ารสนทนาน่าสนใจมากข้ึน 
  - อุปสรรคในการพฒันา คือ เม่ือตั้งใจท่ีจะใชอ้วจันภาษา เช่น การใชมื้อ 
การสบตา หรือการพยกัหนา้ ท าใหลื้มส่ิงท่ีตอ้งการส่ือสารหรือขอ้มูลท่ีจะน าเสนอ  

 - แผนในการพฒันากิจกรรมในระยะถดัไป คือ คอยเตือน และหมัน่ฝึก
การใชอ้วจันภาษา พร้อมทั้งเรียนรู้ท่ีจะเลือกใชอ้วจันภาษาอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมกบัสถานการณ์ เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการสนทนา 
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                      5.2.3 แผนพฒันาตนเองฉบับที ่2 
 ในระหว่างท่ีด าเนินการพฒันาตนเองด้วยแผนการพฒันาในหัวขอ้ การเขา้สังคม ซ่ึง
ผูว้ิจยัพิจารณาจากแบบสรุปความกา้วหน้าของแผนพฒันาฉบบัท่ี 1 เล็งเห็นว่าผูรั้บการประเมินมี   
พฒันาการท่ีดีข้ึน จึงให้ผูรั้บการประเมินเลือกอีกหน่ึงหวัขอ้ในการท าแผนพฒันาตนเองเพื่อต่อยอด
ให้การพฒันามีความต่อเน่ือง และช่วยให้งานท่ีรับผิดชอบอยู่ในปัจจุบนัมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดย
ผูรั้บการประเมินเลือกหวัขอ้ การชกัจูงใจ ซ่ึงมีรายละเอียดของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 ดงัน้ี 
  5.2.3.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  ผู้รับการประเมินต้องการพัฒนาทักษะทางด้านการจูงใจคน โดย           
การเสนอขายความคิดและสินคา้แก่เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ เพื่อให้เกิดความเช่ือใจ ยอมรับ และ
คลอ้ยตามในขอ้เสนอนั้นๆ 
  5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
  การพฒันาทกัษะดา้นการจูงใจ ท าให้การปฏิบติังานของผูรั้บการประเมิน
สามารถไปสู่เป้าหมายในงานปัจจุบนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ   อีกทั้งยงัเป็นการรองรับส าหรับงาน
ในอนาคต ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
  5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  จากผลการพฒันาท าให้องคก์รไดบุ้คลากรท่ีมีความสามารถท่ีเหมาะสม
กบังาน ท าให้ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลซ่ึงสอดคล้องกบัเป้าหมายท่ี
องคก์รก าหนดไว ้
  5.2.3.4 กิจกรรม หรือส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 
 - เตรียมความพร้อมและปรับปรุงเอกสาร เช่น ราคาพิเศษประจ าเดือน 
ราคาโปรโมชัน่ เอกสารเก่ียวกบัรายละเอียดสินคา้ เป็นตน้ เพื่อเป็นการสนบัสนุน  การพูดเพื่อชกัจูง
ใจลูกคา้ 
 - ใชโ้ทนเสียงท่ีดงั ฟังชดั แต่คงไวซ่ึ้งน ้ าเสียงท่ีสุภาพเป็นมิตร พร้อมทั้ง
ใชภ้าษากายท่ีถูกตอ้งเหมาะสมกบัสถานการณ์ต่างๆ เช่น ท่าทางของร่างกาย รอยยิม้ การใชมื้อ การ
สบตา และการพยกัหนา้ เป็นตน้ 
 - พูดตรงประเด็นถึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการโดยใช้ค  าพูด เช่น ฉันตอ้งการ 
ฉนัรู้สึก ฉนัคิดวา่ เป็นตน้ 
 - พูดจูงใจลูกคา้ดว้ยเหตุผลดา้นคุณภาพ ประสิทธิภาพของสินคา้ และ
ระบบบริหารขององคก์ร โดยมีน ้ าหนกัเพียงพอท่ีจะโนม้นา้วให้ลูกคา้คลอ้ยตาม ยอมซ้ือสินคา้ และ
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บริการ เช่น มีระบบการจดัส่งสินคา้ท่ีตรงเวลา มีสินคา้และบริการให้เลือกมากมาย และมีบริการ 
หลงัการขายท่ีเช่ือถือได ้เป็นตน้ 
  5.2.3.5 ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
 - ผูรั้บการประเมิน เพราะเป็นผูรั้บผิดชอบในการวางแผนพฒันาตนเอง 
โดยทั้งน้ีผูรั้บการประเมินตอ้งมีการเตรียมตวัส าหรับการหาหวัขอ้ในการเปิดประเด็น วิธีท่ีจะเขา้หา
บุคคลอ่ืนก่อน เพื่อท าใหก้ารพฒันาในหวัขอ้การชกัจูงใจสามารถพฒันาไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 - หัวหน้างาน เป็นบุคคลท่ีใกลชิ้ดผูรั้บการประเมินมากท่ีสุด   อีกทั้งยงั
ทราบถึงความตอ้งการขององคก์รท่ีมีต่อผูรั้บการประเมินและทราบถึงความสามารถและศกัยภาพใน
ปัจจุบนัของผูรั้บการประเมิน ดงันั้นหัวหน้างานจึงสามารถช่วยเหลือในการให้ความคิดเห็น และ
เสนอแนะแนวทางการพฒันา อาทิเช่น การมอบหมายงาน การให้ค  าแนะน า เป็นต้น เพื่อให ้         
การพฒันาท่ีเกิดข้ึนสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงานและองคก์ร 
 - เพื่อนร่วมงาน หรือเพื่อนปริญญาโท เป็นบุคคลสามารถสังเกตไดถึ้ง
การพฒันาเปล่ียนแปลงในเร่ืองการการด าเนินชีวิตประจ าวนั การพฒันาทกัษะทางดา้น การชกัจูงใจ
สามารถน าไปใช้ในชีวิตประจ าได้ ดงันั้นความคิดเห็นของบุคคลเหล่าน้ีจึงสามารถน าไปพฒันา
ปรับปรุงพฤติกรรมใหดี้ยิง่ข้ึนได ้
  5.2.3.6 การวดัผล 
 - ความคิดเห็นจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ซ่ึงถือเป็นเคร่ืองมือในการวดัผลท่ีส าคญั 
มีผลต่อการพฒันาเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งแทจ้ริง การแสดงความคิดเห็นในชีวิตการท างานท่ี
บริษทัและการด าเนินชีวิตในปัจจุบนั ท าให้ผูรั้บการประเมินสามารถได้ข้อมูลสะท้อนกลับอยู่
ตลอดเวลา  
 - จ านวนคร้ังในการท ากิจกรรมเพื่อเป็นขอ้ก าหนดให้ผูรั้บการประเมิน
ตอ้งท ากิจกรรม เป็นการสร้างระเบียบบงัคบัให้ท ากิจกรรมนั้นๆ ซ่ึงเป็นการแสดงถึงความสม ่าเสมอ
ในการท ากิจกรรมดว้ยเช่นกนั 
  5.2.3.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
  เร่ิมตั้งแต่วนัท่ี 1 มีนาคม 2557 ถึงวนัท่ี 31 สิงหาคม 2557 
  5.2.3.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
 - แรงจูงใจของผูรั้บการประเมิน และทศันคติต่อการเปล่ียนแปลง  
 - ความกลวัท่ีจะกล่าวเปิดประเด็นในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ  
 - การยดึติดกบับทสนทนาเดิม  
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ภาคผนวก 

มาตราวดัตามแบบประเมินพฤติกรรม Work Behavior Inventory (WBI) 
 
 

Work Behavior Inventory Scales WBI มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลาย ซ่ึงมี              
ความเก่ียวโยงกบัสถานะการท างานดงัน้ี  
  การเอาใจใส่ต่อ  (Extraversion) 

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

  การสนับสนุนด้านความคิด  (Agreeableness) 
5. ความร่วมมือ (Cooperation) 
6. ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
7. ความช านาญการฑูต  (Diplomacy) 

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

  การมีสามัญส านึก  (Conscientiousness) 
12. การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
13. การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
14. การยนืกราน  (Persistence) 
15. ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
16. ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
17. การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 
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  เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

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

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

 ลกัษณะของผู้น า  (Leadership Styles) 
27. มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
28. มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 

 ลกัษณะของนักขายและผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing &Selling Styles) 
29. คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
30. วเิคราะห์/จ าแนก  (Analytical) 
31. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 

Behavioral Growth Potential 
32. Behavioral Growth Potential 

ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33. ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
34. ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า  (Leadership Effectiveness) 
36. ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ  (Entrepreneurial  Effectiveness) 
37. สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

ความเทีย่งตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38. ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
39. ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
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40. ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ   (Response Inconsistency) 
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