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 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลายท่าน โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่ อาจารยส์รยทุธ วฒันวสุิทธ์ิ ผูป้ระสาทวชิา อุทิศเวลาในการสอน ให้ค  าปรึกษา ขอ้เสนอแนะ ดูแล 
เอาใจใส่ ให้ความช่วยเหลือ ตลอดจนช่วยตรวจทานและแกไ้ขสารนิพนธ์ฉบบัน้ีให้ถูกตอ้งสมบูรณ์ 
ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงและขอแสดงความขอบคุณท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ผูว้ิจยัขอขอบคุณคณาจารย์ อาจารยม์ลฤดี สระฏนั อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ ท่าน
อาจารยพ์ลิศา รุ่งเรือง ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ ท่ีไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ แนวคิดต่างๆ ท่ี
เป็นประโยชน์ เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 

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 ขอบคุณผูรั้บการประเมิน และกรณีศึกษา (Case Study)  เพื่อนร่วมรุ่น  HO 16 A ทุก
ท่าน ท่ีได้ร่วมกันศึกษาหาความรู้ แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ ตลอดจน
เจ้าหน้าท่ีของวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัย มหิดลทุกท่าน  ท่ีมีส่วนช่วยเหลือสนับสนุน
ประสานงานในการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจนส าเร็จ 

คุณงาม ความดีทั้งหลาย อนัพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้ิจยัขอมอบแด่บิดา มารดา 
คณาจารยผ์ูป้ระสิทธ์ิ ประสาทวชิาความรู้   วทิยาลยัการการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล  ตลอดจนผูท่ี้
มีส่วนเก่ียวขอ้งท่ีไดใ้หค้วามช่วยเหลือทั้งทางตรงและทางออ้ม จนกระทัง่สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลง
ไดด้ว้ยดี ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่การศึกษาเร่ืองน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ก่ียวขอ้งและผูส้นใจในการ
น าผลการศึกษาไปประยกุตใ์ชใ้นอนาคต หากมีขอ้ผดิพลาดประการใดเกิดข้ึน ผูว้ิจยัขอนอ้มรับไวแ้ต่
เพียงผูเ้ดียว และขออภยัไว ้ณ น้ี  
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บทคดัยอ่  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของผูเ้ช่ียวชาญดา้นการ

ฝึกอบรมเฉพาะทาง  ธุรกิจสายการบินด้วยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ี
สอดคล้องความต้องการท่ีจะเจริญเติบโตในสายอาชีพ (2) เพ่ือศึกษาผลการประเมินข้อมูลกลับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา (3) เพ่ือจดัท า
แผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาศกัยภาพ เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหา
ต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโตในสายอาชีพ โดยอาศยัการสุ่มตวัอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง เพ่ือให้ได้กรณีศึกษาท่ีมีความพร้อมและความต้องการท่ีจะพัฒนาตนเองผ่านการจัดท า
แผนพฒันารายบุคคล และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพ่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา  ซ่ึงประกอบดว้ย The Work Behavior Inventory และ Applied Reasoning Test Managerial/ 
Professional  รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการวิจยัพบว่าผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงบุคลิกลกัษณะของตนเองจากการวิเคราะห์ขอ้มูล
จากแบบประเมินทางจิตวิทยา และสามารถน าจุดแข็งและจุดอ่อนจากการวิเคราะห์ดงักล่าวมาเช่ือมโยงกบั
ผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือน ามาคดัเลือกหาสมรรถนะท่ีจ าเป็นท่ีตอ้งมีการ
พฒันาและจดัท าเป็นแผนพฒันาตนเองภายในกรอบระยะเวลาท่ีตนเองก าหนด 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 โลกในยคุปัจจุบนัมีการพฒันาเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว รวมถึงการแข่งขนัและการ
เปล่ียนแปลงสามารถท่ีจะเกิดข้ึนไดก้บัทุกองค์กร องค์กรตอ้งพร้อมรับมือกบัการแข่งขนัและการ
เปล่ียนแปลงให้ได้ ซ่ึงผูท่ี้จะเป็นส่วนส าคญัในการแข่งขนั ก็คือ บุคลากรในองค์กร ซ่ึงบุคลากรใน
องค์กรน้ีเองถือเป็นผูช่้วยในการผลักดันธุรกิจขององค์กรให้ไปในทิศทางท่ีต้องการได้ ดังนั้ น 
บุคลากรท่ีมีคุณภาพจึงถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีมีส่วนส่งเสริม และให้องคก์รประสบความส าเร็จ
ได ้แต่ในทางกลบักนั หากบุคลากรในองคก์รไม่มีคุณภาพแลว้นั้น คนเหล่านั้นจะกลายเป็นอุปสรรค
ขดัขวางการเติบโตขององคก์รทนัที ดงันั้น องคก์รส่วนใหญ่ จึงหนัมาให้ความส าคญัดา้นการพฒันา
บุคลากรในองค์กรมากข้ึน เพื่อท าให้บุคลากรในองค์กรมีคุณภาพตามท่ีองค์กรตอ้งการ และท าให้
บุคลากรเหล่านั้นเป็นผูส้นับสนุนการเติบโตขององค์กรอย่างแทจ้ริง ซ่ึงส่ิงท่ีทุกองค์กรตอ้งการ
พฒันาให้กับพนักงานทุกคน คือ ความรู้ และทักษะในการท างาน เพราะเป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อ
กระบวนการท างานของบุคลากรแต่ละคน บุคลากรท่ีมีความรู้ และทกัษะตามท่ีองคก์รก าหนด ก็จะ
ไดรั้บการดูแลมากยิง่ข้ึน เป็นกลยทุธ์ในการรักษาคนเก่งไวก้บัองคก์ร  
 อย่างไรก็ตามการพฒันาด้านความรู้ และทกัษะในการท างานเพียงอย่างเดียวยงัไม่
เพียงพอ เพราะ ในการท างานท่ีจะมุ่งไปในทิศทางเดียวกนัไดน้ั้นยาก เพราะทุกคนในองค์กรคิดถึง
แต่ตวัเอง ท าให้จุดมุ่งหมายของแต่ละคนไม่เหมือนกนั การท างานก็จะกระจดักระจาย องค์กรก็จะ
บรรลุวตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายไดย้าก เพราะฉะนั้น ส่ิงท่ีจะท าให้ทุกคนหนัมาท าความเขา้ใจส่ิงท่ี
องคก์รตอ้งการจะส่ือ และปฏิบติัตามนั้น องคก์รจ าเป็นตอ้งมีผูท่ี้สร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจ เพื่อให้เกิด
การยอมรับ และปฏิบติัตาม ซ่ึงการท่ีจะท าให้ผูอ่ื้นยอมรับและเช่ือใจนั้น ก็คือการท่ีบุคคลนั้นๆ
จะตอ้งมีบุคลิกภาพท่ีดี และ น่าเช่ือถือ ดงันั้น องค์กรส่วนมากก็จะหันมาสนใจดา้นพฤติกรรมการ
แสดงออกของคนในองคก์รดว้ยเช่นกนั จึงหนัมาสนใจการพฒันาดา้นบุคลิกภาพให้กบัพนกังานใน
ระดบัสูงขององค์กรหรือผูน้ าขององคก์รเสียก่อน เพราะผูท่ี้ก าหนดทิศทางองคก์รไดก้็คือผูบ้ริหาร
ระดบัสูงนัน่เอง และหากทุกคนในองคก์รยอมรับและเช่ือใจผูบ้ริหารระดบัสูงหรือผูน้ าของเขาแลว้ 
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การท างานของคนในองคก์รก็จะเป็นไปในทิศทางเดียวกนัได ้ก่อให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในท่ีสุด 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของผูเ้ช่ียวชาญดา้นการฝึกอบรมเฉพาะทาง  ธุรกิจสาย
การบินดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งความตอ้งการท่ีจะ
เจริญเติบโตในสายอาชีพ 
 2. เพื่อศึกษาผลการประเมินขอ้มูลจากผูบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ี
สอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวทิยา 
 3. การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาศกัยภาพ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการช่วย
ส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโตใน
สายอาชีพ 
 
 

1.3 ขอบเขตของกำรวจิัย 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้มุ่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพื่อให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกับงานท่ีท าอยู่ ณ ปัจจุบนัและการเติบโตในสายอาชีพ โดย
เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช ้คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) Applied 
Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ  โดยกรณีศึกษาในการวิจยัน้ี คือ 
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการฝึกอบรมเฉพาะทาง  ธุรกิจสายการบินจ านวน 1 คน 
 
 

1.4 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลโดยการท าแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และApplied Reasoning Test (ART) และรับ
การประเมินขอ้มูลจากผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ   
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1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผลของการวิจยัจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูรั้บการ
ประเมิน เพื่อให้มีความเข้าใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง และน าข้อมูลท่ีได้มาเป็นแนวทางในการ
ฝึกอบรมและพฒันาภาวะผูน้ า รวมถึงการจดัท าแผนพฒันาตนเองเพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 การศึกษาและวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและ
การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษาผูเ้ช่ียวชาญดา้นการฝึกอบรมเฉพาะทาง ธุรกิจสายการ
บิน” ไดใ้ชเ้คร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) เคร่ืองมือ Applied Reasoning Test (ART)  
ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีมีพื้นฐานมาจากลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big Five Factors) และการ
จดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) ท าให้ผูว้ิจยัไดท้บทวนเอกสารในส่วนของ
แนวความคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big Five Theories) 
 
 

2.1 แนวความคดิและทฤษฎบุีคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five Theories) 
 ปัจจุบันหน่วยงานท่ีประสบความส าเร็จต้องอาศัยการพัฒนาบุคคลให้สามารถ
ด าเนินงานให้เป็นไปตามเป้าหมาย หน่อยงานนั้นๆจะตอ้งมีทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ดงันั้นเราจึง
ศึกษาถึงบุคลิกภาพของแต่ละคนมีลกัษณะเช่นไร 
 
 2.1.1 ความหมายของบุคลกิภาพ (Personality)  
 “บุคลิกภาพ” หรือภาษาองักฤษ “Personality” มีรากศพัทม์าจากภาษาลาตินวา่ Persona 
ท่ีแปลวา่ หนา้กาก ท่ีตวัละครแต่ละตวัต่างจะมีบทบาทในการแสดง กล่าวไดว้า่เป็นตวัก าหนดบุคลิก
ของแต่ละตวัละคร แต่ความหมายในเชิงวชิาการไดมี้ 
 จากการศึกษาหมายถึง (Golembiewski, 1962; Hilgard, 1962) บุคคล รูปแบบ ลกัษณะ 
ของความคิด อารมณ์ และพฤติกรรม ร่วมกบักลไกทางจิตวิทยา ของแต่ละคนจะเป็นลกัษณะประจ า
ของคนคนนั้นจึงท าใหแ้ต่ละคนมีความแตกต่างกนั น าเสนอถึงลกัษณะบุคลิกภาพท่ีมีความส าคญัเท่า
เทียมกบัคุณสมบติัอ่ืนๆ การแสดงออกของพฤติกรรม ซ่ึงช้ีให้เห็นความเป็นตวัตนของแต่ละบุคคล
ในการปรับตวัต่อส่ิงแวดลอ้ม รวมถึงลกัษณะท่ีส่งผลต่อการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น(อลัชลี แจ่มเจริญ, 
2530) ซ่ึงในการแสดงออกท่ีแตกต่างกนัเพราะภาวะส่ิงแวดล้อมท่ีสร้างตวับุคคลนั้นแตกต่างกนั
ประการหน่ึง และพนัธุกรรม ท่ีแต่ละบุคคล ไดม้าก็แตกต่างกนั ไปอีกประการหน่ึง 
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 2.1.2 แนวคิดทฤษฎบุีคลกิภาพ 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพกล่าวได้ว่า ความเข้าใจเร่ืองทฤษฎีบุคลิกภาพ จะช่วยให้ระบุ
คุณสมบติัขั้นพื้นฐานท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมมนุษย ์และนบัรวมไปถึงองคป์ระกอบของพฤติกรรม ท่ี
แสดงให้เห็นถึงความอดทน ไม่ว่าจะเป็นพื้นฐานจิตใจ รวมถึงพฤติกรรมในสภาวะเหตุการณ์ต่างๆ
ทั้งน้ีส่งผลให้เกิดความเขา้ใจและยอมรับในความแตกต่างของแต่ละบุคคล และเป็นแนวทางในการ
ใหมี้บุคลิกภาพท่ีสอดคลอ้งกบังาน ซ่ึงจะช่วยใหท้ างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  2.1.2.1 ทฤษฎีลักษณะบุคคลของอัลพอร์ท(Allport's Trait Theory) เป็น
รากฐานของแต่ละบุคคล ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมโดยตรง และมีลกัษณะเด่นเป็นพิเศษจะท าหน้าท่ี
ควบคุมการแสดงพฤติกรรมของบุคคลทุกรูปแบบจะควบคุมบงัคบัหรือเป็นแกนน าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมนั้นๆเพื่อช่วยสร้างความเช่ือมัน่ โดยมีการแบ่งคุณลกัษณะเฉพาะบุคคลออกเป็น 3 ส่วน 
คือ (Allport, 1961) 
  1. พวกมีลกัษณะเด่น มกัมีร่ายกายสูงใหญ่ หรือหน้าตาดี มีลกัษณะเด่น
เฉพาะตวั อาจจะเป็นน ้าเสียง การพดู ท่าทาง หรือท่าทีท่ีปฏิบติัต่อผูอ่ื้น 
  2. พวกมีลักษณะด้อย มกัมีรูปร่างเต้ียหรือตวัเล็ก หน้าตาไม่ดี หรือมี
ลกัษณะบางประการท่ีเป็นปมดอ้ยของตน 
  3. พวกท่ีมีลกัษณะกลาง ลกัษณะเป็นกลาง ๆ ไม่เด่น ไม่ดอ้ย มกัมีร่างกาย
ธรรมดาแบบคนทัว่ไป แต่ก็ไม่มีลกัษณะพิเศษท่ีน่าสนใจ มกัผสมผสานกลมกลืนไปกบัคนคนส่วน
ใหญ่ 
  ลกัษณะต่าง ๆ ทั้ง 3 มีผลต่อการแสดงพฤติกรรมในสถานการณ์ต่าง ๆ 
เช่น ผูบ้ริหาร ถา้มีลกัษณะเด่นจะเป็นตวัส่งเสริมให้ดูเป็นท่ีน่าเช่ือถืองาน แต่ถา้ไม่มีก็ตอ้งพยายาม
มากนกั  
  2.1.2.2 ทฤษฎีพลังบุคลิกภาพของฟรอยด์ (Freud's Psychodynamic 
Theory) บุคลิกภาพ เป็นลกัษณะของบุคคลซ่ึงจะแสดงออกมาทางพฤติกรรมหรือ Trait ซ่ึงซิกมนัต ์
ฟรอยต ์(Siqmund Freud, 1990) นกัจิตวทิยาไดก้ล่าววา่ จิตของคนเรามี 3 ลกัษณะ 
  1. จิตส านึก (conscious) เป็นสภาพท่ีบุคคลรู้ตวัวา่เป็นใคร ท าอะไร อยูท่ี่
ไหน ฯลฯ เป็นจิตส่วนท่ีควบคุมใหแ้สดงพฤติกรรม ตามหลกัเหตุผลและส่ิงผลกัดนัภายนอกตวั 
  2. จิตไร้ส านึก (unconscious) เป็นสภาพท่ีบุคคลไม่รู้ตวั บางทีเพราะลืม 
เพราะเก็บกด หรือเพราะไม่ตระหนกัในตนวา่มีส่ิงนั้นอยู ่เช่น ไม่รู้ตวัวา่อิจฉาเพื่อน หรือลืมวา่ตนเอง
เกลียดบางอยา่ง 
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  3. จิตใตส้ านึก (subconscious) เป็นสภาพจิตก่ึงรู้ส านึก ถา้เขา้มาในห้วง
นึกก็จะตระหนกัได ้แต่ถา้ไม่คิดถึงจิตส่วนนั้น จะเหมือนกบั ไม่มีตนเอง เช่น อาจกงัวลในบางเร่ือง 
กลวัในบางส่ิง โกรธคนบางคน 
  บุคคลจะตดัสินใจอย่างไรนั้นข้ึนอยู่กับอีโก้ (ego) ซ่ึงเป็นอ านาจใน
ร่างกายหรือความตอ้งการของบุคคลนั้น อีกทั้งมีความเห็นแก่ตวั (id) ร่วมด้วยและยงัค านึงถึง
ส่ิงแวดลอ้มภายนอกคือ จริยธรรม ความเป็นเหตุผล (superego) ทั้ง 3 ลกัษณะน้ีไม่สามารถแยกจาก
กนั ถา้บุคลิกภาพใดมีมากก็จะแสดงออกใหเ้ห็นเด่นชดัในบุคลิกภาพของบุคคลนั้น 
  คาร์ล จุง (Jung, 1959) จิตแพทยช์าวสวิส ไดเ้ขียนทฤษฎีทางจิตวิทยา
เก่ียวกบับุคลิกภาพไวเ้พื่ออธิบายบุคลิกภาพของคนไว ้ได้แบ่งบุคลิกภาพของมนุษย์ออกเป็น 3 
ประเภทคือ 
  1. ประเภทเก็บตวั (Introvert) คือลกัษณะท่ีเงียบเฉย ข้ีอาย ไม่ชอบพูด ไม่
ชอบสังคม ไม่ใส่ใจผูอ่ื้น คิดมาก ชอบความเงียบสงบ เม่ือประสบปัญหาก็จะหลีกเล่ียงปัญหา มี
อารมณ์รุนแรง พดูชา้ มกัพดูเร่ืองของตนเอง 
  2. ประเภทแสดงตวั (Extrovert) คือพวกท่ีชอบแสดงออก ชอบการเขา้
สังคม พบปะพดูคุยกบัผูอ่ื้น มีความเช่ือมัน่ในตนเอง ถือสังคมเป็นศูนยก์ลาง สนิทกบัคนแปลกหนา้
เร็วและชอบพดูทบัถมผูอ่ื้น 
  3. ประเภทกลางๆ (Ambivert) เป็นพวกเดินสายกลาง ใชชี้วติเรียบง่าย คบ
หากบัคนทัว่ไปไดดี้ ไม่พดูมากเกินไปหรือนอ้ยเกินไป  
 ในขณะเดียวกันผู ้เ ช่ียวชาญด้านบุคลิกภาพจ านวนมากได้ให้ค  านิยามเก่ียวกับ
บุคลิกภาพท่ีหลากหลาย ท าให้มีผูส้นใจเก่ียวกบัทฤษฎีบุคลิกภาพมากข้ึน ดงันั้นจึงพบว่ามีจ านวน
ค าอธิบายของบุคลิกภาพมากถึง 17,953 ค  าอธิบาย และมีการท าการลด Trait Terms ลงจาก 4,300 
(Cattell, 1965) เหลือเพียง 171 โดยรวมเอาบุคลิกภาพท่ีคลา้ยกนัเขา้ดว้ยกนั และหลงัจากนั้นได้
น าเอาการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) เพื่อระบุถึงลกัษณะบุคลิกภาพ พร้อมกบัลดให้
เหลือลกัษณะบุคลิกภาพหลกัๆเพียง 16 ลกัษณะเท่านั้น 
 
 2.2.2 ทฤษฎบุีคลกิภาพ 5 ลกัษณะพฤติกรรม (Big Five Theories)  
 ในขณะท่ี เม่ือกล่าวถึง ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 ลกัษณะพฤติกรรม (Big Five Theories) คือ
ลกัษณะเฉพาะของบุคคลซ่ึงมีผลต่อการก าหนดแบบแผนวิถีการคิดและพฤติกรรมตามการรับรู้ของ
ตนเองในลกัษณะต่างๆ 5 ลกัษณะ (McCrae & Costa, 1987, Sinclair, 1990) 
 1. องคป์ระกอบดา้นความหวัน่ไหว (Neuroticism) 
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 2. องคป์ระกอบดา้นการแสดงตวั (Extraversion) 
 3. องคป์ระกอบดา้นการเปิดกวา้ง (Openness) 
 4. องคป์ระกอบดา้นเห็นพอ้งกบัผูอ่ื้น (Agreeableness) 
 5. องคป์ระกอบดา้นการมีจิตส านึก (Conscientiousness) 
 หรือเรียกใหเ้ขา้ใจกนัง่ายข้ึนวา่ “OCEAN” โดยความหมายของแต่ละลกัษณะมีดงัน้ี 
 บุคลิกภาพด้านที่ 1: Extraversion อธิบายถึงบุคลิกภาพของคนท่ีชอบเขา้สังคม ไม่
ชอบการอยูค่นเดียว เป็นคนท่ีช่างพูดช่างเจรจา ทรงพลงั และชอบแสดงออกทางอารมณ์ ซ่ึงตรงกนั
ขา้มกบัคนท่ีมีบุคลิกภาพแบบ Introvert ท่ีมีบุคลิกไม่ชอบยุ่งกบัผูอ่ื้น ชอบการท ากิจกรรมคนเดียว 
คิดคนเดียว เม่ือมีปัญหามกัจะแกปั้ญหาดว้ยตนเอง และ 
 บุคลกิภาพด้านที ่2 : Agreeableness อธิบายถึงบุคคลท่ีสามารถปรับตวักบัเขา้ผูอ่ื้นไดดี้ 
มีความเข้าใจผูอ่ื้น รู้จกัประนีประนอม มีความยืดหยุ่นสูง ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น  รวมทั้งมีความ
ตรงไปตรงมาและมีพฤติกกรมชอบเขา้สังคม ซ่ึงตรงกันขา้มกบั Disagreeableness ท่ีมีลกัษณะ
บุคลิกภาพแบบ เอาแต่ใจตนเอง ไม่สนใจผูอ่ื้น และเป็นคนเยน็ชา 
 บุคลิกภาพด้านที่ 3 : Conscientiousness อธิบายถึงลกัษณะของบุคคลท่ีมีการควบคุม
ตนเองไดดี้ เป็นผูท่ี้มีการคิดตรึกตรองสูง มีการวางแผนและเรียงล าดบัความส าคญัในเร่ืองท่ีจะท าได้
ดี มีความรอบคอบ และมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีตนเอง ซ่ึงตรงกันข้ามกับ Lack of 
Conscientiousness คือลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลท่ีไม่ชอบวางแผน ควบคุมอารมณ์ของตนเองไม่
ดี 
 บุคลิกภาพด้านที่ 4 : Neuroticism อธิบายถึงลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลท่ีมีอารมณ์
ไม่คงท่ี อารมณ์เสีย หงุดหงิดง่ายอยา่งไม่มีเหตุผล มกัจะวิตกกงัวลและเครียดมากกวา่ผูอ่ื้น ฉุนเฉียว
ง่ายและซึมเศร้า ซ่ึงมีลกัษณะท่ีตรงขา้มกบั Emotional Stability ท่ีพูดถึงบุคลิกภาพของบุคคลท่ีมี
ความมัน่คงทางอารมณ์ เช่ือมัน่ในตนเอง ไม่โอนอ่อนไปตามปัจจยัภายนอกท่ีมากดดนัไดง่้ายๆ 
 บุคลิกภาพด้านที่ 5 : Openness to Experience อธิบายถึงบุคลิกภาพของบุคคลท่ีมี
ความคิดเป็นของตนเอง มีความคิดสร้างสรรค์ จริงใจตรงไปตรงมา มองหาแนวทางแก้ปัญหาใน
แนวทางใหม่ๆเสมอ รวมทั้งเป็นผูท่ี้ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั Closeness to 
Experience คือบุคลิกภาพของบุคคลท่ียึดติดกบัส่ิงเดิมๆท่ีเคยประพฤติหรือปฏิบติัมา ถ้าเกิดการ
เปล่ียนแปลงจะยอมรับไดช้า้ และมกัไม่ค่อยยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
 การอธิบายทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 ลกัษณะพฤติกรรม  ในแต่ละประเภทไดมี้การศึกษา 
วเิคราะห์และอธิบาย โดยแบ่งเป็นบุคลิกดั้งเดิมท่ีจะคงอยูก่บัแต่ละคนไปตลอดและบุคลิกท่ีสามารถ
เปล่ียนแปลงไดจ้ากประสบการณ์หรือสถานการณ์ท่ีส่งผลต่อการแสดงออกท่ีส่ือถึงภาวะอารมณ์
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หรือจิตใจของแต่ละบุคคล โดยค่าคะแนนของ Big Five ไม่มีการจดัอนัดบัวา่คะแนนสูงหมายถึงดี 
หรือคะแนนต ่าเท่ากบัไม่ดี เน่ืองจากคะแนนท่ีได้รับเป็นการแสดงถึงลกัษณะหรือบุคลิกภาพของ
บุคคลเท่านั้น ซ่ึงถือว่าเป็นทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับว่าสามารถวดัผลไดอ้ย่างถูกตอ้งแม่นย  า และ
อธิบายไดอ้ยา่งครอบคลุม รวมทั้งเขา้ใจไดง่้าย และถูกน ามาเป็นตน้แบบของการวดับุคลิกภาพได ้
 
 2.2.3 การน าแนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบไปประยุกต์ใช้ 
 ทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบหรือ Big Five Theory เป็นการจดักลุ่ม
บุคลิกลกัษณะหลกัใหเ้ป็นหมวดหมู่และเห็นภาพท่ีชดัเจนและเขา้ใจถึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกได ้ 
 แนวโน้มการแสดงออกทางพฤติกรรมของแต่ละบุคคลได้ ตามทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 
ลกัษณะพฤติกรรม (Big Five Theories)  หรือ OCEAN  เขา้มาเป็นปัจจยัหน่ึง แมก้ระทัง่เป็น
เคร่ืองมือส าคญัท่ีหลายองคก์รน ามาใชใ้นหลายๆดา้นเช่น พฒันาภาวะผูน้ าของบุคคล การมอบหมาย
งานให้เหมาะกบัแต่ละบุคคล การเลือกรับพนกังานเขา้สู่องค์กร รวมถึงการประเมินผลการท างาน 
นัน่แสดงใหเ้ราเห็นวา่ ทุกๆบริบทลว้นแลว้แต่มีปฏิสัมพนัธ์หรือมีความเช่ือมโยงซ่ึงกนัและ 
 การน าเอาทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 ลกัษณะพฤติกรรมมาเป็นขอ้มูลในการวิเคราะห์เพื่อ
ก าหนดเคร่ืองมือในการพฒันานั้ นถือเป็นส่ิงส าคัญอย่างยิ่ง  เน่ืองจากท าให้เราสามารถเลือก
กระบวนการหรือเคร่ืองมือท่ีมีความเหมาะสม ต่อการพฒันารายบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม แต่ถา้หาก
เราไม่น าขอ้มูลทางทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 ลกัษณะพฤติกรรมมาร่วมวิเคราะห์นั้น มีความเป็นไปไดว้่า  
เราอาจไม่สามารถพฒันาของแต่ละบุคคลไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 
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บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง : การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา และการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษาผูเ้ช่ียวชาญด้านการฝึกอบรมเฉพาะทาง ธุรกิจสายการบินมี
รายละเอียดและวธีิด าเนินการ เรียงตามล าดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 
 

3.1 ตัวอย่ำงและกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการฝึกอบรมเฉพาะทาง ธุรกิจสาย
การบินโดยอาศยัการสุ่มแบบ ผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผ่านการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคล (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) 



10 
 

 The Work Behavior Inventory (WBI) ถูกสร้างข้ึนบนพื้นฐานความคิดท่ีวา่ การวา่จา้ง
พนักงาน ด้วยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ือง
ส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร เช่น 
ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้างผลกระทบต่อธุรกิจและ
องค์กรได้ นอกจากน้ีองค์กรยงัต้องต้องเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกับการฝึกอบรมและพฒันา
บุคคลากรอีกดว้ย (ดูรายละเอียดในภาคผนวก) 

 
 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
เลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิฉยัและหาขอ้สรุปท่ี
เหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูล
ทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  - 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 
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โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดับ 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 
ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใช้
เปรียบเทียบความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน
ต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
 
 3.2.3 ประเมินบุคลกิภำพและสมรรถนะ 

ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซ่ึงใชเ้พื่อนเก็บรวมรวมขอ้มูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาของรับจากผูท้  าการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 

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

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

1)   การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ
พบปะสังสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 
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2)   การเป็นผูน้ า (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองใน
การน าพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ 

3)   การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้น้าวผูอ่ื้น
โดยกล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4)   พลังใจในการท างาน  (Energy) แสดงออกถึง การชอบ
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีรวดเร็วและการท างานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

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

6)   ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อก
เขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

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

8)   การปรับตัว (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการ
ปรับตวั พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

9)   การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ 
ความคิด สร้างสรรคท์  าส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวธีิจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

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 าโดยไม่
ตอ้งร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14)   การยนืกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกวา่จะส าเร็จ 
และไม่ละทิ้งโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

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

16)   ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือไดต่้อ
ความรับผดิชอบ ท างานทนัตามก าหนดเสมอ 
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17)   การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อ
การปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 

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

19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึงการอดทนต่อความเครียด 
ท างานไดดี้ในสถานการณ์เครียด อดทนอดกลั้นต่อความเครียด 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) ท าการสัมภาษณ์เก็บขอ้มูลจากผูถู้กประเมิน พร้อมช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวจิยั 
 2)  เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการก าหนดให้ผูรั้บการประเมิน ท าแบบประเมินทาง
จิตวทิยา 
 3)  เก็บรวบรวมข้อมูลผลป้อนกลับของผูบ้ ังคบับญัชาจากประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ 
 4)  ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการพฒันา และก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
 5)  ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันา และก าหนดให้ผูรั้บ
การประเมินจดัท าพฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
 6)  ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาและก าหนดให้ผูรั้บ
การประเมินจดัท าแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันารายบุคคล : กรณีศึกษาผูเ้ช่ียวชาญดา้นการฝึกอบรมเฉพาะทาง ธุรกิจสายการบิน” 
ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior 
Inventory (WBI) Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ สามารถ
น าเสนอผลการวเิคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 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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 ในการวิเคราะห์จากการประเมินทางจิตวิทยาควรพิจาณาเร่ืองความเท่ียงในการตอบ
แบบประเมินของผูรั้บการประเมิน จะเห็นไดว้่าในส่วนของ Percentile of Response Fidelityได้
คะแนนค่อนขา้งสูง สามารถดูไดจ้ากขอ้ 38 และ 39 จะเห็นวา่ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะท่ีค่อนขา้ง
ถ่อมตัวและคิดถึงข้อจ ากัดของผู ้รับการประเมินสูง จึงส่งผลให้มีความระมัดระวงัตัวในการ
แสดงออกสูงหรืออาจเรียกไดว้่าเป็นคนสงวนท่าทีในการแสดงออก กดการแสดงออกของตนเอง 
และท าใหค้ะแนนการตอบค าถามออกมาในลกัษณะเกือบจะขดัแยง้  

4.1.2 พืน้ฐานของบุคลกิภาพมี 5 มิติ (Big 5 Factors) 

 
รูปภาพ 4.2 ผลการประเมินดา้นบุคลิกภาพมี 5 มิติ (Big 5 Factors) 
 เม่ือพิจารณาจากผลการประเมินด้านบุคลิกภาพมี 5 มิติ (Big 5 Factors) เห็นไดว้า่ ค่า
เปอร์เซ็นไทล์ไม่ไดมี้ความแตกต่างกนัมากในแต่ละบุคลิกภาพ โดยค่าเฉล่ียค่อนไปทางต ่าสามารถ
วเิคราะห์ ไดด้งัน้ี  
  4.1.2.1 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพและการสนับสนุนด้านความคิด 
(Extraversion & Agreeableness) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ต ่าทั้งคู่ แสดงให้เห็นว่า ผูรั้บการประเมินเป็น
ลกัษณะของคนเก็บตวั ครุ่นคิด คิดกวา่พดู สนิทสนมอยูก่บัคนท่ีรู้ใจ รู้ทนัในความคิด ชอบใชเ้วลาอยู่
กบัตวัเอง มีความสุขกบัการท างานคนเดียว เป็นอิสระ และสามารถสร้างผลงานได้มากกว่าการ
ท างานเป็นกลุ่ม รวมถึงไม่ค่อยใส่ใจความรู้สึกผูอ่ื้นมากนกั 
  4.1.2.2 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่และการมีสามญัส านึก (Openness 
to Experience & Conscientiousness) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 16 เท่ากนั เห็นไดว้า่ผูรั้บการประเมินเป็น
คนท่ีความคิดสร้างสรรคไ์ม่สูง ช่ืนชอบการท างานท่ีเป็นขั้นเป็นตอน มีการคิดท่ีเป็นรูปธรรม จบัตอ้ง
ไดแ้ต่ไม่ตอ้งการท างานดว้ยความเครียด ตอ้งการใหทุ้กๆอยา่งด าเนินไปเร่ือยๆแต่สุดทา้ยส าเร็จ 
  4.1.2.3 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) ผูรั้บการประเมินมี
ลกัษณะของผูท่ี้มกักงัวลและแสดงออกถึงอารมณ์อ่อนไหวต่อสถานการณ์ต่างๆอย่างเห็นได้ชัด 
โดยเฉพาะสถานการณ์ท่ีตึงเครียด  
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4.1.3 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

 
รูปภาพ 4.3 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 
 ดา้นลกัษณะของผูน้ า ผลท่ีออกมาเห็นไดว้า่ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้ไม่เนน้ทั้งคนและ
งานจากการไม่มุ่งมัน่ในความส าเร็จ เน่ืองจากต าแหน่งในปัจจุบนังานไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งยงัมี
แนวโน้มท่ีจะเป็นหวัหนา้ท่ีไม่ค่อยใส่ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชานกั ซ่ึงอาจมีพื้นฐานท่ีมกัสร้างช่องวา่งใน
ความสัมพนัธ์ สงวนท่าทีในการแสดงออก 
 

4.1.4 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 
รูปภาพ 4.4 ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

ดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Fit) ทุกดา้นอยูใ่นระดบัต ่าทั้งส้ิน ถึง
กระนั้นผูรั้บการประเมินอาจจะเหมาะกบัการเป็น Sales เม่ือวิเคราะห์ร่วมกบัปัจจยัดา้นการโนม้นา้ว
เพื่อใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตาม และการรับรู้ เขา้ใจดา้นอารมณ์ของตน ซ่ึงท าให้ผูรั้บการประเมินรู้วา่ควรท่ีจะ
แสดงอารมณ์เช่นไร ในสถานการณ์นั้นๆ 
 

4.1.5 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

 
รูปภาพ 4.5 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling 
Styles) 
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ดา้นลกัษณะของนักขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง มีความเป็นไปไดม้ากท่ีสุด แต่กระนั้น
ยงัคงอยู่ในระดบัค่อนข้างต ่า เพราะไม่ได้มีพลงัชีวิต (Energy) มากนักเป็นทุนเดิม แต่ผูรั้บการ
ประเมินมีความสามารถดา้นคิดและวิเคราะห์ รวมถึงพอจะมีความสามารถในการจูงใจคน จึงสร้าง
สัมพนัธภาพกบัลูกคา้ได ้

 
4.1.6 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
รูปภาพ 4.6 ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 ดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) อยูใ่นระดบัต ่า 
เหมาะกบัการเติบโตในสายงานในแนวด่ิง เช่น ผูเ้ช่ียวชาญ (Specialist) ซ่ึงเป็นต าแหน่งท่ีผูรั้บการ
ประเมินท าอยู ่มีความช านาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง แต่อาจจะขยบัไปสายงานใกล้ๆ เดิม แต่ถา้จะให้ไป
โตในเส้นทางอ่ืนเลยอาจเป็นเร่ืองยาก ถึงกระนั้นก็ไม่ไดห้มายความว่าท าไม่ได้ แต่อาจเป็นไปได้
อยา่งชา้ๆ 
 

4.1.7 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
 

 
รูปภาพ 4.7 ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
 ด้านบุคลิกภาพแบบเก็บตวัหรือเปิดเผย (Introversion-Extraversion) ผลจากการ
ประเมินผูรั้บการประเมินยู่ในระดบัต ่าเป็นส่วนใหญ่ มีเพียงดา้น Influence ท่ีเห็นเด่นชดัท่ีสุดจาก
กราฟทั้ง 4 
  4.1.7.1 การชอบสมาคม (Sociability) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 15 ถือวา่เป็น
คนท่ีเขา้สังคมบา้งแต่อยูใ่นระดบันอ้ย ไม่ไดรู้้สึกวา่ผูรั้บการประเมินเป็นคนเงียบขรึม เพียงแต่ไม่ใช่
เป็นคนช่างพูดกบัคนทัว่ๆไปหรือคนท่ีไม่สนิทกนั และ Function การท างานไม่ไดจ้  าเป็นในการ
ติดต่อกนัแบบเห็นหนา้สักเท่าใด รวมถึงติดต่องานขา้มแผนกมีนอ้ยมาก ส่วนใหญ่จะเป็นการส่ือสาร
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ทางอีเมลล์เป็นหลกั ฉะนั้นการเขา้สังคมจึงมกัอยู่ในกลุ่มของคนท่ีร่วมงานกนัเป็นประจ าหรือคน
สนิทเท่านั้น 
  4.1.7.2 การเป็นผูน้ า (Leadership) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 5 จดัอยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งน้อย ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะท างานในลกัษณะของผู ้รับมอบหมายงาน แต่การท างานท่ี
ตอ้งอาศยัความเป็นผูน้ านั้นผูรั้บการประเมินก็สามรถท าได ้แต่ถา้เป็นไปไดม้กัเลือกท่ีจะไม่เป็นผูน้ า 
  4.1.7.3 การจูงใจ (Influence) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 40 จดัอยูใ่นระดบัสูง
ท่ีสุดของด้านการเอาใจใส่ต่อสัมพันธภาพ (Introversion-Extraversion) ผู้รับการประเมินมี
ความสามารถในการพูดจูงใจคนได้ มักท าให้ผู ้อ่ืนคล้อยตามโดยใช้ความน่าเช่ือถือ รวมถึง
ความสามารถในการอธิบาย ซ่ึงถือวา่เป็นความสามารถท่ีดีต่อการท างาน 
  4.1.7.4 พลงัใจในการท างาน (Energy) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 5 จดัอยูใ่น
ระดบัค่อนขา้งต ่า หรือยงัมีพลงัไม่เท่าท่ีควร รวมถึงความมุ่งมัน่ในงานมีไม่พอ ดว้ยการท างานท่ีถูก
มอบหมายหลายๆอยา่ง ส่งผลท าใหค้วามมุ่งมัน่ลดลง อีกทั้งความเร็วในการท างานก็ลดลงเช่นกนั 

 
4.1.8 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 

 
รูปภาพ 4.8 ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
 ดา้นบุคลิกแบบปัจเจกหรือประนีประนอม (Individualism-Agreeableness) ผลจากการ
ประเมินผูรั้บการประเมินยูใ่นระดบัต ่าเป็นส่วนใหญ่ 
  4.1.8.1 ความร่วมมือ (Cooperation) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 12 ถือวา่อยูใ่น
ระดบัต ่าแต่ไม่ต ่ามาก ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะท างานเด่ียวมากกว่าการท างานร่วมกบัคนจ านวน
มาก เพราะการท างานร่วมกบัคนหมู่มาก ปัญหามากตามไปดว้ย ซ่ึงแต่ละคนยอ่มมีนิสัยท่ีแตกต่างกนั 
มีความรับผดิชอบท่ีต่างกนั ดงันั้นถา้ใหเ้ลือกก็เลือกท่ีจะท างานคนเดียวหรือกบัคนกลุ่มเล็กๆ  
  4.1.8.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) มี
ค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 8 ตอ้งถือวา่ผูรั้บการประเมินเป็นคนเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งนอ้ย 
ซ่ึงเม่ือดูจากมีพื้นฐานท่ีมกัสร้างช่องวา่งในความสัมพนัธ์ สงวนท่าทีในการแสดงออก ดงันั้นความ
สนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้นจึงมีไม่มากนกั 
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  4.1.8.3 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 
15 ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้รับฟังผูอ่ื้นในการเสนอความคิดเห็นต่างๆ แต่มกัการแสดงออกอยา่งไม่
ระมดัระวงันกั โดยเฉพาะอยา่งยิง่เม่ือไม่มีเหตุผล หรือเหตุจูงใจเพียงพอใหป้ฏิบติัตาม 
 

4.1.9 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
 

 
รูปภาพ 4.9 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

ด้านบุคลิกแบบอนุรักษ์นิยมหรือเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Conventionalism-
Openness to Experience) ผลจากการประเมินผูรั้บการประเมินยูใ่นระดบักลางไปถึงต ่ามาก 

 4.1.9.1 การปรับตวั (Adaptability) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี7 ผูรั้บการ
ประเมินมีความสามารถในการปรับตวัอยู่ในระดับต ่า ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ไม่ได้หมายถึง
ปรับตวัไม่ไดเ้พียงปรับไดค้่อนขา้งยาก เน่ืองจากมีความเคยชินในการท าส่ิงต่างๆ ขั้นเป็นตอน (Rule 
Following) แต่หากตอ้งท าก็สามารถท าได ้

 4.1.9.2 การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 4 
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์ป็นเร่ืองท่ีไดค้ะแนนต ่ามาก ผูรั้บการประเมินมกัไม่พยายามท่ีจะท าส่ิงต่างๆ
ดว้ยวิธีใหม่ของตนเอง สามารถเห็นไดเ้ด่นชดัจากการท างานท่ีไม่ตอ้งการความคิดสร้างสรรค ์หรือ
คิดนอกกรอบ ทุกอยา่งมีกระบวนการท่ีตายตวัอยูแ่ลว้ 

 4.1.9.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 
61 ผูรั้บการประเมินมกัจะท างานโดยอาศยัขอ้เท็จจริงท่ีสามารถพิสูจน์ได ้และมกัตดัสินใจโดยผา่น
ใชค้วามคิดเชิงวเิคราะห์ หลกัการและเหตุผล หรือขอ้มูลตวัเลข ในการการตดัสินใจมากกวา่อารมณ์
ความรู้สึก  

 4.1.9.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์
ท่ี 33 ผูรั้บการประเมินมีความเป็นอิสระในการท างานพอสมควร ท าให้ไม่รู้สึกอึดอดัเม่ือไม่มีอ านาจ
ในการจดัการส่ิงต่างๆ เน่ืองจากยงัตอ้งท างานกบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง โดยทัว่ไปผูรั้บการประเมิน
สามารถมกัจดัการปัญหาและตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ท่ีรับผดิชอบดว้ยตนเอง 
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4.1.10 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 
 

 
รูปภาพ 4.10 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
 
 ดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) ผลจากการประเมินผูรั้บการประเมินยูท่ ั้ง
ในระดบักลางและต ่า 
  4.1.10.1 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) มีค่าเปอร์เซ็น
ไทล์ท่ี 6 ผูรั้บการประเมินผลการประเมินการก าหนดเป้าหมายในการท างานค่อนขา้งต ่า ไม่ค่อยมุ่ง
ความส าเร็จเ อีกทั้งเม่ือพิจารณาควบคู่กบัความสามารถในการท างานภายใตค้วามกดดนัจะเห็นว่า
ระดบัไม่สูง ผูรั้บการประเมินชอบลกัษณะการท างานไปเร่ือยๆ  
   4.1.10.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 7 ผูรั้บการประเมิน
มีผลการประเมินดา้นความคิดริเร่ิมในระดบัต ่า ผูรั้บการประเมินมกัไม่ใช่ผูท่ี้จะริเร่ิมท าส่ิงใหม่ อีก
ทั้งงานก็มิไดส้นบัสนุนใหผู้รั้บการประเมินมีความคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ 
  4.1.10.3 การยืนกราน (Persistence) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 5 เป็นผูท่ี้มุ่งมัน่
ในระดบัหน่ึงแต่เม่ือเกิดปัญหาสามารถถูกหนัเหไดง่้าย แต่มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้ส าเร็จได ้ซ่ึง
อาจชา้หน่อย โดยพิจารณาร่วมกบัความน่าเช่ือถือ (Dependability)  
  4.1.10.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 47 
ผูรั้บการประเมินมีความใส่ใจรายละเอียด เน่ืองจากเป็นงานท่ีต้องใส่ใจรายละเอียดเล็กๆน้อยๆ
ตลอดเวลา จึงเป็นการพฒันาทกัษะด้านน้ีไปโดยปริยาย รวมถึงท าให้เกิดความสามารถในการ
วิเคราะห์ด้วยเช่นกนั ทุกอย่างตอ้งมีการตรวจทานเพื่อป้องกนัขอ้ผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน ซ่ึงจะตอ้ง
ตรวจทานทั้งของผูรั้บการประเมินและเพื่อนร่วมทีม 
  4.1.10.5 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 43 ถือว่า
อยู่ในระดบักลาง เป็นคนท่ีเป็นท่ีพึ่งได ้สามารถท างานไดส้ าเร็จตรงตามเวลา ถึงแมจ้ะดูขดัแยง้กบั
คะแนนของ Persistence แต่เน่ืองจากในทา้ยท่ีสุดสามารถมุ่งมัน่ท างานใหเ้สร็จตามเวลาท่ีก าหนด 
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  4.1.10.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 31 
ผูรั้บการประเมินมีการปฏิบติัตามกฎอยู่ในระดบัปานกลาง เลือกท่ีจะปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ หรือ
ขั้นตอนการท างาน ทั้งหมดน้ีตอ้งมีเหตุผลท่ีรับไดใ้นการกระท า  
 

4.1.11 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 

 
รูปภาพ 4.11 ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 ดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Spontaneity-Emotional Stability) ผลจากการ
ประเมินผูรั้บการประเมินยูใ่นระดบัต ่าเป็นส่วนใหญ่ มีเพียงดา้น Emotional Awareness ท่ีเห็นเด่นชดั
จากกราฟทั้ง 4 
  4.1.11.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 10 ผูรั้บ
การประเมินไม่ค่อยความระมดัระวงัในเร่ืองของการแสดงออกในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ส่วนมาก
มกัเป็นความตั้งใจแสดงออกเพื่อให้ผูอ่ื้นรับรู้ถึงความไม่พอใจ เม่ือพิจารณาคู่กบัการตระหนักต่อ
อารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
  4.1.11.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 4 ความ
อดทนต่อความเครียดต ่า ผูรั้บการประเมินจะรู้สึกอึดอัดเม่ือต้องท างานภายใต้สถานการณ์ท่ีมี
ความเครียด และจะเกิดความวิตกกงัวลในการท างาน หลายคร้ังมีการแสดงออกทางสีหนา้ท่ีเพื่อน
ร่วมงานสามารถสังเกตเห็นไดช้ดั 
  4.1.11.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 14 
ผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจในตนเองก็ค่อนขา้งต ่า เน่ืองจากเป็นคนคิดเยอะ จึงเป็นกงัวลไดง่้ายต่อ
สถานการณ์ต่างๆ  
  4.1.11.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) มี
ค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 69 การตระหนกัรู้ถึงอารมณ์ของผูรั้บการประเมินค่อนขา้งสูงเม่ือเทียบกบัทุกขอ้ 
รู้ตวัตลอดวา่ผูรั้บการประเมินอยูใ่นโหมดไหน เช่น อารมณ์โกรธ ผูรั้บการประเมินก็รู้วา่โกรธและ
โกรธเพราะอะไร อะไรเป็นสาเหตุ แต่ในบางคร้ังไม่สามารถควบคุมการแสดงออกไดถึ้งแมจ้ะรู้ตวัก็
ตาม 
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4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 
 
 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 รูปภาพ 4.12 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 9 ของกลุ่มบรรทดัฐาน
ท่ีประกอบด้วย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ 
 เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ ผลการประเมินของผูรั้บการประเมิน
จัดอยู่ในอันดับท่ีมีประสิทธิภาพปานกลาง ผูรั้บการประเมินอาจเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการ
แกปั้ญหาต่างๆไดดี้กว่าคนส่วนใหญ่ และมีแนวโนม้วา่จะปฏิบติัไดอ้ย่างดี และมีประสิทธิภาพเม่ือ
เทียบกับผู ้บริหารหรือผู ้เป็นมืออาชีพ ดังนั้ นผู ้รับการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะท างานท่ีได้รับ
มอบหมายและท าโครงงานต่างๆได้เสร็จสมบูรณ์เหมือนผูจ้ดัการส่วนใหญ่ นอกจากน้ีมีแนวโน้ม
และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 

 
รูปภาพ 4.13 ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
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 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ  
(Verbal Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 1  เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์ และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดม้า ในระดบันอ้ยกวา่ค่าเฉล่ีย ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะไม่สามารถแสดง
แนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได ้และวิเคราะห์ขอ้มูลหรือประเมิน
ความหมายของบทความผดิพลาด 
 
 4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่ าหนด (Numerical Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 40 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดใ้นระดบัสูงมาก ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลขท่ีมี
ความซบัซอ้นและแสดงผลสรุปท่ีชดัเจนไดอ้ยา่งมีประสิทธ์ภาพท่ีดีเยี่ยมมากกวา่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่
และสามารถประเมินผลขอ้มูลในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิได้อย่างมีประสิทธิภาพท่ีดีเยี่ยมกว่า
ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
 
 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 8 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามข้อมูลท่ีได้ในระดับสูงมาก ดังนั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะจดัสรรโครงสร้างและ
รูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีเยีย่ม และสามารถวิเคราะห์และ
แกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีเยีย่ม 
 
  

4.3 ความคดิเห็นจากผู้รับการประเมนิ 
 4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
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 4.3.1.1 การตระหนกัรู้ถึงอารมณ์ (Emotional Awareness) จะเห็นไดว้่า
ผูรั้บการประเมินมีการตระหนกัรู้ดา้นอารมณ์ของผูรั้บการประเมินสูงท่ีสุดเม่ือเทียบกบัทุกขอ้ ตอ้ง
ยอมรับเป็นคนท่ีรู้และเขา้ใจผูรั้บการประเมินตลอดว่าก าลงัท าอะไรอยู่ ภาวะตอนน้ีอยู่ในอารมณ์
แบบใด และสามารถประเมินไดอ้ย่างตรงไปตรงมา ท าให้เขา้ใจว่าท่ีผูรั้บการประเมินอยู่ในภาวะ
หรืออารมณ์แบบน้ีเพราะอะไร อะไรเป็นสาเหตุ  

 แนวทางการพฒันาจุดแขง็  
 ผูรั้บการประเมินอาจมีการสอบถามบุคคลใกลชิ้ดเก่ียวกบัการแสดงออก

ของตนเอง เพื่อหาทางปรับปรุงแกไ้ขไดท้นั ทั้งตอ้งมีสติในการด าเนินชีวิตยูต่ลอดเวลา เพื่อให้มีการ
คิดก่อนการกระท า ทั้งน้ีทั้งนั้นตอ้งระมดัระวงัความเครียดท่ีอาจเกิดข้ึน แลว้ส่งผลต่อการควบคุม
อารมณ์  

 4.3.1.2 ความคิดเชิงวิเคราะห์และความรอบคอบ (Analytical Thinking & 
Attention to Details) จากผลการประเมินจะเห็นไดว้่าทั้ง 2 ดา้นมีคะแนนในระดบัสูงเม่ือเทียบกบั
ดา้นอ่ืนๆ โดยท่ีผูรั้บการประเมินมีพื้นฐานท่ีชอบการคิดแบบซับซ้อนและมี ความละเอียดเป็นส่ิงท่ี
ตอ้งใส่ใจ เม่ือทกัษะดา้นการคิดวเิคราะห์ ความละเอียด รอบคอบไดรั้บการพฒันามาเป็นล าดบั 

 แนวทางการพฒันาจุดแขง็ 
 ผูรั้บการประเมินอาจควรช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานโดยการสอนงาน หรือ

เม่ือได้รับการขอค าปรึกษาในงานท่ีซับซ้อน จะช่วยให้ตนเองได้ใช้ความสามารถด้วยการคิด
วิเคราะห์ รวมถึงการจบัรายละเอียด ทั้งยงัเพื่อเป็นการทบทวนความรู้ของตวัเราเอง และผูรั้บการ
ประเมินไม่ควรเนน้เพียงรายละเอียดเพียงอยา่งเดียว ควรฝึกการมองภาพกวา้งมากข้ึน 

 4.3.1.3 ความสามารถในการจูงใจผูอ่ื้น (Influence) จะเห็นไดว้า่ผูรั้บการ
ประเมินมีความสามารถในระดบัหน่ึงในการชกัจูง แนะน าหรือท าให้ผูอ่ื้นเช่ือ  ดว้ยงานในปัจจุบนั 
ความสามารถในการจูงใจ แนะน าหรือท าให้ผูอ่ื้นเช่ือ มีความส าคญัจ าเน่ืองจากตอ้งเป็นผูท่ี้ท  าให้
พนกังานใหม่อยากท่ีท่ีจะเรียนรู้ ส่ิงต่างๆท่ีเขาไม่เคยรู้มาก่อนดว้ยความเช่ือในตวัผูใ้หค้วามรู้ 

 แนวทางการพฒันาจุดแขง็ 
 ผูรั้บการประเมินควรพยายามท่ีจะส่ือสารความคิดออกมาเป็นรูปธรรม 

รวมถึงมีการส ารวจความเขา้ใจกบัผูฟั้ง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ผูฟั้งเสนอความคิดเห็น อีกทั้งมีการ
เลือกใช้ค  าพูดในเชิงบวกท่ีสร้างสรรค์และจูงใจ รวมไปถึงพยายามประนีประนอมเพื่อให้ทั้ง2ฝ่าย
สามารถเขา้ใจกนัได ้เม่ือเกิดความขดัแยง้ข้ึนระหวา่งการสอน 

 4.3.1.4 ความสามารถท างานไดส้ าเร็จตรงตามเวลา (Dependability) ถือวา่
อยู่ในระดบักลาง เป็นคนท่ีเป็นท่ีพึ่งได ้สามารถท างานไดส้ าเร็จตรงตามเวลา ดว้ยต าแหน่ง หน้าท่ี
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ปัจจุบนันั้น ตอ้งค่อยให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือเกิดการติดขดัจากความไม่รู้ ไม่แน่ใจ ให้
ผูร่้วมงานสามารถผ่านไปจนกระทัง่งานเสร็จได ้และเม่ือมีผูม้าขอความช่วยเหลือก็มกัจะช่วยอย่าง
เต็มท่ี ทั้งยงังานของผูรั้บการประเมินก็ตอ้งท าให้เสร็จทนัดว้ยเช่นกนัเพราะฉะนั้นการวางแผนการ
ท างานจึงมีความจ าเป็น  

 แนวทางการพฒันาจุดแขง็ 
 ผูรั้บการประเมินไม่ละเลยการตรวจสอบงานก่อนส่ง เพื่อไม่ให้เกิด

ขอ้ผิดพลาด และควรพยายามพาตวัเองไปท างานท่ีมีความทา้ทายมากข้ึน เพื่อเพิ่มพูนศกัยภาพของ
ตนเองใหเ้ป็นท่ียอมรับมากข้ึน 

 
 4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา 
 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.2.1 ความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) จากการท างานท่ีมี
ผลต่อเร่ืองความอดทนต่อความเครียด เม่ือมีการสอบเล่ือนต าแหน่ง ผูส้ัมภาษณ์กดดนัให้ตอบค าถาม
ต่างๆจนกระทัง่ถึงขอ้สุดทา้ย ซ่ึงบงัเอิญเป็นหวัขอ้ท่ีเคยเป็นขอ้ถกเถียงระหวา่งผูรั้บการประเมินกบั
Management ในการตอบจึงเต็มไปดว้ยอารมณ์ ซ่ึงผลคือถูกต าหนิในดา้นความเป็นผูน้ า อีกทั้งการ
ไม่คิดถึงต่างๆอยา่งมีเหตุผล  
  แนวทางการพฒันาและปรับปรุง 
  ผูรั้บการประเมินอาจมีการพูดคุยกับหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงาน
เก่ียวกบัปฏิกิริยาตอบโตท่ี้เคยเกิดข้ึนในสถานการณ์คบัขนัหรือตึงเครียดท่ีผา่นมาวา่ผูรั้บการประเมิน
มีปฏิกิริยาอย่างไร ดีหรือไม่ดีอย่างไร อยากให้ปรับปรุงไปในแนวทางใด รวมถึงตวัเองรับกับ
แนวทางนั้นไดห้รือไม่และตอ้งท าอยา่งไร และจ าแนกสถานการณ์วา่สถานการณ์แบบใดท่ีท าให้เกิด
ความเครียด เพื่อให้ตนเองระมัดระวงักับสถานการณ์นั้ นๆ ด้วย ความอดทนต่อความเครียด 
(Emotion Awareness )สูง การมีสติให้มากข้ึน เพื่อพยายามหลีกเล่ียงปฏิกิริยาตอบโตท่ี้จะเกิดข้ึน
ทนัที 
  4.3.2.2 การเป็นผูน้ า (Leadership) มีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 5 จดัอยูใ่นระดบั
ค่อนขา้งต ่า ไม่ชอบการท างานท่ีตอ้งอยูก่บัความเครียด ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะท่ีปรึกษาหรือคน
แกปั้ญหามากกวา่การเป็นผูน้ า แต่เม่ืออยูใ่นสถานการณ์บงัคบัให้ตอ้งเป็นผูน้ า ก็สามารถท่ีจะท าได้
แต่เน่ืองมาจากเป็นคนท่ีไม่ไดช่ื้นชอบเขา้สังคม มีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมากนกัจึงส่งผลให้ การ
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ติดต่อประสานงาน ไม่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ผูรั้บการประเมินจึงมองว่าการอยู่
เบ้ืองหลงัเป็นส่ิงท่ีท าใหต้นเองสะดวกใจมากกวา่ 
  แนวทางการพฒันาและปรับปรุง 
  ผูรั้บการประเมินตอ้งฝึกใหต้นเองเป็นผูฟั้งท่ีดี เม่ือมีผูพู้ด และถามค าถาม
เม่ือไม่เขา้ใจดว้ยความเคารพในสิทธิของผูอ่ื้นดว้ย พยายามมีบทบาทในวงสนทนา และระมดัระวงั
ในการส่ือสารซ่ึงอาจก่อให้เกิดการเขา้ใจผิด ตอ้งมีสติ แสดงความเห็นอกเห็นใจต่อผูอ่ื้นให้มากข้ึน 
หากเกิดปัญหาหรือขอ้ขดัแยง้ ตอ้งพร้อมเปิดรับความคิดเห็นขอ้ทุกฝ่ายและน าเหตุผลเป็นท่ีตั้งในการ
ตดัสินปัญหา 
  4.3.2.3 พลงัในการท างาน (Energy) ผลท่ีออกจดัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า 
คือพลงังานในการท างานน้อย หรือยงัมีพลังไม่เท่าท่ีควร รวมถึงความมุ่งมัน่ในงานมีไม่พอ ใน
ปัจจุบนัดว้ยการท างานท่ีผูรั้บการประเมินถูกมอบหมายหลายๆอย่าง มีการเรียนรู้งานท่ีตอ้งเร่ิมตน้
ใหม่เกือบจะส้ินเชิง ท าใหเ้กิดอาการเหน่ือยลา้และความมุ่งมัน่ลดลงอยา่งมาก 
  แนวทางการพฒันาและปรับปรุง 
  ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการพิจารณาความส าคญัในแต่ละงานวา่ งานใดมี
ความส าคญัมากน้อย รวมถึงก าหนดส่งท่ีคาดว่าจะถึงก่อน ควรรีบท าก่อน จะช่วยให้การท างาน
เป็นไปอย่างเป็นขั้นเป็นตอน ในส่วนของการช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน การจด
บนัทึกขอ้มูลเป็นทางหน่ึงท่ีท าให้ทราบวา่มีส่ิงใดตอ้งท าบา้งและเวลาใด เพื่อจะช่วยให้เราสามารถ
ท างานเสร็จไดเ้ร็วข้ึน การกระตุน้ตวัเองใหรู้้สึกกระฉบักระเฉงในการท างาน อยา่พยายามบอกตวัเอง
วา่เหน่ือยและพยายามท างานท่ีใชค้วามสามารถดา้นต่างๆของตนเองเพื่อพฒันาขีดความสามารถให้
เพิ่มข้ึน 
  4.3.2.4 มุ่งมัน่ในความส าเร็จในงาน (Achievement) การเป็นผูท่ี้ไม่ชอบ
การท างานท่ีกดดนัสามารถพิจารณาคู่กบัความสามารถในการท างานภายใตค้วามกดดนัก็จะเห็นว่า
ไดค้ะแนนท่ีน้อยเช่นเดียวกนั ดงันั้นจะเห็นไดว้่าลกัษณะงานปัจจุบนัค่อนขา้งเอ้ือต่อนิสัยของผูรั้บ
การประเมิน มีการก าหนดเวลาท่ีแน่นอนในการส่งงาน และเป็นวฏัจกัรแบบน้ีในทุกเดือน (Routine 
job) มีเพียงงานพิเศษบางอยา่งท่ีมีก าหนดไม่แน่นอนหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมายเฉพาะ แต่เน่ืองจาก
ไปบ่อยท าใหไ้ม่ไดก้ระทบมาก  
  แนวทางการพฒันาและปรับปรุง 
  ผูรั้บการประเมินควรพยายามตั้งเป้าหมายในการท างานท่ีสามารถท าได ้
แต่ตอ้งไม่ยาก ไม่ง่ายจนเกินไปเพื่อสร้างแรงกระตุน้ให้กบัตนเองและแสดงให้เห็นถึงความสามารถ
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ในการวางแผนหรือแนวทางแกไ้ขเพื่อให้ส่ิงต่างๆผ่านพน้ไปได้ เม่ือผูรั้บการประเมินไม่มีความรู้
เพียงพอในการท างาน ควรพยายามสอบถามคนรอบขา้งหรือผูรู้้ใหม้ากข้ึน  
 
 

4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
  4.4.1.1  ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
เม่ือมีการเปรียบเทียบกบัการชอบสมาคม (Sociability) ในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชาจะเห็นไดว้่า
ผูรั้บการประเมินนั้นอาจไม่ใช่ผูท่ี้มีความช่ืนชอบการเข้าสังคม แต่ผูรั้บการประเมินมักความ
ช่วยเหลือผูร่้วมงานเสมอ ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั เป็นผูฟั้งและท่ีปรึกษาท่ีดีของเพื่อน
ร่วมงาน 
  4.4.1.2  ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ในมุมมองของ
ผูบ้งัคบับญัชาจะเห็นไดว้า่ โดยทัว่ไปผูรั้บการประเมินสามารถมกัจดัการปัญหาและตดัสินใจในเร่ือง
ต่างๆ ท่ีรับผดิชอบดว้ยตนเอง มีแนวทางในการด าเนินงานเป็นของตนเองภายใตก้รอบใหญ่ของงาน 
  4.4.1.3  การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินสามารถท างาน
ไดดี้ในสถานการณ์ท่ีเคร่งเครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองได้เป็นอย่างดี ไม่
แสดงออกทางอารมณ์จนเป็นท่ีสังเกตได ้
  4.4.1.4  การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการตระหนักรู้ถึงอารมณ์ค่อนขา้งสูง มีสติรู้อารมณ์ตนเองอยู่
เสมอเพราะผูรั้บการประเมินบอกไดว้า่โกรธเพราะเหตุใด  
 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
  4.4.2.1  การชอบสมาคม (Sociability) ในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชาจะ
เห็นไดว้า่ผูรั้บการประเมินเป็นคนลกัษณะเก็บตวั ไม่เขา้สังคม และมกัหลีกเล่ียงสถานการณ์ท่ีตอ้งมี
คนแวดลอ้มจ านวนมาก 
  4.4.2.2  การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินท าให้ผูอ่ื้นจูงใจคนได ้มกั
ท าให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตามโดยใช้ความน่าเช่ือถือ รวมถึงความสามารถในการอธิบาย แต่ผูบ้งัคบับญัชา
กลบัมองวา่เน่ืองจากผูรั้บการประเมินมีโอกาสมากกวา่ผูอ่ื้นจึงสามารถท่ีจะชกัจูงผูอ่ื้นได ้
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  4.4.2.3  การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมกัมี
รูปแบบการคิดภายใตก้รอบขององค์กรโดยไม่พยายามออกนอกกรอบเท่าไรนกั อีกทั้งเน้ืองานไม่
ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์หรือคิดนอกกรอบ เน่ืองจากทุกอยา่งมีกระบวนการท่ีตายตวั 
  4.4.2.4 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) ในมุมมองของ
ผูบ้งัคบับญัชา ผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจในตนเองเฉพาะส่ิงท่ีตนเองรู้จริง แต่ถา้ไม่รู้จริงผูรั้บการ
ประเมินจะมีความมัน่ใจในระดบัไม่สูงนกั ทั้งยงัเป็นกงัวลต่อสถานการณ์ต่างๆไดง่้าย 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 
 
 
 ในการน าผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใช้ในการวางแผนพฒันาตนเอง ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการ
ก าหนดเป้าหมายอย่างชัดเจน ร่วมกบัผลการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา จึงจะส่งผลให้การเขียน
แผนพฒันาตนเอง มีความเหมาะสม สามารถเป็นไปไดจ้ริง ในกรอบเวลาท่ีเหมาะสม และก่อให้เกิด
การพฒันาภาวะผูน้ าอยา่งมีนยัส าคญั เน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
       

5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 
ผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในชีวิตการท างานภายใน 5 ปี คือ การได้ท างานในส่วน

ของการพฒันาด้านทรัพยากรบุคคลในองค์กรใหญ่ท่ีมีการท างานด้านน้ีอย่างชัดเจน ท างานใน
ลกัษณะของการวางแผน วางกลยุทธ์เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานเป็นผูท่ี้มีความรู้ความเหมาะสมกบัต าแหน่ง
หนา้ท่ีอยู ่สามารถให้ค  าแนะน าผูอ่ื้น เสริมสร้างให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้ความสามารถ ความ
เขา้ใจ ตลอดจนทศันคติ อนัจะเป็นผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

การจะไปถึงเป้าหมายในชีวิตการท างานนั้นผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในการพฒันา
ตนเองใหมี้ความรู้ และทกัษะในการท างานดา้นทรัพยากรบุคคล  พยายามสร้างความมัน่ใจในตนเอง 
เพื่อให้ตนสามารถท่ีจะจูงใจและท าให้คนท่ีท างานร่วมกบัผูรั้บการประเมินเห็นสอดคลอ้ง พฒันา
ทกัษะความอดทนต่อความเครียด และสามารถท่ีจะปรับตวัให้เขา้กบัส่ิงแวดล้อมใหม่ๆได้อย่าง
รวดเร็ว รู้เท่าทนัสถานการณ์ทางธุรกิจ และเสริมสร้างให้ตนเองมีความมุ่งมัน่ในการท างานเพิ่มมาก
ข้ึน 
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5.1.2 จุดแข็งทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 
 จากการพดูคุย และท าความเขา้ใจในผลการประเมินร่วมกนัแลว้ ผูรั้บการประเมินมีการ
รับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดแขง็ของตนได ้ดงัน้ี 
  - การตระหนกัรู้ถึงอารมณ์ (Emotional Awareness) จะเห็นไดว้า่ผูรั้บการ
ประเมินมีการตระหนกัรู้ดา้นอารมณ์ของผูรั้บการประเมินสูงท่ีสุดเม่ือเทียบกบัทุกขอ้ ตอ้งยอมรับ
เป็นคนท่ีรู้และเขา้ใจผูรั้บการประเมินตลอดว่าก าลงัท าอะไรอยู่ ภาวะตอนน้ีอยู่ในอารมณ์แบบใด 
และสามารถประเมินไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา ท าใหเ้ขา้ใจวา่ท่ีผูรั้บการประเมินอยูใ่นภาวะหรืออารมณ์
แบบน้ีเพราะอะไร อะไรเป็นสาเหตุ 
  - ความคิดเชิงวิเคราะห์และความรอบคอบ (Analytical Thinking & 
Attention to Details) จากผลการประเมินจะเห็นไดว้่าทั้ง 2 ดา้นมีคะแนนในระดบัสูงเม่ือเทียบกบั
ดา้นอ่ืนๆ โดยท่ีผูรั้บการประเมินมีพื้นฐานท่ีชอบการคิดแบบซับซ้อนและมี ความละเอียดเป็นส่ิงท่ี
ตอ้งใส่ใจ เม่ือทกัษะดา้นการคิดวเิคราะห์ ความละเอียด รอบคอบไดรั้บการพฒันามาเป็นล าดบั 

 - ความสามารถในการจูงใจผูอ่ื้น (Influence) จะเห็นได้ว่าผูรั้บการ
ประเมินมีความสามารถในระดบัหน่ึงในการชกัจูง แนะน าหรือท าให้ผูอ่ื้นเช่ือ ดว้ยงานในปัจจุบนั 
ความสามารถในการจูงใจ แนะน าหรือท าให้ผูอ่ื้นเช่ือ มีความส าคญัจ าเน่ืองจากตอ้งเป็นผูท่ี้ท  าให้
พนกังานใหม่อยากท่ีท่ีจะเรียนรู้ ส่ิงต่างๆท่ีเขาไม่เคยรู้มาก่อนดว้ยความเช่ือในตวัผูใ้หค้วามรู้ 

 - ความสามารถท างานไดส้ าเร็จตรงตามเวลา (Dependability) ถือวา่อยู่
ในระดบักลาง เป็นคนท่ีเป็นท่ีพึ่งได้ สามารถท างานได้ส าเร็จตรงตามเวลา ด้วยต าแหน่ง หน้าท่ี
ปัจจุบนันั้น ตอ้งค่อยให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือเกิดการติดขดัจากความไม่รู้ ไม่แน่ใจ ให้
ผูร่้วมงานสามารถผ่านไปจนกระทัง่งานเสร็จได ้และเม่ือมีผูม้าขอความช่วยเหลือก็มกัจะช่วยอย่าง
เต็มท่ี ทั้งยงังานของผูรั้บการประเมินก็ตอ้งท าให้เสร็จทนัดว้ยเช่นกนัเพราะฉะนั้นการวางแผนการ
ท างานจึงมีความจ าเป็น 

  
5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน

ท่ีผา่นมาจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้พบจุดแข็งท่ีทั้งแตกต่าง และเหมือนกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง 
ดงัน้ี 
  - ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) เม่ือมี
การเปรียบเทียบกบัการชอบสมาคม (Sociability) ในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชาจะเห็นไดว้า่ผูรั้บการ
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ประเมินนั้นอาจไม่ใช่ผูท่ี้มีความช่ืนชอบการเข้าสังคม แต่ผูรั้บการประเมินมักความช่วยเหลือ
ผูร่้วมงานเสมอ ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั เป็นผูฟั้งและท่ีปรึกษาท่ีดีของเพื่อนร่วมงาน 
  - ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ในมุมมองของ
ผูบ้งัคบับญัชาจะเห็นไดว้า่ โดยทัว่ไปผูรั้บการประเมินสามารถมกัจดัการปัญหาและตดัสินใจในเร่ือง
ต่างๆ ท่ีรับผดิชอบดว้ยตนเอง มีแนวทางในการด าเนินงานเป็นของตนเองภายใตก้รอบใหญ่ของงาน 
  - การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินสามารถท างานไดดี้
ในสถานการณ์ท่ีเคร่งเครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองได้เป็นอย่างดี ไม่
แสดงออกทางอารมณ์จนเป็นท่ีสังเกตได ้
  - การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) ผูรั้บการ
ประเมินมีความสามารถในการตระหนกัรู้ถึงอารมณ์ค่อนขา้งสูง มีสติรู้อารมณ์ตนเองอยูเ่สมอเพราะ
ผูรั้บการประเมินบอกไดว้า่โกรธเพราะเหตุใดส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 

  
5.1.4 จุดอ่อนทีผู่้ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการพดูคุย และท าความเขา้ใจในผลการประเมินของร่วมส่ิงท่ีเห็นต่างกนัแลว้ ผูรั้บ

การประเมินมีการรับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดอ่อนของตนได ้ดงัน้ี  
  - ความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) จากการท างานท่ีมีผล
ต่อเร่ืองความอดทนต่อความเครียด เม่ือมีการสอบเล่ือนต าแหน่ง ผูส้ัมภาษณ์กดดนัให้ตอบค าถาม
ต่างๆจนกระทัง่ถึงขอ้สุดทา้ย ซ่ึงบงัเอิญเป็นหวัขอ้ท่ีเคยเป็นขอ้ถกเถียงระหวา่งผูรั้บการประเมินกบั
Management ในการตอบจึงเต็มไปดว้ยอารมณ์ ซ่ึงผลคือถูกต าหนิในดา้นความเป็นผูน้ า อีกทั้งการ
ไม่คิดถึงต่างๆอยา่งมีเหตุผล 
  - การเป็นผูน้ า (Leadership) ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะท่ีปรึกษาหรือ
คนแกปั้ญหามากกวา่การเป็นผูน้ า ไม่ชอบการท างานท่ีตอ้งอยู่กบัความเครียดจากหลายทาง แต่เม่ือ
อยูใ่นสถานการณ์บงัคบัให้ตอ้งเป็นผูน้ า ก็สามารถท่ีจะท าไดแ้ต่เน่ืองมาจากเป็นคนท่ีไม่ไดช่ื้นชอบ
เขา้สังคม มีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมากนกัจึงส่งผลให้ การติดต่อประสานงาน ไม่เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ผูรั้บการประเมินจึงมองวา่การอยู่เบ้ืองหลงัเป็นส่ิงท่ีท าให้ตนเองสะดวกใจ
มากกวา่   
  - พลงัในการท างาน (Energy) พลงังานในการท างานนอ้ย หรือยงัมีพลงั
ไม่เท่าท่ีควร รวมถึงความมุ่งมัน่ในงานมีไม่พอ ในปัจจุบนัด้วยการท างานท่ีผูรั้บการประเมินถูก
มอบหมายหลายๆอยา่ง มีการเรียนรู้งานท่ีตอ้งเร่ิมตน้ใหม่เกือบจะส้ินเชิง ท าให้เกิดอาการเหน่ือยลา้
และความมุ่งมัน่ลดลงอยา่งมาก 
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  - มุ่งมัน่ในความส าเร็จในงาน (Achievement) การเป็นผูท่ี้ไม่ชอบการ
ท างานท่ีกดดนัสามารถพิจารณาคู่กบัความสามารถในการท างานภายใตค้วามกดดนัก็จะเห็นว่าได้
คะแนนท่ีนอ้ยเช่นเดียวกนั ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ลกัษณะงานปัจจุบนัค่อนขา้งเอ้ือต่อนิสัยของผูรั้บการ
ประเมิน มีการก าหนดเวลาท่ีแน่นอนในการส่งงาน และเป็นประจ าเช่นน้ีทุกเดือน (Routine job) มี
เพียงงานพิเศษบางอยา่งท่ีมีก าหนดไม่แน่นอนหรืองานท่ีไดรั้บมอบหมายเฉพาะ แต่เน่ืองจากไปบ่อย
ท าใหไ้ม่ไดก้ระทบมาก 
 

5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  
 เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน
ท่ีผา่นมาจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้พบจุดอ่อนท่ีทั้งแตกต่าง และเหมือนกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง 
ดงัน้ี  
  - การชอบสมาคม (Sociability) ในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชาจะเห็นได้
ว่าผูรั้บการประเมินเป็นคนลกัษณะเก็บตวั ไม่เขา้สังคม และมกัหลีกเล่ียงสถานการณ์ท่ีตอ้งมีคน
แวดลอ้มจ านวนมาก 
  - การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินท าให้ผูอ่ื้นจูงใจคนได ้มกัท า
ให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตามโดยใช้ความน่าเช่ือถือ รวมถึงความสามารถในการอธิบาย แต่ผูบ้งัคบับญัชากลบั
มองวา่เน่ืองจากผูรั้บการประเมินมีโอกาสมากกวา่ผูอ่ื้นจึงสามารถท่ีจะชกัจูงผูอ่ื้นได ้
  -  การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมกัมีรูปแบบ
การคิดภายใตก้รอบขององค์กรโดยไม่พยายามออกนอกกรอบเท่าไรนกั อีกทั้งเน้ืองานไม่ส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค ์หรือคิดนอกกรอบ เน่ืองจากทุกอยา่งมีกระบวนการท่ีตายตวั  
  -  ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา 
ผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจในตนเองเฉพาะส่ิงท่ีตนเองรู้จริง แต่ถา้ไม่รู้จริงผูรั้บการประเมินจะมี
ความมัน่ใจในระดบัไม่สูงนกั ทั้งยงัเป็นกงัวลต่อสถานการณ์ต่างๆไดง่้าย 
 
 5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 
 ดา้นการท างาน 
 เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลักษณะบุคลิกภาพของตนเองเพิ่มจากการท าแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา และการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาแลว้ ท าให้ผูรั้บการประเมินทราบลกัษณะ
บุคลิกภาพของตนเองในมุมมองของผูอ่ื้น และจากเคร่ืองมือท่ีผูรั้บการประเมินไม่เคยคาดคิดมาก่อน
ว่า ตนเองมีจุดเด่น จุดด้อยดา้นใด ท าให้ผูรั้บการประเมินทราบว่าหากผูรั้บการประเมินจะท าการ
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พฒันา ผูรั้บการประเมินควรเลือกบุคลิกภาพใดมาท าการพฒันาเพื่อให้การท างานของตนเองมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เช่น การพฒันาความอดทนต่อความเครียด เพื่อให้สามารถท างานภายใต้
ความเครียด หรือความกดดนัได ้รวมถึงการหาโอกาสในการแสดงความคิดเห็น และการรับผิดชอบ
งานดว้ยตนเองมากข้ึนเพื่อ เสริมสร้างความมัน่ใจในการเป็นผูน้ า และในขณะเดียวกนัก็ท าให้ผูรั้บ
การประเมินทราบถึงข้อดี หรือจุดแข็งภายในตนเองจากผลการประเมิน และ มุมมองจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 
 ดา้นบุคลิกส่วนตวั 
 ท าแบบประเมินทางจิตวิทยา และการประเมินจากผู ้บังคับบัญชา ท าให้ผูรั้บการ
ประเมินตระหนักว่าปัญหา หรือส่ิงท่ีควรปรับปรุงของผูรั้บการประเมินคือเร่ืองใด และส่ิงท่ีควร
ปรับปรุงเหล่านั้นอาจเป็นอุปสรรคในการด าเนินชีวิต และการเติบโตในสายอาชีพของผูรั้บการ
ประเมินได ้เช่น การท่ีขาดความอดทนต่อความเครียด และการขาดพลงัในการท างาน ซ่ึงเป็นพื้นฐาน
ในการด าเนินชีวติ ผูรั้บการประเมินจึงควรหยบิยกเร่ืองเหล่านั้นมาพฒันา 
 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 
 ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง การตระหนักถึงความอดทนต่อสภาวะความกดดนั(Stress 
Tolerance)  มาเป็นหวัขอ้ในการพฒันาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big 
Five) เน่ืองจากการอดทนต่อสภาวะความกดดนัเป็นผลต่อการท างานในปัจจุบนั โดยรายละเอียดของ
แผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 มีดงัน้ี 
  5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  การอดทนต่อสภาวะความกดดนั(Stress tolerance)  เพื่อให้ผูรั้บการ
ประเมินระมดัระวงัปฏิกิริยาตอบโตข้องตนเองในสถานการณ์คบัขนัหรือเม่ืออยู่ภายใตก้ดดนัในท่ี
ท างาน ซ่ึงเป็นไปไดว้า่การแสดงออกนั้นเป็นการไม่สมควร ส่งผลในแง่ลบต่อตนเอง   
  5.2.1.2  ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บในการพฒันา 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่จะมีสติและสงบภายใตส้ถานการณ์ท่ีกดดนั
ในท่ีท างาน และสามารถจดัการกับอารมณ์ความรู้สึกท่ีส่งผลต่อการใช้ชีวิตภายในองค์กร และ
น าไปสู่การแสดงออกต่อคนอ่ืนอยา่งเหมาะสม 
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  5.2.1.3  ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่า ผลจากการพฒันาจะช่วยให้การท างานใน
องค์กรจะมี ความผิดพลาดท่ีเกิดจากการประสานงานลดลง สามารถท างานให้กบัองค์กรได้อย่าง
เต็มท่ี เต็มความสามารถ ด้วยมารยาทหรือการกระท าท่ีเหมาะสมทั้งต่อตวัเอง เพื่อนร่วมงานและ
หวัหนา้   
  5.2.1.4 ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 
  -   มีการจดบนัทึกเหตุการณ์ท่ี (อาจ) ก่อใหเ้กิดหรือกระตุน้ให้รู้สึกเครียด
เม่ือตกอยู่ในสภาวะกดดนั โดยเขียนอธิบายถึงอารมณ์ท่ีรู้สึกในช่วงเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน สาเหตุท่ีท า
ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ รวมถึงการแสดงออกท่ีส่งผลใหเ้กิดผลลพัธ์ในแง่บวก 
  -   มีการเตรียมรายการ "ขอ้ควรปฏิบติัและไม่ควรปฏิบติั" เพราะการ
ล าดบัส่ิงท่ีควรและไม่ควรท านั้นจะสามารถจดัการกบัอารมณ์และปฏิกิริยาของตนเองเม่ือตกอยูใ่น
สถานการณ์ตึงเครียด ตามท่ีมีการเตรียมข้อมูลท่ีระบุไว ้ควรมีการท าเคร่ืองหมายอีกคร้ังเม่ือ
สถานการณ์ผา่นพน้ วา่การกระท าท่ีนั้นถูกหรือไม่ตามรายการ "ขอ้ควรปฏิบติัและไม่ควรปฏิบติั" 
  -   มีการหากิจกรรมท่ีจะช่วยให้จิตสงบลงได ้เม่ือเผชิญกบัความกดดนัท่ี
ไม่สามารถละความรู้สึก แมก้ระทัง่เหตุการณ์ไดจ้บไปแลว้ เช่น การนัง่สมาธิ มีจิตไม่ฟุ้งซ่าน อาจ
ตอ้งอาศยัความสงบภายในเพื่อฝึกจิตใจตนเองใหป้ล่อยวาง   
  5.2.1.5  ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 

  -  ผูรั้บการประเมิน  
  ผูรั้บการประเมิน เป็นส่วนส าคญัในการพฒันา ตอ้งเป็นเจา้ของความคิดท่ี
จะผลกัดนัเพื่อใหเ้กิดการพฒันา โดยตอ้งอาศยัแรงจูงใจภายในของตนเอง 

  -  เพื่อน  
  เพื่อนผูท่ี้มีความใกล้ชิด มีประสบการณ์ร่วมกบัผูรั้บการประเมิน หรือ
เป็นผูท่ี้พร้อมจะรับฟังและให้ผลป้อนกลับอย่างตรงไปตรงมา ซ่ึงมีทั้ง เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วม
ชั้นในระดบัปริญญาตรี และโท 

  -  ผูบ้งัคบับญัชา 
  ผูบ้ ังคับบัญชาโดยตรงตามสายงานท่ีมีความใกล้ชิด มีประสบการณ์
ร่วมกบัผูรั้บการประเมิน  
  5.2.1.6  การวดัผล  
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  -  ความเห็นของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เน่ืองจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเป็นผูท่ี้
มองเห็น รับรู้ รับฟังพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอย่างต่อเน่ือง จะช่วยให้ผูรั้บการประเมิน
รับทราบความเปล่ียนแปลง หรือความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง 
  -  บนัทึกส่วนตวัในแต่ละเหตุการณ์ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการระบุความ
เปล่ียนแปลงทางอารมณ์ รวมถึงการแสดงออก หรือพฤติกรรมท่ีเป็นไปเพื่อการพฒันา  
  5.2.1.7  ระยะเวลาในการพฒันา 
  ระยะเวลาในการพัฒนาแบ่งเป็น 2 ช่วงเวลาคือ 01 มีนาคม ถึง 15 
มิถุนายน 2557 และ 16มิถุนายน 2557 ถึง 31 สิงหาคม 2557 
  5.2.1.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
  ความเห็นของผู ้มีส่วนเก่ียวข้องอาจไม่ถูกต้อง เน่ืองจากผู ้ท่ี มีส่วน
เก่ียวขอ้งไม่เห็นถึงเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ของผูรั้บการประเมิน หรือผูรั้บการประเมินอาจตกอยู่
ภายใตส้ภาวะความกดดนัโดยผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งไม่ทนัสังเกต 
 
  
 

 
 
 
 



 

ตาราง 5.1  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

Name

Position

Direct Supervisor

Development Objective: Expected benefit to me
Expected benefit to my 

organization

Action to Take: (Specific activities, stretch 

assignments, books, or courses.)
Measurement

1. List the stress-provoking situations I would 

encounter. Write down emotions I felt during the 

episode and Note the actions I took that led to 

positive outcomes.

Personal record 

and other feedback

2. Prepare a list of "do and don't" for handling 

crisis situations based on the information 

identified, then mark the re-action that I do it 

right or wrong based on the list of "do and 

don't"

Asking Disciplinary 

manager & friends

3. Do the activities (such as do meditation)  

sometime, could help me to cool myself down 

once I feel depress or couldn't get over that 

feeling eventhough the situation already 

passed.  

Myself

Who is involved: Resources/ Support: Time Frame:

Disciplinary manager, friend at work, friend at university Need support from involved/related person from office and university

MAR-AUG'14Potential obstacles which can prevent development: 

Feedback from others might not correct according to disciplinary manager and friends might not notice/realize my real emotion

During this time, I might not get involve in the pressure situation

Boss, Friends and Myself MAR-JUN'14

Boss, Friends and Myself JUN-AUG'14

Myself MAR-AUG'14

SELF MANAGEMENT

Involved person Time Frame

Tend to be aware of stress in 

workplace which will not lead to 

inappropriate manner/action 

towards myself and colleagues 

or boss

Be able to remain calm and 

conscious during the pressure 

situation 

Stress tolerence

1. Be aware of stress in 

workplace

2. Build Strenght and 

tolerance while under 

pressure

Development Action Plan (DAP) : Follow up

Airline specialist with training functions

Team Manager
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5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที ่1 
เพื่อให้เห็นถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของผูรั้บการประเมิน ผูว้ิจยัไดก้  าหนดให้

ผู ้รับการประเมินจัดท าสรุปความก้าวหน้าของแผนพัฒนาตนเองฉบับท่ี  1 ซ่ึงรายละเอียด
ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

- มีการจดบนัทึกเหตุการณ์ท่ี (อาจ) ก่อให้เกิดหรือกระตุน้ให้รู้สึกเครียดเม่ือตกอยูใ่น
สภาวะกดดนั โดยเขียนอธิบายถึงอารมณ์ท่ีรู้สึกในช่วงเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน สาเหตุท่ีท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงทางอารมณ์ รวมถึงการแสดงออกท่ีส่งผลใหเ้กิดผลลพัธ์ในแง่บวก 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  สถานการณ์ท่ี 1 – ผูรั้บการประเมินไดแ้จง้เร่ือง Web base training ล่มแก่
ไอทีของบริษทั ซ่ึงเกิดข้ึนจากระบบการเช่ือมต่อ ไม่ได้เกิดเพียงเคร่ืองใดเคร่ืองหน่ึงแต่ทั้งเป็นทั้ง
บริษทั ซ่ึงไอทีมีหนา้ท่ีติดต่อไปท่ีบริษทัแม่ เพื่อแกไ้ขระบบ แต่เจา้หนา้ท่ีกลบัโยนงานและกดดนัให้
ผูรั้บการประเมินเป็นผูติ้ดต่อ แต่ผูรั้บการประเมินปฏิเสธการเป็นผูติ้ดต่อ ท าให้เจา้หนา้ไม่พอใจและ
กล่าวว่า “เร่ืองแค่น้ีท าไม่ถึงโทรเอง” ผูรั้บการประเมินจึงโตก้ลบัไปดว้ยน ้ าเสียงไม่พอใจเช่นกนัว่า 
“ถา้อยา่งนั้นเด๋ียวจะโทรเอง” เจา้หนา้ตอบกลบัมาวา่ “เด๋ียวโทรเอง!!” แลว้กระแทกโทรศพัท ์ส่งผล
ให้ผูรั้บการประเมินเขา้สู่ภาวะอารมณ์ครุ่นคิดอยูก่บัความโกรธท่ีถูกกระท าอยา่งไม่ถูกตอ้ง โดยไม่
สามารถปล่อยวางความโกรธได ้
  สถานการณ์ท่ี 2 –หัวหน้าแผนกไดแ้จง้ให้ทราบล่วงหน้าถึงก าหนดการ
เยี่ยมเยียนจากผูบ้ริษทัต่างประเทศและต้องการให้ผูรั้บการประเมินเป็นผูอ้ธิบายงานของแผนก 
ก าหนดการคือช่วงประมาณ 17.00 น. หรือชา้กวา่นั้น ซ่ึงเป็นกบัวนัท่ีผูรั้บการประเมินมีเรียนช่วงเยน็
และจ าเป็นตอ้งออกจากบริษทัตรงเวลา ดงันั้นจึงได้รีบแจง้ให้หัวหน้าแผนกทราบว่าสามารถอยู่
ช่วยงานไดอ้ย่างช้าท่ีสุดไม่เกิน 17.30 น. ซ่ึงหัวหน้าเขา้ใจดีถึงความจ าเป็นน้ี และไดม้อบหมายให้
หวัหนา้งานของผูรั้บการประเมินเป็นตวัแทนในกรณีท่ีงานเร่ิมหลงั17.30 น. เม่ือถึงวนัจริง ผูรั้บการ
ประเมินไดถ้ามถึงก าหนดการท่ีแน่นอนกบัหวัหนา้แผนกอีกคร้ัง แต่ค าตอบท่ีไดรั้บคือ “พี่ก็อยากให้
เห็นว่างานเย็นน้ีมีความส าคญัเหมือนกันนะ!!” และเดินจากไป เกิดความคิดวนเวียนในสมอง
ตลอดเวลาถึงสาเหตุของพฤติกรรมของหวัหนา้แผนกท่ีเกิดข้ึน เหตุใดจึงไม่ออกปากบอกตามตรงวา่ 
งานคร้ังน้ีมีความส าคญัและตอ้งการใหอ้ยูช่่วย  
  สถานการณ์ท่ี 3 – ไดรั้บมอบหมายให้เดินทางไปสอนงานท่ีต่างประเทศ 
โดยระหว่างช่วงเวลาน้ีมีการเปล่ียนแปลงแผนการเดินทางอยู่เร่ือยๆจนกระทัง่เม่ือตารางมีความ
แน่นอนเรียบร้อยแล้ว จึงรีบส่งเร่ืองเปล่ียนแปลงวนัตัว๋เคร่ืองบินให้แก่ Office Manager ซ่ึง
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ก าหนดการเดินทางคือวนัศุกร์ท่ีจะถึงน้ี (ปัจจุบนัคือวนัองัคาร) แต่ Office Manager กลบัตอบกลบั
ดว้ยค าพดูท่ีไม่ค่อยดี เน่ืองจากเป็นการเร่งงาน 
  ผลท่ีได้รับ 
  สถานการณ์ท่ี 1 - ผูรั้บการประเมินไม่สามารถปลดปล่อยความคิดในแง่
บวก เพื่อลดความรู้สึกเครียดเม่ือตกอยู่ในสภาวะกดดันได้เลย จากความไม่สามารถปล่อยวาง
ความรู้สึกได ้เม่ือเผชิญหนา้กนัผูรั้บการประเมินจะมีอาการมึนตึงกบัอีกฝ่ายอยูช่่วงระยะหน่ึง 
  สถานการณ์ท่ี 2 – ผูรั้บการประเมินพยายามท่ีจะมองในมุมท่ีว่าหัวหน้า
แผนกเองก็อยูภ่ายใตค้วามกดดนั เพื่อตอ้งการใหง้านออกมาสมบูรณ์แบบท่ีสุด แมใ้นใจลึกๆยงัคงไม่
เห็นดว้ยกบัปฏิกิริยาท่ีเกิดข้ึน  
  สถานการณ์ท่ี 3  –  ผูรั้บการประเมินมีความรู้สึกระคายเคืองในจิตใจนิดๆ 
แต่ก็คิดไดว้า่ตนเองไดท้  าในส่ิงท่ีควรท าแลว้ นัน่คือการรีบส่งขอ้มูลการเดินทางท่ีมีการเปล่ียนแปลง
อยา่งเร็วท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดแ้ลว้ ดงันั้นไม่ควรน าเอาค าพดูแย่ๆ มาเป็นอารมณ์ 
  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 
  - มีความพยายามท่ีจะปล่อยวางความรู้สึก ท่ี เ กิด ข้ึนให้ได้เ ร็ว ข้ึน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือเหตุการณ์นั้นไดผ้่านไปแล้ว (จากสถานการณ์ท่ี 1, 2 และ3) เพราะไม่เกิด
ประโยชน์ท่ีจะคิดวนเวยีนกบัความกรุ่นโกรธหรือความเครียดเดิมๆต่อไป 
  -  มีการหากิจกรรมท่ีจะช่วยให้จิตสงบลงได ้เม่ือเผชิญกบัความกดดนัท่ี
ไม่สามารถละความรู้สึก แมก้ระทัง่เหตุการณ์ไดจ้บไปแลว้ เช่น การนัง่สมาธิ มีจิตไม่ฟุ้งซ่าน อาจ
ตอ้งอาศยัความสงบภายในเพื่อฝึกจิตใจตนเองใหป้ล่อยวาง 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 
  จากสถานการณ์ท่ี 1 – ก่อนท่ีผูรั้บการประเมินเล่ารายละเอียดเหตุการณ์ท่ี
เกิดข้ึนแก่เพื่อนสนิท และหวัหนา้โดยตรงไดรั้บทราบถึงปัญหานั้น ไดพ้ยายามท าสมาธิ ก าหนดลม
หายใจเขา้ออก รวมถึงหายใจลึกๆเพื่อระงบัโทสะท่ีเกิดข้ึน  
  จากสถานการณ์ท่ี 2  –  ผูรั้บการประเมินพยายามหาเหตุผลของการ
กระท าท่ีท าให้หัวหน้าแผนกปฏิบติัเช่นนั้นกบัตนเอง โดยไม่น าเอาความรู้สึกเขา้มามีส่วนในการ
ตดัสิน ผลของการหาค าตอบคือไม่ทราบวา่เหตุใดเขาถึงท าเช่นนั้น นอกเสียจากเขา้ไปเผชิญหนา้ซ่ึง
เป็นการไม่สมควร จึงท าใหค้วามสงสัยยงัคงติดอยูใ่นความทรงจ า 
  จากสถานการณ์ท่ี 3  –  ผูรั้บการประเมินปล่อยวางอารมณ์ไม่ชอบใจ แลว้
เดินหนา้ท างานในหนา้ท่ีต่อไปโดยไม่ไดห้วนกลบัไปคิดถึงเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน   
  ผลท่ีได้รับ 
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  จากสถานการณ์ท่ี  1 –  ผู ้รับการประเมินสามารถรับรู้ถึงอารมณ์ 
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน ณ ขณะนั้นได ้โดยทราบสาเหตุของการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ และอารมณ์อยู่
ในระดบัใด แต่ไม่สามารถสงบสติ อารมณ์ไดอ้ยา่งท่ีตอ้งการได ้
  จากสถานการณ์ท่ี 2  –  ผูรั้บการประเมินรู้สึกกดดนัเม่ือตอ้งเผชิญหนา้กบั
หัวหน้าแผนกอีกคร้ังในวนัถดัๆมา เน่ืองจากภายในใจยงัมีค าถามท่ีติดคา้งว่า เพราะเหตุใดจึงท า
เหมือนเขา้ใจแต่สุดทา้ยกลบัพดูอยา่งนั้น 
  จากสถานการณ์ท่ี 3  –  ผูรั้บการประเมินสามารถปล่อยวางไดอ้ย่างเร็ว 
และในทางกลบักนั อยากทราบวา่ Office Manager ไดต้ระหนกัถึงอารมณ์และพฤติกรรมของตนเอง
หรือไม่ อยา่งไร 
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Name

Position

Direct Supervisor

Actual activity From - to Result What do you plan to do next

Score 

before 

(1-10)

Score 

now     

(1-10)

Case 1. Informed the IT manager about the web base learning was down 

not only the training room but the whole office and she asked me to contact 

Help desk instead of herself, so I denied as it's her job. She was upset and 

asked me why I didn't call myself, finally I told her with an upset tone that I 

will call if you want, but she said she will do it. It's really piss me off and I felt 

vey upset. I couldn't get over that feeling eventhough the situation already 

passed which I need many days to get rid of it

Case 2. Quality Manager asked in advance to give the explaination about 

the working process to external visitors which on that day I have a class, so 

I informed in advance and she was fine with that and asked my Team 

Manager to support me once I left to the class. But on the day guess's visit, 

I asked about agenda due to I have to attend the evening class, she said " I 

also want you to see that this event is important too", then she left!. I felt 

numb and confused because I thought she was understood my condition. I 

kept thinking for sometimes why didn't she talked to me directly, if this 

event really need me at the office. I would be there, but she didn't. 

Case 3. Informed the office manager about the updated flight which I will 

need it by Friday due to schedule changed and she feedbacked with 

inappropiate manner. 

MAR-MAY'14

Case 1. I couldn't find the positive way to help 

myself in that situation.

Case 2. I tried to think that it came from the 

stress which deep down I didn't but it.

Case 3. It's an annoying feeling but I just think 

that I already do what I need to do. I have done 

my best to inform asap I knew my schedule.  

Plan to get over the feeling sooner once the 

situstion was already passed.
1 3

Refer to case1. I told my friends about  what's happened to me and I did do 

some meditation for a short time, tried to stay calm.

Refer to case 2. I tried to figure out why she had to talk to me that way and 

tried to be reasonable person, but there was no answer which really bother 

me.

Refer to case 3. I was returned to my work, since there were still a lot to do.

MAR-MAY'14

Case1. I am aware of my emotion, but I still 

couldn't remain calm as I wish.

Case 2. I felt pressure when I faced my Quality 

Manager again and tried to keep it inside 

eventhough I still questioned. 

3. I could passed the annoying feeling faster, 

once I looked back I only wondered why she 

noticed her behavior or not.

Try to understand why other behave to me like 

that? It is because of my action or their own 

problem?

1 3.5

Development Action Plan (DAP) : Follow up

Airline specialist with training functions

Team Manager

Potential obstacles which can prevent development: 

Feedback from others might not correct according to disciplinary manager and friends might not notice/realize my real emotion

During this time, I might not get involve in the pressure situation

Time Frame:

MAR-AUG'14

Who is involved:

Disciplinary manager, friend at work, friend at university

Resources/ Support:

Need support from involved/related person from office and university

1st DAP Follow up
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 5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 
 จากแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี1 สามารถประเมินไดว้า่ผูรั้บการประเมินมีพฒันาการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนท่ีละนิดเป็นล าดบั ผูว้ิจยัไดก้  าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าสรุปความกา้วหนา้
ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 ซ่ึงรายละเอียดความกา้วหน้าของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการ
ประเมิน มีดงัน้ี 
 -  มีการเตรียมรายการ “ขอ้ควรปฏิบติัและไม่ควรปฏิบติั" เพราะการล าดบัส่ิงท่ีควรและ
ไม่ควรท านั้นจะสามารถจดัการกบัอารมณ์และปฏิกิริยาของตนเองเม่ือตกอยูใ่นสถานการณ์ตึงเครียด 
ตามท่ีมีการเตรียมขอ้มูลท่ีระบุไว ้แลว้ควรมีการท าเคร่ืองหมายอีกคร้ังเม่ือสถานการณ์ผา่นพน้วา่การ
กระท าท่ีนั้นถูกหรือไม่ตามรายการ " ส่ิงท่ีควรและไม่ควรท า"   
  ข้อควรปฏิบัติ  
  1. เม่ืออยู่ภายใตภ้าวะกดดนัควรแยกอารมณ์ ความรู้สึกกบัการกระท า
หรือปฏิกิริยาตอบโต ้โดยการดึงตนเองใหถ้อยหนา้หน่ึงกา้ว ก่อนลงมือกระท าการใดๆ  
  2. หาตน้เหตุของความรู้สึกในสถานการณ์นั้นๆ  
  3. ชะลอปฏิกิริยา โดยการใชเ้วลาสักครู่หน่ึงเพื่อพกั ก าหนดลมหายใจ 
  4. พดูคุยกบัผูอ่ื้นเก่ียวกบัสภาพอารมณ์ของตนเองท่ีเกิดข้ึน 
  5. ฟังเพลง 
  ข้อไม่ควรปฏิบัติ 
  1. เก็บซ่อนความโกรธไวก้บัตนเองเพียงผูเ้ดียว 
  2. ปฏิกิริยาโตต้อบทนัทีทนัใด เม่ือมีเหตุการณ์มากระทบ 
   
  5.2.3.1 กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  สถานการณ์คือ การท่ีผูรั้บการประเมินได้รับมอบหมายให้เดินทางไป
สอนงานท่ีต่างประเทศ เพียงล าพงั โดยท่ีก าหนดการทุกอย่างมีการเตรียมพร้อมจากบริษทั แต่เม่ือ
ใกล้ก าหนดการเดินทางพบว่าเท่ียวบินเต็ม เป็นไปไดว้่าจะไม่ไดท่ี้นัง่ จึงปรึกษาหัวหน้าแผนกถึง
ปัญหา ซ่ึงแนวทางแกคื้อ ตอ้งมีการเดินทางเร็วกว่าก าหนด1วนั ดงันั้นจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนทั้ง
ตารางการท างาน ตัว๋เคร่ืองบิน โรงแรมท่ีพกั และรถรับส่งจากสนามบินไปยงัโรงแรม ซ่ึงผูรั้บการ
ประเมินตอ้งเป็นผูจ้ดัการเองทั้งหมด ผูถู้กรับการประเมินคิดวา่เหตุใดจึงตอ้งลงมือท าในทุกๆเร่ือง  
  5.2.3.2 ผลท่ีไดรั้บ 
  ผูรั้บการประเมินรู้สึกหงุดหงิด ผิดหวงักับแนวทางท่ีหัวหน้าแผนก
แนะน าให้แกไ้ขเอง โดยผูรั้บการประเมินมองวา่ถา้เหตุการณ์เกิดข้ึนกบัพนกังานใหม่ จะมีการแนะ
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แนวทางอ่ืนหรือไม่ ทั้งน้ีทั้งนั้นผูรั้บการประเมินพยายามซ่อนความหงุดหงิดท่ีเกิดข้ึนโดยรีบออก
จากหอ้งหวัหนา้โดยเร็ว เน่ืองจากตนเป็นผูท่ี้มกัแสดงออกทางสีหนา้อยา่งชดัเจนเม่ือไม่พอใจ 
  5.2.3.3 ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะปฏิบติัต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินพยายามท่ีจะแยกความรู้สึกออกจากการกระท า และใช้
เวลาสั้นๆท่ีจะท าอารมณ์ใหเ้ยน็ลง ซ่ึงจะช่วยในการชะลอการแสดงออก รวมถึงการหากิจกรรมท่ีจะ
ช่วยให้จิตสงบลงได ้เม่ือเผชิญกบัความกดดนัท่ีไม่สามารถละความรู้สึก แมก้ระทัง่เหตุการณ์ไดจ้บ
ไปแล้ว เช่น การนั่งสมาธิ มีจิตไม่ฟุ้งซ่าน อาจตอ้งอาศยัความสงบภายในเพื่อฝึกจิตใจตนเองให้
ปล่อยวาง 
  5.2.3.4  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  จากสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนผูรั้บการประเมินสงบสติ อารมณ์สักครู่ แลว้มี
การพูดคุยกบัหัวหน้าโดยตรง โดยหัวหน้าพยายามให้ผูรั้บการประเมินมองในแง่ดีว่า ผูใ้หญ่เห็น
ศกัยภาพจึงไวใ้จให้ด าเนินการเอง และถา้ตอ้งรอ Office Manager อาจไม่ทนัการณ์ หลงัจากนั้นไดมี้
การเล่าถึงเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนกบัเพื่อนสนิทในท่ีท างาน โดยทุกคนพยายามให้ก าลงัใจรวมถึงให้การ
สนบัสนุน ช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 
  5.2.3.5 ผลท่ีไดรั้บ 
  ท าให้ผูรั้บการประเมินมีความรู้สึกท่ีดีข้ึนท่ีไม่มีการกระท าพฤติกรรมท่ี
ไม่สมควรกบัหัวหน้าแผนก และเลือกพูดคุยกบัหัวหน้าโดยตรงท่ีช่วยให้มองเห็นภาพแง่บวกของ
ตนเองแทนการมองในแง่ร้ายกบัหวัหนา้แผนกท่ีไม่ไดใ้หค้วามช่วยเหลือใดๆ 
  5.2.3.6 ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะปฏิบติัต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินตอ้งพยายามหาบุคคลท่ีเขา้ใจถึงนิสัย อารมณ์ และเป็น
ผู ้ให้ข้อเสนอแนะท่ีดี ช่วยให้มองต้นเหตุของปัญหาจะช่วยให้สามารถดับทุกข์ได้เ ร็ว ข้ึน  

56 56 
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ตาราง 5.3  พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 

Name

Position

Direct Supervisor

Actual activity From - to Result What do you plan to do next

Score 

before 

(1-10)

Score 

now     

(1-10)

Do:

1.Separate Emotion from Action - take a step back before  

taking any action 

2.Identify Why

3.Delay Your Reaction -  Take a few minutes to reset and 

keep breathing

4.Discuss Your Anger with Someone 

5.Listen to Music

 

Don't: 

1.Suppressing own anger

2.Take immediate action

Situation - I was assigned to go to India for supporting 

during the Department Migration. I found that the flight was 

so full, I can't get the seat on Sunday, so I was consulted with 

my boss, and she suggested to go on Saturday which the 

flight was also full. My boss asked me to check and rebook 

my plane and hotel by myself without any help.  

JUN-AUG'14

Situation, instead of express my anger direct to people or situations 

that make me angry, I always try not to express my anger much, 

Even though I knew that I couldn't because most of the time I 

express my feeling through my face immediately. For me, I felt very 

upset and frustrated why, since I had to go alone. 

Try to seperate the emotion from action and take a few minute 

to cool down which might help to delay my expression.
3 5

Refer to the Situation -  I told my supervisor about the 

solution that Boss gave me, she tried to give the positive 

way of thinking. Then,  I went to my friends and told them 

about what's happened.They  tried to cheer me up and 

support for what I did.

MAR-MAY'14

From my supervisor adviced, it can help me to cool my mind and 

think in the positive way as I have abilities to manage all things by 

my own. 

Try to talk to someone who understand your emotion and give a 

good critism that help you see through the problems
3.5 5

Disciplinary manager, friend at work, friend at university Need support from involved/related person from office and university

MAR-AUG'14Potential obstacles which can prevent development: 

Feedback from others might not correct according to disciplinary manager and friends might not notice/realize my real emotion

During this time, I might not get involve in the pressure situation

2nd DAP Follow up

Who is involved: Resources/ Support: Time Frame:

Development Action Plan (DAP) : Follow up

Airline specialist with training functions

Team Manager

 43 
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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 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 
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 1)  ลกัษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการท างานของ The Work Behavior 
Inventory (WBI) 
  - ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้
ตรงกบัลกัษณะงานต่างๆ ทุกขอ้ค าถามเป็นเคร่ืองประเมินท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของ
การท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 
  - มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นได้ว่า
บุคคลผูน้ั้นไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบประเมิน 
  -  ความครอบคลุมของลักษณะงาน WBI สามารถใช้ประเมินบุคคล
ทัว่ไป ทั้งบุคคลท่ีไม่เคยท างานมาก่อนหรือบุคคลท่ีตอ้งการกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึง
ผูบ้ริหารระดบัสูง  
  -  มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียผลการประเมินจะแสดงในรูป
เปอร์เซ็นตไ์ทล ์เพื่อเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพ 
  -  ความง่ายต่อการใชง้าน โดยผูรั้บการประเมินจะระบุวา่พฤติกรรมใดท่ี
อธิบายถึงความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการท าแบบทดสอบโดย
เฉล่ียประมาณ 30-45 นาที  
 2)  คุณลกัษณะส าคญัของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
  ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ  พบวา่ The Work Behavior Inventory สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 
  -  ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยู่ท่ี 
0.85  
  -  ความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็น
มาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็น
จริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 
  -  ความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) WBI ความตรงตาม
โครงสร้างกบัทฤษฎีบุคลิกภาพ Big Five โดย WBI มีการจดักลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการ
ศึกษาวจิยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้ง
แสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะ
ประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์
  -  ความสัมพนัธ์กับแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI มี
ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
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  -  นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจยั WBI ซ่ึงไดท้  าการ
ประเมินผลตามความสามารถ และไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ 
Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
  -  สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีผล
คะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel 
Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการ
ท างานหรืออาชีพ 
 3) ประสิทธิภาพของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
  จากการวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 
  -  ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะ
กบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
  -  ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ
เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ 
  -  ระบุลักษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้อง
ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  -  ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
  -  วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศักยภาพท่ีควรระวัง” ท่ีอาจจะเป็น
อุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 
  -  มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้ค  าแนะน า
พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
 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) 

 -  การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
   5)  ความร่วมมือ (Cooperation) 
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   6)  ความสนใจต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (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) 

  -  ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling) 
29)  คล่องแคล่ว (Dynamic) 
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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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