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งานวิจยัในครั งนี สําเร็จลุล่วงดว้ยดี เนื�องจากผูว้ิจยัไดรั้บความช่วยเหลืออย่างดียิ�งจาก
ผูเ้กี�ยวขอ้งหลายๆฝ่ายตลอดมา ขา้พเจา้ใคร่ขอขอบคุณทุกฝ่าย  โดยเฉพาะอยา่งยิ�ง  อาจารยส์รยุทธ 
วฒันวิสุทธิ0  อาจารยผ์ูส้อนประจาํ 2 รายวิชาที�เกี�ยวขอ้ง ได้แก่ การพฒันาภาวะผูน้าํ โดยใช้แบบ
ประเมินทางจิตวิทยา และ แบบประเมินจิตวิทยา แบบประเมินความสามารถในการเรียนรู้ และ
แผนพฒันาตนเอง ที�ได้สอนความรู้ต่างๆในเรื� องของภาวะผูน้ํา แนะนําข้าพเจ้าให้รู้จกักับแบบ
ประเมินพฤติกรรมและการจดัทาํแผนพฒันาตนเองเพื�อการพฒันาภาวะผูน้าํของพนกังาน อนัเป็น
ประโยชน์อยา่งยิ�งในการจดัทาํงานวจิยันี  รวมถึงการเสียสละเวลาส่วนตวัในการให้ขอ้แนะนาํ ชี แนะ
แนวทาง ตรวจแกไ้ข และติดตามความกา้วหนา้ของกระบวนการวิจยัครั งนีดว้ยดีตลอดมา ผูว้ิจยัรู้สึก
ซาบซึ งในความกรุณาของอาจารยท์่านนี เป็นอยา่งยิ�ง และขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาส
นี 
 ขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ที�สนบัสนุน 
Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behavior Inventory (WBI) - 
Psychometric Assessment เพื�อการวจิยัครั งนีโดยไม่คิดค่าใชจ่้าย 

ขอขอบคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ที�ไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ แกไ้ข และให้
แนวคิดต่างๆที�เป็นประโยชน์ต่องานวจิยันี 
 ขอขอบคุณเจา้หน้าที�ประสานงานของทางวิทยาลัยการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 
หลักสูตรการบริหารจดัการ สาขาทุนมนุษย์และการจดัการองค์กร ที�ให้ความช่วยเหลือในการ
ประสานงานต่างๆดว้ยดีตลอดมา ตังแต่เริ�มตน้จนสินสุดการวจิยันี 
 ขอขอบคุณผูบ้งัคบับญัชาของขา้พเจา้ที�สนบัสนุนขอ้มูลในการทาํวิจยั รวมถึงสละเวลา
ในการใหค้าํแนะนาํต่างๆอนัเกี�ยวเนื�องกบังานวจิยันี 
 ขอขอบคุณบิดา มารดา และครอบครัวที�คอยให้กาํลงัใจ สนบัสนุน และอาํนวยความ
สะดวกขา้พเจา้ในการศึกษามาโดยตลอด จนกระทั�งสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี  

ผูว้จิยัรู้สึกซาบซึ งในความกรุณาและความปรารถนาดีของทุกท่านเป็นอยา่งยิ�ง จึงกราบ
ขอบพระคุณและขอบคุณไวใ้นโอกาสนี   
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บทที�  1 

บทนํา 

 
 
1.1 ที�มาและความสําคญัของงานวจิัย  

จากความเจริญก้าวหน้าของโลกธุรกิจในปัจจุบนั ประกอบกบัภาวะการแข่งขนัทาง
ธุรกิจที!สูงขึ%นกว่าแต่ก่อน ทาํให้องคก์รต่างๆเล็งเห็นถึงความสําคญัของการพฒันาพนกังานภายใน
องค์กร ซึ! งถือว่าเป็นทรัพยากรสําคญัหลกัที!จะขบัเคลื!อนองค์กรให้เจริญกา้วหน้าต่อไปไดอ้นาคต 
และ 1 ในปัจจยัสําคญัที!จะส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรมีศกัยภาพมากขึ%นในการทาํงาน ก็คือ    
ภาวะผูน้าํ 

สารนิพนธ์ฉบบันี% เป็นการศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํ โดยการใช้แบบประเมินทาง
จิตวิทยา รวมถึงการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง โดยใช้กรณีศึกษาของผูช่้วยเลขานุการผูบ้ริหาร ของ
บริษทัเอกชนแห่งหนึ! ง ในธุรกิจก่อสร้าง ที!ตอ้งการพฒันาตนเองในการทาํงานให้กา้วหน้ามากขึ%น
จากขอบเขตงานที!ดําเนินอยู่ อันได้แก่ การจัดทําเอกสารรายงาน จดหมาย บันทึกข้อความ             
การลงทะเบียนและจดัเก็บเอกสารสําคญัของบริษทั การติดต่อประสานงานระหวา่งพนกังานภายใน
และลูกคา้ภายนอก การดูแลความเรียบร้อยดา้นต่างๆใหก้บัผูบ้ริหาร ฯลฯ 

 
 
1.2  วตัถุประสงค์ 

เพื!อให้ผูรั้บการประเมินได้พฒันาศกัยภาพในการทาํงาน ได้แสดงความสามารถที!
เกี!ยวขอ้งกับงานหรือเนื%องานที!เกี!ยวข้องมากขึ% น  รวมถึงมีโอกาสแสดงบทบาทในการทาํงานที!      
ทา้ทายมากขึ%น โดยใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการจดัทาํแผนพฒันาตนเองมาเป็นเครื!องมือใน  
การพฒันาตนเอง เพื!อให้บรรลุเป้าหมายของผูรั้บการประเมินและเป้าหมายขององค์กรได้อย่าง
เหมาะสม 

 
 
 



2 

 
1.3  ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับจากการวจิัย 

ผูรั้บการประเมินจะสามารถวางแผนพฒันาจุดอ่อนของตนเองที!เป็นอุปสรรคใน      
การทาํงานได้อย่างตรงจุด และสามารถแก้ไขจุดอ่อนของตนเองได้ถูกตอ้ง และจะส่งผลให้ผูรั้บ    
การประเมินเกิดการพฒันาพฤติกรรมอยา่งต่อเนื!อง ซึ! งจะช่วยให้ผูรั้บการประเมินทาํงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ และเกิดศกัยภาพเพียงพอต่อการทาํงานที!มากขึ%นในอนาคต  



 �

 

บทที�  2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 
 

การวิจยันี จดัทาํขึนเพื�อให้ผูรั้บการประเมินไดเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้าํ ซึ� งจะนาํไปสู่
การปรับพฤติกรรมที�เกี�ยวข้องกับการทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และสิ� งหนึ� งที�จะช่วยให ้      
การพัฒนาภาวะผูน้ําของผู ้รับการประเมินสําเร็จขึ นได้ก็คือ การจัดทาํแผนการพัฒนาตนเอง 
(Development Action Plan) ที�เปรียบเหมือนเครื�องมือสําคญัให้ผูรั้บการประเมินทาํการพฒันา   
ภาวะผูน้าํของตนเองไดส้าํเร็จอยา่งเป็นระบบ 

ในบทนี   เนือหาทังหมดจะเป็นการพูดถึงรายละเอียดเกี�ยวกบั แผนการพฒันาตนเอง 
(Development Action Plan) เพื�อให้เกิดความรู้และเขา้ใจมากขึ นถึงบทบาทความสําคญัของ         
การจดัทาํแผนการพฒันาตนเอง ซึ� งสามารถอธิบายรายละเอียดไดด้งันี  

 
 

2.1 ความรู้ทั�วไปเกี�ยวกบัแผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) 
 ในโลกธุรกิจปัจจุบนั ด้วยภาวะการแข่งขนัทางธุรกิจที�รุนแรงอย่างต่อเนื�อง ทาํให้
หลายๆองค์กรเริ� มตื�นตัวในการพัฒนาความสามารถขององค์กรตนเอง เพื�อให้ได้เปรียบใน           
การแข่งขนัทางธุรกิจ และสามารถดาํเนินธุรกิจต่อไปได้ ซึ� งทรัพยากรอย่างหนึ� งที�สําคญัมากใน   
การทาํธุรกิจขององค์กร ก็คือ พนักงาน  ดงันันองค์กรต่างๆจึงหันมาให้ความสนใจกบัการพฒันา
พนกังานภายในองค์กร เพื�อเสริมสร้างความไดเ้ปรียบในการทาํธุรกิจ หลายองคก์รไดน้าํเครื�องมือ
ต่าง เๆขา้มาใช้ในการพฒันาพนักงานภายในองค์กร และเครื�องมือประเภทหนึ� งที�นิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย ก็คือ 
แผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) 

แผนการพฒันาตนเอง   (Development Action Plan) หมายถึง แผนที�บุคคลใดบุคคล
หนึ�งหรือหลายคน  กาํหนดขึนเพื�อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างหรือเพิ�มพูนคุณลกัษณะที�จาํเป็นใน
การปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ  การจดัทาํแผนดงักล่าวจะช่วยเพิ�มขีดความสามารถในการทาํงาน
ของพนกังานแต่ละคน  มีส่วนช่วยในการปรับเปลี�ยนบทบาท วิธีคิด วิธีปฏิบติังาน รวมถึงพฒันา
ความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพในการทาํงานให้กบัพนกังานผูจ้ดัทาํแผนพฒันาตนเอง   อนัจะ
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ส่งผลต่อความก้าวหน้าทางสายอาชีพ (Career Path) และตอบสนองต่อความต้องการหรือ          
ความจาํเป็นขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

สิ� งสําคัญในการจัดทําแผนการพัฒนาตนเอง คือ ต้องมีการนําหลักสมรรรนะ 
(Competency) มาพิจารณาร่วมดว้ย ทังนี เพื�อให้พนกังานเกิดการพฒันาตนเองบนพืนฐานสมรรถนะ
ตามที�องค์กรคาดหวงั ซึ� งจะเป็นประโยชน์ในการเพิ�มประสิทธิภาพในการทาํงาน อนัจะนาํไปสู่
ความสาํเร็จในการพฒันาทังต่อตนเองและต่อองคก์ร 

อยา่งไรก็ตามผูที้�มีส่วนเกี�ยวขอ้งกบัการจดัทาํแผนการพฒันาตนเอง ทังหมดในองคก์ร 
ไม่วา่จะเป็นตวัพนกังานเอง  หวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร เพื�อนร่วมงาน ฯลฯ จาํเป็นอยา่งยิ�งที�จะตอ้งเขา้ใจ
ความรู้และรายละเอียดเกี�ยวกบัการจดัทาํแผนการพฒันาตนเอง     ทังในเรื�องขันตอนการดาํเนินการ 
ประโยชน์จากการจดัทาํแผนการพฒันาตนเอง บทบาทหนา้ที�ของแต่ละบุคคล  เครื�องมือต่างๆที�ใชใ้น
การจดัทาํแผนการพฒันาตนเอง เพื�อที�ว่ากระบวนการจดัทาํแผนการพฒันาตนเอง จะดาํเนินไปได้
อยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ� งจะช่วยผลกัดนัใหอ้งคก์รเกิดความกา้วหนา้ และสร้างความไดเ้ปรียบใน
การแข่งขนัทางธุรกิจไดต่้อไป 

 
 

2.2 ที�มาและลกัษณะทั�วไปของแผนการพฒันาตนเอง  
 แผนการพฒันาตนเอง ถูกศึกษา พฒันาและนาํไปปฏิบติักนัอยา่งแพร่หลายและต่อเนื�อง  จาก
มุมมองที�เห็นวา่การพฒันาทางดา้นการจดัการ (Management Development) ดว้ยวิธีการสอนงานไม่สามารถ
ใหผ้ลที�น่าพึงพอใจเท่าที�ควร จึงเกิดการพฒันาการเรียนรู้รูปแบบใหม่ขึน ที�เรียกกันว่า การเรียนรู้ที�ผูเ้รียนเป็น
ศูนยก์ลาง (Learner Centric) ซึ� งหมายถึง การเรียนรู้ที�ผูเ้รียนสามารถเลือกเรียนรู้ในสิ�งที�สนใจหรือสิ�งที�ขาด โดย
ผูเ้รียนเป็นผูก้าํหนดหวัขอ้ดว้ยตนเอง ดงันันการเรียนรู้รูปแบบนี  จึงเป็นการเรียนรู้เพื�อการพฒันาตนเอง 

สําหรับคาํจาํกดัความของการจดัทาํแผนการพฒันาตนเองนัน มีผูใ้ห้คาํจาํกดัความไว้
มากมาย  ซึ� งในที�นี จะขอยกตวัอยา่งคาํจาํกดัความของนกัวชิาการส่วนหนึ�ง ดงันี  

คุณอาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ ได้ให้คาํนิยาม ของ แผนการพฒันาตนเอง ไวว้่า กรอบหรือ
แนวทางที�จะช่วยใหพ้นกังานบรรลุถึงเป้าหมายในสายอาชีพของตนที�เชื�อมโยง หรือตอบสนองต่อ 
ความตอ้งการหรือเป้าหมายในระดบัองคก์ารและหน่วยงาน เป็นแผนปฏิบติัการ (Action Plan) ใน
รายละเอียดที�จะพฒันาพนกังานให้ไปสู่เป้าหมายตามที�พนกังาน หน่วยงาน และองค์การตอ้งการ 
หรือคาดหวงัใหเ้กิดขึน (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2553) 
 ขณะที�คุณสมชาย หลักคงคา ได้กล่าวถึง แผนการพฒันาตนเอง ว่าเป็นแผนงานที�
เฉพาะเจาะจงในการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทศันคติและทกัษะต่างๆ ของพนกังานในองค์กร



 Y

เป็นรายบุคคล เพื�อช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายที�กาํหนดไว ้อีกทังยงัเป็น  
การเตรียมความพร้อมให้กบัพนักงานให้มีความพร้อมในเรื�องของคุณสมบติั ความสามารถและ
ศกัยภาพที�จะเติบโตกา้วหน้าสําหรับตาํแหน่งงานที�สูงขึนไปและประสบความสําเร็จในสายอาชีพ 
(สมชาย หลกัคงคา, 2556) 
 ซึ� งจากการรวบรวมขอ้มูล ผูท้าํการวจิยัสรุปไดว้า่ แผนการพฒันาตนเอง (IDP) นัน เป็น
แผนการที�มุ่งเนน้ในเรื�องของการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทศันคติและทกัษะต่างๆของพนกังาน
แต่ละบุคคล เพื�อช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบติังานได้ตามเป้าหมายของตนเองที�กาํหนดไวใ้น
รูปแบบของแผนปฏิบติัการ (Action Plan) ซึ� งเป้าหมายนันจะตอ้งเชื�อมโยงไปสู่เป้าหมายของ
หน่วยงานและเป้าหมายใหญ่องค์กรในท้ายที�สุด และแผนการพฒันาตนเองนั นยงัมีส่วนใน          
การพฒันาสายอาชีพ (Career Path) ใหก้บัพนกังานไดด้ว้ย 

แผนการพฒันาตนเอง จดัเป็นขันตอนที�ถูกทาํขึ นอย่างมีระบบ  โดยมุ่งเน้นให้เกิด     
การพฒันาจุดอ่อน (Weakness) และเสริมสร้างจุดแข็ง (Strength) ให้มากขึน ซึ� งลกัษณะทั�วไปของ
แผนการพฒันาตนเอง ไดแ้ก่ 

- เป็นกระบวนการพฒันาในระบบการสื�อสารแบบสองทาง (Two Way 
Communication) ระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน  โดยมีการพูดคุยกันถึงเป้าหมายในอาชีพ            
(Career Goals) การกาํหนดแผนงานต่างๆ เพื�อให้บรรลุเป้าหมายที�ถูกกาํหนดขึน รวมถึงเป็น
กระบวนการที�หวัหนา้งานตอ้งมีการใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) แก่พนกังานอีกดว้ย  

- เป็นเครื�องมือสาํคญัในการเชื�อมโยงความตอ้งการของพนกังานให้ตอบ
รับหรือตอบสนองต่อความตอ้งการในระดบัองคก์ร ซึ� งแผนการพฒันาพนกังานรายบุคคลที�ดีตอ้ง
เป็นแผนในการเพิ�มขีดความสามารถในการทาํงานในปัจจุบนั และแผนงานที�ถูกกาํหนดขึนนัน 
จะตอ้งช่วยใหพ้นกังานผูน้ันประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายในสายอาชีพของตนและเป้าหมายของ
หน่วยงานควบคู่กนั  

- เป็นแผนพฒันาพนกังานที�ถูกจดัทาํขึนบนพืนฐานของสมรรถนะที�ถูก
คาดหวงัของตาํแหน่งงาน (Expected Competency) เมื�อเทียบกบัสมรรถนะในการทาํงานจริงของ
พนกังานแต่ละราย (Actual Competency) โดยมีการกาํหนดกิจกรรมเพื�อพฒันาความรู้ความสามารถ
ของพนกังาน เช่น การมอบหมายงานให้ทาํ การจดัฝึกอบรมพนกังาน การให้พนกังานเรียนรู้ดว้ย
ตนเอง การใหค้าํปรึกษาแนะนาํ การเป็นพี�เลียงแก่พนกังาน เป็นตน้  

- เป็นระบบที�ต้องทําอย่างต่อเนื�องและเป็นขันตอน สามารถทําการ
ทบทวน ตรวจสอบ และเปลี�ยนแปลงได ้ซึ� งแผนการพฒันาตนเองที�ดีควรมีการทบทวนจากหวัหนา้
งานและพนกังานอยา่งนอ้ยทุก 6 เดือน (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2553) 
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2.3   บทบาทหน้าที�ผู้เกี�ยวข้องในการจัดทาํแผนการพฒันาตนเอง  
การจดัทาํแผนการพฒันาตนเองนัน จาํเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือของหลายฝ่ายเพื�อ

ผลักดันให้การพฒันาพนักงานนั นประสบความสําเร็จในการสร้างประโยชน์ให้เกิดขึ นต่อตัว
พนักงานในการพัฒนา  รวมถึงเพื�อให้บรรลุเป้าหมายการดําเนินของหน่วยงานและองค์กร             
ซึ� งผูเ้กี�ยวขอ้งโดยทั�วไปมีดว้ยกนั 4 ส่วน ภายใตบ้ทบาทสาํคญัที�แตกต่างกนั ดงันี  

 
 2.3.1   พนักงาน   

 พนักงาน  ทาํหน้าที�รับผิดชอบในการร่างแผนการพฒันาตนเอง ขอคาํปรึกษาจาก
หวัหนา้งานเพื�อช่วยเหลือให้ตนเองสามารถพฒันาไปสู่สายอาชีพที�ตอ้งการ ติดตามและยอมรับฟัง
ขอ้มูลป้อนกลบัจากหัวหน้างานเกี�ยวกบัผลการปฏิบติังานและความกา้วหน้าในการพฒันาตนเอง 
ติดตามหวัหนา้งานในการทบทวนแผนการพฒันาตนเอง ซึ� งอยา่งนอ้ยแลว้ควรใชเ้วลาในการพูดคุย
กนักบัหวัหนา้งานเพื�อตรวจสอบและทบทวนแผนการพฒันาตนเองอยา่งนอ้ยทุก 6 เดือน 

 
2.3.2   หัวหน้างาน   

หวัหนา้งาน  ทาํหนา้ที�ในการดูแล บริหาร และมอบหมายงานแก่พนกังานผูน้ันโดยตรง 
รวมถึงแจง้ความตอ้งการหรือความคาดหวงัที�ตอ้งการจากพนกังาน ระบุความสามารถในเรื�องที�
ตอ้งการใหพ้นกังานพฒันาหรือปรับปรุงตนเอง มีหนา้ที�ในการใหข้อ้มูลป้อนกลบัเกี�ยวกบัการพฒันา
และการปรับปรุงตนเองของพนกังาน นอกจากนันหวัหนา้งานจะตอ้งช่วยเหลือพนกังานในการสอน
และกาํหนดแนวทางที�จะพฒันาพนกังานใหมี้ความรู้และความสามารถในการปฏิบติังาน  

 
2.3.3 ผู้บริหารระดับสูง  

ผู ้บ ริหารระดับสูงขององค์กร มีบทบาทในนามขององค์กร โดยมีหน้าที� ใน               
การสนบัสนุนและผลกัดนัให้ผูบ้ริหารระดบักลางและพนกังานปฏิบติัตามแผนการพฒันาตนเองที�
ไดก้าํหนดขึน  รวมถึงติดตามผลการจดัทาํแผนการพฒันาตนเองระหว่างหัวหน้างานกบัพนกังาน 
พร้อมทังการนาํไปใชป้ฏิบติัจริง  นอกจากนี ยงัมีบทบาทในการจดัสรรงบประมาณในการฝึกอบรม
และพฒันาพนกังานในแต่ละปีอยา่งต่อเนื�อง 
 

2.3.4 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  

 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีบทบาทสําคญัในการนําเสนอข้อมูลต่อผูบ้ริหารสูงสุดของ
องค์กรให้เห็นความสําคัญและวตัถุประสงค์ของการนําแผนการพฒันาตนเองมาใช้ในองค์กร           
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มีหน้าที�ในการจดัเตรียมแบบฟอร์มแผนการพฒันาตนเองที�ใช้มาตรฐานเดียวกนัทังองค์กร  สร้าง
ความรู้ ความเข้าใจถึงแนวทางการจัดทาํแผนการพฒันาตนเองแก่ผูบ้ริหารทุกหน่วยงานและ
พนกังานทังองคก์รผา่นช่องทางการสื�อสารรูปแบบต่างๆตามความเหมาะสม  ให้คาํปรึกษา ตอบขอ้
ซกัถาม แนะนาํแนวทางการจดัทาํแผนการพฒันาตนเองให้กบัผูบ้ริหารและพนกังาน รวมถึงติดตาม
ผลการปฏิบติัตามแผนการพฒันาตนเองที�ตังไวจ้ากทังส่วนผูบ้ริหาร และพนกังาน (สมชาย หลกัคงคา, 2556) 

 
 
2.4  กระบวนการของแผนการพฒันาตนเอง 
 เพื�อเป็นการเพิ�มประสิทธิภาพสูงสุดในการจัดทาํแผนการพฒันาตนเอง ผูมี้ส่วน
เกี�ยวขอ้งจึงควรเขา้ใจและปฏิบติัตามกระบวนการจดัทาํแผนการพฒันาตนเอง ดงัต่อไปนี  
 

2.4.1 เข้าใจวสัิยทัศน์ พนัธกจิ และกลยุทธ์ขององค์กร 

จากสภาพแวดล้อมและปัจจยัภายนอกที�ส่งผลกระทบต่อการทาํธุรกิจอย่างต่อเนื�อง    
ทาํให้ในเรื� องของการจัดทาํแผนการพฒันาตนเองนั น  ผูบ้ริหารระดับสูงจึงมีหน้าที�สําคัญใน        
การสื�อสารวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยุทธ์ขององคก์รให้พนกังานทุกคนในองค์กรเขา้ใจทิศทางใน
การทาํธุรกิจ  ซึ� งจะช่วยให้พนกังานสามารถจดัทาํแผนการพฒันาตนเองไดมี้ประสิทธิภาพมากขึน 
เพราะไดท้ราบถึงความสําคญัของการพฒันาจุดอ่อน และการเสริมสร้างจุดแข็งของตนเองที�จะช่วย
ส่งเสริมศกัยภาพอย่างเต็มที�ในการทาํงาน  อนัจะส่งผลต่อเนื�องไปสู่ประสิทธิภาพในการดาํเนิน
ธุรกิจขององคก์รภายใตก้ารเปลี�ยนแปลงสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจที�เกิดขึนได ้

 
2.4.2 ทบทวนสมรรถนะหลกัและสมรรถนะตามตําแหน่งงานของพนักงาน 

คุณบดี ตรีสุคนธ์ กล่าวเกี�ยวกบัเรื� องของสมรรถนะ (Competency) ว่า การพฒันา   
สมรรถนะการทาํงานของพนักงานเป็นปัจจัยสาคญัต่อการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพของ
พนกังาน    การพฒันาพนกังานจึงควรตังอยูบ่น พืนฐานของการนาํสมรรถนะการทาํงานมาใชเ้ป็น
แนวทางในการพฒันาเพื�อตอบสนองเป้าหมายการดาํเนินธุรกิจ และความกา้วหนา้ของแต่ละบุคคล  
(บดี ตรีสุคนธ์, 2553) ดงันันหลงัจากทราบวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยุทธ์ที�ชดัเจนขององคก์รแลว้  
ผูบ้ริหารระดบัสูงและเจา้หน้าที�ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีหน้าที�ในการทบทวนสมรรถนะขององค์กร 
เพื�อเป็นแนวทางในการประเมินพนกังาน รวมถึงตอ้งกาํหนดคาํจาํกดัความของแต่ละสมรรถนะ ทัง
สมรรถนะหลกั และสมรรถนะตามตาํแหน่งงานอยา่งชดัเจน เพื�อใหส้ามารถวเิคราะห์ไดว้า่องคก์รจะ
สามารถพฒันาพฤติกรรมของพนกังานในองคก์รใหเ้ป็นไปตามวสิัยทศัน์ที�องคก์รวางไวไ้ดห้รือไม่ 
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2.4.3   ประเมินและวเิคราะห์ช่องว่างสมรรถนะของพนักงาน  

สมรรถนะของพนักงานที�องค์กรตอ้งให้ความสําคญัในการพฒันา ประกอบด้วย 3 
ส่วน ไดแ้ก่ ทกัษะ (Skills) ความรู้ (Knowledge) และคุณลกัษณะของบุคคล (Attributes) ซึ� งส่วนที�
เปรียบเสมือนหวัใจหลกัในการขบัเคลื�อนการทาํงานของพนกังานแต่ละรายให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
ก็คือ คุณลกัษณะของบุคคล (Attributes) ดงันันในกระบวนการนี จึงเป็นหน้าที�ของฝ่ายทรัพยากร
บุคคลในการจดัหาและจดัเตรียมเครื� องมือต่างๆสําหรับการประเมินคุณลักษณะของบุคคลของ
พนักงาน เพื�อให้พนักงานแต่ละรายทราบถึงจุดแข็ง (Strength)  และจุดอ่อน (Weakness) 
ของตนเองที�ตอ้งพฒันา 

โดยทั�วไปแลว้ เครื�องมือในการประเมินคุณลกัษณะบุคคลที�นิยมใชก้นัในองคก์รนันมี
หลากหลาย  อาทิเช่น  การประเมินตนเอง (Self-Assessment) การทาํประเมิน 180 องศา (180 Degree 
Evaluation) การทาํประเมิน 360 องศา (360 Degree Evaluation) การทาํแบบทดสอบ (Testing) เป็นตน้ 
 

2.4.4.  สํารวจความต้องการของการฝึกอบรมและการพฒันา 

เมื�อพนกังานไดท้าํการประเมินผา่นเครื�องมือต่างๆเป็นที�เรียบร้อย  ขันตอนต่อมาคือ  
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีหนา้ที�ในการสาํรวจรูปแบบการพฒันาตามความตอ้งการของแต่ละแผนก เช่น 
การจดัฝึกอบรมในรูปแบบห้องเรียน การจดัสัมมนา เป็นตน้ 

ในขันตอนนีสามารถใชท้ฤษฎีการพฒันาพนกังานแบบ 70-20-10 ของ Center for 
Creative Leadership (CCL) แห่งประเทศสหรัฐอเมริกา มาประยกุตใ์ชเ้ป็นหลกัในการจดัเตรียม
รูปแบบการพฒันาพนกังาน ไดด้งันี  

- 70%  หมายถึง การเรียนรู้ผา่นการลงมือทาํ หรือผา่นประสบการณ์จริง 
รวมถึงผา่นความผิดพลาดและความสาํเร็จ หรือที�เรียกวา่ “On-the-job Training”  จากที�เชื�อวา่งานทุก
อยา่งที�พนกังานทาํ มีส่วนช่วยให้เกิดการเรียนรู้ไดเ้สมอและที�สาํคญัเป็นการเรียนรู้ที�ดีและไดผ้ลย ั�งยนืมาก
ที�สุด 

- 20%   หมายถึง การสอนงานโดยหวัหนา้งาน หรือ เพื�อนร่วมงาน  โดย
การใหค้าํแนะนาํหรือคาํปรึกษา เพื�อใหเ้กิดการแบ่งปันขอ้มูล และเกิดความเขา้ใจในเนืองานมากขึน 
ซึ� งอาจเป็นการเรียนรู้ผา่นพี�เลียง (Mentor) ผา่นโคช้ (Coach) การไปดูงาน (Job Shadowing) หรือ           
การทาํงานโครงการพิเศษร่วมกบัคนอื�นๆ  

- 10%   หมายถึง การฝึกอบรม โดยมุ่งเนน้การเพิ�มความรู้ให้กบัพนกังาน
เพื�อให้เข้าใจในตาํแหน่งงานที�ตนทาํอยู่ หรือ งานที�วางแผนจะทาํในอนาคต ผ่านการเรียนรู้ใน
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หลากหลายรูปแบบ เช่น การอบรมสัมมนา การฟังเสวนาหรือการบรรยาย การเรียนผา่นสื�อออนไลน์
ต่างๆ เป็นตน้ (อภิวฒิุ พิมลแสงสุริยา, 2557) 

 

2.4.5  สื�อสารและจัดทาํแผนการพฒันาตนเอง 

ในขันตอนนี เป็นหนา้ที�ของหวัหน้างานและพนกังานที�ตอ้งพูดคุยร่วมกนั เพื�อสื�อสาร
วตัถุประสงคข์องการจดัทาํแผนการพฒันาตนเองวา่ ทาํขึนเพื�อพฒันาขีดความสามารถ ศกัยภาพ และ
สมรรถนะในการทํางานตําแหน่งงานปัจจุบันของพนักงานแต่ละราย โดยมุ่ง เน้นให้เ กิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการทาํงาน 

ทังนีหวัหนา้งานและพนกังานตอ้งมีการพดูคุยกนัเพื�อเป็นแนวทางให้พนกังานสามารถ
กาํหนดรายละเอียดต่างๆในการจดัทาํแผนการพฒันาตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม  อนัไดแ้ก่ เป้าหมาย
ในการพฒันา ผลที�คาดว่าจะไดรั้บต่อตนเอง ผลที�คาดวา่จะไดรั้บต่อองคก์ร  กิจกรรมในการพฒันา  
กรอบเวลาในการพฒันาตนเองทังระยะสันและระยะยาว ฯลฯ ทังนี เพื�อใหเ้กิดการพฒันาอยา่งต่อเนื�อง 
ซึ� งโดยทั�วไปแลว้ สาํหรับกรอบเวลาระยะสันควรทาํอยา่งนอ้ย  4-6 เดือน และระยะยาวประมาณ 3 ปีขึนไป 

นอกจากนันแลว้ เจา้หนา้ที�ฝ่ายทรัพยากรบุคคลตอ้งมีบทบาทในการสังเกตการณ์ และ
เป็นที�ปรึกษาใหก้บัหวัหนา้งานหรือพนกังาน หากมีขอ้สงสัยเกี�ยวกบัการทาํแผนการพฒันาตนเองอีกดว้ย 

 
2.4.6 นํามาปฏิบัติจริง 

เมื�อพนกังานไดจ้ดัทาํแผนการพฒันาตนเองเสร็จเรียบร้อย ก็ตอ้งนาํไปในการทาํงาน
และในชีวติประจาํวนั  เพื�อเป็นการปรับพฤติกรรม สร้างนิสัยและเสริมทกัษะอยา่งเป็นรูปธรรมและ
อยา่งต่อเนื�อง  อนัจะทาํใหเ้กิดการพฒันาที�เกิดผลอยา่งแทจ้ริง 

 
2.4.7  ติดตามผลและประเมินผลลพัธ์จากการเปลี�ยนแปลง 

ระหว่างพนักงานนําแผนการพฒันาตนเองไปปฏิบัติจริง หัวหน้างานมีหน้าที�ใน      
การติดตามผลการพัฒนาตนเองของพนักงาน  ซึ� งโดยทั�วไปจะใช้วิ ธีการประชุมติดตาม
ความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองร่วมกนัระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังาน  อยา่งนอ้ยสัปดาห์
ละครั ง  เพื�อเป็นการทบทวนวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และกลยทุธ์ขององคก์ร ทบทวนกิจกรรมในการพฒันา 
เพื�อลดช่องว่างสมรรถนะทุกครั ง รวมถึงการสอบถามปัญหาและอุปสรรคที�พนักงานประสบระหว่างการทาํ
แผนการพฒันาตนเอง และการเป็นที�ปรึกษาใหก้บัพนกังาน หากมีปัญหา อุปสรรค หรือขอ้สงสัยใดๆ  

ระหว่างการประชุมติดตามผลความก้าวหน้าในการจัดทาํแผนการพัฒนาตนเอง  
หวัหนา้งานมีหน้าที�ในการประเมินพฒันาการของพนกังานไปพร้อมกนั  เพื�อที�วา่หากมีปัญหาหรือ
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อุปสรรคที�อาจทาํใหไ้ม่สามารถบรรลุเป้าหมายในการพฒันาตนเองไดต้ามที�กาํหนดไว ้ หวัหนา้งาน
และพนกังานตอ้งทาํการทบทวนกิจกรรมในการพฒันาใหม่ ทังนีทังสองฝ่ายสามารถเปลี�ยนแปลง
กิจกรรมในการพฒันาใหม่ได ้ หากทังสองฝ่ายเห็นสมควร 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคลก็ตอ้งมีส่วนร่วมในการติดตามผลและสังเกตการณ์ความกา้วหน้า
ในการจดัทาํแผนการพฒันาตนเอง  รวมถึงอาํนวยความสะดวกและแกไ้ขสิ�งที�เป็นอุปสรรคในการ
ติดตามผลความกา้วหนา้ในการจดัทาํแผนการพฒันาตนเอง   เช่น การจดัเตรียมสถานที�การประชุม 
การจดัเวลาการประชุม ทังนี เพื�อให้การติดตามผลความกา้วหน้าในการจดัทาํแผนการพฒันาตนเอง
ระหว่างหัวหน้างานและพนกังานเป็นไปอย่างสมํ�าเสมอ อนัจะส่งผลให้การจดัทาํแผนการพฒันา
ตนเองของพนกังานประสบความสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
 
2.5  ประโยชน์ของแผนพฒันาตนเอง 

ประโยชน์ของแผนพฒันาตนเองที�เกิดขึนกบัส่วนต่างๆนัน  แบ่งเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 
ระดบัพนกังาน ระดบัหน่วยงานหรือหวัหนา้งาน และระดบัองคก์รโดยรวม ดงัรายละเอียดต่อไปนี  

 

2.5.1  ระดับพนักงาน  

ประโยชน์อยา่งแรกต่อพนกังาน คือ ช่วยปรับปรุงความสามารถเดิมที�มีอยูไ่ม่วา่จะเป็น
จุดอ่อนหรือจุดแข็ง  เนื�องจากแผนการพฒันาตนเองนันมุ่งเน้นให้พนักงานปรับปรุงผลงานที�
รับผิดชอบในปัจจุบนัให้มีประสิทธิภาพมากขึน ส่งผลให้พนกังานเกิดความเชื�อมั�นในการทาํงาน   
อนันาํไปสู่ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานต่อไป 

แผนการพฒันาตนเองยงัช่วยทาํให้เกิดการพฒันางานอย่างต่อเนื�อง รวมถึงการพฒันา
ความสามารถในงานในดียิ�งขึ นต่อไปจากความสามารถเดิมที�มีอยู่ และเป็นการเพิ�มศกัยภาพใน    
การทาํงานของพนกังานเพื�อใหมี้ขีดความสามารถที�จะรับผดิชอบงานที�สูงขึนต่อไปได ้

นอกจากนัน การจดัทาํแผนพฒันาตนเอง มีส่วนช่วยในเรื�องความกา้วหน้าในหน้าที�
การงานที�เรียกวา่เส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ในองคก์ร โดยช่วยให้พนกังานมี
ความพร้อมในการทาํงานในตาํแหน่งงานที�สูงขึน หรืองานที�ตอ้งโอนยา้ยไปทาํงานในหน่วยงานอื�น
ที�แตกต่างไปจากเดิม ทาํให้พนกังานลดความรู้สึกกงัวล ความเครียดและความกลวัที�จะไม่สามารถ
ทาํงานไดต้ามที�ผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงั 



 {{

ประโยชน์ที�สําคญัอีกประการหนึ� งของแผนพฒันาตนเองคือ   ทาํให้พนักงานเกิด
ทกัษะการทาํงานที�หลากหลายดา้น (Multi Skills) และความสามารถในการทาํงานที�หลากหลายดา้น
นี เองยอ่มทาํใหพ้นกังานสามารถทาํงาน ทดแทนกนัและกนัได ้ซึ� งมีผลทาํใหห้วัหนา้งานไม่ตอ้ง 
หนกัใจ หากกรณีพนกังานลาหยดุงานหรือลาออกไป 
 

2.5.2  ระดับหน่วยงานหรือหัวหน้างาน 

ประโยชน์ต่อหน่วยงานหรือหวัหนา้งาน คือ เรื�องคุณภาพชีวติในการทาํงานที�ดีขึน จาก
การที�สามารถรักษาสมดุลในการทาํงาน โดยสามารถบริหารเวลาทังในงานที�รับผิดชอบและในชีวิต
ส่วนตวัไดดี้ขึน  เพราะการที�พนกังานในหน่วยงานทาํงานไดดี้ มีความสามารถ ยอ่มช่วยให้หวัหน้า
งานทาํงานได้มีประสิทธิภาพมากขึนไปด้วย  ทาํให้หัวหน้างานมีเวลาในการวางแผนการทาํงาน
เชิงกลยุทธ์ มีเวลามากพอในการคิดปรับปรุงรูปแบบการทาํงานของหน่วยงานให้ดีขึน  ซึ� งการปรับปรุง
กระบวนการทาํงานยอ่มนาํไปสู่การทาํงานที�เร็วและมีประสิทธิภาพ เป็นไปตามเป้าหมายที�องคก์รตอ้งการ  

 
2.5.3  ระดับองค์กร 

ประโยชน์ต่อองคก์ร คือ สามารถช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายสูงสุดทางธุรกิจได ้ซึ� งก็
ไดแ้ก่เรื�องของผลงานดา้นการเงิน ไม่วา่จะเป็นกาํไร รายได ้ส่วนแบ่งตลาด ยอดขาย ฯลฯ เนื�องจาก
ปัจจยัหลกัสาํคญัก็คือ พนกังานในองคก์ร 

ยิ�งไปกว่านันการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง ยงัมีส่วนช่วยสร้างแบรนด์ให้กบัพนกังาน
ภายใน ทาํให้พนกังานมีทศันคติที�ดีต่อองคก์ร มีความรักและความผูกพนักบัองค์กร รวมถึงมีส่วน
ช่วยสร้างแบรนดห์รือภาพลกัษณ์ขององคก์รภายนอก  ซึ� งเกิดจากการพดูต่อกนัแบบปากต่อปาก 
เกี�ยวกบัรูปแบบการพฒันาคนในองคก์ร  

นอกจากนันแลว้การจดัทาํแผนพฒันาตนเอง ยงัช่วยสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั
กบัองคก์รภายนอก เพราะวา่ความสําเร็จขององคก์รไม่ไดดู้จากผลงานหรือผลประกอบการปัจจุบนั
เท่านัน  แต่จะตอ้งเกิดจากการพฒันาอย่างต่อเนื�อง จึงจะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัได ้ 
(อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2551) 
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2.6 การนําแผนการพฒันาตนเองไปประยุกต์ใช้ในองค์กร 
 แผนการพฒันาตนเองที�รู้จกักนัทั�วไปในชื�อต่างๆ ไดแ้ก่ IDP DAP EAP นัน นอกจาก
จะเป็นเครื�องมือสําคญัที�ใช้ในการพฒันาพนกังานให้มีความสามารถ ศกัยภาพ และสมรรถนะใน  
การทาํงานเพื�อตอบโจทยค์วามตอ้งการขององค์กรแลว้นัน ยงัสามารถนาํไปใช้ควบคู่กบัระบบงาน
พฒันาพนกังานขององคก์รในเรื�องต่างๆ ดงันี  
 

2.6.1 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance Appraisal)  

องคก์รสามารถนาํแผนการพฒันาตนเองของพนกังานมาประยกุตใ์ชก้บัการประเมินผล
การปฎิบติังานของพนกังานได ้ โดยนาํมาใชเ้พื�อปรับปรุงและพฒันาความสามารถของพนกังานที�มี
อยูใ่นงานปัจจุบนัใหมี้ประสิทธิภาพมากขึน ขณะเดียวกนัสาํหรับความสามารถที�ดีอยูแ่ลว้ ก็นาํมาใช้
เพื�อพัฒนาต่อให้ความสามารถดียิ�งขึ นอย่างต่อเนื�อง เพื�อช่วยให้การทาํงานของตัวพนักงาน 
หน่วยงาน และองคก์รดาํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที�ดีขึน 

 
2.6.2 การพฒันาสายอาชีพ (Career Development)   

องค์กรสามารถนําแผนการพฒันาตนเองมาจัดทาํเป็นระบบ เพื�อเป็นแนวทางใน       
การพฒันาสายอาชีพ  อนัไดแ้ก่ การเตรียมการพฒันาความสามารถของพนกังานก่อนการโอนยา้ย
งาน (Job Transfering) หรือก่อนการเลื�อนตาํแหน่งงาน (Promotion) ทังนี เพื�อเป็นการปิดช่องวา่งสิ�ง
ที�ตอ้งพฒันาและเพื�อสร้างความมั�นใจในการทาํงานของพนกังานที�ตอ้งรับผิดชอบงานมากขึนหรือ
ตอ้งทาํงานในลกัษณะที�เปลี�ยนแปลงไป 

 
2.6.3 การบริหารพนักงานดาวเด่น (Talent Management)  

พนกังานดาวเด่น จดัเป็นพนกังานกลุ่มสําคญัในองคก์ร ซึ� งตามลกัษณะแลว้ พนกังาน
กลุ่มนี มกัต้องการได้รับการเรียนรู้และการพฒันาอย่างต่อเนื�อง และจะรู้สึกขาดแรงจูงใจใน          
การทาํงานหากไม่ได้รับการพฒันาจากหัวหน้างานหรือองค์กร  ดงันันการจดัทาํแผนการพฒันา
ตนเอง จึงมกัถูกนาํมาใชเ้ป็นกรอบหรือแนวทางการพฒันาความสามารถของพนกังานกลุ่มนี   พร้อม
ทังยงัถูกนาํมาเป็นขอ้ตกลงในการเรียนรู้ (Learning Agreement) ร่วมกนัระหวา่งหวัหน้างานและ
พนกังานดาวเด่นอีกดว้ย 
 
 
 



 {�

2.6.4  การจัดทาํแผนสืบทอดตําแหน่งงาน (Succession Planning)  

การจดัทาํแผนสืบทอดตาํแหน่งงาน เป็นระบบต่อยอดจากการบริหารพนกังานดาวเด่น  
ซึ� งจดัเป็นแผนงานที�ช่วยพฒันาความสามารถของบุคคลที�มีศกัยภาพในการไดรั้บคดัเลือกให้เป็น     
ผูสื้บทอดตาํแหน่งงานสําคญั (Successors) โดยทั�วไปจะเป็นตาํแหน่งระดบับริหาร ทังนี เพื�อเป็น    
การเตรียมความพร้อมในการทาํงานให้กบัผูสื้บทอดตาํแหน่งงาน ก่อนที�จะไดรั้บการเลื�อนตาํแหน่ง
งานที�สูงขึน เมื�อตาํแหน่งงานสาํคญันันวา่งลง 

 
2.6.5 การสร้างวฒันธรรมองค์กร (Corporate Culture) 

แผนการพฒันาตนเองนันถือไดว้า่มีส่วนสําคญัในการเปลี�ยนพฤติกรรมของพนกังาน 
ใหเ้ป็นพฤติกรรมที�ดีตามที�องคก์รคาดหวงัไว ้ ซึ� งจะนาํไปสู่การสืบทอดพฤติกรรมที�ดีในองคก์รจาก
รุ่นสู่รุ่น อนัจะส่งผลให้เกิดการสืบทอดพฤติกรรมที�ดีเหล่านี อยา่งสมํ�าเสมอและต่อเนื�อง กลายเป็น
รากฐานความสาํเร็จขององคก์รไดท้างหนึ�ง 

 
2.6.6 การจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM)  

แผนการพฒันาตนเอง ถือเป็นการพฒันาพนกังานใหเ้กิดการเรียนรู้เร็วขึน เป็นแผนงาน
ที�กระตุน้ให้พนกังานเกิดการพฒันาความรู้ในตนเอง (Tacit Knowledge) รวมถึงการแลกเปลี�ยน
ความรู้กบัพนกังานคนอื�น ๆ ผา่นช่องทางการเรียนรู้ เช่น กิจกรรม หรือการประชุม เป็นตน้ จึงถือได้
วา่แผนการพฒันาตนเองจดัเป็นการบริหารองคค์วามรู้ภายในองคก์รที�เห็นผลชดัเจนเป็นรูปธรรม 

 
 

2.7 ปัญหาและอปุสรรคในการนําแผนการพฒันาตนเองไปใช้ 
    การจดัทาํแผนการพฒันาตนเอง  เป็นขันตอนสําคญัหลกัในการพฒันาพนกังาน ไม่ใช่
เพื�อให้คุณให้โทษแก่พนกังาน และไม่ไดใ้ชเ้พื�อการประเมินผลการปฏิบติังาน หรือเพื�อรับประกนั
ความมั�นคงหรือความก้าวหน้าในตาํแหน่งงานของพนักงาน เช่น การเลื�อนตาํแหน่งงาน หรือ       
การปรับเงินเดือน ผลตอบแทนต่าง ๆ แก่พนกังาน แต่จุดประสงค์หลกั คือ เพื�อเตรียมความพร้อม
ของพนกังานให้มีคุณสมบติั ความสามารถ และศกัยภาพในการทาํงานสําหรับตาํแหน่งงานปัจจุบนั
หรือตาํแหน่งงานที�สูงขึน  

อยา่งไรก็ตาม ปัญหาและอุปสรรคสาํคญัต่างๆ ที�พบจากการนาํแผนการพฒันาตนเอง 
ไปใชใ้นองคก์ร สามารถสรุปรายละเอียดไดด้งัต่อไปนี   
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                2.7.1  การขาดความรับผดิชอบในการพฒันาตามแผน  
 สาเหตุหลกัมาจากการเร่งจดัทาํแผนการพฒันาตนเองขึนมาของพนักงาน โดยขาด    

การวเิคราะห์ขอ้มูลอยา่งละเอียด  ไม่ใส่ใจในขอ้มูลเท่าที�ควร ขาดความรับผิดชอบในการพฒันา ตาม
แผน รวมถึงตวัพนกังานเองกาํหนดแผนการพฒันาตนเองโดยไม่ไดค้าํนึงวา่จะสามารถทาํไดส้าํเร็จหรือไม่ 

แนวทางแกไ้ข  คือ จดัตังที�ปรึกษาในการจดัทาํแผนการพฒันาตนเองให้พนกังานแต่ละ
ราย  ซึ� งที�ปรึกษานันควรเป็นทีมงานจากฝ่ายทรัพยากรบุคคลเป็นหลกั และควรมีตวัแทนของ
หน่วยงานอื�นๆ เขา้ร่วมดว้ย หัวหนา้งานเองก็ควรให้การสนบัสนุนอย่างจริงจงั เพื�อเป็นการกระตุน้
พนกังานใหมี้แรงจูงใจในการพฒันาตวัเอง  

 
2.7.2  การขาดงบประมาณสนับสนุนในการพฒันา  
ในบางครั ง แผนการพฒันาตนเองนัน จาํเป็นตอ้งอาศยัทรัพยากร หรือ งบประมาณ

สนบัสนุน เพื�อใหก้ารดาํเนินตามแผนการพฒันาตนเองนันสําเร็จ  แต่มกัพบวา่ เหตุที�แผนการพฒันา
ตนเองไม่ประสบความสาํเร็จ เกิดจากขาดการสนบัสนุนงบประมาณจากผูบ้ริหารระดบัสูง เนื�องจาก
ไม่เห็นผลที�เป็นรูปธรรมชดัเจนของการปฏิบติัตามแผนการพฒันาตนเอง 

แนวทางแก้ไข คือ ฝ่ายทรัพยากรบุคคลตอ้งมีหน้าที�ชี แจงให้ผูบ้ริหารเล็งเห็นถึง
ความสําคญัของการจดัทาํแผนพฒันาบุคคลากรรายบุคคล รวมไปถึงส่งเสริมให้พนกังานถ่ายทอด
ความรู้ที�ไดผ้่านการกิจกรรมในการพฒันา เช่น การสัมมนา การฝึกอบรม ฯลฯ เพื�อให้สามารถให้
ความรู้ ตอบข้อสงสัยพนักงานท่านอื�นๆได้ ซึ� งถือเป็นอีกทางหนึ� งในการประหยดังบประมาณ
องคก์ร และทาํใหผู้บ้ริหารเห็นผลที�เกิดขึนอยา่งเป็นรูปธรรม 

 
2.7.3  การขาดระบบการสื�อสารและถ่ายทอดแนวคิดเรื�องแผนพฒันาตนเอง 

                ปัจจยัหลกัที�จะทาํให้การจดัทาํแผนพฒันาตนเองสําเร็จ  คือ การจดัทาํแผนการสื�อสาร 
เพื�อทาํความเข้าใจกับพนักงานทุกคนในองค์กรให้รับรู้ร่วมกันถึงประโยชน์และแนวคิดของ         
การจดัทาํแผนพฒันาตนเอง   แต่พบว่าองค์กรส่วนใหญ่มกัให้ความสําคญักับการให้ความรู้แก่
หัวหน้างานถึงขันตอนและวิธีการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง  เพื�อให้หัวหน้างานเข้าใจและจดัทาํ
แผนพฒันาตนเองให้กบัพนักงานอย่างถูกตอ้ง แต่กลบัไม่มุ่งสื�อสารให้ไปถึงตวัพนักงาน ทาํให้
พนกังานขาดความเขา้ใจที�ถ่องแทถึ้งหลกัปฏิบติัของการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง  ผลที�ตามมา คือ 
พนกังานที�ไม่เขา้ใจ ก็เกิดความกลวั ไม่เห็นด้วย จนปฏิเสธแผนงานที�จดัทาํขึน เนื�องมาจากความ
เขา้ใจที�ไม่ตรงกนัระหวา่งพนกังานกบัผูบ้ริหาร  



 {Y

แนวทางแกไ้ข คือ ฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งคิดหาวิธีการเผยแพร่ สื�อสารแนวคิดของ
การจดัทาํแผนพฒันาตนเอง   ดว้ยช่องทางการสื�อสารต่างๆ  เช่น เสียงตามสาย บอร์ดประชาสัมพนัธ์ 
วารสารภายใน อินทราเน็ตในองคก์ร จดหมายเวียน การส่งเมล์เกี�ยวกบัการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง
ถึงผูบ้ริหารโดยตรง เป็นตน้ ที�สาํคญัคือ ช่องทางการสื�อสารเหล่านีจะตอ้งทาํอยา่งต่อเนื�องตลอดทังปี 

 
2.7.4   พนักงานไม่มีส่วนรวมเท่าที�ควร   
สาเหตุหลกัมาจากความไม่สนใจ ไม่ใส่ใจรับรู้ของพนกังานที�เป็นกลุ่มเป้าหมาย หรือ

พนกังานบางกลุ่มสนใจ แต่ก็ไม่ใส่ใจในการจดัทาํและปฏิบติัตามแผนการพฒันาตนเองอยา่งเตม็ที� 
แนวทางแกไ้ข ผูบ้ริหารระดบัสูงสุด และผูบ้ริหารของทุกหน่วยงาน ตอ้งกาํหนดให้

แผนการพฒันาตนเองเป็นนโยบายหลกัที�พนกังานทุกคนตอ้งปฏิบติัและมีส่วนร่วม ขณะเดียวกนั
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะตอ้งการกาํหนดวิธีการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินวา่พนกังานรับรู้สาร
หรือเนือหาที�สื�อสารในองคก์รมากนอ้ยเพียงใด เพื�อนาํผลการประเมินรายงานต่อผูบ้ริหาร และเป็น
ข้อมูลให้ผูบ้ริหารนําไปใช้ในการกระตุ้นให้พนักงานมีส่วนร่วมต่อแผนการพฒันาตนเองนั น 
                 

2.7.5  ผู้บริหารไม่ให้การสนับสนุนในการพฒันา 
ความล้มเหลวของแผนการพฒันาตนเอง เกิดขึนจากการที�ผูบ้ริหารระดบัสูงสุดไม่

สนบัสนุนต่อโครงการดา้นการพฒันาพนกังาน   จึงทาํให้ไม่เกิดการผลกัดนั ส่งเสริม และสนบัสนุนการ
ดาํเนินงานทุกอย่างตามแผนพฒันาตนเองของพนักงานที�กาํหนดขึน หลายครั งเกิดจากความเขา้ใจที�ผิดว่าการ
พฒันาพนกังานที�เป็นลูกนอ้ง จะกลายเป็นการสนบัสนุนใหลู้กนอ้งกา้วหนา้ในตาํแหน่งขึนมาแทนที�ตนเอง 

แนวทางแก้ไข คือ ผู ้บริหารระดับสูงสุดต้องเปลี�ยนทัศนคติและความเชื�อว่า             
การสนบัสนุนพนกังานใหเ้กิดการพฒันา  จะช่วยส่งเสริมใหอ้งคก์รขบัเคลื�อนธุรกิจไปไดดี้ขึน  

 
2.7.6  การขาดทมีงานที�มีความเชี�ยวชาญเรื�องแผนพฒันาตนเอง 

 ปกติแล้ว ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จะเป็นผูริ้เริ� ม วางแผน และติดตามผลขอการจัดทํา
แผนพฒันาตนเอง  โดยเฉพาะอยา่งยิ�งผูที้�รับผดิชอบเรื�องการฝึกอบรมพนกังาน แต่ปัญหาที�ทีมงานกลุ่ม
ดงักล่าวนันไม่มีความรู้และความเขา้ใจเกี�ยวกบัวธีิการ ขันตอนการจดัทาํ และการนาํแผนพฒันาตนเองไปใช ้ 

แนวทางแกไ้ข คือ ผูที้�รับผิดชอบจะตอ้งคน้ควา้หาขอ้มูลและศึกษาแนวคิด ขันตอน
และหลกัปฏิบติัในการจดัทาํแผนพฒันาตนเองเสียก่อน รวมถึงการติดต่อขอดูงานจากองคก์รอื�น ๆ 
โดยให้องคก์รเหล่านันเล่าถึงหลกัปฏิบติัและขอ้ควรระวงัในการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง  เพื�อสร้าง
ความเขา้ใจและความพร้อมมากขึน (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2553) 
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บทที�  � 

ระเบียบวธีิวจิัย 
 
 

3.1 ตัวอย่าง 
บุคคลตวัอยา่งที�นาํมาศึกษาในงานวิจยัคือ ผูช่้วยเลขานุการผูบ้ริหาร บริษทัเอกชนแห่ง

หนึ�งในธุรกิจก่อสร้าง 

 
 
3.2 เครื�องมอืที�ใช้ในการวิจัย  

ในการวจิยัครั) งนี)  ไดมี้การใชเ้ครื�องมือทั)งหมด 4 ชนิด ในการรวบรวมขอ้มูล ซึ� งไดแ้ก่ 
 
3.2.1 แบบประเมินศักยภาพ  

3.2.1.1 แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) ที�ใชใ้นการ
วจิยัครั) งนี) มี 1 ชนิด คือ แบบประเมินพฤติกรรม Work Behavior Inventory (WBI) 

- ความรู้ทั�วไปเกี�ยวกบัแบบประเมินพฤติกรรม WBI 
  การวา่จา้งพนกังานดว้ยวธีิการที�ถูกตอ้ง และจดัหาคนที�มีคุณสมบติัตรง
กับลักษณะงานนั) นเป็นเรื� องสําคัญยิ�ง การคัดเลือกบุคคลที�มีคุณสมบัติไม่ เหมาะสมอาจก่อ          
ความเสียหายต่อความกา้วหน้าขององค์กร คุณภาพสินคา้หรือบริการ ชื�อเสียง รวมถึงการสูญเสีย
ร้ายแรงที�อาจส่งผลกระทบต่อธุรกิจและองคก์รได ้

การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคล
จึงเป็นหัวใจสําคญัในการคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ เพื�อให้องค์กรมี
ประสิทธิภาพเพิ�มขึ)น และเป็นปัจจยัสําคญัที�จะนาํไปสู่ความสําเร็จของอาชีพและนาํพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั)นๆอยา่งรวดเร็ว  
  ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการทาํงานของบุคคลทั�วไป แสดงให้
เห็นว่าพฤติกรรมการทาํงาน บุคลิกลกัษณะ และคุณสมบติัที�เหมาะสมของพนกังาน มีความสําคญั
มากกวา่ กระบวนการความรู้ ความสามารถ หรือประสบการณ์การทาํงานที�มากมายของบุคคลคน
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นั)น  อย่างไรก็ตาม องค์กรไม่อาจวางใจได้ว่า บุคคลที�คดัเลือกมานั)นมีคุณสมบติัที�เหมาะสมกับ
ลกัษณะงานในองคก์รอยา่งแทจ้ริง 

- การนาํแบบประเมิน WBI ไปประยกุตใ์ช ้ 
WBI เป็นเครื�องมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานหรือ

บุคคลทั�วไป เพื�อนาํคาํอธิบายสรุปมาทาํการวิเคราะห์ เพื�อประกอบการตดัสินใจในการคดัเลือก
บุคคลเขา้ทาํงานหรือเพื�อเลื�อนตาํแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคล้องกบั
ความสามารถของบุคคลนั)นๆ  

WBI ช่วยเพิ�มความชดัเจนในการตดัสินใจเพื�อคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถนาํมาใชเ้พื�อส่งเสริม สนบัสนุน 
หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ที�เกี�ยวข้องกบัลกัษณะงานต่างๆ ได้แก่ การคดัเลือกพนักงาน การพฒันา
บุคลากร การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม การพฒันาความสามารถใน    
การเป็นผูน้าํ และผูต้าม การทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน และประสิทธิภาพของ
องคก์ร เป็นตน้ 

- WBI กบัความเชื�อมโยงกบัการจดัสรรการทาํงาน  
1) ประเด็นของลกัษณะงาน - WBI ถูกออกแบบเป็นพิเศษเพื�อ         

การจดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะงานต่างๆ โดยทุกคาํถามสามารถเป็นเครื�องวดัที�มีความเกี�ยวโยง
กบัสภาพแวดลอ้มของการทาํงานที�มีอยูใ่นปัจจุบนั 

2) มาตรฐานการประเมินค่าตนเอง - WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้า่
บุคคลผูน้ั)นทาํการประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะที�ทาํแบบประเมิน 

3) ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน - WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทั�วไป     ทั)ง
บุคคลที�ไม่เคยทาํงานมาก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกครั) ง พนกังานทั�วไป ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

4) มาตรฐานของคะแนน - WBI ค่าเฉลี�ยของผลประเมินจะแสดงในรูป
เปอร์เซ็นตไ์ทลเ์ปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ที�มีการทาํงานหลากหลายอาชีพ 

5) ง่ายต่อการทาํ - ผูต้อบแบบประเมินระบุวา่พฤติกรรมใดที�อธิบายถึง
ความเป็นตวัเองมากที�สุดใน W ตวัเลือก ซึ� งระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบโดยเฉลี�ยอยูที่�ประมาณ 
XY-ZW นาที (ไม่จาํกดัเวลา) ซึ� งเป็นช่วงเวลาที�กาํลงัเหมาะสม 
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- คุณลกัษณะเด่นที�สาํคญัของแบบประเมินพฤติกรรม WBI 
จากผลจากการศึกษาและทาํการวิจยัในหลากหลายองค์กรต่างทั)งใน

ประเทศและต่างประเทศ  ไดข้อ้สรุปวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะต่างๆดงันี) : 

1) ความน่าเชื�อถือ (Reliability) - WBI มีค่าคะแนนของความน่าเชื�อถือ
สูงกวา่แบบทดสอบบุคลิกภาพอื�น ๆ ที�มีในทอ้งตลาด เนื�องจาก WBI ให้ค่าความน่าเชื�อถืออยูที่� .85 
ในขณะที�แบบทดสอบอื�นอยูที่� .75) 

2) ความเที�ยงตรง (Validity) - WBI เป็นมาตราวดัที�ดี เพราะสามารถ
ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทั�วไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นยาํ 

3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบประเมินพฤติกรรม WBI กบั Big Five – 
WBI มีการจดักลุ่มตามหลกัฐานที�มีเหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเรื�องของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big 
Five แบบทดสอบบุคลิกภาพที�มีประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเชื�อมโยงกนัของ Big 
Five นี)  มิฉะนั)นแล้วแบบทดสอบนั)นก็จะไม่สามารถที�จะประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของ
บุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

4) ความสัมพนัธ์เกี�ยวขอ้งกนักบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอื�นที�มีชื�อเสียง 
-  WBI นี) มีความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอื�นๆ ที�ไดรั้บการยอมรับ และเป็นที�รู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

5) นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั – WBI นี) มีเครื�องวดั
ซึ� งไดท้าํการประเมินผลตามความสามารถที�ไดค้าํจาํกดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work 
ของ Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 
1998 

6) สติปัญญาทางอารมณ์ –ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI นั)น มี
เครื�องวดัคะแนนรวมในเรื�องของสติปัญญาทางอารมณ์ “Emotional Intelligence” ซึ� งหนงัสือของ 
Daniel Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสําเร็จใน
การทาํงานหรืออาชีพ 
 -  ประสิทธิภาพของการทาํแบบทดสอบ WBI  

จากการวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นยาํในเรื�องต่อไปนี)  
1) ระบุลักษณะส่วนบุคคลที�มีความรู้ ความสามารถด้านเทคนิคที�

เหมาะกบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
2) ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงที�มีประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมที�จะเป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ 
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3) ระบุลกัษณะส่วนบุคคลที�สามารถปรับเปลี�ยนจากบทบาทลูกน้อง
ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4) ระบุวา่บุคคลใดที�มีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
5) วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศักยภาพที�ควรระวงั” ที�อาจจะเป็น

อุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ที�ความรับผดิชอบของบุคคลนั)น ๆ 
6) มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้คาํแนะนํา

พฤติกรรมที�มีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว 
3.2.1.2   แบบทดสอบความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจ Applied 

Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 - ลกัษณะของแบบทดสอบ 

แบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจ ซึ� งถือเป็น     
การเรียนรู้แนวคิดใหม่ในการแกปั้ญหาต่างๆ ที�ใชใ้นการวิจยัครั) งนี)  เรียกวา่ Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) 
  แบบทดสอบนี)สร้างขึ)นเพื�อใชว้ดัความสามารถที�เกี�ยวขอ้งกบัทกัษะ  3 
ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning)   ทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลที�เป็น
ตวัเลข (Numerical Reasoning) และการประเมินความสามารถที�ไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหา
ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการกาํหนดเหตุผลและการแกปั้ญหาทั)ง 
3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงันี)   
 1)  ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning)   คือ การประเมินทกัษะ
ดา้นการอ่าน การทาํความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้าํแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความที�กาํหนด
และเลือกคาํตอบที�ถูกตอ้ง เพื�อประเมินความเขา้ใจในเนื)อหา ความสามารถในการวินิจฉัยและหา
ขอ้สรุปที�เหมาะสมกบับทความนั)นๆ การทดสอบนี) เป็นการประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา 
โดยการใชข้อ้มูลทางภาษาและแนวคิดที�เป็นลายลกัษณ์อกัษรที�มีความเกี�ยวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากที�สุด 
 2)  ทักษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลที� เป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลที�เป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลที�กาํหนด ซึ� งในบางขอ้จะนาํเสนอขอ้มูลที�เป็นตวัเลขในรูปแบบตาราง 
กราฟวงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื�อให้ผูท้าํแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั)นๆ ซึ� งการตั)งคาํถาม
จะอยูบ่นพื)นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร เป็นตน้ 
 อย่างไรก็ตามเนื�องจากการทาํแบบทดสอบในส่วนนี) อนุญาตให้ ใช้
เครื�องคิดเลขได ้ดงันั)นการทดสอบนี) จึงประเมินมากกว่าแค่การหาคาํตอบที�เป็นตวัเลข   แต่ยงัเป็น
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การประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย เช่น การคาํนวณหางบประมาณ 
สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซื)อหรือการนาํคณิตศาสตร์ไปประยุกต์ใช้กบั
ส่วนอื�นๆที�เกี�ยวกบัตวัเลขในการทาํงาน 

 3)   การประเมินความสามารถที�ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหา
ด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) คือ การประเมินความสามารถที�ได้มาด้วย
สติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม โดยคําถามจะแสดงสัญลักษณ์ที�เป็น
นามธรรมตามลาํดับ และผูท้าํแบบทดสอบจะต้องเลือกตอบรูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลัก
ตรรกวิทยาบนความรู้ที�แสดงดว้ยเหตุผลที�เป็นนามธรรม และความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวิทยาและ
ความหมายของรูปแบบต่างๆ 

- ระเบียบและวธีิการทาํแบบทดสอบ 
 ผูรั้บการประเมินจะได้ทาํแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์ โดยใช้

วิธีการกดเลือกคาํตอบที�ตนเองคิดวา่ถูกตอ้งจากตวัเลือกที�กาํหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบนี)
จะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการทาํแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจาํกดัเวลาในการทาํและ
กฎเกณฑ ์ดงัต่อไปนี)  

 ส่วนที� 1  การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning)  10  นาที 
ส่วนที� 2 การประเมินทกัษะด้านการทาํความเข้าใจต่อขอ้มูลที�เป็น

ตวัเลข (Numerical Reasoning) 10 นาที ซึ� งในส่วนนี)ผูรั้บการประเมินสามารถใชเ้ครื�องคิดเลขได ้
ส่วนที�  3 การประเมินความสามารถที�ได้มาด้วยสติปัญญาใน

การแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 10 นาที  
- ผลที�ไดจ้ากการทาํแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial 

/Professional (ART-MP) 

 ผลจากแบบทดสอบ ART-MP นั)น เป็นการนาํคะแนนมาเปรียบเทียบ
กบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานที�ไดจ้ากผลการทดสอบความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมือ
อาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ ซึ� งผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดย
ผูป้ระเมินผลการทาํแบบทดสอบสามารถนาํมาใช้เปรียบเทียบความสามารถของผูท้าํแบบทดสอบ
นั)นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอื�นๆในตาํแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
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�.(.( แบบประเมินข้อมูลป้อนกลบัจากหัวหน้างาน (Feedback from boss) 

3.2.2.1  ลกัษณะของแบบประเมิน 
แบบประเมินที�ใชนี้)   มีลกัษณะเป็นตาราง ประกอบดว้ยลกัษณะบุคลิกภาพ

ทั)งหมด }~ ขอ้ พร้อมคาํบรรยายในแต่ละลกัษณะ  ทั)งนี) เพื�อเป็นรายละเอียดให้เกิดความชดัเจนในการ
ตอบแบบประเมินมากยิ�งขึ)น โดยในแต่ละขอ้จะมีช่องว่างทา้ยขอ้ เพื�อให้หัวหน้างานสามารถเลือก
ประเมินและใชเ้ป็นขอ้มูลป้อนกลบัวา่ในขอ้นั)น ๆ ลกัษณะใดที�เป็นจุดเด่น (Asset) หรือขอ้ปรับปรุง 
(Caution) ของผูรั้บการประเมิน  

3.2.2.2  วธีิการประเมิน 
หวัหนา้งานทาํการเลือกจุดเด่นและขอ้ปรับปรุงของผูรั้บการประเมิน ตาม 

ลกัษณะบุคลิกภาพที�ปรากฏในแบบประเมินทั)งสิ)นอยา่งละ Z ขอ้ โดยใหเ้รียงลาํดบัความสําคญัโดยใส่
ตวัเลขเรียงตามลาํดบัความสาํคญัจาก ~-Z โดย ~ = มีความสาํคญัมากที�สุด และ Z = มีความสําคญันอ้ย
ที�สุดระหวา่ง Z ขอ้ที�ถูกเลือก  

3.2.2.3  ตวัแปรในการประเมิน 
ตวัแปรในการให้ข้อมูลป้อนกลับจากหัวหน้างานในแบบประเมินนั) น 

ประกอบดว้ยตวัแปรหลกัจาก } ส่วน ดงันี)  
1. บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (Big 5 Personality)  
}.  PWBI Competency  
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ  3.1 : แบบฟอร์มแบบประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากหวัหนา้งาน (Feedback from boss) 

Participant  ……………....……………………………………………………………………………..
Direct supervisor  …………………………………………………………………………………..

No. BIG 5 Factor PWBI Personality Trait Description Asset จุดเด่น
Caution ขอ้

ปรับปรุง

1 Sociability การเขา้สังคม - แสดงออกถงึ การช่างพูดและชอบพบปะสังสรรผูค้นและสรา้งเพื�อนใหม่

2 Leadership ความเป็นผูน้ํา - มุ่งมั�นต่อตนเองในการนําพา และบันดาลใจผูอ้ ื�นในการทํางาน มองหาโอกาสใหม่ในการทํางานเสมอ

3 Influence การชักจูง - ชักชวนหรือโนม้นา้วผูอ้ ื�นโดยกล่าวดว้ย เหตุผล เช่น การขายและชักจูงผูอ้ ื�น

4 Energy กําลังงาน - ชอบสภาพแวดลอ้มในการทํางานที�รวดเร็วและการทํางานหลายๆอย่างดว้ยความมุ่งมั�นโดยไม่หยุดหยั�ง

5 Cooperation ความร่วมมอื - ชอบทํางานกับผูอ้ ื�นหรือเพื�อนร่วมงาน สนับสนุน; ช่วยสรา้งขวัญกําลังใจกลุ่ม

6 Concern for Others ความใส่ใจผูอ้ ื�น – เขา้อกเขา้ใจผูอ้ ื�นและกระตอืรือรน้ตอิที�จะใหค้วามช่วยเหลอืและหว่งใยผูอ้ ื�น

7 Diplomacy การทูต - ใชว้าจาสุภาพ อ่อนนอ้ม ทําใหแ้น่ใจว่าสุภาพและน่านับถอืต่อบุคคลที�ยากและใหค้วามเคารพผูอ้ ื�น

8 Adaptability ความสามารถในการปรับตัว - ต่างพยายามแสวงหาทางออกพรอ้มปรับเปลี�ยนใหเ้หมาะสมกับสถานการณใ์หม่

9 Innovation การสรา้งสรรคส์ ิ�งใหม่ - มจีนิตนาการ ความคดิ สรา้งสรรคทํ์าส ิ�งใหม่ รวมทั1งพัฒนาวธิจีากเดมิไปสู่ทางใหม่

10 Analytical Thinking การคดิเชงิวเิคราะห ์- มเีหตุผลและสรา้งรูปแบบในการคดิวเิคราะหแ์ละสังเกตวธิกีารดําเนนิการ

11 Independence ความเป็นอสิระ - มอีสิระดา้นความคดิ และการตัดสนิ สามารถพึ�งพาตนเองได ้

12 Achievement การบรรลุผลสําเร็จ - กําหนดเป้าหมายที�ทา้ทาย ทํางานอย่างจริงจัง แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชพี

13 Initiative การริเริ�ม - ปฏบัิตลิงมอืทําโดยไม่ตอ้งรอ้งขอ ยินดแีละยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ที�ใหม่

14 Persistence  การยืนกราน - ทํางานจนกว่าจะสําเร็จ และไม่ละทิ1งโครงงานหรือภาระหนา้ที�

15 Attention to Detail การใหค้วามสนใจต่อรายละเอยีด - ตรวจทานงานอกี ครั1ง เพื�อความถูกตอ้งและป้องกันความผดิฟลาด

16 Dependability ความน่าเชื�อถอื - มคีวามเชื�อถอืไดต้่อความรับผดิชอบ ทํางานทันตามกําหนดเสมอ

17 Rule Following การปฏบัิตติามกฏ - ระมัดระวังต่อการปฏบัิตตืามกฏระเบยีบ มักจะไม่ผดิสัญญา

18 Self-Control การควบคุมอารมณต์นเอง -ไม่ค่อยแสดงอารมณโ์กรธหรืออาการอารมณเ์สยี ใจเย็นในการตอบสนอง

19 Stress Tolerance การอดทนต่อความเครียด - ทํางานไดด้ใีนสถานการณเ์ครียด อดทน อดกลั 1นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ย่างดี

20 Self Confidence การมั�นใจในตนเอง - มคีวามมั�นใจในตนเอง ไม่ค่อยรูส้กึต่อขอ้จํากัดของตนเองในการทํางาน

21 Emotional Self-Awareness การตระหนักต่ออารมณ ์-รับรู ้เขา้ใจและจัดการต่อความรูส้กึทางอารมณข์องตนเองไดด้ี

Emotional 
Stability

Extraversion

Agreeableness

Openness to 
Experience 

Conscientiousnes
s
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3.2.3 แบบฟอร์มแผนการพัฒนาตนเอง (Development Action Plan: DAP)  

ภาพ  3.2 : แบบฟอร์มแผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan: DAP) 
หลงัจากผูว้ิจยัได้ให้ผูรั้บการประเมินทาํการประเมินดว้ยเครื�องมือ WBI และ ART  

ผ่านช่องทางออนไลน์ตามวิธีการประเมินอย่างถูกตอ้งเรียบร้อยแล้ว เพื�อเป็นการศึกษาลกัษณะ
บุคลิกภาพของผู ้รับการประเมินในเบื)องต้น ผู ้วิจ ัยได้มอบผลการประเมินดังกล่าวให้ผู ้รับ             
การประเมินทาํการศึกษา และยืนยนัความถูกต้องของผลประเมิน เมื�อเข้าใจในผลการประเมิน
ตรงกนัแลว้ ผูว้จิยัจึงไดใ้หข้อ้มูลป้อนกลบั รวมถึงขอ้แนะนาํในการจดัทาํแผนการพฒันาตนเองอยา่ง
เหมาะสมแก่ผูรั้บการประเมิน 

นอกจากนั)นยงัใหผู้รั้บการประเมินนาํผลการประเมินพฤติกรรมที�ไดจ้ากหวัหนา้งานมา
ศึกษาเพื�อพิจารณาประเด็นในการจดัทาํแผนพฒันาตนเองเพิ�มเติมดว้ย 

หลงัจากนั)นผูว้ิจยัไดแ้นะนาํแบบฟอร์มการจดัทาํแผนการพฒันาตนเอง (Development 
Action Plan: DAP) ดงัภาพที�ปรากฏขา้งตน้แก่ผูรั้บการประเมิน เพื�อใช้เป็นแนวทางในการจดัทาํ
แผนการพฒันาตนเอง ซึ� งในแบบฟอร์มจะครอบคลุมรายละเอียดต่างๆ ที�จาํเป็นต่อการจัดทาํ
แผนพฒันาตนเอง อาทิเช่น เป้าหมายในการพฒันาตนเอง ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับต่อตนเอง 
ประโยชน์ที�คาดวา่จะไดรั้บต่อองคก์ร กิจกรรมในการพฒันา ผูเ้กี�ยวขอ้ง ตวัชี) วดัในการพฒันากรอบ
ระยะเวลาในการพฒันา เป็นตน้ 
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3.2.4 แบบฟอร์มความก้าวหน้าของการพฒันาตนเอง (Progress of Development 

Action Plan) 

ภาพ 3.3 : แบบฟอร์มความกา้วหนา้ของการพฒันาตนเอง (Progress of Development Action Plan) 
ระหว่างการวิจยั เพื�อเป็นการติดตามความก้าวหน้าของการพฒันาตนเองของผูรั้บ     

การประเมิน ผูว้ิจยัได้ให้ผูรั้บการประเมินจดัทาํผลความก้าวหน้าของการพฒันา (Progress of 
Development Action Plan) เพื�อให้เป็นข้อมูลสะท้อนถึงพฤติกรรมของผูว้ิจยัที�เกิดการพฒันา         
ซึ� งหลงัจากผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาขอ้มูลความก้าวหน้าของการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินแล้ว     
จึงได้ให้ข้อแนะนําเพิ�มเติม เพื�อให้ผู ้รับการประเมินสามารถพฒันาตนเองได้เพิ�มขึ) น และทํา         
การติดตามผลเป็นระยะ จนถึงสรุปผลการพฒันาตนเองของผูว้ิจยัเมื�อครบกาํหนดกรอบเวลาตามที�
ผูรั้บการประเมินไดว้างแผนได ้
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บทที�  4 

ผลการวจิัย 
 
 

หลงัจากผูรั้บการประเมินไดท้าํแบบประเมินบุคลิกภาพโดยรวมของ Work Behavior 
Inventory (WBI) และ แบบทดสอบความสามารถในการรับรู้และการเขา้ใจของ Applied Reasoning 
Test Managerial/Professional (ART-MP) และไดรั้บผลประเมินทัDงสองแลว้ ก็ไดมี้การพูดคุยใน
รายละเอียดกบัผูว้ิจยั ซึI งนอกเหนือจากขอ้มูลทีIไดจ้ากแบบประเมินจิตวิทยาทัDง 2 ชนิดแลว้ ผูว้ิจยัมี
โอกาสศึกษาขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของผูรั้บการประเมินร่วมดว้ย เพืIอให้ผูว้ิจยั
เขา้ใจบุคลิกภาพและตวัตนของผูรั้บการประเมินทีIสะทอ้นออกมาได้อย่างถ่องแท ้ซึI งผลทีIได้จาก  
การวจิยั แบ่งส่วนต่างๆไดด้งันีD  

4.1 ผลการประเมินบุคลิกภาพโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
4.2 ผลการประเมินบุคลิกภาพในแต่ละดา้นของ Work Behavior Inventory (WBI) 
4.3 ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมิน 
4.4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอและจากหวัหนา้งาน 
4.5 ผลการทดสอบความสามารถในการรับรู้และการเขา้ใจโดยรวมของ Applied 

Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
4.6 ผลการทดสอบความสามารถในการรับรู้และการเขา้ใจในแต่ละดา้นของ Applied 

Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 

 
 

4.1 ผลการประเมนิบุคลกิภาพโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
จากภาพรวมของการประเมินนีDสามารถสรุปประเด็นสาํคญัซึI งเกีIยวขอ้งกบัลกัษณะของ

ผูรั้บการประเมินได ้ดงันีD   
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4.1.1   ความเที�ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

ภาพ 4.1: ผลการประเมินความเทีIยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
จากผลประเมินทีIปรากฏดังภาพนัDน  พบว่า ค่าทีIได้จากความไม่สอดคล้องกนัของ    

การตอบแบบทดสอบ  (Response Inconsistency) อยูที่I \]% ซึI งถือวา่ค่าคะแนนทัDงหมดทีIปรากฏใน
แบบประเมินนัDน สามารถนาํมาใช้ประเมินผลได้ แต่เมืIอพิจารณาในส่วนของ ความเทีIยงตรงใน    
การประเมินตนเอง  (Self-Perception) ทีI ค่าคะแนนอยู่ทีI  `a% รวมไปถึงความเทีIยงตรงใน             
การนาํเสนอตนเอง  (Self-Presentation) ทีIค่าคะแนนอยู่ทีI bc% ตามหลกัแล้วถือไดว้่าผูรั้บการ
ประเมินตอบคาํถามในลกัษณะค่อนขา้งถ่อมตวั หรือขาดความมัIนใจในตนเองในการแสดงออก 
ดงันัDนค่าทีIไดจ้ากผลประเมินจึงออกมาไม่ชดัเจน ดว้ยเหตุนีD  ตามหลกัเบืDองตน้ในการอ่านค่าประเมิน 
จึงสามารถบวกคะแนนเพิIมอีก d คะแนน เพืIอใหส้ามารถวเิคราะห์ผลประเมินไดแ้ม่นยาํขึDน  

สาํหรับขอ้มูลในรายละเอียดทีIจะกล่าวต่อไป จะแสดงผลคะแนนจริงตามแบบประเมิน
ทีIได ้รวมทัDงแสดงคะแนนทีIไดบ้วกเพิIมอีก 5 คะแนนไวด้ว้ยกนั 

 
4.1.2  ศักยภาพในการเติบโตด้านพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

ภาพ 4.2 : ผลการประเมินศกัยภาพในการเติบโตดา้นพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
สําหรับผลการประเมินศกัยภาพในการเติบโตดา้นพฤติกรรมทีIปรากฏดงัภาพนัDน จะ

เห็นไดว้า่ค่าคะแนนอยูที่I ] % ซึI งหากบวก d คะแนนเขา้ไปแลว้ ก็ยงัถือวา่สําหรับผูรั้บการประเมิน
แล้ว โอกาสเติบโตในการทาํงานยงัคงน้อยอยู่ อย่างไรก็ตาม ก็สอดคล้องกับความต้องการใน       
การพ ฒัน า ต น เอ ง ข อง ผู ร้ ับ ก า รป ระ เ ม ิน  เ พื Iอ ที Iจ ะ เ ป็ นโ อก า ส ใ นก า ร พ ฒั น า ต นเ อง ใ น            
ด้านพฤติกรรมให้ดีขึDน  
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4.1.3  คุณสมบัติใหญ่ 5 ประการ (Big Five Factors) 

ภาพ 4.3 : ผลการประเมินคุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Factors) 
สําหรับผลการประเมินคุณสมบติัใหญ่ 5 ประการ (Big Five Factors) จะเห็นว่าผูรั้บ  

การประเมินมีแนวโนม้การสนบัสนุนทางความคิด ในเรืIองของการให้ความร่วมมือ คาํนึงถึงผูอื้Iนใน
การทาํงานสูง ซึI งเหมาะกบัการทาํงานดา้นประสานงาน หรืองานบริการลูกคา้ ขณะเดียวกนัก็เป็นคน
ทีIมีเสถียรภาพทางอารมณ์ แต่มีขอ้พกพร่องทีIสําคญัในดา้นการเปิดประสบการณ์ใหม่ จากการใช้
กระบวนการคิด และยงัตอ้งพฒันาอย่างมากในเรืIองการเปิดเผยต่อสังคม โดยเฉพาะอย่างยิIงการมี  
ปฎิสัมพนัธ์กบัสังคมทีIตอ้งใช้ภาวะผูน้ํา การจูงใจเป็นสําคญั ทาํให้งานทีIตอ้งอาศยัทกัษะเหล่านีD  
อาจจะยงัไม่เหมาะกบัผูรั้บการประเมินมากนกั เช่น งานขาย เป็นตน้ 
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ภาพ 4.4 : Graphic Summary 
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ภาพ 4.5 : Graphic Summary 
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4.2 ผลการประเมนิบุคลกิภาพในแต่ละด้านของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ผลการประเมิน Big Five Factors จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory 

(WBI) โดยอา้งอิงปัจจยัในแต่ละกลุ่มพฤติกรรม ไดผ้ลดงัต่อไปนีD   
 

4.2.1  การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) 

ภาพ 4.6 : ผลการประเมินการเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) 
- การชอบสมาคม (Sociability) 44 (49) %  อ่านผลได้ว่า ผูรั้บ             

การประเมินมีแนวโน้มพฤติกรรมชอบสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอื้Iน สร้างมิตรภาพใหม่ๆ สามารถ
เขา้ถึงและติดต่อสืIอสารกบับุคคลใหม่ๆไดโ้ดยง่าย  มีลกัษณะของการให้ความร่วมมือ เป็นมิตร และ
เห็นอกเห็นใจผูอื้Iน 

- การเป็นผูน้าํ (Leading)  0 (5) %   อ่านผลไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมี
แนวโน้มขาดทกัษะในการพูดสร้างแรงบนัดาลใจ หรือให้กาํลงัใจผูอื้Iน  พูดโนม้น้าวให้ผูอื้Iนเกิด
ความเชืIอไดย้าก 

- การจูงใจ (Influence) 20 (25) %    อ่านผลไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมี
แนวโนม้วา่มีความสามารถในการพดูโนม้นา้ว หรือพดูจูงใจผูอื้Iนใหเ้ชืIอไดใ้นระดบักลาง 

- พลงัใจในการทาํงาน (Energy) 12 (17) %    อ่านผลไดว้่า ผูรั้บ          
การประเมินมีแนวโนม้วา่มีความเร็วในการทาํงานไม่สูงมากนกั ไม่วา่จะเป็นการคิดหรือการกระทาํ  
ชอบทาํงานไปเรืIอยๆ 
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4.2.2  การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

ภาพ 4.7 : ผลการประเมินการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
- ความร่วมมือ (Cooperation) 20 (25) %   อ่านผลไดว้า่ ผูรั้บการประเมิน

มีแนวโนม้ใหค้วามร่วมมือกบัผูอื้Iนในการทาํงานระดบักลางถึงสูง 

- ความห่วงใยผูอื้Iน (Concern for Others) 38 (43) %   อ่านผลไดว้า่ ผูรั้บ
การประเมินมีแนวโน้มแสดงความเห็นอกเห็นใจผูอื้IนทีIลาํบาก ในการทาํงานมีแนวโน้มว่าจะ
คาํนึงถึงความรู้สึกของผูร่้วมงานมากกวา่ผลสาํเร็จของงาน 

- ความชาํนาญการทูต (Diplomacy) 12 (17) %   อ่านผลไดว้า่ ผูรั้บ      
การประเมินมีแนวโนม้เป็นคนแสดงออกอยา่งตรงไปตรงมา พดูตรงๆ โดยไม่คาํนึงถึงความรู้สึกของ
ผูฟั้งมากนกั 

 
4.2.3 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness To Experience) 

ภาพ 4.8 :  ผลการประเมินการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness To Experience) 
- การปรับตวั (Adaptability) 20 (25) %   อ่านผลไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมี

แนวโนม้ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ทีIแตกต่างกนัไปไดง่้าย 
- การสร้างสรรค์สิIงใหม่ (Innovation) 8 (13) %   อ่านผลไดว้า่ ผูรั้บ     

การประเมินมีแนวโนม้ขาดการใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน มกัชอบทาํสิIงทีIคุน้เคย มากกวา่
คิดหาสิIงใหม่ๆเพืIอการพฒันา 
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- ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 13 (18) %   อ่านผลไดว้า่ 
ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มใช้ความคิดวิเคราะห์เพืIอการพฒันางานน้อย  ขาดความสามารถใน     
การวเิคราะห์ปัญหายากๆหรือซบัซอ้น 

- ความเป็นอิสระ (Independence) 9 (14) % อ่านผลไดว้า่ ผูรั้บการประเมินความขาด
ความมัIนใจในตนเอง ชอบพึIงพาผูอื้Iนในการทาํงานร่วมกนัมากกวา่คิดหรือตดัสินใจทาํอะไรดว้ยตนเอง 
ยนิดีรับคาํแนะนาํจากผูอื้Iน 

 
4.2.4 การมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

ภาพ 4.9 : ผลการประเมินการมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 
- การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement) 0 (5)%   อ่านผลไดว้่า ผูรั้บ      

การประเมินมีแนวโน้มไม่ชอบตัDงเป้าหมายทีIท้าทายตนเองมากนัก รวมทัDงไม่ตัD งมาตรฐานใน       
การทาํงานสูง พอใจกบัการทาํงานในระดบัทีIควรจะเป็น แต่ไม่หวงัความกา้วหนา้ของผลงาน 

- ความคิดริเริIม (Initiative) 8 (13) %   อ่านผลไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมี
แนวโนม้ไม่ชอบการลงมือทาํ แมมี้การวางแผนไวก่้อนล่วงหนา้  ชอบทาํงานตามคาํสัIงหรือการร้อง
ขอมากกวา่เริIมทาํงานดว้ยตนเอง โดยไม่รีรอ 

- การยืนกราน (Persistence) 12 (17) %   อ่านผลไดว้า่ ผูท้าํประเมินมี
แนวโนม้มีความเพียรพยายาม หรือ อดทนทาํงานไม่สูงมากนกั  คือ ทาํงานเท่าทีIคิดวา่ทาํได ้บางครัD ง
อาจยอ่ทอ้กบัอุปสรรคทีIยาก หรือสิIงทีIเขา้มาทา้ทายความสามารถในการทาํงาน 

- ความรอบคอบ (Attention to Detail) 30 (35) %   อ่านผลไดว้า่ ผูรั้บ   
การประเมินมีแนวโน้มเป็นคนละเอียด ชอบตรวจทานการทาํงานให้ถูกตอ้งแม่นยาํ หรือสมบูรณ์
แบบทีIสุด ก่อนทีIจะส่งงาน 
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- ความน่าเชืIอถือ (Dependability) 67 (72) %  อ่านผลได้ว่า ผูรั้บ         
การประเมินมีแนวโน้มเป็นคนทีIท ํางานตรงตามเวลา รักษาเวลาและชอบปฏิบัติงานทีIได้รับ
มอบหมายใหส้าํเร็จภายในเวลาทีIกาํหนด   คนรอบขา้งสามารถไวว้างใจไดใ้นระดบัสูง 

- การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 8 (13) %    อ่านผลไดว้า่ ผูรั้บ    
การประเมินมีแนวโน้มเป็นคนไม่ยึดกฎเกณฑ์ในการทาํงานมากนกั มกัไม่ทาํงานตามขัDนตอนถูก
กาํหนดไว ้หากตนเองคิดวา่สามารถทาํไดดี้กวา่ ก็จะทาํในแบบของตนเอง 
 

4.2.5 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ภาพ 4.10 : ผลการประเมินเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
- การควบคุมตนเอง (Self-Control) 7 (12) %   อ่านผลไดว้่า ผูรั้บ        

การประเมินมีแนวโน้มสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ในระดบัตํIา  มกัมีปฏิกิริยาตอบโตใ้นสิIง
ทีIมากระตุน้ไดโ้ดยง่าย ซึI งผูอื้Iนก็มกัรับรู้ถึงปฏิกิริยาทีIผูรั้บการประเมินแสดงออกมา 

- ความอดกลัDน (Stress Tolerance) 9 (14) %   อ่านผลได้ว่า ผูรั้บ         
การประเมินมีแนวโน้มอดทนต่อความเครียดทีIเขา้มากระทบไดต้ํIา มกัแสดงออกความเครียดของ
ตนเองผา่นการแสดงสีหนา้ ท่าทาง 

- การมัIนใจในตนเอง (Self-Confidence)  2 (7) %  อ่านผลไดว้า่  ผูรั้บ  
การประเมินมีแนวโน้มขาดความมัIนใจตนเอง ไม่สามารถตัดสินใจเรืI องต่างๆ โดยเฉพาะ              
การตดัสินใจในสถานการณ์ยากๆไดด้ว้ยตนเอง มกัชอบขอความคิดเห็นของผูอื้Iน หรือพึIงพาผูอื้Iนใน
การใหค้วามคิดเห็น หรือเริIมลงมือทาํก่อน 

- การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง   (Emotional Awareness) 57 (62) %  
อ่านผลได้ว่า ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มตระหนักรู้ถึงอารมณ์ตนเองอยู่ตลอดเวลา สามารถ
คาดการณ์ถึงสภาวะอารมณ์และผลกระทบทีIจะตามมาในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึIงได ้

เมืIอมองภาพรวมรายละเอียดในแต่ละรายการ จะพบว่าผูรั้บการประเมินมีแนวโน้ม
พฤติกรรมทีIตอ้งพฒันาอยูห่ลายจุด เพืIอให้บรรลุเป้าหมายในการเติบโตทางสายงาน  อย่างไรก็ตาม 
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พบว่าผูรั้บการประเมินมีจุดแข็งอยู่ 5 ดา้น จาก }~ ดา้น ทีIโดดเด่นออกมาเป็นแรงผลกัดนัตวัตนใน
การทาํงาน ซึI งรายละเอียดของพฤติกรรมทีIเป็นจุดแขง็และจุดอ่อนทีIตอ้งไดรั้บการพฒันา มีดงันีD  

 
 

4.3 ความคดิเห็นของผู้รับการประเมนิ 
 

4.3.1  จุดแข็ง  (Strength)  
จากรายละเอียดของผลประเมิน WBI ขา้งตน้ เมืIอดูในส่วนของผลคะแนนทีIถือวา่เป็น

จุดแขง็ของผูถู้ก ซึI งเป็นสิIงทีIผูรั้บการประเมินสามารถยดึถือเพืIอการพฒันาพฤติกรรมทีIดีขึDนต่อไปใน
การทาํงานนัDน มีอยูด่ว้ยกนั 5 ประการ เรียงลาํดบัตามคะแนน ไดแ้ก่ 

4.3.1.1 ความน่าเชืIอถือ (Dependability) \b (b}) % ผูรั้บการประเมินมี
แนวโนม้ในการทาํงานเสร็จสมบูรณ์ ตรงตามเวลา ไม่ผิดนดั สามารถเป็นทีIพึIงของผูร่้วมงานไดเ้ป็น
อยา่งดี ซึI งยงัรวมถึงจุดแขง็ในเรืIองการมุ่งผลลพัธ์และการวางแผนและการจดัการ 

ผลประเมินในกลุ่มนีD  แสดงให้เห็นจุดแข็งของผูรั้บการประเมินในเรืIอง
การตรงต่อเวลา  มีความรับผิดชอบในงาน และชอบทาํอะไรให้เห็นผลสําเร็จสมบูรณ์ตรงตามเวลา 
ซึI งตรงกบัขอ้มูลทีIได้จากการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมิน  ทีIอธิบายว่า ผูรั้บการประเมินมกัจะชอบ
ทาํงานใดๆก็ตามใหเ้สร็จก่อนวนัทีIกาํหนด }-a วนัเป็นอยา่งนอ้ย  เพืIอทีIวา่หากมีอะไรผิดพลาด ผูรั้บ
การประเมินจะสามารถมีเวลาแก้ไขงานได ้และสามารถส่งงานได้ตามกาํหนด  นอกจากนัDนผูรั้บ   
การประเมินยงัอธิบายเพิIมเติมในมุมของการใช้ชีวิตว่า  เมืIอผูรั้บการประเมินมีธุระกบัใคร ผูรั้บ    
การประเมินเป็นคนทีIมกัจะไปถึงตรงตามเวลา  และโดยส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินจะชอบไปให้ถึง
ทีIนดัหมายก่อนเวลาเสมออยา่งน้อย ~�-~d นาที ซึI งผลคะแนนทีIออกมาสูงมาก  ถือเป็นขอ้ยืนยนัได้
ระดบัหนึIงวา่ ตวัตนของผูรั้บการประเมินจริงๆแลว้ใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานตรงเวลาสูงมาก   

4.3.1.2 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness)           
db (\}) %   ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ในการรับรู้อารมณ์ตนเองโดยสมํIาเสมอว่ากาํลงัมีอารมณ์
ความรู้สึกอยา่งไรทีIจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม รวมไปถึงใชอ้ารมณ์เหล่านัDนกระตุน้ตวัเองใน
การทาํงานใหไ้ดผ้ลงานทีIมีประสิทธิภาพ นอกจากนัDนยงัหมายรวมถึงเรืIองความยืดหยุน่ดา้นอารมณ์ 
และการเป็นผูน้าํดว้ยความกลา้หาญ ตดัสินใจเรืIองยากๆได ้

จากข้อมูลเพิIมเติมทีIได้จากผูรั้บการประเมิน พบว่า ผูรั้บการประเมิน
สามารถตระหนักอารมณ์ของตนเองไดใ้นขณะทีIมีพฤติกรรม ว่าตนเองกาํลงัรู้สึกอย่างไร  และมี
แนวโน้มแสดงอาการออกอย่างชัดเจน ไม่ว่าจะเป็น อาการดีใจ โกรธ โมโห ตืIนเต้น ฯลฯ ผูรั้บ     



  
 

34

การประเมินรับรู้ตนเองวา่กาํลงัแสดงอาการปลดปล่อยออกมา แต่ในขณะเดียวกนั ผูรั้บการประเมิน
ก็จะพยายามควบคุมอารมณ์ของตนเองใหก้ลบัมาเป็นปกติมากทีIสุด  เพืIอใหต้นเองสามารถทาํงานต่อไปได ้  

ดงันัDนจากขอ้ดีของการตระหนกัถึงอารมณ์ตนเองของผูรั้บการประเมิน 
จึงมีส่วนช่วยอยา่งมากใหง้านของ ผูรั้บการประเมินประสบความสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ อยา่งไร
ก็ตาม สิIงทีI ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันามากขึDน คือ การฝึกรับรู้อารมณ์ความรู้สึกของคนรอบขา้ง
หรือเพืIอนร่วมงาน  เพืIอทีIจะสามารถแนะนาํ หรือสร้างความสัมพนัธ์ทีIดีขึDน เพืIอทาํให้งานโดยรวม
ออกมาดี มีประสิทธิภาพ 

4.3.1.3 การชอบสมาคม (Sociability) db (\}) % ผูรั้บการประเมินมี
แนวโนม้วา่สามารถสร้างสัมพนัธ์กบัคนอืIนในวงกวา้งไดง่้ายในการทาํงาน ชอบสร้างความสัมพนัธ์
กบัคนรู้จกั สืIอสารพดูคุยอะไรกบัใครก็ได ้ หรืออีกในมุมหนึIง คือ มีมนุษยส์ัมพนัธ์ทีIดี สามารถ
ติดต่อสืIอสาร พดูจูงใจคนอืIนได ้

จากการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมิน สรุปไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมีพร้อมทีI
จะเขา้หาคนแปลกหน้าได้อย่างง่ายดาย  แต่พฤติกรรมทีIแสดงออกขึDนอยู่กบัสถานการณ์ หากเป็น
สถานทีIทีIไม่คุน้เคย  ผูรั้บการประเมินมกัจะระวงัตวัในระดบัหนึIงก่อนทีIจะเริIมสร้างสัมพนัธ์กบัใคร 
แต่หากเป็นสถานทีIทีIคุน้ชิน เช่น อาคาร สํานกังาน  มหาวิทยาลยั ไม่ว่าจะเป็นคนรู้จกัหรือไม่รู้จกั 
ผูรั้บการประเมินมกัยิDมแยม้ทกัทายคบรอบขา้งไดเ้สมอ ซึI งช่วยให้ผูรั้บการประเมินทาํงานกบัเพืIอน
ร่วมงานไดร้าบรืIน โดยมกัไดรั้บมอบหมายให้เป็นคนประสานงานระหว่างเจา้นายกบัแผนกอืIนๆ  
รวมถึงติดต่อกบับุคคลภายนอกอยูเ่สมอ 

4.3.1.4 ความห่วงใยผูอื้Iน (Concern for Others) 38 (43) % ผูรั้บ           
การประเมินมีแนวโนม้เป็นคนเห็นอกเห็นใจคนอืIนทีIลาํบากกวา่ เป็นคนทีIพร้อมเขา้ใจคนอืIนและเขา้
ช่วยเหลือ จุดแขง็ในเรืIองนีDยงัเชืIอมโยงไดก้บัมีแนวโนม้ชอบใหบ้ริการคนรอบขา้งไดเ้ช่นกนั 

ผูรั้บการประเมินกล่าววา่ ตนเองจะชอบช่วยเหลือจดัการเรืIองเล็กๆนอ้ยๆ
ให้กับเพืIอนร่วมงาน ถึงแม้เรืI องนัD นจะไม่ใช่เนืD อหาของคนเองก็ตาม  โดยทุกครัD งทีIใครขอให้
ช่วยเหลืองานอะไร ติดต่อใคร ผูรั้บการประเมินมกัจะลงมือช่วยเหลือเต็มทีIเท่าทีIสามารถทาํได ้ ทัDงนีD
ทัDงนัDน หากไม่ใช่เรืIองด่วนมาก ผูรั้บการประเมินก็จะจดัลาํดบัความสําคญัของงานก่อน โดยทาํงาน
ของตนเองให้เรียบร้อยก่อน ก่อนทีIจะไปช่วยงานคนอืIน  แต่หากงานทีIขอเขา้มามีความสําคญัทีI
กระทบต่อบริษทั ผูรั้บการประเมินก็ไม่รีรอทีIจะลุกไปทาํงานให ้   

อยา่งไรก็ตามผลวเิคราะห์ทีIอ่านผลได ้ ใหข้อ้ระวงัไวว้า่  บางครัD งการทีI
ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะใจดีเกินไป อาจจะทาํใหถู้กเอาเปรียบได ้  
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4.3.1.5 ความรอบคอบ (Attention to Detail) 30 (35) % ผูรั้บการประเมิน
มีแนวโน้มเป็นคนละเอียด มกัเป็นคนชอบตรวจทานงานทีIทาํก่อนส่งงานเป็นประจาํ เพืIอป้องกนั
ความผดิพลาด ดงันัDนจึงมีความสามารถทีIสัมพนัธ์กนัในเรืIองของการวางแผนและการจดัการ การคิด
วิเคราะห์ปัญหา หรือการคิดวิพากษ์วิจารณ์ ซึI งสนับสนุนในเรืIองของการทาํงาน ทีIตอ้งตรวจทาน
ความเรียบร้อยเอกสารสาํคญัต่างๆขององคก์รอยูเ่ป็นประจาํ 

 

4.3.2 จุดอ่อน (Weakness) 
 ในส่วนของจุดอ่อนทีIผูรั้บการประเมินจาํเป็นต้องได้รับการพฒันาอย่างมากตาม
ประเด็นหลกัๆทีIผลประเมินไดใ้ห้แนวทางในการพฒันาไวน้ัDน   มีอยู่ดว้ยกนั 4 ประการ เรียงลาํดบั
ตามคะแนน ไดแ้ก่ 

4.3.2.1 การเป็นผูน้าํ (Leadership)  0 (5) % จากผลคะแนนทีIออกมาตํIา
มาก แสดงถึงว่าผู ้รับการประเมินมีแนวโน้มทีIไม่สามารถพูดจูงใจหรือให้กําลังใจผู ้อืIนได ้               
ไม่สามารถสร้างแรงบนัดาลใจกบัใครไดร้วมถึงสัIงงานใครไม่ได ้และมกัจะอึดอดัหากตอ้งเป็นผูน้าํ
อะไรใคร  ดงันัDนความสามารถทีIจะเป็นผูน้าํพดูใหใ้ครเชืIอ หรือตดัสินใจเรืIองยากๆ เช่น การวางแผน
งาน การมอบหมายงาน การใหข้อ้มูลป้อนกลบั ฯลฯ 

ซึI งจากการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินพบว่า ผูรั้บการประเมินชอบงาน
ประสานงาน ช่วยเหลือคนอืIนมากกวา่ทีIจะเป็นผูน้าํในเรืIองใดเรืIองหนึIง  ประกอบกบัขาดโอกาสใน
การฝึกฝนทักษะด้านนีD  ผูรั้บการประเมินจึงไม่คุ ้นเคยกับการเป็นผูน้ํา อย่างไรก็ตาม  ผูรั้บ             
การประเมินมองทิศทางในการพฒันาภาวะผูน้าํของตนเอง ด้วยการฝึกให้ตนเองกลา้แสดงความ
คิดเห็นใหม้ากขึDน กลา้เสีIยง กลา้คิด และตดัสินใจดว้ยตนเองใหม้ากขึDน  

 

4.3.2.2 การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement) 0 (5) %  ผูรั้บการประเมิน
มีแนวโน้มเป็นคนทีIไม่ตัDงเป้าหมายสูง ไม่คาดหวงัอะไรยากๆหรือไม่มองเป้าหมายระยะยาว   มี
แนวโน้มเป็นคนทีIไม่ทะเยอทะยาน ชอบทํางานปัจจุบันเพืIอพัฒนาผลงานมากกว่า ดังนัD น
ความสามารถทีIเกีIยวขอ้ง ทัDงเรืIองการวางแผนกลยุทธ์ การพฒันาตนเองการเรียนรู้ต่างๆหรือการเป็น
คนเนน้ผลลพัธ์ จึงมีแนวโนม้ในทิศทางทีIไม่ค่อยดีเช่นกนั 

จากการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินตอ้งการเปลีIยน
ตนเองมากขึDนในเรืIองนีD  โดยวางแผนวา่จะตัDงเป้าหมายในเรืIองงานใหท้า้ทายมากขึDน และหาความ
เป็นไปไดใ้นการเริIมลงมือทาํ  สิIงแรกทีIผูรั้บการประเมินวางแผนไว ้ คือ มีความมุ่งมัIนอยา่งมากทีIจะ
เปลีIยนสายงานจากงานเลขาฯ ไปเป็นงานดา้นทรัพยากรบุคคล เพืIอเป็นจุดเริIมตน้ในการเติบโตสาย
อาชีพในดา้นทีIสนใจ 
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4.3.2.3 การมัIนใจในตนเอง (Self-Confidence) 2 (7) % ผูรั้บการประเมิน
มีแนวโนม้เป็นคนขาดความมัIนใจในตนเอง ไม่เชืIอมัIนใจศกัยภาพและความสามารถของตนเอง 
มกัไม่กล้าแสดงความคิดเห็นของตนเอง หรือไม่ค่อยมองวา่ตนเองมีโอกาสประสบความสาํเร็จ 
ขณะเดียวกนัก็ไม่ค่อยยอมรับคาํวพิากษว์จิารณ์จากใคร  
  จากการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมิน  ซึI งอธิบายเรืIองนีDไดช้ดัเจนวา่ ผูรั้บ
การประเมินขาดความกลา้หรือแรงขบัสาํหรับเรืIองใหญ่ๆทีIเขา้มาทา้ทาย ความรู้สึกหวัIนระแวงจะ
เกิดขึDนหากผูรั้บการประเมิน ตอ้งทาํงานใหญ่ ผูรั้บการประเมินมกัรู้สึกตืIนเตน้ เป็นกงัวลมากๆ หาก
เป็นการเริIมทาํงานชิDนใหม่ ชิDนใหญ่  หรือเป็นการแสดงออกต่อหนา้ผูค้นจาํนวนมาก  แต่ถา้หากผูรั้บ
การประเมิน ไดท้าํงานชิDนนัDนซํD าไปซํD ามาระยะหนึIง ความเป็นกงัวล ความตืIนเตน้ของผูรั้บ             
การประเมิน จะลดลง ซึI งผูรั้บการประเมิน  ตัDงเป้าในการฝึกฝนเรืIองนีD  โดยฝึกทกัษะดา้นการนาํเสนอ 
ฝึกความกลา้แสดงออกมากขึDน โดยพยายามดึงสมาธิของตนเองใหอ้ยูใ่นสิIงทีIกาํลงัพดู  เพืIอลด   
ความตืIนเตน้ให้นอ้ยลง ซึI งจะช่วยในการทาํงานไดม้ากขึDน 
 ].3.2.4  การควบคุมตนเอง (Self-Control) 7 (12) % ผูรั้บการประเมินมี
แนวโนม้แสดงอาการต่างๆออกมา ทัDงอาการโกรธ หงุดหงิด ฯลฯ ไดง่้าย เมืIอมีสิIงใดผดิไปจากทีI
ตัDงใจไว ้ หรือไม่สามารถอดทนต่อสถานการณ์ทีIเคร่งเครียดได ้ ซึI งการแสดงอาการออกมา อาจทาํให้
ผูอื้Iนรู้สึกอึดอดั 
 ผูรั้บการประเมินเองตอ้งการพฒันาจุดอ่อนเรืIองนีDอยา่งมาก เพราะมี
ผลกระทบต่อการทาํงานในลกัษณะของผูป้ระสาน โดยผูรั้บการประเมินตัDงใจวา่จะตอ้งฝึกตนเองใน
เรืIองการมีสติ สมาธิ ในทุกสิIงทีIทาํ และเมืIอมีปัญหาทีIรู้วา่กาํลงัจะทาํใหต้นเองควบคุมอาการไม่ได ้ 
จะใชว้ธีิดึงตวัเองออกจากสถานการณ์ทีIเคร่งเครียดนัDนเพืIอไปผอ่นคลายอารมณ์ เช่น ฟังเพลง        
เล่นเกมส์ เป็นตน้ 

 
 

4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากหัวหน้างาน 
จากการศึกษาขอ้มูลป้อนกลบัของหวัหนา้งาน เกีIยวกบัผลประเมินพฤติกรรมของผูรั้บ

การประเมินทีIไดจ้ากแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) นัDน ขอ้มูลโดยสรุปทีIได ้มีดงันีD  
 

4.4.1   จุดแข็ง (Strength) 
หัวหน้างานของผูรั้บการประเมิน มีความเห็นสอดคล้องกบัผลประเมินทีIออกมาใน

เรืIองการชอบสมาคม (Sociability) ความน่าเชืIอถือ (Dependability) ความรอบคอบ (Attention to 
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Participant  ……………....……………………………………………………………………………..
Direct supervisor  …………………………………………………………………………………..

No. BIG 5 Factor PWBI Personality Trait Description Asset จุดเด่น
Caution ขอ้

ปรับปรุง

1 Sociability การเขา้สังคม - แสดงออกถงึ การช่างพูดและชอบพบปะสังสรรผูค้นและสรา้งเพื�อนใหม่ √

2 Leadership ความเป็นผูนํ้า - มุ่งมั�นต่อตนเองในการนําพา และบันดาลใจผูอ้ ื�นในการทํางาน มองหาโอกาสใหม่ในการทํางานเสมอ √

3 Influence การชักจูง - ชักชวนหรือโนม้นา้วผูอ้ ื�นโดยกล่าวดว้ย เหตุผล เช่น การขายและชักจูงผูอ้ ื�น

4 Energy กําลังงาน - ชอบสภาพแวดลอ้มในการทํางานที�รวดเร็วและการทํางานหลายๆอย่างดว้ยความมุ่งมั�นโดยไม่หยุดหยั�ง

5 Cooperation ความร่วมมอื - ชอบทํางานกับผูอ้ ื�นหรือเพื�อนร่วมงาน สนับสนุน; ช่วยสรา้งขวัญกําลังใจกลุ่ม

6 Concern for Others ความใส่ใจผูอ้ ื�น – เขา้อกเขา้ใจผูอ้ ื�นและกระตอืรือรน้ตอิที�จะใหค้วามช่วยเหลอืและหว่งใยผูอ้ ื�น √

7 Diplomacy การทูต - ใชว้าจาสุภาพ อ่อนนอ้ม ทําใหแ้น่ใจว่าสุภาพและน่านับถอืต่อบุคคลที�ยากและใหค้วามเคารพผูอ้ ื�น

8 Adaptability ความสามารถในการปรับตัว - ต่างพยายามแสวงหาทางออกพรอ้มปรับเปลี�ยนใหเ้หมาะสมกับสถานการณใ์หม่

9 Innovation การสรา้งสรรคส์ ิ�งใหม่ - มจีนิตนาการ ความคดิ สรา้งสรรคทํ์าส ิ�งใหม่ รวมทั1งพัฒนาวธิจีากเดมิไปสู่ทางใหม่

10 Analytical Thinking การคดิเชงิวเิคราะห ์- มเีหตุผลและสรา้งรูปแบบในการคดิวเิคราะหแ์ละสังเกตวธิกีารดําเนนิการ

11 Independence ความเป็นอสิระ - มอีสิระดา้นความคดิ และการตัดสนิ สามารถพึ�งพาตนเองได ้

12 Achievement การบรรลุผลสําเร็จ - กําหนดเป้าหมายที�ทา้ทาย ทํางานอย่างจริงจัง แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชพี √

13 Initiative การริเริ�ม - ปฏบัิตลิงมอืทําโดยไม่ตอ้งรอ้งขอ ยินดแีละยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ที�ใหม่

14 Persistence  การยืนกราน - ทํางานจนกว่าจะสําเร็จ และไม่ละทิ1งโครงงานหรือภาระหนา้ที�

15 Attention to Detail การใหค้วามสนใจต่อรายละเอยีด - ตรวจทานงานอกี ครั1ง เพื�อความถูกตอ้งและป้องกันความผดิฟลาด √

16 Dependability ความน่าเชื�อถอื - มคีวามเชื�อถอืไดต้่อความรับผดิชอบ ทํางานทันตามกําหนดเสมอ √

17 Rule Following การปฏบัิตติามกฏ - ระมัดระวังต่อการปฏบัิตตืามกฏระเบยีบ มักจะไม่ผดิสัญญา

18 Self-Control การควบคุมอารมณต์นเอง -ไม่ค่อยแสดงอารมณโ์กรธหรืออาการอารมณเ์สยี ใจเย็นในการตอบสนอง √

19 Stress Tolerance การอดทนต่อความเครียด - ทํางานไดด้ใีนสถานการณเ์ครียด อดทน อดกลั 1นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ย่างดี

20 Self Confidence การมั�นใจในตนเอง - มคีวามมั�นใจในตนเอง ไม่ค่อยรูส้กึต่อขอ้จํากัดของตนเองในการทํางาน √

21 Emotional Self-Awareness การตระหนักต่ออารมณ ์-รับรู ้เขา้ใจและจัดการต่อความรูส้กึทางอารมณข์องตนเองไดด้ ี

Emotional 
Stability

Extraversion

Agreeableness

Openness to 
Experience 

Conscientiousnes
s

Detail) ทีIผูรั้บการประเมินมีพฤติกรรมสอดคล้องกับผลประเมินอย่างเห็นได้ชัด แต่ในเรืI อง
ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) หัวหน้างานของผูรั้บการประเมินให้ความเห็นว่า         
ตวัผูรั้บการประเมินนัDนยงัขาดแรงบนัดาลใจในการปรับตวัด้วยตนเอง แต่เป็นการปรับตวัตาม
สภาพแวดล้อมรอบขา้งทีIผลกัดนัให้ผูรั้บการประเมินตอ้งปรับตวัตามมากกว่า อีกประเด็นหนึI งทีI
หวัหนา้งานของผูรั้บการประเมินให้คาํแนะนาํวา่ตอ้งระมดัระวงั คือ ความห่วงใยผูอื้Iน (Concern for 
Others) ทีIผูรั้บการประเมินมกัให้ความช่วยเหลือเพืIอนร่วมงานจากความเห็นอกเห็นใจ ซึI งบางครัD ง
กระทบต่อการทาํงานของตนเองใหล่้าชา้ 

 
4.4.2 จุดอ่อน (Weakness) 
หัวหน้างานของผูรั้บการประเมิน มีความเห็นสอดคล้องกบัผลประเมินทีIออกมาใน

เรืIองความเป็นผูน้าํ (Leadership) การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement) และความมัIนใจในตนเอง 
(Self-Confidence) ทีIให้ความเห็นวา่ผูรั้บการประเมินยงัตอ้งพฒันาอีกมากหากตอ้งการเติบโตทาง
สายงาน เนืIองจากเป็นพฤติกรรมสําคญัในการทาํงานในระดบัสูง แต่สิIงทีIหัวหนา้งานให้คาํแนะนาํ
ผูรั้บการประเมินวา่ตอ้งระมดัระวงัอยา่งมาก คือ การอดกลัDนมากกวา่ ทีIตวัผูรั้บการประเมินยงัทาํได้
ไม่ดี เลยส่งผลโดยตรงใหก้ารควบคุมตนเอง (Self-Control) ของผูรั้บการประเมินออกมาไม่ดี  

ภาพ 4.11 : ขอ้มูลป้อนกลบัจากหัวหน้างานตามแบบประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากหัวหน้างาน 
(Feedback from Boss) 



  
 

38

4.5 ผลแบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจโดยรวมของ Applied 

Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 

ภาพ 4.12 : ผลแบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจโดยรวมของ Applied 
Reasoning Test Managerial/ Professional (ART-MP) 

จากภาพทีIปรากฏข้างต้น ผูรั้บการประเมินทีIเป็นผูท้ ําแบบทดสอบดังปรากฏผล       
การทดสอบขา้งตน้ อธิบายดงันีD  

ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนโดยรวมเฉลีIยอยูที่I 48% ของกลุ่มตวัอย่างบรรทดัฐานซึI ง
ทาํงานในระดบัผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลายๆสาขาในอุตสาหกรรมต่างๆ ซึI งเมืIอ
นาํผลแบบทดสอบของผูรั้บการประเมินมาเปรียบเทียบแลว้ พบวา่ผูรั้บการประเมินมีประสิทธิภาพ
ปานกลาง ทีIมีแนวโนม้วา่ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการแกไ้ข
ปัญหาต่างๆได้ดีกว่าคนส่วนใหญ่ และมีแนวโน้มว่าจะสามารถปฏิบติัได้ดีอย่างมีประสิทธิภาพ
เหมือนผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพได ้โดยสรุปแลว้ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ ดงันีD   

- สามารถทาํงานเสร็จตามทีIได้รับมอบหมายและทาํโครงงานต่างๆไดเ้สร็จสมบูรณ์
เหมือนผูจ้ดัการส่วนใหญ่ 

- มีแนวโนม้และขอ้สรุปทีIมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 

 
 
4.6  ผลการทดสอบความสามารถในการรับรู้และการเข้าใจในแต่ละด้านของ Applied 

Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 
 
 
 
ภาพ 4.13 : ผลการทดสอบความสามารถในการรับรู้และการเขา้ใจในแต่ละด้านของ Applied 
Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
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จากภาพทีIปรากฏข้างต้น สามารถอธิบายผลการทดสอบ ART-MP ของผู ้รับ            
การประเมินซึIงเป็นผูท้าํแบบทดสอบในรายละเอียดไดด้งันีD  

4.6.1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนน 
59% เมืIอเปรียบเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ซึI งผลการทดสอบ ชีD แจงว่า ผูรั้บ    
การประเมินสามารถใหข้อ้สรุปในการวเิคราะห์และประเมินบทความตามขอ้มูลทีIไดรั้บ อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ดงันัDน โดยสรุปแลว้ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ ดงันีD  

- ระบุแนวคิดหรือแยกแยะสาเหตุดว้ยเหตุผลไดดี้เหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
- เขา้ใจความหมายส่วนใหญ่ของบทความทีIให้มาอยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหาร

ส่วนใหญ่ 
4.6.2 การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลทีIเป็นตวัเลข (Numerical 

Reasoning) ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนน 31% เมืIอเปรียบเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วน
ใหญ่ ซึI งผลการทดสอบ ชีD แจงวา่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมิน
บทความตามขอ้มูลทีIไดรั้บ อยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันัDน โดยสรุปแลว้ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้ม 
ดงันีD  

- วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลขไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
- ประเมินผลขอ้มูลตวัเลขในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิต่างๆไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

เหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
4.6.3 การประเมินความสามารถทีIไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลใน

เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนน 47% เมืIอเปรียบเทียบกบัผูบ้ริหาร
หรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ซึI งผลการทดสอบ ชีD แจงวา่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปใน 
การวิเคราะห์และประเมินบทความตามขอ้มูลทีIได้รับ อยู่ในระดบัปานกลาง ดงันัDน โดยสรุปแล้ว     
ผูท้าํแบบทดสอบมีแนวโนม้ ดงันีD  

- จัดสรรโครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์ทีIไม่ คุ ้นเคยมาก่อนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพพอสมควร 

- วเิคราะห์และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพอสมควร 
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บทที�  5 

ผลเพื�อการนําไปใช้งาน 

 

 
ในการนาํผลประเมินไปใชเ้พื�อนาํไปวางแผนพฒันาตนเองนั�น ผูรั้บการประเมินจะตอ้ง

กาํหนดเป้าหมายที�ชัดเจน จึงจะสามารถทาํการเขียนแผนพฒันาตนเองได้อย่างเหมาะสมและ
สามารถนาํไปพฒันาไดจ้ริง  ภายใตก้รอบระยะเวลาที�เหมาะสม อนัจะนาํไปสู่การพฒันาภาวะผูน้าํ
อยา่งมีประสิทธิภาพ เนื�อหาในบทนี�  แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน  
5.2 แผนการพฒันาตนเอง 

 
 
5.1   เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 

เป้าหมายในการพฒันาของผูรั้บการประเมินที�กาํหนดไวใ้นช่วงแรก ภายใต้กรอบ
ระยะเวลา 5 เดือน นับตั�งแต่เดือนพฤศจิกายน 2556 จนถึง เดือนเมษายน 2557 คือการที�ผูรั้บ         
การประเมินสามารถพฒันาตนเองเพื�อให้มีศกัยภาพเพียงพอในการเติบโตทางสายอาชีพในระดบั
หวัหนา้งานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยา่งยิ�งการพฒันาทกัษะที�จาํเป็นในฐานะหวัหนา้งาน
เช่น ภาวะผูน้าํ ความมั�นใจในตนเอง การควบคุมอารมณ์ตนเอง เป็นตน้ ซึ� งจากการศึกษาผลประเมิน 
WBI ที�ไดรั้บ ผูรั้บการประเมินวางแผนพฒันาตนเองในเรื�อง ความมั�นใจในตนเอง เพราะถือเป็น
อุปสรรคสาํคญัยิ�งของการเป็นหวัหนา้งาน 

นอกจากเรื�องความมั�นใจในตนเองที�ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาแลว้  อีกสิ�งหนึ�งที�
ผูรั้บการประเมินต้องการพัฒนาไปควบคู่กัน เพื�อให้แผนการพฒันาตนเองสู่ความเป็นผูน้ํามี
ประสิทธิภาพมากขึ�น คือ การคิดวเิคราะห์ โดยผูรั้บการประเมินไวว้างเป้าหมายในการพฒันาในเรื�อง
นี�  โดยมุ่งเนน้ใหต้นเองพฒันาความสามารถดา้นการคิดวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงลึก และสามารถนาํขอ้มูล
ไปใช้ได้อย่างเหมาะสม รวมถึงหย ั�งรู้ถึงปัญหาของการทาํงาน เพื�อช่วยพฒันาการทาํงานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ� น  โดยการพัฒนาการคิดวิเคราะห์นั� น ผูรั้บการประเมินได้กําหนดกรอบ
ระยะเวลาไดคื้อ นบัตั�งแต่เดือนมีนาคม 2557 จนถึง เดือนสิงหาคม 2557 
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5.1.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน 

- การเขา้สังคม (Sociability)  คือ ผูรั้บการประเมินเป็นคนที�ชอบสร้าง
สัมพนัธ์ที�ดีในการทาํงานดว้ยการผูกมิตร  สามารถยิ�มแยม้ทกัทาย หรือพูดคุยกบัผูค้นใหม่ๆไดโ้ดย
ไม่เคอะเขิน  ช่วยใหผู้รั้บการประเมินร่วมงานกบัผูอื้�นไดอ้ยา่งราบรื�น   

- ความร่วมมือ (Cooperation) คือ  ผู ้รับการประเมินเป็นคนให้ความ
ร่วมมือกับเพื�อนร่วมงานในการทาํงานทุกอย่าง  การให้ความร่วมมือประสานงานให้จนสําเร็จ  
เพื�อใหง้านของทุกฝ่ายบรรลุไดอ้ยา่งรวดเร็ว  

- ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability)  คือ ผูรั้บการประเมินเป็น
คนที�ปรับตวัเจา้กบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงไปได้ง่ายและรวดเร็ว  จึงมกัไม่มีอุปสรรคในการ
ทาํงาน เมื�อตอ้งเจอกบัการเปลี�ยนแปลง 

- ความน่าเชื�อถือ (Dependability)  คือผูรั้บการประเมินมกัชอบทาํงานให้
เสร็จสมบูรณ์ ตรงตามเวลา ชอบเตรียมตวัให้พร้อมก่อน เพื�อที�จะสามารถมีเวลาแกไ้ขงานได ้และ
สามารถส่งงานไดต้ามกาํหนด  ทาํให้มกัไดรั้บความไวว้างใจจากหัวหน้างานและเพื�อนร่วมงานใน
การทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

5.1.1.1  จุดแขง็ที�ผูรั้บการประเมินมีเมื�อเทียบกบัความเห็นจากหวัหนา้งาน 
สิ�งที�เห็นตรงกนั:   
- การเข้าสังคม (Sociability)  เนื� องจากทั� งหัวหน้างานและตัวผู ้รับ       

การประเมิน เห็นตรงกนัในเรื�องที�วา่ ผูรั้บการประเมินเป็นคนช่างเจรจา  และเขา้หาผูอื้�นก่อนได ้ยิ�ม
แยม้ ทกัทายผูอื้�น  ทาํให้สามารถสร้างเพื�อนใหม่ไดง่้าย  ทาํให้มีเพื�อนร่วมงานหรือรู้จกัคนรอบขา้ง
มากมาย 

- ความน่าเชื�อถือ (Dependability)  เนื�องจากหัวหน้างานเห็นตรงกนัว่า 
สําหรับผูรั้บการประเมิน สามารถทาํงานให้เสร็จไดต้รงตามเวลา ไม่ตอ้งคอยตามงาน  และมกัชอบ
ทาํงานส่งก่อนเวลาดว้ย ทาํใหห้วัหนา้งานใหค้วามไวว้างใจกลบัมาในงานที�มอบหมาย 
 สิ�งที�เห็นต่างกนั: 

- ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability)  ผูรั้บการประเมินมองว่า 
ตนเองสามารถปรับตวัเข้ากับสถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงได้ แต่ในมุมของหัวหน้างานของผูรั้บ     
การประเมินมองวา่ ไม่ไดมี้แรงบนัดาลใจจากตวัเองในการเปลี�ยนแปลง แต่เกิดจากการที�สิ�งรอบตวั
เป็นตวัผลกัดนัใหต้อ้งเปลี�ยนตาม  

- ความเห็นอกเห็นใจผูอื้�น (Concern for Others) หวัหนา้งานมองวา่ผูรั้บ
การประเมินใหค้วามช่วยเหลือผูอื้�นดว้ยความเห็นอกเห็นใจผูอื้�นมากกวา่  
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- การใส่ใจในรายละเอียด (Attention to Detail)  หวัหนา้งานของผูรั้บ  
การประเมินมองว่า ผู ้รับการประเมินมีการทํางานละเอียดอยู่ จากการที�โดยปกติแล้ว ผู ้รับ             
การประเมินจะไตร่ตรองงานตนเองหลายรอบ หรือมกัจะขอความคิดเห็นของตวัหวัหนา้งานก่อน   

 
5.1.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน 

-  ความเป็นผูน้าํ (Leadership) คือ ผูรั้บการประเมินชอบงานประสานงาน
ช่วยเหลือคนอื�นมากกวา่ที�การเป็นผูน้าํ อีกทั�งไม่เคยมีโอกาสในการฝึกฝนทกัษะดา้นนี�ดว้ย จึงมองวา่
ไม่ใช่ตวัตนของตนเองในการเป็นผูน้าํ 

-  ความเป็นอิสระ (Independence) คือ  ผู ้รับการประเ มินมักพึ� งพา       
ความคิดเห็นของผูอื้�นในการตดัสินใจ หรือมกัขอความคิดเห็นของเพื�อนร่วมงานในงานสําคญัๆก่อน
เสมอ ไม่สามารถตดัสินใจงานใหญ่ๆ หรืองานใหม่ๆไดด้ว้ยตนเอง 

-  การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-Control) คือ ผูรั้บการประเมินมกัจะ
แสดงอาการหงุดหงิด ทางสีหนา้ และคาํพดูเมื�องานลน้มือ หรืองานไม่บรรลุเป้าหมายตามที�คาดหวงั  

-  การมั�นใจในตนเอง (Self-Confidence) คือ ผูรั้บการประเมินเป็นคนที�
ขาดความกลา้สําหรับเรื�องใหญ่ๆที�เขา้มาทา้ทาย มกัรู้สึกตื�นเตน้ เป็นกงัวลมากๆ เมื�อเริ�มทาํงานชิ�น
ใหม่ที�เป็นงานใหญ่  หรือเป็นการแสดงออกต่อหนา้ผูค้นจาํนวนมาก 

5.1.2.1 จุดอ่อนที�ผูรั้บการประเมินมีเมื�อเทียบกบัความเห็นจากหวัหนา้งาน 

สิ�งที�เห็นตรงกนั : 
- ความเป็นผูน้าํ (Leadership) ผูรั้บการประเมินและหัวหน้างานเห็น

ตรงกนัว่า ผูรั้บการประเมินขาดทกัษะในการเป็นผูน้าํ  หัวหน้างานให้ความเห็นวา่ เป็นเพราะผูรั้บ
การประเมินถ่อมตวั หรือ เพราะยงัขาดความมั�นใจในตนเอง จึงยงัไม่ไดแ้สดงออกถึงการเป็นผูน้าํ
ออกมามากนกั 

- ความเป็นอิสระ (Independence)  ผูรั้บการประเมินและหวัหนา้งานเห็น
ตรงกนัในเรื�องนี�อย่างมาก  ซึ� งหวัหนา้งานของผูรั้บการประเมินก็เห็นตรงกนั คือ มองวา่ เวลาผูรั้บ
การประเมินทาํงานตอ้งรอให้ตวัหัวหน้างานยืนยนักลบัมาก่อน หรือถา้ตอ้งทาํอะไรใหม่ๆ ก็ตอ้ง
แนะนาํแนวทางใหก่้อน ไม่ไดต้ดัสินใจลงมือทาํดว้ยตนเองทนัที 

- การมั�นใจในตนเอง (Self-Confidence)  ผูรั้บการประเมินและหัวหน้า
งานเห็นตรงกนัว่า เรื� องขาดความมั�นใจในตนเอง เป็นจุดอ่อนประเด็นใหญ่เลยที�ส่งผลถึงจุดอ่อน
ด้านอื�นๆ ด้วยความที�เนื� องานไม่ได้ส่งเสริมให้ผูรั้บการประเมินแสดงออกมากนัก  ทาํให้ผูรั้บ      
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การประเมินมกัจะถ่อมตนในฐานะที�เป็นผูน้้อยมากกว่าในการนาํเสนอความคิดเห็นอะไร จึงไม่ได้
แสดงออกอยา่งมั�นใจ 

สิ�งที�เห็นต่างกนั: 
- การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-Control)  หัวหน้างานมองว่า  ผูรั้บ   

การประเมินยงัควบคุมอาการได้ระดับหนึ� ง แต่สิ� งที� เป็น ปัญหาหลัก คือ เรื� อง การอดทนต่อ
ความเครียด (Stress Tolerance) ไดน้อ้ย เลยเป็นตน้เหตุของการแสดงอาการฉุนเฉียว หรือ หงุดหงิด
ออกมา โดยมกัจะระบายกบัเพื�อนร่วมงานถึงความเครียดที�รู้สึกอยู ่
 

5.1.3 การนําความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้นํา 
ดา้นการทาํงาน :  
ผูรั้บการประเมินมุ่งหาโอกาสในการพฒันาตนเองในที�ทาํงาน เช่น ตดัสินใจในการลง

มือทาํงานต่างๆด้วยตนเองให้มากขึ� น โดยขอความคิดเห็นหัวหน้าให้น้อยลง เพื�อให้การทาํงาน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ�น  แสดงความคิดเห็นเกี�ยวกบังานมากขึ�น  โดยหาโอกาสคุยกบั
หวัหนา้งานเกี�ยวกบัการปรับปรุงวิธีการทาํงาน ให้มีประสิทธิภาพมากขึ�น มานาํเสนอหวัหนา้  ปรับ
อารมณ์ตนเอง โดยเมื�อรู้ว่าตนเองอารมณ์ไม่ดีก็พยายามออกจากสถานการณ์นั�นๆ หาวิธีผอ่นคลาย
ก่อนเริ�มทาํงาน 

ดา้นบุคลิกส่วนตวั: 
ผูรั้บการประเมินมุ่งพฒันาการอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) การควบคุม

อารมณ์ตนเอง (Self-Control) โดยตั�งใจจะปรับพฤติกรรมให้ดีขึ�น มีสติกบัตวัเองมากขึ� น เพราะ
ปัจจุบนัความเครียดจากงานของผูรั้บการประเมินบางครั� ง ส่งผลให้ผูรั้บการประเมินขาดปฏิสัมพนัธ์
กบัคนในครอบครัว ขาดโอกาสทาํกิจกรรมร่วมกบัครอบครัวมากนกั 

 
 
5.2 แผนการพฒันาตนเอง 

แผนพฒันาตนเอง เป็นแผนที�บุคคลใดบุคคลหนึ� งหรือหลายคนกาํหนดขึ�นเพื�อเป็น
แนวทางในการเสริมสร้างหรือเพิ�มพูนคุณลกัษณะที�จาํเป็นในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมุ่งสู่
คุณภาพระดบัสูงจนบรรลุเป้าหมายของตน 

ประโยชน์ของแผนพฒันาตนเอง มีหลายประการ ดงันี�  
- ทาํให้มีแผนสําหรับพฒันาตนเองจากขอ้มูลที�เชื�อถือได้ ทาํให้รู้สมรรถนะที�ดีและ

สมรรถนะที�บกพร่องของตน  
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- ทาํใหก้ารพฒันาตนเองเกิดจากความตอ้งการและความพร้อมของผูจ้ดัทาํแผนเอง  
- ทาํให้ไดแ้นวทางสําหรับการพฒันาการปฏิบติังานของตนให้มีประสิทธิภาพสูงขึ�น

และมีความกา้วหนา้ในการทาํงาน  
- ทาํให้เกิดความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองอย่างมีเป้าหมาย ทาํให้องค์กรมี    

การพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ  
ในการวิจยันี�  ผูรั้บการประเมินไดเ้ลือกที�จะพฒันาใน 2 ดา้น โดยจดัทาํเป็นแผนพฒันา

ตนเอง 2 ฉบบัภายใตร้ะยะเวลาเกี�ยวเนื�องกนั   
ช่วงระยะแรก ผูรั้บการประเมินได้นําจุดอ่อนในเรื� องความมั�นใจในตนเอง (Self-

Confidence) มาจดัทาํเป็นแผนการพฒันาตนเองฉบบัแรก ซึ� งการพฒันาดา้นแรกนี�  ผูรั้บการประเมิน
สามารถวางแผนและพฒันาตนเองภายใต้กรอบระยะเวลาที�กาํหนดครบถ้วน ในช่วงท้ายของ         
การพฒันาตามแผนพฒันาตนเองฉบบัแรก ผูรั้บการประเมินมีการจดัทาํแผนพฒันาตนเองในเรื�อง   
การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) ขึ�นมาอีก 1 ฉบบั เพื�อเสริมสร้างภาวะผูน้าํให้แข็งแกร่งมากขึ�น 
รายละเอียดของแผนการพฒันาตนเองทั�ง e ดา้น มีดงัต่อไปนี�  

 
5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบับที� 1 

ผูรั้บการประเมินไดน้าํเรื�อง ความมั�นใจในตนเอง มาเป็นหวัขอ้ในการพฒันาภาวะผูน้าํ 
เนื�องจากเล็งเห็นวา่เป็นอุปสรรคสําคญัอยา่งแรกที�ส่งผลต่อการทาํงานที�ทาํอยู ่ โดยรายละเอียดของ
แผนพฒันาตนเองฉบบัที� 1 มีดงันี�  

5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาศกัยภาพในการทาํงานใหม้ากขึ�น  มุ่งเนน้

ให้ตนเองไดแ้สดงความสามารถที�เกี�ยวขอ้งกบังานหรือเนื�องานที�เกี�ยวขอ้งอยา่งมั�นใจ  และเพื�อให้
ตนเองไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้งานใหท้าํงานที�ทา้ทายมากขึ�น 

5.2.1.2   สิ�งที�คาดวา่จะไดรั้บ 
ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่จะไดรั้บโอกาสในการทาํงานอยา่งเป็นอิสระ

มากขึ�น  ไดรั้บมอบหมายงานที�ทา้ทายมากขึ�น  รวมถึงงานอื�น นอกเหนือจากงานเลขานุการฯ  ซึ� งจะ
ช่วยใหผู้รั้บการประเมินไดเ้รียนรู้และมีประสบการณ์มากขึ�นเกี�ยวกบัธุรกิจขององคก์ร 

5.2.1.3  สิ�งที�คาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่ ผลการพฒันา จะช่วยใหห้วัหนา้งานสามารถ

มอบหมายงานต่างๆให้ผูรั้บการประเมินทาํเพิ�มเติม ซึ� งจะเป็นประโยชน์ให้องค์กรได้ผลงานที�มี
ประสิทธิภาพอยา่งรวดเร็วมากขึ�น และเล็งเห็นศกัยภาพของผูรั้บการประเมินในการยา้ยตาํแหน่ง 
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5.2.1.4 สิ�งที�ตอ้งทาํเพื�อการพฒันาตนเอง 
- ฝึกการนาํเสนอความคิดเห็นต่างๆในบทบาทของผูป้ระสานงาน เมื�อมี

ส่วนร่วมในที�ประชุมงานขององคก์ร เพื�อให้ผูรั้บการประเมินมีโอกาสแสดงความคิดเห็นที�ช่วยใน
การทาํงานระหวา่งหน่วยงานพฒันามากขึ�น 

- เขา้ร่วมในกิจกรรมต่างๆของบริษทั เสนอตวัรับหนา้ที�ต่างๆในกิจกรรม
ของบริษทั เช่น เป็นพิธีกรในกิจกรรมขององค์กร ฯลฯ เพื�อเป็นการฝึกความกลา้แสดงออกของ
ตนเองต่อหนา้คนหมู่มาก เพื�อใหคุ้น้ชินต่อการอยูต่่อหนา้สาธารณะ และเพื�อความสัมพนัธ์ที�ดีขึ�นกบั
เพื�อนร่วมงาน 

-  ปรับทศันคติเชิงบวกต่องานที�ทา้ทาย กลา้ทาํและริเริ�มรับผิดชอบงาน
ต่างๆดว้ยตวัผูรั้บการประเมินเองให้สําเร็จ   ในฐานะเจา้ของงานนั�น โดยไม่ตอ้งให้หวัหนา้งานสั�ง 
เพื�อเป็นการสร้างความมั�นใจในการคิดริเริ�มสร้างผลงานต่างๆใหส้าํเร็จดว้ยตนเอง 

-  ฝึกทาํงานต่างๆใหเ้ร็วขึ�น คิดและตดัสินใจเร็วขึ�นในเรื�องที�อยูใ่นอาํนาจ
การตดัสินใจของผูรั้บการประเมิน เพื�อลดระยะเวลาการทาํงานต่อชิ�นให้สั�นลง และไม่ตอ้งหวัหนา้
งานตามงาน ซึ� งจะช่วยใหก้ารทาํงานของผูรั้บการประเมินและหวัหนา้งานดาํเนินไปไดเ้ร็วขึ�น 

-  ปรับบุคลิกภาพ ทั�งท่าทางการยืน การเดิน การพูด สบตาผูฟั้ง รวมถึง
การแต่งกาย ใหดู้เป็นมืออาชีพมากขึ�น เพื�อสร้างความมั�นใจในตนเองจากภายนอกสู่ภายใน 

-  อ่านหนังสือหรือบทความที�เกี�ยวกับการสร้างความมั�นใจให้กับผูรั้บ  
การประเมิน h เรื�อง ต่อ เดือน เพื�อเป็นแนวทางในการพฒันาความมั�นใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 

5.2.1.5   ผูที้�เกี�ยวขอ้ง 

- ผูรั้บการประเมิน เพราะ การเปลี�ยนแปลงจะเกิดขึ� นไม่ได้ถ้าผู ้รับ      
การประเมินไม่เป็นคนริเริ�มตั�งใจในการพฒันาตนเอง  ทั�งนี�ผูรั้บการประเมินตอ้งอาศยัความกลา้หรือ
แรงจูงใจภายในในการผลกัดันให้เกิดการพฒันาความมั�นใจ ตอ้งอาศยัการฝึกฝนความมั�นใจใน
ตนเองอย่างสมํ�าเสมอ รวมถึงมองหาโอกาสในการแสดงออกความคิดเห็น และโอกาสในการร่วม
กิจกรรมในบทบาทสาํคญั เพื�อใหก้ารพฒันาความมั�นใจในตนเอง 

- หัวหน้างาน เป็นบุคคลสําคัญที� จะให้ความคิดเห็น คําแนะนํา           
แนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํในด้านต่างๆของผูรั้บการประเมิน ทั�งเรื� องที�เกี�ยวขอ้งกบัการทาํงาน
โดยตรง หรือคาํแนะนาํอื�นๆที�ส่งเสริมการพฒันาภาวะผูน้าํ 

- เพื�อนร่วมงาน  เ ป็นบุคคลกลุ่มใหญ่อีกกลุ่มหนึ� งที�สามารถให ้       
ความคิดเห็น ชี�แนะแนวทาง เพื�อผลกัดนัผูรั้บการประเมินใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้าํในดา้นต่างๆได ้
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5.2.1.6  การวดัผล 
- ความคิดเห็นของผูเ้กี�ยวขอ้งทั�งหมด จดัเป็นเครื�องมือในการวดัผล

ความก้าวหน้าในการพฒันาตนเองชิ�นสําคญั เนื�องจากสามารถใช้เป็นเครื� องมือได้ถึง 5 ใน 6 
กิจกรรม ที�ผูรั้บการประเมินไดว้างแผนสิ�งที�ตอ้งทาํเพื�อการพฒันาไว ้

-  จาํนวนครั� งในการปฏิบติักิจกรรม ถือเป็นอีกเครื�องมือหนึ� งที�ผูรั้บ     
การประเมินเลือกใชใ้นการวดัผลความกา้วหนา้ในการพฒันาภาวะผูน้าํของตนเอง เพราะเป็นตวับอก
ถึงความสมํ�าเสมอของพฤติกรรมที�ผูรั้บการประเมินแสดงออกไดอ้ยา่งชดัเจน 

5.2.1.7  ระยะเวลาในการพฒันา 
เริ�มตน้ตั�งแต่ 1 พฤศจิกายน 2556 และ สิ�นสุด 30 เมษายน 2557 
5.2.1.8  สิ�งที�เป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
- โอกาสในการแสดงออกความสามารถของผูรั้บการประเมินผลงาน  

เนื�องจากลกัษณะการทาํงานประจาํวนัไม่สนบัสนุนต่อการพฒันา 
- แรงจูงใจภายในของผูถู้กประเมินผลงาน ในการกระตุ้นให้เกิด         

การเปลี�ยนพฤติกรรม 
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ภาพ 5.1: แผนการพฒันาตนเองฉบบัที� h 



  
 

48

5.2.2  ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที� 0 

จากสิ� งที�ต้องทําเพื�อการพัฒนาตนเอง ที�ผู ้รับการประเมินได้กําหนดไว้ในแผน          
การพฒันาตนเองนั�น  เพื�อเป็นการติดตามความกา้วหนา้ในการพฒันาของผูรั้บการประเมิน ผูว้ิจยัได้
มอบหมายผูรั้บการประเมินจดัทาํสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัที� 1 เพื�อที�จะสามารถ
ทาํการประเมินความก้าวหน้าของการพฒันาตนเองร่วมกนั และสามารถให้คาํแนะนาํในการพฒันาตนเองให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ�น ซึ� งรายละเอียดความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงันี�  

5.2.2.1  ฝึกการนาํเสนอความคิดเห็นต่างๆในบทบาทของผูป้ระสานงาน 
เมื�อมีส่วนร่วมในที�ประชุมงานขององคก์ร เพื�อใหผู้รั้บการประเมินมีโอกาสแสดงความคิดเห็นที�ช่วย
ในการทาํงานระหวา่งหน่วยงานพฒันามากขึ�น 

กิจกรรมที�เกิดขึ�นจริง:    
- ผู ้รับ ก า รป ระ เ มิ นไ ด้ เส นอค วา ม คิ ด เ ห็นใ นด้า นก ร ะ บ ว นก า ร

ประสานงานที� คิดว่าจะเป็นประโยชน์แก่การทํางานของบริษัท เ ช่น  การปรับขั� นตอน                   
การประสานงานเอกสารระหวา่งสาํนกังานและโครงการก่อสร้าง  เป็นตน้ 

- ผูรั้บการประเมินได้เสนอคําแนะนําผู ้บริหารต่างประเทศในเรื� อง

ส่วนตวัต่างๆ เช่น วางแผนการเดินทางใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจุบนั   

- ผูรั้บการประเมินได้เข้าร่วมการประชุมระหว่างแผนก โดยมีส่วนใน  
การเสนอความคิดเห็นเพื�อปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานของแผนกให้มีประสิทธิภาพมากขึ�น 
เช่นในเรื�องการปรับปรุงกระบวนการฝึกอบรมพนกังานใหม่ ฯลฯ 

ผลที�ไดรั้บ:    
- ผูรั้บการประเมินสามารถลดขั�นตอนการประสานงานเอกสาร โดยใช้

วิธีการออนไลน์มากขึ� น เช่น ประสานงานผ่านอีเมล  ส่งผลให้งานของผูรั้บการประเมินและ
ผูเ้กี�ยวขอ้งดาํเนินไดเ้ร็วขึ�น 

- ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินไดรั้บการพิจารณา และถูกนาํไปใช้
ปฏิบติัจริง ซึ� งพบวา่ระบบฝึกอบรมพนกังานใหม่มีประสิทธิภาพมากขึ�น เป็นระบบระเบียบขั�นตอนมากขึ�น 

อุปสรรคในการพฒันา: 
ผูรั้บการประเมินผลงานยงัขาดการติดตามขอ้มูลเชิงลึกที�เกี�ยวขอ้งกับ  

เนื�องาน ทาํใหบ้างครั� งเป็นอุปสรรคในการแสดงความคิดเห็น 
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แผนในการพฒันากิจกรรมในระยะถดัไป: 
ศึกษาหวัขอ้การประชุม เพื�อใหเ้ขา้ใจประเด็นในการประชุม เพื�อที�จะเพิ�ม

โอกาสในการเสนอความคิดเห็นในที�ประชุมได ้
 5.2.2.2 เขา้ร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของบริษทั เสนอตวัรับหน้าที�ต่างๆ ในกิจกรรม
ของบริษทั เช่น เป็นพิธีกรในกิจกรรมขององค์กร ฯลฯ เพื�อเป็นการฝึกความกลา้แสดงออกของตนเองต่อหน้าคน
หมู่มาก เพื�อใหคุ้น้ชินต่อการอยูต่่อหนา้สาธารณะ และเพื�อความสัมพนัธ์ที�ดีขึ�นกบัเพื�อนร่วมงาน 

กิจกรรมที�เกิดขึ�นจริง:    
ผู ้รับการประเมินมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆของบริษัท โดยมีบทบาทใน              

การกระตุน้บรรยากาศใหกิ้จกรรมครึกครื�น เช่น เป็นผูน้าํกิจกรรมร้องเพลงระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังาน เป็นตน้ 
ผลที�ไดรั้บ:    
ทําให้ผู ้รับการประเมินเข้าถึงทุกคนได้มากขึ� น มีโอกาสพูดคุยกับ

พนกังานคนอื�นๆมากขึ�นทั�งเรื�องงานและเรื�องส่วนตวั  โดยอาศยัความเป็นกนัเองกบัทุกคนซึ� งช่วย
ใหก้ารประสานงานระหวา่งเพื�อนร่วมงานราบรื�นมากขึ�น ไดรั้บความช่วยเหลือในการทาํงาน 

อุปสรรคในการพฒันา: 
กิจกรรมที�เปิดโอกาสใหผู้รั้บการประเมินผลงานพฒันายงัมีนอ้ยเกินไป 
แผนในการพฒันากิจกรรมในระยะถดัไป: 
ผูรั้บการประเมินตอ้งการหาโอกาสใหต้นเองมีบทบาทที�ชดัเจนมากขึ�น

ระหวา่งกิจกรรมขององคก์ร โดยเป็นผูน้าํกิจกรรมต่างๆใหม้ากขึ�น 

5.2.2.3   ปรับทศันคติเชิงบวกต่องานที�ทา้ทาย กลา้ทาํและริเริ�มรับผิดชอบ
งานต่างๆดว้ยตวัผูรั้บการประเมินเองให้สําเร็จ   ในฐานะเจา้ของงานนั�น โดยไม่ตอ้งให้หวัหนา้งาน
สั�ง เพื�อเป็นการสร้างความมั�นใจในการคิดริเริ�มสร้างผลงานต่างๆใหส้าํเร็จดว้ยตนเอง 

กิจกรรมที�เกิดขึ�นจริง:    
- ผูรั้บการประเมินมีการเสนอตวัรับงานของบริษทับางส่วนมาดูแล เช่น 

บริหารจดัการระบบจดัซื�ออุปกรณ์สาํนกังานใหก้บับริษทั  
- ผูรั้บการประเมินได้รับความไวว้างใจให้จัดกิจกรรมเพื�อเสริมสร้าง      

ความสามคัคีระหวา่งพนกังาน เช่น กีฬาเชื�อมความสัมพนัธ์พนกังานระหวา่งหน่วยงาน  เป็นตน้ 
ผลที�ไดรั้บ:    
- ผูรั้บการประเมินเกิดการเรียนรู้ในการรับผดิชอบงานใหเ้กิดผลลพัธ์ดว้ย

ตนเองทั�งหมด ตั�งแต่การรวบรวมขอ้มูล การวางแผน การตดัสินใจ การประเมินความพึงพอใจของ
เพื�อนร่วมงาน ฯลฯ 
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- เพื�อนร่วมงานของผูรั้บการประเมินให้ผลสะทอ้นกลบัในดา้นบวกว่า
สามารถจดัการดูแลงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เห็นผลไดช้ดั และผูรั้บการประเมินก็รู้สึกตอ้งการ
ทาํงานใหม่ๆมากขึ�น เพราะสนุกกบัการจดัการงาน 

อุปสรรคในการพฒันา: 
อุปสรรคสําคญัที�อาจกระทบต่อการพฒันาเรื�องนี� คือ รูปแบบการทาํงาน

หลกัไม่สนบัสนุน เช่น ตารางเวลางาน ฯลฯ  
แผนในการพฒันากิจกรรมในระยะถดัไป: 
ผูรั้บการประเมินตอ้งการหาโอกาสเสนอตวัรับงานที�ทา้ทายมาทาํให้มาก

ขึ�น โดยวางเป้าหมายไปที�งานที�ไดใ้ชค้วามคิด และระบบการจดัการมากขึ�น 

5.2.2.4   ฝึกทาํงานต่างๆให้เร็วขึ�น คิดและตดัสินใจเร็วขึ�นในเรื�องที�อยูใ่น
อาํนาจการตดัสินใจของผูรั้บการประเมิน เพื�อลดระยะเวลาการทาํงานต่อชิ�นให้สั�นลง และไม่ตอ้ง
หวัหนา้งานตามงาน ซึ� งจะช่วยใหก้ารทาํงานของผูรั้บการประเมินและหวัหนา้งานดาํเนินไดเ้ร็วขึ�น 

กิจกรรมที�เกิดขึ�นจริง:   
- ผูรั้บการประเมินลดการขอความคิดเห็นเรื�องงานจากหวัหน้าในเรื�องที�

คิดวา่สามารถทาํใหส้าํเร็จไดด้ว้ยตวัเอง เช่น ตดัสินใจสรุปงานที�ยืดเยื�อกบัแผนกที�เกี�ยวขอ้งดว้ยตนเอง  
- ผูรั้บการประเมินมีการรับเรื� องร้องเรียนจากแผนกอื�น และสามารถ

ดาํเนินการแกปั้ญหาไดจ้นจบกระบวนการ  
ผลที�ไดรั้บ:    
ทาํให้ผูรั้บการประเมินไม่มีงานคา้งสะสมขา้มวนั และผูรั้บการประเมิน

รู้สึกมั�นใจมากขึ�นที�สามารถจบงานไดด้ว้ยตนเอง 
อุปสรรคในการพฒันา: 
บางครั� งผูรั้บการประเมินไม่สามารถทาํงานไดอ้ยา่งต่อเนื�อง เนื�องจากมีงานเล็กงาน

นอ้ยเขา้มาขดัจงัหวะการทาํงาน ส่งผลใหร้ะบบการคิดและการตดัสินใจยงัไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ 
แผนในการพฒันากิจกรรมในระยะถดัไป: 
ผูรั้บการประเมินวางแผนในการจดัตารางงานแต่ละวนั เพื�อสามารถ

ติดตามงานและสรุปงานไม่ใหเ้หลือสะสม หรือลดงานคา้งใหม้ากที�สุด โดยกระตุน้ใหต้นเองตอ้ง 
ทาํงานในแต่ละวนัใหเ้สร็จสมบูรณ์ใหไ้ด ้

5.2.2.5   ปรับบุคลิกภาพ ทั�งท่าทางการยืน การเดิน การพูด สบตาผูฟั้ง 
รวมถึงการแต่งกาย ใหดู้เป็นมืออาชีพมากขึ�น เพื�อสร้างความมั�นใจในตนเองจากภายนอกสู่ภายใน 
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กิจกรรมที�เกิดขึ�นจริง:    
ผูรั้บการประเมินปรับการแต่งกายของตนเอง เน้นใส่เสื� อผา้สีสัน สวม

เครื�องประดบัให้เขา้กบัเครื�องแต่งกาย และใส่รองเทา้ส้นสูงตลอด เพื�อสร้างมั�นใจให้กบัตนเองมาก
ขึ�น โดยคาํนึงถึงความเหมาะสมในการทาํงาน พร้อมทั�งปรับบุคลิกการยืนให้ตรง ไม่ยืนพกัเทา้     
การเดินกา้วสั�น แต่รวดเร็ว การนั�งหลงัตรง ไม่พิงพนกัเกา้อี�  ฯลฯ 

ผลที�ไดรั้บ:    
ได้รับขอ้มูลป้อนกลับจากหัวหน้าและเพื�อนร่วมงานว่า การแต่งกายดู

มั�นใจมากขึ�น และเลือกเครื�องแต่งกายไดเ้หมาะสมกบัโอกาส กาลเทศะ และไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั
ด้านการเดินว่า ดูสง่าสมวยัมากขึ�น อีกทั�งการปรับบุคลิกช่วยลดปัญหาสุขภาพของข้าพเจ้า เช่น    
ปวดหลงั ปวดคอ ปวดขา เป็นตน้ และทาํใหต้นเองรู้สึกมั�นใจมากขึ�น 

อุปสรรคในการพฒันา: 
ผูรั้บการประเมินยงัมีปัญหาในเรื�องของการควบคุมอารมณ์ของตนเอง

ไม่ใหรู้้สึกตื�นเตน้ในการพดูต่อหนา้สาธารณะ ทาํใหบ้างครั� งยงัมีปัญหาเรื�องนํ� าเสียงที�ไม่มีพลงั ไม่ชดัเจน 
แผนในการพฒันากิจกรรมในระยะถดัไป: 
ผูรั้บการประเมินจะปรับการพูดของตนเองให้เสียงดงั ฟังชดั เพื�อเพิ�ม

ความมั�นใจให้กบัตนเองเวลาติดต่องาน  โดยเน้นการใช้นํ� าเสียงสุภาพแต่มั�นคง ชัดเจน เพื�อให้
นํ�าเสียงฟังแลว้มีอาํนาจ ดึงดูดผูฟั้งไดม้ากขึ�น 

5.2.2.6 อ่านหนงัสือหรือบทความที�เกี�ยวกบัการสร้างความมั�นใจให้กบั
ผูรั้บการประเมิน h เรื�อง ต่อ เดือน เพื�อเป็นแนวทางในการพฒันาความมั�นใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 

กิจกรรมที�เกิดขึ�นจริง:    
ผูรั้บการประเมินได้อ่านบทความในเรื� องการเสริมสร้างความมั�นใจ

ให้กบัตนเอง พร้อมทั�งมีการทาํสรุปใจความสําคญัของเนื�อหาที�เป็นประโยชน์ในการกระตุน้ตนเอง 
ไดต้ามเป้าหมายที�วางไว ้คือเดือนละ 1 ชิ�น 

ผลที�ไดรั้บ:   
ผู ้รับการประเมินได้เห็นมุมมองข้อแนะนําเกี� ยวกับเรื� องการสร้าง       

ความมั�นใจใหก้บัตนเอง และนาํขอ้ปฏิบติัมาทาํจริง เช่น ฝึกนั�งแถวหนา้ เป็นตน้ 
แผนในการพฒันากิจกรรมในระยะถดัไป: 
อ่านเนื� อหาเกี�ยวกับการเสริมสร้างความมั�นใจผู ้ถูกประเมินผลงาน

เพิ�มเติม โดยจะเนน้ไปที�การอ่านหนงัสือใหม้ากขึ�น และใชเ้ป้าหมายเดิม คือ 1 ชิ�นต่อเดือน 
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ภาพ 5.2 : ผลความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัที� h 
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ภาพ 5.3 : ผลความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัที� h (ต่อ) 
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5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที� 2 

ผูรั้บการประเมินไดรั้บมอบหมายใหมี้ส่วนร่วมในงานดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร 
เนื�องจากพนักงานในแผนกขาดแคลน  โดยผูบ้ริหารได้เปิดโอกาสในการเรียนรู้งานจากผูจ้ดัการ   
ฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นเรื�องต่างๆ ด้วยเหตุนี� ผูรั้บการประเมินจึงมีโอกาสในการพฒันาภาวะผูน้าํ  
มากขึ�น ซึ� งเมื�อผูว้จิยัไดม้อบหมายให้ผูรั้บการประเมินจดัทาํแผนการพฒันาตนเองเพิ�มขึ�นอีก 1 เรื�อง 
ผูรั้บการประเมินจึงเลือกพฒันาในดา้นการคิดวิเคราะห์ เพื�อช่วยพฒันางานที�ไดรั้บมอบหมายให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ�น ซึ� งรายละเอียดของแผนการพฒันาตนเองฉบบัที� 2 มีดงันี�     

5.2.3.1   เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาความสามารถดา้นการคิดวิเคราะห์ขอ้มูล

เชิงลึก และสามารถนาํขอ้มูลไปใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม รวมถึงหย ั�งรู้ถึงปัญหาของการทาํงาน เพื�อช่วย
พฒันาการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากขึ�น 

5.2.3.2   สิ�งที�คาดวา่จะไดรั้บ 
ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่ผลการพฒันาดา้นการคิดวิเคราะห์จะช่วยให ้   

ผูรั้บการประเมินสามารถแกไ้ขปัญหาที�เกี�ยวขอ้งกบัเนื�องานไดอ้ยา่งตรงจุด โดยคิดอยา่งมีระบบและ
มีประสิทธิภาพ ซึ� งจะช่วยใหก้ารทาํงานของผูรั้บการประเมินดาํเนินไปไดร้วดเร็วขึ�น 

5.2.3.3  สิ�งที�คาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่า ผลการพฒันาของผูถู้กประเมินผลงาน       

จะช่วยให้เนื�องานในภาพรวมของแผนกมีประสิทธิภาพมากขึ�น สามารถตอบโจทยค์วามตอ้งการ
ขององคก์รในการพฒันากระบวนการทาํงานของแผนกไดต้ามเป้าหมายที�วางไว ้

5.2.3.4 สิ�งที�ตอ้งทาํเพื�อการพฒันาตนเอง 

- วิ เค รา ะห์ ข้อ ดี -ข้อ เ สีย  ข อง พนักง านแต่ละ คนทั� ง ใน เ รื� อง ของ
กระบวนการทาํงาน และพฤติกรรมที�ส่งผลต่อการทาํงาน รวมถึงรวบรวมขอ้มูลเพื�อจดัทาํแนวทาง
พฒันาพนักงาน โดยแยกเป็นในเรื�องของกระบวนการทาํงาน และ พฤติกรรมที�ตอ้งส่งเสริมหรือ
พฒันา เพื�อนาํเสนอต่อผูบ้ริหารในการวางแผนการพฒันาพนกังานร่วมกนั 

- สัมภาษณ์และจดัทาํแบบสอบถามความคิดเห็นของพนกังานทุกแผนก 
เกี�ยวกบัการทาํงาน ปัญหาในการทาํงาน ความคิดเห็นในการแกไ้ขปัญหา พร้อมทั�งรวบรวมขอ้มูล 
วเิคราะห์หาแนวทางแกไ้ขปัญหา เพื�อนาํเสนอต่อผูบ้ริหาร 

-  อ่านข่าวสารหรือขอ้มูลต่างๆที�เกี�ยวขอ้งกบังานด้านทรัพยากรบุคคล 
และนาํข้อมูลมาวิเคราะห์เปรียบเทียบกบัการทาํงานของแผนกทรัพยากรบุคคลที�ดาํเนินอยู่ เพื�อ
นาํเสนอใหผู้บ้งัคบับญัชารับทราบขอ้มูลในการวางแผนพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานของแผนก 
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-  รวบรวมขอ้มูลเพื�อจดัทาํรายงานผลงานประจาํเดือนพร้อมกบัวิเคราะห์
ปัญหาการทาํงานในแต่ละด้านของแผนกทรัพยากรบุคคล โดยแบ่งเป็น งานสรรหาคดัเลือก และ 
งานพฒันาบุคคล เพื�อนาํเสนอและขอความคิดเห็นในการแกไ้ขปัญหากบัหวัหนา้งาน 

-  จดัทาํแผนงานประจาํปีของแผนกทรัพยากรบุคคล ร่วมกบัหวัหนา้งาน
โดยตั�งเป้าหมายของงาน ขั�นตอนการทาํงาน วิธีการทาํงานสําหรับปี 2557 รวมถึงวิเคราะห์และ
ประเมินผลการทาํงานเพื�อนาํเสนอต่อผูบ้ริหาร 
 5.2.3.5   ผูที้�เกี�ยวขอ้ง 

- ผูรั้บการประเมิน เพราะ การเปลี�ยนแปลงจะเกิดขึ� นไม่ได้ถ้าผู ้รับ      
การประเมินไม่เป็นคนริเริ�มตั�งใจในการพฒันาตนเอง  ทั�งนี� ผูรั้บการประเมินตอ้งอาศยัความพยายาม
อยา่งมากในการฝึกกระบวนการคิดวเิคราะห์เพื�อใหเ้กิดผลสาํเร็จออกมาเป็นรูปธรรม 

- หัวหน้างาน เป็นบุคคลสําคัญที� จะให้ความคิดเห็น คําแนะนํา           
แนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํในด้านต่างๆของผูรั้บการประเมิน ทั�งเรื� องที�เกี�ยวขอ้งกบัการทาํงาน
โดยตรง หรือคาํแนะนาํอื�นๆที�ส่งเสริมการพฒันาภาวะผูน้าํ 

- เพื�อนร่วมงาน  เ ป็นบุคคลกลุ่มใหญ่อีกกลุ่มหนึ� งที�สามารถให ้       
ความคิดเห็น ชี�แนะแนวทาง เพื�อผลกัดนัผูรั้บการประเมินใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้าํในดา้นต่างๆได ้

5.2.3.6  การวดัผล 
- ความคิดเห็นของผูเ้กี�ยวขอ้งทั�งหมด จดัเป็นเครื�องมือในการวดัผล

ความกา้วหน้าในการพฒันาตนเองชิ�นสําคญั เนื�องจากสามารถใชเ้ป็นเครื�องมือไดใ้นทุกกิจกรรมที�
ผูรั้บการประเมินไดว้างแผนสิ�งที�ตอ้งทาํเพื�อการพฒันาไว ้

- จ ํา นวนข้อมู ล  ที� เ กี� ย วข้อง กับ ก า รประ เ มิ น   เ ป็ นสิ� ง ที� บ่ ง ชี� ถึ ง
ความสามารถในการรวบรวมขอ้มูลเพื�อเขา้สู่กระบวนการคิดวเิคราะห์ของผูรั้บการประเมิน 

5.2.3.7  ระยะเวลาในการพฒันา 
เริ�มตน้ตั�งแต่ 1 มีนาคม 2557 และ สิ�นสุด 31 สิงหาคม 2557 
5.2.3.8  สิ�งที�เป็นอุปสรรคในการพฒันา 

 -  ตารางเวลาในการทํางานแต่ละวันของผู ้ถูกประเมินผลงานไม่
เอื�ออาํนวยต่อกระบวนการคิดวเิคราะห์ 

 -  ตารางเวลาของผูบ้ริหารไม่เอื�ออาํนวยในการทาํงาน หรือการชี� แนะ
แนวทางในการคิดวเิคราะห์ 
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ภาพ 5.4 : แผนการพฒันาตนเองฉบบัที� 2 
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ภาคผนวก ก 

มาตราวดัตามแบบประเมินพฤติกรรม Work Behavior Inventory (WBI) 

 

 

แบบประเมินพฤติกรรม Work Behavior Inventory (WBI) นั$นมี 40 มาตราวดัที+
หลากหลายกนัไป ซึ+ งมีความเกี+ยวโยงกบัสถานะการทาํงานดงัต่อไปนี$   

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

ข. การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
5) ความร่วมมือ (Cooperation) 
6) ความห่วงใยผูอื้+น  (Concern for Others) 
7) ความชาํนาญการฑูต  (Diplomacy) 

ค. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
8) การปรับตวั  (Adaptability) 
9) การสร้างสรรคสิ์+งใหม่  (Innovation) 
10) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
11) ความเป็นอิสระ  (Independence) 

ง. การมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 
12) การกาํหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
13) การคิดริเริ+ม  (Initiative) 
14) การยนืกราน  (Persistence) 
15) ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
16) ความน่าเชื+อถือ (Dependability) 
17) การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

จ. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
18) การควบคุมตนเอง  (Self-Control) 
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19) การอดกลั$น  (Stress Tolerance) 
20) การมั+นใจในตวัเอง  (Self Confidence) 
21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 

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

ช. ลกัษณะของผูน้าํ  (Leadership Styles) 
27) มุ่งเนน้ที+ผลงาน  (Task Orientation) 
28) มุ่งเนน้ที+บุคคล  (People Orientation) 

ซ. ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อาํนาจชกัจูง (Influencing & Selling) 
29) คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
30) วเิคราะห์/จาํแนก  (Analytical) 
31) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 

ฌ. ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
32) Behavioral Growth Potential 

ญ. สิ+งชี$นาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
34) ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ  (Leadership Effectiveness) 
36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 
37) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

ฎ. ความเที+ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38) ความเที+ยงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
39) ความเที+ยงตรงในการนาํเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response Inconsistency) 
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ภาคผนวก ข 

ตัวแปรในการประเมนิตามแบบประเมนิข้อมูลป้อนกลบัจากหัวหน้างาน (Feedback 

from boss) 

 

 

ตวัแปรในการใหข้อ้มูลป้อนกลบัจากหวัหนา้งานในแบบประเมินนั$น ประกอบดว้ยตวั
แปรหลกัจาก q ส่วน ดงันี$  

1. บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (Big 5 Personality) ซึ+ งเป็นคุณลกัษณะที+ประกอบดว้ย 5 มิติ ดงันี$   
1.1) บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) 
1.2) บุคลิกภาพดา้นความอ่อนนอ้ม (Agreeableness)  
1.3) บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 
1.4) บุคลิกภาพดา้นความมีสติ (Conscientiousness) 
1.5) บุคลิกภาพดา้นความมั+นคงทางอารมณ์(Emotional stability)  

2. PWBI Competency ประกอบดว้ยคุณลกัษณะรวมทั$งหมด qs ขอ้ พร้อมคาํอธิบาย
ดงัต่อไปนี$  

2.1) Sociability (การเขา้สังคม) - แสดงออกถึงการช่างพูด และชอบ
พบปะสังสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื+อนใหม่ 

2.2) Leadership (ความเป็นผูน้าํ) - มุ่งมั+นต่อตนเองในการนาํพา และ
บนัดาลใจผูอื้+นในการทาํงาน มองหาโอกาสใหม่ในการนาํเสนอ 

2.3) Influence (การชกัจูง) - ชกัชวนหรือโน้มนา้วผูอื้+นโดยกล่าวดว้ย
เหตุผล เช่น การขาย และการชกัจูงผูอื้+น 

2.4) Energy (กาํลงังาน) - ชอบสภาพแวดล้อมในการทาํงานรวดเร็ว 
และการทาํงานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมั+นไม่หยดุย ั$ง 

2.5) Cooperation (ความร่วมมือ) - ชอบทาํงานกับผูอื้+นหรือเพื+อน
ร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญักาํลงัใจกลุ่ม 

2.6) Concern for others (ความใส่ใจผูอื้+น) - เขา้อก เขา้ใจผูอื้+น และ
กระตือรือร้นที+จะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอื้+น 

2.7) Diplomacy (การทูต) - ใช้วาจาสุภาพ อ่อนน้อม ทาํให้แน่ใจว่า
สุภาพ และน่านบัถือต่อบุคคลที+ยาก และใหค้วามเคารพผูอื้+น 
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2.8) Adaptability (ความสามารถในการปรับตัว) - ความพยายาม
แสวงหาทางออก พร้อมปรับเปลี+ยนให้เหมาะสมกบัสถานการณ์
ใหม่ 

2.9) Innovation (การสร้างสรรค์สิ+ งใหม่) - มีจินตนาการ ความคิด 
สร้างสรรคท์าํสิ+งใหม่ รวมทั$งพฒันาวธีิทางเดิมไปสู่ทางใหม่ 

2.10) Analytical Thinking (การคิดเชิงวิเคราะห์) - มีเหตุผล และสร้าง
รูปแบบในการคิด และสังเกตวธีิการดาํเนินการ 

2.11) Independence (ความเป็นอิสระ) - มีอิสระดา้นความคิด และการ
ตดัสินใจ สามารถพึ+งพาตนเองได ้

2.12) Achievement (การบรรลุผลสําเร็จ) - กาํหนดเป้าหมายที+ทา้ทาย 
ทาํงานอยา่งจริงจงั แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

2.13) Initiative (การริเริ+ม) - ปฏิบติัลงมือทาํโดยไม่ตอ้งร้องขอ ยินดี 
และยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ที+ใหม่ 

2.14) Persistence (การยืนกราน) - ทาํงานจนกวา่จะสําเร็จ และไม่ละทิ$ง
โครงการหรือภาระหนา้ที+ 

2.15) Attention to Detail (การให้ความสนใจต่อรายละเอียด) - 
ตรวจทานงานอีกครั$ ง เพื+อความถูกตอ้ง และป้องกนัความผดิพลาด 

2.16) Dependability (ความน่าเชื+อถือ) - มีความน่าเชื+อถือไดต่้อความ
รับผดิชอบ ทาํงานทนัตามกาํหนดเสมอ 

2.17) Rule Following (การปฏิบติัตามกฎ) - ระมดัระวงัต่อการปฏิบติั
ตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 

2.18) Self-Control (การควบคุมอารมณ์ตวัเอง) - ไม่ค่อยแสดงอารมณ์
โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ในการตอบสนอง 

2.19) Stress Tolerance (การอดทนต่อความเครียด) - ทาํงานไดดี้ใน
สถานการณ์เครียด อดทน อดกลั$นต่อความเครียด และตอบสนอง
ไดอ้ยา่งดี 

2.20) Self Confidence (การมั+นใจในตนเอง) - มีความมั+นใจในตนเอง 
ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จาํกดัของตนเองในการทาํงาน 

2.21) Emotional Self-Awareness (การตระหนกัต่ออารมณ์) - รับรู้ เขา้ใจ 
และจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
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