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 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลายท่าน โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่อาจารยส์รยทุธ  วฒันวิสุทธ์ิ  ผูป้ระสาทวิชา อุทิศเวลาในการสอน ใหค้  าปรึกษา ขอ้เสนอแนะ ดูแล 
เอาใจใส่ ให้ความช่วยเหลือ ตลอดจนช่วยตรวจทานและแกไ้ขสารนิพนธ์ฉบบัน้ีให้ถูกตอ้งสมบูรณ์ 
ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงและขอแสดงความขอบคุณท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ผูว้ิจยัขอขอบคุณคณาจารย ์อาจารยม์ลฤดี สระฏนั อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ อาจารย์
พลิศา รุ่งเรือง ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ท่ีไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ แนวคิดต่างๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 

ขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ท่ีสนับสนุน 
Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behaviour Inventory (WBI) - 
Psychometric Assessment เพื่อการวิจยัคร้ังน้ีโดยไม่คิดค่าใช้จ่าย ขอบคุณผูรั้บการประเมิน และ
กรณีศึกษา (Case Study)  เพื่อนร่วมรุ่น  HO16B ทุกท่าน ท่ีไดร่้วมกนัศึกษาหาความรู้ แลกเปล่ียน
ความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ ตลอดจนเจา้หน้าท่ีของวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยั 
มหิดลทุกท่าน ท่ีมีส่วนช่วยเหลือสนบัสนุนประสานงานในการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจนส าเร็จ 

คุณงาม ความดีทั้งหลาย อนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้ิจยัขอมอบแด่  คณาจารยผ์ู ้
ประสิทธ์ิ ประสาทวิชาความรู้   วิทยาลยัการการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล  ตลอดจนผูท่ี้มีส่วน
เก่ียวขอ้งท่ีไดใ้ห้ความช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางออ้ม จนกระทัง่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงได้
ดว้ยดี ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าการศึกษาเร่ืองน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ก่ียวขอ้งและผูส้นใจในการน า
ผลการศึกษาไปประยุกต์ใชใ้นอนาคต หากมีขอ้ผิดพลาดประการใดเกิดข้ึน ผูว้ิจยัขอนอ้มรับไวแ้ต่
เพียงผูเ้ดียว และขออภยัไว ้ณ น้ี  
 
      ณฐัดนยั พลูทวี 
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กรณีศึกษาเจา้หนา้ท่ีประสานงาน บริษทัเอกชนในกลุ่มอุตสาหกรรมผูผ้ลิตส่ิงทอ 
LEADERSHIP DEVELOPMENT THROUGH PSYCHOMETRIC ASSESSMENT, COGNITIVE 
ABILITY TEST AND DEVELOPMENT ACTION PLAN (DAP): CASE STUDY OF 
COORDINATOR, LIMITED COMPANY IN THE TEXTILE MANUFACTURING INDUSTRY. 
 
ณฐัดนยั  พลูทวี 5650308 
 
กจ.ม. 
 
คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ : ผูช่้วยศาสตราจารยพ์ลิศา รุ่งเรือง, Ph.D., ผูช่้วยศาสตราจารยม์ลฤดี 
สระฏนั, Ph.D., สรยทุธ วฒันวิสุทธ์ิ, M.B.A., 
 

บทคดัยอ่  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของเจา้หนา้ท่ีประสานงาน 

หน่วยงานเอกชนดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งความตอ้งการท่ี
จะเจริญเติบโตในสายอาชีพ (2) เพื่อศึกษาผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์
คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา (3) เพื่อจดัท าแผนพฒันาตนเองส าหรับ
พฒันาศกัยภาพ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการ
พฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโตในสายอาชีพ  โดยอาศยัการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง เพื่อให้ได้
กรณีศึกษาท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผา่นการจดัท าแผนพฒันาตนเอง และเคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory 
และแบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/ Professional  รวมถึงแบบ
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการวิจยัพบว่าผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงบุคลิกลกัษณะของตนเองจากการวิเคราะห์ขอ้มูล
จากแบบประเมินทางจิตวิทยา และสามารถน าจุดแขง็และจุดอ่อนจากการวิเคราะห์ดงักล่าวมาเช่ือมโยงกบั
ผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน ามาคดัเลือกหาสมรรถนะท่ีจ าเป็นท่ีตอ้งมีการ
พฒันาและจดัท าเป็นแผนพฒันาตนเองภายในกรอบระยะเวลาท่ีตนเองก าหนด 
 
ค าส าคญั : แบบประเมินทางจิตวิทยา/ ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ/ แผนพฒันาตนเอง 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 การปฏิวติัอุตสาหกรรมส่งผลให้โลกก้าวเขา้สู่การเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ท่ีรวดเร็ว
มากกว่าท่ีเคยเป็นมาในอดีต จากการเปล่ียนแปลงดังกล่าวส่งผลให้เกิดองค์กรในรูปแบบต่างๆ
มากมาย โดยเฉพาะองคก์รในรูปแบบของบริษทัท่ีเกิดจากการรวมตวัของบุคคลท่ีมีวตัถุประสงค์
ร่วมกนัซ่ึงส่วนใหญ่แลว้กลุ่มคนเหล่านั้นมีวตัถุประสงคใ์นการท าธุรกิจการคา้และมีเป้าหมายเพื่อ
สร้างผลก าไรใหก้บักลุ่มของตนเองเป็นหลกั การรวมตวักนัเป็นองคก์รในรูปแบบต่างๆน้ีไดข้ยายตวั
อย่างกวา้งขวา้งและก่อให้เกิดตลาดทางการคา้ท่ีมีขนาดใหญ่มากข้ึนอนัน าไปสู่การแข่งขนักนัทาง
ธุรกิจในท่ีสุด 
 การเพิ่มจ านวนการแข่งขนัของการแข่งขนัทางธุรกิจและการเปล่ียนแปลงทางสงัคมท่ีมี
จุดเร่ิมต้นมาตั้ งแต่ยุคปฏิวัติอุตสาหกรรมผ่านเร่ือยมาจนถึงยุคโลกาภิวัตน์ มีมากข้ึนอันสืบ
เน่ืองมาจากปัจจยัทางดา้นการพฒันาเทคโนโลยี การคมนาคม การส่ือสาร ดว้ยมูลเหตุเหล่าน้ีท าให้
องคก์รตอ้งเผชิญหนา้กบัแข่งขนัท่ีมีจ านวนมากและรุนแรงมากข้ึน อยา่งไรก็ตามองคก์รก็ยงัคงตอ้ง
ด าเนินธุรกิจเพื่อเป้าหมายท่ีจะตอ้งสร้างผลก าไรใหก้บัองคก์รไม่มากกน็อ้ยไม่วา่ปัจจยัภายนอกต่างๆ
จะเปล่ียนแปลงไปเช่นไรกต็าม 
 หากพิจารณาถึงองคป์ระกอบขององคก์รแลว้หน่ึงในองคป์ระกอบหลกัท่ีส าคญัท่ีสุดก็
คือทรัพยากรมนุษย ์และดว้ยการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีรุนแรง รวมทั้งการเปล่ียนแปลงทางสังคมและ
ปัจจยัภายนอกท่ีองคก์รไม่สามารถควบคุมไดส่้งผลให้องคก์รมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งพฒันา
บุคลากรของตนเองให้มีความสามารถท่ีจะเผชิญกบัปัญหา การแข่งขนั และความเปล่ียนแปลงได้
อยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้หากองคก์รไม่สามารถพฒันาบุคลากร
ของตนเองให้ตอบสนองกับความต้องการต่างๆ ท่ีจ าเป็นต่อการแข่งขันทางธุรกิจและการ
เปล่ียนแปลงอนัไม่สามารถหลีกเล่ียงไดแ้ลว้ ย่อมเป็นท่ีแน่นอนว่าองคก์รก็ไม่สามารถท่ีจะบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีไดต้ั้งไว ้
 หน่ึงในหนทางเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรนั้นเราอาจะกล่าวถึงการ
พฒันาภาวะผูน้ า เน่ืองจากผูว้ิจัยมีความเช่ือว่าองค์กรตอ้งการบุคลากรท่ีมีภาวะผูน้ าโดยหวงัว่า
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บุคลากรเหล่านั้นจะสามารถน าพาบุคลากรขององคก์รทั้งหมดด าเนินกิจกรรมทางธุรกิจต่างๆ ไปสู่
เป้าหมายท่ีไดว้างไวไ้ด ้
 อย่างไรก็ตามภาวะผูน้ าถูกหยิบยกข้ึนมาเป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันาบุคลากรใน
องคก์ร โดยเฉพาะบุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งเป็นหัวหนา้ ผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหาร โดยแนวทางในการ
พฒันาภาวะผูน้ านั้นก็มีอยูห่ลากหลายวิธีหน่ึงในนั้นผูว้ิจยัมีความสนใจเก่ียวกบัในการศึกษาการใช้
แบบประเมินทางจิตวิทยา ได้แก่ เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมิน
ความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test (ART) เพื่อใชป้ระเมินบุคลิกภาพและคุณสมบติั
ของบุคคลท่ีมีความพร้อมและแรงผลกัดนัท่ีจะพฒันาตนเอง ซ่ึงผลจากการประเมินบุคลิกภาพดว้ย
เคร่ืองมือต่างๆจะเป็นขอ้มูลส าคญัท่ีจะช้ีให้เห็นถึงจุดท่ีควรพฒันาและน าไปสู่การพฒันาภาวะผูน้ า
ในระยะยาวของบุคลากรในองค์กร รวมทั้ งยงัสร้างให้เกิดความสอดคล้องระหว่างการพัฒนา
ทางดา้นบุคลิกภาพของบุคคลใหส้ามารถเติบโตในสายงานของตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งผล
ให้ทา้ยท่ีสุดแลว้องคก์รสามารถท่ีจะสร้างบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ สามารถร่วมกนั
เผชิญหนา้กบัปัญหาต่างๆในการด าเนินธุรกิจ การแข่งขนัท่ีรุนแรง และความเปล่ียนแปลงของปัจจยั
ภายนอกต่างไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 
 1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของเจา้หนา้ท่ีประสานงาน หน่วยงานเอกชนดว้ยแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโตใน
สายอาชีพ 
 2. เพื่อศึกษาผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์คุณลกัษณะ
ต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา 
 3. เพื่อจดัท าแผนพฒันาตนเองส าหรับพฒันาศกัยภาพ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการช่วย
ส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโตใน
สายอาชีพ 
 
 

1.3 ขอบเขตของกำรวจิยั 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมุ่้งศึกษาวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของบุคคล
เพื่อให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกบังานท่ีท าอยู่ ณ ปัจจุบนัและการเติบโตในสายอาชีพ โดยเคร่ืองมือท่ี
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ผู ้วิจัยเลือกใช้ คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) แบบประเมิน
ความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ  
โดยกรณีศึกษาในการวิจยัน้ี คือ เจา้หน้าท่ีประสานงานองคก์ร บริษทัเอกชนในกลุ่มอุตสาหกรรม
ผูผ้ลิตส่ิงทอจ านวน 1 คน 
 
 

1.4 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลโดยการท าแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) แบบประเมินความสามารถทางปัญญา
Applied Reasoning Test (ART) และรับการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยประเมิน
บุคลิกภาพและสมรรถนะ   
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผลของการวิจยัจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูรั้บการ
ประเมิน เพื่อให้มีความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง และน าขอ้มูลท่ีได้มาเป็นแนวทางในการ
ฝึกอบรมและพฒันาภาวะผูน้ า รวมถึงการจดัท าแผนพฒันาตนเองเพื่อให้สามารถท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา และการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา เจา้หน้าท่ีประสานงาน บริษทัเอกชนในกลุ่มอุตสาหกรรม
ผูผ้ลิตส่ิงทอ” เป็นการศึกษาเพื่อการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ 
เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) แบบประเมินความสามารถทางปัญญา ไดแ้ก่ Applied 
Reasoning Test (ART)  ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big Five Factors) 
และการจดัท าแผนพฒันาตนเอง(Development Action Plan) โดยผูว้ิจยัได้ทบทวนเอกสาร ต ารา 
งานวิจยั โดยสามารถจ าแนกไดอ้อกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ทฤษฎีภาวะผูน้ า 
 ส่วนท่ี 2 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ  
 ส่วนท่ี 3 แผนพฒันาตนเอง 
 
 

2.1 ทฤษฎภีาวะผู้น า (Modern Leadership Theory)  

 เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นทรัพยากรส่วนหน่ึงท่ีส าคญัต่อความสามารถขององค์กรท่ีจะ
พฒันากา้วหนา้และตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งต่อเน่ืองอยา่งมีประสิทธิภาพ ทฤษฎี
ภาวะผูน้ า (Modern Leadership Theory) จึงไดรั้บความสนใจจากนกัวิชาการในหลายสาขาเน่ืองจาก
มีส่วนส าคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยมีความเช่ือว่าหากพนกังานในองคก์รมีภาวะผูน้ าท่ี
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มและปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมทางธุรกิจขององคก์รแลว้จะเป็น
ส่วนส าคญัอย่างยิ่งในการผลกัดนัให้องคก์รด าเนินไปไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว้ ดงันั้นความหมาย
ของภาวะผูน้ าจึงมีความส าคญัต่อการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 
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 2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
 พยอม วงศ์สารศรี (2534) ไดใ้ห้ค  านิยามของภาวะผูน้ าไวว้่าเป็นกระบวนการท่ีบุคคล
หน่ึงคือผูน้ าไดใ้ชอิ้ทธิพลและอ านาจของตนกระตุน้ช้ีน าใหบุ้คคลอ่ืนหรือผูต้ามมีความกระตือรือร้น
เตม็ใจท าในส่ิงท่ีเขาตอ้งการโดยมีเป้าหมายขององคก์ารเป็นจุดหมายปลายทาง 
 ดังนั้นภาวะผูน้ าจึงมิใช่เป็นเพียงแค่บุคคลใดบุคคลหน่ึงเท่านั้ นแต่มีกระบวนการมี
ล าดบัขั้นตอนท่ีท าให้บุคคลสามารถด าเนินการต่างๆไปสู่เป้าหมายท่ีไดว้างไวไ้ด ้เช่นเดียวกบัชัย
เสฏฐ์ พรหมศรี (2557) ก็ได้ให้ค  านิยามของภาวะผูน้ าไวใ้นแบบท่ีคล้ายคลึงกันว่า ภาวะผูน้ า  
หมายถึงการโน้มน้าวและจูงใจผูต้ามให้ปฏิบติัตามเพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการของ
องคก์าร 
 หลงัจากท่ีภาวะผูน้ าเป็นกลายท่ีสนใจจากนกัวิชาการในหลายสาขาท าใหเ้กิดการศึกษา
ถึงภาวะผูน้ าอยา่งต่อเน่ืองตั้งแต่ทศวรรษท่ี 19 จนกลายมาเป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าโดยปัจจุบนัสามารถ
จ าแนกประเภทของทฤษฎีภาวะผูน้ าไดอ้อกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆไดแ้ก่ ทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้ าหรือ
ทฤษฎีอุปนิสัย (Trait Theories of Leadership) ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral Theories) และทฤษฎี
ผูน้ าตามสถานการณ์(Situation Leadership Theory) 
 

2.1.2 ทฤษฎอุีปนิสัย (Trait Theories of Leadership) 
 ทฤษฎีอุปนิสัย (Trait Theories of Leadership) เป็นการศึกษาท่ีมุ่งเน้นการคน้หากลุ่ม
คุณลกัษณะของการเป็นผูน้ าท่ีเป็นคุณสมบติัต่อผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ เช่น ลินคอลน์(Lincoln), 
นโปเลียน(Napoleon), แม่ชีเทเรซ่า(Mother Theresa) หรือ มหาตมะ คานธี(Gandhi) โดยคุณลกัษณะ
ท่ีไดท้ าการศึกษา ไดแ้ก่ สติปัญญา ค่านิยม ความเช่ือมัน่ หรือลกัษณะทางดา้นกายภาพ เช่น ความสูง
และน ้าหนกั หรือ คุณลกัษณะทางสังคม เช่น ทกัษะและสถานภาพระหวา่งบุคคล รวมถึงคุณลกัษณะ
ของบุคลิกภาพ เป็นตน้ การมุ่งความสนใจไปท่ีความยิง่ใหญ่ของผูน้ า โดย ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี (2557) 
ไดส้รุปคุณลกัษณะท่ีมีความส าคญัต่อการเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพเอาไว ้6 ประการดงัต่อไปน้ี 
  2.1.2.1 ความสามารถในการบังคับบัญชา (Supervisory ability) ผูน้ า
สามารถปฏิบติัหน้าท่ีการจดัการขั้นพื้นฐานทั้ง 4 อย่าง ไดแ้ก่ ความฉลาด วุฒิภาวะทางสังคม แรง
ขบัเคล่ือนสู้ความส าเร็จ และทศันะคติเก่ียวกบัมนุษยสัมพนัธ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน าและการ
ควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
  2.1.2.2 ความต้องการในการบรรลุ เป้ าหมายในอาชีพ  (Need for 
occupational achievement) ผูน้ ามุ่งเนน้ท่ีจะคน้หมายความกา้วหนา้ในอาชีพการท างานและตอ้งการ
ประสบความส าเร็จ 
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  2.1.2.3 ความฉลาด (Intelligence) ผูน้ ามีความคิด มีความสามารถในการ
ท างาน กลา้ท่ีจะตดัสินใจ 
  2.1.2.4 การกล้าตัดสินใจ (Decisiveness) ผู ้น าต้องมีความกล้าท่ีจะ
ตดัสินใจบนพื้นฐานของขอ้มูลและความเหมาะสม 
  2.1.2.5 ความแน่นอน (Self-assurance) ผูน้ าตอ้งมีความหนักแน่นทาง
อารมณ์ แสดงตนเองให้เป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสร้างความเช่ือมัน่ให้เกิดข้ึนแก่ผู ้
ตามไดน้อกจากน้ียงัตอ้งมีความสามารถในการรับมือกบัปัญหาไดเ้ป็นอยา่งดี 
  2.1.2.6 ความคิดริเร่ิม (Initiative) ผูน้ าตอ้งคิดคน้หรือหาแนวทางในการ
ท างาน หรือแกปั้ญหาดว้ยวิธีการหรือรูปแบบใหม่ท่ียงัไม่มีใครเคยท ามาก่อน และสามารถท่ีจะพึ่งพา
ตนเองในการท างานได ้ถึงแมว้า่การท างานใหป้ระสบผลส าเร็จตอ้งอาศยัทีมงานกต็าม 
 จากท่ีไดส้รุปความขา้งตน้จะเห็นไดว้่าทฤษฎีอุปนิสัยเป็นเพียงการเร่ิมตน้ในการศึกษา
ภาวะผูน้ า เน่ืองจากทฤษฎีอุปนิสัยมุ่งเนน้เฉพาะการพินิจพิจารณาลกัษณะของตวัผูน้ าท่ีมีช่ือเสียงท า
ให้เม่ือน าผลจากการศึกษามาเปรียบเทียบกนัแลว้พบเจอขอ้บกพร่องท่ีไม่สอดคลอ้งหลายประการ
และไม่สามารถอธิบายไดอ้ยา่งเป็นเหตุเป็นผล ตวัอยา่งเช่น บางงานวิจยักล่าวว่าผูน้ าท่ีดีมกัจะมีร่าย
กายท่ีสูงใหญ่ดูมีบุคลิกภาพท่ีน่าเช่ือถือ แต่ถา้พิจารณารูปลกัษณ์ของผูน้ าบางท่าน เช่น อดอลฟ์ ฮิต
เลอร์ นักการเมืองเยอรมนีสัญชาติออสเตรียโดยก าเนิด หัวหน้าพรรคแรงงานสังคมนิยมแห่งชาติ
เยอรมนัหรือท่ีรู้จกักนัทัว่ไปในช่ือ พรรคนาซี ก็มิไดมี้รูปร่างทางกายภาพท่ีสูงใหญ่อย่างท่ีงานวิจยั
เหล่านัน่ไดก้ล่าวไว ้จากความไม่สอดคลอ้งเหล่าน้ีท าใหเ้กิดการศึกษาภาวะผูน้ าอยา่งจริงจงัต่อมาจึง
ท าใหเ้กิดทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral Theories) ในภายหลงั 
 
 2.1.3 ทฤษฎพีฤติกรรม (Behavioral Theories) 
 ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral Theories) เป็นแนวความคิดท่ีสนใจศึกษาถึงพฤติกรรมท่ี
แสดงออกโดยผูน้ าท่ีมีผลต่อความสามารถในการน าของตวัผูน้ านั้น โดยการศึกษาถึงพฤติกรรมของ
ผูน้ าเร่ิมไดรั้บความสนในจากนักวิชาการตะวนัตกในช่วงทศวรรษท่ี 1930 เป็นตน้มาซ่ึงต่อยอดมา
จากแนวคิดในทฤษฎีอุปนิสัยท่ียงัขาดความถูกตอ้งและความน่าเช่ือถือในหลายๆแง่มุม โดยการ
ศึกษาวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับทฤษฎีพฤติกรรมท่ีมีช่ือเสียงนั้ นคือการศึกษาของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐ
โอไฮโอในช่วงปลายทศวรรษท่ี 1940 
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) ไดอ้ธิบายถึงการศึกษาของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ 
ท่ีเป็นการศึกษาภาวะผูน้ าโดยใชแ้บบสอบถามความเป็นผูน้ า และสามารถสรุปปัจจยัท่ีมีผลต่อภาวะ
ผูน้ าแต่ละคนไดเ้ป็น 2 ลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
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  2.1.3.1 ภาวะผูน้ าแบบมุ่งโครงสร้างงาน (Initiating Structure) ภาวะผูน้ า
ในลกัษณะน้ีตวัผูน้ าจะก าหนดเป้าหมาย จดัท าแผนการและรายละเอียดในการปฏิบติังาน แลว้ช้ีน า
ให้สมาชิกในกลุ่มปฏิบติัตาม ผูน้ าประเภทน้ีเป็นผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมสร้างสรรคสู์ง เห็นไดจ้ากการท่ี
ตวัผูน้ าจะพิถีพิถนัในการมอบหมายงาน และคาดหวงัว่าคนงานเหล่านั้นจะปฏิบติังานอยา่งสุดฝีมือ 
เพื่อใหไ้ดต้ามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้และจะเนน้ถึงก าหนดเวลาท่ีตอ้งท าใหเ้สร็จดว้ย 
  2.1.3.2 ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ของบุคคล (Consideration) ภาวะ
ผูน้ าในลกัษณะน้ีตวัผูน้ าจะใหค้วามเป็นกนัเองกบัสมาชิกในกลุ่ม มีการปฏิบติักบัสมาชิกอยา่งเสมอ
ภาค และจะแสดงออกถึงความไวว้างใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับความคิดและความรู้สึกของ
สมาชิก ท าให้ความสัมพนัธ์ในดา้นการท างานออกมาในรูปแบบของความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
(Mutual Trust) 
 นอกจากนั้น Gary Yukl (2002) ไดย้กตวัอย่างของงานวิจยัของ Fleishman and Harris 
(1962) ท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าโดยแสดงใหเ้ห็นความสัมพนัธ์ระหว่างอตัราการลาออกของพนกังานกบั
ลกัษณะของภาวะผูน้ าของตวัผูน้ าทั้ งสองลกัษณะในโรงงานผลิตรถบรรทุกของบริษัทร่วมทุน
ต่างชาติแห่งหน่ึงท่ีช่วยสนบัสนุนทฤษฎีขา้งตน้ไดเ้ป็นอยา่งดี ดงัน้ี 
 จากผลส ารวจผูน้ าท่ีมีลกัษณะแบบมุ่งความสัมพนัธ์ของบุคคลจะท าให้เกิดอตัราการ
ลาออกของพนกังานท่ีต ่ากวา่ผูน้ าท่ีไม่มุ่งความสมัพนัธ์ของบุคคลดงัแผนภาพดา้นล่าง 

 
 ในทางกลบักนัผูน้ าท่ีมีลกัษณะแบบมุ่งโครงสร้างงานจะท าใหเ้กิดอตัราการลาออกของ
พนกังานสูงผกผนักบัลกัษณะแบบมุ่งความสมัพนัธ์อยา่งส้ินเชิงดงัแผนภาพด่านล่าง 
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 จากบทสรุปเก่ียวกบัการศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัรัฐโอไอโอขา้งตน้ แสดงให้
เห็นว่าทฤษฎีพฤติกรรมเร่ิมพิจารณาภาวะผูน้ าในอีกมิติหน่ึงซ่ึงในมิติน้ีมีปัจจยัท่ีเป็นพฤติกรรมของ
มนุษยเ์ป็นปัจจยัในการอธิบายผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน จึงกล่าวไดว้่าภาวะผูน้ าจึงมิใช่เป็นเพียงลกัษณะทาง
กายภาพตามแนวคิดทฤษฎีอุปนิสัย (Trait Theories of Leadership) เพียงเท่านั้ น แต่ยงัรวมถึง
พฤติกรรมท่ีตวับุคคลไดแ้สดงออกในการปฏิบติังานอีกดว้ย 
 อยา่งไรกต็ามภาวะผูน้ ายงัคงไดรั้บการศึกษาอยา่งต่อเน่ืองเพื่อสร้างแนวคิดท่ีถูกตอ้งใน
การอธิบายลักษณะภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมอันน าไปสู่ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency  
Theories) ท่ีต่อยอดแนวคิดของทั้งสองทฤษฎีขา้งตน้ โดยทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์พฒันาจากขอ้
สันนิษฐานว่า พฤติกรรมของผูน้ ารูปแบบใดแบบหน่ึงอาจไม่ใช่เป็นรูปแบบท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุด
ในทุกสถานการณ์ 
 
 2.1.4 ทฤษฎผู้ีน าตามสถานการณ์ (Contingency  Theories) 
 สาคร  สุขศรีวงศ์ (2550) ไดก้ล่าวถึงผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งเป็นผูท่ี้สามารถ
เลือกวิธีการหรือพฤติกรรมการแสดงออกท่ีสอดคลอ้งกบัแต่ละสถานการณ์ โดยสรุปเป็นประเด็น
ส าคญั 7 ประการท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าไดแ้ก่ (1)ความตอ้งการของพนกังาน (2)ลกัษณะการตดัสินใจ
ของกลุ่ม (3)ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัสมาชิก (4)แหล่งท่ีมาของอ านาจ (5)ลกัษณะงานและ
บรรยากาศของงาน (6)คุณลกัษณะเฉพาะ และ(7)วฒิุภาวะของผูต้าม 
 จากท่ีไดก้ล่าวมาตามขอ้สรุปขา้งตน้จะเห็นไดว้่าทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์พิจารณา
ภาวะผูน้ าไดก้วา้งข้ึนกว่าสองทฤษฎีขา้งตน้ เน่ืองจากทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ไดศึ้กษาถึงปัจจยัท่ี
เป็นตวัแปรหลากหลายท่ีมีความสัมพนัธ์กนัในองคก์รหรือกลุ่มผูป้ฏิบติังาน เช่น การพิจารณาถึงวุฒิ
ภาวะของผูต้ามวา่มีส่วนเก่ียวขอ้งต่อภาวะผูน้ า เป็นตน้ 
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2.2 แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัลกัษณะบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five) 
 บุคลิกภาพเป็นส่วนท่ีส าคัญส่วนหน่ึงของมนุษย์ เพราะบุคลิกภาพสามารถช่วย
สนบัสนุนหรือส่งเสริมให้เกิดความส าเร็จในการงานได ้แต่ในทางตรงกนัขา้มบุคลิกภาพก็อาจเป็น
ส่ิงท่ีขดัขวางความส าเร็จของมนุษยเ์ช่นเดียวกนั ดงันั้นการศึกษาบุคลิกภาพจึงเป็นอีกแนวทางความรู้
หน่ึงท่ีผูว้ิจยัเลือกศึกษาเพื่อน ามาประกอบกบัการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี   
 
 2.2.1 ความหมายของบุคลกิภาพ (Personality) 
  นงลกัษณ์ สุทธิวฒันพนัธ์ (2549) ไดก้ล่าวถึงบุคลิกภาพ (Personality) จากการศึกษา
หมายถึง ผลรวมของคุณลกัษณะเฉพาะตวัท่ีค่อนขา้งมัน่คงถาวรในแต่ละบุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะ
เหล่าน้ีเป็นรูปแบบท่ีประกอบข้ึนจากความคิด ความรู้สึก และการกระท าของบุคคลอันเป็น
ตวัก าหนดพฤติกรรมท่ีแต่ละบุคคลแสดงออกในสถานการณ์ต่างๆ โดยเป็นแบบเฉพาะของบุคคล
นั้นๆ  
 อย่างไรก็ตาม Costa and McCrae (1992) ได้แบ่งบุคลิกภาพได้เป็น 5 แบบ ได้แก่ 
(1)บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) คือ บุคลิกภาพของบุคคลดา้นอารมณ์ในการตอบสนอง
ต่อส่ิงเร้าต่างๆ (2)บุคลิกภาพแบบเปิดเผย (Extraversion) คือ บุคลิกภาพของบุคคลดา้นสัมพนัธ์ภาพ
ของบุคคลกบับุคคลอ่ืน (3)บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) คือ 
บุคลิกภาพของบุคคลดา้นการตอบสนองต่อส่ิงรอบตวัเพื่อรับประสบการณ์ใหม่ๆ (4)บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม (Agreeableness) คือ บุคลิกภาพของบุคคลดา้นการก าหนดบรรทดัฐานในการด าเนิน
ชีวิต และ (5)บุคลิกแบบมีจิตท านึก (Conscientiousness) คือ บุคลิกภาพของบุคคลด้านการมุ่งสู่
เป้าหมายตามท่ีตอ้งการ  
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพพบว่ามีการศึกษากันในหลายกลุ่ม
ทฤษฎี ซ่ึงแต่ละทฤษฎีนั้ นก็มีความแตกต่างกันในด้านโครงสร้างของบุคลิกภาพและการสร้าง
พฤติกรรม เน่ืองจากบุคลิกภาพเป็นเร่ืองซับซ้อนและมีหลายแง่มุม การใชท้ฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึงมา
อธิบายอาจท าให้ไม่สามารถเขา้ใจเก่ียวกบับุคลิกภาพได้อย่างครบทุกด้าน (สุทธิรัตน์ พิมพ์พงศ์, 
2540)  
  ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีไดรั้บความสนใจ และสามารถอธิบาย
พฒันาการของบุคลิกภาพในเชิงทฤษฎีได ้กล่าวคือ ในช่วงยคุแรกของการศึกษาเร่ืองบุคลิกภาพไดมี้
การศึกษาแนวความคิดบุคลิกภาพจากทฤษฎีบุคลิกภาพตามแบบ (Type theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ี
ศึกษาบุคลิกภาพโดยแยกออกเป็น 2 ประเด็น ไดแ้ก่ การศึกษาจากรูปร่างลกัษณะ และการศึกษา
ลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก  
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 2.2.2 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ 
 Allport (1961) ไดก้ล่าวไวว้่าการศึกษาจากรูปร่างลกัษณะนั้นจะเป็นการศึกษาเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปร่างของมนุษยก์บัพฤติกรรมการแสดงออก ในขณะท่ีการศึกษาเก่ียวกบั
ลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก จะเน้นการแบ่งบุคลิกภาพโดยอาศยัพฤติกรรมท่ีแสดงออกตาม
ลกัษณะของจิตใจ  
 นอกจากน้ีในช่วงแรกยงัมีการศึกษาจากทฤษฎีพิจารณาบุคลิกภาพตามลกัษณะ (Trait 
theory) โดยศึกษาลกัษณะหลายประการท่ีบุคคลมีเฉพาะตวัแตกต่างกนั ซ่ึงจะมีการแฝงอย่างคงท่ี
ของบุคลิกภาพ เม่ือเกิดการปรากฏลกัษณะบุคลิกภาพจะเป็นตวัท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา
อยา่งกวา้ง  
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพจะเห็นได้ว่านอกจาการศึกษา
บุคลิกภาพจากพฤติกรรมการแสดงออกแลว้ ยงัมีศึกษาแบบทฤษฎีพฒันาการแบบจิตวิเคราะห์ 
(Psychoanalytic theory)โดย Sigmund  Freud (1990) ได้ให้ค  าอธิบายไว้ว่ าเป็นการศึกษาถึง
พฒันาการของมนุษยต์ั้งแต่วยัทารกจนถึงวยัผูใ้หญ่ว่ามีผลอยา่งไรต่อลกัษณะบุคลิกภาพบา้ง โดยจะ
ศึกษาถึงโครงสร้างบุคลิกภาพ เม่ือมนุษยเ์ติบโตข้ึน บุคลิกภาพจะเกิดการปรับตวัเพื่อแกปั้ญหาใน
ระยะแรกและอาจเกิดการหยดุการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากยึดติดอยูก่บัท่ีในพฒันาการขั้นใดขั้นหน่ึง
จนท าให้การปฏิบัติแล้วเกิดเป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีใช้ในการโต้ตอบต่อสถานการณ์หรือ
สภาพแวดลอ้ม โดยนักจิตวิทยาในกลุ่มน้ีเช่ือว่าการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษยมี์รากฐานมา
จากแรงขบัภายในบุคคล และมีการท างานร่วมกนัขององคป์ระกอบ 3 ระบบใหญ่ คือ จิตไร้ส านึก 
(Id) จิตส านึก (Ego) และจิตเหนือส านึก (Superego)  
 นอกจากน้ียงัมีแนวคิดดา้นบุคลิกภาพท่ีต่างไปจากแนวคิดของพฤติกรรมนิยมและจิต
วิเคราะห์ ไดแ้ก่ทฤษฎีมนุษยนิยมกบับุคลิกภาพ (Humanistic theory) โดยท่ีมีการศึกษามีความเช่ือว่า
มนุษยมี์อิสรภาพท่ีจะก าหนดชีวิตและสามารถคิดและตดัสินใจดว้ยตนเอง อีกทั้งยงัให้ความส าคญั
ในเร่ืองประสบการณ์ท่ีมีความหมายเฉพาะตวัมากกว่าการเรียนรู้ในอดีต ซ่ึงเหล่าน้ีจะส่งผลต่อการ
ก าหนดบุคลิกภาพท่ีเน้นโครงสร้างบุคลิกภาพมนุษยว์่า คือ อตัตา (Self) และพฤติกรรมของมนุษย์
ส่วนใหญ่เกิดจากการท่ีจะพยายามรักษาความคิดรวบยอดของเราหรืออตัมโนทศัน์ (Self-concept) 
เอาไวน้ัน่เอง 
 อยา่งไรก็ตามจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพพบว่าปัจจุบนัทฤษฎี
ท่ีไดรั้บความสนใจและไดรั้บการยอมรับกนัอย่างกวา้งขวางท่ีสุดทฤษฎีหน่ึง คือ ทฤษฎีบุคลิกภาพ
ห้าองค์ประกอบ (The Five-factor theory) หรือท่ีเรียกว่า Big Five ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายรูปแบบ
ลกัษณะพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานของมนุษย ์
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 ในปัจจุบนัแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ หรือ Big Five เป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บ
การยอมรับมากท่ีสุด และไดถู้กน าไปใชเ้พื่อการพฒันาบุคคลอยา่งกวา้งขวางในหลากหลายองคก์ร 
โดยทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบน้ีจะเน้นการศึกษาขอบเขตของบุคลิกภาพส่วนตวัท่ีมีการ
เช่ือมโยงกนัในแต่ละประเภทมากกวา่การศึกษาบุคลิกภาพประเภทใดประเภทหน่ึงโดยเฉพาะ อีกทั้ง
ยงัมีความเช่ือมโยงกบัพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีการงาน 
 
 2.2.3 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หรือ Big Five เป็นทฤษฎีท่ีศึกษาและวิเคราะห์
บุคคลอยา่งละเอียด และไดมี้การแบ่งการพิจารณาเป็น 2 ประเด็น คือบุคลิกเดิมท่ีจะคงอยูก่บัแต่ละ
คนตลอดไป และบุคลิกท่ีสามารถปรับเปล่ียนไดต้ามประสบการณ์ สถานการณ์ หรือสภาพแวดลอ้ม 
โดยบุคลิกเหล่านั้นจะสามารถส่งผลต่อการแสดงออกทางกายภาพ ทางกิจกรรมท่ีปฏิบติั และภาวะ
ทางจิตใจหรืออารมณ์ขณะนั้น แลว้จึงส่งผลให้เกิดการแสดงบทบาทต่างๆของแต่ละบุคคล และการ
กระท าจากบทบาทต่างๆ ดงักล่าวจะไดรั้บการตดัสินหรือประเมินจากสงัคมในแง่มุมท่ีแตกต่างกนั  
 จากวิว ัฒนาการของทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ  หรือ Big Five ท่ีผ่านการ
วิเคราะห์และถกเถียงกนัอยา่งมากมายในกลุ่มนกัวิชาการถึงความคลุมเครือและขอบเขตความเขา้ใจ  
ต่อมาจึงเกิดการอธิบายทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ หรือ Big Five ในแนวทางใหม่ท่ีมีความ
ชดัเจนข้ึน รวมไปถึงการอธิบาย ลกัษณะของบุคคลหน่ึงๆไดอ้ยา่งครอบคลุม จากเดิมท่ีมีจ านวนการ
วดัหรือทดสอบบุคลิกภาพถึง 32 ชนิด เปล่ียนแปลงเป็นสามารถท าการวดัเพียงแค่ 5 ลักษณะ
พฤติกรรมหลกัก็จะพอเขา้ใจบุคลิกภาพของบุคคล ดงันั้นแบบสอบถามของ Big Five จึงวดัเพียงแค่ 
5 ลกัษณะพฤติกรรมหลกัเท่านั้น ประกอบดว้ย โดยองคป์ระกอบทางบุคลิกภาพหา้ดา้นประกอบดว้ย
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism), บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion), บุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience), บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) 
และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) นอกจากน้ีทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบยงั
ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะพฤติกรรมท่ีตรงขา้มกนัไวด้งัน้ี 
 - Openness to experience ตรงกนัขา้มกบั Closeness to experience 
 - Conscientiousness ตรงกนัขา้มกบั Lack of Conscientiousness 
 - Extraversion ตรงกนัขา้มกบั Introversion 
 - Agreeableness ตรงกนัขา้มกบั Disagreeableness 
 - Neuroticism ตรงกนัขา้มกบั Emotional Stability 
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 โดยแต่ละพฤติกรรมหลักของแต่ละด้านของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบนั้ นจะ
ประกอบไปดว้ยคุณลกัษณะยอ่ย (Sub-traits) ซ่ึงจะช่วยให้การวิเคราะห์บุคลิกภาพมีความน่าเช่ือถือ
และมัน่ใจไดว้่าการประเมินสามารถแสดงให้เห็นถึงความคิด ความรู้สึก และการกระท าไดอ้ย่าง
ครอบคลุมมากท่ีสุด รวมไปถึงยงัสามารถแยกแยะความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีอยู่ในแต่ละ
คุณลกัษณะยอ่ย และวิเคราะห์พฤติกรรมออกมาไดอ้ยา่งชดัเจนอีกดว้ย (Costa and McCrae ,1992) 
 จากการศึกษาเร่ืองของบุคลิกภาพจะเห็นไดว้่ามีความส าคญัต่อการพฒันาภาวะผูน้ าใน
ตวับุคคลในแง่มุมหน่ึงอย่างขาดมิได ้เน่ืองจากบุคลิกภาพเปรียบเสมือนรากฐานของทศันคติของ
บุคคล การแสดงออกทางอารมณ์ต่างๆ ท่ีจะส่งผลต่อการมีภาวะผูน้ าของบุคคลนั้นๆ  
 
 

2.3 แผนพฒันาตนเอง (Development Action Plan)  
 2.3.1 แนวคดิการจัดท าแผนพฒันาตนเอง(Development Action Plan หรือ DAP) 
 จากคู่มือการจดัท าแผนพฒันาตนเองของส่วนพฒันาบุคลากรกรมประมง (2554)ได้
อธิบายถึงความหมายของแผนพฒันาตนเองว่าเป็นกระบวนการท่ีผูป้ฏิบติังานและผูบ้งัคบับญัชา
ร่วมกนัก าหนดความจ าเป็นในการพฒันาฝึกอบรมผูป้ฏิบติังานเพื่อความส าเร็จของงานและองคก์ร 
โดยระบุเป้าหมาย วิธีการ จนกระทั่งเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีเลือกใช้ส าหรับการพัฒนาเป็นตนเอง
แผนพัฒนาตนเองจัดเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญอันหน่ึงด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ซ่ึง
องคป์ระกอบดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นสามารถแบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบส าคญัไดแ้ก่ 
(1)การพฒันาตนเอง(Individual Development) (2) การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) (3) 
การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) และ (4)การพฒันาองคก์ร (Organization 
Development)  
 การจัดท าแผนพัฒนาตนเองเป็นกระบวนการแรกในการด าเนินการเพื่อพัฒนา
ประสิทธิภาพของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงผูป้ฏิบติังานร่วมกนักบัผูบ้งัคบับญัชาก าหนดความจ าเป็นใน
การพัฒนาและฝึกอบรมทักษะต่างๆ ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ี  โดยสอดคล้องกับ
วิสัยทศัน์ขององคก์รเพื่อความส าเร็จของงานและองคก์ร เป็นแผนท่ีระบุเป้าหมายและวิธีการพฒันา
โดยใชว้ิธีการท่ีเหมาะสมในแต่ละบุคคล เป้าหมายในการจดัท าแผนพฒันาตนเองมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ใชเ้ป็นเคร่ืองมือส าหรับผูป้ฏิบติัและผูบ้งัคบับญัชาในการตกลงกนัเร่ืองการพฒันาทกัษะต่าง ๆ ท่ี
ตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานเป็นหลกั 
 นอกจากนั้นการจดัท าแผนพฒันาตนเองยงัช่วยจดัล าดบัความส าคญัก่อนหลงัในการ
พฒันาทกัษะดา้นต่างๆ และแนะน าวิธีการในการพฒันาดว้ยเคร่ืองมือต่างๆ ให้ผูท่ี้ไดรั้บการพฒันา
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พิจารณาเลือกใชอ้ยา่งเหมาะสม ท าให้สามารถเจาะจงกิจกรรมเฉพาะท่ีมีความจ าเป็นซ่ึงจะน าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้(ส่วนพฒันาบุคลากรกรมประมง, 2554) 
 อยา่งไรก็ตาม Alex Raymond (2012) ไดก้ล่าวถึงแผนพฒันาตนเองในองคก์รวา่เป็นส่ิง
ท่ีถูกมองขา้มและละเลย ถึงแมบ้างองคก์รจะมีการสร้างการจดัท าแผนพฒันาตนเองก็ตาม แต่แผนท่ี
จดัท าข้ึนมานั้ นไม่ได้มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร โดยการไม่ได้รับความร่วมมือจากผูจ้ ัดการหรือ
หัวหน้างาน และแผนดังกล่าวไม่ได้สอดคลอ้งต่อกิจกรรมการงานท่ีเกิดข้ึนต่อบุคคลนั้นๆอย่าง
แทจ้ริง ดงันั้นจึงเปรียบเสมือนเป็นอุปสรรคอยา่งหน่ึงในการพฒันาบุคลากรในองคก์ร เน่ืองจากการ
จดัท าแผนพฒันาตนเองจะตอ้งมีความสอดคลอ้งระหว่างลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบและศกัยภาพของ
บุคคลนั้นๆ โดยจะเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจะส่งเสริมพนักงานให้สามารถพฒันาตนเองให้สอดคลอ้งกบั
เป้าหมายของตนเองและเป้าหมายขององคก์ร 
 
 2.3.2 ขั้นตอนการจัดท าแผนพฒันาตนเอง 
 การจดัท าแผนพฒันาตนเองประกอบดว้ยขั้นตอนส าคญั 4 ขั้นตอนดงัน้ี 
  - ขั้นตอนท่ี 1 การประเมินตนเอง ผูป้ฏิบติังานตอ้งตรวจสอบการท างาน
ของตนเองจากประสบการณ์ท่ีได้รับจากงานท่ีท า การฝึกอบรม การพฒันา รวมทั้ งจุดแข็งและ
จุดอ่อนของตนเองท่ีจ าเป็นในการพฒันานอกจากนั้ นจะตอ้งประเมิน ความรู้ และทกัษะในการ
ปฏิบติังานของตนเองดว้ยความซ่ือสัตย ์
  - ขั้นตอนท่ี 2 การประชุมร่วมกนัระหว่างผูป้ฏิบติังานและหัวหน้างาน
ผูป้ฏิบติังานและหัวหน้างานตอ้งหารือร่วมกนัถึงแผนในการพฒันาตนเองท่ีไดร่้วมกนัจดัท าข้ึน 
วิธีการ เคร่ืองมือในการพฒันา รวมทั้งเป้าหมายและระยะเวลาในการด าเนินการใหมี้ความเหมาะสม 
ในขั้นตอนน้ีผูป้ฎิบติัจะตอ้งสร้างการกระท าหรือกิจกรรมต่างๆท่ีจะท าให้เกิดการพฒันาในหัวขอ้ท่ี
ตนเองและหวัหนา้งานไดต้กลงไว ้ 
  โดย Alex Raymond (2012) ได้ให้ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบักิจกรรมท่ีควร
น ามาใชใ้นการสร้างแผนควรจะเป็นกิจกรรมท่ีเป็นการรับมอบหมายใหท้ าภารกิจบางอยา่งชัว่คราวท่ี
จะกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติันั้นกา้วออกมาจากพื้นท่ีสุขสบาย (Comfort Zone) เพื่อท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
นอกจากนั้น การปรับเปล่ียนต าแหน่งงาน (Job Rotation) การเขา้อบรมอย่างเป็นระบบ การเรียนรู้
ดว้ยตนเอง หรือการเขา้ร่วมประชุมบางอยา่ง ก็สามารถพิจารณาไดว้่าเป็นกิจกรรมท่ีช่วยส่งเสริมให้
เกิดการเรียนรู้ใหม่ๆดว้ยเช่นกนั 
  - ขั้นตอนท่ี 3 การสรุปผลและการน าไปปฏิบติัผูป้ฏิบติังานและหัวหน้า
งานจะตอ้งลงรายมือช่ือร่วมกนัในแผนพฒันาตนเองและด าเนินการปฏิบติัตามแผนดงักล่าว 
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  - ขั้นตอนท่ี 4 การติดตามและทบทวน ผูป้ฏิบติังานและหัวหนา้งานมีการ
จดัประชุมร่วมกนัเพื่อติดตามผลการด าเนินการตามแผนพฒันาตนเองเป็นระยะ เพื่อประเมินผลการ
ด าเนินการ ทบทวนแผน และปรับปรุงให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ความเปล่ียนแปลงตามความ
เหมาะสม 
 
 2.3.3 ประโยชน์ของการจัดท าแผนพฒันาตนเอง 
 อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2551) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการจดัท าแผนพฒันาตนเองไว้
ดงัน้ี แผนพฒันาตนเองเป็นแผนงานท่ีทุกองคก์รให้ความส าคญัและผูบ้ริหารระดบัสูงสุดพยายาม
ผลกัดนัให้พนักงานทุกคนตอ้งมีแผนพฒันาตนเองเป็นของตนเอง โดยประโยชน์ของแผนพฒันา
ตนเองท่ีเกิดข้ึนสามารถแบ่งเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัพนักงาน ระดบัหน่วยงานหรือหัวหน้างาน 
และระดบัองคก์รซ่ึงสามารถแจกแจงรายละเอียดไดด้งัต่อไปน้ี 
 
  2.3.3.1 ระดบัพนกังาน 
  - ป รับ ป รุ ง  (To Improve) แผน พัฒ น าตน เอ งจ ะ ช่ ว ยป รับ ป รุ ง
ความสามารถเดิมท่ีมีอยู่ไม่ว่าจะเป็นจุดอ่อนหรือจุดแข็งก็ตาม โดยมุ่งเน้นให้พนักงานปรับปรุง
ผลงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ท าให้พนักงานเกิดความเช่ือมัน่ในการ
ท างาน อนัน าไปสู่ขวญัและก าลงัใจในการท างานต่อไป 
  - พฒันา (To Develop) นอกจากจาการปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบอยู่ใน
ปัจจุบันแลว้ แผนพฒันาตนเองยงัช่วยท าให้เกิดการพฒันางานอย่างต่อเน่ือง รวมถึงการพฒันา
ความสามารถในงานในดียิ่งข้ึนต่อไปจากความสามารถเดิมท่ีมีอยู ่นัน่ก็คือ การเพิ่มศกัยภาพในการ
ท างานของพนกังานเพื่อใหมี้ขีดความสามารถท่ีจะรับผดิชอบงานท่ีสูงข้ึนต่อไปได ้
  - เตรียมความพร้อม (To Prepare) การจดัท าแผนพฒันาตนเองจะช่วยให้
พนักงานมีความพร้อมในการท างานในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนหรืองานท่ีตอ้งโอนยา้ยไปท างานใน
หน่วยงานอ่ืนท่ีแตกต่างไปจากเดิม ท าให้พนกังานลดความรู้สึกกงัวล ความเครียด และความกลวัท่ี
จะไม่สามารถท างานไดต้ามท่ีผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงั  
 
  2.3.3.2 ระดบัหน่วยงานหรือหวัหนา้งาน 
  - การทดแทนงาน (Work Replacement) แผนพัฒนาตนเองการเตรียม
ความพร้อมให้พนกังานเกิดความมัน่ใจหากตอ้งโอนยา้ยหรือหมุนเวียนงาน ท าให้พนกังานยอมรับ
ไม่ปฏิเสธท่ีจะเปล่ียนงานท่ีไม่เคยรับผิดชอบมาก่อน ผลก็คือพนักงานเกิดทักษะการท างานท่ี
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หลากหลายดา้น (Multi Skills) และความสามารถในการท างานท่ีหลากหลายดา้นน้ีเองย่อมท าให้
พนักงานสามารถท างานทดแทนกนัและกนัได ้ซ่ึงมีผลท าให้หัวหน้างานไม่ตอ้งหนักใจ หากกรณี
พนกังานลาหยดุงานหรือลาออกไป 
  - ผลงานของหน่วยงาน  (Department Performance) แน่นอนว่าเม่ือ
พนกังานปฏิบติังานดีข้ึน ผลงานของพนกังานยอ่มดีข้ึนตามไปดว้ยเช่นกนั ซ่ึงผลงานของพนกังาน
ยอ่มน าไปสู่ผลงานของหัวหน้างานหรือหน่วยงานในท่ีสุด ดงันั้นความส าเร็จของหัวหนา้งานย่อม
เกิดข้ึนจากการเรียนรู้และการพฒันาของพนกังานโดยมีหวัหนา้งานเป็นผูรั้บผดิชอบในการพฒันาขีด
ความสามารถของพนกังานเป็นหลกั 
  - คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) คุณภาพชีวิตเกิดข้ึนจาก
ความสามารถในการรักษาสมดุลในการท างาน นัน่กคื็อ ความสามารถในการบริหารเวลาทั้งในงานท่ี
รับผิดชอบและในชีวิตส่วนตวั การท่ีหัวหน้างานมีพนักงานท่ีท างานดี มีขีดความสามารถ หัวหน้า
งานมีเวลาในการวางแผนการท างานเชิงกลยุทธ์ ท างานเชิงรุกมากกว่าการท างานเชิงรับ มีเวลามาก
พอในการคิดปรับปรุงรูปแบบการท างานของหน่วยงานใหดี้ข้ึน ซ่ึงการปรับปรุงกระบวนการท างาน
ยอ่มน าไปสู่การท างานท่ีเร็วและมีประสิทธิภาพเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์รตอ้งการ ยอ่มเท่ากบัว่า
หวัหนา้งานจะมีเวลามากพอกบัการบริหารชีวิตส่วนตวั ไม่วา่จะเป็นเร่ืองครอบครัวหรือเร่ืองอ่ืนๆ 
 
  2.3.3.3 ระดบัองคก์รโดยรวม 
  - ผลงานขององคก์ร (Corporate Performance) ผลส าเร็จของหน่วยงานท่ี
เป็นไปตามเป้าหมายหรือสูงกวา่เป้าหมายยอ่มส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รโดยบุคลากร คือปัจจยั
หลกัท่ีจะสร้างความส าเร็จ   
  - การสร้างภาพลกัษณ์ให้กบัองคก์ร (Corporate Branding) บุคลากรท่ีมี
ความสามารถย่อมมีส่วนช่วยสร้างภาพลกัษณ์ขององคก์ร ภาพลกัษณ์ภายนอกก็คือ การพูดต่อกนั
แบบปากต่อปากเก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาคนในองคก์ร และพบว่าหน่ึงในปัจจยัท่ีพนกังานมกัจะ
ถามถึงเวลาสัมภาษณ์งานก็คือ รูปแบบ เทคนิค และวิธีการพฒันาคนในองค์กร นอกเหนือจาก
ภาพลกัษณ์ท่ีเกิดข้ึนภายนอกแลว้ การจดัท าแผนพฒันาตนเองยงัมีส่วนช่วยสร้างภาพลกัษณ์ให้กบั
พนกังานภายใน ท าใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร มีความรักและความผกูพนักบัองคก์ร               
  - ความได้เปรียบในการแข่งขนั (Competitive Advantage) ความส าเร็จ
ขององคก์รไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัผลงานปัจจุบนัเท่านั้น ความส าเร็จย่อมเกิดข้ึนจากการสร้างและรักษา
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนักบัองคก์รภายนอก 
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 จากท่ีได้กล่าวมาทั้ งสามส่วน ได้แก่ส่วนท่ีหน่ึงคือทฤษฎีภาวะผูน้ า ส่วนท่ีสอง คือ
แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกับลักษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ และส่วนท่ีสามคือ 
แผนพฒันาตนเองนั้นจะเห็นไดว้่าขอ้มูลของทั้งสามประเด็นมีความส าคญัต่อการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 
เน่ืองจากทฤษฎีภาวะผูน้ าสามารถอธิบายลกัษณะหรือพฤติกรรมท่ีเหมาะสมท่ีจะสร้างบุคลากรให้
เป็นผูน้ าท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มธุรกิจของตนเองได ้ในส่วนของทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะ
บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบไดอ้ธิบายถึงความส าคญัของบุคลิกภาพต่อทศันคติและการแสดงออก
ของบุคคล และส่วนสุดทา้ยคือแผนพฒันาตนเองท่ีจะเป็นแนวทางหลงัในการพฒันาภาวะผูน้ าซ่ึง
เป็นวตัถุประสงคห์ลกัของการวิจยัในคร้ังน้ี 
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บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษา เจา้หนา้ท่ีประสานงาน บริษทัเอกชนในกลุ่มอุตสาหกรรมผูผ้ลิต
ส่ิงทอมีรายละเอียดและวิธีด าเนินการ เรียงตามล าดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
 ส่วนท่ี 3 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 
 

3.1 ตวัอย่ำงและกำรสุ่มตวัอย่ำง 
 ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีประสานงาน บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรม
ผูผ้ลิตส่ิงทอโดยอาศัยการสุ่มแบบ ผูว้ิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสุ่มตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง
ผา่นการจดัท าแผนพฒันาตนเอง (Development Action Plan) 
 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา (Psychometric Assessment) ซ่ึงประกอบด้วย The Work Behavior Inventory (WBI) และ 
Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ 
 
 3.2.1 Work Behavior Inventory (WBI) 
 Work Behavior Inventory (WBI) เป็ น เค ร่ื อ ง มื อ แ บ บ ป ระ เมิ น ท าง จิ ต วิ ท ย า 
(Psychometric Assessment) ชนิดหน่ึงท่ีไดก้ าเนิดข้ึนบนพื้นฐานแนวคิดเก่ียวกบัการจดัหาบุคคลท่ีมี
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คุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองส าคญัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จต่อภาระหน้าท่ีดงักล่าว 
โดยเฉพาะการแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหวัใจส าคญั
ในการคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ โดยทา้ยสุดแลว้มีเป้าหมายเพื่อท าให้
องคก์รนั้นมีประสิทธิภาพท่ีเพิ่มข้ึน  
 นอกจากนั้นผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงใหเ้ห็นว่า
พฤติกรรมการท างาน บุคลิกลกัษณะ และคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของพนกังาน มีความส าคญัมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น   
  
 3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
  Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบ
ประเมินท่ีสร้างข้ึนเพื่อใชค้วามสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้นของมนุษย ์ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการ
อ่าน  (Verbal Reasoning) ทักษะด้านการท าความ เข้าใจต่อข้อ มูล ท่ี เป็นตัว เลข  (Numerical 
Reasoning) และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการ
ก าหนดเหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลความจากส่ิงท่ีปรากฏในรูปแบบท่ีเป็นภาษาเขียน ผูท้  า
แบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและเลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจใน
เน้ือหา ความสามารถในการวิเคราะห์และหาขอ้สรุปท่ีเหมาะสมกบัประเด็นในบทความนั้นๆ การ
ทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลาย
ลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  - ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ี เป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีก าหนด ในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อใหผู้ท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงปัญหานั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยูบ่น
พื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อยา่งไรก็ตามการท าแบบทดสอบในส่วนน้ี
อนุญาตให้ผูท้ดสอบใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงมีวตัถุประสงคท่ี์จะประเมินมากกว่า
การหาค าตอบท่ีเป็นตวัเลขท่ีถูกตอ้ง แต่เป็นการประเมินความเขา้ใจการเช่ือมโยงเหตุผล และการ
แกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียก
เกบ็เงิน การจดัซ้ือหรือการน าคณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
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  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถของผูท้ดสอบด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิง
นามธรรม โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้ง
เลือกตอบรูปแบบถัดไปบนรากฐานของหลักตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงด้วยเหตุผลท่ีเป็น
นามธรรม และความสมัพนัธ์กนักบัตรรกวิทยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
  3.2.2.2 ระเบียบและวิธีการท าแบบทดสอบ  
ผูรั้บการประเมินจะไดท้ าแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ 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 เป็นแบบประเมินซ่ึงใชเ้พื่อนเก็บรวมรวมขอ้มูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาของรับจากผูท้  าการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 คือจุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้  
โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรม และให้ผูบ้ ังคับบัญชาเลือกตอบว่า 

พฤติกรรมใบข้อใดเป็นจุดเด่น และข้อควรปรับปรุงของผูรั้บการประเมิน โดยลักษณะของ
พฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้ โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI) ดงัน้ี 
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1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ
พบปะสังสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 

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
ผูอ่ื้นหรือเพื่อนร่วมงาน 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) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ 
ความคิด สร้างสรรคท์ าส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวิธีจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10)  ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี
เหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวิเคราะห์และสงัเกตวิธีการด าเนินการ 

11)  ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระด้าน
ความคิด และการตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้

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

13)  การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือท าโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14)  การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกว่าจะส าเร็จ 
และไม่ละท้ิงโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

15)  ความรอบคอบ  (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้ความ
สนใจต่อรายละเอียด ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพื่อความถูกตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 
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16)  ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือไดต่้อ
ความรับผดิชอบ ท างานทนัตามก าหนดเสมอ 

17)  การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการ
ปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสญัญา 

18)  การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดง
อารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

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

20)  การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจใจ
ตนเอง 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 าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวิจยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1) ท าการสมัภาษณ์เกบ็ขอ้มูลจากผูถู้กประเมิน พร้อมช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวิจยั 
 2) เกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยการก าหนดใหผู้รั้บการประเมิน ท าแบบประเมินทางจิตวิทยา 
 3) เก็บรวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลับของผูบ้ ังคบับัญชาจากประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ 
 4) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการพฒันา และก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
 5) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันา และก าหนดใหผู้รั้บ
การประเมินจดัท าพฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
 6) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาและก าหนดให้ผูรั้บ
การประเมินจดัท าแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
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บทที ่4 

ผลการวจิยั 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษา เจา้หนา้ท่ีประสานงาน บริษทัเอกชนในกลุ่มอุตสาหกรรมผูผ้ลิต
ส่ิงทอ” ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work 
Behavior Inventory (WBI) Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/ 
Professional (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
 

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

 
ภาพที ่4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

ในการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาจ าเป็นท่ีจะตอ้งพิจารณาความเท่ียงตรงใน
การตอบแบบประเมินของผูรั้บการประเมินโดยผลการประเมินความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบ
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แบบประเมินนั้นจะตอ้งไม่ควรเกิน เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 90 ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยู่ท่ี 
เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 79 แสดงใหเ้ห็นวา่ผูรั้บการประเมินมีผลการตอบแบบประเมินท่ีสอดคลอ้งกนั  

ในส่วนถดัมาคือผลการประเมินความเท่ียงตรงในการประเมินตนเองนั้นอยูใ่นระดบัต ่า
ใรค่าเปอร์เซ็นไลท์ท่ี 6 แสดงให้เห็นว่าตวัผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจในตนเองสูง  และส่วน
สุดทา้ยคือความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเองอยูใ่นระดบัสูงในค่าเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 81 แสดงใหเ้ห็น
ว่าผูรั้บการประเมินมีลกัษณะเป็นคนถ่อมตวัในการตอบแบบประเมิน ปกปิดการแสดงออกของ
ตนเอง และมีแนวโนม้ท่ีจะไม่มีความมัน่ใจต่อการท ากิจกรรมต่างๆ ในชีวิต 
 

4.1.2 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

 
ภาพที่ 4.2 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 

ผูรั้บการประเมินให้ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมากกว่าผลงานหรือ
ผลลัพธ์ แสดงให้เห็นว่าลักษณะผูน้ าของผูรั้บการประเมินจะใส่ใจกับการให้ความส าคัญกับ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลมากกวา่ผลงาน  

 
4.1.3 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 
ภาพที่ 4.3 ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

จากผลการทดสอบจะเห็นไดว้่าผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีมีพฤติกรรมสอดคลอ้ง
กบัสายอาชีพท่ีเป็นงานวิจยั การออกแบบและพฒันามากท่ีสุด อยา่งไรก็ตามอาชีพปัจจุบนัท่ีผูรั้บการ
ประเมินคือเจา้หนา้ท่ีประสานงาน ท่ีมีหนา้ท่ีติดต่อส่ือสารกบัหน่วยงานต่างๆ โดยภาพรวมทั้งหมด
อาจจะไม่ไดส้อดคลอ้งกบัส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพน้ี แต่หากพิจารณาถึงสายงานดา้นการบริการ
ลูกคา้ท่ีไดค่้าเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 58 กถื็อวา่มีความใกลเ้คียงกบัหนา้ท่ีการงานในปัจจุบนัเช่นกนั 
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4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

 
ภาพที่ 4.4 ผลการประเมินด้านลักษณะของนักขาย และผูมี้อ  านาจชักจูง (Influencing & Selling 
Styles) 

ในส่วนของวิธีการชกัจูงผูอ่ื้นนั้น จากผลการทดสอบจะเห็นไดว้่าผูรั้บการประเมินมี
ลกัษณะใช้วิธีการเขา้ถึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเพื่อจูงใจผูอ่ื้นในระดับเดียวกันกับวิธีการ
ผลกัดันตนเองด้วยการตั้งเป้าหมายและมุ่งเน้นผลลพัธ์มากกว่าวิธีการชักจูงด้วยการวิเคราะห์ถึง
ขอ้มูลขอ้เทจ็จริง ดงันั้นผูรั้บการประเมินจึงมีแนวโนม้ในการแสดงพฤติกรรมในการชกัจูงผูอ่ื้นดว้ย
การสร้างความสมัพนัธ์และการตั้งเป้าหมาย 

 
4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
ภาพที่ 4.5 ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 ผูรั้บการประเมินสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองได ้มีความตอ้งการท่ีจะเติบโตในสาย
อาชีพท่ีตนเองเป็นอยู ่ดงันั้นผูรั้บการประเมินจึงให้ความส าคญักบัการเรียนรู้ส่ิงต่างๆทั้งท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานของตนเองทั้งทางตรงและทางออ้ม เพื่อน าไปสู่การพฒันาศกัยภาพของตนเองให้สามารถ
เติบโตใหสู้งข้ึนไปได ้
 

4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 
ภาพที่ 4.6 ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
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ในดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) โดยรวมแลว้ผลการประเมินแสดง
ใหเ้ห็นชดัเจนว่าผูรั้บการประเมินมีพฤติกรรมในทางปิดตนเองมาก แต่หากพิจารณาผลการประเมิน
อยา่งละเอียดมากข้ึนกจ็ะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 
  4.1.6.1 การชอบสมาคม (Sociability) โดยปกติแลว้ผูรั้บการประเมินเป็น
ผูท่ี้ไม่ชอบการเขา้สังคม ดงันั้นผลการทดสอบท่ีออกมาน้ีจึงค่อนขา้งขดัแยง้กบัต าแหน่งงานท่ีตนเอง
เป็นอยูคื่อเจา้หนา้ท่ีประสานงานท่ีจะตอ้งพบปะผูค้นจากหลากหลายหน่วยงาน หลากหลายต าแหน่ง 
ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร แต่หากพิจารณาให้ละเอียดมากข้ึน ผูรั้บการประเมินสามารถท่ีจะเขา้
สงัคมไดใ้นระดบัหน่ึงหากเป็นภาระหนา้ท่ีการงานก็สามารถท าไดอ้ยา่งไม่มีปัญหา ซ่ึงจะสอดคลอ้ง
กบัหวัขอ้ 4.1.6.4 ซ่ึงจะกล่าวในส่วนถดัไป 
  4.1.6.2 การเป็นผูน้ า (Leadership) การท างานท่ีตอ้งอาศยัความเป็นผูน้ า
รวมทั้งการงานแบ่งงานหรือมอบหมายงานเป็นเร่ืองยากส าหรับผูรั้บการประเมิน เพราะผูรั้บการ
ประเมินชอบท่ีจะท างานในลกัษณะของผูต้าม และรับมอบหมายงานจากผูอ่ื้นมากกว่าดงัรูปภาพท่ี
แสดงใหเ้ห็นถึงค่าเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 0 ในหวัขอ้การเป็นผูน้ าน้ี 
  4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินไม่ท าให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตาม
โดยใชค้วามน่าเช่ือถือ และไม่ใชก้ารแสดงอ านาจเพื่อให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตามดว้ยเช่นกนั การท าให้ผูอ่ื้น
คลอ้ยตามจะออกมาในรูปแบบการขอร้อง ขอความร่วมมือเป็นส่วนใหญ่ 
  4.1.6.4 พลงัใจในการท างาน (Energy) ในหัวขอ้น้ีจะเป็นหัวขอ้เดียวใน
ดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) ท่ีผูรั้บการประเมินไดค่้าเปอร์เซ็นไทลสู์งท่ีสุดและ
ถือไดว้่าเป็นค่าท่ีมากหากเปรียบเทียบในหมวดหมู่เดียวกนัคือ 79 แสดงใหเ้ห็นว่าผูรั้บการประเมินมี
พลงัใจในการท างานสูง และพร้อมท่ีจะตอบรับกบัสภาวะการปฏิบติังานท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว จึงพิจารณาในภาพรวมไดว้่าถึงแมจ้ะผูรั้บการประเมินไม่ชอบการเขา้สังคม ไม่ชอบท่ีจะเป็น
ผูน้ าหรือกระท าการจูงใจผูอ่ื้น แต่ผูรั้บการประเมินจะไม่แสดงพฤติกรรมท่ีเฉ่ือยชาการปฏิบติังาน
ของตนเองและรู้สึกไม่เป็นปัญหาต่อการปฏิบติังานท่ีหลากหลายในเวลาเดียวกันซ่ึงก็มีแง่มุมท่ี
สอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีประสานงานของผูรั้บการประเมินดว้ย 
 

4.1.7 การสนับสนุนด้านความคดิ (Agreeableness) 

 
ภาพที่ 4.7 ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
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 ในดา้นการสนับสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) ภาพรวมของดา้นน้ีค่อนขา้งสูง 
แต่หากพิจารณาผลการประเมินอยา่งละเอียดมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจน
มากข้ึนดงัน้ี 
  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงกมี็ความสอดคลอ้งกบัการท างานท่ีตอ้งประสานงานกบัผูอ่ื้น 
  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
ผูรั้บการประเมินให้ความส าคญักบัการให้ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้นอยา่งมากจากค่า
เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 94 จนอาจน าไปสู่การถูกเอาเปรียบจากผูอ่ื้นได ้
  4.1.7.3 การแสดงออกอย่างระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมี
การแสดงออกอย่างไม่ระมดัระวงั จากผลการประเมินท่ีได้ค่าเปอร์เซ็นไทล์ต  ่าท่ีสุดในด้านการ
สนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) แสดงให้เห็นว่าผูป้ระเมินยงัไม่สามารถท่ีจะรักษาการ
แสดงออกของตนเองไดใ้นการพูดและการส่ือสารท่ีอาจส่งผลกระทบในทางลบต่อตนเองในการ
ปฏิบติังาน ดงันั้นในฐานะท่ีผูป้ระเมินมีอาชีพเป็นเจา้หน้าท่ีประสานงานท่ีจะตอ้งติดต่อส่ือสารกบั
บุคคลหลากหลายอาจจะเป็นผลเสียต่อผูป้ระเมินได้หากไม่สามารถพฒันาความสามารถในการ
แสดงออกในหวัขอ้น้ี 
 

4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
ภาพที่ 4.8 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ในภาพรวมแลว้ผูรั้บ
การประเมินมีแนวโน้มท่ีจะไม่เปิดรับประสบการณ์ใหม่มากนักเม่ือเทียบกับผูอ่ื้น ซ่ึงสามารถ
วิเคราะห์ตามหวัขอ้ยอ่ยต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
  4.1.8.1 การปรับตัว  (Adaptability) การปรับตัวนั้ น ถือเป็น เร่ืองยาก
ส าหรับผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินพยายามหลีกเล่ียงการท างานในส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป 
ในทางกลับกันผู ้รับการประเมินชอบท่ีจะปฏิบัติงานท่ีมีแบบแผนรูปแบบท่ีชัดเจนและไม่
เปล่ียนแปลง 
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  4.1.8.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้
ท่ีพยายามสร้างสรรคว์ิธีการท างานของตนเองและผสมผสานความคิดต่างๆ เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีดีข้ึน
ในการปฏิบติังาน 

 4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมิน
มกัจะปฏิบติังานบนพื้นฐานของขอ้เท็จจริงท่ีสามารถพิสูจน์ได้หรือไดรั้บการพิสูจน์มาแลว้ และมกั
ตดัสินใจโดยผ่านขอ้มูลดงักล่าวเหล่านั้นในรูปแบบท่ีเป็นเหตุผลมากกว่าความเช่ือความรู้สึกของ
ตนเอง 

 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
ความเป็นอิสระในการท างานค่อนขา้งต ่า ดงันั้นในการปฏิบติังานของผูรั้บการประเมินมกัจะไม่ค่อย
แกไ้ขปัญหาดว้ยการตดัสินจากจนเอง และมองหาแนวทางการท าด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ดว้ยการอา้งอิงจากผูอ่ื้น เช่น ค าแนะน าและความคิดเห็นผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
 

4.1.9 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

 
ภาพที่ 4.9 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

ในด้านการมีสามัญส านึก (Conscientiousness) ในด้านน้ีผูรั้บการประเมินมีผลการ
ประเมินโดยภาพรวมมีค่าท่ีสูง อย่างไรก็ตามก็มีบางหัวข้อท่ีได้ค่าท่ีต  ่าซ่ึงสามารถแจกแจงได้
ดงัต่อไปน้ี 
  4.1.9.1 ก ารก าหนด เป้ าหมาย  (Achievement Orientation) ผู ้ รับ การ
ประเมินมีผลการประเมินการก าหนดเป้าหมายในการท างานค่อนขา้งสูง แสดงให้เห็นถึงความตั้งใจ
การปฏิบติังานท่ีจะตั้งเป้าหมายส าหรับตนเองและชอบท่ีจะแข่งขนั 
  4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินด้าน
ความคิดริเร่ิมค่อนขา้งสูง ดังนั้ นผูรั้บการประเมินจึงมีแนวโน้มท่ีจะริเร่ิมท างานเป็นคนแรกๆ 
โดยเฉพาะการน าเสนอส่ิงใหม่ๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจ นอกจากน้ียงัแสดงให้เห็นถึงความพร้อมท่ีจะ
รับงานใหม่ๆ 
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  4.1.9.3 การยืนกราน (Persistence) เป็นหัวขอ้ท่ีไดค่้าเปอร์เซ็นไทลท่ี์สูง
ท่ีสุดในดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) น้ีท่ี 95 โดยผูรั้บการประเมินจะปฏิบติัหน้าท่ี
จนถึงท่ีสุดจนกวา่จะเสร็จส้ินภาระหนา้ท่ีหากไดรั้บมอบหมายใหก้ระท าภารกิจต่างๆ 
  4.1.9.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินมีผลการ
ประเมินด้านความรอบคอบค่อนข้างสูง แสดงให้เห็นถึงการใส่ใจถึงรายละเอียดต่างๆในการ
ปฏิบติังาน เช่น งานท่ีตอ้งตรวจสอบขอ้มูล รายละเอียดเอกสารต่างๆ เป็นตน้  
  4.1.9.5 ความ น่ าเช่ือ ถือ  (Dependability) ผู ้รับการประเมิน มีความ
รับผิดชอบต่องานอยูใ่นระดบัสูง ผูรั้บการประเมินมีความมุ่งมัน่ในการท่ีจะท าให้งานเสร็จตามเวลา 
โดยเฉพาะการด าเนินตามเง่ือนไขท่ีมีอยูใ่นภาระหนา้ท่ีต่างๆ 
  4.1.9.6 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผู ้รับการประเมินมีการ
ปฏิบัติตามกฎอยู่ในระดับต ่ามาก ผูรั้บการประเมินไม่ชอบความเป็นขั้นตอน หรือตอ้งท าอะไร
ตามล าดับ จะรู้สึกอึดอัดหากจะต้องท าตามกฎระเบียบท่ีผูรั้บการประเมินเห็นว่าไม่เหมาะสม 
โดยเฉพาะการประสานงานภายในองคก์รตนเองท่ีเป็นธุรกิจโรงงานอุตสาหกรรมท่ีมีธรรมชาติของ
ลกัษณะสายบงัคบับญัชาหลายชั้น ซ่ึงในหวัขอ้น้ีอาจจะขดัแยง้ต่อพฤติกรรมของผูป้ระเมิน 
 

4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
ภาพที่ 4.10 ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)ในดา้นน้ีมีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ีสูง
เกือบทุกดา้น จึงสามารถวิเคราะห์ในแต่ละหวัขอ้ไดด้งัต่อไปน้ี 
  4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผู ้รับการประเมินมีความ
ระมดัระวงัในเร่ืองของการแสดงออกในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งมาก และสามารถควบคุมการ
แสดงของตนเองไดอ้ยา่งดี 
  4.1.10.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะ
รู้สึกอึดอดัเม่ือตอ้งท างานภายใตส้ถานการณ์ท่ีมีความเครียดหรือมีภาวะกดัดนัต่างๆ และจะเกิดความ
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วิตกกงัวลในการท างาน อย่างไรก็ตามผูรั้บการประเมินก็สามารถท่ีจะท างานภายใตส้ถานการณ์ท่ี
กดดนัได ้ถึงแมจ้ะมีการแสดงออกทางร่างกายท่ีเพื่อนร่วมงานสามารถสงัเกตเห็นไดก้ต็าม 
  4.1.10.3 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) ผู ้รับการประเมินมี
ความมัน่ใจในตนเองก็ค่อนขา้งสูง ส่งผลให้ผูรั้บการประเมินมีทัศนคติในแง่บวกต่อส่ิงต่างๆท่ี
กระทบกบัตนเอง เช่น สามารถท่ีจะกลบัมาเป็นปกติไดร้วดเร็วหลงัจากท่ีประสบกบัความลม้เหลว
บางอยา่ง เป็นตน้ 
  4.1.10.4 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
ผูรั้บการประเมินมีความตระหนกัรู้ในอารมณ์ความรู้สึกของตนเองท่ีสูงมากจากมีค่าเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 
97 แสดงใหเ้ห็นวา่ผูรั้บการประเมินสามารถรู้ทนัต่ออารมณ์ของตนเองและสามารถระมดัระวงัไม่ให้
ตนเองแสดงอารมณ์ออกมาโดยท่ีไม่ไดฉุ้กคิดก่อน 
 
 

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

 
ภาพที่ 4.11 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 65 ของกลุ่มบรรทดั
ฐานท่ีประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ 
   เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพแลว้ ผลการประเมินของผูรั้บการ
ประเมินจดัอยู่ในอนัดับท่ีมีประสิทธิภาพปานกลาง แสดงให้เห็นว่าผูรั้บการประเมินอาจเรียนรู้
แนวคิดใหม่ๆ ในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานไดดี้กว่ากลุ่มคนส่วนใหญ่ โดยมีแนวโน้มว่าจะ
ปฏิบัติได้อย่างดี และมีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกับผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพ ดังนั้ นผูรั้บการ
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ประเมินมีแนวโน้มท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมายและท าโครงงานต่างๆไดเ้สร็จสมบูรณ์เหมือน
ผูจ้ดัการส่วนใหญ่ นอกจากน้ีมีแนวโน้มและขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมือ
อาชีพ 

 
ภาพที่ 4.12 ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-
MP) 
 
 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ  
(Verbal Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์  66  เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ซ่ึงสามารถพิจารณาไดว้่าอยู่ในระดบัปานกลางค่อนขา้งดี แสดงให้เห็นถึง
ความสามารถในด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลความท่ีผูรั้บการประเมินจะมี
ความสามารถในการรับสารท่ีเป็นขอ้มูลเชิงภาษาได้ในระดับปานกลางค่อนขา้งดี ท าให้ในการ
ปฏิบติังานต่างๆ สามารถรับสาร จบัประเดน็และส่ือสารดว้ยการใชภ้าษาไดอ้ยา่งดี โดยเฉพาะในงาน
ของผูป้ระเมินท่ีเป็นเจา้หนา้ท่ีประสานงานท่ีเน้ือหางานจะตอ้งรับสารส่งสารกบับุคคลหลากหลายท่ี
เป็นหวัใจส าคญัของงาน จึงกล่าวไดว้า่มีความสอดคลอ้งกบัความสามารถของตวัผูรั้บการประเมิน 
 
 4.2.3 การประเมินทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่ าหนด (Numerical Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 23 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ซ่ึงกล่าวได้ว่าอยู่ในระดับท่ีต ่ า แสดงให้ เห็นว่าผู ้รับการประเมินมี
ความสามารถท่ีค่อนขา้งต ่าในการรับสาร จบัใจความ และท าความเขา้ใจในขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ตวัเลข การค านวณ รวมทั้งแผนภูมิท่ีเช่ือมโยงกบัจ านวนตวัเลข จึงส่งผลให้ผูรั้บการประเมินจะท า
ความเขา้ใจกบัขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขไดช้า้ และผิดพลาดไดง่้ายกว่าผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วน
ใหญ่ ดงันั้นหากผูรั้บการประเมินท่ีเป็นเจา้หน้าท่ีประสานงานนั้นตอ้งรับสาร และจบัใจความท่ี
เก่ียวกบัตวัเลขเพื่อประสานต่อไปยงัหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆ อาจจะใชเ้วลานานกว่าบุคคลทัว่ไป 
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หากอยูส่ถานการณ์ท่ีกดดนัและมีเวลาท่ีจ ากดัอาจส่งผลใหก้ารจบัใจความและท าความเขา้ใจนั้นคาด
เคล่ือนจากขอ้เทจ็จริงไดง่้าย 
 
 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 90 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีได้ในระดับสูงมาก ดังนั้ นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะจัดสรรโครงสร้างและ
รูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีเยีย่ม และสามารถวิเคราะห์และ
แกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีเยีย่ม 
 
 

4.3 ความคดิเห็นจากผู้รับการประเมิน 
 
 4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้ งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.1.1 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) ผูรั้บ
การประเมินมีความตระหนักรู้ในอารมณ์ความรู้สึกของตนเองท่ีสูงมาก แสดงให้เห็นว่าผูรั้บการ
ประเมินสามารถรู้ทนัต่ออารมณ์ของตนเองและสามารถระมดัระวงัไม่ใหต้นเองแสดงอารมณ์ออกมา
โดยท่ีไม่ไดฉุ้กคิดก่อน 
  ข้อดี  
  ผูรั้บการประเมินสามารถรู้ทนัต่ออารมณ์ของตนเอง ท าให้สามารถเขา้ใจ
ไดว้า่อารมณ์ของตนเองท่ีเกิดข้ึนเป็นอยา่งไรมีสาเหตุมาจากส่ิงใดและส่งผลต่อใหผู้รั้บการประเมินรู้
ไดว้่าจะแสดงออกทางกายภาพต่อไปอย่างไร ช่วยสนับสนุนการควบคุมการแสดงออกพฤติกรรม
ของตนเองต่อผูอ่ื้น โดยเฉพาะในการปฏิบติังานท่ีตอ้งพบปะผูค้นหลากหลายต าแหน่งจากหลายภาค
ส่วนท าใหผู้รั้บการประเมินสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนไดต้ามกาลเทศะ 
  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  ผูรั้บการประเมินควรใชก้ารรับรู้ทางอารมณ์ท่ีเป็นจุดเด่นน้ีเช่ือมโยงกบั
บุคลิกภาพอ่ืนๆท่ีเอ้ืออ านวยต่อหนา้ท่ีการงานท่ีเป็นเจา้หนา้ท่ีประสานงานและล่าม เช่น ความสนใจ
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ห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) เพราะจะท าให้สามารถเขา้ใจและรับรู้ในส่ิงท่ี
บุคคลอ่ืนตอ้งการไดอ้ย่างมาก โดยเฉพาะงานล่ามท่ีบุคคลต่างๆคาดหวงัท่ีจะให้ผูรั้บการประเมิน
ส่ือสารในอีกภาษาหน่ึงไดเ้หมือนกบัท่ีตนเองตอ้งการจะส่ือสาร เป็นตน้ 
  4.3.1.2 การยืนกราน (Persistence) เป็นหัวขอ้ท่ีไดค่้าเปอร์เซ็นไทลท่ี์สูง
ท่ีสุดในดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) น้ีท่ี 95 โดยผูรั้บการประเมินจะปฏิบติัหน้าท่ี
จนถึงท่ีสุดจนกวา่จะเสร็จส้ินภาระหนา้ท่ีหากไดรั้บมอบหมายใหก้ระท าภารกิจต่างๆ 
  ข้อดี  
  ผูรั้บการประเมินมีความอดทนต่อการด าเนินการต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ประสานงานใหลุ้ล่วงไปในแต่ละกิจกรรม โดยไม่ละท้ิงหรือใหค้วามสนใจท่ีลดลงท าใหส้ามารถรับ
ขอ้มูลและเก็บรายละเอียดในทุกๆดา้นไดอ้ย่างเต็มท่ีและสร้างความเขา้ใจให้กบับุคคลทุกฝ่ายได้
อยา่งแทจ้ริง 
  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  บางคร้ังการท่ีผูรั้บการประเมินให้ความสนใจมากเกินไปกบักิจกรรมบาง
ขั้นตอนโดยไม่ยอมลดละหรือปล่อยวางท าให้อาจะเสียเวลาและเสียโอกาสในการกา้วไปสู่ขั้นตอน
ในการปฏิบติังานขั้นถดัๆไปไดช้า้ลง ตรงจุดน้ีจึงควรน ามาพิจารณาให้ละเอียดและรู้จกัวิเคราะห์
สถานการณ์ ข้อมูล และความสมเหตุสมผลเผื่อช่วยผลกัให้ผูรั้บประเมินไม่ยึดติดอยู่กับบางส่ิง
บางอยา่งมากเกินไป 
  4.3.1.3 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
ผูรั้บการประเมินให้ความส าคญักบัการให้ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้นอยา่งมากจากค่า
เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 94 จนอาจน าไปสู่การถูกเอาเปรียบจากผูอ่ื้นได ้
  ข้อดี  
  ในส่วนความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้นนั้นส่งผลดีอยา่งมากใน
งานท่ีเป็นการล่ามและการแปลของผูรั้บการประเมิน เพราะความสนใจห่วงใยความรู้สึกของผูอ่ื้นนั้น
ท าให้ผูรั้บการประเมินมีความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจความตอ้งการของบุคคลทุกฝ่ายท่ีจ าเป็นจะตอ้ง
ส่ือสารให้เขา้ใจ เราสามารถกล่าวไดว้่าความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจผูอ่ื้นในจุดน้ีเป็นพลงัส าคญัท่ีท าให้
การล่ามและการแปลมีประสิทธิภาพท่ีอยู่เหนือกว่าความสามารถทางดา้นภาษา จึงถือไดว้่ามีความ
สอดคลอ้งและสนบัสนุนต่อการงานของผูรั้บการประเมินเป็นอยา่งมาก 
  ข้อท่ีควรพัฒนา 
  ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผู ้อ่ืนนั้ นในบางคร้ังท่ีผู ้รับการ
ประเมินมีมากจนเกินไปอาจท าให้ผูรั้บการประเมินละเลยขอ้เท็จจริงท่ีเก่ียวขอ้งกับเน้ือหางาน 
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เน่ืองจากเป็นห่วงถึงความรู้สึกผูอ่ื้น หากกล่าวความจริงไปแลว้อาจจะส่งผลกระทบต่อความรู้สึกของ
บุคคลนั้นๆ ถือเป็นลกัษณะท่ีอาจจะไม่ถูกตอ้งตามความเป็นจริงท่ีจะตอ้งพฒันาและแยกให้ออก
ระหวา่งขอ้มูลท่ีเป็นความจริงกบัความรู้สึกส่วนตวั 
  4.3.1.4 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมิน
มกัจะปฏิบติังานบนพื้นฐานของขอ้เท็จจริงท่ีสามารถพิสูจน์ไดห้รือไดรั้บการพิสูจน์มาแลว้ และมกั
ตดัสินใจโดยผ่านขอ้มูลดงักล่าวเหล่านั้นในรูปแบบท่ีเป็นเหตุผลมากกว่าความเช่ือความรู้สึกของ
ตนเอง 
  ขอ้ดี 
  ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการวิเคราะห์ขอ้มูลต่างๆไดดี้ ท าให้
ในกรณีท่ีรับขอ้มูลเพื่อท่ีจะน าไปประสานงานต่อให้หน่วยงานอ่ืนๆ ขอ้มูลเหล่านั้นจะถูกวิเคราะห์
ก่อนท่ีจะน าส่งให้กบัทุกๆฝ่ายท าให้ไดข้อ้มูลท่ีไดรั้บการกลัน่กรองมาแลว้ นอกจากนั้นท าให้ผูรั้บ
การประเมินสามารถตดัสินใจบนพื้นฐานของขอ้มูลและขอ้เทจ็จริงไดเ้ป็นอยา่งดี 
  ขอ้ท่ีควรพฒันา 
  ผูรั้บการประเมินอาจจะใชเ้วลาในการรวบรวมขอ้มูลแลว้น ามาวิเคราะห์
มากเกินไป อยา่งไรก็ตามขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานผูรั้บการประเมินควรจะศึกษาเพิ่มเติม
ทั้งในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัตวัผูรั้บการประเมินเอง หรือขอ้มูลท่ีเป็นวงกวา้งท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ธุรกิจอุตสาหกรรมผูผ้ลิตส่ิงทอให้มากข้ึนเพื่อน ามาใชเ้ป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานในต าแหน่ง
ของตนเองในอนาคต 
 
 4.3.2 จุดอ่อนเพ่ือการพฒันา 
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้ งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.2.1 การเป็นผูน้ า (Leadership) การท างานท่ีตอ้งอาศยัความเป็นผูน้ า
รวมทั้งการงานแบ่งงานหรือมอบหมายงานเป็นเร่ืองยากส าหรับผูรั้บการประเมิน เพราะผูรั้บการ
ประเมินชอบท่ีจะท างานในลกัษณะของผูต้าม และรับมอบหมายงานจากผูอ่ื้นมากกวา่  
  ข้อควรระวัง  
  การขาดความเป็นผูน้ าท่ีถือเป็นจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินนั้นส่งผลให้
ผูรั้บการประเมินไม่ประสงคท่ี์จะช้ีน าผูอ่ื้นและมกัจะไม่แสดงความคิดเห็นของตนเองใหผู้อ่ื้นไดรั้บ
ทราบซ่ึงในบางกรณีอาจจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานและองคก์ร 
  ข้อดี 
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  หากผูรั้บการประเมินมีการเป็นผูน้ าท่ีเพิ่มข้ึนจะส่งผลต่อความสามารถใน
การแสดงออกทางด้านความคิดและความคิดเห็นต่อผูอ่ื้นท่ีอาจจะช่วยก่อให้เกิดประโยชน์ต่อกลุ่ม
และองคก์ร นอกจากนั้นจะช่วยให้ผูรั้บการประเมินมีความสามารถท่ีจะช้ีน าผูอ่ื้น และสร้างให้เกิด
การปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งเป็นกลุ่มท่ีมีประสิทธิภาพ 
  4.3.2.2 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินไม่ท าให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตาม
โดยใชค้วามน่าเช่ือถือ และไม่ใชก้ารแสดงอ านาจเพื่อให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตามดว้ยเช่นกนั การท าให้ผูอ่ื้น
คลอ้ยตามจะออกมาในรูปแบบการขอร้อง ขอความร่วมมือเป็นส่วนใหญ่ 
  ข้อควรระวัง  
  ผูรั้บการประเมินจะรู้สึกอึดอดัท่ีจะตอ้งโนม้นา้วจิตใจผูอ่ื้น ในส่วนงานท่ี
จะตอ้งประสานงานกบัหน่วยงานต่างๆ มีในหลายกรณีท่ีจะตอ้งเจรจาต่อรองและโนม้นา้วจิตใจผูอ่ื้น
บา้งท าใหส่้วนงานเหล่าน้ีผูรั้บการประเมินมกัจะกระท าไดอ้ยา่งไม่เตม็ประสิทธิภาพ นอกจากนั้นใน
กรณีท่ีตอ้งเขา้ร่วมประชุมและแสดงความคิดเห็นต่อคนหมู่มาก ผูรั้บการประเมินก็จะรู้สึกล าบาก
เช่นกนัในการพดูส่ือสารหรือแสดงความคิดเห็น 
  ข้อดี 
  บุคลิกภาพดา้นการจูงใจท่ีต ่าของผูรั้บการประเมินอาจเป็นผลดีต่องาน
ล่ามท่ีไม่จ าเป็นท่ีจะตอ้งจูงใจผูอ่ื้น เน่ืองจากงานล่ามจะตอ้งใชค้วามสามารถในการแปลภาษาและ
ส่ือความให้ไดถู้กตอ้งตรงตามความตอ้งการของผูพู้ดเป็นส าคญั อยา่งไรก็ตามหากผูรั้บการประเมิน
สามารถพฒันาบุคลิกภาพในส่วนน้ีไดก้็จะช่วยส่งเสริมในการปฏิบติังานดา้นการประสานงานเป็น
อยา่งมาก 
  4.3.2.3 การปรับตัว (Adaptability) การปรับตัวนั้ น ถือเป็น เร่ืองยาก
ส าหรับผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินพยายามหลีกเล่ียงการท างานในส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป 
ในทางกลับกันผู ้รับการประเมินชอบท่ีจะปฏิบัติงานท่ีมีแบบแผนรูปแบบท่ีชัดเจนและไม่
เปล่ียนแปลง 
  ข้อควรระวัง  
  ลกัษณะการปรับตวัท่ีต ่าส่งผลต่อทศันคติของผูรั้บการประเมินต่อการ
ปฏิบติังานในหลายๆดา้นท าใหผู้รั้บการประเมินแสดงออกทางดา้นอารมณ์อยา่งชดัเจนในเวลาท่ีตอ้ง
ปรับตวัเขา้กับส่ิงใหม่ หรือในเวลาท่ีประสบกับส่ิงท่ีไม่คาดคิดเอาไว ้ดังนั้ นลกัษณะและทัศคติ
ดังกล่าวน้ีจึงเป็นอุปสรรคต่องานด้านการประสานงานท่ีจะตอ้งพบเจอกับส่ิงใหม่ๆ และบุคคล
หลากหลาย 
  ข้อดี 
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  ลกัษณะการปรับตวัท่ีต ่าจะเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีไม่เปล่ียนแปลง
มากและมีแบบแผนท่ีแน่นอนชดัเจน อยา่งไรก็ตามหากผูรั้บการประเมินสามารถพฒันาบุคลิกภาพ
ในดา้นน้ีไดจ้ะส่งผลต่อการปรับตวัท่ีสามารถตอบสนองต่อขอ้มูลท่ีเปล่ียนแปลง หรือส่ิงต่างๆท่ี
อาจจะไม่คาดคิดเอาไวไ้ดอ้ยา่งดี และสามารถปฏิบติังานต่อไดอ้ยา่งราบร่ืน 
  4.3.2.4 การแสดงออกอย่างระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมี
การแสดงออกอย่างไม่ระมดัระวงั จากผลการประเมินท่ีได้ค่าเปอร์เซ็นไทล์ต ่าท่ีสุดในด้านการ
สนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) แสดงให้เห็นว่าผูป้ระเมินยงัไม่สามารถท่ีจะรักษาการ
แสดงออกของตนเองไดใ้นการพูดและการส่ือสารท่ีอาจส่งผลกระทบในทางลบต่อตนเองในการ
ปฏิบติังาน ดงันั้นในฐานะท่ีผูป้ระเมินมีอาชีพเป็นเจา้หน้าท่ีประสานงานท่ีจะตอ้งติดต่อส่ือสารกบั
บุคคลหลากหลายอาจจะเป็นผลเสียต่อผูป้ระเมินได้หากไม่สามารถพฒันาความสามารถในการ
แสดงออกในหวัขอ้น้ี   
  ข้อควรระวัง  
  ผูรั้บการประเมินจะส่ือสารและแสดงออกอย่างตรงไปตรงมาซ่ึงส่ิง
เหล่านั้นอาจจะส่งผลกระทบต่อความรู้สึกของผูอ่ื้นได ้และส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
ระยะยาว โดยเฉพาะหากพิจารณาถึงภาระหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีประสานงานท่ีจะตอ้งพบเจอกบับุคคล
หลากหลายซ่ึงบุคคลเหล่านั้นอาจจะมีทศันคติท่ีแตกต่างกนัไป ดงันั้นจึงเป็นขอ้ควรระวงัอยา่งมาก
ในการแสดงออกของผูรั้บการประเมิน 
  ข้อดี 
  การพฒันาบุคลิกภาพดา้นการแสดงออกอยา่งระมดัระวงัจะช่วยส่งเสริม
งานทั้งสองดา้นของผูรั้บการประเมินทั้งในส่วนของงานประสานงานและงานล่าม เน่ืองจากการ
แสดงออกอยา่งระมดัระวงัจะสร้างใหเ้กิดการจดัการความขดัแยง้อยา่งมีประสิทธิภาพ ท าใหผู้รั้บการ
ประเมินมีความล่ืนไหลต่อความแตกต่างทางด้านวฒันธรรมดังเช่นการประสานงานกับองค์กร
ต่างประเทศท่ีมีความแตกต่างและความหลากหลายทางวฒันธรรม นอกจากนั้นยงัช่วยส่งเสริมใน
ดา้นปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลอีกดว้ย 
   
 4.3.3 การวเิคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนเพ่ือการพฒันากบัอาชีพในปัจจุบัน 
 ปัจจุบนัผูรั้บการประเมินก าลงัท างานในต าแหน่งล่ามแปลและประสานงาน ดงันั้น
ลกัษณะของงานจึงสามารถแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะท่ีมีส่วนคลา้ยคลึงกนัและแตกต่างกนัดงัต่อไปน้ี 
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 งานล่ามแปล มีลกัษณะงานคือถ่ายทอดความหมายจากภาษาญ่ีปุ่น ภาษาองักฤษ และ
ภาษาไทย ในท่ีประชุมและในฝ่ายการผลิตหรือท่ีอ่ืนๆ ในเวลาท่ีผูบ้ริหารหรือพนักงานตอ้งการจะ
ส่ือสารกนัแต่ไม่สามารส่ือสารไดด้ว้ยขอ้จ ากดัดา้นภาษา เช้ือชาติ และวฒันธรรม 
 งานประสานงาน  มีลักษณะงานคือการประสานงานด้านการผลิตท่ีเป็นการผลิต
ภายนอกบริษทัทั้งหมดทั้งต่างประเทศ(สาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาร์) และภายในประเทศ อนั
ไดแ้ก่ การให้ค  าปรึกษา การแกไ้ขปัญหา การดูแลควบคุมคุณภาพของสินคา้ท่ีเก่ียวของกบัการผลิต
ทั้งหมดใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการของบริษทัแม่ท่ีประเทศญ่ีปุ่น 
 จะเห็นไดว้่าลกัษณะงานทั้งสองประเภทมีส่วนท่ีคลา้ยคลึงกนัคือมีความจ าเป็นตอ้งใช้
การส่ือสารเป็นหลกันอกจากความสามารถทางดา้นภาษาแลว้หมายถึงความเขา้ใจเห็นใจและหยัง่รู้
ถึงความตอ้งการของผูพู้ดท่ีตอ้งการจะให้เป็น ดงันั้นไม่ว่าจะเป็นงานประสานงานหรืองานล่ามแปล
จึงมีความจ าเป็น ท่ีผู ้รับการประเมินต้องมีบุคลิกภาพในกลุ่มการสนับสนุนด้านความคิด 
(Agreeableness) เป็นหลกัเพราะหากขาดบุคลิกภาพในกลุ่มน้ีไปแลว้จะส่งผลกระทบอยา่มากต่อการ
ท างานเพราะจะขาดความร่วมมือ การท างานเป็นทีม ขาดความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นซ่ึงเป็นคุณสมบติั
หลกัของล่ามและผูป้ระสานงาน 
 อย่างไรก็ตามผูรั้บการประเมินมีความเห็นว่าการท่ีผูรั้บการประเมินได้คะแนนใน
หัวขอ้การแสดงออกอย่างระมดัระวงั (Diplomacy) น้อยมากอาจจะส่งผลดีต่อการท างานในฐานะ
ของล่ามแปล เพราะจะท าให้ส่ือสารไดต้รงตามความตอ้งการของผูส่้งสาร และในทางกลบักนัการ
ท างานในฐานะของผูป้ระสานงานนั้นค่อนขา้งไม่เหมาะสมเน่ืองจากการประสานงานตอ้งท างาน
ร่วมกับคนมากหน้าหลายตาและตอ้งการความร่วมมือจากหลายฝ่ายทั้ งในองค์กรและภายนอก
องคก์รดงันั้นการไม่เคารพความเห็นผูอ่ื้นและการพูดตรงไปตรงมาอาจจะเป็นบุคลิกภาพท่ีไม่พึง
ประสงคใ์นงานผูป้ระสานงาน 
 นอกจากนั้นผูรั้บการประเมินยงัมีความเห็นว่าการเป็นผูป้ระสานงานและท างานใน
ต าแหน่งล่ามนั้นควรมีบุคลิกภาพในกลุ่มการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) ดว้ยเพราะมี
ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งติดต่อส่ือสารกบัคนหมู่มากดงันั้นบุคลิกภาพท่ีไดค้ะแนนน้อยของผูรั้บการ
ประเมินในกลุ่มน้ี อาจจะเป็นลกัษณะท่ีขดัแยง้กบัสภาพการปฏิบติังานจริงของผูรั้บการประเมิน 
 อย่างไรก็ตามผูรั้บการประเมินมองเห็นบุคลิกภาพหัวขอ้หน่ึงท่ีเหมาะสมกับงาน
ประเภทประสานงานแต่ไม่เหมาะสมกบังานของล่ามแปล นัน่ก็คือ บุคลิกภาพแบบความเป็นอิสระ
ในการท างาน (Independence) เน่ืองลกัษณะการท างานแบบล่ามไม่จ าเป็นท่ีจะตอ้งใชก้ารตดัสินใจท่ี
เป็นตวัของตวัเอง จึงสามารถกล่าวไดว้่าไม่พึงประสงคอ์ยา่งมากหากผูท่ี้ท าหนา้ท่ีเป็นล่ามตดัสินใจ
ดว้ยตนเองเพราะหนา้ท่ีของล่ามคือตอ้งแปลภาษาให้ถูกตอ้งตามผูพู้ดไม่ใช่การใส่ความคิดเห็นของ



 37 

ตนเองลงไป เป็นต้น แต่ในทางกลับกันความเป็นอิสระในการท างานค่อนขา้งจ าเป็นต่องานผู ้
ประสานงานเพราะงานจะด าเนินไปได้เร็วหรือช้าข้ึนอยู่กับภาวะในการตดัสินใจของผูรั้บการ
ประเมินดว้ย หากไม่สามารถตดัสินใจอะไรดว้ยตนเองไดเ้ลยจะท าให้งานชา้และเป็นปัญหาได ้และ
จะเห็นไดว้่าในหัวขอ้ความเป็นอิสระในการท างานน้ีผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนค่อนขา้งต ่าจึงอาจ
กล่าวไดว้่าผูรั้บการประเมินอาจจะตอ้งปรับปรุงคลิกลกัษณะตรงจุดน้ีใหเ้พิ่มข้ึนใหเ้หมาะสมกบังาน
ประสานงาน แต่กต็อ้งแบ่งแยกบุคลิกใหถู้กตอ้งตามกาลเทศะและสถานการณ์ 

 
 
4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคบับัญชา 

  4.4.1.1 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ผูบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นว่า
ผูรั้บการประเมินอาจจะมาปฏิบติังานสายบา้งเป็นบางคร้ัง แต่หากพิจารณาถึงก าหนดส่งงานหรือการ
ปฏิบติัตามค าสัญญา ผูรั้บการประเมินจะสามารถส่งงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดต้ามเวลาท่ีก าหนดไว้
  4.4.1.2 การจูงใจ (Influence) ผู ้บังคับบัญชาให้ความเห็นว่าผู ้รับการ
ประเมินมีความสามารถในการจูงใจพูดอ่ืนอยา่งมาก โดยลกัษณะของการจูงใจของผูรั้บการประเมิน
จะเป็นลกัษณะของการอธิบายขอ้มูลต่างๆบนพื้นฐานของความจริงด้วยการคน้หาและรวบรวม
ขอ้มูลมาอย่างดีแลว้ โดยเฉพาะความสามารถในการอธิบายเหตุและผล อธิบายความสัมพนัธ์ของ
ขอ้มูลและเหตุการณ์ไดอ้ยา่งเช่ือมโยงและสอดคลอ้งเป็นอีกลกัษณะหน่ึงของความสามารถในการจูง
ใจของผูรั้บการประเมินตามความเห็นของผูบ้งัตบับญัชา   
  4.4.1.3 ความมั่น ใจในตน เอง  (Self-Confidence) ผู ้บั งคับบัญ ชามี
ความเห็นว่าผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจในตวัเองสูง ถึงแมผู้รั้บการประเมินจะมีการแสดงออกท่ี
สงวนตวัและไม่โผงผาง แต่ในกรณีท่ีตอ้งแสดงความคิดเห็นหรือตอ้งส่ือสารงานท่ีไดรั้บมอบหมายก็
จะสามารถท าไดอ้ยา่งมีความไหลล่ืนซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความมัน่ใจในตนเองของผูรั้บการประเมิน 
  4.4.1.4 ก าร ให้ ค ว าม ส น ใจ ต่ อ ร ายล ะ เอี ย ด  (Attention to Detail) 
ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นว่าผูรั้บการประเมินสามารถใส่ใจกบัรายละเอียดในการปฏิบติังานไดเ้ป็น
อย่างดี โดยพิจารณาจากงานทั้งสองส่วนอนัไดแ้ก่งานประสานงานท่ีผูรั้บการประเมินจะสามารถ
รอบรวมเก็บขอ้มูลต่างๆก่อนท่ีจะน ามาส่ือสารต่อให้กบับุคคลอ่ืนๆ และงานล่ามท่ีผูรั้บการประเมิน
จะใส่ใจในรายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาษา การเลือกใชค้  า และมีค าถามเก่ียวกบัภาษาญ่ีปุ่นมาปรึกษา
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กบัผูบ้งัคบับญัชาเสมอ จึงเป็นเหตุผลท่ีผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นวา่การใหค้วามสนใจต่อรายละเอียด
เป็นอีกถึงจุดเด่นของผูรั้บการประเมิน 
 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บงัคบับัญชา 
  4.4.2.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูบ้งัคบับัญชามีความเห็นว่า
ผูรั้บการประเมินยงัขาดการควบคุมตนเอง จากการพิจารณาถึงการแสดงออกทางอารมณ์ของผูรั้บ
การประเมินท่ีในบางคร้ังจะแสดงอารมณ์ออกมาชดัเจนโดยเฉพาะในกรณีท่ีพบเจอกบัส่ิงท่ีตนเอง
ไม่ไดค้าดคิดเอาไว ้หรือผิดจากส่ิงท่ีตนเองคาดหวงัเอาไว ้ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นว่าวยัวุฒิอาจจะ
เป็นอีกปัจจัยหน่ึงร่วมด้วยท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมดังกล่าว แต่ถ้าหากผูรั้บการประเมินสามารถ
พฒันาการควบคุมตนเองไดแ้ลว้จะช่วยส่งผลดีต่อการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งมาก ดว้ยลกัษณะงาน
ของล่ามและเจา้หนา้ท่ีประสานงานท่ีตอ้งพบปะผูค้นและท าหนา้ท่ีเป็นตวักลางระหว่างหลายฝ่ายจึง
ตอ้งมีลกัษณะของการวางตวัท่ีเหมาะสม 
  4.4.2.2 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูบ้งัคบับัญชามี
ความเห็นว่าลกัษณะของงานท่ีผูรั้บการประเมินปฏิบติัอยูแ่บ่งออกเป็นสองลกัษณะ ไดแ้ก่ งานท่ีเป็น
การประสานงานและงานท่ีเป็นการล่าม ในส่วนงานท่ีเป็นเจา้หนา้ท่ีประสานงานนั้นผูบ้งัคบับญัชามี
ความเห็นวา่ควรจะตอ้งมีลกัษณะของความเป็นอิสระในการท างาน ในขณะท่ีงานการล่ามนั้นอาจจะ
ไม่จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความเป็นอิสระมากเน่ืองจากตอ้งส่ือสารตามความตอ้งการของผูอ่ื้นเป็นหลกั 
ดงันั้นในส่วนของผูรั้บการประเมินท่ีมีความเป็นอิสระในการท างานต ่านั้นจะส่งผลกระทบต่องานท่ี
เป็นการประสานงานเป็นส่วนใหญ่ท่ีผูรั้บการประเมินมกัจะไม่สามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง และ
มกัมองหาแนวทางท่ีเคยเป็นอยูม่าก่อนซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีคอยปิดกั้นมิใหส้ามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
  4.4.2.3 การแสดงออกอย่างระมัดระวงั (Diplomacy) ผูบ้ ังคับบัญชามี
ความเห็นว่าผูรั้บการประเมินมกัพูดจาแบบตรงไปตรงมาจนบางคร้ังไม่ไดค้  านึงถึงความรู้สึกของ
ผูอ่ื้น ถึงแมใ้นงานของการล่ามท่ีจะตอ้งแปลภาษานั้นผูรั้บการประเมินจะเอาใจใส่และรู้จกัเลือกสรร
ค าพูดไดอ้ยา่งเหมาะสมกต็าม แต่ในกรณีท่ีแสดงความคิดเห็นหรือตอบโตคู้่สนทนาถึงความตอ้งการ
ของตนเองแลว้ ผูรั้บการประเมินมกัจะส่ือสารออกมาอย่างตรงไปตรงมาท่ีอาจจะไปกระทบต่อ
ความรู้สึกของผูอ่ื้นโดยท่ีอาจจะไม่รู้ตวั 
  4.4.2.4 การปรับตวั (Adaptability) ผูบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นว่าผูรั้บ
การประเมินมีลกัษณะของการปรับตวัท่ีต ่า เน่ืองจากมกัจะแสดงพฤติกรรมท่ีต่อตา้นชดัเจนหากมี
การเปล่ียนแปลง 
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4.5 สรุปประเดน็ทีน่ าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการท าแบบทดสอบทางจติวทิยา 
 จากผลการประเมินการท าแบบทดสอบทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior 
Inventory (WBI) จะเห็นไดว้า่ผูรั้บการประเมินมีจุดอ่อนในดา้นบุคลิกภาพทั้งหมด 4 ดา้น ไดแ้ก่ การ
เป็นผูน้ า (Leadership) การจูงใจ (Influence) การปรับตัว (Adaptability) และการแสดงออกอย่าง
ระมดัระวงั (Diplomacy) ตามล าดบั อย่างไรก็ตามในส่วนของความคิดเห็นของทางผูบ้งัคบับญัชา
ของผูรั้บการประเมินมีความเห็นว่าผูรั้บการประเมินมีจุดอ่อนในด้านการควบคุมตนเอง (Self-
Control) ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 
และการปรับตวั (Adaptability) ซ่ึงทั้ง 4 ดา้นน้ีจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อหน้าท่ีการงานของผูรั้บ
การประเมินซ่ึงด ารงต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีประสานงาน 
 ดงันั้นในการสร้างแผนพฒันาตนเองนั้น ผูรั้บการประเมินจึงพิจารณาเลือกบุคลิกภาพ
จุดอ่อนท่ีสอดคลอ้งกนัระหวา่งผลการทดสอบทางจิตวิทยาและความคิดเห็นของผูบ้งับญัชาเป็นหลกั 
อนัไดแ้ก่ การแสดงออกอย่างระมดัระวงั (Diplomacy) เป็นบุคลิกภาพแรกท่ีจะใช้ในแผนพฒันา
ตนเองคร้ังท่ีหน่ึง และการปรับตวั (Adaptability) เป็นบุคลิกภาพท่ีสองในแผนพฒันาตนเองคร้ังท่ี
สอง 
 ผูรั้บการประเมินมีและผูบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นร่วมกันว่า การแสดงออกอย่าง
ระมดัระวงั (Diplomacy) และการปรับตวั (Adaptability) เป็นบุคลิกภาพปัจจยัหลกัท่ีท าให้เกิดการ
แสดงออกทางอารมณ์อย่างตรงไปตรงมาของผูรั้บการประเมินตามท่ีได้วิเคราะห์ไวใ้นหัวขอ้ท่ี 
4.4.2.3 และ 4.4.2.4 ดงันั้นการพฒันาบุคลิกภาพจึงควรเร่ิมจากการแสดงออกอย่างระมดัระวงัเป็น
อย่างแรกท่ีจะช่วยส่งเสริมให้ลดระดบัของความตรงไปตรงมาในการส่ือสารของผูรั้บการประเมิน
และช่วยท างานการส่ือสารท่ีเป็นส่ิงจ าเป็นของการปฏิบติังานเป็นไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 หลังจากนั้ นจึงมุ่งเน้นไปท่ีบุคลิกภาพด้านการปรับตัว (Adaptability) ท่ีได้เป็น
บุคลิกภาพในแผนพฒันาตนเองคร้ังท่ีสองท่ีจะผลกัดนัทศันคติของผูรั้บการประเมินในการปรับตวั
กบัสภาพแวดลอ้มต่างๆ ในบริบทของการปฏิบติังานอนัพิจารณาไดว้่าเป็นพื้นฐานท่ีจะสานต่อไปยงั
บุคลิกภาพด้านอ่ืนๆ ท่ีมีความจ าเป็นต่อหน้าท่ีการงานในอนาคตท่ียงัเป็นจุดอ่อนของผูรั้บการ
ประเมิน เช่น ได้แก่ การเป็นผูน้ า (Leadership) การจูงใจ (Influence) และความเป็นอิสระในการ
ท างาน (Independence) 
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บทที ่5 

ผลเพ่ือการน าไปใช้งาน 
 
 
 ในการน าผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใชใ้นการวางแผนพฒันาตนเอง ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการ
ก าหนดเป้าหมายอยา่งชดัเจน ร่วมการยอมรับการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาก่อน จึงจะส่งผลใหก้าร
เขียนแผนพฒันาตนเอง มีความเหมาะสม สามารถเป็นไปได้จริง ในกรอบเวลาท่ีเหมาะสม และ
ก่อใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้ าอยา่งมีนยัส าคญั เน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมิน 
   

5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 
ผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในชีวิตการท างานภายใน 10 ปี คือ การได้ปฏิบติังานใน

ต าแหน่งผูจ้ดัการโรงงานสัญชาติญ่ีปุ่นในอุตสาหกรรมผูผ้ลิต โดยต าแหน่งงานน้ีมีความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งมีความสามารถในการบริหารจดัการการผลิตในฝ่ายการผลิตทั้งหมด รวมทั้งมีความเขา้ใจต่อ
การบริหารจดัการหน้าท่ีท่ีส าคญัต่างๆในองคก์ร อนัไดแ้ก่ หน้าท่ีงานของแผนกทรัพยากรมนุษย ์
แผนกการเงินและบัญชี แผนกจัดซ้ือ แผนกวางแผนการผลิต แผนกน าเข้าและส่งออก แผนก
การตลาดและการขาย เป็นตน้ 

การท่ีจะกา้วไปสู่เป้าหมายตามท่ีผูรั้บการประเมินไดต้ั้งไวน้ั้น ผูรั้บการประเมินมีความ
จ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาความรู้ความสามารถในหลายๆดา้น นอกจากความรู้ในการบริหารจดัการและ
ความเขา้ใจภาพรวมของกิจกรรมทางธุรกิจขององคก์รแลว้ การพฒันาดา้นบุคลิกภาพท่ีส าคญัต่างๆ 
ให้สอดคลอ้งและเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานต าแหน่งผูจ้ดัการโรงงานก็มีส่วนส าคญัต่อผูรั้บการ
ประเมิน โดยเฉพาะบุคลิกภาพท่ีเป็นจุดอ่อนของผูรั้บการประเมิน เช่น การแสดงออกอย่าง
ระมดัระวงั (Diplomacy) และการปรับตวั (Adaptability) ท่ีจะช่วยเสริมสร้างการแสดงออกทางดา้น
อารมณ์ท่ีดีและเหมาะสม 
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5.1.2 จุดแข็งทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 
 จากการปรึกษาหารือ เจรจาและท าความเขา้ใจในผลการประเมินร่วมกนัแลว้ ผูรั้บการ
ประเมินมีการรับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดแขง็ของตนได ้ดงัน้ี 
  - การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) ผูรั้บการ
ประเมินมีความตระหนกัรู้ในอารมณ์ความรู้สึกของตนเองท่ีสูงมาก แสดงใหเ้ห็นวา่ผูรั้บการประเมิน
สามารถรู้ทนัต่ออารมณ์ของตนเองและสามารถระมดัระวงัไม่ให้ตนเองแสดงอารมณ์ออกมาโดยท่ี
ไม่ไดฉุ้กคิดก่อนท าให้สามารถเขา้ใจไดว้่าอารมณ์ของตนเองท่ีเกิดข้ึนเป็นอยา่งไรมีสาเหตุมาจากส่ิง
ใดและส่งผลต่อให้ผูรั้บการประเมินรู้ไดว้่าจะแสดงออกทางกายภาพต่อไปอย่างไร ช่วยสนบัสนุน
การควบคุมการแสดงออกพฤติกรรมของตนเองต่อผูอ่ื้น โดยเฉพาะในการปฏิบติังานท่ีตอ้งพบปะ
ผูค้นหลากหลายต าแหน่งจากหลายภาคส่วนท าให้ผูรั้บการประเมินสามารถควบคุมพฤติกรรมของ
ตนไดต้ามกาลเทศะ 
  - การยนืกราน (Persistence) เป็นหวัขอ้ท่ีไดค่้าเปอร์เซ็นไทลท่ี์สูงท่ีสุดใน
ดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) โดยผูรั้บการประเมินจะปฏิบติัหนา้ท่ีจนถึงท่ีสุดจนกว่า
จะเสร็จส้ินภาระหน้าท่ีหากไดรั้บมอบหมายให้กระท าภารกิจต่างๆ ส่งผลให้ความอดทนต่อการ
ด าเนินการต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประสานงานให้ลุล่วงไปในแต่ละกิจกรรม โดยไม่ละท้ิงหรือให้
ความสนใจท่ีลดลงท าให้สามารถรับขอ้มูลและเก็บรายละเอียดในทุกๆดา้นไดอ้ยา่งเต็มท่ีและสร้าง
ความเขา้ใจใหก้บับุคคลทุกฝ่ายไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
  - ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) ผูรั้บการ
ประเมินให้ความส าคญักบัการให้ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้นอยา่งมาก จนอาจน าไปสู่
การถูกเอาเปรียบจากผูอ่ื้นได ้อยา่งไรกต็ามความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้นส่งผลดีอยา่งมาก
ในงานท่ีเป็นการล่ามและการแปลของผูรั้บการประเมิน เพราะความสนใจห่วงใยความรู้สึกของผูอ่ื้น
นั้นท าให้ผูรั้บการประเมินมีความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจความตอ้งการของบุคคลทุกฝ่ายท่ีจ าเป็นจะตอ้ง
ส่ือสารให้เขา้ใจ เราสามารถกล่าวไดว้่าความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจผูอ่ื้นในจุดน้ีเป็นพลงัส าคญัท่ีท าให้
การล่ามและการแปลมีประสิทธิภาพท่ีอยู่เหนือกว่าความสามารถทางดา้นภาษา จึงถือไดว้่ามีความ
สอดคลอ้งและสนบัสนุนต่อการงานของผูรั้บการประเมินเป็นอยา่งมาก 

 - ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมินมักจะ
ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของขอ้เท็จจริงท่ีสามารถพิสูจน์ได้หรือได้รับการพิสูจน์มาแลว้ และมัก
ตดัสินใจโดยผ่านขอ้มูลดงักล่าวเหล่านั้นในรูปแบบท่ีเป็นเหตุผลมากกว่าความเช่ือความรู้สึกของ
ตนเอง ท าให้ในกรณีท่ีรับขอ้มูลเพื่อท่ีจะน าไปประสานงานต่อให้หน่วยงานอ่ืนๆ ขอ้มูลเหล่านั้นจะ
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ถูกวิเคราะห์ก่อนท่ีจะน าส่งให้กบัทุกๆฝ่ายท าใหไ้ดข้อ้มูลท่ีไดรั้บการกลัน่กรองมาแลว้ นอกจากนั้น
ท าใหผู้รั้บการประเมินสามารถตดัสินใจบนพื้นฐานของขอ้มูลและขอ้เทจ็จริงไดเ้ป็นอยา่งดี 

  
5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคบับัญชา 
เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน

ท่ีผ่านมาจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้พบจุดแขง็ท่ีทั้งแตกต่าง และเหมือนกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง 
ดงัน้ี 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 
  - ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผู ้บังคับบัญชามีความ
คิดเห็นว่าผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการวิเคราะห์ขอ้มูลและเช่ือมโยงขอ้มูลต่างๆพร้อมกบั
ถ่ายทอดให้กบัผูอ่ื้นไดเ้ขา้ใจไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยผูบ้งัคบับญัชาไดย้กตวัอย่างจากการท า
หน้าท่ีเป็นล่ามแปลในเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีผูรั้บการประเมินจะมีความสามารถในการเขา้ใจเร่ืองราว 
ล าดบัเหตุการณ์ไดอ้ยา่งดี แลว้จึงจะส่ือสารต่อไปยงัอีกภาษาให้กบัผูอ่ื้น ถือเป็นลกัษณะเฉพาะของ
ผูรั้บการประเมิน โดนผูรั้บการประเมินก็เห็นด้วยกับความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา โดยคิดว่า
ตนเองนั้นชอบการวิเคราะห์ขอ้มูลและตนเองรู้สึกจ าเป็นมากท่ีจะเขา้ใจขอ้มูลแต่ละขอ้มูลอยา่งลึกซ้ึง
ก่อนท่ีจะส่ือสารต่อไปยงัผูอ่ื้น 
  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 

 - การจูงใจ (Influence) ผูบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นว่าผูรั้บการประเมินมี
ความสามารถในการจูงใจผูอ่ื้นอย่างมาก โดยให้ความคิดเห็นว่าความสามารถในการจูงใจผูอ่ื้นคือ
ผลลพัธ์ท่ีมองเห็นไดใ้นการปฏิบติังาน แต่ท่ีมาของผลลพัธ์น้ีผูบ้งัคบับญัชามีความคิดเห็นว่าผูรั้บการ
ประเมินมีความสามารถในการวิเคราะห์และเช่ือมโยงขอ้มูล ขอ้เท็จจริงต่างๆ ก่อนท่ีจะไปน าเสนอ
ต่อผูท่ี้ต้องการจะจูงใจ ดังนั้ นผูรั้บการประเมินจะจูงใจผูอ่ื้นด้วยเหตุและผลบนพื้นฐานของ
ขอ้เท็จจริง และท าให้เกิดแนวโน้มท่ีจะประสบความส าเร็จในการจูงใจ ทั้งๆท่ีผูรั้บการประเมินมี
ความคิดเห็นว่าการจูงใจนั้ น เป็นจุดอ่อนของผู ้รับการประเมินเน่ืองจากคิดว่าตนเองไม่มี
ความสามารถในการจูงใจและไม่ชอบท่ีจะไปจูงใจผูอ่ื้นเป็นเหตุผลหลกัในการสนบัสนุนประเดน็น้ี 

 
5.1.4 จุดอ่อนทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการพูดคุย และท าความเขา้ใจในผลการประเมินของร่วมส่ิงท่ีเห็นต่างกนัแลว้ ผูรั้บ

การประเมินมีการรับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดอ่อนของตนได ้ดงัน้ี  
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  - การเป็นผูน้ า (Leadership) การท างานท่ีตอ้งอาศยัความเป็นผูน้ ารวมทั้ง
การงานแบ่งงานหรือมอบหมายงานเป็นเร่ืองยากส าหรับผูรั้บการประเมิน เพราะผูรั้บการประเมิน
ชอบท่ีจะท างานในลกัษณะของผูต้าม และรับมอบหมายงานจากผูอ่ื้นมากกว่าส่งผลให้ผูรั้บการ
ประเมินไม่ประสงคท่ี์จะช้ีน าผูอ่ื้นและมกัจะไม่แสดงความคิดเห็นของตนเองใหผู้อ่ื้นไดรั้บทราบซ่ึง
ในบางกรณีอาจจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานและองคก์ร   
  - การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินไม่ท าให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตามโดยใช้
ความน่าเช่ือถือ และไม่ใชก้ารแสดงอ านาจเพื่อให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตามดว้ยเช่นกนั การท าให้ผูอ่ื้นคลอ้ย
ตามจะออกมาในรูปแบบการขอร้อง ขอความร่วมมือเป็นส่วนใหญ่ ส่งผลใหรู้้สึกอึดอดัท่ีจะตอ้งโนม้
นา้วจิตใจผูอ่ื้น ในส่วนงานท่ีจะตอ้งประสานงานกบัหน่วยงานต่างๆ มีในหลายกรณีท่ีจะตอ้งเจรจา
ต่อรองและโน้มน้าวจิตใจผูอ่ื้นบา้งท าให้ส่วนงานเหล่าน้ีผูรั้บการประเมินมกัจะกระท าไดอ้ย่างไม่
เต็มประสิทธิภาพ นอกจากนั้นในกรณีท่ีตอ้งเขา้ร่วมประชุมและแสดงความคิดเห็นต่อคนหมู่มาก 
ผูรั้บการประเมินกจ็ะรู้สึกล าบากเช่นกนัในการพดูส่ือสารหรือแสดงความคิดเห็น 
  - การปรับตวั (Adaptability) การปรับตวันั้นถือเป็นเร่ืองยากส าหรับผูรั้บ
การประเมิน ผูรั้บการประเมินพยายามหลีกเล่ียงการท างานในส่ิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนไป ในทาง
กลบักนัผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะปฏิบติังานท่ีมีแบบแผนรูปแบบท่ีชัดเจนและไม่เปล่ียนแปลง 
ส่งผลต่อทัศนคติของผูรั้บการประเมินต่อการปฏิบัติงานในหลายๆด้านท าให้ผูรั้บการประเมิน
แสดงออกทางดา้นอารมณ์อยา่งชดัเจนในเวลาท่ีตอ้งปรับตวัเขา้กบัส่ิงใหม่ หรือในเวลาท่ีประสบกบั
ส่ิงท่ีไม่คาดคิดเอาไว้ ดังนั้ นลักษณะและทัศคติดังกล่าวน้ี จึงเป็นอุปสรรคต่องานด้านการ
ประสานงานท่ีจะตอ้งพบเจอกบัส่ิงใหม่ๆ และบุคคลหลากหลาย 
  - การแสดงออกอย่างระมัดระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมีการ
แสดงออกอยา่งไม่ระมดัระวงั จากผลการประเมินท่ีไดค่้าเปอร์เซ็นไทลต์  ่าท่ีสุดในดา้นการสนบัสนุน
ดา้นความคิด (Agreeableness) แสดงให้เห็นว่าผูป้ระเมินยงัไม่สามารถท่ีจะรักษาการแสดงออกของ
ตนเองไดใ้นการพูดและการส่ือสารท่ีอาจส่งผลกระทบในทางลบต่อตนเองในการปฏิบติังาน ดงันั้น
ในฐานะท่ีผูป้ระเมินมีอาชีพเป็นเจา้หนา้ท่ีประสานงานท่ีจะตอ้งติดต่อส่ือสารกบับุคคลหลากหลาย
อาจจะเป็นผลเสียต่อผูป้ระเมินไดห้ากไม่สามารถพฒันาความสามารถในการแสดงออกในหัวขอ้น้ี
   

5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคบับัญชา  
 เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน
ท่ีผา่นมาจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้พบจุดอ่อนท่ีทั้งแตกต่าง และเหมือนกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง 
ดงัน้ี 
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  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั  
  - ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูบ้ ังคบับัญชามีความ
คิดเห็นว่าผุรั้บการประเมินบกพร่องในดา้นความเป็นอิสระในการท างาน เพราะผูรั้บการประเมิน
มักจะด าเนินงานตามแนวทางท่ีเคยเป็นอยู่แลว้ และไม่สามารถตัดสินใจในเร่ืองงานได้ โดยท่ี
ลกัษณะดังกล่าวน้ีมีความสอดคลอ้งกับงานท่ีเป็นล่ามแปลมากกว่างานท่ีเป็นการประสานงาน 
เน่ืองจากการประสานงานมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งใชค้วามเป็นอิสระในการท างานดว้ยผูบ้งัคบับญัชา
จึงมีความคิดเห็นว่าในส่วนน้ีเป็นจุดอ่อนของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงผูรั้บการประเมินก็เห็นดว้ยกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 
  - การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูบ้งัคบับญัชาความเห็นว่าผูรั้บการ
ประเมินขาดการควบคุมตนเองในเวลาท่ีพบเจอกบัส่ิงท่ีไม่คาดคิด หรือแตกต่างจากส่ิงท่ีตนเองเคย
รับรู้มาก่อน โดยผู ้รับการประเมินจะแสดงออกทางอารมณ์อย่างจัดเจนและส่ือสารอย่าง
ตรงไปตรงมากบัส่ิงเหล่านั้นหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้ง โดยผูรั้บการประเมินมีความคิดเห็นว่าการแสดงออก
อยา่งตรงไปตรงมาของผูรั้บการประเมินนั้นมาจากการแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) และ
การปรับตวั (Adaptability) โดยการปรับตวัเป็นบุคลิกภาพปัจจยัหลกัท่ีเป็นพื้นฐานอยู่ภายในของ
ผูรั้บประเมินท าใหเ้กิดทศันคติและการมองโลกท่ีไม่ยดืหยุน่ ประจวบกบัการมีบุคลิกภาพในดา้นการ
แสดงออกอยา่งระมดัระวงัท่ีต ่าท าให้ในกรณีท่ีพบเจอกบัส่ิงแปลกใหม่ ส่ิงท่ีไม่คาดฝัน หรือส่ิงท่ีผิด
แปลกจากท่ีตนเองเคยรับรู้มาก่อน ก็จะแสดงออกทางอารมณ์อยา่งชดัเจน อยา่งตรงไปตรงมา ส่งผล
ใหผ้ลลพัธ์ท่ีผูอ่ื้นรับรู้คือการไม่ควบคุมตนเอง 
 
 5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 
 ดา้นการท างาน 
 หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการท าแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา และได้รับการประเมินจากผูบ้ ังคบับัญชาแล้ว ท าให้ผูรั้บการประเมินได้
ตระหนกัถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองทั้งในมุมมองของตนเอง ในมุมมองของผูอ่ื้นท่ีเป็นบุคคล
ใกลชิ้ดในการปฏิบติังาน โดยผลการทดสอบจากเคร่ืองมือทางจิตวิทยาท่ีผูรั้บการประเมินไม่เคยรับรู้
มาก่อนท าให้ผูรั้บการประเมินตระหนกัไดว้่าหากผูรั้บการประเมินจะพฒันาบุคลิกภาพตนเอง ผูรั้บ
การประเมินควรเลือกบุคลิกภาพใดมาท าการพฒันาให้สอดคลอ้งกบัหน้าท่ีการงาน เพื่อท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานของตนเอง เช่น การพฒันาจุดอ่อนในดา้นการแสดงออกอยา่งระมดัระวงั 
(Diplomacy) ท่ีจะช่วยส่งเสริมงานทั้งสองดา้นของผูรั้บการประเมินทั้งในส่วนของงานประสานงาน
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และงานล่าม เน่ืองจากการแสดงออกอยา่งระมดัระวงัจะสร้างให้เกิดการจดัการความขดัแยง้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ท าให้ผูรั้บการประเมินมีความล่ืนไหลต่อความแตกต่างทางดา้นวฒันธรรมดงัเช่นการ
ประสานงานกบัองคก์รต่างประเทศท่ีมีความแตกต่างและความหลากหลายทางวฒันธรรม 
 ดา้นบุคลิกส่วนตวั 
 จากการท าแบบประเมินทางจิตวิทยา และไดรั้บการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้
ผูรั้บการประเมินตระหนกัถึงปัญหา หรือส่ิงท่ีควรปรับปรุงของผูรั้บการประเมิน เน่ืองจากส่ิงท่ีควร
ปรับปรุงเหล่านั้นอาจเป็นอุปสรรคในการด าเนินชีวิต และการเติบโตในสายอาชีพของผูรั้บการ
ประเมินได ้เช่น การเป็นผูน้ า (Leadership) โดยการท างานนั้นตอ้งอาศยัความเป็นผูน้ ารวมทั้งการ
งานแบ่งงานหรือมอบหมายงานเป็นเร่ืองยากส าหรับผูรั้บการประเมิน เพราะผูรั้บการประเมินชอบท่ี
จะท างานในลกัษณะของผูต้าม และรับมอบหมายงานจากผูอ่ื้นมากกว่าส่งผลใหผู้รั้บการประเมินไม่
ประสงคท่ี์จะช้ีน าผูอ่ื้นและมกัจะไม่แสดงความคิดเห็นของตนเองใหผู้อ่ื้นไดรั้บทราบซ่ึงในบางกรณี
อาจจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานและองคก์ร 

 
 
5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 
 ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง ด้านการแสดงออกอย่างระมัดระวงั (Diplomacy) มาเป็น
หัวขอ้ในการพฒันาภาวะผูน้ า เน่ืองจากอาจส่งผลกระทบในทางลบต่อตนเองในการปฏิบติังาน 
ดังนั้ นในฐานะท่ีผูป้ระเมินมีอาชีพเป็นเจ้าหน้าท่ีประสานงานท่ีจะต้องติดต่อส่ือสารกับบุคคล
หลากหลายอาจจะเป็นผลเสียต่อผูป้ระเมินไดห้ากไม่สามารถพฒันาความสามารถในการแสดงออก
ในหวัขอ้น้ี โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 มีดงัน้ี 
  5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  ผูรั้บการประเมินมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองเพื่อให้ เกิดการการ
แสดงออกอย่างระมดัระวงัท่ีมากข้ึนในการปฏิบติังานทั้งในฐานะของเจา้หน้าท่ีประสานงานและ
ล่ามภาษา 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าจะสามารถส่ือสารในงานของการล่ามได้
อยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึนโดยจะตอ้งมีการสดงออกอยา่งระมดัระวงัมากข้ึนเพี่อสร้างให้เกิดความ
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เช่ือมั่นระหว่างบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบัติงานท่ีจะเป็นรากฐานส าคญัในการงานอาชีพใน
อนาคตภายภาคหนา้ 
  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  หากผู ้รับการประเมินได้รับการพัฒนาในด้านการแสดงออกอย่าง
ระมดัระวงั (Diplomacy) ส่ิงท่ีคาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรคือ องค์กรจะได้รับบุคลากรท่ีมี
ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพในดา้นการประสานงานและการล่ามท่ีเป็น
ต าแหน่งท่ีช่วยสนบัสนุนใหกิ้จกรรมทางธุรกิจขององคก์รด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืนมากข้ึน 
  5.2.1.4  ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 
  ผูรั้บการประเมินไดแ้บ่งกิจกรรมออกเป็น 4 ส่วนดว้ยกนัซ่ึงในแต่ละส่วน
นั้นมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนัและตอ้งปฏิบติัควบคู่กนัไปตลอดจึงจะถือว่าไดป้ฏิบติัอยา่งแทจ้ริง 
โดยสามารถแจกแจงไดด้งัต่อไปน้ี 
  - การน าไปปฏิบติั ท าหน้าท่ีเป็นล่ามแปลภาษาในการประชุมคุณภาพ
สินคา้ท่ีจะจดัข้ึนในทุกๆสัปดาห์ สัปดาห์ละคร้ัง โดยในการเขา้ร่วมและท าหน้าท่ีเป็นล่ามนั้นผูรั้บ
การประเมินจะตอ้งมีสติตลอดเวลาโดยเฉพาะการล่ามต่อหนา้บุคคลท่ีอาจจะไม่ชอบโดยส่วนตวัให้
พยายามมุ่งไปท่ีเน้ือหาการแปลมากกว่าความรู้สึกส่วนตวั ตอ้งท าให้มัน่ใจได้ว่าสมาชิกในการ
ประชุมทุกท่านได้รับการแปลอย่างครบถว้นในกรณีท่ีเกิดการแดสงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
ถึงแมผู้รั้บการประเมินจะรู้สึกว่าความเห็นดงักล่าวไม่เหมาะสมก็ตาม และจะตอ้งพยายามค านึงถึง
เหตุและผลของความตอ้งการของผูพู้ดทุกๆฝ่าย เพื่อท่ีจะไดเ้ขา้ใจถึงความรู้สึกของบุคคลเหล่านั้น
อยา่งแทจ้ริง 
  - การตระหนักและยอมรับ หลงัจากเสร็จส้ินการประชุมแลว้ ผูรั้บการ
ประเมินจะตอ้งกลบัมาพิจารณาถึงส่ิงท่ีไดก้ระท าไปในการประชุมทั้งหมดวา่มีช่วงเวลาใดบา้งท่ีผูรั้บ
การประเมินไม่สามารถแสดงออกไดอ้ยา่งระมดัระวงัทั้งดา้นการใชว้จันภาษาและอวจันภาษา โดย
สามารถพิจารณาไดต้ามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
   - รู้สึกในแง่ลบต่อความคิดเห็นของสมาชิกบางคนในการประชุม 
   - รู้สึกตนเองพยายามท่ีจะติดสินในความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
   - รู้สึกไม่สามารถยอมรับไดก้บัผลลพัธ์และแสดงออกทางอารมณ์ 
  ซ่ึงลกัษณะพฤติกรรมเหล่าน้ีจะถือว่าผูรั้บการประเมิน ลม้เหลว ในการ
น าไปปฏิบติัจริง ในทางกลบักนัหากผูรั้บการประเมินสามารถปฏิบติัไดใ้นทางตรงกนัขา้มกบัหวัขอ้
ดา้นบนจะสามารถพิจารณาไดว้า่ ผูรั้บการประเมินประสบความส าเร็จในการการน าไปปฏิบติัจริง 
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  - การคน้หาสาเหตุ หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินสามารถตระหนกัถึงความ
ลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนจากการน าไปปฏิบติัจริงในการประชุมคุณภาพฯ แลว้ ผูรั้บการประเมินจะตอ้ง
คน้หาสาเหตุของความลม้เหลวในแต่ละเหตุการณ์ 
  - การวางแผนเพื่อพฒันา น าสาเหตุท่ีสามารถรับทราบไดจ้ากกิจกรรมท่ี
ผ่านมามาวางแผนเพื่อท่ีจะพฒันาไม่ให้เกิดความลม้เหลวเช่นเดิมอีกในการประชุมท่ีจะเกิดข้ึนใน
คร้ังถดัไป โดยมุ่งเน้นท่ีการเขา้ใจถึงบุคลิกภาพของสมาชิกท่ีเขา้ร่วมการประชุม การปรับเปล่ียน
ทศันคติท่ีมีต่อผูอ่ื้นใหเ้ป็นกลางและเนน้ท่ีเน้ือหางานมากกวา่ความชอบส่วนบุคคล และเปิดกวา้งกบั
วฒันธรรมท่ีแตกต่างเน่ืองจากในการประชุมมีชาวต่างประเทศร่วมดว้ย 
  5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
  - ผูรั้บการประเมิน  
  ผูรั้บการประเมิน ตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนส าคญัในการพฒันา โดยผู ้
ผูรั้บการประเมินเป็นเจา้ของ ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินตอ้งอาศยัแรงจูงใจภายในของตนเอง ในการ
ผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันา 
  - เพื่อนร่วมงานท่ีเป็นสมาชิกในการประชุม  
  ในการประชุมประกอบดว้ยสมาชิกท่ีเป็นหัวหน้างานในฝ่ายผลิตและ
เจา้หนา้ท่ีชาวญ่ีปุ่นร่วมประชุมดว้ย บุคคลเหล่าน้ีมีความส าคญัในการสนบัสนุนผูรั้บการประเมินให้
สามารถตระหนกัและเขา้ใจถึงจุดท่ีควรปรับปรุงเป็นอยา่งดี 
  5.2.1.6 การวดัผล  
  - จ านวนคร้ังในการปฏิบัติกิจกรรม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการวดัความ
สม ่าเสมอในการท ากิจกรรม หรือของพฤติกรรมท่ีเป็นไปเพื่อการพฒันา 
  - ความคิดเห็นของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบ
ความเปล่ียนแปลง หรือความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง เพราะผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเป็นผูท่ี้มองเห็น
พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง 
  5.2.1.7  ระยะเวลาในการพฒันา 

  เร่ิมตน้ตั้งแต่วนัท่ี 1 มิถุนายน 2557 และส้ินสุดวนัท่ี 30 กนัยายน 2557 
  5.2.1.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
  เน่ืองจากกิจกรรมในการพัฒนาส่วนใหญ่จะต้องเกิดจากตัวผูรั้บการ
ประเมินเอง ในเร่ืองของทศันคติจากภายในท่ีจะตอ้งปรับเปล่ียน โดยเฉพาะความมัน่ใจในตวัเองสูง
จะเป็นอุปสรรคในการพฒันาคร้ังน้ี 
 



  

ตาราง 5.1  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
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5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที ่1 
เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัได้

ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ซ่ึงรายละเอียด
ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 
  - การน าไปปฏิบติั ท าหน้าท่ีเป็นล่ามแปลภาษาในการประชุมคุณภาพ
สินคา้ท่ีจะจดัข้ึนในทุกๆสัปดาห์ สัปดาห์ละคร้ัง โดยในการเขา้ร่วมและท าหน้าท่ีเป็นล่ามนั้นผูรั้บ
การประเมินจะตอ้งมีสติตลอดเวลาโดยเฉพาะการล่ามต่อหนา้บุคคลท่ีอาจจะไม่ชอบโดยส่วนตวัให้
พยายามมุ่งไปท่ีเน้ือหาการแปลมากกว่าความรู้สึกส่วนตวั ตอ้งท าให้มัน่ใจได้ว่าสมาชิกในการ
ประชุมทุกท่านได้รับการแปลอย่างครบถว้นในกรณีท่ีเกิดการแดสงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
ถึงแมผู้รั้บการประเมินจะรู้สึกว่าความเห็นดงักล่าวไม่เหมาะสมก็ตาม และจะตอ้งพยายามค านึงถึง
เหตุและผลของความตอ้งการของผูพู้ดทุกๆฝ่าย เพื่อท่ีจะไดเ้ขา้ใจถึงความรู้สึกของบุคคลเหล่านั้น
อยา่งแทจ้ริง 
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินเขา้ร่วมการประชุมทุกคร้ังตามแผนการประชุมท่ีจดัข้ึน
ทุกๆสัปดาห์ 
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินพบว่าส่วนใหญ่มักจะล้มเหลวในการน าไปปฏิบัติ
เน่ืองจากไม่สามารถท่ีจะปรับเปล่ียนพฤติกรรม ความคิด และการแสดงออกไดอ้ยา่งครบถว้น 
  ส่ิงท่ีผู้รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินตอ้งการน าขั้นตอนการปฏิบติัดงักล่าวน้ีไปปฏิบติัใน
การประชุมอ่ืนๆท่ีเกิดข้ึนในองค์กรท่ีผูรั้บการประเมินจะสามารถมีส่วนร่วมได ้เพื่อน าไปใช้กับ
บุคคลกลุ่มอ่ืนๆ เพื่อเปิดกวา้งกบับุคลิกภาพท่ีแตกต่างหลากหลายและเหตุการณ์ในการประชุมท่ี
แตกต่าง 
  - การตระหนักและยอมรับ หลงัจากเสร็จส้ินการประชุมแลว้ ผูรั้บการ
ประเมินจะตอ้งกลบัมาพิจารณาถึงส่ิงท่ีไดก้ระท าไปในการประชุมทั้งหมดวา่มีช่วงเวลาใดบา้งท่ีผูรั้บ
การประเมินไม่สามารถแสดงออกไดอ้ยา่งระมดัระวงัทั้งดา้นการใชว้จันภาษาและอวจันภาษา โดย
สามารถพิจารณาไดต้ามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
   - รู้สึกในแง่ลบต่อความคิดเห็นของสมาชิกบางคนในการประชุม 
   - รู้สึกตนเองพยายามท่ีจะติดสินในความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
   - รู้สึกไม่สามารถยอมรับไดก้บัผลลพัธ์และแสดงออกทางอารมณ์ 

ภา
พ 

15
: แ

ผน
กา

รพ
ฒั

นา
ตน

เอ
งฉ

บบั
ที่ 

1 



 50 

  ซ่ึงลกัษณะพฤติกรรมเหล่าน้ีจะถือว่าผูรั้บการประเมิน ลม้เหลว ในการ
น าไปปฏิบติัจริง ในทางกลบักนัหากผูรั้บการประเมินสามารถปฏิบติัไดใ้นทางตรงกนัขา้มกบัหวัขอ้
ดา้นบนจะสามารถพิจารณาไดว้า่ ผูรั้บการประเมินประสบความส าเร็จในการการน าไปปฏิบติัจริง 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ผูรั้บการประเมินไดจ้ดบนัทึกในส่ิงท่ีตนเองพิจารณาแลว้ว่าลม้เหลวใน

การน าไปปฏิบติัแลว้ไดน้ าส่ิงเหล่านั้นมาพิจารณาอีกคร้ังหลวัจากเสร็จส้ินการประชุม 
  ผลท่ีได้รับ 
  หลังจากท่ีได้พิจารณาถึงความล้มเหลวท่ีเกิดข้ึนแล้วท าให้ผูรั้บการ
ประเมินรู้สึกไดว้่าตนเองมีสติในการตระหนกัไดถึ้งส่ิงท่ีควรกระท าและส่ิงท่ีไม่ควรกระท าในแต่ละ
เหตุการณ์ท่ีผา่นมาจากการประชุม 
  ส่ิงท่ีผู้รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินตอ้งการน าขั้นตอนการปฏิบติัดงักล่าวน้ีไปปฏิบติัใน
การประชุมอ่ืนๆท่ีเกิดข้ึนในองค์กรท่ีผูรั้บการประเมินจะสามารถมีส่วนร่วมได ้เพื่อน าไปใช้กับ
บุคคลกลุ่มอ่ืนๆ เพื่อเปิดกวา้งกบับุคลิกภาพท่ีแตกต่างหลากหลายและเหตุการณ์ในการประชุมท่ี
แตกต่าง 

 - การคน้หาสาเหตุ หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินสามารถตระหนกัถึงความ
ลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนจากการน าไปปฏิบติัจริงในการประชุมคุณภาพฯ แลว้ ผูรั้บการประเมินจะตอ้ง
คน้หาสาเหตุของความลม้เหลวในแต่ละเหตุการณ์  

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ผู ้รับการประเมินจะต้องค้นหาสาเหตุของความล้มเหลวในแต่ละ

เหตุการณ์ท าใหเ้กิดช่วงเวลาท่ีไดอ้ยูก่บัตนเองมากข้ึนและไดพ้ิจารณาอยา่งละเอียดเก่ียวกบัส่ิงต่างๆท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการแสดงออกของผูรั้บการประเมินท่ีพิจารณาไดว้่าลม้เหลวในการน าไปปฏิบติั เช่น 
ความรู้สึกส่วนตวัต่อบุคคลต่างๆ ความสมัพนัธ์ท่ีผูรั้บการประเมินมีใหก้บับุคคลเหล่านั้น  
  ผลท่ีได้รับ 

 ผูรั้บการประเมินตระหนักไดว้่าสาเหตุส่วนใหญ่มกัจะมาจากการท่ีผูรั้บ
การประเมินไม่สามารถควบคุมตนเองในการนึกคิดไปจนถึงแสดงออก 
  ส่ิงท่ีผู้รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินตอ้งการน าขั้นตอนการปฏิบติัดงักล่าวน้ีไปปฏิบติัใน
การประชุมอ่ืนๆท่ีเกิดข้ึนในองค์กรท่ีผูรั้บการประเมินจะสามารถมีส่วนร่วมได ้เพื่อน าไปใช้กับ
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บุคคลกลุ่มอ่ืนๆ เพื่อเปิดกวา้งกบับุคลิกภาพท่ีแตกต่างหลากหลายและเหตุการณ์ในการประชุมท่ี
แตกต่าง 

 - การวางแผนเพื่อพฒันา น าสาเหตุท่ีสามารถรับทราบไดจ้ากกิจกรรมท่ี
ผ่านมามาวางแผนเพื่อท่ีจะพฒันาไม่ให้เกิดความลม้เหลวเช่นเดิมอีกในการประชุมท่ีจะเกิดข้ึนใน
คร้ังถดัไป โดยมุ่งเน้นท่ีการเขา้ใจถึงบุคลิกภาพของสมาชิกท่ีเขา้ร่วมการประชุม การปรับเปล่ียน
ทศันคติท่ีมีต่อผูอ่ื้นใหเ้ป็นกลางและเนน้ท่ีเน้ือหางานมากกวา่ความชอบส่วนบุคคล และเปิดกวา้งกบั
วฒันธรรมท่ีแตกต่างเน่ืองจากในการประชุมมีชาวต่างประเทศร่วมดว้ย 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
 ผูรั้บการประเมินไดน้ าสาเหตุท่ีสามารถรับทราบไดจ้ากกิจกรรมท่ีผา่นมา

มาวางแผนเพื่อท่ีจะพฒันาไม่ใหเ้กิดความลม้เหลวเช่นเดิมอีกในการประชุมท่ีจะเกิดข้ึนในคร้ังถดัไป 
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินมีทัศนคติต่อการประชุมและสมาชิกผูเ้ข้าร่วมการ
ประชุมท่ีดีข้ึน โดยมีความคิดเห็นวา่จะสามารถท าอยา่งไรไดบ้า้งท่ีจะท าใหส้มาชิกทุกคนไดรั้บความ
พึงพอใจและเช่ือมัน่กบัการปฏิบติัหนา้ท่ีล่ามแปลในการประชุมทุกๆคร้ัง 
  ส่ิงท่ีผู้รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินตอ้งการน าขั้นตอนการปฏิบติัดงักล่าวน้ีไปปฏิบติัใน
การประชุมอ่ืนๆท่ีเกิดข้ึนในองค์กรท่ีผูรั้บการประเมินจะสามารถมีส่วนร่วมได ้เพื่อน าไปใช้กับ
บุคคลกลุ่มอ่ืนๆ เพื่อเปิดกวา้งกบับุคลิกภาพท่ีแตกต่างหลากหลายและเหตุการณ์ในการประชุมท่ี
แตกต่าง 
 



  

 ตาราง 5.2  พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
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 5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 
 หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินไดท้ าการพฒันาตนเองตามแผนการพฒันาตนเองฉบบัแรก
แลว้ และมีพฒันาการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน ผูว้ิจยัไดม้อบหมายให้ผูรั้บการประเมินจดัท า
แผนการพฒันาตนเองเพิ่มเติมอีก 1 เร่ือง โดยผูรั้บการประเมินเลือกท่ีจะพฒันาเร่ือง ‘การปรับตวั’ 
(Adaptability) โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 มีดงัน้ี 
  5.2.3.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  ผูรั้บประเมินมีความตอ้งการท่ีจะเสริมสร้างความสามารถในการปรับตวั 
เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการท างานในหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีประสานงานท่ีนอกเหนือจากงานล่ามให้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
  5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
  หากผูรั้บการประเมินไดรั้บการพฒันาในดา้นการปรับตวัแลว้ ส่ิงท่ีคาดว่า
จะได้รับคือความสามารถในการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมในการท างานต่างๆท่ี มีผลต่อ
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลทีเก่ียวขอ้งในการท างาน เช่น เพื่อนร่วมงาน เจา้หนา้ท่ีจากหน่วยงานทุก
ภาคส่วน โดยหวงัว่าผูรั้บการประเมินจะไดรั้บความเช่ือมัน่จากบุคคลเหล่าน้ีมากข้ึนและน าไปสู่
ความสัมพนัธ์ท่ีแน่นเฟ้นท่ีจะเป็นรากฐานท่ีส าคญัประการหน่ึงในชีวิตการท างานของผูรั้บการ
ประเมิน 
  5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  หากผูรั้บการประเมินไดรั้บการพฒันาในดา้นการปรับตวัแลว้ ส่ิงท่ีคาดว่า
จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์รคือ องคก์รจะไดรั้บบุคลากรท่ีมีความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพในดา้นการประสานงานและการล่ามท่ีเป็นต าแหน่งท่ีช่วยสนับสนุนให้กิจกรรมทาง
ธุรกิจขององคก์รด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืนมากข้ึน 
  5.2.3.4  ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 
  - วิเคราะห์และวินิจฉยัแยกแยะภาระหนา้ท่ีต่างๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายอ่ืนๆ
ท่ีนอกเหนือจากงานการล่ามการแปล ซ่ึงลว้นแลว้แต่เป็นเน้ืองานท่ีเก่ียวของกบัการประสานงาน
ทั้งหมด เช่น การควบคุมดูแลงานจา้งผลิตท่ีโรงงานในสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาร์ และงาน
ประสานงานภายในฝ่ายผลิตของโรงงาน เป็นตน้ 
  - มองหาวิธีการใหม่ๆในการปฏิบติังานในทุกๆขั้นตอนของกระบวนการ
งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั หลงัจากท่ีสามารถวิเคราะห์แยกแยะภาระหนา้ท่ีต่างๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย
งานท่ีเก่ียวของกบัการประสานงานทั้งหมดแลว้ก็จะสามารถวิเคราะห์ลึกต่อลงไปถึงกระบวนการ
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ท างานต่างๆได ้การมองหาวิธีการใหม่ๆน้ีจะช่วยแกไ้ขขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานในขั้นตอน
ต่างๆท่ีปัจจุบนัอาจจะยงัไม่มีประสิทธิภาพมากพอ 
  -  พยายามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ท่ีอาจจะท างานต่างหนา้ท่ีต่าง
เน้ือหางานในเวลาท่ีผูรั้บการประเมินว่างเวน้จากภาระหน้าท่ีท่ีตนเองไดรั้บมอบหมายเพื่อเรียนรู้
ลกัษณะการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัไป รวมทั้งช่วยเพิ่มพูดความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รของตนเองท่ี
จะเป็นประโยชน์ต่อการประสานงานทั้งภายในและภายนอกองคก์รของผูรั้บการประเมิน 
  - ปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองอยา่งเตม็ความสามารถ โดยการละเวน้กิจกรรม
ท่ีไม่เก่ียวข้องกับงานทั้ งหมด เช่น งดการเล่นหรือสนทนาผ่านเครือข่ายสังคม ได้แก่ เฟสบุ๊ค
(Facebook) ทวิตเตอร์(Twitter) โปรแกรมสนทนาออนไลน์ต่างๆ เช่น ไลน์(Line) เป็นต้น โดย
คาดหวงัว่าการละเวน้การท ากิจกรรมดงักล่าวน้ีจะช่วยใหผู้รั้บการประเมินสามารถท่ีจะมีจิตใจจดจ่อ
อยูก่บัภาระหนา้ท่ีก าลงัปฏิบติัไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถมากข้ึน 
  5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
  - ผูรั้บการประเมิน  
  ผูรั้บการประเมิน ตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนส าคญัในการพฒันา โดยผู ้
ผูรั้บการประเมินเป็นเจา้ของ ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินตอ้งอาศยัแรงจูงใจภายในของตนเอง ในการ
ผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันา 
  - ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  
  ผูบ้ ังคบับัญชามีส่วนส าคญัอย่างยิ่งในการหยิบยื่นโอกาสในการท่ีจะ
พฒันาตนเองให้กบัผูถู้กประเมิน และผลป้อนกลบัของผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานท่ีท างาน
ร่วมกบัผูไ้ดรั้บการประเมินยงัมีส่วนส าคญัในการพฒันาทั้งผูร่้วมงานทีเป็นชาวและและชาวญ่ีปุ่น 
  5.2.3.6 การวดัผล  
  - จ านวนคร้ังในการปฏิบัติกิจกรรม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการวดัความ
สม ่าเสมอในการท ากิจกรรม หรือของพฤติกรรมท่ีเป็นไปเพื่อการพฒันา 
  - ความคิดเห็นของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งและผูบ้งัคบับญัชา เพื่อให้ผูรั้บการ
ประเมินรับทราบความเปล่ียนแปลง หรือความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง เพราะผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง
เป็นผูท่ี้มองเห็นพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง 
  5.2.3.7  ระยะเวลาในการพฒันา 
  เร่ิมตน้ตั้งแต่วนัท่ี 1 มกราคม 2558 และส้ินสุดวนัท่ี 31 มีนาคม 2558 
  5.2.3.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
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  กิจกรรมส่วนมากท าให้ผูถู้กประเมินตอ้งท าในส่ิงท่ีไม่เคยชินจึงอาจเป็น
เร่ืองยากในการเร่ิมตน้ โดยเฉพาะการพินิจพิจารณาถึงวิธีการใหม่ๆในการปฏิบติังาน และการละเวน้
การเล่นเครือข่ายสงัคม ท่ีมีโอกาสท าใหผู้รั้บการประเมินหมดความอดทนได ้
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ตาราง 5.3  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
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5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที ่2 
เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัได้

ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 ซ่ึงรายละเอียด
ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

- วิ เคราะห์และวิ นิจฉัยแยกแยะภาระหน้าท่ี ต่ างๆ ท่ีได้รับมอบหมายอ่ืนๆท่ี
นอกเหนือจากงานการล่ามการแปล ซ่ึงลว้นแลว้แต่เป็นเน้ืองานท่ีเก่ียวของกับการประสานงาน
ทั้งหมด เช่น การควบคุมดูแลงานจา้งผลิตท่ีโรงงานในสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาร์ และงาน
ประสานงานภายในฝ่ายผลิตของโรงงาน เป็นตน้ 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  ผูรั้บการประเมินไดว้ิเคราะห์และแบ่งแยกงานของตนเองให้ชดัเจนอยา่ง
เป็นรูปธรรมด้วยการสร้างคู่มือการท างานในต าแหน่งของตนเองใหม่ เน่ืองจากต าแหน่งผู ้
ประสานงานนั้นในอดีตไม่ไดมี้ต าแต่งน้ีจึงเป็นต าแหน่งใหม่ในองคก์รของนักศึกษา ในอดีตจะมี
เพียงต าแหน่งล่ามแปลภาษาญ่ีปุ่นและเลขานุการเท่านั้น นกัศึกษาจึงคิดว่าเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะไดจ้ดั
ระเบียบและวางแผนการท างานในต าแหน่งน้ีเพื่อเป็นระเบียบแบบแผนไวใ้ชใ้นภายภาคหน้า ใน
กรณีท่ีมีพนกังานใหม่เขา้มาในต าแหน่งของนักศึกษาก็จะไดส้ามารถใชคู่้มือการท างานท่ีนกัศึกษา
ไดส้ร้างไวน้ี้เป็นแนวทางในการศึกษาเน้ือหางาน และท างานของบุคคลดงักล่าวเหล่านั้น 
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินสามารถแบ่งจ าแนกงานของตนเองท่ีนอกเหนือจากงาน
ล่ามและงานแปลไดด้งัต่อไปน้ี 
 - การประสานงานการผลิตนอกองคก์ร (Sub-Contract) ซ่ึงสามารถแบ่งแยกไดเ้ป็น 2 
ส่วน ไดแ้ก่ โรงงานจา้งเยบ็ จา้งผลิตสินคา้ท่ีอยูท่ี่สาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาร์ และโรงงานจา้ง
เยบ็ จา้งผลิตสินคา้ท่ีอยูใ่นประเทศไทย 
 - การดูแลสินคา้ควบคุมท่ีเร่ิมจ าหน่ายภายในประเทศ (Domestic Business) 
 - การประสานงานช่วงก่อนการผลิตสินค้าจริงท่ีเกิดข้ึนทั้ งหมดในองค์กร (Pre-
Production)   
  ส่ิงท่ีผู้รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  คู่มือการท างานในต าแหน่งของเจา้หน้าท่ีประสานงานนั้ นยงัไม่เสร็จ
สมบูรณ์ ยงัคงมีส่วนท่ีจะตอ้งปรับปรุงแกไ้ข เน่ืองจากหลงัจากท่ีไดว้ิเคราะห์แจกแจงเน้ือหางานแลว้
นั้น นักศึกษาไดพ้บขอ้บกพร่องท่ีมีแนวโน้มท่ีจะสามารถพฒันาให้ดีข้ึนไปอีกไดใ้นกระบวนการ
ท างานปลีกย่อยต่างๆ และในปัจจุบันมีลกัษณะงานใหม่ๆท่ีอาจจะไม่เก่ียวขอ้งกับเน้ือหางานท่ี
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นกัศึกษาไดแ้จกแจงไว ้3 ประเด็นขา้งตน้ท าให้ตอ้งมีการปรับปรุงอยูเ่ร่ือยๆ จึงเป็นส่ิงท่ีนกัศึกษาคิด
วา่จะดูแลปรับปรุงใหข้อ้มูลใหม่อยูเ่สมอ  
 - มองหาวิธีการใหม่ๆในการปฏิบติังานในทุกๆขั้นตอนของกระบวนการงานท่ีปฏิบติั
อยู่ในปัจจุบนั หลงัจากท่ีสามารถวิเคราะห์แยกแยะภาระหน้าท่ีต่างๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ีเก่ียว
ของกบัการประสานงานทั้งหมดแลว้ก็จะสามารถวิเคราะห์ลึกต่อลงไปถึงกระบวนการท างานต่างๆ
ได ้การมองหาวิธีการใหม่ๆน้ีจะช่วยแกไ้ขขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานในขั้นตอนต่างๆท่ีปัจจุบนั
อาจจะยงัไม่มีประสิทธิภาพมากพอ 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  มีการรับฟังค าแนะน าของหัวหน้างานในเวลาท่ีเกิดปัญหาต่างๆท่ี
เก่ียวขอ้งกบังานของนกัศึกษาทั้งหมด เพื่อน าไปลองปฏิบติั นกัศึกษาไดเ้ก็บขอ้มูลดว้ยการจดบนัทึก
วิธีการแกไ้ขปัญหาต่างๆเพื่อเก็บไวใ้ช้อา้งอิงในกรณีท่ีเกิดปัญหาท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัอีกใน
อนาคต นอกจากนั้ นยงัได้ค้นพบกระบวนการท างานของนักศึกษาเองท่ียงัไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าท่ีควรในเร่ืองของการติดต่อประสานงานต่างๆ โดยเฉพาะในส่วนงานท่ีตอ้งติดต่อกบัสาธารณรัฐ
แห่งสหภาพเมียนมาร์ ทั้งดา้นความไม่เขา้ใจในทศันคติของชาวเมียนมาร์และลกัษณะการท างาน
ต่างๆ   
  ผลท่ีได้รับ 
  ไดเ้รียนรู้การตดัสินใจของหัวหน้างานในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ วิธีการ
ส่ือสารใหม่ๆท่ีช่วยใหปั้ญหาคล่ีคลายไดง่้ายข้ึน 
  ส่ิงท่ีผู้รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  มองหาวิธีการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ณ ปัจจุบนัเร่ือยๆ จากการพูดคุยและ
สอบถามจากหวัหนา้งาน เรียนรู้ลกัษณะนิสยัและวิธีการท างานของชาวเมียนมาร์ใหม้ากข้ึน 
 - พยายามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ท่ีอาจจะท างานต่างหนา้ท่ีต่างเน้ือหางานใน
เวลาท่ีผูรั้บการประเมินว่างเวน้จากภาระหน้าท่ีท่ีตนเองได้รับมอบหมายเพื่อเรียนรู้ลกัษณะการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกันไป รวมทั้ งช่วยเพิ่มพูดความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์กรของตนเองท่ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อการประสานงานทั้งภายในและภายนอกองคก์รของผูรั้บการประเมิน 
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

 ผูรั้บการประเมินเขา้ไปช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในฝ่ายงานต่างๆ ในเวลา
ท่ีปฏิบติังานในความรับผดิชอบของตนเองเสร็จส้ินแลว้ ไดแ้ก่ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ฝ่ายการเงินและ
บญัชี และฝ่ายประกนัคุณภาพสินคา้ 
  ผลท่ีได้รับ 
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  ได้เรียนรู้วิธีการท างานของฝ่ายต่างๆ ซ่ึงความรู้หลายประเภทท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการประสานงานในฐานะท่ีเป็นเจา้หน้าท่ีประสานงานขององคก์ร ในกรณีท่ีตอ้งให้
ความเขา้ใจกบัชาวญ่ีปุ่น หรือบุคคลภายนอก 
  ส่ิงท่ีผู้รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  เรียนรู้งานเพิ่มเติมดว้ยการเขา้ไปช่วยเหลืองานนอกเหนือจากแผนกท่ีเคย
ไดไ้ปช่วยเหลืองานมา เช่น ฝ่ายผลิต แผนกวางแผนการผลิต และจดัซ้ือ เป็นตน้ 
 - ปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองอยา่งเตม็ความสามารถ โดยการละเวน้กิจกรรมท่ีไม่เก่ียวขอ้ง
กบังานทั้งหมด เช่น งดการเล่นหรือสนทนาผา่นเครือข่ายสังคม ไดแ้ก่ เฟสบุ๊ค(Facebook) ทวิตเตอร์
(Twitter) โปรแกรมสนทนาออนไลน์ต่างๆ เช่น ไลน์(Line) เป็นตน้ โดยคาดหวงัวา่การละเวน้การท า
กิจกรรมดงักล่าวน้ีจะช่วยให้ผูรั้บการประเมินสามารถท่ีจะมีจิตใจจดจ่ออยู่กับภาระหน้าท่ีก าลงั
ปฏิบติัไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถมากข้ึน 
  กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

 ผูรั้บการประเมินลดการเล่นโทรศพัทมื์อถือ และโปรแกรมสนทนาทาง
อินเตอร์เน็ตและเครือข่ายสงัคมออนไลน์ (Social Network) ระหวา่งท่ีปฏิบติังาน 
  ผลท่ีได้รับ 
  ผูรั้บการประเมินรู้สึกหงุดหงิด และไม่สามารถอดทนไดใ้นบางคร้ัง ผูรั้บ
การประเมินแกไ้ขดว้ยการท าใจ และหนัไปช่วยเพื่อนร่วมงานท างานบา้งเพื่อเบ่ียงเบนความสนใจ 
  ส่ิงท่ีผู้รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  พยายามอดทน และละเวน้การเล่นโทรศพัท ์เล่นเครือข่ายสังคม รวมทั้ง
โปรแกรมสนทนาออนไลนใ์นเวลาท างานต่อไปใหเ้ป็นนิสยั 
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 ตาราง 5.4  พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

*Assumed Name 61 
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ภาคผนวก ก 

แบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 

 

 

Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของ

พนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อน าค  าอธิบายสรุปมาท าการวิเคราะห์ประกอบการตดัสินใจคดัเลือก

บุคคลเขา้ท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ดงันั้นWBI จึงสามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการตดัสินใจเพื่อ

คดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลใหต้รงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน ามาใช้

เพื่อส่งเสริม สนบัสนุน หรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานท่ีหลากหลาย  

 

1. ลกัษณะเด่นทีม่ีความเกีย่วโยงกบัการจัดสรรการท างานของ Work Behavior Inventory (WBI) 

- ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ตรงกบัลกัษณะงาน

ต่างๆ ทุกขอ้ค าถามเป็นเคร่ืองประเมินท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมีอยูใ่น

ปัจจุบนั 

- มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นไดว้่าบุคคลผูน้ั้นไดป้ระเมินค่า

ตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบประเมิน 

- ความครอบคลุมของลกัษณะงาน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป ทั้งบุคคลท่ีไม่เคย

ท างานมาก่อนหรือบุคคลท่ีตอ้งการกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

- มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียผลการประเมินจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์ เพื่อ

เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพ 

- ความง่ายต่อการใชง้าน โดยผูรั้บการประเมินจะระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็น

ตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30 - 45 

นาที  
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2. คุณลกัษณะส าคญัของ Work Behavior Inventory (WBI) 

ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและต่างประเทศ  พบวา่ 

The Work Behavior Inventory สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 

- ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.85  

- ความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวัดท่ีสามารถ

ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 

- ความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) WBI ความตรงตามโครงสร้างกบัทฤษฎี

บุคลิกภาพ Big Five โดย WBI มีการจดักลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเร่ืองของ

ปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงความ

เช่ือมโยงกันของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือ

ท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

- ความสัมพันธ์กับแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI มีความสัมพันธ์กับ

แบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

 

3. ประสิทธิภาพของ Work Behavior Inventory (WBI) 

จากการวิจยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 

- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่เหมาะ

กบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

- ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ า

ในองคก์รขนาดใหญ่ 

- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาทผูจ้ดัการ

หรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

- ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
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- วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ

เป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 

- มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามใหค้  าแนะน าพฤติกรรมท่ีมีความส าคญั

ต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 

 

4. มาตราวดัของแบบประเมิน (Work Behavior Inventory Scales) 

WBI มี 40 มาตราวดั ซ่ึงท่ีความหลากหลาย และความเก่ียวโยงกบัสถานะในการท างาน

ดงัต่อไปน้ี  

 - การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

  1) การชอบสมาคม (Sociability) 

  2) การเป็นผูน้ า (Leadership) 

  3) การจูงใจ (Influence) 

  4) พลงัใจในการท างาน (Energy) 

 - การสนับสนุนด้านความคดิ (Agreeableness) 

  5) ความร่วมมือ (Cooperation) 

  6) ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 

  7) การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 

 - การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  8) การปรับตวั (Adaptability) 

  9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 

  10) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

  11) ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 
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 - การมีสามัญส 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)  

 - คุณสมบัติใหญ่ห้าประการ (Big Five Personality Factors) 

  22) การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 

  23) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

  24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  25) การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

  26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 - ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

27) มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 

28) มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 
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 - ลกัษณะของนักขายและผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling) 

29) คล่องแคล่ว (Dynamic) 

30) วิเคราะห์/จ าแนก (Analytical) 

31) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

- ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

32) Behavioral Growth Potential 

 - ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 

34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 

35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness) 

36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 

37) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

- ความเที่ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  

38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 

39) ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 

40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response Inconsistency) 
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ภาคผนวก ข 

Competency Assessment 

 

 

การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) 

                 การประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) หมายถึง กระบวนการในการประเมิน 

ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และพฤติกรรมการท างานของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกบัระดบั 

สมรรถนะท่ีองคก์รคาดหวงัในต าแหน่งงานนั้นๆ ว่าไดต้ามท่ีคาดหวงัหรือมีความแตกต่างกนัมาก 

น้อยเพียงใดการประเมินสมรรถนะควรมีลักษณะ ท่ีท าให้เกิดการประเมินอย่างเป็นระบบ 

(Systematic) โดยตอ้งประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 

(1) มีวตัถุประสงคใ์นการประเมินอยา่งชดัเจน (Objective) 

(2) เป็นกระบวนการท่ีสามารถวดัประเมินได ้(Measurable) 

(3) เคร่ืองมือมีความเท่ียง (Validity)  

(4) ความเช่ือถือได ้(Reliability) 

 

 

การประเมินสมรรถนะในการท างานและก าหนดแผนพฒันารายบุคคล 

วตัถุประสงคข์องการประเมินสมรรถนะในการท างานคือ (1)เพื่อใชใ้นการพฒันาบุคลากร

และปรับปรุงงานเพื่อพฒันาบุคลากรให้สามารถท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร(2) เพื่อใหเ้ห็น

ภาพปัญหาและอุปสรรคในการท างานเพื่อเป็นขอ้มูลในการปรับปรุงระบบและพฒันาบุคลากร

เพื่อให้บรรยากาศในการท างานร่วมกนัของบุคลากรเป็นไปอย่างสร้างสรรค์และร่วมกนัพฒันา

องคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมาย (3) เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการพิจารณาความดี ความชอบประจ าปีของ

พนกังาน 
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ผู้รับผดิชอบในการประเมินสมรรถนะ 

ในการประเมินสมรรถนะ องคก์รจะตอ้งพิจารณาว่าจะให้ใครเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะ นั้น 

ข้ึนอยู่กับความเหมาะสม ความพร้อม และวฒันธรรมขององค์กร เป็นตน้ ผูท่ี้สามารถ ประเมิน

สมรรถนะได ้มีดงัน้ี 

(1) ผูบ้งัคบับญัชาขั้นตน้ (Immediate supervisor) 

(2) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Subordinates) 

(3) เพื่อนร่วมงาน (Peers) 

(4) ตนเอง (Self-assessment) 

(5) ลูกคา้ (Customer assessment) 

(6) คณะกรรมการ (Committee) 

            การประเมินระบบสมรรถนะ มีวตัถุประสงคเ์พื่อน ามาใชว้ดัระดบัความสามารถท่ีมีอยู ่จริง

ของบุคลากร เปรียบเทียบกบัระดบัของสมรรถนะท่ีองคก์ารคาดหวงัในแต่ละต าแหน่งงาน ทั้งน้ีการ

ประเมินของแต่ละองคก์รนั้น อาจแตกต่างกนัไปข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคใ์นการน าระบบ สมรรถนะ

มาใช ้และความพร้อมของบุคลากร ตลอดจนทรัพยากรและเวลาวิธีการประเมิน  

 

 

ระบบสมรรถนะ 

ระบบสมรรถนะสามารถแบ่งไดห้ลายรูปแบบ ดงัน้ี 

(1) การประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา (Boss Assessment) เป็นเทคนิคการประเมิน สมรรถนะท่ี

ให้ผูบ้ ังคับบัญชาเป็นผูป้ระเมินผูใ้ต้บังคับบัญชาฝ่ายเดียวเพราะเช่ือว่าผูบ้ ังคับบัญชา จะรู้จัก

ผูใ้ต้บังคับบัญชามากท่ีสุด และต้องรับผิดชอบการท างานของผู ้ใต้บังคับบัญชา ข้อจ ากัดคือ 

ผูบ้งัคบับญัชาอาจไม่เห็นพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดเวลา การประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา 

ใกลชิ้ดแต่เพียงฝ่ายเดียวอาจไม่สามารถให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน และอาจมีความ 

เอนเอียงหรืออคติกบัลูกนอ้งบางคนได ้

(2) การประเมินตนเองและผู ้บังคับบัญชา (Self & Boss Assessment) เป็นเทคนิคการ 

ประเมินสมรรถนะท่ีได้รับความนิยมมากท่ีสุด เพราะเปิดโอกาสให้ทั้ งผูใ้ต้บังคับบัญชาและ 
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ผูบ้งัคบับญัชาร่วมกนัประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือและตกลงร่วมกนั วิธีน้ีท าไดง่้าย ประหยดั 

ค่าใช้จ่าย แต่ขอ้จ ากัด คือบางคร้ังผลการประเมินท่ีพนักงานประเมินกับผูบ้งัคบับญัชาอาจมีผล 

ประเมินไม่ตรงกัน ท าให้ตกลงกันไม่ได้ ส่งผลให้เกิดความขดัแยง้วิธีแก้ไข คือพนักงานและ 

ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบนัทึกพฤติกรรมระหว่างช่วงเวลาการประเมินไวใ้หช้ดัเจนและน ามาใชป้ระกอบ 

ในช่วงการสรุประดับสมรรถนะร่วมกัน การประเมินตนเองและผูบ้ ังคับบัญชา (Self & Boss 

Assessment) มีขั้นตอน ดงัน้ี 

๑. ตวับุคลากรประเมินสมรรถนะของตนเอง 

๒. ผูบ้งัคบับญัชาประเมินสมรรถนะของบุคลากรท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

๓. ปรึกษาหารือและสรุป โดยความเห็นร่วมของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

๔. คณะกรรมการบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องคก์ร ใหค้วามเห็นชอบผลการประเมิน 

๕. ผูบ้งัคบับญัชา และฝ่ายทรัพยากรบุคคลของแต่ละหน่วยงาน/องคก์รให้การดูแลพฒันา

บุคลากรใหมี้สมรรถนะตามความคาดหวงัขององคก์ร 

ขอ้จ ากดัของวิธีน้ีก็คือ การประเมินตนเอง ผูป้ระเมินมกัจะประเมินตนเองสูงกว่าความเป็น

จริง หรือสูงกว่าท่ีผูบ้งัคบับญัชาประเมินให้ และผูบ้งัคบับญัชาก็มกัจะประเมินสมรรถนะของ

ลูกน้องต ่า กว่าความเป็นจริง และมักมีความขัดแยง้เกิดข้ึนเม่ือมาปรึกษาหารือสรุปร่วมกับ

ผูบ้งัคบับญัชา แนว ทางแกไ้ขคือ ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งบนัทึกพฤติกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะ

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในช่วงประเมินไวเ้ป็นหลกัฐานขณะเดียวกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะตอ้งบนัทึก

พฤติกรรมต่างๆ ท่ี เก่ียวกบัสมรรถนะของตนไวเ้ป็นหลกัฐานเช่นเดียวกนัและน ามาใชย้นืยนัในช่วง

ปรึกษาหารือและ สรุปสมรรถนะร่วมกนั นอกจากน้ี ผูบ้งัคบับญัชาควรมีทกัษะในการใหค้  าปรึกษา

ท่ีดีแก่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

(3) การประเมินโดยใชแ้บบทดสอบ (Test : Knowledge & Skill) เป็นเทคนิคการ ประเมิน

สมรรถนะโดยใช้แบบทดสอบวดัความรู้หรือทักษะตามสมรรถนะท่ีก าหนด เช่นแบบ ปรนัย

เลือกตอบ แบบอตันยัโดยให้ผูเ้ขา้ทดสอบเขียนอธิบายค าตอบ แบบทดสอบประเภทน้ี ออกแบบมา

เพื่อวดัความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใตเ้ง่ือนไขของการทดสอบ ตวัอยา่ง ของแบบทดสอบ

ประเภทน้ี ได้แก่ แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (General Mental Ability) 
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แบบทดสอบท่ีวดัความสามารถเฉพาะ เช่นSpatial Ability หรือความเขา้ใจ ดา้นเคร่ืองยนต์กลไก 

และแบบทดสอบท่ีวดัทกัษะ หรือความสามารถทางดา้นร่างกาย เป็นตน้ 

(4) การประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีส าคญัๆ (Critical Incident) เป็น

เทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งเน้นให้ผูป้ระเมินพฤติกรรมบันทึกพฤติกรรมหลักๆ จาก 

เหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีผูถู้กประเมินแสดงพฤติกรรมและน ามาเปรียบเทียบกบัระดบัสมรรถนะ 

ท่ีคาดหวงั วา่สูงหรือต ่ากวา่ 

(5) การเขียนเรียงความ (Written Essay) เป็นวิธีการประเมินท่ีง่ายท่ีสุด โดยใหผู้ถู้กประเมิน 

เขียนบรรยายผลการปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีผา่นมาว่า ตนใชค้วามรู้ ทกัษะและพฤติกรรมอะไรบา้ง 

หลงัจากนั้นผูป้ระเมินจะวิเคราะห์พฤติกรรมจากเรียงความว่าผูถู้กประเมินมีสมรรถนะแต่ละตวัอยู ่

ระดบัใด 

(6) ประเมินโดยการสัมภาษณ์ (Interview) เป็นเทคนิคท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ระเมินท าการ 

สัมภาษณ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามสมรรถนะท่ีก าหนด และประเมินว่าเขามีสมรรถนะอยูร่ะดบัใด การ

ใช ้เทคนิคน้ีมีขอ้จ ากดั คือตอ้งใชเ้วลามากในกรณีท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากตอ้งเสียเวลามาก วิธีการน้ี 

เหมาะส าหรับใชใ้นการสมัภาษณ์เพื่อเล่ือนต าแหน่งงาน หรือสัมภาษณ์คนเขา้ท างาน เป็นตน้ 

(7) การประเมินโดยใชแ้บบสอบถาม (Rating Scale) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ี 

สร้างแบบประเมินโดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงแบบประเมินพฤติกรรมน้ีสร้างไดห้ลายแบบ 

แบบ ท่ีนิยมกนัแพร่หลายไดแ้ก่แบบประเมินท่ีใชค้วามถ่ีหรือปริมาณก าหนดระดบั (Likert Scale) 

(8) การประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบติังาน (Behaviorally Anchored Rating: BARS) เป็น

เทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งประเมินพฤติกรรมหลักท่ีคาดหวงั (Key Result Areas) ใน

สมรรถนะตวันั้นๆ โดยแบ่งช่วงการให้คะแนนของแต่ละพฤติกรรมท่ีแสดงออกระหว่าง 1-9 ช่วง

ตามแนวด่ิงลงมา ส าหรับผูป้ระเมินอาจเป็นไดท้ั้งผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

หรือร่วมกนัทั้ง 3 ฝ่ายเพื่อประเมินสมรรถนะของบุคลากร 

(9) ประเมินแบบสามร้อยหกสิบองศา (360 Evaluation) การประเมินสมรรถนะแบบ 360 น้ี 

เป็นการประเมินโดยใช้เคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม  (Rating Scale) หรือแบบประเมิน จาก

พฤติกรรม การปฏิบติังาน (Behaviorally Anchored Rating : BARS) โดยให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกับผูถู้ก

ประเมินเป็นผู ้ประเมินสมรรถนะ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ลูกคา้ เป็นตน้ และเม่ือ
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ทุกคนประเมิน เสร็จแลว้ก็หาขอ้สรุปว่าผูถู้กประเมินมีสมรรถนะอยู่ในระดับใด ขอ้ดีของการ

ประเมินแบบน้ีก็คือการ ประเมินโดยบุคคลหลายคนหลายระดบัท าให้มีหลายมุมมอง ลดอคติจาก

การประเมินโดยบุคคลคน เดียว ขอ้จ ากดัคือมีภาระเอกสารจ านวนมาก บางคร้ังผูป้ระเมินมีความ

เกรงใจท าใหป้ระเมินสูงกวา่ ความเป็นจริง หรือเกิดพฤติกรรมฮั้วซ่ึงกนัและกนัเป็นตน้ 

(10) การประเมินแบบศูนย์ทดสอบ (Assessment Center) เป็นเทคนิคการประเมินท่ีใช้ 

เทคนิคหลายๆ วิธีร่วมกนัและใช้บุคคลหลายคนร่วมกนัประเมิน เช่น แบบสอบถาม การสังเกต 

พฤติกรรม การสัมภาษณ์ การทดสอบ การใชแ้บบวดัทางจิตวิทยา กรณีศึกษา เป็นตน้ ขอ้ดีของ การ

ประเมินแบบน้ีคือผลการประเมินมีความเท่ียง และความเช่ือถือได้สูงเพราะใช้เทคนิคหลายวิธี  

ร่วมกนั ใชค้นหลายคนช่วยกนัประเมิน ส่วนขอ้จ ากดักคื็อตอ้งเสียค่าใชจ่้ายสูง ใชเ้วลามาก เป็นตน้ 

 


	01 หน้าปก
	02 หน้าอนุมัติ
	03 กิตติกรรมประกาศ
	04 บทคัดย่อ
	05 สารบัญ
	06 บทที่ 1 บทนำ
	07 บทที่ 2 ทบทวนวรรณกรรม
	08 บทที่ 3 วิธีดำเนินการวิจัย
	09 บทที่ 4 ผลการวิจัย
	10 บทที่ 5 ผลเพื่อการนำไปใช้
	11 บรรณานุกรม
	11.5 ปกภาคผนวก
	12 ภาคผนวก
	13 ประวัติผู้วิจัย



