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สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลายท่าน โดยเฉพาะอยา่ง
ยิ่งจากอาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ ผูป้ระสาทวิชา อุทิศเวลาในการสอน ให้ค  าปรึกษา ค าแนะน าใน
การแก้ไขปรับปรุง ช่วยเหลือ ดูแลเอาใจใส่อย่างเต็มก าลังด้วยความเมตตากรุณา ตลอดจนช่วย
ตรวจทานและแก้ไขสารนิพนธ์ฉบบัน้ีให้ถูกต้องสมบูรณ์ ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงและขอแสดงความ
ขอบคุณท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ผูว้ิจยัขอขอบคุณคณาจารย์ อาจารยม์ลฤดี สระฏนั อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ ท่าน
อาจารยพ์ลิศา รุ่งเรือง ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ท่ีไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ แนวคิดต่างๆ ท่ี
เป็นประโยชน์ เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 

ผูว้ิจ ัยขอขอบคุณคุณสุรชัย ด ารงเกียรติศักด์ิ ผูบ้ ังคับบัญชาของผู ้วิจ ัยท่ีกรุณาให้
ค  าปรึกษา และให้โอกาสผูว้ิจยัไดท้  างานระหวา่งการศึกษาสารนิพนธ์ คร้ังน้ี รวมทั้งเพื่อนร่วมงาน
ทุกท่าน 

ส่วนส าคญัอีกส่วนหน่ึงท่ีขอขอบคุณไว ้ณ โอกาสน้ีไดแ้ก่ AAI Asia (Assessment 
Associates International - Asia) ท่ีสนบัสนุน Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability 
Test and Work Behaviour Inventory (WBI) - Psychometric Assessment เพื่อการวิจยัคร้ังน้ีโดยไม่
คิดค่าใชจ่้าย ขอบคุณผูรั้บการประเมินและกรณีศึกษา (Case Study)  เพื่อนร่วมรุ่น  HO 16 A ทุกท่าน 
ท่ีไดร่้วมกนัศึกษาหาความรู้ แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ ตลอดจนเจา้หนา้ท่ี
ของวทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดลทุกท่าน ท่ีมีส่วนช่วยเหลือสนบัสนุนประสานงานในการ
ท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจนส าเร็จ 

สุดท้าย ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัวท่ีคอยเล้ียงดู ห่วงใย ให้
ก าลงัใจ และสนบัสนุนในทุกๆดา้นแก่ผูว้จิยั  

คุณงาม ความดีทั้ งหลาย อนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบับน้ี  ผูว้ิจ ัยขอมอบแด่อาจารย ์      
สรยุทธ  ว ัฒนวิ สุทธ์ิ  คณาจารย์ผู ้ประ สิท ธ์ิ  ประสาทวิชาความ รู้    วิทยาลัยการจัดการ 
มหาวทิยาลยัมหิดล  บิดา มารดา ตลอดจนผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งท่ีไดใ้ห้ความช่วยเหลือทั้งทางตรงและ
ทางออ้ม จนกระทัง่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงไดด้ว้ยดี ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่การศึกษาเร่ืองน้ีจะ
เป็นประโยชน์ต่อผูเ้ก่ียวข้องและผูส้นใจในการน าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในอนาคต หากมี
ขอ้ผดิพลาดประการใดเกิดข้ึน ผูว้จิยัขอนอ้มรับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว และขออภยัไว ้ณ ท่ีน้ี  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ปัจจุบันการแข่งขันทางเศรษฐกิจและการด าเนินงานทางธุรกิจ มีการพฒันาและ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วมากกว่าในอดีต ทั้งดา้นกลยุทธ์การจดัการ ดา้นกลยุทธ์การแข่งขนั และ
ดา้นเทคโนโลยี ซ่ึงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลาน้ี ลว้นเป็นผลกระทบท่ีเกิดจากปัจจยั
หลายๆประการ เช่น ทิศทางของเศรษฐกิจ ท่ีก่อให้เกิดการขยายตวัหรือถดถอยทางเศรษฐกิจ และยงั
ส่งผลกระทบต่อการขยายตวัและการลดขนาดขององค์กรตามไปดว้ย รวมไปถึงปัจจยัการพฒันา
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั ความกา้วหนา้ทางวิชาการต่างๆ ตลอดจนทศันคติท่ีเปล่ียนไปของบุคลากรท่ีมี
อยูใ่นองคก์ร ดงัจะเห็นไดจ้ากกระแสแรงงานท่ีมีการศึกษาสูงข้ึน ความตอ้งการเงินเดือนและความ
ปลอดภยัในอาชีพท่ีมากข้ึน ค่านิยมและทศันคติในการท างานท่ีเปล่ียนไปโดยมีแนวโนม้ท่ีจะเปล่ียน
งานมากข้ึนเม่ือเทียบกบัแรงงานในอดีต ปัจจยัทั้งหมดน้ีลว้นส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางออ้ม
ต่อการวางแผนบุคลากรให้มีความเหมาะสม สอดคล้องกับสถานการณ์และส่ิงแวดล้อมท่ี
เปล่ียนแปลงไป เพื่อให้องค์กรสามารถอยู่รอดและเจริญเติบโตไดท้่ามกลางความเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนในสังคม  
 การจัดการบุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อมในการแข่งขันขององค์กรนับว่า มี
ความส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิง่ ท่ีจะตอ้งมีการวางแผนการสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถตรงตาม
ความตอ้งการของต าแหน่งงาน สามารถท างานขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ี
วางไวไ้ด ้กระบวนการคดัเลือกบุคลากรจึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของคุณภาพองคก์ร การวางแผนการสรรหา
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพนั้น จะตอ้งท าการคาดการณ์ความตอ้งการบุคลากรขององค์กรในแต่ละ
ช่วงระยะเวลาอย่างถูกตอ้ง โดยพิจารณาถึงการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์และส่ิงแวดล้อมท่ี
เกิดข้ึน ทั้งน้ีนอกจากการวางแผนบุคลากรภายในองคก์รแลว้ การพฒันาบุคลากรก็มีความส าคญัไม่
นอ้ยไปกวา่กนั โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการพฒันาตนเองดว้ยแผนพฒันารายบุคคล ซ่ึงเป็นแผนท่ีก าหนด
ข้ึนเป็นแนวทางในการเสริมสร้างหรือเพิ่มพนูสมรรถนะและคุณลกัษณะ ท่ีจ  าเป็นในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ขององค์กร เพราะบุคลากรท่ีมีคุณภาพและความพร้อมนั้น
เปรียบไดด้งัการสร้างหลกัประกนัในเสถียรภาพและความต่อเน่ืองในการด าเนินงานขององคก์ร การ



 2 

มีบุคลากรท่ีเหมาะสมทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพในแต่ละช่วงเวลา จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุดในการด าเนินงาน 
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา เพื่อใชป้ระเมินสมรรถนะ
และคุณลกัษณะของบุคคล เพื่อวิเคราะห์หาความเหมาะสมระหวา่งบุคคลกบังานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั 
และพฒันาบุคคลให้สามารถเจริญเติบโตในสายอาชีพท่ีบุคคลนั้นตอ้งการ โดยมุ่งเน้นบุคคลท่ีมี
ความพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองผา่นการประเมินทางจิตวิทยา และจดัท าแผนพฒันารายบุคคล เพื่อให้
พฒันาใหบุ้คคลสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของพนักงานบริหารงานทัว่ไป ธุรกิจกลุ่มพลงังาน 

โดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา เพื่อวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
เจริญเติบโตในสายอาชีพ 

2. เพื่อศึกษาผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา โดยการใช้แบบประเมิน
บุคลิกภาพและสมรรถนะ เพื่อวเิคราะห์ความสอดคลอ้งกบัผลการประเมินทางจิตวทิยา 

3. เพื่อจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาคุณลกัษณะท่ีเป็นจุดแข็งและจุดอ่อน
ไดอ้ย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อเป็นแนวทางในการสนบัสนุนหรือแกไ้ขปัญหาต่างๆ ทั้ง
ดา้นการท างานและดา้นการใชชี้วติประจ าวนัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพเพื่อการเจริญเติบโตใน
สายอาชีพ 
 
 

1.3 ขอบเขตของกำรวจิัย 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้มุ่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพื่อให้เห็นถึงความเช่ือมโยงของงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบันกับการเติบโตในสายอาชีพ โดย
เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช้ คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และ 
Applied Reasoning Test Managerial/ Professional (ART-MP) และรับการประเมินขอ้มูลป้อนกลบั
จากผูบ้งัคบับญัชา ด้วยแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ โดยกรณีศึกษาในการวิจยัน้ี คือ 
พนกังานบริหารงานทัว่ไป ธุรกิจกลุ่มพลงังาน จ านวน 1 คน 
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1.4 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลดว้ยแบบประเมิน
ทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และ Applied Reasoning Test Managerial/ 
Professional (ART-MP) และรับการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยแบบประเมิน
บุคลิกภาพและสมรรถนะ   
 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1. สามารถศึกษาการพัฒนาภาวะผูน้ าของพนักงานบริหารงานทั่วไป ธุรกิจกลุ่ม

พลงังาน โดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา เพื่อวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการเจริญเติบโตในสายอาชีพ 

2. สามารถศึกษาผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา โดยการใช้ประเมิน
บุคลิกภาพและสมรรถนะ เพื่อวเิคราะห์ความสอดคลอ้งกบัผลการประเมินทางจิตวทิยา 

3. สามารถจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาคุณลักษณะท่ีเป็นจุดแข็งและ
จุดอ่อนได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อเป็นแนวทางในการสนบัสนุนหรือแก้ไขปัญหา
ต่างๆ ทั้งด้านการท างานและด้านการใช้ชีวิตประจ าวนัท่ีเก่ียวขอ้งกับการพฒันาศกัยภาพในการ
เจริญเติบโตในสายอาชีพ 
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บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 

2.1 แบบทดสอบเชิงจิตวทิยา (Psychometric Test) 
 แบบทดสอบเชิงจิตวิทยา ไดเ้ร่ิมมีการศึกษาตั้งแต่ศตวรรษท่ี 19 โดยมีแนวคิดของดาร์
วิล (Charles Robert Darwin) นกัธรรมชาติวิทยาชาวองักฤษเป็นพื้นฐาน ต่อมากาลตนั (Francis 
Galton, 1822-1911) นกัชีววิทยาชาวองักฤษได้สนใจคน้ควา้เก่ียวกบักรรมพนัธ์ุของมนุษย ์โดยได้
ตระหนกัถึงการวดัลกัษณะทางชีววิทยาของมนุษยท่ี์เก่ียวขอ้งเป็นญาติและไม่เป็นญาติกนั ศึกษาทั้ง
ความคลา้ยคลึงและความแตกต่างกนัระหวา่งพอ่แม่กบัลูกและพี่กบันอ้ง จากนั้นในปี ค.ศ. 1890 แคท
เทลล์ (James McKeen Cattell, 1944-1860) นกัจิตวิทยาชาวอเมริกนัไดน้ าหลกัของกาลตนัไปศึกษา
เพิ่มเติมให้แบบทดสอบเชิงจิตวิทยามีความเป็นไปได ้ ใชไ้ดจ้ริงและทนัสมยัมากยิ่งข้ึน เขาไดส้ร้าง
แบบทดสอบเชิงจิตวิทยาท่ีช่ือวา่ “Mental Tests and Measurements” ข้ึนมา ต่อมาในปี ค.ศ. 1896 
บิเนตแ์ละคณะ (Binet and his Sorbonne Assistant) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัเชาวน์ปัญญาเพิ่มเติม โดย
วดัความสามารถของมนุษยท่ี์อยูบ่นพื้นฐานเก่ียวกบัระบบประสาท จนกระทั้งในปี ค.ศ. 1905 เขาได้
สร้างแบบทดสอบเชาวปั์ญญาสมยัใหม่ข้ึนมาเป็นคนแรก (The First Modern Intelligence Test) และ
พฒันาให้มีการวดัเฉพาะบุคคลมากยิ่งข้ึน (Individual Psychology) โดยอ้างอิงทฤษฎีการน า
คณิตศาสตร์และการท าประโยคใหส้มบูรณ์ของเอบบิงเฮาส์ (Hermann Ebbinghaus) นกัจิตวิทยาชาว
เยอรมนัมาประยกุตใ์ช ้(The History of Psychological Testing, 2003) 

ถึงแมใ้นยุคแรกของแบบทดสอบเชิงจิตวิทยาจะวดัเพียงความสามารถทางดา้นเชาวน์
ปัญญาเท่านั้น แต่ต่อมาก็ไดมี้ผูบุ้กเบิกอีกหลายท่านท่ีพฒันาแบบทดสอบให้มีความหลายหลายใน 
รูปแบบ กระบวนการ และเคร่ืองมือ พัฒนาให้สามารถวัดในมิติด้านอ่ืนๆได้อีกด้วย เช่น
แบบทดสอบทศันคติ ความสามารถ ความสนใจ และบุคลิกภาพ เพื่อให้แบบทดสอบเชิงจิตวิทยามี
ประสิทธิภาพในการวดัมากยิง่ข้ึน 
 จากการศึกษาและพฒันาแบบทดสอบเชิงจิตวิทยามาเร่ือยๆ จนถึงช่วงศตวรรษท่ี 20 
แบบทดสอบทางจิตวิทยาก็ได้รับความนิยมมากข้ึนอย่างมีนัยส าคัญตามความก้าวหน้าของ
เทคโนโลยี เพราะในโลกปัจจุบนัท่ีมีวิวฒันาการน้ี ไม่มีขอบเขตของการติดต่อส่ือสารระหว่างกนั 
กลายเป็นโลกไร้พรมแดน ทุกคนต่างเข้าถึงข้อมูลได้ง่าย องค์กรและอุตสาหกรรมต่างๆจึงต้อง
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ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วน้ี ต่างก็มองหากลยุทธ์ท่ีท าให้ธุรกิจของตนเองอยูร่อดหรืออยู่
เหนือคู่แข่ง เช่น การเขา้ถึงข้อมูลท่ีส าคญัได้อย่างรวดเร็วเพื่อใช้ประกอบการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง
ท่ามกลางวิกฤตการณ์ต่างๆ หรือกลยุทธ์การคดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณภาพและเหมาะสมกบัต าแหน่ง
งาน เพื่อลดตน้ทุนขององคก์ร ดงัค ากล่าวท่ีวา่ “Put the Right Man in to the Right Position” ดงันั้น
องคก์รจึงตอ้งแสวงหาเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพในการคดัสรรบุคลากร ให้ความรู้และอบรมพฒันา
บุคลากรในแนวทางท่ีถูกวธีิและมีประสิทธิภาพ (Banks, 1995 อา้งถึงใน Nideffer, 2012) 
 แบบทดสอบเชิงจิตวิทยา (Psychometric Test) เป็นแบบทดสอบท่ีถูกใช้อย่างกวา้ง
ขว้างในทุกอุตสาหกรรม เพราะเช่ือว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีสามารถคาดการณ์ผลการท างาน (Job 
Performance) ได้ อาจมีรูปแบบท่ีหลากหลายตามวตัถุประสงค์ของการใช้ ทั้ งเพื่อประเมิน
ความสามารถดา้นความรู้ความเขา้ใจ ประเมินบุคลิกภาพ ลกัษณะและทกัษะเฉพาะ ความถนดั ความ
สนใจของแต่ละบุคคลวา่เหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ และเหมาะสมกบัองคก์รนั้นๆมาก
นอ้ยเพียงใด (จนัทิมา, 2013) 

แบบทดสอบเชิงจิตวิทยามีมิติการวดัทั้งหมด 8 ดา้น (ศูนยป์ระเมินทางจิตวิทยา คณะ
จิตวทิยา จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2012) คือ 

1.1 แบบทดสอบความสามารถดา้นความรู้ความเขา้ใจ (Cognitive Ability Tests) หรือ
แบบทดสอบเชาวน์ปัญญา (Intelligence Tests) ถือไดว้า่เป็นแบบทดสอบท่ีคาดการณ์คุณภาพคนได้
แม่นย  าท่ีสุด แบบทดสอบท่ีเป็นท่ีนิยม ไดแ้ก่ 

1.1.1 Otis Self-administering Tests of Mental Abilities ใชค้ดัเลือกคน
เขา้ท างานในระดบัท่ีไม่ใชค้วามรู้หรือทกัษะมาก เช่น คนประกอบช้ินส่วนในโรงงานอุตสาหกรรม 
แบบทดสอบน้ีไม่เหมาะกบัการคดัเลือกคนเขา้ท างานในระดบัวชิาชีพชั้นสูง 

1.1.2 Wonderlic Personnel Tests เป็นแบบทดสอบท่ีมีค าถาม 50 ขอ้ ใช้
เวลาท าเพียง 12 นาที สามารถวดัความสามารถด้านการแกปั้ญหางาน การให้ค  าแนะน า การเสนอ
แนวคิดท่ีสามารถใชใ้นสถานการณ์ใหม่ๆ ใชค้ดัเลือกคนเขา้ท างานในสาขาธุรกิจและอุตสาหกรรม
ได้มากกว่า 140 งาน เช่น พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน พนักงานธนาคาร ผูจ้ดัการร้านคา้ และ
วศิวกร เป็นตน้  

1.1.3 Revised Beta Examination, Second Edition (Beta 2) เป็นแบบทด 
สอบท่ีใช้เวลา 15 นาที ออกแบบมาใช้กับผู ้สมัครงานท่ีอ่านหนังสือไม่ออก แต่สามารถฟัง
ภาษาองักฤษหรือสเปนได้ ซ่ึงการทดสอบจะไม่มีการอ่าน แต่มีการทดสอบเชาวปั์ญญาดว้ยวิธีอ่ืน 
แบบทดสอบน้ีใชท้ดสอบความรู้ความเขา้ใจของผูส้มคัรงาน  
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1.1.4 Wechsler Adult Intelligence Scale-Revised (WAIS-R) เป็นชุด
แบบทดสอบ ท่ีประกอบดว้ยแบบทดสอบย่อยต่างๆ 11 แบบ ใช้เวลาท าประมาณ 75 นาที เหมาะ
ส าหรับผูส้มคัรงานในต าแหน่งระดบัสูง เช่น ผูจ้ดัการอาวุโส การทดสอบและการแปลผลตอ้งใช้
ผูช้  านาญการโดยเฉพาะ  

1.2 แบบทดสอบบุคลิกภาพ (Personality Tests) เป็นแบบทดสอบท่ีต่างจาก
แบบทดสอบอ่ืนตรงท่ีจะไม่มีค  าตอบท่ีว่าถูกหรือผิด มุ่งวดัลกัษณะนิสัยและความรู้สึกนึกคิดของ
บุคคลท่ีแสดงออกไปยงัพฤติกรรม มกัใช้วิธีการประเมินบุคลิกภาพ 2 แนวทาง คือ Self-Report 
Personality Inventories เป็นแบบประเมินบุคลิกภาพท่ีก าหนดให้ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งตดัสินใจว่า
จะแสดงออกความรู้สึกหรือเลือกกระท าอยา่งไรหากตอ้งตกอยูใ่นสถานการณ์ท่ีก าหนด หรือเลือกวา่
ความรู้สึกใดท่ีตรงกบัตนเองมากท่ีสุด ขอ้จ ากดัของแบบทดสอบประเภทน้ีคือ ความซ่ือสัตยผ์ูท้  า
แบบทดสอบ ท่ีมกัตอบทางเลือกบุคลิกลกัษณะตามท่ีคาดวา่ผูจ้า้งงานตอ้งการ มากกวา่จะเลือกตอบ
ตามความรู้สึกท่ีแทจ้ริง และแบบท่ีสอง คือ Projective Techniques  เป็นวิธีการท่ีท าให้ผูท้  า
แบบทดสอบต้องเผชิญกับสภาพปัญหาท่ีก ากวม มีทางออกหลายแง่หลายมุม ข้อจ ากัดของการ
ทดสอบแบบน้ี คือ ใช้เวลามาก ต้องทดสอบทีละคน และผูท้  าการทดสอบต้องอยู่ในระดับท่ี
เช่ียวชาญ มีความรู้เฉพาะ ทั้งน้ีแบบทดสอบเป็นอตันยั ผูแ้ปลผลอาจมีอคติเขา้แทรกได ้ผลการวิจยัจึง
ระบุวา่การทดสอบแบบน้ีมีความเท่ียงตรงค่อนขา้งต ่า แบบทดสอบท่ีใชก้นัมาก ไดแ้ก่ 

1.2.1 Rorschach Inkblot Test ให้ผูรั้บการทดสอบดูภาพหยดหมึก 10 
ภาพแลว้อธิบายว่าเหมือนอะไร เดิมใช้วดัพนกังานท่ีคาดว่ามีปัญหาทางจิตหรือมีความคิดไม่ปกติ 
แบบทดสอบน้ีมีผูแ้ปลความหมายเป็นแนวทางการประเมินไวแ้ลว้ (Reilly, 2007) 

1.2.2 Thematic Apperception Test (TAT) แบบทดสอบชุดน้ีมีภาพคน
และสถานการณ์ท่ีก ากวมให้ผูท้  าแบบทดสอบตอบ 30 ภาพ แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีเป็นท่ีนิยม 
ไดแ้ก่  

1.2.2.1 Minnesota Multiphasic Personality Inventory 
(MMPI 1-2) MMIP1 ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 567 ขอ้ ต่อมาพฒันา MMPI2 เหลือเพียง 338 ขอ้ ผูท้  า
แบบทดสอบตอบแต่เพียงค าว่า ถูก (True) ไม่ถูก (False) เป็นแบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีใช้กนั
แพร่หลายฉบบัหน่ึงในอเมริกา เน้ือหาจะเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพกาย สุขภาพจิต เจตคติต่อการเมืองและ
สังคม การศึกษา อาชีพ การสมรส และครอบครัว ซ่ึงเป็นตวัช้ีแนวโนม้ความรู้สึกนึกคิดท่ีจะมีผลต่อ
พฤติกรรมของผูรั้บการทดสอบ ในระยะแรกแบบทดสอบน้ีใช้กบัคนท่ีคาดว่ามีปัญหาทางจิตหรือ
ตอ้งไดรั้บการบ าบดั แต่ต่อมานิยมใชใ้นการคดัเลือกคนเขา้ท างานท่ีจ าเป็นตอ้งมีการปรับตวัทางดา้น
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จิตวิทยามากๆ เช่น ต ารวจ พนกังานดบัเพลิง พนกังานหอบงัคบัการบิน และพนกังานตอ้นรับบน
เคร่ืองบิน เป็นตน้ (Framingham, 2013) 

1.2.2.2 California Psychological Inventory ประกอบดว้ย
ขอ้ค าถาม 462 ขอ้ ผูท้  าแบบทดสอบจะตอบเพียงค าวา่ จริง-True หรือไม่จริง-False ผลการทดสอบ
สามารถน ามาใชท้  านายลกัษณะนิสัยได ้17 แนว ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการท านายความส าเร็จในการ
ประกอบอาชีพทางการสอน แพทยแ์ละพยาบาล แบบทดสอบน้ีมุ่งประเมินคุณลกัษณะการเป็นผูน้ า 
(Leadership) ศกัยภาพในการบริหารจดัการ (Management Potential) ศกัยภาพในเชิงสร้างสรรค ์
(Creative Potential) และวฒิุภาวะทางสังคม (Social Maturity) 

1.2.2.3 Big Five Personality Tests ประกอบดว้ยการวดั
บุคลิกภาพ 5 คุณลกัษณะหลกั ไดแ้ก่ 1) การเปิดตวัสู่สังคม (Extroversion – Introversion) มีบุคลิก 2 
แบบ คือ เปิดเผยกบัเก็บตวั 2) การยอมรับ การใส่ใจผูอ่ื้น (Agreeableness) มีบุคลิก หัวแข็งกบัหัว
อ่อน 3) การมีจิตส านึก ยดึมัน่ในหลกัการ (Conscientiousness) มีบุคลิกแบบมีจิตส านึกกบัปล่อยปละ
ละเลย 4) การเปิดรับประสบการณ์ (Openness to  Experience) มีบุคลิกคือเปิดกวา้งกบัอยูใ่นกรอบ 
และ 5) การมีภาวะความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) มีบุคลิก 2 แบบ คือควบคุมอารมณ์
ได ้กบัเจา้อารมณ์ 
 Hogan, Hogan and Roberts (1996) ไดใ้ห้ค  าแนะน าวา่ควรใชแ้บบทดสอบบุคลิกภาพ
ในการคดัเลือกผูส้มคัรงานควบคู่ไปกบัข้อมูลด้านอ่ืนๆเพื่อประกอบการตดัสินใจด้วยด้วย เช่น 
ทกัษะความสามารถของผูส้มคัร ประสบการณ์การท างาน หรือความสามารถในการเรียนรู้ เพื่อ
หลีกเล่ียงการคดัเลือกบุคลากรท่ีผิดพลาด (Hiring Mistake) ทั้งน้ีแนวความคิดแบบทดสอบเก่ียวกบั
ระดบัสติปัญญา (Intelligence) และบุคลิกภาพ (Personality) จะถูกมองแยกส่วนกนั โดยระดบั
สติปัญญาจะแสดงถึงความสามารถท่ีบุคคลๆหน่ึงท างานไดห้รือ “Can Do” แต่บุคลิกภาพจะแสดง
ถึงความตั้งใจของบุคคลท่ีจะท างานนั้นๆหรือ “Will Do” 

1.3 แบบทดสอบความสนใจ (Interest Tests) ใช้ประเมินความสนใจและความพึง
พอใจของบุคคล โดยมีพื้นฐานความเช่ือท่ีวา่หากลกัษณะความสนใจและความพึงพอใจของบุคคลท่ี
รับการทดสอบเป็นไปในแนวเดียวกบัคนท่ีประสบความส าเร็จในอาชีพใดอาชีพหน่ึง ผูรั้บการ
ทดสอบคนนั้นก็น่าจะเป็นคนท่ีประสบความส าเร็จและพึงพอใจในอาชีพนั้นๆดว้ยเช่นกนั แต่ไม่ได้
หมายความวา่บุคคลนั้นจะความส าเร็จในอาชีพนั้นเสมอไป แบบทดสอบท่ีนิยมใชก้นัมาก ไดแ้ก่  

1.3.1 Strong Interest Inventory ประกอบด้วยรายการค าถาม 317 
รายการ ใช้ตวัเลือกตอบ 3 ลกัษณะ คือ ชอบ (Like) ไม่ชอบ (Dislike) และ เฉยๆ (Indifferent) 
(Strong Jr., 1927)    
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1.3.2  Kuder Occupational Interest Survey คือกลุ่มกิจกรรม 100 กลุ่ม
กิจกรรมท่ีสัมพนัธ์กบัอาชีพต่างๆ ผูถู้กส ารวจจะตอ้งเลือกตอบว่าชอบกิจกรรมใดมากท่ีสุดและไม่
ชอบกิจกรรมใดมากท่ีสุด ระบบของกิจกรรมท่ีชอบมากท่ีสุดจะเป็นตวัช้ีความน่าจะเป็นของความ
สนใจในอาชีพของบุคคลนั้น 

1.4 แบบทดสอบความถนดั (Aptitude Tests) คือแบบทดสอบท่ีวดัความสามารถของ
บุคคลในการกระท าหรือเรียนรู้ส่ิงใดส่ิงหน่ึง เพื่อเลือกใชแ้นวทางและวธีิสอนให้เหมาะสมกบับุคคล
นั้น แบบทดสอบความถนดัยงัแสดงให้เห็นถึงระดบัคุณลกัษณะ (Competency) ท่ีบุคคลหน่ึงๆมีต่อ
งานท่ีท า เช่น แบบประเมินความถนัดด้านอาชีพ (Psychometrics Success, 2014) ท่ีใช้อย่าง
แพร่หลาย ไดแ้ก่ 

1.4.1 Mechanical Aptitude Tests แบบทดสอบเร่ืองช้ินส่วนเคร่ืองยนต์
กลไกหรือเคร่ืองมือต่างๆ  

1.4.2 Bennett Test of Mechanical Comprehension (Bennett, 1980) 
แบบทดสอบความถนดัและความเขา้ใจดา้นจกัรกล ใชส้ าหรับคดัเลือกผูท่ี้ตอ้งการจะท างานเก่ียวกบั
การบิน งานก่อสร้าง โรงงาน เหมืองและอุตสาหกรรมต่างๆ  

1.4.3 Minnesota Clerical Test แบบทดสอบความถนดัดา้นธุรการ โดย
ใหท้ าการจบัคู่ตวัเลข 200 คู่ ภายในเวลา 15 นาที โดยผูรั้บการทดสอบตอ้งใชค้วามรวดเร็วและความ
แม่นย  า  

1.1.4 Computer Competence แบบทดสอบความถนัดในการใช้
คอมพิวเตอร์ 

1.5 แบบทดสอบทกัษะเก่ียวกบัการรับรู้และเคล่ือนไหว (Sensory/ Motor Skill Tests) 
เป็นแบบทดสอบเก่ียวกบัความสามารถในการมองเห็น การไดย้นิ การเคล่ือนไหว และความสัมพนัธ์
ของการใชอ้วยัวะภายในร่างกาย เช่น  

1.5.1 Sensory Skill Tests การทดสอบเก่ียวกบัการมองเห็น 
1.5.2 Purdue Pegboard Test การทดสอบความวอ่งไวและการประสาน

สัมพนัธ์ในการใชมื้อ น้ิว และสายตา ใชส้ าหรับทดสอบพนกังานท่ีตอ้งอาศยัความช านาญในโรงงาน  
1.5.3 O’Connor Finger Dexterity Tests การทดสอบปักเข็มในรูเล็กๆ 

เพื่ออา้งอิงถึงความสามารถในการท างานกบัส่ิงเล็กๆท่ีตอ้งใช้ความคล่องแคล่วในการใช้น้ิวและ
สายตา และความละเอียดอ่อน เช่น การท างานเก่ียวกบันาฬิกาขอ้มือ (University of Bedfordshire, 

2014) 



 
 

9 
 

1.6 แบบทดสอบความซ่ือสัตย ์(Integrity/ Honesty Tests) แบบทดสอบความซ่ือสัตย์
สร้างข้ึนมา เน่ืองจากเคร่ืองจบัเท็จ (Polygraph) ไม่ค่อยไดรั้บความเช่ือถือ โดยแบบทดสอบน้ีจะใช ้
Paper and Pencil Test มุ่งทดสอบเจตคติท่ีมีต่อการลกัขโมยและพฤติกรรมโกงอ่ืนๆ และมุ่งประเมิน
ลกัษณะนิสัยท่ีจะน าไปสู่ความซ่ือสัตยห์รือไม่ซ่ือสัตย ์เช่น ลกัษณะเกเร (Delinquency) การควบคุม
อารมณ์อยากได ้(Impulse control) และความตั้งใจท าดี (Conscientiousness) เป็นตน้ พบวา่ผลการ
ทดสอบน้ีสามารถท านายความซ่ือสัตย์ได้เท่ียงตรงดีพอสมควร มีความสัมพนัธ์กับการท านาย
พฤติกรรมอ่ืนๆ ด้วย เช่น การขาดงาน อูง้าน เบ้ียวงาน และการติดส่ิงเสพติด (U.S. Office of 
Personnel Management, 2014) ปัจจุบนัแบบทดสอบความซ่ือสัตยไ์ด้รับความนิยม เพราะถือว่า
บุคลากรท่ีมีคุณธรรมนั้นเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์รพฒันาอยา่งย ัง่ยนื 

1.7 แบบทดสอบความสามารถทางกายภาพ (Physical  Ability Testing) คือการวดั
บุคคลๆหน่ึง วา่มีศกัยภาพเหมาะสมกบังานท่ีท าหรือไม่ ส่วนใหญ่เป็นงานท่ีตอ้งใชพ้ละก าลงัหรือ
ทกัษะท่ีตอ้งใชแ้รง อาจมีการวดัความสามารถในการใชก้ลา้มเน้ือ โดยบงัคบัให้ยก ผลกั ดนั หรือถือ
วตัถุ วดัความยืดหยุน่และความสมดุลของร่างการ รวมไปถึงอาจมีการวดัทกัษะในการใชเ้คร่ืองมือ
และอุปกรณ์ดว้ย เช่นทดสอบการขบัเคล่ือนหรือปลดล็อคเคร่ืองมือ (U.S. Office of Personnel 
Management, 2014) 

1.8 แบบประเมินความถนดัพหุคูณ (Mutiple - Aptitude Test Batteries) ประกอบดว้ย
แบบทดสอบหลายๆแบบ แบบทดสอบค่อนข้างยาวและใช้เวลาในการท านาน จึงถือเป็นข้อ
เสียเปรียบของแบบทดสอบประเภทน้ี แต่สามารถวดัได้ครอบคลุมหลายด้าน เช่น The Armed 
Services Vocational Aptitude Battery (ASVAB) เป็นแบบทดสอบท่ีวดัทั้งหมด 9 ดา้น ใชเ้วลาท า 3 
ชัว่โมง นิยมใชส้ าหรับคดัเลือกทหารเขา้กองทพัในอเมริกา และ The Differential Aptitude Test 
(DAT) เป็นแบบทดสอบท่ีบรรจุในสถาบนัศึกษาของไอร์แลนด์ วดัได ้8 ดา้นและใช้เวลาท าอย่าง
นอ้ย 2 ชัว่โมง เป็นตน้ 

จากประเภทของแบบทดสอบเชิงจิตวทิยาทั้ง 8 มิติดงักล่าว แสดงใหเ้ห็นถึงความส าคญั
ของแบบสอบถาม วา่เป็นเคร่ืองมือท่ีเขา้มามีบทบาทช่วยให้องคก์รมีมาตรฐานในการคดัเลือก รู้จกั
ผูส้มคัรและบุคลากรในองคก์รไดม้ากข้ึน เขา้ใจบุคลิกลกัษณะ สังคม การใชชี้วติของแต่ละบุคคลท่ีมี
ต่อคนรอบขา้งและลกัษณะงานท่ีจ าเป็น รวมไปถึงยงัสามารถก าหนดแนวทางและวิธีการท างานให้
เหมาะสมกบับุคลิกเฉพาะของแต่ละบุคคล ลดความเส่ียงต่อปัญหาเชิงบุคลากร และลดค่าใชจ่้ายใน
องคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (จนัทิมา, 2556) 

ในหลายศตวรรษท่ีผ่านมา นักจิตวิทยาต่างช่วยกันคิดค้นรูปแบบการทดสอบและ
พฒันาต่อเน่ืองมาอย่างยาวนาน และหลากหลายรูปแบบ เช่น 16PF, The Myer Briggs, The 
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California Psychological Inventory, TAIS, NEO Personality Inventory, MMPI1-2 และ the Hogan 
Personality Inventory แต่ทั้งน้ีนกัวิจยัเก่ียวกบับุคลิกภาพหลายท่านไดล้งความเห็นว่าแบบทดสอบ
บุคลิกภาพ 5 คุณลกัษณะหลกัของทฤษฎี Big Five นั้นสามารถวดักบับุคลิกภาพของบุคคลๆหน่ึงได้
ตรงกับบุคลิกภาพท่ีเป็นอยู่อย่างคลอบคลุม รวมไปถึงยงัสามารถคาดการณ์ผลการท างาน (Job 
Performance) ของบุคคลนั้นไดอ้ยา่งแม่นย  า (Barrick & Mount, 1991 อา้งถึงใน Nideffer, 2012) 
ทั้งน้ีบทสรุปท่ีกล่าวน้ียงัสอดคลอ้งกบับทความของ Robert Hogan ท่ีเขียนลงวารสาร American 
Psychologist ฉบบัเดือนพฤษภาคม ปี ค.ศ. 1996 มีเน้ือความวา่ Barrick and Mount (1991) ไดศึ้กษา
ผลความสัมพนัธ์ระหว่าง 5 คุณลกัษณะหลกัของทฤษฎี Big Five กบัขอบเขตความรับผิดชอบงาน 
พบวา่บุคลิกภาพมีความสัมพนัธ์กบัอาชีพ แมว้า่ Tett, Jackson and Rothtein จะศึกษาความสัมพนัธ์น้ี
ในปีถดัมา ก็พบวา่สามารถวดัค่าไดผ้ลเช่นเดิม 

 
 

2.2 ทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบ (Big Five) 
ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (Big Five) เป็นหน่ึงในแบบทดสอบเชิงจิตวิทยาดา้น

บุคลิกภาพท่ีอธิบายถึงคุณลกัษณะท่ีเป็นพื้นฐานการแสดงออกของพฤติกรรมมนุษย์ พฒันาจาก
สมมติฐานท่ีไม่มีกรอบความคิด ต่อเน่ืองจนเกิดเป็นทฤษฎีท่ีมีความชดัเจน ทั้งเร่ืองกรอบความคิด 
การเลือกตวัวดั การจดัหมวดหมู่ การให้ค  านิยามและรายละเอียดต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยนกัวิจยัและ
นกัวชิาการหลายท่าน เช่น McCrae and Costa ในปี 1987 และ Paul Sinclair ในปี 1992 เป็นตน้ 

ในช่วงส้ินปี คศ. 1990 แบบทดสอบ Big Five ไดถู้กตีพิมพเ์ผยแพร่ลง The British 
Psychology Society และไดรั้บการยอมรับให้เป็นตน้แบบ แบบทดสอบการวดับุคลิกภาพ แนวโนม้
ความนิยมแบบทดสอบ Big Five มีเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆอยา่งเห็นไดช้ดั ไดรั้บการตีพิมพล์งในวารสาร
เชิงวชิาการต่างๆอยา่งต่อเน่ือง ตั้งแต่ปี ค.ศ.1990 - 2009 ซ่ึงเดิมแนวคิดท่ีไดรั้บความนิยมจะเป็นของ 
Cattell (1943) นกัวจิยัท่ีท าการลด Trait Terms จากแนวคิดตั้งตน้ท่ีมี 4,300 ให้เหลือเพียงแค่ 35 Trait 
Terms และเป็นผูคิ้ด 16 Personality Factors (16PF) Questionnaire (Cattell, Eber & Tatsuoka, 1970 
อา้งถึงใน John, Robins, and Pervin, 2010) 

แบบทดสอบ Big Five จะอยู่ในรูปแบบ แบบสอบถามตวัเลือก วดัเพียงแค่ 5 
คุณลกัษณะหลกั (Five Dimensions) อธิบายถึงคุณลกัษณะท่ีมีการเช่ือมโยงกนัในแต่ละประเภท 
มากกว่าการอธิบายคุณลกัษณะประเภทใดประเภทหน่ึงโดยเฉพาะ ใชเ้วลาในการท าแบบสอบถาม
เพียงแค่ 10 นาทีโดยคอมพิวเตอร์ สามารถวดัค่าคะแนนไดอ้ยา่งรวดเร็ว แต่ตอ้งใชผู้เ้ช่ียวชาญในการ
แปรผล  แบบสอบถาม Big Five น้ีถือว่าเป็นแบบทดสอบสมยัใหม่ วดัผลไดเ้ท่ียงตรงและแม่นย  า
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ตามบุคลิกภาพของบุคคลนั้น สามารถอา้งอิงผลถึงลักษณะพฤติกรรมการท างาน อธิบายผลได้
ครอบคลุม และเขา้ใจไดง่้าย 

Sinclair, 1990 (อา้งถึงใน The Big Five Terminology, 2014) ไดอ้ธิบายไวว้า่ทฤษฎี 
Big Five ประกอบดว้ย 5 คุณลกัษณะหลกั ไดแ้ก่ Extraversion, Agreeableness, Conscientiousness, 
Neuroticism และ Openness to Experience หรือเรียกวา่ OCEAN ตามตวัยอ่ของค าอธิบายก็ไดด้งัน้ี 

E (Factor I) กลุ่มค าทีใ่ช้: Extraversion/ Energy/ Enthusiasm 
ค าจ ากัดความโดยสรุป: เป็นลกัษณะของคนท่ีมีพลงัเยอะ กระตือรือร้น มีไฟอยูเ่สมอ ซ่ึงส่งผลให้
ชอบสังคม แสดงออกตรงไปตรงมา มีบุคลิกภาพ 2 แบบ คือ เปิดเผยกบัเก็บตวั 

A (Factor II) กลุ่มค าทีใ่ช้:  Agreeableness/ Altruism/ Affection 
ค าจ ากัดความโดยสรุป: เป็นลกัษณะในการยอมรับและเห็นพอ้งกบัความคิดเห็นและความตอ้งการ
ของผูอ่ื้น เป็นคนนุ่มนวล ใส่ใจผูอ่ื้น ถ่อมตน มีบุคลิกภาพ 2 แบบ คือหวัแขง็ กบัหวัอ่อน 

C (Factor III) กลุ่มค าทีใ่ช้: Conscientiousness/ Constraint/ Control of Impulse 
ค าจ ากดัความโดยสรุป: เป็นลกัษณะการควบคุมการกระท าของตนเอง การควบคุมอารมณ์ต่างๆท่ีเขา้
มาเร้า การคิดก่อนลงมือท า มีการวางแผนล่วงหน้า จดัล าดับความส าคญัของงาน และมีความ
รับผดิชอบ มีบุคลิกภาพ 2 แบบคือ มีจิตส านึกกบัปล่อยปละ 

N (Factor IV) กลุ่มค าทีใ่ช้:  Neuroticism/ Negative Emotionality/ Nervousness 
ค าจ ากัดความโดยสรุป: เป็นลกัษณะปฏิกิริยาทางอารมณ์ของบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ มกั
เป็นคนท่ีมีอารมณ์ขดัแยง้ในตนเองเสมอ มีอารมณ์อ่อนไหวเชิงลบ เช่น กระวนกระวาย วิตกกงัวล 
ซึมเศร้า ตึงเครียด เป็นตน้ มีบุคลิกภาพ 2 แบบ คือ ควบคุมอารมณ์ได ้กบัเจา้อารมณ์ 

O (Factor V) กลุ่มค าทีใ่ช้:  Openness to Experience/ Originality/ Open-Mindedness 
ค าจ ากัดความโดยสรุป:  เป็นลกัษณะการรับรู้สภาพแวดลอ้มและเหตุการณ์รอบๆ ตวั พร้อมเรียนรู้
ส่ิงใหม่ๆ เปิดเผยความรู้สึก เป็นบุคคลช่างฝัน มีบุคลิกภาพ 2 แบบ คือ เปิดกวา้งกบัติดอยูใ่นกรอบ 

โดยแต่ละคุณลกัษณะหลกั (Five Dimensions) จะประกอบไปดว้ยคุณสมบติัยอ่ย (Sub-
traits) อีกดว้ย ยกตวัอยา่งดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) จะประกอบดว้ยคุณสมบติั
ยอ่ย เช่น การชอบสมาคม (Sociability), การเป็นผูน้ า (Leadership), การจูงใจ (Influence) และพลงั
ใจในการท างาน (Energy) เป็นต้น ซ่ึงคุณสมบัติย่อยน้ีจะช่วยอธิบายรายละเอียดการวดัผลให้
สามารถวเิคราะห์ลกัษณะพฤติกรรมออกมาไดช้ดัเจนข้ึน 
 การตีความหมายของแบบทดสอบ Big Five นั้นจะไม่มีการให้อนัดบั การไดค้ะแนน
สูงหรือต ่าไม่ไดห้มายความว่าดีหรือไม่ดี เป็นเพียงการแสดงถึงลกัษณะพฤติกรรมหรือบุคลิกภาพ
ของบุคคลเท่านั้น การแปลผลแบบ Big Five Inventory นั้นเนน้การสร้าง Inventory แบบสั้นกระชบั 
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เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ และความยดืหยุน่ในการวดัตวัแปรทุกตวัของลกัษณะพฤติกรรมหลกั (Five 
Dimensions) โดยมุมมองท่ีวา่การท าให้สั้นกระชบั จะช่วยประหยดัเวลาทดสอบ หลีกเล่ียงความเบ่ือ
หน่าย และความอ่อนลา้จากการอ่านเพื่อท าความเขา้ใจ  

จากการศึกษาผลการทดสอบ Big Five (Big Five Personality Tests) พบวา่มีความ
เช่ือมโยงกับผลส าเร็จทางการศึกษาและการท างาน เช่น นักศึกษามหาวิทยาลัยท่ีมีสามญัส านึก 
(Conscientiousness) จะมีเกรดเฉล่ียท่ีดี มีการท างานอยา่งมีระบบแบบแผน ส่วนประสิทธิภาพใน
การท างานของแต่ละบุคคลสามารถพิจารณาไดจ้ากดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
และความเอนเอียงทางอารมณ์ (Neuroticism) ท่ีจะสะทอ้นเร่ืองผลการด าเนินงานและการท างานเป็น
กลุ่ม ส่วนดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) สามารถคาดการณ์ความส าเร็จในงานขาย
และการบริหารงานของผูบ้ริหารระดบัสูง และด้านการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to 
Experience) สามารถคาดการณ์ความส าเร็จในงานท่ีตอ้งใช้จิตนาการ ความคิดสร้างสรรค์ และ
สุดทา้ยดา้นความเอนเอียงทางอารมณ์ (Neuroticism) มีความส าคญัท่ีจะเป็นตวัพยากรณ์ความพึง
พอใจในการท างาน เพราะคนท่ีมีความวติกกงัวลหรือความเครียดสูง จะส่งผลต่อความเหน่ือยลา้ การ
เปล่ียนงานและการลาออก (The Saylor Foundation, 2013) 

นอกจากน้ีผลการทดสอบ Big Five ยงัสามารถคาดการณ์ต่อการด าเนินชีวิตของบุคคล
แต่ละประเภทในเร่ืองของการใช้เวลาในชีวิต อนัได้แก่ นักเรียนหรือนักศึกษาท่ีมีสามญัส านึก 
(Conscientiousness) สูงมกัจะใช้เวลาส่วนมากอยู่ในห้องเรียนหรือมหาวิทยาลัย ส่วนคนท่ีมีการ
เปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) สูงมกัจะชอบใช้เวลาอยู่ท่ีร้านกาแฟหรือ
ร้านอาหาร และในคนท่ีเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) สูงจะใช้ชีวิตส่วนใหญ่กบัการ
สนทนาระหวา่งเพื่อนฝงูหรือคนท่ีตอ้งท างานร่วมกนั และใชเ้วลาในการด าเนินชีวิตอยูค่นเดียวเป็น
สัดส่วนท่ีนอ้ยมากเม่ือเปรียบเทียบกนั 
 การจดัหมวดหมู่คุณลกัษณะของแบบทดสอบ Big Five สามารถอธิบายให้เกิดความ
เขา้ใจถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกไดช้ดัเจน เพราะ Big Five Inventory ไม่ไดอ้ธิบายดว้ยค าคุณศพัท ์
(Adjective) เพียงตวัเดียวในการใหค้  าจ  ากดัความ หากแต่ใชป้ระโยคสั้นๆท่ีประกอบไปดว้ยเน้ือหาท่ี
มีความชดัเจนในการอธิบายเพื่อช่วยให้เกิดความเขา้ใจท่ีตรงกนั และหลีกเล่ียงความเขา้ใจผิด ดงันั้น
แบบทดสอบ Big Five จึงกลายมาเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีองค์กรน ามาใชป้ระโยชน์ในหลายๆดา้น 
โดยแบ่งเป็น 

1. การคัดเลือกบุคลิกลักษณะและพฤติกรรมของพนักงาน เพื่อท่ีจะคัดสรรคนท่ี
เหมาะสมกับลกัษณะงาน ต าแหน่งงาน และวฒันธรรมขององค์กรท่ีสุด เพราะผลลัพธ์ท่ีได้จาก
แบบทดสอบจะสามารถบ่งบอกความเป็นตวัตนของพนกังานคนนั้นจริงๆ ยกตวัอยา่งเช่น บุคคลท่ีมี 



 
 

13 
 

Extraversion คือมีบุคลิกภาพชอบเขา้สังคม ก็จะท างานต าแหน่งพนกังานขายไดดี้ เพราะมีพฤติกรรม
ในลกัษณะท่ีเขา้สังคมเก่ง เขา้กบัคนอ่ืนไดง่้าย ชอบอยูก่บัผูค้น ส่วนบุคคลท่ีมีความเป็นมิตร มีการ
ยอมรับกนัในผูอ่ื้น (Agreeableness) จะเหมาะสมกบังานท่ีตอ้งใชค้วามเมตตา ความเห็นอกเห็นใจ
ผูอ่ื้น มักได้รับความเช่ือใจจากเพื่อนร่วมงาน เช่น เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ แต่หากเป็น
ต าแหน่งงานท่ีตอ้งใช้ความเป็นผูน้ า ความน่าเช่ือถือ การคิดตรึกตรองอย่างมีเหตุผล เช่น ผูจ้ดัการ
ฝ่ายบญัชี ก็จะเหมาะกบัพนกังานท่ีมีความรู้สึกผิดชอบชัว่ดี (Conscientiousness) แต่หากพนกังานมี
ความเอนเอียงทางอารมณ์ (Neuroticism)  ก็จะเหมาะสมกบังานท่ีไม่ตอ้งพบปะกบัผูค้น เพราะการมี
อารมณ์ไม่มัน่คง อาจส่งผลเสียต่อบริษัทได้หากให้ท างานท่ีต้องพบปะผูค้น ดังนั้นต าแหน่งท่ี
เหมาะสมก็คือพนักงานบญัชี และสุดทา้ยพนักงานท่ีมีความจริงใจตรงไปตรงมา (Openness to 
Experience) จะเหมาะกบังานท่ีตอ้งใชจิ้นตนาการ ความคิดสร้างสรรค ์เช่น นกัโฆษณา เป็นตน้ 

นอกจากน้ี ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ Big Five ยงัมีความน่าเช่ือถือมากกวา่การ
สัมภาษณ์ปากเปล่า เพราะผูส้มคัรสามารถเลือกค าตอบให้ตนเองดูดีได ้โดยไม่ไดเ้ปิดเผยความเป็น
ตวัตนทั้งหมด หากผูส้มคัรมองเห็นว่ามีส่วนท่ีตอ้งการปกปิดหรือมีพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมกบั
ต าแหน่งงานนั้นๆ ผูส้มคัรอาจโกหกหรือบิดเบือนความจริงในการตอบค าถาม เพื่อให้ตนเองไดง้าน
ในท่ีสุด 

2. การสร้างทีมงาน การมีสมาชิกท่ีมีบุคลิกภาพหลากหลายจะเอ้ือประโยชน์ต่อการ
ท างานเป็นทีม เกิดผลลัพธ์ท่ีดีท่ีสุด เช่น สมาชิกในทีมท่ีมีลักษณะเอาใจใส่ต่อสัมพันธภาพ 
(Extraversion) จะช่วยส่งเสริมการท างาน เพราะคนกลุ่มน้ีชอบท างานท่ีไดป้ฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น จึง
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานให้ดีข้ึนกว่าการท่ีให้เขาท างานคนเดียว หากสมาชิกในทีมมี
ลกัษณะสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) จะช่วยส่งเสริมการท างานเป็นทีมในดา้นของความ
ร่วมมือร่วมใจ การเห็นอกเห็นใจ และการช่วยเหลือระหวา่งกนัในทีม หากเพื่อนร่วมทีมเอ่ยปากหรือ
มอบหมายงานให้  คนก ลุ่ม น้ีจะไม่ป ฏิ เสธ  หากสมาชิกในทีม มีลักษณะมีสามัญส า นึก 
(Conscientiousness) จะช่วยส่งเสริมและผลกัดนัใหก้ารท างานเป็นทีมประสบความส าเร็จไดม้ากข้ึน 
เพราะเป็นคนท่ีมีลกัษณะมุ่งสู่เป้าหมายเป็นส าคญั อีกทั้งยงัสามารถสร้างแรงจูงใจและช่วยกระตุน้
การท างานให้กับเพื่อนร่วมทีมได้ดีด้วย สมาชิกในทีมท่ีมีเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional 
Stability) อาจจะตอ้งเลือกให้ท างานในส่วนของกลุ่มสนบัสนุนขอ้มูล เพราะคนกลุ่มน้ีอารมณ์ไม่
มัน่คง หากตอ้งร่วมท างานกบัผูอ่ื้น อาจจะส่งผลท าให้เกิดการทะเลาะกนัในทีมได ้และหากเลือก
สมาชิกในทีมท่ีมีลกัษณะเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) จะช่วยส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีมในดา้นของการน าเสนอแนวคิดท่ีหลากหลาย แปลกใหม่ ท าใหก้ารท างานมีการพฒันา
ไปในรูปแบบท่ีดีข้ึน 
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ทั้งน้ี จากการสร้างทีม จะพบว่า คนแต่ละคนอาจจะมีลกัษณะท่ีโดดเด่นมากกว่าหน่ึง
อยา่งก็ได ้แต่ทั้งน้ีก็ตอ้งเลือกคนใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีทีมจะตอ้งรับผดิชอบดว้ย 

3. การระบุจุดแข็ง - จุดอ่อนของพนักงาน เพื่อก าหนดเส้นทางอาชีพ (Career Path) 
ให้เหมาะสมตามแต่ละลกัษณะบุคลิกภาพและพฤติกรรมของ เพื่อให้ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน สังคม ของพนกังานมากท่ีสุด ลดความเส่ียงต่อปัญหาเชิงบุคลากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้ง
ดา้นการท างาน ทศันคติและจิตใจ 

ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่แบบทดสอบ Big Five (Big Five Personality Tests) เป็นเคร่ืองมือท่ี
สามารถวดับุคลิกภาพของบุคคลได้เท่ียงตรงและแม่นย  า เป็นประโยชน์ต่อองค์กรส าหรับใช้ใน
กระบวนการคดัเลือกพนกังานให้มีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานและวฒันธรรมองค์กร ผลของ
แบบทดสอบยงัสามารถน ามาเป็นแนวทางในการเลือกวิธีและรูปแบบ การให้ความรู้ การอบรม
พฒันาพนักงานให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพื่อตอบสนองต่อความ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้อนัน ามาซ่ึงความส าเร็จขององคก์ร  
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บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา พนกังานบริหารงานทัว่ไป กลุ่มธุรกิจพลงังาน มีรายละเอียด
และวธีิด าเนินการ เรียงตามล าดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 
 

3.1 ตัวอย่ำงและกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ พนกังานบริหารงานทัว่ไป หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 
โดยอาศัยการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง ผูว้ิจ ัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสุ่มตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง
ผา่นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา (Psychometric Assessment) ซ่ึงประกอบดว้ย The Work Behavior Inventory (WBI) และ 
Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ 

 3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 
 The Work Behavior Inventory (WBI) ถูกสร้างข้ึนบนพื้นฐานความคิดท่ีวา่ การวา่จา้ง
พนักงาน ด้วยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ือง
ส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร เช่น 
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ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้างผลกระทบต่อธุรกิจและ
องค์กรได้ นอกจากน้ีองค์กรยงัต้องต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกับการฝึกอบรมและพฒันา
บุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อท าให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นวา่พฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม องค์กรไม่อาจแน่ใจไดว้่า บุคคลท่ีองค์กรคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง  

WBI เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนักงานหรือบุคคลทัว่ไป 
เพื่อน าค าอธิบายสรุปมาท าการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือ
เล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 WBI จึงสามารถช่วยเพิ่มความชัดเจนในการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน ามาใชเ้พื่อส่งเสริม สนบัสนุน 
หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัลกัษณะงานต่างๆ ได้แก่ การคดัเลือกพนักงาน การพฒันา
บุคคลากร การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม  การพฒันาความสามารถใน
การเป็นผูน้ า และผูต้าม การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน และการเพิ่มประสิทธิภาพ
ขององคก์ร (รายละเอียดเพิ่มเติมในภาคผนวก) 

 3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/ Professional (ART-MP) 
  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
  Applied Reasoning Test Managerial/ Professional (ART-MP) เป็นแบบ
ประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อใช้ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน 
(Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) 
และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนด
เหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและ
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เลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉยัและหาขอ้สรุป
ท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใช้เหตุผลและการแก้ปัญหา โดยการใช้
ขอ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  - ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ี เป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี ก าหนดในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การ
หาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถท่ีได้มาดว้ยสติปัญญาในการแก้ปัญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบ
รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ
ความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
  3.2.2.2 ระเบียบและวธีิการท าแบบทดสอบ  
ผูรั้บการประเมินจะไดท้  าแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวิธีการกดเลือกค าตอบท่ีตนเองคิดวา่
ถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีก าหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการท า
แบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 
  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
  ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในกาแกปั้ญหา
ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 10 นาที 
  3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ ART-MP  
  ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/ Professional 
(ART-MP) นั้น เป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบ
ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ 
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ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใช้
เปรียบเทียบความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน
ต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 

 3.2.3 แบบประเมินบุคลกิภำพและสมรรถนะ 
แบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซ่ึงใช้เพื่อเก็บรวมรวมขอ้มูล

จากผูบ้งัคบับญัชาของรับจากผูท้  าการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน 
คือ 

ส่วนท่ี 1 คือจุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้  
โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรม และให้ผู ้บังคับบัญชาเลือกตอบว่า 

พฤติกรรมในข้อใดเป็นจุดเด่น และข้อควรปรับปรุงของผู ้รับการประเมิน โดยลักษณะของ
พฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้ โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI) ดงัน้ี 

1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ
พบปะสังสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 

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

3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นโดย
กล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

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

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

6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อก
เขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

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

8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั 
พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ 
ความคิด สร้างสรรคท์  าส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวธีิจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 
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10)  ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี
เหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวเิคราะห์และสังเกตวธีิการด าเนินการ 

11)  ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระด้าน
ความคิด และการตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้

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

13)  การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือท าโดยไม่ตอ้ง
ร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14)  การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกวา่จะส าเร็จ 
และไม่ละทิ้งโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

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

16)  ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือได้ต่อ
ความรับผดิชอบ ท างานทนัตามก าหนดเสมอ 

17)  การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการ
ปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 

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

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

20)  การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจใจ
ตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 

21)  การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
แสดงออกถึง การรับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
 
 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1) สัมภาษณ์ผูรั้บการประเมินเพื่อเก็บขอ้มูล พร้อมช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวจิยั 
 2) เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยก าหนดใหผู้รั้บการประเมินท าแบบประเมินทางจิตวทิยา 
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 3) เก็บรวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลบัของผูบ้งัคบับญัชาจากแบบประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ 
 4) พูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการประเมิน
ตอ้งการพฒันา และก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนพฒันาตนเอง 
 5) ติดตามพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหน้าของกิจกรรม และประโยชน์
ไดรั้บในแต่ละกิจกรรม พร้อมกบัตั้งความตั้งใจท่ีจะพฒันาต่อไป  
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บทที ่4 
   ผลการวจิัย  
 
 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษา พนกังานบริหารงานทัว่ไป กลุ่มธุรกิจพลงังาน” ซ่ึงเก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) 
Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ สามารถน าเสนอผลการ
วเิคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/ 
Professional (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 
  
 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

 

รูปภาพ 4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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 จากการวิเคราะห์ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) ผูรั้บการ
ประเมินได้เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 78 และความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) ได้
เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 66 นั้น ถือไดว้่ามีค่าเปอร์เซ็นไทล์ค่อนไปทางสูง หมายถึงผูรั้บการประเมินมอง
ตนเองในลกัษณะท่ีตนเองเป็น รับรู้และเขา้ใจขอ้ดี ขอ้ด้อยของตนเอง แต่อาจแสดงตวัตนออกมา 
มากกวา่ท่ีตวัเองเป็นอยูส่ักหน่อย อาจเป็นเพราะผูรั้บการประเมินไม่อยากให้ความส าคญักบัขอ้ดอ้ย
ของตนเอง จึงมุ่งแสดงออกแต่ส่ิงท่ีเป็นขอ้ดีของตนเอง เพื่อไม่ให้รู้สึกว่าตนเองมีปมด้อย เช่น ใน
กรณีผูรั้บการประเมินไม่ชอบท างานคนเดียว เพราะรู้สึกไม่มัน่ใจในตนเอง กลวัท างานหรือตดัสินใจ
ผิดพลาด จึงอยากท างานร่วมกบัผูอ่ื้น มีเพื่อนร่วมคิด ร่วมปรึกษา ดงันั้นเวลาท่ีผูรั้บการประเมิน
ท างานจึงมกัมีปฏิสัมพนัธ์กบัคนรอบขา้ง ช่างซกัถามขอ้สงสัย ท าให้เพื่อนร่วมงานหรือคนรอบตวั
มองวา่ ผูรั้บการประเมินเป็นคนร่าเริง เขา้กบัคนง่าย มีอธัยาศยัดี มากกวา่มองวา่ผูรั้บการประเมินเป็น
คนท่ีขาดความมัน่ใจเม่ือตอ้งท างานคนเดียว เป็นตน้ ดงันั้นผลการประเมินจึงออกมาว่า ผูรั้บการ
ประเมินรับรู้และเขา้ใจ ขอ้ดีขอ้ดอ้ยของตนเอง แต่มกัจะแสดงตวัตนแต่ในดา้นดีๆของตวัเองออกมา 

 
4.1.2 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

 
รูปภาพ 4.2 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 

ผูรั้บการประเมินใส่ใจในความรู้สึกของบุคคลท่ีเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในชีวิต ทั้งดา้น
การท างานและดา้นการด ารงชีวิตประจ าวนั โดยผูรั้บการประเมินมีทศันคติคิดวา่คนเป็นส่วนส าคญั
ในการท ากระส่ิงต่างๆ เช่น มีความคิดว่าเพื่อนร่วมงานเป็นส่วนส าคัญท่ีท าให้งานประสบ
ความส าเร็จ จึงเห็นเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเป็นเร่ืองส าคญั 
  
  



 
 

 
23 

 

 4.1.3 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 

รูปภาพ 4.3 ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential)  
 ดว้ยลกัษณะการท างานตามแบบแผนเดิม (Routine) ของผูรั้บการประเมินจึงส่งผลให้
เปอร์เซ็นไทล์ดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) ไดค้่าต ่ามาก คือ
ไดค้่าเปอร์เซ็นไทลเ์ท่ากบั 1 ซ่ึงหมายความวา่ มีศกัยภาพเติบโตในสายงานอ่ืนยาก แต่หากเม่ือท างาน
สายใดก็จะสามารถท างานนั้นไดอ้ยา่งช านาญ ผูรั้บการประเมินจึงเหมาะกบัการท างานเฉพาะดา้น 

ซ่ึงตรงกบัความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินท่ีวา่ ผูรั้บการประเมินตอ้งการท างานสาย
งานใดสายงานหน่ึง เพราะเช่ือว่าหากได้ท างานสายใดเป็นระยะเวลานาน จะท าให้เกิดการเรียนรู้
ความเส่ียงและขอ้ผิดพลาดของงานท่ีอาจจะเกิดข้ึน และสามารถรับมือกบัความผิดพลาดนั้นไดร้วม
ไปถึงอาจสามารถเล่ียงส่ิงท่ีจะท าใหเ้กิดขอ้ผดิพลาดนั้นได ้ 

ยกตวัอย่างเช่น ผูรั้บการประเมินเคยเป็นนักศึกษาฝึกงานต าแหน่งพนักงานตอ้นรับ
ภาคพื้น (Ground Service) ของสายการบินแห่งหน่ึงในช่วงปิดเทอมภาคฤดูร้อน ในช่วงแรกของการ
ฝึกงาน ผูรั้บการประเมินรู้สึกประหม่าและเป็นกงัวลในการท างาน แต่เม่ือฝึกงานไปไดส้ักหน่ึงเดือน 
เม่ือตอ้งท างานซ ้ าๆเดิมๆ คือช่วยพี่พนักงานเช็คอินกระเป๋าเดินทาง ส่งผูโ้ดยสารข้ึนเคร่ือง รับ
ผูโ้ดยสารลงเคร่ือง พาผูโ้ดยสารไปรับกระเป๋าตามประเภทเท่ียวบินภายในประเทศ (Domestic) หรือ
เท่ียวบินภายนอกประเทศ (International) เป็นประจ าทุกวนั เม่ือผูรั้บการประเมินเห็นขอบเขตงานท่ี
รับผดิชอบทั้งหมด ก็สามารถท างานไดดี้ มีความสุขในการท างาน เพราะผูรั้บการประเมินรู้วา่ปัญหา
ท่ีเกิดส่วนใหญ่คือผูโ้ดยสารหากระเป๋าไม่เจอ และทราบข้ึนตอนการแกไ้ข รายละเอียดการติดต่อ
เจา้หนา้ท่ีเพื่อประสานงานใหผู้โ้ดยสารหากระเป๋าเจอ ท าให้หลายๆคร้ังผูรั้บการประเมินไดรั้บค าชม
จากผูร่้วมงานหรือผูโ้ดยสาร จากตวัอย่างน้ีท าให้ผูรั้บการประเมินมัน่ใจไดว้่า ผูรั้บการประเมินจะ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเม่ือไดท้  างานสายงานนั้นๆจนเกิดความช านาญ 
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4.1.4 ลกัษณะห้าองค์ประกอบ (Big Five Factor) 

 

 รูปภาพ 4.4 ผลการประเมินลกัษณะหา้องคป์ระกอบ (Big Five Factor) 

เม่ือวเิคราะห์ในภาพรวมตามลกัษณะห้าองคป์ระกอบ (Big Five Factor) นั้นพบวา่ผูรั้บ
การประเมินไดค้่าเปอร์เซ็นไทล์ค่อนขา้งต ่าไปเสียทุกดา้น แต่จะมีเพียงค่าเปอร์เซ็นไทล์ในดา้นการ
สนบัสนุนด้านความคิด (Agreeableness)  เท่านั้นท่ีมีค่าสูงโดดเด่นกว่าดา้นอ่ืนๆ หมายถึงสามารถ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ มีพลงั มีความกระตือรือร้นในการท างาน เขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้น เคารพและรับฟัง
ความคิด การตดัสินใจของผูอ่ื้น 

ส่วนดา้นอ่ืนๆนั้นผูรั้บการประเมินได้ค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ีถือว่าค่อนขา้งน้อย คือ ดา้น
การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) ได้ค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 20 และด้านการมีสามญัส านึก 
(Conscientiousness)  ไดค้่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 15 คือหมายถึงผูรั้บการประเมินชอบเขา้สังคม ชอบ
ท างานกบัคนหมู่มาก ท างานเสร็จตามเป้าหมายและท างานตามกฎระเบียบ 
 และดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) และดา้นเสถียรภาพ
ทางอารมณ์ (Emotional Stability) นั้นถือวา่ผูรั้บการประเมินได้ค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ีต ่ามาก คือไดค่้า 0 
และ 6 ตามล าดบั ซ่ึงหมายถึงผูรั้บการประเมิน ไม่ชอบคิดวิเคราะห์ ไม่ชอบท าส่ิงท่ีต่างไปจากเดิม 
ไม่กล้าลองเส่ียงท าวิธีใหม่ๆ เคร่ืองมือใหม่ๆ เพราะเน่ืองจากผูรั้บการประเมินไม่ชอบให้งาน
ผิดพลาด ไม่ชอบท างานภายใตค้วามกดดัน และเม่ือเครียดหรือกดดนัก็จะแสดงให้เห็นออกมา
ชดัเจน ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดลง ผลงานออกมาดีนอ้ยกวา่ท่ีควรจะเป็น ดงันั้นแลว้ เม่ือ
ผูรั้บการประเมินพบวา่วธีิการท างานไหนดี คนไหนใหค้ าแนะน าดี หรือบริษทัมีแบบแผนการท างาน
แบบใดมาก่อน ผูรั้บการประเมินก็จะท างานตามคนท่ีเคยท าแล้วดี เพื่อหลีกเล่ียงข้อผิดพลาด 
ความเครียด ความกดดนัท่ีจะเกิดข้ึน เพื่อใหส้ามารถท างานออกมาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

ทั้งน้ีเม่ือวเิคราะห์ผูรั้บการประเมินแยกเป็นดา้นๆ สามารถวเิคราะห์ไดด้งัน้ี 
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4.1.5 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 

รูปภาพ 4.5 ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 ในดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) น้ี ผูรั้บการประเมินมีค่าเปอร์เซ็น
ไทล์ การชอบสมาคม (Sociability) สูงอย่างโดดเด่น คือหมายถึงเป็นคนท่ีสามารถท างานใน
ส่ิงแวดลอ้มใหม่ๆ กบัเพื่อนร่วมงานใหม่ๆไดดี้ รองลงมาคือ พลงัใจในการท างาน (Energy)  ท่ีไดค้่า
เปอร์เซ็นไทล์เท่ากบั 35 สามารถวิเคราะห์ผูรั้บการประเมินไดว้า่ หากเป็นงานท่ีพบปะผูค้น ท างาน
กบัคนหมู่มาก ผูรั้บการประเมินจะกระตือรือร้น มีพลงัมากมายท่ีจะท างาน อาจเพราะไม่อยากเป็นตวั
ถ่วงของกลุ่ม ท าใหใ้หค้นหมู่มากมารอตนพียงคนเดียว แต่หากเป็นงานท่ีตอ้งท าคนเดียวนั้นผูรั้บการ
ประเมินก็จะค่อยๆท า มีพลงัและความกระตือรือร้นท่ีจะท างานนอ้ยหน่อย 

แมว้า่ค่าเปอร์เซ็นไทล ์ การชอบสมาคม (Sociability)  สูงอยา่งโดดเด่น แต่มี
ความสามารถในการเป็นผูน้ าและใชอ้ านาจชกัจูง (Leading and Influencing) ไดน้อ้ยมาก อาจเพราะ
ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีมีบุคลิกลกัษณะท่ีไม่น่าเช่ือถือ จึงไม่สามารถน าทีมท างานได ้ไม่มีอิทธิพล 
ไม่มีบารมีท่ีจะใหค้นท างานตามผูรั้บการประเมินได ้แต่ทั้งน้ีทั้งนั้นผูรั้บการประเมินจะน า (Leading) 
ไดเ้ฉพาะคนท่ีมีความมัน่ใจในตวัของผูรั้บการประเมิน หรือมัน่ใจในผลการท างานของผูรั้บการ
ประเมิน เช่น บุคคลท่ีเคยท างานร่วมกนัมาก่อน หรือบุคคลท่ีเคยเห็นผลงาน แต่ส าหรับเพื่อน
ร่วมงานใหม่ๆนั้น ผูรั้บการประเมินเป็นผูน้ าและใชอ้ านาจชกัจูง (Leading and Influencing) เขา
เหล่านั้นไดน้อ้ย 
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4.1.6 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 

รูปภาพ 4.6 ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness)  

ในดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) น้ี ผูรั้บการประเมินมีค่าเปอร์เซ็น
ไทลป์านกลางค่อนไปทางสูงในดา้นความร่วมมือ (Cooperation) คือสามารถท างานประสานงานกบั
คนหมู่มากไดดี้ ไม่มีขอ้ขดัแยง้ ไม่สร้างปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน อาจเพราะเช่ือมโยงไปกบัการมี
ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) เพราะผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีให้
ความส าคญักบัคนรอบขา้ง จึงเลือกท่ีจะท าอะไรท่ีจะเกิดผลดีกบัคนรอบขา้งมากกวา่เกิดผลเสีย เช่น 
หากผูรั้บการประเมินคิดวา่ท าวิธีน้ีดีกวา่ แต่เพื่อนร่วมงานบอกวา่ท าอีกวิธีดีกวา่อยา่งมัน่ใจ ผูรั้บการ
ประเมินก็เลือกท่ีจะท าตามเพื่อนร่วมงานเพราะเห็นวา่เขามัน่ใจในวิธีน้ีมากๆ คาดหวงัวา่ตอ้งท าตาม
เขา และเช่ือมโยงไปถึงการแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินจะเป็นคนท่ีรับ
ฟังผูอ่ื้น มาประกอบกับการตัดสินใจของตนเอง หากตัดสินใจไปในทิศทางเดียวกัน ผูรั้บการ
ประเมินจะยิง่มัน่ใจในการท างานนั้นๆ แต่หากตดัสินใจต่างกนั ผูรั้บการประเมินก็จะคลอ้ยตามความ
คิดเห็นนั้นๆ และปรับการท างานให้ออกมาดีท่ีสุด โดยการท างานนั้นๆจะตอ้งไม่ขดักบักฎระเบียบ
แบบแผนเดิมของบริษทัหรือขดักบัค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชา 
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4.1.7 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 

รูปภาพ 4.7 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) น้ีผูรั้บการประเมินมี
ค่าเปอร์เซ็นไทลต์ ่าทุกดา้น แมว้า่ค่าเปอร์เซ็นไทล์การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) จะสูงท่ีสุดใน
ดา้นน้ี แต่ก็ยงัคงต ่ากว่า 30  จึงสามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผูรั้บการประเมินนั้นเป็นคนท่ีมีความคิด
สร้างสรรค ์มีไอเดียใหม่ๆในการท างานอยูพ่อตวั หากแต่ให้ความส าคญักบัการปฏิบติัตามกฎ (Rule 
Following) มาก จึงสร้างกรอบมาตีขอบเขตการท างาน หรือหยดุความคิดใหม่ๆของผูรั้บการประเมิน 
ทั้งน้ีหากการท างานของผูรั้บการประเมินส่งผลกระทบต่องานส่วนรวมมาก ผูรั้บการประเมินก็จะ
เลือกท างานตามแบบแผนเดิมท่ีมีอยู่ แต่หากการท างานในส่วนของผูรั้บการประเมินไม่กระทบต่อ
งานโดยรวมมาก ผูรั้บการประเมินก็มกัท่ีจะมีความคิดใหม่ๆอยูเ่สมอ 

ทั้งน้ีพบวา่ดา้นการปรับตวั (Adaptability) ไดค้่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ีต ่ามากนั้น อาจดูขดักบั
ท่ีผูรั้บการประเมินเป็นอยู ่เพราะผูรั้บการประเมินดูเป็นคนเขา้สังคมไดง่้าย ท างานกบัใครก็ได ้น่าจะ
สามารถปรับตวัในการท างานได้ยืดหยุน่ไปตามสถานการณ์ แต่กลบัไดค้่าเปอร์เซ็นไทล์การปรับตวั 
(Adaptability) เท่ากบั 0 สามารถอธิบายไดว้่า แมผู้รั้บการประเมินจะท างานกบัใครก็ตาม ผูรั้บการ
ประเมินก็ยงัเลือกท่ีจะท างานตามแบบแผนเดิมๆนัน่เอง 

ส่วนดา้นความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) ไดค้่าเปอร์เซ็นไทล์ออกมาต ่านั้น
หมายถึงผูรั้บการประเมินไม่ชอบคิดวิเคราะห์ ไม่ชอบคิดอะไรซบัซ้อน อาจเพราะเป็นคนสมาธิสั้ น 
จึงชอบท่ีจะท างานอะไรท่ีไม่ต้องใช้สมองคิดมากมาย ชอบท่ีจะได้รับค าสั่งมาให้ท าโน้นท าน่ี 
มากกวา่มานัง่คิดเองวา่ควรจะท าอะไร อาจเพราะไม่มัน่ใจ ไม่คิดวา่ตนเองเก่งอะไร ไม่ความสามารถ
ใดใดโดดเด่น จึงไม่ค่อยคิดอะไรมากมาย 

ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ได้ค่าเปอร์เซ็นไทล์เท่ากับ 0 นั้น 
สามารถยกตัวอย่างมาประกอบได้ดังน้ี เช่น เวลาผูรั้บการประเมินต้องท างานคนเดียวจะรู้สึก
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ประหม่า ไม่มัน่ใจ ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะท างานร่วมกับผูอ่ื้น ร่วมกันคิด ร่วมกันตดัสินใจ 
ผดิพลาดร่วมกบั รับผดิชอบร่วมกนั ซ่ึงผูรั้บการประเมินนั้นมีนิสัยแบบน้ีติดตวัมาแต่เด็ก 

4.1.8 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

 

รูปภาพ 4.8 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

ในด้านการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) น้ีไดค้่าเปอร์เซ็นไทล์ส่วนของ Rule 
Following สูงมาก อาจเน่ืองมาจากลกัษณะการเล้ียงดูของครอบครัวของผูรั้บการประเมิน ท่ีเป็น
ครอบครัวขา้ราชการ ถูกสอนใหท้ าตามท่ีสั่ง เม่ือท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายก็จะไดค้  าชม สอนให้
ท างานเป็นล าดบัขั้น ไม่คิดนอกกรอบเพื่อขา้มขั้นการท างาน ท าให้การคิดริเร่ิม (Initiative) ไดค้่า
เปอร์เซ็นไทลต์ ่า ไม่คิดริเร่ิมท่ีจะท าก่อน รอค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา ไม่กลา้ท่ีจะท างานก่อนสั่ง กลวั
จะกระทบคนอ่ืน กลวัรีบท างานก่อนจนงานเสีย ดว้ยเหตุน้ีผูรั้บการประเมินจึงเหมาะกบัการท างาน
ในสายงานราชการหรือรัฐวสิาหกิจ 

ส่วนในดา้นอ่ืนๆนั้นก็มีความเช่ือมโยงกบัท่ีไดว้ิเคราะห์มาก่อนหนา้น้ี เช่นค่าเปอร์เซ็น
ไทลค์วามรอบคอบ (Attention to Detail)  ต ่า เพราะผูรั้บการประเมินเป็นคนสมาธิสั้น ไม่สามารถจด
จ่อในการท างานใดใดไดเ้ป็นเวลานาน หากท างานคนเดียวก็อาจท างานพลาดน้อยหน่อย แต่หาก
ท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีมีคนมาก ก็จะชวนคนอ่ืนคุยจนท างานเลินเล่อได ้หรือในดา้นการก าหนด
เป้าหมาย (Achievement Orientation)  ต ่ามากเช่นนั้นก็เพราะผูรั้บการประเมินชอบท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น ไม่ชอบรับผิดชอบการท างานคนเดียว กลวัความผิดพลาดท่ีจะเกิดข้ึน ตดัสินใจไม่เด็ดขาด 
ตดัสินใจลงัเล จึงไม่อยากเป็นผูน้ า อยากมีหัวหน้าคอยบงัคบับญัชาและช้ีน าการท างาน ดงันั้นผูรั้บ
การประเมินไม่มีความคิดท่ีจะเป็นเจา้ของกิจการเลย อยากท างานเป็นลูกนอ้งไปตลอดชีวติ 
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4.1.9 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 

รูปภาพ 4.9 ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 ในด้านเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) น้ี ส่วนของการตระหนักต่อ
อารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) นั้นมีค่าเปอร์เซ็นไทล์สูงโดดเด่น คือ 58 ซ่ึงตรงกบัท่ี
ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองตั้งแต่เด็ก วา่ผูรั้บการประเมินก็เป็นคนตระหนกัรู้ถึงอารมณ์ของตนเอง
แบบน้ี และสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดีในชีวิตประจ าวนั แต่ในด้านการท างาน ผูรั้บการ
ประเมินจะควบคุมอารมณ์ตนเองได้ยากเม่ือท างานภายใตค้วามเครียด ความกดดนั ซ่ึงเป็นความ
เช่ือมโยงกนัอยูร่ะหว่างการควบคุมตนเอง (Self-Control) และการอดกลั้น (Stress Tolerance) ท่ีได้
ค่าเปอร์เซ็นไทลอ์อกมาต ่าทั้งคู่  
 
 

4.2 ผลการประเมนิโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 

 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 
 

4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 
รูปภาพ 4.10 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
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 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 48 ของกลุ่มบรรทดั
ฐานท่ีประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ 

เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ ผลการประเมินของผูรั้บการประเมิน
จัดอยู่ในอันดับท่ีมีประสิทธิภาพปานกลาง ผูรั้บการประเมินอาจเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการ
แกปั้ญหาต่างๆไดดี้กว่าคนส่วนใหญ่ และมีแนวโนม้วา่จะปฏิบติัไดอ้ย่างดี และมีประสิทธิภาพเม่ือ
เทียบกับผู ้บริหารหรือผู ้เป็นมืออาชีพ ดังนั้ นผู ้รับการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะท างานท่ีได้รับ
มอบหมายและท าโครงงานต่างๆได้เสร็จสมบูรณ์เหมือนผูจ้ดัการส่วนใหญ่ นอกจากน้ีมีแนวโน้ม
และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 
 

 
รูปภาพ 4.11 ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 

4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ  
(Verbal Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์  12  เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์ และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดม้า ในระดบัต ่ากว่าค่าเฉล่ีย ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะไม่สามารถแสดง
แนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได ้และวิเคราะห์ขอ้มูลหรือประเมิน
ความหมายของบทความผดิพลาด 

4.2.3 การประเมินทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลที่ เ ป็นตัว เลข การ
ตีความหมาย และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่ าหนด (Numerical Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 50 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดใ้นระดบัปานกลาง ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลข
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ไดอ้ยา่งมีประสิทธ์ภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่และสามารถประเมินผลขอ้มูลในตาราง กราฟ หรือ
แผนภูมิไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 

 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 

 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 85 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหาร
หรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมิน
บทความตามขอ้มูลท่ีไดใ้นระดบัสูง ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะจดัสรรโครงสร้างและ
รูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีมาก และสามารถวิเคราะห์และ
แกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีมาก 

  

4.3 ความคดิเห็นจากผู้รับการประเมนิ 
  

4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 
จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ

รายละเอียดในแต่ละดา้นท าใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 

4.3.1.1 จุดแข็งด้านที่ 1 คือ การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) ได้ค่า
เปอร์เซ็นไทล์ 72 ลกัษณะการท างานในปัจจุบนัของผูรั้บการประเมิน ไดรั้บอิทธิพลจากการเล้ียงดูใน
วยัเด็ก ท าให้ผูรั้บการประเมินท างานตามระเบียบ ตามแบบแผนท่ีมีมาแต่เดิม ไม่คิดนอกกรอบ ไม่
ชอบวิธีใหม่ๆ รวมถึงท าให้เป็นคนท่ีมีศีลธรรมในการท างานมาก มีความยุติธรรม ใครท างานผิดก็
ตอ้งรับผิดชอบ ไม่ยึดผลประโยชน์ของตนเองเป็นหลกั เช่ือมัน่ในส่ิงท่ีวา่ ท าดีไดดี้ ซ่ึงในบางคร้ังก็
เหมือนเป็นการขดัความเจริญกา้วหนา้ในการท างานของตนเอง เพราะหากเม่ือท างานผิดพลาดก็จะ
ยอมรับว่าผิดพลาด ไม่เอาผลงานคนอ่ืนมาอา้งว่าเป็นผลงานของตน เป็นตน้ ซ่ึงการท างานตาม
กฎระเบียบก็เป็นส่ิงท่ีดี หากผูรั้บการประเมินท างานในองค์กรท่ีเน้นการปฏิบติัตามกฎ (Rule 
Following) เช่น หน่วยราชการ บริษทัรัฐวสิาหกิจ หรือองคก์รบางแห่ง  

ทั้งน้ีการท างานอย่างมีการปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) สูงเป็นส่ิงท่ี
ผูรั้บการประเมินภาคภูมิใจ ดงันั้นผูรั้บการประเมินจึงเลือกท่ีจะท างานในองค์กรหรือในสายงานท่ี
เหมาะสมกบัคนประเภทปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) เช่นสายงานทรัพยากรบุคคล ท่ียึดการ
ท างานกบับุคลากรใหส้อดคลอ้งไปตามนโยบายของบริษทั  ผูรั้บการประเมินเช่ือวา่หากไดท้  างานท่ี
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เหมาะสมกับตนเอง ผู ้รับการประเมินจะเกิดการพัฒนาจุดเด่นด้านการปฏิบัติตามกฎ (Rule 
Following) และสามารถท างานนั้นจนเกิดความเช่ียวชาญได ้

4.3.1.2 จุดแข็งด้านที ่2 คือ การชอบสมาคม (Sociability) ได้ค่าเปอร์เซ็น
ไทล์ 63 ผูรั้บการประเมินเป็นคนอธัยาศยัดี สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดง่้าย เปิดรับฟังความคิดเห็น
ของคนอ่ืน ไม่ยึดความคิดเห็นของตนเป็นท่ีหลกั ร่าเริงแจ่มใส ยิ้มง่าย ท าให้ใครหลายๆคนท างาน
ร่วมกบัผูรั้บการประเมินไดอ้ยา่งมีความสุขและเกิดผลงาน  

การเป็นคนชอบสมาคม (Sociability)  ในการท างานเป็นส่ิงท่ีดี ท าให้
ท างานส าเร็จลุล่วงไดง่้าย อาจเพราะขอความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานหรือคนอ่ืนๆไดง่้าย สามารถ
พฒันาไดโ้ดยเช่ือมโยงกบัการท างาน เม่ือตอ้งท างานกนัคนใหม่ๆ ก็ช่วยดูแล ช่วยจดัการ ก็จะท าให ้
การชอบสมาคม (Sociability) พฒันา เป็นท่ีรู้จกัและสามารถใช้ประโยชน์จากการมีเครือข่าย 
(Connection) ได ้

4.3.1.3 จุดแข็งด้านที่ 3 คือ การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional 
Self-Awareness) ได้ค่าเปอร์เซ็นไทล์ 58 จุดแข็งในดา้นการตระหนกัต่ออารมณ์ตนเองนั้นสามารถ
พฒันาจากการตระหนกัรู้ถึงอารมณ์ของตนเอง เป็นการตระหนกัรู้ถึงอารมณ์ผูอ่ื้นไดโ้ดยหดัเป็นคน
สังเกต เม่ือเรารู้อารมณ์ ณ ขณะนั้นของเขา เราจะรับมือกบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนได ้เพื่อหาทางออกท่ี
ดีท่ีสุด เช่น ในขณะท่ีเรารู้ตนเองว่าเราไม่พอใจผูบ้งัคบับญัชาท่ีมาเปล่ียนงานกะทนัหัน เราก็จะน่ิง
เพื่อรับฟังเหตุผลของผูบ้งัคบับญัชา ในขณะเดียวกนัเราก็จะน่ิงพอท่ีจะดูออกว่าเพื่อนร่วมงานคน
อ่ืนๆมีอารมณ์อยา่งไร หากเพื่อนร่วมงานไม่พอใจและแสดงออกถึงความไม่พอใจ เราก็จะสามารถ
ห้ามปรามเพื่อนได ้ซ่ึงทุกวนัน้ี นอกจากผูรั้บการประเมินจะพฒันาการตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง
ของตนเองดว้ยการสังเกตตนเองแลว้ ผูรั้บการประเมินยงัพฒันาไปต่อดว้ยการสังเกตการตระหนกั
ต่ออารมณ์ตนเอง ของคนอ่ืนๆอีกดว้ย เพราะการท่ีผูรั้บการประเมินมีการตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง
ดีจะช่วยใหส้ามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ ท างานราบร่ืนและเกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

4.3.1.4 จุดแข็งด้านที่ 4 คือ ความร่วมมือ (Cooperation) ได้ค่าเปอร์เซ็น
ไทล์ 54 เน่ืองจากผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีชอบสมาคม (Sociability)  จึงท าให้สามารถท างาน
ร่วมกับผูอ่ื้นได้ดี ท าให้มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ความร่วมมือ (Cooperation) สูงตามไปด้วย ผูรั้บการ
ประเมินชอบท างานเป็นทีม และเม่ือท างานร่วมกนัเยอะๆ จะรู้สึกวา่จะท างานออกมาไดดี้กวา่ท าคน
เดียว ดงันั้นหากตอ้งการพฒันาจุดเด่นในดา้นความร่วมมือสามารถท าไดโ้ดย เลือกรับผิดชอบงานท่ี
ท าเป็นทีม นอกจากน้ีเม่ือคนอ่ืนต้องการความช่วยเหลือ ผู ้รับการประเมินก็จะอาสาให้ความ



 
 

 
33 

 

ช่วยเหลือ นอกจากจะพฒันาทกัษะการประสานงาน ผูรั้บการประเมินยงัไดเ้รียนรู้งานใหม่ท่ีไม่เคย
ท าอีกดว้ย  

  
4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา 

 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละดา้นท าใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้5 ประการดงัน้ี 

4.3.2.1 จุดอ่อนด้านที่ 1 คือ การปรับตัว (Adaptability)  ได้ค่าเปอร์เซ็น
ไทล์ 0 ควรไดรั้บการพฒันาโดยการเปล่ียนแนวคิด เพราะการท่ีผูรั้บการประเมินไม่มีการปรับตวั 
(Adaptability) ในการท างาน อาจเพราะผูรั้บการประเมินเกรงวา่หากท างานผิดแปลกไปจากท่ีเคยท า 
อาจจะท าใหเ้กิดความผดิพลาดในการท างานได ้เกิดความรู้สึกไม่สบายใจ ผูรั้บการประเมินจึงเลือกท่ี
จะท างานตามแบบเดิม ดงันั้นการเปล่ียนแนวคิดท่ีวา่น้ีผูรั้บการประเมินจะตอ้งตระหนกัคิดเสมอว่า 
เปล่ียนวธีิการท างาน ผลลพัธ์ไม่จ  าเป็นตอ้งเปล่ียนตามไปดว้ย อาจเร่ิมตน้โดยการวางแผนการท างาน
ท่ีต่างไปจากเดิม แลว้เร่ิมลงมือท าตามการวางแผนแบบใหม่ หรือรับฟังค าแนะน าจากผูอ่ื้น เช่น ลอง
ท าตามท่ีคนอ่ืนแนะน าดูบา้ง อาจเร่ิมจากงานง่ายๆ ท่ีไม่มีผลกระทบเสียหายมากนกั เผื่อว่าวิธีใหม่
อาจจะท าให้งานส าเร็จเร็วข้ึนได ้และเรียนรู้จากขอ้ผิดพลาด เม่ือการท างานแบบเดิมเราก็จะพบกบั
ปัญหาแบบเดิม ดงันั้นหากเรารู้วา่ท าวธีิน้ีจะเกิดปัญหาน้ี เราก็ลองท าวธีิอ่ืนดูบา้ง เป็นตน้ 

4.3.2.2 จุดอ่อนด้านที่  2 คือ ความเป็นอิสระในการท างาน 
(Independence) ได้ค่าเปอร์เซ็นไทล์ 0 เพราะผูรั้บการประเมินไม่มีความมัน่ใจ ไม่เช่ือมัน่วา่ตนเอง
จะสามารถท างานออกมาได้ดีเท่ากบัการท างานร่วมกบัคนอ่ืน ผูรั้บการประเมินจึงชอบให้ความ
คิดเห็นของตนได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานก่อน ควรได้รับการพฒันาโดยการสร้างความ
มัน่ใจในตนเองให้มากข้ึน เพื่อแกไ้ขสาเหตุท่ีผูรั้บการประเมินไม่ชอบท างานคนเดียว เลิกกงัวล เลิก
กดดันตวัเอง หัดผ่อนคลายเม่ือตอ้งตดัสินใจในการท างานคนเดียว กล้าลงมือท า เปิดโอกาสให้
ตนเองไดแ้สดงความสามารถออกมา คิดว่าไม่มีใครไม่เคยตดัสินใจผิดพลาด ไม่มีใครท างานได้ดี 
100% ดงันั้นไม่ตอ้งกดดนัตนเองหากจะท างานไดไ้ม่ดี 100% ไม่ตอ้งรู้สึกเสียใจกบัการตดัสินใจของ
เรา ทั้งน้ีอาจถามขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) หรือขอ้แนะน าจากเพื่อนร่วมงานเม่ือลองท างานคน
เดียว เพื่อน ามาพฒันาการท างานของตนเอง 

4.3.2.3 จุดอ่อนด้านที่ 3 คือ การอดกลั้น (Stress Tolerance) ได้ค่า
เปอร์เซ็นไทล์ 0 ควรไดรั้บการพฒันาโดยการท าส่ิงในท่ีเราท าได ้ส่ิงใดท่ีอยูน่อกเหนืออ านาจการ
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ควบคุมของเรา ก็ปล่อยมนัไป หลายๆคร้ังท่ีผูรั้บการประเมินเครียดไปโดยไม่ไดท้  าใหผ้ลลพัธ์เปล่ียน 
เพราะบางอยา่งก็ข้ึนอยูก่บัอ านาจการตดัสินใจของผูบ้ริหารหลายๆท่าน ทั้งน้ีเม่ือเกิดสภาวะตึงเครียด
ให้นึกถึงจุดแข็งของเรา วา่จุดเด่นอะไรในดา้นใดท่ีจะช่วยให้การท างานในสภาวะน้ีผา่นไปได ้รวม
ไปถึงการหลีกเล่ียงหรือชะลอการตดัสินใจ เพราะความเครียดความกดดนัอาจท าให้ผูรั้บการประเมิน
ตดัสินใจไดไ้ม่รอบคอบ ไม่มีประสิทธิภาพ และท่ีส าคญัคือเม่ือรู้สึกเครียดก็ให้พยายามผ่อนคลาย
อารมณ์เพื่อ ใหต้นเองสามารถกลบัมาท างานไดด้งัเดิม 

4.3.2.4 จุดอ่อนด้านที่ 4 คือ การก าหนดเป้าหมาย (Achievement 
Orientation) ได้ค่าเปอร์เซ็นไทล์ 1 แมผู้รั้บการประเมินเป็นคนท่ีมุ่งอยากจะประสบความส าเร็จใน
ชีวติ แต่ก็ลืมคิดไปวา่ การท่ีจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น เราตอ้งมีทิศทางในการท างาน ซ่ึงผูรั้บการ
ประเมินเป็นคนท่ีท างานไปเร่ือยๆ รอโอกาสมาก็ควา้ไว ้แต่ไม่เคยคิดท่ีจะวิ่งหาโอกาสเอง ดงันั้น
ผูรั้บการประเมินจึงควรพฒันาการก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) โดยการก าหนด
ทิศทางในการท างาน ทั้งก าหนดระยะเวลาในการท างาน ว่างานช้ินหน่ึงๆท่ีท าควรใช้เวลาเท่าไร 
อะไรคืออุปสรรคในการท างานให้ส าเร็จ จะแก้ไขอุปสรรคนั้นอย่างไร ก าหนดเป้าหมายในการ
ท างาน ซ่ึงตอ้งไม่เป็นเป้าหมายท่ีง่ายหรือยากเกินไป และตอ้งใชท้กัษะใดบา้ง เพื่อฝึกฝนและพฒันา
ตนเองให้ท างานถึงเป้า และควรตั้งเป้าหมายให้สูงกวา่มาตรฐาน ทั้งน้ีก็ควรมองหาแรงจูงใจในการ
ท างาน เพื่อใหท้  างานไดป้ระสบความส าเร็จดงัท่ีมุ่งหวงั 

4.3.2.5 จุดอ่อนด้านที่ 5 คือ ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical 
Thinking) ได้ค่าเปอร์เซ็นไทล์ 1 ผูรั้บการประเมินควรไดรั้บการพฒันาโดยการเปิดใจยอมรับ แมจ้ะ
เป็นลกัษณะงานท่ีไม่ชอบ ไม่อยากท า แต่ลองเปิดใจ ตั้งใจท าดู อาจพบว่าการท างาน ท่ีใช้ความคิด
เชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ไปนานๆผูรั้บการประเมินอาจเกิดความช านาญในงานท่ีเคยไม่
ชอบก็ได ้
 
 
4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 

 
4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา   

4.4.1.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชาด้านที่ 1 
คือ การชอบสมาคม (Sociability) สามารถเขา้สังคมกบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อนต่างหน่วยงาน และแขก
ผูม้าติดต่อไดดี้ ซ่ึงเป็นจุดแขง็ท่ีผูบ้งัคบับญัชาประเมินไดต้รงกบัท่ีผูรั้บการประเมินมองตนเอง 
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4.4.1.2 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชาด้านที่2 
คือ ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผู้อื่น (Concern for Others) มีความใส่ใจผูอ่ื้น อาจ
เน่ืองมาจากเขา้สังคมไดดี้ จึงมีความสนิทสนมและปรารถนาดีต่อผูอ่ื้น เป็นผูฟั้งและท่ีปรึกษาท่ีดี
ใหแ้ก่เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นจุดแขง็ท่ีผูบ้งัคบับญัชาประเมินไดต้รงกบัท่ีผูรั้บการประเมินมองตนเอง  

4.4.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชาด้านที่3 
คือ การปรับตัว (Adaptability) สามารถปรับตวัเขา้กบัการท างานใหม่ๆ สถานท่ีท างานใหม่ๆและ
ผูอ่ื้นได้ง่าย เช่น ในกรณีท่ีตอ้งท างานต่างจงัหวดัหรือการติดต่อประสานงานกบัผูอ่ื้น ก็สามารถ
ท างานไดร้าบร่ืน รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น เปิดใจเรียนรู้ส่ิงต่างๆเพื่อพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

4.4.1.4  จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชาด้านที่4 
คือ การควบคุมตนเอง (Self-Control) มีทกัษะในการควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดี และตระหนักรู้
อารมณ์ของตนเองและผูอ่ื้น เช่น ในสถานการณ์ท่ีเจอเพื่อนร่วมงานโวยวายหรือใช้อารมณ์ในท่ี
ท างาน ทั้งน้ีการควบคุมตนเอง (Self-Control) ไดดี้ของผูรั้บการประเมินยงัท าให้ผูรั้บการประเมินมี
ภาพลกัษณ์ต่อการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่างๆไดง่้ายอีกดว้ย  
 

4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

4.4.2.1 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชาด้านที่1 
คือ การเป็นผู้น า (Leadership) เป็นจุดอ่อนท่ีผูรั้บการประเมินควรปรับปรุงตนเองเป็นอนัตบัตน้ๆ 
เพราะมกัแสดงออกถึงการไม่กลา้ตดัสินใจหรือตดัสินใจไม่เด็ดขาด มีความคิดอิงกบัผูอ่ื้น  อาจเพราะ
มีความเกรงใจมากเกินไป อนัเน่ืองมาจากมีความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for 
Others) จึงท าใหไ้ม่แสดงความคิดเห็นโตแ้ยง้ ไม่มีความสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ท างานตาม 
แบบแผน (Pattern) เดิมๆ ซ่ึงลกัษณะของคนท่ีจะเป็นผูน้ าจะตอ้งกลา้ท่ีจะคิดหกัมุม หรือมีความคิด
ริเร่ิม (Initiative) ในการท าส่ิงต่างๆ 

4.4.2.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชาด้านที่2 
คือ การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูบ้งัคบับญัชาไดนิ้ยามการคิดริเร่ิม ในมุมมองของการลงมือปฏิบติัโดย
ไม่ตอ้งร้องขอ ซ่ึงผูรั้บการประเมินมีพฤติกรรมการท างานตามค าสั่ง อาจเพราะไม่มีความเป็นผูน้ า 
(Leadership) จึงไม่กลา้ท่ีจะริเร่ิมท าส่ิงต่างๆดว้ยตวัเอง 
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4.4.2.3 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชาด้านที่3 
คือ ความรอบคอบ (Attention to Detail) ในการท างาน เน่ืองจากผูรั้บการประเมินยงัแสดงออกให้
เห็นถึงการท างานท่ีผิดพลาดอยู่เสมอ โดยเฉพาะงานเอกสาร ซ่ึงเป็นงานท่ีตอ้งใช้ความละเอียด
รอบคอบในการท างาน 

4.4.2.4 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชาด้านที่4 
คือ ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) ในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชายงัมองไม่เห็นถึงความ
มัน่ใจในตวัเองของผูรั้บการประเมิน ไม่ค่อยกล้าแสดงออก ส่งผลต่อการขาดทกัษะการเป็นผูน้ า 
(Leadership) และขาดทกัษะการจูงใจ (Influence) ผูบ้งัคบับญัชาจึงมีความเห็นให้เร่ิมพฒันาตนเอง
ในดา้นความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 

ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินได้สอบถามความคิดเห็นจากผูบ้งัคบับญัชา  ใน
คุณลกัษณะด้านการคิดวิเคราะห์เชิงเหตุผล (Analytical Thinking) ซ่ึงเป็นจุดอ่อนของผูรั้บการ
ประเมิน แต่ผูบ้งัคบับญัชาไม่ได้กล่าวถึง โดยผูบ้งัคบับญัชาให้ความคิดเห็นเพิ่มเติมว่า ผูรั้บการ
ประเมินมีทกัษะการคิดวิเคราะห์เชิงเหตุผล (Analytical Thinking) ในระดบัท่ีดี เพียงแต่จะสนใจคิด
วิเคราะห์เฉพาะเร่ืองท่ีตนเองสนใจเท่านั้น ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาจึงแนะน าให้ผูรั้บการประเมินควร
ปรับทศันคติใหดี้และสร้างแรงจูงใจต่องานของท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 
 
 

ในการน าผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใช้ในการวางแผนพฒันาตนเอง ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการ
ก าหนดเป้าหมายอยา่งชดัเจน ร่วมการยอมรับการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาก่อน จึงจะส่งผลให้การ
เขียนแผนพฒันาตนเอง มีความเหมาะสม สามารถเป็นไปได้จริง ในกรอบเวลาท่ีเหมาะสม และ
ก่อใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้ าอยา่งมีนยัส าคญั เน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและการรับรู้ตนเองในดา้นต่างๆ 
 ส่วนท่ี 2 รายงานแผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและการรับรู้ตนเองในด้านต่างๆ 
       

5.1.1 เป้าหมายการพฒันา 
ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าเม่ือท าแผนพฒันาตนเองเสร็จส้ิน ผูรั้บการประเมินจะมี

ความมัน่ใจในตนเองมากข้ึนไปพร้อมๆกบัความรู้ และทกัษะในการท างาน ซ่ึงเป็นคุณสมบติัท่ี
ส่งเสริมใหผู้รั้บการประเมินมีความกา้วหนา้ในชีวติ ส าหรับในดา้นการท างาน ผูรั้บการประเมินมอง
ตนเองไวว้่า ได้ท างานในสายงานท่ีใกล้ชิดกับบุคคล เช่น งานบริหารทรัพยากรบุคคลหรืองาน
เลขานุการ เป็นต้น ความมัน่ใจในตนเองจะเป็นพื้นฐานให้มีความเช่ือมัน่ สามารถตดัสินใจได้
เหมาะสมกบัสถานการณ์และเป็นเหตุเป็นผล ไม่ลงัเล ไม่ย  ้าคิดย  ้าท า ส่งผลให้สามารถท างานราบร่ืน 
กระบวนการท างานไม่สะดุดหรือล่าชา้ ในส่วนของการด ารงชีวิตในประจ าวนั ผูรั้บการประเมินมอง
ตนเองไวว้่า ความมัน่ในใจตนเองจะเป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้ตนเองใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุข ลด
ความประหม่าและความวิตกกงัวลเกินกวา่เหตุในการตดัสินใจกระท าส่ิงต่างๆ สามารถคิดตดัสินใจ
และลงมือท าไดด้ว้ยตนเอง เป็นตวัของตวัเองมากข้ึน เห็นคุณค่าและเคารพตนเอง มีทศันคติท่ีดีและ
มีความสุข 
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5.1.2 การรับรู้ตนเองในด้านต่างๆ เพือ่ใช้ในการพฒันาตนเอง 
 หลงัจากทราบผลการประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory 
(WBI) และรับการประเมินข้อมูลป้อนกลับจากผูบ้งัคบับญัชา ด้วยแบบประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ ท าให้ผูรั้บการประเมินนึกถึงทฤษฏี The Johari Window ท่ีอธิบายถึงคุณลกัษณะและ
บุคลิกดา้นต่างๆของคนเรา ประกอบไปดว้ย ดา้นท่ีเรารู้ตนเองและผูอ่ื้นรับรู้เรา (Open Self), ดา้นท่ี
เรารู้ตนเองแต่ผูอ่ื้นไม่รู้ (Hidden Self), ดา้นท่ีเราไม่รู้ตนเองแต่ผูอ่ื้นรับรู้เรา (Blind Self) และดา้นท่ี
เราและผูอ่ื้นต่างก็ไม่รับรู้ (Unknown Self) ซ่ึงสามารถอธิบายให้เขา้ใจดว้ยภาพหนา้ต่างโจฮารี (The 
Johari Window) ดงัน้ี 

 
รูปภาพ 5.1 หนา้ต่างโจฮารี (The Johari Window) 

เหตุท่ีผูรั้บการประเมินนึกถึง ทฤษฏี The Johari Window เพราะผลการประเมินนั้นมี
คุณลักษณะและสมรรถนะท่ีผูบ้งัคบับญัชาประเมินตรงกบัผูรั้บการประเมิน เป็นด้านท่ีผูรั้บการ
ประเมินแสดงออกมาให้คนรอบขา้งเห็น (Open Self) เช่นดา้นชอบสมาคม (Sociability) ซ่ึงเป็นจุด
แขง็ของผูรั้บการประเมิน  

คุณลักษณะและสมรรถนะท่ีผูบ้งัคบับญัชาประเมินได้ไม่ตรงกับผูรั้บการประเมิน 
(Hidden Self) เช่นดา้นการปรับตวั (Adaptability) ท่ีผูบ้งัคบับญัชาประเมินวา่เป็นจุดแข็งของผูรั้บ
การประเมิน แต่ท่ีจริงแลว้นั้นการปรับตวั คือจุดอ่อนของผูรั้บการประเมิน นบัไดว้า่เป็นดา้นท่ีผูรั้บ
การประเมินซ่อนเร้น ท าใหค้นอ่ืนๆรวมไปถึงผูบ้งัคบับญัชามองไม่เห็นจุดอ่อนในดา้นน้ี  

อีกส่วนคือคุณลักษณะและสมรรถนะด้านท่ีเป็นหัวใจส าคญัในการท าแผนพฒันา
ตนเอง คือดา้นท่ีผูบ้งัคบับญัชารู้แต่ผูรั้บการประเมินไม่รู้ (Blind Self) เช่น ดา้นความมัน่ใจในตนเอง 
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(Self Confidence) ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชามองเห็นจุดอ่อนขอ้น้ีในขณะท่ีผูรั้บการประเมินไม่เคยนึกถึง 
ดงันั้นการประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และรับการประเมิน
ข้อมูลป้อนกลับจากผูบ้งัคับบญัชา ด้วยแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ ท าให้ผูรั้บการ
ประเมินมีการตระหนกัรู้ในตนเองมากข้ึน เขา้ใจจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง เกิดความพร้อมและ
ความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองดว้ยการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล โดยก าหนดสมรรถนะท่ีตอ้งการ
พฒันาตาม Competency ของพนักงานบริหารงานทัว่ไป ธุรกิจกลุ่มพลงังาน คือ ทกัษะการคิด
วิเคราะห์ปัญหา (Problem Analysis) ซ่ึงอยู่ในตวัวดัท่ีน าไปสู่การพฒันาดา้นความมัน่ใจในตนเอง 
(Self Confidence) 

หลกัจากท ากิจกรรมเพื่อพฒันาตนเองตามแผนพฒันารายบุคคล ท าให้ผูรั้บการประเมิน
มีการรับรู้ตนเองและสามารถน ามาใช้ประโยชน์ในด้านกานท างาน เช่น ปรับความคิดให้ตนเอง
สามารถดึงความมัน่ใจออกมาใช้ในการท างานอย่างเต็มศกัยภาพและสร้างสรรค์ พยายามคิดนอก
กรอบเดิมๆ กลา้ท่ีจะท างานดว้ยวิธีใหม่ๆ แนวทางใหม่ๆ ซ่ึงอาจใชเ้วลาในการท างานนอ้ยลงหรือมี
ประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน หมัน่พฒันาการท างานของตนเองและกล้าซักถามเพื่อให้เกิดความรู้ น า
ประสบการณ์ท างานต่างๆท่ีเคยท าแลว้ไม่ประสบความส าเร็จมาเป็นบทเรียน เพื่อคาดการณ์ปัญหา
และอุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนได้ล่วงหน้า มีความมัน่ใจในการท างานและกล้าตดัสินใจนอกเหนือ
ขอบเขตงานท่ีตนเองรับผดิชอบไดม้ากข้ึน ท าใหก้ารท างานราบร่ืนและเกิดความภาคภูมิใจในผลงาน
ของตนเอง 

ส าหรับประโยชน์จากการพฒันาความมัน่ใจในตนเองท่ีส่งผลต่อการใชชี้วิตประจ าวนั
ของผูรั้บการประเมิน คือ สร้างนิสัยในการลงมือท าดว้ยตนเองให้แก่ผูรั้บการประเมิน สามารถพึ่งพา
ตนเองไดม้ากข้ึน มีความภาคภูมิใจ รับรู้ถึงคุณค่าและความสามารถของตนเอง เลิกคิดโทษคนอ่ืน
หรือสภาพแวดลอ้มรอบขา้งซ่ึงเป็นความคิดท่ีเป็นอุปสรรคในการด าเนินชีวิต เพราะความมัน่ใจใน
ตนเองเป็นพื้นฐานส าคญัของการตดัสินใจกระท าส่ิงต่างๆในชีวติของผูรั้บการประเมิน  

 

5.2 รายงานแผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan Report) 
 

5.2.1 รายละเอยีดรายงานแผนพฒันาตนเอง 
5.2.1.1 สมรรถนะที่ต้องการพัฒนา (Competency): ทกัษะการคิด

วเิคราะห์ปัญหา (Problem Analysis) 
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5.2.1.2 ตัววัดที่น าไปสู่การพัฒนา: Self-confident: การมีความมัน่ใจใน
ตนเองอยู่เสมอ รู้สึกมีก าลงัใจในการท าส่ิงต่างๆ ไม่ตระหนกตกใจเม่ือเกิดปัญหาหรือเม่ืออยู่ใน
สถานการณ์คบัขนั มีความภาคภูมิใจในผลการท างานของตนเอง  เพื่อพฒันาไปสู่ทกัษะการคิด
วเิคราะห์ปัญหาท่ีดีในล าดบัต่อไป 

5.2.1.3 ส่ิงทีป่ระโยชน์ต่อผู้รับการประเมิน 
- เสริมสร้างความมัน่ใจ กลา้ตดัสินใจท าส่ิงต่างๆดว้ยตนเอง 
- กลา้ท่ีจะใชอ้ านาจการตดัสินใจของตนเองในขอบเขตงานของตน 
- สามารถตดัสินใจสถานการณ์เฉพาะหนา้ดว้ยความมัน่ใจ 
- เป็นประโยชน์ในการท างานและการใชชี้วติประจ าวนั  
5.2.1.4 ส่ิงทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
- กล้าท่ีจะท างานด้วยวิธีใหม่ๆ แนวทางใหม่ๆ ซ่ึงอาจใช้เวลาในการ

ท างานนอ้ยลงหรือมีประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน 
- สามารถท างานนอกเหนือจากท่ีตนเองรับผิดชอบได้ ท าให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 
- เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน ก็กลา้ตดัสินใจดว้ยตนเอง ท าให้ท างาน

ราบร่ืน สามารถท างานใหอ้งคก์รไดไ้ม่สะดุดหรือไม่ล่าชา้ 
5.2.1.5 แหล่งข้อมูลสนับสนุน: หนงัสือ The Magic of Thinking Big (คิด

ใหญ่ไม่คิดเล็ก) ของ David J. Schwartz แปลโดย ดร.นิเวศน์ เหมวชิรวรากร 
5.2.1.6 ระยะเวลาในการพฒันา: เร่ิมตั้งแต่เดือนมีนาคม 2557 และ ส้ินสุด

เดือนสิงหาคม 2557 
5.2.1.7 ส่ิงทีเ่ป็นอุปสรรคต่อการพฒันาตนเอง 
- ผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานอาจไม่ค่อยมีเวลาช่วยผู ้รับการ

ประเมินพฒันาความมั่นใจของตนเองได้เต็มท่ี แต่ทั้ งน้ีผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานยินดี
ช่วยเหลืออยา่งเตม็ท่ี 

- ทศันคติของผูรั้บการประเมิน ท่ีไม่เช่ือว่าตนเองจะสามารถพฒันา
ความมัน่ใจในตนเองได ้  
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5.2.2 กจิกรรมทีใ่ช้ในการพฒันาความมั่นใจในตนเอง 
 5.2.2.1 ร่วมพูดคุย คิดวิเคราะห์และขอค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาของ
ผู้รับการประเมิน ว่าสถานการณ์ใดบ้างที่ผู้รับการประเมินแสดงออกถึงความไม่มั่นใจในตนเอง และ
อะไรทีเ่ป็นอุปสรรคต่อการตัดสินใจด้วยตัวผู้รับการประเมินเอง 

- ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง: ผูบ้งัคบับญัชา 
- การวดัผล: ขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
- ระยะเวลาในการพฒันา: เมษายน – มิถุนายน พ.ศ.2557 
- รายละเอียดกิจกรรม: ผู ้รับการประเมินร่วมพูดคุยปรึกษากับ

ผูบ้งัคบับญัชาว่าสถานการณ์ใดบ้างท่ีผูรั้บการประเมินมกัแสดงออกถึงความไม่มัน่ใจในตนเอง 
ในช่วงเดือนเมษายน พ.ศ.2557 ท่ีผ่านมา ผลท่ีได้คือผูรั้บการประเมินรู้จกัตนเองมากข้ึน รับรู้ว่า
ตนเองมกัไม่มีความมัน่ใจในตนเองในท่ีท างาน ในลกัษณะหรือในสถานการณ์ใดบา้ง และส่ิงท่ีผูรั้บ
การประเมินไดท้  าต่อไปเม่ือรู้จกัตนเองมากข้ึนคือ พฒันาและแกไ้ขตนเองในส่วนของอุปสรรคท่ี
เกิดข้ึนจากตวัของผูรั้บการประเมินเอง สร้างแนวคิดท่ีดีเก่ียวกบัความมัน่ใจในตนเองเม่ืออุปสรรค
นั้นอยู่นอกอ านาจควบคุม ในเดือนต่อมา (เดือนพฤษภาคม พ.ศ.2557) ผูรั้บการประเมินพูดคุย 
ทบทวนกับผูบ้งัคบับญัชาอีกคร้ังว่าการปฏิบติัตนของผูรั้บการประเมินในสถานการณ์ต่างๆเป็น
อย่างไรบ้าง เกิดการเปล่ียนแปลงและพฒันาตนเองหรือไม่ อย่างไร ซ่ึงได้รับการวิจารณ์จาก
ผูบ้งัคบับญัชา ทั้งมุมมองของบุคคลท่ี 2 ในกรณีผูรั้บการประเมินท างานให้ผูบ้งัคบับญัชา และ
มุมมองของบุคคลท่ี 3 ในกรณีผูบ้ ังคับบัญชามองผูรั้บการประเมินท างานร่วมกับผูอ่ื้น ข้อมูล
ป้อนกลบัเหล่าน้ีท าให้ผูรั้บการประเมินทราบพฤติกรรมของตนเองชดัเจนมากยิ่งข้ึน สามารถน าค า
ชมท่ีได้รับมาเป็นแรงผลักดนัเพื่อพฒันาตนเอง และน าค าวิจารณ์อ่ืนๆมาปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้
ตนเองเกิดการพฒันาพฤติกรรมความกลา้แสดงออกไดเ้ต็มศกัยภาพและสร้างสรรค์มากยิ่งข้ึนอยา่ง
เป็นล าดบั 

5.2.2.2 คิดวิเคราะห์และจ าแนกถึงสถานการณ์ที่ผู้รับการประเมินไม่กล้า
ตัดสินใจด้วยตนเองออกมาเป็นข้อๆ แล้วลองคิดวิธีการแก้ไขปัญหาเหล่าน้ัน จากน้ันเมื่อเกิด
สถานการณ์เหล่าน้ันอกี ให้ผู้รับการประเมินปฏิบัติตามวธีิการทีไ่ด้วางไว้ 

- ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง: ผูรั้บการประเมิน 
- การวดัผล: ผูรั้บการประเมินสังเกตตนเอง ว่าเม่ือเกิดปัญหาท่ีได้

คาดการณ์ไวแ้ลว้นั้น ผูรั้บการประเมินสามารถปฏิบติัตามวธีิการท่ีไดคิ้ดไวห้รือไม่ 
- ระยะเวลาในการพฒันา: พฤษภาคม – สิงหาคม พ.ศ.2557 
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- รายละเอียดกิจกรรม: วิเคราะห์และจ าแนกสถานการณ์ท่ีผูรั้บการ
ประเมินมกัไม่กลา้ตดัสินใจ จากนั้นคิดวิเคราะห์วา่อะไรคืออุปสรรค อะไรคือแรงสนบัสนุน รวมถึง
คิดวธีิการแกไ้ขปัญหาเหล่านั้น ผลท่ีไดคื้อ ผูรั้บการประเมินมองเห็นสถานการณ์ท่ีตนเองไม่มีความ
มัน่ใจชดัยิ่งข้ึน ทราบส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคและส่ิงท่ีเป็นแรงสนบัสนุน รวมถึงมีวิธีการท่ีดีในการแกไ้ข
ปัญหา ในล าดบัถดัไปผูรั้บการประเมินเร่ิมหลีกเล่ียงส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคท่ีท าให้ผูรั้บการประเมินไม่
กลา้ตดัสินใจ และพยายามน าตนเองเขา้ไปอยู่ในบรรยากาศท่ีไดรั้บการสนบัสนุนให้กลา้ตดัสินใจ 
พยายามคิดให้ใหญ่และปลุกใจตนเองให้ปฏิบติัตามแนวทางพฤติกรรมท่ีวางไวเ้ม่ือตอ้งเจอกับ
สถานการณ์ท่ีไดเ้คยวิเคราะห์ไป ผลจากการด าเนินกิจกรรมน้ีไปไดส้ักระยะ ท าให้ผูรั้บการประเมิน
พบว่าการไดล้องท าส่ิงต่างๆท่ีผูรั้บการประเมินไม่กลา้ท าหรือไม่คิดว่าตนเองจะท าไดส้ักคร้ังหน่ึง
แลว้นั้นผูรั้บการประเมินเกิดแนวคิดวา่ “ไม่ไดย้ากอยา่งท่ีคิด ไม่มีใครมาคาดหวงั คาดคั้น หรือซ ้ าเติม
เราเม่ือผิดพลาดหรือท าไม่ส าเร็จ” ทุกส่ิงท่ีคิดจนท าให้เกิดความไม่มัน่ใจนั้น ลว้นเกิดจากผูรั้บการ
ประเมินคิดไปเอง เม่ือพบขอ้เทจ็จริงดงักล่าวท าใหผู้รั้บการประเมินเลิกคิดหวาดกลวัไปก่อน และไม่
คิดไปในทางท่ีท าลายความมัน่ใจในตนเอง ดงันั้นส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินตั้งใจจะท าต่อไปคือไม่ปิด
กั้นตนเอง ไม่ดูถูกความสามารถของตนเองก่อนการท าส่ิงต่างๆ พยายามสร้างความมัน่ใจและสร้าง
นิสัยในการลงมือท า เก็บเก่ียวอุปสรรคท่ีพบเจอและแนวทางการหาทางออกเพื่อเป็นบทเรียนและ
เป็นประสบการณ์ในชีวติ 

 

ตาราง 5.1 ขอ้มูลเก่ียวกบัความไม่มัน่ใจในตนเองของผูรั้บการประเมิน 
สถานการณ์ทีแ่สดง 
ออกถึงความไม่มั่นใจ 

สาเหตุของ          
ความไม่มั่นใจ 

อุปสรรคทีก่่อให้เกดิ
ความไม่มั่นใจ 

ส่ิงทีส่นับสนุนให้เกดิ
ความมั่นใจ 

• ถามทุกคร้ังท่ีตอ้งลง
ขอ้มูล 

• เวลามีคนคิดเห็นต่าง 
มกัจะคิดเห็นตามไป
ดว้ย 

• ชอบพดูทีเล่นทีจริง 
ไม่ยนืยนัในความคิด
เห็นของตนเอง 

 

• มีประสบการณ์ใน
การท างานนอ้ย 

• กลวัท างานผดิแลว้
ถูกต าหนิ 

• ข้ีเกียจแกง้านเม่ือท า
ผดิ 

• เม่ือมีคนสอนงาน 
มกัลืม ไม่จดบนัทึก 

• เกรงใจคนอ่ืนมาก
เกินไป 

 

• ไม่ไดรั้บการเปิด
โอกาสใหแ้สดง
ความคิดเห็น 

• เม่ือท างานผิด มกัถูก
ต่อวา่ ต าหนิใหบ้ัน่
ทอนก าลงัใจ 

• ไม่ไดรั้บการอธิบาย
งานใหก้ระจ่าง 

• มีความรู้นอ้ย 
เน่ืองจากดอ้ย
ประสบการณ์ 

• ไดรั้บโอกาสให้
แสดงความคิดเห็น 

• ไดรั้บการอธิบายท่ีมา
ท่ีไปของงานให้
กระจ่าง 

• ไดมี้โอกาส
รับผดิชอบงานท่ี
หลากหลายข้ึน 

• ฝึกเรียนรู้จากส่ิงท่ีเคย
ท าผดิพลาด 
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5.2.2.3 ท า Pretest - Post Test ระดับความมั่นใจในการคิดตัดสินใจโดย
อ้างองิจากสถานการณ์ที่ผู้รับการประเมินคิดวิเคราะห์กับผู้บังคับบัญชา แล้วให้ผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน และผู้รับการประเมินประเมินผล 

- ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง: ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูรั้บการประเมิน  
- การวดัผล: ขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และ

ผลการประเมิน Post Test ท่ีมีคะแนนสูงข้ึนจากผลการประเมิน Pretest 
- ระยะเวลาในการพฒันา: เมษายน – สิงหาคมคม พ.ศ.2557 
- รายละเอียดกิจกรรม: ผู ้รับการประเมินวิเคราะห์และจ าแนกถึง

สถานการณ์ท่ีตนเองไม่มีความมัน่ใจท่ีจะตดัสินใจลงมือท าดว้ยตนเองโดยอา้งอิงจากการพูดคุยกบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในช่วงเดือนเมษายน พ.ศ.2557 แลว้ใหผู้บ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน
และผูรั้บการประเมิน ประเมินตนเองดว้ยแบบประเมินก่อนการท ากิจกรรม (Pretest) ผลท่ีไดคื้อผูรั้บ
การประเมินสามารถรับรู้ตนเองไดดี้จากการมองเห็นลกัษณะพฤติกรรมการตดัสินใจในการท างาน
ต่างๆของตนเองชดัข้ึน ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินไดพ้ยายามพฒันาความมัน่ใจในตนเอง ตามแนวคิดท่ี
ไดรั้บจากการอ่านหนงัสือ The Magic of Thinking Big (คิดใหญ่ไม่คิดเล็ก) เพื่อรับการประเมินหลงั
การท ากิจกรรม (Post - test) จากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เม่ือท ากิจกรรมน้ีไปไดส้ักระยะ ผูรั้บการประเมินได้
พูดคุยและรับฟังขอ้มูลป้อนกลบัจากเพื่อนร่วมงานถึงสถานการณ์ต่างๆ วา่เหตุใดจึงไดค้ะแนนการ
ประเมินหลงัท ากิจกรรม (Post - test) ดงักล่าว แต่ผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดป้ระเมินหลงัการท ากิจกรรม 
(Post - test) ในช่วงเดือนสิงหาคม พ.ศ.2557 เพราะผูบ้งัคบับญัชาติดธุระส าคญัต่างๆ อยา่งไรก็ตาม
ผลการประเมินหลงัการท ากิจกรรม (Post - test) ท าให้ผูรั้บการประเมินทราบขอ้มูลป้อนกลบัและ
รับรู้ตนเองในดา้นความมัน่ใจในการท างานและทกัษะการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ของตนเองอยา่งเป็น
รูปธรรม เห็นตวัอยา่งจากสถานการณ์ต่างๆชดัเจน 

กิจกรรมน้ีท าให้ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองในด้านความมัน่ใจด้วยการประเมินท่ี
ครอบคลุม เพราะไดรั้บการประเมินจากเพื่อนร่วมงาน มีโอกาสประเมินตนเอง และเคยไดรั้บขอ้มูล
ป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชามาก่อนหนา้น้ี ถึงแมผู้บ้งัคบับญัชาจะไม่ไดป้ระเมินหลงัการท ากิจกรรม 
(Post - test) ให้ก็ตาม ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินตั้งใจจะท าต่อไปคือ พยายามพฒันาตนเองอย่างเต็ม
ความสามารถในสถานการณ์ท่ีตนเองคิดว่ายงัท าไดดี้กว่าน้ี หรือในสถานการณ์ท่ีเคยได้ท าแลว้ไม่
ประสบความส าเร็จเท่าท่ีควร (อาจเพราะไม่มั่นใจหรือไม่มีความรู้) ผูรั้บการประเมินก็จะน า
ขอ้บกพร่องเหล่านั้นมาพฒันาตนเอง เช่น ปรับความคิดให้ตนเองดึงความมัน่ใจออกมาอย่างเต็ม
ศกัยภาพและสร้างสรรค ์เลิกคิดโทษคนอ่ืนหรือสภาพแวดลอ้มรอบขา้ง หมัน่พฒันาการท างานของ
ตนเอง ศึกษาความรู้ น าประสบการณ์ต่างๆมาเป็นบทเรียน เพราะผูรั้บการประเมินเช่ือวา่ “ถา้เรามี
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ความรู้เก่ียวกบังานท่ีท า ก็จะมีความมัน่ใจในการท างาน การคาดการณ์ล่วงหนา้และแกไ้ขอุปสรรคท่ี
เจอได ้ก็จะท าใหก้ารท างานราบร่ืนและเกิดความภาคภูมิใจในตนเองเม่ือสามารถท างานส าเร็จ” 

 
 

ตาราง 5.2 ผลการประเมินความไม่มัน่ใจในตนเอง (Self-confident) ก่อนการท ากิจกรรม (Pretest) 

สถานการณ์ทีแ่สดงออกถึงความมั่นใจ 
ผู้บังคับ 
บัญชา 

เพือ่น
ร่วมงาน 

ผู้รับการ
ประเมิน 

1. มีทศันคติท่ีเช่ือวา่สามารถพฒันาความมัน่ใจในตนเองได ้ 4 5 4 
2. รู้จกัพึ่งตนเอง ท างานต่างๆท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยตนเอง 5 5 4 
3. กลา้แสดงความคิดเห็นของตนเอง ทั้งกลา้คิด กลา้พดู 5 6 4 
4. ยนืยนัในความคิดเห็นของตนเอง และกลา้ลงมือท า 4 5 3 
5. มีความมัน่ใจในตนเอง สบตาเวลาพดู ร่าเริงแจ่มใส 6 6 5 
6. หมัน่ศึกษาหาความรู้หรือทกัษะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ท างานอยูเ่สมอ 

5 5 4 

หมายเหตุ เรียงจากคะแนน 10 หมายถึงมากท่ีสุด และ 1 หมายถึงนอ้ยท่ีสุด 
 
 

ตาราง 5.3 ผลการประเมินความไม่มัน่ใจในตนเอง (Self-confident) หลงัการท ากิจกรรม (Post - test) 

สถานการณ์ทีแ่สดงออกถึงความมั่นใจ 
ผู้บังคับ 
บัญชา 

เพือ่น
ร่วมงาน 

ผู้รับการ
ประเมิน 

1. มีทศันคติท่ีเช่ือวา่สามารถพฒันาความมัน่ใจในตนเองได ้ - 6 6 
2. รู้จกัพึ่งตนเอง ท างานต่างๆท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยตนเอง - 6 6 
3. กลา้แสดงความคิดเห็นของตนเอง ทั้งกลา้คิด กลา้พดู - 7 5 
4. ยนืยนัในความคิดเห็นของตนเอง และกลา้ลงมือท า - 5 5 
5. มีความมัน่ใจในตนเอง สบตาเวลาพดู ร่าเริงแจ่มใส - 7 6 
6. หมัน่ศึกษาหาความรู้หรือทกัษะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ท างานอยูเ่สมอ 

- 6 6 

หมายเหตุ เรียงจากคะแนน 10 หมายถึงมากท่ีสุด และ 1 หมายถึงนอ้ยท่ีสุด 
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5.2.2.4 ผู้รับการประเมินวางแผนการท างานกับเพื่อนร่วมงาน โดยเพื่อน
ร่วมงานจะให้ผู้รับการประเมินประเมินตนเองว่า สามารถท างานช้ินนี้ได้ในระดับใด และท าด้วยวิธี
ใดก่อนการมอบหมายงาน เพือ่ช่วยเสริมสร้างให้ผู้รับการประเมินเกดิความมั่นใจก่อนการท างาน 

- ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง: เพื่อนร่วมงานและผูรั้บการประเมิน 
- การวดัผล: เพื่อนร่วมงานและผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการ

ท างานช้ินเดิมไดดี้ข้ึน อนัเน่ืองมาจากการไดรั้บแรงสนบัสนุนท่ีท าให้เกิดความมัน่ใจท่ีจะท างาน
ต่างๆไดด้ว้ยตนเอง  

- ระยะเวลาในการพฒันา: พฤษภาคม – สิงหาคม พ.ศ.2557 
- รายละเอียดกิจกรรม: อา้งอิงจากการวิเคราะห์และจ าแนกสถานการณ์

ท่ีผูรั้บการประเมินมักไม่กล้าตัดสินใจจากเพื่อนร่วมงานรุ่นพี่ เพื่อวางแผนถึงวิธีการท่ีจะช่วย
สนบัสนุนให้ผูรั้บการประเมินเกิดความมัน่ใจในการตดัสินใจต่างๆ ผลท่ีไดคื้อ ผูรั้บการประเมินได้
ทราบวิธีการเสริมสร้างความมัน่ใจในการตดัสินใจกระท าส่ิงต่างๆ รวมไปถึงเห็นถึงการให้ความ
ร่วมมือท่ีดีของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ยิง่ท  าใหผู้รั้บการประเมินเกิดความรู้สึกอยากพฒันาตนเอง ส่ิงท่ีไดท้  าใน
ล าดบัต่อไปคือผูรั้บการประเมินพยายามท างานในสถานการณ์ท่ีตนเองไม่ค่อยมัน่ใจ ตามวิธีการท่ี
วางแผนไวก้บัผูท่ี้เก่ียวขอ้ง และเม่ือไดท้  ากิจกรรมน้ีไปไดส้ักระยะ ผูรั้บการประเมินพบวา่การได้
ตดัสินใจและไดล้งมือท างานเหล่านั้นดว้ยตวัเองเพียงคนเดียว เป็นส่ิงท่ีช่วยเสริมสร้างความมัน่ใจ
ให้กบัผูรั้บการประเมินท่ีจะท างานอ่ืนๆด้วยตนเองอีก ผูรั้บการประเมินกล้าตดัสินใจนอกเหนือ
ขอบเขตความรับผิดชอบของตนมากข้ึน รวมไปถึงยงัไดพ้ฒันาทกัษะการแกปั้ญหาเฉพาะหน้าอีก
ดว้ย  

และจากความกลา้ท่ีจะตั้งกิจกรรมเพื่อพฒันาตนเอง (Action to Take) ในแผนพฒันา
รายบุคคลของผูรั้บการประเมิน ความกลา้ท่ีจะขอความร่วมมือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
จนท าให้ผูรั้บการประเมินได้มีโอกาสรับความช่วยเหลือในจุดท่ีตนเองบกพร่องจากบุคลากรใน
หน่วยงาน ท าให้ผูรั้บการประเมินรู้วา่ “จริงๆเราก็ท าได ้เพียงแต่เราไม่กลา้ท่ีจะลองท า ไม่กลา้ท่ีจะ
เสนอตวัเองรับงาน” โอกาสท่ีไดรั้บน้ีผูรั้บการประเมินจะน าไปเป็นบทเรียนและประสบการณ์ใน
ชีวิต เพื่อพฒันาตนเองให้เป็นคนท่ีมีความมัน่ใจในส่ิงท่ีตนเองเลือกท า ทั้งในชีวิตการท างานและ
ชีวติประจ าวนัทัว่ไป 

5.2.2.5 ผู้รับการประเมินแสดงความคิดเห็นในช้ันเรียน เช่น ตอบค าถาม
อาจารย์ แสดงความคิดเห็นเมื่อท างานกลุ่ม และเสนอตนเองอาสาน าเสนองานหน้าช้ันเรียน 

- มีส่วนเก่ียวขอ้ง: เพื่อนนกัศึกษาปริญญาโท  
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- การวดัผล: ขอ้มูลป้อนกลบัจากเพื่อนศึกษาปริญญาโท และตวัผูรั้บ
การประเมินรับรู้ถึงความมัน่ใจในตนเองท่ีมีมากข้ึน 

- ระยะเวลาในการพฒันา: พฤษภาคม – สิงหาคม พ.ศ.2557 
- รายละเอียดกิจกรรม: ผูรั้บการประเมินพยายามแสดงความคิดเห็นเม่ือ

อาจารยซ์กัถาม และกลา้ซกัถามอาจารยเ์ม่ือเรียนไม่เขา้ใจ ผลท่ีไดใ้นการท ากิจกรรมน้ีในระยะแรกๆ
คือ ผูรั้บการประเมินยงัคงตอบค าถามท่ีอาจารยถ์าม ดว้ยน ้ าเสียงเบาอนัเน่ืองมาจากความไม่มัน่ใจ
หรือตอบค าถามอาจารยใ์นใจ แต่กบัการเรียนของผูรั้บการประเมินท่ีเหลือต่อจากน้ีไปอีก 1 ภาคปี
การศึกษา ผูรั้บการประเมินมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาตนเองและกลา้แสดงความคิดเห็นในห้องเรียนให้
มากข้ึน เม่ือสงสัยก็จะเลือกถามอาจารยม์ากกวา่ถามเพื่อนขา้งๆแบบแต่ก่อน จนถึงการเรียนในภาคปี
การศึกษาสุดทา้ยน้ี ผูรั้บการประเมินสังเกตตนเองในห้องเรียน พบวา่ตนเองกลา้ซกัถามขอ้สงสัยใน
การเรียนในช่วงท่ีอาจารยเ์ปิดโอกาสให้ถามมากข้ึน มีส่วนร่วมในการน าเสนองานหนา้ชั้นเรียนมาก
ข้ึนแมจ้ะยงัคงรู้สึกประหม่า ตอ้งช าเลือง Note เพื่อเสริมสร้างความมัน่ใจ แต่ผูรั้บการประเมินก็ตั้งใจ
ท่ีจะพฒันาตนเองให้มีความมัน่ใจมากกวา่น้ี เพราะต่อไปในอนาคต นอกเหนือจากการน าเสนองาน
หนา้หอ้งเรียนต่ออาจารยแ์ละเพื่อนแลว้ ผูรั้บการประเมินยงัตอ้งน าเสนองานต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงานหรือลูกคา้ ดงันั้นการท่ีผูรั้บการประเมินยิ่งฝึกตนเองในการน าเสนองานได้เร็ว ผูรั้บการ
ประเมินก็จะช านาญไดเ้ร็วเช่นกนั 

5.2.2.6 อ่านหนังสือ The Magic of Thinking Big (คิดใหญ่ไม่คิดเล็ก) 
ของ David J. Schwartz ซ่ึงแปลโดย ดร. นิเวศน์ เหมวชิรวรากร เพื่อให้ผู้รับการประเมินใช้เป็น
ต้นแบบแนวทางในการคิด และพฒันาตนเอง 

- ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง: ผูรั้บการประเมิน  
- การวดัผล: ผูรั้บการประเมิน ประเมินตนเองวา่มีทศันคติท่ีดีต่อตนเอง

และเกิดความมัน่ใจในการตดัสินใจของตนเองหรือไม่เม่ือได้รับแนวคิดจากหนังสือท่ีอ่าน ทั้งน้ี
นอกจากผูรั้บการประเมินจะมีแนวคิดเร่ืองความมัน่ใจแลว้ ผูรั้บการประเมินยงัสามารถปฏิบติัตนให้
แสดงออกถึงความมัน่ใจในตนเองไดส้อดคลอ้งกบัแนวคิดท่ีมีไดห้รือไม่ 

- ระยะเวลาในการพฒันา: เมษายน – สิงหาคม พ.ศ.2557 
- รายละเอียดกิจกรรม: ผูรั้บการประเมินหาซ้ือหนงัสือจากร้านหนงัสือ

ชั้นน าทัว่ไป และเร่ิมอ่านก่อนนอนคืนละ 1 บท ผลท่ีไดคื้อ ผูรั้บการประเมินไดแ้นวคิดดีๆมาใชใ้น
การด าเนินชีวิตในปัจจุบนั รู้สึกมีก าลงัใจและรู้สักมัน่ใจในความสามารถของตนเอง  และเม่ือผูรั้บ
การประเมินได้อ่านบทถดัไปไปเร่ือยๆ และหมัน่น าแนวคิดท่ีไดรั้บน ามาปรับใช้ในการตดัสินใจ
ต่างๆในชีวิตประจ าวนัของตนเอง พบวา่แนวคิดดีๆในหนงัสือช่วยเปล่ียน Mindset ของผูรั้บการ
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ประเมิน ช่วยท าให้เกิดมุมมองท่ีดีต่อการกระท าส่ิงต่างๆ ทั้งในชีวิตการท างานและชีวิตประจ าวนั
ทัว่ไป ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินตั้งใจจะท าต่อไป คืออ่านหนังสือซ ้ าไปเร่ือยๆจนครบ 1 ปี เพื่อให ้
Mindset ท่ีหนงัสือตอ้งการส่งถึงตวัผูอ่้านติดไปเป็นแนวคิด จนท าให้เกิดการเปล่ียนพฤติกรรมไป
ตามแนวทางท่ีผูรั้บการประเมินตั้งใจพฒันา 
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ภาคผนวก 

 
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 
 

The Work Behavior Inventory (WBI) 
 The Work Behavior Inventory (WBI) ถูกสร้างข้ึนบนพื้นฐานความคิดท่ีวา่ การวา่จา้ง
พนักงาน ด้วยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ือง
ส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร เช่น 
ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้างผลกระทบต่อธุรกิจและ
องค์กรได้ นอกจากน้ีองค์กรยงัต้องต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกับการฝึกอบรมและพฒันา
บุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อท าให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นวา่พฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม องค์กรไม่อาจแน่ใจไดว้่า บุคคลท่ีองค์กรคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง  

WBI เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนักงานหรือบุคคลทัว่ไป 
เพื่อน าค าอธิบายสรุปมาท าการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ท าง านหรือ
เล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 WBI จึงสามารถช่วยเพิ่มความชัดเจนในการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน ามาใชเ้พื่อส่งเสริม สนบัสนุน 
หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัลกัษณะงานต่างๆ ได้แก่ การคดัเลือกพนักงาน การพฒันา
บุคคลากร การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม  การพฒันาความสามารถใน
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การเป็นผูน้ า และผูต้าม การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน และการเพิ่มประสิทธิภาพ
ขององคก์ร 
  3.2.1.1 ลกัษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการท างานของ The 
Work Behavior Inventory (WBI) 
  - ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้
ตรงกบัลกัษณะงานต่างๆ ทุกขอ้ค าถามเป็นเคร่ืองประเมินท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของ
การท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 
  - มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้า่บุคคล
ผูน้ั้นไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบประเมิน 
  - ความครอบคลุมของลกัษณะงาน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป 
ทั้งบุคคลท่ีไม่เคยท างานมาก่อนหรือบุคคลท่ีตอ้งการกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหาร
ระดบัสูง  
  - มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียผลการประเมินจะแสดงในรูป
เปอร์เซ็นตไ์ทล ์เพื่อเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพ 
  - ความง่ายต่อการใชง้าน โดยผูรั้บการประเมินจะระบุวา่พฤติกรรมใดท่ี
อธิบายถึงความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการท าแบบทดสอบโดย
เฉล่ียประมาณ 30-45 นาที  
  3.2.1.2 คุณลกัษณะส าคญัของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
  ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ  พบวา่ The Work Behavior Inventory สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 
  - ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.85  
  - ความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตรา
วดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงได้
อยา่งแม่นย  า 
  - ความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) WBI ความตรงตาม
โครงสร้างกบัทฤษฎีบุคลิกภาพ Big Five โดย WBI มีการจดักลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการ
ศึกษาวจิยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้ง
แสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะ
ประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์
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  - ความสัมพนัธ์กับแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI มี
ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
  - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั WBI ซ่ึงได้ท าการ
ประเมินผลตามความสามารถ และไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ 
Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
  - สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีผลคะแนน
รวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman 
(1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างานหรือ
อาชีพ 
  3.2.1.3 ประสิทธิภาพของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
  จากการวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 
  - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบั
งาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
  - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ
เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ 
  - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกนอ้งไปสู่
บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  - ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
  - วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรค
ต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 
  - มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้ค  าแนะน า
พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
  3.2.1.4 มาตราวดัของแบบประเมิน (Work Behavior Inventory Scales) 
  WBI มี 40 มาตราวดั ซ่ึงท่ีความหลากหลาย และความเก่ียวโยงกบัสถานะ
ในการท างานดงัต่อไปน้ี  
  - การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
   1) การชอบสมาคม (Sociability) 
   2) การเป็นผูน้ า (Leadership) 
   3) การจูงใจ (Influence) 
   4) พลงัใจในการท างาน (Energy) 
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 - 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) 
   11) ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 

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

 - เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
   18) การควบคุมตนเอง (Self-Control)  
   19) การอดกลั้น (Stress Tolerance)  
   20) ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 

   21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)  
  - คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 
   22) การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

   23) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

   24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

   25) การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

   26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

  - ลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 
27) มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
28) มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 
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  - ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling) 
29) คล่องแคล่ว (Dynamic) 
30) วเิคราะห์/จ าแนก (Analytical) 
31) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

  - ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
32) Behavioral Growth Potential 

  - ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกค้า (Customer Service 
Effectiveness) 
34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness) 
36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจ้าของธุรกิจ (Entrepreneurial 
Effectiveness) 
37) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

  - ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  
38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
39) ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 
40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response 
Inconsistency) 
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