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งานวิจยัในคร้ังน้ีสามารถส าเร็จลุล่วงดว้ยดี เน่ืองจากผูว้ิจยัไดรั้บความกรุณาอย่างยิ่ง
จากอาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ อาจารยผ์ูส้อนประจ า 2 รายวิชาท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การพฒันาภาวะ
ผูน้  า โดยใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและแบบประเมินความสามารถในการเรียนรู้ และแผนพฒันา
ตนเอง ซ่ึงอาจารยไ์ดใ้หค้วามรู้อยา่งตั้งใจ อบรมสัง่สอนอยา่งใกลชิ้ด คอยใหค้  าปรึกษาในส่ิงต่างๆท่ี
ผูรั้บการประเมินมองขา้มไปและยงัช้ีใหเ้ห็นถึงความส าคญัของการพฒันาตนเองไดอ้ยา่งชดัเจน การ
ดูแลเอาใจใส่จากอาจารยอ์ย่างเต็มความสามารถต่อผูว้ิจยันั้น ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของ
อาจารยท่์านน้ีเป็นอยา่งยิง่และกราบขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 
 ขอกราบขอบคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ทุกท่านทั้งอาจารยม์ลฤดี สระฏนั และ 
ผูช่้วยศาสตราจารยพ์ลิศา รุ่งเรือง ท่ีไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ แกไ้ข และให้แนวคิดต่างๆท่ีเป็น
ประโยชน์ต่องานวิจยัน้ี 
 ขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International-Asia) ท่ีสนับสนุนใน
ส่วนของเคร่ืองมือ Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behavior 
Inventory (WBI) – Psychometric Assessment เพ่ือการวิจยัในคร้ังน้ี 

ขอกราบขอบคุณนายวิชศร สุวรรณาคินทร์ ผู ้บังคับบัญชาของผู ้วิจัยท่ีกรุณาให้
ค  าปรึกษา และใหโ้อกาสผูว้ิจยัไดท้  างานระหวา่งการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี รวมทั้งเพ่ือนร่วมงานทุกท่าน 
 ขอขอบคุณเพื่อนๆ สาขาทุนมนุษย์และการจัดการองค์กร วิทยายาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลยัมหิดล รุ่น 16B ผูเ้ป็นกลัยาณมิตรท่ีคอยดูแล ช่วยเหลือ ให้ค  าปรึกษา และเป็นก าลงัใจ
ใหเ้สมอ 
 สุดท้าย ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาท่ีให้ความรัก ให้ก าลงัใจ ช่วยเหลือ และ
สนบัสนุนในทุกๆดา้นอยา่งสุดความสามารถ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ดา้นทุนการศึกษาแก่ผูว้ิจยั 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 เหตุการณ์ของโลกในทุกวนัน้ีเป็นโลกของการแข่งขนัท่ีเสรีและเปิดกวา้ง ซ่ึงนบัว่าเป็น
ยุคท่ีมีความผนัผวนมากท่ีสุดเท่าท่ีเคยมีมา ความต้องการของลูกค้าต้องการของท่ีมีราคาถูกแต่
คุณภาพดี ส่วนความตอ้งการของบริษทัคือตอ้งการใหบ้ริษทัสามารถท ายอดขายและมีก าไรให้มาก
ท่ีสุด ซ่ึงเป็นการสวนทางระหว่างลูกคา้และผูผ้ลิต การท างานแบบเก่าๆไม่สามารถตอบสนองต่อ
เหตุการณ์ในปัจจุบนัไดอี้กต่อไป จึงตอ้งมีการเปล่ียนแปลงและปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนและการ
ท่ีองคก์รจะสามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ดน้ั้นข้ึนอยูก่บัปัจจยัส าคญัท่ีสุดขององค์กรนัน่ก็คือ บุคคล 
นัน่เอง 
 ปัจจยัท่ีจะเป็นตวัช่วยในเร่ืองของการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึนไดน้ั้น บุคลลิก
ภาพของตวับุคคลเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยา่งยิ่งท่ีจะส่งผลให้ประสบความส าเร็จในการท างาน 
การศึกษาเพ่ือให้เขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลในเหตุการณ์ต่างๆ จะท าให้สามารถคาดการณ์เพ่ือ
ควบคุมพฤติกรรมต่างๆได ้เพราะฉะนั้นองค์กรจึงควรให้ความสนใจในเร่ืองของบุคลิกภาพของ
บุคลากร ซ่ึงจะช่วยให้การท างานของบุคลากรส าเร็จไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในทางวิการนั้น 
ผูบ้ริหารสามารถประเมินบุคลิกภาพส่วนบุคคลโดยใชแ้บบประเมินท่ีเป็นเคร่ืองมือวดับุคลิกภาพ
เพ่ือคดัเลือกคนเขา้มาท างาน เน่ืองจากบุคลิกภาพของแต่ละคนนั้นมีผลต่อการท างานท่ีแตกต่างกนั 
การคดัเลือกบุคคลเขา้มาแลว้เหมาะสมกบังานท่ีท านับว่าเป็นการเร่ิมตน้ท่ีดีขององค์กรท่ีจะสร้าง
ความมัน่ใจในระดบัหน่ึงว่าบุคลากรท่ีรับเขา้มาท างานนั้นสามารถท างานให้ส าเร็จลุล่วงอย่างมี
ประสิทธิภาพได ้
 ผูว้ิจัยมีความสนใจอย่างสูงในการศึกษาการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาเพ่ือวดั
บุคลิกภาพและคุณสมบติัส่วนบุคคล เพ่ือวิเคราะห์ความเหมาะสมของงานท่ีท าในปัจจุบนัว่าสามารถ
ท างานให้ส าเร็จลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพได้ หรือการท่ีจะวางแผนการพัฒนาตนเองเพ่ือ
ความกา้วหนา้ในการท างานและเติบโตข้ึนไปในสายงานอาชีพตามท่ีตอ้งการ การมุ่งเนน้ส่วนบุคคล
ท่ีจะพฒันาตนเองสามารถท าให้บุคคลรู้ว่าส่ิงไหนท่ีจะตอ้งพฒันาส่ิงไหนและพฒันาอย่างไร ทั้งน้ี
ทั้งนั้นข้ึนอยู่กบัความเท่ียงและความตรงของแบบประเมินทางจิตวิทยาท่ีจะสามารถวดับุคลิกภาพ
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ของบุคคลนั้นๆออกมาชดัเจนและตรงตามความเป็นจริงไดม้ากนอ้ยแค่ไหน แบบวดัทางจิตวิทยาท่ีดี
จะตอ้งสะทอ้นความเป็นตวัตนของผูรั้บการประเมินไดอ้ย่างแม่นย  าเพ่ือช่วยให้การวางแผนพฒันา
ตนเองนั้นเป็นไปด้วยความถูกต้อง ตรงจุดและสร้างเสริมความสามารถให้กับบุคคลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ผูว้ิจยัจึงเลง็เห็นวา่การพฒันาบุคลิกภาพเพ่ือใชใ้นการท างานใหป้ระสบความส าเร็จนั้น
มีความส าคญัอยา่งยิง่ท่ีจะท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จได ้
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรท ำสำรนิพนธ์ 
 1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้  าของพนกังานสรรหาของสถาบนัการเงินแห่งหน่ึง ดว้ย
แบบประเมินและทดสอบทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ  
 2. เพื่อศึกษาความสอดคลอ้งระหว่างผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง และผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆกบัผลของแบบประเมินและทดสอบทาง
จิตวิทยา 
 3. เพื่อจัดท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพัฒนาบุคลิกภาพและพฤติกรรม ซ่ึงเป็น
เคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมและสนบัสนุนท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพและสร้างภาวะ
ผูน้  าเพื่อการเติบโตในสายอาชีพ 
 4. เพื่อน าผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆมาพฒันาบุคลิกภาพและสมรรถนะของ
ตนเองใหมี้ศกัยภาพและสามารถเติบโตในสายอาชีพได ้
 
 

1.3 ขอบเขตของกำรวจิยั 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมุ้่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพ่ือให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกับงานท่ีท าอยู่ ณ ปัจจุบันและการเติบโตในสายอาชีพ โดย
เคร่ืองมือท่ีผู ้วิจัยเลือกใช้ คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) แบบ
ประเมินความสามารถทางปัญญา  Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะโดยกรณีศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานสรรหาของสถาบนัการเงินแห่งหน่ึง จ  านวน 1 
คน 
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1.4 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผลของการวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาภาวะผูน้  าของผูรั้บการ
ประเมิน ท าใหมี้ความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง สามารถรับรู้ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง 
และน าขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นแนวทางเพื่อวางแผนพฒันาภาวะผูน้  า รวมถึงการจดัท าแผนพฒันาตนเอง
เพ่ือใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนันั้นมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา การเตรียมตวัรับมือ
กบัการเปล่ียนแปลงนั้นเป็นส่ิงท่ีส าคญั ซ่ึงการเตรียมตวัใหพ้ร้อมกบัการเปล่ียนแปลงท่ีดีวิธีหน่ึงกคื็อ 
การพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองเพ่ือให้เป็นบุคคลท่ีพร้อมรับมือไดก้บัทุกสถานการณ์ อย่างไรก็ตาม
การท่ีจะสามารถพฒันาตนเองได้ดีนั้น จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนแปลงตนเอง โดยมี
ความคิดพ้ืนฐานในการพฒันาตนเองท่ีถูกต้อง ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมให้การพฒันาตนเอง
ประสบความส าเร็จ 
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมิน
ทางจิตวิทยาและการจัดท าแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา พนักงานบริษัทเอกชน ของสถาบัน
การเงินแห่งหน่ึง” เป็นการศึกษาเพ่ือการพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ 
เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และ แบบประเมินความสามารถทางปัญญา ได้แก่ 
เคร่ืองมือ Applied Reasoning Test (ART) ซ่ึงมีพ้ืนฐานมาจากลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ 
(Big Five Factors) และไดมี้การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) โดยผูว้ิจยั
ไดท้บทวนเอกสาร ต ารา งานวิจยั โดยสามารถจ าแนกไดอ้อกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  า 
 ส่วนท่ี 2 ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ 
  
 

2.1 แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น า 
  
 2.1.1 ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า  

จากการศึกษาความหมายเร่ืองของผูน้  า และ ภาวะผูน้  า ไดมี้ผูใ้หค้  าจ  ากดัความไวอ้ย่าง
มากมาย เช่น “ผูน้  า” หมายถึง บุคคลท่ีมีบทบาทส าคญัและมีอิทธิพลต่อกลุ่มมากท่ีสุด โดยท าใหค้น
อ่ืนมีพฤติกรรมคลอ้ยตาม ตลอดจนก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงหรือเกิดความคิดริเร่ิมในองคก์ร ดว้ย
การใชพ้ฤติกรรมต่างๆท่ีส่งผลใหก้ารด าเนินงานของกลุ่มประสบความส าเร็จ (สมคิด บางโม, 2557) 
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หรือ ผูน้  า คือ บุคคลหน่ึงๆท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่ม ท่ีสามารถน าพาบุคคลหรือกลุ่มในการ
ปฏิบติังานต่างๆให้ส าเร็จหรือบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยผ่านการเป็นผูผ้ลกัดนั ผูส้ร้างแรง
บนัดาลใจ ผูป้ระสานความต่าง ผูก้ระตุน้ และผูส่้งเสริมใหเ้กิดพลงั (ศกัด์ิไทย, 2549) ซ่ึงอาจจะสรุป
ความหมายของผูน้  าไดโ้ดยสังเขปคือ ผูท่ี้เนน้การใชอิ้ทธิพลและบทบาทหนา้ท่ีผลกัดนัให้บุคคลอ่ืน
กระท าตาม เพ่ือใหส่้งผลต่อการกระท านั้นๆใหเ้กิดข้ึนได ้ 

ในความหมายของ ภาวะผูน้  า ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านให้ความหมายไวเ้ช่นกนั คือ 
พฤติกรรม การโนม้นา้วใจ การมีปฏิสมัพนัธ์ และความสามารถของบุคคลนั้นๆท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคล
อ่ืนๆ เพื่อผลกัดนั สนับสนุนและชกัจูงให้บุคคลอ่ืนปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจ เพื่ อให้การท างาน
บรรลุผลตามเป้าหมาย อยา่งไรกต็าม ภาวะผูน้  าไม่ไดพ้บเฉพาะในต าแหน่งระดบัสูงเท่านั้น แต่ยงัพบ
ไดใ้นพนกังานทุกๆระดบัขององคก์ร  ในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ (DuBrin, 2013) 
หรือ ภาวะผูน้  า ท่ีหมายถึง การปฏิสมัพนัธ์ทางสงัคม ซ่ึงผูน้  าพยายามท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
ผูต้ามและจูงใจสมาชิกขององค์กรเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค ์รักษาความสัมพนัธ์ดา้นความร่วมมือ
และการท างานเป็นทีม ตลอดจนขอความร่วมมือและการสนับสนุนต่างๆจากสมาชิกเพ่ือให้การ
ด าเนินงานขององคก์รประสบความส าเร็จ รวมไปถึงการไดส้ร้างแรงบนัดาลใจและสร้างพลงัใหก้บั
ผูต้าม (Benis อา้งถึงใน ไพโรจน์ บาลนั, 2551) ตามความหมายท่ีกล่าวมานั้นเป็นความหมายของ
ภาวะผูน้  าเชิงพฤติกรรม ซ่ึงในขณะเดียวกนัก็มีบางกลุ่มไดใ้ห้ความสนใจกบัปัจจยัดา้นสถานการณ์ 
ท่ีเห็นว่ามีผลกระทบอย่างมากต่อวิธีการท่ีผูน้  าไดป้ระพฤติปฏิบติัซ่ึงส่งผลต่อการด าเนินงานของ
องคก์ร (Meindl & Ehrlich, 1987 อา้งถึงใน Hughes, Ginnett & Curphy, 2002) 

จะเห็นไดช้ดัวา่ความหมายของ ผูน้  า และ ภาวะผูน้  า นั้นไดมี้ผูใ้หค้  าจ  ากดัความไวอ้ยา่ง
มากมาย แต่เราสามารถสรุปไดว้า่ ค  าท่ีเกือบเขียนจะเหมือนกนันั้นมีความหมายท่ีต่างกนัชดัเจน การ
ท่ีจะสามารถเป็นผูน้  าโดยแทจ้ริงไดน้ั้น จะตอ้งมี ภาวะผูน้  า เสียก่อน จึงจะสามารถท าใหค้นอ่ืนยอม
ท าตามส่ิงท่ีคาดหมายไวไ้ดด้ว้ยความเต็มใจ ซ่ึงผูน้  านั้นสามารถมาจากการแต่งตั้ง เลือกตั้ง หรือการ
มอบหมายงานจากหวัหนา้ใหเ้ป็นผูน้  าทางใดทางหน่ึงได ้แต่ ภาวะผูน้  านั้นเป็นส่ิงท่ีติดตวัคนไม่วา่จะ
อยูใ่นสภานภาพไหน กจ็ะยงัมีคนเคารพและเช่ือในตวัของคนท่ีมีภาวะผูน้  าเสมอ ดงันั้น ภาวะผูน้  าจึง
เป็นส่วนส าคญัในการท่ีจะท าให้บุคคไดรั้บการยอมรับและสามารถประสบความส าเร็จในชีวิตไดดี้
ยิง่ข้ึนไปอีกดว้ย 

 
 2.1.2 ข้อแตกต่างระหว่างภาวะผู้น า (Leadership) และการจัดการ (Management) 

 จ ากการ ศึกษ าความหมายของ  ภ าวะผู ้น า  (Leadership) และ  การจัดการ 
(Management) ถา้ดูโดยผิวเผินนั้นจะเห็นไดว้่า ทั้งภาวะผูน้  าและการจดัการมีความหมายไปในทาง
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เดียวกนั คือ เป็นวิธีการท่ีจะน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงถา้ศึกษาความหมายอยา่งละเอียด
แลว้จะพบถึงความแตกต่าง คือ ภาวะผูน้  า มุ่งเนน้การก าหนดทิศทางดว้ยการคาดการณ์อนาคต หรือ
มองจากเป้าหมายแลว้วางแผนเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติ ทั้ งการสร้างแรงบันดาลใจ ตลอดจนการ
บริหารความเส่ียง เพื่อให้องค์กรเปล่ียนแปลงและเป็นไปตามวิสัยทศัน์ท่ีก  าหนดไวแ้ละภาวะผูน้  าก็
ยงัช่วยกระตุน้การท างาน โดยใชอิ้ทธิพลเพ่ือรักษาวฒันธรรมขององคก์รอีกดว้ย (Yukl, 1989 อา้งถึง
ใน Hill and Stewart, 2007)  

ส าหรับในส่วนของการจดัการ จะหมายถึงการวางแผน ใหค้วามส าคญักบักฏระเบียบ
ข้อบังคับ การควบคุมในการท างาน รวมไปถึงกระบวนการต่างๆขององค์กรให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นดา้นการสั่งการและควบคุมทรัพยากรขององค์กรเป็นหลกั (Meindl & 
Ehrlich, 1987 อา้งถึงใน Hughes, Ginnett & Curphy, 2002) 

อยา่งไรก็ตามคนท่ีมีภาวะผูน้  าอาจจะไม่ใช่คนท่ีเป็นผูบ้ริหาร และคนท่ีเป็นผูบ้ริหารก็
อาจจะไม่มีภาวะผูน้  าเสมอไป เพราะฉะนั้นท าให้การคดัเลือกคนท่ีจะมาเป็นผูบ้ริหารท่ีดีในองค์กร
นั้น จะตอ้งมีทั้งทกัษะการบริหารงานและบริหารคนจะตอ้งมีควบคู่กนัไป การบริหารงานจะเนน้ไป
เร่ืองการจดัการ ส่วนการบริหารคนจะเนน้ไปในเร่ืองของ ภาวะผูน้  า ซ่ึงถา้องค์กรใดมีผูบ้ริหารท่ีมี
ทกัษะเร่ืองการจดัการและมีภาวะผูน้  าแลว้นั้น ย่อมส่งผลให้องค์กรมีโอกาสประสบความส าเร็จ
มากกวา่องคก์รทัว่ไปอยา่งมีนยัส าคญั  

 
2.1.3 ทฤษฎทีี่เกีย่วกบัภาวะผู้น า 
ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนัแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้  านั้นเกิดข้ึนและมีการเปล่ียนแปลงอยู่

ตลอดเวลา ในตอนแรกจะเห็นไดว้า่ทฤษฎีนั้นใหค้วามส าคญักบัคุณลกัษณะโดยเฉพาะของผูน้  า ตาม
ทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบอุปนิสัย (Trait Theory Approach) ซ่ึงกล่าวว่า ภาวะผูน้  านั้นเกิดข้ึนเองตาม
ธรรมชาติ ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้ แต่พัฒนาได้ (Lim and Daft, 2004) และผู ้น าท่ีดีจะต้อง
ประกอบดว้ย ลกัษณะทางกายภาพ มีร่างกายแข็งแรง มีตน้ทุนทางสังคมและอยู่ในสภาพแวดลอ้ม
ทางสังคมท่ีดี มีสติปัญญาดี บุคลิกภาพเป็นผูท่ี้กระตือรือร้น เช่ือมัน่ในตนเอง ท่ีส าคญัเป็นท่ียอมรับ
และมีความน่าเช่ือถือต่อสังคมนั้น (Stogdill, 1974) แต่เม่ือเวลาผ่านไปกลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบ
อุปนิสัย (Trait Theory Approach) ไดรั้บความน่าเช่ือถือน้อยลงเพราะถูกมองว่ามุ่งเน้นคุณลกัษณะ
ภายนอกมากเกินไป ส่งผลใหเ้กิดการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้  าในแนวทางอ่ืนๆต่อมาก็คือ กลุ่มทฤษฎี
ผู ้น าตามพฤติกรรม (Behavioral Theory) ท่ีให้ความสนใจและศึกษาพฤติกรรมของผู ้น าตาม
พฤติกรรมการแสดงออก  
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ทฤษฎีภาวะผู ้น าตามพฤติกรรม (Behavioral Theories) เป็นการศึกษาท่ีค านึงถึง
พฤติกรรมของผูน้  า เน่ืองมาจากการศึกษาลกัษณะของผูน้  าจากทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบอุปนิสัยเพียง
อย่างเดียว ไม่เพียงพอท่ีจะอธิบายภาวะผู ้น าได้ แนวคิดน้ีจึงเกิดข้ึนโดยได้มุ่งเน้นไปในเร่ือง
พฤติกรรมของผูน้  าตามพฤติกรรมการแสดงออก โดยมีทฤษฎีท่ีท่ีเป็นท่ีนิยม คือ Leadership Grid ท่ี
ถกูพฒันาข้ึนโดย โรเบิร์ต เบลค และ เจน มิวตนั (Blake & Mouton) แห่งมหาวิทยาลยัเทก็ซสั ดงัรูป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1: The Leadership Grid  
ท่ี ม า  : Blake and Mouton (1981).The New Managerial Grid, 4th ed. Houston: Gulf Publishing 
Company 

 
จากภาพท่ี 2.1 สามารถสรุปประเภทผูน้  าได ้5 ประเภท ตามพฤติกรรมไดด้งัน้ี 
 1. ระดบั 1,1: ผูน้  าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ หรือ Impoverished คือ ผูน้  าท่ีไม่เนน้คนและไม่
เนน้งาน เป็นพฤติกรรมของผูน้  าในระดบัท่ีต ่าท่ีสุด 
 2. ระดับ 1,9: ผูน้  าเน้นคนอย่างเดียว หรือ Country Club Management คือผูน้  าท่ีเน้น
สมัพนัธภาพกบัคนอยา่งเดียว ไม่มุ่งเนน้ผลการท างาน ประสิทธิภาพหรือการเอาใจใส่ในงาน 
 3. ระดบั 5,5: ผูน้  าแบบสายกลาง หรือ Middle of the Road คือผูน้  าท่ีใหค้วามส าคญักบั
คนและงานแบบสมดุล บริหารงานและรักษาขวญัและก าลงัใจของพนกังานในระดบัท่ีพึงพอใจ 
 4. ระดบั 9,1: ผูน้  าแบบเผด็จการ หรือ Task–Oriented/Authority Compliance คือผูน้  าท่ี
เนน้แต่ผลงานไม่เอาใจใส่เร่ืองความสมัพนัธ์ของสมาชิกในทีม 
 5. ระดบั 9,9: ผูน้  าท างานเป็นทีม หรือ Team Management คือผูน้  าท่ีใหค้วามส าคญักบั
ความผกูพนัและบรรยากาศของสมาชิกในทีมและความส าเร็จของงานสูงทั้งสองดา้น  
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 ทฤษฎีภาวะผูน้  าตามสถานการณ์ (Contingency Theory) น้ีเป็นทฤษฎีท่ีน าปัจจยัต่างๆ
มาพิจารณาประกอบกนั ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของระดบัความสมัพนัธ์, โครงสร้างของงาน และ ต าแหน่ง
และอ านาจ ซ่ึงเป็นทฤษฎีภาวะผูน้  าท่ีค  านึงถึงปัจจยัภายนอกเป็นส าคญั (Fielder, 1967) ตามความคิด
ท่ีว่า ผูท่ี้มีภาวะผูน้  าท่ีดีข้ึนอยูก่บัความสอดคลอ้งของผูน้  ากบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนในตอนนั้นๆ และ
ดว้ยเหตุการณ์ดงักล่าวจะส่งผลใหผู้น้  ามีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงอาจจะเนน้งานหรือเนน้คนก็
ได ้ทั้งน้ีผูน้  าตามสถานการณ์นั้น ไม่ใช่เพียงแค่ตวัผูน้  าเองท่ีเป็นตวัก าหนด แต่ยงัรวมถึงปัจจยัจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและสถานการณ์ต่างๆอีกดว้ย 
 ทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theories) ความคิด
เร่ิมแรกของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงถูกพฒันาข้ึนโดย Burn (1978) ซ่ึงบอกความหมายของภาวะ
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงไวว้่าเป็นกระบวนการซ่ึงผูน้  าและผูต้ามให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 
สามารถเปล่ียนความเช่ือ ทศันคติของผุต้ามได้ ต่อมาแนวคิดของ Burn ไดถู้กศึกษาต่อ โดย Bass 
(2008) ให้ความหมายของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ว่า ผูต้ามจะรู้สึกไวว้างใจ เล่ือมใส จงรักภกัดี 
และยอมรับในตวัผูน้  า และเกิดแรงจูงใจและตั้ งใจท างานให้มากกว่าท่ีเคยท าตามปกติหรือตามท่ี
คาดหวงัไว ้เม่ือผูน้  าสามารถเปล่ียนแปลงผูต้ามให้เกิดความตระหนกัถึงความส าคญัและคุณค่าของ
ผลงาน รวมไปถึงเกิดความตระหนกัถึงคุณค่าของตนเองท่ีจะเป็นผูก่้อใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์รได้
นัน่เอง 
   
 

2.2 ทฤษฎบุีคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ 
  ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบหรือท่ีเรียกกนัว่า Big Five Theories นั้น คือ ทฤษฎีท่ี
ท าการวิจยัเก่ียวกบับุคลิกภาพท่ีว่าดว้ยบุคลิกภาพต่างๆท่ีมีอยู่มากมายแตกต่างกนัในตวัของมนุษย ์
โดยทฤษฎีน้ีไดแ้บ่งบุคลิกภาพออกมาเป็น 5 ดา้นหลกัๆท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนั และไดถู้กน ามาเป็น
หลกัเกณฑ์ในการออกแบบเคร่ืองมือวดัทางจิตวิทยาซ่ึงไดรั้บการยอมรับว่าสามารถวดัผลไดอ้ย่าง
แม่นย  าและถกูตอ้ง ครอบคลุมพฤติกรรมของมนุษยแ์ละสามารถเขา้ใจไดง่้ายอีกดว้ย 
 
 2.2.1 ความหมายของบุคลกิภาพ (Personality) 
 จากการศึกษาความหมายของบุคลิกภาพนั้น พบว่ามีผูใ้ห้ความหมายไวอ้ย่างมากมาย
กล่าวคือ บุคลิกภาพ (Personality) หมายถึง ผลรวมลกัษณะเฉพาะตวัท่ีค่อนขา้งมัน่คงถาวรของแต่ละ
บุคคล ซ่ึงลกัษณะเหล่าน้ีเป็นรูปแบบท่ีประกอบข้ึนจากความคิด ความรู้สึก และการกระท าของ
บุคคลอนัเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมท่ีแต่ละบุคคลแสดงออกในสถานการณ์ต่างๆ โดยเป็นแบบเฉพาะ
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ของบุคคลนั้นๆ (นงลกัษณ์ สุทธิวฒันพนัธ์, 2549) บุคลิกภาพเป็นส่วนรวมดา้นความคิดและจิตใจ
ของบุคคล เป็นการแสดงออกของพฤติกรรม ซ่ึงช้ีใหเ้ห็นความเป็น ปัจเจกบุคคล ในการปรับตวัต่อ
ส่ิงแวดลอ้ม รวมถึงลกัษณะท่ีส่งผลสู่การติดต่อ สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ได้แก่ ความรู้สึกนับถือตนเอง 
ความสามารถ แรงจูงใจ ปฏิกิริยาในการเกิดอารมณ์ และลกัษณะนิสัยท่ีสะสมจากประสบการณ์ชีวิต 
(Hilgard, 1962) ซ่ึงในบริบทท่ีผูว้ิจยัสนใจนั้น บุคลิกภาพทสามารถแบ่งเป็น 5 แบบใหญ่ๆ ไดแ้ก่ 
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) คือ บุคลิกภาพของบุคคลดา้นอารมณ์ในการตอบสนองต่อ
ส่ิงเร้าต่างๆ, บุคลิกภาพแบบเปิดเผย (Extraversion) คือ บุคลิกภาพของบุคคลดา้นสัมพนัธ์ภาพของ
บุคคลกับบุคคลอ่ืน, บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) คือ 
บุคลิกภาพของบุคคลดา้นการตอบสนองต่อส่ิงรอบตวัเพ่ือรับประสบการณ์ใหม่ๆ, บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม (Agreeableness) คือ บุคลิกภาพของบุคคลดา้นการก าหนดบรรทดัฐานในการด าเนิน
ชีวิต และบุคลิกแบบมีจิตท านึก (Conscientiousness) คือ บุคลิกภาพของบุคคลดา้นการมุ่งสู่เป้าหมาย
ท่ีตอ้งการ (Costa and McCrae,1992)  
 
 2.2.2 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ 
 Greenburg & Baron (2000) ได้ศึกษาและพบว่า ค าท่ีอธิบายถึงบุคลิกภาพได้นั้ นมี
มากกว่า 17,000 ค า และได้พยายามในการจัดหมวดหมู่เพ่ือก าหนดความหมายและรวมไปถึง
ความสัมพนัธ์ของค าเหล่านั้น ท าให้พบว่ามีถึง 171 กลุ่มท่ีอธิบาย 5 ลกัษณะบุคลิกภาพได ้โดยมี
ความเช่ือว่าทุกคนจะตอ้งมีลกัษณะบุคลิกภาพ 5 ลกัษณะน้ีในระดบัท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจากท่ีกล่าวไป
เบ้ืองตน้ว่าแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ หรือ Big Five Theories เป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการ
ยอมรับมากท่ีสุด และไดถู้กน ามาใชเ้ป็นหลกัเกณฑ์ในการออกแบบเคร่ืองมือวดัทางจิตวิทยาเพื่อ
พฒันาบุคลิกภาพอยา่งกวา้งขวาง โดยทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบน้ีจะเนน้การเช่ือมโยงกนัใน
แต่ละประเภทของพฤติกรรมภาพมากกวา่ประเภทใดประเภทหน่ึงโดยเฉพาะ  
 ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หรือ Big Five เป็นทฤษฎีท่ีศึกษาและวิเคราะห์
บุคลิกภาพในแต่ละบุคคลอยา่งละเอียด และไดแ้ยกการพิจารณาเป็น 2 ประเด็น คือบุคลิกท่ีสามารถ
ปรับเปล่ียนไดต้ามประสบการณ์ท่ีผ่านมา และบุคลิกเดิมท่ีจะคงอยู่กบัแต่ละคนตลอดไปโดยไม่
สามารถเปล่ียนแปลงไดห้รืออาจจะเปล่ียนแปลงไดแ้ต่ก็มีความยากมาก โดยบุคลิกเหล่าน้ีจะส่งผล
ต่อการแสดงออกทั้งทางร่างกาย ภาวะทางจิตใจรวมไปถึงอารมณ์ในขณะนั้น ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดการ
แสดงออกของแต่ละบุคคล และการกระท าจากนั้นเองจะไดรั้บการตดัสินหรือประเมินจากสังคมใน
มุมมองท่ีแตกต่างกนักนัออกไปซ่ึงข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมของคนในแต่ละพ้ืนท่ีนั้นๆ  
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 จากพัฒนาการของทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หรือ Big Five Theories ท่ี
นกัวิชาการการโตเ้ถียงกนัอยา่งมากมายถึงขอบเขตท่ีจะสามารถอธิบายไดถึ้งพฤติกรรมของมนุษยท่ี์
แสดงออกมา จึงได้เกิดการอธิบายทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หรือ Big Five Theories ใน
แนวทางใหม่ท่ีมีความชดัเจนข้ึน และสามารถบอกลกัษณะของบุคคลไดอ้ย่างครอบคลุม โดยไม่
จ  าเป็นตอ้งวดัมากถึง 16 หรือ 32 พฤติกรรม โดยสามารถท าการวดัเพียงแค่ 5 ลกัษณะพฤติกรรม
หลกั ก็เพียงพอแลว้ท่ีจะเขา้ใจบุคลิกภาพของบุคคล ดงันั้นแบบวดัทางจิตวิทยาท่ีอา้งอิงจากทฤษฎี 
Big Five Theories จึงวดัเพียงแค่ 5 พฤติกรรมหลกัเท่านั้นและแต่ละพฤติกรรมก็มีดา้นท่ีตรงขา้มกนั
อีกด้วย คือ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism), บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion), 
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience), บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
(Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) (Costa and McCrae, 1992)  
 พฤติกรรมหลกัของแต่ละดา้นของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบนั้นจะประกอบไปดว้ย
คุณลกัษณะยอ่ย (Sub-traits) ซ่ึงจะช่วยให้แบบทดสอบท่ีออกแบบมาจากทฤษฎีน้ี สามารถวิเคราะห์
บุคลิกภาพมีความน่าเช่ือถือและมัน่ใจได ้โดยตวัคุณลกัษณะยอ่ยน้ีเองจะเป็นตวัช่วยขยายบุคลิกภาพ 
5 ดา้นลงไปในรายละเอียดอีกดว้ย จึงท าให้ความเท่ียงและความตรงของเคร่ืองมือวดับุคลิกภาพน้ี
ออกมามีค่าท่ีสูง และท าให้เคร่ืองมือวดัทางจิตวิทยาท่ีออกแบบดว้ยทฤษฎีน้ีเป็นท่ียอมรับอย่างเป็น
วงกวา้งอีกดว้ย 
  
 2.2.3 การน าแนวคิดทฤษฎบุีคลกิภาพ 5 องค์ประกอบไปประยุกต์ใช้ 
 จากการศึกษาทฤษฏีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ หรือ Big Five Theories นั้น จะเห็นได้
วา่แนวคิดท่ีพฒันาข้ึนในแต่ละคร้ังมีผลต่อการออกแบบเคร่ืองมือวดัทางจิตวิทยาเช่นกนั ดงันั้น การ
น าเร่ืองบุคลิกภาพมาใชก้บัเคร่ืองมือวดัผลและประเมินผลทางจิตวิทยาเพื่อบ่งบอกบุคลิกภาพของแต่
ละบุคคลนั้น เป็นเร่ืองส าคญัมากท่ีจะช้ีให้เห็นถึงว่าบุคคลนั้นมีลกัษณะอย่างไรและสามารถวดัได้
ตรงกบัค่าความเป็นจริงแค่ไหน ทั้งน้ีแนวคิดของทฤษฏีน้ีถือว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีมีประโยชน์ท่ีจะระบุ
ลกัษณะของบุคคลได ้รวมถึงลกัษณะงานท่ีเหมาะสมกบัผูท่ี้ถกูวดัดว้ย  
 จากท่ีกล่าวมานั้น การศึกษาความคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัภาวะผูน้  า (Leadership) และ
บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five Theories) นั้น ท าให้ผูว้ิจยัมีความรู้และความสนใจท่ีจะทราบ
ถึงประโยชน์ และการน าแนวคิดทฤษฏีไปประยกุตใ์ช ้เพ่ือท าความเขา้ใจเก่ียวกบัผูน้  าท่ีจริงๆแลว้นั้น
ผูน้  าท่ีดีควรจะเป็นอย่างไรและเม่ือองค์กรใดท่ีมีผูน้  าท่ีมีภาวะผูน้  าดว้ยอยู่ในองค์กรนั้นๆแลว้จะ
ส่งผลให้องค์กรเป็นอย่างไรต่อไปในอนาคต ซ่ึงในปัจจุบนัสถานการณ์ต่างๆไดมี้การเปล่ียนแปลง
อย่างรวดเร็วมาก ดังนั้น ความตอ้งการผูน้  าท่ีมีภาวะผูน้  าจะสามารถน าพาทุกคนในองค์กรหรือ
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หน่วยงานไปยงัเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้อยา่งไรกต็าม แนวความคิดยคุใหม่นั้น ผูน้  าจะตอ้งค านึงถึงผูต้าม
อีกดว้ย ตอ้งมีวิธีการในการท าใหผู้ต้ามนั้นสามารถท าส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งการใหท้ าตามไดอ้ยา่งเตม็และท า
ใหผู้ต้ามเกิดความไวว้างไวเ้พ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีตั้งไวโ้ดยพร้อมกนั ซ่ึงหากทุกองคก์รมีบุคลากรท่ีมี
ภาวะผูน้  าแลว้จะท าใหก้ารท างานภายในองคก์รมีทิศทางเดียวกนัและองคก์รก็จะสามารถแข่งขนัได้
ไม่วา่ในสถานการณ์ไหนๆกต็าม 
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บทที่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษา พนกังานสรรหาของสถาบนัการเงินแห่งหน่ึง มีรายละเอียดและ
วิธีด  าเนินการ เรียงตามล าดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
 ส่วนท่ี 3 การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 
 

3.1 ตวัอย่ำงและกำรสุ่มตวัอย่ำง 
 ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนักงานสรรหาของสถาบนัการเงินแห่งหน่ึง ซ่ึง
ผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่างๆโดยการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 
กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผ่านการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
(Development Action Plan) 
 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิ ต วิ ท ย า  (Psychometric Assessment) ไ ด้ แ ก่  The Work Behavior Inventory (WBI) แ ล ะแบ บ
ประเมินความสามารถทางปัญญา ไดแ้ก่ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-
MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
  
 3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 
 The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบประเมินทางจิตวิทยาท่ีสร้างจาก
แนวคิดท่ีว่า การคดัเลือกพนกังานดว้ยวิธีการท่ีถกูตอ้ง และมีคุณสมบติัท่ีตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็น
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เร่ืองส าคญัต่อองคก์รอยา่งมาก ซ่ึงการคดัเลือกบุคลากรมาท างานโดยไม่เหมาะสมนั้น อาจท าใหเ้กิด
ความเสียหายต่อองค์กรทั้ งระยะสั้ นและระยะยาว ซ่ึงอาจจะส่งผลกระทบในด้านต่างๆ เช่น  
ความกา้วหน้าขององค์กร คุณภาพและบริการท่ีไม่เป็นมาตรฐาน และช่ือเสียงขององค์กร ท าให้
องค์กรไม่สามารถไปถึงจุดมุ่งหมายสูงสุดท่ีตั้งไวไ้ด ้ซ่ึงผลกระทบต่างๆเหล่าน้ี ท าให้องค์กรตอ้งมี
เคร่ืองมือท่ีใชค้ดัเลือกพนักงานท่ีมีความแม่นย  าและเช่ือถือไดเ้ขา้มาช่วยให้การคดัเลือกบุคคลมา
ท างานในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 The Work Behavior Inventory (WBI) จึงเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัในท่ีสามารถช่วยเพ่ิม
ความแม่นย  าในการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกพนกังานเขา้มาท างานและเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน อีกทั้งยงัสามารถน ามาใชเ้พื่อพฒันาจุดอ่อน 
จุดแข็งของพนกังานเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพรายบุคคลใหเ้หมาะสมกบังานท่ีท า และจะท าใหอ้งคก์รมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนอีกดว้ย (ดูเพ่ิมเติมในภาคผนวก) 

 
 3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
  Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบ
ประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพ่ือใชค้วามสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน 
(Verbal Reasoning) ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข (Numerical Reasoning) 
และทักษะการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนด
เหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและ
เลือกค าตอบท่ีถกูตอ้ง เพ่ือประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิฉยัและหาขอ้สรุปท่ี
เหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูล
ทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  - ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูล ท่ี เป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี ก าหนดในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพ่ือใหผู้ท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
บนพ้ืนฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกว่าแค่การ
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หาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบ
รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ
ความสมัพนัธ์กนักบัตรรกวิทยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
  3.2.2.2 ระเบียบและวิธีการท าแบบทดสอบ  
ผูรั้บการประเมินจะไดท้ าแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์ โดยวิธีการกดเลือกค าตอบท่ีตนเองคิดว่า
ถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีก าหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการท า
แบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 
  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
  ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในกาแกปั้ญหา
ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 
  3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ ART-MP  
  ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) นั้น เป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบ
ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ 
ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล ์โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใช้
เปรียบเทียบความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน
ต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
 
 3.2.3 ประเมินบุคลกิภำพและสมรรถนะ 

ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซ่ึงใชเ้พื่อเก็บรวมรวมขอ้มูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาของรับจากผูท้  าการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 คือจุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้  
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โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรม และให้ผู ้บังคับบัญชาเลือกตอบว่า 
พฤติกรรมในข้อใดเป็นจุดเด่น และข้อควรปรับปรุงของผู ้รับการประเมิน โดยลักษณะของ
พฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้ โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI) ดงัน้ี 

1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ
พบปะสงัสรรคผ์ูค้นและสร้างเพ่ือนใหม่ 

2) การเป็นผูน้  า (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการ
น าพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ 

3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นโดย
กล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4) พลงัใจในการท างาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีรวดเร็วและการท างานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบท างานร่วมกับ
ผูอ่ื้นหรือเพ่ือนร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญัก าลงัใจกลุ่ม 

6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเข้าอก
เขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

7) ความช านาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใช้วาจาสุภาพ 
อ่อนนอ้ม ท าใหแ้น่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 

8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั 
พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

9) การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ 
ความคิด สร้างสรรคท์ าส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวิธีจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10)  ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี
เหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวิเคราะห์และสงัเกตวิธีการด าเนินการ 

11)  ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระด้าน
ความคิด และการตดัสินใจ สามารถพึ่งพาตนเองได ้

12)  การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การ
บรรลุผลส าเร็จ มีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ท างานอยา่งจริงจงั  แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

13)  การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือท าโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผิดชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 
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14)  การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกว่าจะส าเร็จ 
และไม่ละท้ิงโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

15)  ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้ความ
สนใจต่อรายละเอียด ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพ่ือความถกูตอ้งและป้องกนัความผิดพลาด 

16)  ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง ความน่าเช่ือถือไดต่้อ
ความรับผิดชอบ ท างานทนัตามก าหนดเสมอ 

17)  การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง การระมดัระวงัต่อ
การปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผิดสญัญา 

18)  การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึงความไม่ค่อยแสดง
อารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

19)  การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อความเครียด 
ท างานไดดี้ในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

20)  การมั่นใจในตัวเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง การมีความ
มัน่ใจใจตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 

21)  ก ารต ระห นั ก ต่ อ อ ารม ณ์ ตน เอ ง  (Emotional Self-Awareness) 
แสดงออกถึง การรับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
 
 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในการวิจยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1) ช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวิจยั และท าการสมัภาษณ์เกบ็ขอ้มลูจากผูรั้บการประเมิน 
 2) เกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยการก าหนดใหผู้รั้บการประเมินท าแบบประเมินทางจิตวิทยา 
 3) เก็บรวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลบัของผูรั้บการประเมินเองและผูบ้งัคบับญัชาจากการ
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
 4) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการพฒันา 
 5) ก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนการพฒันาตนเอง 
 6) ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาคร้ังท่ี 1 
  7) ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าผลพฒันาการของแผนการพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง 
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 8) ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาคร้ังท่ี 2 
 9) ก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าผลการพฒันาของแผนการพฒันาตนเองทั้ง 2 คร้ัง 
พร้อมทั้งสรุปผลเป็นรูปเล่ม 



 18 

 
บทที่ 4 

ผลการวจิยั 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษา พนกังานสรรหาของสถาบนัการเงินแห่งหน่ึง” ซ่ึงเก็บรวบรวม
ขอ้มลูโดยใชก้ารวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI), 
Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะสามารถน าเสนอผลการ
วิเคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของApplied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเดน็ส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 
 
 4.1.1 ความเที่ยงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

 
ภาพที่ 4.1: ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
 ในการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาควรพิจาณาเร่ืองความเท่ียงในการตอบ
แบบประเมินของผูรั้บการประเมินโดยผลการประเมินความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบ
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ประเมินไม่ควรเกิน เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 90 ซ่ึงผลของ Response Inconsistency คือ ความเท่ียงตรงใน
การตอบค าถามของผู ้รับการประเมินมีค่าเปอเซนไทล์อยู่ท่ี  72 ซ่ึงถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ีมีความ
น่าเช่ือถือ ทั้งน้ีจากการวิเคราะห์ผลการรายงานดา้น Self-Perception และดา้น Self-Presentation จะ
เห็นได้ว่า ผูรั้บการประเมินมีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 78 และ 70 ตามล าดับ นั้ นแสดงว่าในการตอบ
แบบสอบถามมีความระมดัระวงัและค่อนขา้งถ่อมตวั และไม่ค่อยชอบแสดงตวัเท่าท่ีควร 

 
4.1.2 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

 
ภาพที่ 4.2: ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้  า (Leadership Styles)  

ในดา้น Leadership Style ผลท่ีออกมาจะเห็นไดว้่าผูรั้บการประเมินเน้นงานมากกว่า
เนน้คน (Task/Result Orientation = 38) ซ่ึงช้ีใหเ้ห็นวา่ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีมีความใส่ใจกบัการ
ท างานและมุ่งความส าเร็จเป็นท่ีตั้งมากกวา่ความสมัพนัธ์ส่วนบุคคล (People Orientation = 10)  

 
4.1.3 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 
ภาพที่ 4.3: ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

ปัจจุบนัผูรั้บการประเมินเป็นพนกังานบริษทัเอกชนของสถาบนัการเงินแห่งหน่ึง ซ่ึง
การปฏิบติังานนั้นมีลกัษณะเป็นวิเคราะห์องคก์ร วางแผนการพฒันาองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ ดึงดูด
ใหค้นอยากมาท างานกบัองคก์ร พฒันาบุคลากรใหมี้ความสามารถเพ่ิมมากข้ึน และท าใหบุ้คลากรมี
ความรักในองค์กรและพร้อมจะเติบโตไปกบัองค์กรต่อไป ซ่ึงจากผลของส่ิงช้ีน าในอาชีพนั้นยงัไม่
ตรงเสียทีเดียว 
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4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

 
ภาพที่ 4.4: ผลการประเมินด้านลกัษณะของนักขาย และผูมี้อ  านาจชักจูง ( Influencing & Selling 
Styles) 

ในส่วนของวิธีการท าให้คนเช่ือตามนั้น ผูรั้บการประเมินมกัใช้ความสามารถของ
ตนเอง ซ่ึงไดรั้บแรงผลกัดนัจากภายในท่ีตอ้งการประสบความส าเร็จและเนน้ไปท่ีความพยายามใน
การขายท่ีจะส่งผลใหบ้รรลุเป้าหมายเพ่ือท าใหก้ารท างานเสร็จส้ินอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
ภาพที่ 4.5: ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 ผูรั้บการประเมินสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองได ้แต่ไม่ชอบการเปล่ียนแปลงไปสู่
ส่ิงใหม่ๆ ชอบท่ีจะท างานเป็นแบบแผนมากกวา่งานท่ีไม่แน่นอนและมีความทา้ทาย มีความมุ่งหวงัการ
เติบโตในสายงานอยา่งเป็นล าดบัขั้นข้ึนไปเร่ือยๆมากกวา่การกา้วกระโดดในสายงานนั้นๆ 
 

4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 
ภาพที่ 4.6: ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 

ในดา้นการเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) โดยรวมแลว้มีผลออกมาเป็นไปใน
ทิศทางเปิดเผยตนเองมากกวา่ แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนกจ็ะสามารถวิเคราะห์
ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 
  4.1.6.1 การชอบสมาคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินเป็นคนชอบเขา้
สังคม ใชเ้วลานอ้ยในการเร่ิมคุน้เคยกบัผูอ่ื้น หรือการเร่ิมตน้ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นถือเป็นเร่ืองท่ีไม่
ยากเยน็นกั ซ่ึงส่งผลดีใหก้บัการงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั 
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  4.1.6.2 การเป็นผูน้  า (Leadership) การท างานท่ีตอ้งอาศยัความเป็นผูน้  า
รวมทั้งการงานแบ่งงาน มอบหมายงาน สั่งการหรือสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูอ่ื้นเป็นเร่ืองท่ีไม่ยาก
ส าหรับผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินสามารถท่ีจะท างานไดท้ั้งในลกัษณะของผูน้  าและผูต้าม 
ซ่ึงข้ึนอยูก่บัโอกาสและบทบาทของงานในแต่ละคร้ังท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการชกั
จูงในระดบัท่ีสูง สามารถช้ีใหผู้อ่ื้นเห็นประเดน็ส าคญั และท าใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามไดง่้าย  
  4.1.6.4 พลังใจในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินมีพลังในการ
ท างานท่ีค่อนข้างสูง มีความกระตือรือร้นในการท างานและสามารถท างานภายใต้สภาวะท่ี
เคร่งเครียดไดเ้ป็นอยา่งดี  
 

4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 
ภาพที่ 4.7:  ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
 ในดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) ภาพรวมของดา้นน้ีอยูใ่นคะแนน
ท่ีต ่า และหากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกได้
ชดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 
  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินไม่ชอบการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นเลย ชอบท างานคนเดียว และไม่ชอบใหค้วามช่วยเหลือใดๆกบัเพ่ือนร่วมงาน 
  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
ผูรั้บการประเมินค่อนข้างจะไม่มีความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจผู ้อ่ืน ซ่ึงจะเห็นได้ว่ามีความ
สอดคลอ้งกบัการท างานท่ีเนน้ไปท่ีงาน (Task/Result Orientation) มากกวา่ตวัของบุคคล 
  4.1.7.3 การแสดงออกอย่างระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมี
ความเคารพผูอ่ื้นนอ้ย รวมไปถึงรวมไปถึงการแสดงออกท่ีไม่มีความระมดัระวงัเท่าท่ีควร ท าใหส่ิ้งท่ี
แสดงออกมานั้นสะทอ้นถึงความไม่สุภาพทั้งทางดา้นการพดูจาหรือการกระท าในบางคร้ัง ท าใหอ้าจ
เกิดความขดัแยง้ในการท างานข้ึนไดใ้นบางเวลา 
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4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
ภาพที่ 4.8: ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ในภาพรวมแลว้ผูรั้บ
การประเมินยงัไม่เปิดรับประสบการณ์ใหม่มากนกัเม่ือเทียบกบัผูอ่ื้น 
  4.1.8.1 การปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถใน
การปรับตวัอยูใ่นระดบัต ่ามากหรืออาจรียกไดว้่าไม่ชอบมีการปรับตวัเลยกว็า่ได ้ผูรั้บการประเมินจะ
พยายามหลีกเล่ียงการเปล่ียนแปลงต่อส่ิงต่างๆและชอบท าอะไรแบบเดิมๆมากกว่าการเปิดรับส่ิง
ใหม่ๆเขา้มาในการท างาน 
  4.1.8.2 การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่หรือ
การสร้างนวตักรรมเป็นส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินไม่ค่อยถนัดเท่าท่ีควร ชอบท างานในความคิด
แบบเดิมๆตามท่ีผรั็บการประเมินมีความเช่ือวา่สามารถท างานใหส้ าเร็จลุล่วงไปได ้

 4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมินมี
ความสามารถในการคิดวิเคราะห์อยู่ในระดบัปานกลาง มีความเป็นเหตุเป็นผลในการวิเคราะห์ ซ่ึง
เหมาะสมกบัอาชีพพนกังานบริษทัเอกชนของสถาบนัการเงินท่ีตอ้งใชค้วามเป็นเหตุผลและขอ้มูล
ประกอบในการตดัสินใจ 

 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
ความเป็นอิสระในการท างานค่อนขา้งสูง สามารถตดัสินใจในเร่ืองท่ียากๆไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มี
การแกปั้ญหาเฉพาะหนา้สูงและมีการท างานอยา่งอิสระ ไม่ชอบพ่ึงพาผูอ่ื้น 

 
4.1.9 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

 
ภาพที่ 4.9: ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

ในดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินท่ีมี
ความแตกต่างกนัดงัน้ี 
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  4.1.9.1 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) การมุ่งผลส าเร็จ
ในการท างานค่อนขา้งต ่า ผูรั้บการประเมินมองว่าตนเองเป็นคนท่ีพอใจในระดบัของการท างานใน
ปัจจุบนั และไม่ชอบอดทนต่องานท่ีมีความกดดนัสูง 
  4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีความคิดริเร่ิมอยู่ใน
ระดบัค่อนขา้งต ่า มองวา่เป็นคนท่ีไม่ค่อยชอบท่ีจะคิดริเร่ิมท าส่ิงต่างๆ ไม่ชอบเสนอตวัรับงานใหม่ๆ 
  4.1.9.3 การยืนกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ท างานให้ส าเร็จลุล่วงอยูใ่นระดบัปานกลาง มองว่ามีความอดทน ไม่ยอ่ทอ้ แมว้่าจะมีอุปสรรคก็จะ
ไม่ท้ิงงานแลว้จะท างานใหส้ าเร็จลุล่วงตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  4.1.9.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินสนใจใน
รายละเอียดอยูใ่นระดบัท่ีค่อนขา้งต ่า มองวา่เป็นคนมองในภาพรวมไดดี้ในระดบัหน่ึง 
  4.1.9.5 ความรับผิดชอบท่ีจะท างานให้เสร็จ (Dependability) ผูรั้บการ
ประเมินมีความรับผิดชอบต่องานอยู่ในระดับสูง มีความมุ่งมั่นในการท่ีจะท าให้งานในความ
รับผิดชอบเสร็จตามเวลา   
  4.1.9.6 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผู ้รับการประเมินมีการ
ปฏิบติัตามกฎเกณฑอ์ยูใ่นระดบัต ่า วิเคราะห์ไดว้า่ เป็นคนท่ีไม่ชอบท าตามกฎระเบียบ สามารถแหก
กฎไดถ้า้ตอ้งการท างานให้ส าเร็จลุล่วง มีทางลดัในการท างานเป็นตวัเลือกเพ่ือให้งานนั้นสามารถ
ส าเร็จตามเวลาท่ีมอบหมาย 
  

4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
ภาพที่ 4.10: ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) มีค่าเปอร์เซ็นไทลท่ี์ค่อนขา้งสูง
เกือบทุกดา้น โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินมีการควบคุม
การแสดงออกได้ค่อนข้างต ่า วิเคราะห์ไดว้่าหากมีอะไรมากระทบ ก็จะแสดงออกมาให้เห็นได้
ชดัเจนทั้งสีหนา้และการกระท า 
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  4.1.10.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมีความอดทน
ต่อความเครียดท่ีสูงมากท าใหส้ามารถจดัการกบัอารมณ์ความเครียดไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
  4.1.10.3 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) ผู ้รับการประเมินมี
ความมัน่ใจในตนเองในระดบัปานกลาง เช่ือมัน่ในความคิดเห็นของตนเองแต่ก็ยอมรับความคิดของ
ผูอ่ื้นถา้พดูกนัดว้ยเหตุผล 
  4.1.10.4 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
ผูรั้บการประเมินมีความตระหนักรู้ต่ออารมณ์ ไดค้ะแนนยงัอยู่ในเกณฑ์ปานกลาง วิเคราะห์ไดว้่า
รับรู้และเขา้ใจในภาวะอารมณ์ของตนเองพอสมควร สามารถรู้เท่าทนัอารมณ์ความรู้สึกของตนเอง 
  
 

4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเดน็ส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 
 
 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 
ภาพที่ 4.11: ผลการประเมินโดยรวมของApplied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 56 ของกลุ่มบรรทดั
ฐานท่ีประกอบดว้ยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ 
  เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ ผลการประเมินของผูรั้บการประเมิน
จัดอยู่ในอันดับท่ีมีประสิทธิภาพปานกลาง ผูรั้บการประเมินอาจเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการ
แกปั้ญหาต่างๆไดดี้กว่าคนส่วนใหญ่ และมีแนวโนม้ว่าจะปฏิบติัไดอ้ยา่งดี และมีประสิทธิภาพเม่ือ
เทียบกับผู ้บริหารหรือผู ้เป็นมืออาชีพ ดังนั้ นผู ้รับการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะท างานท่ีได้รับ
มอบหมายและท าโครงงานต่างๆไดเ้สร็จสมบูรณ์เหมือนผูจ้ดัการส่วนใหญ่ นอกจากน้ีมีแนวโน้ม
และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 
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ภาพที่  4.12: ผลการประเมินแต่ละมาตราวัดของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 
 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ 
(Verbal Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 43 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดม้าในระดบัปานกลาง ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะสามารถแสดงแนวคิด
หรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได ้และวิเคราะห์ขอ้มูลหรือประเมินความหมาย
ของบทความไดค่้อนขา้งดี 
 
 4.2.3 การประเมินทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลที่เป็นตัวเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลที่ก าหนด (Numerical Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 77 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดใ้นระดบัค่อนขา้งสูง ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวั
เลขท่ีมีความซับซอ้นและแสดงผลสรุปท่ีชดัเจนไดอ้ย่างมีประสิทธ์ภาพท่ีดีกว่าผูบ้ริหารส่วนใหญ่
และสามารถประเมินผลขอ้มูลในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีกว่าผูบ้ริหาร
ส่วนใหญ่ 
 
 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 47 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดใ้นระดบัปานกลาง ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะจดัสรรโครงสร้างและ
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รูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพอควร และสามารถวิเคราะห์และ
แกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพอสมควร 
 
 

4.3 ความคดิเห็นของผู้รับการประเมนิต่อผลประเมนิ Work Behavior Inventory (WBI) 
 
 4.3.1 การพฒันาจุดแขง็ 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้ งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.1.1 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีมีความสามารถ
ในการพูดจาโน้มน้าวและทักษะการพูดให้คนอ่ืนเกิดความเช่ือถือหรือปฏิบัติตามเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้
  ข้อดี  
  สามารถท าใหผู้อ่ื้นเห็นประเดน็ส าคญัต่างๆของเร่ืองท่ีตอ้งการจะส่ือสาร
ไดอ้ย่างรวดเร็ว และมีความสามารถในการเจรจาต่อรอง เสนอทางเลือกท่ีดีท่ีสุดให้ผูอ่ื้นท าตาม
เป้าหมายท่ีตอ้งการไวไ้ด ้
  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  การท่ีโนม้นา้วผูอ่ื้นมากเกินไปอาจจะท าใหคิ้ดว่าความคิดของตนเองนั้น
ถูกท่ีสุดและอาจท าให้มีบุคลิกท่ีเป็นคนไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นและอาจจะดูกา้วร้าวใน
บางเวลาในท่ีจูงใจคนมากเกินไป 
  4.3.1.2 การอดกลั้ น  (Stress Tolerance) ผู ้ รับการประเมิน เป็นคน ท่ี
สามารถใจเยน็กบัสถานการณ์ท่ีมีความเครียดไดดี้และสามารถดึงตนเองกลบัมาจากความเครียดได้
ในระยะเวลาอนัสั้น 
  ข้อดี  
  สามารถจัดการกับสภาวะความเครียดได้อย่างรวดเร็ว และสามารถ
ท างานภายใตค้วามกดดนัไดเ้ป็นอยา่งดี 
  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  เน่ืองจากมีการจดัการความเครียดไดอ้ย่างรวดเร็วอาจท าให้การท างาน
ขาดแรงจูงใจเน่ืองจากเน้ืองานนั้นไม่มีความทา้ทาย จึงตอ้งหางานท่ีทา้ทายความสามารถใหม่ๆเขา้มา
มากข้ึน 



 27 

  4.3.1.3 ความเป็นอิสระ (Independence) ผูรั้บการประเมินชอบท างานคน
เดียว และไม่ชอบใหมี้การสัง่งานท่ีจูจ้ี้มากๆ สามารถตดัสินใจอะไรไดด้ว้ยตวัคนเดียว 
  ข้อดี  
  มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูงและสามารถท างานดว้ยตวัคนเดียวไดโ้ดยไม่
ตอ้งมีการสัง่งานจากผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือใหง้านนั้นส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยตนเอง 
  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  เน่ืองจากชอบท างานคนเดียวและไม่ชอบรับความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น
อาจจะท าใหม้องขา้มค าช้ีแนะท่ีมีประโยชน์ไป 
  4.3.1.4 พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินมีพลงัในการ
ท างานท่ีสูงเพ่ือการบรรลุเป้าหมายตามระยะเวลาท่ีวางไวไ้ด ้เน่ืองจากตอ้งการประสบความส าเร็จใน
การท างาน จึงตอ้งท างานใหเ้สร็จตามเวลาท่ีก  าหนดอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  ข้อดี  
  เน่ืองจากมีพลงัในการท างานท่ีสูงท าให้ไม่มีอะไรมารบกวนการท างาน
ได ้และมีการท างานท่ีรวดเร็ว สามารถท างานใหเ้สร็จตามเวลาท่ีก  าหนดได ้
  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  การท างานท่ีรวดเร็วมากเกินไปอาจท าใหพ้ลาดรายละเอียดของงาน และ
การท่ีชอบท างานมากเกินไปอาจจะท าใหก้ลายเป็นคนท่ีลืมใส่ใจกบัเร่ืองของตนเองและคนรอบขา้ง 
 
 4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา 
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้ งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.2.1 ความร่วมมือ (Cooperation) พูดไดว้่าผูรั้บการประเมินไม่มีความ
ร่วมมือกบัผูอ่ื้นเลย การท างานร่วมมือกับผูอ่ื้นอาจจะท าให้เกิดความไม่สบายใจระหว่างบุคคล
เกิดข้ึนได ้
  ข้อควรระวัง  
  อาจจะท าใหพ้ลาดการเรียนรู้การท างาน ความคิดเห็นของผูอ่ื้นซ่ึงอาจจะ
ปิดโอกาสท าใหต้นเองพฒันาได ้
  ข้อดี 
  ไม่รบกวนการท างานของผูอ่ื้นและสามารถท างานไดด้ว้ยตวัคนเดียว 
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  4.3.2.2 การปรับตัว  (Adaptability) ผู ้รับการประเมิน มีแนวโน้มไม่
ปรับตวัเองหรือปรับตวัชา้มากเม่ือเขา้สู่อะไรกต็ามท่ีเป็นส่ิงใหม่ๆ 
  ข้อควรระวัง  
  มีแนวโน้มท่ีจะปิดตวัเองกบัส่ิงใหม่ๆท าให้ไม่มีการพฒันาตวัเอง และมี
ความเช่ือวา่ส่ิงท่ีตนเองท านั้นเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดแลว้ 
  ข้อดี 
  สามารถสร้างการท างานประจ าวนัใหเ้ป็นระบบเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
  4.3.2.3 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีความอึด
อดัใจเม่ือตอ้งท างานหรือท าส่ิงต่างๆภายใตก้ฎเกณฑ ์ท าใหไ้ม่สามารถแสดงความสามารถออกมาได้
อยา่งเตม็ท่ีเม่ือมีกรอบก าหนดอยู ่
  ข้อควรระวัง  
  มีแนวโน้มท่ีจะไม่ท าตามกฎระเบียบและมีขอ้แกต้วัหรือหลีกเล่ียงการ
กระท าต่างๆท่ีกฎเกณฑร์ะบุไวถ้า้ส่ิงนั้นขดักบัการท างานของผูรั้บการประเมิน 
  ข้อดี 
  มีความยืดหยุน่ในการท างานต่างๆเพ่ือใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายท่ีได้
ตั้ งเอาไว ้หรือมีแนวโน้มท่ีจะท้าทายกฎระเบียบเม่ือมีการกระท าต่างๆเกิดข้ึนแล้วช้ีให้เห็นว่า
กฎระเบียบในบางขอ้นั้นไม่มีความจ าเป็น 
  4.3.2.4 ความช านาญการทูต (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินไม่มีความ
ประนีประนอมทางดา้นการส่ือสารดว้ยค าพูด จนบางคร้ังอาจท าให้ผูอ่ื้นรู้สึกว่าไม่มีความสุภาพ 
อ่อนนอ้มต่อบุคคลอ่ืนๆ  
  ข้อควรระวัง  
  มีแนวโนม้ท่ีจะพดูโดยไม่ค  านึงถึงจิตใจผูอ่ื้นวา่พดูออกไปแลว้เขาจะรู้สึก
อยา่งไร อาจจะท าใหเ้กิดความขดัแยง้ข้ึนระหวา่งการท างานร่วมกนั 
  ข้อดี 
  ไม่กลวัท่ีจะพูดในส่ิงท่ีเป็นความจริงออกไปต่อหน้าทุกคน ท าให้เห็น
ภาพชดัเจนในส่ิงท่ีพดูและสามารถตกัเตือนผูอ่ื้นไดอ้ยา่งดีเยีย่ม 
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4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดแขง็ของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.1.1 การจูงใจ (Influence) ผูบ้ ังคับบัญชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินมี
ทกัษะการพดูท่ีดี เม่ือพูดส่ิงต่างๆออกไปจะมีคนฟังและเห็นดว้ยกบัความคิดท่ีเสนอตลอดเวลา และ
สามารถแกปั้ญหาเฉพาะหนา้เพ่ือโนม้นา้วใหค้นหนัมาเห็นดว้ยกบัความคิดของตนเองได ้
  4.4.1.2 การมั่นใจในตัวเอง (Self Confidence) ผูบ้ ังคับบัญชาจะเห็นว่า
ผูรั้บการประเมินนั้นมีความมัน่ใจในตนเองสูงมาก เม่ือมีการโตแ้ยง้เกิดข้ึนก็จะมัน่ใจถึงเหตุผลของ
ตนเองตลอดเวลา และเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนก็ไม่ยอ่ทอ้และยงัเช่ือมนัในศกัยภาพของตนเองว่าสามารถ
กา้วขา้มปัญหานั้นๆไปได ้
  4.4.1.3 ความเป็นอิสระ (Independence) ในเร่ืองน้ีท่ีผูบ้งัคบับญัชามองว่า
เป็นจุดแข็งของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงเม่ือใดก็ตามท่ีไดรั้บมอบหมายงานมาใหท้ าก็สามารถเร่ิมท างาน
ไดเ้ลยโดยไม่ตอ้งใหบ้อกวา่ควรจะเร่ิมท าตอนไหนหรือท าอยา่งไร  
  4.4.1.4 พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูบ้งัคบับญัชามองว่าเป็นจุดแข็ง 
ทั้งน้ีเน่ืองมาจากเป็นคนท่ีมีมีความกระตืนรือร้น และกระหายในความส าเร็จในการท างาน สามารถ
ท างานไดอ้ย่างรวดเร็วและส่งมอบงานไดท้ันตามเวลาท่ีก าหนด อีกทั้ งยงัสามารถท างานภายใต้
สถานการณ์ท่ีเร่งรีบไดเ้ป็นอยา่งดีอีกดว้ย 
 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.2.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ในส่วนน้ีผูบ้งัคบับญัชามองว่าเป็น
จุดอ่อน เพราะผูรั้บการประเมินไม่ค่อยให้ความร่วมมือกบัคนในทีมเท่าท่ีควร เน่ืองจากส่วนใหญ่
ท างานกนัแยกเป็นรายบุคคลอยูแ่ลว้ดว้ย ท าใหใ้นทีมไม่เกิดการปฎิสมัพนัธ์ 
  4.4.2.2 ความช าน าญการทู ต  (Diplomacy) เป็น อีก จุดอ่อนห น่ึ ง ท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามองว่า ผูรั้บการประเมินพูดจาโดยไม่ค  านึงถึงความรู้สึกของอีกฝ่ายหน่ึงว่าจะเป็น
อยา่งไร ท าใหบ้างคร้ังเกิดความขดัแยง้และมีโอกาสท่ีจะท าใหไ้ม่มีความสามคัคีในทีม 
  4.4.2.3 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ส าหรับผูบ้งัคบับญัชาท่ีมอง
วา่เป็นจุดอ่อน อาจเน่ืองดว้ยหนา้ท่ีในปัจจุบนัจะตอ้งท างานใหเ้สร็จและส่งมอบใหต้รงเวลา ซ่ึงการ
ท างานท่ีเร็วมากๆนั้ นบางคร้ังอาจจะมีจุดผิดพลาดเล็กๆน้อยไปท าให้เน้ืองานนั้ นไม่ครบถว้น
สมบูรณ์และท าใหต้อ้งกลบัมาแกอี้กคร้ังจึงเสียเวลามากกวา่เดิม 
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  4.4.2.4 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผู ้บังคับบัญชามองว่าเป็น
จุดอ่อนท่ีควรปรับปรุง ดว้ยบทบาทหน้าท่ีของฝ่ายทรัพยากรบุคคลนั้น จะตอ้งมีการวางตวัท่ีดีและ
สามารถควบคุมอารมของตนเองไดดี้เช่นกนั ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าบ่อยคร้ังท่ีผูรั้บการประเมินแสดง
อาการอารมณ์เสีย หงุดหงิดออกมาอย่างชดัเจน ท าให้บุคคลอ่ืนเห็นส่ิงท่ีปรากฏออกมาเป็นคนท่ีมี
อารมณ์รุนแรงในบางคร้ัง ไม่เหมาะกบัภาพลกัษณ์ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
 
 

4.5 สรุปประเดน็ทีน่ าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบทดสอบทางจติวทิยา  
 ส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายไดน้ั้นคือการท่ีพนักงานทุกคนท างานเพ่ือ
เป้าหมายเดียวกนั มีจุดมุ่งหมายร่วมกนัและพยายามท างานอยา่งเต็มประสิทธิภาพเพ่ือท่ีจะให้ไดผ้ล
ลพัธ์ออกมาตามเป้าหมายท่ีบริษทัก าหนดไว ้อย่างไรก็ดีการท างานในระดบัองค์กรเพ่ือให้ประสบ
ความส าเร็จนั้น ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บับุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีท างานแลว้จะน าพาองคก์รใหไ้ปสู่ความส าเร็จ 
แต่ข้ึนอยู่กบัความร่วมมือร่วมใจของพนักงานในองค์กรแต่ละคน ท่ีท างานร่วมกนัเพ่ือให้เกิดการ
ท างานท่ีดีและเกิดประสิทธิภาพข้ึนได ้
 ผูรั้บการประเมินเลง็เห็นความส าคญัของการพฒันาตนเองเพื่อใหก้ารท างานในองคก์ร
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ดงันั้นผลจากการท่ีผูรั้บการประเมินไดถู้กประเมินจากแบบทดสอบทาง
จิตวิทยาผ่านเคร่ืองมือวดั Work Behavior Inventory (WBI) ไดม้องเห็นส่ิงท่ีตอ้งพฒันาหลายดา้น 
แต่ผู ้รับการประเมินเลือกส่ิงท่ีจะต้องพัฒนาในล าดับแรกๆดังน้ี  คือ ความช านาญการฑูต 
(Diplomacy) และ ความร่วมมือ (Cooperation) ทั้งน้ีเน่ืองมาจากผูรั้บการประเมินสามารถรับรู้ไดว้่า 
การท่ีจะไดรั้บความร่วมมือจากผูอ่ื้นจะตอ้งมีการส่ือสารท่ีดีต่อกนัและมีการวางตวัท่ีเป็นมิตร การท า
ใหเ้พ่ือนร่วมงานหรือคนในองคก์รมีความรู้สึกท่ีดีต่อผูรั้บประเมิน จะน าไปสู่การใหค้วามร่วมมือใน
การท างานต่างๆไดม้ากข้ึน ตลอดจนปัญหาหรืออุปสรรคบางอยา่งท่ีเพ่ือนร่วมงานหรือคนในองคก์ร
มีต่อผูรั้บการประเมินนั้นจะคล่ีคลายลงไปไดอี้กดว้ย 
 อยา่งไรก็ดีการปิดจุดอ่อนทั้งสองดา้นน้ี ไม่สามารถท าไดง่้ายๆเน่ืองจากเป็นการเปล่ียน
ลกัษณะนิสัยและความเคยชินของผูรั้บการประเมินเอง ท าให้ตอ้งใชค้วามอดทนและความพยายาม
อย่างสูงในการปรับตวัและแสดงออกในลกัษณะท่ีพูดไดว้่า ล  าบาก เลยทีเดียว การท าแผนพฒันา
ตนเองจึงมีส่วนส าคัญในการช่วยให้การปรับปรุงเปล่ียนแปลงได้ดี ข้ึน เน่ืองจากมีการระบุ
รายละเอียดอย่างชัดเจน เช่น กิจกรรมท่ีต้องท า ระยะเวลาของการพฒันา และการประเมินผลท่ี
ชดัเจน ท าใหผู้รั้บการประเมินสามารถติดตามผลถึงการพฒันาตนเองเพื่อน าไปใชเ้พื่อความประสบ
ความส าเร็จในองคก์รในทา้ยท่ีสุดอีกดว้ย 



 
 

31 

 
บทที่ 5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 
 
 
 จากการประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) ผู ้รับการ
ประเมินมีหน้าท่ีน าผลลพัธ์ท่ีวิเคราะห์ไดไ้ปใชใ้นการวางแผนพฒันาตนเอง (Development Action 
Plan) โดยจะตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายในการพฒันาอยา่งชดัเจน และยงัตอ้งเป็นเป้าหมายท่ีไดรั้บ
ความเห็นชอบจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ย ทั้งน้ีเพ่ือให้การท าแผนการพฒันาตนเองมีประสิทธิภาพแก่
ผูรั้บการประเมินเพ่ือใหเ้กิดภาวะผูน้  าอยา่งแทจ้ริง เน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
 

5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 
ผู ้รับการประเมินมีความต้องการท่ีจะเป็น Human Resource Strategic Partner ท่ี มี

ประสิทธิภาพต่อองคก์รใหไ้ดภ้ายในระยะเวลา 10 ปี ซ่ึงงานในต าแหน่งน้ีจะตอ้งเป็นเหมือนมือขวา
ของประธานบริษทั ซ่ึงจะตอ้งมีความรอบรู้ในดา้นต่างๆ อาทิเช่น เศรษฐกิจ สังคม การเงิน ประเทศ
เพ่ือนบา้น คู่แข่ง การเปล่ียนแปลงของโลก เป็นตน้ เน่ืองจากจะตอ้งสามารถตอบค าถามต่างๆท่ี
ประธานบริษทัถามมาไดอ้ย่างมีเหตุผลและเช่ือถือไดเ้พ่ือประกอบการตดัสินใจในการท่ีจะท าส่ิง
ต่างๆเพ่ือบริษทัต่อไป 

การจะไปถึงเป้าหมายท่ีตั้งไวคื้อการเป็น Human Resource Strategic Partner นั้นผูรั้บ
การประเมินจะตอ้งตั้งป้าหมายในการพฒันาตนเองใหมี้ความรู้และทกัษะในการท างานท่ีเก่ียวกบัคน
และศึกษาหาความรู้รอบตวัจากส่ือต่างๆให้มาก และเน้นการอ่านหนังสือเชิงกลยุทธ์และศึกษา
กรณีศึกษาของบริษทัต่างๆตลอดจนไปถึงการเขา้ไปรับการอบรมเพ่ือพฒันาความสามารถใหเ้พิ่มข้ึน
อยา่งกา้วกระโดด เพ่ือหล่อหลอมใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพมากพอท่ีจะช่วยกระท าการต่างๆท่ี
ส่งผลทางบวกใหก้บับริษทัได ้
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5.1.2 จุดแขง็ที่ผู้ประเมินรับรู้ตนเอง 
 จากการวิ เคราะห์และท าความเข้าใจร่วมกัน เก่ียวกับผลการประเมินระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมินแลว้ ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองและสามารถระบุจุดแขง็ไดด้งัน้ี  

- การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีมีความสามารถใน
การพดูจาโนม้นา้วและทกัษะการพดูใหค้นอ่ืนเกิดความเช่ือถือหรือปฏิบติัตามเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวไ้ด ้

- การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีสามารถใจ
เยน็กบัสถานการณ์ท่ีมีความเครียดไดดี้และสามารถดึงตนเองกลบัมาจากความเครียดไดใ้นระยะเวลา
อนัสั้น 

- ความเป็นอิสระ (Independence) ผูรั้บการประเมินชอบท างานคนเดียว 
และไม่ชอบใหมี้การสัง่งานท่ีจูจ้ี้มากๆ สามารถตดัสินใจอะไรไดด้ว้ยตวัคนเดียว 

- พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินมีพลงัในการท างานท่ี
สูงเพื่อการบรรลุเป้าหมายตามระยะเวลาท่ีวางไวไ้ด ้เน่ืองจากตอ้งการประสบความส าเร็จในการ
ท างาน จึงตอ้งท างานใหเ้สร็จตามเวลาท่ีก  าหนดอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
 5.1.3 จุดแขง็ของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

จากการท่ีผูรั้บการประเมินไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบั
พฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน ท าใหผู้รั้บการประเมินไดท้ราบจุดแข็งท่ีมีทั้งความเหมือนและ
แตกต่างกบัส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเอง กล่าวคือ 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 

- การจูงใจ (Influence) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินมีทกัษะ
การพูดท่ีดี เม่ือพูดส่ิงต่างๆออกไปจะมีคนฟังและเห็นด้วยกับความคิดท่ีเสนอตลอดเวลา และ
สามารถแกปั้ญหาเฉพาะหนา้เพ่ือโนม้นา้วใหค้นหนัมาเห็นดว้ยกบัความคิดของตนเองได ้

- ความเป็นอิสระ (Independence) ในเร่ืองน้ีท่ีผูบ้งัคบับญัชามองว่าเป็น
จุดแข็งของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงเม่ือใดก็ตามท่ีไดรั้บมอบหมายงานมาให้ท าก็สามารถเร่ิมท างานได้
เลยโดยไม่ตอ้งใหบ้อกวา่ควรจะเร่ิมท าตอนไหนหรือท าอยา่งไร 

- พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูบ้งัคบับญัชามองว่าเป็นจุดแข็ง ทั้งน้ี
เน่ืองมาจากเป็นคนท่ีมีมีความกระตืนรือร้น และกระหายในความส าเร็จในการท างาน สามารถ
ท างานไดอ้ย่างรวดเร็วและส่งมอบงานไดท้ันตามเวลาท่ีก าหนด อีกทั้ งยงัสามารถท างานภายใต้
สถานการณ์ท่ีเร่งรีบไดเ้ป็นอยา่งดีอีกดว้ย 
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  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 
- การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) ผูบ้งัคบับัญชาจะเห็นว่าผูรั้บ

การประเมินนั้ นมีความมัน่ใจในตนเองสูงมาก เม่ือมีการโตแ้ยง้เกิดข้ึนก็จะมัน่ใจถึงเหตุผลของ
ตนเองตลอดเวลา และเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนก็ไม่ยอ่ทอ้และยงัเช่ือมนัในศกัยภาพของตนเองว่าสามารถ
กา้วขา้มปัญหานั้นๆไปได ้ 
 

5.1.4 จุดอ่อนที่ผู้ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการวิ เคราะห์และท าความเข้าใจร่วมกัน เก่ียวกับผลการประเมินระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมินแลว้ ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองและสามารถระบุจุดอ่อนได้
ดงัน้ี 

- ความร่วมมือ (Cooperation) พูดได้ว่าผู ้รับการประเมินไม่มีความ
ร่วมมือกบัผูอ่ื้นเลย การท างานร่วมมือกับผูอ่ื้นอาจจะท าให้เกิดความไม่สบายใจระหว่างบุคคล
เกิดข้ึนได ้

- การปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ไม่ปรับตวัเอง
หรือปรับตวัชา้มากเม่ือเขา้สู่อะไรกต็ามท่ีเป็นส่ิงใหม่ๆ 

- การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีความอึดอดัใจ
เม่ือตอ้งท างานหรือท าส่ิงต่างๆภายใตก้ฎเกณฑ ์ท าใหไ้ม่สามารถแสดงความสามารถออกมาไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ีเม่ือมีกรอบก าหนดอยู ่

- ความช านาญการทูต (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินไม่มีความประณี
ประนอมทางดา้นการส่ือสารดว้ยค าพดู จนบางคร้ังอาจท าใหผู้อ่ื้นรู้สึกว่าไม่มีความสุภาพ อ่อนนอ้ม
ต่อบุคคลอ่ืนๆ 
  
 5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

จากการท่ีผูรั้บการประเมินไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบั
พฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน ท าใหผู้รั้บการประเมินไดท้ราบจุดอ่อนท่ีมีทั้งความเหมือนและ
แตกต่างกบัส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเอง ดงัน้ี 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 

- ความร่วมมือ (Cooperation) ในส่วนน้ีผู ้บังคับบัญชามองว่าเป็น
จุดอ่อน เพราะผูรั้บการประเมินไม่ค่อยให้ความร่วมมือกบัคนในทีมเท่าท่ีควร เน่ืองจากส่วนใหญ่
ท างานกนัแยกเป็นรายบุคคลอยูแ่ลว้ดว้ย ท าใหใ้นทีมไม่เกิดการปฏิสมัพนัธ์ 
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- ค ว าม ช าน าญ ก ารทู ต  (Diplomacy)  เป็ น อี ก จุ ด อ่ อ น ห น่ึ ง ท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามองว่า ผูรั้บการประเมินพูดจาโดยไม่ค  านึงถึงความรู้สึกของอีกฝ่ายหน่ึงว่าจะเป็น
อยา่งไร ท าใหบ้างคร้ังเกิดความขดัแยง้และมีโอกาสท่ีจะท าใหไ้ม่มีความสามคัคีในทีม 
  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 

- ความรอบคอบ (Attention to Detail) ส าหรับผูบ้งัคบับญัชาท่ีมองว่า
เป็นจุดอ่อน อาจเน่ืองดว้ยหน้าท่ีในปัจจุบนัจะตอ้งท างานให้เสร็จและส่งมอบให้ตรงเวลา ซ่ึงการ
ท างานท่ีเร็วมากๆนั้ นบางคร้ังอาจจะมีจุดผิดพลาดเล็กๆน้อยไปท าให้เน้ืองานนั้ นไม่ครบถว้น
สมบูรณ์และท าใหต้อ้งกลบัมาแกอี้กคร้ังจึงเสียเวลามากกวา่เดิม 

- การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูบ้งัคบับญัชามองว่าเป็นจุดอ่อนท่ี
ควรปรับปรุง ดว้ยบทบาทหน้าท่ีของฝ่ายทรัพยากรบุคคลนั้น จะตอ้งมีการวางตวัท่ีดีและสามารถ
ควบคุมอารมของตนเองไดดี้เช่นกนั ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าบ่อยคร้ังท่ีผูรั้บการประเมินแสดงอาการ
อารมณ์เสีย หงุดหงิดออกมาอย่างชดัเจน ท าให้บุคคลอ่ืนเห็นส่ิงท่ีปรากฎออกมาเป็นคนท่ีมีอารมณ์
รุนแรงในบางคร้ัง ไม่เหมาะกบัภาพลกัษณ์ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
 
 5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 
 ดา้นการท างาน 
 เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการท าแบบประเมิน  
WBI ร่วมกับการประเมินจากผูบ้ ังคับบัญชาแลว้ ท าให้ผูรั้บการประเมินทราบและรู้จักลกัษณะ
บุคลิกภาพของตนเองมากจากมุมมองของผูบ้งัคงัชามากข้ึน ส่งผลให้ผูรั้บการประเมินสามารถวาง
แผนการพัฒนาตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยน าจุดแข็งมาใช้สนับสนุนการท างาน และ
ปรับปรุงจุดอ่อนใหดี้ข้ึนกวา่เดิมได ้ถึงแมก้ารปิดจุดอ่อนจะท าไดย้ากแต่การวางแผนพฒันาตนเองได้
ระบุวิธีการไวช้ดัเจน ฉะนั้นเม่ือผูรั้บการประเมินสามารถพฒันาตนเองไดต้ามเป้าหมายแลว้ กย็อ่มจะ
ส่งผลใหผู้รั้บการประเมินสามารถพฒันาภาวะผูน้  าในตนเองต่อไปในสายอาชีพของตนเองได ้
 ดา้นบุคลิกส่วนตวั 
 เม่ือทราบถึงจุดแขง็และจุดท่ีควรปรับปรุงของตนเองแลว้ ผูรั้บการประเมินตระหนกัว่า
ส่ิงเหล่าน้ีสามารถน ามาปรับใชใ้นชีวิตประจ าวนัเพ่ือให้เกิดประโยชน์กบัตนเองและคนรอบขา้งได ้
เพราะจุดอ่อนของผูท่ี้รับการประเมินอยู่ท่ีการใส่ใจผูอ่ื้น การคิดถึงผูอ่ื้น ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นเป็น
ส่วนใหญ่ ท าใหผู้รั้บการประเมินทราบวา่บุคคลอ่ืนมองตวัผูรั้บประเมินอยา่งไร ทั้งน้ีเพ่ือใหผู้รั้บการ
ประเมินวางแผนพฒันาตนเองไดอ้ยา่งถกูตอ้ง และติดตามผลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 จากการวิเคราะห์ผลการประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) 
นั้นจะพบว่าคะแนนอยู่ในเกณฑ์ค่อนขา้งต ่าในหลายประเด็นเช่น ความร่วมมือ (Cooperation) การ
ปรับตวั (Adaptability) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) และความช านาญการทูต (Diplomacy) 
ซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งน ามาวิเคราะห์เพ่ือหาแนวทางในการปรับปรุงในจุดบกพร่องและเพิ่ม
ศกัยภาพของตนเอง  
 ฉะนั้นเม่ือพิจารณาอยา่งละเอียดใน จึงเห็นสมควรท่ีจะเลือกพฒันาตนเองในดา้นความ
ช านาญการฑูต (Diplomacy) และ ความร่วมมือ (Cooperation) มาเป็นหวัขอ้ในการพฒันาภาวะผูน้  า 
เน่ืองจากการท่ีจะท าใหค้นรู้สึกดีหรือไม่ดีนั้น การส่ือสารหรือค าพดูท่ีพดูออกไปส่งผลอยา่งมากต่อ
ผูฟั้งหรือผูท่ี้ร่วมงานด้วย ซ่ึงอาจจะส่งผลถึงการท างานร่วมกันและอาจท าให้การท างานนั้นไม่
ราบร่ืนได ้ซ่ึงแผนพฒันาตนเองน้ีไดแ้บ่งออกเป็น 2 แผน ซ่ึงแผนพฒันาฉบบัท่ี 1 ความช านาญการ
ฑูต (Diplomacy) ใช้ระยะเวลาตั้ งแต่เดือนมิถุนายน-กนัยายน พ.ศ. 2557 และแผนพฒันาฉบบัท่ี 2 
ความร่วมมือ (Cooperation) ใช้ระยะเวลาตั้ งแต่เดือนมกราคม – มีนาคม พ.ศ. 2558 รวมเป็น
ระยะเวลาทั้ งส้ิน 7 เดือน จากการพัฒนาตนเองคร้ังน้ีมีความคาดหวงัว่าจะเป็นคนท่ีพูดจาโดย
ค านึงถึงผูฟั้งมากกว่าเดิมและจะได้รับความร่วมมือจากการท างานกับผูอ่ื้นมากข้ึนกว่าเดิมด้วย
เช่นกนั 
  
 5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบับที่ 1 (Development Action Plan 1) 
  ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง ความช านาญการทูต (Diplomacy) มาเป็นหัวขอ้หลกัในการ
พฒันาตนเอง โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  5.2.1.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective) 
   ผูรั้บการประเมินตอ้งการจะพฒันาเร่ืองการพูดเพ่ือไม่ให้ผูอ่ื้นฟังแลว้เกิด
ความไม่พอใจ  
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
   ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าเม่ือปรับปรุงแลว้จะท าให้การท างานกับ
บุคคลอ่ืนเป็นไปอยา่งราบร่ืน ไม่มีความขดัแยง้ลึกๆกบัคนในองคก์ร 
  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to  
 My Organization) 
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  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าบุคคลในองคก์รจะเห็นตวัอยา่งของการเป็น 
HR Role Model ท่ีดี ท่ีจะแสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานท่ีดีนอกจากจะท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพแลว้
จะตอ้งมีความเคารพในความคิดความรู้สึกของผูอ่ื้นดว้ย  
  5.2.1.4 กิจกรรมเพ่ือการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
   เม่ือผูรั้บการประเมินตั้งเป้าหมาย ก าหนดวตัถุประสงค์ รวมไปถึงส่ิงท่ี
คาดหวงัทั้งกบัตนเองและองคก์รเพ่ือการพฒันาแลว้ ต่อมาจึงไดมี้การก าหนดกิจกรรมเพ่ือการพฒันา
ตนเอง โดยก าหนดไวท้ั้งหมด 3 กิจกรรม ดงัน้ี 

- ฝึกความอดทนในการรับฟังผู ้อ่ืนในการอธิบายงาน หรือในการ
ประชุม ดว้ยอาการเตม็ใจและใส่ใจ ไม่พดูแทรกขณะท่ีเพ่ือนร่วมงานก าลงัพดูอยู ่

- จดจ าส่ิงส าคญัของเพ่ือนร่วมงานเช่น วนัเกิด วนัครบรอบแต่งงาน ส่ิง
ท่ีชอบท าในเวลาวา่ง เพ่ือแสดงถึงความใส่ใจและเพ่ือเป็นหวัขอ้สนทนาเม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึน 

- หยดุคิดก่อนท่ีจะตอบสนองออกไป ใชน้ ้ าเสียงท่ีไม่แข็งกระดา้งและ
ค านึงถึงค าพดูท่ีพดูออกไประหวา่งสนทนากบัเพ่ือนร่วมงานวา่เป็นอยา่งไร 
 5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 

- เพ่ือนร่วมงาน 
เพ่ือนท่ีมีความใกลชิ้ด และมีประสบการณ์ท างานร่วมกนัในงานต่างๆ

ขององคก์ร รวมไปถึงเป็นผูท่ี้พร้อมจะรับฟัง แสดงความคิดเห็น และใหข้อ้มูลป้อนกลบัแก่ผูรั้บการ
ประเมินอยา่งตรงไปตรงมาเช่นกนั 

- ผูบ้งัคบับญัชา  
ผูบ้งัคบับญัชาสายงานบงัคบับญัชาท่ีมีอ  านาจหน้าท่ีสั่งงานโดยตรงต่อ

ผูรั้บการประเมิน และเป็นผูท่ี้คอยใหค้  าแนะน า ใหค้  าปรึกษา และขอ้มลูป้อนกลบัต่างๆท่ีมีประโยชน์
อยา่งตรงไปตรงมาเพ่ือการพฒันาแก่ผูรั้บการประเมิน   

5.2.1.6 การวดัผล (Measurement) 
   ผูรั้บการประเมินวดัผลจากตวัผูรั้บการประเมินเองท่ีไดรั้บขอ้มูลครบถว้น

ตามท่ีผูส่ื้อสารตอ้งการ และขอ้มูลป้อนกลบัของเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาถึงความเอาใจใส่
และน ้ าเสียงในขณะท่ีสนทนาหรือประชุมร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงขอ้มูลป้อนกลบัเหล่าน้ีจะถูกเก็บขอ้มูลจ
เพ่ือนร่วมงานในทีมทุกคนรวมไปถึงผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของผูรั้บการประเมินดว้ย  

   5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
   เร่ิมต้นตั้ งแต่  1 มิถุนายน  2557 และ ส้ิน สุด 31 กันยายน  2557 รวม

ระยะเวลาทั้งส้ิน 4 เดือน 
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   5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
   เน่ืองจากบุคลิกภาพของผูรั้บการประเมินในการท างานท่ีผ่านมานั้นเป็น

คนท่ีพดูจาค่อนขา้งตรงและไม่สนใจคนรอบขา้งเท่าท่ีควร ท าใหจ้ะเกิดอุปสรรคในการพฒันาตนเอง
คือการท่ีเพ่ือนร่วมงานมีทศันคติติดกบัภาพเดิมๆว่าผูรั้บการประเมินเป็นคนอย่างไรและนิสัยท่ี
แทจ้ริงของผูรั้บการประเมินท่ีแสดงออกเช่นน้ีมาตลอดจะสามารถท าให้ควบคุมตวัเองไดน้านแค่
ไหน 
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ตารางที่ 5.1: แสดงแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Development Action Plan 1) 
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 5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบับที่ 1 (Follow up 1) 
 จากการท าแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 นั้น ท าให้ผูรั้บการประเมินไดรั้บทราบถึง
ความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพในบางขอ้ ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้  าหนดให้
ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบับท่ี 1 ตลอดระยะเวลา
ประมาณ 4 เดือน (มิถุนายน - กนัยายน) โดยมีรายละเอียดความกา้วหนา้ของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

- ผูรั้บการประเมินตอ้งฝึกความอดทนในการรับฟังผูอ่ื้นในการอธิบายงาน หรือใน
การประชุม ดว้ยอาการเตม็ใจและใส่ใจ ไม่พดูแทรกขณะท่ีเพ่ือนร่วมงานก าลงัพดูอยู ่

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
 ในขณะท่ีผูรั้บประเมินเป็นผูฟั้งและเม่ือเกิดค าถามข้ึนในใจก็จะเขียน

ค าถามลงในกระดาษก่อนและเม่ือเพ่ือนร่วมงานอธิบายเสร็จกจ็ะน าท่ีจดไวม้าถาม 
 ผลท่ีได้รับ (Result) 
 ผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลท่ีชดัเจนและไดฟั้งเน้ือหาของขอ้มูลตั้งแต่

ตน้จนจบ / เจา้นายชมวา่มีมารยาทมากข้ึน ไม่พดูสอดแทรกระหวา่งการประชุม 
 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 
  ผู ้รับการประเมินจะต้องพยายามพัฒนาให้เห็นชัดกว่าน้ี เพราะยงัมี

บางคร้ังท่ีหลุดไปพูดแทรกหรือแสดงความเห็นข้ึนมาเลย ท าให้สามารถรู้ตวัไดเ้ลยว่ายงัท าไดไ้ม่ดี
เท่าท่ีควร 

- ผูรั้บการประเมินตอ้งจดจ าส่ิงส าคญัของเพ่ือนร่วมงานเช่น วนัเกิด วนัครบรอบ
แต่งงาน ส่ิงท่ีชอบท าในเวลาว่าง เพ่ือแสดงถึงความใส่ใจและเพ่ือเป็นหัวขอ้สนทนาเม่ือมีความ
ขดัแยง้เกิดข้ึน 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
 ผูรั้บการประเมินสังเกตความชอบของเพ่ือนร่วมงานทั้งหกคน เช่นทีม

ฟุตบอล กาแฟ ละคร การลงทุน หนงัเขา้ใหม่แลว้หาเร่ืองคุยในส่ิงท่ีเขาสนใจท าใหเ้ขาพดูคุยกบัเรา
มากข้ึน 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 
 ผู ้รับการประเมินสนิทกับเพ่ือนร่วมงานมากข้ึน วดัจากการท่ีเพ่ือน

ร่วมงานชวนคุยในเร่ืองท่ีคนนั้นๆสนใจ รวมไปถึงการไปเดินซ้ือของหรือการแลกเปล่ียนความเห็น
ในส่ิงๆนั้นเพ่ือเพ่ิมความสนิทสนมและเปิดใจต่อกนัมากข้ึน ท าให้การท างานมีความราบร่ืนมากข้ึน
ดว้ย 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 
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 ผูรั้บการประเมินท าไดดี้แลว้ จึงตั้งใจจะท าต่อไป 
- ผูรั้บการประเมินตอ้งหยดุคิดก่อนท่ีจะตอบสนองออกไป ใชน้ ้ าเสียงท่ีไม่กระดา้ง 

ค านึงถึงค าพดูท่ีพดูออกไประหวา่งสนทนากบัเพ่ือนร่วมงานวา่เป็นอยา่งไร 
 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
 ผู ้รับการประเมินพยายามข่มใจท่ีจะไม่พูดสวนออกไปขณะแสดง

ความเห็นซ่ึงกนัและกนั รวมถึงพยายามควบคุมน ้ าเสียงในการพูดในเร่ืองท่ีเราไม่เห็นดว้ยและขอ
เหตุผลอยา่งสมควรวา่ท าไมเขาถึงคิดแบบนั้นและอธิบายเหตุผลวา่ท าไมเราถึงคิดแบบน้ี 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 
 ผูรั้บการประเมินยงัท าไดไ้ม่ดีนกัเน่ืองจากไม่สามารถควบคุมน ้ าเสียงได้

เม่ือเกิดความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัและอีกฝ่ายไม่ยอมรับวา่เหตุผลของตนเองไม่เพียงพอ 
 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 
 ผูรั้บการประเมินจะตอ้งพยายามท่ีจะข่มค าพูดและน ้ าเสียงท่ีไม่ดีไวใ้ห้

มากกวา่น้ี จะตอ้งมีสมาธิและควบคุมตนเองมากกวา่น้ี 
จากการท าแผนการพฒันาตนเองตลอดระยะเวลาโดยประมาณ 4 เดือนนั้นพบว่าผูรั้บ

การประเมินมีความเปล่ียนแปลง และพฒันาความช านาญการทูตไดดี้ข้ึนในระดบัหน่ึง ซ่ึงถือไดว้่า
เป็นสัญญาณท่ีดีต่อการพฒันาต่อไป แต่ก็ยงัมีส่ิงท่ีเป็นนิสัยส่วนตวัแลว้ยงัไม่สามารถปฏิบติัไดดี้นกั 
จึงท าให้ตอ้งมีการควบคุมตนเองให้มากกว่าน้ี เพ่ือให้เกิดเป็นความเคยชินแบบใหม่ท่ีไปในทางท่ีดี
ข้ึนดว้ย 
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ตารางที่ 5.2: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Follow up 1) 

 
 
     41 
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 5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที่ 2 (Development Action Plan 2) 
  ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง ความร่วมมือ (Cooperation) มาเป็นหัวขอ้หลกัในการพฒันา
ตนเอง โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  5.2.2.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective) 
   ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาเร่ืองการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเพ่ือให้การ
ท างานในต าแหน่งใหม่มีความราบร่ืนและไดรั้บการสนบัสนุน  
  5.2.2.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
   ผู ้รับการประเมินคาดหวังว่าเน่ืองจากได้รับการปรับต าแหน่งเป็น 
Assistant Manager ซ่ึงการท างานในต าแหน่งน้ีจะตอ้งประสานงานกบัส่วนต่างๆมากข้ึนกว่าการ
ท างานท่ีเคยท ามาซ่ึงเน้นเป็นการท างานดว้ยตวัคนเดียว ท าให้การพฒันาตวั Cooperation จะเกิด
ประโยชน์ในแง่ของการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้มากกวา่เดิม 
  5.2.2.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to  
 My Organization) 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าจะเป็น HR Role Model ให้บุคคลในองค์กร
ไดเ้ห็นวา่ HR ท่ีดีตอ้งใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้นและตอ้งท าใหผู้อ่ื้นร่วมมือกบัเราดว้ย  
  5.2.2.4 กิจกรรมเพ่ือการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
   เม่ือผูรั้บการประเมินตั้งเป้าหมาย ก าหนดวตัถุประสงค์ รวมไปถึงส่ิงท่ี
คาดหวงัทั้งกบัตนเองและองคก์รเพ่ือการพฒันาแลว้ ต่อมาจึงไดมี้การก าหนดกิจกรรมเพ่ือการพฒันา
ตนเอง โดยก าหนดไวท้ั้งหมด 3 กิจกรรม ดงัน้ี 

- สวสัดี/ทกัทายผูบ้ริหารท่ีเราไม่ชอบหนา้และไม่เคยทกัทายเลยตลอด

ระยะการท างานท่ีผา่นมา 

- ไม่ต่อตา้นต่อความคิดเห็นของผูอ่ื้นเม่ือมีการแสดงความคิดเห็นในท่ี

ประชุม/ มุ่งเนน้ท่ีประเดน็ปัญหาไม่มุ่งเนน้ท่ีตวับุคคล 

- หยดุคิดก่อนท่ีจะตอบสนองออกไป, ใชน้ ้ าเสียงท่ีไม่แข็งกระดา้งและ

ค าถึงถึงค าพดูท่ีพดูออกไประหวา่งสนทนากบัเพ่ือนร่วมงานวา่เป็นอยา่งไร 

 5.2.2.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 

- เพ่ือนร่วมงาน 
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เพ่ือนท่ีมีความใกลชิ้ด และมีประสบการณ์ท างานร่วมกนัในงานต่างๆ
ขององคก์ร รวมไปถึงเป็นผูท่ี้พร้อมจะรับฟัง แสดงความคิดเห็น และใหข้อ้มูลป้อนกลบัแก่ผูรั้บการ
ประเมินอยา่งตรงไปตรงมาเช่นกนั 

- ผูบ้งัคบับญัชา  
ผูบ้งัคบับญัชาสายงานบงัคบับญัชาท่ีมีอ  านาจหน้าท่ีสั่งงานโดยตรงต่อ

ผูรั้บการประเมิน และเป็นผูท่ี้คอยใหค้  าแนะน า ใหค้  าปรึกษา และขอ้มลูป้อนกลบัต่างๆท่ีมีประโยชน์
อยา่งตรงไปตรงมาเพ่ือการพฒันาแก่ผูรั้บการประเมิน  

- ผูบ้งัคบับญัชาของฝ่ายอ่ืนๆ 
เน่ืองดว้ยผูรั้บการประเมินตอ้งการความร่วมมือจากผูบ้งัคบับญัชาของแต่

ละฝ่ายเพ่ือท าการปรับปรุงองค์กรจึงเห็นความส าคญัอย่างยิ่งต่อความมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคล
เหล่าน้ี  

5.2.2.6 การวดัผล (Measurement) 
   ผูรั้บการประเมินวดัผลจากตวัผูรั้บการประเมินเองท่ีท าการทกัทายหรือ

กล่าวสวัสดีกับผู ้บังคับบัญชาของฝ่ายต่างๆ และข้อมูลป้อนกลับของเพ่ือนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาถึงความเอาใจใส่และน ้ าเสียงในขณะท่ีสนทนาหรือประชุมร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงขอ้มูล
ป้อนกลบัเหล่าน้ีจะถูกเก็บขอ้มูลเพ่ือนร่วมงานในทีมทุกคนรวมไปถึงผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของ
ผูรั้บการประเมินดว้ย  

   5.2.2.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
   เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 มกราคม 2558 และ ส้ินสุด 20 มีนาคม 2558 รวมระยะเวลา

ทั้งส้ิน 3 เดือน 
   5.2.2.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 

   เน่ืองจากบุคลิกภาพของผูรั้บการประเมินในการท างานท่ีผ่านมานั้นมี
ความยึดมัน่ในตวัตนของตวัเองและประสบการณ์ในอดีตท่ีไม่ดีของผูบ้งัคบับญัชาแต่ละฝ่ายต่อผูรั้บ
การประเมินท่ีไม่เคยกล่าวทกัทายเลยท าใหอ้าจจะเขา้หาบุคคลเหล่านั้นยากมากข้ึน 
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ตารางที่ 5.3: แสดงแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Development Action Plan 2) 
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 5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบับที่ 2 (Follow up 2) 
 ผลจากการวิเคราะห์ความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ท าให้ผูรั้บการ
ประเมินรับรู้ถึงความกา้วหน้าในบางตวัท่ีสามารถท าได้ จึงท าให้ผูรั้บการประเมินไดจ้ดัท าสรุป
ความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 โดยจะพฒันาเร่ืองของความร่วมมือ (Cooperation) 
ตลอดระยะเวลาประมาณ 3 เดือน (มกราคม - มีนาคม) โดยมีรายละเอียดความกา้วหนา้ของผูรั้บการ
ประเมิน มีดงัน้ี 

- ผูรั้บการประเมินจะสวสัดี/ทกัทายผูบ้ริหารท่ีผูรั้บการประเมินไม่ชอบหนา้และไม่
เคยทกัทายเลยตลอดระยะการท างานท่ีผา่นมา 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
  ผูรั้บการประเมินพยายมอยา่งสูงท่ีจะกล่าวทกัทายกบัผูบ้ริหารท่ีผูป้ระเมิน

ไม่ชอบหนา้ เน่ืองจากเป็นคนท่ีมีความยดึมัน่ในตวัเองสูงท าใหค้วามยากอยูท่ี่การเอ่ยปากสวสัดีและ
ท าหนา้ตาเป็นมิตรกบัคนเหล่านั้น 

 ผลท่ีได้รับ (Result)  
  ตลอดความพยายาม 3 เดือนท่ีผ่านมา นบัว่ามีการพฒันาข้ึนเร่ือยๆ ซ่ึงพูด

ได้เต็มปากเลยว่า ถึงวนัน้ีผูป้ระเมินไดก้ล่าวสวสัดีหรือทักทายผูบ้ริหารเหล่านั้นแลว้ทุกคน แต่
ยอมรับวา่บางคนอาจจะไม่ถึงยกมือไหว แต่กไ็ดมี้การทกัทายโดยการกล่าวสวสัดีและกม้หวัเพ่ือเป็น
การใหเ้กียรติกบับุคคลเหล่านั้น 

- ผูรั้บการประเมินตอ้งไม่ต่อต้านต่อความคิดเห็นของผูอ่ื้นเม่ือมีการแสดงความ
คิดเห็นในท่ีประชุม/ มุ่งเนน้ท่ีประเดน็ปัญหาไม่มุ่งเนน้ท่ีตวับุคคล 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
  ผูรั้บการประเมินพยามยามไม่มีอคติกบัผูท่ี้ก  าลงัแสดงความคิดเห็นอยูใ่น

ขณะนั้น ถึงแมจ้ะเป็นบุคคลท่ีต าแหน่งต ากว่าหรือสูงกว่าก็ตาม และพยายามท าความเขา้ใจอย่าง
เจาะจงกบัเน้ือหาในหัวขอ้ท่ีผูพู้ดตอ้งการจะส่ือสารและจดประเด็นท่ีตอ้งการจะถามไวเ้ม่ือผูพู้ด
บรรยายจบ 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 
  ผูรั้บการประเมินไดมี้ค าชมจากเพ่ือนร่วมงานว่าตวัผูรั้บประเมินเองมีการ

ปรับตัวในด้านการพูดจามากข้ึนและใจเยนมากข้ึนในการฟังผูอ่ื้นอธิบายในแต่ละคร้ัง แต่ต้อง
ยอมรับว่าบางคร้ังก็ท าใจไม่ไดท่ี้จะไม่มีอคติกบัคนบางคนท่ีผูรั้บการประเมินรู้อยูแ่ลว้ว่าผลลพัธ์จะ
ออกมาเข่นไร ท าใหย้งัตอ้งพฒันาส่วนตรงน้ีอยูพ่อสมควร 
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- ผูรั้บการประเมินต้องหยุดคิดก่อนท่ีจะตอบสนองออกไป ใช้น ้ าเสียงท่ีไม่แข็ง
กระดา้งและค านึงถึงค าพดูท่ีพดูออกไประหวา่งสนทนากบัเพ่ือนร่วมงานวา่เป็นอยา่งไร 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
 ผู ้รับการประเมินพยายามข่มใจท่ีจะไม่พูดสวนออกไปขณะแสดง

ความเห็นซ่ึงกนัและกนั รวมถึงพยายามควบคุมน ้ าเสียงในการพูดในเร่ืองท่ีเราไม่เห็นดว้ยและขอ
เหตุผลอยา่งสมควรวา่ท าไมเขาถึงคิดแบบนั้นและอธิบายเหตุผลวา่ท าไมเราถึงคิดแบบน้ี 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 
 ผูรั้บการประเมินท าไดดี้ข้ึนแต่ยงัไม่ดีเท่าท่ีควร เน่ืองจากการท่ีผูรั้บการ

ประเมินมีนิสัยท่ีชอบพูดสวนข้ึนมาในตอนท่ีคนอ่ืนพูดในส่ิงท่ีไม่เขา้กับความคิดของผูรั้บการ
ประเมิน ซ่ึงบางคร้ังบทสนทนายงัไม่จบลงแต่กพ็ดูแทรกข้ึนมาเชิงไม่เห็นดว้ย ท าใหเ้กิดความขดัแยง้
ในบางหวัขอ้การสนทนานั้นๆตามมา 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 
 ผูรั้บการประเมินต้องมีสมาธิกับการควบคุมตัวเองให้มากกว่าน้ีและ

ยอมรับในความคิดเห็นของผูอ่ื้นมากกวา่น้ีการมีความมัน่ใจว่า ความคิดของตวัเองถูกนั้นเป็นส่ิงควร
หลีกเล่ียงและฟังเหตุผลของบุคคลอ่ืนก่อน 
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ตารางที่ 5.4: แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Follow up 2) 
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The Work Behavior Inventory (WBI) 
 

1. แนวคิดพืน้ฐาน 
 The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีสร้างจาก
แนวคิดท่ีว่า การว่าจา้งพนักงาน ด้วยวิธีการท่ีถูกต้อง และจัดหาบุคคลท่ีมีคุณสมบัติให้ตรงกับ
ลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจท าใหเ้กิดความ
เสียหายต่อองค์กร เช่น ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้าง
ผลกระทบต่อธุรกิจและองค์กรได ้นอกจากน้ีองค์กรยงัตอ้งตอ้งเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกบัการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพ่ือท าให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม องค์กรไม่อาจแน่ใจไดว้่า บุคคลท่ีองค์กรคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
  The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างาน
ของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพ่ือน าค าอธิบายสรุปมาท าการวิเคราะห์ เพ่ือประกอบการตดัสินใจ
คดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบั
ความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
  The Work Behavior Inventory (WBI) จึ งส ามารถ ช่วย เพ่ิ มความชัด เจนในการ
ตดัสินใจเพ่ือคดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และ
สามารถน ามาใชเ้พ่ือส่งเสริม สนบัสนุน หรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานต่างๆ อาทิ 
การคดัเลือกพนกังานการพฒันาบุคคลากรการใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม
การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้  า และผูต้ามการท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
การเพ่ิมประสิทธิภาพขององคก์ร เป็นตน้ 
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2. ลกัษณะเด่นของ WBI เมื่อน ามาเช่ือมโยงกบัการท างาน ดงัน้ี 
 - ลกัษณะงาน ทุกขอ้ค าถามในแบบประเมิน WBI มีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้ม
ของการท างานท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั เพ่ือการจดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะงานต่างๆ 
 - มาตรการการประเมินค่าตนเอง แบบประเมิน WBI สามารถแสดงให้เห็นว่า ในขณะ
ท่ีท าแบบประเมิน บุคคลผูน้ั้นประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่  
 - ความครอบคลุมของลกัษณะงาน แบบประเมิน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป 
ตั้งแต่บุคคลท่ีไม่เคยท างานมาก่อน ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  
 - มาตรฐานของคะแนน ค่าเฉล่ียผลการประเมิน WBI จะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล ์
เพ่ือเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริงท่ีมีหลากหลายอาชีพ 
 
3. คุณลกัษณะเด่นของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
 ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ี
น า The Work Behavior Inventory (WBI) ไปใช ้พบว่า The Work Behavior Inventoryมีคุณลกัษณะ
เด่น ดงัน้ี 
 - ความน่าเช่ือถือ (Reliable) แบบประเมินWBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.85 
ซ่ึงถือวา่สูงกวา่แบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีมีค่าความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.75 
 - ความแม่นย  า (Valid) แบบประเมินWBI สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคล
ทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงอยา่งแม่นย  า 
 - ความสันพันธ์กับ Big Five แบบประเมินWBI มีความเช่ือมโยงกับปัจจัยทาง
บุคลิกภาพ Big Five ซ่ึงแบบประเมินบุคลิกภาพควรมีความเช่ือมโยงกับ Big Five เพื่อให้การ
ประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลเป็นไปอยา่งถกูตอ้งตามวตัถุประสงค ์
 - ความสัมพันธ์กับแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง แบบประเมินWBI มี
ความสมัพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
 - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจัย  แบบประเมิน WBI ซ่ึงได้ท าการ
ประเมินผลความสามารถตามค าจ  ากัดความในหนังสือ Competence at Work ของ Spencer & 
Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
 - สติปัญญาทางอารมณ์ รายงานสรุปผลการประเมิน WBI มีการแสดงผลคะแนนรวม
ดา้นสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซ่ึงในหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ไดมี้
ระบุถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างาน 
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4. ประสิทธิภาพของแบบประเมิน The Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากการวิจยัพบวา่แบบประเมิน WBI มีความถกูตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 
 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่
เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
 - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ
เป็นผูน้  าในองคก์รขนาดใหญ่ 
 - ระบุลักษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาท
ผูจ้ดัการหรือผูน้  าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 - ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
 - วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผิดชอบของบุคคลนั้น ๆ 
 - มุ่งเน้นความสนใจต่อการพัฒนาอาชีพและพยายามให้ค  าแนะน าพฤติกรรมท่ีมี
ความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
  
5. มาตรวัดของแบบประเมิน WBI (Work Behavior Inventory Scales) 
 แบบประเมิน  WBI มี 40 มาตรวดั ซ่ึงมีความหลากหลาย และมีความเก่ียวโยงกับ
สถานะในการท างาน โดยมีการแบ่งเป็นกลุ่มค าถามซ่ึงประกอบด้วยหัวข้อย่อยในแต่ละกลุ่ม 
ดงัต่อไปน้ี 
 - การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
    1) การชอบสมาคม (Sociability) 
   2) การเป็นผูน้  า (Leadership) 
  3) การจูงใจ (Influence) 
  4) พลงัใจในการท างาน (Energy) 

- การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
  5) ความร่วมมือ (Cooperation) 
  6) ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น(Concern for Others) 
  7) การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 

- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
  8) การปรับตวั (Adaptability) 
  9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 
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  10) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
  11) ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 

- การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
  12) การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 
  13) การคิดริเร่ิม (Initiative) 
  14) การยนืกราน (Persistence) 
  15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) 
  16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
  17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

- เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
  18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) 
  19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) 
  20) ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 
  21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
 - คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 
  22) การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
  23) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
  24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  25) การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
  26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 - ลกัษณะของผูน้  า (Leadership Styles) 
   27) มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
   28) มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 
 - ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อ  านาจชกัจูง (Influencing & Selling) 
   29) คล่องแคล่ว (Dynamic) 
   30) วิเคราะห์/จ าแนก (Analytical) 
  31) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 
 - ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
     32) ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
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  - ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
   33) ประสิทธิภาพในการบริการลกูคา้ (Customer Service Effectiveness) 
   34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
   35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้  า (Leadership Effectiveness) 
   36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 
   37) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 
  - ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  
   38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
   39) ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 
  40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response  
                                 Inconsistency) 
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