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บทที่  1 
บทน า 

 
 
1.1 ที่มาและความส าคัญของงานวิจัย  
 การแข่งขันในทางธุรกิจ มนุษย์คือตัวชี้วัดผลส าเร็จขององค์กร ความส าคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นที่ยอมรับของทุกองค์กรในโลกธุรกิจที่จะน าองค์กรสู่การอยู่รอด ถึงแม้
เคร่ืองมือทางเทคโนโลยีจะกว้างไกล แต่ความส าคัญของการพัฒนามนุษย์ก็ไม่ลดลงเพียงแต่ความ
นิยมในการใช้แรงงานคนน้อยลงเน่ืองจากมีเคร่ืองมือเข้ามาทดแทน แต่คนที่คงอยู่ในองค์กรได้ฏ็ต้อง
มีศักยภาพที่เปี่ยมด้วยความสามารถ นานาประเทศทั่วโลกจึงได้ให้ความส าคัญของการสร้างคุณค่า
ทางทรัพยากรมนุษย์ ห้ปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพจึงเป็นหนทางที่ส าคัญ 
 ในปี ค.ศ. 2015 ประเทศในกลุ่มอาเซียนจะเกิดการรวมตัวกัน ท าให้คนในกลุ่มอาเซียน
หลายร้อยล้านคน ต้องเข้าสู่การเป็นประชากรอาเซียน ซึ่งการรวมตัวกันนั้นท าให้การแข่งขันเพิ่มสูง
มากขึ้น ศักยภาพของคนจึงมีความจ าเป็นต้องมีคุณภาพที่สูงขึ้นด้วยเช่นกัน ประเทศไทยที่จะเป็น
ศูนย์กลางของอาเซียนย่อมเป็นตลาดที่ใหญ่ที่สุด ทรัพยากรมนุษย์ที่หลั่งไหลเข้ามาสู่ตลาดก็ต้อง
แข่งขันด้านคุณภาพ ฝีมือ ความคิด ความอดทน ตลอดจนความรู้ในการพัฒนาตัวเองให้สูงสุด 

บริษัทบริหารงานบุคคลจึงเป็นกลไกที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศให้มีความ
พร้อมสู่การแข่งขัน รวมทั้งในส่วนของบริษัทต้องสร้างทีมงาน ผู้น า บุคคลากรที่มีคุณภาพ ให้
ทัดเทียมพร้อมเข้าสู่ในตลาดอาเซียนที่จะเกิดขึ้นในไม่ช้า 

ผู้วิจัย เห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การเสริมสร้างคุณค่าในการแข่งขันกับตลาด 
เป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งยวด จึงได้สนใจ ให้ความส าคัญศึกษาค้นคว้า เร่ืองการพัฒนาภาวะผู้น าโดย
แบบประเมินทางจิตวิทยาและการจัดท าแผนพัฒนาตนเองขึ้น และเลือกกรรมการบริหารบริษัท
พัฒนางานบุคคลากรเน่ืองจากมีความเกี่ยวเนื่องโดยตรงต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
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1.2 วัตถุประสงค ์
1. เพื่อศึกษาแนวทางให้การพฒันาภาวะผู้น าผ่านแบบประเมินทางจิตวิทยาและ 

 การจัดท าแผนพัฒนาตนเอง 
2. เพื่อพัฒนาศักยภาพด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรอย่างต่อเน่ือง 
3. เพื่อเกิดประโยชน์ต่อองค์กรในการก้าวสู่ตลาดอย่างระดับมืออาชีพ 

 
 

1.3 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. เกิดความรู้และความเข้าใจที่ถูกต้องในแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า ภายใต้

สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
2. สามารถน าความรู้ความเข้าใจที่ได้รับจากงานวิจัยไปปรับใช้กับตนเองและองค์กร

เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
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บทที่  3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 
3.1 กลุ่มตัวอย่าง 

บุคคลตัวอย่างที่น ามาศึกษาในงานวิจัยคือ กรรมการบริษัทพัฒนางานบุคลากร จ านวน
หนึ่งราย 
 
 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
ในการวิจัยคร้ังนี้ มีเคร่ืองมือ 3 อย่างที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล ได้แก่  แบบประเมิน

ทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) โดยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory(WBI), แบบ
ประเมินข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา (Feedback from boss)  และ แบบทดสอบความสามารถ
ด้านการรับรู้และการเข้าใจ (Cognitive Ability Test) โดยเคร่ืองมือ Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART) 

 
3.2.1 แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment)  
เคร่ืองมือที่น ามาใช้มีชื่อว่า The Work Behavior Inventory (WBI) การว่าจ้างพนักงาน

ด้วยวิธีการที่ถูกต้อง และจัดหาคนที่มีคุณสมบัติตรงกับลักษณะงานนั้นเป็นเร่ื องส าคัญยิ่ง การ
คัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติไม่เหมาะสมอาจก่อความเสียหายต่อความก้าวหน้าขององค์กร คุณภาพ
สินค้าหรือบริการ ชื่อเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงที่อาจส่งผลกระทบต่อธุรกิจและองค์กรได้ 

การแบ่งคุณลักษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลจึงนับเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อให้องค์กรด าเนินงานอย่างมี
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น และเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองค์กรไปสู่
ความเจริญก้าวหน้าในเวลาอันรวดเร็ว  

จากผลการค้นคว้าวิจัยลักษณะการท างานของบุคคลทั่วไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติที่ เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานที่มากมายของบุคคลคนนั้น  



 13 

อย่างไรก็ตามองค์กรไม่อาจวางใจได้ว่า บุคคลที่คัดเลือกมานั้นมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับลักษณะ
งานในองค์กรอย่างแท้จริง 

3.2.1.1 การน า WBI ไปประยุกต์ใช้ The Work Behavior Inventory  
(WBI) เป็นเคร่ืองมือประเมินพฤติกรรมการท างานของพนักงานหรือบุคคลทั่วไป เพื่อน าค าอธิบาย
นั้นมาท าการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตัดสินใจคัดเลือกบุคคลเข้าท างานหรือเพื่อเลื่อนต าแหน่ง 
ตามความเหมาะสมของลักษณะงานและสอดคล้องกับความสามารถของบุคคลนั้นๆ  
The Work Behavior Inventory (WBI) สามารถเพิ่มความชัดเจนในการตัดสินใจเพื่อคัดเลือกและ
ประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกับความต้องการของงาน และสามารถใช้ส่งเสริมสนับสนุน
หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับลักษณะงานอันได้แก่ การคัดเลือกพนักงาน, การพัฒนา
บุคคลากร, การใช้ศักยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม, การพัฒนาความสามารถใน
การเป็นผู้น า และผู้ตาม, การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน และประสิทธิภาพของ
องค์กร เป็นต้น 

3.2.1.2 ความเกี่ยวโยงกับการจัดสรรการท างาน ได้แก่  
 ประเด็นของลักษณะงานWBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษ 

เพื่อการจัดสรรบุคคลให้ตรงกับลักษณะงานต่าง ๆ  ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวัดที่มีความเกี่ยวโยงกับ
สภาพแวดล้อมของการท างานที่มีอยู่ในปัจจุบันทั้งสิ้น 

 มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็น 
ได้ว่าบุคคลผู้นั้นได้ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะที่ท าแบบทดสอบ 

 ความกว้างขวางของลักษณะงาน WBI ใช้ได้กับบุคคล 
ทั่วไป ทั้งไม่เคยท างานมาก่อนหรือกลับสู่ตลาดแรงงานอีกครั้ง ไปจนถึงผู้บริหารระดับสูง  

 มาตฐานของคะแนน WBIค่าเฉลี่ยจะแสดงในรูป 
เปอร์เซ็นต์ไทล์ เปรียบเทียบกับกลุ่มตัวอย่างจริง ที่มีการท างานหลากหลายอาชีพด้วยกัน 

 ง่ายต่อการท าผู้ตอบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรม 
ใดที่อธิบายถึงความเป็นตัวเองมากที่สุดใน 5 ตัวเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉลี่ย
ประมาณ 30-45 นาที เป็นการดี(ไม่จ ากัดเวลา) 

3.2.1.3 คุณลักษณะเด่นที่ส าคัญ จากผลการศึกษาและการวิจัยหลาย 
องค์กรทั้งต่างประเทศและในประเทศ พบว่า WBI สามารถแสดงให้เห็นถึง คุณลักษณะดังต่อไปนี้ 

 ความน่าเชื่อถือ (Reliability)  WBI มีคะแนนของ 
ความน่าเชื่อถือสูงกว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ที่มีอยู่ในท้องตลาด (WBI ความน่าเชื่อถือ .85 
ในขณะที่แบบทดสอบอื่นอยู่ที่ .75) 
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 ความเที่ยงตรง (Validity) WBI มีเหตุผลที่ดีเป็น 
มาตราวัดที่สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทั่วไปในการท างานได้ตามสภาพความเป็น
จริงได้อย่างแม่นย า 

 ความสัมพันธ์ของ Big Five กับเคร่ืองวัดของ WBI  
ถูกจัดเป็นกลุ่มตามหลักเกณฑ์ที่ได้จากการศึกษาวิจัยในเร่ืองปัจจัยทางบุคลิกภาพของ Big Five 
แบบทดสอบบุคลิกภาพที่มีประสิทธิภาพต้องแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมโยงกันของ Big Five 
มิฉะนั้นแล้วแบบทดสอบนั้นจะไม่สามารถประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลได้อย่าง
ถูกต้องตามวัตถุประสงค์ 

 ความสัมพันธ์กับแบบทดสอบบุคคลิกภาพอ่ืนที่มี 
ชื่อเสียง WBI มีความสัมพันธ์กับแบบทดสอบอ่ืน ๆ ที่ได้รับการยอมรับและเป็นที่รู้จัก เช่น  Hogan, 
OPQ, NEO, CPI 

 นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจัย  
เคร่ืองวัดของ  WBI ได้ท าการประเมินผลตามความสามารถที่ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ในหนังสือ 
Competence at Work ของ Spencer & Spencer, 1993 และหนังสือ Working with Emotional 
Intelligence ของ Goleman, 1998  

 สติปัญญาทางอารมณ์ รายงานบรรยายสรุปของ  
WBI มีเคร่ืองวัดคะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์  (Emotional Intelligence) ซึ่งหนังสือ
ของ Daniel Goleman (1998) ได้ระบุไว้ถึงความสัมพันธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กับ
ความส าเร็จในการท างานหรือการประกอบอาชีพ 

3.2.1.4 ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI จากการวิจัยพบว่า  
WBI มีความถูกต้อง แม่นย าในเร่ืองต่อไปนี้ 

 ระบุลักษณะส่วนบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ 
ด้านเทคนิคที่เหมาะกับงาน แต่ไม่เหมาะกับสภาพแวดล้อม วัฒนธรรมหรือทีมงานขององค์กร 

 ระบุลักษณะพฤติกรรมของผู้บริหารระดับสูงที่มี 
ประสิทธิภาพ และเหมาะสมที่จะเป็นผู้น าในองค์กรขนาดใหญ่ 

 ระบุลักษณะส่วนบุคคลที่สามารถปรับเปลี่ยนจาก 
บทบาทลูกน้องไปสู่บทบาทผู้จัดการหรือผู้น าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ระบุว่าบุคคลใดที่มีประสิทธิภาพในด้านความคิด 
หรือการขายสินค้า  

 วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศักยภาพที่ควรระวัง”  
ที่อาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หน้าที่ความรับผิดชอบของบุคคลนั้น ๆ 
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 มุ่งเน้นความสนใจต่อการพัฒนาอาชีพและพยายามให้ 
ค าแนะน าพฤติกรรมที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลว 

 
3.2.2 แบบประเมินข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา (Feedback from boss) 

  3.2.2.1 ลักษณะของแบบประเมิน 
แบบประเมินมีลักษณะเป็นตาราง โดยประกอบด้วยลักษณะของบุคลิกภาพทั้งหมด 21 ข้อ พร้อมค า
บรรยายในแต่ละลักษณะประกอบความเข้าใจที่ถูกต้องเพื่อให้เกิดความชัดเจนในการตอบแบบ
ประเมินมากยิ่งขึ้น ในแต่ละข้อจะมีช่องว่างด้านท้ายข้อ เพื่อผู้บังคับบัญชาจะเลือกประเมินว่าตาม
บุคลิกภาพทั้ง 1ข้อลักษณะใดที่เป็นจุดเด่น ( Asset) หรือข้อควรปรับปรุง (Caution) ของผู้รับการ
ประเมิน โดยมีการเลือกจุดเด่นและข้อปรับปรุงทั้งสิ้นอย่างละ 4 ข้อ ส าหรับตัวแปรในการให้ข้อมูล
ป้อนกลับในแบบประเมินน้ัน ประกอบด้วยตัวแปรหลักจาก 2 ส่วนคือ 

1.) บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (Big 5 Personality) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ 
ประกอบด้วย 5 มิต ิซึ่งได้แก่  

1. บุคลิกภาพด้านการแสดงตัว (Extraversion)  
2. บุคลิกภาพด้านความอ่อนน้อม (Agreeableness)  
3. บุคลิกภาพด้านการเปิดรับประสบการณ์  

(Openness to Experience) 
4. บุคลิกภาพด้านความมีสติ (Conscientiousness)  
5. บุคลิกภาพด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional stability)  

2.)  PWBI Competency ซึ่งมีทั้งหมด 21 ข้อ ได้แก่ 
1. Sociability (การเข้าสังคม)  แสดงออกถึงกาชอบพบปะ 

สังสรรค์ผู้คนและสร้างเพื่อนใหม่ 
2. Leadership (ความเป็นผู้น า) แสดงออกถึงความมุ่งมั่นต่อ 

ตนเองในการน าพาและบันดาลใจผู้อ่ืนในการท างาน  
3. Influence (การชักจูง) แสดงออกถึงความสามารถในการ 

ชักชวนหรือโน้มน้าวผู้อ่ืนโดยกล่าวด้วยเหตุผล เช่น การขาย และการชักจูงผู้อ่ืน 
4. Energy (ก าลังงาน) แสดงออกถึงการชอบสภาพแวดล้อม 

ในการท างานรวดเร็ว และการท างานหลายๆอย่างด้วยความมุ่งมั่นไม่หยุดยั้ง 
5. Cooperation (ความร่วมมือ) แสดงออกถึงการชอบ 

ท างานกับผู้อื่นหรือเพื่อนร่วมงาน สนับสนุน ช่วยสร้างขวัญก าลังใจกลุ่ม 
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6. Concern for others (ความใส่ใจผู้อื่น) แสดงออกถึงความ 
เข้าอก เข้าใจผู้อ่ืน และกระตือรือร้นในการให้ความช่วยเหลือ ,ห่วงใยผู้อ่ืน 

7. Diplomacy (การทูต)แสดงออกถึงความสามารถในการ  
ใช้วาจาสุภาพ อ่อนน้อม  และน่านับถือแม้บุคคลนั้นยากต่อการให้ความเคารพ  

8. Adaptability (ความสามารถในการปรับตัว)แสดงออกถึง  
ความพยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ใหม่ 

9. Innovation (การสร้างสรรค์สิ่งใหม่) แสดงออกถึงการมี 
จินตนาการ ความคิด สร้างสรรค์ในการท าสิ่งใหม่ รวมทั้งคิดค้น พัฒนาวิธีทางเดิมไปสู่ทาง
ใหม่ 

10. Analytical Thinking (การคิดเชิงวิเคราะห์) แสดงออกถึง 
 ความมีเหตุผล ความสามารถสร้างรูปแบบในการคิด การสังเกตวิธีการด าเนินการ 

11. Independence (ความเป็นอิสระ) แสดงออกถึงความ มี 
อิสระด้านความคิด และการตัดสินใจ สามารถพึ่งพาตนเองได้ 

12. Achievement (การบรรลุผลส าเร็จ)  แสดงออกถึงการ 
ก าหนดเป้าหมายที่ท้าทาย ท างานอย่างจริงจัง แสวงหาความก้าวหน้าทางอาชีพ 

13. Initiative (การริเร่ิม) แสดงออกถึงการปฏิบัติลงมือท า 
โดยไม่ต้องร้องขอ ยินดี และยอมรับต่อความรับผิดชอบของภาระหน้าที่ใหม่ 

14. Persistence (การยืนกราน) แสดงออกถึงความมุ่งมั่น 
ท างานจนกว่าจะส าเร็จ โดยไม่ละทิ้งโครงการหรือภาระหน้าที่ 

15. Attention to Detail (การให้ความสนใจต่อรายละเอียด)  
แสดงออกถึงการตรวจทานงานอีกคร้ัง เพื่อความถูกต้อง และป้องกันความผิดพลาดรวมทั้ง
ความสามารถในการวางแผนในการปฏิบัติงาน 

16. Dependability (ความน่าเชื่อถือ)  แสดงออกถึงความ 
น่าเชื่อถือได้ต่อความรับผิดชอบ ท างานทันตามก าหนดเสมอ 

17. Rule Following (การปฏิบัติตามกฎ)  แสดงออกถึงความ 
ระมัดระวังต่อการปฏิบัติตามกฎระเบียบ และมักจะไม่ผิดสัญญา 

18. Self-Control (การควบคุมอารมณ์ตัวเอง) แสดงออกถึง 
การไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเย็นในการตอบสนอง 

19. Stress Tolerance (การอดทนต่อความเครียด) แสดงออก 
ถึงการท างานได้ดีในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองได้
อย่างดี 
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20. Self Confidence (การมั่นใจในตนเอง)  แสดงออกถึงการ 
มีความมั่นใจในตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อข้อจ ากัดของตนเองในการท างาน 

21. Emotional Self-Awareness (การตระหนักต่ออารมณ์)  
แสดงออกถึงการรับรู้ เข้าใจ และจัดการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองได้ดี 

 

3.2.3 แบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจ 
       (Cognitive Ability Test) 
 3.2.2.1 ลักษณะของแบบทดสอบ 

แบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจ ในการเรียนรู ้
แนวคิดใหม่เพื่อการแก้ปัญหาต่างๆ ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ เรียกว่า Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) แบบทดสอบนี้สร้างขึ้นเพื่อใช้ความสามารถที่เกี่ยวข้องกับ
ทักษะ 3 ด้าน ได้แก่ ทักษะด้านการอ่าน (Verbal Reasoning),  ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูล
ที่เป็นตัวเลข (Numerical Reasoning) และการประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการ
แก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนดเหตุผลและการ
แก้ปัญหาทั้ง 3 ส่วนเข้าด้วยกัน ดังนี ้

 ทักษะด้านการอ่าน (Verbal Reasoning) 
 คือ การประเมินทักษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ ผู้ท าแบบทดสอบต้อง
อ่านบทความที่ก าหนดและเลือกค าตอบที่ถูกต้อง เพื่อประเมินความเข้าใจในเนื้อหา ความสามารถใน
การวินิฉัยและหาข้อสรุปที่เหมาะสมกับบทความนั้นๆ การทดสอบนี้ประเมินการใช้เหตุผลและการ
แก้ปัญหา โดยการใช้ข้อมูลทางภาษาและแนวคิดที่เป็นลายลักษณ์อักษรที่มีความเกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานมากที่สุด 

 ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลที่เป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลที่เป็นตัวเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลที่ ก าหนดในบางข้อจะน าเสนอข้อมูลที่เป็นตัวเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผู้ท าแบบทดสอบได้เข้าใจถึงบทความนั้นๆ ซึ่งการตั้งค าถามจะอยู่
บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเนื่องจากการท า
แบบทดสอบในส่วนนี้อนุญาตให้ ใช้เคร่ืองคิดเลขได้ ดังนั้นการทดสอบนี้จึงประเมินมากกว่าแค่การ
หาค าตอบที่เป็นตัวเลข แต่ยังเป็นการประเมินความเข้าใจเหตุผล และการแก้ปัญหาเชิงตัวเลขอีกด้วย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินค้าคงคลัง การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจัดซื้อหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยุกต์ใช้ กับส่วนอ่ืนๆที่เกี่ยวกับตัวเลขในการท างาน 

 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหา 
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ด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) คือ การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วย
สติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม โดยค าถามจะแสดงสัญลักษณ์ที่ เป็น
นามธรรมตามล าดับ และผู้ท าแบบทดสอบจะต้องเลือกตอบรูปแบบถัดไปบนรากฐานของหลัก
ตรรกวิทยาบนความรู้ที่แสดงด้วยเหตุผลที่เป็นนามธรรม และความสัมพันธ์กันกับตรรกวิทยาและ
ความหมายของรูปแบบต่างๆ 

3.2.2.2 ระเบียบและวิธีการท าแบบทดสอบ 
ผู้รับการประเมินจะได้ท าแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์ โดยวิธีการกดเลือกค าตอบที่ตนเองคิดว่า
ถูกต้องจากตัวเลือกที่ก าหนดไว้ให้ในแต่ละข้อ แบบทดสอบนี้จะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการท า
แบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากัดเวลาในการท าและกฎเกณฑ์ ดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 การประเมินทักษะด้านการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
ส่วนที่ 2 การประเมินทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลที่เป็นตัวเลข  

(Numerical Reasoning) สามารถใช้เคร่ืองคิดเลขได้ 10 นาที 
ส่วนที่ 3 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการ 

แก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 
 ผลที่ได้จากการท าแบบทดสอบ ART-MP  

ผลจากแบบทดสอบ  Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) นั้น เป็นการน า
คะแนนมาเปรียบเทียบกับกลุ่มข้อมูลบรรทัดฐานที่ได้จากผลการทดสอบความสามารถของกลุ่ม
ผู้บริหาร ผู้จัดการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ ซึ่งผลคะแนนจะอยู่ใน
รูปแบบเปอร์เซ็นไทล์  โดยผู้ประเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใช้ เปรียบเทียบ
ความสามารถของผู้ท าแบบทดสอบนั้นกับผลการทดสอบของผู้สมัครงานรายอ่ืนๆในต าแหน่ง
เดียวกันได้อย่างชัดเจน 
 
 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้ท าการวิจัยได้ให้บุคคลตัวอย่างการวิจัยด าเนินการท าแบบประเมินภาวะผู้น าผ่าน

ช่องทางออนไลน์ (WBI; Work Behavior Inventory) เพื่อศึกษาลักษณะบุคลิกภาพเบื้องต้นของ
บุคคลตัวอย่างจากนั้นน าผลการประเมินที่ได้มาท าความเข้าใจ และยืนยันความถูกต้องกับบุคคล
ตัวอย่าง เมื่อเข้าใจในผลการประเมินตรงกันแล้ว ผู้ท าการวิจัยจึงได้ให้ข้อมูลป้อนกลับ รวมถึง
สะท้อนให้บุคคลตัวอย่างได้เห็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของตนอย่างเหมาะสม 
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นอกจากนี้ยังให้บุคคลตัวอย่างรับข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของ
ตน โดยใช้การประเมินโดยจากผู้บังคับบัญชา เพื่อศึกษาประเด็นการพัฒนาตนเองเพิ่มเติม หลังจาก
นั้นผู้วิจัยจึงมอบหมายให้บุคคลตัวอย่างท าการเขียนเป้าหมาย และแผนการพัฒนาตนเองให้ไปใน
ทิศทางที่ถูกต้องและเหมาะสม โดยท้ายที่สุดทั้งบุคคลตัวอย่าง และผู้ท าการวิจัยได้กลับมาพูดคุยกัน
อีกครั้ง เพื่อศึกษาความเป็นไปของแผนการพัฒนาตนเองและวางแผนการติดตามผลร่วมกันต่อไป  
  



3 
 

 
 

 
บทที่  2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
  
 การวิจัยนี้มีขึ้นเพื่อศึกษาการพัฒนาภาวะผู้น า ที่มีผลต่อมุมมองในการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมในการท างาน เพิ่มขีดศักยภาพในการท างานให้สูงขึ้น ผ่านการจัดท าแผนการพัฒนาตนเอง 
(Development Action Plan) โดยประกอบด้วยรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

 ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับแผนพัฒนาตนเอง 
 ลักษณะทั่วไปของแผนการพัฒนาตนเอง 
 บทบาทหน้าที่ของผู้ที่เกี่ยวข้อง 
 กระบวนการของแผนการพัฒนาตนเอง 
 การน าแผนการพัฒนาตนเองไปประยุกต์ใช้กับองค์กร 
 ปัญหาและอุปสรรคในการน าไปใช้ 

 
 

2.1 ความรู้ทั่วไปเก่ียวกับแผนพัฒนาตนเอง (Development Action Plan) 
ท่ามกลางสภาพการแข่งขันในสังคมที่ทวีความรุนแรงมากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ

ด าเนินธุรกิจที่มิใช่น าเพียงแค่ยอดขายมาเป็นตัวชี้วัด หากแต่มององค์รวมของผลประกอบการ ซึ่ง
หนึ่งในปัจจัยที่ท าให้องค์กรเกิดผลก าไรมากกว่าองค์อ่ืนนั้น ปฏิเสธไม่ได้ว่ามากจากพนักงานที่เปี่ยม
ไปด้วยศักยภาพ และหากจะดึงศักยภาพของทุนมนุษย์ที่มีอยู่มาใช้ให้คุ้มค่าที่สุดนั้น ย่อมจ าเป็นต้องมี
การพัฒนาเพื่อให้เกิดทั้งประสิทธผลและประสิทธิภาพ โดยอาศัยเคร่ืองมือที่มีมาตรฐานอันจะก่อ
ประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 

กล่าวได้ว่า แผนพัฒนาตนเอง (Development Action Plan) เป็นหนึ่งในเคร่ืองมือที่เป็น
ที่นิยมกันอย่างแพร่หลาย โดยอาศัยการวางแผนด้วยตนเองหรือการวางแผนร่วมกับบุคคลอ่ืน ในการ
จัดท าแผนเพื่อพัฒนาศักยภาพซึ่งมักอ้างอิงกับสมรรถนะหลักและทิศทางในการด าเนินธุรกิจของ
องค์กรเพื่อให้สอดคล้องกับสิ่งที่องค์กรต้องการ  
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การท าแผนพัฒนาตนเองนั้น มีส่วนช่วยในการสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของการท างาน (Career Path) เป็นการเพิ่มโอกาสในการเติบโตในองค์กรนั้นๆ รวมทั้งยังช่วยปรับ
ทัศนคติในการท างาน เพิ่มความมุ่งมั่นในการปฏิบัติตามแผนจนเกิดความส าเร็จ อันเป็นผลดีกับ
ทั้งตัวผู้ปฏิบัติและองค์กร 
 
 

2.2 ลักษณะทั่วไปของแผนการพัฒนาตนเอง 
 หนึ่งในค านิยามที่เป็นที่นิยมของแผนการพัฒนาตนเอง  คือ“ กรอบหรือแนวทางที่จะ
ช่วยให้บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน ถือได้ว่า
เป็นแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ในรายละเอียดที่เชื่อมโยงหรือตอบสนองต่อความต้องการหรือ
เป้าหมายขององค์การและของหน่วยงาน” (อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธ์,2553 : 1) 
 แผนการพัฒนาตนเอง เป็นกิจกรรมที่เร่ิมต้นจากตัวพนักงานที่ต้องการพัฒนาเอง โดย
ประเมินจากผลของสมรรถนะที่ผ่านมาเพื่อน ามาวางแผนในการพัฒนาในอนาคต นับเป็นเสมือนตัว
ช่วยในการตั้งต้นปรึกษากับผู้บังคับบัญชา อีกทั้งยังช่วยสนับสนุนให้เกิดการพัฒนา เพิ่มการเรียนรู้ 
เติมเต็มส่วนที่ตนไม่เชี่ยวชาญอันเกิดประโยชน์ต่อตนเองโดยตรง แม้จะไม่มีผลต่อการประเมินผล
งานก็ตามแต ่ซึ่งส่วนใหญ่พนักงานมักจะผูกความคาดหวังของผลจากการจัดท าแผนพัฒนาตนเองไว้
กับต าแหน่งงานที่สูงขึ้น รายได้ที่เพิ่มขึ้น  
 
 

2.3 บทบาทหน้าที่ของผู้ที่เก่ียวข้อง 
 ในการจะน าศักยภาพของพนักงานออกมาได้นั้น การพัฒนาที่จะสามารถเกิดขึ้นได้ 
จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือของ 4 ภาคส่วนคือ 
 
 2.3.1 ตนเอง  

 ให้ความสนใจและร่วมมือในการประเมินศักยภาพของตน 
 ยอมรับในผลการประเมินเพื่อหาหนทางพัฒนา 
 ขอค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาในการวางแผนพัฒนาศักภาพนั้น 
 ก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกับผู้บังคับบัญชา 
 ติดตามผลการปฏิบัติตามแผนที่ได้วางไว้พร้อมน าผลข้อมูลป้อนกลับจาก 

ผู้บังคับบัญชามาปรับปรุงการพัฒนาต่อไป 
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 ไม่ย่อท้อในการปฏิบัติตามแผนแม้มีอุปสรรค 
 

2.3.2 องค์กร หรือผู้บริหารระดับสูงขององค์กร 
 ให้ความส าคัญในการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กร มีทัศนคติที่ดีด้านการพัฒนา

บุคลากร 
 จัดสรรงบประมาณเพื่อเป็นการสนับสนุนให้การพัฒนาสามารถเกิดขึ้นได้จริง 
 ผลักดันให้ผู้บริหารระดับถัดลงมาเห็นความส าคัญและให้การสนับสนุน

บุคคลากรในการพัฒนาตนเอง 
 ผลักดันให้แผนการพัฒนาตนเองเป็นหนึ่งในระเบียบ ข้อบังคับขององค์กรที่

ทุกคนต้องให้ความส าคัญร่วมกัน 
 เป็นแบบอย่างที่ดีในการติดตามผลการพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา 

 

2.3.3 ผู้บังคับบัญชา 
 เข้าใจและเข้าถึงความส าคัญต่อการท าแผนพัฒนาตนเอง 
 ให้ข้อมูลป้อนกลับที่ถูกต้องแก่ผู้บังคับบัญชาในการน าไปวางแผน 
 ให้ค าแนะน าที่เหมาะสมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ให้โอกาสต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
2.3.4 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

 น าเสนอความส าคัญของการท าแผนพัฒนาตนเองต่อผู้บริหารขององค์กร 
 สร้างความเข้าใจที่ถูกต้องแก่พนักงานในองค์กรในการท าแผนพัฒนาตนเอง 
 สร้างมาตรฐานของเคร่ืองมือที่ใช้จัดท าแผน 
 ให้ค าแนะน า ปรึกษา แก่ทุกภาคส่วนในองค์กร 
 ติดตามผลการพัฒนาของแผนการพัฒนาตนเอง 
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2.4 กระบวนการของแผนการพัฒนาตนเอง 

 
 2.4.1 เข้าใจในวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร 
 วิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรเป็นเสมือนเข็มทิศในการก าหนดเส้นทางการ
ด าเนินธุรกิจขององค์กร หนึ่งในหน้าที่หลักของผู้บริหารคือการสื่อสารทิศทางเหล่านี้ต่อคนใน
องค์กร และให้เห็นถึงความส าคัญและความจ าเป็นในการต้องพัฒนาตนเองเพื่อปิดช่องโหว่ของตน 
ให้สอดคล้องไปกัยวิสัยทัศน์ขององค์กร 
 
 2.4.2 ทบทวนสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามต าแหน่งงานของพนักงานในองค์กร 
 ภายหลังจากท าความเข้าใจวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรได้อย่างชัดเจน
แล้วนั้น การน าสมรรถนะขององค์กรมาทบทวนพร้อมทั้งระบุค าจ ากัดความของแต่ละสมรรถนะ
ล้วนแต่อาศัยความร่วมมือกันระหว่างผู้บริหารระดับสูงและบุคคลากรฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพื่อให้
เกิดความมั่นใจในความเป็นไปได้เมื่อท าการพัฒนาตามสมรรถนะนั้นแล้วจะสอดคล้องกับวิสัยทัศน์
และทิศทางขององค์กร 
 
 2.4.3 ประเมินและวิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะของพนักงานในองค์กร 
 นอกจากสมรรถนะด้าน ความรู้ (Knowledge) ที่เป็นปัจจัยคัญอันจะน าพาองค์กรให้
ขับเคลื่อนไปได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้วนั้น การพัฒนาจะเกิดความสมบูรณ์ขึ้นได้ จ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องมีอักสองปัจจัยที่ส าคัญ คือ ทักษะ (Skill) และ คุณลักษณะของบุคคล (Attributes) แสดงให้
เห็นถึงความส าคัญของฝ่ายทรัพยากรบุคคล ที่ รับหน้าที่ในการจัดหาเคร่ืองมือเพื่อช่วยให้พนักงาน
ทราบถึงจุดแข็ง (Strength)และจุดอ่อน (Weakness)ของตน เพื่อสามารถน าไปวางแผนในการพัฒนา
ได้อย่างเหมาะสม อาทิเช่น การประเมินตนเอง (Self-Assessment), การท าประเมิน 180 องศา (180 
Degree Evaluation),  การประเมิน 360 องศา (360 Degree Evaluation), การท าแบบทดสอบ 
(Testing) 
  

2.4.4 ส ารวจความต้องการของการฝึกอบรมและการพัฒนา 
 ภายหลังจากได้ผลการประเมินเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ฝ่ายทรัพยากรจะส ารวจความ
ต้องการของรูปแบบในการพัฒนาของแผนกต่างๆ โดยอ้างอิงตามทฤษฏีการพัฒนาบุคลากรแบบ 
 70-20-10 ของ Center for Creative Leadership (CCL) จากประเทศสหรัฐอเมริกาอันมีรายละเอียด
ดังนี ้
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 70% เป็นการเรียนรู้ที่มาจากประสบการณ์หรือการลงมือปฏิบัติจริง ที่เรียกว่า 
On The Job Training ที่ใช้ความส าเร็จหรือความผิดพลาดที่เกิดขึ้นเป็น
เคร่ืองมือในการเรียนรู ้

 20% เป็นการเรียนรู้ผ่านค าแนะน า ค าปรึกษา จากผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อ
ร่วมงาน ทั้งระบบโค้ชหรือพี่เลี้ยง อันเป็นการแบ่งปันความรู้เช่นกัน 

 10% เป็นการเรียนรู้ในห้องเรียน เช่นการฝึกอบรม, สัมนา หรือบรรยาย 
จุดประสงค์เพื่อให้เข้าใจในต าแหน่งที่ท าอยู่ในปัจจุบัน รวมทั้งวางแผนงานใน
อนาคต 
 

2.4.5 สื่อสารและท าแผนพัฒนาตนเอง 
หลังจากส ารวจความต้องการของช่องทางในการพัฒนาเป็นที่เรียบร้อย 

แล้ว หน้าที่ที่ส าคัญอีกประการหนึ่งระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ท าแผนการพัฒนาตนเองนั่นคือ การ
ท าความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกันในวัตถุประสงค์ของการท าแผนพัฒนาตนเองในคร้ังนี้ อันมิได้น า
เงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงานหรือการเพิ่มขึ้นของอัตราเงินเดือน มาเป็นข้อก าหนดของ
การพัฒนาศักยภาพในคร้ังนี้ หากแต่มุ่งเน้นไปที่ขีดความสามารถของพนักงานที่เพิ่มขึ้นและ
ประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน โดยมีฝ่ายทรัพยากรบุคคลร่วมสังเกตการณ์ ติดตามผลและให้
ค าแนะน า 
 

2.4.6 น ามาปฏิบัติจริง 
เมื่อมีการจัดท าแผนพัฒนาตนเองเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ล าดับต่อมาผู้ท าแผนจ าเป็นต้อง

ต้องน าไปปฏิบัติในชีวิตประจ าวันและในการท างาน เพื่อปรับมุมมองและเสริมทักษะ ท าให้เกิดการ
พัฒนาที่เกิดผลอย่างแท้จริง 
  
 2.4.7 ติดตามผลและประเมินผลลัพธ์จากการเปลี่ยนแปลง 

ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ในการติดตามผลระหว่างระยะเวลาที่ผู้ท าแผนการพัฒนาตนเอง 
น าไปปฏิบัติ โดยมีการนัดประชุมเพื่อติดตามผลเป็นระยะ และมีการทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและ
กลยุทย์ร่วมกัน เป็นการร่นช่องว่างของสมรรถนะลง รวมถึงผู้บังคับบัญชาควรมีการประเมินความ
คืบหน้าของพัฒนาการพนักงานเพื่อน ามาประกอบการวิเคราะห์หาสาเหตุหากไม่สามารถบรรลุ
เป้าหมายได้ โดยอาจมีการปรับเปลี่ยนวิธีการได้ตามความเหมาะสม โดยบุคคลที่มีส่วนร่วมในการ
ติดตามความคืบหน้าคือ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพื่อคอยให้ความช่วยเหลือหากเกิดอุปสรรคขึ้น 
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2.5 การน าแผนการพัฒนาตนเองไปประยุกต์ใช้กับองค์กร 
 แผนพัฒนาตนเองยังสามารถน ามาใช้ควบคู่ไปกับระบบงานพัฒนาบุคลากรขององค์กร
ในเร่ืองต่างๆ ได้แก่ 
 

2.5.1 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance Appraisal) 
องค์กรสามารถน าแผนการพัฒนาตนเองมาเชื่อมโยงได้กับการประเมินผลการปฏิบัติ

ของพนักงาน โดยวางวัตถุประสงค์หลักเพื่อการพัฒนาและปรับปรุงศักยภาพของพนักงานในองค์กร 
อันจะส่งผลสืบเนื่องต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานผู้นั้นไปด้วย 

 
2.5.2 การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)   
องค์กรสามารถน าแผนการพัฒนาตนเองมาเป็นข้อมูลในการวางระบบของการพัฒนา

สายอาชีพ เป็นการเตรียมความพร้อมให้กับทั้งพนักงานและองค์กร เมื่อเกิดการโอนย้ายงาน ( Job 
Transferring)หรือการเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) เพื่อเสริมสร้างความมั่นใจแก่พนักงานเมื่อต้อง
รับผิดชอบงานใหม่หรือรับต าแหน่งงานใหม่ รวมทั้งความมั่นใจขององค์กรว่าได้บุคคลากรที่เปี่ยม
ประสิทธิภาพ 

 
2.5.3 การบริหารพนักงานดาวเด่น (Talent Management) 
พนักงานดาวเด่น เป็นกลุ่มที่คอยขับเคลื่อนให้องค์กรก้าวทันต่อกระแสธุรกิจที่เติบโต

อย่างต่อเน่ือง เป็นเสมือนหัวสมองขององค์กร การสร้างการเรียนรู้และการพัฒนาให้แก่พนักงานดาว
เด่นนับเป็นกรอบในการพัฒนาศักยภาพและสามารถใช้เป็นข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา
และพนักงานดาวเด่นด้วย 

 
2.5.4 การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งงาน (Succession Planning) 
เป็นการวางแผนผู้สืบทอดต าแหน่งที่มีความส าคัญ (Successor) มักเป็นระดับบริหาร 

โดยน าระบบการบริหารพนักงานดาวเด่นมาท าการต่อยอด มีวัตถุประสงค์เพื่อเตรียมความพร้อมทั้ง
ด้านความรู้ ทักษะ รวมถึงความมั่นใจให้กับผู้ที่จะท าการสืบทอดต าแหน่งต่อไป เมื่อผู้บริหารรายเก่า
หมดวาระ 
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2.5.5 การสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) 
 การท าแผนพัฒนาตนเองนับว่าเป็นการเร่ิมต้นในการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมอันดี 
ก่อให้เกิดรูปแบบแห่งการเรียนรู้และพัฒนาที่ก่อประโยชน์กับองค์กร อีกทั้งยังเป็นการปลูกฝังวิธีการ
คิด การวางแผน และการท างานแก่บุคคลากรในองค์กร เป็นการเพิ่มความมั่นคงให้กับความส าเร็จ
ขององค์กร 
 
 2.5.6 การจัดการความรู้ (Knowledge Management: KM) 
 แผนการพัฒนาตนเองเป็นเคร่ืองมือที่กระตุ้นให้พนักงานเกิดการใฝ่รู้ แสวงหาความรู้
ผ่านช่องทางต่างๆ อาทิเช่น การประชุม สัมนา แลกเปลี่ยนความคิดและมุมมองกับบุคคลอ่ืน ซึ่ง
ก่อให้เกิดการพัฒนาความรู้ในตนเอง (Tacit Knowledge) นับเป็นการบริหารองค์ความรู้อันก่อ
ประโยชน์แก่ทั้งตนเองและองค์กร 
 
 

2.6 ปัญหาและอุปสรรคในการน าไปใช้ 
 การท าแผนพัฒนาตนเองมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อเติมศักยภาพของพนักงานให้พร้อม
ส าหรับการท างานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในต าแหน่งเดิม และเตรียมความพร้อมแก่พนักงานใน
การก้าวรับต าแหน่งและโอกาสใหม่ๆ แต่มิใช่เคร่ืองมือเพื่อการรับประกันความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในการท างาน อีกทั้งยังมิใช่การลงโทษพนักงาน หากแต่เป็นการดึงความสามารถที่มี
อยู่ของพนักงานมาใช้อย่างเต็มก าลัง  
 อย่างไรก็ตาม สามารถสรุปปัญหาและอุปสรรคที่พบจากการน าแผนพัฒนาตนเองมาใช้ 
และไม่ประสบผลส าเร็จ ได้ดังต่อไปนี้ 
 

2.6.1 ขาดความรับผิดชอบในการพัฒนาตามแผนอย่างจริงจัง   
ระยะเวลาที่จ ากัดในการจัดท าแผนพัฒนาตนเอง ถือเป็นสาเหตุส าคัญของความล้มเหลว 

การเร่งรีบท าให้ขาดการใส่ใจในการเก็บข้อมูล วิเคราะห์และวางแผน อีกทั้งขาดการรับผิดชอบต่อ
การการปฏิบัติตามแผน เน่ืองจากไม่เห็นความส าคัญของการท าแผนพัฒนาตนเองมาตั้งแต่ต้น 

 แนวทางในการแก้ไข 
 จัดตั้งทีมงานสนับสนุน เป็นที่ปรึกษาในการจัดท าแผนพัฒนา 

ตนเอง ประกอบด้วยฝ่ายทรัพยากรบุคคลและตัวแทนจากทุกแผนกที่เกี่ยวข้อง 
 ผู้บังคับบัญชาควรให้การสนับสนุนการพัฒนาตามแผนการ 
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พัฒนาตนเองที่ได้จัดท า เพื่อเป็นแรงผลักดันและสร้างก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติ 

 
2.6.2 ขาดงบประมาณสนับสนุน    
ทุกโครงการที่เกิดขึ้นในองค์กร ล้วนต้องอาศัยการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารขององค์กร 

การจัดท าแผนพัฒนาตนเองก็เช่นกัน จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องอาศัยวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลของผู้บริหารใน
การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กร อันเป็นฟันเฟืองในการผลักดันให้องค์กร
เติบโตได้อย่างยั่งยืน แต่เป็นที่น่า เสียดายที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมักไม่ได้รับการสนับสนุน
งบประมาณเท่าใดนัก 

 แนวทางในการแก้ไข 
 ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีหน้าที่ในการชี้ให้เห็นถึงความส าคัญใน 

การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กรต่อผู้บริหารระดับสูง 
 ส่งเสริมให้พนักงานเกิดการพัฒนาผ่านทางกิจกรรมต่างๆของ 

บริษัทที่มีอยู่แล้ว 
 

2.6.3 พนักงานไม่มีส่วนรวมเท่าท่ีควร   
การพัฒนาที่ประสบความส าเร็จ ปัจจัยหลักที่ส าคัญก็คือผู้ท าการพัฒนา โดยหาก

พนักงานไม่ให้ความส าคัญแล้ว การพัฒนาย่อมเกิดขึ้นได้ล าบาก 
 แนวทางในการแก้ไข 

 สื่อสารให้ทุกภาคส่วนในองค์กรตระหนักถึงความส าคัญของ 
แผนการพัฒนาตนเอง 

 สร้างความเข้าใจที่ถูกต้องของพนักงานต่อแผนการพัฒนาตนเอง 
 ก าหนดแผนการพัฒนาตนเองเข้าสู่นโยบายขององค์กร 

 

2.6.4 ผู้บริหารไม่ให้การสนับสนุน   
 สิ่งที่ยากที่สุดต่อการจัดท าแผนการพัฒนาตนเอง คือการที่ ผู้บริหาร

ระดับสูงไม่ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในองค์กร ท าให้ไม่เกิดการสนับสนุน
ให้แผนการพัฒนาตนเองเกิดขึ้นได้ 

 แนวทางในการแก้ไข 
 เปลี่ยนทัศนคติของผู้บริหารระดับสูงให้เห็นถึงความส าคัญและ 



11 
 

 
 

จ าเป็นของความส าคัญในทุนมนุษย์ขององค์กร ว่าเป็นหนึ่งในปัจจัยส าคัญในการด ารงอยู่ได้ของ
องค์กร 
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บทที่  4 

ผลการวิจัย 
 
 
 จากผลวิเคราะห์ข้อมูลผ่านการท าแบบประเมินทางจิตวิทยา  (Psychometric 
Assessment) โดยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory(WBI) เพื่อศึกษาการพัฒนาภาวะผู้น านั้นจาก
ผลการประเมินที่ได้ ประกอบกับศึกษาข้อมูลเพิ่มเติมในส่วนการให้ข้อมูลป้อนกลับจากบังคับบัญชา 
เพื่อเพิ่มความแม่นย าของผลการวิจัยที่สามารถสะท้อนตัวตนของผู้รับการประเมินได้ โดยเนื้อหาใน
บทนี้ มี 3 ส่วนคือ 
 4.1  ภาพรวมผลการประเมิน Work Behavior Inventory 
 4.2  การให้ข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา 
 4.3  ภาพรวมการทดสอบความสามารถในการรับรู้และการเข้าใจในแต่ละด้าน 

       ของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 
 

4.1 ภาพรวมผลการประเมิน Work Behavior Inventory 
จากการวิเคราะห์ภาพรวมของผู้รับการประเมินโดยใช้โปรแกรม WBI ดังกล่าว มีผลการ

ประเมินในด้านต่าง ๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน ดังนี้ 
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      ภาพ 4.1 ภาพรวมผลการประเมินจากแบบประเมินWork Behavior Inventory 
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4.1.1 ผลการประเมินของความเท่ียงตรง (Response Fidelity) 
 

 
   ภาพ 4.2 ผลการประเมิน Response Fidelity จากแบบประเมินWork Behavior Inventory 

 
จากภาพ 4.2 แสดงผลประเมินที่ได้ผ่านเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory บอกถึง 
 ความเที่ยงตรงของผลทดสอบ (Response Inconsistency) คิดผลเป็นเปอร์เซนต์ได้ 50% 

มีแนวโน้มว่ามีความเที่ยงตรงและน่าเชื่อถือมาก  

 ความเที่ยงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception)ได้ผลการประเมินที่ 84% บอก

ถึงผู้รับการประเมินมีแนวโน้มเป็นบุคคลที่ถ่อมตน 

 ความเที่ยงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) ได้ผลการประเมินที่ 84% 

เท่ากับค่าความเที่ยงตรงในการประเมินตนเอง บ่งบอกว่าผู้รับการประเมินมีแนวโน้มใน

การแสดงตนต่อบุคคลอ่ืนในลักษณะถ่อมตัว 

 
4.1.2 ภาพรวมผลการประเมินด้วย Big 5 Factors 

 

 
 

    ภาพ 4.3 ผลการประเมิน Big 5 Factors จากแบบประเมินWork Behavior Inventory 
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จากภาพ 4.3 แสดงภาพรวมของปัจจัยทั้ง 5 สามารถวิเคราะห์ผลการประเมินได้ว่า 
 การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) 52% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินเป็นผู้

มีอัธยาศัยดี ค่อนข้างง่ายต่อการท าความรู้จักบุคคลใหม่ๆหรือสังคมใหม่ๆ แต่

ไม่สะดวกใจในการแสดงตัวให้เป็นจุดสนใจ  

 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 14% มีแนวโน้มว่าผู้รับการ

ประเมินมีความถนัดในการท างานและตัดสินใจ รวมทั้งแก้ปัญหาต่างๆด้วย

ตนเองมากกว่าท างานร่วมกับคนจ านวนมาก  

 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness To Experience) 60% มีแนวโน้มว่า

ผู้รับการประเมินเป็นผู้ที่ให้ความสนใจและเปิดรับต่อประสบการณ์ใหม่ๆ 

พร้อมทั้งแสวงหาการเรียนรู้ใหม่ๆอย่างต่อเน่ือง  

 การมีสามัญส านึก (Casualness) 10% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินมักมอง

ภาพใหญ่ในการท างานมากกว่าใส่ใจรายละเอียดปลีกย่อย ท าให้ขาดการ

ตรวจสอบความเรียบร้อยของงาน  

 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 42% มีแนวโน้มว่าผู้รับการ

ประเมินมีความมั่นคงทางอารมณ์ระดับปานกลาง  

 
วิเคราะห์ปัจจัยแต่ละด้านของ Big 5 Factors โดยละเอียด 
 
4.1.3  การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) 

 
 

 

     ภาพ 4.4 ผลการประเมินด้าน Extraversion จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory 
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 จากภาพ 4.4 แสดงการวิเคราะห์ในภาพรวมด้านบุคลิกภาพมีแนวโน้มว่าผู้รับการ
ประเมินมีบุคลิกภาพแบบเปิดเผยใน Big 5 Factors  โดยวิเคราะห์ได้ดังนี ้

 การชอบสมาคม (Sociability) 35% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินสามารถท า

ความรู้จักบุคคลใหม่หรือกลุ่มสังคมใหม่ได้เพียงแต่ต้องใช้ระยะเวลาในการ

สร้างความสนิทสนม อีกทั้งไม่ชอบแสดงตัวเป็นจุดสนใจหรือผู้น าต่อที่

สาธารณะ  

 การเป็นผู้น า (Leading) 36% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินยินดีที่จะเป็นผู้ตาม

มากกว่าผู้น า หรือเป็นผู้น าที่ไม่เป็นจุดเด่น จุดสนใจ เป็นผู้น าที่คอยสนับสนุน

อยู่เบื้องหลังอีกทั้งไม่ต้องการมีผู้ใต้บังคับบัญชาจ านวนมาก  

 การจูงใจ (Influence) 74%มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินมีความสามารถใน

การใช้ค าพูดชักจูงผู้อ่ืนในระดับที่สูง สามารถโน้มน้าวให้ผู้ อ่ืนคล้อยตาม เห็น

ด้วย ตกลงใจซื้อโครงการที่น าเสนอ และท างานให้ได้ 

 พลังในการท างาน (Energy) 65%มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินเป็นผู้ที่มีพลัง

ในการท างานสูง สามารถที่จะขับเคลื่อนการท างานให้เร็วได้ สอดคล้องกับ

การท างานที่มีก าหนดเวลาและจ านวนงานหลายอย่างในเวลาเดียวกัน 

 
4.1.4 ปัจเจกนิยม (Individualism)  
 

 
 

   ภาพ 4.5 ผลการประเมินด้านIndividualism จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory 
 

 จากภาพ 4.5 แสดงการวิเคราะห์ในภาพรวมด้านบุคลิกภาพมีแนวโน้มว่าผู้รับการ
ประเมินมีผู้รับการประเมินมีแนวโน้มเป็นปัจเจกนิยม (Individualism) ใน Big 5 Factors  โดย
สามารถวิเคราะห์ได้ดังนี้ 
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 ความร่วมมือ (Cooperation) 7% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินสามารถ

ด าเนินงานต่างๆได้ด้วยตนเอง และมีแนวโน้มพึงพอใจการท างานด้วยตนเอง 

มากกว่าการท างานร่วมกับบุคคลอ่ืนซึ่งผู้รับการประเมินเชื่อว่า สามารถท างาน

ได้รวดเร็วมากกว่าการท างานร่วมกันหลายคน  

  ความห่วงใยผู้อ่ืน (Concern for Others) 8% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินะ

ค านึงถึงผลลัพธ์ของงานมากกว่าความเห็นอกเห็นใจอันจะก่อให้เกิดความ

เสียหายต่องานน้ันได้ 

 ความช านาญการทูต (Diplomacy) 55% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินมี

ความสามารถทางการทูต โดยคงความสุภาพกับผู้ร่วมงานเสมอแม้จะเกิดความ

ไม่ยินดใีนการกระท าของบุคคลนั้นก็ตามแต่ 

   
4.1.5 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 

 
 

ภาพ 4.6 ผลการประเมินด้าน Openness to Experience จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory 
  

จากภาพ 4.6 แสดงการวิเคราะห์ในภาพรวมด้านบุคลิกภาพมีแนวโน้มว่าผู้รับการ
ประเมินเป็นผู้ที่เปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ใน Big 5 Factors  โดยวิเคราะห์
ได้ดังนี ้

 การปรับตัว (Adaptability) 48% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินเป็นผู้ที่ 

สามารถปรับตัวภายใต้สภาวะที่เปลี่ยนแปลงได้อยู่ในระดับปานกลาง 

 การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Innovation) 63% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมิน เป็นผู้

มีความคิดริเร่ิม มีการสรรค์สร้างแนวทางใหม่ๆในการท างาน  
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 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 38% มีแนวโน้มว่าผู้รับการ

ประเมินสามารถน าความรู้มาคิดวิเคราะห์เพื่อประกอบความสร้างสรรค์นั้นได้

อยู่ในระดับปานกลาง 

 ความเป็นอิสระ (Independence) 80% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินสามารถ

ตัดสินหรือแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ด้วยตนเอง โดยไม่จ าเป็นต้องอาศัย

ความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืน 

  
4.1.6  การมีสามัญส านึก (Casualness)  
 

 
 

  ภาพ 4.7  ผลการประเมินด้าน Casualness  จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory 
  

จากภาพ 4.7 แสดงการวิเคราะห์ในภาพรวมด้านบุคลิกภาพมีแนวโน้มว่าผู้รับการ
ประเมินเป็นผู้ที่เรียบง่าย (Casualness) ใน Big 5 Factors  โดยวิเคราะห์ได้ดังนี ้

 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement) 19% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินเป็น

ผู้ที่ขาดความกระตือรือล้นในการท างาน ขาดการสร้างเป้าหมายที่ท้าทาย 

  ความคิดริเร่ิม (Initiative) 14% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินมักจะไม่ริเร่ิม

การท างานด้วยตนเอง โดยปราศจากการร้องขอจากผู้อ่ืน 

 การยืนกราน (Persistence) 24% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินมีความพยายาม

ในการท างานให้ส าเร็จค่อนข้างต่ า 

 ความรอบคอบ (Attention to Detail) 1% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินเป็นผู้

ใส่ใจในรายละเอียดของงานต่ าแสดงถึงการขาดการตรวจทานงาน  
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 ความน่าเชื่อถือ (Dependability) 27% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินมักจะส่ง

งานล่าช้าจากการที่มักจะผลัดผ่อนงาน 

 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) 8% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินให้

ความส าคัญต่อการปฏิบัติตามกฏระเบียบต่ า  

 
4.1.7 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 

 
 

   ภาพ 4.8 ผลการประเมินด้าน Emotional Stabilityจากแบบประเมิน Work Behavior Inventory 
 
จากภาพ 4.8 แสดงการวิเคราะห์ในภาพรวมด้านบุคลิกภาพมีแนวโน้มว่าผู้รับการ

ประเมินเป็นผู้ที่มีเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) ใน Big 5 Factors  โดยสามารถ
วิเคราะห์ได้ดังนี ้

 การควบคุมตนเอง (Self-Control) 40% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินสามารถ

ควบคุมการแสดงออกทางอารมณ์ของตน ผ่านปฏิกริยาต่างๆ ได้ในระดับปาน

กลาง 

  ความอดกลั้น (Stress Tolerance) 45% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินอดทน

ต่อความเครียดที่เข้ามาและสามารถจัดการกับความเครียดนั้นได้ในระดับปาน

กลาง 

 การมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence) 39% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินมี

ความมั่นใจตนเองในระดับที่ไม่สูงมาก 

 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) 51% มีแนวโน้มว่า

ผู้รับการประเมินสามารถตระหนักถึงความรู้สึกและอารมณ์ของตนเองได้ดี 
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4.1.8 ลักษณะของผู้น า (Leadership Style) 

 
 

 ภาพ 4.9 ผลการประเมิน Leadership Style จากแบบประเมินWork Behavior Inventory 
 
จากภาพ 4.9 มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินมีลักษณะเป็นผู้น าที่มุ่งความส าเร็จของงาน

(Task/Result Orientation) 27% มากกว่าเป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญของความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน
(People Orientation)18% มีมาตรฐานที่แน่นอนในการท างานมากกว่าการใช้ ความรู้สึกในการ
ตัดสินใจหรือแก้ไขปัญหา ยึดผลประโยชน์ท้ายสุดขององค์กรเป็นหลัก 

 
4.1.9 ลักษณะของนักขายและผู้มีอ านาจชักจูง (Selling and Influencing Style) 
 

 
 

        ภาพ 4.10    ผลการประเมินSelling and Influencing Style จากแบบประเมิน Work Behavior  
 Inventory 

 
จากภาพ 4.10 มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินมีแนวโน้มในการชักจูงหรือขายโครงการ

แก่ผู้อ่ืนด้วยพลังของตนเองเป็นหลัก (Dynamic) 39% จากพลังในการท างานที่สูงและเป็นบุคคลที่
ท างานรวดเร็ว ประกอบกับให้เหตุผล(Analytical) 23% และความสัมพันธ์ส่วนตัว(Interpersonal) 
19%ประกอบการโน้มน้าวบ้างตามล าดับ และความเหมาะสม 
 

4.1.10 ศักยภาพในการเติบโตด้านพฤติกรรม(Behavioral Growth Potential) 
 

 
 

                ภาพ 4.11 ผลการประเมินBehavioral Growth Potentialจากแบบประเมิน Work Behavior 
Inventory 
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จากภาพ 4.11 มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินมีศักยภาพในการเติบโตด้านพฤติกรรม
(Behavioral Growth Potential) 42% สามารถที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ โดยเฉพาะการ
มอบหมายงานหรือโครงการที่มีความท้าทายสูง ทั้งด้านความยากและระยะเวลาที่กดดัน  
 

4.1.11 อาชีพที่เหมาะสม (Occupational Fit) 
 

           
           ภาพ 4.12     ผลการประเมินOccupational Fit จากแบบประเมินWork Behavior Inventory 

 
จากภาพ 4.12 มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินเหมาะที่จะประกอบอาชีพเป็นเจ้าของ

กิจการมากที่สุด(Entrepreneurship) 53% ล าดับถัดมาคือ พนักงานขาย (Sales) 51% และผู้บริหาร 
(Leadership) 48% ตามล าดับ ขณะเดียวกัน อาชีพที่ผู้ประเมินท าได้แต่อาจไม่ดีสมบูรณ์แบบคือ การ
บริการลูกค้า (Customer Service) 20% 
 

4.1.12 การวิเคราะห์ จุดแข็ง และส่วนท่ียังสามารถพัฒนาได้ 
4.1.12.1  การพัฒนาจุดแข็ง (Strengths to Leverage) 

จากการวิเคราะห์แบบทดสอบทางจิตวิทยา WBI พบว่าผู้รับการ 
ประเมินมีจุดแข็งที่ควรส่งเสริม 4 ลักษณะ ดังนี้ 

 ความเป็นอิสระ(Independence) 80%  มีแนวโน้มว่า 

ผู้รับการประเมิน เป็นผู้ที่สามารถตัดสินใจ, แก้ไขปัญหาต่างๆได้ด้วยคนเอง  สามารถท างานที่ได้รับ

มอบหมายได้ด้วยตนเองโดยไม่ต้องขอความช่วยเหลือจากผู้อ่ืน 

 การชักจูง/ โน้มน้าว(Influence) 74% มีแนวโน้มว่าผู้รับการประเมินมี

ความสามารถรวมถึงมีอิทธิพลในการท าให้ผู้อ่ืนคิดหรือคล้อยตามไปใน ทิศทางเดียวกัน รวมทั้งมี
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ความสามารถในการขายความคิดหรือโครงการต่างๆและขายผลงานผ่านกระบวนการน าเสนอได้

เป็นอย่างดี 

 พลังงานในการท างาน(Energy) 65%มีแนวโน้มว่า ผู้รับการประเมิน 

เป็นผู้ที่ท างานได้รวดเร็ว แม้อยู่ภายใต้สภาวะกดดันของเวลาหรือ จ านวนชิ้นงาน 

 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Innovation) 63% มีแนวโน้มว่าผู้รับการ 

ประเมินมีจินตนาการและความคิดที่นอกกรอบ สามารถคิดค้นสิ่งใหม่อยู่เสมอ  

4.1.12.2  จุดอ่อนเพื่อการพัฒนา(Area for Development) 

จากการวิเคราะห์แบบทดสอบทางจิตวิทยา WBI พบว่าผู้รับการประเมิน 
มีจุดอ่อนเพื่อการพัฒนา 4 ลักษณะ ดังนี้ 

 การให้ความสนใจในรายละเอียด (Attention to Detail)  1%  มี 

แนวโน้มว่าผู้รับการประเมินมักจะละเลยในการตรวจทานงานในรอบที่สองและสาม โดยมักจะใส่ใจ

ในรายละเอียดต่างๆในรอบแรกของการท างาน 

 การชอบท างานร่วมกับผู้อื่น (Cooperation) 7% มีแนวโน้มว่าผู้รับการ 

ประเมินมีความถนัดในการท างานด้วยตนเองมากกว่าการท างานร่วมกับผู้อ่ืน ท าให้ขาดการกระจาย

งานจนลดประสิทธิภาพของผลงานลงไปได้ 

 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) 8%  มีแนวโน้มว่าผู้รับการ 

ประเมินมักจะละเลยการปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขั้นตอน ในการท างาน 

 การให้ความห่วงใยผู้อ่ืน (Concern for Others) 8%  มีแนวโน้มว่าผู้รับ 

การประเมินมักจะไม่แสดงความห่วงใยและเห็นอกเห็นใจบุคคลอ่ืน มักแยกระหว่างเร่ืองงานและ

ความเห็นใจในเร่ืองส่วนตัวออกจากกันอย่างชัดเจน 
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4.2 การให้ข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา 
ข้อมูลในภาพรวมจากการแบบประเมินข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา (Feedback 

from boss) 
 
4.2.1 จุดแข็งจากการประเมิน 

 
จากผลการประเมินโดยผู้บังคับบัญชาโดยเลือกจุดแข็งของผู้รับการ 

ประเมิน 4 ลักษณะดังนี้ 
 การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Innovation) ผู้บังคับบัญชามองว่าผู้รับการ 

ประเมินมักมีมุมมองแปลกใหม่ที่สร้างสรรค์ในการน าเสนอผลงาน หรือแก้ไขสถานการณ์ได้ดีด้วย

แนวทางที่ไม่ได้วางแผนมาล่วงหน้า 

 ก าลังงาน (Energy) ผู้บังคับบัญชามองว่าผู้รับการประเมินสามารถท างาน 

ภายใต้สภาวะกดดันของเวลาได้ดีและเป็นผู้ที่คิดเร็วและท างานรวดเร็ว 

 การให้ความสนใจในรายละเอียด (Attention to Detail) ผู้บังคับบัญชามอง 

ว่าผู้ถูกประเมินจะไม่ปล่อยให้ความผิดพลาดของงานผ่านสายตาไปได้ และละเอียดถี่ถ้วนในการ

ท างานเสมอ 

 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผู้บังคับบัญชามองว่าผู้ถูกประเมิน 

เป็นผู้ที่เคารพกฎ กติกา ล าดับขั้นตอนและความถูกต้องอยู่เสมอ โดยมักจะมีแผนการท างานต่างๆ

ของตนอยู่เสมอ และจะด าเนินงานตามที่ได้ก าหนดแผนงานไว้ 

Innovation 

Energy Attention to 
Detail 

Rule 
Following  
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4.2.2 จุดอ่อนเพื่อการพัฒนา(Area for Development) 
จากผลการประเมินโดยผู้บังคับบัญชาโดยเลือกจุดอ่อนเพื่อการพัฒนาของผู้รับการ 

ประเมิน 4 ลักษณะดังนี้ 
 

 
 

 การบรรลุผลส าเร็จ (Achievement) ผู้บังคับบัญชามองว่าผู้รับการประเมิน 

ขาดการเข้าถึงเป้าหมายที่สูงกว่าที่ควรจะเป็น โดยมักจะรอให้ผู้อื่นปูทางหรือแนะน าก่อน 

 การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking)  ผู้บังคับบัญชามองว่าผู้รับการ 

ประเมินขาดการอ้างอิงเมื่อกล่าวแสดงความคิดเห็น 

 การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-Control) ผู้บังคับบัญชามองว่าผู้ถูก 

ประเมินมักแสดงพฤติกรรมเมื่อเกิดความไม่พอใจ ที่สามารถเห็นได้ชัดเจนทางสีหน้าและแววตา 

 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) ผู้บังคับบัญชามองว่าผู้ถูก 

ประเมินขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ โดยมักจะถามความคิดเห็นผู้บังคับบัญชาเสมอ 

    

 
 
 

Analytical 
Thinking 

Self 
Confidence 

Self-Control 

Achievement 
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4.3 ผลแบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจโดยรวมของ Applied 
Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
  

4.3.1 ผลคะแนนโดยรวม   

 
ภาพ 4.13 ภาพผลทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจโดยรวมของ  Applied Reasoning 
Test Managerial/Professional (ART-MP) 

 
 

 จากภาพ 4.13 แสดงผลการทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจโดยรวม
ของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) ที่สร้างขึ้นเพื่อใช้วัดทักษะที่
เกี่ยวข้องกับ Verbal, Numerical และ Abstract reasoning โดยรวมการก าหนดเหตุผล และการ
แก้ปัญหาทั้งสามส่วนเข้าด้วยกัน ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 ผู้ท าแบบทดสอบ ได้คะแนนเฉลี่ยที่ 85% ของกลุ่มบรรทัดฐานจากการบริหารจัดการ 
การเป็นมืออาชีพ ซึ่งกลุ่มตัวอย่างบรรทัดฐาน ประกอบด้วย ผู้จัดการ ผู้บริหาร และผู้เป็นมืออาชีพ
จากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่าง โดยเมื่อเทียบกับผู้จัดการและผู้บริหารระดับมืออาชีพ 
ผู้ท าแบบทดสอบได้จัดอยู่ในอันดับที่มีประสิทธิภาพ ปานกลาง.  จากผลสรุปที่ได้กล่าวว่า ผู้ทดสอบ
อาจจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการแก้ปัญหาต่างๆได้ดีกว่าคนส่วนใหญ่ และมีแนวโน้มว่าจะปฏิบัติ
ได้ดีอย่างมี ประสิทธิภาพเหมือนผู้บริหารหรือผู้เป็นมืออาชีพ  ดังนั้นผู้ทดสอบมีแนวโน้มดังนี้คือ 

 เสร็จงานที่ได้รับมอบหมายงานและท าโครงงานต่างๆได้เสร็จสมบูรณ์เหมือน

ผู้จัดการส่วนใหญ่ 

 มีแนวโน้มและข้อสรุปที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับการเป็นผู้บริหารมืออาชีพ 
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4.3.2 ผลคะแนนของแต่ละมาตรวัด 
 

 
ภาพ 4.14 ภาพผลทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจในแต่ละด้านของ  Applied 
Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
  

จากภาพ 4.14 แสดงผลการทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจในแต่ละ
ด้านของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1. Verbal Reasoning หรือการประเมินทักษะด้านการอ่าน ผู้รับการทดสอบได้ 

คะแนน 35% เมื่อเทียบกับผู้บริหารหรือผู้เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผู้รับการทดสอบสามารถให้ข้อสรุป

ในการวิเคราะห์ และประเมินบทความตามข้อมูลที่ได้มาคือ ปานกลาง  ดังนั้นมีแนวโน้มว่า 

 ระบุแนวคิดหรือแยกแยะสาเหตุด้วยเหตุผลได้ดีเหมือนผู้บริหารส่วนใหญ่ 

  เข้าใจความหมายส่วนใหญ่ของบทความที่ให้มาอย่างมีประสิทธิภาพเหมือน 

ผู้บริหารส่วนใหญ่ 

2. Numerical Reasoning หรือการประเมินทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลที่ 

เป็นตัวเลข การตีความหมาย และการหาข้อสรุปจากข้อมูลที่ ก าหนด โดยผู้รับการทดสอบได้คะแนน 

59% เมื่อเทียบกับผู้บริหารหรือผู้เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผู้รับการทดสอบสามารถให้ข้อสรุปในการ

วิเคราะห์ และประเมินบทความตามข้อมูลที่ได้มาคือ ปานกลาง ดังนั้นมีแนวโน้มว่า 

 วิเคราะห์ข้อมูลเชิงตัวเลขได้อย่างมีประสิทธิภาพเหมือนผู้บริหารส่วนใหญ่ 

 ประเมินผลข้อมูลตัวเลขในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิต่างๆ ได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพเหมือนผู้บริหารส่วนใหญ่ 

3. Abstract Reasoning หรือการประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการ 

แก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม โดยผู้รับการทดสอบ ได้คะแนน  56% หากเมื่อเทียบกับ

ผู้บริหารหรือผู้เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผู้รับการทดสอบสามารถให้ข้อสรุปในการวิเคราะห์ และ

ประเมินบทความตามข้อมูลที่ได้มาคือ ปานกลาง ดังนั้นมีแนวโน้มว่า 
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 จัดสรรโครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์ที่ไม่คุ้นเคยมาก่อนได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพพอสมควร 

 วิเคราะห์และแก้ปัญหาเชิงนามธรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพพอสมควร 
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บทที่  5 

ผลเพื่อการน าไปใช้งาน 
 
 
 ในการน าผลที่ได้จากทั้งการประเมินและแบบทดสอบไปใช้ในการวางแผนพัฒนา
ตนเอง ผู้รับการประเมินจ าเป็นต้องก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน เพื่อสามารถก าหนดแผนพัฒนาได้ 
อย่างมประสิทธิภาพ มีความเหมาะสมและสามารถเกิดขึ้นได้จริง ภายใต้กรอบเวลาที่เหมาะสม และ
ก่อให้เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างมีประสิทธิภาพอย่างแท้จริง โดย เนื้อหาในบทนี้ แบ่งออกเป็น 2 
ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1  เป้าหมายการพัฒนาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมิน 
 ส่วนที่ 2 แผนการพัฒนาตนเอง (Development Action Plan; DAP) 
 
 

5.1 เป้าหมายการพัฒนาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมิน 
  

5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 
ผู้รับการประเมินมีความตั้งใจที่จะน าพาองค์กรให้เติบโตเป็นที่รู้จักและยอมรับ เป็นที่

กล่าวขานและนึกถึงเป็นล าดับต้นๆ ซึ่งองค์กรจะสามารถเดินไปถึงจุดนั้นได้ จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมี
ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความมุ่งมั่นอย่างเต็มเปี่ยม ผนวกกับศักยภาพและความน่าเชื่อถือ
ของตัวผู้บริหาร ซึ่งนับเป็นความท้าทายอย่างยิ่งส าหรับผู้รับการประเมิน โดยการที่จะน าผู้รับการ
ประเมินไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้นั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเติมเต็มทักษะ ความสามารถ และพัฒนา
ศักยภาพที่เป็นปัจจัยส าคัญต่อการเติบโตขององค์กร โดยมีคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการพัฒนาดังนี้ 

 การบรรลุผลส าเร็จ (Achievement)  
ในการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการด าเนินธุรกิจ เป้าหมายและความมุ่งมั่น

นับเป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหลักในการผลักดันให้ธุรกิจนั้นสามารถด าเนินไปได้ 
 การให้ความสนใจในรายละเอียด (Attention to Detail) 

ความส าเร็จที่เกิดขึ้นนั้นควรจะควบคู่ไปกับการลดความเสียหายที่อาจเกิดขึ้น 
ความละเอยีดรอบคอบในการท างาน จะช่วยลดความผิดผลาดที่อาจเกิดขึ้นกับงานนั้นๆได้ 
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5.1.2 จุดแข็งท่ีผู้ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการพูดคุย และท าความเข้าใจในผลการประเมินแล้ว ผู้รับการประเมินมีการรับรู้

ตนเอง และสามารถระบุจุดแข็งได้ดังนี ้  
 ความเป็นอิสระ (Independence) ผู้รับการประเมิน เป็นผู้ที่มี ความสามารถใน 

การท างานต่างๆได้ด้วยตนเอง รวมทั้งสามารถตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี  

 การชักจูง/ โน้มน้าว (Influence) ผู้รับการการประเมินเป็นผู้ที่มีทักษะในการ 
โน้มน้าว ชักจูง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ด้วยถ้อยค าที่น่าเชื่อถือ ส่งผลถึงการท างานต่างๆที่ต้องอาศัยทักษะ
ด้านน้ีเพื่อให้เกิดการบรรลุเป้าหมายของโครงการต่างๆ 

 พลังในการท างาน (Energy) ผู้รับการประเมินเป็นผู้ที่ท างานได้หลายอย่าง 
ภายใต้สภาวะที่กดดัน และเป็นผู้ที่ท างานได้เร็ว ทันต่อสถานการณ์ที่มีระยะเวลาเป็นตัวก าหนด 

 การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Innovation) ผู้รับการประเมินมักมีมุมมองและวิธีการ 
คิดที่แปลกกว่าบุคคลทั่วไป รวมทั้งเป็นผู้ที่มักสร้างสรรค์ผลงานในรูปแบบที่แปลกใหม่เสมอ  

 
5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  

5.1.3.1 สิ่งที่เห็นตรงกัน 
 การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Innovation) ผู้บังคับบัญชามองว่าผู้รับการ 

ประเมินมักจะมีการเสนอความคิด หรือวิธีการปฏิบัติงานที่แปลกใหม่อยู่เสมอ มักมีการน าความ
ต้องการของลูกค้ามาปรับให้เค้ากับการน าเสนองานแต่ละคร้ัง 

 พลังในการท างาน (Energy) ผู้บังคับบัญชามองว่าผู้รับการประเมินเป็น 
บุคคลที่มีพลังในการท างานมาก สามารถท างานหรือจัดการกับปัญหาได้ในเวลาอันรวดเร็ว และ
สามารถเสร็จสิ้นงานได้พร้อมกันหลายอย่างหากก าหนดระยะเวลานั้นเท่ากัน 
 5.1.3.2 สิ่งที่เห็นต่างกัน 

 การให้ความสนใจในรายละเอียด (Attention to Detail) ผู้บังคับบัญชา 
มองว่าผู้รับการประเมินให้ความสนใจในรายละเอียดเล็กๆน้อยๆ โดยจะไม่ปล่อยให้ปัญหาต่างๆ
หลุดลอดสายตาไปได้ 

 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผู้บังคับบัญชามองว่า ผู้รับการ 
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ประเมินมักมีแผนของตัวเองเสมอ และมักจะปฏิบัติตามแผนหรือก าหนดการที่ตนได้วางไว้ โดยจะ
ไม่ยอมข้ามขั้นตอนที่ตนคิดว่าควรจะด าเนินไปโดยเด็ดขาด   
   

5.1.4 จุดอ่อนท่ีผู้ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการพูดคุย และท าความเข้าใจในผลการประเมินแล้ว ผู้รับการประเมินมีการรับรู้

ตนเอง และสามารถระบุจุดแข็งได้ดังนี้  
 การบรรลุผลส าเร็จ (Achievement) ผู้ประเมินมักไม่น าเป้าหมายมากดดันการ 

ด าเนินชีวิตและการท างานของตน จนท าให้ผู้รับการประเมินขาดความกระตือรือล้นและความ
ทะเยอทะยานในการท างาน โดยผู้ท าการประเมินมักจะไม่ตั้งเป้าหมายที่สูงในการท างาน  

 การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผู้รับการประเมินมักขาดการ 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยหลักฐานหรือข้อมูลอ้างอิง มักใช้ความนึกคิดและประสบการณ์ของตนในการ
ตัดสินใจ 

 การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-Control) ผู้รับการประเมินมักไม่สามารถ 
ควบคุมปฏิกริยาได้ดีเท่าที่ควรเมื่อเกิดความไม่พอใจต่อเหตุการณ์หรือบุคคลต่างๆ  

 การให้ความสนใจในรายละเอียด (Attention to Detail) ผู้รับการประเมินมัก 
ขาดความรอบคอบ ละเลยการตรวจทานในการท างานซึ่งอาจก่อให้เกิดความเสียหายตามมา 

      
5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  

5.1.5.1 สิ่งที่เห็นตรงกัน 
 การบรรลุผลส าเร็จ (Achievement) ผู้บังคับบัญชามองว่าผู้ถูกประเมิน 

ขาดการวางเป้าหมายที่ท้าทายกว่าปกติ มักด าเนินงานไปตามเส้นทางหรือแบบแผนทั่วๆไป ไม่สร้าง
เป้าหมายใหม่ที่สูงกว่าเดิม 

 การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking)ผู้บังคับบัญชามองว่าผู้ถูก 
ประเมิน ใช้ความรู้สึกของตนในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา โดยผู้ถูกประเมินมักจะตอบโจทย์
ต่างๆจากความคิดของตนโดยปราศจากแหล่งอ้างอิงที่สนับสนุนความคิด 

 การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-Control) ผู้บังคับบัญชามองว่าผู้ถูก 
ประเมินมักแสดงอาการไม่พอใจ ผ่านทางสีหน้า แววตาและปฏิกริยาต่างๆเมื่อเกิดความไม่พอใจขึ้น
 5.1.5.2 สิ่งที่เห็นต่างกัน 

 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) ผู้บังคับบัญชามองว่าผู้ถูก 
ประเมินขาดความมั่นใจในตนเอง ไม่กล้าตัดสินใจ มักถามความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชาเสมอ 



39 

 

  
5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้สู่การพัฒนาภาวะผู้น า  

 จากการสัมภาษณ์ผู้รับการประเมินเกี่ยวกับการน าความรู้ที่ได้ไปใช้ในการพัฒนาภาวะ
ผู้น า พบว่าสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 มุมมอง คือ  ด้านการท างาน และ ด้านชีวิตส่วนตัว 

 ด้านการท างาน ผู้ท าการประเมินได้เพิ่มเป้าหมายของการท างานที่สูงขึ้น 
 มีการวางแผนการท างานที่ชัดเจน ปรับปรุงกระบวนการท างานให้รัดกุมยิ่งขึ้น เพิ่มการตรวจสอบใน
การท างานทุกครั้ง แบ่งงานให้กับฝ่ายที่เกี่ยวข้องได้รับผิดชอบในงานนั้นๆ มีการก าหนดระยะเวลาที่
ใช้ในการท างานแต่ละช่วงเพื่อลดความเคยชินในการไม่เร่งรีบที่จะท างานให้ส าเร็จ ให้ความส าคัญ
กับกฎระเบียบและล าดับขั้นตอนในการท างานของแต่ละหน่วยงานมากขึ้น 

 ด้านชีวิตส่วนตัว ผู้ท าการประเมินได้ปรับพฤติกรรมของตนทางด้านอารมณ์ 
 โดยพยายามลดการเก็บกักความเครียดไว้ สร้างทัศนคติเชิงบวกต่อผู้อ่ืนเพื่อให้ช่วยลดพฤติกรรมการ
แสดงออกเมื่อเกิดความไม่พอใจ และการวางแผนงานที่ชัดเจนจะช่วยลดความเครียดอันเกิดจาก
ความกดดันเมื่อถึงก าหนดส่งงานได้ 

 
 

5.2 แผนการพัฒนาตนเอง 
 แผนการพัฒนาตนเอง เป็นแผนที่ก าหนดขึ้นเพื่อสร้างแนวทางในการพัฒนาศักยภาพที่
มีความจ าเป็นในการปฏิบัติงาน โดยผู้รับการประเมินได้ใช้รูปแบบ Development Action Plan; DAP 
ที่เร่ิมจากการเขียนแผนการพัฒนาตนเอง ซึ่งมีกรอบภายใต้แนวคิด SMART คือ Specific 
(เฉพาะเจาะจง), Measurable (วัดผลได้), Achievable (สามารถบรรลุผลได้),Realistic(อยู่บนพื้นฐาน
ของความเป็นจริง)และ Timely Manner(มีกรอบเวลาชัดเจน)  

ผู้ท าการประเมินได้เลือกหัวข้อในการพัฒนาจ านวน 2 ด้านคือ  
1. การบรรลุผลส าเร็จ (Achievement) 
2. การให้ความสนใจในรายละเอียด (Attention to Detail) 

 
5.2.1 แผนการพัฒนาตนเอง ด้านการบรรลุผล (Achievement) 

 เป้าหมายในการพัฒนาตนเอง (Development Objective) 
ผู้รับการประเมินต้องการให้ตนเองมีความมุ่งมั่นเพิ่มมากขึ้น เพื่อลด 

ช่องว่างในการเข้าสังคม และเพิ่มศักยภาพของตนให้สูงขึ้น 
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 สิ่งที่คาดว่าจะได้รับ (Expected benefit to me) 
ผู้รับการประเมินได้รับการพัฒนาด้านการเข้าสังคม การคิดและตัดสินใจในการวิเคราะห์งาน รวมถึง
สร้างความมั่นใจ เพิ่มระบบในการท างานให้สูงขึ้น และผู้รับการประเมินสามารถสร้างวินัยของ
ตนเองในการท างานได้ดียิ่งขึ้น 

 สิ่งที่คาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร(Expected benefit to my organization) 
1. องค์กรมีผู้บริหารที่มีศักยภาพและความมุ่งมั่น 
2. องค์กรได้รับจ านวนลูกค้าเพิ่มมากขึ้น 
3. องค์กรเป็นที่ยอมรับจากลูกค้าเพิ่มมากขึ้น 
4. องค์กรเป็นที่ยอมรับจากเครือข่ายมากขึ้น 
5. องค์กรมีรายได้ที่เพิ่มสูงขึ้น 

 สิ่งที่ต้องท าเพื่อการพัฒนาตนเอง (Action to Take) 
กิจกรรมที่ 1 : สร้างแผนการปฏิบัติงานที่ตรวจสอบได้ เช่น ท าตารางงานใน

แต่ละเดือนว่าจะออกไปพบลูกค้ารายใหม่จ านวน 4 ราย 
กิจกรรมที่ 2 : ปฏิบัติงานตามแผนอย่างเคร่งครัด 
กิจกรรมที่ 3 : ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้โดยเคร่งครัด 
กิจกรรมที่ 4 : ท าการประเมินและสรุปผลเป็นระยะตามที่แผนก าหนด 

 บุคคลที่เกี่ยวข้อง (Who is involved) 
กิจกรรมที่ 1   : ผู้รับการประเมิน 

    และกรรมการบริหารอาวุโส 
กิจกรรมที่ 2   : ผู้รับการประเมิน 
 กิจกรรมที่ 3   : ผู้รับการประเมินและคณะท างานชุดที่ 1 
กิจกรรมที่ 4   : ผู้รับการประเมินและคณะท างานชุดที่ 2 

 การวัดผล (Measurement) 
กิจกรรมที่ 1   : จัดท าแบบประเมินตนเองและแบบสังเกต 
กิจกรรมที่ 2   : ปฏิบัติได้ตามแผนไม่น้อยกว่า 70% 
กิจกรรมที่ 3   : จัดท าแบบสอบถาม 
กิจกรรมที่ 4   : จัดท าแบบสัมภาษณ์ 

 ระยะเวลาที่ท าการพัฒนา (Time Frame) 
กิจกรรมที่ 1   : พฤศจิกายน 2556- เมษายน 2557 
กิจกรรมที่ 2   : พฤศจิกายน 2556- เมษายน 2557 
กิจกรรมที่ 3   : พฤศจิกายน 2556- เมษายน 2557  
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กิจกรรมที่ 4   : พฤศจิกายน 2556- เมษายน 2557 
 อุปสรรคต่อการพัฒนา (Potential obstacles which can prevent development)
อุปนิสัยของผู้รับการประเมินเป็นอุปสรรคหลักในการพัฒนาศักยภาพในคร้ัง 

นี้ ประกอบกับความเคยชินในการท างานเชิงรับมากกว่าเชิงรุก  
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5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนการพัฒนาตนเองด้านการบรรลุผล  
       (Achievement) 
หลังจากเร่ิมแผนพัฒนาตนเองไปเป็นระยะหนึ่ง ผู้รับการประเมินได้รับ 

มอบหมายจากผู้วิจัย ให้รายงานผลความก้าวหน้าของแผนพัฒนาตนเองด้านการบรรลุผล 
(Achievement) ซึ่งรายละเอียดมีดังนี้ 
  5.2.2.1 ผู้รับการประเมินได้จัดท าแผนการปฏิบัติงาน โดยก าหนดจ านวน
ลูกค้าที่ต้องการพบจ านวน 40 รายในระยะเวลา 5 เดือน แบ่งเป็นลูกค้าเก่าจ านวน 20 ราย ลูกค้าใหม่
จ านวน 20 ราย  
กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 

 เดือน พฤศจิกายน 2556 พบลูกค้าเก่า 4 รายและพบลูกค้าใหม่ 4 ราย  
 เดือน ธันวาคม     2556  พบลูกค้าเก่า 4 รายและพบลูกค้าใหม่ 4 ราย  
 เดือน มกราคม     2557  พบลูกค้าเก่า 4 รายและพบลูกค้าใหม่ 4 ราย  
 เดือน กุมภาพันธ์  2557 พบลูกค้าเก่า 4 รายและพบลูกค้าใหม่ 4 ราย  
 เดือน มีนาคม      2557 พบลูกค้าเก่า 4 รายและพบลูกค้าใหม่ 4 ราย  
 เดือน เมษายน     2557 พบลูกค้าเก่า 4 รายและพบลูกค้าใหม่ 4 ราย 

ผลที่ได้รับ (Result) 
 เดือน พฤศจิกายน 2556 ได้เข้าพบลูกค้าเก่า 4 ราย ลูกค้าใหม่ 2 ราย 

(เนื่องจากลูกค้าไปดูงานต่างจังหวัดและติดประชุมด่วน)  คิดเป็น 75% จากแผนที่วางไว้ 
 เดือน ธันวาคม 2556  พบลูกค้าเก่า 4 รายและพบลูกค้าใหม่ 4 ราย  

โดยสามารถเข้าพบลูกค้าเก่าได้ 2 รายและลูกค้าใหม่ 3 ราย คิดเป็น 62.5% จากแผนที่วางไว้ 
 เดือน มกราคม  2557 พบลูกค้าเก่า 4 รายและพบลูกค้าใหม่ 4 ราย  

โดยสามารถปฏิบัติได้ 100%,  
 เดือน กุมภาพนัธ์ 2557 พบลูกค้าเก่า 4 รายและพบลูกค้าใหม่ 4  

โดยรายสามารถพบลูกค้าเก่าและใหม่ได้ 100% 
 เดือน มีค. 57 พบลูกค้าเก่า 4 รายและพบลูกค้าใหม่ 4 ราย,  
 เดือน เมย. 57 พบลูกค้าเก่า 4 รายและพบลูกค้าใหม่ 4 ราย 

(ในเดือน มีนาคม และเมษายน 2557 ยังไม่มีการบันทึกข้อมูล) 

แผนการพัฒนากิจกรรมในระยะถัดไป (What do you plan to do next?) 
 ผู้รับการประเมินมีความตั้งใจที่จะท าให้เป้าหมายบรรลุตามแผนที่วางไว้ในอีก 
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สองเดือนข้างหน้า โดยมีการวางแผนล่วงหน้าและเพิ่มความรัดกุมต่อการนัดหมายหรือน าเสนองาน
ยิ่งขึ้น และวางแผนส ารองหากไม่สามารถเข้าพบได้ 

 5.2.2.2 น าแผนการปฏิบัติงานที่สร้างขึ้นมาปฏิบัติโดยเคร่งครัด โดยมี
เป้าหมายในการปฏิบัติตามแผนได้ไม่น้อยกว่า 70% 
กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 

 จากแผนการปฏิบัติในระยะเวลา 4 เดือน ได้พบลูกค้าทั้งสิ้น 27 รายจากจ านวน 
ลูกค้า 32 ราย คิดเป็น 84% ของจ านวนลูกค้าที่ต้องการพบ 

ผลที่ได้รับ (Result) 
 จากผลการปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ ท าให้เกิดการบอกต่อและสร้างความสนใจ 

แก่ลูกค้ามากขึ้น 

แผนการพัฒนากิจกรรมในระยะถัดไป (What do you plan to do next?) 
 ผู้รับการประเมินเพิ่มเป้าหมายของการปฏิบัติได้ส าเร็จตามแผน จากเดิม 70%  

เพิ่มเป็น 80% 

 5.2.2.3 ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานตามแผนที่วางไว้โดยเคร่งครัด 
กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 

 จากจ านวนลูกค้าที่ได้พบ 27 ราย คิดเป็นลูกค้าเก่าจ านวน 14 รายและลูกค้า
ใหม่จ านวน 13 ราย 

ผลที่ได้รับ (Result) 
 จากผลการปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ นอกจากท าให้เกิดการบอกต่อและสร้าง

ความสนใจแก่ลูกค้ามากขึ้นแล้ว ยังสร้างความมั่นใจและเพิ่มความมุ่งมั่นใน
การท างานให้แก่ผู้รับการประเมินมากขึ้นอีกด้วย 

แผนการพัฒนากิจกรรมในระยะถัดไป (What do you plan to do next?) 
 ผู้รับการประเมินวางแผนติดตาม feedback จากการพบลูกค้าที่ผ่านมา รวมถึง 

สานสัมพันธ์อันดีต่อเน่ือง 

 5.2.2.4 ท าการประเมินและสรุปผลเป็นระยะตามแผนที่ก าหนด 
กิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง (Actual Activity) 

 ท าการสรุปและประเมินผลการปฏิบัติ 



45 

 

ผลที่ได้รับ (Result) 
 ท าให้เข้าถึงลูกค้าได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 

แผนการพัฒนากิจกรรมในระยะถัดไป (What do you plan to do next?) 
 ผู้รับการประเมินวางแผนที่จะน าผลที่ได้มาประเมินถึงสาเหตุของความส าเร็จ 

และล้มเหลวที่เกิดขึ้น เพื่อน าไปพัฒนาตนเอง 
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5.2.3 แผนการพัฒนาตนเอง ด้านการให้ความสนใจในรายละเอียด  
        (Attention to Detail) 

 เป้าหมายในการพัฒนาตนเอง (Development Objective) 
ผู้รับการประเมินน าเสนอผลลัพธ์ของงานออกมาสมบูรณ์แบบที่สุดและ 

เกิดความผิดพลาดน้อยที่สุด 
 สิ่งที่คาดว่าจะได้รับ (Expected benefit to me) 

ผู้รับการประเมินได้รับการพัฒนาในการท างานอย่างเป็นระบบ รู้จักการ 
วางแผนในการท างาน เพิ่มความรอบคอบในการท างาน อันจะช่วยลดความเสียหายจากความ
ผิดพลาดในการท างายลงได้ 

 สิ่งที่คาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร (Expected benefit to my organization)
องค์กรสามารถลดค่าความเสียหายที่เกิดขึ้นจากความผิดพลาดของงาน และ 

เพิ่มผลประกอบการจากความสามารถที่เพิ่มขึ้นของผู้รับการประเมิน 
 สิ่งที่ต้องท าเพื่อการพัฒนาตนเอง (Action to Take) 

กิจกรรมที่ 1 : ตรวจทานค าสั่งงานหรือข้อตกลงในการท างาน  
         รวมทั้ง ตรวจสอบความถูกต้องและความเรียบร้อย 
         ก่อนส่งมอบงาน 

กิจกรรมที่ 2 : วางแผนการท างานโดยค านึงถึงปัญหาที่อาจ 
เกิดขึ้นรวมทั้งแนวทางป้องกันและแก้ไข 

กิจกรรมที่ 3 : ล าดับความส าคัญในการท างานและงานที่ได้รับ
มอบหมายมา 

กิจกรรมที่ 4 : ศึกษาบทความ, หนังสือที่เกี่ยวข้องกับการวาง
แผนการท างาน 

 บุคคลที่เกี่ยวข้อง (Who is involved) 

 กิจกรรมที่ 1   : ผู้รับการประเมิน, ลูกค้าและ supplier 
        กิจกรรมที่ 2   : ผู้รับการประเมินและกรรมการบริหารอาวุโส 
 กิจกรรมที่ 3   : ผู้รับการประเมิน 
 กิจกรรมที่ 4   : ผู้รับการประเมิน 
   

 การวัดผล (Measurement) 
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กิจกรรมที่ 1   : ตรวจสอบค าสั่งและความเรียบร้อยของงาน ไม่ 
ต่ ากว่า 2 รอบ 

กิจกรรมที่ 2   : จัดท าคู่มือในการท างานโดยละเอียดทุก    
กระบวนการและน าเสนอต่อกรรมการบริหาร 
อาวุโส  

กิจกรรมที่ 3   : จัดท าตารางรับมอบงาน โดยเรียงล าดับ 
ตามวันที่ส่งงานและมูลค่าของงาน 

 กิจกรรมที่ 4   : ศึกษาได้ไม่น้อยกว่า 2 เร่ือง 
 ระยะเวลาที่ท าการพัฒนา (Time Frame) 

กิจกรรมที่ 1   : กุมภาพันธ์ 2556- พฤษภาคม 2557 
 กิจกรรมที่ 2   : กุมภาพันธ์ 2556- พฤษภาคม 2557 
 กิจกรรมที่ 3   : กุมภาพันธ์ 2556- พฤษภาคม 2557 
 กิจกรรมที่ 4   : กุมภาพันธ์ 2556- พฤษภาคม 2557 

 อุปสรรคต่อการพัฒนา (Potential obstacles which can prevent development) 

  ผู้ถูกประเมินมักมีข้อจ ากัดของเวลาในการท างาน ท าให้ยากต่อการใช้
เวลาตรวจทานและวางแผน 
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ภาคผนวก 
 

 
Work Behavior Inventory Scales (WBI) มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีความเก่ียว

โยงกบัสถานะการท างานดงัน้ี  
การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ  (Extraversion) 

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

การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
1. ความร่วมมือ (Cooperation) 
2. ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
3. ความช านาญการฑูต  (Diplomacy) 

 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
1. การปรับตวั  (Adaptability) 
2. การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 
3. ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
4. ความเป็นอิสระ  (Independence) 

การมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
1. การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
2. การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
3. การยนืกราน  (Persistence) 
4. ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
5. ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
6. การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

 เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
1. การควบคุมตนเอง  (Self-Control) 
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2. การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 
3. การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 
4. การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  

 (Emotional Self-Awareness) 
 บุคลิกภาพหา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 

1. การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 
2. การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
3. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่    

(Openness to Experience) 
4. ความมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
5. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

ลกัษณะของผูน้ า  (Leadership Styles) 
1. เนน้งาน  (Task/ Result Orientation) 
2. เนน้คน  (People Orientation) 

ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling) 
1. คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
2. วเิคราะห์/จ าแนก  (Analytical) 
3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 

ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
1. Behavioral Growth Potential 

ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
2. ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้  

(Customer Service Effectiveness) 
3. ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
4. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า  

 (Leadership Effectiveness) 
5. ประ สิท ธิภาพในการ เ ป็น เ จ้าของ ธุ ร กิ จ (Entrepreneurial  

Effectiveness) 
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6. Emotional Intelligence 
 
ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

1. ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
2. ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
3. ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response 

Inconsistency) 
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