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บทที ่1 

 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

                การเปล่ียนแปลงและการแข่งขนัทางธุรกิจในโลกปัจจุบนัเป็นไปอยา่งรวดเร็วและรุนแรง 

อนัเน่ืองมาจากปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไม่ว่าจะเป็น ปัจจยัทางดา้น เศรษฐกิจ การเมือง วิทยาศาสตร์

เทคโนโลย ีสังคมและส่ิงแวดลอ้ม จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีเราทุกคนในฐานะท่ีเป็นฟันเฟืองส่วนหน่ึงในการ

ขบัเคล่ือนองค์กร จาํเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งปรับตวั ปรับปรุงพฒันาตนเองให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง

และการแข่งขนัดงักล่าว รวมทั้งตอ้งสามารถมองและคาดการณ์ความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนใน

อนาคตได้ เพื่อวางแผน ปรับแผนกลยุทธ์รองรับเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

(Competitive Advantage) ให้กบัองค์กร เพื่อไดรั้บชยัชนะในการแข่งขนั สร้างผลกาํไร และการ

เจริญเติบโต (Profit & Growth) และนาํพาองคก์รไปสู่ความสําเร็จตามพนัธะกิจ (Mission) มุ่งสู่

เป้าหมายตามวสิัยทศัน์ (Vision) ขององคก์ร 

 ทรัพยากรมนุษย ์หรือ ทุนมนุษยมี์ความสาํคญัอยา่งยิ่งในการดาํเนินธุรกิจขบัเคล่ือนกล

ยทุธ์ต่างๆ เพื่อนาํพาองคก์รไปสู่เป้าหมาย องคก์รในภาคอุตสาหกรรมบางองคก์รวางเป้าหมายสร้าง

ความเป็นเลิศในด้านการผลิต จึงให้ความสําคญักบัการพฒันาทุนมนุษย ์ถึงกบัมีการกาํหนดเป็น

ปรัชญาไวว้่า การเป็นเลิศทางดา้นการผลิต เกิดจากการสร้างคนท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงน่าจะเป็นถอ้ยคาํท่ี

สะทอ้นภาพความสาํคญัในการพฒันา การสร้างและการรักษาบุคคลากรท่ีมีคุณภาพไดเ้ป็นอยา่งดี                            

 ผูบ้ริหารขององคก์รมีส่วนสําคญัอยา่งยิ่งในการสร้าง วางแผนกลยุทธ์ขององค์กรเพื่อ

ผลกัดนัองคก์รไปสู่เป้าหมาย รวมทั้งร่วมกนัสร้างและพฒันาทุนมนุษยท่ี์มีคุณภาพ โดยเฉพาะฝ่ายท่ี

มีหน้าท่ีรับผิดชอบหน้าท่ีน้ีโดยตรง ได้แก่ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคลของแต่ละองค์กร ท่ีผูบ้ริหาร

จะตอ้งปรับแนวคิด บทบาท พฤติกรรมการทาํงานเสียใหม่ ให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง การแข่งขนั

ทางธุรกิจ โดยตอ้งเขา้ไปมีส่วนร่วม บทบาทในการวางกลยุทธ์ระดบัองค์กร (Corporate Strategy) 

กลยทุธ์ในการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลให้กบับริษทัเพื่อสร้างและรักษาความไดเ้ปรียบใน

การแข่งขนัให้องค์กร รวมทั้งแสดงออกซ่ึงความเป็นผูน้าํ พฒันาภาวะผูน้าํท่ีดี เป็นตน้แบบ (Role 

Model) สร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดีเพื่อใหค้นในองคก์รปฏิบติัตาม 
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 การพฒันาภาวะผูน้าํ และการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง เพื่อเป็นตน้แบบท่ีดีไดน้ั้น ส่ิง

สําคญัและมีความจาํเป็นอย่างยิ่งประการแรกคือ การท่ีตอ้งรู้ว่าสถานะ สภาพปัจจุบนัของตวัเราเอง

เป็นอย่างไร จุดแข็งและจุดอ่อนคืออะไร เหมือนกบัมีภาพสะทอ้นจากกระจกบานใหญ่ให้ไดเ้ห็น

มุมมองต่างๆ ของตนเอง เพื่อท่ีจะได้หาแนวทางปรับปรุงพฒันาตนเองไดอ้ย่างถูกตอ้ง เหมาะสม  

การใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา เพื่อการสํารวจ ทดสอบและประเมินตวัเองด้วยเคร่ืองมือท่ีได้

มาตรฐานสากล เท่ียงตรงและเป็นท่ียอมรับจึงเป็นส่ิงสาํคญั     

 Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือทดสอบตวัหน่ึงท่ีไดม้าตรฐาน เป็นท่ี

ยอมรับกนัในระดบัสากล   เม่ือผูรั้บการประเมินไดผ้่านการทดสอบประเมินและไดรั้บผลจึงตอ้ง

นาํมาวิเคราะห์โดยเช่ือมโยงให้สอดคลอ้งกบังาน หนา้ท่ีความรับผิดชอบ เพื่อท่ีจะไดน้าํมาวางแผน

ในการพฒันาไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อไป 

 

 

1.2 หลกัการและเหตุผล 

 ปัจจุบนัการประเมินทางจิตวิทยาไดถู้กนาํมาใชอ้ยา่งแพร่หลายเก่ียวกบัการทาํงานและ

ชีวติประจาํวนัในหลายเร่ือง ซ่ึงนกัวจิยัไดท้าํการศึกษาอยา่งต่อเน่ืองและพฒันาเคร่ืองมือในรูปแบบท่ี

หลากหลาย จึงมีความสะดวกในการใชง้านมากข้ึน    แบบประเมินท่ีดีไม่ใช่เพียงกลุ่มของคาํถามแต่

จะต้องมีเน้ือหาท่ีตรงประเด็นและวดัผลได้  แบบทดสอบทางจิตวิทยาท่ีเหมาะสมจะต้องมี

วตัถุประสงค ์ มีมาตรฐานกลาง  เช่ือถือได ้ และเท่ียงตรง  

 

 

1.3 วตัถุประสงค์ของการทาํสารนิพนธ์  

  1) เพื่อประเมินบุคลิกภาพใหผู้รั้บประเมินรู้จกัถึงตวัตนท่ีแทจ้ริง บุคลิกภาพ ทศันคติท่ี

เป็นแรงขบัเคล่ือน แรงผลกัดนัในการดาํเนินชีวิต การทาํงาน การแสดงออก พฤติกรรมการปฏิบติั

ตอบสนองต่อส่ิงต่างๆ เหตุการณ์ต่างๆ เหมือนท่ีเรากาํลงัส่องกระจกบานใหญ่เพื่อตรวจสอบดูตวัเอง 

เพื่อสะทอ้นภาพของตวัเองในแต่ละมุมมอง ซ่ึงตวัเราเองอาจมองตรวจสอบตวัเราเองไดเ้พียงบาง

ดา้น บางมุม ไม่ครบถว้นรอบดา้น บางคร้ังส่ิงท่ีเราแสดงออกมา หรือส่ิงท่ีเราทาํอยู่เป็นอยู่ อาจไม่

ตรงกบัตวัตนท่ีแทจ้ริง ทาํให้ตวัเราเองไดรู้้ในส่วนท่ีเป็นขอ้ดี จุดแข็ง เพื่อสร้างความมัน่ใจในการ

นาํมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการทาํงานและการดาํเนินชีวิต ในขณะท่ีเม่ือพบจุดดอ้ยท่ียงับกพร่องจะ

ไดน้าํมาพฒันาปรับปรุง การประเมินทางจิตวิทยานั้นทาํให้รู้จกัถึงตวัตนท่ีแทจ้ริง  ทราบถึงศกัยภาพ
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ของตนในการทาํงาน หรือพฤติกรรมต่างๆ  เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงตนเองให้สอดคลอ้งกบั

งานท่ีทาํ หรือเพื่อช่วยในการตดัสินใจเลือกงานในส่ิงท่ีเหมาะกบัตวัตนใหม้ากท่ีสุด     

 2)  เพื่อนาํผลท่ีไดจ้ากการประเมินมาวิเคราะห์ ถึงส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุงและการกาํหนด

วิธีการต่างๆ ในการแกไ้ข เพื่อนาํไปสู่วิธีการปฏิบติั เพื่อปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูรั้บ

การประเมินนาํไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

 3) เพื่อให้เกิดความเข้าใจในบุคคลอ่ืนมากยิ่งข้ึน เพราะคนแต่ละคนแตกต่างกัน มี

จุดเด่น จุดดอ้ย และความรู้สึกแอบแฝง เปิดเผย ท่ีแตกต่างกนัในระดบัความคิดและการแสดงออก  

ส่งผลให้แต่ละคนมีความแตกต่างกนันาํมาซ่ึงความสําเร็จในอาชีพท่ีแตกต่างกนั นาํมาซ่ึงการสร้าง

แรงจูงใจในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฒันาตนเอง  

 4) ทาํใหท้ราบวธีิการในการทาํงานร่วมกนั โดยเฉพาะอยา่งยิง่การ ก่อให้เกิดการทาํงาน

ท่ีมีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ การเช่ือมโยงบูรณาการงานภายในขององคก์ร 

  

 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมุ้่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ

ผูบ้ริหารระดบักลาง ตาํแหน่งผูช่้วยผูอ้าํนวยการฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคล เพื่อให้เห็นถึงความ

เช่ือมโยงของการพัฒนาตนเอง ด้านภาวะผู ้นําในงานท่ีทําอยู่  ณ ปัจจุบันเพื่อนําไปสู่ความ

เจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน คือกา้วข้ึนไปเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์ร โดยเคร่ืองมือท่ี

ผูว้ิจยัเลือกใช ้คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา WBI ( the work behavior inventory) ประชากรท่ีใช้

ศึกษาในการวิจยัน้ี คือ ผูบ้ริหารระดบัผูช่้วยผูอ้าํนวยการฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคล จาํนวน 1 คน 

ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต ์

 

 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผลของการวิจยัจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้าํของผูรั้บการ

ประเมิน เพื่อให้มีความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง และนาํขอ้มูลท่ีได้มาเป็นแนวทางในการ

ฝึกอบรมและพฒันาภาวะผูน้าํ รวมถึงการจดัทาํแผนพฒันาตนเองเพื่อให้สามารถทาํงานไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และเป็นตวัอยา่งตน้แบบการพฒันาภาวะผูน้าํ

ท่ีดีในองคก์ร 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

 การศึกษาวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ

จดัทาํแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษาผูบ้ริหารระดบัผูช่้วยผูอ้าํนวยการ ฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคล  

บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์”  ในคร้ังน้ี ได้ศึกษาค้นควา้ขอ้มูลทุติยภูมิ 

(Secondary Data) จากหนงัสือ ตาํรา บทความ เอกสารและงานวิจยัต่าง ๆ โดยสามารถจาํแนกได้

ออกเป็น 3 ส่วนไดแ้ก่ 

 ส่วนท่ี 1 การประเมินทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment)  

 ส่วนท่ี 2 ภาวะผูน้าํ (Leadership)  

 ส่วนท่ี 3 แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 

 

 

2.1 การประเมนิทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment)  

 

2.1.1 ประวตัิการประเมินทางจิตวทิยา 

จากท่ีผูว้ิจ ัยศึกษาค้นควา้ประวติัความเป็นมาของการประเมินทางจิตวิทยาพบว่า

ประวติัศาสตร์ของมนุษยชาติไดมี้การบนัทึกเก่ียวกบัความแตกต่างของบุคคลตั้งแต่เม่ือประมาณ 

2,500 ปีมาแล้ว ตามหลกัฐานท่ีปรากฏในประเทศจีนคือการสอบคดัเลือกจอหงวน (Gardner, 

Kornhaber, & Wake, 1996) ซ่ึงเน้ือหาการทดสอบเนน้ดา้นปรัชญาและการคาํนวณของขงจ้ือ  

 ส่วนทางตะวนัตก มีการบนัทึกวา่ มีการสอบคดัเลือกผูท่ี้จะเขา้รับราชการคร้ังแรกใน

ราวศตวรรษท่ี 19 ในประเทศองักฤษและฝร่ังเศส (Aiken, 1991) 

 

2.1.2 การประเมินทางจิตวทิยาในประเทศไทย 

จากการศึกษาวิจยัพบว่า เร่ิมจากการพฒันาแบบประเมินเชาวน์ปัญญาท่ีมีหลกัฐาน

ชดัเจน โดยพระยาเมธาบดีซ่ึงเป็นนกัการศึกษาไทยคนแรกท่ีไดส้ร้าง แบบประเมินเชาวน์ปัญญาของ

เด็กไทยและคนไทยข้ึนในช่วงประมาณ พ.ศ. 2470-2475 ประกอบดว้ยแบบประเมิน จาํนวน 75 ขอ้  
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2.1.3 ความหมายของการประเมินทางจิตวทิยา 

 Benjamin Wolman (1973) ให้ความหมายเร่ืองน้ีไวพ้อสรุปไดว้่า การประเมินทาง

จิตวทิยา หมายถึง การเสนอส่ิงเร้าหรือชุดของคาํถามท่ีเตรียมไวใ้หบุ้คคลแสดงพฤติกรรมตอบสนอง 

เพื่อประเมินองค์ประกอบต่างๆ ในตวับุคคล การประเมินพฤติกรรมเช่นน้ีเรียกอีกอย่างว่า การ

ประเมินทางจิต  

 ในขณะท่ี สมพร สุทศันีย ์(2545) ไดใ้หค้วามหมายในไวพ้อสรุปไดว้า่ การประเมินทาง

จิตวิทยา เป็นตวัท่ีบ่งช้ีถึงพฤติกรรมตวัอย่าง และเป็นตวัทาํนายพฤติกรรมในอนาคต ซ่ึงเป็นส่วน

หน่ึงท่ีช่วยในการตัดสินใจเลือกแนวทางในการดําเนินชีวิต ร่วมกับปัจจัยอ่ืน ๆ ซ่ึงก่อให้เกิด

ประโยชน์พอสรุปได ้3 ประการ คือ 

  1) ดา้นการเขา้ใจพฤติกรรม ช่วยใหเ้ขา้ใจสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมวา่ 

เหตุใดบุคคลจึงแสดงพฤติกรรมเช่นนั้นออกมา 

  2) ด้านการทาํนายพฤติกรรม ช่วยในการคาดคะเนว่า พฤติกรรมนั้นจะ

เกิดข้ึนอีกหรือไม่ หรือพฤติกรรมอะไรจะเกิดข้ึนต่อไป 

  3) ด้านการควบคุมพฤติกรรมได้ ช่วยให้บุคคลหน่ึงมีความสามารถท่ี

โนน้นา้ว ทาํใหบุ้คคลอ่ืนแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงก็ไดต้ามท่ีตอ้งการได ้   

 

2.1.4 แบบประเมินทางจิตวทิยา 

 จากการค้นควา้พบว่าแบบประเมินทางจิตวิทยา เป็นเคร่ืองมือท่ีใช้วดัตัวอย่าง

พฤติกรรมภายใตเ้ง่ือนไขท่ีมีหลกัเกณฑ์ท่ีมีมาตรฐาน โดยมีการแปลความหมายหรือคาดการณ์จาก

การวดัตวัอยา่งพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงเคร่ืองมือวดัท่ีสร้างข้ึนจะใชป้ระเมินความรู้ ทกัษะ ทศันคติ 

หรือความถนดัของบุคคลหรือกลุ่มองค์การธุรกิจต่างๆจะมีการนาํแบบประเมินไปใชค้วบคู่กบัการ

สัมภาษณ์และประเมินทางดา้นวชิาการ 

 

2.1.5 ความหมายของแบบประเมินทางจิตวทิยา 

 จากการศึกษาวจิยัพบวา่มีผูใ้หค้วามหมายในเร่ืองน้ีไวม้ากมายดงัตวัอยา่ง เช่น  

 Schultz (1982) ใหค้วามหมายไวพ้อสรุปไดว้า่ แบบประเมินทางจิตวทิยา เป็นเคร่ืองมือ

มาตรฐานท่ีใช้วดั “ตวัอย่างพฤติกรรม” ด้วยวิธีการท่ีมีระเบียบแบบแผนแน่นอน เป็นการสร้าง

เง่ือนไข เพื่อใหบุ้คคลมีปฏิกิริยาโตต้อบซ่ึงถือวา่เป็นตวัอยา่งของพฤติกรรมท่ีใชใ้นการทาํงาน   

 ในขณะท่ี พรรณราย ทรัพยะประภา (2529) ไดใ้ห้ความหมายไวพ้อสรุปไดว้า่ แบบ

ประเมินทางจิตวิทยา เป็นเคร่ืองมือท่ีเป็นปรนยั (Objective) และเป็นมาตรฐาน (Standardized) ท่ีใช้
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ประเมิน (Assess) ตวัอยา่งของพฤติกรรม ประเมินความแตกต่างระหวา่งบุคคล หรือความแตกต่าง

ภายในตวับุคคล ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั โดยตีค่าออกมาเป็นคะแนน 

  

2.1.6 วตัถุประสงค์ในการประเมินทางจิตวทิยา  

ผูว้จิยัพบวา่โดยส่วนใหญ่มีการนาํการประเมินทางจิตวทิยาไปใชเ้พื่อวตัถุประสงคด์งัน้ี 

 1) การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร (Recruited and selection)  

 2) การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Individual development plan) 

 3) การสร้างและพฒันาทีม (Team building and development)  

 4) การพฒันาเพื่อสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career development)  

ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดมุ้่งเนน้ท่ีวตัถุประสงคด์า้นการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 

เพื่อสร้างความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ ซ่ึงแบบประเมินทางจิตวทิยาจะช่วยให้ผูรั้บการประเมินเขา้

ใจความเป็นตวัตนของตนเอง รู้จกัขอ้ดีและขอ้ดอ้ยท่ีตอ้งพฒันาเพื่อนาํไปสู่ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

  

2.1.7 ประเภทของแบบประเมินทางจิตวทิยา  

จากการศึกษาคน้ควา้และวิจยัจากศูนยป์ระเมินทางจิตวิทยา คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยัพบว่ามีแบบประเมินอยูห่ลายประเภทซ่ึงเหมาะสมกบัวตัถุประสงคแ์ละการใชง้านใน

แต่ละดา้น อาทิเช่น 

 1) แบบประเมินความสามารถดา้นความรู้ความเขา้ใจ (Cognitive Ability 

Tests) หรือเรียกวา่แบบทดสอบเชาวน์ปัญญา (Intelligence Tests) ถือวา่สามารถทาํนายคุณภาพคน

ไดแ้ม่นยาํมากท่ีสุด แบบประเมินท่ีเป็นท่ีนิยม Sternberg (1997) ไดเ้สนอทฤษฎี Triarchic (หรือ 

Three – part) theory of intelligence โดยสรุปแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ส่วน คือ การวดัระดบัความรู้ การวดั

ระดบัความสามารถทางดา้นการปฏิบติั และการวดัระดบัความสามารถทางดา้นความคิดสร้างสรรค ์

 2) แบบประเมินความสนใจ (Interest Tests 

 3) แบบประเมินความถนดั (Aptitude Tests)  

 4) แบบประเมินทกัษะเก่ียวกบัการรับรู้และเคล่ือนไหว (Sensory / Motor 

Skill Tests)  

 5) แบบประเมินบุคลิกภาพ (Personality Tests)  

 6) แบบประเมินความซ่ือสัตย ์(Integrity Tests)  

 7) แบบประเมินความสามารถทางกายภาพ (Physical Ability Testing)  

 8)  แบบประเมินความถนดัพหุคูณ (Multiple - Aptitude Test Batteries)  
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ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ห้ความสําคญักบัการใชแ้บบประเมินความสามารถดา้น

ความรู้ความเขา้ใจ (Cognitive Ability Tests) หรือเรียกวา่แบบทดสอบเชาวน์ปัญญา (Intelligence 

Tests) และแบบประเมิน Work behavior inventory (WBI) ซ่ึงเป็นแบบประเมินภายใตพ้ื้นฐานของ

ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big 5 Theory)  ซ่ึงถือเป็นแบบประเมินทางจิตวิทยา 

(Psychometric assessment) ซ่ึงผูว้ิจยัคิดวา่เป็นแบบประเมินทั้ง 2 แบบท่ีนาํมาใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี

เป็นแบบประเมินท่ีท่ีเป็นท่ีนิยม เขา้ใจไดง่้าย และน่าจะถือไดว้า่ถือวา่สามารถทาํนายคุณภาพคนได้

แม่นยาํมากท่ีสุด 

 

2.1.8 ประเด็นสําคัญทีค่วรคํานึงในการประเมินทางจิตวทิยา 

จากการศึกษาวิจยัพบว่าการนาํแบบประเมินมาใช้นั้นจะตอ้งผ่านการพิจารณาอย่าง

ระมดัระวงัและใช้อย่างเหมาะสม ตอ้งทาํการตรวจสอบขอ้มูลเก่ียวกบัค่ามาตรฐานกลาง (Test 

Norm) ค่าความน่าเช่ือถือ (Reliability) รวมทั้ง ค่าความตรง (Validity) ของแบบประเมิน ซ่ึงการ

ประเมินทางจิตวทิยาจาํเป็นตอ้งใส่ใจผลการวจิยัเก่ียวกบัแบบประเมินนั้นๆดว้ย 

นอกจากน้ียงัมีประเด็นสาํคญัท่ีควรจะตอ้งพิจารณาก็คือไม่มีแบบประเมินใดท่ีสมบูรณ์

แบบ ทุกแบบประเมินยอ่มมีจุดเด่นและจุดดอ้ย ไม่มีแบบประเมินใดท่ีสามารถช้ีวดัผลความแม่นยาํ

สมบูรณ์ทั้ง100 % แบบประเมินทุกแบบไม่สามารถป้องกนัให้เกิดความซ่ือสัตยใ์นการตอบไดอ้ยา่ง

สมบูรณ์แบบโดยเฉพาะอยา่งยิง่กบับุคคลท่ีเคยผา่นการทาํแบบประเมินแบบนั้นมาแลว้ 

อีกหน่ึงประเด็นท่ีควรพิจารณาก็คือเร่ืองความหม่ินเหม่ต่อการละเมิดดา้นจริยธรรม 

และการละเมิดสิทธิส่วนบุคคล ผูใ้ช้และผูแ้ปลผลแบบประเมินจะตอ้งยึดหลกัวิชาการ การใชง้านควร

จาํกดัอยู่ภายในขอบเขตวตัถุประสงคข์องการประเมิน จะตอ้งไม่เปิดเผยแบบประเมิน ผลของการ

ประเมินต่อผูท่ี้ไม่มีส่วนเก่ียวขอ้ง 

 

 

2.2 ภาวะผู้นํา (Leadership) 

 ผูน้าํเป็นผูมี้บทบาทสาํคญัยิง่ในการนาํพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยเฉพาะอยา่ง

ยิ่งในสถานการณ์ของการแข่งขนัทางธุรกิจในปัจจุบนัและแนวโนม้ในอนาคต แต่ละองคก์รจาํเป็น

อย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมีผูน้าํท่ีมีวิสัยทศัน์ (Vision) มองการณ์ไกล คาดการณ์ วางแผนรองรับ เพื่อให้

องคก์รกา้วขา้มผา่นสถานการณ์การแข่งขนั และอุปสรรคปัญหาต่างๆไปไดด้ว้ยดี  
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2.2.1 ความหมายของผู้นําและภาวะผู้นํา  

จากการศึกษาวจิยัพบวา่ คาํวา่ “ผูน้าํ” (Leader) และ “ภาวะผูน้าํ” (Leadership) มีผูใ้ห้คาํ

นิยามไวม้ากมายหมายท่านอาทิเช่น  

วิภาดา คุปตานนท ์(2544) ให้ความหมายไวพ้อสรุปได้ว่า ผูน้าํ (Leader) หมายถึง

บุคคลท่ีมีความสามารถในการท่ีจะทาํให้องคก์ารดาํเนินไปอย่างกา้วหน้าและบรรลุเป้าหมาย โดย

การใชอิ้ทธิพลเหนือทศันคติและการกระทาํของผูอ่ื้น 

ในขณะท่ี กิติ ตยคัคานนท์ (2543) ให้ความหมายไวส้รุปความได้ว่าผูน้าํคือบุคคลท่ี

ได้รับการแต่งตั้ งหรือได้รับการยกย่องข้ึนเป็นหัวหน้าและเป็นผู ้ตัดสินใจเน่ืองจากเป็นผู ้มี

ความสามารถในการปกครอง  

สาํหรับคาํวา่ “ภาวะผูน้าํ” ก็มีนกัวชิาการใหค้าํนิยามไวม้ากมายหลายแบบเช่นกนัแต่คาํ

นิยามส่วนใหญ่พบว่าจะใช้สมมติฐานร่วมกันในแง่ท่ีเป็นกระบวนการด้านอิทธิพลทางสังคมท่ี

บุคคลหน่ึงตั้ งใจใช้อิทธิพลต่อผู ้อ่ืนให้ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ตามท่ีกําหนดรวมทั้ งการสร้าง

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลขององค์กร หรือเป็นกระบวนการสร้างอิทธิพลท่ีช่วยให้กลุ่มบุคคล

บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้(สัมฤทธ์ิ กางเพง็และสรายทุธ กนัหลง, 2544) 

จากการวิจยัในเร่ืองน้ีประกอบกบัประสบการณ์ในการทาํงานผูว้ิจยัพบวา่คาํวา่ “ผูน้าํ” 

และ  “ภาวะผูน้าํ” นั้นมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกนัและมีการใชป้ะปนร่วมกนัมาก หากแต่พิจารณาใน

ดา้นลกัษณะของคาํแลว้ มีความแตกต่างกนั กล่าวคือ “ผูน้าํ” ส่ือถึงตาํแหน่งของบุคคลในโครงสร้าง

ภายในของแต่ละกลุ่มหรือใชแ้สดงความหมายในแง่บุคคล ส่วน “ภาวะผูน้าํ” เป็นคาํท่ีใช้ส่ือความ

หมายถึงลกัษณะของกระบวนการหรือพฤติกรรมท่ีแสดงในฐานะผูน้าํ  

 

2.2.2 ความแตกต่างระหว่างการเป็น “ผู้นํา” กบั “ผู้จัดการ”  

สําหรับคนท่ีอยู่ในระดบับริหารในองค์กรต่างๆนั้น อาจมีขอ้สงสัยในความแตกต่าง

ระหวา่ง การเป็น “ผูน้าํ” และ “ผูจ้ดัการ” เพราะทั้งสองสถานะน้ีต่างก็มีความสาํคญัในองคก์ร ซ่ึงจาก

การศึกษาวิจยัพบวา่ทั้งสองสถานะมีความแตกต่างกนัหลายดา้นเช่น แรงจูงใจ ความเป็นมา วิธีคิด 

และการปฏิบติังาน ฯลฯ  

โดยจากการศึกษานิยามพบว่า คาํวา่ “ผูน้าํ” เป็นการสะทอ้นถึงพฤติกรรมของบุคคล

นั้น ๆ ในการเป็นผูน้าํท่ีกาํหนดทิศทาง ช้ีนาํแนวทางสร้างสรรค์เพื่อพฒันาส่ิงต่างๆให้เกิดข้ึนใน

องคก์ร ในขณะท่ีการเป็น “ผูจ้ดัการ” หมายถึงการจดัการเพื่อให้ส่ิงหน่ึงส่ิงใดประสบความสําเร็จ

ตามเป้าหมายขององคก์รท่ีตั้งไว ้ซ่ึงเป็นการสะทอ้นถึงการรับผดิชอบในภารกิจของคนเท่านั้น  
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นอกจากน้ียงัพบว่า คําว่า ผู ้นํา (Leader) ผู ้จ ัดการ (Manger) และผู ้บริหาร

(Administrator) มกัจะถูกใช้แทนกนัอยูต่ลอดเวลา แมว้่าจะมีนยัยะความแตกต่างอยู ่โดยท่ีผูจ้ดัการ

กบัผูบ้ริหารนั้นค่อนขา้งจะมีความหมายใกลเ้คียงกนั แมว้า่ในอดีตท่ีผา่นมา ผูจ้ดัการดูจะมีอาํนาจใน

การตดัสินใจมากกวา่ผูบ้ริหาร ซ่ึงมกัปฏิบติัหนา้ท่ีต่าง ๆ ท่ีเป็นงานประจาํมากกวา่ โดยจากการศึกษา

เห็นความแตกต่างพอสรุปไดคื้อ 

  1) ผูน้ําต้องเป็นผูก้าํหนดทิศทางขององค์การว่าจะไปทิศทางใด และ

จะตอ้งใช้ความสามารถในการชกัจูง โน้มน้าวให้ผูต้ามประพฤติปฏิบติัไปในทิศทางท่ีตอ้งการจน

ประสบความสาํเร็จ  

  2) ผูจ้ดัการเพียงแต่ใหค้วามสนใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายใน

เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงตามบทบาทหน้าท่ี เช่น การตั้งกฎเกณฑ์เพื่อให้ทุกคนปฏิบติังานและอ่ืนๆจน

ประสบความสาํเร็จ สรุปวา่มุ่งสนใจปฏิบติังานประจาํท่ีไดรั้บมอบหมายใหดี้ท่ีสุดเท่านั้น  

อย่างไรก็ตามมีประเด็นท่ีชวนศึกษา คือถึงแม ้“ผูน้าํ” จะแสดงถึงตวัตนท่ีเต็มไปดว้ย

พลงัในการมีอิทธิพลต่อการช้ีนาํ กาํหนดทิศทาง คิดริเร่ิม พฒันาส่ิงต่างๆ สร้างความเปล่ียนแปลงให้

เกิดข้ึนในองค์กร แต่ถา้เป็นผูน้าํทีขาดการบริหารจดัการท่ีดีกบัการเป็นผูบ้ริหารท่ีอ่อนในเร่ืองการ

เป็นผูน้าํแลว้ กรณีใดจะส่งผลเสียโดยรวมต่อองคก์รมากกวา่กนั 

จากการท่ีไดศึ้กษาวิจยัคร้ังน้ีประกอบกบัประสบการณ์ในการทาํงานท่ีผ่านมาผูว้ิจยั

พบวา่การเป็น “ผูน้าํ” หรือ “ผูจ้ดัการ” ลว้นแต่จาํเป็นต่อการขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความสําเร็จตาม

เป้าหมายวสิัยทศัน์ท่ีตั้งไว ้ดงันั้นคนท่ีเป็นผูจ้ดัการจึงควรมีบุคลิกของผูน้าํ และคนท่ีเป็นผูน้าํก็ควรมี

การบริหารจดัท่ีดีดว้ยจึงจะสามารถนาํมาองคก์รสู่ความสาํเร็จไดใ้นท่ีสุด 

 

2.2.3 การศึกษาประเภทของภาวะผู้นํา (Leadership Style)  

จากการวิจยัพบวา่มีการศึกษาของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio state leadership 

studies) ในปีค.ศ. 1945 โดยกลุ่มนกัวิจยัของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ คือ Hemphill and Coons 

(1957) ไดเ้ร่ิมตน้คน้ควา้มิติทางพฤติกรรมของผูน้าํโดยใช้แบบสอบถามท่ีพวกเขาไดส้ร้างข้ึนซ่ึง 

จากการวจิยัพอสรุปไดว้า่ พฤติกรรมของผูน้าํสามารถอธิบายพอสรุปไดด้งัน้ี 

1) พฤติกรรมมุ่งสร้างโครงสร้างหรือมุ่งงาน (Initiating Structure) คือ

เป็นพฤติกรรมของผู ้นําท่ีแสดงออกโดยมุ่งท่ีความสําเร็จขององค์กรในเร่ืองเก่ียวกับการจัด

โครงสร้างของงานและ โครงสร้างองค์กร การกาํหนดคุณลกัษณะของงานท่ีตอ้งการ การกาํหนด

บทบาทของผูน้าํและผูต้าม การมอบหมายงาน ความรับผิดชอบ การกาํหนดวิธีส่ือสาร กระบวนการ 
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และวิธีการทาํงาน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของผูน้ําท่ีมุ่งความสําเร็จของงาน โดยผูต้ามมีโอกาสเสนอ

เง่ือนไข การทาํงานไดน้อ้ยมาก  

2) พฤติกรรมมุ่งความสัมพนัธ์หรือมุ่งคน (Consideration) เป็นพฤติกรรม

ของผูน้าํท่ีแสดงออกถึงการให้ความสําคญัต่อการรับรู้ อารมณ์ ความรู้สึกของผูต้าม ให้การยอมรับ

ถึงความรู้สึก ความไวว้างใจ รับฟังความคิดและรับฟังปัญหา การแสดงความช่ืนชม การแสดงความ

เอ้ืออาทรห่วงใยต่อปัญหาและความตอ้งการของผูต้าม ดงัตารางสรุปแสดงพฤติกรรมดา้นล่าง 

รูปภาพ 2.1 แสดงพฤติกรรมผูน้าํจากการศึกษาของมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ 

 

จากการศึกษาวิจยัพบว่าปัจจยัหรือตวัช้ีวดัประสิทธิภาพของผูน้าํ หรือความสัมพนัธ์

ของผู ้นํากับผู ้ตามมีหลายอย่างเช่น อัตราการลาออกของผู ้ใต้บังคับบัญชา การร้องทุกข์ของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอ้สังเกตท่ีพบคือ ผูน้าํท่ีมุ่งคนตํ่า และมุ่งงานสูง จะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เกิด

ความกดดนั ความเครียดทางอารมณ์นาํมาซ่ึงปัญหาทางสุขภาพโดยเฉพาะสุขภาพจิตอาจ ส่งผลต่อ

อตัราการอตัราการร้องทุกข์ หรืออตัราการลาออกสูง แต่ผูบ้งัคบับญัชาจะมีผลการดาํเนินงานท่ีสูง 

ในขณะท่ีผูน้าํท่ีมุ่งคนสูง และมุ่งงานตํ่าจะส่งผลทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเครียด ความกดดนั

จากการทาํงานนอ้ยกวา่ อตัราการร้องทุกขห์รือการลาออกนอ้ยกวา่ ลูกนอ้งมีความพึงพอใจมากกวา่ 

แต่จะทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีผลการดาํเนินงานท่ีตํ่ากวา่ 

 จากการศึกษาขา้งตน้จึงมีประเด็นท่ีน่าสนใจและทา้ทายเป็นอยา่งมากคือ ทาํอยา่งไรจึง

ใช้ความเป็นผูน้าํทั้งสองแบบหรือการให้นํ้ าหนักความเป็นผูน้าํแบบใดแบบหน่ึงเพื่อบริหารงาน

ขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้รวมทั้งการส่งเสริมให้เกิดความกา้วหน้า

ในสายงานอาชีพไปเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์กรใดได้นั้นควรจะให้นํ้ าหนักความเป็นผูน้ํา
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ประเภทใดมากกวา่กนั ในความคิดเห็นของผูป้ระเมินการเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงเก่ียวขอ้งโดยตรงกบั

การกาํหนดทิศทาง วางกลยทุธ์ในการขบัเคล่ือนองคไ์ปสู่เป้าหมายความสําเร็จท่ีตั้งไว ้ดว้ยเหตุดงัจึง

ควรจะให้ความสําคญักบังาน คือมุ่งงานให้เกิดความสําเร็จมากกวา่มุ่งคน แต่อยา่งไรก็ดีก็ไม่ควรละ

ทิ้งการให้ความสําคัญกับคนหรือมุ่งคน ซ่ึงแตกต่างจากการข้ึนเป็นผูบ้ริหารชั้ นต้นซ่ึงควรให้

ความสาํคญักบัคน การพฒันาคนมุ่งคนในสัดส่วนท่ีใกลเ้คียงกบัความสาํเร็จของงานหรือมุ่งงาน  

 

 

2.3 แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 

 เม่ือผ่านขั้นตอนการทาํแบบทดสอบทางจิตวิทยาและไดผ้ลการทดสอบ ไดรั้บรู้ความ

เป็นตวัคนของเรา ในมุมมองดา้นต่างๆ โดยทราบวา่อะไรคือจุดแข็ง (Strength)  อะไรคือจุดท่ีตอ้ง

พฒันา (Weak) แลว้ก็จะนาํไปสู่ขั้นตอนในการวางแผนจดัทาํแผนพฒันาตนเองเป็นรายบุคคลต่อไป  

 จากการศึกษาวิจยัพบวา่ คาํนิยามท่ีเป็นท่ีนิยมของแผนพฒันารายบุคคล Development 

Action Plan (DAP) คือกรอบหรือแนวทางท่ีจะช่วยให้พนกังานบรรลุถึงเป้าหมายในสายอาชีพของ

ตนท่ีเช่ือมโยงหรือตอบสนองความตอ้งการหรือเป้าหมายในระดบัหน่วยงานและระดบัองคก์ร เป็น

แผนปฏิบติัการในรายละเอียดท่ีจะพฒันาพนกังานให้ไปสู่เป้าหมายตามท่ีพนกังาน หน่วยงานและ

องคก์รคาดหวงั (อาภรณ์ ภู่วทิยาพนัธ์, 2553)  

 จากการศึกษาผูว้ิจยัพบว่าแผนการพฒันารายบุคคลคือ กระบวนการท่ีบุคคลแต่ละ

บุคคลเป็นผูก้าํหนดแนวทาง ปัจจยัและวิธีการท่ีจะนาํมาพฒันาตนเอง โดยพิจารณาจากส่ิงท่ีตนเอง

ยงัขาดหรือส่ิงท่ีตนเองต้องการพัฒนาเพิ่มเติม เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงด้านพฤติกรรม 

กระบวนการรับรู้และดา้นอารมณ์ นาํไปสู่การเพิ่มศกัยภาพของตนผา่นประสบการณ์ท่ีจะไดรั้บ เป็น

เคร่ืองมือท่ีผูกติดอยู่กบักระบวนการประเมินค่าการพฒันา และผลการปฏิบติังานเพื่อเก็บขอ้มูล

เก่ียวกบัสมรรถนะ พฤติกรรมท่ีผา่นมาและท่ีกาํลงัปฏิบติัอยูร่วมไปถึงแผนการท่ีจะพฒันาในอนาคต 

ลกัษณะของแผนการพฒันาบุคลากรรายบุคคลท่ีสาํคญัท่ีพอสรุปไดคื้อ  

 - ทาํข้ึนเองโดยตวัพนกังานเอง 

 - แสดงภาพรวมของพฤติกรรมและสมรรถนะในการปฏิบัติงานท่ีผ่านมา และท่ี

วางแผนวา่จะเกิดข้ึน 

 - ถูกใชเ้ป็นเคร่ืองมือพื้นฐานในการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพระหว่างหัวหน้างานกบั

ลูกนอ้ง (Effective 2 way communication) ในเร่ืองของการสอนงานหนา้งาน (OJT) การดึงศกัยภาพ

ท่ีมีอยูใ่นตวัลูกนอ้งออกมาใหสู้งท่ีสุดหรือ Coaching  
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 - สนบัสนุนในการตดัสินใจใหเ้กิดการวางแผนความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ (Career 

Development) และการสร้างการเรียนรู้เพื่อสนบัสนุนการจดัทาํผูสื้บทอดตาํแหน่งงาน (Succession 

Planning)  

 แผนการพฒันาบุคลากรรายบุคคลดังกล่าวเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนได้บุคลากรในองค์กร

จาํเป็นตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจเบ้ืองตน้เก่ียวกบัการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล ซ่ึงประกอบไปดว้ย 

ความหมาย ประโยชน์ บทบาทหน้าท่ีของกลุ่มบุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในการสนบัสนุน การจดัทาํ

แผนพฒันารายบุคคล รวมถึงเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมท่ีใช้ในการพฒันาบุคลากรรายบุคคล ซ่ึงเม่ือ

องคก์รมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพก็จะเป็นกาํลงัสาํคญัใหอ้งคก์รเกิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

 การพฒันาตนเองสามารถทาํไดห้ลายวิธี ทั้งในงานปกติและนอกเวลางาน ทั้งการเรียน

ในชั้นเรียน การเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงานจนกระทัง่ถึงการออกแบบกิจกรรมดว้ยตนเอง ผา่นทางกล

ยุทธ์ต่างๆ ทั้งการหมุนเวียน โยกยา้ยสายงาน การรับผิดชอบงานใหม่ๆ ซ่ึงจะตอ้งใช้การลงทุน

ทางดา้นเวลาและทรัพยากรจาํนวนมาก   

 

 2.3.1 แนวคิดการจัดทาํแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan หรือ DAP) 

 การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลเป็นกระบวนการแรกในการดาํเนินการเพื่อพฒันา

ประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์กร ซ่ึงผูป้ฏิบติังานร่วมกนักบัผูบ้งัคบับญัชา (สํานกังาน ก.พ., 

2549) กาํหนดความจาํเป็นในการพฒันาและฝึกอบรมทกัษะต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานตาม

หนา้ท่ี โดยสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ขององคก์รเพื่อความสําเร็จของงานและองคก์ร จากการศึกษาวิจยั

พบว่าแผนพัฒนารายบุคคลน้ีจัดเป็นองค์ประกอบและเคร่ืองมือท่ีสําคัญอันหน่ึงของแนวคิด

องคป์ระกอบในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์4 ดา้นดงัน้ี 

 1. การพฒันารายบุคคล (Individual Development) 

 2. การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) 

 3. การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) 

 4. การพฒันาองคก์ร (Organization Development)  
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ระยะยาว 

ระยะสั้น 
ผล

ลพั
ธ์ 

(R
es

ul
t) 

บุคคล องคก์ร 

การมุ่งเนน้ (Focus) 

การพฒันารายบุคคล 

(Individual Development) 

การบริหารผลการปฏิบติังาน 

(Performance  Management) 

การพฒันาสายอาชีพ 

(Career Development) 

การพฒันาองคก์ร 

(Organization Development) 

 
รูปภาพ 2.2 องคป์ระกอบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ท่ีมา : (Jerry  W  Gilley, Steven A Eggland, and Ann Maycunich Gilley ,2002) 

 

 2.3.2 กระบวนการการจัดทาํแผนพฒันารายบุคคล 

 จากการศึกษาพบว่า การนาํแผนพฒันาบุคลากรมาประยุกต์ใช้ในองค์กรนั้น มีความ

จาํเป็นอย่างยิ่งท่ีทางผูบ้ริหารระดบัสูง หวัหน้างาน เจา้หน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคล และตวัพนกังาน

ตอ้งตระหนกัและมีความเขา้ใจอยา่งถ่องแทถึ้งกระบวนการทาํแผนพฒันาบุคลากรายบุคคล เพื่อให้

สามารถนาํมาปฏิบติัจริงได้สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธะกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร ณ ขณะนั้น 

และถือเป็นการสร้างทุนมนุษยท่ี์มีศกัยภาพและเป็นแรงขบัเคล่ือนใหก้บัองคก์รในอนาคตโดยการทาํ

แผนพฒันาบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ มีกระบวนการ ดงัน้ี 

  2.3.2.1 เขา้ใจในวสิัยทศัน์ พนัธะกิจ และกลยทุธ์ขององคก์ร 

  เน่ืองจากการแข่งขนัทางธุรกิจและการเปล่ียนแปลงของปัจจยัภายนอกท่ี

ส่งผลกระทบต่อองค์กรนั้ นเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา ดังนั้ นก่อนท่ีจะเร่ิมทําแผนพฒันาบุคลากร

รายบุคคล ทางผูบ้ริหารระดบัสูงควรท่ีจะส่ือสารถึงวิสัยทศัน์ พนัธะกิจ และกลยุทธ์ให้กบัพนกังาน

ทุกคนในองค์กรทราบและตระหนกัเห็นถึงความสําคญั โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผูบ้ริหารระดบัสูงควร

ส่ือสารลงไปยงักลุ่มของหวัหนา้งานเพื่อท่ีเขาจะนาํไปส่ือสารต่อภายในหน่วยงานของตนเอง ซ่ึงถา้มี

ระบบการถ่ายทอดอย่างเป็นขั้นตอน มีประสิทธิภาพแล้ว จะช่วยให้การวางแผนพฒันาบุคลากร

รายบุคคลปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

  2.3.2.2 ดาํเนินการทบทวนสมรรถนะหลกัและสมรรถนะตามตาํแหน่ง

งานของพนกังานในองคก์ร (Core and functional competency) 
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  เม่ือองค์กรมีวิสัยทัศน์ พนัธะกิจ และกลยุทธ์ท่ีชัดเจนแล้ว ผูบ้ริหาร

ระดบัสูงและเจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลก็ตอ้งกลบัมาทบทวนสมรรถนะขององคก์รท่ีจะนาํมาใช้

ในการประเมินพนกังานพร้อมทั้งกาํหนดคาํจาํกดัความของแต่ละสมรรถนะให้ชดัเจน เพื่อวิเคราะห์

ดูวา่สมรรถนะท่ีเราใช้ในองคก์ร ณ ขณะนั้นเหมาะสมและยงัคงสามารถผลกัดนัพฤติกรรมของคน

ในองคก์รเพื่อดาํเนินการใหไ้ปยงัเป้าหมายขององคก์รท่ีวางไว ้(บดี ตรีสุคนธ์, 2553) 

  2.3.2.3 ประเมินและวิเคราะห์ช่องวา่งสมรรถนะ (Gap) ของพนกังานใน

องคก์รเพื่อเตรียมความพร้อม  

  ทางเจา้หนา้ท่ีฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลก็ตอ้งจดัหาเคร่ืองมือต่างๆมาใช้

ในการประเมิน เพื่อให้พนักงานทราบถึงจุดท่ีควรพฒันาและจุดแข็งของตนเอง ซ่ึงมีอยู่หลาย

เคร่ืองมือ อาทิเช่น 

  - การประเมินตนเอง (Self-Assessment): เป็นการประเมินโดยให้

พนกังานประเมินความสามารถของตนเองวา่อยูร่ะดบัไหน เพื่อสาํรวจจุดอ่อนและจุดแข็งของตนเอง 

จากประสบการณ์การทาํงาน การศึกษา และผลการปฏิบติังานมาเป็นองคป์ระกอบในการพิจารณา

ช่องหาวา่งสมรรถนะของตนเอง 

  - การทาํประเมิน 180 องศา  (180 Degree Evaluation): จดัเป็นเคร่ืองมือ

ในการประเมินช่องวา่งสมรรถนะของพนกังานแบบสองช่องทาง (Two-way communication) โดย

จะตอ้งมีการกาํหนดความคาดหวงัขององค์กรในสมรรถนะของตาํแหน่งงานนั้นๆ ซ่ึงตอ้งมีการ

กาํหนดค่านํ้ าหนกัในการประเมินหัวขอ้นั้นๆให้ชดัเจน กล่าวคือ เป็นการประเมินท่ีผา่นการพูดคุย

ระหวา่งหวัหนา้งานและตวัพนกังาน เพื่อวเิคราะห์และประเมินจุดอ่อนและจุดแขง็ของพนกังาน โดย

นาํขอ้มูลจากการปฏิบติังานท่ีผา่นมามาเป็นตวัวเิคราะห์ร่วม 

  - การประเมิน 360 องศา (360 Degree Evaluation): เป็นเคร่ืองมือท่ีใชผู้ ้

ร่วมประเมินจากคนรอบขา้งทั้งระดบัสูงกวา่คือหวัหนา้งาน ตวัพนกังานเอง ระดบัเดียวกนัเช่น ลูกคา้ 

หรือเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งระดบัท่ีตํ่ากว่าคือลูกนอ้ง เพื่อให้เห็นจุดอ่อนและจุดแข็งของตวัพนกังาน

ในหลายมิติเพิ่มข้ึน อยา่งไรก็ตามค่านํ้ าหนกัท่ีใชใ้นการประเมิน จะตอ้งให้นํ้ าหนกัมากสุดท่ีหวัหนา้

งาน เน่ืองจากค่อนขา้งใกลชิ้ดพนกังานและเป็นผูม้อบหมายงาน สอนงาน และประเมินผลงาน 

  - การทาํแบบทดสอบ (Testing): จดัว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีไดรั้บความนิยม

ค่อนข้างแพร่หลายในปัจจุบัน เพราะมีตวัวดัท่ีสะท้อนให้เห็นผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมาและ

คุณลกัษณะ (Attributes) ท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีเราไม่สามารถมองเห็นไดข้องพนกังานอยา่งชดัเจนผา่น

ทางตวัเลข ดว้ยเหตุน้ีหลายองคก์รนาํเคร่ืองมือเหล่าน้ีเขา้มาใช ้ซ่ึงส่วนใหญ่แลว้แบบทดสอบท่ีจะใช้
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ในการประเมิน คือ แบบทดสอบเชิงจิตวิทยา เช่น  แบบทดสอบวดัลกัษณะนิสัย  วดับุคลิกภาพ  วดั

แรงจูงใจ วดัความมุ่งมัน่ในการทาํงาน เป็นตน้0 T  

  อย่างไรก็ตาม ประเด็นสําคญัอยู่ท่ีว่าเราตอ้งมัน่ใจว่าแบบทดสอบท่ีเรา

นาํมาใชน้ั้น มีความน่าเช่ือถือมากหรือนอ้ยเพียงใดเพื่อให้ไดม้าซ่ึงผลประเมินท่ีแม่นยาํและสามารถ

นาํไปพฒันาพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพจริงหรือไม่ ทั้งน้ีการเลือกแบบทดสอบก็ข้ึนอยู่กับ

ระดบัของพนกังาน เพื่อใหเ้กิดการวเิคราะห์ในเชิงลึกและละเอียด หากพนกังานเป็นกลุ่มบริหาร เรา

ก็สามารถใชแ้บบประเมิน อาทิเช่น Work Behavioral Inventory (WBI) ดงัเช่นท่ีผูว้ิจยัเลือกการทาํ

แบบทดสอบ (Testing) ทาํการศึกษาและวจิยัในคร้ังน้ี 

  2.3.2.4 สาํรวจความตอ้งการของการฝึกอบรมและการพฒันา  

  หลงัจากการวเิคราะห์และประเมินช่องวา่งสมรรถนะของพนกังานแต่ละ

บุคคลแล้ว ทางเจ้าหน้าท่ีฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลก็จะพิจารณาเร่ืองความต้องการของการ

ฝึกอบรมและการพฒันาของแต่ละแผนก ซ่ึงมีทฤษฎีการพฒันาบุคลากรหลายแบบ เช่น ทฤษฎีแบบ 

70-20-10 ของ Center for Creative Leadership (CCL) จากประเทศสหรัฐอเมริกา ซ่ึงพอสรุป

หลกัเกณฑท์ั้ง 3 ส่วน ไดด้งัน้ี 

  - 10%: เป็นการอบรมเพื่อปูพื้นความรู้ให้กบัพนกังานเพื่อให้พนกังาน

เขา้ใจในตาํแหน่งงานท่ีตนทาํอยู ่หรือ งานท่ีวางแผนจะทาํในอนาคต ซ่ึงส่วนใหญ่อยูใ่นรูปของการ

จดัอบรม หรือ Class room training 

  - 20%: เป็นการสอนงานโดยทางหวัหนา้งาน หรือ เพื่อนร่วมงานท่ีมีการ

ใหค้าํแนะนาํปรึกษาเพื่อใหเ้กิดการแบ่งปันขอ้มูล และเกิดความเขา้ใจในงานมากข้ึน 

  - 70%: การท่ีให้พนกังานลงไปทาํงานจริงเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ผ่าน

ประสบการณ์จริง รวมถึงผา่นทางความผดิพลาดและความสาํเร็จ หรือท่ีเรียกวา่การสอนงานหนา้งาน

จริง “On-the-job Training / OJT” การแนะนาํเพื่อช่วยดึงศกัยภาพออกมาใหสู้งท่ีสุด (Coaching)    

  ซ่ึงจากประสบการการณ์ทาํงานผูว้ิจยัเห็นดว้ยและให้นํ้ าหนกัการพฒันา

ในส่วน 20 % และ 70% มากกวา่การจดัอบรมใน 

  จากการศึกษาในเร่ืองน้ีและจากประสบการณ์ในการทาํงานของผูว้ิจยั

พบวา่มีช่องทางในการเรียนรู้และพฒันาตนเองมากหมายพอสรุปไดด้งัน้ี 

  - การเรียนรู้ดว้ยตนเองโดยเจา้หน้าท่ีฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคลจะตอ้ง

จดัเตรียมส่ือการเรียนรู้ใหก้บัพนกังาน เพื่อใหส้ะดวกต่อการเขา้ไปเรียนรู้ดว้ยตนเอง เช่น E-learning 

การอ่านหนงัสือ การถ่ายทอดใหผู้อ่ื้นฟังถึงส่ิงท่ีตนศึกษามา เป็นตน้  
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  - การเรียนรู้ร่วมกบัผูอ่ื้น ไดแ้ก่การเขา้อบรมแบบห้องเรียน หรือ การทาํ 

workshop ร่วมกบัผูอ่ื้น เพื่อเสริมสร้างองคค์วามรู้และความเขา้ใจในเน้ืองานท่ีตนตอ้งไปปฏิบติังาน 

  - การเรียนรู้โดยการลงมือปฏิบติังานจริง เพื่อให้เห็นภาพ เกิดทกัษะและ

ความเช่ียวชาญในการทาํงาน การมอบหมายงานเพื่อให้เกิดการพฒันาตวัเองผ่านประสบการณ์จาก

กระบวนการทาํงานนั้น (On the job development / OJD) 

  - การเรียนรู้จากการเป็นผูส้อนผูอ่ื้น ถือเป็นการทบทวนความรู้ของตนเอง 

และมอบความรู้ใหแ้ก่ผูอ่ื้น 

   2.3.2.5 การจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรและการส่ือสาร  

  เม่ือมีการสํารวจความตอ้งการของการฝึกอบรมและการพฒันาผ่านทาง

เคร่ืองมือต่างๆ ทางหวัหนา้งานและพนกังานตอ้งมีการพูดคุยกนัอีกคร้ังเพื่อส่ือสารเพื่อให้เกิดความ

เขา้ใจวา่ การทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลน้ี ทาํข้ึนเพื่อพฒันายกระดบัขีดความสามารถ ศกัยภาพ 

และสมรรถนะของพนกังานให้สามารถทาํงานในตาํแหน่งงานนั้นๆได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด รวมทั้งการส่ือสารให้เกิดการยอมรับ เกิดพนัธะสัญญาวา่จะตอ้งปฏิบติัตามแผน

นั้นอยา่งจริงจงัเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด  

  ทั้งน้ีทางหัวหน้างานและพนกังานตอ้งมีการกาํหนดกรอบระยะเวลาใน

การพฒันาตนเองทั้งระยะสั้นและระยะยาว เพื่อให้เกิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง สําหรับระยะสั้นควร

ทาํอยา่งนอ้ย  4-6 เดือน และระยะยาวประมาณ 3 ปี ข้ึนไป 

  ขั้นตอนสําคญัอีกขั้นตอนหน่ึงคือเร่ืองของการกาํหนดระยะเวลาในการ

ติดตามผลและประเมินผลลพัธ์จากการเปล่ียนแปลงนั้นๆเม่ือพนกังานมีการนาํแผนพฒันาบุคลการ

รายบุคคลไปใช้จริง ทางหัวหน้างานก็ตอ้งมีการติดตามผลการพฒันากบัพนกังานผ่านการประชุม

ร่วมกนัตามกาํหนดการท่ีตกลงกนัไวห้รือเม่ือเวลาท่ีลูกนอ้งร้องขอเม่ือเกิดปัญหา  

 

 2.3.3 บทบาทหน้าที่ของบุคลากรทีม่ีส่วนเกีย่วข้องในการทาํ DAP 

 จากการศึกษาผูว้จิยัพบวา่ การทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลให้ประสบผลสําเร็จได้

นั้นตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งท่ีมีบทบาทแตกต่างกนัไปดงัน้ี  

  2.3.3.1 ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร (Executives)  

   - สนบัสนุนผลกัดนัใหผู้บ้ริหารและบุคลากรปฏิบติัตามแผน 

  - อนุมติัให้การจดัทาํแผนพฒันาเป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีตอ้งปฏิบติัอยา่ง

ต่อเน่ืองทุกปี ทาํความเขา้ใจเนน้ย ํ้าสร้างความตระหนกัวา่เป็นบทบาทหนา้ท่ีท่ีสําคญัของหวัหนา้งาน

มิใช่ของแผนกพฒันาทรัพยากรบุคคลแต่เพียงฝ่ายเดียว 
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  - ติดตามผลการนาํแผนพฒันาไปลงมือปฏิบติัจริง    

  - จดัสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

  2.3.3.2 หวัหนา้งานโดยตรง (Immediate Boss) บทบาทท่ีสาํคญั คือ 

  - ทาํความเขา้ใจถึงกระบวนการและวตัถุประสงคข์องการจดัทาํแผน 

  - ปฏิบติัตามกระบวนการและขั้นตอนของแผนพฒันาท่ีกาํหนดข้ึน 

  - ประเมินสมรรถนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อคน้หาจุดแข็งและจุดอ่อน

ของบุคลากรในงานท่ีมอบหมายใหรั้บผดิชอบในปัจจุบนั 

  - ศึกษาทาํความเข้าใจ และนําเสนอแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้ท่ี

เหมาะสม เพื่อพฒันาสมรรถนะของบุคลากรเป็นรายบุคคล   - 

  -ส่ือสารกบัลูกนอ้งในตลอดขั้นตอนกระการพฒันาตามแผน ประเมินผล 

และให้ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) อธิบายถึงจุดเด่นและจุดท่ีบุคลากรตอ้งพฒันาปรับปรุง รวมทั้ง

พดูคุยถึงโอกาสความกา้วหนา้ในงานหรืองานอ่ืนๆ ในองคก์รผา่นการหมุนเวยีนงาน (Rotation) 

2.3.3.3 บุคลากร (Owner) บทบาทและหนา้ท่ีท่ีสาํคญั คือ 

  - มีส่วนร่วมในการประเมินขีดความสามารถของตนเอง 

  - ทาํความเขา้ใจในแผนท่ีกาํหนดข้ึน และตั้งใจร่วมกบัหวัหน้างานเพื่อ

กาํหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการพฒันาตนเอง 

  - หาวิธีการทําให้เป้าหมายในสายอาชีพของตน และเป้าหมายท่ี

รับผดิชอบประสบความสาํเร็จ 

  - เปิดใจและและเต็มใจท่ีจะรับรู้และยอมรับผลการพฒันาความสามารถ

ของตนเองจากบุคคลอ่ืน 

2.3.3.4 หน่วยงานบริหารและพฒันาบุคคลากร (Human Resource) 

  - นาํเสนอต่อผูบ้ริหารสูงสุดขององค์กรให้ตระหนกัในความสําคญักบั

วตัถุประสงคข์องการนาํแผนพฒันารายบุคคลมาใชใ้นองคก์ร 

  - จดัเตรียมแบบฟอร์มท่ีไดม้าตรฐานเดียวกนัทั้งองคก์ร  

  - ส่งเสริมและสร้างความรู้ ความเขา้ใจถึงแนวทางการจดัทาํแผนพฒันา

แก่ผูบ้ริหารทุกหน่วยงาน รวมไปถึงบุคลากรทัว่ทั้ งองค์กร ด้วยช่องทางการส่ือสารหลากหลาย

รูปแบบ ตามความเหมาะสม 

  - เป็นผูส้นับสนุน ให้คาํปรึกษา ตอบขอ้ซักถาม รวมถึงแนะนาํแนว

ทางการจดัทาํแผนกบัผูบ้ริหารและบุคลากร 
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  - ติดตามผลการปฏิบัติตามแผนท่ีตั้ งไว ้ทั้ งจากส่วนผูบ้ริหาร และ

บุคลากรรวมทั้งสรุปปัญหา ขอ้แนะนาํเสนอแนะต่างๆจากผูเ้ก่ียวขอ้งเพื่อนาํมาพฒันาปรับปรุงระบบ

การวางแผนพฒันารายบุคคลต่อไป 

 

 2.3.4 ประโยชน์ของการจัดทาํแผนพฒันารายบุคคล 

 จากการศึกษาวจิยัพอสรุปไดว้า่ การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลเป็นเร่ืองท่ีทุกองคก์รให้

ความสาํคญั โดยผูบ้ริหารระดบัสูงสุดพยายามผลกัดนัให้พนกังานทุกคนตอ้งมีแผนพฒันารายบุคคล 

เป็นของตนเอง จะเห็นไดว้า่ประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนนั้นมีทั้งในระดบัพนกังานซ่ึงจะมีศกัยภาพสูงข้ึน มี

คุณภาพการทาํงานและการดาํเนินชีวิตดีข้ึน (Quality of work and life balance) ในระดบัหน่วยงานมี

ผลการปฏิบติังานบรรลุความสําเร็จมากข้ึน และส่งผลต่อระดบัองคก์รเสริมสร้างความไดเ้ปรียบใน

การแข่งขนั (Competitive Advantage) นาํไปสู่ความสาํเร็จขององคก์ร (Corporate Performance) และ

ช่วยส่งเสริมการสร้างภาพลกัษณ์ใหก้บัองคก์ร (Corporate Branding)  
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บทที ่ 3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ

จดัทาํแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา: ผู้บริหารระดับผู้ช่วยผู้อํานวยการฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมผู้ผลติช้ินส่วนยานยนต์” โดยมีวธีิดาํเนินการวจิยั ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 กลุ่มตวัอยา่ง 

ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 

 

3.1 กลุ่มตัวอย่าง 

บุคคลตวัอยา่งท่ีนาํมาศึกษาในงานวิจยัคือ ผูบ้ริหารระดบัผูช่้วยผูอ้าํนวยการฝ่ายพฒันา

ทรัพยากรบุคคล บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมผูผ้ลิตช้ินส่วนยายนต ์จาํนวน 1 คน 

 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 

เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือแบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric 

Assessment) ช่ือวา่ The Work Behavior Inventory (WBI ) และแบบประเมินความสามารถดา้นการ

รับรู้และการเขา้ใจ (Cognitive Ability Test) 

 

3.2.1 แบบประเมิน The Work Behavior Inventory (WBI) 

เคร่ืองมือ The Work Behavior Inventory (WBI) นั้นเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยในการคดัเลือก

วา่จา้งบุคคากรให้แต่ละองคก์รดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้ง การจดัหาบุคคากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมตรง

กบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองสําคญัต่อการนาํไปสู่ความสําเร็จของงานและองค์องค์  การคดัเลือก

บุคคลากรท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมทาํให้เกิดความเสียหายทั้งบุคคล เร่ืองผลงาน คุณภาพของงาน 

แรงจูงใจในการทาํงาน ความก้าวหน้าของงาน รวมทั้งความสําเร็จ ช่ือเสียง ภาพลกัษณณ์องค์กร 

รวมทั้งก่อให้เกิดความสูญเสียในดา้นค่าใช้จ่ายแฝงขององค์กรและสูญเสียเวลาในดา้นการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคล ในเร่ืองการลาออก (Turn Over) การจ้างงานใหม่ การฝึกอบรมและพฒันา

บุคคลากรอีกดว้ย 

ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการทาํงานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นวา่พฤติกรรม

การทาํงาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ีเหมาะสมของพนักงาน มีความสําคญัมากกว่า วุฒิ

การศึกษา ความรู้การการเรียน หรือประสบการณ์การทาํงาน ประเด็นสําคญัคือ ท่านหรือองคก์รของ

ท่านจะตดัสินใจได้อย่างไรว่า บุคคลากรท่ีคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีสอดคล้องเหมาะสมกับ

ลกัษณะงานท่ีองคก์รตอ้งการ 

3.2.1.1 การนาํไปประยกุตใ์ชเ้พื่อใหเ้กิดประโยชน์ 

WBI คือ เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงานของบุคคากรหรือ

บุคคลทัว่ไป มาทาํการวิเคราะห์เพื่อคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน หรือการพิจารณาปรับเล่ือนตาํแหน่ง 

ตามความเหมาะสมของลักษณะงาน ความต้องการขององค์กร ควบคู่ไปกับความสามารถและ

ศกัยภาพของบุคคลนั้นๆ WBI เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยในการตดัสินใจในการคดัเลือก การประเมินผล

งาน การประเมินพฤติกรรม ใหส้อดคลอ้งตรงกบัลกัษณะงานและความตอ้งการขององคก์ร รวมทั้ง 

สามารถนาํไปใชช่้วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ เก่ียวกบั 

- การคดัเลือกบุคคลากร 

- การพฒันาบุคคลากร 

- การใชศ้กัยภาพ ประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 

- การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํ และผูต้าม 

- การทาํงานเป็นทีม และการสร้างประสิทธิภาพของทีมงาน 

- ประสิทธิภาพขององคก์ร  

3.2.1.2 ความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการทาํงาน  

- เคร่ืองมือ WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ตรง

กบัลกัษณะงานประเภทต่าง ๆ  ทุกคาํถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดล้อมการ

ทาํงานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

- การประเมินค่าตนเอง โดย WBI สามารถสะทอ้นให้เห็นไดว้า่ ในขณะ

ท่ีทาํแบบประเมินบุคคลผูน้ั้นไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่  

- ขอบเขตของการใชง้าน เคร่ืองมือ WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคย

ทาํงานมาก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

- มาตรฐานของคะแนน โดย WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล์

เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริงท่ีมีการทาํงานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 
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- ความง่ายของการทําแบบประเมิน คือ ผู ้ตอบแบบประเมินระบุว่า

พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการทาํแบบประเมิน

โดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที เป็นการดี (ไม่จาํกดัเวลา) 

 3.1.2.3 คุณลกัษณะเด่นท่ีสาํคญั  

จากผลการศึกษาและการวจิยัหลายองคก์รทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

พบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึงคุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

- Reliable โดย WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกวา่แบบประเมิน

บุคลิกภาพอ่ืนๆ ท่ีมีอยู ่(WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบประเมินอ่ืนอยูท่ี่ .75) 

- Valid โดย WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึง

บุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นยาํ 

- ความสัมพนัธ์กบัทฤษฎีบุคคลิกภาพ Big Five โดย WBI ถูกจดัเป็นกลุ่ม

ท่ีศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five ซ่ึงแบบประเมินบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพ

จะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบประเมินนั้นก็จะไม่

สามารถท่ีจะประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

- ความสัมพนัธ์กันกับแบบประเมินบุคคลิกภาพอ่ืนๆท่ีมีช่ือเสียง โดย 

WBI น้ีมีความสัมพนัธ์กบัแบบประเมินอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

- นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจยั WBI ซ่ึงได้ทาํการ

ประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้าํจาํกดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & 

Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman (1998)  

- สติปัญญาและความสามารถทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ 

WBI จะมีเคร่ืองวดัคะแนนรวมในเร่ืองของความสามารถทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึง

หนังสือของ Goleman (1998) ได้ระบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาความสามารถทาง

อารมณ์กบัความสาํเร็จในการทาํงานหรืออาชีพ 

3.2.1.4 ประสิทธิภาพของการทาํแบบประเมิน WBI 

จากการวจิยัพบวา่เคร่ืองมือ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นยาํในเร่ืองต่อไปน้ี 

- ระบุลักษณะส่วนบุคคลว่า บุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถด้าน

เทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

- ระบุลักษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ได ้
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- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการทาํงาน

ท่ีเป็นลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

- ระบุช้ีว่าบุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในดา้นการใช้ความคิดหรือดา้น

การขายสินคา้  

- วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรค

ต่อการไปใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  

- มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้คาํแนะนาํ

ปรึกษาต่อพฤติกรรมท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือลม้เหลว 

3.2.1.5 แบบประเมิน Work Behavior Inventory Scales WBI  

 แบบประเมินทางจิตวทิยา ท่ีช่ือวา่ Work Behavior Inventory Scales WBI  

มีการกาํหนดมาตรวดัเพื่อระบุพฤติกรรมของบุคคล โดยมีทั้งหมด 40 มาตรวดัท่ีหลากหลาย ซ่ึงมี

ความเก่ียวโยงกบัสถานะการทาํงาน 

 

3.2.2 แบบประเมินความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจ (Cognitive Ability Test) 

  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 

  แบบประเมินความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจ การเรียนรู้แนวคิด

ใหม่ในการแก้ปัญหาต่างๆ  ท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี  เ รียกว่า Applied Reasoning Test 

Managerial/Professional (ART-MP) แบบประเมินน้ีสร้างข้ึนเพื่อใช้ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning),  ทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูล

ท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) และการประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการ

แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการกาํหนดเหตุผลและการ

แกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  

  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ

อ่าน การทาํความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้าํแบบประเมินตอ้งอ่านบทความท่ีกาํหนดและ

เลือกคาํตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิฉยัและหาขอ้สรุปท่ี

เหมาะสมกบับทความนั้นๆ การประเมินน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูล

ทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

  - ทักษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข (Numerical 

Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 

และการหาขอ้สรุปจากข้อมูลท่ี กาํหนดในบางข้อจะนาํเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
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วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อใหผู้ท้าํแบบประเมินไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งคาํถามจะอยู่

บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการทาํแบบ

ประเมินในส่วนน้ีอนุญาตให้ ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการประเมินน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การหา

คาํตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 

เช่น การคาํนวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการนาํ

คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการทาํงาน 

  - การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ย

เหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) คือ การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญา

ในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม โดยคําถามจะแสดงสัญลักษณ์ท่ีเป็นนามธรรม

ตามลาํดบั และผูท้าํแบบประเมินจะตอ้งเลือกตอบรูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบน

ความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวิทยาและความหมายของ

รูปแบบต่างๆ 

3.2.2.2 ระเบียบและวธีิการทาํแบบประเมิน  

ผูรั้บการประเมินจะไดท้าํแบบประเมินผ่านระบบออนไลน์ โดยวิธีการ

กดเลือกคาํตอบท่ีตนเองคิดวา่ถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีกาํหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบประเมินน้ีจะแบ่ง

ออกเป็น 3 ส่วน โดยการทาํแบบประเมินในแต่ละส่วนจะมีการจาํกดัเวลาในการทาํและกฎเกณฑ ์

ดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 

 ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็น

 ตวัเลข (Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้

 ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในกาแกปั้ญหา

ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 

  3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการทาํแบบประเมิน ART-MP  

 ผลจากแบบประเมิน Applied Reasoning Test Managerial/Professional 

(ART-MP) นั้น เป็นการนาํคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการประเมิน

ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ 

ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการทาํแบบประเมินสามารถนาํมาใช้

เปรียบเทียบความสามารถของผูท้าํแบบประเมินนั้นกบัผลการประเมินของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน

ตาํแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
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3.2.3  แบบประเมินพฤติกรรม (Competency) จากผู้บังคับบัญชา  

ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวมรวมขอ้มูลจากแบบประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาท่ีไดรั้บ

จากผูรั้บการประเมินผลงานประจาํปีในส่วนของการประเมินพฤติกรรมในการทาํงานตามท่ีบริษทั

คาดหวงัในตําแหน่งงานของผูรั้บการประเมิน (Competency Evaluation) ซ่ึงข้อมูลป้อนกลับ 

(Feedback) ท่ีไดจ้ะมาจากผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงในการประเมินพฤติกรรม 

(Competency) นั้นแบ่งออกเป็น 5 พฤติกรรมหลกั (Core Competency) ดงัน้ี 

  3.2.3.1 ความพยายามอยา่งต่อเน่ืองในการผลกัดนังานไปสู่ความสาํเร็จ  

  พิจารณาว่าผู ้รับการประเมินมีความท้าทายต่อตัวเองหรือไม่ในการ

ตั้งเป้าหมายและการลงมือปฎิบติั 

ผูรั้บการประเมินมีความมุ่งมัน่ในการลงมือปฎิบติัทนัที โดยไม่ยอ่ทอ้หรือ 

ยอมแพ ้ต่ออุปสรรคอะไรง่ายๆ  

  3.2.3.2 พนัธะสัญญาท่ีมีต่อลูกคา้และองคก์ร  

  พิจารณาว่าผูรั้บการประเมินให้ความสําคญักบัความต้องการของลูกค้า 

สร้างความน่าเช่ือใหลู้กคา้หรือไม่ 

ผูรั้บการประเมินมีความรับผดิชอบต่อองคก์ร โดยผา่นการทาํงานอยา่งเตม็ 

ความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์รกรือไม่ 

  3.2.3.3 การแกไ้ขปัญหา 

  พิจารณาว่าผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการวิเคราะห์หาข้อมูล

สาเหตุของปัญหา เพื่อหาแนวทางแกปั้ญาหาและตดัสินในในการแกไ้ขปัญหาไดห้รือไม่  

ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการประสานงานกบัผูอ่ื้นในการแกไ้ข 

ปัญหาหรือไม่  

ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการเจราต่อรอง การใชข้อ้มูลข่าวสาร  

การสร้างและใชเ้ครือข่ายในการทาํงานในการแกไ้ขปัญหาอยา่งไร  

  3.2.3.4 ภาวะความเป็นผูน้าํ 

  พิจารณาวา่ผูรั้บการประเมินมีความสามารถแสดงภาวะผูใ้นต่อทีมงานการ

ปฎิบติั ดูแลใส่ใจ ต่อทีมงานอยา่งไร นาํทีมไดห้รือไม่ มีความสามารถในการกระตุน้ผลกัดนังานไปสู่

ความสาํเร็จหรือไม่  

ผูรั้บการประเมินสามารถบริหารงานตามนโยบายท่ีวางไวไ้ดห้รือไม่  
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  3.2.3.5 การพฒันาองคก์รและบุคคลากร 

  พิจารณาว่าผูรั้บการประเมินมีความกระตือรือร้น ให้ความสําคญัต่อการ

พฒันาตนเอง เป็นแบบอยา่งท่ีดีใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาในเร่ืองการพฒันาตวัเองหรือไม่อยา่งไร 

ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการวางแผนพฒันาโครงสร้างองคก์ร 

ของหน่วยงานของตนหรือไม่ เพียงใด  

โดยผู ้บังคับบัญชาจะประเมินพฤติกรรมของผู ้รับการประเมินตามความถ่ีในการ

แสดงออกพฤติกรรมท่ีคาดหมายนั้นๆ โดยแบ่งระดบัการประเมินเป็น 5 ระดบัแคะแนน ดงัน้ี 

1) ระดบั 5 แสดงพฤติกรรมอยา่งเป็นปกติวสิัย ตลอดเวลา 

2) ระดบั 4 แสดงพฤติกรรมสมํ่าเสมอเป็นส่วนใหญ่ แต่ไม่ตลอดเวลา 

3) ระดบั 3 แสดงพฤติกรรมตามปกติ ปานกลาง 

4) ระดบั 2 แสดงพฤติกรรมนอ้ย เป็นบางคร้ัง  

5) ระดบั 1 แสดงนอ้ยมาก หรือแทบจะไม่แสดงพฤติกรรมนั้นเลย 

 ผูบ้งัคบับญัชาจะประเมินและพูดคุยทาํความเขา้ใจกบัผูรั้บการประเมินแลว้เขียนสรุป

จุดแข็ง จุดท่ีตอ้งพฒันา การพฒันาและโอกาสในความก้าวหน้าในอาชีพและแนวทางการพฒันา

ตวัเองลงในแบบการตั้งเป้าหมายและประเมินส่วนบุคคลดว้ย ซ่ึงผูว้ิจยัจะไดส้รุปและนาํมาแสดงไว้

ในบทท่ี 4 ต่อไป  
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 

 

 

 ในการศึกษา วิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior 

Inventory (WBI) และ Applied Reasoning Test (ART) ผูว้ิจยัพยายามเช่ือมโยงผลมาพิจารณา

เปรียบเทียบกบัลกัษณะงาน ขอบเขตหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ตาํแหน่งงานของผูรั้บการประเมิน เพื่อ

พิจารณาวา่อะไรคือจุดแข็ง (Strength) อะไรคือจุดท่ีตอ้งปรับปรุง  (Weak) สามารถนาํเสนอผลการ

วเิคราะห์ตามรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 

 ส่วนท่ี 2 ผลแบบทดสอบความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจโดยรวมของ      

 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 

 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมิน 

 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากหวัหนา้งาน 

 ส่วนท่ี 5 สรุปประเด็นท่ีนาํไปพฒันาปรับปรุงจากการทาํแบบทดสอบทางจิตรวทิยา  

 

 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 

 จากภาพรวมของการประเมินน้ี ผูว้ิจยัสามารถสรุปประเด็นสําคญัซ่ึงเก่ียวข้องกับ

ลกัษณะพฤติกรรมในการทาํงานและการดาํเนินชีวิตของผูรั้บการประเมินในแต่ละหมวด Profile 

ตามลาํดบัดงัต่อไปดงัน้ี 

 

 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

 
ภาพ 4.1 : ผลการประเมินความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
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 ก่อนท่ีเราจะวิเคราะห์ Graphic Profile ของผลทดสอบ WBI เราควรจะพิจารณา

ตรวจสอบดู ความเท่ียงตรง น่าเช่ือถือของ ผลคะแนนท่ีออกมาเสียก่อน เพื่อดูวา่ผูรั้บการประเมินมี

แนวโน้มเป็นคนอย่างไร และผลทดสอบมีความเท่ียงตรง ถูกตอ้ง แม่นยาํ  สอดคลอ้งกนัเพียงใด 

(Response Fidelity) โดยเม่ือพิจารณาจาก คะแนนเปอร์เซ็นไทล์ (Percentile Score) ในส่วนของการ

รับรู้ตวัเอง (Self-Perception) ไม่ไดส้ะทอ้นภาพของการเช่ือมัน่ในตวัเองสูงมากเกินไปจนส่งผล

กระทบต่อความน่าเช่ือถือของคาํตอบวา่ประเมินตวัเองสูงเกินไป หรือสะทอ้นภาพการถ่อมตวัตอบ

คาํถามประเมินตวัเองตํ่าจนเกินไป  

 เร่ืองของความเท่ียงตรงในการประเมินตวัเอง (Self-Presentation) นั้นภาพของการ

แสดงออกสะทอ้นตวัตนของตนเองไดส้อดคลอ้งกบัมุมมองของคนรอบขา้ง ค่าคะแนนท่ีไดอ้ยู่ใน

เกณฑป์กติ 

 สําหรับ ส่วนความสอดคลอ้งของคาํตอบ (Response Inconsistency) นั้นมีค่าตํ่า อยูใ่น  

Percentile ท่ี 11 สะทอ้นไดว้่าไม่มีปัญหาในเร่ืองของการ ไดรั้บการรบกวน จนทาํให้เสียสมาธิใน

ระหวา่งการตอบคาํถาม 

 สรุปภาพโดยรวมผลทดสอบออกมาไม่มีปัญหาในเร่ืองความสอดคล้องและความ

เท่ียงตรง โดยท่ีผลความน่าเช่ือถือของการทดสอบอยูใ่นเกณฑ์ท่ียอมรับได ้ท่ีจะนาํมาใชเ้ป็นขอ้มูล

ในการวเิคราะห์เพื่อวางแผนการพฒันาต่อไป 

 

 4.1.2 ลกัษณะของผู้นํา (Leadership Styles) 

 
ภาพ 4.2 : ผลการประเมินลกัษณะผูน้าํ (Leadership Styles)  

 

  4.1.2.1 มีลกัษณะท่ีให้ความสําคญักบัความสําเร็จของงาน (Task/Result 

Orientation) และความสําคญัของคน (People Orientation) โดยให้ความสําคญักบัคนสูงกว่า แต่

อย่างไรก็ตามระดับความห่างของคะแนนไม่แตกต่างกันมากนัก จึงน่าจะถือได้ว่าเป็นจุดเด่น 

(Strength) อยา่งหน่ึง ท่ีพยายามสร้างความสมดุลระหวา่งความสาํเร็จของงานและเอาใจใส่คน 

   4.1.2.2 จดัไดว้า่เป็นผูน้าํ Leadership แบบ Consultative คือมุ่งเนน้ ทั้งคน

และงาน ฟังความเห็นและร่วมลงมือกบัลูกนอ้ง รวมทั้ง ให้วตัถุประสงค ์เป้าหมายท่ีชดัเจน เนน้การ
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สร้าง teamwork ความสัมพนัธ์อนัดีในทีมงาน แต่ในขณะเดียวกนั ก็เนน้ผลงานให้ดีดว้ย ไดท้ั้งงาน

และใจพนกังาน 

 

 4.1.3 ศักยภาพในการเติบโตด้านพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
ภาพ 4.3 : ผลการประเมินศกัยภาพในการเติบโตดา้นพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 

 พิจารณาจากระดบัคะแนนเปอร์เซ็นไทล ์ปานกลาง  มีศกัยภาพในการพฒันาปานกลาง 

แต่อย่างไรก็ตาม เม่ือพิจารณาจากตาํแหน่งงานของผูรั้บการประเมิน การกา้วข้ึนไปเป็นผูบ้ริหาร

ระดบัสูงขององค์กรขนาดใหญ่ บริษทัต่างชาติ ไม่ใช่เร่ืองง่าย ต้องอาศยัแรงพลงัขบัเคล่ือนจาก

ภายในตวัเองสูง รวมทั้งการพฒันาความขีดสามารถใหสู้งข้ึนไปกวา่ท่ีเป็นอยูอี่ก 

 ทั้งน้ีการพฒันาเพิ่มศกัยภาพทรัพยากรบุคคลและระบบการบริหารงานบุคคลเป็นหน่ึง

ในกลยุทธ์สําคญัท่ีจะทาํให้องค์กรบรรลุพนัธะกิจและนําไปสู่เป้าหมายตามวิสัยทศัน์ท่ีตั้ งไวไ้ด ้

ดงันั้นเพื่อความสําเร็จ จึงมีความสําคญัในการท่ีจะตอ้งพฒันาเพื่อให้เกิดการนาํศกัยภาพในการ

พฒันามาท่ีมีอยูอ่อกมาใชอ้ยา่งเตม็ท่ี  

 

 4.1.4 ด้านบุคลกิภาพและสัมพนัธภาพ (Introversion / Extraversion) 

 
ภาพ 4.4 : ผลการประเมินคุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Factors) 

 

 ในด้านการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) โดยรวมแล้วค่อนขา้งท่ีจะโน้ม

เอียงในทางทางเปิดตนเองมากกว่า แต่หากพิจารณาผลการทดสอบในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถ

วเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 

  4.1.4.1 การชอบสมาคม (Sociability) โดยปกติแลว้ผูรั้บการประเมินจะ

เป็นคนท่ีคนท่ีมีมนุษยส์ัมพนัธ์ดี ชอบเขา้สังคม พบผูค้นและสร้างมิตรภาพใหม่ๆ  
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  4.1.4.2 การเป็นผูน้าํ (Leadership) การทาํงานในตาํแหน่งท่ีตอ้งอาศยัการ

แสดงออกภาวะความเป็นผูน้าํ รวมทั้งการงานแบ่งงานหรือมอบหมายงานให้ทีมงาน  แต่อยา่งไรก็

ตามเม่ือพิจารณา ระดบัคะแนนเปอร์เซ็นไทล์ ยงัตํ่ากว่าขอ้อ่ืนๆ ในกลุ่ม จึงควรจะยกระดบัการ

แสดงออก และการสร้างโอกาสในการแสดงออกของภาวะผูน้าํ (Role Model)  ให้มากยิ่งข้ึน ชดัเจน

ยิ่งข้ึน เพื่อส่งผลดีในการพฒันาความกา้วหน้าในสายงานบริหาร (Career Development) ข้ึนสู่

ตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Management) 

  4.1.4.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินมกัทาํให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตาม

โดยใชค้วามน่าเช่ือถือ หรือจะออกมาในรูปแบบการขอร้อง ขอความร่วมมือมากกวา่ โดยพูดกระตุน้

สร้างแรงจูงใจ แรงบนัดาลใจให้ผูอ่ื้น มีอิทธิพลในการโน้มน้าว ชกัจูงผูอ่ื้น ซ่ึงนบัว่ามีความสําคญั

และมีประโยชน์ต่องานดา้นการพฒันาบุคคลากร เน่ืองจากเป็นงานท่ีตอ้งใชก้ารติดต่อส่ือสาร ชกัจูง

โน้มน้าวและสร้างแรงกระตุน้ให้เห็นความสําคญัของการพฒันาตนเอง รวมทั้งการยอมรับเพื่อให้

เกิดการนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง 

  4.1.4.4 พลังใจในการทาํงาน (Energy) ในขณะท่ีก็ถือได้ว่าผูรั้บการ

ประเมินมีพลงัในการทาํงาน ขบัเคล่ือนงานไดอ้ยา่งมีพลงัและรวดเร็วพอสมควร 

 

 4.1.5 บุคลกิภาพปัจเจกหรือประนีประนอม (Individualism-Agreeableness) 

 
ภาพ 4.5 : ผลการประเมินบุคลิกภาพปัจเจกหรือประนีประนอม (Individualism-Agreeableness)  

 

                    ภาพรวมโดยเฉล่ียระดับคะแนนเปอร์เซ็นไทล์ปานกลาง จัดเป็นคนค่อนข้าง

ประนีประนอม แต่หากพิจารณาผลการทดสอบในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะ

บุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 

  4.1.5.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยชอบท่ีจะ

ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นนกั ยงัทาํงานประสานความร่วมมือกบัผูอ่ื้นไดย้งัไม่ดีเพียงพอ ซ่ึงพิจารณาจาก

ตาํแหน่งงานท่ีทาํอยูต่อ้งการการทาํงานประสานงานกบัผูอ่ื้นเป็นอยา่งมากเพื่อความสาํเร็จของงาน 
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  4.1.5.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 

ผูรั้บการประเมินให้ความสําคัญกับการให้ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น และให้

ความสาํคญัในเร่ืองของคน และความรู้สึกในการทาํงานของทีมงาน 

  4.1.5.3 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมี

การแสดงออกอย่างระมดัระวงั เน่ืองจากตอ้งทาํงานกบัหน่วยงานอ่ืน บุคคลท่ีมีความอาวุโสกว่า 

ผูบ้ริหารในระดบัสูง และตอ้งทาํการส่ือสารกบัคนท่ีผูรั้บการประเมินอาจยงัไม่มีความคุน้เคย 

 ผูรั้บการประเมินรับฟังและเคารพความคิดเห็นของผูอ่ื้น จะแสดงออกหรือให้ความเห็น 

Feedback อย่างนุ่มนวล ระมดัระวงัคาํพูด กริยา อาการว่าจะไม่กระทบ กระทัง่จิตใจของผูอ่ื้น และ

เกิดความขดัแยง้ จดัว่าเป็นคนท่ีน่าคบจิตใจดี ซ่ึงเป็นบุคลิกพื้นฐานของคนท่ีทาํงานดา้นการพฒันา

บุคลากร แต่ก็ตอ้งระวงัว่าจุดแข็งดงักล่าวจะกลายเป็นจุดอ่อนในบางกรณีท่ีเป็นเร่ืองท่ีจะตอ้งอาศยั

ความเด็ดขาด เฉียบขาด อาจทาํใหเ้กิดความลาํบาก ใจได ้   

 

 4.1.6 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience)  

 
ภาพ 4.6 : ผลการประเมินบุคลิกภาพการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience)   

 

  4.1.6.1 การปรับตวั (Adaptability) เป็นเร่ืองไม่ง่ายนกั สําหรับผูรั้บการ

ประเมิน โดยปกติผูรั้บการประเมินพยายามหลีกเล่ียงการทาํงานในส่ิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป หรือ

สภาพแวดลอ้มท่ีตอ้งปรับตวัอยูต่ลอดเวลา แต่หากจาํเป็นตอ้งทาํผูรั้บการประเมินก็สามารถทาํได ้

  4.1.6.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมกัมีความ

พยายามท่ีจะจดัการงานต่างๆ ดว้ยวิธีใหม่ๆ ของตนเอง นอกจากวิธีเดิมท่ีเคยทาํมา เพื่อช่วยให้งาน

เป็นระบบระเบียบมากข้ึน แต่อยา่งไรก็ตามอาจจะยงัไม่เพียงพอเม่ือเทียบกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน

และการท่ีจะตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัสภาพการแข่งขนัและสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงอยู่

ตลอดเวลา 

  4.1.6.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) อยู่ในระดบัปาน

กลางโดยปกติผูรั้บการประเมินมักจะทาํงานโดยอาศัยข้อเท็จจริงท่ีสามารถพิสูจน์ได้ และมัก

ตดัสินใจโดยผา่นขอ้มูลตวัเลข หรือเหตุผลมากกวา่ความเช่ือความรู้สึก 
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  4.1.6.4 ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี

ความเป็นอิสระในการทาํงานสูงมาก จึงมกัจดัการปัญหาและตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ท่ีรับผิดชอบดว้ย

ตนเอง ไม่ชอบความรู้สึกของการไม่มีอาํนาจในการจดัการส่ิงต่างๆ 

  

 4.1.7 การมีสามัญสํานึก (Casualness-Conscientiousness) 

 
ภาพ 4.7 : ผลการประเมินดา้นการมีสามญัสาํนึก (Casualness-Conscientiousness) 

 

                ในดา้นการมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) ในดา้นน้ีผูรั้บการประเมินมีผลการประเมิน

ท่ีมีความแตกต่างกนัดงัน้ี 

  4.1.7.1 การกําหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ผู ้รับการ

ประเมินมีผลการประเมินการกาํหนดเป้าหมายในการทาํงานไวใ้นระดบัปานกลางค่อนขา้งตํ่า อาจ

เป็นเพราะผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะทาํงานท่ีไม่ค่อยมีความกดดนัสูง   และเน้นให้ความสําคญักบั

คน รักษาความสัมพนัธ์กบัคนมากกวา่การไล่บ้ีมุ่งเนน้ความสาํเร็จของงาน 

  4.1.7.2 การรับอาสา (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินด้าน

การเป็นผูรั้บอาสาทาํงานใหม่ๆ ในระดบัปานกลาง 

  4.1.7.3 การยืนกราน (Persistence) หากผู ้รับการประเมินได้รับการ

มอบหมายงาน ผูรั้บการประเมินจะความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานให้สําเร็จลุล่วง โดยจะไม่ทิ้งงานไป

กลางคนัเป็นอนัขาด 

  4.1.7.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินให้ความ

สนใจใชร้ายละเอียด ขอ้มูลประกอบการตดัสินใจในระดบัปานกลาง แต่ผูรั้บการประเมินจะเป็นคน

ช่างสังเกตถา้ใส่ใจ 

  4.1.7.5 ความน่า เ ช่ือถื อ (Dependability) ผู ้รับการประเ มิ นมีควา ม

รับผิดชอบต่องานอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งไรก็ตามผูรั้บการประเมินมีความมุ่งมัน่ในการท่ีจะทาํ

ใหง้านเสร็จตามเวลา 
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  4.1.7.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีการ

ปฏิบติัตามกฎอยู่ในระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง ผูรั้บการประเมินไม่ทาํงานฝ่าฝืนขั้นตอน ทาํอะไร

ตามลาํดบั  

 

 4.1.8 เสถียรภาพความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
ภาพ 4.8 : ผลการประเมินเสถียรภาพความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 

 ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) มีค่าเฉล่ียท่ีสูงเกือบทุกดา้น 

  4.1.8.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินมีความ

ระมดัระวงัในเร่ืองของการแสดงออกในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น และสามารถควบคุมการแสดงของ

ตนเองดี 

  4.1.8.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินสามารถทาํงาน

ภายใตส้ถานการณ์ท่ีมีความเครียด ความกดดนัได ้ความตึงเครียดได ้สามารถควบคุมอารมณ์ของ

ตวัเองไดดี้ 

  4.1.8.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมีความ

มัน่ใจในตนเองอยูใ่นเกณฑสู์ง 

  4.1.8.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) ผูรั้บ

การประเมินมีพื้นฐานการรับรู้อารมณ์ตวัเองไดดี้ สามารถรู้เท่าทนัอารมณ์ความรู้สึกของตนเองทาํให้

มีความมัน่คงทางอารมณ์ และส่งผลใหเ้กิดความมัน่ใจในการแสดงออกท่ีเหมาะสม 

 

4.2 ผลแบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจโดยรวมของ Applied 

Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 

 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นสาํคญั ดงัน้ี 
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 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 
 

 
ภาพ 4.9 : ผลแบบทดสอบความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจโดยรวมของ Applied Reasoning 

Test Managerial/ Professional (ART-MP) 

 

 ผูรั้บการประเมินทาํแบบทดสอบไดค้ะแนนเฉล่ีย 53% ของกลุ่มบรรทดัฐานจากการ

บริหารจดัการ การเป็นมืออาชีพ ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างบรรทดัฐาน ประกอบดว้ยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร และผู ้

เป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ เม่ือเทียบกบักนัแลว้ ผูรั้บการประเมินได้

จดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพ ปานกลาง.  

 ผูรั้บการประเมินอาจจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการแกปั้ญหาต่างๆได้ดีกว่าคนส่วน

ใหญ่ และมีแนวโนม้วา่จะปฏิบติัไดดี้อยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพ ดงันั้น

จึงมีแนวโน้มว่าจะเสร็จงานท่ีไดรั้บมอบหมายงานและทาํโครงงานต่างๆไดเ้สร็จสมบูรณ์เหมือน

ผูจ้ดัการส่วนใหญ่ มีแนวโนม้และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 

 

 
ภาพ 4.10 : ผลแบบทดสอบความสามารถแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/ 

Professional (ART-MP) 

 

 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การทําความเข้าใจ และการแปลบทความ 

(Verbal Reasoning) 

 ผูรั้บการประเมินทาํแบบทดสอบไดค้ะแนน 85% อยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี  4  หากเม่ือ

เทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์
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และประเมินบทความตามขอ้มูลท่ีได้มาคือ สูง  ดงันั้นมีแนวโน้มว่าจะระบุแนวคิดหรือแยกแยะ

สาเหตุดว้ยเหตุผลไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ สามารถวิเคราะห์และประเมิน

ความหมายท่ีแฝงอยูใ่นเน้ือหาของบทความไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

 4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 

และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่าํหนด (Numerical Reasoning)  

 ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนน 31% อยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี  2  หากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหาร

หรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมิน

บทความตามขอ้มูลท่ีไดม้าคือ ปานกลาง  ดงันั้นมีแนวโนม้วา่จะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลขในตาราง 

กราฟ หรือแผนภูมิต่างๆไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 

 

 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน

เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)            

 ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนน 30% อยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี  2  หากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหาร

หรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมิน

บทความตามขอ้มูลท่ีไดม้าคือ นอ้ยกวา่ค่าเฉล่ีย ดงันั้นมีแนวโนม้วา่จะจดัสรรโครงสร้างและรูปแบบ

ในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนได้ไม่ค่อยดีและมีประสิทธิภาพมากนัก รวมทั้งวิเคราะห์และ

แกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดไ้ม่ค่อยดีและมีประสิทธิภาพมากนกั 

 

 

4.3 ความคดิเห็นของผู้รับการประเมนิต่อผลประเมนิ Work Behavior Inventory (WBI)

  

 4.3.1 สรุปความคิดเห็นผู้รับการประเมินต่อจุดแข็ง (Strength)   

  4.3.1.1 ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independent) ผูรั้บการประเมิน

สามารถทาํงานริเร่ิมงาน รวมทั้งการตดัสินใจไดด้ว้ยตวัเอง มีความคิดเป็นของตวัเอง สมารถท่ีจะรู้

ไดด้ว้ยตวัเองวา่ตอนไหนควรจะทาํอะไร ไม่ตอ้งมีคนมาช้ีนาํอยา่งมากมาย มาออกคาํสั่งให้ทาํอยา่ง

โนน้อยา่งน้ี หรือใหก้ารช่วยเหลือมากมายในทุกขั้นตอน 

  4.3.1.2 การมีความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-Confident) ในดา้นท่ีวา่ไม่กลวั

การเปล่ียนแปลง เช่ือวา่ตวัเองรับมือกบัสถานการณ์การณ์นั้นไดโ้ดยไม่กลวัในส่ิงท่ียงัไม่เกิด และไม่

กลวัความล้มเหลวท่ีจะเกิดข้ึนโดยยงัไม่ได้ทดลองซ่ึงกรณีดงักล่าวพิสูจน์ได้จากตอนท่ีผูรั้บการ
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ประเมินโอนยา้ย (Rotate)งานมายงัฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงผูรั้บการประเมินก็สามารถใช้

ความเช่ือมมัน่ใหต้นเองเพื่อดาํเนินงานต่อไดอ้ยา่งราบร่ืนโดยไม่ตอ้งให้ผูบ้งัคบับญัชาระดบัท่ีสูงกวา่

เป็นผูล้งมาดาํเนินการตดัสินใจให ้เพียงแต่ใหค้าํแนะนาํในบางเร่ืองเพื่อแกไ้ขปรับปรุงให้ดีข้ึน  

  4.3.1.3 การเจรจา โนม้นา้ว จูงใจคน (Influence) เพื่อใหค้นสนใจ คลอ้ย 

ตามในส่ิงท่ีเราตอ้งการนาํเสนอ รวมทั้งพูดกระตุน้เพื่อให้กาํลงัใจ สร้างแรงบนัดาลใจ ให้คนอ่ืน 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เกิดกาํลงัใจ  

  เม่ือผูรั้บการประเมินยา้ยมาบริหารจดัการงานดา้นพฒันาทรัพยากรบุคคล 

ก็สามารถใชท้กัษะดา้นน้ีในการฝึกฝนจนสามารถเป็นวิทยากรภายในท่ีให้การอบรวมในเน้ือหาวิชา

เก่ียวกับการสร้างทศันคติท่ีดีในการทาํงาน การสร้างแรงจูงใจ เช่น เทคนิคการเป็นพี่เล้ียง การ

ปฐมนิเทศสร้างแรงจูงในและแรงบนัดาลใจใหก้บัพนกังานใหม่และผูบ้ริหารชั้นตน้ท่ีไดรั้บการปรับ

ตาํแหน่งใหม่ในแต่ละปี ทั้งๆ ท่ีผูรั้บการประเมินไม่เคยทาํงานในลกัษณะดงักล่าวมาก่อนและผลการ

ประเมินเฉล่ียจากผูเ้ขา้ร่วมอบรมออกมาอยู่ในระดบัดี คะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบั 3.00-3.40 จาก

คะแนนเตม็ 4.00     

  รวมทั้งยงัสามรถใชท้กัษะดา้นน้ีในการโน้มนา้ว ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึง

ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ ระยะเวลาในการทาํงานด้านพฒันาทรัพยากรบุคคลสูงกว่าผูรั้บการ

ประเมินยอมรับและปฏิบติัตามคาํสั่ง 

  4.3.1.4 มีบุคลิกสุภาพการพูดจาสุภาพเรียบร้อย มีความเช่ียวชาญในการ

คบคา้สมาคม (Diplomacy) ให้เกียรติผูอ่ื้น รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น ใส่ใจต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น 

จึงไดรั้บความเคารพเช่ือถือใหเ้กียรติจากผูอ่ื้นเช่นกนั  

 

  4.3.2 สรุปความคิดเห็นผู้รับการประเมินทีม่ีต่อจุดทีต้่องปรับปรุง (Weak)   

 จุดปรับปรุง หรือจุดท่ีตอ้งพฒันาเพิ่มเติม จากผลการประเมินมีดงัน้ี 

  4.3.2.1 ความสําเร็จ (Achievement๗ จากการตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย มี

ความมุ่งมัน่ กระตือรือร้น กระหายในการท่ีจะทาํงานนั้นให้สําเร็จ และเพื่อให้เกิดความกา้วหนา้ใน

งานและทาํใหเ้กิดการพฒันามาตรฐานในการทาํงานใหสู้งข้ึน   

  4.3.2.2 การปรับตวั (Adaptability) ให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงเป้าหมาย

ใหม่ๆ การปรับตวัให้เร็วและทนัต่อการเปล่ียนแปลงการแข่งขนัทางธุรกิจ การคิดกระบวนการ

ขั้นตอนใหม่ๆ ในการทาํงาน การแนวทาง หนทางใหม่ๆ มาใชใ้นการทาํงาน แกไ้ขปัญหาและแกไ้ข

สถานการณ์  
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  4.3.2.3 การประสานความร่วมมือกบัผูอ่ื้นและทีมงาน (Cooperation) ให้

การสนบัสนุนโครงการท่ีคิดและนาํเสนอเพื่อให้เกิดการยอมรับและเกิดผลการปฏิบติัจริง รวมทั้ง

สร้างการทาํงานเป็นทีมให้ทุกคนมีส่วนร่วมในงาน เพื่อสร้างให้เกิดการยอมรับร่วมกนัในขอ้สรุป 

สนบัสนุนใหเ้กิดการตดัสินใจ 

  4.3.2.4 แนวทางการคิดเชิงนวตักรรม ความคิดสร้างสรรค์ (Innovation) 

แนวทางใหม่ๆ คิดนอกกรอบเพื่อการหาทางของของปัญหานาํมาซ่ึงวิธีการทาํงานแบบใหม่ๆ กล

ยทุธ์ใหม่ๆ ในการสร้างความแตกต่างท่ีโดดเด่น 

 

 

4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา  

 จากการท่ีผูว้จิยัศึกษาความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูรั้บการประเมินผา่นขอ้มูล

ยอ้นกลบั (Feedback) ของหัวหน้างานเก่ียวกบัผลการประเมินพฤติกรรมท่ีคาดหวงัในการทาํงาน 

(Competency) ตามตาํแหน่งงานของผูรั้บการประเมิน มีรายละเอียดพอสรุปจุดแข็ง (Strength) และ

จุดท่ีตอ้งพฒันา (Weak) ของผูรั้บการประเมิน ไดด้งัน้ี 

 

                     4.4.1 ผลการประเมินพฤติกรรม (Competency)  

 ผลการประเมินพฤติกรรม (Competency) ภายในองค์กร เร่ืองจุดแข็ง (Strength) และ

จุดท่ีต้องพฒันา (Weak) ของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงในแต่ละปีจะมีการประเมินพฤติกรรมในการ

ทาํงาน (Competency) ท่ีองคก์รคาดหวงั 5 หมวด โดยมีผลสรุปดงัน้ีคือ 

  4.4.1.1 ความพยายามอยา่งต่อเน่ืองในการผลกัดนังานไปสู่ความสาํเร็จ  

  1) จุดแขง็ (Strength) มีความตั้งใจ พยายาม อดทน ควบคุมอารมณ์ทาํงาน

ภายใตค้วามกดดนัได ้ทาํงานไดด้ว้ยตวัเอง 

  2) จุดท่ีตอ้งพฒันา (Weak) ความทา้ทาย การตั้งเป้าหมายในการทาํงานยงั

ไม่ชัดเจนและทา้ทายเพียงพอ โดยใช้วิสัยทศัน์ คือตอ้งเป็นเป้าหมายท่ีวดัผลได้ชัดเจน ส่งผลต่อ

ภาพรวมระดบัองคก์ร การเปล่ียนแปลง (Change) สิงท่ีดี มูลค่าเพิ่มใหอ้งคก์ร 

  4.4.1.2 พนัธะสัญญาท่ีมีต่อลูกคา้และองคก์ร  

  1) จุดแข็ง (Strength) มีความตั้งใจทาํเพื่อองคก์ร และให้ความสําคญักบั

ลูกคา้ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร มีจิตรใจในการใหบ้ริการ (Service Mind) 
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  2) จุดท่ีตอ้งพฒันา (Weak) การทาํงานเชิงรุกเขา้หากลุ่มลูกคา้ให้มากข้ึน

กว่าเดิมเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้และนโยบาย

บริษทัไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

  4.4.1.3 การแกไ้ขปัญหา 

  1) จุดแขง็ (Strength) มีความมุ่งมัน่ ตั้งใจแกไ้ขอยา่งทนัที  

  2) จุดท่ีตอ้งพฒันา (Weak) การคิด นาํวิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการแกไ้ข

ปัญหา ใชข้อ้ดีเร่ืองมนุษยส์ัมพนัธ์ (Relation Ship) ในการประสานความร่วมมือในการแกไ้ขปัญญา 

และการยอมรับขอ้เสนอต่างๆ เพื่อใหเ้กิดนาํไปใชมี้ผลในทางปฏิบติั 

  4.4.1.4 ภาวะความเป็นผูน้าํ 

  1) จุดแขง็ (Strength) มีความมุ่งมัน่ ตั้งใจแกไ้ขอยา่งทนัที  

  2) จุดท่ีตอ้งพฒันา (Weak) การคิด นาํวิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการแกไ้ข

ปัญหา ใชข้อ้ดีเร่ืองมนุษยส์ัมพนัธ์ (Relation Ship) ในการประสานความร่วมมือในการแกไ้ขปัญญา 

และการยอมรับขอ้เสนอต่างๆ เพื่อใหเ้กิดนาํไปใชมี้ผลในทางปฏิบติั 

  สาํหรับเร่ืองความเช่ือมัน่ในตนเองยงัมีขอ้ทว้งติงจากหวัหนา้งาน ในบาง

กรณี เช่นงานท่ีตอ้งใช้ความรู้และประสบการณ์เชิงลึกในด้านหลกัการพฒันาบุคคลากร และการ

ประมวลผลขอ้มูลระดบัสูง ในบางคร้ังผูรั้บการประเมินยงัขาดความเช่ือมัน่ในการอธิบายดว้ยตนเอง 

หรือบางคร้ังเพื่อตอ้งการโนม้นา้วจึงพยายามใชค้าํอธิบายมากจนเกินไป หรือเช่ือมัน่เกินไปจนขาด

การเปรียบเทียบความคิดกบัคนอ่ืน  

  4.4.1.5 การพฒันาองคก์รและบุคคลากร 

  1) จุดแข็ง (Strength) การให้ความสําคญักบัคน (People Oriented)   ดูแล

เอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างความสัมพนัธ์อนัดีในหน่วยงาน  

  ให้ความสําคัญในเร่ืองการพฒันาตนเอง แสดงออกเป็นตวัอย่างและ

กระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพฒันาตวัเอง  

  2) จุดท่ีตอ้งพฒันา (Weak) การให้ความสําคญักบัคนมากเกินไป บางคร้ัง

ขาดความเด็ดขาด โดยเฉพาะในการติดตามความสาํเร็จของงาน 

  การท่ีใส่ใจในความรู้สึกของคนอ่ืนมากเกินไป เวลาให้ขอ้มูลยอ้นกลบั 

(Feedback) แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จึงหลีกเล่ียงการใชถ้อ้ยคาํตาํหนิ ติเตียนอยา่งตรงไปตรงมา ซ่ึงน่าจะ

ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจโอกาสและกระตุน้ใหเ้กิดการพฒันาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากกวา่ 
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4.5 สรุปประเด็นทีนํ่าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการทาํแบบทดสอบทางจิตรวทิยา  

 

 4.5.1 จุดทีต้่องพฒันา (Weak)  

 จุดท่ีตอ้งพฒันา (Weak) จากรายงานการทดสอบ WBI (Work Behavior Inventory) 

และท่ีไดจ้ากความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งตอ้งกนัระหวา่งผูรั้บการประเมินกบัความคิดเห็นของหวัหนา้

งานผา่นการประเมินพฤติกรรมการทาํงาน (Competency) ประจาํปี สรุปไดด้งัน้ี 

  4.5.1.1 ความสําเร็จ (Achievement) จากการตั้ งเป้าหมายท่ีท้าทาย 

ผลกระทบให้เกิดการพฒันาเปล่ียนแปลง สร้างมูลค่าเพิ่มใหม่ๆ ในระดบัองค์กร รวมทั้งสร้างแรง

กระตุน้ใหมี้ความมุ่งมัน่ กระตือรือร้น กระหายในการท่ีจะทาํงานนั้นใหส้าํเร็จ  

  4.5.1.2 การปรับตวั (Adaptability) ให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงเป้าหมาย

ใหม่ๆ การปรับตวัให้เร็วและทนัต่อการเปล่ียนแปลงการแข่งขนัทางธุรกิจ การคิดกระบวนการ

ขั้นตอนใหม่ๆ ในการทาํงาน การแนวทาง หนทางใหม่ๆ มาใชใ้นการทาํงาน แกไ้ขปัญหาและแกไ้ข

สถานการณ์  

  4.5.1.3 การประสานความร่วมมือกบัผูอ่ื้นและทีมงาน (Cooperation) ให้

การสนบัสนุนโครงการท่ีคิดและนาํเสนอเพื่อให้เกิดการยอมรับและเกิดผลการปฏิบติัจริง รวมทั้ง

สร้างการทาํงานเป็นทีมให้ทุกคนมีส่วนร่วมในงาน เพื่อสร้างให้เกิดการยอมรับร่วมกนัในขอ้สรุป 

สนบัสนุนใหเ้กิดการตดัสินใจ 

  4.5.1.4 การคิดเชิงนวตักรรม ความคิดสร้างสรรค ์(Innovation) การคน้หา

แนวทางใหม่ๆ คิดนอกกรอบเพื่อการหาทางออกของปัญหานาํมาซ่ึงวิธีการทาํงานแบบใหม่ๆ กล

ยทุธ์ใหม่ๆ ในการสร้างความแตกต่างท่ีโดดเด่น 

 

 4.5.2 การพฒันาต่อยอดจากจุดแข็ง (Strength)  

 การพฒันาต่อยอด โดยนาํจุดแข็ง (Strength) มาใช้สนับสนุนการพฒันาตนเองและ

สร้างมูลค่าเพิ่มใหอ้งคก์รเพื่อใหผู้รั้บการประเมินสามารถพฒันาพฤติกรรมของตวัเองไดอ้ยา่งจริงจงั

และยงัยนื พฒันาการทาํงานเพื่อนาํไปสู่บรรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีองคต์ั้งไว ้

  4.5.2.1 ความอดทน ตั้งใจจริง การควบคุมอารมณ์ทาํงานภายใตค้วาม

กดดนัได ้ทาํงานไดด้ว้ยตวัเอง 

  4.5.2.2 มี ความตั้ งใจทําเพื่อองค์กร และให้ความสําคัญกับลูกค้าทั้ ง

ภายในและภายนอกองคก์ร มีจิตรใจในการใหบ้ริการ (Service Mind) 
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  4.5.2.3 การนาํมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีของตวัเองมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์กบัการ

ทาํงาน สร้างเครือข่ายในการทาํงาน (Networking) ทั้งภายในและภายนอกให้เกิดมากข้ึนเพื่อ

ความสาํเร็จของหน่วยงานและองคก์ร 

  4.5.2.4 การให้ความสําคญักบัการพฒันาบุคลากร ให้ความสําคญักบัคน 

(People Oriented) การเป็นตวัอย่างในเร่ืองของความใฝ่รู้ การยอมรับขอ้บกพร่องของตวัเองเพื่อ

นาํไปสู่การพฒันาตนเองใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึน และนาํไปสร้างแรงจูงใจในการพฒันาตวัเองใหลู้กนอ้ง 
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บทที ่ 5 

ผลเพือ่การนําไปใช้งาน 

 

 

 ในการนําผลประเมินไปใช้เพื่อประโยชน์ในวางแผนพัฒนาตนเองนั้ น ผู ้รับการ

ประเมินจะตอ้งกาํหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน จึงจะสามารถเขียนแผนพฒันาตนเองไดอ้ย่างเหมาะสม 

โดยกาํหนดวธีิการ กิจกรรมในการพฒันาตนเองท่ีชดัเจน ภายใตก้รอบระยะเวลาท่ีเหมาะสม เพื่อให้

เกิดความต่อเน่ืองในการดาํเนินการ รวมทั้งมีตวัช้ีวดัผลการพฒันาท่ีชดัเจน อนัจะนาํไปสู่การพฒันา

ภาวะผูน้าํไดมี้ประสิทธิภาพอยา่งแทจ้ริง  เน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน  

 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 

 

 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 

 การกาํหนดเป้าหมายในการพฒันาตนเองท่ีดีนั้นตอ้งมีความสอดคล้องกบั ขอบเขต 

หน้าท่ีความรับผิดชอบ ตาํแหน่งงานของผูรั้บการประเมิน รวมทั้งผลจุดแข็ง จุดดอ้ยท่ีไดจ้ากการ

ทดสอบประเมินพฤติกรรม จึงจะสามารถกาํหนดเป้าหมายท่ีเหมาะสม ทา้ทาย  มีความเป็นไปไดใ้น

การนาํไปปฏิบติัและใชป้ระโยชน์จริง ดั้งนั้นจึงตอ้งพิจารณาเร่ิมตน้เป็นขั้นตอนตามลาํดบัดงัน้ี 

 ขอบเขตหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ผูรั้บการประเมินดาํรงตาํแหน่งผูช่้วยผูอ้าํนวยการฝ่าย

พฒันาทรัพยากรบุคคล ม่ีหนา้ท่ี ความรับผิดชอบในเร่ืองของการวางแผนและกาํหนดทิศทางในการ

พฒันาบุคคลากรใหส้อดคลอ้ง เหมาะสม สอดรับกบันโยบาย ความตอ้งการและความจาํเป็นต่อการ

ดาํเนินธุรกิจขององคก์ร ซ่ึงครอบคลุมถึงการบริหารจดัการผลการปฏิบติังาน การพฒันาองคก์รและ

บุคลากร การพฒันาสายงานอาชีพ การเรียนรู้และพฒันาความสามรถบุคลากร รวมถึงการแสวงหา

เคร่ืองมือการพฒันาบุคคลากรและพฒันาองคก์รท่ีทนัยุคสมยัมาใชเ้พื่อตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้ม

ทางธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป 

 หนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติั  ผูรั้บการประเมินมีหนา้ท่ี ความรับผดิชอบท่ีจะตอ้งปฏิบติั ดงัน้ี 

 1) วางแผนกลยทุธ์ใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย และเป้าหมายบริษทัฯ 

 2) จดัทาํและควบคุมงบประมาณ อตัรากาํลงัคน โครงสร้างองค์กรของฝ่าย วางแผน

พฒันางานและพฒันาฝ่าย 
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 3) ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน 

 4) วเิคราะห์ ประเมินประสิทธิภาพ และคุณภาพในการบริหารงาน 

 5) ประสานกบัหน่วยงานอ่ืนเพื่อใหบ้รรลุเปาหมาย 

 6) ควบคุมดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานตามกฎระเบียบและขอ้บงัคบัของบริษทัฯ 

 7) กาํหนดรูปแบบและการวเิคราะห์ความตอ้งการในการพฒันาและฝึกอบรม 

 8) กาํหนดแผนกลยทุธ์ในการวางแผนการพฒันาฝึกอบรม 

 9) กาํหนดรูปแบบในการประเมินผลและติดตามผล 

 10) เสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน 

 11) พฒันาและกระตุน้ใหบุ้คลากรในฝ่ายพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

 12) สร้างและพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้พร้อมท่ีจะมาปฏิบติัหน้าท่ีแทนตนได้ใน

อนาคต 

 13) สอนและถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้ความเช่ียวชาญ ความชาํนาญต่างๆ ท่ีตนมี

ตามโอกาสท่ีจดัใหมี้ข้ึน 

 14) ปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 15) ทบทวนและปรับปรุงระบบการจดัการส่ิงแวดล้อม ตลอดจนนาํไปปฏิบติัสร้าง 

จิตสาํนึกดา้นส่ิงแวดลอ้มใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

 5.1.1 เป้าหมายด้านการพฒันาเส้นทางอาชีพ (Career Goal) ของผู้รับประเมิน 

 1)  เพื่อพฒันาศกัยภาพตนเองใหเ้ป็นนกัพฒันาบุคคลากรมืออาชีพ (HRD Professional) 

 2)  เพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเองเพื่อการกา้วหน้าข้ึนไปสู่การเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง 

ผูอ้าํนวยการฝ่าย General Manager (GM) บริหารจดัการหลายฝ่าย (Department) ในองคก์รและ

พฒันาข้ึนไปสู่การเป็นผูบ้ริการระดบักลุ่มธุรกิจ/ผลิตภณัฑ์ Executive General Manager (EGM / 

Division Head) ในท่ีสุด 

 

 5.1.2 เป้าหมายการพฒันาความสามารถและศักยภาพตามบทบาทหน้าที ่  

 1)  มีความสามารถในการบริหารจดัการ พฒันางาน และเปล่ียนแปลง ให้เกิดการ

ประสบความสาํเร็จ (Achievement) ไดต้ามเป้าหมายในระดบัองคก์ร  

 2)  มีความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์สร้างความแตกต่างในการดาํเนินงานเพื่อ

นาํไปสู่เป้าหมายนั้น ดว้ยวิสัยทศัน์ (Vision) มุมมองภาพรวมในระดบัองค์ (Entire Company) 

แนวคิดเชิงนวตักรรม ดว้ยพลงั แรงผลกัดนั แรงกระตุน้ ความมุ่งมัน่  ภายในผูรั้บการประเมินเอง 
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 5.1.3 จุดแข็งทีผู่้ผู้รับการประเมินรับรู้ตัวเอง 

                     จากการทดสอบและประเมินพฤติกรรมในการทาํงานดว้ยเคร่ืองมือ WBI วิเคราะห์ได้

วา่ผูรั้บการประเมินมีจุดแขง็พอสรุปดงัน้ี 

 1) ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independent) สามารถทาํงานริเร่ิมงาน รวมทั้งการ

ตดัสินใจไดด้ว้ยตวัเอง มีความคิดเป็นของตวัเอง สมารถท่ีจะรู้ไดด้ว้ยตวัเองวา่ตอนไหนควรจะทาํ

อะไร ไม่ตอ้งมีคนมาช้ีนาํ ออกคาํสั่งใหท้าํอยา่งหน่ึงอยา่งใด   

 2) การมีความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-Confident) ไม่กลวัการเปล่ียนแปลง เช่ือวา่ตวัเอง 

รับมือกบัสถานการณ์การณ์นั้นไดโ้ดยไม่กลวัในส่ิงท่ียงัไม่เกิด และไม่กลวัความลม้เหลวท่ีจะเกิดข้ึน

โดยยงัไม่ไดท้ดลอง 

 ซ่ึงทั้ง 2 กรณี ดงักล่าวขา้งตน้สังเกตได้จากตอนท่ีผูรั้บการประเมินโอนยา้ยงานจาก

แผนกธุรการ ในตาํแหน่งผูจ้ดัการแผนก มายงัฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคล (HRD) ในตาํแหน่ง

รักษาการผูช่้วยผูอ้าํนวยการฝ่าย (AGM) ดูแลฝ่ายเทียบเท่าผูอ้าํนวยการ (GM) โดยท่ีผูรั้บการประเมิน

ไม่มีประสบการณ์ในงานด้านพฒันาทรัพยากรบุคคลเลยแมแ้ต่น้อย ซ่ึงก็สามารถสร้างความกล้า 

ความเช่ือมมัน่ใหต้นเองเพื่อดาํเนินงานต่อไดอ้ยา่งราบร่ืนโดยไม่ตอ้งให้ผูบ้งัคบับญัชาระดบัท่ีสูงกวา่

เป็นผูส้นบัสนุน หรือดาํเนินการตดัสินใจให้โดยตลอดทุกขั้นตอน เพียงแต่ให้คาํแนะนาํในบางเร่ือง

เพื่อแกไ้ขปรับปรุงใหดี้ข้ึน  

 3) ทกัษะในการเจรจา โนม้นา้ว จูงใจคน (Influence)  เพื่อให้คนสนใจ คลอ้ยตามในส่ิง

ท่ีนาํเสนอ การกระตุน้เพื่อใหก้าํลงัใจ สร้างแรงบนัดาลใจ ใหค้นเกิดกาํลงัใจ  

 เม่ือผูรั้บการประเมินยา้ยมาบริหารจดัการงานดา้นพฒันาทรัพยากรบุคคล ก็สามารถใช้

ทกัษะดา้นน้ีในการฝึกฝนจนสามารถเป็นวทิยากรภายในท่ีใหก้ารฝึกอบรมในเน้ือหาวิชาเก่ียวกบัการ

สร้างทศันคติท่ีดีในการทาํงาน การสร้างแรงจูงใจ เช่น เทคนิคการเป็นพี่เล้ียง การปฐมนิเทศสร้าง

แรงจูงในและแรงบนัดาลใจใหก้บัพนกังานใหม่และผูบ้ริหารชั้นตน้ท่ีไดรั้บการปรับตาํแหน่งใหม่ใน

แต่ละปี ทั้งๆ ท่ีไม่เคยทาํงานในลกัษณะดงักล่าวมาก่อน รวมทั้งยงัสามารถใช้ทกัษะดา้นน้ีในการ

โนม้นา้ว ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงส่วนใหญ่มีประสบการณ์ ระยะเวลาในการทาํงานพฒันาทรัพยากร

บุคคลสูงกวา่ยอมรับและปฏิบติัตามคาํสั่ง 

 4) บุคลิกสุภาพ ลกัษณะสุภาพเรียบร้อย ให้เกียรติผูอ่ื้น(Diplomacy)  รับฟังความ

คิดเห็นของผูอ่ื้น ใส่ใจต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น จึงไดรั้บความเคารพเช่ือถือใหเ้กียรติจากผูอ่ื้นเช่นกนั 
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 5.1.4   จุดแข็งของผู้รับการประเมินจากการรับรู้ของผู้บังคับบัญชา 

                   โดยรวมจุดแขง็ท่ีผูป้ระเมินรับรู้สอดคลอ้งใกลเ้คียงกบัส่ิงท่ีผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจ ไดแ้ก่ 

  1) ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independent) ในการทาํงานส่วนใหญ่ผูบ้งัคบับญัชา

ก็ไดใ้ห้อิสระในการทาํงานกบัผูรั้บการประเมินอยา่งเต็มท่ี โดยผูรั้บการประเมินเองก็หาโอกาสใน

การเขา้ไปรายงานผลความคืบหนา้ต่างๆ อยูเ่ป็นระยะ 

  2) ทกัษะในการเจรจา โนม้นา้ว จูงใจคน (Influence) 

  3) บุคลิกสุภาพ ลกัษณะการพูดจาสุภาพเรียบร้อย (Diplomacy) ซ่ึงเป็นบุคลิก ลกัษณะ

ท่ีคน ทัว่ไปเห็นได้ชดัเจนจากการปฏิบติัตวัและดาํเนินชีวิตประจาํวนัและการทาํงานของขา้พเจา้ 

อยา่งไรก็ดีมีความคิดเห็นท่ีแตกต่าง (Difference) ในบางประเด็น เช่น  

 1) การมีความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-confident) ยงัมีขอ้ทว้งติงในบางเร่ือง เช่นกรณี

งานท่ีตอ้งใช้ความรู้และประสบการณ์เชิงลึกในดา้นหลกัการพฒันาบุคคลากร และการประมวลผล 

วเิคราะห์ขอ้มูลระดบัสูงดา้นทรัพยากรบุคคล ทาํให้ในบางคร้ังผูรั้บการประเมินยงัขาดความเช่ือมัน่

ในการอธิบายเน่ืองจากประสบการณ์ในงานดา้นน้ียงัไม่มากนกัประมาณ 2-3 ปี บางคร้ังเพื่อตอ้งการ

โนม้นา้วจึงพยายามใชค้าํอธิบายมากจนเกินไป หรือเช่ือมัน่เกินไปจนขาดการเปรียบเทียบความคิด

กบัคนอ่ืน  

 

 5.1.5 จุดอ่อนทีผู่้รับการประเมินรับรู้ตัวเอง 

 1) การปรับตวัให้ทนักบัการเปล่ียนแปลง (Adaptability) เป้าหมายใหม่ๆ ขององคก์ร 

กระบวนการขั้นตอนใหม่ๆ ในการทาํงาน แกไ้ขปัญหาและแกไ้ขสถานการณ์  

 2)  ความสําเร็จ  (Achievement) จากการตั้ งเป้าหมายท่ีท้าทาย  มีความมุ่งมั่น 

กระตือรือร้น กระหายในการท่ีจะทาํงานนั้นใหส้าํเร็จ และเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในงานและทาํให้

เกิดการพฒันามาตรฐานในการทาํงานใหสู้งข้ึน   

 3) การประสานความร่วมกบัผูอ่ื้น (Cooperation) ประสานงานกบัแผนกท่ีเก่ียวขอ้ง 

รวมทั้งใหก้ารสนบัสนุนทีมงาน สร้างการทาํงานเป็นทีมใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในงาน เพื่อสร้างให้เกิด

การยอมรับร่วมกนัในขอ้สรุป สนบัสนุนใหเ้กิดการตดัสินใจ 

 4) ความคิดสร้างสรรค ์เชิงนวตักรรม (Innovation) แนวทางใหม่ๆ คิดนอกกรอบเพื่อ

การหาทางของของปัญหานาํมาซ่ึงวธีิการทาํงานแบบใหม่ๆ กลยทุธ์ใหม่ๆ ในการสร้างความแตกต่าง

ท่ีโดดเด่น 
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 5.1.6 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินจากการรับรู้ของผู้บังคับบัญชา 

 จุดอ่อนท่ีผูรั้บการประเมินมีเม่ือเทียบกบัการรับรู้ ความเห็นของผูบ้งัคบับญัชามีความ

สอดคลอ้งใกลเ้คียงกนั ขอ้ท่ีตอ้งปรับปรุงดงักล่าวขา้งตน้แมร้ะดบัคะแนนจะไม่ตํ่ามาก แต่ก็ถือเป็น

ระดบัคะแนนท่ีตํ่ากวา่ขอ้อ่ืนๆ ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีตอ้งการเป็นมืออาชีพ HRD 

Professional และ ผูบ้ริหารระดบัสูงถือวา่ตํ่าตอ้งพฒันาเพราะเร่ืองดงักล่าวเป็นคุณสมบติัท่ีผูบ้ริหาร

ระดบัสูง และ HRD Professional จาํเป็นตอ้งมี   

 เร่ืองท่ีท่ีจะตอ้งปรับปรุงนั้นโดยรวมเห็นไปในทางเดียวกนั ได้แก่เร่ืองความสําเร็จ 

(Achievement) การสร้างแรงผลกั (Passion)ไปสู่ความสําเร็จ ผลสําเร็จเกิดจากการมีเป้าหมาย เม่ือยงั

ตั้งเป้าหมายไดไ้ม่ทา้ทายเพียงพอ (Challenge Goal) ทาํให้ยงัไม่เกิดผลสําเร็จท่ีมีผลต่อองคก์ร หรือ

การเปล่ียนแปลง (Change) สร้างคุณค่าใหม่ให้กบัองคก์รไดอ้ยา่งสูงสุด  เน่ืองจากการตั้งเป้าหมายท่ี

ดีตอ้งเกิดจากการมองไปขา้งหน้าด้วยวิสัยทศัน์ การคาดการณ์การเปล่ียนแปลง จะทาํให้เกิดแรง

กระตุน้ แรงผลกัดนัให้เกิดการออกจากกรอบความคิดเดิมๆ หาแนวทางใหม่ๆ และต่อยอดให้เกิด

นวตักรรม (Innovation) 

 ในเร่ืองของ Cooperation ก็เช่นเดียวกนัส่วนหน่ึงเกิดจากการท่ีเช่ือมัน่ในตวัเอง แต่ไม่

เช่ือมัน่ในผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงลงมือทาํเสียเองจะไดไ้ม่ผิดพลาดซ่ึงทาํให้เสียโอกาสในการพฒันาทีม

และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปอยา่งน่าเสียดาย รวมทั้งการใชจุ้ดแขง็ในเร่ืองมนุษยส์ัมพนัธ์มาใชส้ร้างความ

ร่วมมือในงานและสร้างเครือข่ายในการทาํงาน (Networking) 

 

 5.1.7 การนําความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้นํา 

 5.1.7.1 ดา้นการทาํงาน การสร้างแรงกระตุน้ผลกัดนัจากภายในตวัเองให้ดาํเนินการจน

ประสบความสําเร็จไดต้ามเป้าหมาย การปรับตวัให้ทนักบัสภาพแวดลอ้ม วิสัยทศัน์ (Vision) และ 

เป้าหมาย (Goal) ขององคก์ร ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

 5.1.7.2 ดา้นบุคลิกส่วนตวั แสดงบทบาทภาวะผูน้าํโดยใชจุ้ดแข็งของตวัผูรั้บประเมิน

เองคือ การโนม้นา้ว ชกัจูง การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ โดยหาโอกาสแสดงออกอยา่งต่อเน่ือง สมํ่าเสมอ 

 

 5.1.8 แนวคิดในการพฒันาตนเอง 

 ผูรั้บการประเมินตั้งแนวคิด (Concept) ในการพฒันาโดยการพฒันานาจุดอ่อนท่ีตอ้ง

ปรับปรุง (Weak) ใหดี้ข้ึน ในขณะเดียวกนัก็ต่อยอดนาํจุดแข็ง (Strength) มาใชใ้นการสนบัสนุนการ

ปิดจุดอ่อน และนาํไปสร้างความสาํเร็จและคุณค่าเพิ่มใหม่ๆ ในการทาํงานใหก้บัองคก์ร 
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5.2 แผนการพฒันาตนเอง 

 แผนพฒันาตนเอง เป็นแผนท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือหลายคนกาํหนดข้ึนเพื่อเป็น

แนวทางในการเสริมสร้างหรือเพิ่มพูนคุณลกัษณะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมุ่งสู่

คุณภาพระดบัสูงจนบรรลุเป้าหมายของตนแผนพฒันาตนเอง มีประโยชน์ ดงัต่อไปน้ี 

 1) ประโยชน์ต่อบุคคล (Individual Benefit) มีเคร่ืองมือวางแผนการพฒันาอยา่งเป็น 

ระบบจากข้อมูลผลท่ีได้จากการทดสอบท่ีเช่ือถือได้ ทําให้สามารถวางแผนได้สอดคล้องกับ 

เป้าหมายสมรรถนะท่ีแทจ้ริงของตนเอง และปรับปรุงพฤติกรรมได้เหมาะสมกบับาทบาทหน้าท่ี 

นาํมาซ่ึงความสาํเร็จและความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ 

 2) ประโยชน์ต่อองคก์ร (Organization Benefit) เป็นเคร่ืองมือพฒันาบุคคลกร ใหก้บั 

องค์กรอยา่งเป็นระบบ สร้างความสามารถในการแข่งขนัให้กบัองคก์ร ทาํให้องคก์รเกิดการพฒันา 

ขบัเคล่ือนไปสู่ 

 

 5.2.1 การวางกรอบเวลาในการพฒันาตนเอง 

 จากการวจิยั ผูว้จิยัพบวา่ผูรั้บการประเมินแบ่งระยะเวลาในการพฒันาตนเองออกเป็น 2 

ช่วง ดงัน้ี 

  5.2.1.1 การพฒันาตนเองช่วงท่ี 1 - แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

  กรอบเวลาในการพฒันาของผูรั้บการประเมินท่ีกาํหนดไวใ้นช่วงท่ี 1 เป็น

ระยะเวลา 6 เดือน นบัตั้งแต่เดือน พฤศจิกายน 2556 จนถึง ส้ินเดือนเมษายน 2557 คือการกาํหนด

ระยะเวลาท่ีเหมาะสมท่ีผูรั้บการประเมินจะไดด้าํเนินการพฒันาตนเองเพื่อให้มีศกัยภาพเพียงพอใน

การเติบโตทางสายอาชีพในระดบัผูบ้ริหารระดบัสูงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

  5.2.1.2 การพฒันาตวัเองช่วงท่ี 2 แผนพฒันาตวัเองฉบบัท่ี 2 

  การปรับเปล่ียนและพัฒนาตัวเองนั้ นจําเป็นต้องใช้ระยะเวลา มิใช่

สามารถจะกระทาํไดใ้นชัว่ขา้มคืน เน่ืองจากตอ้งสร้างให้เกิดเห็นผลว่าสามารถปรับเปล่ียน พฒันา

พฤติกรรมได้จริง และไม่ใช่เป็นการปรับเปล่ียนเป็นคร้ังคราว ต้องมั่นใจได้ว่าพฤติกรรมนั้ น

ปรับเปล่ียนและพฒันาไปอยา่งแทจ้ริงไม่กลบัมาเป็นแบบเดิมอีก  

  ผูรั้บการประเมินจึงกาํหนดวางกรอบระยะเวลาออกเป็น 2 ช่วงเพื่อให้เกิด

ความต่อเน่ืองสนับสนุนให้เป้าหมายท่ีตั้ งไวส้ําเร็จอย่างสมบูรณ์ โดยระยะเวลาช่วงท่ี 2 เป็น

ระยะเวลา 6 เดือน นบัตั้งแต่เดือน พฤษภาคม 2557 จนถึง ส้ินเดือนตุลาคม 2557  
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 5.2.2 การพฒันาตนเองช่วงที ่1  

  5.2.2.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 

  โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ผูว้ิจยัพบว่าผูรั้บการ

ประเมิน วางแผนพัฒนา โดยการนําจุดอ่อนในเร่ืองของ ความตระหนักในเร่ืองความสําเร็จ 

(Achievement) ซ่ึงเป็นส่ิงสําคญัอยา่งยิ่งของผูบ้ริหารระดบัสูง เป็นประเด็นหลกั (Theme) โดยเร่ิม

ตั้งแต่ 

  1) การตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย ดว้ยมุมมองและวิสัยทศัน์เพื่อให้เกิดผลการ

เปล่ียนแปลงในระดบัองคก์ร  

  2) การสร้างและกระตุน้แนวคิดในการผลกัดนัให้ปฏิบติัจนสําเร็จ (Sense 

of Achievement) ใหเ้กิดกบัตนเอง และกระตุน้ทีมงาน    

  3) การแสดงออกซ่ึงภาวะผูน้าํแบบให้ความสําคญักบัผลของความสําเร็จ

งาน (Task/Result Oriented) นาํเคร่ืองมือใหม่ๆ มาใชใ้นการติดตามความคืบหนา้ในการปฏิบติังาน

กบัลูกนอ้งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและหวัหนา้งานของตน 

  4) การประสานความร่วมมือกบัผูอ่ื้น (Cooperate with others) การโนม้

นา้ว ล๊อบบ้ี ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งใหเ้กิดการยอมรับขอ้เสนอ เพื่อนาํไปสู่การปฏิบติัใหเ้กิดผลจริง 

  5.2.2.2   ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บระดบับุคคล  

  ผู ้รับการประเมินคาดหวังว่าจะได้พัฒนาปรับเปล่ียนแนวคิดและ

พฤติกรรมในการทาํงานของตนในเร่ืองต่างๆ ดงัน้ี 

  1) มีความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์สร้างความแตกต่างในการ

ดาํเนินงานท่ีจะผลกัดนันาํไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมาย สร้างความเปล่ียนแปลงในระดบัองค์ นั้น 

ดว้ย  แนวคิดและพฤติกรรม 

    -วสิัยทศัน์ (Vision) มุมมองภาพรวมในระดบัองค ์(Entire Company)  

     -ความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) คิดนอกกรอบสร้างแนวทางใหม่ๆ 

     -ความทา้ทาย (Challenge) สามารถตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายอยูเ่สมอ 

     2) แนวคิดเชิงรุก Proactive ปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทาํงานเป็นเชิงรุก 

เขา้หาลูกคา้เพื่อเขา้ถึงความตอ้งการ ความเห็นของผูบ้ริหารแต่ละกลุ่มธุรกิจ (Business Unit) 

     3) ประสานความร่วมมือ รวมพลงัของทีมงานและแรงผลกัภายในตวัเอง

โดยการกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมความ มุ่งมัน่ ความกระหาย (Passion) ในความสําเร็จ (Sense of 

Achievement) ใหสู้งท่ีสุด   
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                              5.2.2.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่ ผลการพฒันา ก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์รดงัน้ี 

  1) การตั้งเป้าหมายทา้ทาย (Challenge Goal) เป็นตวัอยา่งแบบอยา่งใน 

การตั้ งเป้าหมายให้กับหน่วยงานต่างๆ ให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร ก่อให้เกิดการ

ความสาํเร็จ ผลดี มูลค่าใหม่ๆ ต่อองคก์รโดยรวม  

  ส่งผลต่อการพฒันาบุคคลากรและองคก์รในภาพรวม  หรือก่อใหเ้กิดการ 

เปล่ียนแปลง (Change) ในองคก์รไปสู่ทิศทางท่ีดีข้ึน  

  2) เกิดช่องทางการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพในองคก์ร (Effective  

Communication) ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังานกบัผ่านการวางแผนการพฒันา และสอนงาน

หนา้งาน (OJT) สร้างวฒันธรรมการสอนงาน OJT ท่ีเขม้แขง็ 

  3) ระบบวางแผนพฒันาทาํใหห้วัหนา้งานสามารถมอบหมายงานต่างๆ ท่ี

ทา้ทายให้ผูรั้บการประเมินทาํเพิ่มเติม สร้างทกัษะการทาํงานท่ีหลากหลาย (Multi Skill) ส่งผลดีต่อ

องคก์ร ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพอย่างรวดเร็วมากข้ึน และเล็งเห็นศกัยภาพของผูรั้บการประเมิน

เพื่อประโยชน์ในการพิจารณาปรับโอนยา้ยตาํแหน่ง (Rotation) เพื่อสร้างความเข้มแขง้ในกับ

หน่วยงานอ่ืนในองคก์ร 

  5.2.2.4 ส่ิงท่ีตอ้งทาํเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to take) 

  1) ปรับทศันคติเชิงบวกต่องานท่ีทา้ทาย ตั้งเป้าหมายท่ีส่งผลกระทบใน

ระดบัองคก์ร คือโครงการปรับปรุงเสริมสร้างการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพระหวา่งหวัหนา้งานและ

ลูกนอ้งผา่นการสร้างแข็งแกร่งให้กบัวฒันธรรมการสอนงาน On the Job Training (OJT) ซ่ึงถึงแม้

จะใช้ระยะเวลาในการดําเนินการและเก่ียวข้องกับคนจาํนวนมาก แต่จะส่งผลดีต่อการพฒันา 

บุคลากร สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัใหอ้งคก์รในระยะยาว  

  2) กล้าคิดริเร่ิม กล้าลงมือทาํและรับผิดชอบงานต่างๆดว้ยตวัผูรั้บการ

ประเมินเองใหส้าํเร็จ   ในฐานะเจา้ของงานนั้น โดยไม่ตอ้งให้หวัหนา้งานสั่ง เพื่อเป็นการสร้างความ

มัน่ใจในการคิดริเร่ิมหาวธีิการใหม่ๆ ตวัอยา่งเช่น 

  สร้างเคร่ืองมือในการวางแผนพฒันาเส้นทางอาชีพ (Career Development) 

ผา่นระบบหมุนเวียนงาน (Rotation) สร้าง Rotation Policy แสดงภาวะผูน้าํโดยการนาํเสนออนุมติั

จากคณะกรรมการผูบ้ริหารระดบัสูง (Executive Committee) เพื่อยอมรับ อนุมติัและกระตุน้ผลกัดนั

ใหเ้กิดการใชจ้ริงในองคก์ร 
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  3) ปรับเปล่ียนพฤติกรรมเป็นการทาํงานเชิงรุก เขา้หากลุ่มเป้าหมาย  

  เพื่อการตรวจสอบ คน้หาสถานะปัจจุบนัของปัญหา เช่น การเขา้ไปหา

ขอ้มูลจริงโดยจดัทาํแบบสอบถาม และสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายเร่ือง ระบบการสอนงานหน้างาน 

OJT ขององคก์ร หาวธีิการช่องทางใหม่ๆ เพื่อส่งเสริมการประชาสัมพนัธ์ OJT อยา่งจริงจงัเป็นเวลา 

1 ไตรมาส และทวนสอบผลงานโดยการทาํแบบสอบถามและสุ่มสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายอีกคร้ัง 

  การเขา้หาผูบ้ริหารระดบัสูงของแต่ละหน่วยธุรกิจ เพื่อสอบถามความ

คิดเห็น ข้อเสนอแนะ โน้มน้าว (Lobby) ให้เกิดยอมรับโครงการต่างๆ เช่น การส่งเสริม

ประชาสัมพนัธ์วฒันธรรมการสอนงาน (OJT) เพื่อสร้างความสัมพนัธ์และการส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิภาพระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง หรือโครงการนโยบายการหมุนเวียนงาน (Rotation Policy)

ก่อนท่ีจะนาํเสนอขออนุมติัจาก คณะกรรมการผูบ้ริหารระดบัสูง (Executive Committee) และโนม้

นา้ว ขอการสนบัสนุนในการนาํโครงการต่างๆ ท่ีกล่าวขา้งตน้ไปปฏิบติัใหเ้กิดผลไดจ้ริง   

  4) การสร้างทีมงาน HRD Working Group โดยผูรั้บการประเมินแสดง

ภาวะความเป็นผูน้าํในการกระตุน้ ติดตามงานผ่านเคร่ืองมือใหม่ๆอย่างเคร่งครัด เช่น การจดัทาํ

รายงานประจาํเดือน Monthly Work Schedule (MWS) โดยผูรั้บการประเมินแสดงให้เห็นเป็น

ตวัอยา่งในการทาํ (Role Model) และปรึกษาหารือกบัหวัหนา้ ในขณะเดียวกนัก็ลงไปติดตามงาน ให้

คาํปรึกษาผา่นเอกสารดงักล่าวอยา่งเคร่งครัด 

  5.2.2.5 ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

  1) ผูรั้บการประเมิน ในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมนั้นจะเกิดข้ึนไม่ไดถ้า้

ผูรั้บการประเมินไม่เป็นคนริเร่ิม และมีความตั้งใจในการพฒันาตนเอง ทั้งน้ีตอ้งอาศยัความกล้า

แรงจูงใจ แรงผลกัดนัจากภายในตวัผูป้ระเมินเองให้เกิดการพฒันา และสร้างกาํลงัใจความมัน่ใจ ใน

การดาํเนินการ ตอ้งอาศยัระยะเวลาดาํเนินการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ  

  2) หัวหน้างาน และผูบ้ริหารระดบัสูง เป็นบุคคลสําคญัท่ีจะให้ความ

คิดเห็น คาํแนะนํา แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ําในด้านต่างๆของผูรั้บการประเมิน ทั้ งเร่ืองท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการทาํงานโดยตรง หรือคาํแนะนาํอ่ืนๆท่ีส่งเสริมการพฒันาภาวะผูน้าํ 

  3) เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและทีมงาน เป็นอีกกลุ่มหน่ึงท่ีจะช่วย

ใหค้วามสนบัสนุนผลกัดนังานต่างๆ และช่วยผลกัดนัตวัผูรั้บการประเมินใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้าํ

ในดา้นต่างๆได ้

  5.2.2.6 การวดัผล 

  เน่ืองจากผูรั้บการประเมินพฒันาตวัเองผา่นการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ในองคก์ร จึงตอ้งผกูโยงเช่ือมกบัการวดัผลความสําเร็จของการดาํเนินการจริงดว้ย แต่อยา่งไรก็ตาม 
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เน่ืองจากเป็นงานของระดบัผูบ้ริหารท่ีมีเป้าหมายส่งผลในระดบัองคก์ร ตอ้งใชร้ะยะเวลา ดว้ยเหตุน

น้ีผูว้ิจยัจึงให้ความสําคญักบัผลเชิงพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไป มากกวา่ผลสําเสร็จตามตวัชีวดัของ

เป้าหมายของผูรั้บประเมินซ่ึงตอ้งใชร้ะยะเวลา   

  5.2.2.7  ระยะเวลาในการดาํเนินแผนการพฒันา 

  เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 พฤศจิกายน 2556 ส้ินสุดเดือนเมษายน 2557 

  5.2.2.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 

  เน่ืองจากงานส่วนใหญ่ตั้งเป้าหมายในระดบัองค์กรและเก่ียวขอ้งกบัคน

จาํนวนมากซ่ึงตอ้งทาํการปรับทศันคติของคนในองค์กรดว้ยจึงตอ้งใชร้ะยะเวลาในการดาํเนินการ

แรงจูงใจภายในของผูถู้กประเมินผลงาน ในการกระตุน้ใหเ้กิดการเปล่ียนพฤติกรรม 
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 5.2.3 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที ่1 

  5.2.3.1 กิจกรรมท่ี 1  

  กิจกรรมเปล่ียนพฤติกรรมเป็นการทาํงานเชิงรุก เขา้หากลุ่มเป้าหมาย เพื่อ

การตรวจสอบคน้หาสถานะปัจจุบนัของระบบการสอนงานหนา้งาน OJT ขององคก์ร 

                           1) การจดัทาํแบบสอบถาม และสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมาย ดว้ยการสร้าง

ทีมงาน HRD Working Group โดยผูรั้บการประเมินเป็นผูน้าํกระตุน้ใหเ้กิดความสาํเร็จ   

  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง      

  สํารวจสภาพการสอนงาน OJT ในระหวา่งเดือน ตุลาคมถึง พฤศจิกายน 

2556 กลุ่มเป้าหมาย พนกังานใหม่+พนกังานท่ีทาํงานอายงุานไม่เกิน 3 ปี               

  -สรุปผลรายงาน พฤศจิกายน ถึง ธนัวาคม 2556 

                                           -ประชุมทีมงานหาวธีิกากิจกรรมส่งเสริมการสอนงาน OJT 

                         -นาํเสนอรายงานผูอ้าํนวยการใหญ่ และท่ีปรึกษา ในวนัท่ี 27 ธนัวาคม 

                         -รายงานประธานบริษทัในวนัท่ี 3 ก.พ. 56 

  ผลท่ีได้รับ                       

  -สํารวจเสร็จ 100 % ตามกาํหนด ผลสํารวจ 70 % เป็นการ สอนงาน 

(OJT) โดยไม่ไดมี้การวางแผนล่วงหนา้ ทาํเม่ือเกิดปัญหาหรือเม่ือร้องขอ (No Plan) 

  ผลเชิงพฤติกรรม           

  -สามารถการตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายส่งผลกระทบให้เกิดการเปล่ียน แปลง

ระดบัองคก์ร แมจ้ะใชร้ะยะเวลาในการเปล่ียนแปลงทศันคติของคนในองคก์ร 

                        -ผูรั้บการประเมินมีทัศนคติท่ีดีต่อการทาํงานเชิงรุกและความมุ่งมั่น 

ผลกัดนัไปสู่ความสาํเร็จ 

  แผนในการพัฒนากิจกรรมในระยะถดัไป 

  -สุ่มสัมภาษณ์พนกังานเพื่อยืนยนัผลการสํารวจ ดาํเนินการระหวา่งเดือน 

กุมภาพนัธ์ ถึง มีนาคม 25557 

  -จดัทาํการสาํรวจทุกปีและขยายผลไปในพนกังานท่ีมีอายงุาน 3-5 ปี 

  2) ส่งเสริมการประชาสัมพนัธ์ OJT อยา่งจริงจงัเป็นเวลา 1 ไตรมาส และ

ทวนสอบผลงานโดยการทาํแบบสอบถามและสุ่มสัมภาษณ์กลุ่มเป้าหมายอีกคร้ัง 

  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง     

  - ประชาสัมพนัธ์การสอนงาน (OJT) เชิงรุกระหว่างเดือน พฤศจิกายน 

2556 ถึง มกราคม 2557 ผา่นช่องทาง 
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                           -ดาํเนินการจดัการประชุมพนกังานระดบัหวัหนา้งานประจาํโรงงานทั้ง 3  

โรงงาน ในเดือน ตุลาคม 2556 

  -การประชุมผูบ้ริหารระดบัฝ่าย (Department Head) ในเดือน ธนัวาคม 2556 

  -การประชุมปฐมนิเทศผูบ้ริหารใหม่ในเดือน มกราคม 2557 

  ผลท่ีได้รับ                       

  -ดาํเนินการครบ 100% ตามเป้าหมาย 

  ผลเชิงพฤติกรรม             

  -ผูรั้บการประเมินมีทศันคติท่ีดีต่อการทาํงานเชิงรุกมากข้ึน 

  แผนในการพัฒนากิจกรรมในระยะถดัไป 

  -ดาํเนินการใหต่้อเน่ืองต่อไปตลอด 

  -สร้างช่องทาง กิจกรรใหม่ๆ เพื่อส่งเสริมใหว้ฒันธรรม OJT ใหเ้ขม้แขง็ 

  5.2.3.2 กิจกรรมท่ี 2  

  ประกอบดว้ยการจดัตั้งทีมงาน (HRD Working Group) ข้ึน เพื่อจดัทาํ

ขอ้เสนอโครงการ  (Project Proposal) ขอ้เสนอโครงการตาํแหน่งรักษาการณ์ (Acting Position)

ขอ้เสนอโครงการนโยบายการหมุนเวียนงาน (Rotation Policy) จดัการประชุมเบ้ืองตน้โน้มน้าว 

(Lobby) กบัผูบ้ริหารทั้ง 3 กลุ่มผลิตภณัฑ ์และ นาํเสนอคณะกรรมการ Executive ของบริษทัฯ 

  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง         

  - สร้าง HRD Team SO-HRD Planning และ OF-HRD Planning ร่วมกนั

จดัทาํ Proposal HRD Improvement Project โดยจดัทาํขอ้เสนอโครงการตาํแหน่งรักษาการณ์ 

(Acting Position) ขอ้เสนอโครงการ นโยบายการหมุนเวยีนงาน (Rotation Policy) 

  - เดินสายนาํเสนอโครงการต่อผูบ้ริหารระดบั Executive Member บาง 

ท่านท่ีเป็นแกนนาํ (Key Person) นอกรอบ เพื่อโนม้นา้ว Lobby ขอคาํแนะนาํ ปรับ ปรุง แกไ้ขและ

ขอการสนบัสนุนในเดือน พฤศจิกายน 2556 

  - นาํเสนอ ประธานและคณะผูบ้ริหาร (Executive Member) ในเดือน

ธนัวาคม 2556 

  ผลท่ีได้รับ                          

  -ผูบ้ริหารแกนหลักของแต่ละกลุ่มธุรกิจ ส่วนใหญ่ให้การยอมรับและ

สนบัสนุนขอ้เสนอโครงการ มีการแสดงความคิดเห็นใหค้าํแนะนาํเพิ่มเติม 

  -คณะกรรมการผูบ้ริหาร Executive Member รับหลกัการแนวคิดตามท่ี

เสนอโดยใหไ้ปจดัร่างเป็นกฎระเบียบและนโยบายท่ีชดัเจน  
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  ผลเชิงพฤติกรรม             

  -ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงบทบาทการโนม้นา้ว เป็น Lobbyist มากข้ึน มี

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหารในแต่ละกลุ่มผลิตภณัฑดี์ข้ึนกวา่เดิมส่งผลดีต่อการผลกัดนังานของฝ่าย 

  แผนในการพัฒนากิจกรรมในระยะถดัไป 

  - เร่ืองนโยบายการหมุนเวยีนงานใหบ้งัคบัใชเ้ป็นหลกัเกณฑใ์นการเล่ือน 

ตาํแหน่งอยา่งเป็นทางการในปี พ.ศ. 2559 เพื่อใหห้วัหนา้และลูกนอ้งไดเ้ตรียมตวัวางแผน 

  -จดัทาํคู่มือการหมุนเวียนงาน (Handbook Guideline) รวมทั้งให้ความ

สนับสนุนข้อมูลเก่ียวกับประวติัการทาํงาน ยา้ยงาน จดัและเข้าร่วมประชุมการหมุนเวียนงาน 

(Rotation Discussion) ระดบัผูบ้ริหารกบัแต่ละ กลุ่มผลิตภณัฑ ์(Division) 

  5.2.3.3 กิจกรรมท่ี 3  

  การแสดงภาวะผูน้ํา กระตุ้นทีมงานให้ทาํงานจนสําเร็จตามเป้าหมาย

ประกอบดว้ยการอธิบายวตัถุประสงค ์เป้าหมาย และมอบหมายงานใหที้มงาน จดัประชุมทีมงานเพื่อ

ติดตามงาน สนับสนุนและแก้ปัญหา กระตุ้นสร้าง แรงจูงใจให้ทีมงานเพื่อความสําเร็จ สร้าง

เคร่ืองมือในการส่ือสารติดตามงานระหวา่งตนกบัทีมโดยจดัทาํรายงานประจาํเดือน Monthly Work 

Schedule (MWS) ระบุงานรายวนัเพื่อใช้ในการสร้างแรงกระตุน้แรงผลกัให้ผูถู้กประเมิน บริหาร

โครงการใหส้าํเร็จ 

  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง          

  - อธิบายเนน้ย ํ้าในท่ีประชุมแผนกประจาํเดือนเร่ิมตั้งแต่ ต.ค.56 เป็นตน้ไป 

  - จดัทาํรายงาน Monthly Work Schedule (MWS)  

  -ผูรั้บการประเมิน ทาํรายงาน MWS ทุกเดือน และนาํเสนอต่อหัวหน้า

ผูอ้าํนวยการใหญ่สายงานบริหารเพื่อปรึกษาหารือ 

  -ให้พนักงานระดับบริหาร ผูช่้วยผูจ้ ัดการและผูจ้ดัการ (AM / MGR) 

จดัทาํและนาํเสนอเพื่อปรึกษาหารือกบัผูถู้กประเมิน รวมทั้งให้คาํแนะนาํสอนงาน (OJT / Coaching) 

กบัลูกนอ้งอยา่งสมํ่าเสมอ 

  ผลท่ีได้รับ                       

  -ผูรั้บการประเมินจดัทาํรายงานประจาํเดือน (MWS) ทุกเดือนทาํให้การ

ดาํเนินการเป็นไปไดต้ามกาํหนดเวลา  

                                        -ผูบ้ริหารตั้งแต่ระดบั AM ข้ึนไปของแผนก HRD ส่งรายงานเฉล่ีย 70 % ยงั 

ไม่ เป็นตามเป้า 100 %  
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  ผลเชิงพฤติกรรม            

  -ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงบทบาทการเป็นตวัอยา่ง (Role Modal) สร้าง

ความเช่ือมัน่ในการแสดงภาวะผูน้าํมากข้ึน 

  -ผูรั้บการประเมินพฤติกรรมการควบคุมติดตามงานอยา่งใกลชิ้ด เขม้งวด

มากข้ึนเพื่อผลสาํเร็จของงาน โดยมิไดรั้บแรงต่อตา้นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามท่ีผูรั้บการประเมินเคย

วติกกงัวล 

  ปัญญาและอุปสรรค        

  - ข้อจาํกัดเร่ืองระยะเวลา ทาํให้การเขียนและการ พูดคุยสอนงานไม่

เป็นไปตามกาํหนดการ เน่ืองจากงานด่วน การประชุมภายในและภายนอกบางคร้ังมีการเล่ือน

กาํหนดการ (ทั้ง 2 ฝ่ายผูถู้กประเมินและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา) 

  -ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายงัไม่เขา้ใจวิธีการเขียน ทาํให้ใช้เวลาในการพูดคุย ผล

ป้อนกลบั Feedback กบัลูกนอ้งนาน 

  แผนในการพัฒนากิจกรรมในระยะถดัไป  

  - ดาํเนินการต่อไปอยา่งต่อเน่ือง 

  -จดัทาํเป็น HRD Practice (Working Standard) สอนวธีิการเขียน 

  -นดัหมายกาํหนดการประชุมต่างๆ ล่วงหนา้ให้ชดัเจน เพื่อหลีกเล่ียงงาน

ซํ้ าซ้อนกนั จดัประชุม ติดตาม สอนงานเดือนละ 2 คร้ัง กาํหนดประเด็นให้ชดัเจน เพื่อบริหารเวลา

และใหค้าํปรึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 5.2.4 การพฒันาตนเองช่วงที ่2- แผนพฒันาตนเองฉบับที ่2 

 การปรับเปล่ียนพฤติกรรมเพื่อพัฒนาตนเองเป็นเร่ืองท่ีต้องใช้ระยะเวลาในการ

ดาํเนินการอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้เกิดความมัน่ใจวา่ผูรั้บการประเมินไดเ้ปล่ียนพฤติกรรมและพฒันา

ตวัเองไดจ้ริง ดว้ยเหตุน้ีผูรั้บการประเมินจึงไดจ้ดัทาํแผนการพฒันาตวัเองฉบบัท่ี 2 ข้ึน  

 โดยมีกรอบระยะเวลาตั้งแต่เดือนพฤษภาคม ไปถึงส้ินสุดเดือนตุลาคม 2557 เป็น

ระยะเวลาอีก 6 เดือน ซ่ึงในแผนฉบบัท่ี 2 น้ี จะเนน้การพฒันาในเร่ืองของการปรับตวั Adaptability 

เน่ืองจากโลกธุรกิจการแข่งขนัเป็นไปอยา่งรุนแรงและรวดเร็ว แนวทางการปรับเปล่ียนกลยุทธ์ต่างๆ 

ตอ้งเป็นไปให้ทนัต่อเหตุการณ์ ปัจจยัแวดลอ้มต่างๆ และสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปได ้ รวมทั้ง

ตอ้งสามารถคาดการณ์การเปล่ียนแปลงในอนาคตไดด้ว้ยเพื่อวางแผนปรับเปล่ียนกลยุทธ์ขององคก์ร

ให้สอดคลอ้ง แนวคิดและการดาํเนินการตอ้งปรับเปล่ียนไปเนน้การทาํงาน เชิงรุก (Proactive) วาง

บทบาทการมีส่วนร่วมในการวางกลยุทธ์ระดบัหน่วยธุรกิจ(Business Partner) และกลยุทธ์ระดบั

องคก์ร(Corporate Strategy) ซ่ึงส่ิงท่ีกล่าวมาทั้งหมดเป็นบทบาท หนา้ท่ีความรับผดิชอบโดยตรงของ

ผูบ้ริหารในระดบัสูงในโลกอนาคต  

  5.2.4.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 

  ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาตนเองเพื่อให้เป็น นกัพฒันาทรัพยากร

บุคคลมืออาชีพและ (HRD Professional)   และเพื่อก้าวข้ึนไปสู่ตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูงมี

ความสามารถในการบริหารจดัการ ดาํเนินการ พฒันางาน และเปล่ียนแปลง ให้เกิดความสําเร็จ 

(Achievement) ไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร ดงัท่ีผูรั้บการประเมินมุ่งหวงั ตั้งเป้าหมายไวภ้ายใน 1-3 

ปีนบัจากน้ี  

  5.2.4.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 

  1) ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่จะพฒันาตนเองให้มีความสามารถในการ

คาดการณ์แนวโนม้การเปล่ียนแปลงในอนาคต (Foresight / Trend) เพื่อการวางแผนงานตอบสนอง

ไดอ้ยา่งรวดเร็ว และดาํเนินการตามแผนนั้นไปจนถึงท่ีสุด (Yarikiri) เพื่อให้ให้เป้าหมายนั้นสําเร็จ

เสร็จส้ิน โดยขจดัความพึงพอใจสภาพปัจจุบนั (Eliminate Satisfaction) เพื่อกระตุน้ให้เกิดความ

กระหายในความสาํเร็จและการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  

  2) ความสามารถวางแผน สร้างแผนปฏิบติัการสร้างทางเลือกใหม่ดา้น

การพฒันาบุคคลากรให้เหมาะสม สอดคลอ้งกบัสถานการณ์การแข่งขนัทางธุรกิจ (Quick response 

to Business Situation Competition) และเตรียมสร้างบุคคลากรรุ่นใหม่ (New Generation Gen Y) 

5.2.4.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
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  1) แผนยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ในการพฒันาบุคลากรได้ทนัต่อ

สถานการณ์การเปล่ียนแปลงของโลกและการแข่งขนัทางธุรกิจ 

  2)  การปรับวฒันธรรม และโครงสร้างองค์กรให้สอดคลอ้งรับกบัแผน

ยทุธศาสตร์ท่ีเปล่ียนแปลงไปตามปัจจยัแวดลอ้มเพื่อขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้

  3) ส่งเสริม  กระตุ้น  ให้เ กิดแนวคิดด้านการปรับตัวให้ทันต่อ

สภาพแวดลอ้มการแข่งขนั ของผูบ้ริหารในองคก์าร ในเร่ืองการคน้หา สร้างและพฒันาบุคคลากรท่ีมี

ความสามารถสูง (Talent) การวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career Development Plan) ระหวา่ง

หวัหนา้กบัพนกังาน และสร้างระบบการสืบทอดตาํแหน่งงาน (Succession Plan) 

  4) การสร้างตวัอยา่งผูน้าํรุ่นใหม่ (Role Model) เพื่อขบัเคล่ือนธุรกิจของ

องคก์รไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

  5.2.4.4 ส่ิงท่ีตอ้งทาํเพื่อการพฒันาตนเอง 

  1) แสดงบาทบาทภาวะผูน้ําท่ีมีวิสัยทศัน์ มองการณ์ไกล มีความคิด

สร้างสรรค ์มีความทา้ทาย ปรับตวัใหท้นัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

  2) เปล่ียนแนวคิดและพฤติกรรมการทาํงานให้เป็นแบบมุ่งผลสําเร็จ ของ

งานใหม้ากข้ึน (Result Oriented) เพื่อกระตุน้ใหเ้กิดความมุ่งมัน่ใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย 

  3) แสดงพฤติกรรมการเป็นผูน้าํประสานงาน สร้างความร่วมแรงร่วมใจ

ให้เกิดพลงัในการขบัเคล่ือนงานของทีมงาน (Collaboration & Sergey) และสร้างเครือข่ายการ

ทาํงานภายในและภายนอกองคก์ร (Networking) 

  5.2.4.5 ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

  1) ผูรั้บการประเมิน เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและการพฒันา

จะเกิดข้ึนไม่ไดถ้า้มิไดเ้กิดจากความคิดริเร่ิม และความตั้งใจของผูรั้บการประเมินเอง ทั้งน้ีตอ้งอาศยั

ความกลา้ แรงจูงใจ แรงผลกัดนัจากภายในตวัผูป้ระเมินเองใหเ้กิดการพฒันา และสร้างกาํลงัใจความ

มัน่ใจ ในการดาํเนินการ ตอ้งอาศยัระยะเวลาดาํเนินการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ  

  2) หัวหน้างาน และผูบ้ริหารระดบัสูงในแต่ละกลุ่มธุรกิจ เป็นบุคคล

สําคัญท่ีจะให้ความคิดเห็น คาํแนะนํา แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ําในด้านต่างๆของผูรั้บการ

ประเมิน ทั้งเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานโดยตรง หรือคาํแนะนาํอ่ืนๆท่ีส่งเสริมการพฒันาภาวะผูน้าํ 

  3) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและทีมงานท่ีช่วยสนบัสนุนผลกัดนังานต่างๆ และ

ช่วยผลกัดนัตวัผูรั้บการประเมินใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้าํในดา้นต่างๆได ้
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  5.2.4.6 การวดัผล 

  เน่ืองจากผูรั้บการประเมินพฒันาตวัเองผา่นการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ในองคก์ร จึงตอ้งผกูโยงเช่ือมกบัการวดัผลความสําเร็จของการดาํเนินการจริงดว้ย แต่อยา่งไรก็ตาม 

เน่ืองจากเป็นงานของระดบัผูบ้ริหารท่ีมีเป้าหมายส่งผลในระดบัองค์กรตอ้งใช้ระยะเวลา และเป็น

แผนท่ี 2 ต่อเน่ืองจากแผนแรก จึงต้องให้เวลาผูรั้บการประเมินได้ลงมือดาํเนินการ โดยแสง

พฤติกรรมท่ีกาํหนดไวต้ามแผน ซ่ึงผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่ผูรั้บการประเมินจะไดล้งมือปฏิบติัตาม

แผนท่ีวางไวอ้ยา่งต่อเน่ืองและเคร่งครัดอนัจะนาํไปสู่ผลสาํเร็จท่ีวางไว ้ได ้ 

  5.2.4.7  ระยะเวลาในการพฒันา 

  เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 พฤษภาคม 2557 และ ส้ินสุด 31 ตุลาคม 2557 

  5.2.4.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 

  เน่ืองจากเป็นการวางแผนปรับปรุงพฒันาพฤติกรรมตนเองผ่านการ

ทาํงานจริงซ่ึงเป็นงานท่ีมีผูเ้ก่ียวขอ้งและต้องใช้ระยะเวลาในการปรับเปล่ียนทศันคติของคนใน

องค์กร เพื่อการสร้างระบบใหม่ๆ ในองค์กร จึงตอ้งสร้างการยอมรับ เพื่อให้เกิดการนาํไปสู่การ

ปฏิบติัให้เกิดผลไดจ้ริง จึงตอ้งอาศยั ความตั้งใจ ความพยายาม ความมุ่งมัน่ไปสู่ความสําเร็จของตวั

ผูรั้บการประเมินเอง การโน้มน้าวขอแรงสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูงในแต่ละกลุ่มผลิตภณัฑ ์

รวมทั้งความร่วมแรงร่วมใจ (Collaboration) ของทุกฝ่ายจึงจะประสบความสาํเร็จ 
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ภาคผนวก ก 

แบบประเมิน Work Behavior Inventory Scales WBI 

 

 

แบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีช่ือวา่ Work Behavior Inventory Scales WBI  มีการกาํหนด

มาตรวดัเพื่อระบุพฤติกรรมของบุคคล โดยมีทั้งหมด 40 มาตรวดัท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีความเก่ียวโยง

กบัสถานะการทาํงานดงัน้ี  

การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

- การชอบสมาคม (Sociability) 

- การเป็นผูน้าํ (Leadership) 

- การจูงใจ (Influence) 

- พลงัใจในการทาํงาน (Energy) 

กาสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

- ความร่วมมือ (Cooperation) 

- ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) 

- ความชาํนาญการทูต (Diplomacy) 

การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

- การปรับตวั (Adaptability) 

- การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 

- ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

- ความเป็นอิสระ (Independence) 

การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

- การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 

- การคิดริเร่ิม (Initiative) 

- การยนืกราน (Persistence) 

- ความรอบคอบ (Attention to Detail) 

- ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 

- การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 
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เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

- การควบคุมตนเอง (Self - Control) 

- การอดกลั้น (Stress Tolerance) 

- การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) 

- การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 

คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 

- การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) 

- กาสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

- ความมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

- เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 

- มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 

- มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 

ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง  (Influencing & Selling Styles) 

- คล่องแคล่ว (Dynamic) 

- วเิคราะห์/จาํแนก (Analytical) 

- ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

Behavioral Growth Potential 

- Behavioral Growth Potential 

ส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

- ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 

- ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 

- ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ (Leadership Effectiveness) 

- ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial 

Effectiveness) 

- Emotional Intelligence 
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ความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

- ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 

- ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง (Self-Presentation) 

- ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบประเมิน (Response 

Inconsistency) 
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