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สารนิพนธ์ฉบับนี� สําเ ร็จลุล่วงด้วยดีด้วยความกรุณาจากผู ้เ กี! ยวข้องหลายท่าน 
โดยเฉพาะอยา่งยิ!งอาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธิ)  ผูป้ระสาทวิชา อุทิศเวลาในการสอน ให้คาํปรึกษา
ขอ้เสนอแนะ ดูแลเอาใจใส่ ให้ความช่วยเหลือ ตลอดจนช่วยตรวจทานและแกไ้ขสารนิพนธ์ฉบบันี�
ใหถู้กตอ้งสมบูรณ์ ผูว้จิยัรู้สึกซาบซึ� งและขอแสดงความขอบคุณทา่นเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสนี�  
 ผูว้จิยัขอขอบคุณคณาจารย ์อาจารยม์ลฤดี สระฏนั อาจารยที์!ปรึกษาสารนิพนธ์ อาจารย์
พลิศา รุ่งเรือง ประธานกรรมสอบสารนิพนธ์ ที!ได้กรุณาให้ข้อเสนอแนะ แนวคิดต่างๆ ที! เป็น
ประโยชน์ เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบไป 

ขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International – Asia) ที!สนบัสนุน The 
Work Behavior Inventory (WBI) และ Applied Reasoning Test (ART) เพื!อการวิจยัครั� งนี� โดยไม่คิด
ค่าใชจ่้าย ขอบคุณผูรั้บการประเมิน และกรณีศึกษา (Case Study) เพื!อนร่วมรุ่น HO 16B ทุกท่านที!
ไดร่้วมกนัศึกษาหาความรู้ แลกเปลี!ยนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ ตลอดจนเจา้หน้าที!
ของวทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดลทุกทา่น ที!มีส่วนช่วยเหลือสนบัสนุนประสานงานในการ
ทาํสารนิพนธ์ฉบบันี�จนสาํเร็จ 

คุณงามความดีทั�งหลาย อนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบันี�  ผูว้ิจยัขอมอบแด่ คณาจารยผ์ู ้
ประสิทธิ) ประสาทวชิาความรู้ วทิยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ตลอดจนผูที้!มีส่วนเกี!ยวขอ้งที!
ไดใ้หค้วามช่วยเหลือทั�งทางตรงและทางออ้ม จนกระทั!งสารนิพนธ์ฉบบันี�สาํเร็จดว้ยดี ผูว้ิจยัหวงัเป็น
อย่างยิ!งว่า การศึกษาเรื! องนี� จะเป็นประโยชน์ต่อผูเ้กี!ยวขอ้งและผูส้นใจในการนาํผลการศึกษาไป
ประยุกตใ์ชใ้นอนาคต หากมีขอ้ผิดพลาดประการใดเกิดขึ�น ผูว้ิจยัขอน้อมรับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว และ
ขออภยัไว ้ณ โอกาสนี�ดว้ย 
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บทคดัยอ่  
 การจดัทาํสารนิพนธ์ครัT งนีT มีวตัถุประสงค์ (1) เพืLอศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร
ระดบัผูช่้วยผูอ้าํนวยการ ส่วนงานฝึกอบรมและสรรหา บริษทัในกลุม่อุตสาหกรรมการเงิน ดว้ยแบบประเมิน
ทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะทีLสอดคลอ้งกบัความตอ้งการเติบโตในสายอาชีพ (2) เพืLอศึกษาผล
ประเมินขอ้มลูป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์คุณลกัษณะทีLสอดคลอ้งกบัผลประเมินทางจิตวิทยา 
(3) เพืLอทาํแผนพฒันารายบุคคลโดยอาศยัการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง เนน้ผูที้Lตอ้งการพฒันา โดยใช้
แบบประเมินทางจิตวิทยา The Work Behavior Inventory และ แบบประเมินความสามารถทางปัญญา 
Applied Reasoning Test Managerial/Professional  รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะทีLประเมิน
โดยผูบ้งัคบับญัชา 
 ผลการวิจยัพบว่าผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงบุคลิกลกัษณะของตนเองจากการวิเคราะห์ขอ้มูล
แบบประเมินทางจิตวิทยา สามารถนาํจุดแข็งจุดอ่อนจากการวิเคราะห์มาเชืLอมโยงกบัขอ้มูลป้อนกลบัจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพืLอคดัเลือกสมรรถนะทีLจาํเป็นตอ้งพฒันาและจดัทาํเป็นแผนพฒันาตนเองภายในกรอบ
ระยะเวลาทีLตนเองกาํหนด 
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บทที� 1 

บทนํา 

 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 ในยุคโลกาภิวฒัน์ เทคโนโลยีมีความกา้วหน้าและทาํให้สังคมเปิดกวา้งมากขึ!น  จึงมี
ผลทาํให้สภาพการแข่งขนัทางธุรกิจและการใช้ชีวิตในสังคมยุคปัจจุบนัมีการเปลี+ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว รูปแบบการแขง่ขนัในภาคธุรกิจปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัความผนัผวนทางเศรษฐกิจ การเติบโต
ของธุรกิจในระดบัสากล และความตอ้งการของผูบ้ริโภคมีการเปลี+ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว ประเด็น
เหล่านี!สร้างผลกระทบต่อภาคธุรกิจไม่วา่จะเป็นธุรกิจขนาดใหญ่ ขนาดกลางหรือขนาดเล็ก ต่างก็
ตอ้งพยายามปรับตวัเพื+อหาวิธีการสร้างความได้เปรียบทางแข่งขนั ซึ+ งจะทาํให้องค์กรสามารถอยู่
รอด และเติบโตต่อไปได ้ดงันั!นบุคคลในฐานะที+เป็นส่วนหนึ+งของภาคธุรกิจ และสังคม จึงหลีกเลี+ยง
ไมไ่ดที้+จะตอ้งเผชิญกบัผลกระทบจากการเปลี+ยนแปลงเหล่านี!  
 แมว้า่การพฒันาความรู้ และทกัษะที+จาํเป็นในการทาํงานเป็นสิ+งที+สําคญั ที+สามารถทาํ
ให้บุคคลสามารถเติบโตในหน้าที+การงานได ้แต่สิ+งเหล่านี!กลบัทาํให้บุคคลมีความกา้วหน้าในการ
ทาํงานเพียงระดบัหนึ+ งเท่านั!น ดงันั!น หากบุคคลตอ้งการประสบความสําเร็จในหนา้ที+การงานและ
การใชชี้วติอยา่งแทจ้ริง บุคคลจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาทกัษะดา้นอื+นๆ ของตนเอง เพื+อช่วยสนบัสนุน
ใหก้ารใชชี้วติและการทาํงานมีประสิทธิภาพมากยิ+งขึ!น 
 ปัจจยัหนึ+งที+มีส่วนช่วยส่งเสริมหรือขดัขวางความสําเร็จในดา้นต่างๆ ไม่วา่จะเป็นดา้น
การทํางาน หรือการใช้ชีวิต เพื+อสร้างสัมพันธ์กับบุคคลอื+น คือบุคลิกภาพ บุคลิกภาพเป็น
องค์ประกอบที+สําคญัอย่างหนึ+ งของมนุษย์ การศึกษาเกี+ยวกบับุคลิกภาพช่วยทาํให้สามารถเข้า
พฤติกรรมของบุคคลนสถานการณ์ต่างๆ ทาํให้สามารถพยากรณ์หรือควบคุมพฤติกรรมต่างๆ 
นอกจากนั!นการแสดงออกซึ+ งบุคลิกภาพที+ดี จะมีส่วนช่วยสนับสนุนทาํให้บุคคลมีโอกาสที+จะ
ประสบความสําเร็จได้ เพราะพฤติกรรมหรือการแสดงออกที+เหมาะสม ส่งผลทาํให้เกิดความ
น่าเชื+อถือ การสร้างการยอบรับ และนาํมาซึ+ งการไดรั้บความร่วมมือ ดงันั!นองค์กรควรจะให้ความ
สนใจในเรื+องของบุคลิกภาพของบุคลากร เพราะจะช่วยใหส้ามารถดาํเนินงานให้บุคลากรปฏิบติังาน
สาํเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยในทางวชิาการนั!น ผูบ้ริหารสามารถประเมินบุคลิกภาพของบุคคล
โดยใชแ้บบประเมินบุคลิกภาพซึ+งเป็นเครื+องมือหนึ+งที+นิยมใชเ้พื+อคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน เนื+องจาก
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บุคลิกภาพมีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลในสถานการณ์ที+แตกต่างกนั บุคลิกภาพ
จึงเป็นปัจจยัหนึ+งที+สามารถพยากรณ์พฤติกรรมการแสดงออกต่อสังคม ประสิทธิภาพในการทาํงาน
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที+ดีขององคก์ารได ้ 
 ผูว้ิจยัให้ความสนใจในการศึกษาการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา เพื+อใช้ประเมิน
บุคลิกภาพและคุณสมบติัของบุคคลและนาํมาใชป้ระกอบการวิเคราะห์เพื+อหาความเหมาะสมของ
บุคคลกบังานในความรับผดิชอบที+ปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั รวมทั!งพฒันาบุคคลให้สามารถเจริญเติบโต
ในสายอาชีพที+บุคคลนั!นต้องการ โดยมุ่งเน้นบุคคลที+มีความพร้อมที+จะพฒันาตนเองผ่านการ
ประเมินทางจิตวทิยา และจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 
 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการทาํวจิัย 
 1. เพื+อศึกษาการพัฒนาภาวะผูน้ําของผู ้บริหารระดับผูช่้วยผู ้อาํนวยการ ส่วนงาน
ฝึกอบรมและสรรหาบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการเงินดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์
คุณลกัษณะต่างๆ ที+สอดคลอ้งความตอ้งการที+จะเจริญเติบโตในสายอาชีพ 
 2. เพื+อศึกษาผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์คุณลกัษณะ
ต่าง ๆ ที+สอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวทิยา 
 3. เพื+อจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลสําหรับพฒันาศกัยภาพ อนัเป็นเครื+องมือในการช่วย
ส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่างๆ ที+มีความเกี+ยวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโตใน
สายอาชีพ 
 

 

1.3 ขอบเขตของการวจิัย 
 ในการศึกษาวิจยัครั! งนี!  ผูว้ิจยัไดมุ้่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพื+อให้เห็นถึงความเชื+อมโยงกบัลกัษณะงานที+ทาํอยูใ่นปัจจุบนัและการเติบโตในสายอาชีพ 
โดยเครื+องมือที+ผูว้ิจยัเลือกใช ้คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา The Work Behavior Inventory และ 
แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/Professional รวมถึง 
รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ โดยกรณีศึกษาใน
การวิจัยนี!  คือ ผูบ้ริหารระดับผูช่้วยผูอ้าํนวยการ ส่วนงานฝึกอบรมและสรรหาบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมการเงินจาํนวน 1 คน 
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1.4 ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 
 ในการวิจยัครั! งนี!  ผลของการวิจยัจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้าํของผูรั้บการ
ประเมิน เพื+อให้มีความเข้าใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง และนาํข้อมูลที+ได้มาเป็นแนวทางในการ
พฒันาภาวะผูน้าํ รวมถึงการจดัทาํแผนพฒันาตนเองเพื+อให้สามารถทาํงาน และเติบโตในสายงานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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บทที� 2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 
 ในสภาพการณ์ของสังคมที�มีการเปลี�ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา บุคคลในฐานะที�เป็น
สมาชิกของสังคมจึงหลีกเลี�ยงไมไ่ดที้�จะตอ้งไดรั้บผลกระทบจากการเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ-นไม่วา่ทาง
ใดทางหนึ�ง การเตรียมตวั หรือปรับตวัเพื�อให้มีความพร้อมที�จะเผชิญกบัการเปลี�ยนแปลงจึงเป็นสิ�ง
สําคญั บุคคลจึงตอ้งมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเนื�อง ทั-งทางดา้นความรู้ ความสามารถ คุณลกัษณะ 
พฤติกรรม อย่างไรก็ตาม บุคคลจะสามารถพฒันาตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพได้นั-น จาํเป็นที�
บุคคลตอ้งเห็นความสําคญั และมีความมุ่งมั�นที�จะเปลี�ยนแปลง โดยจะตอ้งมีกระบวนการพฒันาที�
เหมาะสม กล่าวคือ มีการระบุพฤติกรรมเป้าหมาย , การวางแผนดาํเนินการ, การลงมือปฏิบติัตาม
แผน และการประเมินหรือปรับแผน ก็จะนาํไปสู่มาซึ� งการพฒันาที�สามารถช่วยยกระดบัศกัยภาพ
เดิมที�บุคคลมีอยูไ่ปสู่ศกัยภาพในระดบัที�สูงขึ-น 
 ดงันั-น ผูว้จิยัจึงไดท้าํการศึกษาวิจยัเรื�อง “การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมิน
ทางจิตวทิยาและการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง :กรณีศึกษาผูบ้ริหารระดบัผูช่้วยผูอ้าํนวยการ ส่วนงาน
ฝึกอบรมและสรรหาบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการเงิน” เป็นการศึกษาเพื�อการพฒันาภาวะผูน้าํโดย
การใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ แบบประเมินทางจิตวิทยา The Work Behavior Inventory 
และ แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/Professional ซึ� งมี
พื-นฐานมาจากลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big Five Factors) และไดมี้การจดัทาํแผนพฒันา
รายบุคคล (Development Action Plan) โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนเอกสาร ตาํรา งานวิจยั โดยสามารถ
จาํแนกไดอ้อกเป็น 3 ส่วนดงันี-  
 ส่วนที� 1 การประเมินทางจิตวทิยา 
 ส่วนที� 2 แนวความคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ
 ส่วนที� 3 แผนพฒันารายบุคคล 
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2.1 การประเมนิทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment) 
  

 2.1.1 ความหมายของแบบประเมินทางจิตวทิยา 
 ฟรีแมน (Freeman, 1962 อา้งถึงในบุญส่ง นิลแกว้, 2519: 31) กล่าววา่แบบทดสอบทาง
จิตวิทยา คือ เครื� องมือที�มีความเป็นมาตรฐาน (Standardized) ที�สร้างขึ-นเพื�อใช้วดัลักษณะใด 
ลกัษณะหนึ�ง หรือหลายๆ ลกัษณะของบุคลิกลกัษณะทั-งหมดอยา่งมีเป้าหมาย (Objective) โดยอาศยั
ตวัอยา่ง (Sample) ของการตอบสนองต่อเครื�องมือนั-นในทางถอ้ยคาํ (Verbal) หรือไม่ใช้ถอ้ยคาํ 
(Non-Verbal) 
 อนาสตาซี (Anastasi, 1981 : 21 อา้งถึงในบุญส่ง นิลแกว้, 2519 : 31) กล่าววา่
แบบทดสอบทางจิตวิทยา คือสิ� งที�ใช้วดัตัวอย่าง (Sample) ของพฤติกรรมอย่างมีเป้าหมาย 
(Objective) 
 พรรณราย ทรัพยะประภา (2529) กล่าววา่แบบประเมินทางจิตวทิยาเป็นเครื�องมือที�เป็น
ปรนยั (Objective) และเป็นมาตรฐาน (Standardized) ที�ใชป้ระเมิน (Assess) ตวัอยา่งของพฤติกรรม
หน้าที�สําคญัของแบบประเมินทางจิตวิทยาคือใช้ประเมินความแตกต่างระหวา่งบุคคลหรือความ
แตกต่างภายในตวับุคคลในสถานการณ์ที�แตกต่างกนัสิ�งที�เครื�องมือประเมินสามารถประเมินออกมา
ได ้(โดยตีคา่เป็นคะแนน) สามารถนาํมาสรุปตีความหมายเกี�ยวกบัคุณลกัษณะที�ประเมินได ้
 นนัทวรรณ งามวิริยะวงศ์ (2554) ให้ความหมายแบบทดสอบทางจิตวิทยา ว่า เป็น
เครื�องมือที�มีมาตรฐานที�สร้างขึ-นมาเพื�อวดัพฤติกรรมที�เป็นตวัแทนของพฤติกรรมที�ตอ้งการวดั อยา่ง
มีเป้าหมาย 
 จากความขา้งตน้ สรุปความหมายของแบบประเมินทางจิตวิทยา วา่ เป็นเครื�องมือที�มี
มาตรฐาน ถูกสร้างขึ-นมาอยา่งมีเป้าหมายเพื�อใชป้ระมินลกัษณะของบุคลิกลกัษณะหรือพฤติกรรมที�
ต้องการประเมินของกลุ่มตวัอย่าง โดยค่าที�ประเมินออกมาได้สามารถนํามาสรุปตีความหมาย
เกี�ยวกบัคุณลกัษณะที�ตอ้งการประเมินได ้
 
 2.1.2 ประเภทของแบบประเมินทางจิตวทิยา 
 โดยทั�วไปแบบประเมินทางจิตวิทยาไดถู้กพฒันาและคน้ควา้เพื�อวดัประเมินโดยเน้น
ดา้นใดดา้นหนึ�งเฉพาะตวัอยา่งของแบบประเมินทางจิตวทิยา เช่น 

 2.1.2.1 แบบประเมินความสามารถดา้นความรู้ความเขา้ใจ (Cognitive 
Ability Tests) หรือเรียกวา่แบบทดสอบเชาวน์ปัญญา (Intelligence Test) ซึ� งแบง่การประเมิน
ออกเป็น 3 ส่วนคือการวดัระดบัความรู้การวดัระดบัความสามารถทางดา้นการปฏิบติัและการวดั
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ระดบัความสามารถทางดา้นความคิดสร้างสรรค ์แบบประเมินดา้นนี- จึงถือวา่เป็นเครื�องมือที�สามารถ
ทาํนายคุณภาพบุคคลไดแ้มน่ยาํมากที�สุด 

 2.1.2.2 แบบประเมินความสนใจ (Interest Test) เป็นแบบประเมินที�ใช้
ประเมินความสนใจและความพึงพอใจของบุคคลโดยเชื�อวา่หากลกัษณะความสนใจและความพึงพอใจ
ของผูรั้บการประเมินเป็นไปในแนวเดียวกบับุคคลที�ประสบความสําเร็จ และผูรั้บการประเมินมี
ความพึงพอใจกบัอาชีพนั-นๆ แลว้ กน่็าจะมีแนวโนม้ที�จะประสบความสําเร็จในอาชีพนั-นๆ แต่ไม่ได้
เป็นหลกัประกนัวา่จะประสบความสําเร็จในอาชีพนั-นๆเสมอไปตวัอยา่งแบบประเมินที�ไดรั้บความ
นิยม ไดแ้ก่ Strong Interest Inventory หรือ Kuder Occupational Interest Survey 

 2.1.2.3 แบบประเมินความถนดั (Aptitude Test) เป็นแบบประเมินที�ใช้
ประเมินความสามารถเฉพาะทาง โดยอาศยัทฤษฎีเชาวน์ปัญญาเป็นแนวทางสําคญัแบบประเมินเพื�อ
วดัความถนดัที�เป็นที�นิยมใช้แพร่หลายได้แก่ แบบทดสอบวดัความถนัดชนิดจาํแนกตวัประกอบ 
(Differential  Aptitude  Test หรือ DAT)  และแบบทดสอบวดัความถนดัทั�วไป (General  Aptitude  
Test  Battery หรือ GATB) 

 2.1.2.4 แบบประเมินทกัษะเกี�ยวกบัการรับรู้และเคลื�อนไหว (Sensory 
Motor Skill Test) เป็นแบบประเมินเกี�ยวกบัความสามารถในการมองเห็นการไดย้ินการเคลื�อนไหวและ
ความสัมพนัธ์ของการใชอ้วยัวะภายในร่างกาย 

 2.1.2.5 แบบประเมินบุคลิกภาพ (Personality Test) เป็นแบบประเมินที�
ต่างจากแบบประเมินอื�น เนื�องจากไม่มีคาํตอบที�ตายตวัวา่ถูกหรือผิดแบบประเมินลกัษณะนี- มุ่งวดั
ลกัษณะนิสัยและความรู้สึกนึกคิดของบุคคลซึ� งซ่อนอยูภ่ายในโดยเป็นที�ยอมรับแลว้วา่บุคลิกภาพ
ของบุคคลมีผลต่อความพึงพอใจในงานประสิทธิผลในการทาํงานและความสําเร็จในการประกอบ
อาชีพ 

 2.1.2.6 แบบประเมินความซื�อสัตย ์(Integrity Test) เป็นแบบประเมินที�ใช้
ประเมินวา่จะมีพฤติกรรมการลกัทรัพยทุ์จริตหรือมีแนวโนม้วา่จะมีพฤติกรรมไมซื่�อตรง 
  2.1.2.7 แบบประเมินความสามารถทางกายภาพ (Physical Ability 
Testing) เป็นกลุ่มแบบประเมินความสามารถทางร่างกายที�เกี�ยวขอ้งกบัการทาํงาน ซึ� งแบ่งออกเป็น
ความสามารถในการใช้กลา้มเนื-อ (Static strength) ความสามารถของกลา้มเนื-อในการขบัเคลื�อน
ตวัเองหรือวตัถุ (Explosive strength) ความสามารถในการเคลื�อนไหวอยา่งประสานกนัของแขนขา
และลาํตวั (Gross body coordination) เป็นตน้ 

 2.1.2.8 แบบประเมินความถนดัพหุคูณ (Multiple - Aptitude Test 
Batteries) ประกอบด้วยแบบประเมินหลากหลายแบบที�ได้ทาํการศึกษากันมานานแล้วเช่น
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ความสามารถทางดา้นเครื�องจกัรบุคลิกภาพและอื�นๆแบบประเมินนี- ค่อนขา้งยาวและใช้เวลาหลาย
ชั�วโมงถือเป็นขอ้เสียของแบบประเมินนี-แต่กมี็ประโยชน์มากเพราะมีการสอบขอ้มูลหลายๆดา้นเป็น
จาํนวนมากซึ�งสามารถรวบรวมแลว้นาํมาใชใ้นการวา่จา้งการบรรจุเขา้ทาํงานและการอบรม ทั-งนี- แบบ
ประเมิน  2  แบบที�รู้จกักนัอยา่งกวา้งขวางไดแ้ก่ The Armed Services Vocational Aptitude Battery 
(ASVAB) และ The Differential Aptitude Test (DAT) 
 

 2.1.3 คุณลกัษณะของแบบประเมินทางจิตวทิยาที�ดี 
 บุญส่ง นิลแกว้ (2519 : 37-41) กล่าววา่ ลกัษณะของแบบประเมินทางจิตวทิยาที�ดี คือ 
 1. มีความแมน่ตรง คือ แบบประเมินตอ้งวดัไดต้รงตามเป้าประสงคที์�ตอ้งการจะวดั 
 2. มีความเชื�อถือได ้โดยผลการวดัที�ไดจ้ากแบบทดสอบนั-น ตอ้งสร้างความเชื�อมั�น
ใหแ้ก่ผูท้ดสอบ วา่เป็นผลที�ไดจ้ากการแสดงออกของพฤติกรรมที�แทจ้ริง 
 3. สามารถใชไ้ดดี้ โดยตอ้งง่ายต่อการดาํเนินการทดสอบ เวลาที�ใชต้อ้งพอเหมาะ ง่าย
ต่อการให้คะแนน และง่ายต่อการแปลความหมายและนาํไปใช ้
 บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิz  (2549 : 11-15) กล่าววา่ ลกัษณะของแบบวดัทางจิตวิทยาที�
ดี คือ 
 1. มีความตรง (Validity) หมายถึง วดัไดต้รงตามวตัถุประสงคแ์ละพฤติกรรมที�ตอ้งการ
วดั วดัไดค้รอบคลุม ครบถว้นตามเนื-อหาที�ตอ้งการใหว้ดั และวดัไดถู้กตอ้งตรงตามความเป็นจริง
ของสิ�งหรือตวัแปรที�วดั 
 2. มีความเที�ยง (Reliability) หมายถึง ผลของการวดัหรือการใชเ้ครื�องมือรวบรวม
ขอ้มูลนั-นซํ- าๆ ไดผ้ลคงที�หรือเหมือนเดิม โดยถา้เหมือนเดิมหรือใกลเ้คียงแสดงวา่ มีความเที�ยงมาก 
โดยมีคา่ระหวา่ง +1 ถึง -1 คา่ใกล ้1 แสดงวา่ มีความเที�ยงมาก และตอ้งมีคา่ความเที�ยงที�เป็นบวก จึง
ถือวา่มีความเที�ยงตามที�ตอ้งการ 
 3. มีความยากง่ายพอเหมาะ โดยเนื-อหาและภาษาที�ใชส้ร้างคาํถาม คาํตอบตอ้งยากง่าย
พอเหมาะกบัผูต้อบ 
 4. มีอาํนาจจาํแนก (Discrimination Power) หมายถึง ความสามารถในการแบง่แยกกลุ่ม 
แยกประเภทของผูต้อบ กรณีขอ้คาํถามวดัความรู้ ขอ้คาํถามตอ้งแยกผูที้�มีความรู้กบัไมมี่ความรู้ออก
จากกนัอยา่งเด็ดขาด 
 5. มีความเป็นปรนยั (Objectivity) หมายถึง ตอ้งมีความถูกตอ้งทางวชิาการทั-งเนื-อหา
และภาษา มีเกณฑใ์หค้ะแนนแน่นอน และใชภ้าษาชดัเจน 
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 2.1.4 ประเด็นสําคัญที�ควรคํานึงในการประเมินทางจิตวทิยา 
 โดยทั�วไปแบบประเมินทางจิตวทิยาไดถู้กพฒันาและคน้ควา้ในหลายๆ รูปแบบอยา่ง
ระมดัระวงั แต่ยงัคงมีประเด็นสาํคญัที�ตอ้งคาํนึงเมื�อมีการนาํแบบประเมินทางจิตวทิยามาใช ้โดย
ศูนยป์ระเมินทางจิตวทิยา คณะจิตวทิยา จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั (2556) ไดก้ล่าวไว ้ดงันี-  
  2.1.4.1 การนาํแบบประเมินมาใช ้ตอ้งมีวตัถุประสงค ์หรือประเด็นการ
วดัที�ชดัเจนตอ้งมีการตรวจสอบขอ้มูลเกี�ยวกบัคา่มาตรฐานกลาง (Test Norm) ซึ� งตอ้งสามารถนาํผล
ประเมินของระดบับุคคลไปใชเ้ปรียบเทียบ หรือแจกแจง (Distribute) ไดว้า่เมื�อเทียบกบักลุ่มทดสอบ
ขนาดใหญ่แลว้ คะแนนของผูถู้กประเมินอยูใ่นระดบัใด ซึ� งระดบัคา่กลางนี-ไดจ้ากการทดสอบกลุ่ม
ตวัอยา่งที�ไดม้าตรฐาน (Standardization sample) มาแลว้  
  2.1.4.2 แบบประเมินตอ้งมีคา่ความน่าเชื�อถือ (Reliability) และคา่ความ
เที�ยงตรง (Validity) กล่าวคือ แบบทดสอบตอ้งวดัครอบคลุมทุกประเด็น มีจาํนวนขอ้เพียงพอและ
ตรงตามพฤติกรรมที�จะวดั และผลจากการประเมินสามารถบ่งชี- ถึงสิ�งที�แบบประเมินตอ้งการวดัได ้
  2.1.4.3 แบบประเมินตอ้งมีความเป็นมาตรฐาน (Standardization) 
กล่าวคือ ตอ้งมีรูปแบบหรือแนวทางการประเมินที�แน่นอน และกาํหนดใหผู้ถู้กประเมินอยูภ่ายใต้
สภาวะที�เหมือนกนั ใชร้ะยะเวลาในการประเมินเท่ากนั 
 นอกจากประเด็นเหล่านี-  ผูว้ิจยัเห็นวา่ แบบประเมินยงัคงไมส่ามารถป้องกนัความไม่
ซื�อสัตยใ์นการตอบคาํถามได ้เพราะหากใชแ้บบประเมินกบัผูที้�เคยผา่นการประเมินมาแลว้ อาจทาํ
ใหผ้ลของการประเมินคลาดเคลื�อน ไม่ถูกตอ้งกบัความเป็นจริง รวมทั-งหากผูรั้บการประเมินไมไ่ด้
อยูส่ภาวะที�พร้อมรับการประเมินทั-งทางดา้นร่างกายและจิตใจ หรือแมแ้ต่สภาพแวดลอ้มขณะทาํการ
ประเมินไมเ่หมาะสม เช่น มีเสียงรบกวน ไมผ่อ่นคลายหรือรบกวนสมาธิผูรั้บการประเมิน กล็ว้น
แลว้แต่เป็นอุปสรรค ที�อาจส่งผลทาํใหผ้ลการประเมินไม่ถูกตอ้งดงันั-น ผูว้จิยัเห็นวา่ การใชแ้บบ
ประเมินทางจิตวทิยาในการประเมิน จาํเป็นตอ้งใชค้วบคู่กบัเครื�องมือวดัตวัอื�นๆ ในการ
ประกอบการพิจารณาร่วมดว้ย เช่น การสัมภาษณ์ การสังเกตพฤติกรรม เป็นตน้ 
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2.2 แนวความคดิและทฤษฎทีี�เกี�ยวข้องกบัลกัษณะบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
  
 2.2.1 ความหมายของบุคลกิภาพ (Personality) 
 บุคลิกภาพ (Personality) ในพจนานุกรมไทยฉบบัราชบณัฑิตสถาน พ.ศ.2542 ให้
ความหมายคาํวา่ บุคลิกภาพวา่ เป็นสภาพนิสัยจาํเพาะของคน และนิสัยหมายถึง ความประพฤติที�เคย
ชิน ดงันั-น บุคลิกภาพ กคื็อ ความประพฤติที�เคยชินจาํเพาะของคน  
 สุชา จนัทน์เอม (2541: 84-85) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง คุณลกัษณะต่าง ๆ ที�
รวมกนัในตวับุคคล และวิธีการแสดงออกทางพฤติกรรมไม่จาํเป็นวา่พฤติกรรมหรือคุณลกัษณะ
เหล่านั-นจะดีหรือไมดี่ ผดิหรือถูก 
 นงลกัษณ์ สุทธิวฒันพนัธ์ (2549) กล่าววา่บุคลิกภาพเป็นสภาวะทุกอยา่งที�ประกอบกนั
ขึ-นเป็นตวับุคคล โดยหมายรวมถึงคุณสมบติัหรือคุณลกัษณะทางจิตใจ ซึ� งมีอิทธิพลต่อการกระทาํ
ของบุคคลในสถานการณ์ต่างๆเป็นหน่วยรวมของระบบทางกายและจิตภายในตวับุคคล ซึ� งกาํหนด
ลกัษณะการปรับตวัเป็นแบบเฉพาะของบุคคลนั-น ต่อสิ�งแวดลอ้ม เห็นไดช้ดัจากลกัษณะนิสัยในการ
คิดและการแสดงออกรวมทั-ง ทศันคติและความสนใจต่างๆ กริยาท่าทางตลอดจนปรัชญาชีวิตที�
บุคคลนั-นยดึถือ 
 อลัชลี แจ่มเจริญ (2530: 163) บุคลิกภาพ หมายถึงลกัษณะส่วนรวมของบุคคลทั-งหมด 
ที�แสดงออกมาปรากฏให้คนอื�นไดรู้้ไดเ้ห็น ซึ� งแตกต่างกนัเพราะภาวะสิ�งแวดลอ้มที�สร้างตวับุคคล
นั-นแตกต่างกนัประการหนึ�ง และพนัธุกรรมที�แต่ละบุคคลไดม้ากแ็ตกต่างกนัไปอีกประการหนึ�ง 
 จึงสรุปความหมายของคาํวา่ “บุคลิกภาพ” ไดว้า่ หมายถึง คุณลกัษณะโดยรวมที�เป็น
คุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลซึ� งคุณลกัษณะเหล่านี- เป็นรูปแบบที�ประกอบขึ-นจากความคิด 
ความรู้สึก และการกระทาํของบุคคลอนัเป็นตวักาํหนดทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในสถานการณ์
ต่างๆ ซึ� งการแสดงออกทางพฤติกรรมไม่จาํเป็นวา่พฤติกรรมหรือคุณลกัษณะเหล่านั-นจะดีหรือไม่ดี 
ผิดหรือถูก และสิ�งที�ทาํให้แต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมที�แตกต่างกนั มีผลมากจากพนัธุกรรมและ
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 
 
 2.2.2 แนวคิดทฤษฎเีกี�ยวกบับุคลกิภาพ 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพเป็นส่วนหนึ� งของจิตวิทยาที�พยายามจะอธิบายความคิด ความรู้สึก 
และการกระทาํของบุคคล นกัทฤษฎีจะอธิบายความคิดและพฤติกรรมดว้ยหลกัการบางอยา่ง เพื�อ
เน้นให้ทราบลกัษณะพฤติกรรมของมนุษย ์โดยแต่ละทฤษฎีจะมีหลกัการที�ยึดมั�นแตกต่างกนัใน
ลกัษณะเฉพาะบางประการ บางทฤษฏีอาจเริ�มตน้จากหลกัการกวา้งๆ แนวเดียวกนั แต่แตกต่างกนัใน
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รายละเอียดที�เนน้หนกัไปในดา้นต่างๆ ซึ� งแนวคิดเกี�ยวกบัทฤษฏีบุคลิกภาพในศตวรรษที� 19-20 มี 3 
แนวคิดที�สาํคญัดงันี-  (ศรีเรือง แกว้กงัวาล, 2536 : 99-100) 
  2.2.2.1 แนวคิดกลุ่มจิตวเิคราะห์ (Psychoanalysis) แนวคิดนี- มีทัศนะใน
การมองมนุษยว์่าเป็นสิ�งมีชีวิต ประกอบด้วยสัญชาตญาณ และขอ้ขดัแยง้ ผูน้าํกลุ่มนี- คือ ซิกมนัด ์
ฟรอยด์ (Sigmund Freud) ขอ้มูลที�เป็นที�มาของแนวคิดไดม้าจากคนไขโ้รคจิต โรคประสาท นกัคิด
กลุ่มนี- เชื�อว่า จิตใต้สํานึกและพลังจูงใจที�ไร้เหตุผล เป็นตัวกระตุ้นให้ค ํากระทําพฤติกรรม
นานาประการ รวมทั-งเป็นตวักาํหนดลักษณะบุคลิกภาพของบุคคล แนวคิดนี- เป็นอนัดับแรกใน
ประวติัการศึกษาบุคลิกภาพอยา่งเป็นวทิยาศาสตร์ 
  2.2.2.2 แนวคิดกลุ่มพฤติกรรม (Behaviorism)แนวคิดนี- มีทัศนะว่า 
บุคลิกภาพของมนุษยย์ืดหยุน่อยูใ่ตอิ้ทธิพลของสิ�งแวดลอ้มทางชีวภาพและทางสังคม มนุษยจ์ะมี
บุคลิกลกัษณะอยา่งไร จะประสบโชคดีโชคร้ายเช่นไร ขึ-นอยูก่บัลกัษณะรูปแบบของสิ�งแวดลอ้ม
รอบตวัเขาทั-งสิ-น นกัคิดกลุ่มนี- เชื�อวา่ พฤติกรรมสัตวมี์ความละมา้ยคลา้ยคลึงกบัพฤติกรรมมนุษย์
หลายอยา่ง ดงันั-น จึงมกัอธิบายพฤติกรรมของมนุษยโ์ดยการทดลองและการสังเกตพฤติกรรมของ
สัตว์ต่างๆ เป็นพื-นฐาน และเชื�อถือด้วยว่าพฤติกรรมใดๆ อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์แห่งการเรียนรู้ 
(Learning) ผูน้าํแนวคิดกลุ่มนี- มีหลายท่าน ที�สําคญัเช่น วตัสัน (John B. Watson) และ สกินเนอร์ 
(B.F. Skinner) 
  2.2.2.3 แนวคิดกลุ่มมนุษยนิยม (Humanism)แนวคิดนี- มีทศันคติในการ
มองธรรมชาติมนุษยด์า้นดีงาม โดยอธิบายวา่ มนุษยมี์ธรรมชาติใฝ่ดี สร้างสรรค์ความดี ปรารถนา
ความเจริญวฒันะแห่งตนและบุคลิกภาพของตน รู้คุณค่าในตนเอง รู้จักผิดชอบชั�วดี มีความ
รับผดิชอบในชีวิตและการกระทาํของตน สุข ทุกข ์ชั�ว ดี เกิดจากการเลือกของตน (I am my choice) 
และที�สําคญัคือ มนุษยทุ์กคนมีความปรารถนาจะประจกัษ์รู้จกัตนและความสามารถเฉพาะตวัของ
ตน เพื�อใชพ้ลงัความรู้ความสามารถของตนอยา่งเตม็ที� ถา้มนุษยอ์ยูใ่นสิ�งแวดลอ้มที�เอื-อต่อควมเจริญ
วฒันะแลว้ เขาจะพฒันาไปสู่ความมุ่งดี ความเจริญของบุคลิกภาพและวุฒิภาวะเสมอ ผูน้าํแนวคิดนี-  
เช่น มาสโลว ์(Abraham Maslow)  
  2.2.2.4 แนวคิดกลุ่มลกัษณะนิสัย (Trait Theory) แนวคิดนี- เป็นทฤษฎีที�
จดัอยูใ่นกลุ่มแนวคิดเชิงรู้คิด ทั-งนี-  เจลล์ และซีกเลอร์ (Hjelle& Ziegler, 1999 : 238-277 อา้งถึงใน 
สุวรรณา เต็งพงศธร, 2542 : 19)ได้อธิบายถึงหลกัการเบื-องตน้ โดยเราอาจจาํแนกบุคคลตาม
แนวโน้มลกัษณะนิสัย เช่น คนขี- เหนียวจะมีความมุ่งมั�นในการใช้จ่ายให้น้อยที�สุด เขาจะมุ่งรักษา
ผลประโยชน์เรื� องเงินทองทุกวิถีทาง หรือ คนขี-บ่นจะหาเรื�องบ่นในแทบทุกสถานการณ์ เป็นตน้ 
ลกัษณะเด่นของทฤษฎีลกัษณะนิสัยคือ 
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  - ความคงที� (Consistency) แต่ละบุคคลมีคุณลกัษณะโดดเด่นหลายอยา่ง
ภายในตวั และจะแสดงคุณลกัษณะนั-นออกมาในสถานการณ์ต่างๆ กนั หากเรารู้จกัลกัษณะนิสัยของ
คนใดคนหนึ�ง เรากส็ามารถทาํนายพฤติกรรมของเขาในสถานการณ์ต่างๆ กนั ดงันั-น เมื�อเรากล่าวคาํ
วา่คนนั-นหรือคนนี- เป็นคนเรียบร้อย ขี-อาย กา้วร้าว ฯลฯ เรากาํลงั “ติดตรา” ให้แก่เขา ซึ� งอธิบายไดว้า่ 
บุคคลมีพฤติกรรมเช่นไรมาแลว้แต่หนหลงัและในปัจจุบนั นอนกจากนี- เรายงัสามารถเดาไดว้า่เขาจะ
ประพฤติปฎิบติัอยา่งไรในอนาคต 
  - มีความแตกต่างระหวา่งบุคคล (Individual differences) แต่ละคนจะ
ประกอบด้วยกลุ่มลกัษณะหลายอย่างซึ� งเป็นลกัษณะเฉพาะตวั โดยที�ไม่มีใครเหมือนใคร ทฤษฎี
ลกัษณะนิสัยนี- มีหลายกลุ่ม และทุกๆ กลุ่มมีแนวคิดร่วมกนั คือ ค้นหาและอธิบายลักษณะนิสัย
พื-นฐานของบุคคลใดบุคคลหนึ�งเพื�ออธิบายบุคลิกภาพของบุคคลนั-น 
 สาํหรับการศึกษาครั- งนี-  ผูว้ิจยัสนใจที�จะศึกษาบุคลิกภาพตามแนวทฤษฎีบุคลิกภาพห้า
องคป์ระกอบ(The Five-Factor Theory) หรือที�เรียกวา่ Big Five Theory ซึ� งทฤษฎีนี-อยูใ่นแนวคิด
กลุ่มลกัษณะนิสัย (Trait Theory) โดยทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบนี- เป็นที�สนใจและไดรั้บการ
ยอมรับอยา่งกวา้งขวางที�สุดทฤษฎีหนึ� ง โดยสามารถอธิบายรูปแบบโครงสร้างบุคลิกภาพพื-นฐาน
ของมนุษย ์โดยแต่ละองค์ประกอบจะมีลกัษณะทั-งทางบวกและลบ ซึ� งจะกล่าวในรายละเอียดใน
ส่วนต่อไป 
    
 2.2.3 แนวคิดทฤษฎเีกี�ยวกบับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ มีพื-นฐานความเชื�อวา่ บุคลิกภาพทั-งห้าองคป์ระกอบ
เปรียบเสมือนตะกร้าที�บรรจุกลุ่มของลกัษณะนิสัยย่อยๆ ของมนุษย์ที�มีลักษณะคล้ายคลึงกนัไว้
ดว้ยกนั การใหค้าํจาํกดัความถึงองคป์ระกอบทั-งหา้ดา้น เป็นความหมายที�จะอธิบายถึงส่วนประกอบ
หลกัของคุณลกัษณะที�บรรจุอยูภ่ายในตะกร้าแต่ละใบดงันั-น องคป์ระกอบบุคลิกภาพทั-งห้าดา้นเป็น
ลกัษณะทางบุคลิกภาพ (Dimensions) ไม่ใช่เป็นแบบของบุคลิกภาพ (Type) กล่าวคือ บุคคลแต่ละ
คนจะมีบุคลิกภาพในแต่ละองค์ประกอบมากน้อยแตกต่างกนัออกไป และในองค์ประกอบทาง
บุคลิกภาพแบบเดียวกนัจะมีคาํคุณศพัทที์�ตรงขา้มกนั อนัแสดงถึงลกัษณะทางบุคลิกภาพ เช่น แสดง
ตวั-เก็บตวั อารมณ์มั�นคง-อารมณ์อ่อนไหว แต่จะมีแนวต่อเนื�องเชื�อมระหวา่งกนั จึงทาํให้บุคคลแต่
ละคนที�มีองคป์ระกอบทางบุคลิกภาพแบบเดียวกนั แสดงลกัษณะนั-นๆ ออกมามากนอ้ยแตกต่างกนั 
เช่น บุคลิกที�จดัวา่มีบุคลิกภาพแบบแสดงตวัเหมือนกนั บางคนอาจแสดงตวัสูง โดยไม่มีลกัษณะเก็บ
ตวัเลย แต่บางคนอาจมีลกัษณะแสดงตวัสูง แต่มีลกัษณะแบบเก็บตวัปนอยูบ่า้ง ซึ� งเมื�ออายุมากขึ-น 
บุคคลจะมีแนวโน้มปรับปรุงบุคลิกภาพในแต่ละองค์ประกอบให้มีความชัดเจนมากขึ-น และ
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องค์ประกอบแต่ละด้านสามารถถูกปรับปรุงเปลี�ยนแปลงไปตามสิ�งแวดล้อมของแต่ละบุคคลได ้
(พีรยา เชาวลิตวงศ,์ 2554) ดงันั-นจึงเห็นไดช้ดัวา่ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบเป็นทฤษฎีที�ไม่ได้
เน้นศึกษาบุคลิกภาพด้านใดด้านหนึ� งโดยเฉพาะ แต่จะเน้นศึกษาขอบเขตของบุคลิกภาพที�มีการ
เชื�อมโยงกนัในแต่ละดา้น ซึ� งองค์ประกอบแต่ละดา้นสามารถอธิบายลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคล
ไดเ้ป็นสากล และเมื�อเขา้ใจองคป์ระกอบทางบุคลิกภาพของบุคคล จะเป็นประโยชน์ในการทาํความ
เขา้ใจพฤติกรรมของบุคคล และสามารถปรับปรุงดว้ยการวางแผนการเปลี�ยนแปลงหรือพฒันาได ้
 การศึกษาแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบมีรากฐานมาจากการศึกษาตวัแปร 
35 องค์ประกอบของแคทเทลล์ และเมือนาํตวัแปรทั-งหมดมาวิเคราะห์จะได้องค์ประกอบทาง
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ซึ� งเป็นตวัแทนของตวัแปรทั-งหมด จากอดีตถึงปัจจุบนัมีนักจิตวิทยา
หลายทา่นที�ทาํการศึกษา ถึงแมว้า่การสรุปองคป์ระกอบทางบุคลิกภาพจะแตกต่างกนั ซึ� งอาจเป็นผล
จากการเก็บกลุ่มตวัอยา่ง และการวิเคราะห์ผลที�แตกต่างกนัออกไป แต่หลกัการสําคญัของแนวคิด
บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบและการมีอยูข่ององคป์ระกอบทั-งหา้ดา้นของบุคลิกภาพ ยงัปรากฎให้เห็น
อยา่งชดัเจนในการศึกษาทั-งหมด และนอกจากนี-  ถึงแมว้า่จะมีการเรียกชื�อต่างกนั แต่ในรายละเอียด
ของเนื-อหาทางบุคลิกภาพยงัมีส่วนที�คลา้ยคลึงกนัอยูห่ลายประเด็น 
 ในปัจจุบนัแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบไดรั้บการยอมรับมากที�สุด โดยมี
การนําไปใช้อย่างกวา้งขวางทั-งในสถานศึกษา และภาคธุรกิจต่างๆ คือ แนวคิดบุคลิกภาพห้า
องคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร (Costa and McCrae, 1992) ซึ� งองคป์ระกอบทางบุคลิกภาพห้า
ดา้นของคอสตาและแมคแคร ประกอบดว้ย บุคลิกภาพแบบหวั�นไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบ
แสดงตวั (Extraversion) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) บุคลิกภาพ
แบบประนีประนอม (Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness)(Costa 
and McCrae,1992อา้งถึงใน พีรยา เชาวลิตวงศ,์ 2554) 
  2.2.3.1 บุคลิกภาพแบบหวั�นไหว (Neuroticism) ประกอบดว้ยลกัษณะ
ยอ่ย 6 ดา้น คือ ความวติกกงัวล (Worry) ความโกรธ (Angry Hostility) ความทอ้แท ้
(Discouragement) การคาํนึงถึงแต่ตนเอง (Self-Consciousness) การถูกกระตุน้ (Impulsiveness) และ 
ความเปราะบาง (Vulnerability) 
  ลกัษณะสุดขั-วของผูที้�ไดค้ะแนนตํ�าสุดในบุคลิกภาพแบบนี-  คือ การเป็นผู ้
ที�มีลกัษณะยดืหยุน่ (Resilient) หมายถึง เป็นผูที้�มีแนวโนม้มีประสบการณ์ชีวติในระดบัของความมี
เหตุผลมากกวา่คนส่วนใหญ่ และในบางครั- งดูเหมือนวา่สิ�งรอบตวัที�เกิดขึ-นจะไมส่ามารถสร้างความ
กระทบกระเทือน ผูที้�มีระดบัของความยดืหยุน่มากกวา่จะรู้สึกกงัวลต่อสิ�งเร้าเพียงเล็กนอ้ย แต่หากมี
ปริมาณสิ�งเร้าที�มากพอ กจ็ะทาํใหเ้ขารู้สึกกงัวลใจได ้
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  ลกัษณะสุดขั-วของผูที้�ไดค้ะแนนสูง คือ การเป็นผูที้�มีปฏิกิริยาโตต้อบต่อ
สิ�งเร้าทนัที (Reactive) หมายถึง เป็นผูที้�มีความหวั�นไหวทางอารมณ์มากกวา่คนส่วนใหญ่ และ
รายงานวา่มีความพึงพอใจในชีวตินอ้ยกวา่คนส่วนใหญ่ และพบวา่ผูที้�มีความรู้และมีระดบัการศึกษา
สูงจะมีความหวั�นไหวทางอารมณ์ที�อยูใ่นระดบัสูง ซึ� งจะทาํใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการทาํงานได ้ 
  2.2.3.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) ประกอบดว้ยลกัษณะ
ยอ่ย 6 ดา้น คือความอบอุ่น (Warmth) การชอบอยูร่่วมกบัผูอื้�น (Gregariousness) การกลา้แสดงออก
(Assertiveness)  การชอบทาํกิจกรรม (Activity) การแสวงหาความตื�นเตน้ (Excitement Seeking) 
และ การมีอารมณ์เชิงบวก (Positive Emotions)  
  ลกัษณะสุดขั-วของผูที้�ไดค้ะแนนตํ�าสุดในบุคลิกภาพแบบนี-  คือ การเป็นผู ้
ที�มีลกัษณะเกบ็ตวั (Introvert) หมายถึง เป็นผูที้�มีแนวโนม้ที�จะชอบความอิสระ สงบเสงี�ยม มั�นคง 
และชอบทาํอะไรคนเดียวมากกวา่ 
  ลกัษณะสุดขั-วของผูที้�ไดค้ะแนนสูง คือ การเป็นผูที้�มีลกัษณะแสดงตวั 
(Extravert) หมายถึง เป็นผูที้�มีแนวโนม้ที�จะเป็นผูน้าํมากกวา่ มีความเป็นมิตร และชอบการ
แสดงออกต่อหนา้ผูอื้�น มีกิจกรรมทางกายภาพ และการพูดมากกวา่คนส่วนใหญ่ 
  2.2.3.3 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 
ประกอบดว้ยลกัษณะยอ่ย 6 ดา้น คือ ช่างฝัน (Fantasy) การมีอารมณ์สุนทรียภาพ (Aesthetics) การ
เปิดเผยความรู้สึก (Feeling) การปฎิบติั (Actions) การมีความคิด (Ideas) และการยอมรับค่านิยม 
(Values) 
  ลกัษณะสุดขั-วของผูที้�ไดค้ะแนนตํ�าสุดในบุคลิกภาพแบบนี-  คือการเป็น
นักอนุรักษ์ (Preserver) หมายถึง เป็นผูที้�มีความสนใจแคบ เป็นนักอนุรักษ์นิยม ไม่ชอบการ
เปลี�ยนแปลง รู้สึกสะดวกใจเมื�ออยูร่่วมกบัครอบครัว คนรู้จกั  
  ลกัษณะสุดขั-วของผูที้�ได้คะแนนสูง คือ การเป็นนักสํารวจ (Explorer) 
หมายถึง เป็นผูที้�มีความสนใจกวา้ง หลงใหลไปกบัประสบการณ์แปลกใหม่ หรือนวตักรรมใหม่ๆ 
หรือมีลกัษณะเสรีนิยม  
  2.2.3.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) ประกอบดว้ย
ลกัษณะยอ่ย 6 ดา้นคือ การเชื�อใจผูอื้�น (Trust) ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) ความ
เอื-อเฟื- อ (Altruism)การคลอ้ยตามผูอื้�น(Compliance) ความสุภาพ (Modesty) และ การมีจิตใจ
อ่อนไหว (Tender-mindedness)  
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  ลกัษณะสุดขั-วของผูที้�ไดค้ะแนนตํ�าสุดในบุคลิกภาพแบบนี-  คือการเป็น
นกัทา้ทาย (Challenger) หมายถึง เป็นผูที้�มุ่งไปยงัความตอ้งการและบรรทดัฐานส่วนตวัของตน
มากกวา่ของกลุ่ม มีความเกี�ยวขอ้งกบัอาํนาจที�ไดม้า 
  ลักษณะสุดขั-วของผูที้�ได้คะแนนสูง คือการเป็นนักปรับตวั (Adapter) 
หมายถึง เป็นผูที้�มีแนวโนม้ทาํตามความตอ้งการของกลุ่ม ยอมรับตามบรรทดัฐานของกลุ่มมากกวา่
ยนืกรานตามบรรทดัฐานของตนเอง มีความกลมกลืนในการปรับตวั  
  2.2.3.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก (Conscientiousness) ประกอบดว้ย
ลกัษณะยอ่ย 6 ดา้น คือ การมีความสามารถ (Competence) การมีระเบียบ (Order) การมีความ
รับผดิชอบต่อหนา้ที� (Dutifulness) การมีความตอ้งการสัมฤทธิz ผล (Achievement Striving) การมี
วนิยัในตนเอง (Self-discipline) และการมีความสุขมุรอบคอบ (Deliberation)  
  ลกัษณะสุดขั-วของผูที้�ไดค้ะแนนตํ�าสุดในบุคลิกภาพแบบนี-  คือ การเป็นผู ้
ที�สามารถปรับตวัยืดหยุน่ได ้(Flexible) หมายถึง เป็นผูที้�ง่ายต่อการวอกแวกออกจากเป้าหมาย และ
ให้ความสนใจที�เป้าหมายน้อยกว่า นิยมหาความสุข โดยทั�วไปมกัปล่อยปละละเลยที�จะใส่ใจใน
เป้าหมาย  
  ลักษณะสุดขั- วของผู ้ที� ได้คะแนนสูง คือการเป็นผู ้ที� มุ่ ง เ ป้าหมาย 
(Focused) หมายถึงเป็นผูที้�มีการแสดงออกถึงผลของการควบคุมตนเองสูง ทั-งเป้าหมายส่วนตวัและ
อาชีพ ลกัษณะทั�วไปจะเป็นผูที้�ประสบความสําเร็จในอาชีพ มีลกัษณะบา้งาน มุ่งมั�น ยากต่อการทาํ
ใหไ้ขวเ้ขว ้
 
 

2.3 แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 2.3.1 แนวคิดการจัดทาํแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan หรือ DAP) 
 อา้งถึง อาทร ใชกิ้จจา (2552 : 10) แผนพฒันารายบุคคลเป็นกระบวนการที�ผูป้ฏิบติังาน
ร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชากาํหนดความจาํเป็นในการพฒันาฝึกอบรมผูป้ฏิบติังานเพื�อความสําเร็จของ
งานและองคก์ร โดยแผนพฒันารายบุคคลเป็นแผนที�ระบุเป้าหมายวิธีการ และเครื�องมือที�ใชส้ําหรับ
การพฒันา ซึ� งถือเป็นองคป์ระกอบสําคญัในการนาํไปสู่การพฒันา โดยองคป์ระกอบของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์มี 4 องคป์ระกอบ คือ 
 1. การพฒันารายบุคคล (Individual Development) 
 2. การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) 
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 3. การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) 
 4. การพฒันาองคก์ร (Organization Development) 
 

 
ภาพที� 2.1 : องคป์ระกอบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ที�มา : (Jerry  W  Gilley, Steven A Eggland, andAnn Maycunich Gilley ,2002) 
 
 การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลเป็นกระบวนการแรกในการดาํเนินการเพื�อพฒันา
ประสิทธิภาพของบุคลากรในองคก์ร ซึ� งผูป้ฏิบติังานร่วมกนักบัผูบ้งัคบับญัชา (สํานกังานก.พ.,2549) 
กาํหนดความจาํเป็นในการพฒันาและฝึกอบรมทกัษะต่างๆ ที�จาํเป็นในการปฏิบติังานตามหนา้ที�โดย
สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์รเพื�อความสําเร็จของงานและองคก์รเป็นแผนที�ระบุเป้าหมายและ
วธีิการพฒันาโดยใชว้ิธีการที�เหมาะสมในแต่ละบุคคลเป้าหมายในการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลมี
วตัถุประสงคเ์พื�อ 
 1. ใชเ้ป็นเครื�องมือสําหรับผูป้ฏิบติัและผูบ้งัคบับญัชาในการตกลงกนัเรื�องการพฒันา
ทกัษะต่างๆที�ตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน 
 2. ช่วยจดัลาํดบัความสาํคญัก่อนหลงัในการพฒันาทกัษะดา้นต่างๆ 
 3. ช่วยแนะนาํวิธีการในการพฒันาดว้ยเครื�องมือต่างๆให้ผูที้�ไดรั้บการพฒันาพิจารณา
เลือกใชอ้ยา่งเหมาะสม 
 4. ช่วยเจาะจงกิจกรรมเฉพาะที�มีความจาํเป็นซึ� งจะนาํไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายที�
วางไว ้
 

ระยะยาว 

ระยะสั-น 

ผล
ลพั
ธ์ (
Re
su
lt)
 

บุคคล องคก์ร 
การมุง่เนน้ (Focus) 

การพฒันารายบุคคล 

(Individual Development) 

การบริหารผลการปฏิบติังาน 

(Performance  Management) 

การพฒันาสายอาชีพ 

(Career Development) 

การพฒันาองคก์ร 

(Organization Development) 
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 2.3.2 ขัHนตอนการจัดทาํแผนพฒันารายบุคคล 
 การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลประกอบดว้ยขั-นตอนสําคญั 4 ขั-นตอน(กองฝึกอบรม 
กรมที�ดิน, 2554) ดงันี-  
 ขั-นตอนที� 1 การประเมินตนเอง 
 ผูป้ฏิบติังานตอ้งสํารวจสมรรถนะ (ความรู้ ความสามารถ และทกัษะ) ของตน เพื�อ
คน้หาจุดอ่อนและจุดแข็งของตนที�จาํเป็นตอ้งพฒันา และตรวจสอบงานที�ปฏิบติัอยู ่เพื�อประเมินผล
การปฏิบัติงานให้ครอบคลุมถึงทักษะ ความรู้ ความสามารถที�จาํเป็นในการปฏิบัติงานอย่าง
ตรงไปตรงมาเพื�อใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการกาํหนดสมรรถนะที�ตอ้งพฒันา นอกจากนี-ผูป้ฏิบติังาน
ควรกาํหนดเป้าหมายทั-งระยะสั-น และระยะยาว ตลอดจนวธีิการที�จะพฒันาไปสู่เป้าหมายที�กาํหนด 
 ขั-นตอนที� 2 นาํผลการประเมินปรึกษาผูบ้งัคบับญัชา 
 ผู ้ปฏิบัติงานต้องนําผลการประเมินมาพูดคุยกับผู ้บังคับบัญชาโดยตรง เพื� อ
ปรึกษาหารือและหาความจาํเป็นในการพฒันาสมรรถนะ ซึ� งจะตอ้งกาํหนดประเด็นที�ควรพฒันา
ตนเองและควรกาํหนดเป้าหมายในการทาํงานหนา้ที�ความรับผิดชอบในปัจจุบนั จุดแข็งและจุดอ่อน
ของตน ระยะเวลาในการพฒันา งบประมาณที�ตอ้งใช ้และโอกาสการเรียนรู้ที�ผูบ้งัคบับญัชาสามารถ
ช่วยเหลือไดเ้พื�อกาํหนดวธีิการพฒันาสมรรถนะของตนเอง 
 ขั-นตอนที� 3 การสรุปผลและการนาํไปปฏิบติั 
 เป็นการสรุปขอ้มูลที�ผูป้ฏิบติังานไดป้รึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาซึ� งจะมีการทบทวน 
หรือปรับเปลี�ยนขอ้มูลให้มีความสมบูรณ์ แลว้จดัทาํเป็นแผนพฒันาตนเองขึ-นโดยผูป้ฏิบติังานและ
ผูบ้งัคบับัญชาต้องลงนามร่วมกนัในแผนพฒันารายบุคคลเพื�อใช้เป็นข้อตกลงร่วมกนั จากนั-น
ผู ้ปฏิบัติงานต้องดําเนินการตามแผนพัฒนาที�กําหนดและปรึกษาหารือหรือรายงานผลต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาใหท้ราบเป็นระยะ ๆ 
 ขั-นตอนที� 4 การติดตามและทบทวน 
 หลงัจากที�ผูป้ฏิบติังานไดน้าํแผนไปปฏิบติัระยะหนึ�งแลว้ควรมีการทบทวนแผนพฒันา
ตนเองที�กาํหนดขึ-น โดยผูป้ฏิบติังานตอ้งพูดคุยกบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นระยะ ๆ อยา่งนอ้ยทุก 6 เดือน 
เพื�อเป็นการตรวจสอบความกา้วหนา้และการเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ-น เพื�อนาํไปสู่การปรับแผนพฒันา
ตนเองแลว้ดาํเนินการพฒันาตนเองอยา่งต่อเนื�องเพื�อเพิ�มสมรรถนะและพฒันาจุดแข็งของตนให้ดี
ยิ�งขึ-น 
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 2.3.3 ประโยชน์ของการจัดทาํแผนพฒันารายบุคคล 
 การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลเป็นแผนงานที�ทุกองค์กรให้ความสําคญั เนื�องจากมี
ประโยชน์ในหลายระดบั ทั-งในระดบัพนกังาน, ระดบัหน่วยงาน และระดบัองคก์รโดยรวม (อาภรณ์ 
ภูว่ทิยพนัธ์ุ, 2551) โดยมีรายละเอียด ดงันี-  
  2.3.3.1 ระดบัพนกังาน 
  - แผนพฒันารายบุคคลจะช่วยปรับปรุงความสามารถเดิมที�มีอยูไ่ม่วา่จะ
เป็นจุดอ่อนหรือจุดแข็ง โดยมุ่งเน้นให้พนักงานปรับปรุงผลงานที�รับผิดชอบในปัจจุบันให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ-น และพฒันาศักยภาพในการทํางาน โดยช่วยเพิ�มขีดความสามารถที�จะ
รับผิดชอบงานที�สูงขึ-น นอกจากนั-นยงัช่วยเตรียมความพร้อมให้พนักงานสู่ความรับผิดชอบใน
ตาํแหน่งที�สูงขึ-น หรือเพื�อช่วยลดความรู้สึกกงัวล ความเครียด หรือความกลวัเนื�องจากการโอนยา้ย
หน่วยงาน หรือเปลี�ยนความรับผิดชอบในงาน นอกจากนั-น ยงัช่วยสร้างความพึงพอใจในงานและ
ชีวิตของพนักงาน และยงัช่วยให้พนักงานสามารถพฒันาและเติบโตในหน้าที�ความรับผิดชอบ
สอดคลอ้งกบัความสาํเร็จขององคก์รไดอ้ยา่งชดัเจน  
   2.3.3.2 ระดบัหน่วยงาน 
  - ช่วยสนบัสนุนให้การทดแทนงานมีประสิทธิภาพ เนื�องจากแผนพฒันา
รายบุคคลสามารถช่วยเตรียมความพร้อมให้พนักงานเกิดความมั�นใจหากมีการโอนย้ายหรือ
หมุนเวยีนงาน ทาํใหล้ดการปฏิเสธของพนกังานในการรับผดิชอบงานที�ไม่เคยปฏิบติัมาก่อน ซึ� งการ
ทาํแผนพฒันาเพื�อเตรียมการทดแทนจะช่วยทําให้พนักงานมีได้พฒันาทักษะในการทาํงานที�
หลากหลายมากขึ-น ซึ� งส่งผลทาํให้พนกังานสามารถทาํงานทดแทนซึ� งกนัและกนัได ้ส่งผลทาํให้ผล
การทาํงานของหน่วยงานดีขึ-น เนื�องมาจากความสําเร็จของงานระดบับุคคลยอ่มเป็นส่วนหนึ� งของ
ความสําเร็จของงานในระดบัหน่วยงานดว้ย นอกจากนั-นการการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลยงัช่วย
สร้างความสัมพนัธ์ที�ดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและลูกนอ้ง เนื�องจากกระบวนการพฒันาเปลี�ยนแปลง 
ตอ้งอาศยัการสื�อสารและการให้ขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา เพื�อให้แน่ใจได้ว่าการพฒันา
เป็นไปตามความคาดหวงั  
  2.3.3.3 ระดบัองคก์รโดยรวม 
  - ส่งผลต่อผลงานขององคก์ร เนื�องจากผลสําเร็จของหน่วยงานที�เป็นไป
ตามเป้าหมายหรือสูงกวา่เป้าหมาย ยอ่มส่งผลต่อความสําเร็จขององคก์ร ซึ� งถือวา่บุคลากร คือปัจจยั
หลกัที�จะสร้างความสาํเร็จ และช่วยสร้างให้พนักงานภายในมีทศันคติที�ดีต่อองค์กร นอกจากนั-น 
การพฒันาให้พนกังานมีความสามารถ ยงัสามารถทาํให้องค์กรสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 
เนื�องจาก ความสําเร็จขององค์กรไม่ไดขึ้-นอยูก่บัผลงานในปัจจุบนัเท่านั-น แต่องค์กรจะสําเร็จได ้
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ย่อมต้องอาศยัความสามารถของบุคลากร ซึ� งจาํเป็นต้องมีศกัยภาพที�เหมาะสมสอดคล้องกบั
เป้าหมายและทิศทางขององคก์ร การเตรียมบุคลากรใหมี้ความพร้อมที�จะรับมือต่อความทา้ทายต่างๆ 
ที�องค์กรตอ้งเผชิญในอนาคตจึงเป็นสิ�งสําคญั เพื�อให้องค์กรสามารถรักษาความได้เปรียบในการ
แขง่ขนักบัองคก์รภายนอกได ้
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บทที� 3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

 
 การศึกษาวจิยัเรื�อง การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยาและการ
จดัทาํแผนพฒันาตนเอง : การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยา และการจดัทาํ
แผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาผูผู้บ้ริหารระดบัผูช่้วยผูอ้าํนวยการ ส่วนงานฝึกอบรมและสรรหา 
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการเงิน โดยมีรายละเอียดและวธีิดาํเนินการ เรียงตามลาํดบัดงันี1  
 ส่วนที� 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนที� 2 เครื�องมือที�ใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 ส่วนที� 3 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 

 

3.1 ตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
 ตวัอยา่งในการศึกษาครั1 งนี1  ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบั ส่วนงานสรรหาและพฒันาบุคลากร 
ของบริษทัเอกชน โดยอาศยัการสุ่มแบบ ผูว้ิจยัทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสุ่มตวัอยา่งแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กบับุคคลที�มีความพร้อมและความตอ้งการที�จะพฒันาตนเอง
ผา่นการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 

3.2 เครื�องมอืที�ใช้ในการศึกษาวจิัย 
 เครื� องมือที�ใช้ในการวิจยัเพื�อเก็บรวบรวมข้อมูลในครั1 งนี1  ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา (Psychometric Assessment) ซึ� งประกอบดว้ย แบบประเมินทางจิตวิทยา The Work 
Behavior Inventory และ แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional  รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
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 3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 

 The Work Behavior Inventory (WBI) ถูกสร้างขึ1นบนพื1นฐานความคิดที�วา่ การวา่จา้ง
พนักงาน ด้วยวิธีการที�ถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลที�มีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงานนั1นเป็นเรื�อง
สําคญั การคดัเลือกบุคคลที�มีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั1น อาจทาํให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร เช่น 
ความกา้วหน้า คุณภาพ และชื�อเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงที�อาจสร้างผลกระทบต่อธุรกิจและ
องค์กรได้ นอกจากนี1 องค์กรยงัต้องต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกับการฝึกอบรมและพฒันา
บุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลนั1นเป็นหัวใจ
สําคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื�อทําให้องค์กรนั1 นมี
ประสิทธิภาพเพิ�มขึ1น และเป็นปัจจยัสําคญัที�จะนาํไปสู่ความสําเร็จของอาชีพและนาํพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั1นๆอยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการทาํงานของบุคคลทั�วไป แสดงให้เห็นวา่พฤติกรรม
การทํางาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติที� เหมาะสมของพนักงาน มีความสําคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การทาํงานที�มากมายของบุคคลคนนั1น  อยา่งไร
กต็าม องคก์รไมส่ามารถคาดการณ์ไดว้า่ บุคคลที�องคก์รคดัเลือกมานั1นจะมีคุณสมบติัที�เหมาะสมกบั
ลกัษณะงานขององคก์รอยา่งแทจ้ริง 
 WBI เป็นเครื�องมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงานของพนักงานหรือบุคคลทั�วไป 
เพื�อนาํคาํอธิบายสรุปมาทาํการวิเคราะห์ เพื�อประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานหรือ
เลื�อนตาํแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน โดยพิจารณาควบคู่กบัความสามารถของบุคคล
นั1นๆ 
 WBI จึงสามารถช่วยเพิ�มความชดัเจนในการตดัสินใจเพื�อคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถนาํมาใชเ้พื�อส่งเสริม สนบัสนุน 
หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ที�เกี�ยวข้องกบัลักษณะงานต่างๆ ได้แก่ การคดัเลือกพนักงาน, การพฒันา
บุคคลากร, การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม, การพฒันาความสามารถใน
การเป็นผูน้าํ และผูต้าม, การทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงานและการเพิ�มประสิทธิภาพ
ขององคก์ร 
  3.2.1.1 ลกัษณะเด่น ที�มีความเกี�ยวโยงกบัการจดัสรรการทาํงานของ The 
Work Behavior Inventory (WBI) 
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  - ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื�อการจดัสรรบุคคลให้
ตรงกบัลกัษณะงานต่างๆ ทุกขอ้คาํถามเป็นเครื�องประเมินที�มีความเกี�ยวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของ
การทาํงานที�มีอยูใ่นปัจจุบนั 
  - มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBIสามารถแสดงให้เห็นไดว้า่บุคคลผู ้
นั1นไดป้ระเมินคา่ตนเองสูงเกินไปหรือไม ่ในขณะที�ทาํแบบประเมิน 
  - ความครอบคลุมของลกัษณะงาน WBIสามารถใชป้ระเมินบุคคลทั�วไป 
ทั1งบุคคลที�ไม่เคยทาํงานมาก่อนหรือบุคคลที�ตอ้งการกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกครั1 ง ไปจนถึงผูบ้ริหาร
ระดบัสูง  
  - มาตรฐานของคะแนน ค่าเฉลี�ยของผลการประเมินWBIจะแสดงในรูป
เปอร์เซ็นตไ์ทล ์เพื�อเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ที�มีการทาํงานหลากหลายอาชีพ 
  - ความง่ายต่อการใชง้านโดยผูรั้บการประเมินจะระบุวา่พฤติกรรมใดที�
อธิบายถึงความเป็นตวัเองมากที�สุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาที�เหมาะสมในการทาํแบบทดสอบโดย
เฉลี�ยประมาณ 30-45 นาที  
  3.2.1.2 คุณลกัษณะสาํคญัของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
  ผลจากการศึกษาและทาํการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั1งในประเทศและ
ต่างประเทศ  พบวา่ The Work Behavior Inventoryสามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงันี1  
  - ความน่าเชื�อถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเชื�อถืออยูที่� 0.85 
  - ความตรงเชิงทาํนาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลที�ดีเป็นมาตรา
วดัที�สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทั�วไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงได้
อยา่งแมน่ยาํ 
  - ความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) WBI มีการจดักลุ่มตรง
ตามโครงสร้างของทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big Five) โดย WBI ถูกจดักลุ่มตามหลกัฐานที�
มีเหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเรื�องของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพที�มี
ประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเชื�อมโยงกนัของ Big Five นี1  มิฉะนั1นแลว้แบบทดสอบ
นั1 นก็จะไม่สามารถที�จะประเมินผลหรือทํานายบุคลิกภาพของบุคคลได้อย่างถูกต้องตาม
วตัถุประสงค ์
  - ความสัมพนัธ์กนักบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอื�นที�มีชื�อเสียงWBI มี
ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอื�นๆ ที�ไดรั้บการยอมรับ และเป็นที�รู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
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  - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั WBI ซึ� งได้ทาํการ
ประเมินผลตามความสามารถ และไดใ้ห้คาํจาํกดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ 
Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998 
  - สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีผลคะแนน
รวมในเรื�องของสติปัญญาทางอารมณ์ “Emotional Intelligence” ซึ� งหนงัสือของ Daniel Goleman 
(1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสําเร็จในการทาํงานหรือ
อาชีพ 
  3.2.1.3 ประสิทธิภาพของThe Work Behavior Inventory (WBI) 
  จากการวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แมน่ยาํในเรื�องต่อไปนี1  
  - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลที�มีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคที�เหมาะกบั
งาน แต่ไมเ่หมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
  - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงที�มีประสิทธิภาพ และ
เหมาะสมที�จะเป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ 
  - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลที�สามารถปรับเปลี�ยนจากบทบาทลูกนอ้งไปสู่
บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  - ระบุวา่บุคคลใดที�มีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
  - วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพที�ควรระวงั” ที�อาจจะเป็นอุปสรรค
ต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ที�ความรับผิดชอบของบุคคลนั1น ๆ 
  - มุง่เนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามใหค้าํแนะนาํ
พฤติกรรมที�มีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว 
   
 3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 

  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
  Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบ
ประเมินที�ถูกสร้างขึ1นเพื�อใช้ความสามารถที�เกี�ยวขอ้งกบัทกัษะ3 ด้าน ได้แก่ ทกัษะด้านการอ่าน 
(Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลที�เป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) 
และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการกาํหนด
เหตุผลและการแกปั้ญหาทั1ง3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงันี1   
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การทาํความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้าํแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความที�กาํหนดและ



 23 

เลือกคาํตอบที�ถูกตอ้ง เพื�อประเมินความเขา้ใจในเนื1อหา ความสามารถในการวินิจฉยัและหาขอ้สรุป
ที�เหมาะสมกบับทความนั1นๆ การทดสอบนี1ประเมินการใช้เหตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใช้
ขอ้มูลทางภาษาและแนวคิดที�เป็นลายลกัษณ์อกัษรที�มีความเกี�ยวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากที�สุด 
  - ทักษะด้านการทําความเข้าใจต่อข้อมูลที� เ ป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลที�เป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลที� กาํหนดในบางขอ้จะนาํเสนอขอ้มูลที�เป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื�อให้ผูท้าํแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั1นๆ ซึ� งการตั1งคาํถามจะอยู่
บนพื1นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเนื�องจากการทํา
แบบทดสอบในส่วนนี1อนุญาตให ้ใชเ้ครื�องคิดเลขได ้ดงันั1นการทดสอบนี1 จึงประเมินมากกวา่แค่การ
หาคาํตอบที�เป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การคาํนวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซื1อหรือการนาํ
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอื�นๆที�เกี�ยวกบัตวัเลขในการทาํงาน 
  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถที�ได้มาดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
โดยคาํถามจะแสดงสัญลกัษณ์ที�เป็นนามธรรมตามลาํดบั และผูท้าํแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบ
รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ที�แสดงดว้ยเหตุผลที�เป็นนามธรรม และ
ความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
  3.2.2.2 ระเบียบและวธีิการทาํแบบทดสอบ  
ผูรั้บการประเมินจะไดท้าํแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวิธีการกดเลือกคาํตอบที�ตนเองคิดวา่
ถูกตอ้งจากตวัเลือกที�กาํหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบนี1 จะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการทาํ
แบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจาํกดัเวลาในการทาํและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปนี1  
  ส่วนที�1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
  ส่วนที� 2 การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลที�เป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้ครื�องคิดเลขได ้
  ส่วนที� 3 การประเมินความสามารถที�ไดม้าดว้ยสติปัญญาในกาแกปั้ญหา
ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 10 นาที 
  3.2.2.3 ผลที�ไดจ้ากการทาํแบบทดสอบ ART-MP  
  ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) นั1น เป็นการนาํคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานที�ไดจ้ากผลการทดสอบ
ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ 
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ซึ� งผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการทาํแบบทดสอบสามารถนาํมาใช้
เปรียบเทียบความสามารถของผูท้าํแบบทดสอบนั1นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอื�นๆใน
ตาํแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
 
 3.2.3 ประเมินบุคลกิภาพและสมรรถนะ 

ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซึ� งใชเ้พื�อนเก็บรวมรวมขอ้มูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาของรับจากผูท้าํการประเมิน ซึ� งในการประเมินนั1นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน2 ส่วน คือ 

ส่วนที� 1 คือจุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น4 ขอ้จากทั1งหมด21 ขอ้ 
ส่วนที� 2 คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง4 ขอ้จากทั1งหมด 21 ขอ้  
โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรม และให้ผู ้บังคับบัญชาเลือกตอบว่า 

พฤติกรรมใบข้อใดเป็นจุดเด่น และข้อควรปรับปรุงของผู ้รับการประเมิน โดยลักษณะของ
พฤติกรรมทั1ง 21 ขอ้ โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI) ดงันี1  

1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ
พบปะสังสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื�อนใหม่ 

2) การเป็นผูน้าํ (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมั�นต่อตนเองในการ
นาํพา และบนัดาลใจผูอื้�นในการทาํงาน มองหาโอกาสใหม่ในการนาํเสนอ 

3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอื้�นโดย
กล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอื้�น 

4) พลงัใจในการทาํงาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงานที�รวดเร็วและการทาํงานหลายๆอยา่งดว้ยความมุง่มั�นโดยไมห่ยดุย ั1ง 

5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบทาํงานร่วมกับ
ผูอื้�นหรือเพื�อนร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญักาํลงัใจกลุ่ม 

6) ความห่วงใยผูอื้�น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อก
เขา้ใจผูอื้�นและกระตือรือร้นที�จะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอื้�น 

7) ความชาํนาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใช้วาจาสุภาพ 
อ่อนนอ้ม ทาํใหแ้น่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลที�ยากและใหค้วามเคารพผูอื้�น 

8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั 
พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปลี�ยนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม ่

9) การสร้างสรรคสิ์�งใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ 
ความคิด สร้างสรรคท์าํสิ�งใหม ่รวมทั1งพฒันาวธีิจากเดิมไปสู่ทางใหม ่
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10)  ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี
เหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวเิคราะห์และสังเกตวธีิการดาํเนินการ 

11)  ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระด้าน
ความคิด และการตดัสิน สามารถพึ�งพาตนเองได ้

12)  การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การ
บรรลุผลสาํเร็จ มีการกาํหนดเป้าหมายที�ทา้ทาย ทาํงานอยา่งจริงจงั  แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

13)  การคิดริเริ�ม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือทาํโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ที�ใหม ่

14)  การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การทาํงานจนกวา่จะสําเร็จ 
และไมล่ะทิ1งโครงงานหรือภาระหนา้ที� 

15)  ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้ความ
สนใจต่อรายละเอียด ตรวจทานงานอีกครั1 ง เพื�อความถูกตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 

16)  ความน่าเชื�อถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเชื�อถือได้ต่อ
ความรับผดิชอบ ทาํงานทนัตามกาํหนดเสมอ 

17)  การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการ
ปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไมผ่ดิสัญญา 

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

19)  การอดกลั1น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อความเครียด 
ทาํงานไดดี้ในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั1นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

20)  การมั�นใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมั�นใจใจ
ตนเอง ไมค่อ่ยรู้สึกต่อขอ้จาํกดัของตนเองในการทาํงาน 

21)  การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
แสดงออกถึง การรับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
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บทที� 4 

ผลการวจิัย 

 

 
การศึกษาเรื� อง “การพฒันาภาวะผูน้ําโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ

จดัทาํแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษาผูบ้ริหารระดบัผูช่้วยผูอ้าํนวยการ ส่วนงานฝึกอบรมและสรรหา 
บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการเงิน” ซึ� งเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบประเมินทาง
จิตวิทยาโดยเครื�องมือ Work Behavior Inventory (WBI), Applied Reasoning Test (ART) และ
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะสามารถนาํเสนอผลการวเิคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปนีR  
 ส่วนที� 1 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทอสอบWork Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนที� 2 ผลแบบทดสอบความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจโดยรวมของ 
Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 ส่วนที� 3 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมินต่อผลประเมิน Work Behavior Inventory 
(WBI) 
 ส่วนที� 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 ส่วนที� 5 สรุปประเด็นที�นาํไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการทาํแบบทดสอบทาง
จิตวทิยา 
 
 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากภาพรวมของการประเมินนีRสามารถสรุปประเด็นสาํคญัซึ� งเกี�ยวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจาํได ้ดงันีR  
 
 4.1.1 ความเที�ยงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

 
ภาพที� 4.1 : ผลการประเมินดา้นความเที�ยงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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 ในการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาควรพิจาณาเรื�องความเที�ยงในการตอบ
แบบประเมินของผูรั้บการประเมินโดยผลการประเมินความไม่สอดคล้องกนัของการตอบแบบ
ประเมินไม่ควรเกิน เปอร์เซ็นไทล์ที� 90 ทัRงนีR จากการวิเคราะห์ผลการรายงานดา้นความเที�ยงตรงใน
การเมินตนเอง (Self-Perception) คือ 51 และด้านความเที�ยงตรงในการนาํเสนอตนเอง (Self-
Presentation)คือ 81 แสดงว่าผูรั้บการประเมินมีการมองตนเอง และรับรู้ในตนเอง แต่มีความ
ระมดัระวงัในเรื�องการแสดงออก แต่อยา่งไรก็ตาม ผลของความเที�ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ 
(Response Inconsistency) มีค่าค่าเปอร์เซ็นไทล์อยูที่� 79 และไม่เกิน 80 แสดงวา่ประเมินค่าตนมี
ความสอดคลอ้งและอยูใ่นเกณฑที์�น่าเชื�อถือได ้
 

4.1.2 ลกัษณะของความเป็นผู้นํา (Leadership Styles) 

ภาพที� 4.2 : ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 
ในดา้น Leadership Style ผลที�ออกมาจะเห็นไดว้า่ผูรั้บการประเมินเน้นงานมากกวา่

เนน้คน (Task Results Orientation = 63) แต่ผูรั้บการประเมินก็ยงัคงให้ความสําคญักบัคน (People 
Orientation = 57) ในส่วนนีRมองวา่ดว้ยการทาํงานที�เป็นผูบ้ริหารระดบัผูช่้วยผูอ้าํนวยการ ในส่วน
งานฝึกอบรมและสรรหาจาํเป็นตอ้งเนน้ผลของงานจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจากทัRงส่วนงานสรรหา และ
ส่วนงานพฒันาบุคลากร เพื�อควบคุมให้การทาํงานของผูใ้ต้บงัคบับญัชาได้ตามเป้าหมายและมี
ประสิทธิผลตามที�ตอ้งการ และเนื�องจากความสําเร็จของงานส่วนใหญ่จาํเป็นอยา่งยิ�งที�จะตอ้งไดรั้บ
ความร่วมมือและมีส่วนเกี�ยวข้องกบับุคคลหรือหน่วยงานอื�นอย่างสมํ�าเสมอ ดังนัRนการมุ่งเน้น
ความสําคญักบัคน จึงเป็นองค์ประกอบที�มีส่วนสําคญัที�ทาํให้งานประสบความสําเร็จ จึงสามารถ
สรุปได้ว่า ผูรั้บการประเมินเป็นผูที้�ใส่ใจในผลสําเร็จเป้าหมายของงานเป็นหลัก และยงัคงให้
ความสําคญักบัการสร้างสัมพนัธ์ที�ดีกบัผูที้�มีส่วนเกี�ยวขอ้ง จึงเห็นได้จากผลประเมินทัRงการให้
ความสาํคญังาน และคน อยูใ่นระดบัที�ใกลเ้คียงกนั 
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4.1.3 สิ�งชีFนําความสําเร็จในอาชีพ (Occupational Fit) 

 
ภาพที� 4.3 : ผลการประเมินดา้นสิ�งชีRนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Fit) 

ปัจจุบนัผูรั้บการประเมินเป็นผูบ้ริหารระดบัผูช่้วยผูอ้าํนวยการ ส่วนงานฝึกอบรมและ
สรรหา ของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมการเงินมีหน้าที�ความรับผิดชอบดูแลภาพรวม วางแผน 
ควบคุม ติดตามให้กิจกรรมการสรรหาว่าจา้ง, การพฒันาทรัพยากรบุคคล และการดาํเนินการจดั
กิจกรรมเพื�อสร้างความสัมพนัธ์ให้เกิดขึRนทางภายในและภายนอกองคก์รมีประสิทธิผล ดงันัRนผูรั้บ
การประเมินมีคา่เปอร์เซ็นไทล์ในดา้นประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness), ประสิทธิภาพ
ในการเป็นผูน้ํา (Leadership Effectiveness) อยู่ในระดับสูงจึงสามารถพิจารณาได้ว่ามีความ
เหมาะสมกบังานที�ตอ้งมีการวางแผนและสร้างความสัมพนัธ์เพื�อให้ไดรั้บการสนับสนุนงานจาก
ผูอื้�น 

 
4.1.4 ลกัษณะของนักขายและผู้มีอาํนาจชักจูง (Selling & Influencing Styles) 

 
ภาพที� 4.4 : ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขายและผูมี้อาํนาจชกัจูง (Selling &Influencing Styles) 

ผูรั้บการประเมินมีค่าเปอร์เซ็นไทล์ในความคล่องแคล่ว (Dynamic) และความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) ในระดบัค่อนขา้งสูงแสดงให้เห็นวา่ผูรั้บการประเมินมีพลงัในตนเอง
และมีความสามารถในการโน้นนา้วโดยใชค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เพื�อให้เกิดความสําเร็จของ
งาน แต่เมื�อพิจารณาค่าเปอร์เซ็นไทล์ในเรื�องการวิเคราะห์/จาํแนก (Analytical) ซึ� งอยูใ่นระดบัตํ�า 
แสดงให้เห็นวา่ผูรั้บการประเมินมีการใช้การตดัสินใจอาจยงัไม่เน้นขอ้มูลที�เกิดจากการวิเคราะห์ 
จาํแนกขอ้มูล 
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4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
ภาพที� 4.5 : ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 ผูรั้บการประเมินสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองได ้และชอบให้มีการเปลี�ยนแปลง
ไปสู่สิ�งใหม่ๆ  สามารถปรับตวัต่องานที�มีความหลากหลายและทา้ทายไดง่้าย เพื�อนาํไปสู่การเติบโต
ในสายงาน 

 

4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 
ภาพที� 4.6 : ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

ในด้านการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) โดยรวมผูรั้บการประเมินมีค่า
เปอร์เซ็นไทลที์�จะโนม้เอียงไปในทางเปิดตนเอง และเมื�อพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากขึRนก็
จะสามารถวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากขึRนดงันีR  
  4.1.6.1 การชอบสมาคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินเป็นคนชอบเขา้
สังคม ใช้เวลาไม่นานในการปรับตัวเพื�อให้เ กิดความคุ้นชินกับผู ้อื�นและการเริ� มต้นสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัผูอื้�นทาํไดไ้ม่ยาก ซึ� งสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานซึ� งตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูค้นและ
หน่วยงานต่างๆ อยูเ่สมอ 
  4.1.6.2 การเป็นผูน้าํ (Leadership) การทาํงานที�ตอ้งอาศยัความเป็นผูน้าํ
รวมทัRงการงานแบ่งงานมอบหมายงาน สั�งการหรือสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูอื้�นเป็นเรื�องที�ผูรั้บการ
ประเมินทาํได ้ซึ� งสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานซึ�งตอ้งมีการมอบหมายงาน สั�งการ และให้คาํแนะนาํทัRง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือหน่วยงานอื�นๆ ซึ� งช่วยส่งเสริมกบัลกัษณะงาน 
  4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการชกั
จูงความคิดผูอื้�นโดยใช้เหตุผล สามารถต่อรองกบัผูอื้�นเพื�อให้เห็นประเด็นสําคญั และทาํให้ผูอื้�น
คลอ้ยตามโดยใชค้วามน่าเชื�อถือ ซึ� งเป็นขอ้ดีของการเป็นผูบ้ริหารระดบัผูช่้วยผูอ้าํนวยการ ส่วนงาน
ฝึกอบรมและสรรหา ที�จะตอ้งให้คาํโน้มน้าวให้ผูเ้กี�ยวขอ้งเห็นถึงความสําคญั หรือประโยชน์ และ
ส่งผลต่อความสาํเร็จของงานที�รับผดิชอบ 
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  4.1.6.4 พลงัใจในการทาํงาน (Energy)ผูรั้บการประเมินมีพลงัในการ
ทาํงานมาก เป็นผูที้�มีความกระตือรือร้น และมีความมุ่งมั�นทุ่มเท พยายามทาํงานให้สําเร็จตามที�
ตัRงเป้าหมายไว ้
 

4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 
ภาพที� 4.7 :  ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
 ในด้านการสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness)ภาพรวมของด้านนีR ค่อนขา้งสูง 
และหากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากขึRนกจ็ะสามารถวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมาก
ขึRนดงันีR  
  4.1.7.1ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินชอบการทาํงาน
ร่วมกับผูอื้�น สนับสนุนเพื�อนร่วมงาน ช่วยแก้ปัญหาของกลุ่มซึ� งเป็นข้อดี ซึ� งส่งเสริมต่องาน 
เนื�องจากมีความรับผิดชอบที�จาํเป็นตอ้งทาํงานร่วมกบัผูร่้วมงานที�มีความหลากหลาย ทัRง ผูบ้ริหาร, 
ผูจ้ดัการ, ลูกน้อง, พนักงานที�เกี�ยวข้อง, หน่วยงานภายในและหน่วยงานภายนอกที�ต้องติดต่อ
ประสานงาน และบริษทัผูรั้บจา้ง  
  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอื้�น (Concern for Others)
ผูรั้บการประเมินมีความเห็นอกเห็นใจและเข้าใจผูอื้�น ในระดับที�น้อยซึ� งมีความสอดคล้องกับ
ลกัษณะความเป็นผูน้าํที�เนน้งาน (Task/Results Orientation) ซึ� งเหมาะสมกบัลกัษณะงานและความ
รับผิดชอบในงาน เพราะหากให้ความสนใจต่อความรู้สึกของผูอื้�นมากเกินไป อาจมีผลกระทบต่อ
ความสาํเร็จของงานได ้
  4.1.7.3 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมิน
เคารพความคิดเห็นของผูอื้�น และแสดงออกต่อบุคคลอื�นได้ในระดับดี มีการใช้ค ําพูดสุภาพ 
เหมาะสมกบัสถานการณ์คิดและเลือกแสดงพฤติกรรมที�หลีกเลี�ยงความไม่พึงพอใจจากผูอื้�น มี
ความสามารถในการไกล่เกลี�ยปัญหา ซึ� งถือวา่ ขอ้นีR ช่วยส่งเสริมทาํให้ไดรั้บความร่วมมือที�ดีจาก
บุคคลที�เกี�ยวขอ้ง อนัจะนาํไปสู่งานที�มีประสิทธิผล 
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4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
ภาพที� 4.8 : ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ในภาพรวมแลว้ผูรั้บ
การประเมินปิดรับประสบการณ์ใหมดี่ 
  4.1.8.1 การปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถใน
การปรับตวัปานกลางถึงแมมี้ความกงัวลภายในใจบา้งระดบัหนึ� ง แต่ก็ยงัสามารถปรับตวัต่อความ
เปลี�ยนแปลงที�เกิดขึRนและด้วยการทาํงานที�รับผิดชอบ พบว่าจาํเป็นตอ้งมีการปรับเปลี�ยนวิธีการ
ทาํงานเพื�อให้สอดคล้องเหมาะสมกบัสถานการณ์ที�มีความเปลี�ยนปลง จึงยงัอาจติดอยู่กบักรอบ
ความคิดหรือวิธีการเดิม ซึ� งตอ้งใชข้อ้มูลเหตุผลที�เพียงพอจึงจะสามารถปรับเปลี�ยนดว้ยความมั�นใจ
มากยิ�งขึRน 
  4.1.8.2 การสร้างสรรค์สิ�งใหม่ (Innovation) การสร้างสรรคสิ์�งใหม่หรือ
การสร้างนวตักรรมเป็นสิ�งที�ผูรั้บการประเมินมองหาอยูต่ลอด ซึ� งสอดคลอ้งและช่วยส่งเสริมงานใน
ความรับผิดชอบของผูรั้บการประเมิน เนื�องจากการพยายามมองหาวิธีการหรือเครื�องมือต่าง ๆ มา
ช่วยในการพฒันางานเป็นสิ� งที�ช่วยสนับสนุนทาํให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ�งขึR น และจะเป็น
ประโยชน์ต่อความกา้วหนาของสายอาชีพ 

 4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมินมี
ความสามารถในการคิดวิเคราะห์อยู่ในระดับปานกลาง มีการใช้ความเป็นเหตุเป็นผลในการ
วิเคราะห์ ซึ� งเหมาะสมกบังานในความรับผิดชอบพอสมควร เพื�อช่วยในการวางแผน และการ
ตดัสินใจที�มีประสิทธิภาพ 

 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
ความเป็นอิสระในตนเองสูง สามารถคิดวางแผน และตัดสินใจเรื� องราวต่างๆ ด้วยตนเองซึ� ง
สอดคลอ้งและเหมาะสมกบัลกัษณะงานในความรับผิดชอบ ซึ� งจาํเป็นตอ้งมีการวางแผน และตอ้ง
ตดัสินใจงานในความรับผดิชอบไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 

 

 



 32 

4.1.9 การมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

 
ภาพที� 4.9 : ผลการประเมินดา้นการมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

ในดา้นการมีสามญัสํานึก (Conscientiousness) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินซึ� งมี
รายละเอียดดงันีR  
  4.1.9.1 การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement) มีการมุ่งผลสําเร็จในการ
ทํางานผู ้รับการประเมินชอบที�จะตัR งเป้าหมายในการทํางานให้มีความท้าทายเพื�อก่อให้เกิด
ความสาํเร็จในหนา้ที�การงานในอนาคต  
  4.1.9.2 การคิดริเริ�ม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีความคิดริเริ�มอยูใ่น
ระดับสูง ไม่ยึดติดกบัแบบแผนปฏิบัติเดิมๆ ชอบคิดหาวิธีการใหม่ๆ เพื�อช่วยให้การทาํงานมี
ประสิทธิภาพมากขึRน ส่วนนีR ช่วยส่งเสริมทาํให้การทาํงานในหนา้ที�ความรับผิดชอบมีประสิทธิภาพ
ที�ดีขึRน 
  4.1.9.3 การยืนกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีความมุ่งมั�นที�จะ
ทาํงานให้สําเร็จลุล่วงอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ�า เนื�องจากงานในความรับผิดชอบจะตอ้งเน้นการคิด
ริเริ�มทาํสิ�งใหม่ๆ ที�องค์กรไม่เคยปฏิบติัมาก่อน ซึ� งอาจเกิดขอ้ขดัขอ้งหรือปัญหามากมาย ส่วนในนีR
เป็นขอ้เสียที�ส่งผลกระทบต่องานที�รับผดิชอบ เพราะอาจมีปัจจยัที�ทาํให้ผูรั้บการประเมินรู้สึกทอ้แท้
ในบางช่วงของการทาํงาน และทาํใหเ้ป็นอุปสรรคใหก้ารทาํงานสาํเร็จล่าชา้กวา่ที�ควรจะเป็น 
  4.1.9.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินสนใจใน
รายละเอียดอยูใ่นระดบัที�ระดบัตํ�า มองวา่เป็นคนมองในภาพกวา้ง ซึ� งมีทัRงขอ้ดีและขอ้เสียสําหรับ
งานในความรับผิดชอบ กล่าวคือ ข้อดีทําให้มองในภาพรวมของการวางแผนการทาํงานให้
ครอบคลุม ส่วนข้อเสียคือบางครัR งอาจมีการผิดพลาดในงาน เนื�องจากขาดความละเอียดในการ
ตรวจทานงาน 
  4.1.9.5 ความน่าเชื�อถือ (Dependability) รับผิดชอบที�จะทาํงานให้เสร็จ
ผูรั้บการประเมินมีความรับผิดชอบต่องานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีความมุ่งมั�นในการที�จะทาํให้งาน
ในความรับผดิชอบเสร็จตามที�กาํหนด  
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  4.1.9.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีการ
ปฏิบติัตามกฎเกณฑ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ�า วิเคราะห์ไดว้า่ เป็นคนที�ไม่ยึดติดกบักฎเกณฑ์ ระเบียบ
แบบแผน แต่เห็นวา่ส่วนนีR ไม่ไดเ้ป็นปัญหาหรือมีผลกระทบกบังานที�รับผิดชอบ และในภาพรวม
ยงัคงมีการปฏิบติัตามกฎระเบียบที�สาํคญัเป็นอยา่งดี 
  

4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
ภาพที� 4.10 : ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมิน
ซึ�งมีรายละเอียดดงันีR  
  4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินมีการควบคุม
การแสดงออกไดค้่อนขา้งตํ�า วิเคราะห์ไดว้า่หากมีอะไรมากระทบ ก็จะแสดงออกมาให้เห็นไดช้ัด 
และถึงแมอ้าจไม่ได้แสดงออกในทางรุนแรง แต่มกัจะมีสีหน้ากงัวลเป็นประจาํจนผูค้นรอบขา้ง
สังเกตเห็นไดช้ดั  
  4.1.10.2 การอดกลัRน (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมีความอดทน
ต่อความเครียดในระดบัค่อนขา้งสูง ซึ� งวิเคราะห์ไดว้า่เป็นคนที�สามารถทาํงานภายใตภ้าวะความตึง
เครียดได ้และสามารถจดัการหรือผอ่นคลายความเครียดและความวติกกงัวลไดดี้  
  4.1.10.3 ความมั�นใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมี
ความมั�นใจในตนเองค่อนขา้งสูง คือสามารถผ่านสถานการณ์ต่างๆ ดว้ยความมั�นใจไม่รู้สึกกงัวล
หรือสงสัยกบัขอ้บกพร่องของตนเอง 
  4.1.10.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
ผูรั้บการประเมินมีความตระหนกัรู้ต่ออารมณ์ ไดค้ะแนนยงัอยูใ่นเกณฑ์ปานกลาง วิเคราะห์ไดว้่า
รับรู้และเขา้ใจในภาวะอารมณ์ของตนเองพอสมควรสามารถรู้เท่าทนัอารมณ์ความรู้สึกของตนเอง 
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4.2 ผลการประเมินความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจของ Applied Reasoning 

Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 จากภาพรวมของการประเมินนีRสามารถสรุปประเด็นสาํคญัซึ� งเกี�ยวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจาํได ้ดงันีR  
 
 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 
ภาพที� 4.11 : ผลการประเมินโดยรวมของApplied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยูที่�เปอร์เซ็นไทล์ที� 62 ของกลุ่มบรรทดั
ฐานที�ประกอบดว้ยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ 
 เมื�อเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ ผลการประเมินของผูรั้บการประเมิน
จดัอยูใ่นอนัดบัที�มีประสิทธิภาพปานกลางจากค่าเฉลี�ยผูรั้บการประเมินสามารถเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆ
ในการแกปั้ญหาต่างๆไดดี้กว่าคนส่วนใหญ่ และมีแนวโน้มว่าจะปฏิบติัได้ดีอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามที�ไดรั้บมอบหมายและทาํโครงการต่างๆ ไดเ้สร็จสมบูรณ์  

 
ภาพที� 4.12 : ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 

 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การทําความเข้าใจ และการแปลบทความ 

(Verbal Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูที่�เปอร์เซ็นไทล์ที� 66 เมื�อเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
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ตามขอ้มูลที�ไดม้าในระดบัปานกลางจากค่าเฉลี�ย ดงันัRนผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ที�จะระบุแนวคิด
หรือแยกแยะสาเหตุด้วยเหตุผลได้ดีเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ เข้าใจความหมายส่วนใหญ่ของ
บทความไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลที�เป็นตัวเลข การตีความหมาย 

และการหาข้อสรุปจากข้อมูลที�กาํหนด (Numerical Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูที่�เปอร์เซ็นไทล์ที� 31 เมื�อเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลที�ไดใ้นระดบัปานกลางดงันัRนผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มที�จะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลข
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่และสามารถประเมินผลขอ้มูลในตาราง กราฟ หรือ
แผนภูมิไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
 

 4.2.4 การประเมินความสามารถที�ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน

เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูที่�เปอร์เซ็นไทล์ที� 80 เมื�อเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลที�ไดใ้นระดบัสูง ดงันัRนผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ที�จะจดัสรรโครงสร้างและรูปแบบใน
สถานการณ์ที�ไมคุ่น้เคยมาก่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดีมากและสามารถวิเคราะห์และแกปั้ญหาเชิง
นามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดีมาก 
 
   

4.3 ความคดิเห็นของผู้รับการประเมนิต่อผลประเมนิ Work Behavior Inventory (WBI) 

 
 4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI)ทัRงในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัทาํใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงันีR  
  4.3.1.1 การมีพลงัในการทาํงาน (Energy) ผูรั้บการประเมินมีพลงัในการ
ทาํงานมาก ไมว่า่จะอยูส่ภาพแวดลอ้มการทาํงานที�รีบเร่งหรือยุง่ยากซบัซอ้น 
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  ข้อดี 
  มีความกระตือรือร้น ทุ่มเท และมีแนวโน้มที�จะทาํงานได้สําเร็จตาม
เป้าหมายที�กาํหนดไวโ้ดยไมย่อ่ทอ้แมป้ริมาณงานมากแต่ยงัคงมองวา่เป็นจุดเด่นที�สําคญัซึ� งส่งผลกบั
การทาํงานในความรับผดิชอบ  
  ข้อที�ควรพัฒนา 

  อาจมีแนวโน้มที� จะทํางานอย่างรวดเ ร็วและทํางานผิดพลาดใน
รายละเอียดบางอยา่ง, อาจเกิดความขดัแยง้ในการทาํงานกบับุคคลที�มีลกัษณะเชื�องชา้ เฉื�อยๆ  
  4.3.1.2 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมิน
เป็นคนที�ให้ความเคารพในความคิดเห็นของผูอื้�นมาก พูดจาสุภาพ สร้างความสัมพนัธ์กบัผูอื้�น
ในทางทีดี ยอมรับความแตกต่างของผูอื้�น  
  ข้อดี 
  มีความสุภาพ ให้ความเคารพกบัความคิดเห็นของผูอื้�น ยอมรับความ
แตกต่างของแต่ละคน มีการปฏิสัมพนัธ์และสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอื้�นในทางที�ดี รู้จกัวิธีสื�อสาร
ขอ้มูลในเชิงลบใหผู้ฟั้งรู้สึกดี 
  ข้อที�ควรพัฒนา 

  บางครัR งแสดงออกในเชิงดีตลอดเวลา อาจทาํให้ดูเป็นคนไม่จริงจงั ทาํให้
ผูอื้�นรับรู้ขอ้มูลไมช่ดัเจนในบางประเด็น มีแนวโนม้ไม่แบง่ปันเป้าหมายที�แทจ้ริงกบัผูอื้�น 
  4.3.1.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการชกั
จูงความคิดผูอื้�นโดยใช้เหตุผล สามารถต่อรองกบัผูอื้�นเพื�อให้เห็นประเด็นสําคญั และทาํให้ผูอื้�น
คลอ้ยตามโดยใชค้วามน่าเชื�อถือ 
  ข้อดี 
  สามารถให้คาํโนม้น้าวให้ผูเ้กี�ยวขอ้งเห็นถึงความสําคญั หรือประโยชน์ 
และส่งผลต่อความสําเร็จของงานที� รับผิดชอบซึ� งจุดเด่นนีR มีความสําคัญมากต่อหน้าที�ความ
รับผิดชอบ เนื�องจากลกัษณะงานจาํเป็นต้องมีการประสานงาน ให้ขอ้มูล และโน้นน้าวให้ผูอื้�น
ดาํเนินการตามดว้ยความเตม็ใจ 
  ข้อที�ควรพัฒนา 
  มีแนวโน้มที�จะถูกมองว่าเร่งเร้าเกินไป หรือโน้มน้าวผูอื้�นมากเกินไป 
และมีแนวโนม้วา่ชอบใชอิ้ทธิพลเหนือผูอื้�นมากเกินไป 
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  4.3.1.4 การคิดริเริ�ม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีความคิดริเริ�มอยูใ่น
ระดับสูง ไม่ยึดติดกบัแบบแผนปฏิบัติเดิมๆ ชอบคิดหาวิธีการใหม่ๆ เพื�อช่วยให้การทาํงานมี
ประสิทธิภาพมากขึRน 
  ข้อดี 
  มีแนวโน้มที�จะอาสาดาํเนินงานต่างๆ และไดรั้บงานมอบหมายเพิ�มเติม
จากงานที�ตนเองรับผดิชอบ และมีแนวโนม้ที�จะสามารถเริ�มตน้ทาํงานต่างๆ ไดท้นัที รวมทัRงสามารถ
ทาํงานไดสู้งกวา่เป้าหมายที�คาดหวงัไว ้
  ข้อที�ควรพัฒนา 

  มีแนวโนม้ที�ทาํงานต่างๆ เองโดยที�ยงัไม่ไดผ้า่นการอนุมติัให้ดาํเนินการ
และอาจจะต้องรับผิดชอบปริมาณงานที�มากในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ� ง จนอาจไม่สามารถ
ระยะเวลาที�จะกาํหนดระยะเวลาที�แลว้เสร็จของงานไดช้ดัเจน 
   

 4.3.2 จุดอ่อนเพื�อการพฒันา 
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทัRงในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัทาํใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงันีR  
  4.3.2.1 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีการ
ปฏิบติัตามกฎเกณฑอ์ยูใ่นระดบัคอ่นขา้งตํ�า เป็นคนที�ไมย่ดึติดกบักฎเกณฑ ์ระเบียบแบบแผนเดิมๆ 
  ข้อควรระวงั 
  อาจรู้สึกอึดอัดเมื�อต้องทาํงานภายใต้สภาพแวดล้อมที�มีการกาํหนด
หลกัเกณฑเ์ขม้งวด และมีแนวโนม้ที�จะไมป่ฏิบติัตามกฎระเบียบที�ผูรั้บการประเมินไมเ่ห็นดว้ย 
  ข้อดี 

  อาจพิจารณาปรับเปลี�ยนกฎระเบียบที�ขัดหรือทาํให้เป้าหมายงานไม่
สาํเร็จ และมีทศันคติที�ยดืหยุน่ในการกาํหนดกฎระเบียบ รวมทัRงอาจจะมีแนวความคิดที�จะเสนอให้มี
การปรับเปลี�ยนกฎระเบียบที�ไม่จาํเป็นเพื�อให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ ซึ� งในส่วนนีR  เห็นวา่ไม่ได้
ก่อใหเ้กิดปัญหาในการทาํงาน และยงัช่วยส่งเสริมทาํให้มีการปรับเปลี�ยนวิธีการหรือกฎระเบียบการ
ทาํงานใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์อยูต่ลอดเวลา 
  4.3.2.2 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินสนใจใน
รายละเอียดนอ้ย เนน้มองภาพในวงกวา้งและไม่ไดใ้หค้วามสาํคญักบัรายละเอียดเล็กๆ นอ้ยๆ 
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  ข้อควรระวงั 
  อาจทาํใหก้ารวางแผนหรือการจดัการงานทาํไดย้ากและไม่รัดกุม รวมทัRง
อาจมองขา้มรายละเอียดที�สําคญั มีแนวโน้มที�จะไม่มีการตรวจสอบงานที�ดี ซึ� งจุดนีR เป็นขอ้ที�ควร
ไดรั้บการพฒันา เนื�องจากส่งผลกระทบกบัประสิทธิภาพของงานที�รับผิดชอบ เช่น อาจการผิดพลาด
ในงาน เนื�องจากขาดความละเอียดในการตรวจทานงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  ข้อดี 

  มีแนวโน้มที�จะไม่สูญเสียเวลาในการคิดหรือมองหารายละเอียดที�ไม่มี
ความสาํคญั ขอ้ดีทาํใหม้องในภาพรวมของการวางแผนการทาํงานใหค้รอบคลุม 
  4.3.2.3 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินมีการควบคุม
การแสดงออกไดค่้อนขา้งตํ�า มีแนวโนม้แสดงออกทางสีหนา้ ทา่ทางให้บุคคลอื�นเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน
วา่มีความรู้สึกอยา่งไร และมีอารมณ์แบบไหน 
  ข้อควรระวงั 
  การแสดงออกทางอารมณ์อาจทําให้บุคคลอื�นไม่สบายใจ และการ
แสดงออกดา้นปฏิกิริยาทางอารมณ์บางอยา่งมากเกินไปอาจถูกมองวา่ไมเ่หมาะสม 
  ข้อดี 

  เปิดเผยความรู้สึก และการแสดงออกทางอารมณ์ที�ชดัเจนอาจช่วยกระตุน้
ทาํใหบุ้คคลที�เกี�ยวขอ้งลงมือปฏิบติั 
  4.3.2.4 การยืนกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มที�จะเกิด
ความทอ้แทห้รือความยอ่ทอ้ในการทาํงานบางช่วงของการทาํงาน โดยส่วนตวัมองวา่ สิ�งนีRอาจเป็น
อุปสรรคทาํใหง้านเกิดความล่าชา้ เสียเวลากวา่ที�ควรจะเป็น 
  ข้อควรระวงั 
  อาจจะสูญเสียความสนใจหรือแรงกระตุ้นที�จะทาํงานในงานที�ได้รับ
มอบหมายพิเศษที�มีอุปสรรคใหส้าํเร็จ ยากในการที�จะทาํงานให้สําเร็จหากผูรั้บการประเมินเห็นวา่มี
ปัญหาเกิดขึRน ซึ� งอาจส่งผลทาํใหง้านล่าชา้กวา่ที�กาํหนด 
  ข้อดี 

  มกัจะให้ขอ้มูลอุปสรรค หรือปัญหาที�ทาํให้งานไม่สําเร็จ โดยผูรั้บการ
ประเมินจะแจง้ความคืบหนา้ในสิ�งที�ไมไ่ดท้าํ มีแนวโนม้ที�จะไมย่ดึติดกบังานใดงานหนึ�งเฉพาะ  
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4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 

 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
  4.4.1.1 มีพลงังานในการทาํงาน (Energy) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการ
ประเมินเป็นคนกระตือรือร้นในการทาํงานต่างๆ ทัRงที�ไดรั้บมอบหมายตามตาํแหน่ง หรืองานอื�นๆ ที�
อยูน่อกเหนือขอบเขตงานที�รับผดิชอบ เมื�อไดรั้บมอบหมายงานให้ จะทาํงานเต็มที�เพื�อให้งานสําเร็จ
ตามที�กาํหนด 
  4.4.1.2 การจูงใจ (Influence) ผู ้บังคับบัญชาเห็นว่าผู ้รับการประเมิน
สามารถจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา พนกังานที�เกี�ยวขอ้งกบังาน ทาํใหเ้กิดความร่วมมือในการทาํงาน 
  4.4.1.3 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) ผูบ้งัคบับญัชาเห็น
วา่ ผูรั้บการประเมินเป็นผูมี้อธัยาศยัดี และมีการแสดงออกต่อผูอื้�นไดเ้หมาะสม 
  4.4.1.4 การมีความคิดริเริ�มในงาน (Initiative)ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บ
การประเมินมีความริเริ� มสร้างสรรค์สิ� งใหม่ๆ นํามาเสนอเพื�อดาํเนินการให้เป็นรูปธรรมอย่าง
สมํ�าเสมอ และไมย่ดึติดกบัวธีิการเดิมๆ 
 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
  4.4.2.1 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอื้�น(Concern for Others)
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยสนใจความรู้สึกของผูอื้�น คือหากคิดตดัสินใจวา่จะทาํ
สิ�งใดสิ�งหนึ� งแลว้ อาจไม่ค่อยคาํนึงถึงความรู้ของผูอื้�นที�มีต่อสิ�งที�ผูรั้บการประเมินตดัสินใจทาํใน
ส่วนนีR  ผูรั้บการประเมินเห็นว่ามีผลกระทบต่องานไม่มาก แต่หากตอ้งการรักษาสัมพนัธภาพที�ดี
ระหวา่งบุคคล จาํเป็นตอ้งใหค้วามสาํคญัมากขึRน 

 4.4.2.2 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking)ผูรั้บการประเมินเห็น
ด้วย และเห็นว่าส่วนนีR มีผลกระทบต่อการทาํงาน เนื�องจากการวางแผนหรือการตัดสินใจที�มี
ประสิทธิภาพควรเกิดจากการวิเคราะห์ขอ้มูลต่างๆ ที�เพียงพอ และเพื�อให้โอกาสการเติบโตในงาน 
และควรไดรั้บการพฒันาเพื�อใหเ้ติบโตในหนา้ที�ตาํแหน่งงานต่อไป 
  4.4.2.3 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ส่วนนีR
เป็นจุดอ่อนที�ควรไดรั้บการปรับปรุง เนื�องจากพบวา่ความถูกตอ้งและความใส่ใจในรายละเอียดต่อ
งานตรวจสอบดา้นเอกสารยงัคงมีปัญหาบ่อยครัR ง ซึ� งผูรั้บการประเมินเห็นวา่ เป็นจุดที�ควรไดรั้บการ
ปรับปรุงมากที�สุด นอกจากความผดิพลาดในการตรวจความถูกตอ้งของงานแลว้ ผูรั้บการประเมินยงั
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พบวา่ การพยายามทาํความเขา้ใจในรายละเอียดของาน เพื�อให้มีขอ้มูลเพียงพอสําหรับให้คาํปรึกษา
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชายงัคงทาํไดดี้ไมเ่พียงพอ   
  4.4.2.4 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ ในบาง
สถานการณ์ยงัมีการแสดงออกทางสีหน้าหรือท่าทาง ซึ� งสามารถทาํให้ผูอื้�นมองเห็นผา่นพฤติกรรม
ไดอ้ยา่งชดัเจน และผูรั้บการประเมินเห็นวา่ การสงวนทีท่าหรือสํารวมกิริยาที�เหมาะสมจาํเป็นเมื�อ
ตอ้งการเติบโตในอนาคต 
 
 

4.5 สรุปประเด็นที�นําไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการทาํแบบทดสอบทางจิตวทิยา 
 ในส่วนของจุดอ่อนด้านพฤติกรรมไม่ว่าจะเป็นด้านการปฏิบัติตามกฎ(Rule 
Following), ความรอบคอบ (Attention to Detail), การควบคุมตนเอง(Self Control) และการยืนกราน
(Persistence) ผูรั้บการประเมินเห็นวา่ บางประเด็นไม่ไดมี้ผลกระทบต่อลกัษณะความรับผิดชอบต่อ
งาน และบางประเด็นมีผลกระทบ กล่าวคือ การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินไม่
ค่อยให้ความสําคญัต่อการปฏิบัติตามวิธีการปฏิบติัเดิมๆ หากพิจารณาแล้วเห็นว่ามีวิธีการอื�น
สามารถช่วยเพิ�มประสิทธิภาพการทาํงานได้มากกวา่ ผูรั้บการประเมินจะยอมปรับเปลี�ยนเพื�อให้
เหมาะสมกบัสถานการณ์ ซึ� งสอดคลอ้งกบัภาระงานที�รับผิดชอบของผูรั้บการประเมิน และสําหรับ
จุดอ่อนเรื�องการควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินเห็นวา่ ยงัคงไม่กระทบต่องานใน
ความรับผิดชอบโดยตรง แต่การแสดงความรู้สึกหรือการแสดงออกทางอารมณ์ให้ผูอื้�นเห็นไดอ้ยา่ง
ชัดเจนนัRน เป็นสิ�งที�ผูรั้บการประเมินจาํเป็นตอ้งปรับปรุงและหาแนวทางในการพฒันาในลาํดับ
ต่อไป สําหรับจุดอ่อนของพฤติกรรมที�ผู ้รับกาประเมินเห็นว่า จาํเป็นจะต้องได้รับการ
ปรับเปลี�ยนกคื็อ การมีความรอบคอบ (Attention to Detail) และการยืนกราน (Persistence) เนื�องจาก 
อาจส่งผลกระทบมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน และโอกาสการเติบโตในสายอาชีพ  
 ผูรั้บการประเมินเลือกทาํแผนพฒันาตนเองเรื�อง การมีความรอบคอบ (Attention to 
Detail) ในช่วงที� 1 เนื�องจากผูรั้บการประเมินเห็นว่าเป็นจุดอ่อนที�ผูรั้บการประเมินและ
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นตรงกนั และเห็นวา่จุดอ่อนดงักล่าว มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของการทาํงาน
ของผูรั้บการประเมินโดยตรง เนื�องจาก ความรับผิดชอบของผูรั้บการประเมิน ถึงแมจ้าํเป็นตอ้งมอง
ภาพงานในวงกวา้ง เพื�อให้สามารถจดัทาํแผนงานไดค้รอบคลุมในทุกประเด็น แต่ก็จาํเป็นตอ้งมอง
ลึกให้เขา้ใจในรายละเอียดของแต่ละประเด็น เพื�อทาํให้การวางแผนการทาํงานมีความรัดกุมมาก
ยิ�งขึR น นอกจากนัRน ผูรั้บการประเมินจําเป็นต้องมีความละเอียดรอบคอบในประเด็นของการ
ตรวจสอบกระบวนการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื�อป้องกนัการเกิดขอ้ผิดพลาดหรือการทาํงาน
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ที�ซํR าซ้อน ทัRงนีR  การมีความรอบคอบในระดบัตํ�า จะทาํให้มีผลต่อประสิทธิภาพของการทาํงาน อาจ
ทาํใหเ้กิดขอ้ผดิพลาดในการทาํงานของทัRงหน่วยงาน ผูต้นเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย 
 สําหรับการจดัทาํแผนพฒันาตนเองในช่วงที� 2 ผูรั้บการประเมินเลือกพฒันาการยืน
กราน (Persistence) สาํหรับจุดออ่นประเด็นนีR  ถึงแมว้า่ผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดเ้ห็นตรงกนัวา่เป็นจุดอ่อน 
หรือเป็นสิ� งที�ต้องได้รับการปรับปรุงก็ตาม แต่ผูรั้บการประเมินเห็นว่าเป็นจุดอ่อนที�สําคญัซึ� ง
จาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันา และจาํเป็นตอ้งได้รับการปรับปรุงแกไ้ข เพราะลกัษณะงานในความ
รับผิดชอบของผูรั้บการประเมิน จาํเป็นตอ้งคิดวางแผน ควบคุม และลงมือปฏิบติัเพื�อให้งานซึ� งมกั
เป็นงานพิเศษที�ไดรั้บมอบหมาย (Project) ซึ� งโดยปกติจะเป็นงานในลกัษณะวางแผนดาํเนินการ
โครงการใหม่ ซึ� งไมเ่คยมีแบบแผนปฏิบติัในองคก์ร ลกัษณะงานเหล่านีR จึงทาํให้ผูรั้บการประเมินไม่
สามารถหลีกเลี�ยงปัญหาหรืออุปสรรคต่าง ๆ ไดด้งันัRน ผูรั้บการประเมินจึงเห็นวา่ คุณลกัษณะการยืน
กราน (Persistence) จึงเป็นคุณสมบติัที�สําคญั ที�จะช่วยผลกัดนัให้ผูรั้บการประเมินซึ� งมีผลประเมิน
การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement) และ การคิดริเริ�ม (Initiative) อยูใ่นระดบัที�สูง สามารถมีพลงัที�
จะช่วยผลกัดนัตนเองใหส้ามารถมีความอดทน เพียรพยายาม และยนืกรานไม่ละทิRงความพยายามต่อ
อุปสรรค์ต่างๆ ที� เกิดขึR น และสามารถดําเนินงานต่าง ๆ ในความรับผิดชอบ และทีมงานไปสู่
ความสาํเร็จไดต้ามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทัRงยงัช่วยส่งเสริมทาํให้การเติบโตในสายการ
ทาํงานไดใ้นอนาคต 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 
 
 
 การประเมินตนเองผา่นเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) ผูรั้บการประเมิน
น าผลลัพธ์วิเคราะห์ท่ีได้ไปใช้ในการก าหนดเป้าหมายการพฒันา และวางแผนพัฒนาตนเอง
(Development Action Plan) โดยเป้าหมายดงักล่าวไดรั้บความเห็นชอบจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ย ทั้งน้ี
เพื่อใหแ้ผนการพฒันาตนเองมีประสิทธิภาพและเกิดการพฒันาสูงสุดแก่ผูรั้บการประเมินตามกรอบ
เวลาท่ีเหมาะสม จึงแบ่งเน้ือหาออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
 

5.1.1 เป้าหมายการพฒันา 
ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาพฤติกรรมเพื่อให้สามารถเติบโตในบทบาทงานระดบั

ผูบ้ริหารของสายงานฝึกอบรมและพฒันาไดอ้ยา่งประสิทธิภาพ โดยหนา้ท่ีความรับผิดชอบของงาน
เร่ืองในการวางแผน การควบคุม และติดตามให้กระบวนการของงานท่ีรับผิดชอบท างานไดอ้ย่าง
ราบร่ืน ซ่ึงนอกเหนือจากความรู้และทกัษะในงานแลว้ ส่วนท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้ผูรั้บการประเมิน
สามารถปฏิบติับทบาทหน้าท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ผูรั้บการประเมินจ าเป็นตอ้งมีความละเอียด
รอบคอบ (Attention to Detail) และมีความมุมานะ ยืนกรานมุ่งมัน่ (Persistence) ท่ีจะท าให้งานใน
โครงการความรับผดิชอบส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย  

ดังนั้ น หากผูป้ฏิบติังานในส่วนผูบ้ริหารสายงาน ยงัไม่สามารถท าความเข้าใจใน
รายละเอียดของงานและไม่มีความละเอียดรอบคอบท่ีเพียงพอ รวมทั้ง ไม่มีแรงผลกัท่ีจะช่วยท าให้
บุคคลไม่ละทิ้งความพยายาม ยืนกรานเพื่อท าให้งานส าเร็จตามเป้าหมายไดแ้ลว้นั้น ก็อาจท าให้เกิด
อุปสรรคกบัการท างานและท าใหก้ารท างานไม่มีประสิทธิภาพได ้ดงันั้นผูรั้บการประเมินจึงตอ้งการ
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วางแผนการพฒันาตนเอง เพื่อท่ีจะช่วยเสริมสร้างความละเอียดรอบรอบ และสร้างความมุ่งมัน่ ยืน
กรานในการท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายได ้

 
5.1.2 จุดแข็งทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 

 จากการวิเคราะห์และท าความเขา้ใจผลการประเมินแลว้ ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเอง
และสามารถระบุจุดแขง็ไดด้งัน้ี  

- การมีพลังในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินมีพลังในการ
ท างานมาก ไม่ว่าจะอยู่สภาพแวดล้อมการท างานท่ีรีบเร่งหรือยุ่งยากซับซ้อน ซ่ึงจุดเด่นน้ีมี
ความส าคญัมากต่อลักษณะงานและบทบาทท่ีรับผิดชอบเน่ืองจากผูรั้บการประเมินมีงานท่ีต้อง
รับผิดชอบในหลากหลายดา้นทั้งส่วนงานสรรหา ฝึกอบรม และยงัคงมีงานอีกหลายหลายดา้น เช่น 
งานกิจกรรมสัมพนัธ์ งานส่ือสารภายในองค์กร ซ่ึงแต่ละงานมีความแตกต่างกนั และมีกรอบเวลา
ก าหนดของงานไม่เท่ากนั ความเป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้น ทุ่มเท ไม่ย่อทอ้ และมีพลงัในการ
ท างาน จะสามารถท าใหผู้รั้บการประเมินท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย  

- มีการแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินเป็น
คนแสดงออกอยา่งสุภาพ เคารพความคิดเห็นของผูอ่ื้น เนน้การสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นจุด
แขง็ท่ีช่วยส่งเสริมงานในความรับผิดชอบ เน่ืองจากจะตอ้งมีการประสานงาน เก่ียวขอ้งกบัคนหลาย
ระดบั และจากหลายฝ่ายงาน จุดแขง็น้ีจะท าใหผู้รั้บการประเมินสามารถสร้างสัมพนัธ์ท่ีกบัผูอ่ื้นไดดี้
และไดรั้บขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์มาช่วยในการพฒันาขอบเขตงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

- การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินเป็นผูมี้ความสามารถในการชกั
จูงความคิดของผูอ่ื้น โดยใช้เหตุผล และสามารถท าให้ผูอ่ื้นคล้อยตามโดยใช้ความน่าเช่ือถือของ
ตนเอง เป็นจุดแขง็ท่ีส าคญัในงาน เน่ืองจาก งานจ าเป็นตอ้งให้เหตุผลเพื่อโนม้นา้วให้ผูเ้ก่ียวขอ้งเห็น
ดว้ย และยอมปฏิบติัตามเพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายได ้

- การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินเป็นผูมี้ความคิดริเร่ิมอยูใ่น
ระดบัสูง ซ่ึงเป็นจุดแข็งส าคญัท่ีท าให้สามารถพฒันาความกา้วหนา้ในการท างานได ้เน่ืองจากผูรั้บ
การประเมินไม่ยึดติดกบัรูปแบบการปฏิบติัเดิมๆ และชอบคน้หาวิธีการใหม่มาช่วยพฒันางานให้มี
ประสิทธิภาพ  
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 5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
ในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชาต่อการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในท่ี

ท างาน พบว่า ผูบ้งัคบับญัชามองเห็นจุดแข็งได้เหมือนกบัส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินรับรู้ตรงเอง ทุก
ประเด็นกล่าวคือ   

- มีพลังงานในการท างาน (Energy) ผู ้บ ังคับบัญชาเห็นว่าผู ้รับการ
ประเมินเป็นคนกระตือรือร้นในการท างานต่างๆ ทั้งท่ีไดรั้บมอบหมายตามต าแหน่ง หรืองานอ่ืนๆ ท่ี
อยูน่อกเหนือขอบเขตงานท่ีรับผดิชอบ เม่ือไดรั้บมอบหมายงานให้ จะท างานเต็มท่ีเพื่อให้งานส าเร็จ
ตามท่ีก าหนด 

- การจูงใจ (Influence) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมินสามารถ
จูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา พนกังานท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ท าใหเ้กิดความร่วมมือในการท างาน 

- การแสดงออกอย่างระมดัระวงั (Diplomacy) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่า 
ผูรั้บการประเมินเป็นผูมี้อธัยาศยัดี และมีการแสดงออกต่อผูอ่ื้นไดเ้หมาะสม 

- การมีความคิดริเร่ิมในงาน (Initiative) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการ
ประเมินมีความริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ น ามาเสนอเพื่อด าเนินการให้เป็นรูปธรรมอย่างสม ่าเสมอ 
และไม่ยดึติดกบัวธีิการเดิมๆ 
 

5.1.4 จุดอ่อนทีผู่้ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการวิเคราะห์และท าความเขา้ใจผลการประเมินแลว้ ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเอง

และสามารถระบุจุดอ่อนไดด้งัน้ี 
- การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีการปฏิบติั

ตามกฎเกณฑอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า เป็นคนท่ีไม่ยึดติดกบักฎเกณฑ์ ระเบียบแบบแผนเดิมๆจุดอ่อน
น้ี ผูรั้บการประเมินเห็นวา่ไม่กระทบกบังานในความรับผิดชอบ เน่ืองจากภาระงานจ าเป็นตอ้งคิดหา
วิธีการใหม่ๆ ในการด าเนินงาน เพื่อให้งานมีความหลากหลาย ปรับเปล่ียนได้อย่างเหมาะสมกบั
สถานการณ์ท่ีมีความเปล่ียนแปลง 

- ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินชอบมองใน
ภาพกวา้ง และไม่ให้ความส าคญั หรือไม่สนใจในรายละเอียดเล็กๆ นอ้ยๆ ซ่ึงผูรั้บการประเมินเห็น
ว่าจุดอ่อนน้ี ท าให้มีผลกระทบกบัประสิทธิภาพของงานในความรับผิดชอบ เช่น งานตรวจความ
ถูกตอ้งของขอ้มูลเอกสาร ก่อนส่งเซ็นอนุมติัโครงการ หรือค่าใชจ่้ายต่างๆ นอกจากนั้น การมองขา้ง
รายละเอียดเล็กนอ้ยท่ีเห็นวา่ไม่ส าคญั อาจส่งผลท าให้การวางแผนการท างานไม่รัดกุม และอาจเกิด
ขอ้ผดิพลาดไดง่้ายกวา่ 
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- การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินมีการควบคุมการ
แสดงออกของตนเองค่อนขา้งต ่า มีแนวโน้มท่ีจะแสดงออกทางอารมณ์ทั้งสีหน้าหรือท่าทางอย่าง
ชดัเจน 

- การยนืกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะขาดความ
มุ่งมัน่ มุมานะ หรืออาจมีความทอ้แท ้ยอ่ทอ้เม่ืองานมีอุปสรรคในบางช่วงเวลา ซ่ึงผูรั้บการประเมิน
เห็นว่า จุดอ่อนน้ี ส่งผลกระทบต่อการท างานอย่างมาก หลายคร้ังผูรั้บการประเมินพบว่า หากมี
อุปสรรคเกิดข้ึน ผูรั้บการประเมินจะสูญเสียความมุ่งมัน่ หรือขาดแรงกระตุ้นท่ีจะท างาน และ
ถึงแมว้า่ งานจะเสร็จส้ินตามก าหนดเวลา แต่ก็ยงัมีการสูญเสียเวลา จากการหยุดพกั หรือหยุดคิดเพื่อ
สร้างก าลงัใจใหต้วัเอง ผูรั้บการประเมินเห็นวา่หากไดรั้บการพฒันาปรับปรุง จะช่วยสนบัสนุนท าให้
ประสิทธิภาพการท างานดีข้ึน และส่งผลท าให้ผูรั้บการประเมินสามารถเติบโตกา้วหนา้ในต าแหน่ง
อาชีพได ้ 
  
 5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

จากการท่ีผูรั้บการประเมินได้วิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบั
พฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน ท าใหผู้รั้บการประเมินไดท้ราบจุดอ่อนท่ีมีทั้งความเหมือนและ
แตกต่างกบัส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเอง กล่าวคือ 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 

- ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ส่วนน้ีเป็น
จุดอ่อนท่ีควรไดรั้บการปรับปรุง เน่ืองจากพบวา่ความถูกตอ้งและความใส่ใจในรายละเอียดต่องาน
ตรวจสอบด้านเอกสารยงัคงมีปัญหาบ่อยคร้ัง ซ่ึงผูรั้บการประเมินเห็นว่า เป็นจุดท่ีควรไดรั้บการ
ปรับปรุงมากท่ีสุด นอกจากความผดิพลาดในการตรวจความถูกตอ้งของงานแลว้ ผูรั้บการประเมินยงั
พบวา่ การพยายามท าความเขา้ใจในรายละเอียดของาน เพื่อให้มีขอ้มูลเพียงพอส าหรับให้ค  าปรึกษา
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชายงัคงท าไดดี้ไม่เพียงพอ   

- การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูบ้ ังคับบัญชาเห็นว่า ในบาง
สถานการณ์ยงัมีการแสดงออกทางสีหน้าหรือท่าทาง ซ่ึงสามารถท าให้ผูอ่ื้นมองเห็นผา่นพฤติกรรม
ไดอ้ย่างชดัเจน และผูรั้บการประเมินเห็นวา่ การสงวนทีท่าหรือส ารวมกิริยาท่ีเหมาะสมจ าเป็นเม่ือ
ตอ้งการเติบโตในอนาคต 
  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 

- ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น(Concern for Others)
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยสนใจความรู้สึกของผูอ่ื้น คือหากคิดตดัสินใจวา่จะท า
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ส่ิงใดส่ิงหน่ึงแลว้ อาจไม่ค่อยค านึงถึงความรู้ของผูอ่ื้นท่ีมีต่อส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินตดัสินใจท าใน
ส่วนน้ี ผูรั้บการประเมินเห็นว่ามีผลกระทบต่องานไม่มาก แต่หากตอ้งการรักษาสัมพนัธภาพท่ีดี
ระหวา่งบุคคล จ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญัมากข้ึน 

- ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมินเห็น
ด้วย และเห็นว่าส่วนน้ีมีผลกระทบต่อการท างาน เน่ืองจากการวางแผนหรือการตัดสินใจท่ีมี
ประสิทธิภาพควรเกิดจากการวิเคราะห์ขอ้มูลต่างๆ ท่ีเพียงพอ และเพื่อให้โอกาสการเติบโตในงาน 
และควรไดรั้บการพฒันาเพื่อใหเ้ติบโตในหนา้ท่ีต าแหน่งงานต่อไป 
 
 5.1.6 การน าการรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 
 เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการท าแบบประเมิน  
WBI ร่วมกบัการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาแลว้ ท าใหผู้รั้บการประเมินเขา้ใจลกัษณะบุคลิกภาพของ
ตนเองซ่ึงมาจากมุมมองของผูอ่ื้น และท าใหผู้รั้บการประเมินสามารถมองเห็นภาพความสัมพนัธ์ของ
จุดแข็งและจุดอ่อนท่ีส่งผลต่อการท างานและการใช้ชีวิตประจ าวนัมากยิ่งข้ึน โดยผูรั้บการประเมิน
พบวา่ จุดอ่อนทางบุคลิกภาพบางอยา่งทั้งเร่ืองของ ความละเอียดรอบคอบ (Attention to Detail) และ 
เพิ่มความมุมานะ ยืนกราน (Persistence) ส่งผลท าให้เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิภาพการท างานและ
เป็นอุปสรรคต่อความกา้วหนา้ในสายอาชีพของผูรั้บการประเมินไดใ้นอนาคต  
  
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 ผูรั้บการประเมินเลือกพฒันาตนเองใน 2 ประเด็น ได้แก่ ความละเอียดรอบคอบ 
(Attention to Detail) และการยนืกราน (Persistence) โดยแบ่งการพฒันาออกเป็น 2 ช่วง คือ 
 ช่วงท่ี 1 พฒันาความละเอียดรอบคอบ  ตั้งแต่เดือนมิถุนายน – กนัยายน 2557 
 ช่วงท่ี 2 พฒันาการยนืกราน  ตั้งแต่เดือนมกราคม – มีนาคม 2558 
 โดยการพัฒนาตนเองคร้ังน้ี ผู ้รับการประเมินมีความคาดหวงัว่าจะปรับเปล่ียน
พฤติกรรมเพื่อให้เป็นคนท่ีมีความคิด และมีความสนใจละเอียดและรอบคอบมากยิ่งข้ึน รวมทั้งตอ้ง
สามารถปรับเปล่ียนตนเองเพื่อให้มีความคิดเชิงบวกต่ออุปสรรคต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงจะสามารถช่วย
เพิ่มศกัยภาพในการท างานไดย้ิง่ข้ึน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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 5.2.1แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 (Development Action Plan) 
 ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง ความละเอียดรอบคอบ (Attention to Detail)มาเป็นหัวขอ้
หลกัในการพฒันาตนเอง โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  5.2.1.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective) 
  ผูรั้บการประเมินตอ้งการเพิ่มการสนใจเพื่อเขา้ใจละเอียดของงานในส่วน
งานท่ีรับผดิชอบ และเพิ่มความรอบคอบละเอียดในการท างานใหม้ากข้ึน 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าจะเข้าใจรายละเอียดของงานท่ีอยู่ภายใต้
ความรับผดิชอบท่ีมีความแตกต่างให้มากข้ึน เขา้ใจสถานะของความกา้วหนา้ของงาน, สามารถดูแล
ผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้กลชิ้ดมากยิ่งข้ึน ซ่ึงอาจท าให้มองเห็นปัญหา หรือให้ขอ้แนะน าใน
การท างานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร้วดเร็วมากยิง่ข้ึน   
  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to  
 My Organization) 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าผลจากการพฒันาตนเองนั้นจะช่วยส่งเสริม
ใหก้ารดูแลงานท่ีอยูภ่ายใตค้วามรับผดิชอบไดมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน (ส่วนฝึกอบรม, ส่วนสรรหา 
และกิจกรรมสัมพนัธ์) สามารถเขา้ใจงานท่ีรับผิดชอบและรายละเอียดของงานให้มากข้ึน จะท าให้
มองเห็นมุมมองในการพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนในอนาคต   
  5.2.1.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
  เม่ือผูรั้บการประเมินก าหนดกิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเองโดยก าหนดไว้
ทั้งหมด 4 กิจกรรม ดงัน้ี 

- ท าการติตตามสถานะของการท างานและแผนการท างานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในแต่ละส่วนงาน โดยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอธิบายสถานะของงานหรือขอ้ขดัขอ้ง

จากการท างาน ส่วนน้ีจะช่วยใหเ้ห็นภาพสถานะและรายละเอียดของงานแต่ละส่วนไดม้ากยิง่ข้ึน 

- จดัให้มีการประชุมร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้ขอ้แนะน าในการ

แกไ้ขปัญหา หรือช่วยจดัใหมี้การระดมความคิดในทีมงาน เพื่อคิดปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อให้งาน

มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

- จดัท าสรุปรายละเอียด เพื่อท าการติดตามงานในการคุยกลุ่มคร้ังถดัไป

และส่งใหผู้บ้งัคบับญัชาเพื่อรายงานสถานะของงาน 



48 
 

- เม่ือตอ้งตรวจและเซ็นรับรองเอกสารงานใดๆ ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

จะตอ้งอ่านทวนรายละเอียดใหค้รบทุกประเด็นของเอกสาร ก่อนส่งอนุมติัต่อไปยงัหวัหนา้ 

 5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 

- ผูรั้บการประเมิน 
 ผูรั้บการประเมินตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนส าคญัในการพฒันา ซ่ึง

จะตอ้งมีความพยายาม มีแรงจูงใจจากตนเองเป็นจุดตั้งตน้ เพื่อเป็นการผลกัดนัตนเองให้เกิดการ
พฒันาไปยงัเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

- ผูบ้งัคบับญัชา  
ผู้บังคับบัญชาสายงานบังคับบัญชาเป็นผู ้ท่ีคอยให้ค  าแนะน า ให้

ค  าปรึกษา และขอ้มูลป้อนกลบัต่างๆท่ีมีประโยชน์อย่างตรงไปตรงมาเพื่อการพฒันาแก่ผูรั้บการ
ประเมิน  

- ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมให้ขอ้มูลสถานะของการท างาน และให้ขอ้คิดเห็น

ในกระบวนการท างานแก่ผูรั้บการประเมิน 
5.2.1.6 การวดัผล (Measurement) 

  ผูรั้บการประเมินวดัผลจากความเขา้ใจในรายละเอียดและสถานะของการท างานใน

ขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบและตอ้งไม่พบความผิดพลาดของงานเอกสารท่ีรับผิดชอบ ส่งต่อไปยงั

ผูบ้งัคบับญัชา 

   5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

   เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1มิถุนายน 2557 และ ส้ินสุด 30 กนัยายน 2557 รวม

ระยะเวลาทั้งส้ิน 3 เดือน 

   5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 

  เน่ืองดว้ยการท างานในรูปแบบของหน่วยงานค่อนขา้งมีเวลาไม่ตรงกนัท าให้เวลา

ในการนดัประชุมอาจไม่สามารถท าไดอ้ยา่งสม ่าเสมอได ้
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ตารางที ่5.1 : แสดงแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Development Action Plan) 

Development Action Plan (DAP) 
Name ชุติมา เจริญวศา (นามสมมุติ)  
Position ผูช่้วยผูอ้  านวยการส่วนงานฝึกอบรมและสรรหา 
Direct Supervisor คุณมยรีุ สวสัดี  ต าแหน่ง First Vice President  (นามสมมุติ) 

Competency: Attention to Detail 
Development 

Objective: 
Expected benefit to me Expected benefit to my 

organization 
Action to Take: (Specific activities, stretch assignments, books, 

or courses.) 
Involved 
person 

Measurement Time Frame 

เพิ่มการสนใจเพื่อ
เขา้ใจละเอียดของ
งานในส่วนงานท่ี
รับผิดชอบ และเพิ่ม
ความรอบคอบ
ละเอียดในการ
ท างานใหม้ากข้ึน 

การเขา้ใจรายละเอียดของ
งานท่ีอยูภ่ายใตค้วาม
รับผิดชอบท่ีมีความ
แตกต่างใหม้ากข้ึน จะท าให้
เขา้ใจความกา้วหนา้ของ
งาน, สามารถดูแลผลงาน 
และความกา้วหนา้ในงาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้
ใกลชิ้ดมากยิ่งข้ึน ซ่ึงอาจท า
ใหม้องเห็นปัญหา หรือให้
ขอ้แนะน าในการท างานกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร้วดเร็ว
มากยิ่งข้ึน 

ท าใหดู้แลงานท่ีอยูภ่ายใต้
ความรับผิดชอบไดมี้
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
(Training, Recruit, Employee 
Relation) เขา้ใจงานท่ี
รับผิดชอบไดลึ้ก เพื่อพร้อมท่ี
จะเติบโตในต าแหน่งหนา้ท่ี
ของตนเอง การเขา้ใจใน
รายละเอียดของงานใหม้าก
ข้ึน จะท าใหม้องเห็นมุมมอง
ในการพฒันางานใหมี้
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนใน
อนาคต 

(1) Update สถานะของการท างานและแผนการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ในแต่ละส่วนงาน โดยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาอธิบายสถานะของงานหรือ
ขอ้ขดัขอ้งจากการท างาน ส่วนน้ีจะช่วยใหเ้ห็นภาพสถานะและรายละเอียด
ของงานแต่ละส่วนไดม้ากยิ่งข้ึน 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อาทิตยล์ะ 1 คร้ัง มิ.ย.-ก.ย. 57 

(2) ใหข้อ้แนะน าในการแกไ้ขปัญหา หรือช่วยจดัใหมี้การระดมความคิดใน
ทีมงาน เพื่อคิดปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อาทิตยล์ะ 1 คร้ัง มิ.ย.-ก.ย. 57 

(3) จดัท าสรุปรายละเอียด เพื่อท าการติดตามงานในการคุยกลุ่มคร้ังถดัไป ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และผูบ้งัคบับญัชา 

อาทิตยล์ะ 1 คร้ัง 
(ก่อนการหารือ

กลุ่ม 
คร้ังต่อไป) 

มิ.ย.-ก.ย. 57 

(4) เม่ือตอ้งตรวจและเซ็นรับรองเอกสารงานใดๆ ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 

จะตอ้งอ่านทวนรายละเอียดใหค้รบทุกประเด็นของเอกสาร ก่อนส่งอนุมติั

ต่อไปยงัหวัหนา้ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

และผูบ้งัคบับญัชา 

ตอ้งไมพ่บเอกสาร

ผิดพลาด เม่ือ

หวัหนา้ตรวจ

เอกสารซ ้า 

มิ.ย.-ก.ย. 57 

Who is involved:ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง, ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งส่วนงานสรรหา และ
ฝึกอบรม 

Resources/ Support:ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งส่วนงานสรรหา และฝึกอบรม Time Frame: 
มิ.ย.-ก.ย. 57 

Potential obstacles which can prevent development:ติดงานฉุกเฉินทั้งในส่วนของ Recruit หรือ Training 
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 5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 (Follow up 1) 
 จากการท าแผนการพัฒนาตนเองท าให้ผู ้รับการประเมินได้รับทราบถึงความ
เปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ผูว้ิจยัได้ก าหนดให้ผูรั้บการประเมิน
จดัท าสรุปความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1ตลอดระยะเวลาประมาณ 3 เดือน 
(มิถุนายน-กนัยายน) โดยมีรายละเอียดความกา้วหนา้ของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

- ฝึกและพยายามท าความเข้าใจในรายละเอียดของงาน และเพิ่มความละเอียด

รอบคอบในการท างานเพื่อลดความผดิพลาดของงานในความรับผดิชอบ  

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

 ผูรั้บการประเมินจดัให้มีการประชุมเพื่อติดตามสถานะของการท างาน

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของส่วนงานท่ีรับผดิชอบ 2 คร้ังต่อเดือนโดยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนรายงาน

รายละเอียดงานท่ีคา้ง หรือมีประเด็นปัญหา เพื่อผูรั้บการประเมินจะได้ขอ้มูลของสถานะของการ

ท างานท่ีชดัเจนและเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเสนอความคิดเห็นในประเด็นต่างๆ 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 

 ในช่วงระยะ 3 เดือน ไม่สามารถนดัหมายผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดต้ามเวลาท่ี

ก าหนด จึงตอ้งมีการปรับแผนความถ่ีในการประชุม จากอาทิตยล์ะ 1 คร้ัง เป็น เดือนละ 2 คร้ัง ซ่ึง

เม่ือมีการประชุมเพื่อทบทวนสถานะของการท างานแลว้ ก็ท  าให้ผูรั้บการประเมินเขา้ใจสถานะของ

การท างานทุกคนในทีมชดัเจนข้ึน นอกจากนั้นยงัท าให้ไดเ้ปิดรับมุมความคิดจากคนปฏิบติังานจริง 

มีการแบ่งปันประสบการณ์ของทีมงาน และพฒันาความเป็นทีมงานมากข้ึน 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

 ผูรั้บการประเมินท ารายละเอียดสรุปความกา้วหนา้ของงานต่างๆ 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 

 ผู้รับการประ เ มินสามารถเข้าใจภาพงาน และ ติดตามงานได้ มี

ประสิทธิภาพข้ึน  

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

 ผูรั้บการประเมินพยายามอ่านทบทวนและทบทวนรายละเอียดของ

เอกสารอยา่งละเอียด ก่อนเซ็นรับรองในเอกสาร 
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 ผลท่ีได้รับ (Result) 

 ไม่มีเอกสารผดิพลาด ส่งถึงผูบ้งัคบับญัชา 

จากการท าแผนการพฒันาตนเองในหวัขอ้ ความละเอียดรอบคอบ (Attention to Detail) 

ตลอดระยะเวลาโดยประมาณ 3 เดือนนั้น ผูรั้บการประเมินพบวา่มีความเปล่ียนแปลงในเร่ืองการให้

ความสนใจกบัรายละเอียดของการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากข้ึน และมีความละเอียดรอบคอบ

ในการตรวจทานเอกสารเพื่อป้องกนัขอ้ผิดพลาดไดม้ากข้ึนส่วนน้ี ผูรั้บการประเมินยงัเห็นวา่ ยงัคง

ตอ้งไดรั้บการปรับปรุงต่อไปดว้ยวธีิการอ่ืนๆ 
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ตารางที ่5.2 : แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Follow up 1) 
Development Action Plan (DAP) 

Name ชุติมา เจริญวศา (นามสมมุติ)  

Position ผูช่้วยผูอ้  านวยการส่วนงานฝึกอบรมและสรรหา 

Direct Supervisor คุณมยรีุ สวสัดี  ต าแหน่ง First Vice President  (นามสมมุติ) 

Competency: Attention to Detail DAP Follow up 1 
Score 
Before 

Score 
Now Development 

Objective: 
Action to Take: (Specific activities, 
stretch assignments, books, or courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do next 

เพิ่มการสนใจเพื่อ
เขา้ใจละเอียดของ
งานในส่วนงานท่ี
รับผิดชอบ และเพิ่ม
ความรอบคอบ
ละเอียดในการ
ท างานใหม้ากข้ึน 

(1) Update สถานะของการท างานและแผนการ
ท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในแต่ละส่วนงาน โดยให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอธิบายสถานะของงานหรือ
ขอ้ขดัขอ้งจากการท างาน ส่วนน้ีจะช่วยใหเ้ห็นภาพ
สถานะและรายละเอียดของงานแต่ละส่วนไดม้าก
ยิ่งข้ึน 

อาทิตยล์ะ 1 คร้ัง (1) Update สถานะของการท างานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในแต่ละส่วนงาน 2 อาทิตย์
ต่อคร้ัง 

- ไม่สะดวกนดัเวลาทีมให้
ตรงกนั จึงตอ้งปรับความถ่ี 
เป็น 2 อาทิตย ์คร้ัง 
 - เขา้ใจสถานะของการท างาน
ทุกคนในทีมชดัเจนข้ึน 

Update สถานะของการท างานกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล ตาม
เวลาท่ีเหมาะสมของแต่ละคน 

4 7 

(2) ใหข้อ้แนะน าในการแกไ้ขปัญหา หรือช่วยจดัใหมี้
การระดมความคิดในทีมงาน เพื่อคิดปรับปรุงวิธีการ
ท างานเพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

อาทิตยล์ะ 1 คร้ัง (2) ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน Update งาน
คา้ง หรือประเด็นปัญหา  
 - ใหโ้อกาสในเสนอความคิดเห็นในประเด็น
ต่างๆ ของทีม 

- ท าใหไ้ดมุ้มความคิดท่ีดี, 
แบ่งปันประสบการณ์ และ
พฒันาความเป็นทีมงานมาก
ข้ึน 

Update สถานะของการท างานกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล ตาม
เวลาท่ีเหมาะสมของแต่ละคน 

4 8 

 (3) จดัท าสรุปรายละเอียด เพื่อท าการติดตามงานใน
การคุยกลุ่มคร้ังถดัไป 

อาทิตยล์ะ 1 คร้ัง 
(ก่อนประชุม) 

(3) ท ารายละเอียดสรุปความกา้วหนา้ของ
งานต่างๆ 

ติดตามงานไดค้รบ และท าให้
ติดตามงานไดรั้ดกุมมากข้ึน 

ไม่มี 4 8 

 (4) เม่ือตอ้งตรวจและเซ็นรับรองเอกสารงานใดๆ ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะตอ้งอ่านทวนรายละเอียดใหค้รบ
ทุกประเด็นของเอกสาร ก่อนส่งต่อไปยงัหวัหนา้ 

ตอ้งไมพ่บเอกสาร
ผิดพลาด เม่ือส่ง
หวัหนา้ตรวจ 

(4) อ่านทบทวนรายละเอียดของเอกสาร
อยา่งละเอียด ก่อนเซ็นรับรองในเอกสาร 

ไม่มีเอกสารผิดพลาด ส่งถึง
ผูบ้งัคบับญัชา 

ไม่มี 4 9 

Who is involved: ผูบ้งัคบับญัชา, ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งส่วนงานสรรหา และฝึกอบรม Resources/ Support:ผูบ้งัคบับญัชา, ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งส่วนงานสรรหา และฝึกอบรม Time Frame: 
มิ.ย.-ก.ย.57 Potential obstacles which can prevent development: ติดงานฉุกเฉินทั้งในส่วนของ Recruit หรือ Training 
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 5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 (Development Action Plan) 
 ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง การยืนกราน (Persistence) มาเป็นหวัขอ้หลกัในการพฒันา
ตนเอง โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  5.2.1.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective) 
  ผูรั้บการประเมินต้องการเพิ่มความมุ่งมั่นอดทนในใจ ไม่ย่อท้อต่อ
อุปสรรค เพื่อความส าเร็จของงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่พฒันาความคิดเชิงบวก ฝึกความมุ่งมัน่ไม่ยอ่
ทอ้ต่อตนเอง 
  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to  
 My Organization) 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าผลจากการพฒันาตนเองนั้นจะไดผ้ลส าเร็จ
ของงานภายในเวลาท่ีก าหนด ไม่สูญเสียเวลาท่ีไม่จ  าเป็น 
  5.2.1.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
  เม่ือผูรั้บการประเมินก าหนดกิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเองโดยก าหนดไว้
ทั้งหมด 3กิจกรรม ดงัน้ี 

- กระจายงานโดยแบ่งเป็นงานยอ่ยๆ และก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จ

ของงาน และก าหนดเวลาในงานยอ่ยๆ ใหช้ดัเจน ท าใหเ้กิดความส าเร็จของงานระยะสั้น และ

น าไปสู่งานท่ีเป็นเป้าหมายท่ีใหญ่กวา่และหากมีการกระจายงานหรือมอบหมายใหผู้อ่ื้น จะตอ้งมีการ

ควบคุมและก าหนดเวลาการติดตามงาน เพื่อใหไ้ดง้านตามเป้าหมาย 

- สวดพระคาถาชินบญัชรทุกคืน คืนละ 3 จบก่อนนอน เพื่อฝึกความมี

สติ และความอดทนมุ่งมัน่ หยดุตั้งเง่ือนไขใหต้วัเอง และลงมือท าใหส้ าเร็จตามความเป้าหมาย 

- บนัทึกความผิดพลาดในแต่ละวนั เพื่อสรุปเป็นบทเรียน เขียนขอ้ดี

ของการเกิดปัญหา และเขียนวิธีป้องกนัไม่ให้เกิดเหตุการณ์ความผิดพลาดข้ึนอีก เพื่อฝึกคิดบวก 

สร้างทศันคติท่ีดีกบัเหตุการณ์ และมองปัญหาใหเ้ป็นโอกาส 
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 5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 

- ผูรั้บการประเมิน 
 ผูรั้บการประเมินตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนส าคญัในการพฒันา ซ่ึง

จะตอ้งมีความพยายาม มีแรงจูงใจจากตนเองเป็นจุดตั้งตน้ เพื่อเป็นการผลกัดนัตนเองให้เกิดการ
พฒันาไปยงัเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

- ผูบ้งัคบับญัชา  
ผู้บังคับบัญชาสายงานบังคับบัญชาเป็นผู ้ท่ีคอยให้ค  าแนะน า ให้

ค  าปรึกษา และขอ้มูลป้อนกลบัต่างๆท่ีมีประโยชน์อย่างตรงไปตรงมาเพื่อการพฒันาแก่ผูรั้บการ
ประเมิน  

- ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมให้ขอ้มูลสถานะของการท างาน และให้ขอ้คิดเห็น

ในกระบวนการท างานแก่ผูรั้บการประเมิน 
5.2.1.6 การวดัผล (Measurement) 

   ผูรั้บการประเมินวดัผลจากความสามารถท าให้งานบรรลุตามเป้าหมาย

ระยะสั้น และความรู้สึกไม่ยอ่ทอ้ หรือการคิดบวกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจต่อส่ิงต่างๆ  

   5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

   เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1มกราคม2558 และ ส้ินสุด 31มีนาคม2558รวมระยะเวลา

ทั้งส้ิน 3เดือน 

   5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 

  ลกัษณะงานท่ีเป็นโครงการขนาดใหญ่ ความส าเร็จของใหญ่งานตอ้งได้รับการ

อนุมติัจากผูบ้ริหาร และเก่ียวขอ้งกบังบประมาณ 
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ตารางที ่5.3 : แสดงแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Development Action Plan) 

Development Action Plan (DAP) 
Name ชุติมา เจริญวศา (นามสมมุติ)  
Position ผูช่้วยผูอ้  านวยการส่วนงานฝึกอบรมและสรรหา 
Direct Supervisor คุณมยรีุ สวสัดี  ต าแหน่ง First Vice President  (นามสมมุติ) 

Competency: Persistence 
Development 

Objective: 
Expected benefit to me Expected benefit to my 

organization 
Action to Take: (Specific activities, stretch assignments, books, 

or courses.) 
Involved 
person 

Measurement Time Frame 

เพิ่มความมุ่งมัน่
อดทนในใจ ไม่ยอ่
ทอ้ต่ออุปสรรค เพื่อ
ความส าเร็จของงาน
ตามเป้าหมายท่ี
ก าหนด 

พฒันาความคิดเชิงบวก ฝึก
ความมุ่งมัน่ไมย่อ่ทอ้ต่อ
ตนเอง 

ไดผ้ลส าเร็จของงานภายใน
เวลาท่ีก าหนด 

(1) กระจายงานโดยแบ่งเป็นงานยอ่ยๆ และก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จของ
งาน และก าหนดเวลาในงานยอ่ยๆ ใหช้ดัเจน ท าใหเ้กิดความส าเร็จของงาน
ระยะสั้น และน าไปสู่งานท่ีเป็นเป้าหมายท่ีใหญ่กวา่ 
   - หากมีการกระจายงานหรือมอบหมายใหผู้อ่ื้น จะตอ้งมีการควบคุมและ
ก าหนดเวลาการติดตามงาน เพื่อใหไ้ดง้านตามเป้าหมาย 

ผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูรั้บประเมิน 

ทุกงาน ม.ค.-มี.ค.58 

(2) สวดพระคาถาชินบญัชรทุกคืน คืนละ 3 จบก่อนนอน (เพื่อฝึกความมีสติ 
และความอดทนมุ่งมัน่ หยดุตั้งเง่ือนไขใหต้วัเอง และลงมือท าใหส้ าเร็จตาม
ความเป้าหมาย) 

ผูรั้บประเมิน ทุกคืนก่อนนอน ม.ค.-มี.ค.58 

(3) บนัทึกความผิดพลาดในแต่ละวนั เพื่อสรุปเป็นบทเรียน เขียนขอ้ดีของ
การเกิดปัญหา และเขียนวิธีป้องกนัไม่ใหเ้กิดเหตุการณ์ความผิดพลาดข้ึนอีก 
(เพื่อฝึกคิดบวก สร้างทศันคติท่ีดีกบัเหตุการณ์ และมองปัญหาใหเ้ป็น
โอกาส) 

ผูรั้บประเมิน บนัทึกทนัทีท่ีเกิด
เหตุการณ์ 

ม.ค.-มี.ค.58 

Who is involved: ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง, ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งส่วนงานสรรหา และ
ฝึกอบรม 

Resources/ Support: ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งส่วนงานสรรหา และฝึกอบรม Time Frame: 
ม.ค.-มี.ค.58 

Potential obstacles which can prevent development:ลกัษณะงานท่ีเป็นโครงการขนาดใหญ่ ความส าเร็จของใหญ่งานตอ้งไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้ริหาร และเก่ียวขอ้งกบังบประมาณ 
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 5.2.4 ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 (Follow up 2) 
 ผลจากการวิเคราะห์ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบับท่ี 2ท่ีผูรั้บการ
ประเมินไดว้างแผนท่ีจะด าเนินกิจกรรมต่อๆไปเพื่อสร้างความส าเร็จระยะสั้น สร้างก าลงัใจในการ
ท างาน และพัฒนาความคิดบวกต่อสถานการณ์ต่างๆ โดยผู ้รับการประเมินได้จัดท าสรุป
ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 ตลอดระยะเวลาประมาณ 3 เดือน (มกราคม-
มีนาคม) โดยมีรายละเอียดความกา้วหนา้ของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

- ผูรั้บการประเมินจะสร้างก าลงัใจ และสร้างความคิดเชิงบวกใหก้บัตนเองมากข้ึน  

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
ผูรั้บการประเมิน กระจายงานโดยแบ่งเป็นงานยอ่ยๆ และก าหนดตวัช้ีวดั

ความส าเร็จของงาน และก าหนดเวลาในงานยอ่ยๆ ให้ชดัเจน โดยเลือกท าเฉพาะงานโครงการขนาด
ใหญ่ท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ 

ผลท่ีได้รับ (Result) 
ในระยะเวลา 3 เดือนท่ีผ่านมาของการพฒันาตนเองผูรั้บการประเมิน

พบวา่ตนเองสามารถท างานไดบ้รรลุในความส าเร็จระยะสั้นของงานแต่ละขั้นตอน ท าให้เรารู้สึกมี
ความสุข และลดความยอ่ทอ้ในการท างาน และมีก าลงัใจท่ีจะท าต่อใหง้านส าเร็จไปอีกขั้น  

กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
ผูรั้บการประเมินเสนอสวดพระคาถาชินบญัชรทุกคืน คืนละ 1 จบก่อน

นอน โดยเปล่ียนจากการสวดในใจดว้ยความรวดเร็ว เป็นการสวดเปล่งออกเสียงเป็นค าๆ ให้ชดัเจน 
และตั้งเง่ือนไขเพิ่มเติมวา่ หากสวดผดิค าใดค าหน่ึง จะตอ้งเร่ิมตน้สวดใหม่ทุกคร้ัง 

ผลท่ีได้รับ (Result) 
ผูรั้บการประเมินไดมี้โอกาสตั้งสติ รับรู้ในส่ิงท่ีปฏิบติั ระมดัระวงั และ

พยายามมุ่งมัน่ใหก้ารสวดมนตส์ าเร็จตามท่ีก าหนดไว ้
กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 
ผูรั้บการประเมินบนัทึกเหตุการณ์ท่ีท าให้เราไดเ้รียนรู้แต่ละวนัท่ีพบ และ

เขียนขอ้ดีของส่ิงท่ีเกิดข้ึน 
ผลท่ีได้รับ (Result) 
ผูรั้บการประเมินไดฝึ้กคิดบวก, มองหาแง่มุมดีๆ ของเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน 

สร้างทศันคติท่ีดีกบัส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน ผูรั้บการประเมินควรหาหนงัสือเล่มอ่ืนๆอ่านเพิ่มเติม หรือไป
ปฏิบติักิจกรรมทางธรรม โดยเนน้หนงัสือหรือกิจกรรมท่ีช่วยกระตุน้ความตระหนกัรู้และเห็นคุณค่า
ในตนเองมากข้ึน 
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 จากการท าแผนการพฒันาตนเองหัวขอ้ การยืนกราน (Persistence) ตลอดระยะเวลา
โดยประมาณ 3 เดือนนั้น ผูรั้บการประเมินพบว่ามีความเปล่ียนแปลงในเร่ืองการคิดบวกและ
มองเห็นขอ้ดีในเหตุการณ์ต่างๆ มากยิ่งข้ึน รวมทั้งผูรั้บการประเมินยงัสามารถแบ่งงานย่อยๆ เพื่อ
สร้างความส าเร็จระยะสั้น และท าใหผู้รั้บการประเมินมีความสุขกบัการท างานยิง่ข้ึน 
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ตารางที ่5.4 : แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Follow up 2) 
Development Action Plan (DAP) 

Name ชุติมา เจริญวศา (นามสมมุติ)  

Position ผูช่้วยผูอ้  านวยการส่วนงานฝึกอบรมและสรรหา 

Direct Supervisor คุณมยรีุ สวสัดี  ต าแหน่ง First Vice President  (นามสมมุติ) 

Competency: Persistence DAP Follow up 1 
Score 
Before 

Score 
Now Development 

Objective: 
Action to Take: (Specific activities, 
stretch assignments, books, or courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do next 

เพิ่มความมุ่งมัน่
อดทนในใจ ไม่ยอ่
ทอ้ต่ออุปสรรค 
เพื่อความส าเร็จของ
งานตามเป้าหมายท่ี
ก าหนด 

(1) กระจายงานโดยแบ่งเป็นงานยอ่ยๆ และก าหนด
ตวัช้ีวดัความส าเร็จของงาน และก าหนดเวลาในงาน
ยอ่ยๆ ใหช้ดัเจน ท าใหเ้กิดความส าเร็จของงานระยะ
สั้น และน าไปสู่งานท่ีเป็นเป้าหมายท่ีใหญ่กวา่ 
   - หากมีการกระจายงานหรือมอบหมายใหผู้อ่ื้น 
จะตอ้งมีการควบคุมติดตามงาน ใหไ้ดต้ามเป้าหมาย 

ทุกงาน เลือกเฉพาะงาน Project ท่ีมีขนาดใหญ่ โดย
แบ่งงานออกเป็นส่วนยอ่ยๆ และก าหนด
ตวัช้ีวดัความส าเร็จของงาน ใหช้ดัเจน 

การ Achieve แต่ละขั้นตอน 
ท าใหเ้รารู้สึกมีความสุข และ
ลดความยอ่ทอ้ในการท างาน 
และมีก าลงัใจท่ีจะท าต่อให้
งานส าเร็จไปอีกขั้น 

ติดตามใหเ้ป็นไปตามแผนท่ีก าหนด
ไว ้

3 8 

(2) สวดพระคาถาชินบญัชรทุกคืน คืนละ 3 จบก่อน
นอน (เพื่อฝึกความมีสติ และความอดทนมุง่มัน่ 
หยุดตั้งเง่ือนไขใหต้วัเอง และลงมือท าใหส้ าเร็จตาม
ความเป้าหมาย) 

ทุกคืนก่อนนอน สวดพระคาถาชินบญัชรทุกคืน คืนละ 1 จบ
ก่อนนอน โดยสวดเปล่งออกเสียงเป็นค าๆ 
ใหช้ดัเจน และตั้งเง่ือนไขเพิม่วา่ หากสวดผิด
ค าใดค าหน่ึง จะตอ้งเร่ิมตน้สวดใหม่ทุกคร้ัง 

ท าใหมี้สติ รับรู้ ระมดัระวงั 
และพยายามมุ่งมัน่ใหก้ารสวด
มนตส์ าเร็จตามท่ีก าหนดไว ้

ปฏิบติัต่อเน่ืองทุกวนั 4 9 

 (3) บนัทึกความผิดพลาดในแต่ละวนั เพื่อสรุปเป็น
บทเรียน เขียนขอ้ดีของการเกิดปัญหา และเขียนวิธี
ป้องกนัไม่ใหเ้กิดเหตุการณ์ความผิดพลาดข้ึนอีก 
(เพื่อฝึกคิดบวก มองปัญหาใหเ้ป็นโอกาส) 

บนัทึกทนัทีท่ี
เกิดเหตุการณ์ 

บนัทึกเหตุการณ์ท่ีท าให้เราไดเ้รียนรู้แต่ละ
วนัท่ีพบ และเขียนขอ้ดีของส่ิงท่ีเกิดข้ึน 

ไดฝึ้กคิดบวก, มองหาแงมุ่ม
ดีๆ ของเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
สร้างทศันคติท่ีดีกบัส่ิงต่างๆ ท่ี
เกิดข้ึน 

คิดบวกสม ่าเสมอ และมองใหเ้ห็น
ขอ้ดีในสถานการณ์หรือเหตุการณ์
ใดๆ เสมอ 

4 8 

 

Who is involved: ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง, ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งส่วนงานสรรหา และฝึกอบรม Resources/ Support: ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งส่วนงานสรรหา และฝึกอบรม Time Frame: 
ม.ค.-มี.ค.58 Potential obstacles which can prevent development:ลกัษณะงานท่ีเป็นโครงการขนาดใหญ่ ความส าเร็จของใหญ่งานตอ้งไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้ริหาร และเก่ียวขอ้งกบังบประมาณ 
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ภาคผนวก ก 

แบบประเมิน Work Behavior Inventory Scales WBI 

 

 

แบบประเมินทางจิตวิทยา ที�ชื�อวา่ Work Behavior Inventory Scales WBI  มีการกาํหนด
มาตรวดัเพื�อระบุพฤติกรรมของบุคคล โดยมีทั8งหมด 40 มาตรวดัที�หลากหลาย ซึ� งมีความเกี�ยวโยง
กบัสถานะการทาํงานดงันี8  

การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ(Extraversion) 
- การชอบสมาคม (Sociability) 
- การเป็นผูน้าํ (Leadership) 
- การจูงใจ (Influence) 
- พลงัใจในการทาํงาน (Energy) 

กาสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
- ความร่วมมือ (Cooperation) 
- ความห่วงใยผูอื้�น (Concern for Others) 
- ความชาํนาญการทูต (Diplomacy) 

การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
- การปรับตวั (Adaptability) 
- การสร้างสรรคสิ์�งใหม ่(Innovation) 
- ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
- ความเป็นอิสระ (Independence) 

การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 
- การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 
- การคิดริเริ�ม (Initiative) 
- การยนืกราน (Persistence) 
- ความรอบคอบ (Attention to Detail) 
- ความน่าเชื�อถือ (Dependability) 
- การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 
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เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
- การควบคุมตนเอง (Self - Control) 
- การอดกลั8น (Stress Tolerance) 
- การมั�นใจในตวัเอง (Self Confidence) 
- การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 

คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 
- การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) 
- กาสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
- ความมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 
- เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 
- มุง่เนน้ที�ผลงาน (Task orientation) 
- มุง่เนน้ที�บุคคล (People orientation) 

ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง  (Influencing & Selling Styles) 
- คล่องแคล่ว (Dynamic) 
- วเิคราะห์/จาํแนก (Analytical) 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

Behavioral Growth Potential 
- Behavioral Growth Potential 

สิ�งชี8นาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
- ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ (Leadership Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial 
Effectiveness) 

- Emotional Intelligence 
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ความเที�ยงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
- ความเที�ยงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
- ความเที�ยงตรงในการนาํเสนอตนเอง (Self-Presentation) 
- ความไมส่อดคลอ้งกนัของการตอบแบบประเมิน (Response 
Inconsistency) 
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