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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 ในปัจจุบนัโลกกา้วเขา้สู่ยุคโลกาภิวตัน์ (Globalization) อย่างเต็มรูปแบบ ทุกส่ิงทุก

อย่างเปล่ียนแปลงและปรับตวัไปตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป การแข่งขนัทางธุรกิจก็เช่นเดียวกนั  

จากการคา้ขายหรือทาํธุรกิจภายในประเทศ ก็เปล่ียนผา่นเป็นตลาดของการแข่งขนัซ่ึงเปิดกวา้งอยา่ง

เสรี ธุรกิจต่าง ๆ ตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนั ซ่ึงมีแรงกดดนั และปัจจยัท่ีตอ้งคาํนึงถึงมากกวา่ในอดีต 

และเป็นช่วงของการผกผนัทางเศรษฐกิจโลกทาํให้ธุรกิจต่างๆ ของประเทศไม่อาจหลีกเล่ียง

ผลกระทบจากสภาพเศรษฐกิจท่ีเกิดข้ึน จึงต้องมีการเปล่ียนแปลงและปรับตวัให้เข้ากับสภาพ

เศรษฐกิจท่ีเปล่ียนไป โดยพยายามปรับปรุงการบริการและการเพิ่มผลผลิต ทั้งในดา้นเทคโนโลยี

และโดยเฉพาะอยา่งยิ่งการพฒันาทรัพยากรบุคคล เน่ืองจากการท่ีองคก์ารจะบรรลุวตัถุประสงคไ์ด้

หรือสามารถบรรลุไดม้ากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคลเป็นสาํคญั  

 ดว้ยปัจจยัการเปล่ียนแปลงขา้งตน้ ถือเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้แต่ละประเทศ

หรือแต่ละองคก์รจึงตอ้งวางแผนเพื่อเตรียมความพร้อม เพื่อรับมือกบัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน โดยรัฐบาล

ไทยได้กําหนดให้แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติตั้ งแต่ฉบับท่ี 8 ต้องเน้นการพฒันา

ศักยภาพของบุคคล และได้มีการดําเนินการเร่ืองน้ีอย่างแพร่หลาย นับเป็นกระแสแห่งความ

เคล่ือนไหวในระดบัประเทศ ท่ีไดรั้บเสียงตอบรับจากสังคมเป็นอย่างมาก ส่งผลมายงัแผนพฒันา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัต่อๆมา ในดา้นแนวคิดท่ียึดคนเป็นศูนยก์ลางของการพฒันาในทุก

มิติอย่างเป็นองค์รวม และให้ความสําคญักบัการพฒันาท่ีสมดุลทั้งด้านตวับุคคล สังคม เศรษฐกิจ 

และส่ิงแวดลอ้ม โดยเฉพาะอยา่งยิง่การสร้างระบบบริหารจดัการภายในท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในทุกระดบัอนั

จะทาํใหเ้กิดการพฒันาท่ีย ัง่ยนืท่ีมี “คน”เป็นศูนยก์ลางไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

 ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัสําคญัท่ีมีส่วนช่วยทั้งส่งเสริมและสนบัสนุนประเทศหรือ

องคก์รให้ประสบความสําเร็จได ้ ขณะเดียวกนัก็สามารถขดัขวางความสําเร็จ หรือก่อให้เกิดปัญหา

ได้อย่างร้ายแรงเช่นกนั หากว่าทรัพยากรบุคคลขาดการพฒันา อย่างไรก็ตามปัจจุบนัพบว่าหลาย

องค์กรต่างให้ความสําคญัต่อการพฒันาทรัพยากรบุคคลกนัอย่างจริงจงั โดยเฉพาะอย่างยิ่งการนาํ

แบบประเมินบุคลิกภาพของบุคคลมาเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร

เพื่อวางแผนการพฒันา จนนาํไปสู่การวางแผนพฒันารายบุคคล เน่ืองจากบุคลิกภาพถือไดว้า่เป็น

ปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการแสดงออก ประสิทธิภาพในการทาํงานและพฤติกรรม



 2 

การอยู่ร่วมกนัในองค์กรได ้ดงันั้นการใช้แบบประเมินบุคลิกภาพในองค์กรถือเป็นการให้โอกาส

บุคลากรในองค์กรได้พฒันาขีดความสามารถและศกัยภาพในตนเอง ซ่ึงสามารถศึกษาได้จาก

บุคลิกภาพของแต่ละคน ทาํให้เกิดความเขา้ใจพฤติกรรมของตนเองในสถานการณ์ต่างๆ รู้จกัขอ้ดี

และขอ้ควรปรับปรุงในตนเอง นาํไปสู่การพฒันาและแกไ้ขปรับปรุง ซ่ึงลว้นเป็นการช่วยให้บุคลากร

ปฏิบติังานต่างๆสาํเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน   

 จากปัญหาท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงให้ความสนใจในการศึกษาการใช้แบบประเมิน

ทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และแบบประเมินความสามารถทาง

ปัญญาเคร่ืองมือ Applied Reasoning Test (ART) เพื่อใชป้ระเมินบุคลิกภาพและคุณสมบติัของบุคคล 

เพื่อวิเคราะห์หาพฤติกรรม บุคลิกภาพ และศกัยภาพ เพื่อสามารถเช่ือมโยงงานท่ีบุคคลทาํอยู่ใน

ปัจจุบนั เพื่อให้บุคคลไดท้าํงานท่ีเหมาะสมและพฒันาบุคคลให้สามารถเจริญเติบโตในสายอาชีพท่ี

บุคคลนั้นตอ้งการ รวมถึงพิจารณาจุดแข็งและจุดอ่อนในตนเอง พร้อมทั้งวางกรอบแนวทางการ

พฒันาตนเองใหส้ามารถเติบโตในสายอาชีพท่ีบุคคลนั้นตอ้งการผา่นการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 

 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํของเจา้หนา้ท่ีนโยบายและประสานงาน บริษทัในกลุ่ม

อุตสาหกรรมวทิยโุทรทศัน์ ดว้ยแบบประเมินทางจิตวทิยา และวเิคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ 

 2. เพื่อศึกษาความสอดคลอ้งระหวา่งผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา  

บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง และผลการวเิคราะห์คุณลกัษณะต่าง ๆ กบัผลของแบบประเมินทางจิตวทิยา 

 3. เพื่อจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลสําหรับพฒันาบุคลิกภาพ พฤติกรรม และศกัยภาพ 

เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา

บุคลิกภาพ พฤติกรรม รวมถึงศกัยภาพ 

 4. เพื่อนําผลการวิเคราะห์คุณลักษณะต่างๆมาพฒันาบุคลิกภาพและสมรรถนะของ

ตนเองใหมี้ศกัยภาพและสามารถเติบโตในสายอาชีพได ้

 

 

1.3 ขอบเขตของการวจิัย 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้มุ่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ

บุคคลเพื่อให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกับงานท่ีทาํอยู่ ณ ปัจจุบนัและการเติบโตในสายอาชีพ โดย

เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช้ คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) แบบ
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ประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและ

สมรรถนะ โดยกรณีศึกษาในการวิจยัน้ี คือ เจา้หน้าท่ีนโยบายและประสานงาน บริษทัในกลุ่ม

อุตสาหกรรมวทิยโุทรทศัน์ จาํนวน 1 คน 

 

 

1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผลของการวิจยัจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้าํของผูรั้บการ

ประเมิน เพื่อให้มีความเข้าใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง และนาํข้อมูลท่ีได้มาเป็นแนวทางในการ

ฝึกอบรมและพฒันาภาวะผูน้าํ รวมถึงการจดัทาํแผนพฒันาตนเองเพื่อให้สามารถทาํงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

 ในปัจจุบันสถานการณ์ของโลกมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ทั้ งด้านการเมือง 

เศรษฐกิจ สังคม องคก์รต่างๆต่างตอ้งเตรียมตวัเพื่อให้เกิดความพร้อมท่ีจะเผชิญกบัการเปล่ียนแปลง

นั้น ซ่ึงวิธีการรับมือกับการเปล่ียนแปลงท่ีดีวิธีหน่ึงก็คือ การพฒันาบุคลากรภายในองค์กรอย่าง

ต่อเน่ืองเพื่อให้เป็นบุคคลมีความพร้อมในการแข่งขนัและปรับตวัได้ในสถานการณ์ท่ีไม่แน่นอน 

อย่างไรก็ตามบุคคลจะสามารถพฒันาตนเองไดน้ั้น จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความมุ่งมัน่ท่ีจะเปล่ียนแปลง

หรือปรับปรุงตนเอง โดยมีความเช่ือหรือแนวคิดพื้นฐานในการพฒันาตนเองท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงจะเป็นส่ิง

ท่ีช่วยส่งเสริมใหก้ารพฒันาตนเองประสบความสาํเร็จ 

 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมิน

ทางจิตวิทยา และการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา เจา้หน้าท่ีนโยบายและประสานงาน 

บริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมวิทยุโทรทศัน์” เป็นการศึกษาเพื่อการพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใช้แบบ

ประเมินทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) แบบประเมินความสามารถ

ทางปัญญาเคร่ืองมือ Applied Reasoning Test (ART) ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากลกัษณะบุคลิกภาพ 5 

องคป์ระกอบ (Big Five Factors) และไดมี้การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Development Action 

Plan) โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนเอกสาร ตาํรา งานวิจยั ในเร่ืองแนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งแบบ

ประเมินทางจิตวิทยา Psychometric Assessment) โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนเอกสาร ตาํรา งานวิจยั โดย

สามารถจาํแนกไดอ้อกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 แบบประเมินทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment) 

 ส่วนท่ี 2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํ
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แบบประเมนิทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment) 

 

2.1. นิยามของ Psychometric Assessment  

 Psychometric Assessment คือ กระบวนการของการวดัในส่ิงท่ีตอ้งการจะทดสอบใน

ส่ิงท่ีมองเห็นไม่ไดด้ว้ยตาเปล่า (Anastasi,1982) เพื่อตอ้งการจะบ่งบอกวา่บุคคลท่ีถูกวดันั้นเป็นคน

อยา่งไรและมีความรู้สึกนึกคิดอยา่งไร ซ่ึงแบบวดัโดยทัว่ไปจะสามารถแบ่งออกเป็นสองส่วนใหญ่ๆ 

ไดแ้ก่ แบบทดสอบความถนัดหรือการรับรู้ (Aptitude Test) และแบบวดับุคลิกภาพ (Personality 

Test) 

 

  

2.2 ทฤษฎทีีใ่ช้อ้างองิในเคร่ืองมอื Psychometric Assessment 

ในปัจจุบันมีทฤษฎีทางจิตวิทยา รวมไปถึงด้านอ่ืนๆมากมายท่ีใช้อ้างอิงในการ

ออกแบบแบบทดสอบต่างๆ ในส่วนของ Psychometric Assessment นั้น ทฤษฎีท่ีมกัถูกยกข้ึนมา

อา้งอิงมีดงัต่อไปน้ี 

 

2.2.1 ทฤษฎีการวัดแบบดั้งเดิม (Classical Test Theory) เกิดมาจากนกัทฤษฎีท่ีช่ือวา่ 

Charles Spearman ในปี 1904 ท่ีมีความตอ้งการหาเคร่ืองมือวดั หรือทฤษฎีวดัความความเท่ียงตรงใน

การหาขอ้มูล  หลงัจากนั้นทฤษฎีการวดัแบบดั้งเดิมไดมี้อิทธิพลและถูกพฒันามากข้ึนโดยนกัทฤษฎี

ยุคหลงัๆ อาทิเช่น George Udny Yule, Louis Guttman, Melvin Novick โดยทฤษฎีการวดัแบบ

ดั้งเดิม (Classical Test Theory : CTT) จะเป็นแบบหลกัทฤษฎีในการออกแบบแบบทดสอบโดยหลกั

ทฤษฎีน้ี จะประกอบไปดว้ยขอ้ทดสอบจาํนวนมาก เพื่อให้การทดสอบมีความเท่ียงตรง ขอ้สอบ

เหล่านั้นจะถูกเรียงลาํดบัตามเน้ือหาท่ีผูอ้อกแบบตอ้งการทดสอบผูท้าํแบบทดสอบ และโดยทัว่ไป

ขอ้สอบน้ีจะประกอบไปดว้ยขอ้ทดสอบท่ีมีระดบัความยากในระดบัปานกลางเพื่อให้เหมาะสมกบั

ระดบัความสามารถทัว่ไปของผูส้อบ ซ่ึงในทางกลับกัน หลกัการดงักล่าวน้ีอาจทาํให้เกิดความ

คลาดเคล่ือนในการวดัสําหรับผูส้อบท่ีมีความรู้ในระดับสูงหรือระดับท่ีตํ่ากว่ามาตรฐาน เพราะ

ขอ้สอบท่ีง่ายเกินไป จะไม่ทา้ทายความสามารถในการสอบของผูท้ดสอบในระดบัสูง ทาํให้ผูส้อบ

เกิดความเบ่ือหน่ายในการตอบอยา่งไม่เต็มความสามารถ ส่งผลให้ผลลพัธ์ท่ีไดม้านั้นเกิดความคาด

เคล่ือนได ้ส่วนขอ้สอบท่ียากเกินไปสําหรับผูส้อบท่ีตํ่ากวา่มาตรฐานก็ทาํให้ผูส้อบรู้สึกทอ้แท ้อาจ

ส่งผลให้เกิดวิธีการเดาสุ่มคาํตอบ ซ่ึงส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีทาํให้ความถูกตอ้งและความแม่นยาํในการ

ทดสอบลดลง และทาํให้การประมาณค่าความสามารถของผูส้อบคลาดเคล่ือน ดั้งนั้นการทดสอบ
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แบบดั้ งเดิมจึงใช้ได้ผลดีเฉพาะกรณีท่ีผูส้อบท่ีมีความสามารถในระดับปานกลางเท่านั้น และ

ความคลาดเคล่ือนจะมีมากข้ึนเม่ือความสามารถของผูส้อบเบ่ียงเบนจากความสามารถปานกลาง 

  จากขอ้จาํกดัในขา้งตน้นั้น ในปัจจุบนัทฤษฎีการวดัแบบดั้งเดิม ไม่ไดรั้บ

ความนิยมเท่าไรนัก เน่ืองจากมีทฤษฎีท่ีมีความเท่ียงตรงกว่าเกิดข้ึน แต่อย่างไรก็ตามทฤษฎีน้ีคือ

รากฐานอนัแรกในการออกแบบแบบประเมินทางจิตวทิยา 

 

2.2.2 ทฤษฎีการตอบสนองข้อสอบ (Item Response Theory : IRT) ทฤษฎีการ

ตอบสนองขอ้สอบ (Item Response Theory) ถือกาํเนิดในช่วง ค.ศ. 1950-1960 โดยมีผูน้กัคิดผู ้

บุกเบิกหลกัๆ 3 ท่าน คือ นกัออกแบบแบบทดสอบทางจิตวิทยา Frederic M. Lord จากสถาบนั 

Educational Testing Service1, นกัคณิตศาสตร์ชาวเดนมาร์ก Georg Rasch และนกัสังคมวิทยาท่ีช่ือ

วา่ Paul Lazarsfeld แต่อย่างไรก็ตามทฤษฎีน้ีก็ไม่ไดแ้พร่หลายมากนกัจนถึง 1970 – 1980 จึงถูก

นาํมาใชอ้ยา่งแพร่หลายในงานดา้นคอมพิวเตอร์ ดา้นการศึกษาและทางดา้นจิตวิทยา โดยเฉพาะการ

ออกแบบแบบทดสอบทางดา้นจิตวิทยา โดยทฤษฎีการตอบสนองขอ้สอบเป็นทฤษฎีท่ีถูกพฒันาข้ึน

มาจากทฤษฎีแบบดั้งเดิม (Classical Test Theory) ซ่ึงทฤษฎีการตอบสนองขอ้สอบจะมีความยืดหยุน่

และเก็บขอ้มูลไดม้ากกวา่ นอกจากนั้นแลว้ยงัสามารถวดัความเท่ียงไดม้ากกวา่ดว้ย 

  หลักการของทฤษฎีคือ ใช้การวดัท่ีใช้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณลกัษณะภายใน (Trait) หรือความสามารถ (Ability)  ท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถ

สังเกตได้โดยตรงกบัพฤติกรรมการตอบสนองต่อขอ้สอบของผูท้าํแบบทดสอบว่ามีโอกาสตอบ

ขอ้สอบถูกมากน้อยเพียงไร โดยทฤษฎีน้ีจะช่วยในการอธิบายความสัมพนัธ์ในรูปแบบฟังก์ชัน

คณิตศาสตร์หรือโมเดลท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัความสามารถและโอกาสของการตอบ

ขอ้สอบไดถู้กตอ้ง 

 

2.2.3 Big 5 Theory ถือเป็นทฤษฎีหลกัท่ีใชอ้า้งอิง โดยเฉพาะในดา้น Personality โดย

เป็นการจดักลุ่มบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีมนุษยแ์สดงออก เป็น 5 กลุ่ม ซ่ึงประกอบดว้ย 

- กลุ่ม Extraversion เป็นบุคลิกภาพของคนท่ีชอบเขา้สังคม พบปะสังสรรค ์ชอบพูดคุย 

กลา้ท่ีจะแสดงออก ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั Introversion ซ่ึงเป็นคนท่ีเก็บตวั ชอบอยูค่นเดียว ไม่สุงสิงกบั

ใคร ปิดตวัเอง ทาํให้สามารถบอกไดว้า่คนท่ีมีบุคลิกภาพแบบ Introversion จะมีสุขภาพจิตท่ีตํ่ากวา่ 

Extraversion 

 - กลุ่ม Neuroticism เป็นบุคลิกภาพของคนท่ีไม่มีความมัน่คงทางอารมณ์ มองโลกใน

แง่ลบ ควบคุมอารมณ์ไดย้าก หรือไม่สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัคนท่ี

มองโลกในแง่บวก เช่ือมัน่ในตวัเอง โดยเรียกบุคลิกภาพแบบน้ีวา่ Emotion Stability  
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- กลุ่ม Agreeableness เป็นบุคลิกภาพของผูท่ี้เขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้น เห็นใจ เมตตาให้ความ

ช่วยเหลือผูอ่ื้นอยา่งเตม็ใจ สุภาพ น่ิมนวล และเอาใจเขามาใส่ใจเราอยูเ่สมอ 

- กลุ่ม Consciousness เป็นบุคลิกภาพของคนท่ีมีความรับผิดชอบ ขยนั อดทน สามารถ

ควบคุมตนเองได้ดี มีการวางแผนอย่างเป็นระบบ ซ่ึงจะส่งผลให้ผูมี้บุคลิกภาพแบบน้ี มีโอกาส

ประสบความสาํเร็จในงานหรือส่ิงท่ีตั้งใจไดอ้ยา่งดี 

- กลุ่ม Openness to Experience ผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบน้ี จะมีความสนใจในส่ิงใหม่ๆอยู่

เสมอ มองโลกในมุมมองท่ีต่างออกไป มีความเป็นศิลปิน ชอบท่ีจะคน้หาประสบการณ์ใหม่ๆ 

 

2.2.4 Carl Jung Theory หรือ Psychological Type Theory ทฤษฎียอดนิยมอีกทฤษฎี

หน่ึงท่ีคิดคน้โดย Carl Gustav Jung นกัจิตวทิยาชาวสวิสเซอร์แลนด์ ลูกศิษยค์นสําคญัของ Sigmund 

Freud ยอดนกัจิตวทิยาของโลก โดยทฤษฎีน้ีกล่าวถึงแรงคบัเคล่ือนจากภายในหรือ Personality Type 

ของบุคคลเป็นปัจจยัสําคญัในการกาํหนดให้บุคคลแสดงออกหรือมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกนั โดย 

Jung ไดคิ้ดคน้และจดักลุ่ม 8 กระบวนการ จนเป็นพื้นฐานในการพฒันาเคร่ืองมือ MBTI (Myers-

Briggs Type Indicator) ต่อมานัน่เอง  

 

 2.2.5 ทฤษฎขีองมาสตั้น (Marston’s Theory) ทฤษฎีทางดา้นพฤติกรรมของมนุษยซ่ึ์ง

ถูกพฒันาโดย Dr.William M. Marston จากมหาวทิยาลยั Harvard และในระหวา่งปี 1920 – 1930 เขา

ได้ผลิตเคร่ืองจบัเท็จและเป็นผูเ้ขียนบทละครการ์ตูน Wondergirl โดยในปี 1928 เขาได้ตีพิมพ์

หนงัสือ “The Emotions of Normal People”, ซ่ึงเป็นทฤษฎีพื้นฐานของ DiSC Assessment โดย

ทฤษฎีในหนังสือ Marston ได้จาํแนกบุคลิกภาพออกเป็น 4 แบบ คือ Dominance, Influence, 

Steadiness, Compliance  

 

 

2.3 แนวคดิเกีย่วกบัความเทีย่งและความตรง 

โดยทัว่ไปมกัมองวา่คาํวา่เท่ียงตรงเป็นคาํเดียวกนั  แต่จริงๆแลว้ทั้งสองคาํน้ีเป็นคนละคาํ แต่

มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งแน่นแฟ้น ดงัภาพท่ี 2.1 
 

  

 

 

ภาพที ่2.1 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความเท่ียงและความตรง (Reliability and Validity)  
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จากภาพท่ี 2.1 แสดงภาพสถานการณ์ท่ีน่าจะเป็นไปไดท้ั้งหมด จะสังเกตไดว้่า เป้าท่ี 1 มี 

Reliable แต่ไม่ Valid มีความสอดคลอ้งแต่ไม่ตรงเป้าหมาย เป้าท่ี 2 Valid แต่ไม่ Reliable อยูใ่น

กรอบท่ีตอ้งการแต่ไม่ตรงเป้า เป้าท่ี 3 ไม่มีทั้ง Valid และ Reliable ส่งผลให้ไม่สอดคลอ้งและไม่ตรง

เป้า และในเป้าท่ี 4 จะเห็นไดว้า่ทั้งสอดคลอ้งและตรงเป้า เพราะมีทั้ง Valid และ Reliable นัน่เอง 

 

2.3.1 นิยามของความเทีย่งและความตรง 

มีผูใ้หค้าํนิยามเก่ียวกบัความเท่ียงและความตรงกนัอยา่งหลากหลาย และแต่ละยุคสมยั

ก็มีความแตกต่างกนัไป 

Bingham (1937) นิยามวา่คือ สหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของคะแนนทดสอบท่ี 

สร้างข้ึนกบัแบบทดสอบอ่ืนๆ 

Wainer (1988) นิยาม Valid คลา้ยคลึงกนัวา่ ในความรู้สึกโดยทัว่ไปแลว้ การทดสอบ 

ความเท่ียงตรงก็คือการหาสหสัมพนัธ์  

อาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่นิยาม Validity วา่คือ สหสัมพนัธ์ของคะแนนท่ีสังเกตไดข้อง 

แบบทดสอบของเกณฑ์ของคะแนนจริง เราแสดงความแตกต่างของการทดสอบความเท่ียงตรงจาก

อาํนาจการทาํนายของแบบทดสอบ 

 

2.3.2 ประเภทของความเทีย่งและความตรง 

ในส่วนประเภทของความเท่ียงและความตรงนั้น สามารถจาํแนกและจดัประเภทได ้

อยา่งหลากหลาย (Popham,1990) 

- Content Validity เป็นการตรวจสอบอยา่งเป็นระบบในเน้ือหาวา่ 

สามารถสะทอ้นพฤติกรรมหรือส่ิงท่ีตอ้งการวดัไดห้รือไม่ 

- Face Validity เป็นการตรวจสอบโดยใชบุ้คคลตดัสินวา่ แบบทดสอบ 

นั้นสามารถวดัส่ิงท่ีต้องการได้หรือไม่ นับเป็นการตรวจสอบท่ีอ่อนท่ีสุด เน่ืองจากข้ึนอยู่กบัตวั

บุคคล 

- Logical Validity การตรวจสอบโดยผูเ้ช่ียวชาญตามหลกัการหรือทฤษฎี 

- Criterion-Related Validity เป็นการตรวจสอบโดยการเปรียบเทียบกบั 

เกณฑอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่ง โดยเลือกเกณฑจ์ากตวัแปรท่ีเราสนใจ 

- Concurrent Validity การประเมินความสามารถท่ีแตกต่างกนัระหวา่ง 

กลุ่มตามทฤษฎี เช่น การวดัความสามารถระหว่างพ่อครัวกับผูช่้วย ซ่ึงพ่อครัวก็ควรได้คะแนน

มากกวา่ 

- Predictive Validity การประเมินความสามารถเพื่อทาํนายบางอยา่งตาม 
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ทฤษฎี 

- Factorial Validity การหาความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง 

       

 2.3.3 องค์ประกอบทีม่ีผลต่อความเทีย่งตรง 

- ความยาวหรือจํานวนข้อของแบบทดสอบ  แบบทดสอบท่ีมีจาํนวนขอ้หรือมีความ

ยาวมาก ยอ่มมีความเท่ียงตรงมากกวา่แบบทดสอบท่ีมีจาํนวนขอ้นอ้ย 

- การเลือกกลุ่มตัวอย่าง ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบทดสอบควรเลือก

กลุ่มตวัอยา่งใหมี้ความหลากหลาย มิใช่เป็นกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงโดยเฉพาะ 

- คําจํากัดความ ในการอธิบายขอ้คาํถามหรือตวัแปรในแบบทดสอบ ตอ้งระบุให้

ชดัเจนและตรงกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการจะวดั 

 

 

2.4 ตัวอย่างแบบทดสอบหรือเคร่ืองมอื Psychometric Assessment 
       ในปัจจุบนัมีแบบทดสอบหรือเคร่ืองมือท่ีนิยมใช้กนัอย่างแพร่หลาย ทั้งสถาบนั

ทดสอบจิตวิทยาโดยตรง หรือองค์กรชั้นนาํท่ีนาํ Psychometric Assessment มาใช้เพื่อคดัสรรหรือ

วางแผนในการพฒันาบุคลากรขององค์กรให้ตรงกับวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการ โดยขอยกตวัอย่าง

แบบทดสอบหรือเคร่ืองมือท่ีนิยมใชด้งัน้ี 

 

2.4.1 Work Behavior Inventory (WBI) ถูกออกแบบมาเพื่อใชว้ดัคุณลกัษณะของผู ้

ถูกวดัในดา้นต่างๆโดยอา้งอิงตาม BIG 5 Theory ซ่ึงสามารถนาํไปใชใ้นการหาตวัตนท่ีแทจ้ริงหรือ

บุคลิกภาพของผูถู้กวดั เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการจดัการและการบริหารส่วนท่ีสําคญัๆขององคก์ร

ต่างๆ ตวัอยา่งเช่น 

2.4.1.1 การคดัเลือกบุคลากรเขา้มาในองคก์าร สามารถใช ้WBI เขา้มามี 

ส่วนร่วมในการคดัเลือกผูท่ี้เหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน โดยดูจากคุณลกัษณะต่างๆตามผลท่ีออกมาได ้

2.4.1.2 การวางแผนเพื่อพฒันาบุคลากร  WBI สามารถช้ีจุดอ่อนจุดแขง็  

เพื่อนาํไปใชใ้นการทาํแผนพฒันาตนเองได ้

 

 

2.4.1.3 การทาํงานเป็นทีม WBI สามารถทาํใหเ้ขา้ใจถึงบุคลิกภาพของแต่ 
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ละคน  เม่ือสามารถทราบถึงความเป็นอตัลกัษณ์ของบุคคลแลว้ ก็จะสามารถปรับตวัเขา้หากนั หรือรู้

วธีิในการเขา้หาบุคคล เพื่อสามารถทาํงานร่วมกนัเป็นทีมได ้

2.4.1.4 การสร้างภาวะผูน้าํ  WBI สามารถอธิบายคุณลกัษณะของภาวะ 

ผูน้าํท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลได ้ในรูปแบบต่างๆ ทาํใหน้าํไปสร้างภาวะผูน้าํท่ีเหมาะกบัองคก์รได ้

2.4.1.5 การบริหารจดัการคนเก่ง (Talent Management) WBI บ่งบอกถึง 

คุณลักษณะของคนท่ีจะเป็นคนเก่ง หรือบุคคลท่ีมีโอกาสจะพฒันาได้ ทาํให้บริษทัสามารถวาง 

Career plan ใหก้บับุคคลเหล่านั้นไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และตรงกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

จุดเด่นของ Work Behavior Inventory (WBI) คือ ตวัแบบทดสอบเองถูกออกแบบมา

ให้มีความเท่ียง 0.85 ซ่ึงสูงกว่าค่าความเท่ียงของแบบทดสอบอ่ืนๆเม่ือเทียบกนั โดยค่าความเท่ียง

ของเคร่ืองมือโดยทัว่ไปควรอยูท่ี่อยา่งนอ้ย 0.70 (Burns and Grove,1997) และยงัประหยดัค่าใชจ่้าย 

รวมถึงเวลาในการคดัเลือกบุคคลเขา้มาทาํงาน ทั้งยงัเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานและ

สร้างความมัน่ใจในการคดัเลือกคนท่ีมีความสามารถหรือคนเก่ง (Talent) เขา้มาภายในองคก์ร 

จุดดอ้ยของ Work Behavior Inventory (WBI) คือ การแปลผลค่าคะแนนท่ีไดจ้ากการ

ทาํแบบทดสอบ ตอ้งอาศยัผูเ้ช่ียวชาญในการตีความ ซ่ึงอาจทาํให้กระบวนการในการแปลผลตอ้งใช้

ระยะเวลานานในการดาํเนินการ และต้องเสียค่าสิทธิบตัรในการแบบสอบถามมาใช้ ทาํให้ไม่

สามารถใชไ้ดก้บัทุกตาํแหน่งหรือทุกสถานการณ์ อาจตอ้งเลือกใชเ้ฉพาะระดบับริหารเท่านั้น 

        

2.4.2 Myers - Briggs Type Indicator (MBTI) เป็นเคร่ืองมือ Psychometric 

Assessment ท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บการยอบรับอย่างแพร่หลาย ถูกพฒันาข้ึนโดย Katharine Cook 

Briggs และ Isabel Briggs Myers โดยนาํทฤษฎีตน้ตาํรับมาจากอาจารยข์องพวกเธอเองคือ Carl 

Gustav Jung เจา้ของหนงัสือ Psychological Types โดย Katharine และ Isabel เป็นผูส้นใจเร่ือง

พฤติกรรมของมนุษยท่ี์แสดงออกมา โดยผา่น Personality Type และพฒันาจนสามารถใชค้ร้ังแรกใน

ปี 1962 เคร่ืองมือน้ีสามารถบอกไดว้่าทุกคนเกิดมาจะมี Personality Type 4 ดา้นท่ีแตกต่างกนัคือ 

การเขา้สังคม แบ่งเป็น 2 ดา้น คือ หนัเขา้หาคนอ่ืนหรือโลกภายนอก (Extroversion) และส่วนคนอีก

พวกหน่ึงมกัหันเขา้หาตวัเอง (Introversion) การรับรู้ขอ้มูล แบ่งเป็นการรับรู้ดว้ยผสัสะ (Sensing) 

และรับรู้ดว้ยญาณทศันะ (Intuition) การประเมินสถานการณ์ แบ่งเป็นการประเมินดว้ยความคิดหรือ

เหตุผล (Thinking) อีกพวกหน่ึงตดัสินดว้ยความรู้สึก (Feeling) การดาํเนินชีวิต ดว้ยความเป็นระบบ

และชอบรวบรัด (Judging) กบัอีกแบบหน่ึงคือ การปล่อยไปตามธรรมชาติและเปิดทางเลือกไวเ้สมอ 

(Perceiving) และสามารถอธิบายแต่ละประเภทไดด้งัน้ี 
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เม่ือนาํมาวิเคราะห์ตามทฤษฎี Personality Type จะสามารถบอกไดว้า่บุคคลดงักล่าว

เหมาะสมกบัตาํแหน่งหรืออาชีพอะไร ซ่ึงเป็นตวัช่วยชั้นดีในการคดักรองของ Recruiter ในการคดั

สรรคนเขา้ทาํงานในบริษทั 

จุดเด่นของ MBTI คือ มีค่าความเท่ียงค่อนขา้งสูงและยงัมีการวดัค่าความเท่ียงโดย

แบ่งเป็นสเกลดงัน้ี สเกล EI เท่ากบั 0.8292, สเกล SN เท่ากบั 0.6800, สเกล TF เท่ากบั 0.7413 และ

สเกล JP เท่ากบั 0.8412 (กษิรา สกุลรักชาติ,2540) และแปลความหมายค่อนขา้งง่าย ไม่จาํเป็นตอ้ง

อาศยัผูเ้ช่ียวชาญ 

ในส่วนของจุดด้อยของเคร่ืองมือ MBTI คือ กรณีท่ีค่าคะแนนทั้งสองขา้งออกมา

ใกลเ้คียงหรือเท่ากนั อาจเกิดความสับสนในการแปลความหมายได ้

โดยสรุปคือบุคลิกภาพแบบเปิดเผย (Extraversion) คือ บุคลิกภาพของบุคคลด้าน

สัมพนัธ์ภาพของบุคคลกับบุคคลอ่ืน, บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to 

Experience) คือ บุคลิกภาพของบุคคลดา้นการตอบสนองต่อส่ิงรอบตวัเพื่อรับประสบการณ์ใหม่ๆ, 

บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) คือ บุคลิกภาพของบุคคลดา้นการกาํหนดบรรทดั

ฐานในการดาํเนินชีวติ และบุคลิกแบบมีจิตทาํนึก (Conscientiousness) คือ บุคลิกภาพของบุคคลดา้น

การมุ่งสู่เป้าหมายตามท่ีตอ้งการ (Costa and McCrae,1992) 

 

 

ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัภาวะผู้นํา 

การศึกษาแนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํนั้นเกิดข้ึนและมีวิวฒันาการ

ตลอดจนมีการเปล่ียนแปลงตามยคุสมยัมาอยา่งยาวนาน แรกเร่ิมจะเห็นไดว้า่ทฤษฎีนั้นมุ่งเนน้ศึกษา

คุณลกัษณะโดยเฉพาะของผูน้าํ ตามกลุ่มทฤษฎี Trait Theory ซ่ึงกล่าวไวว้า่ ภาวะผูน้าํนั้นเกิดข้ึนเอง 

ตามธรรมชาติหรือโดยกาํเนิด ไม่สามารถเปล่ียนแปลงไดแ้ต่สามารถพฒันาข้ึนได ้(Ghee Soon Lim 

and Richard L, 2004) อีกทั้งลกัษณะผูน้าํท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงจะตอ้งประกอบดว้ย คุณลกัษณะ

ทางกายภาพ มีร่างกายสง่างามและแขง็แรง มีภูมิหลงัทางสังคมและอยูใ่นสภาพแวดลอ้มทางสังคมท่ี

ดี มีสติปัญญาดี บุคลิกภาพเป็นผูท่ี้กระตือรือร้น เช่ือมัน่ในตนเอง ท่ีสําคญัเป็นท่ียอมรับและมีความ

น่าเช่ือถือต่อสังคมนั้น (Stogdill, Ralph M, 1974) แต่เม่ือเวลาผา่นไปกลุ่มทฤษฎี Trait Theory ไดรั้บ

ความน่าเช่ือถือนอ้ยลงเพราะถูกมองวา่เป็นทฤษฎีท่ีมุ่งเนน้คุณลกัษณะทางกายภาพและมองวา่ภาวะ

ผูน้าํนั้นเป็นส่ิงท่ีมีติดตวัมาแต่กาํเนิด ส่งผลให้เกิดการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้าํในแนวทางอ่ืนๆ ซ่ึง

ต่อมาก็คือ กลุ่มทฤษฎี Behavioral Theory ท่ีมุ่งศึกษาพฤติกรรมของผูน้าํตามการแสดงออก  
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ดังจะเห็นได้ว่ากลุ่มทฤษฎี Behavioral Theory นั้นได้มีการเปล่ียนจากการศึกษา

คุณลกัษณะของผูน้าํมาเป็นการศึกษาพฤติกรรมของผูน้าํตามการแสดงออกของพฤติกรรมของผูน้าํ 

ทั้ง 2 ประเภท คือ ผูน้ําท่ีเน้นเร่ืองงานเป็นหลกั กบั ผูน้ ําท่ีเป็นความสัมพนัธ์เป็นหลกั โดยนาํมา

พิจารณาร่วมกัน ทั้ งยงักําหนดระดับของเร่ืองท่ีเน้นด้วย ส่งผลทาํให้เกิดเป็นประเภทผูน้ําท่ีมี

พฤติกรรม 5 แบบ ด้วยกัน  ได้แ ก่  ผู ้นํา ท่ี มุ่ ง เน้นงานอย่าง เ ดียว  (Task–Oriented/Authority 

Compliance) แบบ 9-1 มกัมีพฤติกรรมแบบเผด็จการ, ผุน้าํท่ีมุ่งเน้นคนอยา่งเดียว (Country  Club 

Management) แบบ 1-9 จะเนน้การใชม้นุษยสัมพนัธ์และเนน้ความพึงพอใจของผูต้ามในการทาํงาน

เป็นสาํคญั, ผูน้าํท่ีไม่มุ่งเนน้ใดๆเลย (Impoverished) แบบ 1-1 เป็นผูน้าํท่ีไม่มีประสิทธิภาพ เพราะไม่

มีศกัยภาพในการผลกัดนัผ่านผลสําเร็จหรือผ่านความสัมพนัธ์เลย, ผูน้าํแบบทางสายกลาง (Middle 

of The Road Management) แบบ 5-5 เป็นผูน้าํท่ีบริหารผลงานเท่าๆกบัให้ขวญัและกาํลงัใจแก่

ทีมงาน หลีกเล่ียงการใชอ้าํนาจ และผูน้าํท่ีทาํงานเป็นทีม (Team  Management ) แบบ 9-9 เป็นผูน้าํท่ี

ให้ความสนใจทั้ งเร่ืองงานและขวญักําลังใจผูใ้ต้บังคับบญัชาสูงมาก โดยจะวางตวัเป็นเพียงผู ้

เสนอแนะหรือใหค้าํปรึกษาท่ีดี   

 จากการศึกษากลุ่มทฤษฎีท่ีมุ่งศึกษาพฤติกรรมของผูน้าํ จะเห็นไดว้า่เป็นทฤษฎีท่ีมอง

พฤติกรรมของผูน้าํท่ีมีต่อการทาํงานและต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ไดย้ึดติดกบัคุณลกัษณะของผูน้าํ

ตามอยา่ง กลุ่มทฤษฎี Trait Theory อยา่งไรก็ตามแมว้า่จะมีการศึกษาถึงลกัษณะพฤติกรรมและมีการ

แบ่งพฤติกรรมของผูน้าํไวห้ลากหลายแบบดว้ยกนั ทั้งน้ีหากพิจารณาพฤติกรรมจริงๆของผูน้าํจะ

พบวา่ไม่มีผูน้าํคนใดมีพฤติกรรมแบบใดแบบหน่ึงชดัเจนตลอดในทุกสถานการณ์ แต่โดยส่วนใหญ่

แลว้ผูน้าํจะแสดงพฤติกรรมต่างๆตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน จึงทาํให้เกิดการศึกษาตามแนวความคิด

ของกลุ่ม Contingency Theory  

 ทฤษฎีกลุ่ม Contingency Theory น้ีเป็นทฤษฎีท่ีพิจารณาปัจจยัต่างๆมาประกอบกนั ไม่

วา่จะเป็นเร่ืองของ Relationships, Task Repetitive และ Power of Leader ซ่ึงถือไดว้า่เป็นทฤษฎีผูน้าํ

ท่ีคาํนึงถึงปัจจยัภายนอกตวัของผูน้าํเป็นสําคญั (Fred E.Fielder,1967) ตามกรอบแนวคิดท่ีวา่ภาวะ

ผูน้ําท่ีดีข้ึนอยู่กับความเหมาะสมและสอดคล้องกันระหว่างสไตล์ของผูน้ํากับความจาํเป็นของ

สถานการณ์ ฉะนั้นดว้ยปัจจยัดงักล่าวจึงส่งผลใหผู้น้าํมีรูปแบบหรือลกัษณะพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั

ไป โดยอาจจะเป็นแบบเน้น Task หรือ แบบ Relationship ก็ได้ ดงันั้นจึงเห็นได้ว่าทฤษฎีกลุ่ม 

Contingency Theory ไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่ ผูน้าํไม่ใช่เป็นเพียงปัจจยัเดียวท่ีจะทาํใหเ้กิดภาวะผูน้าํข้ึนได ้

แต่ยงัรวมถึงปัจจยัจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและสถานการณ์ต่างๆอีกดว้ย 

 อย่างไรก็ตามหากพิจารณาจากสถานการณ์การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบนั

แลว้ จะเห็นไดว้า่ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ี ถือไดว้า่เป็นทฤษฎีท่ีสามารถนาํมาประยุกตใ์ช้

ไดจ้ริงและสามาระนาํมาเป็นแนวทางหน่ึงในการพฒันาภาวะผูน้าํในตนเองไดอี้กดว้ย นัน่ก็เพราะวา่
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ทฤษฎีน้ีแสดงให้เห็นถึงภาวะผูน้าํท่ีครอบคลุมทั้งเร่ืองการงานและเร่ืองคน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการ

จดัการเร่ืองคน ผูน้าํจะตอ้งจูงใจ ใหค้าํแนะนาํ สร้างแรงบนัดาลใจ และสนบัสนุนผูต้ามในดา้นต่างๆ 

ซ่ึงเหล่าน้ีลว้นเป็นพื้นฐานสําคญัท่ีทาํให้การดาํเนินงานขององคก์รบรรลุสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งประสบ

ความสาํเร็จ 
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บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ

จัดทําแผนพัฒนาตนเอง :  กรณีศึกษา เจ้าหน้า ท่ีนโยบายและประสานงาน บริษัทในกลุ่ม

อุตสาหกรรมวทิยโุทรทศัน์ มีรายละเอียดและวธีิดาํเนินการ เรียงตามลาํดบัดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 กลุ่มตวัอยา่ง 

 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 

 

 

3.1 กลุ่มตัวอย่าง 

 ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีนโยบายและประสานงาน บริษทัในกลุ่ม

อุตสาหกรรมวิทยุโทรทัศน์ โดยอาศยัการสุ่มแบบ ผูว้ิจยัทาํการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสุ่ม

ตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะ

พฒันาตนเองผา่นการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 

 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง

จิตวิทยา (Psychometric Assessment) ซ่ึงประกอบดว้ยThe Work Behavior Inventory (WBI) และ

แบบประเมินความสามารถทางปัญญา Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-

MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 

 

 3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 

 The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีสร้างจาก

แนวคิดท่ีว่า การว่าจ้างพนักงาน ด้วยวิธีการท่ีถูกต้อง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกับ

ลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองสาํคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจทาํให้เกิดความ
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เสียหายต่อองคก์ร เช่น ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้าง

ผลกระทบต่อธุรกิจและองค์กรได้ นอกจากน้ีองค์กรยงัตอ้งต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกบัการ

ฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย  

 การศึกษาคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหวัใจสําคญั

ในการคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ เพื่อทาํให้องค์กรนั้นมีประสิทธิภาพ

เพิ่มข้ึน และเป็นปัจจัยสําคัญท่ีจะนําไปสู่ความสําเร็จของอาชีพและนําพาองค์กรไปสู่ความ

เจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว  

 

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

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

ความสามารถทางปัญญาท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อใชค้วามสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะ

ดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical 

Reasoning) และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการ

กาํหนดเหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วน ดงัน้ี  

  3.2.2.1 ทักษะด้านการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะ

ดา้นการอ่าน การทาํความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้าํแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีกาํหนด

และเลือกคาํตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉัยและหา

ขอ้สรุปท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการ

ใชข้อ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

  3.2.2.2 ทักษะด้านการทําความเข้าใจต่อข้อมูลที่เป็นตัวเลข (Numerical 

Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 

และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี กาํหนดในบางขอ้จะนาํเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ

วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้าํแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งคาํถามจะอยู่

บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการทํา

แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงไม่ไดเ้ป็นการหาคาํตอบ

ท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย เช่น การ

คาํนวณหางบประมาณ สินค้าคงคลัง การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจัดซ้ือหรือการนํา

คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้เป็นตน้ 

  3.2.2.3 ทักษะการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract 

Reasoning) คือ การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิง
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นามธรรม โดยคาํถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามลาํดบั และผูท้าํแบบทดสอบจะตอ้ง

เลือกตอบรูปแบบถัดไปบนรากฐานของหลักตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงด้วยเหตุผลท่ีเป็น

นามธรรม และความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 

 ในส่วนวิธีการประเมินนั้น ผูรั้บการประเมินจะทาํแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์ 

โดยวิธีการกดเลือกคาํตอบจากตวัเลือกท่ีกาํหนดไว ้แบบทดสอบน้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการ

ทาํแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจาํกดัเวลาและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 

  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 

  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 

(Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้

  ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการ

แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 

 ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) นั้น 

เป็นการนาํคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลมาตรฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบความสามารถของ

กลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ โดยผูป้ระเมินผล

การทาํแบบทดสอบสามารถนาํมาใชเ้ปรียบเทียบความสามารถของผูท้าํแบบทดสอบนั้นกบัผลการ

ทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆในตาํแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 

 

 

การศึกษาเร่ือง “ การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา และการ

จัดทําแผนพัฒนาตนเอง : กรณีศึกษา เจ้าหน้า ท่ีนโยบายและประสานงาน บริษัทในกลุ่ม

อุตสาหกรรมวิทยุโทรทศัน์ ” ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยา

โดยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI), Applied Reasoning Test (ART) และประเมิน

บุคลิกภาพและสมรรถนะสามารถนาํเสนอผลการวเิคราะห์ตามรายละเอียดดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 

 ส่วนท่ี 2 ผลแบบทดสอบความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจโดยรวมของ 

Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 

 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินต่อผลประเมิน Work Behavior Inventory 

(WBI) 

 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 

 ส่วนท่ี 5 สรุปประเด็นท่ีนาํไปพฒันาตนเองจากการทาํแบบทดสอบทางจิตวทิยา 

 

 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 

 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นสาํคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ

งานประจาํได ้ดงัน้ี  

 

 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

 

 

 

 

ภาพที ่4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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 ในการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาควรพิจาณาเร่ืองความเท่ียงในการตอบ

แบบประเมินของผูรั้บการประเมินโดยผลการประเมินความไม่สอดคล้องกนัของการตอบแบบ

ประเมินไม่ควรเกิน Percentile ท่ี 90 ทั้งน้ีจากการวิเคราะห์ผลการรายงานดา้น Self-Perception และ

ดา้น Self-Presentation จะเห็นไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมีค่า Percentile อยูท่ี่ 41 และ 87 ตามลาํดบั นั้น

แสดงวา่ในการตอบแบบสอบถามมีความมัน่ใจในตนเองสูง การตอบค่อนขา้งเกินจริง แต่อยา่งไรก็

ตาม ผลของ Response Inconsistency คือ ความเท่ียงตรงในการตอบคาํถาม มีค่าค่า Percentile อยูท่ี่ 

88 ไม่เกิน 90 แสดงวา่ประเมินค่าตนมีความสอดคลอ้งและอยูใ่นเกณฑท่ี์น่าเช่ือถือ  

 

4.1.2 ลกัษณะของผู้นํา (Leadership Styles) 

 

 

 

ภาพที ่4.2 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 

ในดา้น Leadership Style ผลท่ีออกมาจะเห็นไดว้า่ผูรั้บการประเมินเนน้คนมากกวา่เนน้

งาน (People Orientation = 25) แต่ในส่วนของงานได้ค่า Percentile ท่ีได้ไม่ต่างกนัมาก 

(Task/Results Orientation = 17)  สําหรับส่วนน้ี สามารถวิเคราะห์ไดว้า่ ผูรั้บการประเมินปฏิบติังาน

ในส่วนของ Human Resource มาก่อน ท่ีตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัหรือเนน้งาน และตอ้ง

ปฏิบติังานในฐานะพนกังาน เช่นเดียวกบัพนกังานทัว่ไป ท่ีตอ้งประสานงานและปฏิบติังานร่วมกบั

ผูอ่ื้นตลอดเวลาหรือเน้นคน ทาํให้ค่าท่ีไดอ้อกมาใกลเ้คียงกนันัน่เอง จึงสามารถสรุปไดว้า่ผูรั้บการ

ประเมินเป็นผูท่ี้ใส่ใจในความรู้สึกของผูอ่ื้นท่ีเขา้มามีส่วนเก่ียวข้อง แต่ก็พร้อมท่ีจะปฏิบติัตาม

แนวทางท่ีไดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการดว้ยเช่นกนั 

 

4.1.3 ส่ิงช้ีนําความสําเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 

           

 

 

 

 

ภาพที ่4.3 ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
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ปัจจุบนัผูรั้บการประเมินเป็นเจา้หนา้ท่ีนโยบายและประสานงาน ท่ีตอ้งทาํงานถ่ายทอด

นโยบายจากผูบ้ริหารให้หน่วยงานอ่ืนๆปฏิบติัตามแนวทางนั้นๆ เม่ือวิเคราะห์จาก Percentile ดา้น 

Sales อยู่ท่ี 65 โดยมีลกัษณะเด่นคือ การจูงใจ การมีอิทธิพลกบัผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นส่วนสนับสนุนการ

ทาํงานในตาํแหน่งปัจจุบนัไดเ้ป็นอยา่งดี ประกอบกบั ดา้น Leadership ท่ี 31 ทาํให้ใชล้กัษณะเด่น

ของทั้งสองค่า ใหเ้ป็นประโยชน์ในการทาํงานได ้

 

4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอาํนาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

 

 

 

 

 

ภาพที ่4.4 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง  

                (Influencing & Selling Styles) 

                 ในส่วนของวธีิการทาํใหค้นเช่ือตามนั้น ผูรั้บการประเมินมกัใชแ้รงขบัเคล่ือนภายในของ

ตนเอง ประกอบการใช ้Analytical การใชเ้หตุผล เพื่อสร้างความน่าเช่ือถือใหผู้อ่ื้นสามารถเช่ือตาม

ได ้

 

4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 

 

ภาพที ่4.5 ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

                  จากค่า Percentile ท่ี 32 สามารถวิเคราะห์ได้ว่าผูรั้บการประเมินสามารถเติบโตและ

พฒันาตนเอง เพื่อให้อยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึน ความรับผิดชอบมากข้ึน ไดใ้นระดบัปานกลาง ตอ้งอาศยั

เวลาและตอ้งมีเป้าหมายในการพฒันาให้ชดัเจน เน่ืองจากค่า Percentile ท่ีออกมาจะเห็นไดว้่า ผูรั้บ

การประเมินไดค้่าในส่วนน้ีค่อนขา้งตํ่า 
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4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 

 

 

 

 

ภาพที ่4.6 ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

ในดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) ในภาพรวมแลว้ค่อนขา้งท่ีจะไป

ทางเปิดตนเองมากกว่า แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์

ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 

  4.1.6.1 การชอบสมาคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินไม่ไดเ้ป็นคนชอบ

เขา้สังคมมากนกั ตอ้งใชเ้วลาในการทาํความคุน้เคยกบัผูอ่ื้น หรือการเร่ิมตน้ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นถือ

เป็นเร่ืองท่ียาก การแค่พูดคุยถือเป็นเร่ืองท่ีสามารถทาํได ้แต่ถา้ให้ไวใ้จและสร้างความสัมพนัธ์กนั

อยา่งต่อเน่ืองตอ้งอาศยัระยะเวลาพอสมควร 

  4.1.6.2 การเป็นผู้นํา (Leadership) การสั่งการผูอ่ื้นเป็นเร่ืองยากสําหรับ

ผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินชอบทาํงานเป็นทีม ใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

และเห็นดว้ยในแนวทางท่ีตอ้งปฏิบติั ซ่ึงอาจไม่ส่งผลกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีในปัจจุบนั เน่ืองจากผูรั้บ

การประเมินมีหนา้ท่ีถ่ายทอดนโยบายหรือคาํสั่งของผูบ้ริหารอีกต่อหน่ึงเท่านั้น 

  4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการชกั

จูงระดบัสูง สามารถโนม้นา้วให้ผูอ่ื้นเห็นไปในทิศทางเดียวกนัไดดี้ และสามารถต่อรองกบัผูอ่ื้นให้

เห็นประเด็นท่ีต้องการ โดยใช้ความน่าเช่ือถือ ซ่ึงเป็นข้อดีและสนับสนุนการทาํงานท่ีต้องให้

หน่วยงานปฏิบติัตามนโยบายท่ีไดถ่้ายทอดไปไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

  4.1.6.4 พลังใจในการทํางาน (Energy) ผูรั้บการประเมินมีพลงัในการ

ทาํงานค่อนขา้งสูง และถา้เป้าหมายในการทาํนั้นสอดคลอ้งกบัความคิดเห็นของผูรั้บการประเมิน

ดว้ยแลว้ จะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองจนงานสาํเร็จลุล่วงได ้
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4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

  

 

 

 

ภาพที ่4.7 ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

 ในดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) ภาพรวมของดา้นน้ีค่อนขา้งตํ่า ซ่ึง

ส่งผลกบัการปฏิบติังานในปัจจุบนัโดยตรง และหากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะ

สามารถวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดด้งัน้ี 

  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินชอบการทาํงาน

ร่วมกบัผูอ่ื้น แต่เน่ืองจากเป็นคนท่ีมัน่ใจในตนเอง ทาํใหก้ารทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นอาจมีปัญหาได ้

  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผู้อื่น (Concern for Others) 

ผูรั้บการประเมินมีความเห็นอกเห็นใจและเขา้ใจผูอ่ื้นในระดบัท่ีตํ่า จะเห็นไดว้า่มีความสอดคลอ้งกบั

ค่า Percentile ในส่วน Diplomacy ซ่ึงไม่เหมาะสมกบัการทาํงานท่ีตอ้งทาํร่วมกบัผูอ่ื้นมากนกั แต่

เหมาะสมกบังานปัจจุบนัท่ีมีหนา้ท่ีถ่ายทอดนโยบาย โดยไม่ตอ้งคาํนึงถึงผูรั้บนโยบายวา่จะเห็นดว้ย

หรือมีขอ้ขดัแยง้หรือไม่ 

  4.1.7.3 การแสดงออกอย่างระมัดระวัง (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมี

ความสนใจห่วงใยความรู้สึกของผูอ่ื้นนอ้ย ไม่ค่อยรับฟังและเคารพความคิดเห็นของผูอ่ื้น ผูรั้บการ

ประเมินไม่ค่อยเห็นดว้ยกบัค่า Percentile ท่ีออกมา เพราะผูรั้บการประเมินเป็นคนสุภาพในระดบั

หน่ึง ทั้งยงัฟังและเคารพความคิดเห็นของผูอ่ื้น แต่ดว้ยความท่ีค่อนขา้งมัน่ใจในตนเอง ทาํให้ไม่ค่อย

เปล่ียนความคิดของตนเองง่ายๆ จนบางทีดูเป็นคนไม่ฟังคนอ่ืน และอาจแสดงกิริยาหรือพูดในส่ิงท่ี

อาจมีผลกระทบกบัผูอ่ื้นได ้

 

4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 

 

 

 

ภาพที ่4.8 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
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ดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) โดยในภาพรวมแลว้ผูรั้บ

การประเมินพร้อมท่ีจะเปิดรับประสบการณ์ใหม่  

  4.1.8.1 การปรับตัว (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถใน

การปรับตวัอยูใ่นระดบัปานกลาง พร้อมท่ีจะปรับตวัในสถานการณ์ หรือสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป

ได ้แต่ยงัคงมีความเป็นตวัของตวัเอง และเม่ือพิจารณาร่วมกบัความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical 

Thinking) แลว้พบวา่ เม่ือมีเหตุผลมาสนบัสนุนเพื่อปรับตวันั้น จะสามารถทาํไดดี้มากกวา่ 

  4.1.8.2 การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) Percentile อยูท่ี่ 73 สามารถ

วเิคราะห์ไดว้า่ การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ การสร้างนวตักรรม การหาวิธีการทาํงานใหม่ๆ เป็นส่ิงท่ีผูรั้บ

การประเมินชอบท่ีจะทาํ ตวัอย่างเช่นในการทาํงาน ผูรั้บการประเมินชอบท่ีหาวิธีการท่ีทาํให้งาน

เสร็จเร็วข้ึนหรือคุณภาพของงานดีกวา่เดิม แต่เน่ืองจากเวลาท่ีมีจาํกดัอาจทาํให้ไม่มีโอกาสในการหา

วธีิการใหม่ๆมากนกั  

 4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมินมี

ความสามารถในการคิดวิเคราะห์อยู่ในระดบัปานกลาง มีการใช้เหตุผลในการวิเคราะห์เร่ืองต่างๆ 

หรือการตดัสินใจต่างๆจะวเิคราะห์ดว้ยเหตุดว้ยผล  

 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการทํางาน (Independence) ผูรั้บการประเมิน

มีความเป็นอิสระในตนเองอยู่ในระดับท่ีสูงมาก กล้าตัดสินใจในเร่ืองต่างๆได้ด้วยตนเอง ไม่

จาํเป็นตอ้งได้รับคาํแนะนาํ ความคิดเห็น หรือแนวทางจากผูอ่ื้น แต่บางคร้ังจุดน้ีก็ถือเป็นขอ้เสีย

สําหรับการทาํงาน ท่ีการตดัสินใจไปเองโดยไม่ไดห้ารือกบัผูบ้งัคบับญัชา หรือคิดให้รอบดา้นให้

ครบถว้นก่อนแลว้ อาจเกิดผลกระทบหรือปัญหาท่ีตามมาจากการตดัสินใจดว้ยตนเองนั้นได ้

 

4.1.9 การมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่4.9 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 
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ด้านการมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) ในภาพรวมผู ้รับการประเมินมีค่า 

Percentile ท่ีค่อนขา้งตํ่า โดยสามารถวเิคราะห์ไดด้งัน้ี 

  4.1.9.1 การกําหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) การมุ่ง

ผลสาํเร็จในการทาํงานไดค้่า Percentile อยูท่ี่ 1 ถือวา่ตํ่ามาก วเิคราะห์ไดว้า่ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ี

ไม่กาํหนดเป้าหมายทั้งในการทาํงาน หรือการใชชี้วิต เผชิญสถานการณ์ไปแบบวนัต่อวนั มิไดมี้การ

กาํหนดเป้าหมายล่วงหนา้ ซ่ึงเป็นอุปสรรคอยา่งใหญ่หลวงในการปฏิบติังานในปัจจุบนัของผูรั้บการ

ประเมิน เน่ืองจากงานท่ีรับผิดชอบมีระยะเวลาในการดาํเนินการท่ีค่อนขา้งจาํกดั หากขาดการวาง

หรือกาํหนดเป้าหมายแลว้ อาจทาํใหง้านไม่สาํเร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนดไวไ้ด ้

  4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีความคิดริเร่ิมอยู่ใน

ระดบัค่อนขา้งตํ่า มองวา่ตนเองเป็นคนท่ีเร่ิมอะไรค่อนขา้งยาก ดว้ยความท่ีมัน่ใจในตนเองสูง และมี

ความคิดเป็นของตวัเอง เป็นการสร้างกาํแพงหรือขอ้จาํกดัต่างๆในการท่ีจะเร่ิมอะไรใหม่ๆอยูเ่สมอ 

  4.1.9.3 การยืนกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ

ทาํงานให้สําเร็จลุล่วงอยู่ในระดบัค่อนขา้งตํ่า สามารถวิเคราะห์ไดว้า่ มีความพยายามในการทาํงาน

หรือทาํส่ิงต่างๆใหส้าํเร็จตํ่า หากมีเหตุการณ์หรือสภาพแวดลอ้มท่ีเขา้มามีผลกระทบ อาจลม้เลิกหรือ

หยดุการทาํงานไดโ้ดยง่าย 

  4.1.9.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินสนใจใน

รายละเอียดอยูใ่นระดบัท่ีตํ่ามาก ค่า Percentile อยูท่ี่ 1 เท่านั้น ซ่ึงขดักบัการทาํงานในปัจจุบนัท่ีตอ้ง

อาศยัความรอบคอบในการทาํงานเป็นอย่างยิ่ง โดยเฉพาะงานเอกสารท่ีหน่วยงานอ่ืนๆตอ้งนาํไป

ปฏิบติัต่อ ผูรั้บการประเมินไม่ใส่ใจในรายละเอียด จึงมีขอ้ผิดพลาดเล็กๆน้อยๆในการทาํงานอยู่

เสมอ 

  4.1.9.5 ความรับผิดชอบที่จะทํางานให้เสร็จ (Dependability) ผูรั้บการ

ประเมินมีความรับผิดชอบต่องานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีความมุ่งมัน่ในการทาํงานให้สําเร็จในนะ

ดบัหน่ึง แต่ก็พร้อมจะหยุดหรือลม้เลิกได ้หากพบปัญหาหรือเจอทางตนัท่ีหาทางออกไม่ได ้ซ่ึงเป็น

จุดอ่อนท่ีสมควรแกไ้ข  

  4.1.9.6 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีการ

ปฏิบติัตามกฎเกณฑ์อยู่ในระดบัตํ่ามาก เป็นคนไม่ชอบอยู่ในกฎในระเบียบ ไม่ชอบถูกบงัคบั เม่ือ

วิเคราะห์ร่วมกบั ความเป็นอิสระในการทาํงานและความคิดเชิงวิเคราะห์แลว้ สามารถอธิบายไดว้่า

ถึงไม่ชอบปฏิบติัตามกฎ แต่หากมีเหตุผลมาสนบัสนุนเพียงพอก็พร้อมยอมรับและสามารถปฏิบติั

ตามไดอ้ยา่งเตม็ใจ 
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4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 

 

 

 

ภาพที ่4.10 ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) โดยรวมแลว้มีค่า Percentile ใน

ระดบัท่ีสูงมากทุกดา้น โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

  4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินมีค่า 

Percentile อยูท่ี่ 84 อยูใ่นระดบัสูง อธิบายไดว้า่ ผูรั้บการประเมินสามารถการควบคุมการแสดงออก

ไดดี้ มีเหตุการณ์หรือตกอยู่ในสถานการณ์ท่ีไม่ปกติ ก็สามารถควบคุมตนเองไดดี้ ไม่แสดงออกถึง

ความกา้วร้าวหรืออารมณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปใหเ้ห็นเด่นชดั  

  4.1.10.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมีความอดทน

ต่อความเครียดค่อนสูงมาก โดยค่า Percentile อยู่ท่ี 88 ซ่ึงวิเคราะห์ไดว้า่ผูรั้บการประเมินสามารถ

จดัการกบัความเครียดและความวิตกกงัวลไดดี้ เม่ือวิเคราะห์ร่วมกบัการควบคุมตนเอง จะเห็นว่า

สามารถอดทนต่อความเครียด โดยแทบไม่แสดงสีหนา้หรือท่าทางใหผู้อ่ื้นสังเกตไดเ้ลย 

  4.1.10.3 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) มีค่า Percentile อยูท่ี่ 89 

แสดงให้เห็นว่าผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจในตนเองสูงมาก สามารถตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ 

กระทาํในส่ิงต่างๆ หรือการแสดงออกไดอ้ยา่งมัน่ใจ มีเหตุผลในการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง โดยไม่

ตอ้งอาศยัคาํแนะนาํหรือเหตุผลของผูอ่ื้นมาช่วยในการตดัสินใจ  

  4.1.10.4 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 

ผูรั้บการประเมินมีความตระหนกัรู้ต่ออารมณ์ในระดบัสูง สามารถรับรู้อารมณ์ของตนเอง ตระหนกั

ถึงอารมณ์ของตนเองไดดี้ เม่ือวิเคราะห์ร่วมกบัการควบคุมตนเอง การอดกลั้น แลว้ สามารถอธิบาย

ได้ว่า ผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงอารมณ์ของตนเองและสามารถควบคุมอารมณ์นั้นๆ และสามารถ

แสดงออกไดอ้ยา่งเป็นปกติ 
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4.2 ผลแบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจโดยรวมของ Applied 

Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 

 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นสาํคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ

งานประจาํได ้ดงัน้ี 

 

 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 

 

 

 

ภาพที ่4.11 ผลการประเมินโดยรวมของApplied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 

 ผูรั้บการประเมินมีผลคะแนนโดยรวมอยูท่ี่ Percentile ท่ี 65 ของกลุ่มบรรทดัฐานจาก

การบริหารจดัการ การเป็นมืออาชีพ ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร 

และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ 

  เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ ผลการประเมินของผูรั้บการประเมิน

จดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพปานกลาง ผูรั้บการประเมินจะสามารถเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการ

แกปั้ญหาต่างๆไดดี้กวา่คนส่วนใหญ่ มีแนวโนม้วา่จะปฏิบติัไดดี้และมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหาร

หรือผูเ้ป็นมืออาชีพ ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้วา่จะสามารถปฏิบติังานไดส้ําเร็จตามท่ีไดรั้บ

มอบหมายและทาํโครงการต่างๆได้เสร็จสมบูรณ์เหมือนผูจ้ดัการส่วนใหญ่ โดยมีแนวโน้มและ

ขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่4.12 ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional  

                           (ART-MP) 
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 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การทําความเข้าใจ และการแปลบทความ 

(Verbal Reasoning) 

 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่ Percentile ท่ี 73 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้

เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ

ตามขอ้มูลท่ีได้มาในระดบัสูงกว่าค่าเฉล่ีย ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะสามารถแสดง

แนวคิดหรือหรือแยกแยะสาเหตุด้วยเหตุผลได้อย่างมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 

วเิคราะห์และประเมินความหมายท่ีแฝงอยูใ่นเน้ือหาของบทความไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

 4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 

และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่าํหนด (Numerical Reasoning) 

 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่ Percentile ท่ี 69 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้

เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ

ตามขอ้มูลท่ีไดใ้นระดบัปานกลาง ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลข

ได้อย่างมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ และสามารถประเมินผลขอ้มูลในตาราง กราฟ 

หรือแผนภูมิไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 

 

 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน

เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 

 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่ Percentile ท่ี 47 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้

เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ

ตามขอ้มูลท่ีได้ในระดบัปานกลาง ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะจดัสรรโครงสร้างและ

รูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพอควร และสามารถวิเคราะห์และ

แกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพอสมควร 
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4.3 ความคดิเห็นของผู้รับการประเมนิต่อผลประเมนิ Work Behavior Inventory (WBI) 

 

 4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ

รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัทาํใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้5 ประการดงัน้ี 

  4.3.1.1 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการชกั

จูงระดบัสูง สามารถโนม้นา้วให้ผูอ่ื้นเห็นไปในทิศทางเดียวกนัไดดี้ และสามารถต่อรองกบัผูอ่ื้นให้

เห็นประเด็นท่ีต้องการ โดยใช้ความน่าเช่ือถือ ซ่ึงเป็นข้อดีและสนับสนุนการทาํงานท่ีต้องให้

หน่วยงานปฏิบติัตามนโยบายท่ีไดถ่้ายทอดไปไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

  ข้อดี มีความสามารถใชก้ารจูงใจ การต่อรองให้ไดผ้ลตามท่ีตอ้งการ ทาํ

ให้การทาํงานนั้นราบร่ืน สามารถแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคต่างๆท่ีเกิดข้ึนได ้โดยใชก้ารเจรจาเป็น

หลกั เพิ่มความรวดเร็วในการทาํงานและประสิทธิภาพของงานดว้ย 

  ข้อที่ควรพัฒนา การจูงใจคนอ่ืนมากเกินไป อาจทาํให้ถูกมองว่าเป็นคน

ประเภทชอบสั่ง ชอบเจา้ก้ีเจา้การจดัการทุกอยา่ง ซ่ึงทาํใหเ้กิดทศันคติเชิงลบกบัตวัผูถู้กประเมินได ้

  4.3.1.2 การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ การ

สร้างนวตักรรม การหาวิธีการทาํงานใหม่ๆ เป็นส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะทาํ ตวัอย่างเช่นใน

การทาํงาน ผูรั้บการประเมินชอบท่ีหาวิธีการท่ีทาํให้งานเสร็จเร็วข้ึนหรือคุณภาพของงานดีกว่าเดิม 

แต่เน่ืองจากเวลาท่ีมีจาํกดัอาจทาํใหไ้ม่มีโอกาสในการหาวธีิการใหม่ๆมากนกั 

  ข้อดี การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ หรือการหาวิธีการทาํงานใหม่ๆ เป็นตวัช่วย

ทาํให้ผูรั้บการประเมินเกิดการเรียนรู้อย่างสมํ่าเสมอ รู้จกัประยุกต์และปรับปรุงวิธีการการทาํงาน 

เป็นการลดระยะเวลาและเพิ่มประสิทธิภาพของงานดว้ย 

  ข้อที่ควรพัฒนา การพยายามการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่หรือการหาวิธีการ

ใหม่ๆ อาจตอ้งใชเ้วลาในการลองผิดลองถูก อาจทาํให้งานไม่เสร็จภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด หรือ

ผูบ้งัคบับญัชาอาจไม่ไดเ้ห็นดว้ยเสมอไปตามแนวทางนั้นๆ 

  4.3.1.3 ความเป็นอิสระในการทํางาน (Independence) ผูรั้บการประเมิน

มีความเป็นอิสระในตนเองอยู่ในระดับท่ีสูงมาก กล้าตัดสินใจในเร่ืองต่างๆได้ด้วยตนเอง ไม่

จาํเป็นตอ้งได้รับคาํแนะนาํ ความคิดเห็น หรือแนวทางจากผูอ่ื้น แต่บางคร้ังจุดน้ีก็ถือเป็นขอ้เสีย

สําหรับการทาํงาน ท่ีการตดัสินใจไปเองโดยไม่ไดห้ารือกบัผูบ้งัคบับญัชา หรือคิดให้รอบดา้นให้

ครบถว้นก่อนแลว้ อาจเกิดผลกระทบหรือปัญหาท่ีตามมาจากการตดัสินใจดว้ยตนเองนั้นได ้
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  ข้อดี สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็ว เน่ืองจากมัน่ใจในการตดัสินใจ

ของตนเอง โดยไม่ตอ้งรอความเห็นจากผูอ่ื้น เพื่อประกอบการตดัสินใจ 

  ข้อที่ควรพัฒนา มีแนวโนม้ท่ีการตดัสินใจของผูรั้บการประเมินอาจเกิด

ขอ้ผิดพลาด หรือผูบ้งัคบับญัชาไม่เห็นดว้ยกบัแนวทางท่ีตดัสินใจไป ทาํให้ตอ้งแกไ้ขอีกคร้ัง ทาํให้

เสียเวลาในการทาํงานเพิ่มเติม เม่ือประกอบกบัการไม่ใส่ใจรายละเอียดของผูรั้บการประเมินแลว้นั้น 

ยิง่มีความเส่ียงสูงท่ีอาจเกิดขอ้ผดิพลาดได ้

  4.3.1.4 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมีความอดทน

ต่อความเครียดค่อนสูงมาก โดยค่า Percentile อยู่ท่ี 88 ซ่ึงวิเคราะห์ไดว้า่ผูรั้บการประเมินสามารถ

จดัการกบัความเครียดและความวิตกกงัวลไดดี้ เม่ือวิเคราะห์ร่วมกบัการควบคุมตนเอง จะเห็นว่า

สามารถอดทนต่อความเครียด โดยแทบไม่แสดงสีหนา้หรือท่าทางใหผู้อ่ื้นสังเกตไดเ้ลย 

  ข้อดี การท่ีสามารถอดทนและอยู่กบัความเครียดไดเ้ป็นอยา่งดี ไม่สร้าง

ความลาํบากใจให้เพื่อนร่วมงานหรือผูอ่ื้น ท่ีตอ้งปฏิบติังานร่วมกนั เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีใน

การทาํงาน ยิ่งถา้มีเร่ืองของเวลาเขา้มามีผลในการทาํงานดว้ยแลว้ การท่ีอดทนต่อสถานการณ์ไดดี้ 

จะเป็นการควบคุมบรรยากาศในการทาํงานโดยรวมไวไ้ดด้ว้ย 

  ข้อที่ควรพัฒนา การอดทน การอดกลั้นของตวัผูรั้บการประเมินท่ีมาก

เกินไป อาจทาํให้ไม่รู้สึกถึงบรรยากาศการทาํงานท่ีตึงเครียด ดงันั้นตอ้งคอยเฝ้าระวงัสถานการณ์ท่ี

อาจเกิดข้ึนดว้ย 

  4.3.1.5 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 

ผูรั้บการประเมินมีความตระหนกัรู้ต่ออารมณ์ในระดบัสูง สามารถรับรู้อารมณ์ของตนเอง ตระหนกั

ถึงอารมณ์ของตนเองไดดี้ เม่ือวิเคราะห์ร่วมกบัการควบคุมตนเอง การอดกลั้น แลว้ สามารถอธิบาย

ได้ว่า ผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงอารมณ์ของตนเองและสามารถควบคุมอารมณ์นั้นๆ และสามารถ

แสดงออกไดอ้ยา่งเป็นปกติ 

  ข้อดี ตระหนกัรู้และเขา้ใจอารมณ์ของตนเองตลอด ทาํให้สามารถรับมือ

กบัอารมณ์ท่ีอาจเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ของตนเองไดดี้ 

  ข้อที่ควรพัฒนา การตระหนกัรู้ถึงอารมณ์ของตนเอง ไม่ไดห้มายรวมถึง

การรับมือกบัอารมณ์ท่ีอาจเปล่ียนแปลงไปอยา่งฉบัพลนั ควรจะวงัและพฒันาในจุดน้ีดว้ย เพราะถึง

จะรับรู้แต่ไม่สามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ได ้อาจเกิดปัญหาตามมาได ้

 

 

 



 29 

 4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา 

 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ

รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัทาํใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 

  4.3.2.1 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีการ

ปฏิบติัตามกฎเกณฑ์อยู่ในระดบัตํ่ามาก เป็นคนไม่ชอบอยู่ในกฎในระเบียบ ไม่ชอบถูกบงัคบั เม่ือ

วิเคราะห์ร่วมกบั ความเป็นอิสระในการทาํงานและความคิดเชิงวิเคราะห์แลว้ สามารถอธิบายไดว้่า

ถึงไม่ชอบปฏิบติัตามกฎ แต่หากมีเหตุผลมาสนบัสนุนเพียงพอก็พร้อมยอมรับและสามารถปฏิบติั

ตามไดอ้ยา่งเตม็ใจ 

  ข้อควรระวัง สถานท่ีทาํงานในปัจจุบนั ค่อนขา้งมีกฎมีระเบียบมากและ

ค่อนขา้งชดัเจน ดงันั้นการไม่ชอบอยู่ในกฎในระเบียบอาจทาํให้ผูรั้บการประเมินอึดอดั และไม่มี

ความสุขในการทาํงาน ดงันั้นการหาเหตุผลเพื่อให้ตนเองเช่ือและสามารถปฏิบติัไดต้ามกฎระเบียบ

ต่างๆ น่าจะเป็นการดีท่ีสุด 

  ข้อดี การคิดนอกกรอบ อาจทาํให้เกิดนวตักรรมหรือวิธีการใหม่ๆ ท่ีช่วย

ลดเวลาหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานได ้

  4.3.2.2 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินสนใจใน

รายละเอียดอยู่ในระดบัท่ีตํ่ามาก ซ่ึงขดักบัการทาํงานในปัจจุบนัท่ีตอ้งอาศยัความรอบคอบในการ

ทาํงานเป็นอยา่งยิง่ โดยเฉพาะงานเอกสารท่ีหน่วยงานอ่ืนๆตอ้งนาํไปปฏิบติัต่อ ผูรั้บการประเมินไม่

ใส่ใจในรายละเอียด จึงมีขอ้ผดิพลาดเล็กๆนอ้ยๆในการทาํงานอยูเ่สมอ 

  ข้อควรระวัง ความรอบคอบเป็นส่ิงจาํเป็นในการทาํงานของผูรั้บการ

ประเมินเป็นอย่างมาก เน่ืองจากการทาํงานเชิงนโยบาย การถ่ายทอดคาํสั่งต่างๆ จาํเป็นตอ้งอาศยั

ความรอบคอบในการตรวจสอบความถูกตอ้งครบถ้วน ก่อนท่ีจะประสานออกไป เพราะหากมี

ขอ้ผดิพลาดเกิดข้ึน ยอ่มเกิดความเสียหายข้ึนอยา่งมาก 

  ข้อดี การขาดความรอบคอบไม่ส่งผลดีกับผูรั้บการประเมิน จึงต้อง

ดาํเนินการแกไ้ขและพฒันาอยา่งเร่งด่วน 

  4.3.2.3 การกําหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) การมุ่ง

ผลสําเร็จในการทาํงานอยู่ในระดบัท่ีตํ่ามาก วิเคราะห์ได้ว่าผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีไม่กาํหนด

เป้าหมายทั้งในการทาํงาน หรือการใช้ชีวิต เผชิญสถานการณ์ไปแบบวนัต่อวนั มิไดมี้การกาํหนด

เป้าหมายล่วงหน้า ซ่ึงเป็นอุปสรรคอย่างใหญ่หลวงในการปฏิบติังานในปัจจุบันของผูรั้บการ

ประเมิน เน่ืองจากงานท่ีรับผิดชอบมีระยะเวลาในการดาํเนินการท่ีค่อนขา้งจาํกดั หากขาดการวาง

หรือกาํหนดเป้าหมายแลว้ อาจทาํใหง้านไม่สาํเร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนดไวไ้ด ้
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  ข้อควรระวัง การกาํหนดเป้าหมายจะช่วยให้สามารถวางแผนเพื่อรับมือ

กบัสถานการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึนระหว่างการเดินทางไปสู่เป้าหมาย และเป็นตวัจาํกดัระยะเวลาให้ผูรั้บ

การประเมินทราบ และสามารถวางลาํดบัความสําคญัของงานได ้หากไม่มีการกาํหนดเป้าหมาย ทาํ

ให้การทาํงานเกิดความสับสน และจัดลาํดับการทาํงานไม่ถูก จนมีผลให้งานท่ีทาํไม่เสร็จตาม

ระยะเวลาท่ีมีได ้

  ข้อดี การขาดการกาํหนดเป้าหมาย อาจทาํให้มีอิสระในการทาํงาน แต่ไม่

ส่งผลดีกบัผูรั้บการประเมิน จึงตอ้งดาํเนินการแกไ้ขและพฒันาอยา่งเร่งด่วน 

  4.3.2.4 การแสดงออกอย่างระมัดระวัง (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมี

ความสนใจห่วงใยความรู้สึกของผูอ่ื้นนอ้ย ไม่ค่อยรับฟังและเคารพความคิดเห็นของผูอ่ื้น ผูรั้บการ

ประเมินไม่ค่อยเห็นดว้ยกบัค่า Percentile ท่ีออกมา เพราะผูรั้บการประเมินเป็นคนสุภาพในระดบั

หน่ึง ทั้งยงัฟังและเคารพความคิดเห็นของผูอ่ื้น แต่ดว้ยความท่ีค่อนขา้งมัน่ใจในตนเอง ทาํให้ไม่ค่อย

เปล่ียนความคิดของตนเองง่ายๆ จนบางทีดูเป็นคนไม่ฟังคนอ่ืน และอาจแสดงกิริยาหรือพูดในส่ิงท่ี

อาจมีผลกระทบกบัผูอ่ื้นได ้

  ข้อควรระวัง หนา้ท่ีๆผูรั้บการประเมินรับผิดชอบในปัจจุบนั ตอ้งติดต่อ

ประสานงานทั้งหน่วยงานภายในและภายนอกองคก์ร ดงันั้นการแสดงออกเป็นส่ิงสําคญั ซ่ึงอาจตวัช้ี

ขาดว่าหน่วยงานท่ีติดต่อจะให้ความร่วมมือหรือไม่เลยทีเดียว ดังนั้ นเป็นข้อควรระวงัท่ีต้อง

ระมดัระวงัในการทาํงาน 

  ข้อดี  เป็นการผ่อนคลายตนเองจากการระมัดระว ังกริยาหรือการ

แสดงออก ซ่ึงอาจเกิดความเครียดได ้

 

 

4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 

 ในภาพรวมผู ้บังคับบัญชาให้ค ําแนะนําและความคิดเห็นท่ีเก่ียวข้องกับผู ้รับการ

ประเมินโดยสามารถแบ่งเป็นจุดแขง็และจุดอ่อน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 

 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.1.1 พลังใจในการทํางาน (Energy) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการ

ประเมินเป็นคนกระฉบักระเฉง เม่ือไดรั้บมอบหมายงานให้ทาํ สามารถปฏิบติัไดอ้ย่างรวดเร็วและ

กระตือรือร้นท่ีจะทาํ และสามารถทาํงานไดเ้สร็จภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด 
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  4.4.1.2 การปรับตัว  (Adaptability) ผู ้บังคับบัญชาเห็นว่าผู ้รับการ

ประเมินสามารถปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่างๆได้ดี เช่นการทาํงานภายใตค้วามกดดนั ภายใน

ระยะเวลาท่ีกาํหนด หรือการออกไปปฏิบติังานนอกสถานท่ี รวมถึงการไปร่วมงานต่างๆขององคก์ร 

ก็สามารถปฏิบติัตวัใหก้ลมกลืนไดเ้ป็นอยา่งดี 

  4.4.1.3 ความเป็นอิสระในการทํางาน (Independence) ในเร่ืองน้ี ท่ี

ผูบ้งัคบับญัชามองวา่เป็นจุดแข็งของผูรั้บการประเมิน เน่ืองจากสามารถตดัสินใจในการทาํงานของ

ตนเองได ้ไม่ตอ้งคอยถามทุกขั้นตอน สามารถเขา้ใจเหตุผลและหลกัการต่างๆได ้จนนาํไปสู่การ

ทาํงานไดด้ว้ยตนเอง ไม่ตอ้งสอบถามผูบ้งัคบับญัชามากนกั 

  4.4.1.4 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูบ้งัคบับญัชามอง

วา่เป็นจุดแข็งเน่ืองจากทุกคร้ังท่ีผูรั้บการประเมินเขา้ไปขอคาํแนะนาํหรือปรึกษาหารือในงานต่างๆ 

มกัมีแนวทางในการทาํงานอยา่งมีเหตุมีผล โดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งแนะนาํมาก เพราะเหตุผลของ

ผูรั้บการประเมินก็มาถูกตามแนวทางแลว้ 

  4.4.1.5 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) ในส่วนท่ีผูบ้งัคบับญัชา

มองเห็นในเร่ืองน้ี มาจากการพดูการตอบคาํถามท่ีผูรั้บการประเมินสามารถตอบไดอ้ยา่งฉะฉาน และ

ชดัเจน ถึงแมจ้ะถูกบา้งผิดบา้ง แต่ผูรั้บการประเมินก็มีความมัน่ใจในการตอบและให้ขอ้มูลอย่าง

ตรงไปตรงมา 

 

 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.2.1 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ในส่วนน้ีผูบ้งัคบับญัชา

มองว่าเป็นจุดอ่อน เพราะผูรั้บการประเมินมกัมีขอ้ผิดพลาดเล็กๆน้อยๆในการทาํงาน เช่น การทาํ

เอกสาร จะมีพิมพผ์ดิ พิมพต์ก หรือใชค้าํท่ีส่ือความหมายไม่ชดัเจน เป็นตน้ โดยผูบ้งัคบับญัชามองวา่

หากมีการอ่านทวน หรือตรวจสอบซํ้ าอีกคร้ัง ความผิดพลาดเหล่าน้ีก็จะไม่เกิดข้ึน นอกจากนั้น

ผูบ้งัคบับญัชายงัมีความเห็นวา่ความรอบคอบเป็นส่ิงสําคญัของงานท่ีผูรั้บการประเมินทาํอยู ่จึงเห็น

ควรใหพ้ฒันาในจุดน้ีเป็นลาํดบัแรกๆ 

  4.4.2.2 การเป็นผู้นํา (Leadership) เป็นอีกจุดอ่อนหน่ึงท่ีผูบ้งัคบับญัชา

มองวา่ ผูรั้บการประเมินอาจจะไม่ค่อยมีบทบาทในการเป็นผูน้าํ 

  4.4.2.3 การกําหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ในส่วนน้ี

ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ ผูรั้บการประเมินควรกาํหนดเป้าหมายและระยะเวลาในการทาํงานแต่ละช้ินท่ี

ไดรั้บมอบหมาย และวางแผนการทาํงานไวล้่วงหนา้ เพราะปัจจุบนัผูบ้งัคบับญัชาสังเกตวา่ ผูรั้บการ
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ประเมินมกัทาํงานโดยแกไ้ขและปรับไปตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน ทาํให้เสียเวลาในการทาํงาน และ

ถา้สามารถพฒันาในดา้นน้ีได ้เช่ือวา่การทาํงานของผูรั้บการประเมินจะมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 

 

4.5 สรุปประเด็นทีนํ่าไปพฒันาปรับปรุงตนเองจากการทาํแบบทดสอบทางจิตวทิยา 

 จากการวิเคราะห์ของผูรั้บการประเมินและความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา มองเห็น

จุดอ่อนท่ีควรนาํมาวางแผนพฒันาตนเองตรงกนั 2 ส่วนคือ ความรอบคอบ (Attention to Detail) 

และการกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีสําคญัสําหรับงานท่ีผูรั้บการ

ประเมินรับผิดชอบอยูใ่นปัจจุบนัและยงัเป็นปัจจยัท่ีสําคญัอยา่งยิ่งต่อการพฒันาและความกา้วหน้า

ในสายอาชีพต่อไปในอนาคต หากไดรั้บการพฒันาแลว้ จะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของตวัผูรั้บการประเมินเอง และส่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้ในสายอาชีพอีกดว้ย 

 เจ้าหน้าท่ีนโยบายและประสานงาน เป็นงานท่ีต้องอาศัยความรอบคอบเน่ืองจาก

รับผดิชอบในเร่ืองของการกาํหนดนโยบายและส่ือสารออกไป เพื่อให้หน่วยงานต่างๆปฏิบติัตามไป

ในแนวทางเดียวกนั หากขาดความรอบคอบ จนนาํไปสู่ความบกพร่องในการออกนโยบายและการ

ประสานงานใดๆ ยอ่มเกิดผลเสียหายทั้งหน่วยงานภายในและหน่วยงานภายนอกท่ีรับมอบนโยบาย

ไป ดงันั้นการมีความรอบคอบในการตรวจสอบเอกสารหรืองานท่ีทาํ นอกจากเป็นการทบทวน

ไม่ให้เกิดขอ้ผิดพลาดแลว้ ยงัเป็นการทบทวนส่ิงท่ีตอ้งการจะส่ือสารออกไป ว่าถูกตอ้งครบถ้วน

หรือไม่อีกด้วย เป็นการลดระยะเวลาการทํางานของหน่วยงานของผูรั้บการประเมินเองและ

หน่วยงานท่ีต้องนํานโยบายเหล่าน้ีไปปฏิบติั และเพิ่มประสิทธิภาพของการทาํงาน สร้างความ

เช่ือมัน่ใหห้น่วยงานต่างๆ ยอมรับในขอ้มูลท่ีส่ือสารออกไป 

 ในส่วนการกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) เป็นส่วนท่ีผูรั้บการประเมิน

ตอ้งการจะพฒันาตนเอง และผูบ้งัคบับญัชาก็เห็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยผูรั้บการประเมินขาดการ

วางแผนการใชชี้วติประจาํวนั ไม่ไดเ้ตรียมการวา่ในหน่ึงวนัจะทาํอะไรบา้ง ซ่ึงส่งผลให้เสียเวลาและ

ทาํส่ิงต่างๆไดไ้ม่ครบถว้น และเน่ืองจากปัจจุบนัการทาํงานของผูรั้บการประเมิน ยงัขาดการวางแผน

และกาํหนดระยะเวลาของงานแต่ละช้ินท่ีไดรั้บมอบหมาย เพราะงานส่วนใหญ่ท่ีทาํเป็นงานตน้ทาง

ท่ียงัมิได้เสร็จส้ิน ตอ้งมีการส่งต่อให้หน่วยงานอ่ืนปฏิบติัต่อ หรือดาํเนินการในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง

ต่อไป เพราะฉะนั้นการวางแผนและกาํหนดระยะเวลาท่ีชดัเจนของงาน นอกจากจะดีกบัตวัผูรั้บการ

ประเมิน หน่วยงานของผูรั้บการประเมินเอง ก็ยงัส่งผลดีกบัหน่วยงานท่ีตอ้งรับงานต่อดว้ย ผูรั้บการ

ประเมินจึงเล็งเห็นความสําคญัในส่วนน้ีจึงเห็นว่าควรวางแผนในการพฒันาตนเองในประเด็นของ

การกาํหนดเป้าหมาย เพื่อเป็นประโยชน์กบัการทาํงานสูงสุด 
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 เม่ือสามารถพฒันาตนเองไดต้ามแผนท่ีวางไวท้ั้ง 2 ส่วนแลว้ ผูรั้บการประเมินเช่ือมัน่

วา่ นอกจากจะไดพ้ฒันาตนเองแลว้ จะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานของตนเองให้ดียิ่งข้ึน 

จนไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา และยงัเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของหน่วยงานของผูรั้บ

การประเมินไดใ้นภาพรวม ทั้งยงัเป็นการส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพอีกดว้ย 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การนําไปใช้งาน 

 

 

 จากการประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) ผูรั้บการ

ประเมินตอ้งมีการนาํผลลพัธ์วิเคราะห์ท่ีไดไ้ปใชใ้นการวางแผนพฒันาตนเอง (Development Action 

Plan) โดยตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมายในการพฒันาอยา่งชดัเจนก่อน รวมทั้งยงัเป็นเป้าหมายท่ีไดรั้บ

การเห็นชอบจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ย ทั้งน้ีเพื่อใหก้ารทาํแผนการพฒันาตนเองมีประสิทธิภาพและเกิด

การพฒันาสูงสุดแก่ผูรั้บการประเมินตามกรอบเวลาท่ีเหมาะสม ซ่ึงเน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 

ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 

 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 

 

 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 

 

5.1.1 เป้าหมายในการพฒันา 

ผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายคือการพฒันาตนเอง ทั้งดา้นความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ใน

ดา้นทรัพยากรบุคคล ใหส้ามารถเป็น HR Business Partner หรือ HR Strategic ได ้

การท่ีจะไปถึงเป้าหมายท่ีวางเอาได ้ผูรั้บการประเมินตอ้งพฒันาตนเองในหลายดา้นทั้ง

ความรู้ท่ีตอ้งนาํไปใชใ้นการทาํงาน ทกัษะต่างๆ รวมไปถึงทศันคติท่ีดีในการทาํงานร่วมกบัคนอ่ืน 

ผูรั้บการประเมินเล็งเห็นความสําคญัของการวางเป้าหมายและความรอบคอบ ซ่ึงเป็นพื้นฐานของ

การพฒันาตนเองตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

 

5.1.2 ความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมิน 

 จากการวิเคราะห์และทาํความเขา้ใจร่วมกนัเก่ียวกบัผลการประเมินระหว่างผูรั้บการ

ประเมินและผูบ้งัคบับญัชาแลว้ ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองและสามารถระบุรายละเอียดไดด้งัน้ี 
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  5.1.2.1 จุดแข็งทีผู่้รับการประเมินรับรู้ตนเอง   

- การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการชักจูง

ระดบัสูง สามารถโนม้นา้วใหผู้อ่ื้นเห็นไปในทิศทางเดียวกนัไดดี้ และสามารถต่อรองกบัผูอ่ื้นให้เห็น

ประเด็นท่ีตอ้งการ โดยใชค้วามน่าเช่ือถือ ซ่ึงเป็นขอ้ดีและสนบัสนุนการทาํงานท่ีตอ้งให้หน่วยงาน

ปฏิบติัตามนโยบายท่ีไดถ่้ายทอดไปไดอ้ยา่งถูกตอ้งความรับผดิชอบท่ีจะใหง้านเสร็จ  

- การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ การสร้าง

นวตักรรม การหาวิธีการทาํงานใหม่ๆ เป็นส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะทาํ ตวัอย่างเช่นในการ

ทาํงาน ผูรั้บการประเมินชอบท่ีหาวิธีการท่ีทาํให้งานเสร็จเร็วข้ึนหรือคุณภาพของงานดีกว่าเดิม แต่

เน่ืองจากเวลาท่ีมีจาํกดัอาจทาํใหไ้ม่มีโอกาสในการหาวธีิการใหม่ๆมากนกั 

- ความเป็นอิสระในการทํางาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี

ความเป็นอิสระในตนเองอยู่ในระดับท่ีสูงมาก กล้าตัดสินใจในเร่ืองต่างๆได้ด้วยตนเอง ไม่

จาํเป็นตอ้งได้รับคาํแนะนาํ ความคิดเห็น หรือแนวทางจากผูอ่ื้น แต่บางคร้ังจุดน้ีก็ถือเป็นขอ้เสีย

สําหรับการทาํงาน ท่ีการตดัสินใจไปเองโดยไม่ไดห้ารือกบัผูบ้งัคบับญัชา หรือคิดให้รอบดา้นให้

ครบถว้นก่อนแลว้ อาจเกิดผลกระทบหรือปัญหาท่ีตามมาจากการตดัสินใจดว้ยตนเองนั้นได ้

-  การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมีความอดทนต่อ

ความเครียดค่อนสูงมาก โดยค่า Percentile อยู่ท่ี 88 ซ่ึงวิเคราะห์ได้ว่าผูรั้บการประเมินสามารถ

จดัการกบัความเครียดและความวิตกกงัวลไดดี้ เม่ือวิเคราะห์ร่วมกบัการควบคุมตนเอง จะเห็นว่า

สามารถอดทนต่อความเครียด โดยแทบไม่แสดงสีหนา้หรือท่าทางใหผู้อ่ื้นสังเกตไดเ้ลย 

- การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) ผูรั้บ

การประเมินมีความตระหนกัรู้ต่ออารมณ์ในระดบัสูง สามารถรับรู้อารมณ์ของตนเอง ตระหนกัถึง

อารมณ์ของตนเองไดดี้ เม่ือวิเคราะห์ร่วมกบัการควบคุมตนเอง การอดกลั้น แลว้ สามารถอธิบายได้

ว่า ผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงอารมณ์ของตนเองและสามารถควบคุมอารมณ์นั้ นๆ และสามารถ

แสดงออกไดอ้ยา่งเป็นปกติ 

  5.1.2.2 จุดอ่อนทีผู่้ประเมินรับรู้ตนเอง 

- การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีการปฏิบติั

ตามกฎเกณฑอ์ยูใ่นระดบัตํ่ามาก เป็นคนไม่ชอบอยูใ่นกฎในระเบียบ ไม่ชอบถูกบงัคบั เม่ือวิเคราะห์

ร่วมกบั ความเป็นอิสระในการทาํงานและความคิดเชิงวิเคราะห์แลว้ สามารถอธิบายไดว้า่ถึงไม่ชอบ

ปฏิบติัตามกฎ แต่หากมีเหตุผลมาสนบัสนุนเพียงพอก็พร้อมยอมรับและสามารถปฏิบติัตามไดอ้ยา่ง

เตม็ใจ 
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- ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินสนใจใน

รายละเอียดอยู่ในระดบัท่ีตํ่ามาก ซ่ึงขดักบัการทาํงานในปัจจุบนัท่ีตอ้งอาศยัความรอบคอบในการ

ทาํงานเป็นอยา่งยิง่ โดยเฉพาะงานเอกสารท่ีหน่วยงานอ่ืนๆตอ้งนาํไปปฏิบติัต่อ ผูรั้บการประเมินไม่

ใส่ใจในรายละเอียด จึงมีขอ้ผดิพลาดเล็กๆนอ้ยๆในการทาํงานอยูเ่สมอ 

- การกําหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) การมุ่งผลสําเร็จ

ในการทาํงานอยู่ในระดบัท่ีตํ่ามาก วิเคราะห์ไดว้่าผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีไม่กาํหนดเป้าหมายทั้ง

ในการทาํงาน หรือการใช้ชีวิต เผชิญสถานการณ์ไปแบบวนัต่อวนั มิได้มีการกาํหนดเป้าหมาย

ล่วงหน้า ซ่ึงเป็นอุปสรรคอย่างใหญ่หลวงในการปฏิบัติงานในปัจจุบันของผูรั้บการประเมิน 

เน่ืองจากงานท่ีรับผดิชอบมีระยะเวลาในการดาํเนินการท่ีค่อนขา้งจาํกดั หากขาดการวางหรือกาํหนด

เป้าหมายแลว้ อาจทาํใหง้านไม่สาํเร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนดไวไ้ด ้

- การแสดงออกอย่างระมัดระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมีความ

สนใจห่วงใยความรู้สึกของผูอ่ื้นน้อย ไม่ค่อยรับฟังและเคารพความคิดเห็นของผูอ่ื้น ผูรั้บการ

ประเมินไม่ค่อยเห็นดว้ยกบัค่า Percentile ท่ีออกมา เพราะผูรั้บการประเมินเป็นคนสุภาพในระดบั

หน่ึง ทั้งยงัฟังและเคารพความคิดเห็นของผูอ่ื้น แต่ดว้ยความท่ีค่อนขา้งมัน่ใจในตนเอง ทาํให้ไม่ค่อย

เปล่ียนความคิดของตนเองง่ายๆ จนบางทีดูเป็นคนไม่ฟังคนอ่ืน และอาจแสดงกิริยาหรือพูดในส่ิงท่ี

อาจมีผลกระทบกบัผูอ่ื้นได ้ 

 

 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) 

 จากการวเิคราะห์ผลการประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) 

นั้นจะพบค่า Percentile ท่ีต ํ่ามากในหลายประเด็น โดยเฉพาะ Achievement และ Attention to Detail 

ซ่ึงถือเป็นปัจจยัสําคญัท่ีมีผลกระทบโดยตรงกบัการทาํงาน ดงันั้นจึงเลือกนาํมาวิเคราะห์เพื่อหา

แนวทางในการปรับปรุงในจุดบกพร่องและเพิ่มศกัยภาพของตนเองในประเด็นดงักล่าว 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่5.1 วเิคราะห์ผลการประเมินตามทฤษฎี Big 5 Factors 
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 เม่ือพิจารณาอย่างละเอียดในด้าน การมีสามญัสํานึก  (Conscientiousness) ซ่ึงตาม

ทฤษฎี Big 5 Factors แลว้ ผูรั้บการประเมินอยู่ในกลุ่ม Casualness (ความไม่เป็นทางการ) โดย

ภาพรวมของดา้นน้ีคะแนนค่อนขา้งตํ่า จึงเห็นสมควรเลือกพฒันาตนเองในส่วนน้ีทั้งส้ิน 2 ดา้น โดย

แบ่งเป็น 2 ฉบบัคือ 

 ด้านการกําหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) เน่ืองจากการวางเป้าหมายใน

การทาํงานเป็นส่ิงสําคญัท่ีจะเป็นตวัช่วยให้สามารถทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเสร็จได้

ภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด ซ่ึงใชร้ะยะเวลาในการพฒันาตนเองตั้งแต่เดือนมิถุนายน-กนัยายน พ.ศ. 

2557 (4 เดือน) 

 ด้านความรอบคอบ (Attention to Detail) เพราะในการทาํงานของผูรั้บการประเมิน

ตอ้งอาศยัความรอบคอบอย่างยิ่งในการทาํงาน โดยใช้ระยะเวลาในการพฒันาตนเองตั้งแต่เดือน

มกราคม-มีนาคม พ.ศ. 2558 (3 เดือน)  

 

 5.2.1 แผนการพฒันาตนเอง ฉบับที ่1 

  ผูรั้บการประเมินนาํเร่ือง การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) มาเป็น

หวัขอ้หลกัในการพฒันาตนเอง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

  5.2.1.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 

Objective) 

   ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าจะสามารถกําหนดเป้าหมายการทาํงาน 

ลาํดบัความสําคญัของงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ และสามารถวางแผนการทาํงานเพื่อตอบสนอง

งานนั้นๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 

  สามารถทาํงานต่างไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะบาง 

งานสามารถดาํเนินการไปพร้อมๆกนัได ้แต่ตอ้งมีการวางแผนท่ีรัดกุม มิฉะนั้นอาจมีผลเสียมากกวา่

ดีสามารถจัดลําดับความสําคัญของงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม  เ ม่ือรู้ความต้องการ

ความก้าวหน้าในอาชีพแล้ว สามารถวางแผนและดาํเนินการให้ไปถึงจุดนั้นได้ รวมถึงสามารถ

บริหารเวลาในการทาํงานไดอ้ยา่งเหมาะสม       

  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to  

 My Organization) 

                สามารถวางแผนกระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีผูรั้บการประเมิน

รับผดิชอบและกาํหนดเวลาไดช้ดัเจน โดยอิงจากแผนการทาํงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
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  5.2.1.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 

   เม่ือผูรั้บการประเมินตั้งเป้าหมาย กาํหนดวตัถุประสงค์ รวมไปถึงส่ิงท่ี

คาดหวงัทั้งกบัตนเองและองคก์รเพื่อการพฒันาแลว้ ต่อมาจึงไดมี้การกาํหนดกิจกรรมเพื่อการพฒันา

ตนเอง โดยกาํหนดไวท้ั้งหมด 5 กิจกรรม ดงัน้ี 

- ฝึกกาํหนดเป้าหมายและวางแผนล่วงหนา้แบบง่าย โดยเร่ิมงานกิจวตัร

ประจาํวนัของตนเอง โดยทาํเป็นตารางกิจวตัรประจาํวนัในแต่ละวนั วา่จะทาํอะไร ในเวลาไหน ให้

ชดัเจน และพยายามปฏิบติัตามนั้นอยา่งเคร่งครัด เช่น 8.00 ทานอาหารเชา้ ,10.00 เช็ค E-mail ,18.00 

ซกัผา้ เป็นตน้ 

- ฝึกวางแผนและกาํหนดเป้าหมายของงานในแต่ละงานแบบวนัต่อวนั

ให้ชดัเจน รวมถึงระบุระยะเวลาในการทาํงานในแต่ละช้ินดว้ย โดยเร่ิมจากงาน Routine ก่อน เช่น 

การตรวจสอบเอกสาร 5 แฟ้ม 2 ชม. จดัเก็บเอกสารใส่แฟ้ม 30 นาที เป็นตน้ หลงัจากนั้นขยบัมาทาํ

ในงาน Project และงานอ่ืนๆดว้ย 

- แผนและกาํหนดเป้าหมายการทาํงานในแต่ละสัปดาห์ โดยแบ่งงาน

ออกเป็นส่วนๆ คือ Routine Project และ Adhoc (งานเฉพาะกิจ) และจดัลาํดบัความสําคญัก่อนหลงั

ตามผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกบัหน่วยงานนั้นๆ หากการทาํงานของผูรั้บการประเมินล่าช้า โดยจดัทาํ

เป็นตารางและเสนอใหห้วัหนา้งานรับทราบ และรายงานความคืบหนา้หากมีการเปล่ียนแปลงแผน 

- กาํหนดเป้าหมายในสายอาชีพ HR โดยแบ่งเป็นระยะยาว คือ ช่วงอายุ

เท่าน้ีจะทาํอะไร ช่วงอายุถดัไปตอ้งโตข้ึน และแผนระยะสั้น คือวางแผนการพฒันาตนเองในแต่ละ

สัปดาห์ โดยแบ่งเวลาในช่วง 22.00-23.00 ของทุกวนั เพื่อพฒันาทกัษะหรือเพิ่มความรู้ท่ีตอ้งการ 

เช่น กฎหมายแรงงาน การประเมินค่างาน การพฒันาองคก์ร และดา้นภาษา 

- กําหนดข้อบังคับกับตนเองให้ชัดเจน โดยทําเป็น ตาราง Record 

สําหรับทุกเป้าหมาย โดยแบ่งเป็นสําเร็จ ไม่สําเร็จ เ ล่ือน และยกเลิก บันทึกทุกวนัเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพและสร้างแรงงานจูงใหต้นเองพยายามต่อไป 

 5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 

- ผู้รับการประเมิน ผูรั้บการประเมินตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนสําคญั

ในการพฒันา ซ่ึงจะตอ้งมีความพยายาม มีแรงจูงใจจากตนเองเป็นจุดตั้งตน้ เพื่อเป็นการผลกัดนั

ตนเองใหเ้กิดการพฒันาไปยงัเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

- ผู้บังคับบัญชา ผูบ้งัคบับญัชาสายงานบงัคบับญัชาท่ีมีอาํนาจหน้าท่ี

สั่งงานโดยตรงต่อผูรั้บการประเมิน และเป็นผูท่ี้คอยให้คาํแนะนํา ให้คาํปรึกษา และขอ้มูล

ป้อนกลบัต่างๆท่ีมีประโยชน์อยา่งตรงไปตรงมาเพื่อการพฒันาแก่ผูรั้บการประเมิน   
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5.2.1.6 การวดัผล (Measurement) 

   ผูรั้บการประเมินวดัผลจากบนัทึกด้วยตนเอง รวมถึงความคิดเห็นและ

ขอ้มูลป้อนกลบัต่างๆจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อรับทราบการพฒันาและการเปล่ียนแปลงจากมุมมอง

ภายนอก ท่ีซ่ึงสามารถมองเห็นพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง  

   5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

   เร่ิมต้นตั้ งแต่ 1 มิถุนายน 2557 และ ส้ินสุด 30 กันยายน 2557 รวม

ระยะเวลาทั้งส้ิน 4 เดือน 

   5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 

   เน่ืองด้วยช่วงเวลาตามแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน ตรงกับ

ช่วงเวลาท่ีองคก์รกาํลงัจดัเตรียมขอ้มูลเพื่อนาํระบบ SAP เขา้มาใชใ้นองคก์รในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั 

HR ซ่ึงเก่ียวขอ้งโดยตรงกบังานของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงอาจมีผลให้มีงานเฉพาะกิจหรือปริมาณท่ี

เพิ่มข้ึน อาจเป็นอุปสรรคในการทาํตามแผนการพฒันาตนเอง อีกปัจจยัหน่ึงคือวินยัของตวัผูรั้บการ

ประเมินเองท่ีอาจทาํใหไ้ม่สามารถปฏิบติัตามแผนท่ีวางไวไ้ด ้

   

  



 

 

ตารางที ่5.2 แสดงแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Development Action Plan) 

Development Action Plan (DAP) 

Name Xxxxx 

Position Yyyyy 

Direct Supervisor Zzzzz 

Competency: Acheivement 

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 

เพ่ือสามารถ

กาํหนด

เป้าหมายการ

ทาํงาน ลาํดบั

ความสาํคญั

ของงาน 

ความกา้วหนา้

ในอาชีพ และ

สามารถวาง

แผนการทาํงาน

เพ่ือตอบสนอง

งานนั้นๆ ได้

อยา่งเหมาะสม  

- สามารถทาํงานต่าง

ไดอ้ยา่งรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน 

เพราะบางงาน

สามารถดาํเนินการ

ไปพร้อมๆกนัได ้แต่

ตอ้งมีการวางแผนท่ี

รัดกมุ มิฉะนั้นอาจมี

ผลเสียมากกวา่ดี 

- สามารถจดัลาํดบั

ความสาํคญัของงาน

ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและ

เหมาะสม 

- กระบวนการท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานท่ีผม

รับผิดชอบ สามารถ

วางแผนต่อเน่ือง และ

กาํหนดเวลาไดช้ดัเจน 

โดยอิงจากแผนการ

ทาํงานของผมได ้

 - กระบวนการของ HR 

มีความต่อเน่ืองไม่

สะดุด เพราะงานท่ีผม

รับผิดชอบ มีผลกระทบ

ต่อทุกส่วนงาน 

1) ฝึกกาํหนดเป้าหมายและวางแผนล่วงหนา้แบบง่าย โดย

เร่ิมงานกิจวตัรประจาํวนัของตนเอง โดยทาํเป็นตาราง

กิจวตัรประจาํวนัในแต่ละวนั วา่จะทาํอะไร ในเวลาไหน 

ใหช้ดัเจน และพยายามปฏิบติัตามนั้นอยา่งเคร่งครัด เช่น 

8.00 ทานอาหารเชา้ ,10.00 เช็ค E-mail ,18.00 ซกัผา้ เป็น

ตน้ 

ผูรั้บการ

ประเมิน 

Personal 

Record 

มิ.ย -ก.ย. 57 

2) ฝึกวางแผนและกาํหนดเป้าหมายของงานในแต่ละงาน

แบบวนัต่อวนัใหช้ดัเจน รวมถึงระบุระยะเวลาในการ

ทาํงานในแต่ละช้ินดว้ย โดยเร่ิมจากงาน Routine ก่อน เช่น 

การตรวจสอบเอกสาร 5 แฟ้ม 2 ชม. จดัเก็บเอกสารใส่แฟ้ม 

30 นาที เป็นตน้ หลงัจากนั้นขยบัมาทาํในงาน Project และ

งานอ่ืนๆดว้ย 

ผูรั้บการ

ประเมิน 

Personal 

Record 

มิ.ย -ก.ย. 57 
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ตารางที ่5.2 แสดงแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Development Action Plan) (ต่อ) 

และมี

ประสิทธิภาพ   

- เม่ือรู้ความต้องการ

ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใ น

อาชีพแล้ว  สามารถ

ว า ง แ ผ น แ ล ะ

ดําเนินการให้ไปถึง

จุดนั้นได ้

 - สามารถบริหารเวลา

ในการทาํงานไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 

  Action to Take: (Specific activities, stretch assignments,  

books, or courses.) 

Involved 

person 

Measuremen

t 

Time Frame 

3) วางแผนและกาํหนดเป้าหมายการทาํงานในแต่ละสปัดาห์ 

โดยแบ่งงานออกเป็นส่วนๆ คือ Routine Project และ Adhoc 

(งานด่วน) และจดัลาํดบัความสาํคญัก่อนหลงัตามผลกระทบ

ท่ีจะเกิดข้ึนกบัหน่วยงานนั้นๆ หากการทาํงานของเราล่าชา้ 

โดยจดัทาํเป็นตารางและเสนอใหห้วัหนา้งานรับทราบ และ

รายงานความคืบหนา้หากมีการเปล่ียนแปลงแผน 

ผูรั้บการ

ประเมิน

และ 

ผูบ้งัคบับญั

ชา 

Make 

Commitment 

with Direct 

Supervisor 

(Documentati

on) 

มิ.ย -ก.ย. 57 

4) กาํหนดเป้าหมายในสายอาชีพ HR โดยแบ่งเป็นระยะยาว 

คือ ช่วงอายเุท่าน้ีจะทาํอะไร ช่วงอายถุดัไปตอ้งโตข้ึน และ

แผนระยะสั้น คือวางแผนการพฒันาตนเองในแต่ละสปัดาห์ 

โดยแบ่งเวลาในช่วง 22.00-23.00 ของทุกวนั เพ่ือพฒันา

ทกัษะหรือเพ่ิมความรู้ท่ีตอ้งการ เช่น กฎหมายแรงงาน การ

ประเมินค่างาน การพฒันาองคก์ร และดา้นภาษา 

ผูรั้บการ

ประเมิน 

Personal 

Record 

มิ.ย -ก.ย. 57 

5) กาํหนดขอ้บงัคบักบัตนเองใหช้ดัเจน โดยทาํเป็น ตาราง 

Record สาํหรับทุกเป้าหมาย โดยแบ่งเป็นสาํเร็จ ไม่สาํเร็จ 

เล่ือน และยกเลิก บนัทึกทุกวนัเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพและ

สร้างแรงงานจูงใหต้นเองพยายามต่อไป 

 

ผูรั้บการ

ประเมิน 

Personal 

Record 

มิ.ย -ก.ย. 57 
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ตารางที ่5.2 แสดงแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Development Action Plan) (ต่อ) 

Who is involved: ผูรั้บการประเมิน, ผูบ้งัคบับญัชา Resources/ Support: Supervisor ,Personal Record ,Documentation   Time Frame: 

มิ.ย -ก.ย. 57 Potential obstacles which can prevent development: มีภารกิจหรืองานเร่งด่วนท่ีแทรกเขา้มา ,ตนเองขาดวนิยั     
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  5.2.1.9 ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 (Follow up 1) 

  จากการทาํแผนการพฒันาตนเองนั้น ทาํให้ผูรั้บการประเมินไดรั้บทราบ

ถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพในระดับปานกลาง ตลอด

ระยะเวลาประมาณ 4 เดือน (มิถุนายน-กันยายน) โดยมีรายละเอียดความก้าวหน้าของผูรั้บการ

ประเมิน มีดงัน้ี 

- ฝึกกาํหนดเป้าหมายและวางแผนล่วงหนา้แบบง่าย โดยเร่ิมงานกิจวตัร

ประจาํวนัของตนเอง โดยทาํเป็นตารางกิจวตัรประจาํวนัในแต่ละวนั วา่จะทาํอะไร ในเวลาไหน ให้

ชดัเจน และพยายามปฏิบติัตามนั้นอยา่งเคร่งครัด เช่น 8.00 ทานอาหารเชา้ ,10.00 เช็ค E-mail ,18.00 

ซกัผา้ เป็นตน้ 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

 ทาํตารางกิจวตัรประจาํวนัแบบง่ายๆ ติดไวใ้นห้องนอน และมีการบนัทึก

ในปฏิทิน(โทรศพัทมื์อถือ) สาํหรับกิจกรรมท่ีสาํคญั เช่นเรียน เป็นตน้ 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 

 รู้กิจกรรมท่ีตอ้งทาํ และสามารถกาํหนดเวลาไดล่้วงหน้า ทาํให้วางแผน

ในแต่ละวนัไดดี้ข้ึน และมีตวัช่วยเตือนความจาํในแต่ละกิจกรรมท่ีตอ้งทาํ แต่มีปัญหาในเร่ืองการ

จดัสรรเวลาบา้ง 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 

  ทาํตารางกิจวตัรและกิจกรรมท่ีตอ้งทาํอย่างละเอียดมากข้ึน เพื่อกาํหนด

กรอบเวลาในการทาํกิจกรรมแต่ละอยา่ง และบริหารเวลาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

- ฝึกวางแผนและกาํหนดเป้าหมายของงานในแต่ละงานแบบวนัต่อวนั

ให้ชดัเจน รวมถึงระบุระยะเวลาในการทาํงานในแต่ละช้ินดว้ย โดยเร่ิมจากงาน Routine ก่อน เช่น 

การตรวจสอบเอกสาร 5 แฟ้ม 2 ชม. จดัเก็บเอกสารใส่แฟ้ม 30 นาที เป็นตน้ หลงัจากนั้นขยบัมาทาํ

ในงาน Project และงานอ่ืนๆดว้ย 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

 วางแผนการทาํงานในแต่ละวนั แบ่งเวลาสําหรับงาน Routine และงาน 

Project โดยใช ้Gantt Chart ของงานนั้นๆมาช่วยในการจดัเวลาของการทาํงานแต่ละส่วน  

 ผลท่ีได้รับ (Result) 

 สามารถทาํงานทั้ง Routine และ Project ไปไดพ้ร้อมกนั แต่ก็ยงัมีขอ้

ติดขดัเร่ืองของเวลา เช่น การกาํหนดเวลาของงาน เป็นตน้ 
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 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 

 วางแผนในการทาํงานโดยคาํนึงถึงงาน Routine และ Project ไปดว้ยกนั 

เพื่อกาํหนดกรอบการทาํงานและเวลาท่ีตอ้งใช ้ไม่ใหเ้กิดผลกระทบต่อกนั 

- แผนและกาํหนดเป้าหมายการทาํงานในแต่ละสัปดาห์ โดยแบ่งงาน

ออกเป็นส่วนๆ คือ Routine Project และ Adhoc (งานเฉพาะกิจ) และจดัลาํดบัความสําคญัก่อนหลงั

ตามผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกบัหน่วยงานนั้นๆ หากการทาํงานของผูรั้บการประเมินล่าช้า โดยจดัทาํ

เป็นตารางและเสนอใหห้วัหนา้งานรับทราบ และรายงานความคืบหนา้หากมีการเปล่ียนแปลงแผน 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

 รายงานแผนการทาํงานและความคืบหน้าของงานท่ีรับผิดชอบให้กับ

ผูบ้งัคบับญัชา โดยลาํดบัความสาํคญัก่อนหลงั และช้ีแจงเหตุในการจดัลาํดบังาน ทางอีเมล์และจดัทาํ

เอกสารเสนอ เม่ือมีขอ้ติดขดัหรือเปล่ียนแปลงก็เร่งรายงานใหท้ราบโดยเร็วท่ีสุด  

 ผลท่ีได้รับ (Result) 

 ผูบ้งัคบับญัชารับรู้แผนและลาํดบัการดาํเนินการของผูรั้บการประเมิน 

และกาํกบัดูแลใหเ้ป็นไปตามแผนท่ีกาํหนด แต่มกัติดขดัเน่ืองจากมีงานด่วนแทรกข้ึนมา 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 

 วางแผนการทาํงานโดยคาํนวณเผื่อเวลาสําหรับงานด่วนท่ีอาจแทรก

ข้ึนมาได ้

- กาํหนดเป้าหมายในสายอาชีพ HR โดยแบ่งเป็นระยะยาว คือ ช่วงอายุ

เท่าน้ีจะทาํอะไร ช่วงอายุถดัไปตอ้งโตข้ึน และแผนระยะสั้น คือวางแผนการพฒันาตนเองในแต่ละ

สัปดาห์ โดยแบ่งเวลาในช่วง 22.00-23.00 ของทุกวนั เพื่อพฒันาทกัษะหรือเพิ่มความรู้ท่ีตอ้งการ 

เช่น กฎหมายแรงงาน การประเมินค่างาน การพฒันาองคก์ร และดา้นภาษา 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

  มีการพฒันาทกัษะเพื่อใชใ้นการทาํงาน คือ เขา้อบรมการวางแผน

อตัรากาํลงั การประเมินค่างาน แต่ยงัไม่ไดก้าํหนดในระยะยาว และไม่สามารถกาํหนดเวลาไดอ้ยา่ง

เป็นรูปธรรม 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 

 สามารถนําความรู้ท่ีได้มาต่อยอดและปรับใช้กับการทาํงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน แต่ยงัขาดแผนระยะยาวและแผนระยะสั้นท่ีชดัเจน 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 

 กําหนดแผนระยะยาวในการพัฒนาตนเองเพื่อใช้เป็นกรอบในการ

กาํหนดแผนระยะยาว 
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- กําหนดข้อบังคับกับตนเองให้ชัดเจน โดยทําเป็น ตารางบันทึก 

สําหรับทุกเป้าหมาย โดยแบ่งเป็นสําเร็จ ไม่สําเร็จ เ ล่ือน และยกเลิก บันทึกทุกวนัเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพและสร้างแรงงานจูงใหต้นเองพยายามต่อไป 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

 ยงัไม่ไดป้ฏิบติัในส่วนน้ี 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 

 กาํหนดขอ้บงัคบักบัตนเองให้ชดัเจน โดยเร่ิมจากกิจกรรมท่ีทาํในแต่ละ

วนั จนถึงการทาํงานดว้ย 

จากการทาํแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ตลอดระยะเวลาโดยประมาณ 4 เดือนนั้น

พบวา่ผูรั้บการประเมินมีความเปล่ียนแปลง และพฒันาในดา้นการกาํหนดเป้าหมายของตนเองไดดี้

ข้ึนในระดบัหน่ึง โดยเฉพาะในการทาํงาน ท่ีสามารถวางแผนและกาํหนดเวลาการทาํงาน ทาํให้การ

ทาํงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ภายในระยะเวลาท่ีลดลงดว้ย  
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ตารางที ่5.3 แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Follow up 1) 

Development Action Plan (DAP) 

Name Xxxxx 

Position Yyyyy 

Direct Supervisor Zzzzz 

Competency: Acheivement 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 

เพ่ือสามารถ

กาํหนด

เป้าหมายการ

ทาํงาน ลาํดบั

ความสาํคญัของ

งาน 

ความกา้วหนา้

ในอาชีพ และ

สามารถวาง

แผนการทาํงาน

เพ่ือตอบสนอง

งานนั้นๆ ได้

อยา่งเหมาะสม 

1) ฝึกกาํหนดเป้าหมายและวางแผนล่วงหนา้

แบบง่าย โดยเร่ิมงานกิจวตัรประจาํวนัของ

ตนเอง โดยทาํเป็นตารางกิจวตัรประจาํวนัใน

แต่ละวนั วา่จะทาํอะไร ในเวลาไหน ให้

ชดัเจน และพยายามปฏิบติัตามนั้นอยา่ง

เคร่งครัด เช่น 8.00 ทานอาหารเชา้ ,10.00 เช็ค 

E-mail ,18.00 ซกัผา้ เป็นตน้ 

Personal 

Record 

ทาํตารางกิจวตัรประจาํวนัแบบง่ายๆ 

ติดไวใ้นหอ้งนอน และมีการบนัทึก

ในปฏิทิน(โทรศพัทมื์อถือ) สาํหรับ

กิจกรรมท่ีสาํคญั เช่นเรียน เป็นตน้ 

รู้กิจกรรมท่ีตอ้งทาํ และ

สามารถกาํหนดเวลาได้

ล่วงหนา้ ทาํใหว้างแผน

ในแต่ละวนัไดดี้ข้ึน และ

มีตวัช่วยเตือนความจาํใน

แต่ละกิจกรรมท่ีตอ้งทาํ 

แต่มีปัญหาในเร่ืองการ

จดัสรรเวลาบา้ง 

ทาํตารางกิจวตัรและกิจกรรมท่ี

ตอ้งทาํอยา่งละเอียดมากข้ึน 

เพ่ือกาํหนดกรอบเวลาในการทาํ

กิจกรรมแต่ละอยา่ง และบริหาร

เวลาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

มากข้ึน 

3 7 
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ตารางที่ 5.3 แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Follow up 1) (ต่อ) 

และมี

ประสิทธิภาพ   

Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do next Score 

Before 

Score 

Now 

2) ฝึกวางแผนและกาํหนดเป้าหมายของงาน

ในแต่ละงานแบบวนัต่อวนัใหช้ดัเจน 

รวมถึงระบุระยะเวลาในการทาํงานในแต่ละ

ช้ินดว้ย โดยเร่ิมจากงาน Routine ก่อน เช่น 

การตรวจสอบเอกสาร 5 แฟ้ม 2 ชม. จดัเก็บ

เอกสารใส่แฟ้ม 30 นาที เป็นตน้ หลงัจาก

นั้นขยบัมาทาํในงาน Project และงานอ่ืนๆ

ดว้ย 

Personal Record วางแผนการทาํงานในแต่ละวนั แบ่ง

เวลาสาํหรับงาน Routine และงาน 

Project โดยใช ้Gantt Chart ของงาน

นั้นๆมาช่วยในการจดัเวลาของการ

ทาํงานแต่ละส่วน 

สามารถทาํงานทั้ง 

Routine และ Project ไป

ไดพ้ร้อมกนั แต่ก็ยงัมีขอ้

ติดขดัเร่ืองของเวลา เช่น 

การกาํหนดเวลาของงาน 

วางแผนในการทาํงานโดย

คาํนึงถึงงาน Routine และ 

Project ไปดว้ยกนั เพ่ือกาํหนด

กรอบการทาํงานและเวลาท่ี

ตอ้งใช ้ไม่ใหเ้กิดผลกระทบต่อ

กนั 

2 5 

3) วางแผนและกาํหนดเป้าหมายการ

ทาํงานในแต่ละสัปดาห์ โดยแบ่งงาน

ออกเป็นส่วนๆ คือ Routine Project และ 

Adhoc (งานด่วน) และจดัลาํดบั

ความสาํคญัก่อนหลงัตามผลกระทบท่ีจะ

เกิดข้ึนกบัหน่วยงานนั้นๆ หากการทาํงาน

ของเราล่าชา้ โดยจดัทาํเป็นตารางและ

เสนอใหห้วัหนา้งานรับทราบ และรายงาน

ความคืบหนา้หากมีการเปล่ียนแปลงแผน 

Make 

Commitment 

with Direct 

Supervisor 

(Documentation) 

รายงานแผนการทาํงานและความ

คืบหนา้ของงานท่ีรับผดิชอบใหก้บั

หวัหนา้งาน โดยลาํดบัความสาํคญั

ก่อนหลงั และช้ีแจงเหตุในการ

จดัลาํดบังาน ทางอีเมลแ์ละจดัทาํ

เอกสารเสนอ เม่ือมีขอ้ติดขดัหรือ

เปล่ียนแปลงก็เร่งรายงานใหท้ราบ

โดยเร็วท่ีสุด 

ผูบ้งัคบับญัชารับรู้แผน

และลาํดบัการดาํเนินการ

ของผม และกาํกบัดูแล

ใหเ้ป็นไปตามแผนท่ี

กาํหนด แต่มกัติดขดั

เน่ืองจากมีงานด่วน

แทรกข้ึนมา 

วางแผนการทาํงานโดยเผือ่

เวลาสาํหรับงานด่วนท่ีอาจ

แทรกข้ึนมาได ้

2 6 
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ตารางที่ 5.3 แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (Follow up 1) (ต่อ) 

 Action to Take: (Specific activities, stretch 

assignments, books, or courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do next Score 

Before 

Score 

Now 

4) กาํหนดเป้าหมายในสายอาชีพ HR โดย

แบ่งเป็นระยะยาว คือ ช่วงอายเุท่าน้ีจะทาํ

อะไร ช่วงอายถุดัไปตอ้งโตข้ึน และแผน

ระยะส้ัน คือวางแผนการพฒันาตนเองในแต่

ละสัปดาห์ โดยแบ่งเวลาในช่วง 22.00-23.00 

ของทุกวนั เพ่ือพฒันาทกัษะหรือเพ่ิมความรู้

ท่ีตอ้งการ เช่น กฏหมายแรงงาน การ

ประเมินค่างาน การพฒันาองคก์ร และดา้น

ภาษา 

Personal 

Record 

มีการพฒันาทกัษะเพ่ือใชใ้นการ

ทาํงาน คือ เขา้อบรมการวางแผน

อตัรากาํลงั การประเมินค่างาน แต่ยงั

ไม่ไดก้าํหนดในระยะยาว และไม่

สามารถกาํหนดเวลาไดอ้ยา่งเป็น

รูปธรรม 

สามารถนาํความรู้ท่ีไดม้า

ต่อยอดและปรับใชก้บั

การทาํงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

แต่ยงัขาดแผนระยะยาว

และแผนระยะส้ันท่ี

ชดัเจน 

กาํหนดแผนระยะยาวในการ

พฒันาตนเองเพ่ือใชเ้ป็นกรอบ

ในการกาํหนดแผนระยะยาว 

1 4 

5) กาํหนดขอ้บงัคบักบัตนเองใหช้ดัเจน โดย

ทาํเป็น ตาราง Record สาํหรับทุกเป้าหมาย 

โดยแบ่งเป็นสาํเร็จ ไม่สาํเร็จ เล่ือน และ

ยกเลิก บนัทึกทุกวนัเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

และสร้างแรงงานจูงใหต้นเองพยายามต่อไป 

Personal 

Record 

ยงัไม่ไดป้ฏิบติัในส่วนน้ี - กาํหนดขอ้บงัคบักบัตนเองให้

ชดัเจน โดยเร่ิมจากกิจกรรมท่ี

ทาํในแต่ละวนั จนถึงการ

ทาํงาน 

1 1 

Who is involved: ตนเอง ,Supervisor        Resources/ Support: ผู ้Supervisor ,Personal Record ,Documentation     Time Frame: 

มิ.ย. -ก.ย. 57 Potential obstacles which can prevent development: มีภารกิจหรืองานเร่งด่วนท่ีแทรกเขา้มา ,ตนเองขาดวนิยั   
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 5.2.2 แผนการพฒันาตนเอง ฉบับที ่2 

  ผูรั้บการประเมินนาํเร่ือง ความรอบคอบ (Attention to Detail) มาเป็นหวัขอ้หลกัในการ

พฒันาตนเอง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

  5.2.2.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 

Objective) 

   ผูรั้บการประเมินต้องการเพิ่มความใส่ใจในรายละเอียด เพื่อนํามาใช้

ประโยชน์ในการทาํงานโดยตรง เน่ืองจากปัจจุบนัผมปฏิบติัหน้าท่ีเก่ียวกบัการพฒันาแผนและ

นโยบาย รวมถึงการประสานงานส่ือสารนโยบาย ทาํความเข้าใจกับหน่วยงานต่างๆในองค์กร 

เพื่อใหป้ฏิบติัไปในแนวทางเดียวกนั ดว้ยเหตุน้ีการดาํเนินงานดา้นเอกสารทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้ง จึงตอ้ง

อาศยัความละเอียดรอบคอบในการจดัทาํและตรวจสอบเอกสาร ทั้งการนาํเสนอเพื่อขออนุมติั และ

หลังจากได้รับอนุมติัก็ต้องทาํการส่ือสารออกไปยงัหน่วยงานอ่ืนๆ ดงันั้นหากสามารถเพิ่มและ

พฒันาความใส่ใจรายละเอียดแลว้ จะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานของตนเองอีกดว้ย 

  5.2.2.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 

  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่การท่ีใส่ใจรายละเอียดในการทาํงานมากข้ึน  

จะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน หวัหนา้งานไวว้างใจให้รับผิดชอบงานท่ีสําคญัๆยิ่งข้ึน และ

ยงัเป็นการลดระยะเวลาการแกไ้ขขอ้ผดิพลาด อนัเกิดจากการขาดความรอบคอบในการทาํงาน  

  5.2.2.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to  

 My Organization) 

  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าผลจากการพฒันาตนเองนั้นจะช่วยส่งเสริม

ประสิทธิภาพการทาํงาน และลดระยะเวลาการทาํงานของทุกๆหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เน่ืองจากงาน

ของผู ้รับการประเมินถือเป็นต้นทางหรือแผนในการทํางานของหน่วยงานอ่ืนด้วย การท่ีการ

ดาํเนินงานของผูรั้บการประเมินถูกตอ้งรวดเร็ว ยอ่มส่งผลดีต่อหน่วยงานในภาพรวม และสร้างความ

เช่ือมัน่ใหฝ่้ายนโยบายและแผนดว้ย 

  5.2.2.4 กิจกรรมเพื่อการพฒันาตนเอง (Action to Take) 

   เม่ือผูรั้บการประเมินตั้งเป้าหมาย กาํหนดวตัถุประสงค์ รวมไปถึงส่ิงท่ี

คาดหวงัทั้งกบัตนเองและองคก์รเพื่อการพฒันาแลว้ ต่อมาจึงไดมี้การกาํหนดกิจกรรมเพื่อการพฒันา

ตนเอง โดยกาํหนดไวท้ั้งหมด 5 กิจกรรม ดงัน้ี 

- อ่านทุก E-Mail เอกสาร หนงัสือคาํสั่ง อยา่งนอ้ย 2 คร้ัง เพื่อเป็นการ

ตรวจสอบความเขา้ใจและส่ิงท่ีตอ้งทาํใหค้รบถว้นก่อน 
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- หลงัจากทาํงานจนจบกระบวนการในส่วนของตนเองแลว้ ตอ้งอ่าน

หรือทบทวนงานช้ินนั้นๆอีกอยา่งนอ้ย 1 คร้ัง เพื่อตรวจสอบหาขอ้ผิดพลาด และแกไ้ขไดท้นัก่อนส่ง

งาน 

- จดัทาํสรุป Task งานหรือ Project แต่ละช้ินท่ีไดรั้บมอบหมาย และ

รายงานขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนในงานนั้นๆ ทุกสัปดาห์ ส่งรายงานให้หัวหน้ารับทราบ เพื่อเป็นการ

ทบทวนขอ้ผดิพลาดและพยายามแกไ้ขไม่ใหเ้กิดข้ึนซํ้ าอีก 

- ศึกษาผลงานหรือเอกสารท่ีเป็นตวัอยา่งท่ีดีในแต่ละประเภท เพื่อเป็น

ตนแบบในการจดัทาํผลงานหรือเอกสารของตนเอง เพื่อช่วยลดขั้นตอนและความผิดพลาดท่ีอาจ

เกิดข้ึน ในกรณีท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานช้ินนั้นๆ อยา่งนอ้ยวนัละ 30 นาที 

- ศึกษาโครงสร้างภายในของหน่วยงานท่ีตอ้งประสานอยา่งสมํ่าเสมอ 

เพื่ อความราบ ร่ืนในการดํา เ นินการด้านเอกสารและการประสานงาน เ ช่น โครงสร้าง

กระทรวงกลาโหม กองทพัต่างๆ สถานีโทรทศัน์ช่องอ่ืนๆ อยา่งนอ้ยสัปดาห์ละ 1 ชม. 

 5.2.2.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 

- ผู้รับการประเมิน ผูรั้บการประเมินตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนสําคญั

ในการพฒันา ซ่ึงจะตอ้งมีความพยายาม มีแรงจูงใจจากตนเองเป็นจุดตั้งตน้ เพื่อเป็นการผลกัดนั

ตนเองใหเ้กิดการพฒันาไปยงัเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

- ผู้บังคับบัญชา ผูบ้งัคบับญัชาสายงานบงัคบับญัชาท่ีมีอาํนาจหน้าท่ี

สั่งงานโดยตรงต่อผูรั้บการประเมิน และเป็นผูท่ี้คอยให้คาํแนะนํา ให้คาํปรึกษา และขอ้มูล

ป้อนกลบัต่างๆท่ีมีประโยชน์อยา่งตรงไปตรงมาเพื่อการพฒันาแก่ผูรั้บการประเมิน   

  5.2.2.6 การวดัผล (Measurement) 

ผูรั้บการประเมินวดัผลจากบนัทึกด้วยตนเอง รวมถึงความคิดเห็นและ

ขอ้มูลป้อนกลบัต่างๆจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อรับทราบการพฒันาและการเปล่ียนแปลงจากมุมมอง

ภายนอก ท่ีซ่ึงสามารถมองเห็นพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง  

5.2.2.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

เร่ิมต้นตั้ งแต่ 1 มกราคม 2558 และ ส้ินสุด 31 มีนาคม 2558 รวม

ระยะเวลาทั้งส้ิน 3 เดือน 

5.2.2.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 

เน่ืองด้วยการทาํงานในส่วนของนโยบายและแผนงานนั้น มีหน้าท่ีตอ้ง

เขา้ร่วมการประชุมต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบันโยบายอยา่งสมํ่าเสมอ และโดยส่วนใหญ่ตอ้งทาํงานภายใน



 

 

51 

 

ระยะเวลาท่ีจํากัด ทาํให้ส่งผลกับกิจกรรมท่ีผูรั้บการประเมินวางแผนเอาไว ้อย่างการศึกษา

โครงสร้างของหน่วยงานท่ีตอ้งประสานงานดว้ยนั้น ยงัไม่สามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งท่ีวางแผนเอาไว้



 

 

ตารางที ่5.4 แสดงแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Development Action Plan) 

Development Action Plan (DAP) 

Name Xxxxx 

Position Yyyyy 

Direct Supervisor Zzzzz 

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 

เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพ

ของผลงาน ยน่

ระยะเวลาการ

ทาํงาน และลด

ความผิดพลาด

หรือจาํนวนคร้ัง

ในการแกไ้ข

ผลงาน      

สามารถทาํงานต่างๆได้

อยา่งรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน 

เพราะไม่ตอ้งเสียเวลา

ในการแกไ้ข

ขอ้ผดิพลาดเลก็นอ้ยๆ  

ท่ีเกิดจากการไม่ได้

ตรวจสอบอีกคร้ัง   

ผลงานมีประสิทธิภาพ

และครบถว้นสมบูรณ์ 

ลดขั้นตอนการแกไ้ข

ขอ้ผดิพลาดต่างๆ หรือ

แกไ้ขไดท้นัทีก่อน

หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งจะ

นาํขอ้มลูไปใชต่้อ   

1) อ่านทุก E-Mail เอกสาร หนงัสือคาํส่ัง อยา่งนอ้ย 2 คร้ัง เพ่ือ

เป็นการตรวจสอบความเขา้ใจและส่ิงท่ีตอ้งทาํใหค้รบถว้นก่อน 

ผูรั้บการ

ประเมิน 

บนัทึกลงสมุด ม.ค -มี.ค. 58 

2) หลงัจากทาํงานจนจบกระบวนการในส่วนของตนเองแลว้ 

ตอ้งอ่านหรือทบทวนงานช้ินนั้นๆอีกอยา่งนอ้ย 1 คร้ัง เพ่ือ

ตรวจสอบหาขอ้ผดิพลาด และแกไ้ขไดท้นัก่อนส่งงาน 

ผูรั้บการ

ประเมิน 

บนัทึกลงสมุด ม.ค -มี.ค. 58 

3) จดัทาํสรุป Task งานหรือ Project แต่ละช้ินท่ีไดรั้บ

มอบหมาย และรายงานขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนในงานนั้นๆ ทุก

สัปดาห์ ส่งรายงานใหห้วัหนา้รับทราบ เพ่ือเป็นการทบทวน

ขอ้ผดิพลาดและพยายามแกไ้ขไม่ใหเ้กิดข้ึนซํ้าอีก 

ผูรั้บการ

ประเมินและ

ผูบ้งัคบับญัชา 

Make 

Commitment 

with Direct 

Supervisor 

(Documentation) 

ม.ค -มี.ค. 58 
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ตารางที ่5.4 แสดงแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Development Action Plan) (ต่อ) 

    Action to Take: (Specific activities, stretch assignments,  

books, or courses.) 

Involved 

person 

Measurement Time Frame 

4) ศึกษาผลงานหรือเอกสารท่ีเป็นตวัอยา่งท่ีดีในแต่ละ

ประเภท เพ่ือเป็นตนแบบในการจดัทาํผลงานหรือเอกสาร

ของตนเอง เพ่ือช่วยลดขั้นตอนและความผิดพลาดท่ีอาจ

เกิดข้ึน ในกรณีท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานช้ินนั้นๆ อยา่ง

นอ้ยวนัละ 30 นาที 

ผูรั้บการ

ประเมิน 

บนัทึกลงสมุด ม.ค -มี.ค. 58 

5) ศึกษาโครงสร้างภายในของหน่วยงานท่ีตอ้งประสานอยา่ง

สมํ่าเสมอ เพ่ือความราบร่ืนในการดาํเนินการดา้นเอกสาร

และการประสานงาน เช่น โครงสร้างกระทรวงกลาโหม 

กองทพัต่างๆ สถานีโทรทศัน์ช่องอ่ืนๆ อยา่งนอ้ยสปัดาห์ละ 

1 ชม.  

ผูรั้บการ

ประเมิน 

บนัทึกลงสมุด ม.ค -มี.ค. 58 

Who is involved: ผูรั้บการประเมิน, ผูบ้งัคบับญัชา Resources/ Support: Supervisor ,บนัทึกลงสมุด ,Documentation Time Frame: 

ม.ค -มี.ค. 58 Potential obstacles which can prevent development: ระยะเวลาในการทาํงานแต่ละช้ิน ,ตนเองขาดวนิยั      
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  5.2.1.9 ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 (Follow up 1) 

  จากการทาํแผนการพฒันาตนเองนั้น ทาํให้ผูรั้บการประเมินไดรั้บทราบ

ถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดระยะเวลาประมาณ 3 

เดือน (มกราคม-มีนาคม) โดยมีรายละเอียดความกา้วหนา้ของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

- อ่านทุก E-Mail เอกสาร หนงัสือคาํสั่ง อยา่งนอ้ย 2 คร้ัง เพื่อเป็นการ

ตรวจสอบความเขา้ใจและส่ิงท่ีตอ้งทาํใหค้รบถว้นก่อน 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

 อ่าน E-Mail เอกสาร หนงัสือคาํสั่ง 2 - 3 เพื่อตรวจสอบความเขา้ใจและ

ส่ิงท่ีตอ้งทาํเสมอ 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 

 สามารถเขา้ใจใน E-Mail เอกสาร หนงัสือคาํสั่งต่างๆ และสามารถปฏิบติั

ตามไดอ้ยา่งถูกตอ้งและครบถว้น 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 

  ฝึกในเร่ืองของการทบทวน E-Mail เอกสาร หนงัสือคาํสั่งใหเ้ป็นนิสัย 

- หลงัจากทาํงานจนจบกระบวนการในส่วนของตนเองแลว้ ตอ้งอ่าน

หรือทบทวนงานช้ินนั้นๆอีกอยา่งนอ้ย 1 คร้ัง เพื่อตรวจสอบหาขอ้ผิดพลาด และแกไ้ขไดท้นัก่อนส่ง

งาน 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

 อ่านและทบทวนงานของตวัเองอยา่งนอ้ย 1 คร้ัง ก่อนเสนอผูบ้งัคบับญัชา 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 

 สามารถหาขอ้ผดิพลาดและแกไ้ขในส่วนท่ีพบขอ้ผดิพลาด แต่ยงัมีบางจุด

ท่ีมองขา้มไป ตอ้งแกไ้ขเพิ่มเติม 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 

 อ่านและทบทวนงานของตวัเองใหล้ะเอียดมากยิง่ข้ึน เพื่อยน่ระยะเวลาใน

การแกไ้ข และการดาํเนินการต่อของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

- จดัทาํสรุป Task งานหรือ Project แต่ละช้ินท่ีไดรั้บมอบหมาย และ

รายงานขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนในงานนั้นๆ ทุกสัปดาห์ ส่งรายงานให้หัวหน้ารับทราบ เพื่อเป็นการ

ทบทวนขอ้ผดิพลาดและพยายามแกไ้ขไม่ใหเ้กิดข้ึนซํ้ าอีก 
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 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

 จดัทาํสรุปงานท่ีทาํใน Project ท่ีไดรั้บมอบหมาย ทั้งส่ิงท่ีทาํ ผลจากการ

ทาํ และขอ้ผดิพลาด(ถา้มี) ส่งรายงานใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบ  

 ผลท่ีได้รับ (Result) 

 ผูบ้งัคบับัญชารับทราบในรายละเอียดตามท่ีเสนอไป และได้แนะนํา

วธีิการ รวมถึงช่องทางเพื่อลดขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน หรืออาจเกิดข้ึนไดด้ว้ย 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 

 วางแผนการทาํงานล่วงหน้า เพื่อปรึกษาหัวหน้างานในวิธีการทาํงาน

ล่วงหนา้ เพื่อลดความผดิพลาดท่ีอาจเกิดได ้

- ศึกษาผลงานหรือเอกสารท่ีเป็นตวัอยา่งท่ีดีในแต่ละประเภท เพื่อเป็น

ตนแบบในการจดัทาํผลงานหรือเอกสารของตนเอง เพื่อช่วยลดขั้นตอนและความผิดพลาดท่ีอาจ

เกิดข้ึน ในกรณีท่ีไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานช้ินนั้นๆ อยา่งนอ้ยวนัละ 30 นาที 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

 ศึกษาผลงานและเอกสาร เพื่อใช้เป็นตวัอย่างและเป็นแนวทางในการ

ทาํงานของตนเอง 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 

 สามารถปฏิบติังานของตนเองไดอ้ย่างถูกตอ้งและใชเ้วลาในการทาํงาน

นอ้ยลง 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 

 ศึกษาผลงานหรือเอกสาร ในส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้งนอกเหนือจากท่ีตวัเอง

รับผดิชอบ เพื่อเขา้ใจระบบการทาํงานในภาพรวมมากข้ึน 

- ศึกษาโครงสร้างภายในของหน่วยงานท่ีตอ้งประสานอยา่งสมํ่าเสมอ 

เพื่ อความราบ ร่ืนในการดํา เ นินการด้านเอกสารและการประสานงาน เ ช่น โครงสร้าง

กระทรวงกลาโหม กองทพัต่างๆ สถานีโทรทศัน์ช่องอ่ืนๆ อยา่งนอ้ยสัปดาห์ละ 1 ชม. 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

 ศึกษาโครงสร้างภายในของหน่วยงานท่ีตอ้งประสานงาน เฉพาะเวลาท่ี

วา่งเวน้จากงานท่ีรับผดิชอบ 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 

 ทราบและเข้าใจโครงสร้างของหน่วยงานท่ีต้องประสานงาน และ

ประสานงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
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 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะทาํต่อไป (What do you plan to do next?) 

 ศึกษาโครงสร้างภายในของหน่วยงานท่ีตอ้งประสานงาน ให้ได้อย่าง

นอ้ยสัปดาห์ละ 1 ชม. ตามท่ีกาํหนดไวใ้หไ้ด ้

จากการทาํแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 ตลอดระยะเวลาโดยประมาณ 3 เดือนนั้น

พบวา่ผูรั้บการประเมินมีความเปล่ียนแปลง และพฒันาในดา้นการกาํหนดเป้าหมายของตนเองไดดี้

ข้ึน โดยเฉพาะในการทาํงาน ท่ีมีความระเอียดรอบคอบ ทาํให้การทาํงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ไม่

ตอ้งเสียเวลาในการแกไ้ขงานหลายคร้ัง  
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ตารางที่ 5.5 แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Follow up2) 

Development Action Plan (DAP) 

Name Xxxxx 

Position Yyyyy 

Direct Supervisor Zzzzz 

Competency: Attention to Detail    DAP Follow up 2 
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 

เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพ

ของผลงาน ยน่

ระยะเวลาการ

ทาํงาน และลด

ความผิดพลาด

หรือจาํนวนคร้ัง

ในการแกไ้ข

ผลงาน      

1) อ่านทุก E-Mail เอกสาร หนงัสือคาํส่ัง 

อยา่งนอ้ย 2 คร้ัง เพ่ือเป็นการตรวจสอบความ

เขา้ใจและส่ิงท่ีตอ้งทาํใหค้รบถว้นก่อน 

บนัทึกลงสมุด อ่าน E-Mail เอกสาร หนงัสือคาํส่ัง 

2 - 3 เพ่ือตรวจสอบความเขา้ใจและ

ส่ิงท่ีตอ้งทาํเสมอ 

สามารถเขา้ใจใน E-Mail 

เอกสาร หนงัสือคาํส่ัง

ต่างๆ และสามารถปฏิบติั

ตามไดอ้ยา่งถูกตอ้งและ

ครบถว้น 

ฝึกในเร่ืองของการทบทวน E-

Mail เอกสาร หนงัสือคาํส่ังให้

เป็นนิสัย 

5 9 
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ตารางที่ 5.5 แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Follow up 2) (ต่อ) 

 Action to Take: (Specific activities, 

stretch assigments, books, or courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do 

next 

Score 

Before 

Score 

Now 

2) หลงัจากทาํงานจนจบกระบวนการใน

ส่วนของตนเองแลว้ ตอ้งอ่านหรือทบทวน

งานช้ินนั้นๆอีกอยา่งนอ้ย 1 คร้ัง เพ่ือ

ตรวจสอบหาขอ้ผดิพลาด และแกไ้ขไดท้นั

ก่อนส่งงาน 

บนัทึกลงสมุด อ่านและทบทวนงานของตวัเอง

อยา่งนอ้ย 1 คร้ัง ก่อนเสนอ

หวัหนา้งาน 

สามารถหาขอ้ผิดพลาด

และแกไ้ขในส่วนท่ีพบ

ขอ้ผิดพลาด แต่ยงัมี

บางจุดท่ีมองขา้มไป 

ตอ้งแกไ้ขเพ่ิมเติม 

อ่านและทบทวนงานของ

ตวัเองใหล้ะเอียดมากยิง่ข้ึน 

เพ่ือยน่ระยะเวลาในการ

แกไ้ข และการดาํเนินการต่อ

ของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

1 7 

3) จดัทาํสรุป Task งานหรือ Project แต่ละ

ช้ินท่ีไดรั้บมอบหมาย และรายงาน

ขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนในงานนั้นๆ ทุกสัปดาห์ 

ส่งรายงานใหห้วัหนา้รับทราบ เพ่ือเป็นการ

ทบทวนขอ้ผดิพลาดและพยายามแกไ้ขไม่ให้

เกิดข้ึนซํ้าอีก 

Make 

Commitment 

with Direct 

Supervisor 

(Documentation) 

จดัทาํสรุปงานท่ีทาํใน Project ท่ี

ไดรั้บมอบหมาย ทั้งส่ิงท่ีทาํ ผล

จากการทาํ และขอ้ผิดพลาด(ถา้มี) 

ส่งรายงานใหห้วัหนา้ทราบ 

ผูบ้งัคบับญัชารับทราบ

ในรายละเอียดตามท่ี

เสนอไป และได้

แนะนาํวธีิการ รวมถึง

ช่องทางเพ่ือลด

ขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน 

หรืออาจเกิดข้ึนไดด้ว้ย 

วางแผนการทาํงานล่วงหนา้ 

เพ่ือปรึกษาหวัหนา้งานใน

วธีิการทาํงานล่วงหนา้ เพ่ือ

ลดความผิดพลาดท่ีอาจเกิด

ได ้

3 7 
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ตารางที่ 5.5 แสดงความกา้วหนา้ของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (Follow up 2) (ต่อ) 

 Action to Take: (Specific activities, 

stretch assignments, books, or 

courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do 

next 

Score 

Before 

Score 

Now 

4) ศึกษาผลงานหรือเอกสารท่ีเป็น

ตวัอยา่งท่ีดีในแต่ละประเภท เพ่ือเป็นตน

แบบในการจดัทาํผลงานหรือเอกสารของ

ตนเอง เพ่ือช่วยลดขั้นตอนและความ

ผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน ในกรณีท่ีไดรั้บ

มอบหมายใหท้าํงานช้ินนั้นๆ อยา่งนอ้ย

วนัละ 30 นาที 

บนัทึกลงสมุด ศึกษาผลงานและเอกสาร เพ่ือใช้

เป็นตวัอยา่งและเป็นแนวทางใน

การทาํงานของตนเอง 

สามารถปฏิบติังานของ

ตนเองไดอ้ยา่งถูกตอ้ง

และใชเ้วลาในการ

ทาํงานนอ้ยลง 

ศึกษาผลงานหรือเอกสาร ใน

ส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้ง

นอกเหนือจากท่ีตวัเอง

รับผิดชอบ เพ่ือเขา้ใจระบบ

การทาํงานในภาพรวมมาก

ข้ึน 

1 5 

5) ศึกษาโครงสร้างภายในของ

หน่วยงานท่ีตอ้งประสานอยา่งสมํ่าเสมอ 

เพ่ือความราบร่ืนในการดาํเนินการดา้น

เอกสารและการประสานงาน เช่น 

โครงสร้างกระทรวงกลาโหม กองทพั

ต่างๆ สถานีโทรทศัน์ช่องอ่ืนๆ อยา่ง

นอ้ยสปัดาห์ละ 1 ชม. 

บนัทึกลงสมุด ศึกษาโครงสร้างภายในของ

หน่วยงานท่ีตอ้งประสานงาน 

เฉพาะเวลาท่ีวา่งเวน้จากงานท่ี

รับผิดชอบ  

ทราบและเขา้ใจ

โครงสร้างของ

หน่วยงานท่ีตอ้ง

ประสานงาน และ

ประสานงานไดอ้ยา่ง

ถูกตอ้ง 

ศึกษาโครงสร้างภายในของ

หน่วยงานท่ีตอ้งประสานงาน 

ใหไ้ดอ้ยา่งนอ้ยสปัดาห์ละ 1 

ชม. ตามท่ีกาํหนดไวใ้หไ้ด ้

1 3 

Who is involved: ผูรั้บการประเมิน, ผูบ้งัคบับญัชา Resources/ Support: Supervisor ,บนัทึกลงสมุด ,Documentation Time Frame: 

ม.ค. -มี.ค. 58 Potential obstacles which can prevent development: ระยะเวลาในการทาํงานแต่ละช้ิน ,ตนเองขาดวนิยั      
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The Work Behavior Inventory (WBI) 

 

1. แนวคิดพืน้ฐาน 

 The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีสร้างจาก

แนวคิดท่ีว่า การว่าจ้างพนักงาน ด้วยวิธีการท่ีถูกต้อง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกับ

ลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองสาํคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจทาํให้เกิดความ

เสียหายต่อองคก์ร เช่น ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้าง

ผลกระทบต่อธุรกิจและองค์กรได้ นอกจากน้ีองค์กรยงัตอ้งต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกบัการ

ฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 

 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ

สําคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อทําให้องค์กรนั้ นมี

ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะนาํไปสู่ความสําเร็จของอาชีพและนาํพาองคก์รไปสู่

ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 

 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการทาํงานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นวา่พฤติกรรม

การทํางาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความสําคัญมากกว่า 

กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การทาํงานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร

ก็ตาม องค์กรไม่อาจแน่ใจไดว้่า บุคคลท่ีองค์กรคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ

งานขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

  The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงาน

ของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อนาํคาํอธิบายสรุปมาทาํการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตดัสินใจ

คดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานหรือเล่ือนตาํแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบั

ความสามารถของบุคคลนั้นๆ 

  The Work Behavior Inventory (WBI) จึงสามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการ

ตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และ

สามารถนาํมาใชเ้พื่อส่งเสริม สนบัสนุน หรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานต่างๆ อาทิ 

การคดัเลือกพนกังานการพฒันาบุคคลากรการใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม

การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํ และผูต้ามการทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 

การเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร เป็นตน้ 
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2. ลกัษณะเด่นของ WBI เมื่อนํามาเช่ือมโยงกบัการทาํงาน ดงัน้ี 

 - ลกัษณะงาน ทุกขอ้คาํถามในแบบประเมิน WBI มีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้ม

ของการทาํงานท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั เพื่อการจดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะงานต่างๆ 

 - มาตรการการประเมินค่าตนเอง แบบประเมิน WBI สามารถแสดงให้เห็นวา่ ในขณะ

ท่ีทาํแบบประเมิน บุคคลผูน้ั้นประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่  

 - ความครอบคลุมของลกัษณะงาน แบบประเมิน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป 

ตั้งแต่บุคคลท่ีไม่เคยทาํงานมาก่อน ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

 - มาตรฐานของคะแนน ค่าเฉล่ียผลการประเมิน WBI จะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล ์

เพื่อเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริงท่ีมีหลากหลายอาชีพ 

 

3. คุณลกัษณะเด่นของ The Work Behavior Inventory (WBI) 

 ผลจากการศึกษาและทาํการวจิยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ี

นาํ The Work Behavior Inventory (WBI) ไปใช ้พบวา่ The Work Behavior Inventoryมีคุณลกัษณะ

เด่น ดงัน้ี 

 - ความน่าเช่ือถือ (Reliable) แบบประเมินWBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.85 

ซ่ึงถือวา่สูงกวา่แบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีมีค่าความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.75 

 - ความแม่นยาํ (Valid) แบบประเมินWBI สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคล

ทัว่ไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงอยา่งแม่นยาํ 

 - ความสัมพนัธ์กบั Big Five แบบประเมินWBI มีความเช่ือมโยงกบัปัจจยัทาง

บุคลิกภาพ Big Five ซ่ึงแบบประเมินบุคลิกภาพควรมีความเช่ือมโยงกบั Big Five เพื่อให้การ

ประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลเป็นไปอยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

 - ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง แบบประเมินWBI มี

ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

 - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจยั แบบประเมิน WBI ซ่ึงได้ทาํการ

ประเมินผลความสามารถตามคาํจาํกดัความในหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & 

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

 - สติปัญญาทางอารมณ์ รายงานสรุปผลการประเมิน WBI มีการแสดงผลคะแนนรวม

ดา้นสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซ่ึงในหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ไดมี้

ระบุถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสาํเร็จในการทาํงาน 
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4. ประสิทธิภาพของแบบประเมิน The Work Behavior Inventory (WBI) 

 จากการวจิยัพบวา่แบบประเมิน WBI มีความถูกตอ้ง แม่นยาํในเร่ืองต่อไปน้ี 

 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่

เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

 - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ

เป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ 

 - ระบุลักษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาท

ผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 - ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  

 - วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ

เป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 

 - มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้คาํแนะนําพฤติกรรมท่ีมี

ความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว 

  

5. มาตรวดัของแบบประเมิน WBI (Work Behavior Inventory Scales) 

 แบบประเมิน WBI มี 40 มาตรวดั ซ่ึงมีความหลากหลาย และมีความเก่ียวโยงกับ

สถานะในการทาํงาน โดยมีการแบ่งเป็นกลุ่มคาํถามซ่ึงประกอบด้วยหัวข้อย่อยในแต่ละกลุ่ม 

ดงัต่อไปน้ี 

 - การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

    1) การชอบสมาคม (Sociability) 

   2) การเป็นผูน้าํ (Leadership) 

  3) การจูงใจ (Influence) 

  4) พลงัใจในการทาํงาน (Energy) 

- การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

  5) ความร่วมมือ (Cooperation) 

  6) ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 

  7) การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 

- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  8) การปรับตวั (Adaptability) 

  9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 

  10) ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
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  11) ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) 

- การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

  12) การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 

  13) การคิดริเร่ิม (Initiative) 

  14) การยนืกราน (Persistence) 

  15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) 

  16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 

  17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

- เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

  18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) 

  19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) 

  20) ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 

  21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 

 - คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 

  22) การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

  23) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

  24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  25) การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

  26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 - ลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 

   27) มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 

   28) มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 

 - ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อาํนาจชกัจูง (Influencing & Selling) 

   29) คล่องแคล่ว (Dynamic) 

   30) วเิคราะห์/จาํแนก (Analytical) 

  31) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

 - ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

     32) ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential)  

  - ส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

   33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 

   34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
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   35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ (Leadership Effectiveness) 

   36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 

   37) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

  - ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  

   38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 

   39) ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง (Self-Presentation) 

  40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response  

          Inconsistency) 
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