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งานวิจยัในคร้ังน้ีสามารถสําเร็จลุล่วงด้วยดี เน่ืองจากผูว้ิจยัไดรั้บความกรุณาอย่างยิ่ง

จากอาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ อาจารยผ์ูส้อนประจาํ 2 รายวิชาท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ วิชาการพฒันา

ภาวะผูน้าํ โดยใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา และ วิชาแบบประเมินทางจิตวิทยา แบบประเมิน

ความสามารถในการเรียนรู้ และแผนพฒันาตนเอง ท่ีคอยอบรมสั่งสอน ให้คาํปรึกษา แนะนาํในการ

แก้ไขปรับปรุง ช่วยเหลือ ดูแลเอาใจใส่อย่างเต็มกาํลงัด้วยความเมตตากรุณาต่อผูว้ิจยั  ผูว้ิจยัรู้สึก

ซาบซ้ึงในความกรุณาของอาจารยท์่านน้ีเป็นอยา่งยิง่ และกราบขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 

 ขอกราบขอบคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ท่ีไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ แกไ้ข และ

ใหแ้นวคิดต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวจิยัน้ี 

ขอกราบขอบคุณบุคคลผูเ้ป็นกรณีศึกษา และผูบ้งัคบับญัชาของผูเ้ป็นกรณีศึกษา ท่ีให้

ความอนุเคราะห์ เสียสละเวลา และใหโ้อกาสผูว้จิยัในการทาํการศึกษาและติดตามอยา่งใกลชิ้ด 

ขอกราบขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ท่ีสนบัสนุน 

Psychometric Assessment - Work Behavior Inventory (WBI) และ Cognitive Ability Test - 

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

ขอกราบขอบคุณผูช่้วยศาสตราจารยอ์รรถพล อนนัตวรสกุล ผูบ้งัคบับญัชาของผูว้ิจยัท่ี

กรุณาใหค้าํปรึกษา และใหโ้อกาสผูว้ิจยัไดท้าํงานระหวา่งการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี รวมทั้งเพื่อนร่วมงาน

ทุกท่าน 

 ขอขอบคุณเพื่อนๆสาขามธัยมศึกษา มนุษย์ศาสตร์ สังคมศาสตร์ คณะครุศาสตร์

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั รหสั 49 และเพื่อนๆ สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร วิทยายาลยัการ

จดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล รุ่น 15B  ผูเ้ป็นกลัยาณมิตรท่ีคอยดูแล ช่วยเหลือ ให้คาํปรึกษา และเป็น

กาํลงัใจใหเ้สมอ 

 สุดท้าย ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัวท่ีคอยเล้ียงดู ห่วงใย ให้

กาํลงัใจ และสนบัสนุนในทุกๆดา้นอยา่งสุดความสามารถโดยเฉพาะดา้นการศึกษาแก่ผูว้จิยั  
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บทคดัยอ่  

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) เพ่ือศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํของเจา้หนา้ท่ีประสานงาน

โครงการ หน่วยงานราชการดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบั

ความตอ้งการท่ีจะเจริญเติบโตในสายอาชีพ (2) เพ่ือศึกษาผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 

และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา (3) เพ่ือจดัทาํแผนพฒันา

ตนเองสาํหรับพฒันาศกัยภาพ โดยเป็นเคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความ

เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโตในสายอาชีพ โดยอาศยัการสุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 

เพ่ือให้ไดก้รณีศึกษาท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองผ่านการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 

และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทางจิตวิทยา  ซ่ึง

ประกอบดว้ย The Work Behavior Inventory และ Applied Reasoning Test Managerial/ Professional  รวมถึง

แบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการวิจยัพบว่าผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงบุคลิกลกัษณะของตนเองจากการวิเคราะห์ขอ้มูล

จากแบบประเมินทางจิตวิทยา และสามารถนาํจุดแข็งและจุดอ่อนจากการวิเคราะห์ดงักล่าวมาเช่ือมโยงกบั

ผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนาํมาคดัเลือกหาสมรรถนะท่ีจาํเป็นท่ีตอ้งมีการ

พฒันาและจดัทาํเป็นแผนพฒันาตนเองภายในกรอบระยะเวลาท่ีตนเองกาํหนด 

 

คาํสาํคญั : แบบประเมินทางจิตวิทยา/ ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ/ แผนพฒันาตนเอง 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 การแข่งขนัทางธุรกิจในปัจจุบนัหรือในยุคโลกาภิวตัน์ (Globalization) เป็นการแข่งขนั

ท่ีเปิดกวา้งอย่างเสรี ธุรกิจต่าง ๆ ตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนั ซ่ึงมีแรงกดดนัมากกว่าในอดีต และตอ้ง

เผชิญกบัการผกผนัทางเศรษฐกิจโลก ทาํให้ธุรกิจต่างๆ ของประเทศไม่อาจหลีกเล่ียงผลกระทบจาก

สภาพเศรษฐกิจท่ีเกิดข้ึน ส่งผลให้ตอ้งมีการเปล่ียนแปลงและปรับตวัให้เขา้กบัสภาพเศรษฐกิจท่ี

เปล่ียนไป โดยพยายามปรับปรุงการบริการและการเพิ่มผลผลิต ทั้งในดา้นเทคโนโลยีและการพฒันา

ทรัพยากรบุคคล การท่ีองค์กรจะบรรลุวตัถุประสงค์มากน้อยเพียงใดย่อมข้ึนอยู่กับปัจจัยด้าน

ทรัพยากรบุคคลเป็นสาํคญั  

 รัฐบาลได้เล็งเห็นถึงความจาํเป็นในเร่ืองการพฒันาทรัพยากรบุคคล จึงกาํหนดให้

แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติตั้งแต่ฉบบัท่ี 8 เนน้การพฒันาศกัยภาพของบุคคล และไดมี้

การดาํเนินการอย่างแพร่หลาย นบัเป็นกระแสแห่งความเคล่ือนไหวในระดบัมหภาคท่ีไดรั้บความ

สนใจจากสังคมเป็นอยา่งมาก ส่งผลมายงัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัต่อๆมา ใน

ดา้นแนวคิดท่ียดึคนเป็นศูนยก์ลางของการพฒันาในทุกมิติอยา่งเป็นองคร์วม และให้ความสําคญักบั

การพฒันาท่ีสมดุลทั้งดา้นตวับุคคล สังคม เศรษฐกิจ และส่ิงแวดลอ้ม โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการสร้าง

ระบบบริหารจดัการภายในท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในทุกระดบัอนัจะทาํให้เกิดการพฒันาท่ีย ัง่ยืนท่ีมี “คน”เป็น

ศูนยก์ลางไดอ้ยา่งแทจ้ริง  

 ปัจจยัหน่ึงท่ีมีส่วนช่วยส่งเสริมหรือขดัขวางความสําเร็จในดา้นต่างๆ ไม่วา่จะเป็นดา้น

การทาํงาน หรือในการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน คือ บุคลิกภาพ บุคลิกภาพเป็นองค์ประกอบท่ี

สําคญัยิ่งองค์ประกอบหน่ึงของมนุษย์ การศึกษาเก่ียวกับบุคลิกภาพจะช่วยทาํให้สามารถเขา้ใจ

พฤติกรรมของบุคคลในสถานการณ์ต่างๆ และสามารถพยากรณ์หรือควบคุมพฤติกรรมต่างๆได ้

ดงันั้นองค์กรควรจะให้ความสนใจในเร่ืองของบุคลิกภาพของบุคลากร เพราะจะช่วยส่งเสริมให้

บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้แบบประเมินบุคลิกภาพ และแผนพฒันา

รายบุคคลเป็นเคร่ืองมือ เน่ืองจากบุคลิกภาพมีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลใน
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สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั บุคลิกภาพจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการแสดงออก

ต่อสังคม ประสิทธิภาพในการทาํงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รได ้ 

 ผูว้ิจยัให้ความสนใจในการศึกษาการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา เพื่อใช้ประเมิน

บุคลิกภาพและคุณสมบติัของบุคคล เพื่อวิเคราะห์หาความเหมาะสมของบุคคลกบังานท่ีทาํอยู่ใน

ปัจจุบนั และพฒันาบุคคลใหส้ามารถเจริญเติบโตในสายอาชีพท่ีบุคคลนั้นตอ้งการ โดยมุ่งเนน้บุคคล

ท่ีมีความพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองผา่นการประเมินทางจิตวทิยา และจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 

 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 1) เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้าํของเจา้หนา้ท่ีประสานงานโครงการ หน่วยงานราชการ

ด้วยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคล้องกบัความตอ้งการท่ีจะ

เจริญเติบโตในสายอาชีพ 

 2) เพื่อศึกษาผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และวเิคราะห์คุณลกัษณะ

ต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวทิยา 

 3) เพื่อจดัทาํแผนพฒันาตนเองสําหรับพฒันาศกัยภาพ โดยเป็นเคร่ืองมือในการช่วย

ส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโตใน

สายอาชีพ 

 

 

1.3 ขอบเขตของการวจิัย 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้มุ่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ

บุคคลเพื่อให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกับงานท่ีทาํอยู่ ณ ปัจจุบนัและการเติบโตในสายอาชีพ โดย

เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช ้คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI), Cognitive 

Ability Test - Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) และแบบประเมิน

บุคลิกภาพและสมรรถนะ  โดยกรณีศึกษาในการวิจยัน้ี คือ เจ้าหน้าท่ีประสานงานโครงการ 

หน่วยงานราชการ จาํนวน 1 คน 
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1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลโดยการทาํแบบ

ประเมินทางจิตวิทยา จิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI), Cognitive Ability Test - Applied 

Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) และรับการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ดว้ยแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ   

 

 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผลของการวิจยัจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้าํของผูรั้บการ

ประเมิน เพื่อให้มีความเข้าใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง และนาํข้อมูลท่ีได้มาเป็นแนวทางในการ

ฝึกอบรมและพฒันาภาวะผูน้าํ รวมถึงการจดัทาํแผนพฒันาตนเองเพื่อให้สามารถทาํงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

 การศึกษาวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา และการ

จดัทาํแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา เจา้หน้าท่ีประสานงานโครงการ หน่วยงานราชการ” เป็น

การศึกษาเพื่อการพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา ได้แก่ เคร่ืองมือ Work 

Behavior Inventory (WBI) ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five 

Factors), Cognitive Ability Test - Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 

และการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) โดยผูว้ิจยัไดท้บทวนเอกสาร ตาํรา 

งานวจิยั โดยสามารถจาํแนกไดอ้อกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 การประเมินทางจิตวทิยา 

 ส่วนท่ี 2 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ  

 ส่วนท่ี 3 แผนพฒันารายบุคคล 

 

 

2.1 การประเมนิทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment)  

 

 2.1.1 ความหมายของแบบประเมินทางจิตวทิยา 

 Schultz (1982) กล่าวว่า แบบประเมินทางจิตวิทยา เป็นเคร่ืองมือมาตรฐานท่ีใช้วดั 

“ตวัอยา่งพฤติกรรม” ดว้ยวิธีการท่ีมีระเบียบแบบแผนแน่นอน ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบประเมินจึงไม่ได้

แสดงถึงพฤติกรรมของบุคคลท่ีสะสมมาทั้งหมด การประเมินจะนาํไปใชป้ระโยชน์ในการพยากรณ์

พฤติกรรมในอนาคต แบบประเมินเป็นการสร้างเง่ือนไข เพื่อให้บุคคลมีปฏิกิริยาโตต้อบ ปฏิกิริยา

โตต้อบน้ีถือวา่เป็นตวัอยา่งของพฤติกรรมท่ีใชใ้นการทาํงาน 

 พรรณราย ทรัพยะประภา (2529) กล่าววา่ แบบประเมินทางจิตวิทยา เป็นเคร่ืองมือท่ี

เป็นปรนยั (Objective) และเป็นมาตรฐาน (Standardized) ท่ีใชป้ระเมิน (Assess) ตวัอย่างของ

พฤติกรรม หนา้ท่ีสําคญัของแบบประเมินทางจิตวิทยา คือ ใชป้ระเมินความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

หรือความแตกต่างภายในตวับุคคล ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ส่ิงท่ีเคร่ืองมือประเมินสามารถ
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ประเมินออกมาได ้ (โดยตีค่าเป็นคะแนน) สามารถนาํมาสรุปตีความหมายเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ี

ประเมินได ้ 

Murphy and Davidshofer (1994) กล่าววา่ แบบประเมินทางจิตวิทยา เป็นเคร่ืองมือ

ประเมินตวัอยา่งพฤติกรรม (Sample of behavior) ท่ีเป็นตวัแทนของพฤติกรรมท่ีตอ้งการประเมิน

ขบวนการประเมินตอ้งอยูใ่นสภาวการณ์ท่ีมีความเป็นมาตรฐาน (Standardized conditions) และการ

ใหค้ะแนน (Scoring) และการตีความของคะแนน (Interpretation) มีความเป็นปรนยั (Objective)  

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้แบบประเมินทางจิตวิทยา เป็นเคร่ืองมือมาตรฐานท่ีใช้ประเมิน

ตวัอยา่งพฤติกรรม โดยกระบวนการประเมินมีระเบียบแบบแผน และอยูใ่นสภาวการณ์ท่ีมีความเป็น

มาตรฐาน การใหค้ะแนน และการตีความของคะแนนมีความเป็นปรนยั เพื่อคาดการณ์พฤติกรรมใน

อนาคต หรือพฤติกรรมในการทาํงาน 

 

 2.1.2 ประเภทของแบบประเมินทางจิตวทิยา 

 แบบประเมินทางจิตวิทยานั้นสามารถจาํแนกไดห้ลายลกัษณะแลว้แต่วา่ผูจ้าํแนกจะใช้

อะไรเป็นหลกัในการจาํแนก ในท่ีผูว้ิจยัเสนอแบบประเมินท่ีมีความเก่ียวของกบัการพฒันาบุคลากร

ภายในองคก์ร โดยขอจาํแนกแบบประเมินตามจุดประสงคข์องการประเมิน ซ่ึงแบ่งเป็น 5 ประเภท

ดงัน้ี 

 2.1.2.1 แบบประเมินความสามารถดา้นความรู้ความเขา้ใจ (Cognitive 

Ability Test) หรือแบบทดสอบเชาวน์ปัญญา (Intelligence Test)  

 แบบประเมินความสามารถด้านความรู้ความเขา้ใจ ถูกสร้างข้ึนเพื่อวดั

ความสามารถในการเรียนรู้ ความเขา้ใจ ความคลอ้งในการพูด หรือการใช้ถอ้ยคาํ ความจาํ การใช้

เหตุผล การใช้ตวัเลข การคิดในเชิงนามธรรม และการรวบรวมประสบการณ์ ทั้งน้ีแบบประเมิน

ความสามารถด้านความรู้ความเข้าใจมกัทาํการประเมินโดยอาศยัทฤษฎีทางจิตวิทยาในการวดั

ประเมิน เช่น ทฤษฎี Triarchic theory of intelligence ของ Sternberg (1997) แบ่งการวดัความรู้ความ

เขา้ใจออกเป็น 3 ส่วน คือ ทกัษะการคิดวิเคราะห์ ทกัษะการคิดสร้างสรรค์ และทกัษะการคิด

ประยุกต์ใช้ แบบประเมินความสามารถดา้นความรู้ความเขา้ใจเป็นแบบประเมินท่ีสามารถทาํนาย

คุณภาพบุคคลไดแ้ม่นยาํมากท่ีสุด โดยแบบประเมินท่ีนิยมไดแ้ก่ Stanford-Binet Intelligence Scale, 

Wechsler intelligence scale และProgressive matrices 

  2.1.2.2 แบบประเมินความสนใจ (Interest Test) หรือแบบสํารวจความ

สนใจ (Interest Inventory) 
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  แบบประเมินความสนใจเป็นแบบประเมินท่ีช่วยให้ทราบถึงความสนใจ

ของบุคคล ทั้งน้ีเพราะความสนใจเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีสามารถส่งผลต่อการเรียนรู้ การเลือกอาชีพ การ

ทาํกิจกรรมต่างๆ ของบุคคล โดยเช่ือวา่หากลกัษณะความสนใจและความพึงพอใจของบุคคล เป็นไป

ในแนวเดียวกบับุคคลท่ีประสบความสําเร็จในการประกอบอาชีพอยา่งใดอยา่งหน่ึงซ่ึงมีผลการวิจยั

ยนืยนัไวแ้ลว้ บุคคลนั้นก็น่าจะประสบความสาํเร็จและพึงพอใจในอาชีพนั้นๆ แต่ก็ไม่ไดห้มายความ

วา่ความสนใจในอาชีพอยา่งใดอยา่งหน่ึงของบุคคลใดบุคคลหน่ึงจะเป็นหลกัประกนัความสําเร็จใน

อาชีพของบุคคลนั้นๆเสมอไป โดยแบบประเมินท่ีนิยมไดแ้ก่ Kuder Occupational Interest Survey, 

Strong Interest Inventory และVocational preference inventory  

 2.1.2.3 แบบประเมินความถนดั (Aptitude Test)  

 แบบประเมินความถนดั ใช้ในการประเมินความสามารถของบุคคลใน

ปัจจุบนั หรือความสามารถในการเรียนรู้งานอย่างหน่ึงภายในเวลาท่ีกาํหนด เพื่อนาํไปพิจารณา

สภาพการณ์ในอนาคตของบุคคลนั้น ในเร่ืองสามารถทาํงาน หรือกิจกรรมหน่ึงๆ เพราะจะทาํให้

ทราบวา่ผูรั้บการประเมินเหมาะท่ีจะทาํงานอะไร และมีความสามารถในการทาํงานนั้นมากนอ้ยแค่

ไหน โดยใชป้ระเมินความสามารถเฉพาะทาง เช่น ความถนดัทางดา้นการเรียน หรือ ความถนดัพิเศษ 

ซ่ึงอาจประกอบดว้ย ความสามารถดา้นจกัรกลและความสามารถดา้นงานธุรการ ความถนดัในการใช้

คอมพิวเตอร์ (Computer Competence Test) เป็นตน้ 

 2.1.2.4 แบบทดสอบผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Test) 

 แบบทดสอบผลสัมฤทธ์ิ เป็นแบบประเมินท่ีใช้วดัความสําเร็จในการ

ฝึกฝนอบรมทางอาชีพ หรือการเรียนโดยเป็นการประเมินว่าหลงัจากท่ีบุคคลไดรั้บการฝึกฝนหรือ

เรียนมาแลว้ระยะหน่ึง บุคคลนั้นไดรั้บความรู้ ความเขา้ใจนาํเอาส่ิงท่ีฝึกฝนหรือเรียนไปใช้ในการ

แกปั้ญหาไดม้ากเพียงไร 

 2.1.2.5 แบบประเมินบุคลิกภาพ (Personality Test) 

 แบบประเมินบุคลิกภาพ เป็นแบบประเมินท่ีไม่มีถูกหรือผิด เป็นแบบ

ประเมินท่ีใชเ้พื่อตรวจสอบบุคลิกลกัษณะของบุคคลในดา้นต่างๆ เช่น เจตคติ ความสนใจ การปรับตวั 

การเขา้สังคม สภาวะทางจิตใจ ซ่ึงซ่อนอยู่ภายในบุคคล โดยเป็นท่ียอมรับแลว้ว่าบุคลิกภาพของ

บุคคลมีผลต่อความพึงพอใจในงาน ประสิทธิผลในการทาํงาน และความสําเร็จในการประกอบ

อาชีพ แบบประเมินท่ีเป็นท่ีนิยม ไดแ้ก่ Minnesota Multiphasic Personality Inventory, California 

Psychological Inventory และ The Work Behavior Inventory 

ทั้งน้ีการออกแบบแบบประเมินบุคลิกภาพนั้นจะมีความแตกต่างกนัไปตามทฤษฎี

บุคลิกภาพท่ีนํามาเป็นพื้นฐานการออกแบบ โดยแบบประเมินท่ีใช้ในการวิจยัเคร่ืองน้ีคือ แบบ
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ประเมิน The Work Behavior Inventory ซ่ึงถูกออกแบบโดยนาํเอาทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ

มาใชเ้ป็นพื้นฐานในการออกแบบ 

 

 2.1.3 ประเด็นสําคัญทีค่วรคํานึงในการประเมินทางจิตวทิยา 

 จากการศึกษาแนวคิดของ สมพร สุทัศนีย์ (2545) สุชีรา ภัทรายุตวรรตน์ (2545)   

อุทุมพร จามรมาน (2545) ผูว้ิจยัพบวา่ ประเด็นสําคญัท่ีควรคาํนึงในการประเมินทางจิตวิทยา คือ

คุณลกัษณะแบบประเมินทางจิตวิทยา ซ่ึงประกอบดว้ยค่าความน่าเช่ือถือ ค่าความตรง ค่ามาตรฐาน

กลาง ส่วน บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2541) นอกจากคุณลกัษณะแบบประเมินทางจิตวิทยาแลว้ยงัให้

ความสําคญักบัเร่ืองความเหมาะสมในการนาํไปใช้ และศูนยป์ระเมินทางจิตวิทยา คณะจิตวิทยา 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั (2556) มีการกล่าวถึงคุณลกัษณะของผูป้ระเมินร่วมด้วย โดยผูว้ิจยัของ

เสนอประเด็นในการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยามีส่ิงท่ีควรให้ความสําคญัและพิจารณาดงัต่อไปน้ี

  2.1.3.1 คุณลกัษณะแบบประเมินทางจิตวทิยา 

- ค่าความน่าเช่ือถือของแบบประเมิน (Reliability) 

  แบบประเมินท่ีเช่ือถือไดต้อ้งเป็นแบบประเมินท่ีให้ผลแน่นอนคงท่ีไม่วา่

จะนาํไปใช้ประเมินซํ้ ากบับุคคลเดิมก่ีคร้ังก็ตามหรือไม่ว่าจะประเมินโดยผูรั้บการประเมินคนใดก็

ตามจะไดผ้ลใกลเ้คียงกนัไม่เปล่ียนแปลง เช่น การประเมินพบวา่บุคคลหน่ึงมีบุคลิกภาพแบบเปิดเผย 

เม่ือมีการประเมินอีกคร้ัง หรือประเมินโดยใคร บุคคลนั้นจะมีบุคลิกภาพแบบเปิดเผย 

- ค่าความตรงของแบบประเมิน (Validity) 

   แบบประเมินท่ีมีความตรงจะมีความสามารถของวดัในส่ิงท่ีตอ้งการวดั

ได้อย่างถูกตอ้ง แม่นยาํ ความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ตามโครงสร้าง (Construct 

Validity) หรือตามเกณฑส์ัมพนัธ์ (Criterion Related Validity) 

- ค่ามาตรฐานกลาง (Test Norm)  

  ค่ามาตรฐานกลางเป็นมาตรฐาน เป็นเกณฑ์ท่ีกาํหนดไวร้ะดบัหน่ึงเพื่อ

เอาไว้เปรียบเทียบเม่ือมีการประเมินบุคคลต่างๆ โดยค่ามาตรฐานกลางสามารถแยกระดับ

ความสามารถ หรือคุณลกัษณะของบุคคลได ้เพราะค่ามาตรฐานกลางสามารถบอกคะแนนโดยเฉล่ีย

ของกลุ่มตวัอยา่ง และบอกถึงคะแนนท่ีแตกต่างกนัทั้งระดบัท่ีตํ่ากวา่และสูงกวา่ระดบัเฉล่ียอีกดว้ย 

  2.1.3.2 ความเหมาะสมในการนาํไปใช ้(Usability or Practical) 

  แบบประเมินท่ีดีควรจะตอ้งมีความง่ายต่อการดาํเนินการประเมิน ชดัเจน 

ไม่ซับซ้อน เขา้ใจง่าย มีการกาํหนดเวลาในการทาํแบบประเมินอย่างเหมาะสม มีความง่ายต่อการ

แปลความหมาย โดยตอ้งอธิบายวธีิแปลงความหมาย วธีิการใหค้ะแนน ตลอดจนวธีิการใชไ้วใ้นคู่มือ
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อยา่งละเอียด นอกจากน้ีในการพิจารณาคดัเลือกบุคลากรไม่ควรข้ึนอยูก่บัวิธีการใดวิธีการหน่ึงหรือ

แบบประเมินแบบใดแบบหน่ึงเพราะไม่มีแบบประเมินใดท่ีสมบูรณ์แบบ ไม่มีแบบประเมินใดท่ี

สามารถทาํนายไดแ้ม่นยาํ เท่ียงตรง ทุกแบบประเมินยอ่มมีจุดเด่นและจุดดอ้ย ไม่มีแบบประเมินใดท่ี

มีค่าความตรงเท่ากบั +1.0 หากจะใช้แบบประเมินในการพิจารณาคดัเลือกบุคลากร ควรเลือกใช้

วธีิการและเคร่ืองมือท่ีหลากหลาย โดยตรงกบัวตัถุประสงคใ์นการประเมิน 

  2.1.3.3 คุณลกัษณะของผูป้ระเมิน 

  - ผูป้ระเมินควรบอกวตัถุประสงคข์องการทาํการประเมิน และผูป้ระเมิน

ไม่ควรถามหรือตอ้งการขอ้มูลท่ีไม่ตรงประเด็น หรือไม่เก่ียวขอ้งกบังาน หรือคาํถามท่ีรุกลํ้ าความ

เป็นส่วนตวั 

  - ผูป้ระเมินและผู ้แปลผลแบบประเมินจะต้องยึดหลักวิชาการ การ

ประเมินผล ควรจะแปลผลใหจ้าํกดัอยูภ่ายในขอบเขตจุดมุ่งหมายของแบบประเมิน ไม่ควรนาํผลการ

ประเมินไปแปลผลเพื่อจุดมุ่งหมายอยา่งอ่ืน 

  - ผูป้ระเมินจะตอ้งไม่เปิดเผยแบบประเมิน แบบประเมินท่ีนาํมาใช้ตอ้ง

ไม่มีการพิมพเ์ผยแพร่ จะอนุญาตใหท้าํไดก้็เฉพาะตวัอยา่งแนวทางแบบประเมินซ่ึงไม่ใช่ตวัจริง และ

สงวนไวส้าํหรับงานวชิาการเท่านั้น 

  - ผูป้ระเมินจะต้องเก็บผลการประเมินเป็นความลบั โดยรู้เฉพาะผูท่ี้มี

หน้าท่ีแปลผลซ่ึงได้รับการศึกษาอบรมมาโดยเฉพาะเท่านั้น จะนาํไปเผยแพร่ไม่ได ้และผูรั้บการ

ประเมินมีสิทธ์ิท่ีจะร้องขอดูคะแนนและทราบความหมายคะแนนของตนได ้

  - ผูป้ระเมินไม่ควรนาํแบบประเมินไปใช้จนกว่าจะมีผลการวิจยัยืนยนั

คุณภาพ แบบประเมินทุกฉบบัตอ้งมีขอ้มูลเก่ียวกบัค่าความน่าเช่ือถือ ค่าความตรง และค่ามาตรฐาน

กลาง  

   

 2.1.4 วตัถุประสงค์ของการใช้แบบประเมินทางจิตวทิยา 

 แบบประเมินทางจิตวิทยาถูกนาํมาใชด้ว้ยวตัถุประสงคท่ี์หลากหลายไม่ว่าจะเป็นเพื่อ

การรักษาพยาบาล การศึกษา ตลอดจนการพฒันาการทาํงานภายในองคก์ร โดยจากการศึกษาผูว้ิจยั

สามารถระบุวตัถุประสงค์ของแบบประเมินในการพฒันาการทาํงานภายในองค์กรได ้5 ประการ 

ดงัน้ี 

 1) การคดัเลือกบุคลากร (Selection) แบบประเมินทางจิตวิทยาถูกใช้เพื่อ พิจารณา

ค้นหาบุคคลท่ีเหมาะสมเข้ามาทํางานภายในองค์กร รวมถึงการคัดเลือกและบรรจุบุคคลใน
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หน่วยงานและลกัษณะงานท่ีมีความเหมาะสม โดยอาจใชแ้บบประเมินหลายแบบประเมินร่วมกนั 

เช่น แบบประเมินความถนดั และแบบประเมินบุคลิกภาพ  

 2) การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Individual development plan) แบบประเมินทาง

จิตวทิยา ช่วยวเิคราะห์บุคลิกภาพ และความสามารถของผูรั้บการประเมินซ่ึงสามารถเป็นไดท้ั้งส่ิงท่ี

ทาํไดดี้หรือจุดแข็ง และส่ิงท่ีควรพฒันาหรือจุดอ่อน และเม่ือทราบแลว้วา่ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติังาน

อยู ่หรือตาํแหน่งท่ีตอ้งการจะไปใหถึ้งในอนาคตตอ้งการความสามารถ หรือบุคลิกภาพแบบใด ผูรั้บ

การประเมินก็จะสามารถทราบไดว้า่ส่ิงใดควรนาํไปพฒันาหรือปรับปรุงในแผนพฒันารายบุคคล 

 3) การพฒันาบุคลากรเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career development) แบบประเมิน

ทางจิตวิทยาเป็นเคร่ืองมือ ท่ีช่วยทาํให้ผู ้รับการประเมิน ผูบ้ ังคับบัญชา  และองค์กรทราบถึง

ความสามารถ ความถนดั บุคลิกภาพและความสนใจของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงเป็นปัจจยัสําคญัอยา่ง

ยิ่งในการวางแผนการพฒันาผูรั้บการประเมินให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ เน่ืองจากสามารถ

วางแผนใหผู้รั้บการประเมินสามารถเลือกสายอาชีพท่ีมีความเหมาะสม คือสามารถทาํงานไดดี้ และ

มีศกัยภาพในการเติบโต 

 4) การบริหารจดัการบุคลากรท่ีมีศกัยภาพในการพฒันาสูง (Talent Management) แบบ

ประเมินทางจิตวิทยาเป็นเคร่ืองมือ ท่ีช่วยให้องค์กรสามารถระบุตวับุคลากรท่ีมีศกัยภาพในการ

พฒันาสูง และจดักลุ่มบุคลากรท่ีมีศกัยภาพในการพฒันาสูง (Talent Pool) เพื่อทาํการพฒันา และ

รักษาคนกลุ่มน้ีใหเ้ป็นทรัพยากรท่ีสาํคญัขององคก์รต่อไป 

 5) การวางแผนสืบทอดตาํแหน่ง (Succession Planning) แบบประเมินทางจิตวิทยา

สามารถใชเ้พื่อเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมรายช่ือบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัและความสามารถท่ีจะมา

รับการสืบทอดตาํแหน่ง และใชป้ระเมินสมรรถนะความสามารถ และบุคลิกภาพของ ผูท่ี้จะรับการ

สืบทอดตาํแหน่ง และคน้หาส่ิงท่ีตอ้งการจะพฒันาเม่ือเปรียบเทียบกบัสมรรถนะในตาํแหน่งท่ี

ตอ้งการหาผูสื้บทอด เพื่อจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล และดาํเนินการตามแผนสืบทอด

ตาํแหน่ง  

 

 

2.2 แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัลกัษณะบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five) 

 

 2.2.1 ความหมายของบุคลกิภาพ (Personality) 

 Allport (1961) กล่าวว่า บุคลิกภาพเป็นระบบ พลวตัรภายในตวับุคคลทั้งทางร่างกาย

และจิตใจซ่ึงจะเป็นตวักาํหนดลกัษณะพฤติกรรมและความคิดของผูน้ั้น 



 10 

 ศรีเรือน แก้วกงัวาน (2539) กล่าวว่า บุคลิกภาพเป็นลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคลใน

ดา้นต่างๆทั้งส่วนภายนอกและส่วนภายใน ส่วนภายนอกคือส่วนท่ีมองเห็นไดช้ดัเจน เช่น รูปร่าง 

หนา้ตา การนัง่ การยืน ส่วนภายในคือส่วนท่ีมองเห็นไดย้าก เช่นสติปัญญา ค่านิยม ลกัษณะอารมณ์

ประจาํตวั เป็นตน้ 

 นัยพินิจ คชภกัดี (2543) กล่าวว่า บุคลิกภาพเป็นพฤติกรรมท่ีมีลักษณะเฉพาะของ

มนุษย ์เป็นการกระทาํประจาํและสอดคลอ้งกนั ไม่ใช่การกระทาํโดยบงัเอิญเป็นคร้ังคราว 

 นงลกัษณ์ สุทธิวฒันพนัธ์ (2549) กล่าววา่ บุคลิกภาพเป็นสภาวะทุกอยา่งท่ีประกอบกนั

ข้ึนเป็นตวับุคคล ซ่ึงรวมถึงคุณสมบติัหรือคุณลกัษณะทางจิตใจ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการกระทาํของ

บุคคลในสถานการณ์ต่างๆเป็นหน่วยรวมของระบบทางกายและจิตภายในตวับุคคล ซ่ึงกาํหนด

ลกัษณะการปรับตวัเป็นแบบเฉพาะของบุคคลนั้น ต่อส่ิงแวดลอ้ม เห็นไดช้ดัจากลกัษณะนิสัยในการ

คิดและการแสดงออกรวมทั้ง ทศันคติและความสนใจต่างๆ กริยาท่าทางตลอดจนปรัชญาชีวิตท่ี

บุคคลนั้นยดึถือ 

 Costa and McCrae (1996) และ Goldberg (1999) กล่าววา่ บุคลิกภาพนั้นแบ่งไดเ้ป็น    

5 แบบ ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) คือ องคป์ระกอบบุคลิกภาพของบุคคลดา้น

อารมณ์ในการตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่างๆ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย(Extraversion) คือ องค์ประกอบ

บุคลิกภาพของบุคคลดา้นสัมพนัธ์ภาพของบุคคลกบับุคคลอ่ืน บุคลิกภาพแบบเป็นรับประสบการณ์

ใหม่(Openness to Experience) คือ องคป์ระกอบของบุคลิกภาพของบุคคลดา้นการตอบสนองต่อส่ิง

รอบตัว เพื่ อ รับประสบ การณ์ ใหม่ๆ  บุค ลิกภา พแบบ ประ นีประ นอม(Agreeableness)  คื อ 

องค์ประกอบบุคลิกภาพของบุคคลดา้นการกาํหนดบรรทดัฐานในการดาํเนินชีวิต หรือการทาํงาน

ของบุคคล และบุคลิกแบบมีจิตทาํนึก (Conscientiousness) คือ องค์ประกอบบุคลิกภาพของบุคคล

ดา้นการมุ่งสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมของคุณลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคลท่ีค่อนขา้งมัน่คงถาวร 

คุณลกัษณะเหล่าน้ีเป็นรูปแบบท่ีประกอบข้ึนจากความคิด ความรู้สึก และการกระทาํของบุคคลอนั

เป็นตวักาํหนดพฤติกรรมท่ีแต่ละบุคคลแสดงออกในสถานการณ์ต่างๆ ซ่ึงจะแสดงออกทั้งภายใน ท่ี

เป็นความคิด ความรู้สึก และภายนอกท่ีมองเห็นไดช้ดัเจน 

 

 2.2.2 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ  

 จากการศึกษาถึงปัจจยัท่ีเป็นตวักาํหนดบุคลิกภาพน้ีเองทาํให้เกิดทฤษฎีบุคลิกภาพใน

เวลาต่อมา ผูว้ิจยัพบว่ามีทฤษฎีบุคลิกภาพท่ีสําคญัหลายทฤษฎี และมีความแตกต่างกนัในดา้น

โครงสร้างของบุคลิกภาพและการสร้างพฤติกรรมตามความสนใจของนกัทฤษฏี เพราะบุคลิกภาพ
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เป็นเร่ืองท่ีซบัซ้อน ทฤษฎีใดทฤษฎีหน่ึงไม่สามารถอธิบายบุคลิกภาพไดค้รบทุกดา้น โดยทฤษฏีท่ี

ไดรั้บความสนใจ และถูกกล่าวถึงไดแ้ก่ ทฤษฎีบุคลิกภาพโดยใช้เกณฑ์การอธิบายพฒันาการของ

บุคลิกภาพเชิงทฤษฎี ซ่ึงแบ่งเป็น 5 กลุ่มดงัต่อไปน้ี  

  2.2.2.1 ทฤษฎีบุคลิกภาพตามแบบ (Type theory) เป็นทฤษฎีท่ีแบ่ง

บุคลิกภาพออกตามเกณฑไ์ด ้2 ประการดงัน้ี 

   - รูปร่างลกัษณะ (Physical: Body type) เป็นการใชเ้กณฑ์องคป์ระกอบ

ทางกายของบุคคลในการแบ่ง โดยแบ่งคนออกเป็น 3 ประเภทตามรูปร่าง เพราะรูปร่างมนุษยมี์

ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการแสดงออก  

  - ลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavior: Psychological type) เป็น

การแบ่งบุคลิกภาพโดยอาศยัพฤติกรรมท่ีแสดงออกตามลกัษณะของจิตใจ ซ่ึงวิเคราะห์บุคลิกภาพ

ของบุคคลวา่ บุคคลท่ีมีวฒิุภาวะทางบุคลิกภาพจะประกอบดว้ยสัดส่วนท่ีเหมาะสมกนัในดา้นต่าง ๆ  

  2.2.2.2 ทฤษฎีบุคลิกภาพตามลกัษณะ (Trait theory) เป็นการแบ่ง

บุคลิกภาพโดยยึดลกัษณะประจาํตวั (Trait) ของบุคคลเป็นหลกั เช่น ทฤษฎีคุณลกัษณะของ Allport 

(1961) ซ่ึงกล่าววา่ บุคคลมีลกัษณะหลายอยา่งท่ีเฉพาะตวัแตกต่างกนัแฝงอยู ่บุคคลมีความคงท่ีของ

บุคลิกภาพ การปรากฏลกัษณะบุคลิกภาพจะเป็นตวัทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งกวา้ง ๆ ซ่ึง

สามารถแบ่งคุณลกัษณะของบุคลิกภาพออกเป็น 3 แบบ คือ 

  - คุณลกัษณะเด่น (Cardinal traits) คือ คุณลกัษณะหน่ึง ๆ ท่ีมีอยูใ่น

บุคคล มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลแทบทุกดา้น เป็นลกัษณะเด่นของบุคคลท่ีปรากฏออก

ชดัเจนเหนือบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ท่ีจะเป็นครอบงาํพฤติกรรมการแสดงออกต่าง ๆ ของบุคคลนั้น 

  - คุณลกัษณะร่วม (Central traits) คือ คุณลกัษณะท่ีหลายคนมีเหมือนกนั 

พฒันาการมาจากประสบการณ์ชีวิต การอยู่ร่วมกันในสังคม การปรับตวั ซ่ึงทาํให้เกิดเป็น

คุณลกัษณะสรุปรวมเช่น ความซ่ือสัตย ์ชอบการเขา้สังคม มีความเมตตาเป็นตน้ 

  - คุณลกัษณะทุติยภูมิ (Secondary traits) คือ คุณลกัษณะท่ีมีอยูอ่ยา่งผิว

เผินในตวับุคคลท่ีง่ายต่อการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ เจตคติ รสนิยม หรือ ความชอบ Allport (1961) ได้

กล่าวไวว้า่การเลือกใชล้กัษณะบุคลิกภาพทั้ง 3 แบบของทฤษฎีน้ีมาอธิบายลกัษณะเฉพาะ (Unique) 

ของแต่ละบุคคล ควรคาํนึงถึงสภาพการณ์ในการแสดงออกของบุคคลดว้ย เพราะถา้สถานการณ์

แตกต่างกนัอาจแสดงพฤติกรรมแตกต่างกนั 

  2.2.2.3 ทฤษฎีพฒันาการแบบจิตวิเคราะห์ (Psychoanalytic theory) 

ทฤษฎีน้ีเป็นการอธิบายถึงพฒันาการของมนุษย ์ ตั้งแต่วยัทารกจนถึงวยัผูใ้หญ่ โดยในวยัแรกของ

ชีวิตจะเป็นผลให้เกิดโครงสร้างบุคลิกภาพเม่ือเติบโตข้ึน บุคลิกภาพของคนเกิดจากการปรับตวัเพื่อ
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แกปั้ญหาในระยะแรกและเกิดการชะงกังนั (Fixation) ติดยึดมัน่อยูก่บัท่ีในพฒันาการขั้นใดขั้นหน่ึง 

จนทาํใหก้ารปฏิบติันั้นเกิดเป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีใชใ้นการโตต้อบต่อสภาพแวดลอ้ม การติดอยู่

ในขั้นพฒันาการนั้น อาจเกิดเฉพาะพฤติกรรมหน่ึง ไม่จาํเป็นจะตอ้งเกิดทุกลกัษณะของบุคลิกภาพ 

นักจิตวิทยาในกลุ่มน้ีเช่ือว่าการกระทาํหรือพฤติกรรมของมนุษยมี์รากฐานมาจากแรงขบัภายใน

บุคคล บางคร้ังพลงังานเหล่าน้ีก่อใหเ้กิดความขดัแยง้กนัเองภายในบุคคล การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรม

การแสดงออกท่ีเหมาะสมหรือไม่ข้ึนอยู่กบัประสบการณ์ท่ีได้รับในวยัเด็ก นั่นคือมีการทาํงาน

ร่วมกนัขององค์ประกอบ 3 ระบบใหญ่คือ จิตไร้สํานึก (Id) จิตสํานึก (Ego) จิตเหนือสํานึก 

(Superego) 

  2.2.2.4 ทฤษฎีมนุษยนิยมกบับุคลิกภาพ (Humanistic theory) นกัจิตวิทยา

ในกลุ่มมีแนวคิดดา้นบุคลิกภาพท่ีแตกต่างไปจากแนวคิดของจิตวิเคราะห์ และพฤติกรรมนิยม โดย

นกัมนุษยนิยมเช่ือวา่มนุษยไ์ม่ไดท้าํตามสัญชาตญาณ หรือไม่ไดเ้ป็นเพียงพฤติกรรมตอบสนองจาก

การไดรั้บรางวลัและการลงโทษ แต่มนุษยมี์อิสรภาพท่ีจะกาํหนดพฤติกรรม และตดัสินใจด้วย

ตนเอง มีความคิดเป็นตวัของตวัเอง และรับผิดชอบการกระทาํของตนนอกจากนั้นยงัให้ความสําคญั

ในเร่ืองประสบการณ์ท่ีมีความหมายเฉพาะตวั (Subjective experience) มากกวา่การเรียนรู้ในอดีต 

ในการกาํหนดบุคลิกภาพเนน้โครงสร้างบุคลิกภาพมนุษยว์า่ คือ อตัตา (Self) ซ่ึงหมายถึง ความรู้สึก

หรือทศันคติท่ีมีต่อตวัเอง และทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีประกอบข้ึนเป็นตวัเรา แยกออกจากส่ิงท่ีไม่ใช่ตวัเรา

อยา่งชดัเจน พฤติกรรมของมนุษยส่์วนใหญ่เกิดจากการท่ีจะพยายามรักษาความคิดรวบยอดของเรา

หรืออตัมโนทศัน์ (Self-concept) เอาไว ้

  2.2.2.5 ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Five-factor theory) 

Howard and Howard (1995)ไดก้ล่าววา่ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ มีการพฒันามาจากแนวคิด

ทฤษฎีพิจารณาบุคลิกภาพตามลกัษณะ (Trait theory) นกัจิตวทิยาบางกลุ่มไดร้วบรวมโครงสร้างทาง

บุคลิกภาพโดยมีการจดัองคป์ระกอบท่ีสําคญั 5 ประการ (Five factors) หรือท่ีเรียกวา่ Big Five 

องค์ประกอบห้าประการของบุคลิกภาพน้ีเป็นแนวคิดท่ีได้รับความสนใจและมีการศึกษาคน้ควา้

อย่างกวา้งขวาง เร่ิมตน้จาก Galton ท่ีไดร้วบรวมคาํท่ีใช้อธิบายลกัษณะนิสัยของบุคคล (ศิริพร 

ประโยค, 2542) หลงัจากนั้นมีนกัจิตวิทยาคนอ่ืน ๆหลายท่าน ไดศึ้กษาและพฒันาการวดับุคลิกภาพ

ห้าดา้นอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงต่อมา Costa and McCrae (1992) ไดศึ้กษาและจดัหมวดหมู่ลกัษณะความ

แตกต่างของบุคคล จนเป็นท่ียอมรับมาจนถึงปัจจุบนั โดยเรียกวา่ The Big Five Factor  
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 2.2.3 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 

 จากการศึกษาท่ีผ่านมาพบว่ามีนักจิตวิทยาจาํนวนมาก ให้ความสําคญักับการแบ่ง

ประเภทของบุคลิกภาพ และแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบน้ี เกิดข้ึนโดยการนําสถิติการ

วเิคราะห์องคป์ระกอบมาช่วยในการศึกษาบุคลิกภาพ ทาํใหส้ามารถจดักลุ่มของบุคลิกภาพไดช้ดัเจน

ยิ่งข้ึน การแบ่งบุคลิกภาพออกเป็น 5 องค์ประกอบ ไดถู้กนาํเสนอโดยนกัจิตวิทยาหลายหลายท่าน 

เช่น Norman (1963) Borgatta (1964) Digman (1990) Goldberg (1990) และในปัจจุบนัแนวคิด

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีถูกยอมรับมากท่ีสุดคือทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ Costa 

และ McCrae (1985) ซ่ึงและสอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบนกัวิจยัเก่ียวกบัองค์ประกอบของบุคลิกภาพ

อ่ืนๆ ท่ีคน้พบวา่บุคลิกภาพสามารถแบ่งยอ่ยไดเ้ป็น 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

 

ตาราง 2.1 การใชช่ื้อเรียกบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบต่าง ๆ ของนกัจิตวทิยา  

องค ์

ประกอบ 

Fiske 

(1949) 

Norman 

(1963) 

Borgatta 

(1964) 

Costa และ McCrae 

(1985) 

Digman 

(1990) 

1 social 

adaptability 

surgency assertiveness extraversion extraversion 

2 conformity agreeableness likeability agreeableness friendly 

compliance 

3 will to 

achieve 

conscientiousness responsibility 

 

conscientiousness will to achieve 

4 emotional 

control 

emotionality 

 

emotionality neuroticism neuroticism 

5 inquiring 

intellect 

culture 

 

intelligence openness to 

experience 

intellect 

ท่ีมา : (Carver & Scheier, 2004) 

 

 องคป์ระกอบแต่ละดา้นของบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ ประกอบดว้ยคุณลกัษณะยอ่ย 

ซ่ึงจะครอบคลุมความคิด ความรู้สึก และการกระทาํ เท่าท่ีจะเป็นไปไดม้ากท่ีสุดเพื่อแยกแยะความ

แตกต่างระหว่างบุคคลท่ีอยู่ในแต่ละคุณลักษณะย่อย โดยนิยามบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและ

คุณลกัษณะยอ่ยมีดงัน้ี (Costa and McCrae, 1992) 
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  2.2.3.1 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) จะแสดงถึง

ความสามารถในการปรับอารมณ์และความสามารถในการทนต่อส่ิงกระตุน้ภายนอกท่ีทาํให้บุคคล

เกิดอารมณ์ทางลบ บุคคลท่ีปรับและควบคุมความหวัน่ไหวทางอารมณ์ของตนไดดี้ จะถูกรบกวน

จากส่ิงกระตุ้นในส่ิงแวดล้อมได้ยาก ซ่ึงในการประยุกต์ใช้ในองค์กรธุรกิจ มักถูปเปล่ียนจาก

บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ (Neuroticism) เป็นบุคลิกภาพแบบอารมณ์มัน่คง (Emotional 

Stability) ซ่ึงเป็นบุคลิกภาพในเชิงบวก เพื่อให้ง่ายต่อการประเมินบุคลิกภาพในด้านน้ีเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกบับุคลิกภาพดา้นอ่ืนๆ 

 

ตาราง 2.2 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 

บุคลกิภาพแบบหวัน่ไหว 

6 ลกัษณะ 

ลกัษณะของผู้ทีม่ีบุคลกิภาพ 

แบบหวัน่ไหวตํ่า 

ลกัษณะของผู้ทีม่ีบุคลกิภาพ 

แบบหวัน่ไหวสูง 

ความวติกกงัวล  

(Worry) 

ผอ่นคลาย สงบ 

 

ไม่ผอ่นคลาย วติกกงัวล 

 

ความโกรธ  

(Angry Hostility) 

สุขมุ โกรธยาก  

 

โกรธง่าย 

 

ความทอ้แท ้ 

(Discouragement) 

ทอ้แทส้ิ้นหวงัยาก 

 

ทอ้แทส้ิ้นหวงัง่าย 

 

การคาํนึงถึงแต่ตนเอง 

(Self-Consciousness) 

ไม่ค่อยรู้สึกอึดอดัใจ  

 

รู้สึกอึดอดัใจง่าย 

 

การถูกกระตุน้ 

(Impulsiveness) 

ทนต่อแรงกระตุน้ไดดี้  

 

ถูกย ัว่ยงุ่าย 

 

ความเปราะบาง 

(Vulnerability) 

จดัการกบัความเครียดไดดี้ ไม่สามารถจดัการกบั

ความเครียดได ้

ท่ีมา : (Costa and McCrae, 1992 ; quoted in Howard and Howard, 2004) 

 

  2.2.3.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) เป็นองค์ประกอบทาง

บุคลิกภาพท่ีสามารถทาํนายถึงพฤติกรรมทางสังคมของบุคคล ท่ีจะแสดงถึงปริมาณความสัมพนัธ์ท่ี

มีกับผู ้อ่ืน และความสามารถในการปรับตัวทางสังคม ถ้าเป็นคนแสดงตัวมักจะชอบสร้าง

ความสัมพนัธ์มีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม และใชเ้วลากบัผูอ่ื้นรอบตวั 
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ตาราง 2.3 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบแสดงตวั 

บุคลกิภาพแบบแสดงตัว 

6 ลกัษณะ 

ลกัษณะของผู้ทีม่ีบุคลกิภาพ 

แบบแสดงตัวตํ่า 

ลกัษณะของผู้ทีม่ีบุคลกิภาพ 

แบบแสดงตัวสูง 

ความอบอุ่น 

(Warmth) 

ถือตวั มีความเป็นพิธีการ เป็นท่ีรัก มีความเป็นมิตร 

สุภาพ 

การชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น 

(Gregariousness) 

ไม่ชอบเขา้สังคม ชอบเขา้สังคม 

 

การกลา้แสดงออก 

(Assertiveness) 

ชอบอยูเ่บ้ืองหลงั ชอบแสดงออก ชอบพดู 

เป็นผูน้าํ 

การชอบทาํกิจกรรม 

(Activity) 

ไม่เร่งรีบในการทาํกิจกรรม ทาํกิจกรรมอยา่ง

กระฉบักระเฉง 

การแสวงหาความต่ืนเตน้ 

(Excitement Seeking) 

ไม่ตอ้งการความต่ืนเตน้ กระหายความต่ืนเตน้ 

 

การมีอารมณ์เชิงบวก 

(Positive Emotions) 

ไม่ร่าเริง ไม่ยุง่เก่ียวกบัใคร  

ช่างสงสัย พดูออกมาโดย 

ไม่คาํนึงถึงผลท่ีจะตามมา 

ร่าเริง มองโลกแง่ดี 

เป็นท่ีน่าเช่ือถือ ไวว้างใจ 

เลือกคาํพดูท่ีถูกตอ้ง 

ท่ีมา : (Costa and McCrae, 1992 ; quoted in Howard and Howard, 2004) 

 

  2.2.3.3 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 

เป็นองค์ประกอบทางบุคลิกภาพท่ีเก่ียวข้องกับความรู้สึกภายในตัวบุคคล เป็นการแสดงถึง

ความสามารถในการปรับความคิด ความเช่ือ และการปฏิบติัของตนเองให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลง

ทางความคิดและสถานการณ์ไดม้ากนอ้ยเพียงไร และมีความรู้สึกสนใจมากน้อยเพียงใดต่อส่ิงใหม่ 

และยอมรับความคิดใหม่ ชอบท่ีจะคน้หาประสบการณ์ใหม่  

 

ตาราง 2.4 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 

บุคลกิภาพแบบเปิดรับ 

ประสบการณ์ 6 ลกัษณะ 

ลกัษณะของผู้ทีม่ีบุคลกิภาพ 

แบบเปิดรับประสบการณ์ตํ่า 

ลกัษณะของผู้ทีม่ีบุคลกิภาพ 

แบบเปิดรับประสบการณ์สูง 

ช่างฝัน 

(Fantasy) 

ใหค้วามสาํคญักบัปัจจุบนั มีจินตนาการ ชอบฝันกลางวนั 
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ตาราง 2.4 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (ต่อ) 

บุคลกิภาพแบบเปิดรับ 

ประสบการณ์ 6 ลกัษณะ 

ลกัษณะของผู้ทีม่ีบุคลกิภาพ 

แบบเปิดรับประสบการณ์ตํ่า 

ลกัษณะของผู้ทีม่ีบุคลกิภาพ 

แบบเปิดรับประสบการณ์สูง 

การมีอารมณ์สุนทรียภาพ 

(Aesthetics) 

ไม่สนใจในศิลปะ มีความซาบซ้ึงในศิลปะ และ

ความสวยงาม 

การเปิดเผยความรู้สึก 

(Feelings) 

เพิกเฉย ไม่สนใจความรู้สึก เห็นคุณค่าของอารมณ์ต่างๆ 

 

การมีความคิด 

(Ideas) 

เนน้ท่ีความคิดแคบๆ มีความคิดหลากหลาย 

 

การยอมรับค่านิยม 

(Values) 

 

ยดึกบักฎเกณฑเ์ดิม เป็นแบบ 

อนุรักษนิ์ยม ชอบความเรียบ 

ง่ายสนใจในรายละเอียด 

พร้อมรับค่านิยมใหม่ คน้หา 

ความยุง่ยากซบัซอ้น 

มีทศันะท่ีเปิดกวา้ง 

ท่ีมา : (Costa and McCrae, 1992 ; quoted in Howard and Howard, 2004) 

 

 2.2.3.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) เป็นองค์ประกอบทาง

บุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมระหวา่งบุคคล จะแสดงถึงการรับฟังผูอ่ื้น และความสามารถใน

การยอมรับผูอ่ื้นหรือปฏิบติัให้สอดคลอ้งกบัผูอ่ื้น คนท่ีมีบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอ่ื้นสูงจะเป็น

คนท่ียอมรับฟังคาํแนะนาํจากผูอ่ื้นไดง่้าย สาํหรับผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอ่ื้นตํ่า จะเป็นคน

ท่ีไม่ยอมรับฟังคาํแนะนาํจากผูอ่ื้น โดยจะเช่ือในส่ิงท่ีตนคิดเท่านั้น 

 

ตาราง 2.5 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 

บุคลกิภาพแบบประนีประนอม 

6 ลกัษณะ 

ลกัษณะของผู้ทีม่ีบุคลกิภาพ 

แบบประนีประนอมตํ่า 

ลกัษณะของผู้ทีม่ีบุคลกิภาพ 

แบบประนีประนอมสูง 

การเช่ือใจผูอ่ื้น  

(Trust) 

ชอบเยาะเยย้ถากถาง 

ช่างระแวง 

เห็นวา่ผูอ่ื้นซ่ือสัตย ์

และมีเจตนาดี 

ความตรงไปตรงมา 

(Straightforwardness) 

ระแวดระวงั พดูเกินความจริง ตรงไปตรงมา เปิดเผย 

 

ความเอ้ือเฟ้ือ 

(Altruism) 

ไม่เตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น  เตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น 
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ตาราง 2.5 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (ต่อ) 

บุคลกิภาพแบบประนีประนอม 

6 ลกัษณะ 

ลกัษณะของผู้ทีม่ีบุคลกิภาพ 

แบบประนีประนอมตํ่า 

ลกัษณะของผู้ทีม่ีบุคลกิภาพ 

แบบประนีประนอมสูง 

การคลอ้ยตามผูอ่ื้น 

(Compliance) 

กา้วร้าว ชอบแข่งขนั  

 

ประนีประนอม คลอ้ยตาม 

ความสุภาพ  

(Modesty) 

รู้สึกวา่ตนเหนือกวา่ผูอ่ื้น ข้ีอาย ถ่อมตวั 

 

การมีจิตใจอ่อนไหว 

(Tender-mindedness)  

หวัแขง็ ยดึเหตุผล 

แสดงความคิดเห็นออกมา 

ชอบการเป็นผูน้าํ 

มีจิตใจอ่อนโยน พร้อมท่ีจะ 

เปล่ียนแปลง เก็บความคิดเห็น

ของตนเองไว ้ชอบอยูเ่บ้ืองหลงั 

ท่ีมา : (Costa and McCrae, 1992 ; quoted in Howard and Howard, 2004) 

 

  2.2.3.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness) จะแสดงถึงความ

ยากง่าย และความมากนอ้ยของจุดมุ่งหมายท่ีแต่บุคคลกาํหนดไว ้รวมทั้งความสามารถในการบงัคบั

ตนเองและการมีวินยัในตนเองให้พยายามทาํตามเป้าหมายท่ีวางไวไ้ดค้รบตามท่ีตั้งไวห้รือไม่ ถ้า

บุคคลใดมีบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึกสูงจะแสดงวา่ เป็นคนมีเป้าหมายท่ีชดัเจนและเป็นคนมีระเบียบ

วนิยัในตนเองสูง  

 

ตาราง 2.6 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก 

บุคลกิภาพแบบมีจิตสํานึก 

6 ลกัษณะ 

ลกัษณะของผู้ทีม่ีบุคลกิภาพ 

แบบมีจิตสํานึกตํ่า 

ลกัษณะของผู้ทีม่ีบุคลกิภาพ 

แบบมีจิตสํานึกสูง 

การมีความสามารถ 

(Competence) 

รู้สึกวา่ตนเองไม่มีความพร้อม รู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถ 

และมีประสิทธิภาพ 

การมีระเบียบ 

(Order) 

ไม่มีความเป็นระเบียบ 

ไม่มีระบบ 

มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 

สะอาด 

การมีความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี 

(Dutifulness) 

ไม่เอาใจใส่หนา้ท่ี มีความสาํนึกในหนา้ท่ี 

มีความไวว้างใจได ้

การมีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล 

(Achievement Striving) 

มีความตอ้งการประสบ 

ความสาํเร็จในระดบัตํ่า 

มีความพยายามเพื่อให ้

ประสบความสาํเร็จ 
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ตาราง 2.6 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก (ต่อ) 

บุคลกิภาพแบบมีจิตสํานึก 

6 ลกัษณะ 

ลกัษณะของผู้ทีม่ีบุคลกิภาพ 

แบบมีจิตสํานึกตํ่า 

ลกัษณะของผู้ทีม่ีบุคลกิภาพ 

แบบมีจิตสํานึกสูง 

การมีวนิยัในตนเอง 

(Self-discipline) 

ผดัวนัประกนัพรุ่ง วอกแวก มุ่งการปฏิบติัใหส้าํเร็จ 

 

การมีความสุขมุรอบคอบ 

(Deliberation) 

ตดัสินใจอยา่งเร่งรีบ คิดอยา่งรอบคอบก่อนท่ีจะ 

ปฏิบติั 

ท่ีมา : (Costa and McCrae, 1992 ; quoted in Howard and Howard, 2004)  

 

 โดยการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือกใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีสร้างข้ึนโดยมีแนวคิด

ทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบเป็นพื้นฐาน และทาํการวิเคราะห์ผูรั้บการประเมินโดยใช้

แนวคิดทฤษฎีน้ีเช่นกนั เน่ืองจากทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบเป็นทฤษฎีท่ีสามารถแบ่งประเภท

ของบุคลิกภาพได้อย่างชัดเจน และระบุถึงลักษณะและรายละเอียดของบุคลิกภาพนั้นได้อย่าง

ครอบคลุม  

 

 

2.3 แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan)  

 

 2.3.1 แนวคิดการจัดทาํแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan หรือ DAP) 

 แผนพฒันารายบุคคลเป็นกระบวนการท่ีผูป้ฏิบติังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชากาํหนด

ความจาํเป็นในการพฒันา และการฝึกอบรมผูป้ฏิบติังาน โดยจดัทาํในลกัษณะของแผนปฏิบติัการ 

(Action plan) ซ่ึงระบุความเช่ือมโยง หรือตอบสนองต่อความตอ้งการ หรือเป้าหมายขององคก์รและ

ของหน่วยงาน เพื่อความสําเร็จของงานและองค์กร เป็นแผนท่ีระบุเป้าหมาย วิธีการ จนกระทัง่

เคร่ืองมือต่างๆท่ีเลือกใช้สําหรับการพัฒนาเป็นรายบุคคล  แผนพัฒนารายบุคคลน้ีจัดเป็น

องค์ประกอบท่ีสําคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ โดยองค์ประกอบดา้นการพฒันาทรัพยากร

มนุษยน์ั้นสามารถแบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบสาํคญัดงัน้ี 

 1. การพฒันารายบุคคล (Individual Development) 

 2. การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) 

 3. การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) 

 4. การพฒันาองคก์ร (Organization Development)  
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รูปภาพ 2.1 องคป์ระกอบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ท่ีมา : (Jerry  W  Gilley, Steven A Eggland, and Ann Maycunich Gilley ,2002) 

 

 การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลเป็นกระบวนการแรกในการดาํเนินการเพื่อพฒันา

ประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์กร ซ่ึงผูป้ฏิบติังานร่วมกันกับผูบ้งัคบับญัชา (สํานักงาน 

ก.พ.,2549) กาํหนดความจาํเป็นในการพฒันาและฝึกอบรมทกัษะต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน

ตามหนา้ท่ี โดยสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององคก์รเพื่อความสําเร็จของงานและองคก์ร เป็นแผนท่ี

ระบุเป้าหมายและวิธีการพฒันาโดยใช้วิธีการท่ีเหมาะสมในแต่ละบุคคล เป้าหมายในการจดัทาํ

แผนพฒันารายบุคคลมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 

 1) ใช้เป็นเคร่ืองมือสําหรับผูป้ฏิบติังานและผูบ้งัคบับญัชาในการตกลงกนัเร่ืองการ

พฒันาทกัษะต่าง ๆ ท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน 

 2) ช่วยจดัลาํดบัความสาํคญัก่อนหลงัในการพฒันาทกัษะดา้นต่าง ๆ 

 3) ช่วยแนะนาํวธีิการในการพฒันาดว้ยเคร่ืองมือต่าง ๆ ให้ผูท่ี้ไดรั้บการพฒันาพิจารณา

เลือกใชอ้ยา่งเหมาะสม 

 4) ช่วยเจาะจงกิจกรรมเฉพาะท่ีมีความจาํเป็นซ่ึงจะนาํไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายท่ี

วางไว ้

 

 

 

ระยะยาว 

ระยะสั้น 
ผล

ลพั
ธ์ 

(R
es

ul
t) 

บุคคล องคก์ร 

การมุ่งเนน้ (Focus) 

การพฒันารายบุคคล 

(Individual Development) 

การบริหารผลการปฏิบติังาน 

(Performance  Management) 

การพฒันาสายอาชีพ 

(Career Development) 

การพฒันาองคก์ร 

(Organization Development) 
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 2.3.2 ข้ันตอนการจัดทาํแผนพฒันารายบุคคล 

 อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2552) ไดเ้สนอ 6 ขั้นตอนหลกัท่ีสําคญัท่ีจะช่วยให้ผูบ้ริหารและ

นกัพฒันาบุคลากรมีแนวทาง หรือกรอบในการนาํแผนพฒันารายบุคคลมาใชอ้ยา่งต่อเน่ือง คือ การ

กาํหนดมาตรฐานความสามารถท่ีตอ้งการ การประเมินความสามารถของผูป้ฏิบติังาน การกาํหนด

เคร่ืองมือการพฒันาบุคลากร การจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล การพูดคุยแผนพฒันากับ

ผูป้ฏิบติังาน และการติดตามและประเมินผลการพฒันาผูป้ฏิบติังาน ในขณะท่ี ส่วนพฒันาบุคลากร

กรมประมง(2554) ได้ทาํการกาํหนดขั้นตอนการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลไว  ้ 4 ขั้นตอน 

ประกอบดว้ย การประเมินตนเอง การประชุมร่วมกนัระหวา่งผูป้ฏิบติังานและผูบ้งัคบับญัชา การ

สรุปผลและการนาํไปปฏิบติั และการติดตามและทบทวน ทั้งน้ีผูว้ิจยัสามารถกาํหนดขั้นตอนในการ

จดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 5 ขั้นตอน ดงัน้ี  

  ขั้นตอนท่ี 1 การกาํหนดเป้าหมายในการประกอบอาชีพ 

  ผูป้ฏิบติังานตอ้งกาํหนดเป้าหมายระยะยาว และเป้าหมายระยะสั้นในการ

พฒันาตนเอง โดยเป้าหมายท่ีกาํหนดข้ึนมานั้นควรอยูบ่นพื้นฐานความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานซ่ึงมี

ความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงาน และองคก์ร 

  ขั้นตอนท่ี 2 การประเมินความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 

  ผู ้ป ฏิบัติงานต้อง ประเ มินตรวจสอบการทํางานของตนเองจา ก

ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากงานท่ีทาํ การฝึกอบรม การพฒันา สํารวจตนเองโดยการประเมินซ่ึงแบ่ง

ออกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

  - ความส ามารถ ท่ี เ ป็นอยู่ของผู ้ป ฏิบัติง านในปั จจุบันมี มากกว่า

ความสามารถท่ีคาดหวงัของตาํแหน่งงาน ท่ีเรียกวา่จุดแขง็ 

  - ความสามารถท่ี เป็นอยู่ของผู ้ปฏิบัติงานในปัจจุบันซ่ึงน้อยกว่า

ความสามารถท่ีคาดหวงัของตาํแหน่งงาน ท่ีเรียกวา่จุดอ่อนท่ีจาํเป็นในการพฒันา 

  - ค ว า ม ส า ม า ร ถ ท่ี เ ป็ นอ ยู่ ข อ ง ผู ้ป ฏิ บัติ ง า นใ น ปั จ จุ บัน ท่ี เท่ า กับ

ความสามารถท่ีตอ้งการของตาํแหน่งงาน ท่ีเรียกวา่เป็นไปตามมาตรฐานท่ีกาํหนด 

  ทั้งน้ีการประเมินความสามารถอาจทาํร่วมกนัระหว่างผูป้ฏิบติังานและ

ผูบ้งัคบับญัชา เป็นลกัษณะการประเมินแบบ 180 องศา ท่ีเน้นให้ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการ

ประเมินตนเองร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา นอกจากนั้นจะตอ้งประเมินความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะของ

ตนเองในการปฏิบติังานของตนเองดว้ยความซ่ือสัตย ์นอกจากการประเมินความสามารถดา้นต่างๆ

แลว้ ผูป้ฏิบติังานควรระบุความตอ้งการในการพฒันาของตนเอง 
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  ขั้นตอนท่ี 3 การประชุมร่วมกนัระหวา่งผูป้ฏิบติังานและผูบ้งัคบับญัชา 

และจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลร่วมกนั 

  ผูป้ฏิบติังานและผูบ้งัคบับญัชาตอ้งหารือร่วมกนัถึงแผนในการพฒันา

ตนเองท่ีร่วมกนัโดยระบุ เป้าหมายในการพฒันา ส่ิงท่ีคาดหวงัวา่ผูป้ฏิบติังานจะไดรั้บ พฤติกรรมท่ี

องคก์รคาดหวงั ส่ิงท่ีคาดหวงัวา่จะเป็นประโยชน์ขององค์กร วิธีการ กิจกรรม เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ

พฒันา ตวัช้ีวดั ระยะเวลาในการดาํเนินการ บุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง ทรัพยากรท่ีใช้ในการพฒันา 

และอุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนในการพฒันา เพื่อพฒันาปรับปรุงตนเองใหมี้ความเหมาะสม 

  ขั้นตอนท่ี 4 การสรุปผลและการนาํไปปฏิบติั 

  ผูป้ฏิบติังานและผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งลงรายมือช่ือร่วมกนัในแผนพฒันา

รายบุคคลและดาํเนินการปฏิบติัตามแผนโดยทาํการพฒันา และฝึกอบรมตามแผนท่ีกาํหนดไว ้หาก

ไม่สามารถทาํการพฒันาไดต้รงตามแผนท่ีกาํหนดไวค้วรมีเหตุผลช้ีแจง้ขอ้เท็จจริงว่าเหตุใดจึงไม่

เป็นไปตามแผน 

  ขั้นตอนท่ี 5 การติดตามและประเมินผล 

  ผูป้ฏิบติังานและผูบ้งัคบับญัชามีการจดัประชุมร่วมกนัเพื่อติดตามผลการ

ดาํเนินการตามแผนพฒันารายบุคคลเป็นระยะ เพื่อประเมินผลการดาํเนินการ ทบทวนแผน และ

ปรับปรุงให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ความเปล่ียนแปลงตามความเหมาะสม โดยฝ่ายทรัพยากร

มนุษยค์วรจดัทาํแบบประเมินผลการนาํเคร่ืองมือการพฒันาไปใชต้ามท่ีระบุไวใ้นแผนพฒันา โดย

ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งทาํหน้าท่ีในการติดตามผลการพฒันาความสามารถของผูป้ฏิบติังาน เพื่อ

ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานตระหนกัถึงความสําคญัของการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง อนันาํไปสู่องคก์ารแห่ง

การเรียนรู้ในระยะยาว 

 

 2.3.3 ประโยชน์ของการจัดทาํแผนพฒันารายบุคคล 

 แผนพฒันารายบุคคลถือเป็นเคร่ืองมือสําคญัในการพฒันาทรัพยากรบุคคลภายใน

องค์กร หลายองค์กรระบุให้บุคลากรจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล โดยหวงัจะได้รับประโยชน์ท่ี

แตกต่างกนั จากการศึกษาของอาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ(2552), Kaye Beverly;Winkle Giuloni Julie (2012) และ

Yale University (2012) ผูว้จิยัสามารถระบุประโยชน์ของการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล ไวด้งัน้ี 

  2.3.3.1 ระดบัผูป้ฏิบติังาน 

  - แผนพฒันารายบุคคลมุ่งเน้นการปรับปรุงงานท่ีผูป้ฏิบติังานมีความ

รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบนั โดยช่วยปรับปรุงความสามารถท่ีมีอยู่เดิมของผูป้ฏิบติังานไม่ว่าจะเป็น
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จุดอ่อนท่ีตอ้งไดรั้บการปรับปรุง หรือจุดแข็งก็ตาม เพื่อให้การทาํงานปัจจุบนัของผูป้ฏิบติังานนั้นมี

ประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน และส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานมีความมัน่ใจในการปฏิบติังาน  

  - เม่ือผูป้ฏิบติังานสามารถปรับปรุงความสามารถให้สามารถทาํงานใน

ปัจจุบนัไดแ้ลว้นั้น แผนพฒันารายบุคคลยงัช่วยทาํให้เกิดการพฒันางานอย่างต่อเน่ือง โดยเป็นการ

พฒันาท่ีเพิ่มพนูศกัยภาพในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานท่ีอาจดีอยูแ่ลว้ให้สามารถทาํงานไดอ้ยา่ง

เตม็ความสามารถ และยงัสามารถขยายขีดความสามารถ และความรับผดิชอบใหสู้งข้ึน  

  - การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลเป็นเคร่ืองมือในการเตรียมความพร้อม

ให้ผูป้ฏิบติังานพฒันาตนเองเพื่อให้สามารถเติบโตในสายอาชีพของตนเอง (Career Path) ช่วยให้

ผูป้ฏิบติังานมีความพร้อมในการทาํงานในตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนหรืองานท่ีตอ้งโอนยา้ยไปทาํงานใน

หน่วยงานอ่ืนท่ีแตกต่างไปจากเดิม ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานลดความรู้สึกกงัวล ความเครียด และความกลวั

ท่ีจะไม่สามารถทาํงานไดต้ามท่ีผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงั  

  2.3.3.2 ระดบัหน่วยงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 

  หากหน่วยงานต้องการท่ีจะทําการโอนย้ายหรือหมุนเวียนงาน 

แผนพฒันารายบุคคลจะเป็นเคร่ืองมือในการเตรียมความพร้อมใหก้บัผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน สร้าง

โอกาสในการพัฒนาให้ผู ้ปฏิบัติงานรู้สึกมั่นใจหากต้องโอนย้ายหรือหมุนเวียนงาน ทําให้

ผูป้ฏิบัติงานยอมรับไม่ปฏิเสธท่ีจะเปล่ียนงานท่ีไม่เคยรับผิดชอบมาก่อน นอกจากน้ียงัทาํให้

ผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานเกิดทกัษะการทาํงานท่ีหลากหลายดา้น (Multi Skills) และความสามารถใน

การทาํงานท่ีหลากหลายดา้นน้ีเองยอ่มทาํให้ผูป้ฏิบติังานสามารถทาํงานทดแทนกนัและกนัได ้ซ่ึงมี

ผลทาํใหผู้บ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งหนกัใจ หากกรณีผูป้ฏิบติังานลาหยดุงานหรือลาออกไป 

  การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลจะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานปฏิบติังานได้ดี

ข้ึน ผลงานของผูป้ฏิบติังานย่อมดีข้ึนตามไปดว้ย ซ่ึงผลงานของผูป้ฏิบติังานก็มีความเช่ือมโยงไปสู่

ผลงานหน่วยงายหรือของผูบ้งัคบับญัชา ดงันั้นความสําเร็จของหน่วยงาน หรือผูบ้งัคบับญัชาย่อม

เกิดข้ึนจากการเรียนรู้และการพฒันาของผูป้ฏิบติังานโดยมีผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูรั้บผิดชอบในการ

พฒันาขีดความสามารถของผูป้ฏิบติังานเป็นหลกั 

  เม่ือมีการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลให้กบัผูป้ฏิบติังาน และผูป้ฏิบติังาน

สามารถพฒันาตนเองตามแผนได ้ก็จะส่งผลใหผู้บ้งัคบับญัชามีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดีข้ึน เพราะ

ความสามารถในการรักษาสมดุลในการทาํงานบริหารเวลาทั้งในงานท่ีรับผิดชอบและในชีวิต

ส่วนตวั ทาํงานเชิงรุกมากกวา่การทาํงานเชิงรับ มีเวลามากพอในการคิดปรับปรุงรูปแบบการทาํงาน

ของหน่วยงานให้ดีข้ึน ซ่ึงการปรับปรุงกระบวนการทาํงานย่อมนําไปสู่การทาํงานท่ีเร็วและมี
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ประสิทธิภาพเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์รตอ้งการ ยอ่มเท่ากบัวา่ผูบ้งัคบับญัชาจะมีเวลามากพอกบั

การบริหารชีวติส่วนตวั ไม่วา่จะเป็นเร่ืองครอบครัวหรือเร่ืองอ่ืนๆ 

  2.3.3.3 ระดบัองคก์รโดยรวม 

  หน่ึงในทรัพยากรท่ีมีความสําคัญในการดําเนินงานขององค์กร คือ 

ทรัพยากรมนุษย ์เราจึงปฏิเสธไม่ไดว้า่ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นปัจจยัหลกัท่ีจะสร้างความสําเร็จให้กบั

องคก์ร ความสําเร็จของผูป้ฏิบติังานส่งผลต่อความสําเร็จของหน่วยงาน และต่อเน่ืองถึงความสําเร็จ

ขององคก์ร  

  การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างระบบ หรือ

มาตรฐานในการพฒันาบุคลากรให้มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ และความ

ตอ้งการขององคก์ร เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการช่วยพฒันาปรับปรุงความสามารถของผูป้ฏิบติังาน การ

ออกแบบระบบการพฒันาบุคลากรเพื่อความกา้วหน้าในอาชีพ (Career Path) การบริหารจดัการ

บุคลากรท่ีมีศกัยภาพในการพฒันาสูง (Talent Management) และจดัทาํระบบในการเตรียมความ

พร้อมของอตัรากาํลงัคน (Manpower Planning) ตลอดจนการวางแผนสืบทอดตาํแหน่ง (Succession 

Planning) 

  การมีระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ และให้โอกาสในการ

พฒันาผูป้ฏิบติังาน ส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงสามารถก่อให้เกิดความผกูพนั

ของผูป้ฏิบติังานกบัองคก์ร (Employee Engagement) การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ 

การวางแผนบริหารจดัการบุคลากร รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ (Employee Retention) ส่งผลให้

องคก์รสร้างความสามารถทางการแข่ง (Competitive advantage) และมีผลประกอบท่ีดีข้ึน 
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บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

 

 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและ

การจัดทาํแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษา เจ้าหน้าท่ีประสานงานโครงการ หน่วยงานราชการ             

มีรายละเอียดและวธีิดาํเนินการ เรียงตามลาํดบัดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 

 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 

 ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

 

3.1 ตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 

 ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีประสานงานโครงการ หน่วยงานราชการ 

โดยผูว้จิยัทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กบั

บุคคลท่ีมีความพร้อมและความต้องการท่ีจะพัฒนาตนเองผ่านการจัดทําแผนพัฒนาตนเอง 

(Development Action Plan) 

 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ี ได้แก่ แบบประเมินทาง

จิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI), Cognitive Ability Test - Applied Reasoning Test 

Managerial/Professional (ART-MP) และแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 

  

 3.2.1 Work Behavior Inventory (WBI) 

 Work Behavior Inventory (WBI) ถูกสร้างข้ึนบนพื้นฐานความคิดท่ีวา่ การวา่จา้งหรือ

จดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัใหต้รงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองสําคญั การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติั

ไม่เหมาะสมนั้น อาจทาํให้เกิดความเสียหายต่อองคก์รได ้เช่น ความกา้วหน้า คุณภาพ และช่ือเสียง 
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รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจสร้างผลกระทบต่อธุรกิจและองคก์รได ้นอกจากน้ีองคก์รยงัตอ้งตอ้ง

เสียค่าใชจ่้ายอีกมากมายกบัการฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือ

พฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหวัใจสําคญัในการคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบั

งานและความสามารถ เพื่อทาํใหอ้งคก์รนั้นมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะนาํไปสู่

ความสําเร็จของอาชีพและนาํพาองค์กรไปสู่ความเจริญก้าวหน้าทางด้านธุรกิจนั้นๆอย่างรวดเร็ว

ลกัษณะการทาํงานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการทาํงาน บุคลิกลกัษณะ และ

คุณสมบัติ ท่ี เหมาะสมของผู ้ปฏิบัติงาน มีความสําคัญมากกว่า  ความรู้ความสามารถ หรือ

ประสบการณ์การทาํงานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไรก็ตาม องคก์รไม่อาจแน่ใจไดว้า่ บุคคล

ท่ีองคก์รคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานขององคก์ร 

 WBI เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงานของผูป้ฏิบติังานหรือบุคคลทัว่ไป 

โดยทาํการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานหรือเล่ือนตาํแหน่ง ตาม

ความเหมาะสมของลกัษณะงาน และสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 

 WBI สามารถช่วยเพิ่มความชัดเจนในการตัดสินใจเพื่อคัดเลือกและประเมินผล

พฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถนาํมาใชเ้พื่อส่งเสริม สนบัสนุน 

หรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับลักษณะงานต่างๆ ได้แก่ การคดัเลือกบุคลากร การพฒันา

บุคลากร การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม การพฒันาความสามารถในการ

เป็นผูน้าํ และผูต้าม การทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน และการเพิ่มประสิทธิภาพของ

องคก์ร 

  3.2.1.1 ลักษณะเด่น ท่ีมีความเช่ือมโยงกับการจดัสรรการทาํงานของ 

Work Behavior Inventory (WBI) 

  - ลกัษณะงาน 

  WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ตรงกบัลกัษณะ

งานต่างๆ ทุกขอ้คาํถามเป็นเคร่ืองประเมินท่ีมีความเช่ือมโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการทาํงานท่ีมีอยู่

ในปัจจุบนั 

  - มาตรการการประเมินตนเอง 

  WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้า่ผูรั้บการประเมินประเมินค่าตนเองสูง

เกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีทาํแบบประเมิน 

  - ความครอบคลุมของลกัษณะของงาน  

  WBI สามารถใช้ประเมินบุคคลทัว่ไป ทั้งบุคคลท่ีไม่เคยทาํงานมาก่อน

หรือบุคคลท่ีตอ้งการกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  
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  - มาตรฐานของคะแนน  

  WBI จะแสดงผลการประเมินในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล์ เพื่อเปรียบเทียบผูรั้บ

การประเมินกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการทาํงานในหลากหลายอาชีพ 

  - ความง่ายต่อการใชง้าน  

  ผูรั้บการประเมินเพียงระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเอง

มากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการทาํแบบประเมินโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที  

  3.2.1.2 คุณลกัษณะสาํคญัของ Work Behavior Inventory (WBI) 

  ผลจากการศึกษาและทาํการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ  พบวา่ Work Behavior Inventory สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 

  - ความน่าเช่ือถือ (Reliable)  

  WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.85 และมีความสัมพนัธ์กบัแบบ

ประเมินบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI มีความสัมพนัธ์กบัแบบประเมินอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ 

และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

  - ความตรงเชิงทาํนาย (Predictive Validity)  

  WBI มีมาตรวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปใน

การทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นยาํ 

  - ความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity)  

  WBI มีความตรงตามโครงสร้างตามทฤษฎีบุคลิกภาพ Big Five โดย WBI 

มีการจดักลุ่มตามปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five โดยแบบประเมินบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้ง

แสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของทฤษฎีและแบบประเมิน มิฉะนั้นแลว้แบบประเมินนั้นก็จะไม่

สามารถประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

  - นิยามพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวจิยั  

  WBI ใชป้ระเมินผลตามความสามารถ และไดใ้หค้าํจาํกดัความพฤติกรรม

ความสามารถต่างๆไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & Spencer (1993) และ

หนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman (1998)  

  - สติปัญญาทางอารมณ์  

  ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีผลคะแนนรวมในเร่ืองของ

สติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้ง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสาํเร็จในการทาํงานหรืออาชีพ 
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  3.2.1.3 ประสิทธิภาพของ Work Behavior Inventory (WBI) 

  จากการวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นยาํในเร่ืองต่อไปน้ี 

  - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถด้านเทคนิคท่ีเหมาะ

กบังาน แต่อาจไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

  - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ 

  - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกนอ้งไปสู่

บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  - ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  

  - ระบุ “จุดอ่อน” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อ

การบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้นๆ 

  - มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้คาํแนะนําถึง

พฤติกรรมท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว 

  3.2.1.4 มาตราวดัของแบบประเมิน WBI (Work Behavior Inventory Scales) 

  WBI มี 40 มาตราวดั ซ่ึงท่ีความหลากหลาย และความเก่ียวโยงกบัสถานะ

ในการทาํงาน โดยประกอบดว้ย  

  - คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 

  - ลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 

  - ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อาํนาจชกัจูง (Influencing & Selling) 

  - ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

  - ส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

  - ความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity)  

 

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

  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 

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

ประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อใชป้ระเมินความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการ

อ่าน (Verbal Reasoning) ทักษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข (Numerical 

Reasoning) และทกัษะการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยมี

รายละเอียด ดงัน้ี  
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  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) การประเมินทกัษะดา้นการ

อ่าน การทาํความเขา้ใจ และการตีความบทความ ผูรั้บการประเมินตอ้งอ่านบทความท่ีกาํหนดและ

เลือกคาํตอบให้ถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวิเคราะห์และหา

ขอ้สรุปท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ โดยแบบประเมินจะวดัการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา การใช้

ขอ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

  - ทักษะด้านการทําความเข้าใจต่อข้อมูลท่ี เป็นตัวเลข (Numerical 

Reasoning) การประเมินทกัษะด้านการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข จะประเมินจากการ

ตีความหมาย และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีกาํหนดโดยอาจนาํเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง 

กราฟวงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อใหผู้รั้บการประเมินทาํความเขา้ใจ และตอบคาํถามท่ีตั้งอยูบ่น

พื้นฐานทางคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อยา่งไรก็ตามเน่ืองจากการทาํแบบประเมิน

ในส่วนน้ีอนุญาตให้ ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการประเมินน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การหาคาํตอบท่ี

เป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขไดอี้กดว้ย เช่น การ

คาํนวณหางบประมาณ สินค้าคงคลัง การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจัดซ้ือ หรือการนํา

คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการทาํงาน 

  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 

ในการประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม 

แบบประเมินจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามลาํดบั และให้ผูรั้บการประเมินเลือกตอบโดย

อาศยัหลกัตรรกวทิยาดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม  

  3.2.2.2 ระเบียบและวธีิการทาํแบบประเมิน 

  ผูรั้บการประเมินจะได้ทาํแบบประเมินผ่านระบบออนไลน์ โดยวิธีการ

กดเลือกคาํตอบท่ีผูรั้บการประเมินคิดวา่ถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีกาํหนดไวใ้หใ้นแต่ละขอ้ แบบประเมิน

น้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการทาํแบบประเมินในแต่ละส่วนจะมีการจาํกดัเวลาการทาํ ดงัต่อไปน้ี 

  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 

  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 

(Numerical Reasoning) 10 นาที (สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได)้ 

  ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในกาแกปั้ญหา

ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 

  3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการทาํแบบประเมิน ART-MP  

  ผลจากแบบประเมิน Applied Reasoning Test Managerial/ Professional 

(ART-MP) นั้น เป็นการนาํคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการประเมิน
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ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ 

ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล ์ 

 

 3.2.3 แบบประเมินบุคลกิภาพและสมรรถนะ 

แบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินท่ีใช้เพื่อเก็บรวมรวมขอ้มูล

จากผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะทาํการประเมินใน 2 

ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 จุดเด่นของผูรั้บการประเมิน โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ข้อจาก

ลกัษณะพฤติกรรมทั้งหมด 21 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ปรับปรุงของผูรั้บการประเมิน โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้

จากลกัษณะพฤติกรรมทั้งหมด 21 ขอ้  

โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรม และให้ผู ้บังคับบัญชาเลือกตอบว่า 

พฤติกรรมในข้อใดเป็นจุดเด่น และข้อควรปรับปรุงของผู ้รับการประเมิน โดยลักษณะของ

พฤติกรรมจะมีทั้งหมด 21 ขอ้ โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI) 

ดงัน้ี 

1) 0การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ

พบปะสังสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 

2) 0การเป็นผูน้าํ (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการ

นาํพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการทาํงาน มองหาโอกาสใหม่ในการนาํเสนอ 

3) 0การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นโดย

กล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4) 0พลงัใจในการทาํงาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงานท่ีรวดเร็วและการทาํงานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5) 0ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบทาํงานร่วมกับ

ผูอ่ื้นหรือเพื่อนร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญักาํลงัใจกลุ่ม 

6) 0ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อก

เขา้ใจผูอ่ื้น กระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

7) 0ความชาํนาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใช้วาจาสุภาพ 

อ่อนนอ้ม ทาํใหแ้น่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือ และใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 
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8) 0การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั 

พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

9) 0การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ 

ความคิด สร้างสรรคท์าํส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวธีิจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 

10) 0 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี

เหตุผล สร้างรูปแบบในการคิดวเิคราะห์และสังเกตวธีิการดาํเนินการ 

11) 0 ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระด้าน

ความคิด และการตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้

12) 0 การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การ

บรรลุผลสาํเร็จ มีการกาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ทาํงานอยา่งจริงจงั  แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

13) 0 การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือทาํโดยไม่ตอ้ง

ร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผดิชอบในภาระหนา้ท่ีใหม่ 

14) 0 การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การทาํงานจนกวา่จะสําเร็จ 

และไม่ละทิ้งโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 

15) 0 ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้ความ

สนใจต่อรายละเอียด ตรวจทานงาน เพื่อความถูกตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 

16) 0 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือได้ต่อ

ความรับผดิชอบ ทาํงานทนัตามกาํหนดเสมอ 

17) 0 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการ

ปฏิบติัตามกฎระเบียบ และมกัจะไม่ผดิสัญญา 

18) 0 การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดง

อารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 

19) 0 การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อความเครียด 

ทาํงานไดดี้ในสถานการณ์ท่ีเครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองต่อความเครียดได้

อยา่งดี 

20) 0 การมัน่ใจในตวัเอง (Self-Confidence) แสดงออกถึง ความมัน่ใจใน

ตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จาํกดัของตนเองในการทาํงาน 

21) 0 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 

แสดงออกถึง การรับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้จิยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

 1)  ทาํการสัมภาษณ์เก็บขอ้มูลจากผูรั้บการประเมิน พร้อมช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวจิยั 

 2)  เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการกําหนดให้ผูรั้บการประเมิน ทําแบบประเมินทาง

จิตวทิยา 

 3)  เก็บรวบรวมขอ้มูลผลป้อนกลบัของผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมินจากแบบ

ประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ  

 4) ทาํการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ

ประเมินตอ้งการพฒันา และกาํหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัทาํแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

 5) ทาํการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันา และกาํหนดให้ผูรั้บ

การประเมินจดัทาํรายงานพฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

 6) ทาํการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาและกาํหนดให้ผูรั้บ

การประเมินจดัทาํแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 

 

 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ําโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ

จดัทาํแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษา เจา้หนา้ท่ีประสานงานโครงการ หน่วยงานราชการ” ซ่ึงมีการ

เก็บรวบรวมขอ้มูล และวิเคราะห์โดยอาศยัแบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory 

(WBI), Cognitive Ability Test - Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) และ

แบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ สามารถนาํเสนอผลการวเิคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 

 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/ 

Professional (ART-MP) 

 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมิน 

 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
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4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 

 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นสาํคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ

งานประจาํได ้ดงัน้ี 

  

 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

 
รูปภาพ 4.1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

 

ในการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาควรพิจาณาเร่ืองความเท่ียงในการตอบ

แบบประเมินของผูรั้บการประเมินเป็นอนัดบัแรกโดยผลการประเมินความไม่สอดคลอ้งกนัของการ

ตอบแบบประเมินนั้น ไม่ควรเกิน เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 90 ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยู่ท่ี 

เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 90 แสดงให้เห็นวา่ผูรั้บการประเมินมีผลการตอบแบบประเมินท่ีไม่สอดคลอ้งกนั 

ส่วนผลการประเมินความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  และความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง

อยูใ่นระดบัสูงเน่ืองมากจากผูรั้บการประเมินมีลกัษณะเป็นคนถ่อมตวัในการตอบแบบประเมิน กด

การแสดงออกของตนเอง และขาดความมัน่ใจในการทาํกิจกรรมต่างๆในชีวติ 

 

4.1.2 ลกัษณะของผู้นํา (Leadership Styles) 

 

รูปภาพ 4.2 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 

 

ผูรั้บการประเมินใส่ใจในความรู้สึกของผูท่ี้เข้ามามีส่วนเก่ียวข้องในชีวิต ทั้ งชีวิต

ส่วนตัวและชีวิตการทํางาน ผูรั้บการประเมินเห็นว่าคนเป็นส่วนท่ีสําคัญท่ีสุดในการทํางาน 

นอกจากน้ียงัเห็นว่าเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเป็นเร่ืองสําคญัในการดาํเนินชีวิต โดยเฉพาะ

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยเช่ือวา่ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัสําคญัในการทาํ

ใหง้านประสบความสาํเร็จ 
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4.1.3 ส่ิงช้ีนําความสําเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 
รูปภาพ 4.3 ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 

ปัจจุบนัผูรั้บการประเมินปฏิบติังานท่ีมีลักษณะเป็นการติดต่อประสานงานกับทั้ ง

บุคคล และหน่วยงานต่างๆ รวมถึงการทาํนดัหมาย การใหข้อ้มูล การจดัทาํเอกสารติดต่อ เอกสารท่ีมี

ความเก่ียวขอ้งกบัการเงิน และตอ้งติดต่อพูดคุยกบัคนต่างหน่วยงานอยูเ่ป็นประจาํ ซ่ึงน่าจะมีความ

เหมาะสมกบังานใหบ้ริการท่ีตอ้งติดต่อและมีปฏิสัมพนัธ์กนัผูอ่ื้น 

 

4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอาํนาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

 
รูปภาพ 4.4 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง (Influencing & Selling 

Styles) 

 

ในส่วนของวิธีการทาํให้ผูอ่ื้นเช่ือตามนั้น ผูรั้บการประเมินมกัใช้เร่ืองความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคลเป็นเร่ืองหลกั โดยในการติดต่อประสานงานผูรั้บการประเมินจะพยายามสร้างความ

สนิทสนมกบัผูท่ี้มาติดต่อ ใหเ้กียรติ รวมถึงใหค้วามเป็นกนัเองกบัผูท่ี้มาติดต่อ แต่ผูรั้บการประเมินก็

ยงัคงใชเ้ร่ืองของขอ้มูลและการวเิคราะห์ประกอบดว้ย เพื่อทาํใหผู้อ่ื้นเช่ือตาม 

 

4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
รูปภาพ 4.5 ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
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 ผูรั้บการประเมินสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองได้แต่ไม่ชอบเปล่ียนแปลงอะไร

ใหม่ๆ ใส่ใจเพียงการเติบโตในสายงานอย่างเป็นลําดับขั้นข้ึนไปเร่ือยๆ ไม่ชอบทํางานท่ีท้าทาย

ความสามารถของตนเอง แต่ชอบท่ีจะทาํงานตามคาํสั่งซ่ึงมีระเบียบแบบแผน 

 

4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 
รูปภาพ 4.6 ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 

ในด้านการเอาใจใส่ต่อสัมพันธภาพ (Extraversion) ผู ้รับการประเมินมีภาพรวม

ค่อนขา้งท่ีจะโนม้เอียงในทางทางปิดตนเองมากกวา่ แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมาก

ข้ึนก็จะสามารถวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 

  4.1.6.1 การชอบสมาคม (Sociability) โดยปกติแลว้ผูรั้บการประเมินจะ

เป็นคนท่ีชอบเขา้สังคม พบผูค้นและสร้างเพื่อนใหม่อยูเ่สมอ แต่การเร่ิมตน้ความสัมพนัธ์เป็นเร่ืองท่ี

ยากสําหรับผูรั้บการประเมิน อย่างไรก็ตามดว้ยงานท่ีตอ้งติดต่อพบปะผูค้นทาํให้ผูรั้บการประเมิน

พยายามฝึกท่ีจะเร่ิมตน้ความสัมพนัธ์กบัผูท่ี้ตอ้งประสานงานดว้ย 

  4.1.6.2 การเป็นผูน้าํ (Leadership) การทาํงานท่ีตอ้งอาศยัความเป็นผูน้าํ

รวมทั้งการงานแบ่งงานหรือมอบหมายงานเป็นเร่ืองยากสําหรับผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมิน

ชอบท่ีจะทาํงานในลกัษณะของผูต้าม และรับมอบหมายงานจากผูอ่ื้น 

  4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินมกัทาํให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตาม

โดยใชค้วามน่าเช่ือถือ แต่มกัไม่ใชก้ารแสดงอาํนาจเพื่อให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตาม การทาํให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตาม

จะออกมาในรูปแบบการขอร้อง หรือขอความร่วมมือมากกวา่ 

  4.1.6.4 พลงัใจในการทาํงาน (Energy) ด้วยสภาพของงานท่ีรีบเร่งใน

บางคร้ังทาํให้ผูรั้บการประเมินตอ้งทาํงานอย่างรวดเร็ว และรีบทาํงานเพื่อให้งานเสร็จก่อนเวลาท่ี

กาํหนด แมผู้รั้บการประเมินจะไม่ชอบทาํงานท่ีตอ้งรีบเร่ง และงานท่ีเกิดข้ึนอยา่งฉุกเฉิน 
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4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 
รูปภาพ 4.7 ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

 

 ในดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) ผูรั้บการประเมินมีภาพรวมของ

ดา้นน้ีค่อนขา้งสูง แต่หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะ

บุคลิกไดช้ดัเจนมากข้ึนดงัน้ี 

  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะทาํงาน

ร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงก็มีความเหมาะสมกบัการทาํงานท่ีตอ้งประสานงานกบัผูอ่ื้น 

  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 

ผูรั้บการประเมินให้ความสําคัญกับการให้ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผู ้อ่ืน โดยให้

ความสาํคญักบัผูอ่ื้น และความรู้สึกในการทาํงานของอ่ืน จนบางคร้ังอาจทาํใหถู้กเอาเปรียบ 

  4.1.7.3 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมี

การแสดงออกอย่างระมดัระวงั เน่ืองจากตอ้งทาํงานกบัหน่วยงาน และบุคคลท่ีมีความอาวุโสกว่า 

และตอ้งส่ือสารกบัผูท่ี้ผูรั้บการประเมินอาจยงัไม่มีความคุน้เคย   

 

4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
รูปภาพ 4.8 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 

ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ในภาพรวมแลว้ผูรั้บ

การประเมินยงัไม่เปิดรับประสบการณ์ใหม่มากนกัเม่ือเทียบกบัผูอ่ื้น 



 37 

  4.1.8.1 การปรับตวั (Adaptability) การปรับตวันั้นเป็นเร่ืองยากสําหรับ

ผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมินพยายามหลีกเล่ียงการทาํงานในส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป แต่หาก

ตอ้งทาํก็สามารถทาํได ้

  4.1.8.2 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) ผูรั้บการประเมินมกัมีความ

พยายามท่ีจะจดังานต่างๆด้วยวิธีใหม่ของตนเอง ดว้ยเทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อช่วยให้งานเป็นระบบ

ระเบียบมากข้ึน 

 4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมิน

มกัจะทาํงานโดยอาศยัขอ้เท็จจริงท่ีสามารถพิสูจน์ได ้และมกัตดัสินใจโดยอาศยัขอ้มูลตวัเลข หรือ

เหตุผลมากกวา่ความเช่ือความรู้สึก 

 4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี

ความเป็นอิสระในการทาํงานสูงมาก จึงมกัจดัการปัญหาและตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ท่ีรับผิดชอบดว้ย

ตนเอง ไม่ชอบความรู้สึกของการไม่มีอาํนาจในการจดัการส่ิงต่างๆ 

 

4.1.9 การมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

 
รูปภาพ 4.9 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

 

ในดา้นการมีสามญัสํานึก (Conscientiousness) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินท่ีมี

ความแตกต่างกนัดงัน้ี 

  4.1.9.1 การกําหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) ผู ้รับการ

ประเมินมีผลการประเมินการกาํหนดเป้าหมายในการทาํงานค่อนขา้งตํ่า อาจเป็นเพราะผูรั้บการ

ประเมินชอบท่ีจะทาํงานท่ีไม่มีความกดดนั และเป็นงานท่ีไม่ตอ้งตั้งเป้าหมายสูงมาก  

  4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินด้าน

ความคิดริเร่ิมในระดบัเกือบสูง ผูรั้บการประเมินมกัเป็นผูเ้ร่ิมท่ีจะทาํงานเป็นคนแรกๆของโครงการ 
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และมีความพยายามท่ีจะทาํให้ผูร่้วมงานในโครงการเดียวกนัเร่ิมทาํงานตาม นอกจากน้ียงัมีความ

พร้อมท่ีจะรับงานใหม่ๆ 

  4.1.9.3 การยืนกราน (Persistence) หากผู ้รับการประเมินได้รับการ

มอบหมายงาน ผูรั้บการประเมินจะความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานให้สําเร็จลุล่วง โดยจะไม่ทิ้งงานไป

กลางคนัเป็นอนัขาด 

  4.1.9.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินอาจให้

ความสนใจในรายละเอียดไม่มากนักจึงทาํให้มีงานเอกสารท่ีมีความผิดพลาดบ้าง แต่ผูรั้บการ

ประเมินจะเป็นคนช่างสังเกตถา้ใส่ใจ 

  4.1.9.5 ความน่า เ ช่ือถื อ (Dependability) ผู ้รับการประเ มิ นมีควา ม

รับผดิชอบต่องานอยูใ่นระดบัสูง ผูรั้บการประเมินมีความมุ่งมัน่ในการท่ีจะทาํใหง้านเสร็จตามเวลา 

  4.1.9.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมีการ

ปฏิบติัตามกฎอยู่ในระดับตํ่ามาก ผูรั้บการประเมินไม่ชอบความเป็นขั้นตอน หรือต้องทาํอะไร

ตามลาํดับ จะรู้สึกอึดอัดหากจะต้องทาํตามกฎระเบียบท่ีผูรั้บการประเมินเห็นว่าไม่เหมาะสม 

โดยเฉพาะการทาํงานกบัหน่วยงานราชการท่ีมีขั้นตอนในการทาํเอกสารหลายขั้นตอน 

 

4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
รูปภาพ 4.10 ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 

ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)ในดา้นน้ีมีค่าเปอร์เซ็นไทล์ท่ีตํ่า

เกือบทุกดา้น 

  4.1.10.1 การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินมีความ

ระมดัระวงัในเร่ืองของการแสดงออกในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น และสามารถควบคุมการแสดงของ

ตนเองไดบ้างคร้ัง 

  4.1.10.2 การทาํงานภายใตค้วามเครียด (Stress Tolerance) ผูรั้บการ

ประเมินจะรู้สึกอึดอดัเม่ือตอ้งทาํงานภายใตส้ถานการณ์ท่ีมีความเครียด และจะเกิดความวิตกกงัวล
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ในการทาํงาน แต่ผูรั้บการประเมินก็สามารถท่ีจะทาํงานภายใตส้ถานการณ์ท่ีตึงเครียดได ้หลายคร้ังมี

การแสดงออกทางสีหนา้ท่ีเพื่อนร่วมงานสามารถสังเกตเห็นได ้

  4.1.10.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self-Confidence) ผูรั้บการประเมินมี

ความมัน่ใจในตนเองก็ค่อนขา้งตํ่า ซ่ึงเป็นความไม่มัน่ใจในทุกเร่ืองแต่หากเป็นส่ิงท่ีผูรั้บการประเมิน

มีความคุน้เคยผูรั้บการประเมินจึงจะมีความมัน่ใจ นอกจากน้ีผูรั้บการประเมินยงัไม่มัน่ใจในคุณค่า

ของตนเองเท่าท่ีควร 

  4.1.10.4 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 

ผูรั้บการประเมินมีพื้นฐานทางอารมณ์ท่ีไม่แข็งแรงเพราะขาดความตระหนกัรู้ในอารมณ์ความรู้สึก

ของตนเอง ไม่สามารถรู้เท่าทนัอารมณ์ความรู้สึกของตนเองซ่ึงทาํให้เกิดความสับสนในการใชชี้วิต 

และทาํใหข้าดความมัน่คงทางอารมณ์ และอาจส่งผลใหเ้กิดการแสดงออกท่ีไม่เหมาะสมโดยไม่รู้ตวั 

 

 

4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 

(ART-MP) 

 จากภาพรวมของการประเมินดว้ย Applied Reasoning Test Managerial/Professional 

สามารถสรุปประเด็นสาํคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของงานประจาํได ้ดงัน้ี 

 

 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

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

 

 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 62 จากกลุ่มบรรทดั

ฐานท่ีประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน

อุตสาหกรรมต่างๆ 

   เม่ือเทียบกับผู ้จ ัดการและผูบ้ริหารระดับมืออาชีพ ผลการประเมินของผู ้รับการ

ประเมินจดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพปานกลาง ผูรั้บการประเมินอาจเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการ

แกปั้ญหาต่างๆไดดี้กว่าคนส่วนใหญ่ และมีแนวโนม้วา่จะปฏิบติัไดอ้ย่างดี และมีประสิทธิภาพเม่ือ
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เทียบกับผู ้บริหารหรือผู ้เป็นมืออาชีพ ดังนั้ นผู ้รับการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะทํางานท่ีได้รับ

มอบหมายและทาํโครงงานต่างๆได้เสร็จสมบูรณ์เหมือนผูจ้ดัการส่วนใหญ่ นอกจากน้ีมีแนวโน้ม

และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 

 

 
รูปภาพ 4.12 ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 

(ART-MP) 

 

 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การทําความเข้าใจ และการแปลบทความ 

(Verbal Reasoning) 

 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี  4  เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้

เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์ และประเมินบทความ

ตามขอ้มูลท่ีไดม้า ในระดบัตํ่ากว่าค่าเฉล่ีย ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะไม่สามารถแสดง

แนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได ้และวิเคราะห์ขอ้มูลหรือประเมิน

ความหมายของบทความผดิพลาด 

 

 4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 

และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่าํหนด (Numerical Reasoning) 

 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี  93 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้

เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินขอ้มูล

ตามท่ีไดใ้นระดบัสูงมาก ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลขท่ีมีความ

ซบัซ้อนและแสดงผลสรุปท่ีชดัเจนไดอ้ยา่งมีประสิทธ์ภาพท่ีดีเยี่ยมมากกวา่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่และ

สามารถประเมินผลขอ้มูลในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีเยีย่มเช่นกนั 
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 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน

เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 

 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 93 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้

เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินขอ้มูล

ตามท่ีไดใ้นระดบัสูงมาก ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะจดัสรรโครงสร้างและรูปแบบใน

สถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีเยี่ยม และสามารถวิเคราะห์และแกปั้ญหา

เชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีเยีย่ม 

 

 

4.3 ความคดิเห็นจากผู้รับการประเมนิ 

 

 4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 

จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ

รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัทาํใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 

  4.3.1.1 ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) ดว้ยงานของผูรั้บ

การประเมินท่ีเป็นงานประสานงาน และระหว่างการประสานนั้นตอ้งอาศยัการตดัสินใจท่ีรวดเร็ว 

ผูรั้บการประเมินสามารถตอบรับการสนทนาในทนัที และสามารถทาํงานไดโ้ดยการอาศยัคาํแนะนาํ

เพียงเล็กนอ้ยทาํให้งานราบร่ืนมากข้ึน นอกจากน้ีผูรั้บการประเมินยงัเร่ิมทาํงานดว้ยตนเองโดยไม่

ตอ้งไดรั้บการกระตุน้ ทาํใหง้านท่ีผูรั้บการประเมินทาํนั้นสามารถสาํเร็จไดง่้ายและรวดเร็วข้ึน 

 

ตาราง 4.1 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- มีความสามารถในการพึงพาตนเองไดเ้ป็น

อยา่งดีและเหมาะกบัการเป็นเจา้ของธุรกิจ  

- เปิดรับการโอกาสใหม่ๆ เพื่อกาํหนด

เป้าหมายและทิศทางของตนเอง  

- ประสิทธิผลของการทาํงานจะเกิดข้ึนเม่ือมี

การกาํหนดความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน  

- พึ่งพาคาํแนะนาํจากผูอ่ื้นนอ้ย  

- เช่ือและชอบในการตดัสินใจของตนเอง 

- ลงัเลท่ีจะขอคาํแนะนาํตอนท่ีมีประโยชน์

ทาํใหไ้ม่ไดม้าซ่ึงความคิดและทกัษะจาก

ผูอ่ื้น  

- ทาํการตดัสินใจไปโดยไม่รอการอนุมติั  

- ไม่พึงพอใจกบังานท่ีไม่มีอาํนาจในตนเอง   

- อึดอดักบัองคก์รท่ีมีลกัษณะเป็นทางการ 
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  4.3.1.2 การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) เป็นคุณสมบติัท่ีทาํ

ให้ผูรั้บการประเมินสามารถทาํงานไดอ้ย่างราบร่ืน เพราะทาํให้ผูท่ี้เขา้มาประสานงานร่วมกบัผูรั้บ

การประเมินรู้สึกวา่ไดรั้บความเคารพและใหเ้กียรติจากผูรั้บการประเมิน จึงทาํให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ี

ดีระหว่างผูรั้บการประเมินและผูท่ี้ต้องประสานงานด้วยซ่ึงส่วนมากจะมีอายุมากกว่าผูรั้บการ

ประเมินจึงเหมาะสมท่ีจะไดรั้บเคารพและใหเ้กียรติ และสามารถท่ีจะประสานงานกบัผูท่ี้มีความรู้สึก

ไม่พึงพอใจและทาํใหเ้ขาเหล่านั้นพอใจในท่ีสุด 

 

ตาราง 4.2 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- สุภาพอ่อนนอ้ม และมีชั้นเชิงในการเจรจากบั

ผูอ่ื้น 

- สามารถท่ีจะส่ือสารขอ้มูลท่ีเป็นดา้นลบได ้

- ช่วยใหผู้อ่ื้นรู้สึกวา่เราใส่ใจ เขา้ใจ และรับฟัง

เขา 

- มีความเคารพในตวัผูอ่ื้น 

- ระวงัตวัไม่ขดักบัผูอ่ื้น 

- อาจทาํใหผู้อ่ื้นรู้สึกวา่ไม่จริงใจ 

- ไม่สามารถทาํใหป้ระเด็นปัญหาชดัเจนได้

เน่ืองจากความประนีประนอม 

- รู้สึกวา่ตอ้งอดทนต่อพฤติกรรมท่ีไม่

เหมาะสมของผูอ่ื้น 

- ไม่แบ่งปัน ความจริง ความเช่ือ และ

เป้าหมายของผูอ่ื้น 

- ไม่อยากส่ือสารข่าวร้ายได ้

 

  4.3.1.3 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Other) 

คุณสมบติัน้ีทาํให้การทาํงานระหว่างผูรั้บการประเมิน และเพื่อนร่วมงานรวมถึง เจา้นาย ราบร่ืน 

เพราะผูรั้บการประเมินมีความกังวล เห็นใจ ไวต่อความรู้สึก และความตอ้งการของคนรอบตวั 

พร้อมทั้งมีความเห็นอกเห็นใจเพื่อนร่วมงานและคนแวดลอ้ม โดยให้ความช่วยเหลือผูร่้วมงานเสมอ 

ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั คอยรับฟังเพื่อนร่วมงานเม่ือเขาเหล่านั้นพบกบัปัญหา 

 

ตาราง 4.3 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Other) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- แสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 

- มีแรงกระตุน้อยา่งแรงกลา้ในการใหค้วาม

ช่วยเหลือ และใส่ใจในความรู้สึกของผูอ่ื้น 

- รู้สึกสบายใจท่ีจะใหค้วามสาํคญักบัการให ้

- อาจถูกเอาเปรียบจากความเห็นใจผูอ่ื้น 

- อาจถูกเอาเปรียบจากการช่วยเหลือผูอ่ื้น 

- ใชเ้วลาในการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นมาก

เกินไป 
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ตาราง 4.3 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Other) 

(ต่อ) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- ใชเ้วลาในการทาํความเขา้ใจปัญหาเฉพาะ

บุคคลของผูอ่ื้น 

- ทาํงานท่ีเพื่อพฒันางานดา้นการกุศล และให้

ความช่วยเหลือคนดอ้ยโอกาส 

- ไวต่อความรู้สึกของผูอ่ื้นมากเกินไป 

- รับรู้และรู้สึกมีส่วนร่วมกบัความทุกขข์อง

ผูอ่ื้นมากเกินไป 

 

  4.3.1.4  ความน่าเ ช่ือถือ  (Dependability)  งานขององค์กรท่ีผู ้รับการ

ประเมินทาํงานอยู่มีลกัษณะเป็นโครงการ และมีหลายคร้ังท่ีรับงานหลายโครงการในเวลาเดียวกนั 

การท่ีผูรั้บการประเมินสามารถลาํดบัความสําคญัของงาน ตั้งวตัถุประสงค ์กาํหนดการ ตารางเวลา

ต่างๆได้ น่าจะทาํให้ทาํงานเป็นไปได้ง่ายข้ึน ลดความซํ้ าซ้อนในการทาํหลายๆโครงการในเวลา

เดียวกนั และช่วยให้งานแต่ละโครงการ แต่ละขั้นตอนเสร็จสมบูรณ์ตรงเวลา นอกจากน้ีผูรั้บการ

ประเมินยงัมีการขาดงานนอ้ย และจะไม่ปล่อยใหง้านเสร็จเกินเวลา 

 

ตาราง 4.4 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความน่าเช่ือถือ (Dependability) 

ขอ้ดี ขอ้ท่ีควรพฒันา 

- ทาํงานเสร็จในเวลา และตรงเวลามาก 

- ขาดงานอ้ยกวา่พนกังานส่วนใหญ่ 

- ทาํตามความรับผิดชอบของตนเองเสมอ 

- พยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้านเสร็จ 

- เป็นท่ีพึ่ง และเช่ือถือได ้

- พยายามเร่งและผลกัดนัใหผู้อ่ื้นรีบทาํงาน

เพื่อใหท้นัเวลา 

- กงัวลเก่ียวกบักาํหนดเวลามากเกินไปทั้งท่ี

อาจไม่มีความสาํคญั 

- ทาํงานมากเกินความรับผดิชอบ 

- ใหค้วามสาํคญักบัเวลามากกวา่คุณภาพ 

- ไดรั้บมอบหมายงานท่ีมากเพราะทาํงาน

เสร็จตลอด 

 

 4.3.2 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา 

 จากผลการประเมินของ Work Behavior Inventory (WBI) ทั้งในภาพรวมและ

รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัทาํใหส้รุปจุดอ่อนของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
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  4.3.2.1 การเป็นผูน้าํ (Leadership) ผูรั้บการประเมินขาดความเป็นผูน้าํ 

แมว้า่จะมีความพยายามในการเร่ิมงานดว้ยตนเอง แต่ยงัขาดทกัษะและความสามารถในการกระตุน้

ให้ผูอ่ื้นทาํตามเป้าหมาย และเม่ือไม่สามารถแบ่งงาน หรือมอบหมายงานให้ผูอ่ื้นได ้ทาํให้งานมา

หนกัท่ีตนเอง 

 

ตาราง 4.5 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการเป็นผูน้าํ (Leadership) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- รู้สึกอึดอดัท่ีตอ้งกาํหนดทิศทางใหก้บัผูอ่ื้น 

- ไม่ยนืกรานท่ีจะแสดงความคิดและความ

ตอ้งการของตนเอง 

- สร้างแรงบนัดาลใหผู้อ่ื้นไดย้าก 

- ขาดทกัษะในการกระตุน้ผูอ่ื้น 

- ยากท่ีจะเป็นผูน้าํใคร 

- หลีกเล่ียงท่ีจะจดัการผูอ่ื้น 

- ไม่ยนืกรานความคิดของตนเองเพื่อทาํการ

แข่งขนักบัผูอ่ื้น 

- ไม่เขา้ไปแข่งกบัคนท่ีรับผิดชอบในเร่ืองนั้น

อยูแ่ลว้ 

- รู้สึกดีท่ีจะเป็นผูต้าม 

- ผูอ่ื้นไม่คิดวา่เราเป็นพวกเผด็จการ 

 

  4.3.2.2 การทาํงานภายใตค้วามเครียด (Stress Tolerance) ความวิตกกงัวล 

กลวัความผิดพลาดท่ีจะเกิดข้ึนในงาน ทาํให้ผูรั้บการประเมินอาจไม่สามารถทาํงานไดอ้ย่างเต็มท่ี 

บางคร้ังการประสานงานเพื่อทาํการจดัประชุม ทาํให้ผูรั้บการประเมินมีความจาํเป็นตอ้งทาํการ

ประสานงานกบัหน่วยงานจาํนวนมาก ในเวลาท่ีจาํกดั ซ่ึงการประสานงานมกัเกิดปัญหาเฉพาะหนา้ 

การท่ีผูรั้บการประเมินไม่สามารถทาํงานภายใตค้วามเครียดได ้ทาํให้ผูรั้บการประเมินมีความรนใน

การทาํงาน และทาํใหง้านสามารถเกิดขอ้ผดิพลาดท่ีง่ายข้ึน และทาํงานไดไ้ม่เตม็ท่ีเท่าท่ีควร ทาํใหผ้ล

การทาํงานก็ไม่เตม็ประสิทธิภาพ 

 

ตาราง 4.6 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการทาํงานภายใตค้วามเครียด (Stress Tolerance)  

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- กงัวลมมากกบัปัญหาหรือขอ้ผดิพลาด 

- เป็นเร่ืองยากในการพยายามรักษาความสงบ

ภายใน ภายใตส้ถานการณ์ท่ีตึงเครียด 

- วติกกงัวลเก่ียวกบัผลของงาน 

- ตระหนกัถึงเร่ืองความเครียดในการทาํงาน 

- ระบุความเครียดและทาํใหผู้อ่ื้นเห็น

ความสาํคญั 

- พยายามหลีกเล่ียงสาเหตุของความเครียด 
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ตาราง 4.6 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการทาํงานภายใตค้วามเครียด (Stress Tolerance) (ต่อ)  

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- เกิดความยากลาํบากในการจดัการความ

ลม้เหลวและส้ินหวงั 

- ทาํงานไดแ้ยล่งเม่ือตอ้งเผชิญกบัความเครียด 

- รู้สึกสบายใจท่ีจะทาํงานท่ีความเครียดตํ่า 

- พยายามหาโอกาสในการลดความเครียดใน

การทาํงาน 

 

  4.3.2.3 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) องค์กรท่ีผูรั้บการประเมิน

ทาํงาน อยู่ภายใตห้น่วยงานราชการซ่ึงมีลกัษณะการทาํงานท่ีมีขั้นตอนการดาํเนินงานท่ีซบัซ้อนใน

ทุกขั้นตอน ทาํให้ผูรั้บการประเมินรู้สึกอึดอดัในการทาํงาน ซ่ึงผูรั้บการประเมินเห็นว่าการทาํงาน

ลกัษณะน้ีมีขั้นตอนท่ีคิดว่าไม่จาํเป็น ทาํให้ผูรั้บการประเมินอาจไม่ไดท้าํงานอย่างเต็มท่ีเน่ืองจาก

รู้สึกอึดอดั 

 

ตาราง 4.7 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นการปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- รู้สึกอดัอดัในการทาํงานซ่ึงมีการกาํหนด

กฎเกณฑแ์ละขอ้บงัคบั 

- ตั้งคาํถามเก่ียวกบักฎเกณฑท่ี์ไม่เห็นดว้ย 

- ไม่เช่ือฟังผูท่ี้มีอาํนาจถา้ไม่เห็นดว้ย 

- พยายามทาํงานโดยการเล่ียงกฎเกณฑเ์พื่อให้

ไดใ้นส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ 

- ไม่สนใจในกฎเกณฑท่ี์เป็นอุปสรรคในการท่ี

จะไดรั้บความสาํเร็จ 

- รู้วา่เม่ือไหร่ตอ้งหลีกเล่ียงกฎเพื่อใหง้าน

สาํเร็จ 

- ไม่รู้สึกผกูพนักบักฎเกณฑ ์

- ทา้ทายกบักฎเกณฑท่ี์แสดงใหเ้ห็นแลว้วา่

ไม่มีความจาํเป็น 

- ประสบความสาํเร็จในการทาํใหเ้กณฑท่ี์ไม่

จาํเป็นถูกเปล่ียนแปลง 

- สบายใจท่ีจะทาํงานท่ีทา้ทายกฎเกณฑแ์ละ

ขั้นตอน 

 

  4.3.2.4 ความมัน่ใจในตนเอง (Self-Confidence) ผูรั้บการประเมินขาด

ความมัน่ใจในตนเองเกือบทุกเร่ือง ทาํใหผู้รั้บการประเมินคิดวา่ตนเองขาดความสามารถและกงัวล

ในความสามารถและศกัยภาพท่ีตนเองมี กลวัท่ีจะถูกปฏิเสธ ถูกดูถูก ขาดการเห็นคุณค่าในตนเอง 

การขาดความเช่ือมัน่ในตนเอง และการมองไม่เห็นคุณค่าของตนเองอาจทาํให้ผูรั้บการประเมินไม่

สามารถดึงศกัยภาพ หรือความสามารถของผูรั้บการประเมินออกมาใชใ้นงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  
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ตาราง 4.8 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาดา้นความมัน่ใจในตนเอง (Self-Confidence) 

ขอ้ท่ีควรพฒันา ขอ้ดี 

- ประเมินทกัษะและความสามารถของตนเอง

ตํ่าเกินไป 

- ถูกขู่ไดง่้ายและรู้สึกดอ้ยกวา่ผูอ่ื้น 

- ยากท่ีจะปกป้องความคิด และความเห็นของ

ตนเอง 

- ไม่มองโลกในในแง่ดีเก่ียวกบัโอกาสในการ

ประสบความสาํเร็จ 

- ยากท่ีจะยอมรับการวจิารณ์ 

- ปล่อยใหผู้อ่ื้นสามารถยนืยนัในความคิด

เห็นได ้

- ยอมรับในทิศทางของกลุ่ม 

- รับฟัง และยอมรับความคิด และความคิดเห็น

ของผูอ่ื้น 

- ไม่มัน่ใจในความสาํเร็จในงานมากเกินไป 

- ไม่ใชค้วามมัน่ใจในการขมขู่ผูอ่ื้น 

 

 

4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 

 

 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.1.1 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ผูรั้บการประเมินให้ความสําคญั

กบัเร่ืองระยะเวลาในการส่งงานมาก รักษาเวลาในเร่ืองการเขา้งาน ส่งงานก่อนหรือภายในระยะเวลา

ท่ีกาํหนด และคอยเตือนเพื่อนร่วมงานถึงกาํหนดการส่งงานต่างๆ เพื่อไม่ให้งานขององค์กรตอ้งมี

ความลา้ชา้หรือไม่ตรงต่อเวลา 

  4.4.1.2 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินสามารถทาํการ

ประสานงาน และทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี มีความเป็นผูฟั้งท่ีดี และจดัการกบัปัญหาท่ีเกิด

จากการทาํงานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืนได ้ 

  4.4.1.3 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินไม่ปฏิเสธงานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย และมักจะเสนอตัวรับงานท่ีย ังไม่มีผู ้รับผิดชอบ แม้จะมีความกลัวจากการขาด

ประสบการณ์  

  4.4.1.4 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Other) 

ผูรั้บการประเมินมีความกงัวล เห็นใจ และไวต่อความรู้สึก และความตอ้งการของคนรอบขา้ง ให้

ความช่วยเหลือผูร่้วมงานเสมอ ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั เป็นผูฟั้งและท่ีปรึกษาท่ีดีของเพื่อน

ร่วมงาน 
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 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

  4.4.2.1 การทาํงานภายใตค้วามเครียด (Stress Tolerance) หากผูรั้บการ

ประเมินทาํงานท่ีมีกาํหนดส่งท่ีกระชั้นชิด หรือเม่ือได้รับมอบหมายงานอย่างกะทนัหันผูรั้บการ

ประเมินจะมีอาการรน และมกัจะบ่นถึงการทาํงานท่ีกระชั้นชิด แต่ผูรั้บการประเมินก็สามารถทาํงาน

ได ้แต่จะดูไม่ค่อยสบายใจ 

  4.4.2.2 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) ผูรั้บการประเมินมกัจะบ่น

เก่ียวกบักฎเกณฑ์ต่างๆ ท่ีคิดวา่ไม่จาํเป็น แต่ตอ้งปฏิบติัตาม และปฏิบติัตามกฎเกณฑ์หรือระเบียบ

เหล่านั้นดว้ยความไม่เตม็ใจ 

  4.4.2.3 การควบคุมตนเอง (Self-Control) เม่ือผูรั้บการประเมินอยู่ใน

สภาวะท่ีมีความกดดนั ผูรั้บการประเมินมกัควบคุมตนเองไม่ได ้และแสดงออกดว้ยการบ่น หรือ

โวยวาย อาจเพื่อเป็นการลดความกดดนัท่ีเกิดข้ึนภายในตนเอง 

  4.4.2.4 ความมัน่ใจในตนเอง (Self-Confidence) ผูรั้บการประเมินมีความ

กังวลถึงคุณค่าในตนเอง ซ่ึงส่งผลต่อความกังวลในคุณภาพงานท่ีตนเองทาํ และมกัมีสีหน้าท่ี

แสดงออกถึงความกงัวล ตอ้งการคาํปรึกษาบ่อยคร้ัง ไม่สามารถตดัสินใจดว้ยตนเอง แต่หากถึงท่ีสุด

ก็สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การนําไปใช้งาน 

 

 

 ในการนาํผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใช้ในการวางแผนพฒันาตนเอง ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการ

กาํหนดเป้าหมายอย่างชัดเจน พร้อมพูดคุยกบัผูบ้งัคบับญัชาถึงผลการประเมิน รวมทั้งยอมรับผล

ประเมินทั้งจากแบบประเมินและจากผูบ้งัคบับญัชาก่อน จึงจะส่งผลใหก้ารเขียนแผนพฒันาตนเอง มี

ความเหมาะสม สามารถเป็นไปไดจ้ริง ในกรอบเวลาท่ีเหมาะสม และก่อให้เกิดการพฒันาภาวะผูน้าํ

อยา่งมีนยัสาํคญั เน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 

 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 

 

 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 

       

5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 

ผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในชีวิตการทาํงานภายใน 10 ปี คือ การไดท้าํงานในส่วน

ของการวางแผนด้านทรัพยากรบุคคล ทาํงานในลกัษณะของการวางแผน วางกลยุทธ์เพื่อให้ผูอ่ื้น

นาํไปปฏิบติั และสามารถให้คาํแนะนาํผูอ่ื้นได ้ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนอตัรากาํลงั การออกแบบ

โครงสร้างค่าจา้งค่าตอบแทน การออกแบบโครงสร้างองคก์ร การปรับโครงสร้างองคก์รให้มีความ

เหมาะสม การวางแผนเส้นทางอาชีพใหก้บัพนกังาน และการวางแผนการทดแทนตาํแหน่ง 

การจะไปถึงเป้าหมายในชีวิตการทาํงานนั้นผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในการพฒันา

ตนเองใหมี้ความรู้ และทกัษะในการทาํงานดา้นทรัพยากรบุคคล  พฒันาทกัษะในการวางกลยุทธ์ให้

เช่ือมโยงกบัการวางแผน พร้อมสร้างความมัน่ใจในตนเอง เพื่อให้สามารถจูงใจและทาํให้คนท่ี

ทาํงานร่วมกบัผูรั้บการประเมินคลอ้ยตาม พฒันาทกัษะในการตดัสินใจ และสามารถท่ีจะปรับตวัให้

เขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม รู้เท่าทนัสถานการณ์ทางธุรกิจ และพฒันาความมัน่คงทางอารมณ์เพื่อเป็นพื้นฐาน

ในการดาํเนินชีวติ  
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5.1.2 จุดแข็งทีผู่้ประเมินรับรู้ตนเอง 

 จากการพดูคุย และทาํความเขา้ใจในผลการประเมินร่วมกนัแลว้ ผูรั้บการประเมินมีการ

รับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดแขง็ของตนได ้ดงัน้ี 

  - ความน่าเช่ือถือ (Dependability) องค์กรท่ีผูรั้บการประเมินทาํงานอยู่

นั้ นมักรับงานหลายโครงการในเวลาเดียวกัน การลําดับความสําคัญของงานจึงเป็นเร่ืองท่ีมี

ความสําคญั และงานแต่ละโครงการมีกาํหนดระยะการส่งงาน โดยผูรั้บการประเมิน สามารถลาํดบั

ความสาํคญัของงาน ตั้งวตัถุประสงค ์กาํหนดการ ตารางเวลาต่างๆทาํให้งานเป็นไปไดง่้ายข้ึน และลด

ความซํ้ าซอ้นในการทาํหลายๆโครงการในเวลาเดียวกนั และช่วยให้งานแต่ละโครงการ แต่ละขั้นตอน

เสร็จสมบูรณ์ตรงเวลา และส่งทนัตามกาํหนด หรือก่อนกาํหนดเสมอรวมถึงมีการขาดงานท่ีนอ้ย  

  - ความร่วมมือ (Cooperation) การประสานงานเป็นงานท่ีตอ้งทาํร่วมกบั

ผูอ่ื้นทั้งในและนอกองคก์ร รวมทั้งการประสานงานในระดบัองคก์ร และระดบับุคคล โดยผูรั้บการ

ประเมินสามารถท่ีจะประสานงานและทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งไม่มีปัญหาทั้งในการประสานทาง

วาจา หรือการประสานผ่านเอกสาร และผูรั้บการประเมินสามารถท่ีจะแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ท่ี

เกิดข้ึนระหวา่งบุคคลในงานได ้เช่น สามารถประสานงานกบัผูติ้ดต่อท่ีมีความไม่พอใจ และทาํให้

เขาเหล่าเปล่ียนจากความไม่พอใจเป็นความเขา้ใจในปัญหา หรือส่ิงท่ีเกิดข้ึน 

 - การคิดริเร่ิม (Initiative) งานโครงการท่ีผูรั้บการประเมินและเพื่อน

ร่วมงานร่วมกันรับผิดชอบ เป็นงานท่ีมีลักษณะไม่ตายตัว ต้องอาศัยการวางแผนและกําหนด

ตารางเวลาเอง ทาํให้การเร่ิมตน้งานเป็นเร่ืองยาก แต่ผูรั้บการประเมินก็มกัจะเป็นผูท่ี้เร่ิมทาํงานเป็น

คนแรก และมีความพยายามท่ีจะทาํให้คนอ่ืนเห็นความสําคญัในงานเช่นเดียวกนัท่ีตนเองเห็น และ

หากมีงานฉุกเฉินนอกเหนือจากท่ีวางแผนไว ้หรืองานท่ีมีปัญหาตอ้งไดรั้บการแกไ้ขเฉพาะหนา้ผูรั้บ

การประเมินก็มกัจะเสนอตวัรับงาน เพื่อใหโ้ครงการสามารถดาํเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืน 

  

5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 

เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการทาํงาน

ท่ีผา่นมาจากผูบ้งัคบับญัชา ทาํใหพ้บจุดแขง็ท่ีเหมือน และแตกต่างกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง ดงัน้ี 

  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 

  - ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นวา่ ผูรั้บการ

ประเมินให้ความสําคญักบัเร่ืองระยะเวลาในการส่งงานมาก เพราะผูรั้บการประเมินไม่เคยส่งงาน

เกินกาํหนด นอกจากน้ียงัรักษาเวลาในเร่ืองการเข้างานด้วย และหากมีงานจดัประชุมท่ีต้องมา

เตรียมการก่อนเวลาเขา้งานผูรั้บการประเมินก็มกัจะมาเป็นคนแรกๆ ในส่วนของงานโครงการผูรั้บ
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การประเมินจะคอยเตือนเพื่อนร่วมงานถึงกาํหนดการส่งงานต่างๆ เพื่อไม่ให้งานขององค์กรตอ้งมี

ความลา้ชา้หรือไม่ตรงต่อเวลา 

 - ความร่วมมือ (Cooperation) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูรั้บการประเมิน

สามารถทาํการประสานงาน และทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งดี เพราะคิดว่าผูรั้บการประเมินมีความ

เป็นผูฟั้งท่ีดี พร้อมท่ีจะรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน และจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดจากการทาํงาน

ร่วมกนัหลายหน่วยงานได ้เช่น กรณีท่ีมีผูป้ระสานงานเกิดความไม่พอใจ ผูรั้บการประเมินก็สามารถ

การทาํใหเ้กิดความเขา้ใจได ้ดว้ยความใจเยน็ และใชค้าํพดูและท่าทีท่ีใหเ้กียตริผูเ้ขา้มาติดต่อ 

  - การคิดริเร่ิม (Initiative) ทุกคร้ังท่ีมีการวางแผนการทาํงาน ผูรั้บการ

ประเมินไม่เคยปฏิเสธงานท่ีได้รับมอบหมาย นอกจากน้ีเม่ือผูรั้บการประเมินทาํงานในส่วนของ

ตนเองเสร็จเรียบร้อยแลว้ ผูรั้บการประเมินมกัจะเสนอรับงานท่ีอาจจะยงัไม่มีผูรั้บผิดชอบ แมเ้พื่อน

ร่วมงานจะเห็นว่าผูรั้บการประเมินมีความกลวัในงานลกัษณะท่ียงัไม่เคยทาํ แต่ผูรั้บการประเมินก็

เลือกท่ีจะรับงานอยา่งไม่ลงัเล 

  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 

 - ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Other) 

คุณสมบติัน้ีทาํให้การทาํงานระหว่างผูรั้บการประเมิน และเพื่อนร่วมงานรวมทั้งผูบ้งัคบับญัชา

เป็นไปไดอ้ยา่งราบร่ืน เพราะผูรั้บการประเมินมีความกงัวล เห็นใจ และไวต่อความรู้สึก และความ

ตอ้งการของคนรอบตวั พร้อมทั้งมีความเห็นอกเห็นใจเพื่อนร่วมงานและคนแวดลอ้ม โดยให้ความ

ช่วยเหลือผูร่้วมงานเสมอ ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั และคอยรับฟังเพื่อนร่วมงานเม่ือเขา

เหล่านั้นพบกบัปัญหา 

 

5.1.4 จุดอ่อนทีผู่้ประเมินรับรู้ตนเอง 

จากการพดูคุย และทาํความเขา้ใจในผลการประเมินของร่วมส่ิงท่ีเห็นต่างกนัแลว้ ผูรั้บ

การประเมินมีการรับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดอ่อนของตนได ้ดงัน้ี  

  - การทาํงานภายใตค้วามเครียด (Stress Tolerance) เม่ือเกิดสถานการณ์ท่ี

มีความตึงเครียดผูรั้บการประเมินจะมีความวิตกกงัวล กลวัความผิดพลาดท่ีจะเกิดข้ึนในงาน ซ่ึง

ส่งผลใหผู้รั้บการประเมินไม่สามารถทาํงานไดอ้ยา่งเต็มท่ี อีกทั้งยงัมีอาการรนในการทาํงาน และทาํ

ใหง้านยิง่เกิดขอ้ผิดพลาดท่ีง่ายข้ึน และเม่ือเกิดความผิดพลาด ผูรั้บการประเมินมกัจะกงัวลกบัความ

ผิดพลาดทาํให้เสียเวลาในการคิดสร้างสรรคง์านอ่ืน และงานในลกัษณะของโครงการมกัมีปัญหาท่ี

ผูรั้บการประเมินไม่คาดคิดเกิดข้ึนบ่อยคร้ังทาํใหผู้รั้บการประเมินรู้สึกกดดนัในการทาํงาน 
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  - การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) การทาํงานในทุกหน่วยงานลว้น

แต่มีกฎเกณฑแ์ละระเบียบท่ีตอ้งปฏิบติั โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในหน่วยงานราชการท่ีจะมีระเบียบปฏิบติั

มากกวา่หน่วยงานทัว่ไปในการติดต่อประสานงาน ไม่วา่จะเป็นการประสานงานดว้ยวาจาหรือการ

ประสานด้วยเอกสารท่ีมีหลายขั้นตอน โดยผูรั้บการประเมินเห็นว่าบางขั้นตอนเป็นขั้นตอนท่ีไม่

เหมาะสม เช่น การอนุมติัเอกสารท่ีตอ้งมีการลงนามถึง 3-4 ขั้นตอน การส่งเอกสารท่ีตอ้งส่งเป็น

เอกสารจริงส่งเป็นจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ไม่ได้ ทาํให้ผูรั้บการประเมินรู้สึกอึดอดัในการทาํงาน 

และตั้งคาํถามถึงขั้นตอนต่างๆเสมอ และมีความพยายามท่ีจะไม่ทาํตามขั้นตอน 

  - ความมัน่ใจในตนเอง (Self-Confidence) ผูรั้บการประเมินมีความวิตก

กงัวล และคิดวา่ตนเองขาดความสามารถ กงัวลในศกัยภาพของตนเอง กลวัการปฏิเสธ กลวัการถูก

ปฏิเสธ กลวัการถูกดูถูก ขาดการเห็นคุณค่าในตวัเอง และความเช่ือมัน่ในตนเอง ซ่ึงส่งผลให้เวลา

ทาํงานอาจไม่ไดใ้ชค้วามรู้ ความคิดของตนเองอย่างเต็มท่ี เช่นเดียวกบั การแสดงความคิดเห็นท่ีมกั

เลือกท่ีจะไม่พดู การขาดความมัน่ใจเป็นอุปสรรคอยา่งยิง่กบังานท่ีตอ้งมีการปฏิสัมพนัธ์ร่วมกบัผูอ่ื้น 

เพราะอาจทาํใหผู้รั้บการประเมินขาดจุดยนืในการตดัสินใจ 

  - การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) มีหลาย

คร้ังท่ีผูรั้บการประเมินรู้สึกสับสน ไม่สามารถระบุอารมณ์ ความรู้สึกของตนเอง ส่งผลให้เกิดความ

วิตกกงัวลสับสนอยู่ขา้งใน ซ่ึงส่งผลทาํให้ขาดสมาธิในการทาํงาน และเม่ือขาดการรับรู้อารมณ์

ความรู้สึกของตนเอง จะส่งผลให้ผูรั้บการประเมินจดัการกบัส่ิงท่ีเขา้มากระทบจิตใจของตนเองได้

ชา้ ทาํให้ไม่สามารถทาํงานไดอ้ยา่งเต็มท่ี โดยผูรั้บการประเมินมีความเส่ียงท่ีจะพบเจอกบัเร่ืองราว

หรือคาํพดูท่ีมากระทบจิตใจอยูเ่สมอ ซ่ึงอาจส่งผลทาํใหเ้กิดความขนุเคืองในใจได ้

 

5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  

 เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการทาํงาน

ท่ีผ่านมาจากผูบ้งัคบับญัชา ทาํให้พบจุดอ่อนท่ีเหมือน และแตกต่างกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง 

ดงัน้ี 

  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั  

  - การทาํงานภายใต้ความเครียด (Stress Tolerance) ผูบ้งัคบับญัชามี

ความเห็นว่า เม่ือผูรั้บการประเมินทาํงานท่ีมีกาํหนดส่งท่ีกระชั้นชิด หรือเม่ือได้รับมอบหมายงาน

อย่างกะทนัหนัผูรั้บการประเมินจะมีอาการรน พยายามท่ีจะรีบทาํให้งานตรงหนา้เสร็จให้เร็วท่ีสุด 

บ่อยคร้ังท่ีมกัจะบ่นถึงการทาํงานท่ีกระชั้นชิด และไม่ชอบงานท่ีตอ้งรีบเร่งทาํ แต่ผูรั้บการประเมินก็

สามารถทาํงานได้ แต่จะดูไม่ค่อยสบายใจ เม่ือตอ้งทาํงานภายใตค้วามเครียด โดยเฉพาะภายใต้
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ความเครียดท่ีเกิดจากความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลผูรั้บการประเมินจะมีความลาํบากใจ และมกัขอ

ความเห็นจากเพื่อนร่วมงานบ่อยคร้ัง 

  - การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) บ่อยคร้ังท่ีผูรั้บการประเมินมกัจะ

บ่นเก่ียวกบักฎเกณฑ์ต่างๆ ท่ีคิดว่าไม่จาํเป็น แต่ตอ้งปฏิบติัตาม แต่ผูรั้บการประเมินก็ปฏิบติัตาม

กฎเกณฑ์หรือระเบียบเหล่านั้นดว้ยความไม่เต็มใจ ถา้ผูรั้บการประเมินเขา้ใจถึงเหตุผลท่ีตอ้งปฏิบติั

ตามกฎน่าจะทาํใหผู้รั้บการประเมินทาํงานไดอ้ยา่งสบาย และสนุกกบัการทาํงานมากข้ึน 

  - ความมัน่ใจในตนเอง (Self-Confidence) ผูรั้บการประเมินมีความกงัวล

ถึงคุณภาพงานท่ีตนเองทาํ โดยมกัจะเลือกวธีิการเพิ่มความมัน่ใจใหต้นเองดว้ยการถามเพื่อนร่วมงาน

เสมอ และคอยตรวจทานงานตนเองบ่อยคร้ังก่อนส่ง และมีสีหนา้ท่ีแสดงออกถึงความกงัวล ตอ้งการ

คาํปรึกษาบ่อยคร้ัง ไม่สามารถตดัสินใจด้วยตนเอง แต่หากถึงท่ีสุดก็สามารถตดัสินใจได้อย่าง

รวดเร็ว  

  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 

  - การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 

ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นวา่ ผูรั้บการประเมินไม่ไดแ้สดงออกถึงความสับสนท่ีเกิดจากการไม่เขา้ใจ

อารมณ์ความรู้สึกของตนเองออกมา และสามารถท่ีจะเลือกการแสดงออกท่ีมีความเหมาะสมทั้งกบั 

การแสดงออกต่อเพื่อนร่วมงานตลอดจนผูท่ี้เขา้มาทาํการติดต่อประสานงานกบัองคก์ร 

 

 5.1.6 การนําความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้นํา 

  - ดา้นการทาํงาน 

  เม่ือผูรั้บการประเมินทราบถึงลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองจากการทาํ

แบบประเมินทางจิตวิทยา และการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาแล้ว ทาํให้ผูรั้บการประเมินทราบ

ลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองในมุมมองของผูอ่ื้น และจากเคร่ืองมือซ่ึงผูรั้บการประเมินไม่เคยรับรู้

มาก่อน ทาํให้ผูรั้บการประเมินทราบวา่หากผูรั้บการประเมินจะทาํการพฒันา ผูรั้บการประเมินควร

เลือกทาํการพฒันาบุคลิกภาพใดเพื่อให้การทาํงานของตนเองมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เช่น การ

พฒันาการรับรู้อารมณ์ของตนเองเพื่อให้สามารถทาํงานภายใต้ความเครียด หรือความกดดันได ้

รวมถึงการหาโอกาสในการแสดงความคิดเห็น และการรับผิดชอบงานด้วยตนเองมากข้ึนเพื่อ

เสริมสร้างความมัน่ใจในตนเอง และในขณะเดียวกนัก็ทาํให้ผูรั้บการประเมินทราบถึงขอ้ดี หรือจุด

แขง็ภายในตนเองจากผลการประเมิน และจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนาํส่ิงเหล่านั้นมาสร้างความมัน่ใจ

ร่วมดว้ย 
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- ดา้นบุคลิกส่วนตวั 

  ผลจากการทําแบบประเ มินทาง จิตวิทยา  และการประเ มินจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ทาํใหผู้รั้บการประเมินตระหนกัถึงปัญหา หรือส่ิงท่ีควรปรับปรุงของผูรั้บการประเมิน 

และส่ิงท่ีควรปรับปรุงเหล่านั้นอาจเป็นอุปสรรคในการดาํเนินชีวิต และการเติบโตในสายอาชีพของ

ผูรั้บการประเมิน เช่น การท่ีขาดความสามารถในการตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง และการขาดความ

มัน่ใจในตนเอง ซ่ึงเป็นพื้นฐานในการดาํเนินชีวิต ผูรั้บการประเมินจึงควรหยิบยกเร่ืองเหล่านั้นมา

พฒันา 

 

 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 

 

 5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่1 

 ผูรั้บการประเมินนาํเร่ือง การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)  

มาเป็นหัวขอ้ในการพฒันาภาวะผูน้าํ เน่ืองจากการตระหนักต่ออารมณ์ตนเองเป็นพื้นฐานในการ

ดาํเนินชีวติ และการทาํงาน โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 มีดงัน้ี 

  5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 

  ผู ้รับการประเมินมีความต้องการท่ีจะพัฒนาตนเองเพื่อให้เกิดการ

ตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง มีสติรู้ และเขา้ใจอารมณ์ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในการดาํเนินชีวิตและการ

ทาํงาน  

  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 

  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่จะมีความเขา้ใจในตนเองมากข้ึน มีสติในการ

ทาํกิจกรรมต่างๆในการดาํเนินชีวิต สามารถจดัการกบัอารมณ์ความรู้สึกท่ีส่งผลต่อการใชชี้วิต และ

นาํไปสู่การแสดงออกต่อคนอ่ืนอยา่งเหมาะสม 

  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

  ผูรั้บการประเมินคาดหวงัว่า ผลการพฒันา จะช่วยให้องค์กรจะมีการ

ประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพมาก ข้ึน ความผิดพลาดท่ี เ กิดจากการประสานงานลดลง 

บุคคลภายนอกท่ีเขา้มาติดต่อประสานงานมีความมัน่ใจในองคก์รมากข้ึน ผูรั้บการประเมินสามารถ

ทาํงานใหก้บัองคก์รไดอ้ยา่งเตม็ท่ี เตม็ความสามารถ 
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  5.2.1.4  ส่ิงท่ีตอ้งทาํเพื่อการพฒันาตนเอง 

  - พฒันาการรับรู้อารมณ์ของตนเอง โดยสะทอ้นและตรวจสอบความรู้สึก

ของตนเอง โดยบันทึกเหตุการณ์ท่ีทําให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ พร้อมระบุว่าการ

เปล่ียนแปลงดังกล่าวตนเองสามารถรับรู้ได้ในขณะนั้ น หรือรับรู้ได้ในภายหลัง และการ

เปล่ียนแปลงนั้นเกิดจากสาเหตุอะไร เพราะเหตุใดจึงรู้สึกเช่นนั้น อยา่งนอ้ย สัปดาห์ละ 2 คร้ัง เพื่อ

เป็นการทบทวนส่ิงท่ีเกิดข้ึนในแต่ละวนั เพราะอาจมีบางชัว่เวลาท่ีอาจขาดสติในการดาํเนินกิจกรรม

ต่าง และการกระตุน้เตือนตนเองใหมี้สติมากข้ึน 

  - อ่านหนังสือท่ีมีหน้าหาเก่ียวข้องกับการรับรู้อารมณ์ความรู้สึกของ

ตนเอง และเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษย ์อย่างน้อย 200 หนา้ ต่อเดือน เพื่อเป็นการฝึกสมาธิ สร้าง

ความสามารถในการตระหนกัรู้ในการพฤติกรรม รวมทั้งอารมณ์ความรู้สึกของตนเองผา่นการจดจอ

กบัส่ิงใดส่ิงหน่ึงเป็นระยะเวลานาน นอกจากนั้นเน้ือหาในหนังสือยงัช่วยให้เข้าใจการรับรู้ทาง

อารมณ์ และเสริมความรู้ในการพฒันาตนเอง 

  - สวดมนต์ และนั่งสมาธิก่อนนอน เพื่อฝึกสมาธิ เพิ่มความสามารถใน

การควบคุมอารมณ์ และจิตใจของตนเอง และลดความเครียดท่ีเกิดจากส่ิงท่ีเขา้มากระทบจิตใจได ้

  - ทาํบนัทึกช่วยจาํถึงกิจกรรมต่างๆ ช่วยเพิ่มการตระหนกัรู้ในกิจกรรมท่ี

ทาํในแต่ละวนั ลดการหลงลืมกิจกรรมจากการขาดการตระหนกัรู้ในอารมณ์ความรู้สึกของตนเอง 

พร้อมคอยตรวจสอบวา่มีการหลงลืมกิจกรรมเหล่านั้นหรือไม่ หากมีการหลงลืม ให้ระบุวา่สาเหตุท่ี

คิดวา่ทาํใหลื้ม และพยายามแกไ้ข 

  - ตระหนักถึงปฏิกิริยาของตนเองในสถานการณ์ท่ีกระตุ้นให้เ กิด

ความเครียด หรือความกดดนั พยายามระบุ และประเมิน ว่าสถานการณ์ใดสามารถสร้างให้เกิด

ความเครียดได้โดยทาํรายการส่ิงท่ีจะสามารถทาํให้เกิดความเครียด หรือเกิดภาวะท่ีไม่สบายใจ 

พร้อมระบุอารมณ์ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในสถานการณ์นั้นๆ 

  - บอกเล่าเร่ืองราวท่ีตนเองมีความสับสนและไม่สามารถระบุความรู้สึกให้

เพื่อนท่ีสนิทฟัง หาสาเหตุของความสับสนนั้น และเพื่อใหท้ราบวา่ตนเองกาํลงัมีภาวะท่ีขาดสติในการ

พดูคุยอยูห่รือไม่ ใหค้อยตรวจสอบกบัเพื่อนอยูเ่ป็นระยะวา่ตนเองยงัอยูก่บัเร่ืองท่ีกาํลงัพูดถึงหรือไม่ 

  5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 

  - ผูรั้บการประเมิน  

  ผูรั้บการประเมิน ตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนสําคญัในการพฒันา โดยผู ้

ผูรั้บการประเมินเป็นเจา้ของ ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินตอ้งอาศยัแรงจูงใจภายในของตนเอง ในการ

ผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันา 
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- เพื่อนท่ีมีความใกลชิ้ด  

  เพื่อนท่ีมีความใกลชิ้ด เป็นผูท่ี้มีความใกลชิ้ด และมีประสบการณ์ร่วมกบั

ผูรั้บการประเมินสูง และเป็นผูท่ี้พร้อมจะรับฟังและใหผ้ลป้อนกลบัอยา่งตรงไปตรงมา 

  5.2.1.6 การวดัผล  

  - จาํนวนคร้ังในการปฏิบติักิจกรรม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการวดัความ

สมํ่าเสมอในการทาํกิจกรรม หรือของพฤติกรรมท่ีเป็นไปเพื่อการพฒันา 

  - ความคิดเห็นของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบ

ความเปล่ียนแปลง หรือความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง เพราะผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเป็นผูท่ี้มองเห็น

พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง 

  5.2.1.7  ระยะเวลาในการพฒันา 

  เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 พฤศจิกายน 2556 และ ส้ินสุด 30 เมษายน 2557 

  5.2.1.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 

  เน่ืองจากกิจกรรมในการพฒันาส่วนใหญ่จะต้องเกิดจากตัวผูรั้บการ

ประเมินเอง ซ่ึงผูรั้บการประเมินตอ้งริเร่ิมเองโดยไม่มีคนอ่ืนควบคุม ทาํหรือเป็นเร่ืองยากในการ

เร่ิมตน้การเปล่ียนแปลง และหากวา่มีงานท่ีตอ้งรับผิดชอบมากข้ึนอาจทาํให้ลืม หรือเลือกท่ีจะไม่ทาํ

กิจกรรมเหล่าน้ี 

 

  

 

 

 

 

 



  

 

ตาราง 5.1  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

Development Action Plan (DAP) 

Name  

Position เจา้หนา้ท่ีประสานงานโครงการ หน่วยงานราชการ 

Direct Supervisor ผูอ้าํนวยการ หน่วยงานราชการ 

Competency: Emotional awareness 

Development 

Objective: 

Expected benefit to me Expected benefit to my 

organization 

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

courses.) 

Involved person Measurement Time Frame 

ผูรั้บการประเมินมี

ความตอ้งการท่ีจะ

พั ฒ น า ต น เ อ ง

เพ่ือให้มีสติรู้ และ

เ ข้ า ใ จ อ า ม ร ณ์

ค ว า ม รู้ สึ ก ท่ี

เกิดข้ึนของตนเอง

ในการทาํงาน 

มีความเข้าใจในตัวเอง

มากข้ึน มีสติในการทํา

กิ จ ก ร ร ม ต่ า ง ๆ ใ น ก า ร

ดํา เ นิ น ชี วิ ต  ส า ม า ร ถ

จั ด ก า ร กั บ อ า ร ม ณ์

ความรู้สึกท่ีส่งผลต่อการ

ใช้ชีวิต ในการแสดงออก

ต่อคนอ่ืนให้เป็นไปอย่าง

เหมาะสม 

องคก์รจะมีการประสาน 

งานท่ีมีประสิทธิภาพมาก

ข้ึน ความผิดพลาดท่ีเกิดจาก

การประสานงานลดลง ผูท่ี้

เขา้มาติดต่อประสานงานมี

ความมัน่ใจในองคก์รมาก

ข้ึน ผูเ้ขียนสามารถทาํงาน

ให้กบัองคก์รไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

เตม็ความสามารถ 

1.พัฒนาการรับรู้อารมณ์ของตนเอง โดยสะท้อนและตรวจสอบ

ความรู้สึกของตนเอง  โดยบนัทึกเหตุการณ์ท่ีทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลง

ทางอารมณ์ พร้อมระบุว่าการเปล่ียนแปลงดงักล่าวตนเองสามารถรับรู้

ไดใ้นขณะนั้น หรือรับรู้ไดใ้นภายหลงั และการเปล่ียนแปลงนั้นเกิดจาก

สาเหตุอะไร เพราะเหตุใดจึงรู้สึกเช่นนั้น  อยา่งน้อย สัปดาห์ละ 2 คร้ัง 

เพ่ือเป็นการทบทวนส่ิงท่ีเกิดข้ึนในแต่ละวนั เพราะอาจมีบางชัว่เวลาท่ี

อาจขาดสติในการดาํเนินกิจกรรมต่าง และการกระตุน้เตือนตนเองให้มี

สติมากข้ึน 

ผูรั้บการประเมิน จาํนวนคร้ัง 

ในการปฏิบัติ

กิจกรรม 

พ.ย. 56 - เม.ย. 57 

2.อ่านหนังสือท่ีมีหน้าหาเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้อารมณ์ความรู้สึกของ

ตนเอง และเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษย ์อยา่งน้อย 200 หน้า ต่อเดือน 

เพ่ือเป็นการฝึกสมาธิ สร้างความสามารถในการตระหนักรู้ในการ

พฤติกรรม รวมทั้งอารมณ์ความรู้สึกของตนเองผ่านการจดจอกบัส่ิงใด

ส่ิงหน่ึงเป็นระยะเวลานาน นอกจากนั้นเน้ือหาในหนังสือยงัช่วยให้

เขา้ใจการรับรู้ทางอารมณ์ และเสริมความรู้ในการพฒันาตนเอง 

ผูรั้บการประเมิน จํ า น ว น

หนงัสือท่ีอ่าน 

พ.ย. 56 - เม.ย. 57 

3. สวดมนต ์และนัง่สมาธิก่อนนอน เพ่ือฝึกสมาธิ เพ่ิมความสามารถใน

การควบคุมอารมณ์ และจิตใจของตนเอง และลดความเครียดท่ีเกิดจาก

ส่ิงท่ีเขา้มากระทบจิตใจได ้

ผูรั้บการประเมิน จาํนวนคร้ัง 

ในการปฏิบัติ

กิจกรรม 

พ.ย. 56 - เม.ย. 57 

56 
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ตาราง 5.1  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (ต่อ) 

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

courses.) 

Involved person Measurement Time Frame 

4.ทาํบนัทึกช่วยจาํถึงกิจกรรมต่างๆ ช่วยเพ่ิมการตระหนกัรู้ในกิจกรรม

ท่ีทาํในแต่ละวนั ลดการหลงลืมกิจกรรมจากการขาดการตระหนกัรู้ใน

อารมณ์ความรู้สึกของตนเอง พร้อมคอยตรวจสอบว่ามีการหลงลืม

กิจกรรมเหล่านั้นหรือไม่ หากมีการหลงลืม ให้ระบุว่าสาเหตุท่ีคิดว่าทาํ

ให้ลืม และพยายามแกไ้ข 

ผูรั้บการประเมิน จาํนวนคร้ัง 

ในการปฏิบัติ

กิจกรรม 

พ.ย. 56 - เม.ย. 57 

5. ตระหนักถึงปฏิกิริยาของตนเองในสถานการณ์ท่ีกระตุ้นให้เกิด

ความเครียด หรือความกดดนั พยายามระบุ และประเมิน ว่าสถานการณ์

ใดสามารถสร้างให้เกิดความเครียดไดโ้ดยทาํรายการส่ิงท่ีจะสามารถทาํ

ให้เกิดความเครียด หรือเกิดภาวะท่ีไม่สบายใจ พร้อมระบุอารมณ์

ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในสถานการณ์นั้นๆ 

ผูรั้บการประเมิน รายก าร ส่ิง ท่ี

จะสามารถทาํ

ใ ห้ เ กิ ด

ความเครียด 

พ.ย. 56 - เม.ย. 57 

6.  บอกเล่าเ ร่ืองราวท่ีตนเองมีความสับสนและไม่สามารถระบุ

ความรู้สึกให้เพ่ือนท่ีสนิทฟัง หาสาเหตุของความสบัสนนั้น และเพ่ือให้

ทราบว่าตนเองกาํลงัมีภาวะท่ีขาดสติในการพูดคุยอยู่หรือไม่ ให้คอย

ตรวจสอบกับเพ่ือนอยู่เป็นระยะว่าตนเองยงัอยู่กับเร่ืองท่ีกาํลงัพูดถึง

หรือไม่ 

ผูรั้บการประเมิน

และ  

เ พ่ือนท่ีมีความ

ใกลชิ้ด 

ผลป้อนกลับ

จากเพ่ือน 

พ.ย. 56 - เม.ย. 57 

Who is involved: ผูรั้บการประเมิน และเพ่ือนท่ีมีความใกลชิ้ด Resources/ Support: สมุดบนัทึกเหตุการณ์ ตารางบนัทึกการอ่าน ตารางบนัทึกการสวดมนต ์นัง่สมาธิ สมุด

บนัทึกช่วยจาํ (ตารางงาน) รายการส่ิงท่ีจะสามารถทาํให้เกิดความเครียด ผลป้อนกลบัจากเพ่ือน 

Time Frame: 

พ.ย. 56 

- 

เม.ย. 57 

Potential obstacles which can prevent development: เน่ืองจากกิจกรรมในการพฒันาส่วนใหญ่จะตอ้งเกิดจากตวัผูรั้บการประเมิน เอง ซ่ึงผูรั้บการประเมินตอ้งริเร่ิมเองโดยไม่มีคนอ่ืนควบคุม ทาํ

หรือเป็นเร่ืองยากในการเร่ิมตน้การเปล่ียนแปลง และหากวา่มีงานท่ีตอ้งรับผิดชอบมากข้ึนอาจจะทาํให้ลืม หรือเลือกท่ีจะไม่ทาํกิจกรรมเหล่าน้ี 
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 5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที ่1 

เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัได้

กาํหนดให้ผูรั้บการประเมินจดัทาํสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 ซ่ึงรายละเอียด

ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 

- พฒันาการรับรู้อารมณ์ของตนเอง โดยสะทอ้นและตรวจสอบความรู้สึกของตนเอง 

โดยบนัทึกเหตุการณ์ท่ีทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ พร้อมระบุวา่การเปล่ียนแปลงดงักล่าว

ตนเองสามารถรับรู้ไดใ้นขณะนั้น หรือรับรู้ไดใ้นภายหลงั และการเปล่ียนแปลงนั้นเกิดจากสาเหตุ

อะไร เพราะเหตุใดจึงรู้สึกเช่นนั้น อยา่งนอ้ย สัปดาห์ละ 2 คร้ัง เพื่อเป็นการทบทวนส่ิงท่ีเกิดข้ึนใน

แต่ละวนั เพราะอาจมีบางชั่วเวลาท่ีอาจขาดสติในการดาํเนินกิจกรรมต่าง และการกระตุน้เตือน

ตนเองใหมี้สติมากข้ึน 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

  ผูรั้บการประเมินบันทึกเหตุการณ์ท่ีทําให้เกิดการเปล่ียนแปลงทาง

อารมณ์ ในเวลาก่อนนอน โดยเลือกทาํการบนัทึกเหตุการณ์ท่ีทาํให้เกิดการเปล่ียนแลงทางอารมณ์

อยา่งชดัเจน 

  ผลท่ีได้รับ 

  ผู ้รับการประเมินมีสติอยู่กับปัจจุบันมากข้ึน สามารถตามทันการ

เปล่ียนแปลงทางอารมณ์ ไดบ้า้งบางคร้ัง และมีแนวโนม้ท่ีจะสามารถรับรู้อารมณ์ไดใ้นขณะเดียวกนั

กบัท่ีเกิดข้ึนไดม้ากข้ึน เพราะบางคร้ังการรับรู้ถึงความเปล่ียนแปลงไดใ้นขณะทาํการจดบนัทึก 

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  ทาํการจดับนัทึกเหตุการณ์ท่ีทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์อย่าง

ต่อเน่ือง 

 - อ่านหนังสือท่ีมีหน้าหาเก่ียวข้องกับการรับรู้อารมณ์ความรู้สึกของตนเอง และ

เก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษย ์อยา่งนอ้ย 200 หนา้ ต่อเดือน เพื่อเป็นการฝึกสมาธิ สร้างความสามารถ

ในการตระหนกัรู้ในการพฤติกรรม รวมทั้งอารมณ์ความรู้สึกของตนเองผ่านการจดจอกบัส่ิงใดส่ิง

หน่ึงเป็นระยะเวลานาน นอกจากนั้นเน้ือหาในหนงัสือยงัช่วยใหเ้ขา้ใจการรับรู้ทางอารมณ์ และเสริม

ความรู้ในการพฒันาตนเอง 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

  เดือน พ.ย. 56 อ่านหนงัสือช่ือ "เป็นมิตรกบัตวัเอง"  

  เดือน ธ.ค. 56 อ่านหนงัสือช่ือ "ทุกขส์าํหรับเห็น แต่สุขสาํหรับเป็น"   
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  เดือน ม.ค. 57 อ่านหนงัสือช่ือ "ง่ายแต่งาม"  เรียบร้อยแลว้ และเร่ิมอ่าน

หนงัสือช่ือ "Understanding the Theory & Design of Organizations"  

  เดือน ก.พ. 57 อ่านหนงัสือช่ือ "Understanding the Theory & Design of 

Organizations" 

  ผลท่ีได้รับ 

  การอ่านหนงัสือทาํให้ไดเ้รียนรู้การอยูก่บัตวัอยา่งอยา่งมีสติมากข้ึน และ

ยงัทาํใหมี้ความรู้เก่ียวกบังานดา้นทรัพยากรบุคคลมากข้ึน 

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  อ่านหนงัสือช่ือ  "Understanding the Theory & Design of Organizations" 

และหาหนงัสืออ่ืนอ่านเพิ่มเติมเม่ืออ่านหนงัสือเล่มท่ีกาํลงัอ่านจบ 

 - สวดมนต์ และนั่งสมาธิก่อนนอน เพื่อฝึกสมาธิ เพิ่มความสามารถในการควบคุม

อารมณ์ และจิตใจของตนเอง และลดความเครียดท่ีเกิดจากส่ิงท่ีเขา้มากระทบจิตใจได ้

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

 ผูรั้บการประเมินสวดมนตแ์ละนัง่สมาธิ 2-3 วนัต่อสัปดาห์ 

  ผลท่ีได้รับ 

  ผูรั้บการประเมินหลบัสบายข้ึน และทาํกิจกรรมในชีวิตประจาํวนัช้าลง 

เพราะคิดก่อนท่ีจะลงมือทาํ 

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  พยายามทาํการสวดมนตแ์ละนัง่สมาธิอยา่งต่อเน่ือง 

 - ทาํบนัทึกช่วยจาํถึงกิจกรรมต่างๆ ช่วยเพิ่มการตระหนกัรู้ในกิจกรรมท่ีทาํในแต่ละวนั 

ลดการหลงลืมกิจกรรมจากการขาดการตระหนักรู้ในอารมณ์ความรู้สึกของตนเอง พร้อมคอย

ตรวจสอบวา่มีการหลงลืมกิจกรรมเหล่านั้นหรือไม่ หากมีการหลงลืม ให้ระบุวา่สาเหตุท่ีคิดวา่ทาํให้

ลืม และพยายามแกไ้ข 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

 ผูรั้บการประเมินพยายามจดบนัทึกกิจกรรมทุกอย่างท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

เรียนและการทาํงานลงในสมุดบนัทึกเพื่อช่วยจาํ ในทุกคร้ังท่ีไดรั้บภาระงาน 

  ผลท่ีได้รับ 

  ช่วยใหล้งการหลงลืมกิจกรรมต่างๆลง และทาํให้สามารถวางแผนตาราง

การทาํงานและการเรียนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  ทาํการจดับนัทึกบนัทึกช่วยจาํถึงกิจกรรมต่างๆ ใหเ้ป็นนิสัย 

 - ตระหนักถึงปฏิกิริยาของตนเองในสถานการณ์ท่ีกระตุ้นให้เกิดความเครียด หรือ

ความกดดนั พยายามระบุ และประเมิน วา่สถานการณ์ใดสามารถสร้างให้เกิดความเครียดไดโ้ดยทาํ

รายการส่ิงท่ีจะสามารถทาํให้เกิดความเครียด หรือเกิดภาวะท่ีไม่สบายใจ พร้อมระบุอารมณ์

ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในสถานการณ์นั้นๆ 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

  ผูรั้บการประเมินบนัทึกรายการส่ิงท่ีจะสามารถทาํให้เกิดความเครียด 

หรือเกิดภาวะท่ีไม่สบายใจทนัทีท่ีรู้ตวัว่า เครียดหรือไม่สบายใจ โดยพยายามหาสาเหตุท่ีทาํให้เกิด

ความไม่สบายใจนั้น 

  ผลท่ีได้รับ 

  เม่ือทราบวา่ส่ิงใดเป็นสาเหตุของความเครียดและความไม่สบายใจ ทาํให้

เม่ือตอ้งเผชิญกบัส่ิงเหล่านั้น จะตอ้งระมดัระวงั มีสติใหม้ากกวา่เวลาปกติ 

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  ทบทวนรายการเพื่อให้ทราบความเปล่ียนแปลงการรับรู้อารมณ์ของ

ตนเอง และส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความเครียดหรือสภาวะท่ีไม่สบายใจท่ีอาจเปล่ียนไป 

 - บอกเล่าเร่ืองราวท่ีตนเองมีความสับสนและไม่สามารถระบุความรู้สึกให้เพื่อนท่ีสนิท

ฟัง หาสาเหตุของความสับสนนั้น และเพื่อให้ทราบว่าตนเองกาํลงัมีภาวะท่ีขาดสติในการพูดคุยอยู่

หรือไม่ ใหค้อยตรวจสอบกบัเพื่อนอยูเ่ป็นระยะวา่ตนเองยงัอยูก่บัเร่ืองท่ีกาํลงัพดูถึงหรือไม่ 

 กิจกรรมท่ีเกิดขึน้จริง 

 ผูรั้บการประเมินบอกเล่าเร่ืองราวท่ีมีความสับสน และเกิดความไม่สบาย

ใจใหเ้พื่อนท่ีมีความใกลชิ้ดฟัง 3-4 คร้ังต่อสัปดาห์ 

  ผลท่ีได้รับ 

  ทาํให้ทราบสาเหตุของความสับสน และสามารถระบุถึงสาเหตุของ

ความเครียด ความไม่สบายใจ และความสับสนไดดี้ข้ึน และยงัมีหลายคร้ังท่ีเปล่ียนเร่ืองในการพูดคุย

บ่อย และไม่อยูก่บัการพดูคุย 

  ส่ิงท่ีผู้ รับการประเมินจะปฏิบัติต่อไป 

  พยายามระบุความรู้สึกท่ีเก่ียวข้ึนดว้ยตนเอง และพยายามท่ีจะหาสาเหตุ

ของความรู้สึกดว้ยตนเอง โดยยงัทาํการปรึกษาและบอกเล่าเร่ืองราวท่ีสับสนให้เพื่อนฟัง รวมทั้ง

พยายามมีสติอยูก่บัการพดูคุย ใหเ้พื่อนเตือนเม่ือขาดสติ เปล่ียนเร่ืองในการสนทนา 



  

 

ตาราง 5.2  พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 

Development Action Plan (DAP) 

Name  

Position เจา้หนา้ท่ีประสานงานโครงการ หน่วยงานราชการ 

Direct Supervisor ผูอ้าํนวยการ หน่วยงานราชการ 

 

Competency: Emotional awareness  DAP Follow up 
Score 

Before 

Score 

Now 
Development 

Objective: 

Action to Take: (Specific activities, stretch 

assignments, books, or courses.) 

Measurement Actual activity Result What do you plan to do next 

ผูรั้บการประเมินมี

ความตอ้งการท่ีจะ

พฒันาตนเอง

เพ่ือให้มีสติรู้ และ

เขา้ใจอารมณ์

ความรู้สึกท่ี

เกิดข้ึนของตนเอง

ในการทาํงาน 

1.พฒันาการรับรู้อารมณ์ของตนเอง โดยสะทอ้น

และตรวจสอบความรู้สึกของตนเอง  โดยบันทึก

เหตุการณ์ที่ทําให้เกดิการเปลีย่นแปลงทาง

อารมณ์ พร้อมระบุว่าการเปล่ียนแปลงดงักล่าว

ตนเองสามารถรับรู้ไดใ้นขณะนั้น หรือรับรู้ไดใ้น

ภายหลงั และการเปล่ียนแปลงนั้นเกิดจากสาเหตุ

อะไร เพราะเหตุใดจึงรู้สึกเช่นนั้น  อยา่งนอ้ย 

สปัดาห์ละ 2 คร้ัง เพ่ือเป็นการทบทวนส่ิงท่ี

เกิดข้ึนในแต่ละวนั เพราะอาจมีบางชัว่เวลาท่ีอาจ

ขาดสติในการดาํเนินกิจกรรมต่าง และการ

กระตุน้เตือนตนเองให้มีสติมากข้ึน 

จาํนวนคร้ัง 

ในการปฏิบติั

กิจกรรม 

บนัทึกเหตุการณ์ท่ีทาํให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงทางอารมณ์ ในเวลาก่อน

นอน โดยเลือกทาํการบนัทึกเหตุการณ์ท่ี

ทาํให้เกิดการเปล่ียนแลงทางอารมณ์

อยา่งชดัเจน 

ทาํให้มีสติอยูก่บัปัจจุบนั

มากข้ึน สามารถตามทนั

การเปล่ียนแปลงทาง

อารมณ์ ไดบ้า้งบางคร้ัง 

และมีแนวโนม้ท่ีจะสามารถ

รับรู้อารมณ์ใดใ้น

ขณะเดียวกนักบัท่ีเกิดข้ึนได้

มากข้ึน เพราะบางคร้ังการ

รับรู้ถึงความเปล่ียนแปลง

ไดใ้นขณะทาํการจดบนัทึก 

ทาํการจดับนัทึกเหตุการณ์ท่ีทาํให้

เกิดการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์

อยา่งต่อเน่ือง 

1 4 
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ตาราง 5.2  พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (ต่อ) 

 Action to Take: (Specific activities, stretch 

assignments, books, or courses.) 

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

Before 

Score 

Now 

2.อ่านหนังสือที่มีหน้าหาเกีย่วข้องกบัการรับรู้

อารมณ์ความรู้สึกของตนเอง และเกีย่วข้องกบั

ทรัพยากรมนุษย์ อย่างน้อย 200 หน้า ต่อเดอืน 

เพ่ือเป็นการฝึกสมาธิ สร้างความสามารถในการ

ตระหนกัรู้ในการพฤติกรรม รวมทั้งอารมณ์

ความรู้สึกของตนเองผ่านการจดจอกบัส่ิงใดส่ิง

หน่ึงเป็นระยะเวลานาน นอกจากนั้นเน้ือหาใน

หนงัสือยงัช่วยให้เขา้ใจการรับรู้ทางอารมณ์ และ

เสริมความรู้ในการพฒันาตนเอง 

จาํนวนหนงัสือ 

ท่ีอ่าน 

เดือน พ.ย. 56 อ่านหนงัสือช่ือ "เป็นมิตร

กบัตวัเอง" เรียบร้อยแลว้ 

เดือน ธ.ค. 56 อ่านหนงัสือช่ือ "ทุกข์

สาํหรับเห็น แต่สุขสาํหรับเป็น"  

เรียบร้อยแลว้ 

เดือน ม.ค. 57 อ่านหนงัสือช่ือ "ง่ายแต่

งาม"  เรียบร้อยแลว้ และเร่ิมอ่านหนงัสือ

ช่ือ "Understanding the Theory & 

Design of Organizations"  

เดือน ก.พ. 57 อ่านหนงัสือช่ือ 

"Understanding the Theory & Design of 

Organizations"  

การอ่านหนงัสือทาํให้ได้

เรียนรู้การอยูก่บัตวัอยา่ง

อยา่งมีสติมากข้ึน และยงัทาํ

ให้มีความรู้เก่ียวกบังานดา้น

ทรัพยากรบุคคลมากข้ึน 

อ่านหนงัสือช่ือ  "Understanding 

the Theory & Design of 

Organizations" ต่อ และหา

หนงัสืออ่ืนอ่านเพ่ิมเติมเม่ืออ่าน

หนงัสือเล่มท่ีกาํลงัอ่านจบ 

2 6 

3. สวดมนต์ และนั่งสมาธิก่อนนอน เพ่ือฝึกสมาธิ 

เพ่ิมความสามารถในการควบคุมอารมณ์ และ

จิตใจของตนเอง และลดความเครียดท่ีเกิดจากส่ิง

ท่ีเขา้มากระทบจิตใจได ้

จาํนวนคร้ัง 

ในการปฏิบติั

กิจกรรม 

มีการสวดมนตแ์ละนัง่สมาธิ 2-3 วนัต่อ

สปัดาห์ 

ทาํให้หลบัสบายข้ึน และทาํ

ให้ทาํอะไรชา้ลงคิดมากข้ึน 

พยายามทาํการสวดมนตแ์ละนัง่

สมาธิอยา่งต่อเน่ือง 

1 4 

4.ทําบันทึกช่วยจําถึงกจิกรรมต่างๆ ช่วยเพ่ิมการ

ตระหนกัรู้ในกิจกรรมท่ีทาํในแต่ละวนั ลดการ

หลงลืมกิจกรรมจากการขาดการตระหนกัรู้ใน

อารมณ์ความรู้สึกของตนเอง คอยตรวจสอบว่ามี

การหลงลืมกิจกรรมหรือไม่ หากมีการหลงลืม ให้

ระบุสาเหตุท่ีคิดว่าทาํให้ลืม และพยายามแกไ้ข 

จาํนวนคร้ัง 

ในการปฏิบติั

กิจกรรม 

พยายามจดบนัทึกกิจกรรมทุกอยา่งท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการเรียนและการทาํงานลง

ในสมุดบนัทึกเพ่ือช่วยจาํ ในทุกคร้ังท่ีได้

รับภาระงาน  

ช่วยให้ลงการหลงลืม

กิจกรรมต่างๆลง และทาํให้

สามารถวางแผนตารางการ

ทาํงานและการเรียนได้

อยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ทาํการจดับนัทึกบนัทึกช่วยจาํถึง

กิจกรรมต่างๆ ให้เป็นนิสยั 

2 6 
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ตาราง 5.2  พฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 (ต่อ) 

 Action to Take: (Specific activities, stretch 

assignments, books, or courses.) 

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

Before 

Score 

Now 

5. ตระหนกัถึงปฏิกิริยาของตนเองในสถานการณ์

ท่ีกระตุน้ให้เกิดความเครียด หรือความกดดนั 

พยายามระบุ และประเมิน วา่สถานการณ์ใด

สามารถสร้างให้เกิดความเครียดไดโ้ดยทํา

รายการส่ิงที่จะสามารถทําให้เกดิความเครียด 

หรือเกดิภาวะที่ไม่สบายใจ พร้อมระบุอารมณ์

ความรู้สึกที่เกดิขึน้ในสถานการณ์นั้นๆ 

รายการส่ิงท่ีจะ

สามารถทาํให้

เกิดความเครียด 

บนัทึกรายการส่ิงท่ีจะสามารถทาํให้เกิด

ความเครียด หรือเกิดภาวะท่ีไม่สบายใจ

ทนัทีท่ีรู้ตวัว่า เครียดหรือไม่สบายใจ 

โดยพยายามหาสาเหตุท่ีทาํให้เกิดความ

ไม่สบายใจนั้น 

เม่ือทราบว่าส่ิงใดเป็น

สาเหตุของความเครียดและ

ความไม่สบายใจ ทาํให้เม่ือ

ตอ้งเผชิญกบัส่ิงเหล่านั้น 

จะตอ้งระมดัระวงั มีสติให้

มากกวา่เวลาปกติ 

ทบทวนรายการเพ่ือให้ทราบความ

เปล่ียนแปลงการรับรู้อารมณ์ของ

ตนเอง และส่ิงท่ีทาํให้เกิด

ความเครียดหรือสภาวะท่ีไม่สบาย

ใจท่ีอาจเปล่ียนไป 

1 5 

6. บอกเล่าเร่ืองราวที่ตนเองมีความสับสนและไม่

สามารถระบุความรู้สึกให้เพือ่นที่สนิทฟัง หา

สาเหตุของความสบัสนนั้น และเพ่ือใหท้ราบว่า

ตนเองกาํลงัมีภาวะท่ีขาดสติในการพดูคุยอยู่

หรือไม่ ให้คอยตรวจสอบกบัเพือ่นอยู่ เป็นระยะ

ว่าตนเองยังอยู่กับเร่ืองที่กาํลังพูดถึงหรือไม่  

ผลป้อนกลบั 

จากเพ่ือน 

มีการบอกเล่าเร่ืองราวท่ีมีความสบัสน 

และเกิดความไม่สบายใจให้เพ่ือนสนิท

ฟัง 3-4 คร้ังต่อสปัดาห์ 

ทาํให้ทราบสาเหตุของ

ความสบัสน และสามารถ

ระบุถึงสาเหตุของ

ความเครียด ความไม่สบาย

ใจ และความสบัสนไดดี้ข้ึน 

และยงัมีหลายคร้ังท่ีเปล่ียน

เร่ืองในการพดูคุยบ่อย และ

ไม่อยูก่บัการพดูคุย 

พยายามระบุความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน

ดว้ยตนเอง และพยายามท่ีจะหา

สาเหตุของความรู้สึกดว้ยตนเอง 

โดยยงัทาํการปรึกษาและบอกเล่า

เร่ืองราวท่ีสบัสนให้เพ่ือนฟัง 

รวมทั้งพยายามมีสติอยูก่บัการ

พดูคุย ให้เพ่ือนเตือนเม่ือขาดสติ 

เปล่ียนเร่ืองในการสนทนา 

1 4 

Who is involved: Resources/ Support: Potential obstacles which can prevent development:  Time Frame: 

ผูรั้บการประเมิน 

และเพ่ือนท่ีมี

ความใกลชิ้ด 

สมุดบนัทึกเหตุการณ์ ตารางบนัทึกการอ่าน ตารางบนัทึกการสวด

มนต ์นัง่สมาธิ สมุดบนัทึกช่วยจาํ (ตารางงาน) รายการส่ิงท่ีจะ

สามารถทาํให้เกิดความเครียด ผลป้อนกลบัจากเพ่ือน 

เน่ืองจากกิจกรรมในการพฒันาส่วนใหญ่จะตอ้งเกิดจากตวัผูรั้บการประเมินเอง ซ่ึงผูรั้บการประเมินตอ้ง

ริเร่ิมเองโดยไม่มีคนอ่ืนควบคุม ทาํหรือเป็นเร่ืองยากในการเร่ิมตน้การเปล่ียนแปลง และหากวา่มีงานท่ีตอ้ง

รับผิดชอบมาข้ึนอาจจะทาํให้ลืม หรือเลือกท่ีจะไม่ทาํกิจกรรมเหล่าน้ี 

พ.ย. 56 

- 

เม.ย. 57 
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 5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที ่2 

 หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินไดท้าํการพฒันาตนเองตาแผนการพฒันาตนเองฉบบัแรก

แลว้ และมีพฒันาการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน ผูว้ิจยัได้มอบหมายให้ผูรั้บการประเมินจดัทาํ

แผนการพฒันาตนเองเพิ่มเติมอีก 1 เร่ือง โดยผูรั้บการประเมินเลือกท่ีจะพฒันาเร่ือง ความมัน่ใจใน

ตนเอง (Self-Confidence) โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 มีดงัน้ี 

  5.2.3.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 

  ผูรั้บการประเมินมีความตอ้งการท่ีจะเสริมสร้างความมัน่ใจในตนเอง เพื่อ

สร้างบุคลิกภาพท่ีดีในการทาํงานและการเขา้สังคม 

  5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 

  ทาํใหผู้รั้บการประเมินมีความมัน่ใจในการแสดงออก และมีบุคลิกภาพท่ี

เหมาะสมในการทาํงานและการเขา้สังคม มีการแสดงความมัน่ใจในความสามารถท่ีจะทาํให้ประสบ

ความสาํเร็จ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มองส่ิงในแง่ดี หรือมองวา่เป็นความทา้ทาย และไม่กลวัท่ีจะถูก

ปฏิเสธ หรือไดรั้บผลป้อนกลบัในเชิงลบ 

  5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

  ทาํให้องค์กรมีพนกังานท่ีมีความมัน่ใจ และมีศกัยภาพในการทาํงานท่ี

สูงข้ึน และหวัหนา้งานสามารถมอบหมายงานเพิ่งเติมใหก้บัผูเ้ขียนได ้ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ให้องคก์ร

สามารถสร้างผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ และใชเ้วลานอ้ยลง 

  5.2.3.4  ส่ิงท่ีตอ้งทาํเพื่อการพฒันาตนเอง 

  - เพิ่มความเช่ือมัน่ในตนเองและมองให้เห็นคุณค่าของตนเองผา่นการทาํ

ความรู้จกักบัจุดแข็งของตนเอง ดว้ยการทาํรายการจุดแข็ง ความสําเร็จ และคุณลกัษณะเชิงบวก ทั้ง

ในเร่ืองการทาํงาน และการใช้ชีวิตประจาํวนั ใช้รายการเหล่าน้ีสะทอ้นให้เห็นจุดแข็ง และส่ิงท่ี

ตนเองสามารถทาํใหส้าํเร็จได ้

  - เป็นตวัของตวัเอง จริงใจกับตวัเอง กล้าท่ีจะเป็นตวัเอง ยอมรับและ

ตระหนกัในความสามรถของตนเอง เห็นคุณค่าในตนเอง พยายามสร้างความรู้สึกในดา้นบวกมอง

โลกในแง่ดี พยายามกา้วผา่นความลม้เหลวท่ีเคยเกิดข้ึน โดยปรับทศันคติท่ีมีต่อตนเองโดยการไม่พูด

ถึงตนเองในแง่ลบ ทั้งความผดิพลาดในอดีต หรือความกลวัท่ีจะทาํอะไรผิดพลาด ความไม่เช่ือมัน่วา่

ตนเองจะมีความสามารถ เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ในการดาํรงชีวิต และดาํเนินกิจกรรมต่างๆในชีวิต

ปะจาํวนั ร่วมทั้งเป็นการสร้างความน่าเช่ือถือในการปฏิบติังาน 

  - ทาํงานให้เร็วข้ึน ตดัสินใจด้วยตนเองมากข้ึนและเร็วข้ึน เพื่อลดเวลา

การทาํงานต่อช้ินให้สั้ นลง และสร้างความน่าเช่ือถือจากลักษณะการทาํงาน การรักษาคาํพูด 
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ตดัสินใจโดยอาศยัขอ้มูลความจริงมากกวา่การคาดเดา แสดงให้ผูอ่ื้นเห็นวา่ตนเองน่าเช่ือถือ ศึกษา

หาความรู้ในการทํางานอยู่เสมอ เพื่อสร้างความเช่ือมั่น ความมั่นใจ จากความรู้ ข้อมูล และ

ความสามารถในการทาํงานท่ีสร้างข้ึนดว้ยตนเอง 

  - พยายามแสดงออกเม่ือมีความคิดเห็น ความตอ้งการ และมีส่วนร่วมใน

การประชุมงานของศูนยว์จิยัฯ พยายามพดูใหช้ดัเจน ตรงประเด็น และมีความเคารพต่อความคิดเห็น

ของผูเ้ขา้ร่วมประชุมคนอ่ืน โดยการเป็นผูฟั้งท่ีดี ถามคาํถามด้วยคาํถามปลายเปิด และพิจารณา

ความคิดของผูอ่ื้น มีความกระตือรือร้นในการสนทนา ยอมรับการตอบสนองในเชิงลบของผูร่้วม

สนทนา เพื่อเสริมสร้างความมัน่ในในการแสดงออก และแสดงความคิดเห็น และฝึกการเป็นผูฟั้งท่ีดี 

และมีสติในการฟัง 

  - สร้างทัศนคติเชิงบวกต่องานท่ีท้าทาย เร่ิมรับผิดชอบงานในฐานะ

เจา้ของงาน และรับผดิชอบในความผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน และแกไ้ขความผิดพลาดนั้น ไม่กลวัความ

ผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน เพราะผูรั้บการประเมินสามารถท่ีจะเรียนรู้จากขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนไดแ้ละ

วธีิการท่ีผูรั้บการประเมินใชแ้กไ้ขปัญหา เพื่อเป็นการเปิดโอกาสให้ตนเองในการเรียนรู้ และโอกาส

ท่ีจะประสบความสาํเร็จ 

  - แสดงออกถึงความมัน่ใจผ่านทางการแสดงออกด้วยภาษากาย ปรับ

บุคลิกภาพ ทั้งการยืน การเดิน การพูด การสบตาผูฟั้ง และแต่งกายสุภาพและน่าเช่ือถือดูเป็นมือ

อาชีพ สร้างความมัน่ใจอยูเ่สมอ และแสดงออกอย่างมัน่ใจ เพื่อเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ของความ

มัน่ใจต่อตนเอง และต่อผูท่ี้พบเห็น 

  5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 

  - ผูรั้บการประเมิน  

  ผูรั้บการประเมิน ตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมและเป็นส่วนสําคญัในการพฒันา โดยผู ้

ผูรั้บการประเมินเป็นเจา้ของ ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินตอ้งอาศยัแรงจูงใจภายในของตนเอง ในการ

ผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันา 

- ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  

  ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนสําคญัอย่างยิ่งในการหยิบยื่นโอกาสในการท่ีจะ

พฒันาตนเองใหก้บัผูรั้บการประเมิน และผลป้อนกลบัของผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานท่ีทาํงาน

ร่วมกบัผูไ้ดรั้บการประเมินยงัมีส่วนสาํคญัในการพฒันา 

  5.2.3.6 การวดัผล  

  - จาํนวนคร้ังในการปฏิบติักิจกรรม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการวดัความ

สมํ่าเสมอในการทาํกิจกรรม หรือของพฤติกรรมท่ีเป็นไปเพื่อการพฒันา 
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  - ความคิดเห็นของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบ

ความเปล่ียนแปลง หรือความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง เพราะผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเป็นผูท่ี้มองเห็น

พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง 

  5.2.3.7  ระยะเวลาในการพฒันา 

  เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 มีนาคม 2557 และ ส้ินสุด 31 สิงหาคม 2557 

  5.2.3.8  ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 

  กิจกรรมส่วนมากทาํให้ผูรั้บการประเมินตอ้งทาํในส่ิงท่ีไม่เคยชินจึงอาจ

เป็นเร่ืองยากในการเร่ิมตน อาจไม่ได้รับโอกาสในการได้รับงานท่ีมีผิดชอบโดยตรง  และ

ผูบ้งัคบับญัชาอาจเวลาในการใหผ้ลป้อนกลบั    

 
 

 



  

 

ตาราง 5.3  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 

Development Action Plan (DAP) 

Name  

Position เจา้หนา้ท่ีประสานงานโครงการ หน่วยงานราชการ 

Direct Supervisor ผูอ้าํนวยการ หน่วยงานราชการ 

Competency: Self-confidence 

Development 

Objective: 

Expected benefit to me Expected benefit to my 

organization 

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

or courses.) 

Involved 

person 

Measurement Time 

Frame 

ผูรั้บการประเมินมี

ความตอ้งการท่ีจะ

เสริมสร้างความ

มัน่ใจในตนเอง เพ่ือ

สร้างบุคลิกภาพท่ีดี

ในการทาํงานและ

การเขา้สงัคม 

ทาํให้มีความมัน่ใจในการ

แสดงออก และมีบุคลิกภาพท่ี

เหมาะสมในการทาํงานและการ

เขา้สงัคม มีการแสดงความมัน่ใจ

ในความสามารถท่ีจะทาํให้

ประสบความสาํเร็จ มีความ

เช่ือมัน่ในตนเอง มองส่ิงในแง่ดี 

หรือมองวา่เป็นความทา้ทาย และ

ไม่กลวัท่ีจะถูกปฏิเสธ หรือไดรั้บ

ผลป้อนกลบัในเชิงลบ 

ทาํให้องคก์รมีพนกังานท่ีมีความ

มัน่ใจ และมีศกัยภาพในการ

ทาํงานท่ีสูงข้ึน และหวัหนา้งาน

สามารถมอบหมายงานเพ่ิงเติม

ให้กบัผูเ้ขียนได ้ซ่ึงจะเป็น

ประโยชน์ให้องคก์รสามารถสร้าง

ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ และใช้

เวลานอ้ยลง 

1.เพ่ิมความเช่ือมัน่ในตนเองและมองให้เห็นคุณค่าของตนเองผ่านการ

ทาํความรู้จกักบัจุดแขง็ของตนเอง ดว้ยการทํารายการจุดแข็ง 

ความสําเร็จ และคุณลักษณะเชิงบวก ทั้งในเร่ืองการทาํงาน และการใช้

ชีวิตประจาํวนั ใชร้ายการเหล่าน้ีสะทอ้นให้เห็นจุดแขง็ และส่ิงท่ี

ตนเองสามารถทาํให้สาํเร็จได ้ 

ผูรั้บการ

ประเมิน 

รายการจุดแขง็ 

ความสาํเร็จ  

และคุณลกัษณะ

เชิงบวก  

มี.ค. 57 

2. เป็นตวัของตวัเอง จริงใจกบัตวัเอง กลา้ท่ีจะเป็นตวัเอง ยอมรับและ

ตระหนกัในความสามรถของตนเอง เห็นคุณค่าในตนเอง พยายาม

สร้างความรู้สึกในดา้นบวกมองโลกในแง่ดี พยายามกา้วผ่านความ

ลม้เหลวท่ีเคยเกิดข้ึน โดยปรับทัศนคตทิี่มีต่อตนเองโดยการไม่พูดถึง

ตนเองในแง่ลบ ทั้งความผิดพลาดในอดีต หรือความกลวัท่ีจะทาํอะไร

ผิดพลาด ความไม่เช่ือมัน่ว่าตนเองจะมีความสามารถ เพ่ือสร้างความ

เช่ือมัน่ในการดาํรงชีวิต และดาํเนินกิจกรรมต่างๆในชีวิตปะจาํวนั 

ร่วมทั้งเป็นการสร้างความน่าเช่ือถือในการปฏิบติังาน  

ผูรั้บการ

ประเมิน 

บนัทึกความถ่ีใน

การพดูถึงตนเอง

ในแง่ลบ 

มี.ค. - 

ส.ค. 57 
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ตาราง 5.3  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (ต่อ) 

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

or courses.) 

Involved 

person 

Measurement Time 

Frame 

3. ทํางานให้เร็วขึน้ ตัดสินใจด้วยตนเองมากขึน้และเร็วขึน้ เพ่ือลดเวลา

การทาํงานต่อช้ินให้สั้นลง และสร้างความน่าเช่ือถือจากลกัษณะการ

ทาํงาน การรักษาคาํพูด  ตัดสินใจโดยอาศัยข้อมูลความจริงมากกวา่

การคาดเดา แสดงให้ผูอ่ื้นเห็นวา่ตนเองน่าเช่ือถือ ศึกษาหาความรู้ใน

การทาํงานอยูเ่สมอ เพ่ือสร้างความเช่ือมัน่ ความมัน่ใจ จากความรู้ 

ขอ้มูล และความสามารถในการทาํงานท่ีสร้างข้ึนดว้ยตนเอง 

ผูรั้บการ

ประเมิน,

หวัหนา้งาน,

เพ่ือนร่วมงาน 

ความคิดเห็นจาก

ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

มี.ค. - 

ส.ค. 57 

4.พยายามแสดงออกเมื่อมีความคดิเห็น ความต้องการ และมีส่วนร่วม

ในการประชุมงาน พยายามพดูให้ชดัเจน ตรงประเด็น และมีความ

เคารพต่อความคิดเห็นของผูเ้ขา้ร่วมประชุมคนอ่ืน โดยการเป็นผูฟั้งท่ีดี 

ถามคาํถามดว้ยคาํถามปลายเปิด และพิจารณาความคิดของผูอ่ื้น มี

ความกระตือรือร้นในการสนทนา ยอมรับการตอบสนองในเชิงลบ

ของผูร่้วมสนทนา เสริมสร้างความมัน่ในในการแสดงออก และแสดง

ความคิดเห็น และฝึกการเป็นผูฟั้งท่ีดี และมีสติในการฟัง 

ผูรั้บการ

ประเมิน,

หวัหนา้งาน,

เพ่ือนร่วมงาน 

ความคิดเห็นจาก

ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

มี.ค. - 

ส.ค. 57 

5. สร้างทัศนคติเชิงบวกต่องานที่ท้าทาย เร่ิมรับผดิชอบงานในฐานะ

เจ้าของงาน และรับผิดชอบในความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน และแกไ้ข

ความผิดพลาดนั้น ไม่กลวัความผิดพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน เพราะเรา

สามารถท่ีจะเรียนรู้จากขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนไดแ้ละวิธีการท่ีเราใช้

แกไ้ขปัญหา เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้ตนเองในการเรียนรู้ และ

โอกาสท่ีจะประสบความสาํเร็จ  

ผูรั้บการ

ประเมิน,

หวัหนา้งาน,

เพ่ือนร่วมงาน 

ความคิดเห็นจาก

ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

มี.ค. - 

ส.ค. 57 
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ตาราง 5.3  แผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 (ต่อ) 

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

or courses.) 

Involved 

person 

Measurement Time 

Frame 

6. แสดงออกถึงความมัน่ใจผา่นทางการแสดงออกดว้ยภาษากาย ปรับ

บุคลกิภาพ ทั้งการยนื การเดนิ การพูด การสบตาผู้ฟัง และแต่งกาย

สุภาพและน่าเช่ือถือดูเป็นมืออาชีพ สร้างความมัน่ใจอยูเ่สมอ และ

แสดงออกอยา่งมัน่ใจ เพ่ือเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ของความมัน่ใจต่อ

ตนเอง และต่อผูท่ี้พบเห็น 

ผูรั้บการ

ประเมิน,

หวัหนา้งาน,

เพ่ือนร่วมงาน 

ความคิดเห็นจาก

ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

มี.ค. - 

ส.ค. 57 

Who is involved:ผูรั้บการประเมิน หวัหนา้งาน เพ่ือนร่วมงาน Resources/ Support:งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ผลป้อนกลบัของหวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงาน หนงัสือ หรือ

บทความท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างความมัน่ใจให้กบัผูรั้บการประเมิน 

Time 

Frame: 

มี.ค. - 

ส.ค. 57 

Potential obstacles which can prevent development: กิจกรรมส่วนมากทาํใหผู้รั้บการประเมินตอ้งทาํในส่ิงท่ีไม่เคยชินจึงอาจเป็นเร่ืองยากในการเร่ิมตน อาจไม่ไดรั้บโอกาสในการไดรั้บงานท่ีมีผิดชอบ

โดยตรง และผูบ้งัคบับญัชาอาจเวลาในการให้ผลป้อนกลบั    
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ภาคผนวก ก 

มาตราวดัของแบบประเมนิ (Work Behavior Inventory Scales) 

 

 

 WBI มี 40 มาตราวดั ซ่ึงท่ีความหลากหลาย และความเก่ียวโยงกบัสถานะในการทาํงาน

โดยแบ่งเป็น 

 - การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

  1) การชอบสมาคม (Sociability) 

  2) การเป็นผูน้าํ (Leadership) 

  3) การจูงใจ (Influence) 

  4) พลงัใจในการทาํงาน (Energy) 

 - การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

  5) ความร่วมมือ (Cooperation) 

  6) ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 

  7) การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 

 - การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  8) การปรับตวั (Adaptability) 

  9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 

  10) ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

  11) ความเป็นอิสระในการทาํงาน (Independence) 

 - การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

  12) การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 

  13) การคิดริเร่ิม (Initiative) 

  14) การยนืกราน (Persistence) 

  15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) 

  16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 

  17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

 - เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

  18) การควบคุมตนเอง (Self-Control)  
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  19) การทาํงานภายใตค้วามเครียด (Stress Tolerance) 

  20) ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 

  21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)  

 - คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 

  22) การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

  23) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

  24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

  25) การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

  26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 - ลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 

  27) มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 

  28) มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 

 - ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อาํนาจชกัจูง (Influencing & Selling) 

  29) คล่องแคล่ว (Dynamic) 

  30) วเิคราะห์/จาํแนก (Analytical) 

  31) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

 - ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

  32) Behavioral Growth Potential 

 - ส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

  33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 

  34) ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 

  35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ (Leadership Effectiveness) 

  36) ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial  

  Effectiveness) 

  37) สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

 - ความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity)  

  38) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 

  39) ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง (Self-Presentation) 

  40) ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response  

  Inconsistency) 
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ภาคผนวก ข 

แบบประเมนิบุคลกิภาพและสมรรถนะ 

 

 

Participant  : 

Direct supervisor  : 

No. BIG 5 

Factor 

PWBI Personality Trait Description Asset Caution 

1 

E
xt

ra
ve

rs
io

n 

Sociability  การเขา้สงัคม - แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบพบปะสงัสรรผูค้น

และสร้างเพ่ือนใหม่ 

    

2 Leadership  ความเป็นผูน้าํ - มุ่งมัน่ต่อตนเองในการนาํพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นใน

การทาํงาน มองหาโอกาสใหม่ในการทาํงานเสมอ 

    

3 Influence  การชกัจูง - ชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นโดยกล่าวดว้ย เหตุผล เช่น การ

ขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

    

4 Energy  กาํลงังาน - ชอบสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีรวดเร็วและการ

ทาํงานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุหย ัง่ 

    

5 

A
gr

ee
ab

le
ne

ss
 

Cooperation  ความร่วมมือ - ชอบทาํงานกบัผูอ่ื้นหรือเพ่ือนร่วมงาน สนบัสนุน; 

ช่วยสร้างขวญักาํลงัใจกลุ่ม 

    

6 Concern for Others  ความใส่ใจผูอ่ื้น – เขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นต่อท่ีจะให้ความ

ช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

    

7 Diplomacy  การทูต - ใชว้าจาสุภาพ อ่อนนอ้ม ทาํให้แน่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือ

ต่อบุคคลท่ียากและให้ความเคารพผูอ่ื้น 

    

8 

O
pe

nn
es

s t
o 

E
xp

er
ie

nc
e 

Adaptability  ความสามารถในการปรับตวั - ต่างพยายามแสวงหาทางออกพร้อม

ปรับเปล่ียนให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 

    

9 Innovation  การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ - มีจินตนาการ ความคิด สร้างสรรคท์าํส่ิง

ใหม ่รวมทั้งพฒันาวิธีจากเดิมไปสู่ทางใหม ่

    

10 Analytical Thinking การคิดเชิงวิเคราะห์ - มีเหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวิเคราะห์

และสงัเกตวิธีการดาํเนินการ 

    

11 Independence ความเป็นอิสระ - มีอิสระดา้นความคิด และการตดัสิน สามารถพ่ึงพา

ตนเองได ้
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No. BIG 5 

Factor 

PWBI Personality Trait Description Asset  Caution  

12 
C

on
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ie
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ne
ss

 
Achievement  การบรรลุผลสาํเร็จ - กาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ทาํงานอยา่งจริงจงั 

แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

    

13 Initiative  การริเร่ิม - ปฏิบติัลงมือทาํโดยไม่ตอ้งร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อ

ความรับผิดชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 

    

14 Persistence   การยนืกราน - ทาํงานจนกว่าจะสาํเร็จ และไม่ละทิ้งโครงงานหรือ

ภาระหนา้ท่ี 

    

15 Attention to Detail การให้ความสนใจต่อรายละเอียด - ตรวจทานงานอีก คร้ัง เพ่ือความ

ถูกตอ้งและป้องกนัความผิดพลาด 

    

16 Dependability  ความน่าเช่ือถือ - มีความเช่ือถือไดต่้อความรับผิดชอบ ทาํงานทนัตาม

กาํหนดเสมอ 

    

17 Rule Following  การปฏิบติัตามกฎ – ระมดัระวงัต่อการปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะ

ไม่ผิดสญัญา 

    

18 

E
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l S
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y 

Self-Control  การควบคุมอารมณ์ตนเอง -ไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธหรืออาการ

อารมณ์เสีย ใจเยน็ในการตอบสนอง 

    

19 Stress Tolerance  การอดทนต่อความเครียด - ทาํงานไดดี้ในสถานการณ์เครียด อดทน 

อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 

    

20 Self Confidence  การมัน่ใจในตนเอง - มีความมัน่ใจในตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จาํกดั

ของตนเองในการทาํงาน 

    

21 Emotional Self-

Awareness  

การตระหนกัต่ออารมณ์ -รับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทาง

อารมณ์ของตนเองไดดี้ 
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