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บทคดัยอ่  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้  าของพนกังานบริษทัเอกชนใน

กลุ่มธุรกิจผูผ้ลิตและส่งออกเคร่ืองประดับเงิน ด้วยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลักษณะต่างๆ                       
ท่ีสอดคลอ้งความตอ้งการท่ีจะพฒันาการกา้วหนา้ในสายอาชีพ (2) เพื่อศึกษาผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจาก
ผูบ้ังคบับัญชา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกับผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา (3) เพื่อจัดท า
แผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาศกัยภาพ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมี
ความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโตในสายอาชีพ โดยอาศยัการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
เพื่อให้ไดก้รณีศึกษาท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผ่านการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล และ
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทางจิตวิทยา  ซ่ึงประกอบด้วย                        
The Work Behavior Inventory และ  Applied Reasoning Test Managerial/ Professional  รวมถึงแบบประ เ มิน
บุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการวิจยัพบว่าผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงบุคลิกลกัษณะของตนเองจากการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา และสามารถน าจุดแขง็และจุดอ่อนจากการวิเคราะห์ดงักล่าวมาเช่ือมโยงกบัผลการประเมิน
ขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้ังคบับัญชา เพื่อน ามาคดัเลือกหาสมรรถนะท่ีจ าเป็นท่ีตอ้งมีการพฒันาและจัดท าเป็น
แผนพฒันาตนเองภายในกรอบระยะเวลาท่ีตนเองก าหนด 
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 หนา้ 70 



 ง 

 
สารบัญ 

 
 

  หน้า 
กติติกรรมประกาศ ข 
บทคัดย่อ  ค 
สารบัญ  ง 
สารบัญตาราง  ช 
สารบัญรูปภาพ ซ 
บทที ่1  บทน า  1 
 1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 1 
 1.2 วตัถุประสงคข์องการวิจยั 2 
 1.3 ขอบเขตของการวิจยั 2 
 1.4 นิยามศพัทเ์ฉพาะ  3 
 1.5 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 3 
บทที่ 2  ทบทวนวรรณกรรม 4 
 2.1 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  า 4 
  2.1.1 ความหมายของผูน้  าและภาวะผูน้  า 4 
  2.1.2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้  า 6 
  2.1.3 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั 8 
 2.2 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ  9 
 (Big Five) 
  2.2.1 ความหมายของบุคลิกภาพ (Personality) 9 
  2.2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพ 10 
  2.2.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 12 
  2.2.4 การน าแนวความคิดทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไปใช ้ 20 
บทท่ี 3 วิธีด าเนินการวิจยั 22 
 3.1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 22 



 จ 

  

สารบัญ (ต่อ) 
 
 

   หน้า 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 22 
  3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 23 
  3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 23 
  3.2.3 ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 25 
 3.3 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 27 
บทที่ 4 ผลการวิจัย 28 
 4.1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 28 
  4.1.1 ความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 28 
  4.1.2 ลกัษณะของผูน้  า (Leadership Styles) 29 
  4.1.3 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Career Alignment) 30 
  4.1.4 ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ  านาจชกัจูง (Selling & Influencing Styles) 30 
  4.1.5 ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 31 
  4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 31 
  4.1.7 การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 33 
  4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 34 
  4.1.9 การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 35 
  4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 37 
 4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/ 38 
 Professional (ART-MP) 
  4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 38 
  4.2.2 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน การท าความเขา้ใจ  39 
  และการแปลบทความ (Verbal Reasoning) 
 

  

 



 ฉ 

สารบัญ (ต่อ) 
 
 

   หน้า 
  4.2.3 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข  39 
  การตีความหมาย และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีก าหนด (Numerical  
  Reasoning) 
  4.2.4 การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหา 39 
  ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 4.3 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมิน 40 
  4.3.1 การพฒันาจุดแขง็ 41 
  4.3.2 จุดอ่อนเพ่ือการพฒันา 43 
 4.4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 46 
  4.4.1 จุดแขง็ของผูรั้บการประเมินในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา 46 
  4.4.2 จุดอ่อนของผูรั้บการประเมินในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา 46 
บทที่ 5 ผลเพ่ือการน าไปใช้งาน 47 
 5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 47 
  5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 47 
  5.1.2 จุดแขง็ท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง 48 
  5.1.3 จุดแขง็ของผูรั้บการประเมิน ในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา 49 
  5.1.4 จุดอ่อนท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง 49 
  5.1.5 จุดอ่อนของผูรั้บการประเมิน ในมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา 50 
  5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใชใ้นการพฒันาภาวะผูน้  า 51 
 5.2 แผนการพฒันาตนเอง 52 
  5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 53 
  5.2.2 ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 55 
  5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 58 
บรรณานุกรม  62 
ภาคผนวก  64 
ประวัติผู้วิจัย  70 



 ช 

 
สารบัญตาราง 

 
 

ตาราง   หน้า 
2.1  แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ 15 
2.2 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพดา้นการมีจิตส านึก 16 
2.3  แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั 17 
2.4 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพดา้นความประนีประนอม 18 
2.5  แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว 19 
2.6 แสดงสรุปลกัษณะส าคญัของบุคลิกภาพแต่ละดา้นตามทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 19 
4.1  ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 40 
4.2  ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 41 
4.3  ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น  42 
 (Concern for Other)  
4.4 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความน่าเช่ือถือ (Dependability) 42 
4.5  ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการเป็นผูน้  า (Leadership) 43 
4.6  ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการท างานภายใตค้วามความเครียด (Stress Tolerance) 44 
4.7 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 44 
4.8  ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 45 
 
 
 
  

 
 
 
 
 



 ซ 

 
สารบัญรูปภาพ 

 
 

รูปภาพ  หน้า 
2.1  แสดงตาข่ายการจดัการ 7 
4.1  ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 28 
4.2  ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้  า (Leadership Styles) 29 
4.3  ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 30 
4.4  ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ  านาจชกัจูง  30 
 (Influencing & Selling Styles)  
4.5  ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 31 
4.6  ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 31 
4.7  ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 33 
4.8  ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 34 
4.9  ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 35 
4.10  ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 37 
4.11  ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional  38 
 (ART-MP)  
4.12  ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional  39 
 (ART-MP) 

 
 

 



 1 

 
บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 เม่ือสภาพเศรษฐกิจและสังคมในยุคปัจจุบนัมีการเปิดกวา้งและการแข่งขนัมากข้ึน
ประกอบดว้ยการคา้เสรี และระบบทุนนิยมท าใหอ้งคก์รต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนลว้นตอ้งปรับตวั
และพยายามพัฒนาองค์กรของตน เพ่ือให้องค์กรอยู่รอดในสภาพแวดล้อมท่ีมีความผันแปร
ตลอดเวลา  ภาคอุตสาหกรรมทุกประเภทลว้นเผชิญกบัปัจจยัต่างๆ ท่ีมีการเปล่ียนแปลง เกิดการ
เคล่ือนยา้ยแรงงานจากประเทศท่ีก าลงัพฒันาไปสู่ประเทศพฒันาแลว้เป็นจ านวนมาก โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่แรงงานฝีมือหรือแรงงานท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น จึงท าใหเ้กิดการผสมผสานของความ
หลากหลายทางเช้ือชาติ ขณะเดียวกนัพฤติกรรมและค่านิยมของประชากรก็เปล่ียนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว ประชากรวยัหนุ่มสาวมีสดัส่วนลดลง โดยท่ีประชากรสูงอายจุะมีสดัส่วนเพ่ิมมากข้ึน   
 ปัจจยัต่างๆ ลว้นเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญั 
เม่ือการเติบโตและการแข่งขันในภาคอุตสาหกรรมมีความรุนแรงเพ่ิมมากข้ึน การลงทุนด้าน
ทรัพยากรจึงเป็นความจ าเป็นท่ีตอ้งด าเนินงานภายใตปั้จจยัต่างๆ เพ่ือสนบัสนุนและผลกัดนัใหเ้กิด
ความกา้วหนา้และการเปล่ียนแปลงในองคก์ร ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีมีส่วนช่วยใน
การขบัเคล่ือนองคก์รให้เคล่ือนตวัไปอยา่งมีประสิทธิภาพ เพ่ือก่อใหเ้กิดประสิทธิผลอยา่งสูงสุดใน
การด าเนินงาน ทรัพยากรบุคคลเปรียบเสมือนการลงทุนคร้ังยิ่งใหญ่ขององค์กร เน่ืองจาก
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บไม่สามารถประเมินค่าเป็นตวัเลข หรือวดัมูลค่าทางหลกัคณิตศาสตร์ได ้แต่หาก
องค์กรปราศจากทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพแลว้ จะท าให้องค์กรเกิดการหยุดชะงกั เน่ืองจากไม่มี
บุคคลท่ีสามารถวางแผนการด าเนินงานหรือสร้างสรรคส่ิ์งต่างๆ ได ้
 ปัจจุบนัพบว่า หลายองค์กรไดใ้หค้วามส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากรบุคคลเป็นอย่าง
มาก เน่ืองจากทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญัท่ีช่วยสนับสนุนในดา้นความส าเร็จ 
หรือขดัขวางให้เกิดความไม่ส าเร็จในการท างาน ดงันั้น จึงมีการน าแบบประเมินบุคลิกภาพของ
บุคคลมาเป็นเคร่ืองมือส าหรับการศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรเพื่อการพฒันา ท าให้
สามารถพยากรณ์หรือควบคุมพฤติกรรมต่างๆ ได ้ดงันั้น องค์กรควรให้ความสนใจในเร่ืองของ
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บุคลิกภาพของบุคลากร บุคลิกภาพจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการแสดงออกต่อ
สงัคม ประสิทธิภาพในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารได ้ 
 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงให้ความสนใจในการศึกษาการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา ไดแ้ก่ 
เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และเคร่ืองมือ Applied Reasoning Test (ART) เพื่อใช้
ประเมินบุคลิกภาพและคุณสมบติัของบุคคลท่ีมีความพร้อมและแรงผลกัดนัท่ีจะพฒันาตนเอง แลว้
น าผลท่ีไดจ้ากการประเมินทางจิตวิทยามาวิเคราะห์หาความเหมาะสมของบุคคลกบังานท่ีท าอยู่ใน
ปัจจุบนั รวมถึงพิจารณาจุดแข็งและจุดอ่อนในตนเอง พร้อมทั้งวางกรอบแนวทางการพฒันาตนเอง
ใหส้ามารถเติบโตในสายอาชีพท่ีบุคคลนั้นตอ้งการผา่นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 
 1. เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้  าของหัวหน้างาน บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ดว้ยแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโตใน
สายอาชีพ 
 2. เพื่อศึกษาผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์คุณลกัษณะ
ต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา 
 3. เพ่ือจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาศกัยภาพ เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการช่วย
ส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโต   
ในสายอาชีพ 
 
 

1.3 ขอบเขตของกำรวจิยั 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมุ่้งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพ่ือให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกับงานท่ีท าอยู่ ณ ปัจจุบันและการเติบโตในสายอาชีพ โดย
เคร่ืองมือท่ีผู ้วิจัยเลือกใช้ คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และ 
Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ  โดยกรณีศึกษาในการวิจยัน้ี 
คือ หวัหนา้งาน บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง จ  านวน 1 คน 
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1.4 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลโดยการท าแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และ Applied Reasoning Test (ART) และรับ
การประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยการประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ   
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผลของการวิจยัจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้  าของผูรั้บการ
ประเมิน เพื่อให้มีความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง และน าขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการ
ฝึกอบรมและพฒันาภาวะผูน้  า รวมถึงการจดัท าแผนพฒันาตนเองเพ่ือให้สามารถท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 ท่ามกลางกระแสความเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจท าให้แต่ละองค์กรธุรกิจต่างพฒันา
ตนเองใหมี้ความคล่องตวั มีความสามารถในการแข่งขนัท่ีสูง เพ่ิมผลก าไร พฒันาผลิตภณัฑ ์การน า
เทคโนโลยีใหม่มาปรับใช ้เพ่ิมแนวทางในการขยายฐานลูกคา้ การควบคุมตน้ทุน ส่งผลใหพ้นกังาน
ในองค์กรตอ้งท างานไดห้ลากหลายมากยิ่งข้ึน (Multi-tasking) หรือตอ้งพฒันาตนเองให้มีความรู้
ความสามารถรอบดา้น ปรับตวัให้เขา้กบัความเป็นสากลมากข้ึน ส่ิงเหล่าน้ีนบัไดว้่าเปรียบเสมือน
ความยากล าบากท่ีพนกังานตอ้งเผชิญและรับมือต่อในอนาคต  
 พนักงานในองค์กรท่ีมีความสามารถในการเผชิญและแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการ
เปล่ียนแปลงไดจ้ะมีระดบัความเครียดจากสภาพการท างานมากหรือนอ้ยเพียงใดนั้น ข้ึนอยูก่บัความ
แตกต่างดา้นลกัษณะส่วนบุคคล และลกัษณะบุคลิกภาพของคนนั้นๆเป็นส าคญั  
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมิน
ทางจิตวิทยา ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเอกชนใน
กลุ่มธุรกิจผูผ้ลิตและส่งออกเคร่ืองประดบัเงิน” เป็นการศึกษาเพื่อการพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใช้
แบบประเมินทางจิตวิทยา ได้แก่ เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) เคร่ืองมือ Applied 
Reasoning Test (ART) ซ่ึงมีพ้ืนฐานมาจากลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five Factors) 
และไดมี้การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนเอกสาร 
ต ารา งานวิจยั โดยสามารถจ าแนกไดอ้อกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  า 
 ส่วนท่ี 2 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ 
  
 

2.1 แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น า 
 2.1.1 ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า  

ค าว่า “ผูน้  า” (Leader) หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถในการใช้อิทธิพลให้คนอ่ืน
ท างานในระดบัต่างๆ ท่ีตอ้งการ ใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้(McFarland, 1979 :214-
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215) ผูน้  าจึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กร เพราะผูน้  ามีภาระหน้าท่ี และความ
รับผิดชอบโดยตรง ท่ีจะตอ้งวางแผนการสั่งการดูแล และควบคุมในบุคลากรขององค์กรปฏิบติังาน
ต่างๆ ใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ 

กวี วงศพ์ฒุ (2535: 14-15) ไดส้รุปแนวคิดผูน้  าไว ้5 ประการคือ  
1. ผู ้น า  หมาย ถึง  ผู ้ ซ่ึ ง เ ป็นศูนย์กลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่ม 

เปรียบเสมือนแกน เป็นผูมี้โอกาสติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นมากกว่าทุกคนในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อการ-
ตดัสินใจของกลุ่มสูง 

2. ผูน้  า หมายถึง บุคคลซ่ึงน ากลุ่มหรือพากลุ่มไปสู่วตัถุประสงคห์รือสู่งจุดมุ่งหมายท่ี
วางไว ้แมแ้ต่เพียงช้ีแนะใหก้ลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางก็ถือเป็นผูน้  า ทั้งน้ี รวมถึงผูน้  าท่ีน ากลุ่มออก
นอกลู่นอกทางดว้ย 

3. ผูน้  า หมายถึง บุคคลซ่ึงสมาชิกส่วนใหญ่คดัเลือกหรือยกให้เขาเป็นผูน้  าของกลุ่ม 
ซ่ึงเป็นไปโดยอาศยัลกัษณะทางสังคมมิติของบุคคลเป็นฐาน และสามารถแสดงพฤติกรรมของผูน้  า
ได ้

4. ผูน้  า หมายถึง บุคคลซ่ึงมีคุณสมบติัเฉพาะบางอยา่ง คือ สามารถสอดแทรกอิทธิพล
บางประการอนัก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงของกลุ่มไดม้ากท่ีสุด 

5. ผูน้  า หมายถึง บุคคลผูซ่ึ้งสามารถน ากลุ่มไปในทางท่ีตอ้งการ เป็นบุคคลท่ีมีส่วน
ร่วมและเก่ียวขอ้งโดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมความเป็นผูน้  า  
 ประเวศ วะสี ราชบณัฑิตกิตติมศกัด์ิ ศาตรจารย์ ท่ีได้รับการยอมรับไดใ้ห้ทศันะท่ี
เก่ียวกบัผูน้  าไว่ว่า ผูน้  า คือ ผูท่ี้สามารถก่อให้สังคมมีจุดหมายร่วมกนั และรวมพลงักนัปฏิบติัให้
ประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย ผน้ าต้องเฉลียวฉลาด เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม และมี
ความสามารถในการประสานงานกบัทุกคนใหส้ามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ค าว่า “ภาวะผูน้  า” (Leadership) หมายถึง กระบวนการปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม ซ่ึงผูน้  า
พยายามท่ีจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูต้ามและจูงใจสมาชิกขององคก์รเพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
รักษาความสัมพนัธ์ดา้นความร่วมมือและการท างานเป็นทีม ตลอดจนขอความร่วมมือและการ-
สนบัสนุนต่างๆจากสมาชิกเพ่ือให้การด าเนินงานขององค์กรประสบความส าเร็จ รวมไปถึงการได้
สร้างแรงบนัดาลใจและสร้างพลงัใหก้บัผูต้าม (Benis, W. อา้งถึงใน ไพโรจน์ บาลนั,2551) ยิง่ไปกว่า
นั้นภาวะผูน้  ายงัมีองค์ประกอบท่ีส าคญั คือ การแนะน า, การช้ีน า และการมีอิทธิพลเหนือ ฉะนั้น
ภาวะผูน้  าจึงไม่ใช่การมีอ  านาจ แต่เป็นการมีวิสัยทศัน์ และมีเป้าประสงค์ร่วมกนัระหว่างผูน้  าและผู ้
ตาม (Draf, R.L.,2005)  
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 ผูน้  าท่ีดีจะตอ้งมีหนา้ท่ีในการสร้างผูน้  า และสร้างภาวะผูน้  าใหก้บับุคคลรอบขา้งเสมอ 
ผูน้  าตอ้งเป็นผูส้ร้างนาฬิกา ไม่ใช่แค่เพียงคอยบอกเวลาอยา่งเดียว ภาวะผูน้  าตอ้งประกอบไปดว้ย 5F 
คือ 1) เป้าหมายท่ีชดัเจน (Focus) มีความมุ่งมัน่ ศรัทธา ตั้งมัน่ ในส่ิงท่ีตั้ งใจท าอย่างแน่วแน่ 2) มี
ความยืดหยุ่น (Flexibility) มีความคิดและการกระท าท่ียืดหยุ่นตามสถานการณ์และความเป็นจริงท่ี
แปรเปล่ียนไปตามขอ้เท็จจริง 3) มีความรวดเร็ว (Fast) มีความรวดเร็วในความคิดและการตดัสินใจ 
แมอ้ยูใ่นสถานการณ์ท่ีกดดนัและคบัขนั ตอ้งมีความสามารถ คล่องแคล่ว ว่องไวต่อการแกไ้ขปัญหา 
4) มีความเป็นกลัยาณมิตร (Friendly) มีความเป็นกลยัาณมิตรกบัทุกคน รู้จกัประสานงานทั้งคนท่ีมี
ความคิดเห็นตรงกนัและไม่ตรงกนั ให้สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ย่างมีความสุข มีความจริงใจ 
ไวว้างใจทีมงาน และ 5) มีความสนุกสนาน (Fun) ส้รางบรรยากาศในการท างานท่ีสนุกสนาน ไม่ตึง
เครียด ยิม้แยม้ แจ่มใส มองปัญหาและคนรอบขา้งในแง่บวก 
 อย่างไรก็ตามจากการศึกษาความหมายของค าว่า “ผูน้  า” (Leader) และค าว่า “ภาวะ
ผูน้  า” (Leadership) จะเห็นไดว้่าปัจจุบนัเราให้ความส าคญักบัค าว่าภาวะผูน้  ามากกว่า นัน่เพราะว่า
ภาวะผูน้  าเป็นความสามารถในการสร้างความมัน่ใจทั้งในตนเอง ตลอดจนการสร้างและสนบัสนุน
ให้ผูอ่ื้นประสบความส าเร็จในเป้าหมายขององค์กร ท่ีส าคญัภาวะผูน้  ามิไดจ้  าเป็นเพียงเฉพาะใน
บุคคลท่ีด ารงต าแหน่งระดบัสูงเท่านั้น แต่ภาวะผูน้  ามีความจ าเป็นในบุคคลท่ีอยู่ในทุกระดบัของ
องคก์ร ทั้งในรูปแบบทางการและไม่ทางการ (DuBrin, A. J,2013)  
  

2.1.2 แนวคิดทฤษฎทีี่เกีย่วกบัภาวะผู้น า 
การศึกษาแนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  านั้นเกิดข้ึนและมีวิวฒันาการ

ตลอดจนมีการเปล่ียนแปลงตามยคุสมยัมาอยา่งยาวนาน แรกเร่ิมจะเห็นไดว้า่ทฤษฎีนั้นมุ่งเนน้ศึกษา
คุณลกัษณะโดยเฉพาะของผูน้  า ตามกลุ่มทฤษฎี Trait Theory ซ่ึงกล่าวไวว้่า ภาวะผูน้  านั้นเกิดข้ึนเอง 
ตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด ไม่สามารถเปล่ียนแปลงไดแ้ต่สามารถพฒันาข้ึนได ้(Ghee Soon Lim 
and Richard L, 2004) อีกทั้งลกัษณะผูน้  าท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงจะตอ้งประกอบดว้ย คุณลกัษณะ
ทางกายภาพ มีร่างกายสง่างามและแขง็แรง มีภูมิหลงัทางสงัคมและอยูใ่นสภาพแวดลอ้มทางสงัคมท่ี
ดี มีสติปัญญาดี บุคลิกภาพเป็นผูท่ี้กระตือรือร้น เช่ือมัน่ในตนเอง ท่ีส าคญัเป็นท่ียอมรับและมีความ
น่าเช่ือถือต่อสงัคมนั้น (Stogdill, Ralph M, 1974) แต่เม่ือเวลาผ่านไปกลุ่มทฤษฎี Trait Theory ไดรั้บ
ความน่าเช่ือถือนอ้ยลงเพราะถูกมองว่าเป็นทฤษฎีท่ีมุ่งเนน้คุณลกัษณะทางกายภาพและมองว่าภาวะ
ผูน้  านั้นเป็นส่ิงท่ีมีติดตวัมาแต่ก าเนิด ส่งผลใหเ้กิดการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้  าในแนวทางอ่ืนๆ ซ่ึง
ต่อมากคื็อ กลุ่มทฤษฎี Behavioral Theory ท่ีมุ่งศึกษาพฤติกรรมของผูน้  าตามการแสดงออก  
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ดังจะเห็นได้ว่ากลุ่มทฤษฎี Behavioral Theory นั้ นได้มีการเปล่ียนจากการศึกษา
คุณลกัษณะของผูน้  ามาเป็นการศึกษาพฤติกรรมของผูน้  าตามการแสดงออก  ซ่ึงพยายามคน้หาแบบ
ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีการศึกษากนัอยากหลากหลายแนวทาง ยกตวัอยา่งเช่น ผูน้  าแบบตาราง
การบริหาร หรือตาข่ายการจดัการ (Managerial Grid of Leadership) จากมหาวิทยาลยัเท็กซสั (Blake 
and Mouton , 1981) ท่ีกล่าวถึงมิติของพฤติกรรมของผูน้  า ทั้ง 2 ประเภท คือ ผูน้  าท่ีเนน้เร่ืองงานเป็น
หลกั กบั ผูน้  าท่ีเป็นความสมัพนัธ์เป็นหลกั โดยน ามาพิจารณาร่วมกนั ทั้งยงัก าหนดระดบัของเร่ืองท่ี
เนน้ดว้ย ส่งผลท าใหเ้กิดเป็นประเภทผูน้  าท่ีมีพฤติกรรม 5 แบบ ดว้ยกนั ไดแ้ก่ ผูน้  าท่ีมุ่งเนน้งานอยา่ง
เดียว (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9-1 มกัมีพฤติกรรมแบบเผด็จการ, ผุน้  าท่ีมุ่งเนน้
คนอยา่งเดียว (Country  Club Management) แบบ 1-9 จะเนน้การใชม้นุษยสัมพนัธ์และเนน้ความพึง
พอใจของผูต้ามในการท างานเป็นส าคญั, ผูน้  าท่ีไม่มุ่งเนน้ใดๆเลย (Impoverished) แบบ 1-1 เป็นผูน้  า
ท่ีไม่มีประสิทธิภาพ เพราะไม่มีศกัยภาพในการผลกัดนัผ่านผลส าเร็จหรือผ่านความสัมพนัธ์เลย, 
ผูน้  าแบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) แบบ 5-5 เป็นผูน้  าท่ีบริหารผลงาน
เท่าๆกบัให้ขวญัและก าลงัใจแก่ทีมงาน หลีกเล่ียงการใชอ้  านาจ และผูน้  าท่ีท างานเป็นทีม (Team  
Management ) แบบ 9-9 เป็นผูน้  าท่ีให้ความสนใจทั้งเร่ืองงานและขวญัก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสูง
มาก โดยจะวางตวัเป็นเพียงผูเ้สนอแนะหรือใหค้  าปรึกษาท่ีดี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
รูปภาพ 2.1 แสดงตาข่ายการจดัการ (Managerial Grid of Leadership) 
ท่ีมา  : Blake, Robert R. and Jane S. Mouton (1991).The dimensions of leadership style. Houston: 
Gulf Publishing Company. 
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 จากการศึกษากลุ่มทฤษฎีท่ีมุ่งศึกษาพฤติกรรมของผูน้  า จะเห็นไดว้่าเป็นทฤษฎีท่ีมอง
พฤติกรรมของผูน้  าท่ีมีต่อการท างานและต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ไดย้ึดติดกบัคุณลกัษณะของผูน้  า
ตามอยา่ง กลุ่มทฤษฎี Trait Theory อยา่งไรก็ตามแมว้า่จะมีการศึกษาถึงลกัษณะพฤติกรรมและมีการ
แบ่งพฤติกรรมของผูน้  าไวห้ลากหลายแบบดว้ยกนั ทั้งน้ีหากพิจารณาพฤติกรรมจริงๆของผูน้  าจะ
พบว่าไม่มีผูน้  าคนใดมีพฤติกรรมแบบใดแบบหน่ึงชดัเจนตลอดในทุกสถานการณ์ แต่โดยส่วนใหญ่
แลว้ผูน้  าจะแสดงพฤติกรรมต่างๆตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน จึงท าใหเ้กิดการศึกษาตามแนวความคิด
ของกลุ่ม Contingency Theory  
 ทฤษฎีกลุ่ม Contingency Theory น้ีเป็นทฤษฎีท่ีพิจารณาปัจจยัต่างๆมาประกอบกนั ไม่
ว่าจะเป็นเร่ืองของ Relationships, Task Repetitive และ Power of Leader ซ่ึงถือไดว้่าเป็นทฤษฎีผูน้  า
ท่ีค  านึงถึงปัจจยัภายนอกตวัของผูน้  าเป็นส าคญั (Fred E.Fielder,1967) ตามกรอบแนวคิดท่ีว่าภาวะ
ผูน้  าท่ีดีข้ึนอยู่กับความเหมาะสมและสอดคลอ้งกันระหว่างสไตล์ของผูน้  ากบัความจ าเป็นของ
สถานการณ์ ฉะนั้นดว้ยปัจจยัดงักล่าวจึงส่งผลใหผู้น้  ามีรูปแบบหรือลกัษณะพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั
ไป โดยอาจจะเป็นแบบเน้น Task หรือ แบบ Relationship ก็ได้ ดังนั้ นจึงเห็นได้ว่าทฤษฎีกลุ่ม 
Contingency Theory ไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่ ผูน้  าไม่ใช่เป็นเพียงปัจจยัเดียวท่ีจะท าใหเ้กิดภาวะผูน้  าข้ึนได ้
แต่ยงัรวมถึงปัจจยัจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและสถานการณ์ต่างๆอีกดว้ย 
 จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัผูน้  า แมว้่าจะยงัไม่มีการสรุปว่ากลุ่มทฤษฎีไหนดีท่ีสุด  
ไม่ว่าจะเป็นกลุ่มทฤษฎี Trait Theory, กลุ่มทฤษฎี Behavioral Theory หรือกลุ่มทฤษฎี Contingency 
Theory แต่จากการศึกษาก็ท าใหผู้ว้ิจยัไดเ้ห็นการวิวฒันาการของแนวความคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้  า ยิ่ง
ไปกว่านั้นดว้ยการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว และรุนแรงจากจากสภาพแวดลอ้ม สังคม เทคโนโลยี รวม
ไปถึงการแข่งขนัจากทั้งในประเทศและต่างประเทศ ท าให้องค์กรต่างๆย่อมตอ้งมีการปรับตวัให้
เหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงเหล่านั้นด้วย รวมไปถึงผูน้  าเองย่อมต้องมีบทบาทส าคัญในการ
ขบัเคล่ือนองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จท่ามกลางความทา้ทายทั้งหลาย ฉะนั้นผูว้ิจยัจึงไดศึ้กษากลุ่ม
ทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory) เพ่ิมเติม เพ่ือพิจารณาถึง
ภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนัวา่มีลกัษณะอยา่งไร โดยจะกล่าวในส่วนต่อไป 
 

2.1.3 แนวคิดทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกบัสถานการณ์ในปัจจุบัน 
กลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงน้ี เป็นลกัษณะภาวะผูน้  าแนวใหม่ โดยผูน้  าจะใช้

ความสามารถเปล่ียนความเช่ือ ทศันคติของสมาชิก เพื่อให้สมาชิกท างานไดบ้รรลุเหนือเป้าหมายท่ี
ตอ้งการ ซ่ึงผูน้  าจะถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์ และกระตุน้ความคิดต่างๆให้แก่สมาชิกอย่าง
ต่อเน่ืองและเป็นระบบ อน่ึงแนวความคิดเร่ิมแรกของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงไดถู้กพฒันาข้ึนโดย 
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Burn (Burn, 1978) ซ่ึงอธิบายความหมายของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงไวว้่าเป็นกระบวนการซ่ึง
ผูน้  าและผูต้ามไดก้ระท าใหอี้กฝ่ายหน่ึงมีความซ่ือสตัยสุ์จริต และมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน  

ปัจจุบนัมีแนวคิดทฤษฎีจ านวนมากท่ีศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้  า ซ่ึงไดมี้การพยายามจดั
กลุ่มแนวทางการศึกษาภาวะผูน้  าไวห้ลายแบบ ในท่ีน้ีขอยกตวัอย่างการจดักลุ่มทฤษฎีตามแนวทาง
การศึกษาผู ้น า  ท่ีแบ่ง เ ป็น  4 กลุ่มใหญ่  ๆ ดัง น้ี  คือการศึกษาคุณลักษณะของผู ้น า  (Traits 
Approach) ก า ร ศึ ก ษ า พ ฤ ติ ก ร ร ม ข อ ง ผู ้ น า (Behavioral Approach) ก า ร ศึ ก ษ า ผู ้น า ต า ม
สถานการณ์  (Situational Approach) และการศึกษาอิทธิพลอ านาจของผู ้น า  (Power-Influence 
Approach) อย่างไรก็ตามทั้ง 4 กลุ่มทฤษฎีน้ี มีขอ้ถกเถียงถึงจุดอ่อนของแต่ละแนวคิดทฤษฎีอยูม่าก 
โดยเฉพาะแนวทางการน าไปประยกุตใ์ชใ้นปัจจุบนั ซ่ึงสภาพแวดลอ้มหรือบริบทของสงัคมและของ
องค์การต่าง ๆ มีการเปล่ียนแปลงไปมาก และยงัมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดงันั้นในช่วง 1-
2 ทศวรรษท่ีผ่านมา จึงไดมี้การพฒันาแนวทางการศึกษาภาวะผูน้  าในแนวทางใหม่ ท่ีมีการกล่าวถึง
กนัมากคือ “ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง” (Transformational Leadership) (รัตติกรณ์, 2544: 32) 

Mushinsky (1997: 373) ให้ความหมายภาวะผู ้น าการ เปล่ียนแปลง   ไว้ว่ า   เ ป็น
กระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองค์การ  และ
สร้างความผูกพันในการเปล่ียนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ   ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้  าท่ีมีต่อผูต้าม  แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้นเป็นการให้
อ  านาจแก่ผู ้ตามให้กลับมาเป็นผู ้น า  และเป็นผูท่ี้เปล่ียนแปลงหน่วยงานในกระบวนการการ
เปล่ียนแปลงองค์การ  ดงันั้น  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง  จึงถูกมองว่าเป็นกระบวนการร่วมและ
เก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการของผูน้  าในระดบัต่างๆในหน่วยงานยอ่ยขององคก์าร 

            Schultz  และ  Schultz (1998 : 211) ให้ความหมายภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง   ไว้
ว่า  ความเป็นผูน้  าซ่ึงผูน้  าไม่ไดถู้กจ ากดัโดยการรับรู้ของผูต้าม  แต่มีอิสระในการกระท า  ซ่ึงจะ
เปล่ียนแปลงหรือเปล่ียนรูปแบบมุมมองของผูต้าม 
 
 

2.2 แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัลกัษณะบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ 
 2.2.1 ความหมายของบุคลกิภาพ (Personality) 
 ค าว่า “บุคลิกภาพ” ตรงกบัค าในภาษาองักฤษว่า Personality ซ่ึงมีรากศพัทม์าจากค าว่า 
persona ในภาษาละติน หมายถึง หนา้กากท่ีตวัละครใชส้วมใส่เวลาออกแสดง เพ่ือท่ีจะแสดงบทบาท
ตามท่ีถูกก าหนดไว ้บุคลิกภาพจึงเป็นเร่ืองท่ีกวา้งขวาง โดยครอบคลุมลกัษณะต่างๆ ของบุคคล เช่น 
พฤติกรรม เจตคติ ค่านิยม แรงจูงใจ ความสามารถทางสติปัญญาและความเช่ือ ซ่ึงเป็นการยากท่ีจะ
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ศึกษาบุคลิกภาพไดค้รบถว้น ดว้ยเหตุน้ี นักจิตวิทยาและนักการศึกษาจึงเลือกศึกษาบุคลิกภาพใน
ด้านใดด้านหน่ึง ตามความสนใจของตนมากกว่า ซ่ึงแต่ละบุคคลได้ให้ความหมายของค าว่า 
“บุคลิกภาพ” ท่ีแตกต่างกนั 
 ฮเจลลแ์ละซีลเกอร์ (Hjelle and Ziegler, 1992, p.5 อา้งอิงในสมฤดี เธียรฉาย, 2544 น.
10) ไดนิ้ยามบุคลิกภาพวา่ส่วนมากจะมีลกัษณะร่วมกนั ดงัน้ี 

1. เนน้ความส าคญัของความเป็นเอกตับุคคล (Individuality) 
2. อธิบายบุคลิกภาพในรูปแบบของโครงสร้าง และการจดัองคป์ระกอบ 
3. ให้ความสนใจบุคลิกภาพในแง่ของชีวประวติัหรือพฒันาการ โดยบุคลิกภาพจะ

แสดงให้เห็นถึงกระบวนการท่ีพฒันาข้ึนมาจากผลกระทบทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งลกัษณะ
ชีวภาพทางพนัธุกรรม ประสบการณ์ทางสงัคม และการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 

4. บุคลิกภาพวา่เป็นตวัแทนลกัษณะของบุคคล ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมีความคงท่ี 
ศรีเรือน แกว้กงัวาล (2551) ให้ความหมายบุคลิกภาพว่า ลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคล

ในดา้นต่างๆ ทั้งส่วนภายในและภายนอก โดยส่วนภายนอก คือ ส่วนท่ีมองเห็นชดัเจน และส่วน
ภายใน คือ ส่วนท่ีมองเห็นไดย้าก ลกัษณะต่างๆของบุคลิกภาพไม่สามารถแยกออกเป็นส่วนๆ ออก
จากกนัและกนัไดโ้ดยเดด็ขาด ทุกๆ ลกัษณะของบุคลิกภาพต่างมีความสัมพนัธ์ต่อกนัและกนั และมี
ผลกระทบต่อกนัและกนัประดุจลูกโซ่  บุคลิกภาพทั้งส่วนร่วมซ่ึงเป็นลกัษณะสากลของมนุษยทุ์ก
ชาติ ทุกภาษา และมีส่วนซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีเรียกกนัวา่ “เฉพาะตวั” 

จากความหมายของบุคลิกภาพท่ีกล่าวมา สรุปได้ว่า บุคลิกภาพหมายถึง ลกัษณะ
เฉพาะตวัของแต่ละบุคคลมีทั้งในส่วนภายนอกท่ีสามารถมองเห็นได ้และส่วนภายในท่ีมาสามารถม
องเห็นได ้อีกทั้งยงัมีส่วนท่ีเป็นลกัษณะผิวเผินและแทจ้ริง บางส่วนถูกปิดบงัทั้งโดยจงใจและไม่จง
ใจ เป็นผลมาจากการหลอมรวมทางพนัธุกรรม (Heredity) และการเรียนรู้สถานภาพแวดลอ้มทาง
สังคม (Environment) จึงท าให้บุคลิกภาพเป็นส่ิงท่ีไม่ตายตวั อีกทั้งยงัสามารถเปล่ียนแปลงไปตาม
สถานการณ์ (Situation) ไดอี้กดว้ย 

 
 2.2.2 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ 
  การศึกษาบุคลิกภาพเกิดข้ึนมาเป็นเวลายาวนาน ท าให้มีขอ้สรุปท่ีรวมเรียกว่าทฤษฎี
เป็นจ านวนมาก แต่ละทฤษฎีไดอ้ธิบายโครงสร้าง กระบวนการ และการพฒันาพฤติกรรมของมนุษย์
ในแนวทางท่ีแตกต่างกนั ทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึงไม่สามารถอธิบายบุคลิกภาพไดทุ้กดา้น เพราะทุก
ทฤษฎีย่อมมีขีดจ ากดัในการอธิบาย มีจุดเด่นและจุดควรปรับปรุง แต่ทุกทฤษฎีย่อมมีคุณค่าใน
บทบาทของทฤษฎีเอง เปรียบเสมือนขอ้มูลท่ีช่วยเพ่ิมพูนความรู้ความเขา้ใจของบุคลิกภาพของ
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มนุษย์แต่ละคนให้ลึกซ้ึงและถ่ีถว้นยิ่งข้ึน โดยสามารถแยกทฤษฎีบุคลิกออกตามกลุ่มแนวทาง
การศึกษา ดงัน้ี (พชัรศิริ ราชรักษ,์ 2555) 
 กลุ่มท่ี 1 แนวคิดจิตวิเคราะห์ (Psychodynamic or Psychoanalysis Theory) เป็นแนวคิด
กลุ่มแรกท่ีศึกษาจิตวิทยาบุคลิกภาพอย่างเป็นวิทยาศาสตร์ โดยมีแนวคิดร่วมคือให้ความส าคญักบั
ประสบการณ์ในอดีตมีผลต่อบุคลิกภาพและพฤติกรรมอยา่งไร เช่ือว่ามีการพฒันาบุคลิกภาพอย่าง
เป็นล าดับขั้ นไม่ข้ามขั้ น สามารถอธิบายพฤติกรรมการเบ่ียงเบนได้ชัดเจน หลายทฤษฎีให้
ความส าคญักบัจิตใตส้ านึก และสัมพนัธภาพเชิงสังคม (Sigmund Freund, 1939; Carl Gustav Jung, 
1961) 
 กลุ่มท่ี 2 แนวคิดพฤติกรรมนิยม (Behavioral Theory) จากประวติัพฒันาการของทฤษฎี
เกิดเป็นล าดบัท่ีสองต่อจากกลุ่มจิตวิเคราะห์ ใหค้วามส าคญักบัส่ิงเร้าภายนอก การเสริมแรง และการ
เรียนรู้มากกว่าแรงจูงใจภายในตวับุคคล จึงมกัถูกวิพากษ์ว่ามองบุคลิกภาพแบบผิวเผินและทฤษฎี
กลุ่มน้ีสนใจพฤติกรรมท่ีสามารถวดัและเห็นไดช้ดัเจน เช่ือว่าพฤติกรรมหรือบุคลิกภาพเกิดจากการ
สังเกตุตวัแบบ ลอกเลียนแบบ และมนุษยจ์ะมีบุคลิกภาพอย่างไรข้ึนกบัส่ิงแวดลอ้มรอบตวั (B.F. 
Skinner, 1990) 
 กลุ่มท่ี 3 แนวคิดมนุษยนิยม (Humanistic Theory) กลุ่มน้ีจะเป็นทฤษฎีของกลุ่มนัก
มนุษยสมัพนัธ์ มองบุคลิกภาพเป็นองคร์วมของหน่วยต่างๆ ท่ีประกอบเป็มนุษยซ่ึ์งเป็นผลมาจากการ
ท่ีบุคคลรับรู้ส่ิงแวดลอ้มรอบตวั ไม่ไดม้องเฉพาะส่วนย่อย บุคคลจะดีหรือเลวนั้นข้ึนอยู่กบัปัจจยั
ทางดา้นส่ิงแวดลอ้มมากว่าพนัธุกรรม และเช่ือว่ามนุยมีธรรมชาติท่ีใฝ่ดี ท าให้บุคลิกภาพมีการ
เปล่ียนแปลงไปสู่สภาวะท่ีดีกว่าตลอดเวลา โดยมีเป้าหมายสูงสุดคือภาวะเต็มเป่ียมแห่งศกัยภาพ 
(Self-actualization) ทฤษฎีกลุ่มน้ีเนน้ความเขา้ใจธรรมชาติของมนุษย ์ความเป็นปัจเจกชนและความ
ดีงามของมนุษย ์(Abraham Maslow, 1970; Carl Rogers, 1987) 
 กลุ่มท่ี  4 แนวคิดคุณลกัษณะ (Trait Theory) จ าแนกบุคคลตามแนวโนม้ลกัษณะนิสยัท่ี
เป็นคุณลกัษณะคงท่ี (Consistency) และความโดดเด่นแตกต่างกันไประหว่างบุคคล (Individual 
Differences) เป็นลกัษณะเฉพาะตวั ทฤษฎีกลุ่มน้ีมีแนวคิดร่วมกนั คือ คน้หาและอธิบายคุณลกัษณะ
พ้ืนฐานของบุคคลใดบุคคลหน่ึง เพ่ือสามารถอธิบายบุคลิกภาพของบุคคลแต่ละคนท่ีแตกต่างกนั 
โดยเนน้การวดับุคลิกภาพดว้ยแบบทดสอบเพ่ือน าผลท่ีไดไ้ปใชใ้นการท านาย เช่น การเลือกอาชีพ 
การมอบหมายงานท่ีเหมาะกบันิสยั การปรับตวัในองคก์ร การท านายปฏิบติังาน เป็นตน้ (Gordon M. 
Allport, 1967; Raymond B Cattell, 1998; Hans J. Eysenck, 1997) 
 กลุ่มท่ี 5 แนวคิดปัญญานิยม (Cognitive Theory) นักคิดกลุ่มจิตวิทยาสมัยใหม่มี
ความคิดขดัแยง้กบักลุ่มแนวคิดพฤติกรรมนิยม คือไม่เห็นดว้ยกบัความคิดท่ีมนุษยท์  าการตอบสนอง
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ต่อส่ิงเร้า การวางเ ง่ือนไข และการเสริมแรงอย่างปราศจากการตรึกตรอง ปัญญานิยมคือ 
กระบวนการทางจิตดา้นความรู้ การรับรู้ ความจ า การศึกษา และการใช้ความคิด แนวคิดน้ีเน้น
กระบวนการส านึกรู้ กระบวนการทางสมองและรบบประสาท เช่ือวา่มนุษยส์ามารถใชส้ติปัญญาเพื่อ
ปรับตวัเหนือส่ิงแวดลอ้มได ้ไม่จ าเป็นตอ้งอยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของส่ิงแวดลอ้มและประสบการณ์อดีต
เสมอไป 
   
 2.2.3 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
 เร่ิมตน้ในปี 1884 นักจิตวิทยาหรือนักสถิติชาวองักฤษ เซอร์ฟรานซิส แกลตนั (Sir 
Francis Galton) ได้ศึกษาแนวคิดทางบุคลิกภาพจากสมมติฐานพจนานุกรม  (The Lexical 
Hypothesis) โดยใชห้ลกัสถิติมาศึกษาความแตกต่างระหว่างบุคคลโดยการศึกษาคน้ควา้ค าศพัทเ์พื่อ
น ามาใชอ้ธิบายลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคล นอกจากน้ี Galton ยงัเป็นผูน้  าในการใชแ้บบสอบถาม
เพ่ือเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มคนหรือกลุ่มตวัอยา่งเพื่อใหค้วามหมายทางบุคลิกภาพดว้ย (Galton, 1884, อา้ง
ถึงใน Wikipedia, 2015) ต่อมาในปี 1936  กอร์ดอน อลัพอร์ทและเฮนร่ี ออดเบิร์ท (Gordon Allport 
and Henry Odbert) ไดน้ าแนวคิดดงักล่าวจาก Webster’s Unabridged Dictionary มาศึกษาต่อโดยการ
วิเคราะห์ค าศพัท์ในภาษาองักฤษจนสามารถสรุปค าอธิบายลกัษณะนิสัยได้เกือบ 18,000 ค า ซ่ึงเป็น
จ านวนท่ีมากเกินไป จึงไดจ้ดักลุ่มลกัษณะนิสัยออกเป็น 3 หมวดใหญ่ (Three Dimensions)ไดแ้ก่ 
“อุปนิสัยเด่น” (Cardinal Traits) หมายถึง ลกัษณะนิสัยท่ีเป็นตวัก าหนดความรู้สึกนึกคิดและการ
กระท าไปตลอดช่วงชีวิต “อุปนิสัยร่วม” (Central Traits) หมายถึง ลกัษณะนิสัยท่ีแสดงออกมาให้
ผูอ่ื้นเห็นเพ่ืออธิบายเก่ียวกบับุคคลนั้นๆ และ “อุปนิสัยทุติยะหรืออุปนิสัยเชิงทศันคติ” (Secondary 
Traits) หมายถึง ลกัษณะนิสยัท่ีแสดงออกมาในสถานการณ์ต่างๆ ตามความพึงพอใจของบุคคลนั้นๆ 
(Allport & Odbert, 1963, อา้งถึงใน รศ.พฒันา , 2553) และงานวิจยัดงักล่าวน้ีไดถู้กน ามาต่อยอดใน
ปี 1943  โดยเรยม์อนด ์แคทเทลล ์(Raymond Cattell) นกัจิตวิทยาชาวองักฤษ-อเมริกนั ซ่ึงใชว้ิธีทาง
สถิติท่ีเรียกว่า “การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis)” ท าการประมวลผลด้วยเคร่ือง
คอมพิวเตอร์ ท าใหส้ามารถรวบรวมลกัษณะบุคลิกภาพพ้ืนฐานเหลือเพียง 16 องค์ประกอบ  และก็
ไดน้ าผลการศึกษาน้ีไปสร้างแบบทดสอบบุคลิกภาพ 16 องคป์ระกอบ ท่ีเรียกวา่ “Sixteen Personality 
Factor Model (16 PF)” นัน่เอง 
 ในปี 1947 ฮานส์ ไอแซงค์ (Hans J. Eysenck) นกัจิตวิทยาชาวองักฤษ ฮานส์ ไอแซงค์ 
(Hans J. Eysenck) ไดต่้อยอดการศึกษาบุคลิกภาพของ Cattell และจ าแนกบุคลิกภาพของบุคคล
ออกมาเป็นสองมิติ เรียกว่า “Big Two” คือ บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  – เก็บตัว (Extraversion – 
Intraversion) และบุคลิกภาพแบบมัน่คง – หวัน่ไหว (Stability – Neuroticism) เน่ืองจาก Eysenck 
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เช่ือว่า ลกัษณะนิสัยท่ีบุคคลแสดงออกมาเป็นผลจากกิจกรรมในระบบประสาท (Psychoticism) ซ่ึง
สององค์ประกอบน้ีจะกลายเป็นพ้ืนฐานของทฤษฎี Big Five ในเวลาต่อมา (Eysenck, 1947, อา้งถึง
ใน Barrick & Mount, 1991) ในช่วงเวลานั้น โดนลัด ์ฟิสค ์(Donald Fiske) ไดน้ างานวิจยัของ Cattell 
มาศึกษาต่อโดยใชห้ลกัการวิเคราะห์องค์ประกอบเช่นเดียวกนั น ามาซ่ึงการจ าแนกลกัษณะบุคลิก 
ภาพของบุคคลออกมาเป็น 5 แบบใหญ่ๆ  คือ การแสดงออกอย่างเ ช่ือมั่น (Confident Self-
Expression), การปรับตวัทางสังคม (Social Adaptability), การควบคุมอารมณ์ (Emotional Control), 
การคลอ้ยตาม (Conformity) และเชาวน์ปัญญา (Inquiring Intellect) แต่ผลการศึกษาน้ีไม่ไดรั้บความ
สนใจเน่ืองจากเน้ือหาของลกัษณะดงักล่าวไม่ชดัเจน (Fiske, 1949, อา้งถึงใน Goldberg, 1993) ต่อมา
ในปี 1958  เออร์เนส ทิวป์ส และเรยม์อนด์ คริสทลั (Ernest Tupes and Raymond Christal) นักวิจยั
ประจ ากองทพัอากาศไดน้ าเอาผลงานของ Cattell และ Fiske มาวิเคราะห์ใหม่ จนไดบ้ทสรุปในทาง
เดียวกนัว่า บุคลิกภาพของบุคคลสามารถอธิบายไดใ้น 5 องคป์ระกอบ (Five Factors) แต่ใชค้  าศพัท์
อธิบายท่ีแตกต่างกันออกไป องค์ประกอบทั้ งห้า  ได้แก่ การแสดงออก  (Surgency),  ความ
ประนีประนอม (Agreeableness), การพึ่งพาได ้(Dependability), ความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional 
Stability) และการมีวฒันธรรม (Culture) ผลงานของพวกเขาไดรั้บการตีพิมพเ์ฉพาะในวารสารของ
กองทพัอากาศเม่ือปี 1961 เท่านั้น ท าให้ผลงานวิจยัน้ีไม่เป็นท่ีแพร่หลายในวงการการศึกษาทาง
จิตวิทยามากนัก จนกระทั่งในปี 1963 วอร์เรน นอร์แมน (Warren Norman) นักจิตวิทยาแห่ง
มหาวิทยาลยัมิชิแกน ไดท้  าการพิสูจน์ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบอีกคร้ังกบันกัศึกษากลุ่มหน่ึง
ของเขา โดยใชว้ิธีการจบัคู่ค  าศพัท์เพื่ออธิบายอุปนิสัยของบุคคล และพบว่าบุคลิกภาพของคนเรา
สามารถอธิบายไดใ้น 5 ดา้นเช่นเดียวกนั Norman ท าใหท้ฤษฎีน้ีเป็นท่ีรู้จกัมากข้ึน ซ่ึงบุคลิกภาพทั้ง 
5 ดา้นนั้น ไดแ้ก่ การแสดงตวั (Extraversion), การมีอธัยาศยัดี (Good-naturedness), การมีจิตส านึก 
(Conscientiousness), ความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) และการมีวฒันธรรม (Culture) 
(Norman, 1963, อา้งถึงใน Tylor, 2005)  
 ในปี 1976 พอล คอสตา และโรเบิร์ต แมคเคร (Paul T. Costa and Robert R. McCrae) 
ได้น าแนวคิดของ Eysenck กับ  Norman มาศึกษาร่วมกัน ได้ผลสรุปว่าบุคลิกภาพมีเพียง 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism), บุคลิกภาพแบบเปิดเผย (Extraversion) 
และบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) แต่ต่อมาในปี 1985 ทั้งสองได้
เพ่ิมองค์ประกอบของบุคลิกภาพไปอีก 2 องค์ประกอบ คือ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
(Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) จึงกลายเป็นทฤษฎีบุคลิกภาพ
หา้องคป์ระกอบท่ีเรียกว่า “Big Five Personality Traits” อนัเป็นท่ีรู้จกักนัดีอยา่งแพร่หลายในอีกช่ือ 
คือ The “OCEAN” Model โดยทฤษฎีน้ีไดก้ลายเป็นเคร่ืองมือวดับุคลิกภาพพ้ืนฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ
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ไปทั่วโลกและมีการพฒันาไปเป็นเคร่ืองมือวดับุคลิกภาพท่ีเรียกว่า “NEO Five-Factor Inventor 
(NEO FFI)” หรือ  “The NEO Personality Inventory (NEO-PI-R)” ในปัจจุบัน  (Costa and McCrae, 
1992, อา้งถึงใน Boundless Psychology, 2015) 
 จากนั้น ในปี 1990 ลูอิส โกลด์เบิร์ก (Lewis Goldberg) นกัจิตวิทยาชาวอมริกนัไดน้ า
ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ Tubes and Christal (1961) มาศึกษาต่อ และไดน้ าค าศพัท์ท่ี
อธิบายบุคลิกภาพจากงานของ Allport and Odbert (1936) มาคน้ควา้ต่อดว้ยวิธีการวิเคราะห์แบบ 
Lexical Approach จนไดผ้ลสรุปไปในทางเดียวกนักบันกัทฤษฎีคนอ่ืนๆ ว่า ลกัษณะนิสัยของบุคคล
สามารถอธิบายไดด้ว้ย 5 องค์ประกอบ แต่ไดก้  าหนดค าอธิบายบุคลิกภาพท่ีแตกต่างออกไปจาก 
Costa และ McCrae คือ การแสดงออก  (Surgency), การประนีประนอม  (Agreeableness), การมี
จิตส านึก (Conscientiousness), ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) และเชาวน์ปัญญา 
(Intellect)  (Goldberg, 1993) 
 ตั้งแต่ปลายศตวรรษท่ี 20 เป็นตน้มา จะเห็นไดว้่า การศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัทฤษฎีทาง
บุคลิกภาพท่ีเรียกว่า “Big Five” มีอยู่มากมาย แต่แนวคิดเก่ียวกบัทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ
ของ Costa และ McCrae ถูกน าไปใช้อย่างแพร่หลายมากท่ีสุด หากศึกษาลึกลงไปเก่ียวกบัความ
เป็นมาของทฤษฎีน้ีจะพบวา่ นกัทฤษฎี นกัจิตวิทยา หรือนกัวิจยับางกลุ่มพยายามหาจุดบกพร่องของ
ทฤษฎีน้ีเร่ือยมาดว้ยการน าผลการศึกษาคน้ควา้ดงักล่าวมาพิสูจน์โดยการสุ่มตวัอยา่งหลายคร้ัง แต่ยิ่ง
มีการพิสูจน์มากเท่าไร ยิง่เป็นการประกาศความน่าเช่ือถือของทฤษฎี Big Five มากยิ่งข้ึนเท่านั้น จน
ท าให้แบบทดสอบบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบไดรั้บความสนใจจากสถานศึกษา องค์กรธุรกิจและ
อุตสาหกรรมต่างๆ ในการน าไปใช้วดับุคลิกภาพของบุคคลในดา้นความเหมาะสมของงานหรือ
คดัเลือกคนเขา้ท างาน  และมีการน าแนวคิดน้ีไปแปลความหมายออกมาเป็นหลายภาษาเพ่ือใชก้นั
อยา่งกวา้งขวาง 
 ปัจจุบนั การวดัผลดา้นบุคลิกภาพถูกน ามาใชอ้ยา่งแพร่หลายในการคดัเลือกบุคคลเขา้
ท างาน ประเมินศกัยภาพของบุคคลและความส าเร็จในการปฏิบติังาน งานวิจยัจ  านวนมากสนบัสนุน
แนวคิดท่ีวา่ ลกัษณะนิสัยเฉพาะของบุคคลสามารถแบ่งออกมาไดเ้ป็น 5 มิติหรือ 5 องคป์ระกอบ ซ่ึง
สามารถอธิบายคุณลกัษณะของบุคคลไดอ้ย่างครอบคลุมท่ีสุด ใชก้ารเก็บขอ้มูลของบุคคลจากการ
ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงออกแบบมาเพื่อให้สามารถประมวลผลทางบุคลิกภาพได ้ท าให้ผูป้ระเมิน
สามารถวิเคราะห์บุคลิกภาพจากรูปแบบพฤติกรรมท่ีบุคคลเหล่านั้นเคยประพฤติมาก่อนไดค่้อนขา้ง
ตรงกบัความเป็นจริง ถือไดว้่าเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นอีกรูปแบบหน่ึง 
ซ่ึงใชว้ดัผลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  ดงันั้น ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (Big Five Personality 
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Traits) จึงหมายถึง แนวคิดเก่ียวกับลักษณะนิสัยพ้ืนฐานของบุคคลท่ีสามารถอธิบายได้ด้วย
บุคลิกภาพทั้ง 5 ดา้น ดงัต่อไปน้ี (Costa and McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard, 2000) 

  2.2.3.1 บุ ค ลิ กภ าพด้ านก า ร เ ปิ ด รั บประสบการ ณ์  (Openness to 
Experience) หมายถึง บุคคลท่ีมีความพร้อมท่ีจะเปิดรับส่ิงใหม่ๆ อยู่เสมอ สามารถปรับความคิด 
ความเช่ือ และปฏิบติัตวัไปตามสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปไดง่้าย โดยให้ความสนใจกบัส่ิง
รอบตวัและยอมรับความแตกต่างของผูอ่ื้นถึงแมต้นเองจะไม่เห็นดว้ยก็ตาม มีแนวคิดท่ีเปิดกวา้งและ
มีความคิดสร้างสรรค์ มักมองหาวิธีการใหม่ๆในการแก้ปัญหาอยู่เสมอ ลักษณะบุคลิกภาพน้ี
ประกอบไปดว้ยลกัษณะยอ่ย 6 ดา้น    
 
ตาราง 2.1 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ 
ลกัษณะนิสัยย่อยของ
บุคลกิภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ 

ลกัษณะของบุคคลที่คะแนน
ต ่า 

ลกัษณะของบุคคลที่คะแนนสูง 

การเป็นคนช่างฝัน (Fantasy) ใหค้วามส าคญักบัปัจจุบนั มีจินตนาการ ช่างฝัน 
การซาบซ้ึงในความงาม 
(Aesthetic) 

ไม่สนใจความงามของศิลปะ ซาบซ้ึงศิลปะและช่ืนชมความ
งาม 

การเปิดเผยความรู้สึก 
(Feeling) 

เพิกเฉย ไม่สนใจต่อ
ความรู้สึก  

ใหคุ้ณค่ากบัอารมณ์ ความรู้สึก 

การปฏิบติัตวั (Actions) ท าส่ิงท่ีคุน้เคย เคยชิน ชอบความแปลกใหม่ ลองส่ิง
ใหม่ 

การมีความคิด (Ideas) เนน้ความเขา้ใจเหตุผลใน
มุมมองแคบ 

ใหค้วามส าคญักบัเหตุผลในมุม
ท่ีกวา้งกวา่ 

การยอมรับค่านิยม (Values) ยดึติดกฎเกณฑ ์ไม่รับค่านิยม
ใหม่ 

เปิดใจรับคุณค่าใหม่ๆ 

 
ท่ีมา  : Costa and McCare, 1992 quoted in Howard and Howard. “The Big Five Quickstart: An 
Introduction to the Five-Factor Model of Personality for Human Resource Professionals.” 
http://www.centacs.com/quick-p1.htm 2000. 
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  2.2.3.2 บุคลิกภาพด้านการมีจิตส านึก (Conscientiousness) หมายถึง 
บุคลิกภาพท่ีแสดงถึงความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัตามจุดมุ่งหมาย ไม่ยอ่ทอ้ต่อความอุปสรรคหรือความ
ยากล าบาก เป็นบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่สูงจะมีความรับผิดชอบสูง มีระเบียบวินยัในตนเอง มีความคิด
ท่ีเป็นระบบและรู้จกัวางแผน สามารถควบคุมพฤติกรรมของตนเองใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
มีความอดทนสูง และสามารถไวว้างใจได ้เน่ืองจากมีแนวโนม้ท่ีจะเพียรพยายามจนกว่าเป้าหมายท่ี
วางไวจ้ะประสบผลส าเร็จ องคป์ระกอบดา้นน้ีประกอบไปดว้ยลกัษณะนิสยัยอ่ย 6 ดา้น  
 
ตาราง 2.2 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพดา้นการมีจิตส านึก 
ลกัษณะนิสัยย่อยของบุคลกิภาพ
ด้านการมีจิตส านึก 

ลกัษณะของบุคคลที่คะแนน
ต ่า 

ลกัษณะของบุคคลที่คะแนน
สูง 

การมีความสามารถ 
(Competence) 

ไม่มีการเตรียมตวั 
เตรียมพร้อม 

รับรู้ถึงความสามารถของตน 

ความเป็นระเบียบ (Order) ไม่เป็นระเบียบ หรือระบบ เป็นระเบียบ เรียบร้อย 
ความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี 
(Dutifulness) 

ไม่เอาใส่ใจในหนา้ท่ีของตน รับผิดชอบต่อหนา้ท่ี 

ความตอ้งการสมัฤทธ์ิผล 
(Achievement Shriving ) 

ตอ้งการผลสมัฤทธ์ิต ่า มุ่งมัน่ จริงจงั เพ่ือใหบ้รรลุ
เป้าหมาย 

ความมีวินยัในตนเอง (Self – 
discipline) 

ผลดัวนัประกนัพรุ่ง ควบคุม
ตนเองไดต้ ่า 

มุ่งมัน่ท างานใหส้ าเร็จ 

ความสุขมุรอบคอบ 
(Deliberation) 

ขาดการไตร่ตรอง ไม่
รอบคอบ 

คิดอยา่งรอบคอบก่อนลงมือ
ท า 

 
ท่ีมา  : Costa and McCare, 1992 quoted in Howard and Howard. “The Big Five Quickstart: An 
Introduction to the Five-Factor Model of Personality for Human Resource Professionals.” 
http://www.centacs.com/quick-p1.htm 2000. 
 
   2.2.3.3 บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) หมายถึง บุคคลท่ีมี
ลกัษณะเปิดเผย ชอบการเขา้สังคมและปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มกัจะเป็นคนพูดเก่ง และไม่กลวัการ-
พบปะกบัคนแปลกหนา้ ชอบท่ีจะพดูคุยและปรึกษาเพ่ือขอความเห็นจากผูอ่ื้นอยูเ่สมอ ไม่ชอบอยูค่น
เดียว ซ่ึงจะเป็นลกัษณะตรงกนัขา้มกบัคนท่ีชอบเก็บตวั (Introvert) หมายถึง บุคคลท่ีชอบอยูค่นเดียว 
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ไม่ชอบสุงสิงกบัใครหรืออยูร่่วมกบัคนหมู่มาก  มีโลกส่วนตวัสูง หรือมีความคิดเป็นของตนเองโดย
ไม่แสวงหาความคิดเห็นจากคนรอบขา้ง บุคลิกภาพดา้นน้ีอาจแสดงถึงความสามารถในการปรับตวั
เขา้กบัสงัคม  ประกอบดว้ยลกัษณะนิสยัยอ่ย 6 ดา้น  
 
ตาราง 2.3 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั 
ลกัษณะนิสัยย่อยของบุคลกิภาพด้าน
การแสดงออก 

ลกัษณะของบุคคลที่คะแนน
ต ่า 

ลกัษณะของบุคคลที่
คะแนนสูง 

ความอบอุ่น (Warmth) สงวนท่าที ห่างเหิน ไวต้วั 
เป็นทางการ 

เป็นมิตร อ่อนโยน สนิท
สนม 

การชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น 
(Gregariousness) 

โดดเด่ียว ไม่ชอบเขา้สงัคม ชอบเขา้สงัคม สนุกสนาน
กบัการอยูก่บัคนหมู่มาก 

ความกลา้แสดงออก (Assertiveness) ชอบอยูเ่บ้ืองหลงั เป็นผูต้าม ชอบการแสดงออก เป็น
ผูน้  า ไม่ลงัเล 

การชอบกิจกรรม (Activity) ท ากิจกรรมอยา่งไม่เร่งรีบ 
ผอ่นคลาย 

ท ากิจกรรมอยา่งรวดเร็ว 
กระฉบักระเฉง 

การชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ 
(Excitement seeking) 

ไม่ค่อยตอ้งการความต่ืนเตน้
เร้าใจ 

ปรารถนาความต่ืนเตน้ 

การมีอารมณ์ดา้นบวก  
(Positive - Emotions) 

ไม่ค่อยร่าเริง มองโลกในแง่ดี ร่าเริงอยู่
เสมอ 

 
ท่ีมา  : Costa and McCare, 1992 quoted in Howard and Howard. “The Big Five Quickstart: An 
Introduction to the Five-Factor Model of Personality for Human Resource Professionals.” 
http://www.centacs.com/quick-p1.htm 2000. 
 

  2.2.3.4 บุคลิกภาพดา้นความประนีประนอม  (Agreeableness)  หมายถึง 
บุคลิกภาพท่ีเ ก่ียวข้องกับพฤติกรรมระหว่างบุคคล แสดงถึงปริมาณการรับฟังผู ้อ่ืน และ
ความสามารถในการยอมรับผูอ่ื้น เห็นพอ้งกบัผูอ่ื้นหรือปฏิบติัตวัให้สอดคลอ้งกบัผูอ่ื้น มกัจะชอบ
โอนอ่อนผ่อนผูอ่ื้นโดยง่าย เน่ืองจากมีความยืดหยุน่สูง ชอบการประนีประนอม ใหค้วามช่วยเหลือ
และใหร่้วมมือกบัผูอ่ื้น  มกัจะเป็นท่ีรักของคนรอบขา้งเพราะมีความใส่ใจในผูอ่ื้นอยูเ่สมอจึงสามารถ
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ท างานเป็นทีมหรือประสานงานกบัคนจ านวนมากไดดี้  ลกัษณะบุคลิกภาพดา้นน้ีประกอบดว้ย
ลกัษณะนิสยัยอ่ย 6 ดา้น ดงัตาราง 
 
ตาราง 2.4 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพดา้นความประนีประนอม 
ลกัษณะนิสัยย่อยของ
บุคลกิภาพด้านความ
ประนีประนอม 

ลกัษณะของบุคคลที่คะแนนต ่า ลกัษณะของบุคคลที่คะแนน
สูง 

ความไวใ้จผูอ่ื้น (Trust) หวาดระแวง ถากถางผูอ่ื้น มองผูอ่ื้นซ่ือสตัย ์เจตนาดี 
ความตรงไปตรงมา 
(Straightforwardness) 

ระแวดระวงั พดูเกินความจริง จริงใจ ตรงไปตรงมา 

ความเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) ไม่เตม็ใจช่วยเหลือผูอ่ื้นหรือ 
ลงัเลท่ีจะเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบั
ปัญหา 

ช่วยเหลือผูอ่ื้นเตม็ท่ี ค  านึงถึง
จิตใจผูอ่ื้น 

การยอมตามผูอ่ื้น 
(Compliance) 

ชอบการแข่งขนั กา้วร้าว ประนีประนอม ผอ่นผนั 

ความสุภาพ (Modesty) ตนเองเหนือผูอ่ื้น หยิง่ ถ่อมตน สงบเสง่ียม 
การมีจิตใจอ่อนโยน(Tender - 
Mindedness) 

ยดึติดกบัเหตุผล จิตใจอ่อนโยน พร้อม
เปล่ียนแปลงตามผูอ่ื้นตอ้งการ 

 
ท่ีมา  : Costa and McCare, 1992 quoted in Howard and Howard. “The Big Five Quickstart: An 
Introduction to the Five-Factor Model of Personality for Human Resource Professionals.” 
http://www.centacs.com/quick-p1.htm 2000. 
 
   2.2.3.5 บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว (Neuroticism)  หมายถึง บุคคลท่ีมี
ลกัษณะไม่มัน่คง อารมณ์แปรเปล่ียนไดง่้าย เช่น อารมณ์เสียง่าย หงุดหงิดง่าย ไม่มีเหตุผล มกัจะ
ปรับเปล่ียนอารมณ์ไปตามสถานการณ์  ไม่สามารถทนต่อส่ิงกระตุน้ภายนอกไดจ้นเกิดอารมณ์
ในทางลบ มีแนวโนม้ท่ีจะวิตกกงัวล ขาดความมัน่ใจในตนเองและอดทนต่อความเครียดไดย้าก  อาจ
เรียกไดว้่า มีระดบัความมัน่คงทางอารมณ์ต ่า  ซ่ึงบางงานวิจยัเรียกองคป์ระกอบดา้นน้ีวา่ ความมัน่คง
ทางอารมณ์  (Emotional Stability) มีความหมายตรงกนัขา้มกบัความหวัน่ไหว (Neuroticism) นัน่เอง 
โดยบุคลิกภาพลกัษณะน้ีประกอบไปดว้ยลกัษณะนิสยัยอ่ย 6 ดา้น ดงัตาราง 
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ตาราง 2.5 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว 
ลกัษณะนิสัยย่อยของบุคลกิภาพ
แบบหวัน่ไหว 

ลกัษณะของบุคคลที่
คะแนนต ่า 

ลกัษณะของบุคคลที่คะแนน
สูง 

ความวิตกกงัวล (Anxiety) สงบ วิตกกงัวลตลอดเวลา 
ความโกรธ (Angry Hostility) โกรธชา้ โกรธเร็ว 
ความทอ้แท ้(Depression) ทอ้แทย้าก ทอ้แทง่้าย 
การค านึงถึงแต่ตนเอง  
(Self - Consciousness) 

รู้สึกอึดอดัยาก รู้สึกอึดอดัง่าย 

การถูกกระตุน้ (Impulsiveness)  ยบัย ั้งใจตวัเองไดดี้ ถูกย ัว่ยไุดง่้าย 
ความเปราะบาง (Vulnerability) เผชิญกบัความเครียดไดดี้ รับมือกบัความเครียดไดย้าก 

 
ท่ีมา  : Costa and McCare, 1992 quoted in Howard and Howard. “The Big Five Quickstart: An 
Introduction to the Five-Factor Model of Personality for Human Resource Professionals.” 
http://www.centacs.com/quick-p1.htm 2000. 
 
 หากพิจารณาจากบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ สามารถสรุปลกัษณะส าคญัของบุคลิกภาพ
แต่ละดา้นตามทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบได ้ดงัน้ี 
 
ตาราง 2.6 แสดงสรุปลกัษณะส าคญัของบุคลิกภาพแต่ละดา้นตามทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 
บุคลกิภาพ ตัวอย่างลกัษณะพฤติกรรมใน

เชิงบวก 
ตัวอย่างลกัษณะพฤติกรรมใน
เชิงลบ 

ดา้นการแสดงตวัหรือเปิดเผย 
(Extraversion/Assertiveness) 

ชอบสงัคม ชอบอยูเ่ป็นกลุ่ม 
ช่างพดู กลา้แสดงออก 
กระตือรือร้น ทะเยอทะยาน 
ทุ่มเท 

เงียบเฉย ขรึม ข้ีอาย ปิด
ตวัเอง ไม่แสดงออก 

ดา้นการมีจิตส านึก 
(Conscientiousness/Conformity/ 
Dependability) 

ระมดัระวงั รับผิดชอบ ขยนั 
อดทน วางแผนล่วงหนา้ มี
แรงจูงใจในการท างาน 
ควบคุมตวัเองไดดี้ 

ไม่คงเสน้คงวา คุมอารมณ์
ไม่ได ้ไม่มีทิศทาง ไม่
รับผิดชอบ 
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ตาราง 2.6 แสดงสรุปลกัษณะส าคญัของบุคลิกภาพแต่ละดา้นตามทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 
(ต่อ) 
บุคลกิภาพ ตัวอย่างลกัษณะพฤติกรรมใน

เชิงบวก 
ตัวอย่างลกัษณะพฤติกรรมใน
เชิงลบ 

ดา้นความหวัน่ไหวหรือความไม่
มัน่คงทางอารมณ์ 
(Neuroticism/Emotional 
Instability) 

สงบ ควบคุมอารมณ์ไดดี้ 
เช่ือมัน่ในตนเอง มัน่คง ไม่
เร่ืองมาก 

วิตกกงัวล ซึมเศร้า โกรธง่าย 
อ่อนแอ จิตใจไม่มัน่คง ข้ี
นอ้ยใจ 

ดา้นความประนีประนอมหรือ
เห็นพอ้ง (Agreeableness/ 
Likeable/Friendliness) 

สุภาพ นุ่มนวล ใจดี ถ่อมตวั 
อดทน ใหค้วามร่วมมือ 
ยดืหยุน่ ไวใ้จได ้ใส่ใจ
ความรู้สึกของคนอ่ืน คิดถึงใจ
ผูอ่ื้น ชอบช่วยเหลือ 

ชอบเยาะเยย้ เอาแต่ใจตวัเอง 
ชอบโออ้วด เยน็ชา ไม่สนใจ
คนอ่ืน หยาบคาย รู้สึกเป็น
ศตัรู 

ดา้นการเปิดรับประสบการณ์
(Openness to Experience/ 
Culture/ Intelligence/Inquiring 
Intellect)  

ช่างคิด มีจินตนาการ มี
ความคิดสร้างสรรค ์อยากรู้
อยากเห็น หลกัแหลม ใจกวา้ง 
เขา้ใจอะไรไดง่้าย เขา้ใจส่ิง
ต่างๆอยา่งถ่องแท ้ มี
วฒันธรรม 

ง่ายๆ มองส่ิงต่างๆเป็น
รูปธรรม คบัแคบ ท าตาม
แบบ ไม่มีความคิด
สร้างสรรค ์

  
 2.2.4 การน าแนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบไปใช้ 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ หรือ Big Five ตั้ งแต่ใน
ประเดน็ของความหมายของบุคลิกภาพ แนวคิดทฤษฎีต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพ จนมาถึงทฤษฎี
เก่ียวกบับุคลิกภาพห้าองค์ประกอบเองนั้นพบว่าเป็นทฤษฎีท่ีช่วยวิเคราะห์ แยกแยะ อธิบายและ
แสดงแบบจ าลองของปรากฏการณ์ทางบุคลิกภาพใหเ้ขา้ใจไดอ้ยา่งง่าย ท่ีส าคญัยงัเป็นแสดงใหเ้ห็น
ถึงความเช่ือมโยงความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพกบัสถานการณ์ต่างๆ ตลอดจนน ามาเป็นเคร่ืองมือ
หรือเป็นกรอบแนวทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อนกัจิตวิทยา (Robert R. McCrae and Oliver P.John, 1992) 
หน่วยงานหรือผูท่ี้สนใจท่ีจะพฒันาบุคลิกภาพตนเองได ้ 
 เฮิร์ท แอล โดโนแวน (Hurtz and Donovan, 2000, p 875) ศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความ
สนัพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบกบัผลการปฏิบติังานวา่ องคป์ระกอบดา้นมีจิตส านึกเป็น
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ตวัท านายผลการปฏิบติังานในทุกๆอาชีพ ส าหรับองค์ประกอบดา้นการประนีประนอม การเปิดรับ
ประสบการณ์ และความหวัน่ไหนสามารถใช้ท านายผลการปฏบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริการ
ลูกคา้ นอกจากน้ียงัพบว่า องค์ประกอบดา้นความหวัน่ไหวและการเปิดเผยสามารถท านายผลการ
ปฏิบติังานดา้นการขายและการจดัการ 
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บทที่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 
 

 การศึกษาวิจัยเ ร่ือง การพัฒนาภาวะผู ้น าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง กรณีศึกษา : พนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจ
ผูผ้ลิตและส่งออกเคร่ืองประดบัเงิน มีรายละเอียดและวิธีด าเนินการ เรียงตามล าดบัดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
 ส่วนท่ี 3 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 
 

3.1 ตวัอย่ำงและกำรสุ่มตวัอย่ำง 
 ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานระดบัหวัหนา้งาน ของบริษทัเอกชนในกลุ่ม
ธุรกิจผูผ้ลิตและส่งออกเคร่ืองประดับเงิน ซ่ึงผูว้ิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลต่างๆ โดยการสุ่ม
ตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะ
พฒันาตนเองผา่นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพ่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบประเมินทาง
จิตวิทยา (Psychometric Assessment) ซ่ึงประกอบด้วย The Work Behavior Inventory (WBI) และ 
Applied Reasoning Test  / Managerial Professional (ART - MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพ
และสมรรถนะ 
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 3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 
 The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีสร้างจาก
พ้ืนฐานความคิดวา่ การวา่จา้งพนกังาน ดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัใหต้รงกบั
ลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจท าใหเ้กิดความ
เสียหายต่อองค์กร เช่น ความกา้วหนา้ คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้าง
ผลกระทบต่อธุรกิจและองค์กรได ้นอกจากน้ีองค์กรยงัตอ้งตอ้งเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกบัการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย รวมทั้ง เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของ
พนักงานหรือบุคคลทั่วไป เพ่ือน าค าอธิบายสรุปมาท าการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตดัสินใจ
คดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบั
ความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพ่ือท าให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆ อยา่งรวดเร็ว 
 The Work Behavior Inventory (WBI) จึงเป็นส่ิงท่ีสามารถช่วยเพ่ิมความชดัเจนในการ-
ตดัสินใจเพ่ือคดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และ
สามารถน ามาใชเ้พ่ือส่งเสริม สนบัสนุน หรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานต่างๆ อาทิ 
การคดัเลือกพนกังาน การพฒันาบุคคลากร การใชศ้กัยภาพและประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม
การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้  า และผูต้ามการท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
การเพ่ิมประสิทธิภาพขององคก์ร เป็นตน้ (รายละเอียดเพ่ิมเติมในภาคผนวก) 

 
 3.2.2 Applied Reasoning Test / Managerial Professional (ART - MP) 
  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
  Applied Reasoning Test / Managerial Professional (ART - MP) เป็นแบบ
ประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพ่ือใชค้วามสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน 
(Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) และ
ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนดเหตุผล
และการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและ
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เลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพ่ือประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉยัและหาขอ้สรุป
ท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใช้
ขอ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  - ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ี เป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากข้อมูลท่ีก าหนดในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพ่ือให้ผูท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะ   
อยู่บนพ้ืนฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตาม เน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให้ ใช้เคร่ืองคิดเลขได้ ดังนั้น การทดสอบน้ีจึงเป็นการประเมิน
มากกว่าแค่การหาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหา
เชิงตวัเลขอีกดว้ย เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การ
จดัซ้ือ หรือการน าคณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ชก้บัส่วนอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบ
รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ
ความสมัพนัธ์กนักบัตรรกวิทยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
  3.2.2.2 ระเบียบและวิธีการท าแบบทดสอบ  
  ผูรั้บการประเมินจะไดท้ าแบบทดสอบผ่านระบบออนไลน์  โดยวิธีการ
กดเลือกค าตอบท่ีตนเองคิดว่าถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีก าหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ ซ่ึงแบบทดสอบน้ี      
จะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการท าแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและ
กฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 
  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) 10 นาที / สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
  ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการ
แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 10 นาที 
  3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ ART - MP  
  ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test / Managerial Professional 
(ART - MP) นั้ น เป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกับกลุ่มข้อมูลบรรทัดฐานท่ีได้จากผลการ
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ทดสอบความสามารถของกลุ่มผู ้บริหาร ผู ้จัดการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ใน
อุตสาหกรรมต่างๆ ซ่ึงผลคะแนนจะอยู่ในรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผู ้ประเมินผลการท า
แบบทดสอบสามารถน ามาใชเ้ปรียบเทียบความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบ
ของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆ ในต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
 
 3.2.3 ประเมินบุคลกิภำพและสมรรถนะ 

ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินซ่ึงใชเ้พื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 คือ จุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้ จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 คือ ขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้ จากทั้งหมด 21 

ขอ้  
โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรม และให้ผู ้บังคับบัญชาเลือกตอบว่า 

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

1) ความเป็นกนัเอง (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูด ชอบพบปะ
สงัสรรคผ์ูค้น และสร้างเพ่ือนใหม่ 

2) ความเป็นผูน้  า (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองใน
การน าพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ 

3) อิทธิพลโนม้นา้ว (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้นา้ว
ผูอ่ื้น โดยกล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4) พลงัใจในการท างาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีรวดเร็วและการท างานหลายๆ อยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบท างานร่วมกับ
ผูอ่ื้นหรือเพ่ือนร่วมงาน สนบัสนุน และช่วยสร้างขวญัก าลงัใจกลุ่ม 

6) ความสนใจห่วงใยต่อความรู้ สึกของผู ้อ่ืน  (Concern for Others) 
แสดงออกถึง ความเขา้อก-เขา้ใจผูอ่ื้น และกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

7) ความช านาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใช้วาจาสุภาพ 
อ่อนนอ้ม ท าใหแ้น่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียาก และใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 
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8) คว า มส าม า รถ ในก า ร ป รับตัว  (Adaptability) แ สด งออก ถึ ง 
ความสามารถในการปรับตัว พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ใหม่ 

9) การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ 
ความคิดสร้างสรรคท์ าส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวิธีจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10)  ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี
เหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวิเคราะห์ และสงัเกตวิธีการด าเนินการ 

11)  ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) แสดงออกถึง ความมี
อิสระดา้นความคิดและการตดัสินใจ ซ่ึงสามารถพึ่งพาตนเองได ้

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

13)  การริเร่ิมด าเนินการ (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือท าโดย
ไม่ตอ้งร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผิดชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14)  การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกว่าจะส าเร็จ 
และไม่ละท้ิงโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

15)  การใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้
ความสนใจต่อรายละเอียด ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพ่ือความถูกตอ้งและป้องกนัความผิดพลาด 

16)  ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง ความน่าเช่ือถือไดต่้อ
ความรับผิดชอบ และท างานทนัตามก าหนดเสมอ 

17)  การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง การระมดัระวงัต่อ
การปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผิดสญัญา 

18)  การควบคุมตนเอง (Self - Control) แสดงออกถึงความไม่ค่อยแสดง
อารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

19)  การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทน
ต่อความเครียด ท างานไดดี้ในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองได้
อยา่งดี 

20)  การมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง การมีความ
มัน่ใจในตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 

21)  การตระหนัก ต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self - Awareness) 
แสดงออกถึง การรับรู้ เขา้ใจ และจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
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3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้ิจยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวิจยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1) ช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวิจยั และท าการสมัภาษณ์เกบ็ขอ้มูลจากผูรั้บการประเมิน 
 2) เกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยการก าหนดใหผู้รั้บการประเมินท าแบบประเมินทางจิตวิทยา 
 3) เก็บรวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลบัของผูรั้บการประเมินเองและผูบ้งัคบับญัชาจากการ
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
 4) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการพฒันา 
 5) ก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนการพฒันาตนเอง 
 6) ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาคร้ังท่ี 1 
  7) ก าหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัท าผลพฒันาการของแผนการพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง 
 8) ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาคร้ังท่ี 2 
 9) ก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าผลการพฒันาของแผนการพฒันาตนเองทั้ง 2 คร้ัง 
พร้อมทั้งสรุปผลเป็นรูปเล่ม 
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บทที่ 4 

ผลการวจิยั 
 
 

การศึกษาเ ร่ือง “การพัฒนาภาวะผู ้น าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา 
ความสามารถทางปัญญา และแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษา พนกังานบริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจ
ผูผ้ลิตและส่งออกเคร่ืองประดบัเงิน” ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์แบบประเมินทาง
จิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และ Applied Reasoning Test (ART) และ
ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ สามารถน าเสนอผลการวิเคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test / Managerial 
Professional (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
 

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

 
 
 
 
 
 
รูปภาพ 4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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ในการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาควรพิจารณาเร่ืองความเท่ียงในการตอบ
แบบประเมินของผูรั้บการประเมินโดยผลการประเมินความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบ
ประ เ มิน  โ ด ยสั ง เ กตจ า กก า ร อ้า ง อิ ง  ข้อ  40. เ ร่ื อ ง  Response Inconsistency : Consistent                                
ความสอดคลอ้งกนัในการตอบค าถาม บทสรุปจากขอ้ดงักล่าวคือ หากเกณฑก์ารประเมิน อยูร่ะหวา่ง 
ไม่เกินเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 90 หมายความว่า ผูรั้บการประเมินให้ความส าคญัและใส่ใจรายละเอียดใน
การตอบค าถาม ซ่ึงผูรั้บการประเมินได้เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 64 ท าให้การประเมินดงักล่าวน้ี มีความ
น่าเช่ือถือและตอบแบบประเมินท่ีสอดคลอ้งกนั   

 ส าหรับดา้นการแสดงออกตนเองจากการอา้งอิง ขอ้ 39. Self - Presentation:  Modest 
ผลการประเมินไดเ้ปอร์เซ็นไทล์ 74 เป็นการแสดงออกท่ีมีความถ่อมตวัและอ่อนน้อมเวลาเขา้หา
ผูใ้หญ่ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะนิสัยของผูรั้บการประเมิน กล่าวคือไม่ค่อยแสดงออกในส่ิงท่ี
ตรงขา้มกบัตนเอง หรือโออ้วดเกินความพอดี ผูรั้บการประเมินมกัจะแสดงตนในวาระและโอกาสท่ี
เหมาะสม ซ่ึงจะมีความสอดคลอ้งกบั ขอ้ 38. Self - Perception ในเร่ืองการรับรู้ตนเอง กล่าวคือ ผูรั้บ
การประเมินไดผ้ลการประเมินไดเ้ปอร์เซ็นไทล์ท่ี 74 เท่ากนั ท าให้บ่งช้ีว่าผูรั้บการประเมินมอง
ตนเองอยา่ง ถ่อมตวั ไม่แสดงอาการหยิ่งยโส หรือมีความประมาณตน เปอร์เซ็นไทล์ของทั้ง ขอ้ 38. 
และ 39. จึงมีสดัส่วนท่ีเท่ากนั 

 
 4.1.2 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

 
 
รูปภาพ 4.2 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้  า (Leadership Styles) 
 

จากผลการประเมินแสดงใหเ้ห็นวา่ ผูรั้บการประเมินใหค้วามส าคญักบัการท างาน และ
มุ่งเนน้งานท่ีบรรลุตามเป้าหมาย ผลประเมินเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 55 ส าหรับการเนน้งาน และเปอร์เซ็น-
ไทลท่ี์ 28  ส าหรับการเนน้ผูร่้วมงานซ่ึงแสดงว่า ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะของภาวะการเป็นผูน้  า 
แบบ Directive Leader  กล่าวคือ เม่ือพิจารณาถึงการท างานในปัจจุบนั พิจารณาจากต าแหน่งและ
หนา้ท่ี “หัวหนา้ทีมการตลาด” (Supervisor) และมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2 คน ผูรั้บการประเมินมีความ
เป็นผูน้  าท่ีให้ความส าคัญกับการท างานเป็นอย่างยิ่ง เน้นวางแผนในการท างาน เพ่ือให้บรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งใจ อีกทั้งการท างานท่ีมุ่งเนน้การสร้างความตอบสนองท่ีรวดเร็วและความพึงพอใจ
ใหก้บัลูกคา้ จึงพยายามสร้างมาตรฐานในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด หากพิจารณาอยา่ง
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ละเอียดถ่ีถว้น พบว่า ผูรั้บการประเมินไดมี้การสั่งงานท่ีสร้างความกดดนัให้กบัเพ่ือนร่วมงานและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากใหค้วามส าคญักบัการงานมากกวา่การค านึงถึงผูร่้วมงาน ในขณะเดียวกนั
ผูรั้บการประเมินไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคับชัญชา ท าให้ตอ้งมีการวางแผนท่ีรัดกุมมากยิ่งข้ึน
เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีไดรั้บ แต่ในขณะเดียวกนั เม่ือพิจารณาถึงภาวะผูน้  าส่งผลต่อผูร่้วมงาน
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าใหเ้กิดความรู้สึกอึดอดัใจ และเกิดความเขา้ใจไม่ตรงกนั ผูรั้บการประเมิน
ไดพ้ยายามแลกเปล่ียนทศันคติเพื่อเปิดมุมมองในการท างาน และสร้างความมีส่วนร่วมในการท างาน
มากยิ่งข้ึน ตลอดจนรับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยริเร่ิมการประชุมทีมประจ าเดือน  
ซ่ึงท า 1 คร้ังต่อเดือน เพื่อให้ผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงออกทางความคิดมากยิ่งข้ึน    
อีกทั้งพยายามลดบทบาทของการเป็นผูน้  าท่ีสร้างความกดดนัมากเกินไป แต่พยายามขอความร่วมมือ 
เพื่อใหก้ารท างานส าเร็จลุล่วง  

 
4.1.3 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Career Alignment) 

 
รูปภาพ 4.3 ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Career Alignment) 
 

ปัจจุบนัผูรั้บการประเมินปฏิบติังานท่ีมีลกัษณะงานดา้นการขายและการตลาด (Sales 
and Marketing) เป็นการติดต่อเพื่อสร้างความพึงพอใจส าหรับการขายสินค้าเพื่อให้บรรลุตาม
เป้าหมายของบริษทั และตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ติดต่อประสานงานกบับุคคลทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร ตลอดจนลูกคา้ต่างๆ จะเห็นไดว้่าผูรั้บการประเมินไดเ้ปอร์เซ็นต์ไทลด์า้นการ
ขาย (Sales) ในอนัดบัท่ี 2 เท่ากบั เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 64 

 
4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Selling & Influencing Styles) 
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รูปภาพ 4.4 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนักขาย และผูมี้อ  านาจชักจูง (Selling & Influencing     
Styles) 

 
ผูรั้บการประเมินเน้นเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นเร่ืองหลัก เม่ือติดต่อ

ประสานงานผูรั้บการประเมินจะพยายามสร้างความสนิทสนมและความจริงใจกับผูท่ี้มาติดต่อ 
นอกจากน้ียงัให้เกียรติ และสร้างความเป็นกนัเองกบัผูท่ี้มาติดต่อ ท าให้ความสัมพนัธ์พฒันาไปใน
ทิศทางท่ีดีข้ึน  ขณะเดียวกนัผูรั้บการประเมินใชเ้ร่ืองของขอ้มูลและการวิเคราะห์ต่างๆ มาประกอบ 
เพ่ือสร้างความเช่ือมัน่ใจการท างาน 

 
4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
รูปภาพ 4.5 ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 
 ผูรั้บการประเมินสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเอง และมีแนวโน้มท่ีจะพฒันาตนเอง
อย่างสม ่าเสมอ มีความมุ่งมัน่ท่ีจะเติบโตในสายงานอย่างเป็นล าดบัขั้นข้ึนไปเร่ือยๆ ในขณะเดียวกนั   
ยงัส่งผลให้ชอบท างานท่ีทา้ทายความสามารถและมีความคิดสร้างสรรค์ท่ีจะพฒันาส่ิงต่างๆ อย่าง
สม ่าเสมอ 
 

4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion)  

รูปภาพ 4.6 ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
 

ในดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) โดยรวมแลว้ค่อนขา้งท่ีจะโน้ม
เอียงในทางเปิดตนเองมากกว่า แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถ
วิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึน ดงัน้ี 
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  4.1.6.1 ความเป็นกนัเอง (Sociable) เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 51 ผูรั้บการประเมิน
มีความสนใจท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การเร่ิมความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นเป็นเร่ืองท่ีสามารถท าได้
ง่าย อย่างเช่น เม่ือพบเจอเพ่ือนใหม่ๆ จะไม่เขินอายส าหรับการแนะน าตวัเองก่อน สามารถเขา้ไป
เร่ิมตน้บทสนทนากบัผูอ่ื้นได ้และมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี ตลอดจนชอบท ากิจกรรมต่างๆ ร่วมกบัผูอ่ื้น
เสมอ 
  4.1.6.2 ความเป็นผูน้  า (Leadership) การท างานท่ีตอ้งอาศยัความเป็นผูน้  า
รวมทั้งการแบ่งงานหรือมอบหมายงานเป็นเร่ืองยากส าหรับผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินชอบท่ี
จะท างานในลกัษณะของผูน้  า ไดเ้ปอร์เซ็นไทลท่ี์ 43 อยูใ่นเกณฑป์านกลางค่อนไปทางสูง มกัแสดง
ตนส าหรับการเป็นผูน้  า หรือชกัจูงใหผู้อ่ื้นท าตาม อยา่งเช่น สมยัตอนเรียนมกัแสดงออกถึงการเป็น
ผูน้  าของกลุ่มเพ่ือนในการท ากิจกรรมต่างๆ หรือเป็นแก่นน าท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ท่ีมีทั้งดีและไม่ดีปะปน
กนัไป เป็นตน้ 
   4.1.6.3 อิทธิพลโนม้นา้ว (Influence) ผูรั้บการประเมินมกัท าใหผู้อ่ื้นคลอ้ย-
ตามโดยใชค้วามน่าเช่ือถือ ซ่ึงเป็นจุดเด่นของผูรั้บการประเมินอนัดบัท่ี 3 ท่ีเปอร์เซ็นไทลท่ี์ 79 ผูรั้บ
การประเมินมีวาทศิลป์ในการโนม้นา้วจิตใจผูอ่ื้น และสามารถเจรจาต่อรองเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายได ้
อย่างเช่น เม่ือตอนปฏิบัติงานในมูลนิธิแห่งหน่ึง ได้รับหน้าท่ีในการต้องรับอาสาสมัครจาก
ต่างประเทศมากมาย และหนา้ท่ีส าคญัคือการจดัเตรียมทุกอย่างใหก้บัอาสาสมคัร ทั้งในเร่ืองของท่ี
พกั และสถานท่ีรับประทานอาหาร ตลอดจนกิจกรรมต่างๆ ผูรั้บการประเมินไดป้ระสานงานกบั
โรงแรมเพื่อขอจองหอ้งพกั โดยบอกจ านวนหอ้งพกัและระยะเวลาท่ีตอ้งการเขา้พกั โดยโรงแรมได้
เสนอราคาท่ีค่อนขา้งสูง แต่ผูป้ระเมินสามารถเจรจาต่อรองและโนม้นา้วจนผูจ้ดัการโรงแรมลดราคา
ห้องให้อยู่ในเกณฑ์ท่ีน่าพอใจ อีกทั้ งย ังได้ห้องสมนาคุณอีกด้วย หรือปัจจุบันท่ีต้องติดต่อ
ประสานงานกบัลูกคา้ ท่านหน่ึง ซ่ึงเป็นท่ีรับรู้วา่เขา้ถึงค่อนขา้งล าบาก แต่ดว้ยความพยายามท่ีตนเอง
ท าทุกวิถีทางเพ่ือพิสูจน์ความมัน่ใจในศกัยภาพและตอบสนองในส่ิงท่ีลูกคา้ตอ้งการ จนในท่ีสุด
ไดรั้บการยอมรับ ตลอดจนการพูดคุยท่ีสามารถต่อรองในการท างาน จนไดรั้บค าชมจากหัวหน้า
แผนก จึงมองวา่ตนเองมีความสามารถในการโนม้นา้วผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
   4.1.6.4 พลงัใจในการท างาน (Energy) ได้เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 65 ผูรั้บการ
ประเมินมีพลังค่อนข้างมากในการกระท าส่ิงต่างๆ มีบุคลิกท่ีชอบท าหลายอย่างไปพร้อมกัน 
เน่ืองจากมีความกระตือรือร้นอยู่เสมอ โดยมีข้อคิดท่ีเตือนตนเองเสมอว่าการกระท าใดก็ตามท่ี
ปราศจากพลงัจะท าให้ท างานไดไ้ม่เต็มความสามารถ ซ่ึงความมุมานะนั้นจะเป็นพลงัท่ีท าให้ส่ิง
ต่างๆ ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
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4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 
  
 
 
 
 
รูปภาพ 4.7 ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
 
 ในดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) ภาพรวมของดา้นน้ีค่อนขา้งสูง แต่
หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึน
ดงัน้ี 
  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงกมี็ความเหมาะสมกบัการท างานท่ีตอ้งประสานงานกบัผูอ่ื้น ระดบัปานกลางค่อนมา
ทางนอ้ยไดเ้ปอร์เซ็นต์ไทลท่ี์ 36 โดยส่วนใหญ่มกัจะไม่ปฏิเสธในเร่ืองการท างานกบัผูอ่ื้น ซ่ึงปกติ
แลว้จะให้ความส าคญัในการร่วมมือกบัผูอ่ื้นเป็นอย่างยิ่ง แต่ปัจจุบนัเน่ืองดว้ยภาระหน้าท่ีทั้งการ
ท างานและครอบครัว (บิดา มารดา และคุณตา) ท่ีให้ความส าคญัเป็นหลกั จึงท าให้บางคร้ังไดล้ด
บทบาทตนเองลง เพื่อใหค้วามส าคญักบัครอบครัวมากข้ึน 
  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
ผูรั้บการประเมินให้ความส าคัญกับการให้ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผู ้อ่ืน และให้
ความส าคญัในเร่ืองของคน และความรู้สึกในการท างาน จนบางคร้ังอาจท าให้ถูกเอาเปรียบ เป็น
จุดเด่นของผูรั้บการประเมินในอนัดบัท่ี 2 เปอร์เซ็นตไ์ทลท่ี์ 79 ผูรั้บการประเมินแสดงความเป็นห่วง
เป็นใยผูอ่ื้นเป็นอยา่งมาก มกัใจอ่อนและสงสารบุคคลรอบขา้งเสมอ อาทิเช่น หากเห็นคนแก่หรือเด็ก
เดินขายของ จะช่วยซ้ือของทันที โดยมีมุมมองว่า มนุษย์ทุกคนท่ีท างานสุจริตควรได้รับการ
สนับสนุน ซ่ึงบางทีส่ิงของท่ีซ้ือนั้ นอาจจะไม่ได้ใช้ก็ตาม หรือการค านึงถึงผู ้ตกทุกข์ได้ยาก 
แสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นเป็นอย่างมาก และมกัจะช่วยเหลือหรือให้ค  าแนะน าเม่ือมี
โอกาส 
    4.1.7.3 การช านาญฑูต (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมีการแสดงออก
อย่างคนตรงไปตรงมา เปอร์เซ็นต์ไทล์ท่ี 25 ในขณะเดียวก็ส่ือถือการพูดและการกระท าอย่าง
ตรงไปตรงมาเช่นกนั ซ่ึงบางคร้ังอาจแสดงออกในพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม หรือไม่สุภาพจนเกินไป 
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4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

รูปภาพ 4.8 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
 

ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ในภาพรวมแลว้ผูรั้บ
การประเมินยงัไม่เปิดรับประสบการณ์ใหม่มากนกัเม่ือเทียบกบัผูอ่ื้น 
  4.1.8.1 ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บกาประเมินแสดง
ให้เห็นถึงการหลีกเล่ียงสถานการณ์ท่ีตอ้งมีการปรับตวั ซ่ึงหมายถึง เป็นผูท่ี้สามารถปรับตวัได ้แต่
ทางปฏิบติัท่ีดีท่ีสุดคือ ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง อยา่งเช่น ความคุน้ชินกบัสถานท่ีท างานเดิมท่ีผูรั้บ
การประเมินมีความรักและความผู ้กพนักบัเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน ตลอดจนบุคคลต่างๆ ท่ี
เก่ียวขอ้ง จึงท าให้เกิดความรู้สึกลงัเลหรือไม่แน่ใจว่าจะตอ้งการเปล่ียนงานใหม่ เปอร์เซ็นไทลท่ี์ได ้
21 ค่อนขา้งไปทางนอ้ย แสดงออกใหเ้ห็นวา่ไม่ชอบการเปล่ียนแปลงนัน่เอง 
  4.1.8.2 การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ผู ้รับการประเมินชอบ
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่อยา่งสม ่าเสมอ ทั้งในการท างานหรือการใชชี้วิตประจ าวนั ชอบท างานท่ีมีความ
ทา้ทายและตอบโจทยค์วามตอ้งการของตน ไม่ชอบท าส่ิงเดิมๆ จึงเสนอมุมมองและวิธีการแบบใหม่
ทั้งในดา้นการท างาน และชีวิตประจ าวนัท่ีร่วมไปถึงสมาชิกในครอบครัวและบุคคลรอบขา้ง ผูรั้บ
การประเมินไดเ้ปอร์เซ็นไทลท่ี์ 74 ซ่ึงเป็นจุดเด่นในอนัดบัท่ี 4 จากการประเมิน โดยจะเห็นไดจ้าก 
ช่วงท่ีปฏิบติังานดา้นการช่วยเหลือและพฒันาชีวิตของเดก็ดอ้ยโอกาส ณ มูลนิธิแห่งหน่ึง ในจงัหวดั
ชลบุรี ผูรั้บการประเมินไดเ้ขียนแผนและเสนอโครงการท่ีช่วยเหลือเด็กกลุ่มน้ีมากยิ่งข้ึน อย่างเช่น 
การจดัคอนเสิร์ตการกุศล หรือการจดัฟุตบอลประเพณีเพื่อระดมทุนใหก้บัเด็กกลุ่มดงักล่าว เพื่อให้
เดก็ดอ้ยโอกาสเหล่าน้ี ไดรั้บโอกาสทางสงัคมมากยิง่ข้ึน   
    4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมินมกั
ใชเ้หตุและผลในการท างาน เพื่อมองถึงสาเหตุและผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนเสมอ อยา่งเช่น เม่ือมีเพื่อนของ
ผูรั้บการประเมินประสบปัญหาต่างๆ มกัชอบเขา้มาปรึกษากบัผูรั้บการประเมิน โดยส่วนใหญ่มกั
เป็นเร่ืองของความรัก ซ่ึงผูรั้บการประเมินได้ให้ค  าแนะน าท่ีเป็นแนวของเหตุและผลมากกว่า
ทางดา้นอารมณ์ เพื่อใหปั้ญหาคล่ีคลาย หรือปัญหาท่ีเกิดจากท างาน ไดพ้ยายามหาสาเหตุของปัญหา 
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เพื่อให้ทราบถึงสาเหตุของปัญหาท่ีแทจ้ริง และพยายามหาแนวทางในการแกไ้ขและพฒันาไม่ให้
ปัญหาดงักล่าวเกิดข้ึนซ ้าอีก ทั้งน้ีหากผูรั้บการประเมินสามารถฝึกฝนทางดา้นพฒันาการคิดวิเคราะห์
อยา่งสม ่าเสมอ จะช่วยใหล้ดปัญหาเร่ืองการใชอ้ารมณ์ในการตดัสินได ้หรือการตดัสินใจท่ีรวดเร็ว
ได ้

 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมิน มี
ความเป็นอิสระในการท างานสูงมาก เปอร์เซ็นไทลท่ี์ได ้คือ 84 ซ่ึงเป็นจุดเด่นอนัดบัท่ี 1  มกัชอบ
ท างานแบบอิสระ มีความเป็นอิสระในตนเองอยู่ในเกณฑ์ค่อนขา้งสูง ผูรั้บการประเมินสามารถ
ตัดสินใจอะไรได้ด้วยตนเอง โดยไม่ต้องรอให้ผูใ้ดมาแสดงความเห็นหรือขอความเห็นเพื่อ
ประกอบการตดัสินใจ จึงสามารถท าอะไรเพียงล าพงัได ้และมีความมัน่ใจในการตดัสินใจของตวัเอง 
อาทิเช่น เม่ือไดรั้บมอบหมายใหท้ าภารกิจอยา่งหน่ึง จะมีความเพียรพยายามอยา่งถึงท่ีสุด เพ่ือใหง้าน
ดงักล่าวบรรลุเป้าหมาย อีกทั้งยงัมีแนวทางในการท างานของตนเอง โดยไม่แสวงหาค าแนะน าจาก
ผูอ่ื้น แต่ในขณะเดียวกนัมกัจะรายงานผลการท างานอยู่เป็นระยะๆ หากเม่ือเกิดขอ้ติดขดัหรือมี
ปัญหาท่ีไม่สามารถแกไ้ขได ้จะขอ้ค าแนะน าจากผูอ่ื้นทนัที  

 
4.1.9 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 
 

 
รูปภาพ 4.9 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
 

ในด้านการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) ในด้านน้ีผูรั้บการประเมินมีผลการ
ประเมินท่ีมีความแตกต่างกนั ดงัน้ี 
  4.1.9.1 การก าหนดเ ป้ าหมาย  (Achievement Orientation) ผู ้รับการ
ประเมินมีผลการประเมินการก าหนดเป้าหมายในการท างานอยูท่ี่ปานกลางค่อนขา้งไปทางสูง เปอร์-
เซ็นไทล์ท่ีได ้41 มีความมุ่งมัน่ตั้งใจท าส่ิงใด ตอ้งท าให้ส าเร็จ จึงมุ่งเน้นผลส าเร็จของการท างาน
เสมอ อย่างเช่น การท างานในปัจจุบัน ต้องพยายามหาโครงการหรือสินคา้ใหม่ๆ เก่ียวกับงาน
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เคร่ืองประดบั เพ่ือสร้างความสนใจใหลู้กคา้ และตอบโจทยค์วามตอ้งการของลูกคา้ในแต่ละกลุ่ม ซ่ึง
ผูรั้บการประเมินไม่ย่อทอ้ต่อความยากล าบาก เพ่ือพฒันาสินคา้ของตนเองให้ตอบโจทยผ์ูบ้ริโภค 
มากท่ีสุด ในขณะเดียวกนัเป็นการสะทอ้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน  
    4.1.9.2 การริเร่ิมด าเนินการ (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมิน
ดา้นความคิดริเร่ิมค่อนไปทางสูง ไดเ้ปอร์เซ็นไทลท่ี์ 62 ผูรั้บการประเมินมกัเป็นผูเ้ร่ิมท่ีจะท างานเป็น
คนแรกๆ ของโครงการโดยไม่รอถามจากหวัหนา้ แต่จะเป็นการเขา้ไปท าความเขา้ใจและอธิบายว่า
ส่ิงท่ีก าลงัปฏิบติัอยูเ่พ่ือส่ิงใด เพื่อรายงานใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบและรับรู้ถึงกระบวนการท างานของ
ตน จึงมีมุมองว่าส่ิงใหม่ๆ เป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจมาก ซ่ึงหากสามารถบรรลุผลส าเร็จได ้จะเกิดความ
ภาคภูมิในตนเองและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเป็นอยา่งยิง่   
    4.1.9.3 การยนืกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีความพยายามสูงท่ีจะ
ท างานท่ีไดม้อบหมายให้ส าเร็จ เปอร์เซ็นไทลท่ี์ได ้53 จึงแสดงออกถึงความตั้งใจดี มุมานะเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้จนเป็นเหตุให้บ่อยคร้ังตอ้งสละเวลาส่วนตวั เพ่ือมุ่งมัน่และตั้ งใจท างาน 
อยา่งเช่น การเตรียมขอ้มูลเพื่อเขา้ประชุมกบัลูกคา้ ซ่ึงตอ้งเตรียมดา้นการขายท่ีเนน้ราคาท่ีต ่าสุดท า
ให้ผูรั้บการประเมินตอ้งติดต่อประสานงานกบัฝ่ายจดัซ้ือต่างๆ เพ่ือขอราคาท่ีตน้ทุนต ่าท่ีสุด และ
เตรียมขอ้มูลในการตอบสนองความตอ้งการให้มากท่ีสุดเช่นเดียวกนั ซ่ึงระยะเวลาให้การเตรียม
ขอ้มูลดงักล่าวอาจจะท าล่วงเวลาการท างานหรือเวลาส่วนตวั ผูรั้บการประเมินจะมีความตั้งใจดี และ
ไม่ยอ่ทอ้ เพื่อใหก้ระบวนการท างานบรรลุผลส าเร็จมากท่ีสุด 
    4.1.9.4 การใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินอาจ
ให้ความสนใจในรายละเอียดไม่มากนกั ไม่ค่อยใส่ใจรายละเอียดในเร่ืองเลก็ๆ นอ้ยๆ จึงเป็นสาเหตุให้
เกิดขอ้ผิดพลาดให้การเน่ืองจากปราศจากความรอบคอบอยู่เสมอ ไม่มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย ท าให้
บ่อยคร้ังตอ้งใชเ้วลาหาเอกสารต่างๆ บนโต๊ะท างานค่อนขา้งนาน เน่ืองจากความไม่ใส่ใจต่อรายละเอียด 
   4.1.9.5 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ผูรั้บการประเมินมีความมุ่งมัน่ใน
การท่ีจะท าให้งานเสร็จตามเวลา ซ่ึงเปอร์เซ็นไทลท่ี์ได ้37 อยู่ในเกณฑ์ปานกลาง แสดงให้เห็นถึง
ความตั้งใจท่ีจะท างานใหเ้สร็จสมบูรณ์ 
    4.1.9.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีการปฏิบติั
ตามกฎอยู่ในระดบัต ่ามาก ซ่ึงเป็นขอ้ควรปรับปรุงให้อนัดบัท่ี 3 เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 8 เม่ือตอ้งปฏิบติั
กฎเกณฑห์รือระเบียบขอ้บงัคบัอยูใ่นเกณฑน์อ้ยมาก เน่ืองจากไม่ชอบการถูกบงัคบัหรือปฏิบติัตาม
ขั้นตอน อีกทั้งหากตอ้งท างานภายใตก้ฎระเบียบท่ีมีความไม่ยติุธรรม จะรู้สึกขดัขืนหรือฝืนใจท า แต่
เน่ืองจากหน้าท่ีและภาระงานท่ีท าตอ้งอยู่ในกฎระเบียบหรือขอ้ตกลงภายใตก้ารด าเนินการของ
องค์กร จึงตอ้งเปล่ียนทศันคติและพยายามสร้างแรงจูงใจ ถึงแมจ้ะไม่พอใจหรือรู้สึกขดัแยง้ก็ตาม  
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อีกทั้ง จากประวติัการท างานในอดีตนั้น ผูรั้บการประเมินท างานท่ีมีความยืดหยุ่นค่อนขา้งสูง ซ่ึง
แตกต่างจากงานปัจจุบนัอยา่งส้ินเชิง ท าให้ตอ้งปรับตนเองเป็นอยา่งมากเม่ือมาเร่ิมท างานในระบบ
โรงงาน 
 

4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)  

รูปภาพ 4.10 ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 

ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)ในดา้นน้ีมีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ีต ่า
เกือบทุกดา้น  
    4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินไดเ้ปอร์เซ็น-
ไทลต์ ่ามาก คือ 3 เป็นขอ้ควรปรับปรุงอนัดบัท่ี 1 ผูรั้บการประเมินยงัไม่สามารถควบคุมอารมณ์ของ
ตนเองไดเ้ท่าท่ีควร มีความไวต่อความรู้สึกทั้งความรู้สึกดา้นบวกและความรู้สึกดา้นลบ จึงแสดง
อารมณ์ออกมาทนัที ปราศจากการยบัย ั้งชัง่ใจ อยา่งเช่น เม่ือประสบปัญหาระหว่างท างาน เกิดความ
ไม่เขา้ใจ จะแสดงออกทางสีหนา้ทนัที ดงันั้น การควบคุมตนเองควรไดรั้บการปรับปรุงอยา่งเร่งด่วน 
    4.1.10.2 การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินจะ
รู้สึกอึดอดัเม่ือตอ้งท างานภายใตส้ถานการณ์ท่ีมีความเครียด และจะเกิดความวิตกกงัวลในการท างาน 
แต่ผูรั้บการประเมินกส็ามารถท่ีจะท างานภายใตส้ถานการณ์ท่ีตึงเครียดได ้หลายคร้ังมีการแสดงออก
ทางสีหน้าท่ีเพ่ือนร่วมงานสามารถสังเกตเห็นได ้ในขณะเดียวกนัการไดรั้บค าวิพากษ์วิจารณ์จะ
เปรียบเสมือนเคร่ืองบัน่ทอนสภาพจิตใจของผูรั้บการประเมิน เพราะความมุ่งมัน่ในการท ากิจกรรม
ต่างๆ จึงเช่ือมัน่ว่าตนเองท าทุกอย่างเต็มท่ีแลว้ จึงส่งผลให้เกิดความเครียดและเกิดปัญหาด้าน
สุขภาพตามมา ซ่ึงเปอร์เซ็นไทลท่ี์ได ้คือ 12 เป็นขอ้ควรปรับปรุงในอนัดบัท่ี 4 ท่ีควรไดรั้บการแกไ้ข 
   4.1.10.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมีความ
มัน่ใจในตนเองเพราะมีทศันคติว่า ความมัน่ใจตนเองจะน าไปสู่เป้าหมายของการท างานและบรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวต่้างๆ ซ่ึงจ าเป็นตอ้งอาศยัความเช่ือมัน่ในตนเองใหป้ระสบความส าเร็จ อีกทั้งยงั
ตระหนกัถึงผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากความเช่ือมัน่ในตนเองดว้ย 
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   4.1.10.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) ผูรั้บการ
ประเมินได้เปอร์เซ็นไทล์ต ่ามาก คือ 4 เป็นข้อควรปรับปรุงอนัดับท่ี 2 เน่ืองจากมีพ้ืนฐานท่ีไม่
แข็งแรงเพราะขาดความตระหนกัรู้ในอารมณ์ความรู้สึกของตนเอง การแสดงออกมกัตรงกนัขา้มกบั
ความรู้สึก ไม่สามารถรู้เท่าทนัอารมณ์ความรู้สึกของตนเอง ท าให้เกิดความสับสนในการใชชี้วิต 
และท าใหข้าดความมัน่คงทางอารมณ์ และอาจส่งผลใหเ้กิดการแสดงออกท่ีไม่เหมาะสมโดยไม่รู้ตวั 
 
 

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

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

 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 48 ของกลุ่มบรรทดั
ฐานท่ีประกอบดว้ยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ 
 เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ ผลการประเมินของผูรั้บการประเมิน
จดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพปานกลางค่อนไปทางมาก ผูรั้บการประเมินอาจเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆ 
ในการแกปั้ญหาต่างๆ ไดดี้กวา่คนส่วนใหญ่ในระดบัหน่ึง และมีแนวโนม้วา่จะปฏิบติัไดอ้ยา่งดี และ
มีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพ ดงันั้น ผูรั้บการประเมิน มีแนวโนม้ท่ีจะ
ท างานท่ีได้รับมอบหมายและท าโครงงานต่างๆ ได้เสร็จสมบูรณ์เหมือนผู ้จัดการ ส่วนใหญ่ 
นอกจากน้ีมีแนวโนม้และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 
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รูปภาพ 4.12 ผลการประเมินแต่ละมาตราวัดของ Applied Reasoning Test / Managerial Professional 

(ART-MP) 
 
 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การท าความเข้าใจ และการแปลบทความ (Verbal 
Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์  28  เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถใหข้อ้สรุปในการวิเคราะห์ และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดม้าในระดบัต ่ากว่าค่าเฉล่ีย ดงันั้น ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะไม่สามารถแสดง
แนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได ้และวิเคราะห์ขอ้มูลหรือประเมิน
ความหมายของบทความผิดพลาด 
 
 4.2.3 การประเมินทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลที่เป็นตัวเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลที่ก าหนด (Numerical Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์  31 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดใ้นระดบัปานกลาง ดงันั้น ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลข
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ และสามารถประเมินผลขอ้มูลในตาราง กราฟ 
หรือแผนภูมิไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
 
 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 80 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดใ้นระดบัสูง ดงันั้น ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะจดัสรรโครงสร้างและรูปแบบ   
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ในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพท่ีดี และสามารถวิเคราะห์และแกปั้ญหา 
เชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดี 
 
 

4.3 ความคดิเห็นจากผู้รับการประเมนิ 

 4.3.1 การพฒันาจุดแขง็ 
จากผลการประเ มินของ  Work Behavior Inventory (WBI) ทั้ ง ในภาพรวมและ

รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการ ดงัน้ี 
  4.3.1.1 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ดว้ยงานของผูรั้บ
การประเมินท่ีเป็นงานประสานงาน (ฝ่ายขาย) และระหวา่งการประสานนั้นตอ้งอาศยัการตดัสินใจท่ี
รวดเร็ว ผูรั้บการประเมินสามารถตอบสนองไดท้ันถ่วงที และสามารถท างานได้โดยการอาศยั
ค าแนะน าเพียงเล็กน้อย ท าให้งานราบร่ืนมากข้ึน นอกจากน้ีผูรั้บการประเมินยงัเร่ิมท างานดว้ย
ตนเองโดยไม่ตอ้งไดรั้บการกระตุน้ ท าใหง้านท่ีผูรั้บการประเมินปฏิบติันั้นสามารถส าเร็จไดง่้ายและ
รวดเร็วข้ึน 
 
ตาราง 4.1 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- มีความสามารถในการพึงพาตนเองได้
เ ป็นอย่าง ดีและ เหมาะกับการ เ ป็น
เจา้ของธุรกิจ  

- เปิดรับการโอกาสใหม่ๆ เพ่ือก าหนด
เป้าหมายและทิศทางของตนเอง  

- ประสิทธิผลของการทางานจะเกิดข้ึน
เม่ือมีการก าหนดความรับผิดชอบอย่าง
ชดัเจน  

- พึ่งพาค าแนะน าจากผูอ่ื้นนอ้ย  

- เช่ือในการตดัสินใจของตนเองและชอบ
ท่ีจะตดัสินใจดว้ยตนเอง 

- ไม่ขอ้ค าแนะน าในการท างานจากผูอ่ื้น   

- ท าให้ไม่ได้มาซ่ึงความคิดและทักษะ
จากผูอ่ื้น  

- ท าการตดัสินใจไปโดยไม่รอการอนุมติั  

- ไม่พึงพอใจกับงานท่ีไม่มีอ  านาจใน
ตนเอง   

- อึ ดอัด กับองค์ ก ร ท่ี มี ลักษณะ เ ป็น
ทางการ 
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  4.3.1.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Other) 
คุณสมบติัน้ีท าให้การท างานระหว่างผูรั้บการประเมินและเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้ งผูบ้งัคบับญัชา
ราบร่ืนมากยิ่งข้ึน เพราะผูรั้บการประเมินแสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจ และเขา้ใจความตอ้งการ
ของบุคคลรอบข้าง พร้อมให้ความช่วยเหลือผูร่้วมงานเสมอ ทั้ งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว 
นอกจากน้ียงัคอยรับฟังเพ่ือนร่วมงาน เม่ือเขาเหล่านั้นพบกบัปัญหา 
 
ตาราง 4.2 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for 

Other) 
ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- แสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 

- มีแรงกระตุน้อยา่งแรงกลา้ในการใหค้วาม
ช่วยเหลือ และใส่ใจในความรู้สึกของ
ผูอ่ื้น 

- รู้สึกสบายใจท่ีจะให้ความส าคญักบัการ
ให ้

- ใช้เวลาในการท าความเข้าใจปัญหา
เฉพาะบุคคลของผูอ่ื้น 

- ท างานท่ีเพื่อพฒันางานด้านการกุศล 
และใหค้วามช่วยเหลือคนดอ้ยโอกาส 

- อาจถูกเอาเปรียบจากการเห็นใจผูอ่ื้น 

- อาจถูกเอา เปรียบจากการให้ความ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น 

- ใช้เวลาในการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น  
มากเกินไป 

- ไวต่อความรู้สึกของผูอ่ื้นมากเกินไป 

- รับรู้และรู้สึกมีส่วนร่วมกบัความทุกข์
ของผูอ่ื้นมากเกินไป 

   
  4.3.1.3 อิทธิพลการโน้มน้าว (Influence) คุณสมบติัดงักล่าวน้ีท าให้การ
ท างานระหว่างผูรั้บการประเมิน และเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งผูบ้งัคบับญัชาและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง
ราบร่ืน เน่ืองจากทกัษะดา้นการโนม้นา้วใจ ท าใหเ้กิดการคลอ้ยตามและสร้างความรู้สึกพอ้งตอ้งกนั 
การใชค้  าพูดเชิงโนม้นา้วจึงมกัไดรั้บผลตอบรับดา้นบวกเสมอ เพราะบุคคลรอบขา้งสามารถรับรู้ได้
ถึงความบริสุทธ์ิใจจากการโนน้มนา้วส่ิงต่างๆ ซ่ึงบ่อยคร้ังท่ีสามารถใชเ้หตุแรงจูงใจเพื่อโนม้นา้วใจ
ใหบุ้คคลรอบขา้งคลอ้ยตาม โดยเป็นการโนม้นา้วบนพ้ืนฐานของหลกัการและเหตุผล  
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ตาราง 4.3 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นอิทธิพลการโนม้นา้ว (Influence)  
ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- สามารถโนม้นา้วใหเ้กิดการคลอ้ยตาม 

- ได้แสดงออกถึงความจ ริ งใจและ
บริสุทธ์ิระหวา่งติดต่อประสานงาน 

- สร้างความเช่ือมัน่และความน่าเช่ือถือ  

- ใชก้ระบวนการคิดวิเคราะห์ เพื่อสร้าง
เหตุจูงใจและสร้างการโนม้นา้วท่ีดี 

- ก า ร โ น้ ม น้ า ว ใ จ ท่ี ดี จ ะ น า ไ ป สู่
สมัพนัธภาพท่ีดี 

- การโน้มน้าวท่ีเกินขอบเขตความพอดี 
ไดส้ร้างแรงกดดนัมากจนเกินไป 

- การโน้มน้าวท่ีปราศจากข้อมูลท่ีไม่
น่าเช่ือถือหรือไม่ครบถว้น จะท าใหก้าร
โนม้นาวไม่เกิดประสิทธิภาพ 

 
  4.3.1.4 การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) เป็นส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินมี
ความถนดัเป็นอยา่งยิ่ง เน่ืองจากชอบคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีอยูร่อบตวั เพ่ือน ามาเติมเต็ม หรือสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่เพ่ือพฒันาจากรูปแบบเดิม โครงการหรือกิจกรรมต่างๆ ท่ีคิดคน้ข้ึน มกัไดรั้บค าช่ืนชมจาก
ผูบ้งัคบับญัชา หรือคนรอบขา้ง เน่ืองจากเป็นการพฒันาต่อยอดองคค์วามรู้ อยา่งเช่น การจดักิจกรรม
ส าหรับตอ้นรับอาสาสมคัรจากต่างประเทศ ผูรั้บการประเมินจะหาวิธีการต่างๆ เพ่ือใหอ้าสาสมคัร
ได้เรียนรู้และเข้าใจวฒันธรรมไทยมากท่ีสุด โดยสอดแทรกเน้ือหาและกิจกรรมท่ีผ่อนคลาย
ความเครียด และสร้างความสนุกสนานขณะท ากิจกรรมอาสา 
 
ตาราง 4.4 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- เกิดการพฒันาดา้นสมอง 

- ไดต่้อยอดความคิด และพฒันาส่ิงท่ีมีอยู่
เดิมใหดี้ยิง่ข้ึน 

- เกิดผลงานรูปแบบใหม่ท่ีตอบโจทย์
ความตอ้งการของบุคคลรอบขา้ง 

- เ กิดการพัฒนาทักษะด้านความคิด
สร้างสรรค ์และสรรหาส่ิงใหม่ 

- บุคคลรอบข้าง อาจเหน่ือยลา้ จาก
การคิดคน้ส่ิงใหม่ 

- เ กิดความ รู้ สึก ต่อต้านจากคนท่ี
ตอ้งการกระท าแบบเดิม 

- เ กิ ด ค ว าม คิ ด เ ห็ น ท่ี ไ ม่ ต ร งกัน 
เน่ืองจาก  ส่ิงใหม่อาจไม่ตอบโจทย์
ท่ีคนรอบขา้งตอ้งการ 
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 4.3.2 จุดอ่อนเพ่ือการพฒันา 
 จากผลการประเ มินของ  Work Behavior Inventory (WBI) ทั้ ง ในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการ ดงัน้ี 
  4.3.2.1 การควบคุมตนเอง (Self - Control) ผูรั้บการประเมินขาดทกัษะ
ดา้นการควบคุมตนเอง ส่งผลใหม้กัใชอ้ารมณ์มากกวา่การใชเ้หตุผลใหก้ารกระท าใดๆ กต็าม ซ่ึงหาก
ตอ้งเผชิญหน้ากบัคนกลุ่มใหญ่จะส่งผลไม่ดีต่อตนเองได ้ขณะเดียวกนัอารมณ์เป็นส่ิงท่ีอ่อนไหว 
หากไม่สามารถควบคุมตนเองไดน้ั้น อาจท าให้เกิดการขาดสติ ไม่มีการยบัย ั้งชัง่ใจท่ีดี เป็นเหตุให้
ปัญหาต่างๆ ลุกลามได ้
 
ตาราง 4.5 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการควบคุมตนเอง (Self - Control) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- การควบคุมตนเองเพื่อมองปัญหาอยา่งมี
เหตุมีผลมากข้ึน 

- การระงบัตนเองเม่ือเจอกบัปัญหา 

- พยายามยอมรับถึงข้อผิดพลาดหรือ            
ค  าตกัเตือนต่าง  ๆเพ่ือควบคุมตนเองให้ดี
ข้ึน 

- จัดการและพัฒนาจิตใต้ส านึกของตน      
โดยสร้างความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง 

- ส ร้ า ง สั ม พั น ธ์ อั น ดี แ ล ะ ส ร้ า ง
ป ฏิ สั มพัน ธ์ กับ ผู ้ อ่ื น  โ ด ยพัฒน า
ความคิดเชิงบวกมากยิง่ข้ึน 

- เสริมสร้างสภาพจิตใจท่ีดีข้ึน โดยการ
สร้างอิริยาบถท่ีผอ่นคลาย  

- เกิดประสิทธิภาพใหก้ารท างาน  

- ลดความตึงเครียด 

 
  4.3.2.2 การตระหนกัต่ออารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) จาก
การสงัเกตุพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินพบว่า ผูรั้บการประเมินขาดทกัษะในดา้นการตระหนกัต่อ
อารมณ์ตนเองเป็นอยา่งยิ่ง มกัแสดงออกถึงสีหนา้ ท่าทาง และค าพูดอยา่งฉบัพลนั ซ่ึงส่งผลกระทบ
ต่อการท างานและการด าเนินชีวิตอยา่งสม ่าเสมอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการประเมิน 
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ตาราง 4.6 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการตระหนกัต่ออารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) 
ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- การระงับอารมณ์และความรู้สึกของ
ตนเอง เพ่ือไม่ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีไม่
เหมาะสม 

- ให้ความส าคัญกับส่ิงต่างๆ ท่ีเข้ามา 
เ พ่ือหลีกเ ล่ียงการใช้ปฏิกิ ริยาด้าน
อารมณ์และความรู้สึก 

- ตระหนักถึงการแสดงออกทางด้าน
อารมณ์และความรู้สึก ก่อนท่ีแสดง
พฤติกรรมออกมา 

- ตระหนกัถึงขอ้ผิดพลาดหรือความกลวั
ในเร่ืองต่างๆ เพ่ือระงับอารมณ์และ
ความรู้สึก 

- สร้างความเขา้ใจอนัดีทางดา้นอารมณ์
และความรู้สึก เพื่อการแสดงออกท่ี
เหมาะสม 

- ท าให้เกิดการควบคุมตนเองท่ีดียิ่งข้ึน 
และสามารถส่ือสารกับผูอ่ื้นได้อย่าง
เหมาะสม 

 

 
  4.3.2.3 การปฏิบัติตามกฎ (Rule Following) การท างานของผู ้รับการ
ประเมินมีขั้นตอนการด าเนินงานท่ีซบัซอ้นในทุกขั้นตอน ท าให้ผูรั้บการประเมินรู้สึกอึดอดัในการ
ท างาน ซ่ึงผูรั้บการประเมินเห็นว่าการท างานลกัษณะน้ีมีขั้นตอนท่ีคิดว่าไม่จ าเป็น ท าให้ผูรั้บการ
ประเมินอาจท างานไม่เตม็ท่ีเน่ืองจากรู้สึกอึดอดั 
 
ตาราง 4.7 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- รู้ สึกอึดอัดในการท างานซ่ึงมีการ
ก าหนดกฎเกณฑแ์ละขอ้บงัคบั 

- ตั้งค  าถามเก่ียวกบักฎเกณฑ์ท่ีไม่เห็น
ดว้ย 

- จะไม่เช่ือฟังผูท่ี้มีอ  านาจถา้ไม่เห็นดว้ย 
 

- รู้ว่าเม่ือไรตอ้งหลีกเล่ียงกฎเพื่อให้งาน
ส าเร็จ 

- ไม่รู้สึกผกูพนักบักฎเกณฑ ์

- ทา้ทายกบักฎเกณฑ์ท่ีแสดงให้เห็นแลว้
วา่ไม่มีความจ าเป็น 
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ตาราง 4.7 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) (ต่อ) 
ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- พยายามท างานโดยการเล่ียงกฎเกณฑ์
เพ่ือใหไ้ดใ้นส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 

- ไม่สนใจกฎเกณฑ์ท่ีเป็นอุปสรรคต่อ
ความส าเร็จ 

- ประสบความส า เ ร็ จ ในการท า ให้
กฎเกณฑท่ี์ไม่จ าเป็นถูกเปล่ียนแปลง 

- ภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานท่ีทา้ทายกฎเกณฑ์
และขั้นตอน 
 

 
  4.3.2.4 การท างานภายใตค้วามเครียด (Stress Tolerance) ความวิตกกงัวล 
กลวัความผิดพลาดท่ีจะเกิดข้ึนในงาน ท าให้ผูรั้บการประเมินอาจไม่สามารถท างานไดอ้ย่างเต็มท่ี 
บ่อยคร้ังท่ีตอ้งเผชิญกบัความเครียดทั้งจากแรงกดดนัภายในและภายนอก อยา่งเช่น เม่ือถึงก าหนดส่ง
สินคา้ให้กบัผูส้ั่งซ้ือสินคา้ ทางฝ่ายผลิตไม่สามารถผลิตสินคา้ไดต้ามจ านวนท่ีสั่งไว ้ท าให้ผูรั้บการ
ประเมินตอ้งติดประสานงานและเจรจากบัผูส้ัง่สินคา้โดยตรง ท าใหเ้กิดความเครียดท่ีไม่สามารถส่ง
สินคา้ได ้แต่ในระยะหลงัน้ีไดมี้การปล่อยวางและไม่แบกรับปัญหามากจนเกินไป พยายามแจง้
ปัญหาดงักล่าวใหก้บัผูบ้งัคบับญัชารับทราบ และแจง้เหตุผลท่ีจ าเป็นกบัผูส้ัง่ซ้ือสินคา้ ท าใหผู้รั้บการ
ประเมินรู้สึกผอ่นคลายและไม่กดดนัตนเอง 
 
ตาราง 4.8 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการท างานภายใตค้วามเครียด (Stress Tolerance) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- กงัวลมมากกบัปัญหาหรือขอ้ผิดพลาด 

- เป็นเร่ืองยากในการพยายามรักษาความ
สงบภายใน ภายใตส้ถานการณ์ท่ีตึงเครียด 

- วิตกกงัวลเก่ียวกบัคุณภาพของงาน 

- เกิดความยากล าบากในการจดัการความ
ลม้เหลวและส้ินหวงั 

- การท างานขาดประสิทธิภาพเม่ือต้อง
เผชิญกบัความเครียด 

- ตระหนักถึงเ ร่ืองความเครียดในการ
ท างาน 

- ระบุความเครียดและท าให้ผู ้อ่ืน เ ห็น
ความส าคญั 

- พยายามหลีกเล่ียงสาเหตุของความเครียด 

- รู้สึกสบายใจท่ีจะท างานท่ีความเครียดต ่า 

- พยายามหาโอกาสในการลดความเครียด
ในการท างาน 
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4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดแขง็ของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.1.1 ความใส่ใจผูอ่ื้น (Concern for other) เน่ืองดว้ยลกัษณะนิสัยของ
ผูรั้บการประเมินมกัแสดงความเป็นห่วงเป็นใยผูอ่ื้นอยา่งสม ่าเสมอ ความเอ้ือเฟ้ือมีน ้าใจของผูรั้บการ
ประเมินท่ีแสดงออกใหบุ้คคลท่ีอยูร่อบขา้งรับทราบ จึงเป็นจุดเด่นท่ีท าใหผู้อ่ื้นสามารถเขา้ถึงไดง่้าย 
หรือในขณะเดียวกนั หากเพ่ือนร่วมงานมีปัญหาต่างๆ ผูรั้บการประเมินกพ็ร้อมท่ีช่วยเหลือดว้ยความ
เตม็ใจ 
  4.4.1.2 การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินแสดงออก
ใหเ้ห็นความคิดท่ีน าเสนอวิธีการหรือแนวทางใหม่ๆ เพ่ือพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ือง เป็นจุดประกาย
ใหอ้งคก์รเกิดการเปล่ียนแปลง หรือปรับเปล่ียนในทางท่ีดียิง่ข้ึน 
   4.4.1.3 การยืนกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินมี
ความแน่วแน่ตั้งใจท่ีท างานเพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์และยนืกรานท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีและภารกิจของ
ตนเองใหเ้สร็จสมบูรณ์ครบถว้น 
  4.4.1.4 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) ผู ้รับการประเ มิน
แสดงออกใหเ้ห็นถึงความมัน่ใจในตนเอง กลา้แสดงออกทางความคิดและการกระท า   
 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.2.1 ความเป็นอิสระ (Independence) เน่ืองจากผูรั้บการประเมินเพ่ิง
เร่ิมท างานในสายอาชีพเคร่ืองประดบัเงิน ยงัจ  าเป็นตอ้งอาศยัประสบการณ์จากเพ่ือนร่วม เพ่ือช่วย
สนบัสนุนการท างานต่างๆ จึงเป็นสาเหตุใหผู้ป้ระเมินตอ้งอาศยัการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
  4.4.2.2 การให้ความสนใจต่อรายละเอียด (Attention to detail) ผูรั้บการ
ประเมินขาดความละเอียดรอบคอบในการท างาน อีกทั้งต าแหน่งหวัหนา้งานมีความจ าเป็นตอ้งใส่ใจ
รายละเอียดต่างๆ เพ่ือสร้างความถูกตอ้งและเหมาะสม ผูรั้บการประเมินให้ความส าคญักบัการมอง
ภาพรวม จึงท าใหข้าดความสนใจในรายละเอียดเลก็นอ้ย ส่งใหเ้กิดขอ้ผิดพลาด 
  4.4.2.3 การควบคุมตนเอง (Self - Control) เม่ือผูรั้บการประเมินอยู่ใน
สภาวะท่ีมีความกดดนั ผูรั้บการประเมินขาดการควบคุมตนเอง และแสดงออกดว้ยการบ่น หรือ
โวยวาย อาจเพ่ือเป็นการลดความกดดนัท่ีเกิดข้ึนภายในตนเอง 
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  4.4.2.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ (Emotional Awareness) ผูรั้บการประเมิน
แสดงออกทางอารมณ์และความรู้สึกทนัทีท่ีไดรั้บผลกระทบจากเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีเป็นทางลบ จึงท า
ใหเ้กิดการแสดงทางพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม 



47 
 

 
บทที่ 5 

ผลเพ่ือการน าไปใช้งาน 
 
 
 จากการประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) ผู ้รับการ
ประเมินตอ้งมีการน าผลลพัธ์วิเคราะห์ท่ีไดไ้ปใชใ้นการวางแผนพฒันาตนเอง (Development Action 
Plan) โดยตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายในการพฒันาอยา่งชดัเจนก่อน รวมทั้งยงัเป็นเป้าหมายท่ีไดรั้บ
การเห็นชอบจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ย ทั้งน้ีเพ่ือใหก้ารท าแผนการพฒันาตนเองมีประสิทธิภาพและเกิด
การพฒันาสูงสุดแก่ผูรั้บการประเมินตามกรอบเวลาท่ีเหมาะสม ซ่ึงเน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 
ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
 

5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 
ผูรั้บการประเมินมุ่งมัน่ส าหรับเป้าหมายระยะยาว คือ การเปล่ียนสายการท างานไป

ทางดา้น CSR (Corporate Social Responsibility) ภายใน 2 ปีในองค์กรใหญ่ๆท่ีมีการท างานดา้นน้ี
ชดัเจน โดยมีความรับผิดชอบดูแลกิจกรรมเพ่ือเดก็และเยาวชน สภาพสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม 

การเปล่ียนสายการท างานไปทางดา้น CSR (Corporate Social Responsibility) นั้น คิด
ว่าเป็นเป้าหมายส าคญัและจ าเป็นส าหรับการพฒันามากท่ีสุด คือ การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง 
(Emotional Awareness) โดยส่วนตวัแลว้ผูรั้บการประเมินมีพฤติกรรมท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างาน 
ทางดา้นอารมณ์เป็นปัจจยัส าคญั ซ่ึงหากมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานดา้น CSR นั้น นอกจากจะตอ้งมี
ความรู้และความสามารถเก่ียวกบัองค์กร เศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม ภายใตบ้ริบทของการ
พฒันาท่ีย ัง่ยืนแลว้ การแสดงออกทางอารมณ์และความรู้สึกท่ีเหมาะสม จะเป็นอีกหน่ึงพฤติกรรมท่ี
ช่วยสนบัสนุนใหก้ารท างานดา้นน้ีออกมาดีได ้เน่ืองจากเป็นงานท่ีตอ้งสร้างความสัมพนัธ์กบับุคคล
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ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยาศยัความเขา้อกเขา้ใจ ตลอดจนการแสดงออกท่ีเหมาะสมต่อผูอ่ื้น อีกทั้งยงัสร้าง
ความน่าเช่ือถือใหก้บัองคก์รและสงัคม 

 ดงันั้น ถา้หากผูรั้บการประเมินสนใจท างานดา้น CSR ท่ีเป็นเร่ืองของการพฒันาสังคม
และประเทศ โดยอาศยัพ้ืนฐานของจิตใจท่ีมีความโอบออ้มอารี และเห็นใจเขา้ใจผูอ่ื้นแลว้ การเร่ิม
สร้างความเขา้ใจในอารมณ์และความรู้สึกของตนเองเบ้ืองตน้ ยอ่มมีความส าคญัต่อการท างาน ดงันั้น
ผูรั้บการประเมินจึงตอ้งวางแผนการพฒันาตนเองจากกิจกรรมต่างๆท่ีช่วยพฒันาการตระหนักต่
อารมณ์ของตนเอง โดยเร่ิมจากในงานปัจจุบนัของผูรั้บการประเมินก่อน คือ พนกังานบริษทัเอกชน
ท่ีดูแลดา้นการตลาดและการขาย ทั้งน้ี เม่ือผูรั้บการประเมินสามารถในการตระหนกัต่ออารมณ์แลว้ก็
จะส่งผลท าใหมี้พ้ืนฐานท่ีดีในการท าส่ิงต่างๆใหป้ระสบความส าเร็จได ้

 
5.1.2 จุดแขง็ที่ผู้ประเมินรับรู้ตนเอง 

 จากการวิ เคราะห์และท าความเข้าใจร่วมกันเ ก่ียวกับผลการประเมินระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมินแลว้ ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองและสามารถระบุจุดแขง็ไดด้งัน้ี  

- ความเป็นกันเอง (Sociable) ผู ้รับการประเมินมีความสนใจและ
สามารถสร้างความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นไดง่้าย อยา่งเช่น เม่ือเจอเพ่ือนใหม่ๆ จะไม่เขินอายในการแนะน า
ตวัเองก่อน สามารถเขา้ไปเร่ิมตน้บทสนทนากบัผูอ่ื้นได ้มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี และชอบท ากิจกรรม
เก่ียวกบัค่ายอาสาจึงท าใหต้อ้งพบเจอเพ่ือนใหม่สม ่าเสมอ ซ่ึงตนเองมีความสุขพบเจอเพ่ือนใหม่ๆ ซ่ึง
ท าให้ผูรั้บการประเมินสามารถท าความรู้จกัและสร้างคุน้เคยกบัลูกค้าของตนเองไดเ้ป็นอย่างดี
เช่นเดียวกนั 

- ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินไม่ปฏิเสธผูอ่ื้นในการ
ท างาน ซ่ึงปกติแลว้จะใหค้วามส าคญักบัร่วมมือกบัผูอ่ื้นเป็นอยา่งยิ่ง ความร่วมมือในกิจกรรมต่างทั้ง
ในดา้นของการแสดงความคิดเห็น หรือการลงมือปฏิบติั 

- การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินชอบสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่อย่างสม ่าเสมอ ทั้งในการท างานหรือการใชชี้วิตประจ าวนั ชอบท างานท่ีมีความทา้ทายและ
ตอบโจทยค์วามตอ้งการของตน ไม่ชอบท าส่ิงเดิมๆ จึงเสนอมุมมองและวิธีการแบบใหม่ทั้งในดา้น
การท างาน และชีวิตประจ าวนัท่ีร่วมไปถึงสมาชิกในครอบครัวและบุคคลรอบขา้ง  

- ความมัน่ใจตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจ
ในตนเอง กลา้คิดกลา้แสดงออก และยอมรับในส่ิงท่ีผิดพลาดและพร้อมท่ีปรับปรุงตนเองเสมอ 
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 5.1.3 จุดแขง็ของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
จากการท่ีผูรั้บการประเมินได้วิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบั

พฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน ท าใหผู้รั้บการประเมินไดท้ราบจุดแข็งท่ีมีทั้งความเหมือนและ
แตกต่างกบัส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเอง กล่าวคือ 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั  

- การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) ผู ้รับการประเมินมีความคิด
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ในการน าเสนอตลอดระยะเวลาท างานอยา่งสม ่าเสมอ มกัออกความคิดเห็นท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการท างานและเพ่ือนร่วมงานสามารถน าความคิดเห็นต่างๆมาต่อยอดได ้เน่ืองดว้ยผูรั้บ
การประเมินมีความคิดสร้างสรรคจึ์งไม่ชอบการท าอะไรท่ีจ าเจหรือซ ้ าๆ แบบเดิม มกัเสนอมุมมอง
และวิธีการแบบใหม่ทั้งต่อเพ่ือนร่วมงานและคนรอบขา้ง ซ่ึงท าใหเ้กิดขอ้ดีต่อการพฒันาการท างาน
มากยิง่ข้ึน 

- ความมัน่ใจตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมีความมัน่ใจ
ตนเองทั้งในเร่ืองความคิดและการกลา้แสดงออก เม่ือมีการประชุมของฝ่าย ผูรั้บการประเมินมกั
เสนอความคิดเห็นท่ีตรงไปตรงมา พร้อมทั้งใหมุ้มมองท่ีเป็นเหตุเป็นผลสอดคลอ้งกบัการน าเสนอ  

ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 
- การยืนกราน (Persistence)  ตามทศันคติของผูบ้งัคบับญัชานั้น ผูรั้บ

การประเมินมีความยึดมัน่ถือมัน่เพ่ือการพฒันาตนเองอย่างย ัง่ยืน และมุ่งหวงัการท างานให้เกิด
ประสบความส าเร็จอยา่งสูงสุด มีความอดทนอดกลั้นต่ออุปสรรคต่างๆท่ีเขา้ใจ และพยายามหาแนว
ทางแกไ้ขจนลุล่วง อีกทั้งไม่ยอ่ทอ้ต่ออปุสรรคต่างๆเช่นกนั 

- ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) ความ
ใส่ใจต่อความรู้สึกผูอ่ื้น เป็นลกัษณะเด่นทางดา้นบุคลิกภาพของผูป้ระเมิน โดยส่วนใหญ่มกัจะแสดง
ความห่วงใยต่อบุคคลรอบขา้งท่ีตอ้งการค าแนะน าหรือปรึกษาอย่างสม ่าเสมอ ผูรั้บการประเมินมี
ความสนใจในการท างานดา้นจิตอาสา หรืองานสังคมสงเคราะห์เป็นอยา่งยิ่ง เน่ืองจากไดช่้วยเหลือ
ผูอ่ื้นอย่างแทจ้ริง ขณะเดียวกนัการท างานในปัจจุบนัมกัแสดงออกถึงความใส่ใจเพ่ือนร่วมหรือ
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเช่นเดียวกนั โดยบางคร้ังตนเองอาจไม่รู้ตนว่าไดแ้สดงออกถึงความห่วงใยผูอ่ื้น
ออกมา แต่ผูบ้งัคบับญัชาสามารถรับรู้จุดเด่นดงักล่าวได ้

 
5.1.4 จุดอ่อนที่ผู้ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการวิ เคราะห์และท าความเข้าใจร่วมกันเ ก่ียวกับผลการประเมินระหว่าง

ผูบ้งัคบับญัชาและผูรั้บการประเมินแลว้ ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองและสามารถระบุจุดอ่อนไดด้งัน้ี 
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- ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) เน่ืองจากการท างาน
ดา้นเคร่ืองประดบัเงินเป็นความรู้เฉพาะทางท่ีผูรั้บการประเมินไม่มีความรู้และความเช่ียวชาญดา้นน้ี
มากก่อน จึงท าให้ผูรั้บการประเมินจ าเป็นพ่ึงพาอาศบัความรู้และความเขา้ใจจากบุคคลอ่ืน เพ่ือ
พฒันาการท างานของตนเอง ในช่วงแรกของการท างานยงัอาศยัการสอบถามจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่
เป็นระยะๆ ถึงแมว้่าผูรั้บการประเมินมีความสามารถในความคิดเก่ียวกบัเร่ืองต่างๆท่ีเกิดข้ึน แต่
ปัจจยัดา้นการตดัสินใจนั้นยงัไม่เฉียบขาดเพียงพอ ยงัตอ้งอาศยัค าแนะน าจากผูบ้งัคบับญัชาเสมอ  

- การใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to Detail) ผู ้รับการประเมิน
ตระหนกัต่อตนเองไดว้า่ ขาดความละเอียดรอบคอบในการท างาน จึงท าใหเ้กิดขอ้ผิดพลาดสม ่าเสมอ 
อาทิเช่น การต่อใบเสนอราคาต่อลูกคา้ หรือความถูกตอ้งส าหรับการท าเอกสาร ซ่ึงผูรั้บการประเมิน
ควรใหค้วามส าคญักบัรายละเอียดต่างๆ และตรวจสอบความถูกตอ้งแม่นย  าใหม้ากยิง่ข้ึน 

- การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองเสมอ
ว่า ไม่สามารถควบคุมตนเอง จากเหตุการณ์ท่ีเขา้มากระทบไดอ้ย่างดีเท่าท่ีควร ท าให้เกิดปฏิกิริยา
ตอบกลบั โดยปราศจากการพิจารณาไตร่ตรองให้ถ่ีถว้น เกิดอารมณ์ชัว่วูบให้การแสดงออกตนเอง 
ตลอดจนสีหนา้ท่าทางท่ีแสดงออกอยา่งชดัเจนสม ่าเสมอ 

- การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) ผูรั้บประเมิน
มีความสบัสนในดา้นการแสดงออก ซ่ึงมกัแสดงอารมณ์ออกมาโดยตรงขา้มกบัความรู้สึกของตนเอง 
อย่างเช่น ถา้เสียใจมากๆกบัเหตุการณ์หน่ึงๆ จะเลือกท่ีจะน่ิง และไม่ยอมปรึกษาผูใ้ด เพราะคิดว่า
ปัญหานั้นจะผ่านไปได ้จึงรู้สึกว่า บางคร้ังตนเองยงัมีความสับสนอยู่ ว่าความรู้สึกและอารมณ์ของ
ตนเองเป็นเช่นไร และมกัเป็นคนท่ีพดูหรือแสดงอาการเร็วกวา่ท่ีคิดดว้ย 

 
 5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

จากการท่ีผูรั้บการประเมินไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบั
พฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน ท าใหผู้รั้บการประเมินไดท้ราบจุดอ่อนท่ีมีทั้งความเหมือนกบั
ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินรับรู้ตนเองทุกประการ กล่าวคือ 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 

- ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) เน่ืองดว้ยประสบการ
การท างานในสายอาชีพยงัไม่มาเพียงพอ จึงส่งผลใหผู้รั้บการประเมินจ าเป็นตอ้งอาศยับุคคลรอบขา้ง
ในการแนะน า ตลอดจนการตดัสินใจในการแกปั้ญหาเบ้ืองตน้ แต่เม่ือผูรั้บการประเมินไดส้ะสม
ประสบการณ์ระยะหน่ึง ท าใหส้ามารถเรียนรู้ท่ีจะแกไ้ขปัญหาและมีอิสระทางความคิดมากยิง่ข้ึน 
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- การใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมิน เป็น
พนักงานให้ระดับหัวหน้างาน จึงจ าเป็นต้องให้ความส าคัญและใส่ใจต่อรายละเอียดต่างๆ แต่
บางคร้ังผูรั้บการประเมินยงัเกิดควม่ประมาทและพบขอ้ผิดพลาดจากความไม่รอบคอบในการท างาน
อยา่งสม ่าเสมอ จึงควรใหค้วามส าคญัและเพ่ิมทกัษะดงักล่าวในการท างานมากยิง่ข้ึน 

- การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินยงัไม่สามารถ
ควบคุมอารมณ์ของตนเองไดเ้ท่าท่ีควร มีความไวต่อความรู้สึกทั้งความรู้สึกท่ีเป็นดา้นบวกและ
ความรู้สึกดา้นลบ จึงแสดงอารมณ์ออกมาไดท้นัที ปราศจากการยบัย ั้งชัง่ใจ อย่างเช่น เม่ือประสบ
ปัญหาระหวา่งท างาน เกิดความไม่เขา้ใจ จะแสดงออกทางสีหนา้ทนัที ดงันั้นการควบคุมตนเองควร
ไดรั้บการปรับปรุงอยา่งเร่งด่วน 

- การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) ผู ้รับการ
ประเมินขาดความตระหนักรู้ในอารมณ์ความรู้สึกของตนเอง การแสดงออกมกัตรงกันข้ามกับ
ความรู้สึก ไม่สามารถรู้เท่าทนัอารมณ์ความรู้สึกของตนเอง ท าให้เกิดความสับสนในการใชชี้วิต 
และท าใหข้าดความมัน่คงทางอารมณ์ และอาจส่งผลใหเ้กิดการแสดงออกท่ีไม่เหมาะสมโดยไม่รู้ตวั 
   
 5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 
 ดา้นการท างาน 
 เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการท าแบบประเมิน  
WBI ร่วมกับการประเมินจากผูบ้ังคบับญัชาแลว้ ท าให้ผูรั้บการประเมินทราบและรู้จักลกัษณะ
บุคลิกภาพของตนเองมาจากมุมมองของผูอ่ื้นมากข้ึน ส่งผลใหผู้รั้บการประเมินสามารถวางแผนการ
พฒันาตนเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยน าจุดแข็งมาใช้สนับสนุนและส่งเสริมความมัน่ใจใจ
ตนเอง และปรับปรุงจุดอ่อนใหก้ลายเป็นจุดแขง็ได ้ฉะนั้นเม่ือผูรั้บการประเมินสามารถพฒันาตนเอง
ไดต้ามเป้าหมายแลว้ ก็ยอ่มจะส่งผลใหผู้รั้บการประเมินสามารถพฒันาภาวะผูน้  าในตนเองต่อไปใน
สายอาชีพของตนเองได ้
 ดา้นบุคลิกส่วนตวั 
 เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการท าแบบประเมิน  
WBI ร่วมกบัการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้ผูรั้บการประเมินตระหนักถึงความส าคญัท่ีจะ
ปรับปรุงจุดอ่อนของตนเอง เพราะจุดอ่อนต่างๆนั้นอาจเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต หรือเป็น
อุปสรรคต่อความกา้วหนา้ในสายอาชีพของผูรั้บการประเมินไดใ้นอนาคต โดยเฉพาะอย่างยิ่งเร่ือง
การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง ซ่ึงถือวา่เป็นเร่ืองพ้ืนฐานส าคญัทางดา้นอารมณ์ต่อการพฒันาในทุกๆ
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เร่ือง ดงันั้นถา้ผูรั้บการพฒันาสามารถพฒันาการตระหนกัต่ออารมณ์ตนเองได ้ก็จะท าให้ผูรั้บการ
ประเมินสามารถรับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 จากการวิเคราะห์ผลการประเมินตนเองจากเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) 
นั้นจะพบสดัส่วนคะแนนท่ีค่อนขา้งต ่าในหลายประเดน็ กล่าวคือ การควบคุมอารมณ์ (Self-Control), 
การตระหนักถึงอารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness), การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 
และ การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) ซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งน ามาวิเคราะห์เพื่อหา
แนวทางในการปรับปรุงในจุดบกพร่องและเพ่ิมศกัยภาพของตนเอง  
 ฉะนั้นเม่ือพิจารณาอย่างละเอียดในดา้นบุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหวหรือความไม่
มัน่คงทางอารมณ์ (Neuroticism / Emotional Instability) ตามทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (Big 
Five Personality Traits) หมายถึง บุคคลท่ีมีลกัษณะไม่มัน่คง อารมณ์แปรเปล่ียนไดง่้าย เช่น อารมณ์
เสียง่าย หงุดหงิดง่าย ไม่มีเหตุผล มกัจะปรับเปล่ียนอารมณ์ไปตามสถานการณ์  ไม่สามารถทนต่อส่ิง
กระตุน้ภายนอกไดจ้นเกิดอารมณ์ในทางลบ มีแนวโนม้ท่ีจะวิตกกงัวล ขาดความมัน่ใจในตนเองและ
อดทนต่อความเครียดไดย้าก  อาจเรียกไดว้่า มีระดบัความมัน่คงทางอารมณ์ต ่า  ซ่ึงบางงานวิจยัเรียก
องค์ประกอบดา้นน้ีว่า ความมัน่คงทางอารมณ์  (Emotional Stability) มีความหมายตรงกนัขา้มกบั
ความหวัน่ไหว (Neuroticism)  
 ผูรั้บการประเมินได้คะแนนทางดา้นความหวัน่ไหวหรือความไม่มัน่คงทางอารมณ์ 
(Neuroticism / Emotional Instability) ค่อนขา้งต ่า จึงพิจารณาโดยเลือกพฒันาตนเอง โดยมุ่งเนน้ให้
ดา้นการตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) มาเป็นหัวขอ้ในการพฒันาภาวะผูน้  า 
เน่ืองจากการแสดงออกนั้นทางกายภาพ มีผลมาจากสภาวะจิตใจของบุคคลนั้นๆ ซ่ึงมีความส าคญั
และเป็นพ้ืนฐานต่อการด าเนินชีวิต และการท างาน 
 ระยะเวลาในการพัฒนาตนเองตั้ งแต่เดือนมีนาคม-ตุลาคม พ.ศ. 2558 รวมเป็น
ระยะเวลาทั้งส้ิน 7 เดือน จากการพฒันาตนเองคร้ังน้ีมีความตอ้งการท่ีพฒันาทกัษะดา้นอารมณ์ของ
ตนเอง เพ่ือตระหนกัรู้ต่ออารมณ์ มีความเขา้ใจอารมณ์ของตนเองมากยิ่งข้ึนและสามารถจดัการต่อ
ความรู้สึกทางอารมณ์ใหดี้ข้ึน เพื่อเพ่ิมศกัยภาพในการท างานให้ดียิ่งข้ึนได ้แผนการพฒันาตนเองมี
รายละเอียด ดงัน้ี 
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 5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบับที่ 1 (Development Action Plan 1) 
  ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness)มา
เป็นหวัขอ้หลกัในการพฒันาตนเอง โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  5.2.1.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective) 
   ผู ้รับการประเมินต้องการพัฒนาทักษะด้านอารมณ์ของตนเอง เพื่อ
ตระหนักรู้ต่ออารมณ์ สร้างความเขา้ใจในอารมณ์ของตนเองมากยิ่งข้ึน และสามารถจดัการต่อ
ความรู้สึกทางอารมณ์ได ้
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
   ผูรั้บการประเมินคาดหวงัในเร่ืองความเข้าใจอารมณ์และจัดการกับ
อารมณ์ของตนเองได้มากยิ่งข้ึน เพ่ือเพ่ิมทักษะการท างานร่วมกับผู ้อ่ืน เพ่ือนร่วมงาน และ
ผูบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากการแสดงออกทางอารมณ์เป็นส่ิงท่ีแสดงออกอย่างชัดเจน เน่ืองจากเป็น
ความรู้สึกท่ีแสดงออกจากจิตใตส้ านึก อีกทั้งยงัเป็นแบบอยา่งท่ีดี 
  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to  
 My Organization) 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าผลการพัฒนาตนเองนั้ น จะมีส่วนช่วย
ส่งเสริมการท างานโดยอาศยัหลกัของเหตุและผล เพ่ือพิจารณาส่ิงต่างๆได้มากยิ่งข้ึน สามารถ
พิจารณษถึงสาเหตุของปัญหา หรือความวิตกกงัวลใจต่างๆ เพ่ือหาแนวทางแกไ้ขโดยปราศจากการ
ใช้อารมณ์และความรู้สึกเป็นส่ิงช้ีน า อีกทั้ งยงัการควบคุมตนเองเพื่อระงบัเหตุการณ์ให้เป็นใน
แนวทางท่ีดี เพ่ือสร้างความสัมพนัธ์อนัดีใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร อีกทั้งยงัสร้างความมัน่ใจหรือเช่ือมัน่ 
เพ่ือการยอมรับในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ดงันั้นเม่ือผูรั้บการประเมินสามารถตระหนกัต่ออารมณ์
ตนเองไดม้ากยิง่ข้ึน จะท าใหส้ามารถพิจารณาส่ิงต่างๆไดอ้ยา่งครอบคลุมเช่นเดียวกนั  
  5.2.1.4 กิจกรรมเพ่ือการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
   เม่ือผูรั้บการประเมินตั้งเป้าหมาย ก าหนดวตัถุประสงค์ รวมไปถึงส่ิงท่ี
คาดหวงัทั้งกบัตนเองและองคก์รเพ่ือการพฒันาแลว้ ต่อมาจึงไดมี้การก าหนดกิจกรรมเพ่ือการพฒันา
ตนเอง โดยก าหนดไวท้ั้งหมด 4 กิจกรรม ดงัน้ี 

- ฝึกนบัลมหายใจกบัปัญหาท่ีเจอ เพ่ือสามารถกลัน่กรองปัญหาไดอ้ยา่ง
มีสติ : กิจกรรมดงักล่าว ช่วยก าหนดแนวทางในการท างานของผูรั้บการประเมิน เป็นการชะลอการ
ตดัสินใจอยา่งรวดเร็ว และใชเ้วลาสกัครู่หน่ึง เพื่อพิจารณาส่ิงท่ีเกิดข้ึนอยา่งถ่ีถว้น ก่อนตดัสินใจท่ีจะ
ท าส่ิงใด 
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- หาขอ้ความเชิงสร้างสรรค์ เพื่อให้ก าลงัตนเองและเพื่อสร้างก าลงัใจ
ให้ตนเอง ฝ่าฝันอุปสรรคต่างๆ : กิจกรรมดงักล่าว ช่วยสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัผูรั้บการประเมิน 
และช่วยใหต้ระหนกัถึงเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีสติ มองเห็นความแตกต่างหรือแนวทางใหก้าร
แกไ้ขปัญหาโดยผ่านการพิจารณาขอ้ความอยา่งละเอียด ผูรั้บการประเมินมีความสนใจเป็นพิเศษใน
เร่ือง ขอ้ความหรือค าคมท่ีมีเน้ือหาสะทอ้นสังคม สะทอ้นการด าเนินชีวิตในปัจจุบนัทั้งดา้นการ
ท างาน การใชชี้วิตส่วนตวั หรือดา้นความรัก เป็นตน้ เพ่ือกระตุน้จิตใจสร้างสรรค์ความคิด จึงท าให้
สามารถเปิดใจรับกบัขอ้ความหรือค าคมท่ีอ่าน และสามารถน ามาปรับใชก้บัตนเอง เม่ือพบเจอกบั
สถานการณ์ท่ีไม่ปกติ ตวัอยา่งเช่น ขอ้ความใหก้ าลงัใจ ขอ้ความเชิงสร้างสรรค ์ 

- ให้บุคคลรอบขา้งมีบทบาทในการช่วยยบัย ั้งอารมณ์และความรู้สึก
ของตนเอง : กิจกรรมดงักล่าว ผูรั้บการประเมินไดใ้ห้บุคคลรอบขา้งเขา้มามีบทบาทเพ่ือช่วยยบัย ั้ง 
ขณะเดียวกนัในพิจารณาเหตุการณ์รอบขา้งท่ีเกิดข้ึนในทางท่ีดี และประเมินสถานการณ์วา่ ผูรั้บการ
ประเมินไม่ควรกระท าเช่นเดียวกนั จึงเปรียบเสมือนกระจกท่ีสะทอ้นเงาในดา้นไม่ดี และก่อใหเ้กิด
ผลของการไม่หลอกเลียนแบบพฤติกรรมดงักล่าว เพ่ือพฒันาตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

- ฝึกไม่โตต้อบอารมณ์และความรู้สึกทนัทีเม่ือเกิดเหตุการณ์ท่ีไม่พึง
ประสงค ์: กิจกรรมดงักล่าว ไดช่้วยสนบัสนุบผูรั้บการประเมินในการยบัย ั้งชัง่ใจ ไม่ใหเ้กิดปฏิกิริยา
ตอบกลบัทีนทีท่ีเกิดปัญหาหรือเร่ืองไม่สบายใจ โดยปกติผูรั้บการประเมินจะแสดงออกทนัทีเม่ือ
ตนเองรู้สึกส่ิงใด แต่การยบัย ั้งชัง่ใจท าให้ผูรั้บการประเมินไดก้ลัน่กรองตนเองให้ดียิ่งข้ึน และเม่ือ
บุคคลรอบขา้งไดมี้ส่วนเก่ียวขอ้งจึงช่วยให้ผูรั้บการประเมินสามารถเขา้ใจและมีมุมมองท่ีแตกต่าง
จากค าแนะน าของบุคคลรอบขา้ง 
 5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 

- ผูรั้บการประเมิน  
 ผูรั้บการประเมินตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนส าคญัในการพฒันา ซ่ึง

จะตอ้งมีความพยายาม สร้างแรงจูงใจจากตนเอง เพ่ือเป็นการผลกัดนัตนเองใหเ้กิดการพฒันาไปยงั
เป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

- สมาชิกในครอบครัว 
 สมาชิกในครอบครัว เป็นผูท่ี้เห็นพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน และได้

เห็นพฒันาการอย่างต่อเน่ือง ตลอดจนมีประสบการณ์ร่วมกบัผูรั้บการประเมิน จึงเป็นบุคคลท่ีมี
ความใกลชิ้ดและพร้อมจะรับฟัง ตลอดจนการแสดงความคิดเห็น และใหข้อ้มูลป้อนกลบัแก่ผูรั้บการ
ประเมินอยา่งตรงไปตรงมา  
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- เพ่ือนร่วมงาน 
เพ่ือนท่ีมีความใกลชิ้ด และมีประสบการณ์ท างานร่วมกนัในงานต่างๆ

ขององคก์ร รวมไปถึงเป็นผูท่ี้พร้อมจะรับฟัง แสดงความคิดเห็น และใหข้อ้มูลป้อนกลบัแก่ผูรั้บการ
ประเมินอยา่งตรงไปตรงมาเช่นกนั 

- ผูบ้งัคบับญัชา  
ผูบ้งัคบับญัชาสายงานบงัคบับญัชาท่ีมีอ  านาจหน้าท่ีสั่งงานโดยตรงต่อ

ผูรั้บการประเมิน และเป็นผูท่ี้คอยใหค้  าแนะน า ใหค้  าปรึกษา และขอ้มูลป้อนกลบัต่างๆท่ีมีประโยชน์
อยา่งตรงไปตรงมาเพ่ือการพฒันาแก่ผูรั้บการประเมิน   

5.2.1.6 การวดัผล (Measurement) 
   ผูรั้บการประเมินวดัผลจากพฤติกรรมและความรู้สึกด้านความมัน่ใจท่ี

เปล่ียนแปลงไป โดยวดัผลจากมุมมองของผูรั้บการประเมินเอง รวมถึงความคิดเห็นและขอ้มูล

ป้อนกลบัต่างๆจากผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง เพ่ือรับทราบการพฒันาและการเปล่ียนแปลงจากมุมมอง

ภายนอก ท่ีซ่ึงสามารถมองเห็นพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง  

   5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

   เร่ิมตน้ตั้งแต่ 16 มีนาคม 2558 และ ส้ินสุด 15 ตุลาคม 2558 รวมระยะเวลา

ทั้งส้ิน 7 เดือน 

   5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 

   เน่ืองดว้ยการท างานในรูปแบบของบริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจผูผ้ลิตและ

ส่งออกเคร่ืองประดบัเงิน ผูรั้บการประเมินจึงภาระงานท่ีมีความสอดคลอ้งกบับุคคลรอบขา้งอย่าง

ชดัเจน ตลอดจนตอ้งพบกบัอุปสรรคและปัญหาต่างๆ ทั้งในเร่ืองของความกดดนัจากการท างาน การ

ติดต่อประสานงานกบัลูกคา้ เน่ืองจากการส่ือสารท่ีเกิดจากความเขา้ใจท่ีไม่ตรงกนั การผิดค าสัญญา

ในเร่ืองการส่งของสินคา้ท่ีลดความน่าเช่ือถือในการท างานขององค์กร จึงเป็นสาเหตุท่ีส าคญัท าให้

ผูรั้บการประเมินขาดการยบัย ั้งชัง่ใจ และไม่ปฏิบติัตามแผนการพฒันาตนเอง 

 

5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบับที่ 1 (Follow up 1) 
 จากการท าแผนการพฒันาตนเองนั้น ท าให้ผูรั้บการประเมินได้รับทราบถึงความ
เปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ผูว้ิจยัไดก้  าหนดให้ผูรั้บการประเมิน
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จดัท าสรุปความกา้วหน้าของแผนการพฒันาตนเองฉบับท่ี 1 ตลอดระยะเวลาประมาณ 7 เดือน 
(มีนาคม-ตุลาคม) โดยมีรายละเอียดความกา้วหนา้ของผูรั้บการประเมิน ดงัน้ี 
 - ฝึกเรียนรู้ ฝึกนบัลมหายใจกบัปัญหาท่ีเจอ เพ่ือสามารถกลัน่กรองปัญหาไดอ้ยา่งมีสติ: 
กิจกรรมดังกล่าว ช่วยก าหนดแนวทางในการท างานของผูรั้บการประเมิน เป็นการชะลอการ
ตดัสินใจอยา่งรวดเร็ว และใชเ้วลาสกัครู่หน่ึง เพ่ือพิจารณาส่ิงท่ีเกิดข้ึนอยา่งถ่ีถว้น ก่อนตดัสินใจท่ีจะ
ท าส่ิงใด 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

 ผูรั้บการประเมินตระหนกัถึงนบัลมหายใจ เพ่ือช่วยระงบัหรือยบัย ั้งการ

แสดงออกทางอารมณ์ แต่บางคร้ังอาจละเลยหรือเพิกเฉยแสดงปฏิกิริยาตอบกลบัทนัที 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 

 ในช่วงระยะ 7 เดือน ท าให้สามารถควบคุมอารมณ์ตนเอง และมีสติให้
การกระท าส่ิงต่างๆมากยิ่งข้ึน ส่งผลใหเ้กิดจิตใจเบิกบาน ไม่ขุ่นมวัและสามารถแกไ้ขดว้ยสติปัญญา
มากกวา่อารมณ์ 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 

  พยายามฝึกนบัลมหายใจในการแกไ้ขอย่างต่อเน่ือง เพ่ือให้เกิดความคุน้

ชินและกระท าจนเป็นนิสยั  

- หาขอ้ความเชิงสร้างสรรค ์เพื่อใหก้ าลงัตนเองและเพื่อสร้างก าลงัใจใหต้นเอง ฝ่าฝัน
อุปสรรคต่างๆ : กิจกรรมดังกล่าว ช่วยสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัผูรั้บการประเมิน และช่วยให้
ตระหนกัถึงเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีสติ มองเห็นความแตกต่างหรือแนวทางใหก้ารแกไ้ขปัญหา
โดยผา่นการพิจารณาขอ้ความอยา่งละเอียด ผูรั้บการประเมินมีความสนใจเป็นพิเศษในเร่ือง ขอ้ความ
หรือค าคมท่ีมีเน้ือหาสะทอ้นสงัคม สะทอ้นการด าเนินชีวิตในปัจจุบนัทั้งดา้นการท างาน การใชชี้วิต
ส่วนตวั หรือดา้นความรัก เป็นตน้ เพ่ือกระตุน้จิตใจสร้างสรรค์ความคิด จึงท าให้สามารถเปิดใจรับ
กบัขอ้ความหรือค าคมท่ีอ่าน และสามารถน ามาปรับใชก้บัตนเอง เม่ือพบเจอกบัสถานการณ์ท่ีไม่
ปกติ ตวัอยา่งเช่น ขอ้ความใหก้ าลงัใจ ขอ้ความเชิงสร้างสรรค ์ 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึ้นจริง (Actual Activity)ผูรั้บประเมินเก็บเก่ียวข้อความ

หรือค าคมท่ีเตือนสติในดา้นต่างๆ โดยขอ้ความและค าคมต่างๆนั้นมีความสอดคลอ้งกบัเหตุการณ์ท่ี

กระทบกระเทือนอารมณ์และความรู้สึก บางคร้ังเป็นการเตือนตนเองจากขอ้ความท่ีคิดโดยผูรั้บการ

ประเมิน  
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 ผลท่ีได้รับ (Result) 

 ผูรั้บการประเมินได้พินิจพิเคราะห์ข้อความและค าคมต่างๆ เพื่อให้

สอดคลอ้งกบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน และน ามาปรับใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อการใชชี้วิตการท างานมาก

ยิง่ข้ึน 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 

 ผูรั้บการประเมินบันทึกข้อความและค าคมอย่างต่อเน่ือง และน าเอา

ขอ้ความและค าคมต่างๆ มาอ่านซ ้ าๆเพ่ือทบทวนและให้เป็นส่ิงเตือนใจ ผูรั้บการประเมินสามารถ

ประเมินขอ้ความและค าคม เพ่ือน ามาปรับใชใ้นเกิดประโยชน์สูงสุดได ้

- ให้บุคคลรอบข้างมีบทบาทในการช่วยยบัย ั้งอารมณ์และความรู้สึกของตนเอง: 

กิจกรรมดงักล่าว ผูรั้บการประเมินไดใ้หบุ้คคลรอบขา้งเขา้มามีบทบาทเพ่ือช่วยยบัย ั้ง ขณะเดียวกนั

ในพิจารณาเหตุการณ์รอบขา้งท่ีเกิดข้ึนในทางท่ีดี และประเมินสถานการณ์ว่า ผูรั้บการประเมินไม่

ควรกระท าเช่นเดียวกนั จึงเปรียบเสมือนกระจกท่ีสะทอ้นเงาในดา้นไม่ดี และก่อใหเ้กิดผลของการ

ไม่หลอกเลียนแบบพฤติกรรมดงักล่าว เพ่ือพฒันาตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

 ผูรั้บการประเมินเปิดใจในการยอมรับฟังความคิดเห็นจากบุคคลรอบขา้ง

มากยิง่ข้ึน และใหบุ้คคลรอบขา้งมีบทบาทใหก้ารช่วยเตือนสติ เพ่ือควบคุมอารมณ์และความรู้สึก ท า

ใหผู้รั้บการประเมินสามารถตระหนกัถึงการแสดงออกท่ีไม่เหมาะสมไดเ้ป็นอยา่งดี 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 

 ผูรั้บการประเมินไดเ้ห็นถึงผลตอบรับการบุคคลรอบขา้ง ท่ีเป็นการช่วย

เตือนสติอย่างแท้จริง และสามารถตระหนักถึงพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ได้เป็นอย่างดี เกิด

ความรู้สึกอยากพฒันาตนเอง เพ่ือใหเ้ป็นท่ีรักและไม่สร้างความกดดนักบัผูอ่ื้นในการแสดงออกทาง

อารมณ์ท่ีไม่เหมาะสม 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 

 ผูรั้บการประเมินมุ่งมัน่ท่ีจะผลตอบรับจากบุคคลรอบขา้ง มีบทบาทใน

การช่วยยบัย ั้งความขาดสติของตนเองทางด้านอารมณ์ เพ่ือช่วยยบัย ั้งและกระตุ้นให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีดี 
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- ฝึกไม่โตต้อบอารมณ์และความรู้สึกทนัทีเม่ือเกิดเหตุการณ์ท่ีไม่พึงประสงค:์ กิจกรรม

ดงักล่าว ไดช่้วยสนบัสนุบผูรั้บการประเมินในการยบัย ั้งชัง่ใจ ไม่ใหเ้กิดปฏิกิริยาตอบกลบัทนัทีท่ีเกิด

ปัญหาหรือเร่ืองไม่สบายใจ โดยปกติผูรั้บการประเมินจะแสดงออกทนัทีเม่ือตนเองรู้สึกส่ิงใด แต่การ

ยบัย ั้งชัง่ใจท าให้ผูรั้บการประเมินไดก้ลัน่กรองตนเองให้ดียิ่งข้ึน และเม่ือบุคคลรอบขา้งไดมี้ส่วน

เก่ียวขอ้งจึงช่วยใหผู้รั้บการประเมินสามารถเขา้ใจและมีมุมมองท่ีแตกต่างจากค าแนะน าของบุคคล

รอบขา้ง 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง (Actual Activity) 

 ผูรั้บการประเมินยบัย ั้งสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดความเครียด หรือเกิดภาวะท่ีไม่

สบายใจทนัทีท่ีรู้ตวัว่า เครียดหรือไม่สบายใจ โดยพยายามหาสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดความไม่สบายใจนั้น ท า

ใหส้ามารถควบคุมตนเองในการไม่ตอบโตอ้ารมณ์และความรู้สึก 

 ผลท่ีได้รับ (Result) 

 ผู ้รับการประเมินมีสติอยู่กับปัจจุบันมากข้ึน สามารถตามทันการ

เปล่ียนแปลงทางอารมณ์ ไดบ้า้งบางคร้ัง และมีแนวโนม้ท่ีจะสามารถรับรู้อารมณ์ไดใ้นขณะเดียวกนั

กบัท่ีเกิดข้ึนไดม้ากข้ึน เพราะบางคร้ังการรับรู้ถึงความเปล่ียนแปลงไดใ้นขณะท าการจดบนัทึก 

 ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะท าต่อไป (What do you plan to do next?) 

 ผูรั้บการประเมินทบทวนอารมณ์และความรู้สึกของตนเอง เพื่อให้ทราบ

ความเปล่ียนแปลงการรับรู้อารมณ์ของตนเอง และส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความเครียดหรือสภาวะท่ีไม่สบาย

ใจท่ีอาจเปล่ียนไป 

จากการท าแผนการพฒันาตนเองตลอดระยะเวลาโดยประมาณ 7 เดือนนั้นพบว่าผูรั้บ
การประเมินมีความเปล่ียนแปลง และมีพฒันาการตระหนกัต่ออารมณ์ตนเองไดดี้ข้ึนในระดบัหน่ึง 
รวมไปถึงการไดรั้บขอ้เสนอแนะและขอ้มูลป้อนกลบัท่ีมีประโยชน์จากเพ่ือนเรียน เพ่ือนร่วมงาน 
และผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงถือไดว้่าเป็นสัญญาณท่ีดีต่อการพฒันาความมัน่ใจต่อไป ดว้ยเพราะเม่ือผูรั้บ
การประเมินสามารถตระหนักต่ออารมณ์ตนเองแล้วก็จะน าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนสามารถพฒันาเป็นผูท่ี้มีบุคลิกท่ีมัน่ใจได ้

 
 5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที่ 2 (Development Action Plan 2) 
  หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินไดท้ าการพฒันาตนเองตาแผนการพฒันาตนเองฉบบัแรก
แลว้ และมีพฒันาการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน ผูว้ิจยัไดม้อบหมายให้ผูรั้บการประเมินจดัท า
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แผนการพฒันาตนเองเพ่ิมเติมอีกหน่ึงฉบบั โดยผูรั้บการประเมินเลือกท่ีจะพฒันาเร่ือง การใส่ใจต่อ
รายละเอียด (Attention to Detail) โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 มีดงัน้ี 
  5.2.3.1 เป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการพฒันาตนเอง (Development 
Objective) 
   ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาทกัษะดา้นการใส่ใจต่อรายละเอียดท่ีมี
ความส าคญัต่อการท างาน เพ่ือเสริมสร้างความละเอียดรอบคอบและการมีวินยัในตนเองใมนการ
ตรวจทานความถูกตอ้ง 
  5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บต่อตนเอง (Expected benefit to me) 
   ผูรั้บการประเมินคาดหวงัในเร่ืองการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 
โดยมุ่งเนน้การใส่ใจรายละเอียด ความถูกตอ้งสมบูรณ์ อีกทั้งยงัใหค้วามส าคญักบัรายละเอียดต่างๆ 
เพื่อบรรลุวตัถุประสงคใ์นการท างาน  
  5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Expected benefit to  
 My Organization) 
  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่าผลการพัฒนาตนเองนั้ น จะมีส่วนช่วย
ส่งเสริมการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ผ่านการพินิจพิเคราะห์รายละเอียดต่างๆ ท่ีมีความจ าเป็น 
เพ่ือมุ่งเนน้ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร การใส่ใจต่อรายละเอียดจึงเป็นสาเหตุส าคญัท่ีช่วยเสริมสร้าง
และพฒันาการท างานโดยผา่นการกลัน่กรองขอ้มูล และการวางแผนการท างานเช่นเดียวกนั   
  5.2.3.4 กิจกรรมเพ่ือการพฒันาตนเอง (Action to Take) 
   เม่ือผูรั้บการประเมินตั้งเป้าหมาย ก าหนดวตัถุประสงค์ รวมไปถึงส่ิงท่ี
คาดหวงัทั้งกบัตนเองและองคก์รเพ่ือการพฒันาแลว้ ต่อมาจึงไดมี้การก าหนดกิจกรรมเพ่ือการพฒันา
ตนเอง โดยก าหนดไวท้ั้งหมด 4 กิจกรรม ดงัน้ี 

- เปล่ียนพฤติกรรมการใช้เศษกระดาษ หรือกระดาษฉีก เป็นการจด
บันทึกลงสมุดบันทึกประจ าวนัแทน เพ่ือช่วยให้การเตือนความจ า และสร้งความเป็นระเบียบ
เรียบร้อยในการท างาน 

- จดัเรียงล าดบัความส าคญัให้ชดัเจนมากยิ่งข้ึน ระบุความส าคญัของ
งานเป็นรายวนั โดยแบ่งออกเป็น 4 ล าดบั คือ งานท่ีมีความสัคญัและเร่งด่วง, งานท่ีเร่งด่วนแต่ไม่
ส าคญั, งานท่ีสคญัแต่ไม่เร่งด่วน และงานท่ีไม่สคญัและไม่เร่งด่วน การเรียงล าดบัความส าคญัของ
การท างานจะช่วยให้ผูรั้บการประเมินสามารถจดัเรียงล าดบัก่อน-หลงั และสามารถวางแผนการ
ท างานประจ าวนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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- จดัเก็บเอกสารและบริเวณพ้ืนท่ีโต๊ะท างานให้เป็นระเบียบเรียบร้อย 
เพ่ือลดการสะสมของเอกสารท่ีปะปนบนโต๊ะท างาน เป็นการช่วยให้ผูรั้บการประเมินสามารถหา
เอกสารต่างๆไดส้ะดวกและรวดเร็วมากยิง่ข้ึน 

ประเมินความผิดพลาดของตนเองจากการความใส่ใจรายละเอียด พร้อมทั้งจดบนัทึก
เพ่ือหาแนวทางป้องกันและแก้ไขข้อผิดพลาด เป็นการสนับสนุนให้ผ็รับการประเมินสามารถ
ตระหนกัถึงขอ้ผิดพลาดของตนเอง และเป็นส่ิงเตือนไม่ใหเ้กิดขอ้ผิดพลาดอีก 
5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (Involved Person) 

- ผูรั้บการประเมิน  
 ผูรั้บการประเมินตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนส าคญัในการพฒันา ซ่ึง

จะตอ้งมีความพยายามใส่ใจรายละเอียดต่างๆ ท่ีผลต่อการท างาน ซ่ึงหากการท างานของผูรั้บการ
ประเมินปราศจากความละเอียดรอบคอบ จะส่งผลใหก้ารท างานไม่มีประสิทธิภาพ 

- เพ่ือนร่วมงาน 
เพ่ือนท่ีมีความใกลชิ้ด และมีประสบการณ์ท างานร่วมกนัในงานต่างๆ

ขององคก์ร รวมไปถึงเป็นผูท่ี้พร้อมจะรับฟัง แสดงความคิดเห็น และใหข้อ้มูลป้อนกลบัแก่ผูรั้บการ
ประเมินอยา่งตรงไปตรงมาเช่นกนั 

- ผูบ้งัคบับญัชา  
ผูบ้งัคบับญัชาสายงานบงัคบับญัชาท่ีมีอ  านาจหน้าท่ีสั่งงานโดยตรงต่อ

ผูรั้บการประเมิน และเป็นผูท่ี้คอยใหค้  าแนะน า ใหค้  าปรึกษา และขอ้มูลป้อนกลบัต่างๆท่ีมีประโยชน์
อยา่งตรงไปตรงมาเพ่ือการพฒันาแก่ผูรั้บการประเมิน   

5.2.3.6 การวดัผล (Measurement) 
   ผูรั้บการประเมินวดัผลจากพฤติกรรมและความรู้สึกด้านความมัน่ใจท่ี

เปล่ียนแปลงไป โดยวดัผลจากมุมมองของผูรั้บการประเมินเอง รวมถึงความคิดเห็นและขอ้มูล

ป้อนกลบัต่างๆจากผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง เพ่ือรับทราบการพฒันาและการเปล่ียนแปลงจากมุมมอง

ภายนอก ท่ีซ่ึงสามารถมองเห็นพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง  

   5.2.3.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

   เ ร่ิมต้นตั้ งแต่ 16 กรกฎาคม 2558 และ ส้ินสุด 15 ตุลาคม 2558 รวม

ระยะเวลา ทั้งส้ิน 3 เดือน 

   5.2.3.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการพฒันา 
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   เน่ืองดว้ยการท างานในรูปแบบของบริษทัเอกชนในกลุ่มธุรกิจผูผ้ลิตและ

ส่งออกเคร่ืองประดบัเงิน ผูรั้บการประเมินจึงมีภาระงานท่ีมีความสอดคลอ้งกบับุคคลรอบขา้งอยา่ง

ชดัเจน มีการท าเอกสารต่างๆท่ีจ าเป็นตอ้งอาศยัความถูกตอ้งของรายละเอียดและขอ้มูล ปัจจบัส าคญั

ท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างาน คือการขาดความรอบคอบของผูรั้บการประเมินในการคตรวจทาน

ขอ้มูลอยา่งละเอียดถ่ีถว้น 
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The Work Behavior Inventory (WBI) 
 

1. แนวคิดพืน้ฐาน 
 The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นแบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีสร้างจาก
แนวคิดท่ีว่า การว่าจ้างพนักงาน ด้วยวิธีการท่ีถูกต้อง และจัดหาบุคคลท่ีมีคุณสมบัติให้ตรงกับ
ลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองส าคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้น อาจท าใหเ้กิดความ
เสียหายต่อองค์กร เช่น ความกา้วหนา้ คุณภาพ และช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้าง
ผลกระทบต่อธุรกิจและองค์กรได ้นอกจากน้ีองค์กรยงัตอ้งตอ้งเสียค่าใช้จ่ายอีกมหาศาลกบัการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพ่ือท าให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติ ท่ีเหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม องค์กรไม่อาจแน่ใจไดว้่า บุคคลท่ีองค์กรคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
  The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างาน
ของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพ่ือน าค าอธิบายสรุปมาท าการวิเคราะห์ เพ่ือประกอบการตดัสินใจ
คดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบั
ความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
  The Work Behavior Inventory (WBI) จึงสามารถช่วยเพ่ิมความชดัเจนในการตดัสินใจ
เพ่ือคดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถ
น ามาใช้เพ่ือส่งเสริม สนับสนุน หรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานต่างๆ อาทิ การ
คดัเลือกพนกังานการพฒันาบุคคลากรการใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสมการ
พฒันาความสามารถในการเป็นผูน้  า และผูต้ามการท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน การ
เพ่ิมประสิทธิภาพขององคก์ร เป็นตน้ 
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2. ลกัษณะเด่นของ WBI เม่ือน ามาเช่ือมโยงกบัการท างาน ดงัน้ี 
 - ลกัษณะงาน ทุกขอ้ค าถามในแบบประเมิน WBI มีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้ม
ของการท างานท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั เพ่ือการจดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะงานต่างๆ 
 - มาตรการการประเมินค่าตนเอง แบบประเมิน WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นว่า ในขณะ
ท่ีท าแบบประเมิน บุคคลผูน้ั้นประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่  
 - ความครอบคลุมของลกัษณะงาน แบบประเมิน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป 
ตั้งแต่บุคคลท่ีไม่เคยท างานมาก่อน ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  
 - มาตรฐานของคะแนน ค่าเฉล่ียผลการประเมิน WBI จะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์ 
เพ่ือเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริงท่ีมีหลากหลายอาชีพ 
 
3. คุณลกัษณะเด่นของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
 ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและต่างประเทศท่ี
น า The Work Behavior Inventory (WBI) ไปใช ้พบว่า The Work Behavior Inventoryมีคุณลกัษณะ
เด่น ดงัน้ี 
 - ความน่าเช่ือถือ (Reliable) แบบประเมินWBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.85 
ซ่ึงถือวา่สูงกวา่แบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีมีค่าความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.75 
 - ความแม่นย  า (Valid) แบบประเมินWBI สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคล
ทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงอยา่งแม่นย  า 
 - ความสันพันธ์กับ Big Five แบบประเมินWBI มีความเช่ือมโยงกับปัจจัยทาง
บุคลิกภาพ Big Five ซ่ึงแบบประเมินบุคลิกภาพควรมีความเช่ือมโยงกับ Big Five เพื่อให้การ
ประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลเป็นไปอยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์
 - ความสัมพันธ์กับแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง แบบประเมินWBI มี
ความสมัพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
 - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจัย  แบบประเมิน WBI ซ่ึงได้ท าการ
ประเมินผลความสามารถตามค าจ  ากัดความในหนังสือ Competence at Work ของ Spencer & 
Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
 - สติปัญญาทางอารมณ์ รายงานสรุปผลการประเมิน WBI มีการแสดงผลคะแนนรวม
ดา้นสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซ่ึงในหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ไดมี้
ระบุถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างาน 
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4. ประสิทธิภาพของแบบประเมิน The Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากการวิจยัพบวา่แบบประเมิน WBI มีความถูกตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 
 - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่
เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
 - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ
เป็นผูน้  าในองคก์รขนาดใหญ่ 
 - ระบุลักษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาท
ผูจ้ดัการหรือผูน้  าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 - ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
 - วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผิดชอบของบุคคลนั้น ๆ 
 - มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้ค  าแนะน าพฤติกรรมท่ีมี
ความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
  
5. มาตรวัดของแบบประเมิน WBI (Work Behavior Inventory Scales) 
 แบบประเมิน WBI มี 40 มาตรวดั ซ่ึงมีความหลากหลาย และมีความเก่ียวโยงกับ
สถานะในการท างาน โดยมีการแบ่งเป็นกลุ่มค าถามซ่ึงประกอบด้วยหัวข้อย่อยในแต่ละกลุ่ม 
ดงัต่อไปน้ี 
 - การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ (Extraversion) 
    1) การชอบสมาคม (Sociability) 
   2) การเป็นผูน้  า (Leadership) 
  3) การจูงใจ (Influence) 
  4) พลงัใจในการท างาน (Energy) 

- การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
  5) ความร่วมมือ (Cooperation) 
  6) ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
  7) การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 

- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
  8) การปรับตวั (Adaptability) 
  9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 
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  10) ความคิดเชิงวิเคราะห์ (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) การเปิดเผยต่อสงัคม (Extraversion) 
  23) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
  24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  25) ความมีสามญัส 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) 
   30) วิเคราะห์/จ าแนก (Analytical) 
  31) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 
 - ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
     32) ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
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  - ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
   33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
   34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
   35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้  า (Leadership Effectiveness) 
   36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 
   37) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 
  - ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  
   38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 
   39) ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 
  40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response  
                                 Inconsistency) 
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