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ในการท าวิจยัน้ี ขา้พเจา้ใคร่ขอขอบคุณ อาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ อาจารยป์ระจ า
หลกัสูตร การพฒันาภาวะผูน้ าโดยใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีได้แนะน าให้รู้จกักบัเคร่ืองมือ
ประเมินพฤติกรรมและความสามารถในการับรู้ คือ Work Behavior Inventory (WBI) และ Applied 
Reasoning Test Managerial & Professional (ART-MP) รวมไปถึงการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร
รายบุคคล (Development Action Plan) เพื่อการพฒันาภาวะผูน้ าของพนกังาน ทั้งยงัไดส้ละเวลา
ส่วนตวัในการให้ค  าแนะน าเก่ียวกบัการท าวิจยัน้ี พร้อมทั้งให้แนวทางการท าสารนิพนธ์เล่มอย่าง
ต่อเน่ือง และสนบัสนุนความรู้เพิ่มเติมทางดา้นต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท าวิจยั ทั้งน้ีขอขอบคุณ AAI 
Asia (Assessment Associates International – Asia) ท่ีสนบัสนุนเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory 
(WBI) และ Applied Reasoning Test Managerial & Professional (ART-MP) เพื่อการวิจยัคร้ังน้ีโดย
ไม่คิดค่าใชจ่้าย และท่ีขาดไม่ได ้คือ คณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ในการให้ค  าแนะน าและเติมเต็ม
สาร นิพนธ์ฉบับ น้ี ให้สมบู ร ณ์ยิ่ ง ข้ึ น  และ เจ้ าหน้ า ท่ี ของทางมหาวิทย าลัยก ารจัดการ 
มหาวิทยาลยัมหิดล หลกัสูตรการบริหารจดัการทุนมนุษยแ์ละองค์กร ท่ีช่วยในการประสานงาน
ต่างๆตั้งแต่เร่ิมตน้จนส้ินสุดการวจิยัน้ี  

และสุดท้ายน้ีข้าพเจ้าขอขอบคุณผูท่ี้มีส่วนเก่ียวข้องทุกท่าน ทั้งคณาจารย์ของทาง
วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลท่ีมอบความรู้ด้านการบริหารและพฒันาบุคลากรภายใน
องคก์รตลอดระยะเวลา 1 ปีคร่ึงท่ีผา่นมา เพื่อนนกัศึกษาท่ีให้ค  าแนะน าและความช่วยเหลือ รวมไป
ถึงอดีตผูบ้งัคบับญัชาของขา้พเจา้ ท่ีให้การสนับสนุนขอ้มูลบางส่วนและให้ค  าแนะน า เพื่อเสริม
ประเด็นท่ีขาดหายไป  
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บทคดัยอ่ 
 การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ า โดยใชเ้คร่ืองมือท่ีมีช่ือว่า 
Work Behavior Inventory ซ่ึงเป็นแบบประเมินลกัษณะพฤติกรรม และมีการใชเ้คร่ืองมือ Applied 
Reasoning Test Managerial & Professional ซ่ึงเป็นแบบทดสอบความสามารถในการรับรู้ มา
ประเมินควบคู่กัน โดยผูว้ิจยัได้มีการน าเคร่ืองมือเหล่าน้ีมาประยุกต์ใช้กับเจ้าหน้าท่ีฝ่ายพฒันา
ทรัพยากรบุคคลท่านหน่ึงท่ีท างานอยู่บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ รวมถึงมีการ
สัมภาษณ์ และการประเมินจากอดีตผูบ้งัคบับญัชาและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาจดัท าแผนการพฒันา
บุคลากรรายบุคคลใหเ้หมาะสม  

จากการวจิยัพบวา่ ผูถู้กประเมินมีความเขา้ใจในตนเองมากข้ึน และเห็นชอบในผลการ
ประเมิน พร้อมทั้งมีการน าผลการประเมินมาวิเคราะห์หาช่องว่างของสมรรถนะ (Gap Analysis) 
ของผูถู้กประเมินเพื่อจดัท าแผนพฒันาตนเอง ภายใตก้รอบระยะเวลา 6 เดือน ซ่ึงจะส้ินสุด ณ วนัท่ี 
31 สิงหาคม พ.ศ.2557 ทั้งน้ีจะมีการติดตามผลการพฒันาศกัยภาพอีกคร้ังเม่ือครบก าหนด  
 

ค าส าคญั : Work Behavior Inventory/ Applied Reasoning Test Managerial & Professional/  
               แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล/ สมรรถนะ/ การใหข้อ้มูล (Feedback) 
 

50 หนา้   



 1 

 
บทที ่ 1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของงำนวจิัย  
 ท่ามกลางการแข่งขนัทางธุรกิจในยคุปัจจุบนั หลายองคก์รประสบปัญหาเร่ืองการสร้าง
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั อนัเน่ืองมาจากความไม่พร้อมของเทคโนโลยี ผลิตภณัฑ์หรือบริการ 
และศกัยภาพของบุคลากร ท าให้องค์กรส่วนใหญ่เร่ิมกลบัมาให้ความสนใจในรากฐานส าคญัของ
องคก์ร ซ่ึงก็คือ “บุคลากร”  
  สาเหตุท่ีหลายองคก์รกลบัมาตระหนกัถึงเร่ือง “บุคลากร” เน่ืองจากบุคลากรในองคก์ร
เป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัท่ีท าให้ธุรกิจสามารถด าเนินต่อไปอย่างย ัง่ยืนและสามารถสร้างความ
ไดเ้ปรียบให้กบัองค์กรท่ามกลางการแข่งขนัอนัรุนแรง ดงันั้นเพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมรับการ
เปล่ียนแปลงท่ามกลางการแข่งขันทางธุรกิจในปัจจุบนั และมีสมรรถนะท่ีพร้อมในการด ารง
ต าแหน่งงานสูงสุด องค์กรจึงเน้นเร่ืองการพฒันาบุคลากรเป็นส าคญั และมีการน าแผนพฒันา
บุคคลากรรายบุคคล (Development Action Plan) มาใช้ในองค์กร ควบคู่กบัเคร่ืองมืออ่ืนๆท่ีใช้
ประเมินศกัยภาพของบุคลกรในองคก์ร อาทิเช่น Work Behavior Inventory และ Applied Reasoning 
Test Managerial & Professional เป็นตน้ 
 ดว้ยเหตุน้ีทางผูว้ิจยัจึงตดัสินใจเลือกเจา้หนา้ท่ีฝ่ายพฒันาทรัพยกรบุคคลของบริษทัใน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงมาเป็นกรณีศึกษาในการวิจัยคร้ังน้ี ซ่ึงจะมีการน า
กระบวนการท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลตั้งแต่เร่ิมการประเมินไปจนถึงการติดตามผลเพื่อให้
เกิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ 
เพื่อเพิ่มศกัยภาพและปรับปรุงสมรรถนะท่ีส าคญัต่อต าแหน่งงานของพนักงานให้มี

ความพร้อมในการปฏิบติัหน้าท่ี อนัน ามาซ่ึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้แก่ตวัพนกังานและ
องคก์ร 
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1.3 ข้อมูลพืน้ฐำนของผู้ถูกประเมนิ 
เพื่อให้การวางแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ทางผูว้ิจยัจึง

ไดศึ้กษาลกัษณะงานของเจา้หน้าท่ีฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคลากร เพื่อให้การวางแผนพฒันาเป็นไป
อยา่งเหมาะสม ซ่ึงจากการสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะงานของผูถู้กประเมิน สามารถแบ่งงานของผูถู้ก
ประเมินไดเ้ป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

1.3.1 การจดัแผนฝึกอบรมทางด้านเทคนิคและด้านพฒันาสมรรถนะของพนักงาน
ให้กบัองคก์ร (Yearly Training Organization) ซ่ึงขอบเขตงานท่ีทางผูถู้กประเมินดูแล จะเร่ิมตั้งแต่
การส ารวจความตอ้งการของพนกังานในองคก์ร เพื่อพฒันาและปรับปรุงสมรรถนะของตนเอง และ
มีการวิเคราะห์เพื่อท าแผนฝึกอบรมให้สอดคล้องกบันโยบายขององค์กรประจ าปี รวมไปถึงการ
ติดตามผลเพื่อใช้ประกอบการท ารายงานเก่ียวกบัตวัช้ีวดัต่างๆ (Indicators) ท่ีทางบริษทัแม่ก าหนด
ไว ้

1.3.2 การท าโครงการให้กบัทางแผนก (Project Assignment) ทั้งน้ีผูถู้กประเมินไดรั้บ
มอบหมายให้เป็นส่วนหน่ึงของโครงการต่างๆในแผนก ทั้งในฐานะผูน้ าและสมาชิกของโครงการ 
เช่น การวางระบบตรวจสอบมาตรฐานให้กบัแผนก การวางระบบและการตกแต่งศูนยพ์ฒันาการ
เรียนรู้แห่งใหม่ เป็นตน้  

1.3.3 การประสานงาน (Coordination) เน่ืองดว้ยขอบเขตงานของผูถู้กประเมินมีความ
จ าเป็นท่ีจะตอ้งประสานงานกบัแผนกต่างๆ อาทิเช่น แผนกบญัชี แผนกจดัซ้ือ ผูป้ระสานงานดา้น
ฝึกอบรมประจ าแต่ละโรงงาน เป็นต้น ท าให้ต้องมีการประสานงานและส่ือสารเก่ียวกบัการน า
เคร่ืองมือในการเรียนรู้แบบใหม่มาใชใ้นองคก์รอยา่งสม ่าเสมอ  

1.3.4 การจดัเตรียมเอกสาร (Documentation) ทางผูถู้กประเมินมีหนา้ท่ีรับผิดชอบดา้น
เอกสารอบรม แบบประเมินการอบรม และเอกสารส าหรับติดต่อกับแผนกต่างๆ รวมถึงเป็นผู ้
ตรวจสอบเอกสารก่อนน าส่งออกจากแผนก 
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บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

การวิจยัน้ี จดัท าข้ึนเพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในองคก์รให้มีความพร้อมในการ
ด ารงต าแหน่งงาน หรือเพื่อการเติบโตของสายอาชีพในอนาคต โดยผา่นการท าแผนพฒันาบุคลากร
รายบุคคล เพื่อให้บุคลากรมีความศกัยภาพและสมรรถะท่ีสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานในต าแหน่ง 
และความคาดหวงัขององคก์ร อีกทั้งเพื่อพฒันาภาวะผูน้ าของบุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด  

ในบทน้ี ผูว้ิจยัไดมี้การศึกษาเก่ียวกบัเร่ือง “การจดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล” 
เพื่อใชป้ระกอบการท ากรณีศึกษา โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 
 

2.1 ทีม่าของการจัดท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
 จากการแข่งขนัทางธุรกิจและการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา ท าให้หลายองคก์ร

เร่ิมมีการเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรภายในเพื่อให้มีศักยภาพและสมรรถนะท่ีเป็นแรง
ขบัเคล่ือนใหอ้งคก์รสามารถเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนืท่ามกลางการแข่งขนัทางธุรกิจ ณ ปัจจุบนั ดว้ยเหตุ
น้ีแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลจึงเป็นหน่ึงเคร่ืองมือท่ีหลายองค์กรน ามาใช้อย่างแพร่หลาย เพื่อ
พฒันาบุคลากรในองคก์รของตนเอง 

แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลนั้นมีตน้ก าเนิดมาจากการสอนงาน แต่เม่ือน าการสอน
งานมาประยกุตใ์ชก้บัดา้นการพฒันาทางการจดัการ (Management Development) การสอนงานอยา่ง
เดียวอาจไม่เพียงพอ จึงไดเ้กิดการเรียนรู้แบบใหม่ คือ Learner Centric กล่าวคือ ผูเ้รียนสามารถเลือก
ท่ีจะเรียนรู้ในส่ิงท่ีตอ้งการหรือส่ิงท่ีขาด ซ่ึง N. Kemp 2007 ไดใ้ห้ความหมายของแผนพฒันา
บุคลากรรายบุคคลวา่ การพฒันาตนเองนั้นเป็นกระบวนการระยะยาว ซ่ึงมาจากทฤษฎีท่ีวา่ตวับุคคล
นั้นจะพฒันาไดดี้ถา้ไดรั้บผดิชอบต่อการเรียนรู้และการพฒันาของตน กล่าวคือ การท่ีตวับุคคลไดรั้บ
การพัฒนาความศักยภาพลสมรรถนะผ่านทางประสบการณ์ของตนเองก็เปรียบเสมือนการ
ปลดปล่อยศกัยภาพและพลงัผา่นการพฒันาตนเอง ทั้งน้ีการพฒันาตนเองสามารถท าไดห้ลายวิธี อาทิ
เช่น การเรียนในชั้นเรียน การเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน การหมุนเวียน (Job Rotation) การรับผิดชอบ
งานใหม่ๆ (Job Assignment) เป็นตน้  
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2.2 บทบาทหน้าทีผู้่มส่ีวนเกีย่วข้องในการจัดท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
 จากท่ีคุณอาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุเขียนในบทความของเอช อาร์ เซ็นเตอร์ เก่ียวกบัการท า

แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลว่า การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลต้องประกอบด้วย
ผูเ้ก่ียวขอ้งทั้งหมด 2 ส่วน คือ บุคลากรและหวัหนา้งาน แต่ในปัจจุบนัการท าแผนพฒันาบุคลากร
รายบุคคลจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ควรประกอบดว้ยทั้งหมด 4 ส่วน โดยทั้ง 4 ส่วนน้ีตอ้งมี
จุดมุ่งหมายหลกัร่วมกนั คือ เพื่อให้เกิดการท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลท่ีสามารถน าไปใช้ให้
เกิดประโยชน์ต่อทั้งตวับุคลากร หน่วยงาน และองคก์ร ซ่ึงแต่ละส่วนจะมีบทบาทท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี  

 
2.2.1 ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร (Executives)  

- สนับสนุนการจัดท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล และผลักดันให้

บุคลากรปฏิบติัตามแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลท่ีไดก้ าหนดข้ึน 

- ส่ือสารทิศทางขององค์กรให้บุคลากรภายในองค์กรทราบอย่าง

สม ่าเสมอ เพื่อใหเ้กิดการจดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 

- อนุมติัใหก้ารจดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลเป็นส่วนหน่ึงของงาน

ท่ีตอ้งปฏิบติัต่อเน่ืองทุกปี เพื่อใหพ้นกังานในองคก์รเกิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

- ติดตามผลการจดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระหวา่งหวัหนา้งาน

กบับุคลากร พร้อมทั้งประเมินผลการน าไปประยกุตใ์ชจ้ริง 

- จดัสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรในแต่ละปีอยา่ง

ต่อเน่ือง 

 

2.2.2 หัวหน้างานโดยตรง (Immediate Boss)  

- ท าความเขา้ใจและถ่ายทอดกระบวนการ พร้อมทั้งวตัถุประสงค์ของ

การจดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลใหแ้ก่พนกังานและตนเอง 

- ติดตามผลการปฏิบติัและขั้นตอนของแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลท่ี

ก าหนดข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ 
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- ประเมินสมรรถนะของพนกังานจากผลปฏิบติังานท่ีผ่านมา เพื่อคน้หา

จุดแข็งและจุดท่ีควรพฒันาของพนักงาน พร้อมทั้งให้ค  าแนะน าเก่ียวกับช่องทางในการพฒันา

สมรรถนะของพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

- ให้ข้อมูล (Feedback) และอธิบายพนักงานถึงจุดเด่นและจุดท่ีควร

พฒันาปรับปรุงให้ดีข้ึน พร้อมให้เหตุผลเพื่อสร้างความเขา้ใจท่ีตรงกนัระหว่างหัวหน้างานและ

พนกังาน อนัจะน าไปสู่การจดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 

 

2.2.3 บุคลากร (Owner)  

- มีส่วนร่วมในการประเมินขีดความสามารถของตนเอง 

- ตระหนกัถึงจุดแขง็และจุดท่ีควรพฒันาของตนเองอยา่งตรงไปตรงมา 

- ท าความเขา้ใจเก่ียวกบัแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลท่ีตนเองเขียนและ

พดูคุยกบัหวัหนา้งานเพื่อก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการพฒันาตนเองท่ีชดัเจน 

- ก าหนดเป้าหมายในสายอาชีพของตนท่ีตอ้งการประสบความส าเร็จให้

ชดัเจน 

- ประเมินความก้าวหน้าในการพฒันาตนเอง และเปิดใจท่ีจะรับรู้ผล

ประเมินการพฒันาความสามารถของตนเองจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

 

2.2.4 แผนกทรัพยากรบุคคล (Human Resources)  

- น าเสนอต่อผู ้บริหารสูงสุดขององค์กรให้เข้าใจวตัถุประสงค์และ

ตระหนกัถึงความส าคญัของการน าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลมาใชใ้นองคก์ร 

- จดัเตรียมแบบฟอร์มแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลท่ีเป็นมาตรฐาน 

- ให้ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวทางการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร

รายบุคคลแก่ผูบ้ริหารและบุคลากรในองคก์ร ผ่านทางช่องทางการส่ือสารหลากหลายรูปแบบตาม

ความเหมาะสม 

- ให้ค  าปรึกษา ตอบข้อซักถาม รวมถึงแนะน าแนวทางการจัดท า

แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลใหแ้ก่ผูบ้ริหารและบุคลากร 
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- ติดตามผลการปฏิบติัแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลท่ีวางไว ้และสร้าง

ช่องทางการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมใหก้บับุคลากรในองคก์ร 

 

 

2.3 กระบวนการของแผนพฒันาบุคคลากรรายบุคคล 
การน าแผนพฒันาบุคลากรมาประยุกต์ใช้ในองค์กรนั้น มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีทาง

ผูบ้ริหารระดบัสูง หัวหน้างาน เจา้หน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคล และตวัพนกังานตอ้งตระหนกัและมี
ความเขา้ใจฃถึงกระบวนการท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลอย่างถ่องแท ้เพื่อให้สามารถน ามา
ปฏิบติัไดส้อดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร ณ ขณะนั้น และถือเป็นการสร้าง
ทุนมนุษยท่ี์มีศกัยภาพท่ีจะมาเป็นแรงขบัเคล่ือนให้กบัองค์กรในอนาคต ดงันั้นการท าแผนพฒันา
บุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ มีกระบวนการ ดงัน้ี 

 
2.3.1 เข้าใจในวสัิยทศัน์ พนัธกจิ และกลยุทธ์ขององค์กร 
ก่อนท่ีจะเร่ิมท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ทางผูบ้ริหารระดบัสูงควรท่ีจะส่ือสารถึง

วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ให้กับพนักงานทุกคนในองค์กรทราบและตระหนักเห็นถึง
ความส าคญั โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง ผูบ้ริหารระดบัสูงควรส่ือสารลงไปยงักลุ่มของหวัหน้างานเพื่อท่ีให้
เกิดการน าไปส่ือสารต่อภายในแผนก ซ่ึงการส่ือสารให้เกิดความเขา้ใจจะช่วยให้การวางแผนและ
จดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

 
2.3.2 ทบทวนสมรรถนะหลกัและสมรรถนะตามต าแหน่งงานของพนักงานในองค์กร 
เม่ือทราบถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยุทธ์ท่ีชัดเจนแล้ว ทางผูบ้ริหารระดบัสูงและ

เจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลตอ้งกลบัมาทบทวนสมรรถนะขององคก์รท่ีจะน ามาใชใ้นการประเมิน
พนกังานพร้อมทั้งก าหนดค าจ ากดัความของแต่ละสมรรถนะให้ชดัเจน ไม่วา่จะเป็นสมรรถนะหลกั
ขององค์กร หรือ สมรรถนะตามต าแหน่งงาน เพื่อวิเคราะห์ดูว่าสมรรถนะท่ีเราใช้ในองค์กร ณ 
ขณะนั้นยงัคงสามารถผลกัดนัพฤติกรรมของคนในองคก์รให้ไปยงัเป้าหมายท่ีวางไวข้ององคก์รได้
หรือไม่ ดงัท่ีท่านบดี ตรีสุคนธ์เขียนไวใ้นบทความ “6 ขั้นตอนส าคญัส าหรับการพฒันาสมรรถนะ
การท างาน” วา่ “การพฒันาพนกังานควรตั้งอยูบ่นพื้นฐานของการน าสมรรถนะการท างานมาใชเ้ป็น
แนวทางในการพฒันาเพื่อตอบสนองเป้าหมายการด าเนินธุรกิจ และความกา้วหนา้ของแต่ละบุคคล”
(บดี ตรีสุคนธ์: เวบ็ไซต)์ 
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2.3.3 ประเมินและวิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะของพนักงานในองค์กรเพื่อเตรียม
ความพร้อม 

การประเมินสมรรถนะเพื่อน ามาวิ เคราะหพนักงานนั้ น  มิใ ช่แต่ เพียงความรู้ 
(Knowledge) หรือ ทกัษะ (Skills) เพียงอย่างใดอย่างหน่ึง แต่ยงัประกอบไปด้วยคุณลกัษณะของ
บุคคลนั้นๆ (Attributes) ท่ีเป็นตวัขบัเคล่ือนให้การท างานด าเนินได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น
เจา้หนา้ท่ีฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลตอ้งจดัหาเคร่ืองมือต่างๆมาใชใ้นการประเมิน เพื่อให้พนกังาน
ทราบถึงจุดท่ีควรพฒันาและจุดแขง็ของตนเอง อาทิเช่น 

2.3.3.1  การประเมินตนเอง (Self-Assessment) คือ การให้พนักงาน
ประเมินความสามารถของตนเองวา่อยูร่ะดบัไหน ทั้งน้ีพนกังานตอ้งใชข้อ้มูลจากประสบการณ์การ
ท างาน การศึกษา และผลการปฏิบติังานของตนปัจจุบนัมาเป็นองคป์ระกอบในการพิจารณาช่องวา่ง
สมรรถนะของตนเอง  

2.3.3.2 การท าประเมิน 180 องศา (180 Degree Evaluation) ถือเป็น
เค ร่ืองมือในการประเ มินช่องว่างสมรรถนะของพนักงานแบบสองช่องทาง  (Two-way 
communication) กล่าวคือ เป็นการประเมินท่ีผา่นการพดูคุยระหวา่งหวัหนา้งานและตวัพนกังาน เพื่อ
วิเคราะห์และประเมินจุดท่ีควรพฒันาและจุดแข็งของพนกังาน โดยน าขอ้มูลจากการปฏิบติังานท่ี
ผา่นมามาเป็นตวัวเิคราะห์ร่วม 

2.3.3.3 การประเมิน 360 องศา (360 Degree Evaluation) เป็นเคร่ืองมือท่ี
ใช้ผูร่้วมประเมินหลายคน ไม่ว่าจะเป็นหัวหน้างาน ตวัพนกังาน ลูกคา้ หรือเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้
เห็นจุดแข็งและจุท่ีควรพฒันาของตวัพนกังานในหลายมิติเพิ่มข้ึน อย่างไรก็ตามค่าน ้ าหนกัท่ีใช้ใน
การประเมิน จะตอ้งใหน้ ้าหนกัมากสุดท่ีหวัหนา้งาน เน่ืองจากค่อนขา้งใกลชิ้ดพนกังาน 

2.3.3.4 การท าแบบทดสอบ (Testing) เป็นเคร่ืองมือท่ีไดรั้บความนิยม
อย่างแพร่หลายในปัจจุบนั โดยเฉพาะแบบทดสอบเชิงจิตวิทยา เพราะมีตวัวดัท่ีสะทอ้นให้เห็นผล
การปฏิบติังานท่ีผ่านมาและคุณลกัษณะ (Attributes) ท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีเราไม่สามารถมองเห็นได้
ของพนกังานอยา่งชดัเจนผา่นทางตวัเลข อาทิเช่น Work Behavior Inventory (WBI) เป็นตน้ ซ่ึงผล
ประเมินท่ีไดผ้่านทาง Work Behavior Inventory (WBI) ก็จะน ามาเทียบกบัทฤษฏี “Big Five” 
เพื่อให้เห็นถึงพฤติกรรมและรูปแบบการท างานของพนกังาน ไม่ว่าจะเป็นดา้นExtraversion ดา้น
Agreeableness ดา้นOpeness To Experience ดา้นConscientiousness หรือ ดา้นEmotional Stability  

 
2.3.4 ส ารวจความต้องการของการฝึกอบรมและการพฒันา 
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หลงัจากท่ีท าการวิเคราะห์และประเมินช่องว่างสมรรถนะ ทางเจา้หน้าท่ีฝ่ายพฒันา
ทรัพยากรบุคคลจะตอ้งส ารวจความตอ้งการของการฝึกอบรมและการพฒันาโดยอิงตามทฤษฏีของ 
Center for Creative Leadership (CCL) ท่ีเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรแบบ 70-20-10 ซ่ึงแต่ละส่วน
แบ่งได ้ดงัน้ี 

 10%   จากการอบรมเพื่อปูพื้นความรู้ให้กบัพนกังานซ่ึงส่วนใหญ่อยู่
ในรูปของการจดัอบรม (Class room training) 

 20%   จากการสอนงานโดยทางหวัหนา้งาน หรือ เพื่อนร่วมงานท่ีมี
การใหค้  าแนะน าปรึกษาเพื่อใหเ้กิดการแบ่งปันขอ้มูล และเกิดความเขา้ใจในเน้ืองานมากข้ึน 

 70%  จากการท่ีให้พนักงานท างานจริงเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์จริง หรือท่ีเรียกวา่ “On-the-job Training” 

 
2.3.5 ส่ือสารและท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
เม่ือมีการส ารวจความตอ้งการของการฝึกอบรมและการพฒันาผา่นทางเคร่ืองมือต่างๆ 

ทางหัวหน้างานและพนักงานต้องมีการพูดคุยกันอีกคร้ังเพื่อส่ือสารถึงวตัถุประสงค์ของการท า
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลให้ชัดเจนว่าไม่ได้จัดท าข้ึนเพื่อเพิ่มเงินเดือน แต่เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถ ศกัยภาพ และสมรรถนะของพนกังานให้สามารถท างานในต าแหน่งงานนั้นๆไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ รวมไปถึงพูดคุยถึงจุดแข็งและจุดท่ีควรพฒันาของพนกังาน หลงัจากนั้นพนกังาน
ตอ้งคิดแผนพฒันาตนเอง โดยค านึงถึง SMART Goals เพื่อให้ง่ายต่อการวดัและประเมินผล โดยมี
เจา้หนา้ท่ีฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลเป็นท่ีปรึกษา หากหวัหนา้งานหรือพนกังานมีขอ้สงสัยเก่ียวกบั
การท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล  

 
2.3.6 น ามาปฏิบัติจริง 
เม่ือมีการเขียนแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลเสร็จ ทางพนกังานก็ตอ้งน าไปปฏิบติัใน

ชีวิตประจ าวนัและในการท างานเพื่อเป็นการสร้างนิสัยและเสริมทกัษะ ท าให้เกิดการพฒันาอย่าง
แทจ้ริง 

 
2.3.7 ติดตามผลและประเมินผลลพัธ์จากการเปลีย่นแปลง 
เม่ือมีการน าแผนพฒันาบุคลกรรายบุคคลไปใช้จริง ทางหัวหนา้งานตอ้งมีการติดตาม

ผลการพฒันากบัพนกังานผา่นการประชุมร่วมกนั อยา่งนอ้ยเดือนละ 1 คร้ัง ซ่ึงก่อนเร่ิมประชุมเพื่อ
ติดตามผลของแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ทางหวัหน้างานและลูกน้องตอ้งมีการทบทวนทิศทาง
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และหัวขอ้ของแผนการพฒันาทุกคร้ัง นอกจากนั้นหัวหน้าตอ้งสอบถามถึงปัญหาและอุปสรรคท่ี
พนกังานเจอระหวา่งท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล เพื่อให้การสนบัสนุนหรือเป็นท่ีปรึกษาให้กบั
พนกังาน หากมีปัญหาหรืออุปสรรคใดๆ 

ทั้งน้ีเจา้หนา้ท่ีฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลก็จ  าเป็นท่ีจะเขา้มามีส่วนร่วมในการติดตาม
ผลและสังเกตการณ์เผื่อทางพนักงานมีขอ้สงสัย หรือหากการประชุมติดตามผลมีอุปสรรคหรือ
หัวหน้างานไม่มีเวลา ทางเจ้าหน้าท่ีฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลก็ตอ้งเข้าไปแก้ไข เพราะการท า
แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลจะส าเร็จไดต่้อเม่ือมีการติดตามผลอยา่งสม ่าเสมอระหวา่งหวัหนา้งาน
และพนกังาน ดงันั้นหากทุกฝ่ายมองขา้มความส าคญัของการติดตามผล การพฒันาบุคลากรก็จะไม่
ประสบความส าเร็จ ท าใหพ้นกังานไม่ไดพ้ฒันาขีดความสามารถของตนเองตามท่ีวางแผนไว ้
 
 

2.4 การน าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลมาประยุกต์ใช้ 
นอกจากองค์กรจะจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลเพื่อพัฒนาศักยภาพและ

สมรรถนะของพนกังานภายในองค์กรแลว้ ผูบ้ริหารระดบัสูงและแผนกทรัพยากรบุคคลก็สามารถ
น าเอาเคร่ืองมือน้ี มาปรับใชก้บัระบบต่างๆในองคก์รเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งของ
เคร่ืองมือและตวัพนักงานในองค์กรเอง อาทิเช่น การใช้แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลควบคู่กับ
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน (Performance Appraisal) ระบบการพฒันาสาย
อาชีพพนกังาน (Career Path) ระบบการบริหารดาวเด่น (Talent Management) และระบบสืบทอด
ต าแหน่งงาน (Succession Plan) เพื่อท าใหอ้งคก์รมีพนกังานท่ีมีศกัยภาพพร้อมท่ีจะตอบโจทยอ์งคก์ร
ตลอดเวลา 
 
 

2.5 ประโยชน์ของการน าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลมาใช้ 
 การน าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลมาใชใ้นองคก์ร ก่อให้เกิดประโยชน์กบัพนกังาน
และองคก์รทั้งทางตรงและทางออ้ม กล่าวคือ พนกังานจะไดท้ราบถึงจุดแขง็และจุดท่ีควรพฒันา เพื่อ
สร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนั อนัน ามาซ่ึงผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน หรือ
เตรียมความพร้อมเพื่อสายอาชีพในอนาคตของพนกังาน นอกจากนั้นในส่วนของระดบัหน่วยงาน ก็
จะท าให้พนกังานมีความพร้อม หากมีการเปล่ียนหรือโยกยา้ยต าแหน่งงาน อีกทั้งท าให้หน่วยงานท่ี
ตนอยูส่ามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีระสิทธิภาพสูงสุด และน าไปสู่เป้าหมายขององคก์รในท่ีสุด และ
ในส่วนขององค์กรนั้นก็จะไดป้ระโยชน์จากการท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลในแง่ของความ
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ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Competitive Advantages) และถือเป็นการสร้างแบรนด์ให้กบัองคก์รดว้ย 
(Branding) ซ่ึงส่งผลให้องค์กรกลายเป็นองค์กรตวัอย่างในเร่ืองความพร้อมของบุคลากรและ
ความส าเร็จขององคก์ร อนัน าไปสู่เป้าหมายสูงสุดขององคก์ร คือ “ผลก าไรและความย ัง่ยนื”  
 
 

2.6 ปัญหาและอปุสรรคของแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
 อย่างไรก็ตามหากการส่ือสารเร่ืองการจดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลขาดความ
ชดัเจน และขาดการติดตามจากผูบ้ริหารระดบัสูงก็จะท าให้การน าไปใช้ในองค์กรประสบปัญหา
ต่างๆ ดงัน้ี 

 
2.6.1 ผู้บริหารระดับสูงไม่ให้การสนับสนุน  
องค์กรส่วนใหญท่ีตดัสินใจน าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลไปใช้แล้วไม่ประสบ

ความส าเร็จนั้น เกิดจากการท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงไม่ตระหนกัถึงความส าคญัดา้นบุคลากร จึงท าให้เกิด
การละเลยด้านการพฒันาศกัยภาพและสมรรถนะภายในองค์กร รวมไปถึงหัวหน้างานละเลยการ
ติดตามและสนบัสนุนการท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล  

 
2.6.2 ขาดงบประมาณสนับสนุน  
เน่ืองจากการท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ทางองคก์รตอ้งตระหนกัถึงค่าใชจ่้ายท่ี

เกิดข้ึนเพื่อสร้างช่องทางในการเรียนรู้ใหแ้ก่พนกังาน อาทิเช่น การเรียนรู้ผา่นออนไลน์ (E-Learning) 
การมอบหมายโครงการให้พนกังาน เป็นตน้ ดงันั้นหากผูบ้ริหารระดบัสูงไม่เห็นด้วยกบัการใช้
งบประมาณขององค์กรเพื่อพฒันาพนักงาน แผนการพฒันาบุคลากรรายบุคคลก็จะไม่ประสบ
ความส าเร็จ 

 
               2.6.3 พนักงานไม่มีส่วนร่วม 

หากผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามส าคญั แต่ขาดการส่ือสารลงไปยงัระดบัหวัหนา้งานและ
พนกังาน การน าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลมาใชใ้นองคก์รก็จะเป็นเร่ืองยาก เน่ืองจากพนกังาน
จะไม่ตระหนกัถึงความส าคญัและเร่งด่วนของเคร่ืองมือน้ี ดงันั้นจึงเป็นหนา้ท่ีของแผนกทรัพยากร
บุคคลและหวัหนา้งานในการใหค้วามรู้แก่พนกังาน และท าให้พนกังานตระหนกัถึงความส าคญัของ
การท าแผนพฒันาน้ี 
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                2.6.4 พนักงานขาดความรับผดิชอบในการพฒันาตามแผนทีว่างไว้  
ทั้งน้ีการวางแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการส่ือสารทั้ง 2 ทาง คือ

ระหว่างพนกังานและหัวหน้างาน เพื่อให้ไดจุ้ดท่ีควรพฒันาท่ีเกิดจากการเห็นพอ้งและน ามาเขียน
เป็นแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล แต่หากหวัหนา้งานเป็นผูก้  าหนด หรือใช้วิธีส่ือสารทางเดียวใน
การแจง้พนกังานใหเ้ขียน จะท าใหพ้นกังานเกิดแรงตา้น อีกทั้งยงัขาดแรงจูงใจในการปฏิบติัตาม อนั
ก่อใหเ้กิดความลม้เหลวในการน าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลไปใชใ้นองคก์ร 

จากการศึกษาดา้นการจดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล จะเห็นไดว้า่แผนการพฒันา
บุคลากรรายบุคคลมีความส าคญัต่อการเติบโตและความย ัง่ยืนขององค์กร ด้วยเหตุน้ีทางผูบ้ริหาร
ระดบัสูงและแผนกทรัพยากรบุคคลจ าเป็นท่ีจะตอ้งส่ือสารอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อให้ทุกคนในองค์กร
ตระหนกัถึงความจ าเป็นและเล็งเห็นถึงความส าคญัในการเขียนแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ดงันั้น
จึงเป็นหน้าท่ีของทุกคนท่ีจะท าให้กระบวนการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลประสบ
ความส าเร็จในองคก์ร เพราะการท่ีพนกังานทุกคนมีการพฒันาไปในทางท่ีดีข้ึน ก็จะท าให้องคก์รมี
การพฒันาท่ีดีข้ึนตามไปดว้ย 
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บทที ่ 3 
วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 
 

3.1 กลุ่มตัวอย่ำง 
บุคคลตวัอยา่งท่ีน ามาศึกษาในงานวิจยัคือ เจา้หนา้ท่ีฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลบริษทั

ในกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตแ์ห่งหน่ึง จ านวน 1 ท่าน ซ่ึงต่อไปน้ีจะใชค้  าวา่ “ผูถู้กประเมิน” 
 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย  
ในการวิจยัคร้ังน้ี มีการใชเ้คร่ืองมือ 3 อย่างในการรวบรวมขอ้มูลและท าแผนพฒันา

บุคลากรรายบุคคลของผูถู้กประเมิน ไดแ้ก่ 
 
3.2.1 แบบประเมินทำงจิตวทิยำ (Psychometric Assessment)  
ในการรวบรวมขอ้มูลดา้นพฤติกรรมของผูถู้กประเมิน ทางผูว้ิจยัไดเ้ลือกใช้เคร่ืองมือท่ี

ช่ือ “Work Behavior Inventory (WBI)” ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีไดรั้บการยอมรับในองคก์รระดบัสากลวา่
เป็นโปรแกรมท่ีใชส้ ารวจภาวะผูน้ าและรูปแบบวิธีการท างานท่ีมีความน่าเช่ือถือและเท่ียงตรงสูงถึง 
.85 เม่ือเทียบกบัเคร่ืองมือประเมินแบบอ่ืน 

3.2.1.1 การน าไปประยกุตใ์ช ้แบบประเมินน้ีมกัจะใชใ้นการคดัเลือกและ
พฒันาศกัยภาพของบุคลากร โดยน าผลการประเมินมาวิเคราะห์เพื่อจดัสรรบุคคลให้เหมาะกบั
ต าแหน่งงาน อีกทั้งเสริมสร้างศกัยภาพ และพฒันาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อให้สามารถปฏิบติั
หนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และเกิดความเขา้ใจในรูปแบบการท างานของ
ตนเองและผูอ่ื้น 

3.2.1.2 ระเบียบวิธีการทดสอบและผลท่ีไดรั้บ ในการท าแบบประเมินน้ี 
ผูถู้กประเมินตอ้งเขา้ไปท าผา่นระบบออนไลน์ และเลือกพฤติกรรมท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเองมาก
ท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก หลงัจากนั้นคะแนนก็จะถูกสรุปออกมาในรูปแบบของเปอร์เซนตไ์ทล์เทียบกบั
กลุ่มตวัอยา่งจริงท่ีมีการท างานท่ีหลากหลายอาชีพ 
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3.2.1.3 จุดเด่นของเคร่ืองมือ Work Behavior Inventoery (WBI) นอกจาก
ความน่าเช่ือถือและความแม่นย  าของผลประเมินแล้ว จุดเด่นอีกประการ คือ ผลประเมินท่ีมีความ
เช่ือมโยงกบัทฤษฎี Big Five ซ่ึงท าให้สามารถประเมินพฤติกรรมและรูปแบบวิธีการท างานของ
บุคลากรไดอ้ย่างถูกตอ้ง กล่าวคือ สามารถระบุลกัษณะนิสัยของบุคลากร และวินิจฉัยถึงจุดท่ีควร
พฒันาท่ีทางผูถู้กประเมินอาจไม่ไดต้ระหนกัถึง หรือท่ีเรียกวา่ “จุดบอด” ท่ีอาจเป็นอุปสรรคในการ
ท างานของผูถู้กประเมิน 
 
ตำรำง 3.1 องคป์ระกอบของทฤษฏี Big Five  

Big Five Theory 

Extraversion Agreeableness 
Openness To 
Experience 

Conscientiousness 
Emotional 
Stability 

-Sociability 
-Leardership 
-Influnce 
-Energy 

-Cooperation 
-Concern for  
  others 
-Diplomacy 

-Adaptability 
-Innovation 
-Analytical  
  Thinking 
-Independence 

-Achievement 
-Initiative 
-Persistence 
-Attention to  
  Detail 
-Dependability 
-Rule Following 

-Self-Control 
-Stress  
 Tolerance 
-Self Confidence 
-Emotional   
  Awareness 

 
 นอกจากการเช่ือมโยงผลกบัทฤษฏีของ Big Five แล้ว เคร่ืองมือ Work Behavior 
Inventory (WBI) ยงัประกอบดว้ยมาตราวดัต่างๆท่ีเช่ือมโยงกบัสถานการณ์การท างานท่ีสามารถ
น ามาใชว้เิคราะห์ผูถู้กประเมิน ดงัน้ี 

 ลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 

- ผูน้ าท่ีมุ่งเนน้งาน (Task/ Results Orientation) 

- ผูน้ าท่ีเนน้บุคลากร (People Orientation) 

 ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling) 

- คล่องแคล่ว  (Dynamic) 

- วเิคราะห์/จ าแนก  (Analytical) 

- ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 

13 
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 ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

- Behavioral Growth Potential 

 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

- ประสิทธิภาพในการบริการลูกค้า  (Customer Service 

Effectiveness) 

- ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 

- ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า  (Leadership Effectiveness) 

- ประ สิท ธิภ าพในการ เ ป็น เจ้าของ ธุ ร กิ จ  (Entrepreneurial 

Effectiveness) 

- ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

 ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

- ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 

- ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 

- ความไม่สอดคล้องกันของการตอบแบบทดสอบ (Response 

Inconsistency) 

 

3.2.2 แบบประเมินควำมสำมำรถในกำรรับรู้ (Cognitive Ability Test) 
แบบประเมินท่ีใช้ในการวิเคราะห์ด้านความสามารถในการรับรู้ ทางผูว้ิจยัเลือกใช้

เคร่ืองมือท่ีเรียกวา่ “Applied Reasoning Test Managerial & Professional (ART-MP)” ซ่ึงเป็น
เคร่ืองมือท่ีใชป้ระเมินเก่ียวกบัทกัษะดา้นการอ่านท าความเขา้ใจ ดา้นการคิดค านวณ และดา้นตรรกะ
ในการแกไ้ขปัญหาดว้ยเหตุผลเชิงนามธรรมของผูถู้กประเมิน  

 3.2.2.1 ทกัษะท่ีน ามาประเมิน 
 ดา้นการอ่านท าความเขา้ใจ (Verbal Reasoning) เป็นการประเมิน

ทกัษะดา้นการอ่าน การแปล และการท าความเขา้ใจบทความ เพื่อวิเคราะห์วา่ผูถู้กประเมินมีความ
เขา้ใจเน้ือหา และสามารถวินิจฉยับทความ พร้อมหาขอ้สรุปท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆรวมไปถึง
การประเมินเร่ืองของการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็น
ลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
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 ด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) เป็นการประเมินการตีความหมาย และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง
หรือแผนภูมิต่างๆ ซ่ึงค าถามจะอยู่บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร 
อย่างไรก็ตามแบบทดสอบน้ี เน้นเร่ืองความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลข หรือการน า
ตวัเลขไปประยุกต์ใช้ในการท างาน อาทิเช่น การค านวณงประมาณ การจดัซ้ือ เป็นตน้ ดงันั้นจึง
อนุญาตใหส้ามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้

 ดา้นตรรกะในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลเชิงนามธรรม (Abstract 
Reasoning) ซ่ึงค าถามจะใชส้ัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรม โดยทางผูถู้กประเมินต้องเลือกตอบรูปแบบ
ถดัไปบนรากฐานความสัมพนัธ์กนัของหลกัตรรกวทิยาท่ีแสดงถึงเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม 

 3.2.2.2 ระเบียบวิธีการทดสอบและผลท่ีไดรั้บ ในการท าแบบประเมินน้ี 
ผูถู้กประเมินตอ้งเขา้ไปท าแบบประเมินทั้ง 3 ทกัษะผา่นระบบออนไลน์ และเลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง
ท่ีสุดจากตวัเลือกทั้งหมด โดยมีการก าหนดเวลาอยูท่ี่ทกัษะละ 10 นาที หลงัจากนั้นคะแนนก็จะถูก
สรุปออกมาในรูปแบบของเปอร์เซนตไ์ทลเ์ทียบกบัผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆในต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่ง
ชดัเจน 

 
3.2.3 กำรประเมินสมรรถนะโดยหัวหน้ำงำน (Competency Assessment) 
การประเมินสมรรถนะโดยหัวหน้างาน ถือเป็นขั้นตอนในการประเมินความรู้และ

พฤติกรรมการท างานท่ีผ่านมาของผู ้ถูกประเมิน โดยเทียบกับระดับสมรรถนะขององค์กร 
(Competency Dictionary) เพื่อส ารวจวา่ผูถู้กประเมินมีสมรรถนะหลกั (Core Competency) และ
สมรรถนะในต าแหน่งงาน (Functional Competency) ท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางขององคก์รหรือไม่  

ทั้งน้ีทางหวัหนา้งานจ าเป็นท่ีจะตอ้งจดัเตรียมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูถู้กประเมิน พร้อม
ทั้งมีวตัถุประสงค์ในการพฒันาท่ีชัดเจน และตัวช้ีวดัท่ีสามารถวดัผลได้จริง อาทิ Performance 
Management System E-Performance และ KPIs เป็นตน้ ส่วนผูถู้กประเมินก็จ  าเป็นท่ีจะตอ้งพิจารณา
จุดแข็งและจุดท่ีควรพฒันาของตนเองเบ้ืองตน้ ซ่ึงวิธีน้ีจะท าให้เกิดการส่ือสารแบบสองช่องทาง 
(Two way communication) ระหวา่งตวัผูถู้กประเมินและหวัหนา้งาน เม่ือมีการนดัพูดคุยเพื่อประเมิน
สมรรถนะของผูถู้กประเมิน  

ในการวิจยัน้ี ทางหัวหน้างานของผูถู้กประเมินมีการใช้แบบส ารวจสมรรถนะมา
ประกอบการวิเคราะห์เพื่อหาช่องวา่งของสมรรถนะ (Competency gaps) ของผูถู้กประเมิน  โดยใน
ขั้นแรกทางผูถู้กประเมินจะประเมินพฤติกรรมของตนเองโดยให้คะแนน 1 (ควรปรับปรุง) - 5 (ดี
มากกวา่มาตรฐาน) และเม่ือท าการประเมินเบ้ืองตน้เสร็จ ก็จะน าผลประเมินของตนเองส่งไปให้กบั
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หวัหนา้งาน เพื่อให้หวัหนา้ประเมินกลบั ซ่ึงวิธีน้ีจะท าให้ผูถู้กประเมินและหวัหนา้งานเห็นช่องวา่ง
ของสมรรถนะ (Competency gaps) ในแต่ละหวัขอ้ และขั้นตอนสุดทา้ย ทั้งหวัหนา้และผูถู้กประเมิน
ตอ้งนดัประชุมพูดคุยกนั เพื่อท่ีทางผูถู้กประเมินจะไดต้ระหนกัถึงความคาดหวงัของต าแหน่งงาน
และองคก์ร พร้อมทั้งทราบจุดแข็งและจุดท่ีควรพฒันา เพื่อน ามาปรับให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
องคก์ร แลว้น ามาจดัเตรียมการพฒันาตนเอง ผา่นทางแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ดงัรูปภาพท่ี 3.1 
  

 
รูปภำพ 3.1 แบบฟอร์มแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล  
 
 ทั้งน้ีเม่ือทางผูป้ระเมินเขียนแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลเสร็จ ทางหัวหน้างานตอ้ง
นดัประชุมกบัทางผูถู้กประเมินอย่างนอ้ย 2 คร้ังในระยะเวลาท่ีท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลน้ี 
หรือนัดประชุมทุกเดือน เพื่อติดตามผล เก็บขอ้มูล และประเมินสมรรถนะท่ีผูถู้กประเมินก าลัง
พฒันาเป็นระยะ ซ่ึงการเก็บขอ้มูลของผูถู้กประเมินเพื่อน ามาให้หัวหน้างานทราบถึงความคืบหน้า
ของการพฒันาสมรรถนะ และสามารถติดตามเก็บขอ้มูลได้นั้น ทางผูถู้กประเมินจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
กรอกแบบฟอร์มความก้าวหน้าของแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล โดยมีการอธิบายถึงการน าไป
ประยกุตใ์ชอ้ยา่งละเอียด เพื่อใหห้วัหนา้งานสามารถทราบถึงพฒันาการของผูถู้กประเมิน ดงัรูปภาพ
ท่ี 3.2  
 

16 



16 
 

 
รูปภำพ 3.2 แบบฟอร์มความกา้วหนา้ของแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล  
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บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 
 
 

 หลังจากผูถู้กประเมินได้รับผลประเมินจากเคร่ืองมือต่างๆ ทั้งแบบประเมิน Work 
Behavior Inventory (WBI) แบบประเมิน Applied Reasoning Test Managerial & Professional 
(ART-MP) และการประเมินสมรรถนะโดยหวัหนา้งาน รวมไปถึงการสัมภาษณ์เพิ่มเติมกบั 
ผูถู้กประเมินเพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีชัดเจนข้ึน ทางผูถู้กประเมินก็ได้เลือกสมรรถนะท่ีตอ้งการ
พฒันา 2 ตวั คือ “พลงัใจในการท างาน (Energy)” และ “การเป็นผูน้ า (Leadership)” โดยมีการเขียน
แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลเพื่อเป็นขอ้ตกลงในการพฒันาร่วมกนักบัหวัหนา้งาน 
 ทั้งน้ีในบทน้ีจะสรุปถึงผลการประเมินท่ีทางผูป้ระเมินไดรั้บผ่านเคร่ืองมือท่ีกล่าวไป
ขา้งตน้แต่ละตวั เพื่อมาใชป้ระกอบการเขียนแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลของผูถู้กประเมิน ซ่ึงจะ
แบ่งเป็น 3 หวัขอ้ ดงัน้ี 
 
 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behaviour Inventory  
จากการประเมินผา่นทางเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) ผูป้ระเมินไดรั้บ

ผลประเมิน ดงัรูปภาพท่ี 4.1 
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รูปภาพ 4.1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 

 4.1.1 ผลการประเมินของความเทีย่งตรง (Response Fidelity) 

 
รูปภาพ 4.2 ความเท่ียงตรงของการตอบแบบประเมิน 
 

จากรูปภาพท่ี 4.2 สามารถวเิคราะห์ไดว้า่ ผูถู้กประเมินเป็นคนท่ีมองตนเองวา่ไม่ไดเ้ป็น
คนเก่งมากนกั กล่าวคือมีความสามารถปานกลาง (65%) แต่ในทางกลบักนัดา้นการแสดงออกต่อ
ผูอ่ื้นนั้น ผูถู้กประเมินค่อนขา้งแสดงออกบุคลิกของตนเองอยา่งชดัเจนและมัน่ใจ (29%) ซ่ึงอาจเกิด
จากการท่ีลึกๆแลว้ผูถู้กประเมินรู้ตนเองว่าเป็นคนท่ีมีความสามารถ แต่ผูถู้กประเมินไม่เช่ือมัน่ใน
ความสามารถนั้น อีกทั้งขณะท่ีผูถู้กประเมินท าแบบทดสอบวิเคราะห์ตนเอง ผูถู้กประเมินได้ตั้ ง
ขอ้จ ากดัในการมองความสามารถของตนเองค่อนขา้งมาก เพราะผูถู้กประเมินท างานร่วมกบัผูอ่ื้น
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ตลอดเวลา ดงันั้นผูถู้กประเมินจึงคิดวา่งานท่ีไดอ้อกมาไม่ไดม้าจากตวัผูถู้กประเมินเป็นหลกั แต่เกิด
จากความร่วมมือและความช่วยเหลือจากคนรอบขา้งท่ีท าให้งานของผูถู้กประเมินส าเร็จได ้ดว้ยเหตุ
น้ีผูถู้กประเมินจึงไม่มัน่ใจว่าตนเองมีศกัยภาพท่ีดีเวลาปฏิบติังาน และแม้จะไดรั้บผลประเมินการ
ท างานประจ าปีและการให้ขอ้มูล (feedback) เร่ืองจุดแข็งและจุดท่ีควรพฒันาจากหวัหนา้งาน ผูถู้ก
ประเมินก็ยงัคิดอยูเ่สมอวา่ผูถู้กประเมินท างานส าเร็จไดเ้พราะไดรั้บความร่วมมือจากคนรอบขา้งเป็น
หลกั 

 
4.1.2 โอกาสในเติบโตในอาชีพ (Behavioral Growth Potential) 

 
รูปภาพ 4.3 โอกาสในการเติบโตในอาชีพ 
 
 จากรูปภาพท่ี 4.3 สามารถวเิคราะห์ไดว้า่ ผูถู้กประเมินมีโอกาสเติบโตในอาชีพการงาน
อยูท่ี่ 47% ซ่ึงนบัเป็นเร่ืองท่ีดี เพราะผูถู้กประเมินให้ความส าคญักบัความกา้วหนา้ทางอาชีพการงาน
เป็นอย่างมาก ทั้งน้ีผูถู้กประเมินคาดหวงัท่ีจะไดเ้ติบโตในสายงานท่ีท า คือ เป็นผูเ้ช่ียวชาญของฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลดา้นการจดัอบรม (Human Resource Development Specialist) 
 

4.1.3 คุณสมบัติใหญ่ห้าประการ (Big Five Factors) 
 
 
 
 
 
 
 
รูปภาพ 4.4 ผลการประเมินภาพรวมของทฤษฏี Big Five จากแบบประเมิน Work Behavior  
                Inventory (WBI) 
 

จากรูปภาพท่ี 4.4 สามารถวิเคราะห์ผลโดยรวมดงัน้ี ผูถู้กประเมินค่อนขา้งเป็นคนเก็บ
เน้ือเก็บตวั แต่ในขณะเดียวกนัก็พร้อมท่ีจะให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นหากตอ้งท างานร่วมกนั หรือตอ้ง
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ประสานงานกบัผูอ่ื้น และรักอิสระในการท างาน กล่าวคือ ผูป้ระเมินเป็นคนท่ีสามารถท างานไดด้ว้ย
ตนเอง และชอบคิดวเิคราะห์ ขณะเดียวกนัผูป้ระเมินเป็นคนท่ีท างานมีแบบแผน และมกัประพฤติตวั
อยูใ่นกฏระเบียบ และมุ่งเนน้ผลส าเร็จของงานค่อนขา้งสูง ส าหรับทางดา้นอารมณ์ ผูถู้กประเมินเป็น
คนท่ีควบคุมอารมณ์ไดพ้อสมควร แต่ในทางกลบักนัก็เป็นคนท่ีมีสีหน้าบ่งบอกอารมณ์ท่ีค่อนขา้ง
ชดัเจนมาก 

 
4.1.4 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 
 
 
 
 
รูปภาพ 4.5 ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ จากแบบประเมิน Work Behavior  
              Inventory (WBI) 
 

จากรูปภาพท่ี 4.5 สามารถวิเคราะห์ภาพรวมไดว้า่ ผูถู้กประเมินเป็นคนท่ีค่อนขา้งเก็บ
ตวัมาก และมกัเป็นผูป้ฏิบติัตามมากกวา่เป็นผูน้ าหรือตอ้งจูงใจผูอ่ื้น อนัเกิดจากการท่ีผูถู้กประเมิน
ไม่มความมัน่ใจในตนเอง รวมถึงไม่ชอบการโตเ้ถียงกบัผูอ่ื้น ท าให้หลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็น 
นอกจากนั้นความกระตือรือร้นในการท างานของผูถู้กประเมินมีค่อนขา้งนอ้ย   

 
4.1.5 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 
 
 
 
รูปภาพ 4.6 ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด จากแบบประเมิน Work Behavior  
                Inventory (WBI) 
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 จากรูปภาพท่ี 4.6 สามารถวิเคราะห์ภาพรวมไดว้า่ ผูถู้กประเมินให้ความร่วมมือและให้
ความช่วยเหลือ เม่ือมีผูอ่ื้นมาขอความช่วยเหลือ แต่ในทางกลบักนัผูป้ระเมินจะเล่ียงท่ีจะสอบถาม
หรือหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นเร่ืองส่วนตวัหรือเร่ืองงานของผูอ่ื้น หากผูอ่ื้นไม่เขา้มาปรึกษา 
ผูถู้กประเมินก่อน ท าใหผู้ถู้กประเมินดูเป็นคนไม่ใส่ใจผูอ่ื้นมากนกั นอกจากนั้นผูถู้กประเมินเป็นคน
ท่ีสุภาพและแสดงความเคารพต่อผูอ่ื้นค่อนขา้งดี 
 

4.1.6 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
 
 
 
 

 
รูปภาพ 4.7 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ จากแบบประเมิน Work Behavior  
              Inventory (WBI) 

 
จากรูปภาพท่ี 4.7 สามารถวเิคราะห์ภาพรวมไดว้า่ ผูถู้กประเมินสามารถท างานคนเดียว

ได ้และชอบท างานอยา่งมีแบบแผน อีกทั้งเป็นคนท่ีชอบวิเคราะห์และใชข้อ้มูลในการพิจารณาหรือ
ตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ มากกวา่ท่ีจะใชส้ัญชาติญาณ นอกจากนั้นเป็นคนท่ีคิดหรือสร้างกระบวนการ
หรือโครงการต่างๆในบางคร้ัง เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน แต่ดว้ยความเป็นคนท่ีมีแบบแผน
และเนน้การท างานท่ีมีความชดัเจน ท าใหเ้ม่ือมีปัญหาเฉพาะหนา้ ผูถู้กประเมินจะไม่สามารถคิดพลิก
แพลงสถานการณ์ไดดี้เท่าท่ีควร 

 
4.1.7 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 
 
 
 
 

 
 

รูปภาพ 4.8 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึกจากแบบประเมิน Work Behavior Inventory  
                (WBI) 
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จากรูปภาพท่ี 4.8 สามารถวิเคราะห์ภาพรวมได้ว่า ผูถู้กประเมินเป็นคนท่ีชอบ
ตั้งเป้าหมายค่อนขา้งทา้ทายและชอบท่ีจะมุ่งมัน่กบังาน ทั้งยงัเป็นคนท่ีค่อนขา้งยึดถือกฎระเบียบ 
ชอบท างานตามขั้นตอน นอกจากนั้นผูถู้กประเมินเป็นคนท่ีใส่ใจในรายละเอียดของงานพอสมควร 
อนัเน่ืองมาจากลักษณะงานด้านเอกสารท่ีผูถู้กประเมินรับผิดชอบ ทั้งยงัเป็นคนท่ีมีความอดทน
ค่อนขา้งดี ดงันั้นเม่ือเจออุปสรรคในการท างาน ผูถู้กประเมินก็จะไม่ยอ่ทอ้และพยายามท่ีจะผลกัดนั
ตวัเองใหท้  างานใหส้ าเร็จ อนัเน่ืองมาจากเป็นคนท่ีมุ่งเนน้ความส าเร็จของงาน  
 แต่ในทางกลบักนัทางผูถู้กประเมินเป็นคนท่ีไม่ค่อยเสนอตวัในการรับงานต่างๆ แต่
หากมีคนมาขอความช่วยเหลือหรือหัวหน้างานมอบหมายงานให้ท า ผูถู้กประเมินก็จะท าอย่างเต็ม
ความสามารถ และขณะเดียวกันผูถู้กประเมินก็ทราบตนเองว่ามีเป็นบางคร้ังท่ีผูถู้กประเมินไม่
สามารถท างานส่งไดต้ามก าหนด แต่ทุกคร้ังหากผูถู้กประเมินทราบวา่งานจะเสร็จไม่ทนัก าหนด ก็
จะแจง้หวัหนา้งานก่อนเสมอ เพื่อป้องกนัผลกระทบกบังานของผูอ่ื้น 
 
 4.1.8 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 
 
 
 
 
รูปภาพ 4.9 ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory  
                (WBI) 
 
 จากรูปภาพท่ี 4.9 สามารถวิเคราะห์ภาพรวมไดว้่า ผูถู้กประเมินเป็นคนท่ีไม่ค่อยเครียด 
หากตอ้งอยู่ในสภาวะท่ีกดดนัหรือท างานภายใตแ้รงกดดนั ถึงแมจ้ะเป็นคนท่ีมีสีหน้าแสดงออก
ชดัเจนว่าตนเองมีอาการเครียด หรือไม่พอใจ และเป็นคนท่ีสามารถรับรู้ว่า ณ ขณะนั้นตนเองรู้สึก
อยา่งไร และสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองไดพ้อสมควร อยา่งไรก็ตามผูถู้กประเมินเป็นคนท่ีมี
ความมัน่ใจในตนเองค่อนขา้งนอ้ย ดว้ยเหตุน้ีจึงท าใหเ้ป็นคนท่ีค่อนขา้งเก็บตวั 
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4.1.9 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

 
รูปภาพ 4.10 ผลการประเมินลกัษณะของผูน้ า จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 
  
 จากรูปภาพท่ี 4.10 จะเห็นว่าผูถู้กประเมินได้คะแนนน้อยทั้งด้านมุ่งงานและมุ่งคน 
ถึงแมว้า่ผลประเมินดา้นการบรรลุผลส าเร็จในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (Achievement) จะสูงถึง 85% 
แต่เพราะผลด้านความเป็นผูน้ า (Leading) ท่ีมีเพียง 4% ท าให้เป็นตวัขดัแยง้กนั กล่าวคือ ผูถู้ก
ประเมินมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท าให้งานส าเร็จ แต่ขณะเดียวกนัผูถู้กประเมินก็ไม่สามารถท่ีจะน าหรือ
โน้มน้าวคนให้ท าตามได้ ส่งผลให้ผลส าเร็จของงานนั้นมีน้อยและล่าช้า และหากวนัหน่ึงผูถู้ก
ประเมินต้องก้าวข้ึนมาในต าแหน่งหัวหน้า ผูถู้กประเมินก็จะเป็นผูน้ าแบบเสรี (Laissez-Faire 
Leader) คือ เป็นหวัหนา้ท่ีใหอิ้สระในการท างาน และจะไม่ตามงานบ่อย ซ่ึงอาจส่งผลให้งานอาจไม่
ประสบความส าเร็จตามท่ีตั้งไว ้หากลูกนอ้งเป็นคนท่ีไม่สามารถท างานโดยอิสระได ้ 
 

4.1.10 ลกัษณะของนักขายและผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 
 
 
 
 

รูปภาพ 4.11 ผลการประเมินลกัษณะของนกัขายและผูมี้อ านาจชกัจูง จากแบบประเมิน Work  
                  Behavior Inventory (WBI) 
 
 เม่ือน าทฤษฎี Big Five มาประกอบการวิเคราะห์ จะแสดงให้เห็นว่าผูถู้กประเมินมี
ความคล่องแคล่วในการท างานปานกลาง อนัเน่ืองมาจากการท่ีผูถู้กประเมินชอบท่ีจะเป็นผูต้าม
มากกวา่เป็นผูน้ า ท าใหไ้ม่เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน และไม่พยายามท่ีจะโนม้นา้วให้ผูอ่ื้น
มาฟังส่ิงท่ีตนคิด ส่วนในดา้นการคิดวเิคราะห์ ถึงแมผ้ลจะออกมาวา่ผูถู้กประเมินมกัจะวิเคราะห์และ
ใชข้อ้มูลในการตดัสินใจเป็นประจ า แต่เม่ือตอ้งมีการพลิกแพลงสถานการณ์ตรงหนา้ ผูถู้กประเมินมี
ค่อนข้างน้อย ท าให้ถ้าหากต้องแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า จึงเป็นเร่ืองท่ีต้องใช้เวลา และในด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ก็ค่อนขา้งนอ้ยเช่นกนั เน่ืองจากผูถู้กประเมินเป็นคนท่ีค่อนขา้งเก็บตวั 
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และไม่ค่อยเขา้หาใครก่อน ท าให้ภาพรวมของผลประเมินในหัวขอ้ “ลกัษณะของนกัขายและผูมี้
อ านาจชดัจูง” ของผูถู้กประเมินไม่มีความโดดเด่นในดา้นน้ี 
 

4.1.11 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Fit) 

 
รูปภาพ 4.12 ผลการประเมินส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ จากแบบประเมิน Work Behavior  
                  Inventory  
 
 เน่ืองจากผูถู้กประเมินท างานดา้นพฒันาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเป็นงานท่ีตอ้งมีใจรักใน
การบริการค่อนข้างสูง แต่ในทางกลับกันจากผลประเมินของรูปภาพท่ี 4.12 จะเห็นได้ว่าผูถู้ก
ประเมินเป็นคนท่ีไม่ค่อยชอบเขา้หาใครก่อน และมีความสามารถในการควบคุมสีหนา้ค่อนขา้งนอ้ย 
ท าให้เป็นอุปสรรคในการท างานดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล กล่าวคือ ผูถู้กประเมินตอ้งปรับ
จุดอ่อนให้กลายเป็นจุดแข็ง และปรับจุดแข็งให้กลายเป็นจุดขาย เพื่อผูถู้กประเมินจะสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 อย่างไรก็ตามผลด้านการเป็นเจ้าของธุรกิจ (Entrepreneurship) ของผูถู้กประเมิน
ค่อนขา้งโดดเด่นกวา่ตวัอ่ืน เพราะจุดแข็งดา้นความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ความ
มุ่งหวงัท่ีจะประสบความส าเร็จและการตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย (Achievement)  
 

4.1.12 การวเิคราะห์จุดแข็ง และจุดทีค่วรพฒันา 
4.1.12.1 จุดแขง็ท่ีโดดเด่น 

 ความเป็นอิสระท างาน (Independence) จากผลการท า
ประเมิน แสดงว่าผูถู้กประเมินมีแนวโน้มท่ีจะชอบท างานโดยอิสระ สามารถตดัสินใจงานไดด้ว้ย
ตนเอง ไม่ตอ้งการคนมาคอยคุมงาน หรืออาจมีการขอค าแนะน าจากผูอ่ื้นบา้งเป็นคร้ังคราว ซ่ึงจาก
การสัมภาษณ์ผูถู้กประเมินพบว่า การท างานท่ีผ่านมา หัวหน้างานของผูถู้กประเมินจะมอบอ านาจ
การตดัสินใจในงานใหก้บัผูถู้กประเมินเป็นหลกั เน่ืองดว้ยหวัหนา้ไม่ค่อยอยูแ่ผนก เพราะมีประชุมท่ี
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ต่างประเทศ และโรงงานตามต่างจงัหวดัอยูบ่่อยคร้ัง จึงส่งผลให้การประสานงานบางคร้ังเกิดความ
ล่าช้าและตอบโจทยลู์กคา้ไดไ้ม่ทนัท่วงที อีกทั้งแผนกผูถู้กประเมินเป็นศูนยก์ารเรียนรู้และพฒันา 
ดงันั้นมกัมีปัญหาหนา้งานอยูบ่่อยคร้ัง นอกจากนั้นเม่ือหวัหนา้ไดม้อบหมายโครงการ (Project) ให ้ 
ผูถู้กประเมินก็สามารถท างานส าเร็จได้โดยไม่ต้องกลบัไปสอบถามหรือปรึกษาหัวหน้าอีกคร้ัง 
อย่างไรก็ตามผูถู้กประเมินจะมีการรายงานความคืบหน้าของงานให้หัวหน้าทราบเป็นระยะ เพื่อ
หลีกเล่ียงการตามงานและความกงัวลใจของหัวหน้า ซ่ึงท าให้หัวหน้างานมีความไวว้างใจท่ีจะ
มอบหมายงานให ้

 กา รบรร ลุ ผลส า เ ร็ จ ในง าน ท่ี ได้ รั บมอบหมาย 
(Achievement) ผูถู้กประเมินมีแนวโน้มท่ีจะเป็นคนชอบเป้าหมายงานท่ีทา้ทาย (Stretching goals) 
มองหาความกา้วหนา้ทางอาชีพและงานท่ีเป็นเลิศ อีกทั้งเป็นคนท่ีทุ่มเทกบัการท างานไม่วา่จะตอ้งใช้
เวลายาวนานก็ตาม และชอบท่ีจะปรับเปล่ียนการด าเนินงานเพื่อพฒันาใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  
และจากการชอบท าเป้าหมายให้ส าเร็จ ท าให้ผูถู้กประเมินกลายเป็นมุ่งเน้นผลของงาน เพื่อให้งาน
ส าเร็จตามท่ีตั้งใจ จากการสัมภาษณ์ถึงสาเหตุท่ีผูถู้กประเมินมุ่งมัน่กบัการท างาน เพราะวา่ 
ผูถู้กประเมินเช่ือวา่ผลงานจะเป็นตวัผลกัดนัให้เกิดความกา้วหนา้ในสายงาน ดว้ยเหตุน้ีผูถู้กประเมิน
จึงทุ่มเทใหก้บังานเป็นอยา่งมาก 

 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) จากผลประเมิน 
แสดงให้เห็นวา่ผูถู้กประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นคนปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัและระบบงาน
ต่างๆท่ีวางไว ้ดงันั้นเม่ือมีการประสานงานระหวา่งแผนก ผูถู้กประเมินยินดีท่ีจะท าตามกฎระเบียบ
อยา่งเตม็ท่ีและหลีกเล่ียงท่ีจะหาทางลดัหนีกฎเพื่อท าใหง้านส าเร็จ  

 การแสดงออกท่ีสุภาพ (Diplomacy) ผูถู้กประเมินมี
แนวโนม้ท่ีจะเป็นคนท่ีใชว้าจาสุภาพอ่อนหวาน อ่อนนอ้ม ให้ความเคารพผูอ่ื้น และสามารถคุยงาน
กบัคนท่ียากต่อการเขา้ถึงได้ จากการสัมภาษณ์ผูถู้กประเมินพบว่า แมบ้างคร้ังตอ้งท างานกบัคนท่ี
ขาดวุฒิภาวะทางอารมณ์ ผูป้ระเมินก็จะแสดงความเคารพ และยงัคงความสุภาพเพื่อให้งานท่ีไป
ติดต่อส าเร็จลุล่วง 

4.1.12.2 จุดท่ีควรพฒันา 
 การเขา้สังคม (Sociability) จากรูปภาพท่ี 3 จะเห็นวา่ 

ผูถู้กประเมินมีคะแนนในดา้น “การเขา้สังคม” นอ้ยท่ีสุด แสดงว่าผูถู้กประเมินมีแนวโนม้เป็นคนท่ี
ค่อนขา้งเก็บตวั พดูนอ้ย และไม่ค่อยสร้างเพื่อนใหม่ เน่ืองดว้ยผูถู้กประเมินเป็นคนค่อนขา้งระวงัตวั 
ดงันั้นเวลาท่ีจะสร้างเพื่อนใหม่หรือคุยกบัคนแปลกหนา้ ผูถู้กประเมินจะรู้สึกอึดอดัใจและวางตวัไม่
ถูกจนอาจท าให้อีกฝ่ายก็อึดอดัตามไปดว้ย ดว้ยเหตุน้ีผูถู้กประเมินจึงหลีกเล่ียงท่ีจะท าความรู้จกัคน
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อ่ืนโดยไม่จ  าเป็น จากการสัมภาษณ์ผูถู้กประเมินพบวา่ สาเหตุท่ีท าให้ผูถู้กประเมินหลีกเล่ียงการเขา้
สังคม เพราะดว้ยหนา้ท่ีการงานของผูถู้กประเมินท่ีตอ้งติดต่อประสานงานอยูบ่่อยคร้ัง จึงตอ้งวางตวั
ในการท างานใหช้ดัเจน กล่าวคือ ผูถู้กประเมินกลวัวา่ความเกรงใจจากฝ่ายตรงขา้มท่ีเคยมีจะหายไป 
หากลดช่องวา่งและเป็นมิตรกบัผูป้ระสานงานมากข้ึน อย่างไรก็ตามผูถู้กประเมินควรพฒันาตนเอง
เพื่อให้สอดคลอ้งกบังานดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงหลงัจากคุยกบัผูถู้กประเมิน ผูป้ระเมิน
มองว่าจะตอ้งหมัน่สร้างมิตรมากข้ึน เพื่อเพิ่มเครือข่ายในการท างาน และลดอคติเร่ืองของการลด
ช่องวา่งลงเพื่อเปิดใจในการรู้จกัผูอ่ื้น เพราะลกัษณะงานท่ีผูถู้กประเมินท าเป็นงานบริการ ดงันั้นหาก
ผูถู้กประเมินยงัคงเก็บตวั ก็ยากท่ีจะบริการคนอ่ืนไดอ้ยา่งเต็มท่ี เพราะการกระท าของผูถู้กประเมิน
จะขดัต่อความรู้สึกมาก  

 ความเป็นผูน้ า (Leadership) จากผลประเมินมีแนวโน้ม
วา่ ผูถู้กประเมินมีความสามารถในการเป็นผูน้ าคนอ่ืนค่อนขา้งนอ้ย และไม่สามารถโนม้นา้วคนเชิง
ให้ก าลังใจ ปลอบใจ หรือท างานให้ส าเร็จ จึงมกัตดัสินใจท่ีจะท างานนั้นเสียเองเพื่อเล่ียงปัญหา
อย่างไรก็ตามผูถู้กประเมินก็เล็งเห็นวา่การท างานในสายงานน้ีมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งประสานงาน
และท างานกบับุคคลอ่ืนตลอดเวลา ดงันั้นผูถู้กประเมินจึงตดัสินใจท่ีจะเรียนรู้และพฒันาความเป็น
ผูน้ าเพื่อน ามาซ่ึงผลส าเร็จของงาน โดยการท่ีตอ้งเรียนรู้การให้ขอ้มูล (Feedback) เร่ืองงานอย่าง
ตรงไปตรงมา มีการรับฟังและสอบถามเพื่อให้ไดม้าซ่ึงผลของงาน มีการสั่งงานท่ีชดัเจน รวมถึงถาม
ซ ้ าถึงงานท่ีสั่งไปเม่ือมีการมอบหมายงานเพื่อให้มัน่ใจวา่ผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายเขา้ใจงานอยา่งแทจ้ริง 
และตอ้งใจเยน็เม่ือมีการเผชิญหนา้เพื่อหลีกเล่ียงการผดิใจกนั 

 การควบคุมสีหนา้หรืออาการ (Self – Control) จากผล
ประเมินมีแนวโนม้วา่ ผูถู้กประเมินมกัแสดงอาการหรืออารมณ์ออกมาค่อนขา้งชดัเจนหากมีอารมณ์
โกรธหรือไม่พอใจ ทั้งน้ีผูถู้กประเมินเป็นคนท่ีแสดงอารมณ์ออกทางสีหน้าอย่างชดัเจน ไม่ว่าจะมี
ความสุข เสียใจ เศร้า โกรธ หรือ ไม่พอใจ รวมไปถึงการแสดงอาการอ่ืนๆออกมาเม่ือเกิดความเครียด 
ทั้งน้ีจากการสัมภาษณ์ผูถู้กประเมินพบวา่เน่ืองจากผูถู้กประเมินเป็นคนท่ีมุ่งเนน้เร่ืองความส าเร็จของ
งาน ท าให้จริงจงักบัการท างานค่อนขา้งมาก แต่เน่ืองดว้ยผูถู้กประเมินท าสายงานบริการจึงมีความ
จ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งควบคุมอาการและสีหน้าในการท างานให้ได ้เพราะผูถู้กประเมินตอ้งรับมือ
กบัปัญหาเฉพาะหนา้ค่อนขา้งบ่อย ดงันั้นผูถู้กประเมินควรพฒันาคุณลกัษณะดา้นน้ีโดยผูถู้กประเมิน
ตอ้งฝึกเขา้ใจอารมณ์ของตนเองวา่ ณ ขณะนั้นมีอารมณ์เช่นไร เพื่อท่ีผูถู้กประเมินจะไดเ้ขา้ใจ และฝึก
ควบคุมสีหน้าและอาการ นอกจากนั้นควรหมัน่ฝึกแสดงสีหน้าท่ีหน้ากระจกเพื่อตระหนักรู้ถึง
สภาวะทางอารมณ์ต่างๆของตวัเอง และหากมีอาการหรืออารมณ์โกรธข้ึนมา ผูถู้กประเมินตอ้งปรับ
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อารมณ์ให้เยน็ลงและเก็บอาการไม่ให้แสดงออกไป ซ่ึงการนัง่สมาธิวนัละ 15 นาทีอาจจะช่วยให้จิต
สงบและสามารถควบคุมอารมณ์ทางสีหนา้ได ้

 พลงัใจในการท างาน (Energy) จากผลประเมินจะเห็น
ไดว้า่ผูถู้กประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะท างานค่อนขา้งชา้ ชอบสภาพแวดลอ้มท่ีท างานแบบไม่เร่งรีบ ซ่ึงผู ้
ถูกประเมินตระหนกัดีวา่ตนเองท างานค่อนขา้งชา้ เพราะผูถู้กประเมินมกัจะใชเ้วลาในการหาขอ้มูล
เพื่อน ามาวเิคราะห์ก่อนท่ีจะท า เพื่อใหม้ัน่ใจวา่ขอ้มูลท่ีผูถู้กประเมินมีนั้นถูกตอ้ง นอกจากนั้น 
ผูถู้กประเมินก็มกัจะตรวจเช็ครายงานอยา่งนอ้ย 2 รอบ เพื่อป้องกนัขอ้ผิดพลาดเม่ือส่งไปให้หวัหนา้
หรือพนกังานทั้งในและนอกแผนก ดงันั้นเม่ือผูถู้กประเมินเจองานด่วน ผูถู้กประเมินจะรู้สึกกงัวล
เล็กนอ้ยและเครียดเพราะกลวัวา่งานจะออกมาผิดพลาดและล่าชา้ ดว้ยเหตุน้ีผูถู้กประเมินจึงมกัชอบ
สร้างกระบวนการท างานใหแ้ผนกในรูปแบบของแผนภูมิกระบวนการท างาน (Process Flow) พร้อม
ก าหนดช่วงเวลาในการส่งเอกสารล่วงหน้าเพื่อลดงานด่วนลง แต่อย่างไรก็ตามก็มกัมีงานด่วนจาก
นอกแผนกเขา้มาอยูต่ลอดเวลา ดงันั้นผูถู้กประเมินจึงมกัตอ้งประสบปัญหาน้ีอยูเ่สมอ ดว้ยเหตุน้ีผูถู้ก
ประเมินจะตอ้งพฒันาให้ตนเองสามารถท างานอยู่ในสถานการณ์ท่ีเร่งรีบไดอ้ย่างมีสติ และไม่ต่ืน
ตระหนกหรือเครียดกบัเหตุการณ์เหล่าน้ี โดยผูถู้กประเมินตอ้งคิดถึงงานในแง่ท่ีดีเพื่อสร้างทศันคติท่ี
ดีในการท างาน และควรหลีกเล่ียงความคิดท่ีรู้สึกหน่ายกบังานเพราะอาจท าให้ผูถู้กประเมินหมด
ก าลงัใจในการท างาน อีกทั้งควรจดัล าดบังานโดยเทียบกบัความส าคญัและความเร่งด่วน รวมไปถึง
ควรหลีกเล่ียงการผดัวนัประกนัพรุ่ง เป็นตน้ 
 
 

4.2 ผลการประเมนิโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial & Professional 
 จากการท าแบบประเมิน Applied Reasoning Test Managerial & Professioal  
(ART-MP) ผูถู้กประเมินไดรั้บผลประเมินโดยรวม ดงัรูปภาพท่ี 4.13 
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รูปภาพ 4.13 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial & Professioal 
               (ART-MP) 
 
 4.2.1 คะแนนโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial & Professional 
(ART-MP) 
 จากรูปภาพท่ี 4.13 จะเห็นไดว้่าผูถู้กประเมินมีคะแนนโดยรวมอยู่ท่ี 82% ของกลุ่ม
บรรทดัฐานจากการบริหารจดัการ การเป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ 
ซ่ึงจากคะแนนโดยรวมท่ีไดรั้บสามารถวเิคราะห์ไดว้า่ ผูถู้กประเมินจดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพ
สูง กล่าวคือ ผูถู้กประเมินมีแนวโนม้เรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการแกปั้ญหาต่างๆไดดี้กวา่คนส่วนใหญ่ 
และมีแนวโนม้ท่ีจะปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพ ดงันั้นหาก 
ผูถู้กประประเมินได้รับมอบหมายงาน ก็มีแนวโน้มท่ีจะเสร็จงานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมไปถึงสามารถระบุแนวโนม้และความสัมพนัธ์ของขอ้สรุปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากกวา่ผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ 
 
 4.2.2 คะแนนของแต่ละมาตราวัดของ Applied Reasoning Test Managerial & 
Professional 
  4.2.2.1 ดา้นการอ่านท าความเขา้ใจ (Verbal Reasoning) ผูถู้กประเมินได้
คะแนน 66% เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ซ่ึงถือวา่อยู่ในระดบั “ปานกลาง” 
กล่าวคือผูถู้กประเมินมีแนวโน้มท่ีจะระบุแนวคิดหรือแยกแยะสาเหตุดว้ยเหตุผลไดดี้ และเขา้ใจ
ความหมายส่วนใหญ่ของบทความท่ีใหม้าอยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
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  4.2.2.2 ด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) ในส่วนน้ีผูถู้กประเมินไดค้ะแนนอยูท่ี่ 77% เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพ
ส่วนใหญ่ ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบั “สูง” จึงอธิบายไดว้า่ผูถู้กประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
ตวัเลขไดเ้ร็วและมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงสามารถประเมินผลขอ้มูลในตาราง กราฟ หรือ แผนภูมิ
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีมากกวา่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
  4.2.2.3 ดา้นตรรกะในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลเชิงนามธรรม (Abstract 
Reasoning) ผูถู้กประเมินไดค้ะแนน 93% เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ซ่ึงถือ
วา่อยูใ่นระดบั “สูงมาก” ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่ผูถู้กประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะจดัสรรโครงสร้างและ
รูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ย่างดีเยี่ยม พร้อมทั้งสามารถวิเคราะห์และแกปั้ญหา
เชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 

4.3 ผลการประเมนิสมรรถนะโดยหัวหน้างาน 
 จากการประเมินสมรรถนะกบัทางหวัหนา้งานผา่นการท าแบบประเมินเพื่อหาช่องวา่ง
ของสมรรถนะ (Competency gaps) และจากการพูดคุย ท าให้ผูถู้กประเมินไดเ้ห็นมุมมองการท างาน
ท่ีผ่านมาของตนเอง นอกจากนั้นทางผูถู้กประเมินได้ทราบถึงจุดแข็งและจุดท่ีควรพฒันาท่ีเห็น
เหมือนและแตกต่างจากหวัหนา้งาน ดงัน้ี 
 4.3.1 จุดแขง็ของผูถู้กประเมิน 
  4.3.1.1 จุดแขง็ท่ีเห็นพอ้งกนัระหวา่งหวัหนา้งานกบัผูถู้กประเมิน 

 การบรรลุผลส าเร็จ (Achievement) จากการพดูคุย 
ผูถู้กประเมินมกัจะท างานไดส้ าเร็จในส่ิงท่ีผูถู้กประเมินไดรั้บมอบหมายอยูเ่สมอ และในรายละเอียด
ของงานท่ีผูถู้กประเมินไดรั้มอบหมายก็จะมีการใส่ขอ้มูลละรายละเอียดของงานอย่างชดัเจน โดย
อาศยัข้อมูลท่ีได้รับมาคิดวิเคราะห์เพื่อให้ได้งานท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด ท าให้คนท่ีท างานร่วมกันหรือ
มอบหมายงานใหผู้ถู้กประเมินรู้สึกมัน่ใจและวางใจในการท างานของผูถู้กประเมิน 

 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) จากค าอธิบายของ
หวัหนา้งานพบว่า ผูถู้กประเมินมกัจะยึดมัน่ในกฎระเบียบต่างๆ ท าให้ผูถู้กประเมินเป็นคนท่ียึดติด
กบักฎระเบียบและท างานเป็นขั้นตอน ดงันั้นหวัหนา้ของผูถู้กประเมินจึงวางใจในการท างานของ 
ผูถู้กประเมินเสมอ 

 การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) เพราะทุก
คร้ังท่ีผูถู้กประเมินได้รับการมอบหมาย ผูถู้กประเมินจะหาข้อมูล และน ามาวิเคราะห์ก่อนท่ีจะ
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น าเสนอผา่นรายงาน ท าให้ผูถู้กประเมินมีความเขา้ใจในขอ้มูล และสามารถน ามาถ่ายทอดให้ผูอ่ื้น
เขา้ใจได ้ 

4.3.1.2 จุดแขง็ท่ีเห็นต่างกนัระหวา่งหวัหนา้งานกบัผูถู้กประเมิน 
 การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) ซ่ึงจากการ

สัมภาษณ์หัวหน้างานพบว่าแมผู้ถู้กประเมินสามารถท างานไดส้ าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย และ
ท างานท่ีเป็นงานเร่งด่วนหรือค่อนขา้งยากไดก้็ตาม แต่ผูถู้กประเมินก็ไดแ้สดงความเครียดออกมาให้
ผูอ่ื้นเห็นผ่านทางสีหน้าอย่างชดัเจน ซ่ึงเป็นเพราะผูถู้กประเมินเป็นคนท่ีชอบท างานตามขั้นตอน 
ดงันั้นเม่ือมีงานด่วนเขา้มา จึงท าให้ผูถู้กประเมินเกิดความกดดนัและแสดงความเครียดผ่านทางสี
หนา้ออกมาบ่อยคร้ัง  
 4.3.2 จุดท่ีควรพฒันาของผูถู้กประเมิน 
  4.3.2.1 จุดท่ีควรพฒันาท่ีเห็นพอ้งกนัระหวา่งหวัหนา้งานกบัผูถู้กประเมิน 

 ความเป็นผูน้ า (Leadership) จากการพดูคุยพบวา่  
ผูถู้กประเมินเป็นคนท่ีไม่มัน่ใจในตนเอง ท าให้ผูถู้กประเมินหลีกเล่ียงท่ีจะน าหรือโน้มน้าวใคร 
เน่ืองจากผูถู้กประเมินยงัตั้งขอ้จ ากดัในการท างานของตนเองอยูค่่อนขา้งมาก เช่น ความกงัวลในการ
มอบหมายงาน เป็นตน้ อีกทั้งผูถู้กประเมินไม่ชอบการโตแ้ยง้ จึงหลีกเล่ียงท่ีจะแสดงความคิดเห็น 

 การควบคุมสีหน้าและอาการ (Self-Control)  จากการ
พดูคุย หวัหนา้งานเล็งเห็นวา่ผูถู้กประเมินเป็นคนท่ีแสดงสีหนา้และอารมณ์ค่อนชา้งชดัเจน 

4.3.2.2 จุดท่ีควรพฒันาท่ีเห็นต่างกนัระหวา่งหวัหนา้งานกบัผูถู้กประเมิน 
 พลังใจในการท างาน (Energy) ในมุมมองของผูถู้ก

ประเมิน ผูถู้กประเมินคิดวา่ความเร็วในการท างานของผูถู้กประเมินนั้นค่อนไปทางปานกลาง ดว้ย
เหตุน้ีจึงไม่ไดใ้ส่อยูใ่นจุดควรปรับปรุง อยา่งไรก็ตามหวัหนา้เล็งเห็นวา่เม่ือไดม้อบหมายงานให ้

ผูถู้กประเมิน ผูถู้กประเมินมกัจะส่งงานค่อนขา้งกระชั้นชิดกบัก าหนดส่งงานหรืออาจมีการเล่ือน
ก าหนดส่งเป็นบางคร้ัง เพราะผูถู้กประเมินเป็นคนยึดตามกฎและขั้นตอน ดงันั้นผูถู้กประเมินมกัท า
ตามขั้นตอนท่ีวางไว ้และเลือกท่ีจะไม่หาทางลดัแมง้านจะเร่งด่วนก็ตาม ซ่ึงส่งผลให้การท างานของ
ผูถู้กประเมินค่อนขา้งชา้             

 ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) จากการ
สัมภาษณ์พบวา่ หวัหนา้งานมองวา่การยึดตามกฎระเบียบถือเป็นส่ิงท่ีดี แต่หากไม่รู้จกัยืดหยุน่ ก็จะ
ท าใหก้ารแกปั้ญหาเฉพาะหนา้มีความล่าชา้ เน่ืองจากผูป้ระเมินไดส้ร้างขอ้จ ากดัในการตดัสินใจ 
จึงท าใหค้วามสามารถในการปรับตวัของผูถู้กประเมินมีค่อนขา้งนอ้ย 
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บทที ่ 5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 
 
 

เพื่อให้การพฒันาศักยภาพและสมรรถนะของผูถู้กประเมินได้รับการพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง ผูถู้กประเมินจ าเป็นตอ้งวางแผนและมีการก าหนดเป้าหมายการพฒันาตนเองท่ีชัดเจน 
เพื่อให้เกิดแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพและเหมาะสม รวมไปถึงการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติัตามแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลท่ีวางไวอ้ยา่งสม ่าเสมอ ซ่ึงในบทน้ีจะแบ่ง
เน้ือหาออกเป็น 2 ส่วน คือเป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน และ 
แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
เป้าหมายในอีก 5 ปีขา้งหน้าของผูถู้กประเมิน คือ การเป็นผูช่ี้ยวชาญดา้นงานพฒันา

ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development Specialist) ในบริษทัขา้มชาติชั้นน า ซ่ึงการท่ีผูถู้ก
ประเมินจะบรรลุเป้าหมายนั้นได ้จ าเป็นท่ีจะตอ้งตระหนกัถึงจุดแข็งและจุดท่ีควรพฒันาของตนเอง
ผา่นตวัเคร่ืองมือแบบประเมินท่ีไดก้ล่าวไปในบทท่ี 3 ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 
5.1.1 จุดแข็งจากผลการประเมิน 

 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 

 การบรรลุผลส าเร็จในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (Achievement) 

 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

 การแสดงออกท่ีสุภาพ (Diplomacy) 

 

5.1.2 จุดทีค่วรพฒันาจากผลการประเมิน 

 การเขา้สังคม (Sociability) 

 ความเป็นผูน้ า (Leadership) 
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 การควบคุมสีหนา้และอาการ (Self – Control) 

 พลงัใจในการท างาน (Energy)  

 

5.1.3 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้สู่การพฒันาภาวะผู้น า 

 ดา้นการท างาน 

ผูถู้กประเมินตอ้งปรับทศันคติและเพิ่มความเช่ือมัน่ในตนเองมากข้ึน 

พร้อมทั้งฝึกจดัสรรเวลาและพฒันาการท างานให้เร็วข้ึน นอกจากนั้นผูถู้กประเมินตอ้งฝึกความเป็น

ผูน้ า เช่น กลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็นในห้องประชุม และยึดมัน่ในแนวคิดของตนเองหากขอ้มูลนั้น

เป็นประโยชน์ต่อแผนกหรือองคก์ร เป็นตน้ 

 ดา้นบุคคลิกส่วนตวั 

ผูถู้กประเมินควรฝึกควบคุมสีหน้าและอาการ เม่ือมีความรู้สึกไม่
พอใจหรือโกรธ เช่น ฝึกแสดงอารมณ์หน้ากระจกเพื่อเขา้ใจสีหน้าและตระหนักรู้ถึงอารมณ์ของ
ตนเอง และควรหมั่นหาโอกาสนั่งสมาธิเพื่อสร้างสติ เป็นต้น ขณะเดียวกันผูถู้กประเมินควร
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมการใชชี้วิตประจ าวนั ซ่ึงจากการสัมภาษณ์พบว่าผูถู้กประเมินใชเ้วลาช่วงสุด
สัปดาห์กบัการอยู่บ้านมากกว่าออกไปขา้งนอก ดงันั้นจึงควรออกไปสังสรรค์กบัครอบครัวและ
เพื่อนมากข้ึน นอกจากนั้นควรฝึกเร่ืองความเช่ือมัน่ในตนเอง เช่น กลา้ท่ีจะท า (Can do Attitude) 
และลองเปิดมุมมองใหม่ๆ อยู่นอกกฎระเบียบบา้ง เพื่อจะไดรู้้จกัการแกไ้ขปัญหาและปรับตวัตาม
สถานการณ์ต่างๆ เป็นตน้  
 

 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 

ในการวิจยัน้ี ผูถู้กประเมินไดเ้ลือกท่ีจะพฒันาศกัยภาพและสมรรถนะท่ีอิงจากทฤษฏี 

“Big Five” 2 ตวัหลกั คือ  

 ดา้นพลงัใจในการท างาน (Energy) เน่ืองจากผูถู้กประเมินเป็นคนท่ี 
ยดึติดกบักฏและมกัใช้เวลากบัการหาขอ้มูลก่อนการตดัสินใจ ท าให้ในบางคร้ังการท างานมีความ
ล่าชา้ ดงันั้นหากผูป้ระเมินตอ้งการท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ก็จ  าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาสมรรถนะขอ้
น้ี เพื่อใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการท างาน อนัน าไปซ่ึงพฤติกรรมใฝ่รู้ (Information seeker) และ
รู้จกัยดืหยุน่ (Adaptability) เพื่อใหไ้ดผ้ลส าเร็จของงานท่ีรวดเร็วข้ึน 
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 ความเป็นผูน้ า (Leadership) เป็นอีกหน่ึงสมรรถนะท่ีทางผูถู้กประเมิน
เล็งเห็นวา่มีความจ าเป็นต่อการพฒันา เน่ืองจากลกัษณะงานของผูถู้กประเมินส่วนใหญ่เก่ียวขอ้งกบั
การประสานงาน ดงันั้นการท าให้งานท่ีไดรั้บมอบมายส าเร็จได ้ผูถู้กประเมินจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีภาวะ
ความเป็นผูน้ าเพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนขอ้มูล และการบรรลุเป้าหมายของงานตามความคาดหวงั
ขององคก์ร รวมไปถึงความเป็นมืออาชีพในการท างานมากข้ึน  

ซ่ึงทั้ง 2 สมรรถนะท่ีทางผูถู้กประเมินเลือกท่ีจะมาท าแผนพฒันาบุคลกรรายบุคคลมี
รายละเอียด ดงัน้ี 
 

5.2.1 แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ฉบับที ่1 

ทางผูถู้กประเมินไดเ้ลือกพฒันาดา้น “พลงัใจในการท างาน (Energy)” 

5.2.1.1 เป้าหมายของการพฒันา 

ผูถู้กประเมินต้องการท่ีจะท างานได้เร็วข้ึน เพื่อท่ีจะได้ตอบสนองต่อ

ความตอ้งการของแผนกและองคก์รไดอ้ยา่งรวดเร็วโดยยงัมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีดี 

5.2.1.2 ส่ิงท่ีทางผูป้ระเมินคาดวา่จะไดรั้บ 

ผูถู้กประเมินจะได้เรียนรู้ท่ีจะยืดหยุ่นกับระบบงานและกฎระเบียบ

เพื่อท่ีจะสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว นอกจากนั้นจะท าให้สามารถท างานไดเ้ร็ว

และดีข้ึนในสภาวะการท างานท่ีกดดนั 

5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

หากผูถู้กประเมินสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมไดก้็จะเกิดผลประโยชน์

ต่อความก้าวหน้าทางอาชีพในอนาคต ขณะเดียวกันก็สามารถเพิ่มประสิทธิผลให้กับองค์กรใน

อนาคตมากข้ึน เพราะผูถู้กประเมินสามารถท่ีจะบรรลุงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้ร็วข้ึน และสามารถ

ท างานไดม้ากข้ึนเพื่อองคก์ร 

5.2.1.4 ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเองและการวดัผล 

 ริเร่ิมและน าเสนอ Project ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแผนกหรือ

องคก์ร เพื่อท าใหผู้ถู้กประเมินเกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละความกระตือรือร้นในการพฒันาปรับปรุง

กระบวนการท างาน โดยไม่ยึดติดกบัรูปแบบงานเดิม อนัจะน ามาซ่ึงกระบวนการใหม่ๆท่ีท าให้เกิด

ประสิทธิภาพในการท างาน 

34 



34 
 

     ตวัวดัผล : จ านวนโครงการท่ีน าเสนอ 1 งานต่อ 2 เดือน 
 จดส่ิงท่ีต้องท าในวนัถัดไปก่อนเลิกงาน เพื่อผูถู้ก

ประเมินจะไดว้างแผนและจดัล าดบัความส าคญัควบคู่กบัความเร่งด่วนของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ทั้งน้ีจะท าให้ผูถู้กประเมินท างานไดอ้ยา่งรวดเร็วข้ึน เน่ืองจากทราบถึงตารางงานท่ีจะตอ้งท าในแต่
ละวนัอยา่งชดัเจน ท าใหส้ามารถท างานไดค้ล่องตวัมากข้ึน 

    ตวัวดัผล : ความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน  
 สร้างทศันคติ “Can do” กบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อ

เสริมสร้างความกระตือรือร้นใหก้บัผูถู้กประเมิน อาทิเช่น เม่ือรับงานท่ีรู้สึกวา่ไม่มีทางส าเร็จหรือถูก
ปฏิเสธงาน ก็จะท าใหป้ฏิบติังานล่าชา้หรือลม้เลิกความตั้งใจทนัที ดงันั้นหากสร้างทศันคติ “Can do” 
ผูถู้กประเมินก็จะหมัน่หาวธีิหรือพฒันาระบบงานเพื่อใหก้ารท างานสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 

ตวัวดัผล : ความคิดเห็นจากหวัหนา้งานและ 
เพื่อนร่วมงาน 

 หลีก เ ล่ี ยงการผัดว ันประกันพ รุ่งกับงาน ท่ีได้ รับ
มอบหมาย เน่ืองจากเม่ือผูถู้กประเมินไดรั้บงานมอบหมายท่ีมีความซบัซ้อนและใชเ้วลา บ่อยคร้ังท่ีผู ้
ถูกประเมินจะเล่ือนงานนั้นออกไปซ่ึงท าใหง้านเกิดความล่าชา้ ดงันั้นผูถู้กประเมินจึงตอ้งสร้างความ
กระตือรือร้นในการท างาน และลม้เลิกความคิดในการเล่ือนก าหนดงานท่ีตอ้งท า ก็จะท าให้งานเสร็จ
เร็วข้ึน พร้อมทั้งไม่เกิดความล่าชา้ในการท างานอยา่งท่ีเคยเป็น 

ตวัวดัผล : ความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน 
 เขา้ร่วมกิจกรรมท่ีพฒันาและเสริมสร้างความเร็วหรือ

ความกระตือรือร้น เน่ืองจากผูถู้กประเมินมกัใช้เวลาว่างในการอยู่บา้นเพื่อดูโทรทศัน์และเล่น
อินเตอร์เน็ต ท าให้เกิดความเช่ืองชา้ในการด าเนินชีวิตประจ าวนั รวมไปถึงการท างาน ดงันั้นจึงตอ้ง
หากิจกรรมอยา่งอ่ืนท าเพื่อกระตุน้ตนเองให้มีความคล่องตวัมากข้ึน อาทิเช่น การออกก าลงักาย เป็น
ตน้ 

ตวัวดัผล : จ านวนการออกก าลงักาย 1 คร้ังต่อสัปดาห์ 
5.2.1.5 ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
ผูท่ี้เก่ียวข้องกับการประเมินแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล คือ 

หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และผูถู้กประเมินเอง เพื่อให้แผนการพฒันาบุคลากรรายบุคคลเป็นไป
อยา่งต่อเน่ือง หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงานจึงตอ้งคอยใหค้  าแนะน าและการสนบัสนุนแก่ 
ผูถู้กประเมินอยา่งสม ่าเสมอ ส่วนผูถู้กประเมินนั้นก็ตอ้งมีการจดบนัทึกแผนการพฒันาเพื่อท่ีตนเอง
สามารถทบทวนพฒันาการได ้
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  5.2.1.6 ระยะเวลาในการพฒันา 
เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 พฤศจิกายน พ.ศ.2556 และ ส้ินสุด 30 เมษายน พ.ศ.2557 
5.2.1.7 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
จากการเขียนแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ผูถู้กประเมินคาดวา่อุปสรรค

ท่ีจะเกิด คือ การอนุมติัโครงการของหวัหนา้งาน ท่ีอาจยงัไม่สามารถให้ท าโครงการท่ีน าเสนอได ้ณ 
ขณะนั้ น และความหนักแน่นในการกระท าของตัวผู ้ถูกประเมินผลงานเองท่ีจะสามารถท า
แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลอยา่งสม ่าเสมอ 
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5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ฉบับที ่1 
จากการปฏิบติัตามแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ฉบบัท่ี 1 ผูถู้กประเมินไดอ้ธิบาย

รายละเอียดของความกา้วหนา้ในแต่ละกิจกรรมของการพฒันาตนเองไว ้ดงัน้ี 
5.2.2.1 ริเร่ิมและน าเสนอ Project ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแผนกหรือองคก์ร 
 ความกา้วหนา้ในปัจจุบนั 

   - มีการเสนอโครงการจดัท าแผนการจดักิจกรรมให้กบัทาง
พนกังานในองคก์ร ซ่ึงเป็นกิจกรรมผจญภยั เพื่อเสริมสร้างทศันคติ ความเช่ือใจ การส่ือสาร และการ
ท างานเป็นทีม 

  - มีการเสนอโครงการจดัหลกัสูตรภาษาองักฤษส าหรับ
พนกังานในแผนก มีการจดัสอบประเมินความรู้ของผูเ้รียนก่อนเร่ิมหลกัสูตรในเดือนเมษายน  

  - วางระบบการคดัเลือกวิทยากรภายนอกมาจดัอบรมให้กบั
องคก์ร เน่ืองจากเดิมไม่มีฐานขอ้มูลและเก็บขอ้มูลประเมินของวิทยากรแต่ละท่านท่ีเคยมาจดัอบรม
ให ้ 

 ผลท่ีไดรั้บ 
  - ท าให้เกิดความกระตือรือร้นในด้านการคิดวางแผน

กิจกรรมเพื่อใหพ้นกังานบรรลุถึงเป้าหมายการไปท ากิจกรรม รวมถึงตอ้งหมัน่หาวิธีกระตุน้กิจกรรม
ใหมี้ความสร้างสรรคอ์ยูต่ลอดเวลา 

  - สร้างความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ให้กบัพนกังานใน
แผนก และเป็นการกระตุน้ตนเองใหห้าวธีิสอนอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  - มีการสร้างมาตรฐานในการท างานท่ีสามารถวดัผลและ
ติดตามผลไดอ้ยา่งชดัเจน และมีฐานขอ้มูลของวทิยากร เผือ่มีการสอบถามจากทางผูบ้ริหารระดบัสูง 

 แผนกิจกรรมในระยะถดัมา 
- เตรียมแผนการสอนเพื่อเตรียมความพร้อมให้กบัพนกังาน

ในแผนกส าหรับการสอบ TOEIC ตอนส้ินปี 
 อุปสรรคท่ีเจอระหวา่งการพฒันา 
  - บางโครงการท่ีมีการจดัเสนอไปนั้นไม่ไดรั้บการอนุมติั

จากทางหวัหนา้งานและกรรมการผูจ้ดัการ 
5.2.2.2 จดส่ิงท่ีตอ้งท าในวนัถดัไปก่อนเลิกงาน 
 ความกา้วหนา้ในปัจจุบนั 
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- มีการจดส่ิงท่ีตอ้งท าในช่วงเยน็ของแต่ละวนั พร้อมทั้งท า
สัญลกัษณ์กบังานท่ีส าคญัส าหรับวนัถดัมาเพื่อกนัลืม 

 ผลท่ีไดรั้บ 
- ท าให้สามารถท างานท่ีวางไวค้่อนขา้งครบ ยกเวน้บางวนั

หากมีงานด่วนอ่ืนเขา้มาก็จะมีการเล่ือนงานท่ีเตรียมไวไ้ปท าวนัถดัไป 
 แผนกิจกรรมในระยะถดัมา 

- ผูถู้กประเมินเร่ิมมีการก าหนด Target จ านวนงานท่ีจะท า
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และท างานใหไ้ดค้รบตามท่ีวางไว ้

 อุปสรรคท่ีเจอระหวา่งการพฒันา 
  - มีบางคร้ังท่ีทางผูถู้กประเมินลืมจดส่ิงท่ีตอ้งท าใส่สมุดท่ี

เตรียมไว ้ท าใหง้านเหล่านั้นมีความล่าชา้ 

5.2.2.3 สร้างทศันคติ “Can do” กบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 ความกา้วหนา้ในปัจจุบนั 

- ผูถู้กประเมินได้รับมอบหมายให้คดัเลือกสถาบนัอบรม
ภาษาองักฤษท่ีระยองแต่ตอ้งอยูใ่นงบประมาณท่ีทางบริษทัวางไว ้มีการท าตารางเปรียบเทียบสถาบนั
หลายท่ีในจงัหวดัระยอง พร้อมทั้งมาท าการวิเคราะห์เพื่อหาสถาบนัท่ีตรงตามความตอ้งการของ
ผูบ้ริหาร  

- ผูถู้กประเมินไดรั้บมอบหมายให้เป็นวิทยากรในหลกัสูตร
ปฐมนิเทศพนกังานใหม่ท่ีจะเร่ิมในเดือนเมษายน  

- ผู้ถูกประเมินได้รับมอบหมายงานเก่ียวกับการจัดท า
สมรรถนะขององคก์ร ซ่ึงเป็นกรณีศึกษาของหลกัสูตรปริญญาโท 

 ผลท่ีไดรั้บ 
- แม้จะถูกทางผูบ้ริหารปฏิเสธแผนงานด้านการคดัเลือก

สถาบนัภาษาองักฤษท่ีระยอง เพราะระดบัภาษาท่ีแตกต่างของพนกังาน แต่ผูถู้กประเมินก็ไม่ไดน่ิ้ง
เฉย และเสนอทางเลือกในการจดัอบรมภาษาใหผู้บ้ริหารพิจารณาใหม่ 

- ท าให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน เพราะต้อง
สร้างความมัน่ใจใหก้บัตวัเอง 

- เกิดทศันคติ Can do ค่อนขา้งดี เพราะเป็นส่ิงท่ีไม่เคยท า
มาก่อน ท าใหเ้กิดการเรียนรู้และปรับทศันคติท่ีดี 

 แผนกิจกรรมในระยะถดัมา 
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- มีการจัดสอบวัดผลพนักงานท่ีจะเข้าอบรมเพื่อดูว่า
ภาษาองักฤษแต่ละคนอยูใ่นระดบัไหน และจะน ามาจดักลุ่มเพื่อขอจดัอบรมใหม่ 

- เร่ิมศึกษาขอ้มูลบริษทั สอบถามผูเ้ช่ียวชาญ และเตรียม
ความพร้อมในการเป็นวทิยากร 

 อุปสรรคท่ีเจอระหวา่งการพฒันา 
- ข้อจ ากัดด้านงบประมาณและระดับภาษาอังกฤษท่ี

แตกต่างของพนกังาน 
- เน่ืองจากวทิยากรคนเก่าลาออกไปท าให้ผูถู้กประเมินไม่มี

โอกาสเรียนรู้งานและดูงาน 
- การจดัท าสมรรถนะภายในองค์กรถือเป็นส่ิงท่ีไม่เคยท า

มาก่อน ท าใหผู้ถู้กประเมินตอ้งศึกษาเพิ่มเติม 
5.2.2.4 หลีกเล่ียงการผดัวนัประกนัพรุ่งกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 ความกา้วหนา้ในปัจจุบนั 

- จากการสัมภาษณ์พบว่าผู ้ถูกประเมิน ย ังมีการเล่ือน
ก าหนดงานออกไปอยู่บา้ง เน่ืองจากบางคร้ังตอ้งไปช่วยงานอย่างอ่ืนในแผนก และความไม่พร้อม
ของขอ้มูลท าใหต้อ้งเล่ือนออกไป 

 ผลท่ีไดรั้บ 
- มีการสร้างความกระตือรือร้นและหาวธีิในการตามงานให้

มีประสิทธิภาพมากข้ึน เพื่อใหง้านสามารถเสร็จทนัเวลา 
 แผนกิจกรรมในระยะถดัมา 

- ต้องวางแผนในการจัดการงาน และต้องสร้างทศันคติ
แบบเชิงรุก (Proactive) เพิ่มข้ึน พร้อมทั้งรู้จกัปฏิเสธงานท่ีไม่ด่วน 

 อุปสรรคท่ีเจอระหวา่งการพฒันา 
- เน่ืองจากการตดัสินใจอยูท่ี่หวัหนา้งานเป็นส่วนใหญ่ และ

มีการประสานงานกบัหลายฝ่าย ท าใหข้อ้มูลในการท างานไม่พร้อม และตอ้งเล่ือนออกไป 
5.2.2.5 เข้าร่วมกิจกรรมท่ีพฒันาและเสริมสร้างความเร็วหรือความ

กระตือรือร้น  
 ความกา้วหนา้ในปัจจุบนั 

- มีการออกก าลังกายตามแผนท่ีวาง แต่หากเพื่อนไม่
สะดวก ก็จะออกก าลงักายท่ีบา้นแทน 
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 ผลท่ีไดรั้บ 
- รู้สึกกระฉบักระเฉงในการท างานมากข้ึน 

 แผนกิจกรรมในระยะถดัมา 
- รับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์เพิ่มมากข้ึน และออกไป

ท ากิจกรรมกลางแจง้เพิ่มข้ึน เพื่อสร้างความคล่องตวัและกระฉบักระเฉงมากข้ึน 
 อุปสรรคท่ีเจอระหวา่งการพฒันา 

- เวลาท่ีไม่ตรงกนัระหว่างเพื่อนกบัผูถู้กประเมิน และหาก
กลบับา้นดึกก็จะงดออกก าลงักาย 
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5.2.3 แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ฉบับที ่2 

ทางผูถู้กประเมินไดเ้ลือกพฒันาดา้น “ความเป็นผูน้ า (Leadership)” 

5.2.3.1 เป้าหมายของการพฒันา 

ผูถู้กประเมินคาดหวงัท่ีจะมีภาวะผูน้ าในการท างาน เพื่อให้การท างานมี

ประสิทธิภาพ และไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน อีกทั้งใหไ้ดม้าซ่ึงงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด  

5.2.3.2 ส่ิงท่ีทางผูป้ระเมินคาดวา่จะไดรั้บ 

ผูถู้กประเมินจะได้เรียนรู้การเป็นผูน้ า การสร้างความร่วมมือในการ

ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และลดความขดัแยง้ในการท างาน นอกจากนั้นผูถู้กประเมินคาดหวงั

ท่ีจะเรียนรู้การวางแผนและการติดตามงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล พร้อมทั้งสร้าง

ความเป็นมืออาชีพในการท างาน 

5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

ผูถู้กประเมินคาดหวงัว่าจะน าไปใชก้บัการประสานงานกบัแผนกต่างๆ 

เพื่อท ากิจกรรมและจดัอบรมตามเป้าหมายขององคก์ร ดงันั้นการสร้างภาวะความเป็นผูน้ า จะท าให้

สามารถท างานบรรลุเป้าหมายและสามารถตอบโจทยข์ององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

5.2.3.4 ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเองและการวดัผล 

 สร้างแรงบันดาลใจแก่เพื่อนร่วมงานในการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น โดยให้ค  าแนะน า และพร้อมท่ีจะให้ขอ้มูล (Feedback) แก่เพื่อนร่วมงานหากมาขอ
ค าปรึกษาไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั เพื่อใหเ้กิดการพฒันาและแกไ้ขพฤติกรรม  

ตวัวดัผล : ความคิดเห็นจากหวัหนา้งานและ 
เพื่อนร่วมงาน 

 มีการคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ ผูถู้กประเมินจะมีส่วนในการ
พฒันาวธีิการท างานของแผนกใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน เช่น เสนอโครงการ หรือ แนะน าเคร่ืองมือ
และวธีิการท่ีช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและรวดเร็วข้ึนใหก้บัผูร่้วมงานและหวัหนา้งาน 

 ตวัวดัผล : ความคิดเห็นจากหวัหนา้งานและ 
เพื่อนร่วมงาน 

 เปิดโอกาสให้ผูอ่ื้นเสนอความคิดเห็น เม่ือมีการท างาน
เป็นทีม หรือมีการท างานประสานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน หรือ พนกังานต่างแผนก ผูถู้กประเมินจะ
เปิดโอกาสใหมี้การเสนอความคิดเห็น การพูดคุย และการแบ่งปันขอ้มูลระหวา่งทีม ผา่นทางการตั้ง
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ค าถามและใหเ้วลาในการรับฟังขอ้มูล พร้อมทั้งใหข้อ้มูล (Feedback) เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน 

ตวัวดัผล : ความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงานและ 
ผูถู้กประเมิน 

5.2.1.5 ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
ผูท่ี้เก่ียวข้องกับการประเมินแผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล คือ 

หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และผูถู้กประเมินเอง เพื่อให้แผนการพฒันาบุคลากรรายบุคคลเป็นไป
อย่างต่อเน่ือง หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานจึงตอ้งคอยให้ค  าแนะน าและการสนับสนุนแก่ผูถู้ก
ประเมินอย่างสม ่าเสมอ ส่วนผูถู้กประเมินนั้นก็ตอ้งมีการจดบนัทึกแผนการพฒันาเพื่อท่ีตนเอง
สามารถทบทวนพฒันาการได ้
  5.2.1.6 ระยะเวลาในการพฒันา 

เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 มีนาคม พ.ศ.2557 และ ส้ินสุด 31 สิงหาคม พ.ศ.2557 
5.2.1.7 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
จากการเขียนแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ผูถู้กประเมินคาดวา่อุปสรรค

ท่ีจะเกิด คือ การอนุมติัโครงการของหวัหนา้งาน ท่ีอาจยงัไม่สามารถให้ท าโครงการท่ีน าเสนอได ้ณ 
ขณะนั้น นอกจากนั้นผูถู้กประเมินต้องมีความกล้าและความเช่ือมัน่ในตนเองท่ีเพิ่มข้ึน เพื่อให้
สามารถน าหรือโนม้นา้วใจผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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