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 การจดัทาํ สารนิพนธ์ การพฒันาภาวะผูน้าํ และการจดัทาํแผนพฒันาตนเองน้ี จะสําเร็จ

ไม่ได ้ ถา้ปราศจาก อาจารย ์ สรยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ อาจารยผ์ูเ้สียสละเวลา สอน และให้คาํแนะนาํ 

เก่ียวกบั การวางแผนการพฒันาตนเอง รวมทั้งจดัหาแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 

และแบบทดสอบ Applied Reasoning Test (ART)  อยา่งเต็มใจรวมถึง ให้ความใส่ใจอยา่งเต็มท่ี ใน

การทาํสารนิพนธ์คร้ังน้ี  ช่วยใหผู้เ้รียน สามารถประเมิน ตวัผูเ้ขา้ร่วมประเมินไดอ้ยา่งชดัเจน นาํไปสู่

การวางแผน และ พฒันา ผูรั้บการประเมิน ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อยา่งแทจ้ริง  ขา้พเจา้จึงขอกราบ

ขอบพระคุณอาจารย ์สรยุทธ ในความตั้งใจ และ ทุ่มเท ท่ีมีให้แก่ลูกศิษยทุ์กๆคน โดยเสมอภาคกนั 

และขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ท่ีสนบัสนุน Applied 

Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behavior Inventory (WBI) - 

Psychometric Assessment เพื่อการวจิยัคร้ังน้ีโดยไม่คิดค่าใชจ่้าย 
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ความรู้ความสามารถ จนฝ่าฟันอุปสรรคมาไดถึ้งวนัน้ี  

 สุดทา้ย ผูว้ิจยั ขอขอบคุณเพื่อนร่วม ชั้นเรียน HO15B เป็นอยา่งมาก ในนํ้ าใจ ความ

ช่วยเหลือ ความเห็นใจ ห่วงใย เอ้ืออาทร ท่ีมีให้กนั ทั้งในยามสุข และทุกข ์ตลอดเวลาเกือบ 2 ปีท่ี

ผา่นมา ขา้พเจา้รู้สึกซาบซ้ึง ในบรรยากาศ และความรู้สึกดีๆ ท่ีเพื่อนร่วมชั้นเรียน มีให้กนั และจะ

จดจาํไว ้ตราบนานเท่านาน  
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ประสบแต่ความสุขความเจริญตลอดไป  
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ART หรือ Applied Reasoning Test  เพื่อแสดงผลของพฤติกรรม ขณะปัจจุบนัในดา้นต่างๆ ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (Five Factors Model) โดยทาํการศึกษา พนกังาน
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ตน และสามารถใช้ผลดงักล่าวนั้น จดัทาํแผนพฒันาตนเองไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีกรอบ

ระยะเวลาตั้งแต่ เดือน พฤศจิกายน 2556- เดือน เมษายน 2557 ซ่ึงผูรั้บการประเมิน สามารถนาํ

แผนพฒันาตนเองน้ี ไปใชใ้นการพฒันาตนเองใหมี้ความกา้วหนา้ในระยะยาวไดต่้อไป 
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บทที1่ 

บทนํา 

 

 

 ในโลกของธุรกิจในยคุปัจจุบนันั้น ระดบัการแข่งขนั สูงยิง่ข้ึนในทุกๆวนั องคก์รชั้นนาํ

ต่างพยายามเพิ่มขีดความสามารถขององคก์รตนเอง เพื่อให้ตอบรับกบัการแข่งขนัดงักล่าว แต่การ

เพิ่มขีดความสามารถดา้นการผลิต การตลาด อยา่งเดียวคงไม่สามารถนาํพาให้องคก์รอยูร่อด และ

แข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื ตอ้งพฒันาบุคลากร ในองคก์ร ควบคู่กนัไปดว้ย ทั้งการพฒันาในองคร์วม และ 

พฒันาแต่ละบุคคลตามความสามารถแตกต่างกนัไป  

 สารนิพนธ์ฉบับน้ีเป็นการศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ําโดยการใช้แบบประเมินทาง

จิตวิทยาและจดัทาํแผนพฒันาตนเองซ่ึงเป็นกรณีศึกษาของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ของสาย

การบินชั้นนาํแห่งหน่ึง จดัทาํโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อมุ่งเน้นการประเมินโดยใช้แบบประเมินทาง

จิตวิทยาและนาํผลท่ีไดม้าจดัทาํแผนพฒันาตนเองเพื่อให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีวางไว ้ โดยสาย

การบินท่ีผูว้จิยัไดท้าํการศึกษา เป็นองคก์รขนาดใหญ่ เปิดบริการตั้งแต่ปี 2503  ดาํเนินธุรกิจสายการ

บิน การบริการขนส่งผูโ้ดยสาร สินคา้ พสัดุภณัฑ์ และไปรษณียภณัฑ์ โดยทาํการขนส่งเช่ือมโยง

เมืองหลกัของประเทศไทยไปยงัเมืองต่างๆ ทัว่โลก ทั้งแบบเท่ียวบินประจาํ เท่ียวบินเช่าเหมาลาํ และ

ส่งผา่นเครือข่ายพนัธมิตรการบิน โดยมีท่าอากาศยานสุวรรณภูมิเป็นศูนยก์ลางเครือข่ายเส้นทางการ

บิน โดยองคก์รมีเป้าหมายท่ีจะเป็นสายการบินท่ีลูกคา้เลือกเป็นอนัดบัแรก และให้บริการดีเลิศ และ

เป็นผูน้าํในดา้นการให้บริการขนส่งผูโ้ดยสารเพื่อความไดเ้ปรียบทางธุรกิจ และเกิดความย ัง่ยืนแก่

องคก์ร  

 พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน มีหนา้ท่ีดูแล และให้คาํแนะนาํ เก่ียวกบัความปลอดภยั

ตามกฎ และมาตรฐานการบินสากล ให้การบริการ ดา้นอาหาร เคร่ืองด่ืม รวมถึงให้ขอ้มูลต่างๆท่ี

เก่ียวกบัการเดินทาง แก่ผูโ้ดยสารในขณะเหตุการณ์ปรกติ แต่ในขณะเกิดเหตุฉุกเฉิน พนกังาน

ตอ้นรับ มีหนา้ท่ี นาํพาผูโ้ดยสารให้พน้จากอนัตรายโดยใชค้วามรู้ความสามารถท่ีไดรั้บการฝึกฝน 

ดา้นการจดัการสถานการณ์ฉุกเฉินท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการบิน รวมไปถึงการให้การปฐมพยาบาลเบ้ือตน้  

แก่ผูโ้ดยสารท่ีเกิดอาการบาดเจ็บในกรณีฉุกเฉินโดยมีรายละเอียดของลกัษณะงานดงัน้ี  เขา้ร่วมฟัง

สรุป เก่ียวกบั เส้นทางท่ีจะไป  สภาพอากาศ ความสูง ระยะเวลา และเส้นทางการบินท่ีจะใช ้ วิธี

ปฏิบติัในเหตุการณ์ฉุกเฉิน และ หนา้ท่ีของแต่ละตาํแหน่ง เม่ือเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉิน รวมทั้ง จาํนวน

ผูโ้ดยสารในเท่ียวบินนั้นๆ รายการอาหารและเคร่ืองด่ืม รายละเอียดเพิ่มเติมพิเศษเก่ียวกบัเท่ียวบิน  
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เช่น เท่ียวบินดงักล่าว เป็นเท่ียวบินท่ีตอ้งเฝ้าระวงัเป็นพิเศษ, มีบุคคลสําคญัท่ีตอ้งไดรั้บการดูแล หรือ

เฝ้าระวงัเป็นพิเศษ หรือไม่ พร้อมวิธีปฏิบติั, พร้อมวิธีปฏิบติั, ตรวจสอบจาํนวน อุปกรณ์ฉุกเฉิน 

ต่างๆ จาํนวนอาหาร เคร่ืองด่ืม อุปกรณ์อาํนวยความสะดวกต่างๆ ให้มีเพียงพอต่อการบริการ ตาม

ความเหมาะสมของเท่ียวบินนั้นๆ ตรวจสอบอุปกรณ์ท่ีใชใ้นกรณีฉุกเฉินทุกชนิด รวมทั้ง อุปกรณ์ 

ปฐมพยาบาล อุปกรณ์ ดบัไฟ และ ออกซิเจนสาํรองกรณีเกิดเหตุการณ์ ฉุกเฉิน ให้อยูใ่นสภาพพร้อม

ใชง้านตลอดเวลา ขณะทาํการปฏิบติังาน  สาธิตวิธีการใชอุ้ปกรณ์ฉุกเฉิน เช่น วิธีการใชห้นา้กาก

ฉุกเฉิน, วิธีปลดเข็มขดันิรภยั, วิธีการใช้เส้ือชูชีพในกรณีการลงฉุกเฉินบนนํ้ า ,เดินตรวจตรา

ผูโ้ดยสาร ให้ทาํตามกฎการบินอยา่งเคร่งครัด ก่อนเคร่ืองข้ึน และ ลง ทุกคร้ัง และเตรียมสภาพห้อง

โดยสาร เก็บอุปกรณ์ทุกอยา่งเขา้ท่ี ให้พร้อมสําหรับการนาํเคร่ือง ข้ึน และ ลง ทุกคร้ัง ,ช่วยเหลือ 

และแนะนาํรวมไปถึงสั่งการ ผูโ้ดยสารในกรณีเกิดเหตุฉุกเฉิน ให้ผูโ้ดยสารปฏิบติัตามขั้นตอน เพื่อ

ความปลอดภยั เช่น การอพยพออกจากเคร่ืองบิน ในกรณีลงจอดฉุกเฉิน, จดัการปฐมพยาบาล

เบ้ืองตน้ แก่ผูโ้ดยสาร ในกรณี เจบ็ป่วยต่างๆ, ใหค้วามช่วยเหลือ แก่ผูโ้ดยสารท่ีมีความตอ้งการพิเศษ 

เช่น แม่และเด็ก คนชรา คนป่วย บุคลทุพลภาพ ตามความ สถานการณ์และ ความเหมาะสม 

 ดงันั้นการทาํงานในตาํแหน่งพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน จึงมีลกัษณะงานท่ีมีความ

ซบัซ้อน และขดักนัอยูใ่นลกัษณะของงานเอง แต่พนกังานตอ้งรับก็เป็นจุดแข็ง และจุดขายของ

องค์กร การพฒันาภาวะผูน้าํนั้นจะทาํให้ตวัพนกังานมีความสามารถมากข้ึนในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

โดยรวมจะส่งผลให ้ องค์กรมีความสามารถมากข้ึน นาํไปสู่การพฒันา เติบโตขององคก์รท่ีย ัง่ยืน

ต่อไปในอนาคต  
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

                    ในการศึกษาวิจยัการพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา และการ

จดัทาํแผนพฒันาตนเองคร้ังน้ีนั้น ใชแ้บบทดสอบทางจิตวิทยาท่ีช่ือวา่ WBI หรือ Work Behavior 

Inventory และ แบบทดสอบCognitive Ability : Applied Reasoning Test (ART) ซ่ึงลว้นแลว้แต่ใช้

ในการแบ่งแยก และวดัระดบัความแตกต่างทางพฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย ์ ซ่ึงมีทฤษฎีท่ีมี

ช่ือเสียงและเป็นท่ีแพร่หลายในการใชเ้พื่อ แบ่งแยกพฤติกรรมพื้นฐานของมนุษยอ์อกเป็น5แบบ โดย

ไม่มีความคาบเก่ียว ทาํให้มีความชดัเจนในแต่ละพฤติกรรม โดยทฤษฎีดงักล่าวนั้นคือ The Big 5 

Factors และเพื่อความเขา้ใจท่ีลึกซ้ึงและสามารถเช่ือมโยง ถึงการนาํเคร่ืองมือทางจิตวิทยา และ 

Cognitive Ability ดงักล่าวขา้งตน้ไปใชเ้พื่อประโยชน์ในการพฒันาตนเอง จึงจาํเป็นตอ้งกล่าวถึง

บริบทท่ีเก่ียวขอ้ง ตามหวัขอ้ดงักล่าว ดงัต่อไปน้ี  

 ส่วนท่ี 1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพ  

 ส่วนท่ี 2 แนวคิดเก่ียวกบับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ  

 ส่วนท่ี 3 คุณลกัษณะของบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ  

 ส่วนท่ี 4 การนาํบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไปประยกุตใ์ช ้ 

 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ 

 คาํวา่  “บุคลิกภาพ” หรือ  “Personality” มาจากภาษาลาตินวา่  “persona” หมายถึง  

“หนา้กากของตวัละคร” (Actor’s face mask) ซ่ึงในความหมายหน่ึงของบุคลิกภาพของคนนั้นก็คือ  

“หนา้กาก”  (Mask) ท่ีบุคคลสวมใส่ติดตวัไปในสถานการณ์ต่างๆ ตลอดชัว่ชีวิตนัน่เอง (Mowen  

and  Minor, 1998) 

  

 2.2.1 ความหมายของบุคลกิภาพ 

 นกัจิตวิทยาไดใ้ห้ความหมายของคาํว่า “บุคลิกภาพ” ไวต่้าง ๆ ดงัน้ี บุคลิกภาพ 

หมายถึง สภาวะทุกอยา่งท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นตวับุคคล โดยหมายรวมถึงคุณสมบติั หรือคุณลกัษณะ
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ทางจิตใจ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการกระทาํของบุคคลในสถานการณ์ต่างๆ บุคลิกภาพ เป็นหน่วยรวมของ

ระบบทางกายและจิตภายในตวับุคคล ซ่ึงกาํหนดลกัษณะการปรับตวัเป็นแบบเฉพาะของบุคคลนั้น

ต่อส่ิงแวดลอ้มรอบตวัของเขา บุคลิกภาพของแต่ละบุคคลจะเห็นไดช้ดัเจนจากลกัษณะนิสัยในการ

คิดตดัสินใจและการแสดงออก รวมทั้งทศันคติและความสนใจต่าง ๆ กิริยาท่าทาง ตลอดจนปรัชญา

ชีวติท่ีบุคคลนั้นยดึถือ 

 เออร์เนส อาร์.ฮิลการ์ด (Hilgard, 1962) กล่าววา่ บุคลิกภาพ เป็นลกัษณะ ส่วนรวมของ

บุคคล และการแสดงออกของพฤติกรรม ซ่ึงช้ีให้เห็นความเป็น ปัจเจกบุคคล ในการปรับตวัต่อ

ส่ิงแวดลอ้ม รวมถึงลกัษณะท่ีส่งผลสู่การติดต่อ สัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ไดแ้ก่ ความรู้สึกนบัถือตนเอง 

ความสามารถ แรงจูงใจ ปฏิกิริยาในการเกิดอารมณ์ และลกัษณะนิสัยท่ีสะสมจากประสบการณ์ชีวติ 

 ฟิลลิป จี.ซิมบาร์โด และฟลอยด์ แอล.รูช (Zimbardo and Ruch, 1980) อธิบายว่า 

บุคลิกภาพ เป็นผลรวมของลกัษณะ เชิงจิตวิทยาของบุคคล แต่ละคน มีผลต่อการแสดงออกซ่ึง

พฤติกรรมหลากหลายของบุคคลนั้น ทั้งส่วนท่ีเป็นลกัษณะภายนอก ท่ีสังเกตไดง่้ายและพฤติกรรม

ภายในท่ีสังเกตไดย้าก ลกัษณะท่ีหลากหลายดงักล่าว ส่งผลให้บุคคลแสดงออก ต่างกนัใน แต่ละ

สถานการณ์และช่วงเวลา 

 ริชาร์ด ซี.บุทซิน และคณะ (Bootzin and others, 1991) ให้ความหมายวา่ บุคลิกภาพ 

เป็นลกัษณะนิสัยและรูปแบบของความคิด ความรู้สึก และการประพฤติปฏิบติัของบุคคลแต่ละคน 

 อลัชลี แจ่มเจริญ (2530) ให้ความหมายวา่ บุคลิกภาพ หมายถึงลกัษณะส่วนรวมของ

บุคคลทั้งหมด ท่ีแสดงออกมาปรากฎ ให้คนอ่ืนไดรู้้ไดเ้ห็น ซ่ึงแตกต่างกนัเพราะภาวะส่ิงแวดลอ้มท่ี

สร้างตวับุคคลนั้นแตกต่างกนัประการหน่ึง และพนัธุกรรม ท่ีแต่ละบุคคล ไดม้าก็แตกต่างกนั ไปอีก

ประการหน่ึง 

 ซิกมนัด ์ฟรอยด์ (Sigmund Freud, 1922) นกัจิตวิทยาท่ีมีช่ือเสียงมาก ไดอ้ธิบายถึง

ความหมายของคาํวา่ "อีโก ้(Ego)" ซ่ึงเป็นส่วนสําคญัของ บุคลิกภาพ ท่ีทาํหนา้ท่ีตดัสินใจ แต่การ

ตดัสินใจข้ึนอยูก่บัอาํนาจภายในร่างกาย หรือความตอ้งการ ความปรารถนาของคนคนนั้น ซ่ึงอาจจะ

เป็นความเห็นแก่ตวั (id) กบัความรู้สึกผิดชอบชัว่ดี ความจริงจากส่ิงแวดลอ้มภายนอก จริยธรรม 

ความเป็นเหตุเป็นผล (superego) และเม่ือมีการชัง่นํ้ าหนกัระหวา่งปัจจยั 2 ปัจจยัน้ีแลว้ก็จะเกิดการ

ตดัสินใจข้ึน 

 นกัทาํนาย บุคลิกภาพ ฟรานซ์ โจเซฟ กอลล์ (Franze Joseph Gall, 1796) ไดใ้ห้ทฤษฎี

วา่ รอยหยกับนพื้นผิวสมองนัน่เองเป็นตวักาํหนด บุคลิกภาพ เพราะส่วนน้ีทาํให้เราตอบสนองต่อ

ส่ิงแวดลอ้ม มีผลต่อวธีิคิด ความรู้สึกและการกระทาํของเรา 
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 2.2.2 ทฤษฎบุีคลกิภาพ 

 จากคาํจาํกดัความและความหมายของ "บุคลิกภาพ" ท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ บุคลิกภาพ 

คือตวับุคคลโดยภาพรวม ทั้งลกัษณะทางกาย ซ่ึงสังเกตเห็นไดง่้าย อนัไดแ้ก่รูปร่างหน้าตากิริยา

ท่าทาง นํ้าเสียง คาํพูด ความสามารถทางสมอง ทกัษะในการทาํกิจกรรมต่างๆ และลกัษณะทางจิต 

ซ่ึงสังเกตเห็นไดค้่อนขา้งยาก ไดแ้ก่ ความรู้สึกนึกคิด เจตคติ ค่านิยม ความสนใจ ความมุ่งหวงั อุดม

คติ เป้าหมาย และความสามารถในการปรับตวั ให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อบุคคลนั้นๆ 

ลกัษณะดงักล่าวมีท่ีมาจากลกัษณะทางพนัธุกรรมและส่ิงแวดลอ้ม รวมถึงวธีิการเล้ียงดูท่ีแต่ละบุคคล

ไดรั้บ ส่งผลต่อความสามารถในการ ตดัสินใจ และการปรับตวั ต่อส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงนัน่หมายถึงความ

แตกต่างทางพฤติกรรมระหว่างบุคคลนั่นเอง ยงัมีนกัจิตวิทยาและนกัวิชาการอีกมากมายท่ีไดใ้ห้

ความหมายของคาํวา่ บุคลิกภาพ แตกต่างกนัออกไป ตามบริบท และยุคสมยั แต่หากจะกล่าวโดย

สรุป บุคลิกภาพน่าจะหมายถึง ลกัษณะพฤติกรรมของแต่ละบุคคลทั้งภายในและภายนอก ซ่ึงเป็น

ตวักาํหนดลกัษณะเฉพาะตวัท่ีเป็น เอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคล ท่ีจะแสดงออกต่อสถานการณ์ต่างๆ 

 

 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 

 ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบนั้นเป็นหน่ึงในหลายๆทฤษฎีเก่ียวกบัการจาํแนก

บุคลิกภาพ แต่เน่ืองจากบุคลิกภาพของมนุษยแ์ต่ละประเภทท่ีจาํแนกนั้น มีความครอบคลุมและไม่มี

การทบัซอ้นกนั อีกทั้งมีการพฒันา รวมถึงการทดสอบความเท่ียงตรงแม่นยาํมาเป็นเวลายาวนานกวา่

50ปี โดยนกัจิตวิทยา (Norman 1963, McCrae & Costa 1987, Brand & Egan 1989, Goldman LR 

1990 and Sinclair P 1992) และผูเ้ช่ียวชาญการทาํแบบประเมินทางจิตวิทยา ซ่ึงจาํแนกบุคลิกพื้นฐาน

ของมนุษยเ์ป็น 5แบบ คือ บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์(Openness to Experience), 

บุคลิกภาพดา้นความมีจิตสํานึก (Conscientiousness), บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion), 

บุคลิกภาพดา้นความอ่อนนอ้ม (Agreeableness), บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว (Neuroticism) ซ่ึง

บุคลิกภาพแต่ละประเภทมีรายละเอียดต่างๆกนัไป 
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2.3 คุณลกัษณะของบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 

 

 2.3.1 บุคลกิภาพด้านการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience)  

 บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ เป็นบุคลิกภาพดา้นการตอบสนองต่อส่ิงเร้า

ใหม่ๆรอบตวั เพื่อเปิดรับประสบการณ์ใหม่ รักอิสระ รวมถึงเป็นผูมี้อิสระทางความคิดสูง มีความคิด

ซบัซอ้น มีความพึงพอใจ ความชอบในความหลากหลายของส่ิงเร้ารอบตวั ความอยากรู้อยากเห็นส่ิง

ใหม่ๆ โดยสามารถแบ่งเป็นคุณลกัษณะยอ่ยๆได ้6 คุณลกัษณะดงัน้ี  

  2.3.1.1 ช่างฝัน (Fantasy) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความใฝ่ฝัน ช่างคิด 

ช่างฝัน มีความคาดหวงัและเห็นความสาํคญัของอนาคต 

  2.3.1.2ความสุนทรี (Aesthetics) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้รักและสนใจใน

ศิลปะและความงดงามในแขนงต่างๆ 

  2.3.1.3 ความรู้สึก (Feelings) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีสามารถรับรู้และ

เขา้ใจความรู้สึกของตนเอง และผูอ่ื้น และใหค้วามสาํคญักบัอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนในสถานการณ์ต่างๆ 

  2.3.1.4 ความกระฉับกระเฉง (Actions) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ชอบมี

ส่วนร่วมกิจกรรมต่างๆท่ีมีความแปลกใหม่และหลากหลาย 

  2.3.1.5 ความคิดสร้างสรรค ์(Ideas) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีจินตนาการ 

มกัมีความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ มกัแกปั้ญหาต่างๆดว้ยแนวทางใหม่ อยา่งมีเหตุผล 

  2.3.1.6 ค่านิยม (Values) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้พร้อมท่ีจะเรียนรู้ และ

แลกเปล่ียนค่านิยมต่างๆ ทั้ง ทางสังคม การเมือง และศาสนากบัคนอ่ืนโดยไม่ยึดติดกบัค่านิยมของ

ตนเอง 

 บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูงเรียกวา่ นกัสํารวจ (Explorer) คนพวกน้ีจะมีความสนใจใน

ส่ิงต่าง ๆ อยา่งกวา้งขวางและบางคร้ังสนใจในหลายๆส่ิงพร้อมๆกนั ชอบความอิสระ ความทา้ทาย 

เป็นคนช่างสงสัย ชอบความเส่ียง มีทกัษะการแกปั้ญหาท่ีดี มีความคิดท่ีเปิดกวา้งมากกวา่คนทัว่ไป 

สนใจในส่ิงประดิษฐ์หรือนวตักรรมใหม่ ๆ ชอบแสดงความคิด ความรู้สึกลกัษณะของ “นกัสํารวจ” 

จะไม่ยึดติดกบักฎเกณฑ์เดิมๆ แต่จะเปิดรับวิธีการใหม่ๆ อยู่เสมอ จนอาจกลายเป็นคนเบ่ือง่ายใน

บางคร้ัง และภาพลกัษณ์อาจดูเป็นคนช่างเพอ้ฝัน ลกัษณะเช่นน้ีมกัพบในเจา้ของกิจการ สถาปนิก 

นกัทฤษฎี ศิลปิน เป็นตน้                     

 บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีตํ่า เรียกว่า นกัอนุรักษ์ (Preserver) คนพวกน้ีจะมีความสนใจ

ในส่ิงต่าง ๆ เพียงไม่ก่ีอย่างแต่จะสนใจอย่างลึกซ้ึง มกัเป็นคนสมถะ ยึดถือกฎระเบียบ แบบแผน 

ธรรมเนียมประเพณี ชอบทาํส่ิงต่างๆอย่างเป็นขั้นตอน ระบบระเบียบ  มองโลกแบบอนุรักษ์นิยม 
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บางคร้ังอาจถูกมองวา่เป็นคนมีความคิดแคบ ไม่ชอบความเส่ียง เลือกท่ีจะปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์

มากกวา่ท่ีจะคิดคน้วธีิใหม่ๆในการจดัการกบัสถานการณ์นั้นๆ ลกัษณะเหล่าน้ีมกัพบในผูจ้ดัการดา้น

การเงิน ผูป้ฏิบติังาน หวัหนา้โครงการ นกัวทิยาศาสตร์ เป็นตน้ 

 

 2.3.2 บุคลกิภาพด้านความมีจิตสํานึก (Conscientiousness) 

 บุคลิกภาพดา้นความมีจิตสํานึก (Conscientiousness) เป็นบุคลิกภาพด้านของความ

มุ่งมัน่เพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ เป็นลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลท่ีมกัมีระเบียบวินยัในตวัเอง 

และเคารพกฎของคนส่วนใหญ่  มีจิตสํานึก มีความรับผิดชอบสูง มีความทะเยอทะยาน มุ่งมัน่

ผลสัมฤทธ์ิในการทาํงานสูง มกัคิดและวางแผนก่อนลงมือทาํส่ิงต่างๆ และมกัตรงต่อเวลา เสมอตน้

เสมอปลาย ไวว้างใจได ้ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 6 คุณลกัษณะยอ่ยได ้ดงัน้ี 

  2.3.2.1 ความสามารถ (Competence) คือ คุณลักษณะของผู ้ท่ีมี

ความสามารถในการจดัการกบัสภาวะแวดลอ้ม หรือปัญหารอบๆตวัต่างๆไดเ้ป็นอยา่งดี 

  2.3.2.2 ความมีระเบียบวินยั (Order) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ชอบทาํตาม

กฎระเบียบของสังคม ชอบความเป็นระบบระเบียบเรียบร้อย 

  2.3.2.3 ความสาํนึกในหนา้ท่ี (Dutifulness) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ปฏิบติั

ตามคาํพดู และรับผดิชอบหนา้ท่ีของตนไดเ้ป็นอยา่งดี 

  2.3.2.4 ความตอ้งการประสบความสําเร็จ (Achievement Striving) คือ 

คุณลกัษณะของผูท่ี้มุ่งมัน่เพื่อผลงาน ทาํงานอย่างหนัก อย่างจริงจงัเพื่อให้ประสบความสําเร็จตาม

เป้าหมาย 

  2.3.2.5 ความมีวินยัในตนเอง (Self-discipline) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้

ซ่ือตรงต่อแนวทางปฏิบติั หรือแบบแผนของตนเองเพื่อให้ตนเองประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย 

ถึงแมห้นทางไปสู่เป้าหมายดงักล่าวจะเตม็ไปดว้ยอุปสรรคก็ตาม 

  2.3.2.6 ความรอบคอบ (Deliberation) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีการ

วางแผนล่วงหนา้ และมีความรอบคอบในการนาํแผนท่ีวางไวไ้ปปฏิบติั 

 บุคคลท่ีมีลักษณะด้านน้ีสูงเรียกว่า ผูมุ้่งเป้าหมาย (Focused) คนพวกน้ีจะมีความ

รอบคอบ ระมดัระวงั ตรงต่อเวลา ทาํงานอยา่งมีระบบระเบียบเป็นขั้นตอน มีวินยัในการทาํงาน  ใส่

ใจในรายละเอียดสูง แสดงการควบคุมตนเองให้สนใจอยู่ท่ีเป้าหมายทั้งเร่ืองส่วนตวัและการทาํงาน 

และมีความมุ่งมัน่สูง วางแผนอนาคต  ลกัษณะดา้นน้ีมกัมีความสัมพนัธ์กบัความสาํเร็จทางการศึกษา

และการทาํงาน ซ่ึงพบใน นกัวจิยั ผูต้รวจสอบ และท่ีปรึกษา เป็นตน้ 
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 บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีตํ่าเรียกวา่ ผูป้รับตวัตามสถานการณ์ (Flexible) คนพวกน้ีมกั

ปรับตวัในการทาํงานได ้สามารถทาํงานไดห้ลายๆชนิดพร้อมๆกนั ไม่ลงลึกในรายละเอียดมากนกั 

มกัมองภาพรวมของการทาํงาน มกัไม่ชอบการทาํงานท่ีมีกฎระเบียบตายตวั มีพิธีมาก ไม่ชอบงาน

เอกสาร สามารถทาํงานในสถานการณ์คบัขนัไดดี้ โดยจดัการสถานการณ์ในลกัษณะผอ่นคลาย จน

บางคร้ังอาจถูกมองว่า ขาดความรับผิด ไม่น่าให้ความไวใ้จ และการทาํงานไม่เป็นระบบระเบียบ  

ลกัษณะ “ผูป้รับตวัไดง่้าย” น้ีพบไดใ้นพวก นกับริหาร ผูน้าํ เป็นตน้ 

 

                   2.3.3 บุคลกิภาพด้านการแสดงตัว (Extraversion) 

 บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) เป็นบุคลิกภาพดา้นการเปิดเผยตนเองสู่

สังคมภายนอก แสดงถึงระดบัสัมพนัธภาพต่อบุคคลอ่ืน ระดบัความสนใจส่ิงต่างๆรอบตวั ระดบั

ความชอบเขา้สังคม และทาํความรู้จกักบับุคคลใหม่ๆ ช่างเจรจา มองโลกในแง่ดี และมกัมีความ

มัน่ใจในตนเอง กลา้แสดงออก ซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 6 คุณลกัษณะยอ่ย ดงัน้ี 

  2.3.3.1 ความอบอุ่นเป็นมิตร (Warmth) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้สามารถมี

ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งไม่ขดัเขินอยา่งรวดเร็ว และมกัแสดงออกถึงความเป็นมิตรกบัผูอ่ื้น 

  2.3.3.2 ความชอบสังคม (Gregariousness) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ชอบ

อยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ ชอบเขา้สังคม 

  2.3.3.3 ความกล้าแสดงออกอย่างเหมาะสม (Assertiveness) คือ 

คุณลกัษณะของผูท่ี้มี ความเป็นผูน้าํ กลา้แสดงตวัต่อสังคมอยา่งมัน่ใจ 

  2.3.3.4 ความชอบกิจกรรม (Activity) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความ

วอ่งไว กระฉบักระเฉง กระตือรือร้น ตอ้งการทาํกิจกรรมอยูเ่สมอ 

  2.3.3.5 การแสวงหาความต่ืนเตน้ (Excitement Seeking) คือ คุณลกัษณะ

ของผูท่ี้ชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ทา้ทาย 

  2.3.3.6 อารมณ์ทางบวก (Positive Emotion) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้

สนุกสนาน ร่าเริง มองโลกในแง่ดี 

 บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูงเรียกวา่ ผูท่ี้มีลกัษณะแสดงตวั (Extravert) คนพวกน้ีมกัจะ

ชอบแสดงความเป็นผูน้าํ ชอบการแข่งขนั มีพลงัในการทาํงาน มีความสามารถในการชกัจูง พูดเก่ง 

มีความเป็นมิตร ชอบเขา้สังคม กระตือรือร้น เปิดเผย ชอบทาํงานในสถานการณ์เร่งรีบ และมีความ

หลากหลายในงาน ไม่ชอบการทาํงานท่ีซํ้ าๆเดิมๆ รวมไปถึงมีพฤติกรรมกล้าแสดงออกอย่าง

เหมาะสม (Assertive) บางคร้ังเป็นนกัฟังท่ีไม่ดี และมกัชกัจูงให้คนรอบขา้งคลอ้ยตามความคิดตน  

ซ่ึงลกัษณะเหล่าน้ีถูกพบใน พนกังานขาย นกัการเมือง นกัสังคมสงเคราะห์ เป็นตน้ 
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 บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีตํ่าเรียกว่า ผูท่ี้มีลกัษณะเก็บตวั (Introvert) มกัจะ ข้ีอาย ชอบ

ความเป็นส่วนตวั ชอบอยู่คนเดียว ชอบสภาวะแวดลอ้มท่ีเงียบสงบ ไม่ชอบเป็นจุดสนใจ อาจเกิด

ความประหม่าเม่ือตอ้งอยู่กบับุคคลอ่ืน มกัถูกมองว่าเป็นคนเคร่งเครียด ชอบความโดดเด่ียว  แต่ก็

ไม่ใช่คนท่ีไม่มีความสุข หรือเป็นคนมองโลกในแง่ร้าย ซ่ึงลกัษณะเหล่าน้ีถูกพบใน ผูจ้ดัการดา้นการ

ผลิต นกัวทิยาศาสตร์ นกัฟิสิกส์ เป็นตน้ 

 

 2.3.4 บุคลกิภาพด้านความประนีประนอม (Agreeableness) 

 บุคลิกภาพดา้นความประนีประนอม (Agreeableness)เป็นบุคลิกภาพดา้นการกาํหนด

บรรทดัฐานในการดาํเนินชีวิตหรือการทาํงานของบุคคล เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมกัมีความเมตตา 

เห็นแก่ผูอ่ื้นมากกว่าตนเอง ใจอ่อน อ่อนนอ้มถ่อมตน พอประมาณ และมกัไวว้างใจผูอ่ื้นคลอ้ยตาม

ผูอ่ื้นไดง่้าย ซ่ึงสามารถแบ่งเป็น 6 คุณลกัษณะยอ่ยได ้ดงัน้ี 

  2.3.4.1 การไวว้างใจผูอ่ื้น (Trust) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความไวว้างใจ 

เช่ือใจ และเจตนาดีต่อผูอ่ื้น 

  2.3.4.2 ความตรงไปตรงมา (Straight Forwardness) คือ คุณลกัษณะของผู ้

ท่ีมีความจริงใจต่อผูอ่ื้น ตรงไปตรงมา ซ่ือสัตยไ์ม่คดโกง 

  2.3.4.3 ความเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความห่วงใย 

ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น เห็นแก่ประโยชน์ของผูอ่ื้น 

  2.3.4.4 การยอมทาํตามผูอ่ื้น (Compliance) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความ

อ่อนขอ้ ยนิยอม คลอ้ยตามใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้น มีจิตสาธารณะ แมก้บัผูเ้ป็นปรปักษ ์

  2.3.4.5 ความอ่อนนอ้มถ่อมตน (Modesty) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความ 

สุภาพอ่อนนอ้มถ่อมตนไม่แสดงตนเหนือผูอ่ื้น  

  2.3.4.6 ความมีจิตใจอ่อนโยน (Tender-Mindedness) คือ คุณลกัษณะของ

ผูท่ี้เห็นความสาํคญัของผูอ่ื้น รับรู้ความรู้สึกของผูอ่ื้นไดดี้ 

 บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูงเรียกวา่ นกัปรับตวั (Adapter) มีความเขา้ใจ เห็นอกเห็นใจ

ผูอ่ื้น ใจดีมีเมตตา ถ่อมตน  ชอบการทาํงาน การอยูร่่วมกนั เป็นทีม มีความอดทนต่อการกระทาํของ

บุคคลอ่ืนสูง มีแนวโน้มทาํตามความตอ้งการของกลุ่ม ผูมี้อาํนาจ มีอิทธิพล มากกวา่ความตอ้งการ

ของตนเอง และกระตือรือร้นท่ีจะให้ความช่วยเหลือ บางคร้ังอาจถูกมองว่าไร้เดียงสา ไม่ทนัคน 

ลกัษณะน้ีมกัพบในกลุ่มครู ผูท่ี้ทาํงานเพื่อสังคมนกัจิตวทิยา 

 บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีตํ่าเรียกวา่ นกัทา้ทาย (Challenger) มีความเป็นตวัของตวัเองสูง 

มกัจะสนใจบรรทดัฐานหรือความตอ้งการของตนเองมากกว่าของกลุ่ม มกัชอบการแข่งขนั มกั
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ตอ้งการมีอาํนาจเหนือผูอ่ื้น ชอบตั้งขอ้สงสัยต่อผูมี้อาํนาจ  เป็นคนมุ่งมัน่ให้เกิดผลสําเร็จในระดบัสูง 

สามารถฝ่าฟันอุปสรรคยากๆได ้ บางคร้ังอาจถูกมองวา่เป็นคนกา้วร้าว ข้ีระแวง หยาบคาย ชอบการ

ต่อสู้และ เอาตนเองเป็นท่ีตั้ง ลกัษณะเหล่าน้ีมกัพบในนกัโฆษณา ผูจ้ดัการและผูน้าํทางทหาร 

 

 2.3.5 บุคลกิภาพด้านความหวัน่ไหว (Neuroticism) 

 บุคลิกภาพด้านความหวัน่ไหว (Neuroticism) เป็นบุคลิกภาพด้านอารมณ์ในการ

ตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่างๆ เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีจิตใจหวัน่ไหวไดง่้าย มีแนวโนม้ท่ีจะมีความวิตก

กงัวล หดหู่ หรืออารมณ์แปรปรวน ฉุนเฉียวง่าย มกันึกสงสารและคาํนึงถึงแต่ตนเอง ซ่ึงสามารถแบ่ง

ไดเ้ป็น 6 คุณลกัษณะยอ่ย ดงัน้ี 

  2.3.5.1 ความวิตกกงัวล (Anxiety) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความวา้วุ่น 

หวาดกลวั หวัน่วิตกกบัส่ิงต่างๆ รอบตวั กระสับกระส่าย กระวนกระวาย แสดงออกถึงความตึง

เครียด 

  2.3.5.2 ความโกรธ (Angry) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้โกรธ ขุ่นเคืองง่าย 

รวดเร็ว และรุนแรง 

  2.3.5.3 ความซึมเศร้า (Depression) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ส้ินหวงั 

ทอ้แท ้

  2.3.5.4 ความคาํนึงถึงแต่ตนเอง (Self-consciousness) คือ คุณลกัษณะของ

ผูท่ี้ใช้ตนเองเป็นศูนยก์ลางของทุกๆเร่ือง รู้สึกไม่สบายใจท่ีมีผูอ่ื้นแวดลอ้ม หวาดระแวงความรู้สึก

ของผูอ่ื้น 

  2.3.5.5 ความหุนหนัพลนัแล่น (Impulsiveness) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้

ไม่สามารถควบคุมแรงกระตุน้หรือความตอ้งการของตนเองได ้ทาํส่ิงต่างๆตามใจตนเอง โดยไม่

คาํนึงถึงเหตุผล หรือ ผลลพัธ์ท่ีจะตามมา   

  2.3.5.6 ความอ่อนแอไม่มัน่คง (Vulnerability) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ไม่

สามารถเผชิญกบัความเครียดได ้เกิดความรู้สึกกระทบกระเทือนทางจิตใจ ต่ืนตระหนกไดง่้ายเม่ือ

เผชิญเหตุการณ์ฉุกเฉิน ตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้น หรือถูกกระทาํ 

 บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูงเรียกวา่ ผูท่ี้มีลกัษณะโตต้อบทนัที (Reactive) มกัตอบสนอง

ต่อสถานการณ์ต่างๆอยา่งต่ืนตวั ต่ืนเตน้ กงัวล ระมดัระวงั  มกัไม่มีความมัน่ใจในตนเอง มกัมีความ

วิตกกงัวลมากเม่ือเกิดความกดดนั ไม่ชอบตดัสินใจส่ิงต่างๆดว้ยตนเอง  มกัหาคาํแนะนาํจากผูมี้

อาํนาจสูงกวา่ ความทะเยอทะยานตํ่า อาจเป็นคนมองโลกในแง่ร้าย บางคร้ังมีความกงัวลสูงเม่ือเกิด

เปล่ียนแปลง หรือตกอยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีความเครียด อาจแสดงออกถึงความ เคร่งเครียด กระวน
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กระวาย ฉุนเฉียว หรือ กงัวล หดหู่ หมดกาํลงัใจ  อาจเกิดอารมณ์แปรปรวน และไม่สามารถควบคุม

อารมณ์ตนเองได ้ผูท่ี้มีลกัษณะโตต้อบทนัทีนั้น ตอ้งใชเ้วลาในการลด หรือบรรเทาอารมณ์ท่ีเกิดข้ึน

ก่อนท่ีจะสามารถ เผชิญกบัสถานการณ์กดดนัอ่ืนๆได ้ 

 บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีตํ่าเรียกวา่ ผูท่ี้มีลกัษณะยืดหยุน่ (Resilient) มกัตอบสนองต่อ

สถานการณ์ตึงเครียด หรือรับมือกบัความโกรธ อย่างมีเหตุผล สงบและ ผ่อนคลาย มีความนบัถือ

ตนเองสูง เป็นคนเด็ดเด่ียว มองโลกในแง่ดี ไม่ค่อยมีความเครียด  สามารถรับความเปล่ียนแปลงหรือ 

สถานการณ์ไม่คาดฝันไดดี้ มีความเป็นเอกเทศ เป็นคนท่ีมีเหตุผลมากกว่าคนอ่ืน ๆ มีอารมณ์คงท่ี 

สงบ (Calm) ผอ่นคลาย (Relax) และจะไม่ถูกรบกวนจากส่ิงแวดลอ้มรอบๆ ตวั บางคร้ังอาจถูกมอง

วา่เป็นคนใจเยน็ เฉยชา เฉ่ือยชา ไม่ตอบสนองต่อปัญหารอบตวั 

 

 

2.4 การนําบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบไปประยุกต์ใช้ 

 การทาํแบบทดสอบเพื่อวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ เป็นแนวคิดท่ี

สามารถนาํมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์รไดห้ลายดา้น เพราะบุคลากรท่ีมีบุคลิกภาพ

แตกต่างกนัไปนั้นมีส่วนสําคญัท่ีจะส่งผลถึงแนวโน้มของทิศทางของพฤติกรรมในองค์รวมของ

องค์กร การนําบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ มาใช้นั้นได้แก่ การสรรหา การคัดเลือก การเล่ือน

ตาํแหน่ง การฝึกอบรม การพฒันาทางอาชีพ อีกทั้งสามารถใชใ้นการทาํนายความสําเร็จของงานใน

อนาคตได้ จากการศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพของพนกังานว่าคุณลกัษณะของพฤติกรรมใด ส่งผล

อย่างไรต่อพฤติกรรมการทาํงาน หรือใช้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพแบบต่างๆกับ

พฤติกรรมการทาํงานดา้นอ่ืนๆ จากการศึกษาพบว่า ลกัษณะบุคลิกภาพบางดา้นมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั

พฤติกรรมในการทาํงานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน เช่น ผูบุ้คลิกภาพดา้นความหวัน่ไหวสูง 

มกัมีแนวโนม้ท่ีจะทาํงานผดิพลาดสูง อีกทั้งมีโอกาสเกิดการบาดเจ็บจากการทาํงานไดม้ากกวา่ ผูมี้ผู ้

บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหวตํ่า 

 อีกทั้ งงานวิจัยจํานวนมากช้ีว่า เราสามารถนําทฤษฎีน้ีมาใช้ช่วยในการกําหนด

คุณลกัษณะท่ีสําคญัในงานแต่ละตาํแหน่งไดด้ว้ย เช่น นกัเขียน นกัดนตรี นกัตกแต่งภายใน ควรมี

คุณลักษณะบุคลิกภาพด้านการเปิดรับประสบการณ์ ,ครู พนักงานด้านส่งเสริมสังคม ควรมี

บุคลิกภาพดา้นความประนีประนอม นกับญัชี พนกังานธนาคาร ผูต้รวจสอบบญัชี ควรมีบุคลิกภาพ

ดา้นความมีจิตสาํนึก เป็นตน้ การวดัและประเมินการรับคนเขา้ทาํงานของหลายๆ อาชีพ จะประเมิน

ท่ีประสบการณ์และประวติัการทาํงานเป็นส่ิงแรก  หลงัจากนั้นจึงนาํมาเปรียบเทียบกบัคุณลกัษณะ
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ของผูส้มคัร ถ้าผูส้มคัรใดมีคุณลกัษณะไปในทิศทางเดียวกบัลักษณะงานนั้นๆก็มีแนวโน้มท่ีจะ

ประสบความสาํเร็จในงานนั้นไดดี้ 

 นอกจากน้ี การทาํแบบทดสอบบุคลิกภาพทางจิตวิทยา และแปรวดัผลออกมาเป็นค่า

ของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ จะทาํให้ทราบวา่ตนเองมีบุคลิกภาพดา้นใดเป็นอย่างไร เหมาะสม

กบัลกัษณะงานประเภทใด ลกัษณะงานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนันั้นมีความเหมาะสมหรือไม่ มีคุณลกัษณะ

ดา้นใดท่ีสามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือปรับเปล่ียนวธีิการทาํงานเพื่อให้เหมาะสมกบับุคลิกภาพ

ของตนเอง และยงัสามารถใช้ในการเช่ือมโยง ทาํความเขา้ใจ พฤติกรรมการทาํงานร่วมกบัเพื่อน

ร่วมงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ถ้าขาดคุณลักษณะท่ีเหมาะสมในการทาํงานในปัจจุบนั ยงั

สามารถใชผ้ลของบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ มาช่วยวเิคราะห์เพื่อพิจารณาเลือกตาํแหน่งงานท่ีน่าจะ

เหมาะสม และสามารถประสบความสําเร็จในงานนั้นไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพของตน การรู้จกั

ลกัษณะบุคลิกภาพของตนเองยงัสามารถช่วยในการวางตวัและประพฤติตวัให้เหมาะสมมากข้ึนได้

ด้วย เม่ือต้องปรับตวัอยู่ร่วมกับคนในสังคมท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพต่างกันโดยสามารถกําหนด

ลกัษณะการนาํไปใชไ้ดเ้ป็นขอ้ๆ ดงัต่อไปน้ี 

 - การคดัเลือกบุคลากร (Selection of personnel) เพื่อคดัเลือกผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัตรง

กบัคุณสมบติัท่ีระบุไวใ้นตาํแหน่งงานมากท่ีสุด 

 - การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Individual development and training) เพื่อช่วยให้

ทราบว่าจุดเด่นของตนเอง หรือส่ิงท่ีตนเองมีแนวโน้มจะทาํไดดี้นั้น อยู่ในคุณลกัษณะด้านใดบา้ง 

และจุดด้อยของตนเอง หรือส่ิงท่ีตนเองมีแนวโน้มจะไม่ประสบความสําเร็จนั้นอยู่ในคุณลกัษณะ

ดา้นใดบา้ง จะทาํให้สามารถคดัเลือกคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมในการวางแผนพฒันาภาวะผูน้าํของ

ตนเองได ้

 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) เป็นการท่ีบุคคลพิจารณาตดัสิน

ความสามารถของตนเองในการท่ีจะจดัการและปฏิบติังานนั้นใหส้ําเร็จลุล่วงตามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้

(Bandura, 1986 อา้งถึงในพีรยา เชาวลิตวงศ,์ 2554)  

 การท่ีจะบุคลากรของแต่ละองค์กรจะพฒันาตนเองนั้น มีความจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้ง

ทราบถึงคุณลกัษณะปัจจุบนั จุดเด่น จุดด้อย ของตนเองเสียก่อน จึงจะทราบถึงเหตุผลต่างๆในการ

แสดงพฤติกรรมต่างๆนั้นออกมา การรับรู้คุณลกัษณะ และความสามารถของตนเองจึงเป็นอีกปัจจยัท่ีมี

ความสําคญัท่ีองค์กรควรตระหนักและส่งเสริมการพฒันาการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ

ทาํงานให้แก่บุคลากรในองค์กรของตน เพื่อท่ีจะเขา้ใจตนเองและคดัเลือกคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมใน

การพฒันาเพื่อลดจุดบกพร่องและเพิ่มจุดเด่นของตวับุคลากรเองโดยต้องได้รับการสนับสนุนจาก

หวัหนา้งาน และองคก์รนั้นๆ   
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 - การสร้างและพฒันาทีม (Team building and development) ผูท่ี้มีความเขา้ใจตนเอง

และผูอ่ื้น จะสามารถสร้างและรักษาความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อ เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานได้เป็น

อยา่งดี 

 - การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career development and progression) สามารถใช้

ค่าของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ มาช่วยวิเคราะห์หา คุณลกัษณะเด่น เพื่อทราบถึงความชอบหรือ

ความถนัดของบุคคลนั้นๆ ซ่ึงถือเป็นส่ิงสําคัญในการวางแผนการ เช่น บุคลิกภาพด้านความ

หวัน่ไหวจะมีความเส่ียงท่ีจะได้รับบาดเจ็บจากการทาํงานสูงกว่าบุคลิกภาพด้านอารมณ์มัน่คง 

(Ghosh, Bhattachaherjee and Chau, 2004 อา้งถึงใน พีรยา เชาวลิตวงศ,์ 2554) 

  ดังนั้นหากทั้งบุคลากร หัวหน้างาน และองค์กร สามารถทราบถึงบุคลิกภาพและ

ลกัษณะงานท่ีเหมาะสมกบับุคลิกภาพนั้นๆ จะสามารถจดั สรรหรือปรับเปล่ียน เพื่อความเหมาะสม

และเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทาํงานของบุคลากรในระดบัหน่วยงาน และทา้ยท่ีสุดก็จะเกิดเป็น

ประสิทธิภาพสูงสุดขององคก์รนัน่เอง  

 การแบ่งแยกบุคลิกภาพ ตามทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบนั้น เป็นกระบวนการวดั

ลกัษณะบุคลิกภาพแบบกวา้งๆ ฉะนั้น ในด้านการวดัศกัยภาพในทางการบริหารงานนั้นจะไม่ใช้

ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบในการประเมินผล จะพิจารณาท่ีองคป์ระกอบเฉพาะของตาํแหน่ง

งานเป็นส่วนใหญ่ หากตอ้งการวดัขีดความสามารถในการบริหารจดัการของผูบ้ริหาร จึงควรใช้

วธีิการท่ีแตกต่างออกไป เพื่อวดัองคป์ระกอบของพฤติกรรม และรายละเอียดของลกัษณะการทาํงาน 

การใช้ Performance Prism , Balance Score Card หรือเคร่ืองมือประเมินผลอ่ืนๆ ท่ีมีความ

เฉพาะเจาะจง จะมีความเหมาะสมต่อการประเมินลกัษณะและศกัยภาพการบริหารงานไดดี้กวา่ 
 



 14 

 

บทที ่ 3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ

จดัทาํแผนพฒันาตนเอง : การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยา และการจดัทาํ

แผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา กรณีศึกษา พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน มีรายละเอียดและ

วธีิดาํเนินการ เรียงตามลาํดบัดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 

 ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 

 ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

 

3.1 กลุ่มตัวอย่าง  

 บุคคลตวัอยา่งท่ีนาํมาศึกษาในงานวจิยัน้ีคือ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินของสายการ

บินชั้นนาํแห่งหน่ึง จาํนวน 1 คน ซ่ึงในงานวิจยัฉบบัน้ีจะเรียกสั้นๆวา่ ผูรั้บการประเมิน หรือผูถู้ก

ประเมิน 

 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 ในการวิจยัคร้ังน้ีใชเ้คร่ืองมือ 3 ชนิดในการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบประเมินทาง

จิตวิทยา โดยเคร่ืองมือ Working Behavior Inventory (WBI), แบบทดสอบ Cognitive Ability : 

Applied Reasoning Test (ART) และ แบบประเมินผลงานประจาํปีสําหรับพนกังานตอ้นรับบน

เคร่ืองบิน 

 

 3.2.1 แบบประเมินทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment)  

 เคร่ืองมือท่ีนาํมาใชช่ื้อ The Work Behavior Inventory (WBI) ซ่ึงในแต่ละองคก์รนั้น

การว่าจา้งพนกังาน ดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็น
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เร่ืองสําคญั  การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้นเขา้นั้นอาจทาํให้เกิดความเสียหายต่อ

องคก์าร เช่น ความกา้วหนา้ คุณภาพ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสีย ท่ีอยา่งร้ายแรงท่ีอาจเป็นผลกระทบ

ต่อธุรกิจและองคก์ารได ้นอกจากน้ีองคก์ารยงัตอ้งตอ้งเสียค่าใชจ่้ายอีกมหาศาลกบัการฝึกอบรมและ

พฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 

 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ

สําคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อทําให้องค์การนั้ นมี

ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะนาํไปสู่ความสําเร็จของอาชีพและนาํพาองคก์รไปสู่

ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 

 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการทาํงานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นวา่พฤติกรรม

การทํางาน  บุคลิกลักษณะ  และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน  มีความสําคัญมากกว่า 

กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การทาํงานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร

ก็ตาม องคก์รจะสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งไรวา่ บุคคลท่ีองคก์รคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม

กบัลกัษณะงานท่ีองคก์รมีอยูซ่ึ่งในบางคร้ังประสบการณ์ท่ีเคยมีมานั้น อาจใชไ้ม่ไดผ้ลกบับางธุรกิจก็

ได ้ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานของแต่ละองคก์ร 

  3.2.1.1 การนาํประยกุตใ์ชเ้พื่อผลประโยชน์ 

  WBI คือ เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานหรือ

บุคคลทัว่ไป เพื่อนําอธิบายสรุปนั้นมาทาํการวิเคราะห์เพื่อคัดเลือกบุคคลเข้าทาํงานหรือเล่ือน

ตาํแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 

  WBI สามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการทาํการตดัสินใจเพื่อคดัเลือก

และประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถนาํไปใช้ช่วย

ส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั 

  - การคดัเลือกพนกังาน 

  - การพฒันาบุคคลากร 

  - การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 

  - การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํ และผูต้าม 

  - การทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 

  -ประสิทธิภาพขององคก์ร  
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  3.2.1.2 ความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการทาํงาน  

  ประเด็นของลกัษณะงาน โดย WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการ

จัดสรรบุคคลให้ตรงกับลักษณะงานต่าง  ๆ   ทุกคําถามเป็นเคร่ืองว ัดท่ีมีความเก่ียวโยงกับ

สภาพแวดลอ้มของการทาํงานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

  มาตรการการประเมินค่าตนเอง โดย WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้่า

บุคคลผูน้ั้นไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีทาํแบบทดสอบ 

  ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน โดย WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่

เคยทาํงานมาก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

  มาตรฐานของคะแนน โดย WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล์

เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการทาํงานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

  ง่ายต่อการทาํ คือ ผูต้อบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึง

ความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 

นาที เป็นการดี (ไม่จาํกดัเวลา) 

  3.2.1.3 คุณลกัษณะเด่นท่ีสาํคญั  

จากผลการศึกษาและการวจิยัหลายองคก์รทั้งต่างประเทศและในประเทศ พบวา่ WBI สามารถแสดง

ใหเ้ห็นถึงคุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

  Reliable โดย WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกว่าแบบทดสอบ

บุคลิกภาพอ่ืน ๆ ท่ีมีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 

  Validity โดย WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึง

บุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นยาํ 

  ความสัมพนัธ์กบั Big Five โดย WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ีมี

เหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมี

ประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบ

นั้ นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือทํานายบุคลิกภาพของบุคคลได้อย่างถูกต้องตาม

วตัถุประสงค ์

  ความสัมพนัธ์กนักบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง โดย WBI น้ี

มีความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 

  นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจยั โดยเคร่ืองวดัของ WBI 

ซ่ึงไดท้าํการประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้าํจาํกดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work 
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ของ Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman 

(1998)  

  สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดั

คะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Goleman 

(1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสําเร็จในการทาํงานหรือ

อาชีพ 

  3.2.1.4 ประสิทธิภาพของการทาํแบบทดสอบ WBI 

จากการวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นยาํในเร่ืองต่อไปน้ี 

  ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะ

กบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

  ระบุลักษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดับสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ได ้

  ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการทาํงานท่ี

เป็นลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  ระบุช้ีวา่บุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  

  วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรค

ต่อการไปใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  

  มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้คาํแนะนํา

ปรึกษาต่อพฤติกรรมท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือลม้เหลว 

  3.2.1.5 Work Behavior Inventory Scales WBI  

  มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีความเก่ียวโยงกบัสถานะการทาํงาน

ดงัน้ี  

  การแสดงตัว  (Extraversion) 

  1) การชอบสมาคม (Sociability) 

  2) การเป็นผูน้าํ (Leadership) 

  3) การจูงใจ (Influence) 

  4) พลงัใจในการทาํงาน (Energy) 

  การประนีประนอม (Agreeableness) 

  5) ความร่วมมือ (Cooperation) 

  6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) 
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  7) ความชาํนาญการทูต (Diplomacy) 

  การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 

  8) การปรับตวั (Adaptability) 

  9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 

  10) ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

  11) ความเป็นอิสระ (Independence) 

  การมีจิตสํานึก  (Conscientiousness) 

  12) การกาํหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 

13) การคิดริเร่ิม (Initiative) 

14) การยนืกราน (Persistence) 

15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) 

16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 

17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 

  เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) 

19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) 

20) การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) 

21) การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 

  คุณสมบัติใหญ่ห้าประการ  (Big Five Personality Factors) 

22) การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) 

23) การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

24) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

25) ความมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

26) เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

  ลกัษณะของผู้นํา  (Leadership Styles)  

27) มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 

28) มุ่งเนน้ท่ีบุคคล ( (People orientation) 

  ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอาํนาจชักจูง  (Influencing & Selling Styles) 

29) คล่องแคล่ว (Dynamic) 

30) วเิคราะห์/จาํแนก (Analytical) 
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31) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

  Behavioral Growth Potential 

32) ศกัยภาพท่ีจะพฒันาได ้(Potential) 

  ส่ิงช้ีนําความสําเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

33) ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 

34) ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 

35) ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ (Leadership Effectiveness) 

36) ประสิทธิภาพในการเ ป็นเจ้าของธุรกิจ  (Entrepreneurial 

Effectiveness) 

37) ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

  ความเทีย่งตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

39) ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 

40) ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง (Self-Presentation) 

41) ความไม่สอดคล้องกันของการตอบแบบทดสอบ (Response 

Inconsistency) 

  

 3.2.2 แบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจ Cognitive Ability Test -

Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP)   

  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบทดสอบ 

  แบบทดสอบความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจ การเรียนรู้แนวคิด

ใหม่ในการแก้ปัญหาต่างๆ  ท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี  เรียกว่า  Applied Reasoning Test 

Managerial/Professional (ART-MP) แบบทดสอบน้ีสร้างข้ึนเพื่อใช้ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning),  ทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูล

ท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) และการประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการ

แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการกาํหนดเหตุผลและการ

แกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  

  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ

อ่าน การทาํความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้าํแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีกาํหนดและ

เลือกคาํตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉยัและหาขอ้สรุป
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ท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใช้เหตุผลและการแก้ปัญหา โดยการใช้

ขอ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

  - ทักษะด้านการทําความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข (Numerical 

Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 

และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี กาํหนดในบางขอ้จะนาํเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ

วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้าํแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งคาํถามจะอยู่

บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก  ลบ  คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการทํา

แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การ

หาคาํตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 

เช่น การคาํนวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการนาํ

คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการทาํงาน 

  - การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ย

เหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) คือ การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญา

ในการแกด้ว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม โดยคาํถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามลาํดบัและ

ผูท้าํแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบรูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดง

ดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 

  3.2.2.2 ระเบียบและวธีิการทาํแบบทดสอบ 

  ผูรั้บการประเมินจะไดท้าํแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวิธีการกด

เลือกคาํตอบท่ีตนเองคิดว่าถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีกาํหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่ง

ออกเป็น 3 ส่วน โดยการทาํแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจาํกดัเวลาในการทาํและกฎเกณฑ ์

ดงัต่อไปน้ี 

                ส่วนท่ี 1 - การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที  

       

  ส่วนท่ี 2 – การประเมินทกัษะด้านการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็น

ตวัเลข (Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้

  ส่วนท่ี 3 – การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการ

แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 

  3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการทาํแบบทดสอบ ART-MP  

  ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 

(ART-MP) นั้น เป็นการนาํคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบ
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ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ 

ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการทาํแบบทดสอบสามารถนาํมาใช้

เปรียบเทียบความสามารถของผูท้าํแบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน

ตาํแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 

 

 3.2.3 แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)   

 การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ วิธีการท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดบ้นัทึกและลงความเห็น

เก่ียวกับการปฏิบติังานในช่วงเวลาหน่ึงๆ ของผูใ้ต้บงัคบับญัชาว่ามีความสามารถปฏิบติังานได้

เพียงใดโดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานท่ีผูบ้งัคบับญัชาบนัทึกไว ้หรือจากการสังเกต

และวินิจฉยัโดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีตั้งไว ้(อา้งถึง: สุลกัษณ์ มีชูทรัพย.์ (2539). การบริหาร

การพยาบาล) 

 แบบประเมินผลงานการปฏิบัติงานของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน (FLIGHT 

APPRAISAL FORM) เน่ืองจากลกัษณะงานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีลกัษณะเฉพาะใน

การทาํงาน จึงตอ้งใชแ้บบประเมินสําหรับพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินโดยเฉพาะ เกณฑ์การให้

คะแนน ระดบั 1-6   โดยมีหวัขอ้การประเมินต่างๆดงัต่อไปน้ี  

01) Personal appearance : ความเหมาะสมทางดา้น รูปร่าง, ลกัษณะ, การแต่งตวั, 

แต่งหนา้ ทาํผม  

02) Service Attitude : ทศันคติในการให้บริการ ทั้งต่อผูโ้ดยสาร หวัหนา้งาน และ 

เพื่อนร่วมงาน  

03) Safety Standards and awareness: ความตระหนกั และรอบรู้ ดา้นความปลอดภยัท่ี

เก่ียวกบัการบิน  

 04) Service Pre-flight Duties: การเตรียมหอ้งโดยสารใหพ้ร้อมการก่อนทาํการบิน 

 05) Passenger Interaction: การส่ือสาร และการมีปฏิสัมพนัธ์ กบัผูโ้ดยสาร 

 06) Passenger Handling Skills: ทกัษะการดูแลผูโ้ดยสาร และหอ้งโดยสาร  

 07) Responsiveness to Passenger’s Needs: การตอบสนองต่อความตอ้งการของ

ผูโ้ดยสาร 

 08) Job Knowledge: ความรู้ความชาํนาญในงาน  

09) Cabin Technical Knowledge and Handling: ความรู้ความชาํนาญทางเทคนิค

เก่ียวกบัส่วนประกอบของเคร่ืองบิน โดยเฉพาะส่วนของหอ้งโดยสาร  

 10) Quality of work: Beverage Service: คุณภาพในการบริการเคร่ืองด่ืม 
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 11) Quality of Work: Meal Service: คุณภาพในการบริการอาหาร 

12) Cabin, Galley and Toilet Cleanliness /Hygiene: ความสะอาดในส่วนของห้อง

โดยสาร  

 13) Communication Skills: ทกัษะในการส่ือสาร และทกัษะในการใชภ้าษาต่างๆ  

 14) Behavior and Conduct: พฤติกรรม และ ความประพฤติ  

 15) Service Post- Flight Duties: การตรวจตราหอ้งโดยสาร หลงัทาํการบินเสร็จส้ิน 

 แบบประเมินผลงานน้ีหัวหน้างานในแต่ละเท่ียวบินจะเป็นผูท้าํการประเมิน โดยให้

คะแนนตามการจดัระดบั จาก 1-6 โดยแต่ละค่าคะแนนจะแปลความหมายดงัต่อไปน้ี  

           1 - Very poor                  

 2 - Poor              

 3 - Average   

           4 – Good                         

 5 - Excellence      

 6 - Outstanding 

 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 ผูรั้บการประเมินไดท้าํ แบบประเมินทางจิตวิทยา โดยเคร่ืองมือ Working Behavior 

Inventory (WBI), แบบทดสอบ Cognitive Ability : Applied Reasoning Test (ART) โดยใชก้าร

เช่ือมต่อผ่านระบบเครือข่ายทางคอมพิวเตอร์ เพื่อศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพพื้นฐานของผูรั้บการ

ประเมิน และนําผลการประเมินท่ีได้มาพูดคุย และทาํความเขา้ใจอย่างละเอียด เพื่อยืนยนัความ

ถูกตอ้ง หลงัจากนั้นนาํผลการประเมินนั้น มาใช้เปรียบกบั แบบประเมินผลงานประจาํปีสําหรับ

พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เพื่อให้ผูถู้กประเมินได้ศึกษาประเด็นการพฒันาตนเองเพิ่มเติม 

จากนั้นผูถู้กประเมินได้รับมอบหมายให้เขียนเป้าหมายรวมถึงแผนการพฒันาตนเอง (DAP : 

Development Action Plan) ภายใตแ้นวคิด SMART ; Specific (เฉพาะเจาะจง), Measurable (วดัผล

ได)้, Achievable (สามารถบรรลุผลได)้, Realistic (ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นจริง), และ Timely 

Manner (มีกรอบเวลาชัดเจน) และเม่ือเวลาผ่านไประยะเวลาหน่ึง ผูว้ิจยัได้มีการติดตามผล 

ความกา้วหน้าของการทาํตามแผนพฒันาตนเองของผูป้ระเมิน หลงัจากนั้น จึงมีการทาํแผนพฒันา

ตนเองฉบบัท่ี2 ข้ึน และมีการวางแผนเพื่อการติดตามผลต่อไป 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ําโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ

จดัทาํแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษา กรณีศึกษา พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ของสายการบินชั้น

นาํ” ซ่ึงเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work 

Behavior Inventory (WBI) Applied Reasoning Test (ART) และผลการปฏิบติังานของพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน (Performance Appraisal) สามารถนาํเสนอผลการวิเคราะห์เป็นรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินจากแบบทดสอบ Work Behavior Inventory (WBI) 

 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/ 

Professional (ART-MP) 

 ส่วนท่ี  3  ผลการปฏิบัติงานของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน  (Performance 

Appraisal) 
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4.1 ผลการประเมินจากแบบทดสอบ WBI

 
รูปภาพ 4.1 ผลการประเมินโดยรวมของ The Work Behavior Inventory (WBI) ส่วนท่ี 1  
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รูปภาพ 4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ The Work Behavior Inventory (WBI) ส่วนท่ี 2  
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 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

 
รูปภาพ 4.3  ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

 ก่อนท่ีเราจะวิเคราะห์ Graphic Profile ของแบบทดสอบ WBI จะตอ้งดู ความเท่ียงตรง

ของ คะแนนท่ีออกมาเสียก่อน เพื่อดูแนวโน้มของตวัผูรั้บการประเมินนั้น ว่ามีแนวโนม้เป็นคน

อยา่งไร สําหรับผูรั้บการประเมินน้ี ดูจาก Self-Perception 11  มีแนวโนม้เป็นคนท่ีมีความพึงพอใจ

ในตนเองสูง  มีความมัน่ใจสูง จนอาจทาํให้เกิดการมองตนเองวา่ดีกวา่คนอ่ืนในบางคร้ัง เม่ือรวมกบั 

Self-Presentation 18 แสดงว่า ผูรั้บการประเมินยงัแสดงออกว่าตนเอง เป็นคนเก่ง อีกดว้ย (Ego 

ค่อนขา้งสูง)  

 

 4.1.2 ลกัษณะของผู้นํา (Leadership Styles) 

 
รูปภาพ 4.4 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 

 ผูรั้บการประเมินTask Orientation สูงมาก แต่ People Orientation ก็สูงทีเดียว น่าจะ

เป็น Leadership แบบ Consultative  คือมุ่งเน้น ทั้งคนและงาน ฟังความเห็นและ ร่วมลงมือกบั

ลูกน้อง รวมทั้ง ให้วตัถุประสงค์ เป้าหมายท่ีชัดเจน กบัลูกน้อง เน้นการสร้าง teamwork แต่ใน

ขณะเดียวกนั ก็เนน้ผลงานให้ดีดว้ย เหมาะกบัการทาํงานเป็นทีม เหมาะกบัอาชีพ Flight Attendant 

ท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั แต่จะเหน่ือยมาก 
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 4.1.3 ส่ิงช้ีนําความสําเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 
รูปภาพ 4.5 ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 ผูรั้บการประเมินทาํงานในดา้น Service ท่ีทาํอยู่ได้ในขั้น ดี เกือบดีมาก สามารถทาํ

ธุรกิจเป็นอาชีพเสริมไปดว้ยได ้ในระหว่าง ท่ีทาํงานประจาํอยูแ่ลว้ เป็นเจา้นายตวัเอง หรือ มีธุรกิจ

เป็นของตนเองได ้ทาํงานท่ีตอ้งใชก้ารขาย เป็นความสามารถหลกัได ้

 

 4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอาํนาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

 
รูปภาพ 4.6 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง (Influencing & Selling 

Styles) 

 ผูรั้บการประเมินเป็นคนมี ความสามารถในการขายสูง จูงใจให้คนอ่ืนเช่ือได้ มี

ความสามารถในการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี สามารถทาํให้คนชอบไดไ้ม่ยาก รวมทั้งมี การใชข้อ้มูลท่ี

เช่ือถือได้ มาทาํให้ ทักษะการขายท่ีมีอยู่แล้ว ให้น่าเช่ือถือมากยิ่งข้ึน เม่ือนําข้อมูลไปรวมกับ 

Entrepreneurship, Leadership , Sales , แลว้ น่าจะเป็นคนมีความสามารถท่ีจะ มีธุรกิจเป็นของตนเอง

ได ้และ มีแนวโนม้ ท่ีจะเติบโตข้ึนไปในระดบัท่ีสูงข้ึนได ้

 

 4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
รูปภาพ 4.7 ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
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 ผูรั้บการประเมิน มีโอกาสในการเติบโตสูง มีแรงจูงใจในการเดินไปสู่ความกา้วหน้า

มาก มีความตอ้งการความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน มีแรงจูงใจในการเรียนรู้เพื่อเติบโตสูง มีทศันคติเชิง

บวกต่อการเปล่ียนแปลง  เอาผลสาํเร็จของงานเป็นท่ีตั้ง ดงันั้น  ถา้มีโอกาส และมีทรัพยากรเพียงพอ 

สามารถผลกัดนัใหเ้ติบโตข้ึนได ้มีโอกาสประสบความสาํเร็จในการเติบโตสูง  

 เน่ืองดว้ยผูรั้บการประเมิน ทาํงานเป็นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ของสายการบินท่ี

เป็นInternational Firm จึงจะทาํการวเิคราะห์ท่ีเช่ือมโยงกบัลกัษณะของการทาํงาน ท่ีมีลกัษณะงานท่ี

ตอ้งสร้างความเป็นมิตร ให้ความเป็นกนัเอง กบัทั้งเพื่อนร่วมงาน และ ผูโ้ดยสาร  ตอ้งปรับตวัตา

สถานการณ์ ท่ีเกิดความเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา 

 โดยตวัอาชีพของผูรั้บการประเมิน มีลกัษณะ ท่ีขดัแยง้กนัในลกัษณะงานสูงมากเพราะ 

ถึงแมจ้ะตอ้งทาํตามความตอ้งการของผูโ้ดยสารเป็นหลกั แต่ยงัตอ้งรักษากฎระเบียบ เก่ียวกบัความ

ปลอดภยัซ่ึงมีขั้นตอนชดัเจน (บางคร้ังขดักบัความสะดวกสบายของผูโ้ดยสาร)อยา่งเคร่งครัด  

 

 4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 
รูปภาพ 4.8 ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion)  

 ผูรั้บการประเมินมีความเป็นมิตร ชอบพบปะผูค้น มากในระดบัหน่ึง แต่ไม่ถึงกบัสูง

มาก  

 - Strengths to Leverage มีความสามารถในการพดูจาจูงใจ ใหค้นทาํตาม คิดตามสูงมาก  

 - Strengths to Leverage สามารถทาํงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว และพร้อมกนัหลายๆอยา่ง ใน

สถานการณ์ท่ีเร่งรีบ  

 - Area for Development มีความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจ ความสามารถใน

การนาํกลุ่มคนไปสู่ความสาํเร็จ นอ้ย  
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 4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 
รูปภาพ 4.9 ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

 - Area for Development ผูรั้บการประเมินมีความเห็นอกเห็นใจ รับฟัง ใส่ใจในปัญหา 

รวมถึง ความตอ้งการ ของผูอ่ื้น สูงมาก  

 - Area for Development ผูรั้บการประเมินเป็นคนพดูจาตรงไปตรงมา เลือกการท่ีจะพูด

ในส่ิงท่ีตรงประเด็น มากกวา่การถนอมนํ้าใจ  

 - Area for Development ถา้เลือกได ้ผูรั้บการประเมินไม่ค่อยอยากทาํงานกบัผูอ่ื้นมาก

นกั 

 แต่เน่ืองจากผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ี มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น สูงมากกวา่ ความ

เป็นคนตรงประเด็น อยูม่าก จึงทาํให้ ผูรั้บการประเมิน เลือกคาํพูดท่ีตรงประเด็น แต่จะไม่เลือก

คาํพดูท่ีทาํร้ายจิตใจผูฟั้ง  

 

 4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 
รูปภาพ 4.10 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 - Strengths to Leverage ผูรั้บการประเมินชอบใช้ขอ้มูลท่ีจบัตอ้งได ้ ท่ีตอ้งใชก้าร

วเิคราะห์ท่ีเป็นระบบ สามารถเช่ือมโยงส่ิงต่างๆอยา่งเป็นระบบไดดี้กวา่คนทัว่ไป อีกทั้งเป็นคน  

 - Strengths to Leverage ผูรั้บการประเมินชอบคิดนอกกรอบ อีกทั้งยงัมีความสามารถ

แกปั้ญหาไดด้ว้ยตนเอง  

 - Area for Development ผูรั้บการประเมิน ปรับตวัต่อสภาวะแวดลอ้ม ท่ีเปล่ียนแปลง 

หรือ ความเปล่ียนแปลงของ คน ไดไ้ม่ดีนกั เม่ือเทียบกบั ดา้นอ่ืนๆ  

 ผูรั้บการประเมิน มีความสามารถในการแก้ปัญหา บวกกบั ความสามารถในการ

เช่ือมโยงขอ้มูลท่ีมี อยา่งเป็นระบบ อีกทั้งยงัชอบคิดนอกกรอบ แต่อยูบ่นพื้นฐานของ ความมีเหตุผล 
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เม่ือรวมทั้ง3เขา้ดว้ยกนั ทาํใหเ้ป็น คนมีความคิดกวา้งไกล สร้างสรรคแ์บบท่ีสามารถทาํไดจ้ริงๆ และ

มีแนวโนม้ท่ีจะลองทาํส่ิงต่างๆท่ีคิดไดด้ว้ยตนเอง แต่เน่ืองจาก มีทศันคติต่อการเปล่ียนแปลงในเชิง

บวกไม่มากนกั จึงมีแนวโนม้ท่ีจะ เลือกทาํเฉพาะในส่ิงท่ีตนเองไม่ตอ้งปรับตวัมากนกั   

 

 4.1.9 การมีสามัญสํานึก (Conscientiousness) 

 
รูปภาพ 4.11 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

 - Strengths to Leverage ผูรั้บการประเมิน ชอบตั้งเป้าท่ียากมากๆ แต่มีแนวโนม้ท่ีจะ

เป็นไปได ้ชอบทาํส่ิงต่างๆใหเ้หนือกวา่ standard, ชอบการแข่งขนั และ คาดหวงัความสําเร็จจากการ

แข่งขนั 

 - Strengths to Leverage ผูรั้บการประเมิน เป็นคนชอบเสนอตวัรับงาน อาสาลงมือ

ทาํงานยาก แทนคนอ่ืน  

 - Area for Development ผูรั้บการประเมิน เป็นคนละเอียด รอบคอบ มีระเบียบ ระบบ 

มาก  

 - Strengths to Leverage และ ผูรั้บการประเมิน มกัทาํงานเสร็จ สมบูรณ์ ตรงตาม 

วตัถุประสงคแ์ละเวลา เม่ือมอบหมายงานให้แลว้ คาดหวงัไดว้า่งานจะสําเร็จสมบูรณ์ แต่ ไม่ยินยอม

เสียสละเวลา และพลงังานมากจนเกินไป ในงานท่ีไม่มีทีท่าวา่จะประสบความสําเร็จ มีแนวโนม้ จะ

เลิกทาํงานท่ีทาํแลว้ไม่ประสบความสาํเร็จ 

 - Area for Development อีกทั้งผูรั้บการประเมิน บ่อยคร้ังท่ีมกัจะมกัไม่ทาํตามขั้นตอน 

ท่ีองคก์ร หรือหวัหนา้วางไว ้ ถา้ตนเองไม่เห็นวา่เหมาะสม และมกัมีคาํถาม เกิดข้ึนเสมอ เก่ียวกบั

ขั้นตอน และวธีิปฏิบติัท่ีไดรั้บคาํสั่งใหท้าํ  

 แต่ เม่ือนาํ ทุกๆขอ้ใน หมวด Conscientiousness มาดูประกอบกนั จะเห็นวา่ ถึงแมผู้รั้บ

การประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะ ไม่ทาํตามขั้นตอน ท่ีเจา้นาย และองคก์รวางไว ้และมีความอดทนไม่สูง

มากต่ออุปสรรค ในเร่ืองยาก ท่ีไม่คิดวา่จะประสบความสําเร็จ แต่ก็เป็นคนมีความรับผิดชอบสูงมาก 

ทาํงานเสร็จ และสมบูรณ์ ตามเป้าหมาย และผลงานท่ีออกมา มกัสูงกวา่ Standard ทัว่ไปเสมอ 



 31 

รวมทั้งยงัเป็นคนขยนั ชอบอาสาในงานยาก  อีกทั้งยงัชอบตรวจสอบความผิดพลาดของตนเองเสมอ 

จึงมองไดว้า่ผูรั้บการประเมินเม่ือไดรั้บมอบหมายงาน จะทาํอยา่งเต็มท่ี มากกวา่ท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้

แต่เม่ือพบเจออุปสรรค ์ท่ียาก และใช ้resource มากเกินความจาํเป็นไป และสามารถหาวธีิอ่ืน ท่ีจะทาํ

ใหป้ระสบความสาํเร็จง่ายกวา่ แต่ไดเ้ป้าหมายเดียวกนั หรือดียิ่งกวา่ ก็มีแนวโนม้ท่ีจะเปล่ียนวิธี เดิน

ออกจากกฎเกณฑ์ ท่ีองคก์รวางไว ้  เลิกวิธีเก่าท่ียาก ไปสู่วิธีใหม่ท่ีง่ายกวา่ ใช ้ resource นอ้ยกวา่ได้

เสมอ  แต่ทั้งหมด base on Dependability  

 

 4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
รูปภาพ 4.12 ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

- Strengths to Leverage ผูรั้บการประเมินมีความสามารถทนแรงกดดนัไดสู้ง เม่ือมีเร่ืองผิดหวงัไม่

ประสบความสําเร็จหรือเสียใจใดๆ จะลืมไดเ้ร็ว มีความมัน่ใจในส่ิงท่ีตนทาํ คิดวา่ตนเองจะประสบ

ความสาํเร็จสูงในทุกๆอยา่งท่ีทาํ และรู้ตวัตลอดเวลา วา่กาํลงัทาํอะไร และจะส่งผลอยา่งไร  

- Area for Development แต่เม่ือมีส่ิงใดมากระทบ อารมณ์ ผูรั้บการประเมิน ก็มกัจะออกอาการ  

- Strengths to Leverage ผูรั้บการประเมินมี Stress Tolerance สูงกวา่ Self-Control มาก ดงันั้น เม่ือมี

อะไรมากระทบ จะออกอาการ แต่ตวัตน เป็นคนท่ีความกดดนัไม่ค่อยมีผลกระทบ จึงทาํให้ ไม่ค่อย 

มีความเครียด  

 

 4.1.11 การตีความโดยรวม Big 5 Factors  

  เม่ือนาํขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมด มาเปรียบเทียบกบัอาชีพ Flight Attendant ของสายการบิน 

บุคคลน้ี มี Diplomacy 35 แต่มี Emotional Awareness สูงถึง 95 หมายถึงวา่ ทุกๆการกระทาํท่ี

แสดงออกนั้น ตั้งใจแสดงออก ทุกคาํพูดท่ีตอ้งการส่ือออกไป ตั้งใจพูด ตั้งใจส่ือสารอารมณ์ให้คน

อ่ืนรู้  อีกทั้งผูรั้บการประเมิน เป็นคนออกอาการ เม่ือมีอารมณ์มากระทบ ดงันั้นจะรู้สึก ไม่ถูกตอ้ง 

ไม่ดี  ถา้ไม่ไดแ้สดงอารมณ์ใหค้นอ่ืนรู้ เป็นคนจริงใจมากกวา่ท่ีจะเก็บไว ้เพราะจะทาํให้รู้สึกไม่เป็น

ตวัของตวัเอง รู้ว่าตนเองทาํอะไรไดดี้ มีความสามารถ อีกทั้ง กลา้และ มัน่ใจในส่ิงท่ีจะทาํ กลา้

แสดงออก เป็นคนเช่ือคนยาก รวมทั้งสามารถคิดออกนอกกรอบ และใชห้ลกัการ และ ขอ้มูลมาคิด
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อยา่งเป็นระบบแต่ มีความสามารถ ท่ีจะคิดออกนอกกรอบไปกวา้งมาก อีกทั้งเป็นคนมัน่ใจในตนเอง 

ดงันั้นคิดจะทาํอะไร จึงมัน่ใจมาก โอกาสท่ีจะเช่ือคนอ่ืนเปล่ียนตามคนอ่ืนจึงค่อนขา้งจะยาก  

 ถา้เทียบกบัอาชีพ Flight Attendant ท่ีควรมี Diplomacy สูงกวา่น้ี แต่ผูรั้บการประเมินมี

Diplomacy ค่อนขา้งนอ้ย แต่มี Self-Control สูง และมี ความมัน่ใจสูง ดงันั้น เวลาผูโ้ดยสารมี 

ประเด็น หรือปัญหา  ผูรั้บการประเมินจึงจะใชว้ิธีการ ในการ แนะนาํผูโ้ดยสารตรงๆ แต่เน่ืองดว้ย

ผูรั้บการประเมินมี Emotion Awareness สูงมาก มี Concern for Other สูงมากและมี Influenceสูงมาก 

คาํแนะนาํตรงๆท่ีให้ จึงออกมาแลว้ กลายเป็น ความเป็นห่วงเป็นใย ใส่ใจความทุกขร้์อน อยาก

ช่วยเหลือ ผูโ้ดยสาร (แต่ถา้เปล่ียน Position ไปเป็น Boss จะกลายเป็นคน bossy ไดต้อ้งระวงั เพราะ 

Influence สูง Energy สูง  แต่ Diplomacy ค่อนขา้งนอ้ย คาํพดูท่ีส่ือออกมา จะกลายเป็น demand)  

 เมื่อผูร้ับการประเมินไดร้ับมอบหมายงานอะไร จะมีความมุ่งมัน่มากที่จะทาํให้

ประสบผลสําเร็จสําเร็จ และมกัจะทาํไดดี้มากกวา่ที่ standard ตั้งไว ้   ถา้ concern เก่ียวกบั ดา้น 

safety (มี logic มีเหตุผลที่สมควรและเก่ียวขอ้งกบั ความปลอดภยั ของผูอ่ื้น ) (ซ่ึงเป็น 1ในหวัใจ

หลกั ของอาชีพ Flight Attendant)  จะเป็นคน ตรวจเช็ค ตรวจสอบ มีความละเอียดถ่ีถว้นสูง เพื่อ

ป้องกนัไม่ให้เกิด accident ข้ึนได ้ และจะ ทาํตามกฎแทบจะทุกประการ เพราะคนอ่ืนตอ้งมา 

depend on me แต่ถา้ไม่ concern ดา้น safety เช่นเร่ือง Service (ซ่ึงเป็นอีก 1ในหวัใจหลกัของอาชีพ 

Flight Attendant) ท่ีไม่ เก่ียวขอ้งกบั ความเดือดร้อนของทั้งเพื่อนร่วมงาน และผูโ้ดยสาร  ผูรั้บการ

ประเมินก็มีแนวโนม้ท่ีจะ หาวิถีทางท่ีจะทาํงาน ดว้ยวิธีที่ จะใชท้รัพยากร และลงแรงนอ้ยที่สุด แต่

ประสบความสาํเร็จมากกวา่ ท่ีปรกติบุคลากรอ่ืนๆทาํๆกนั  

 

 4.1.12 ความคิดเห็นจากผู้รับการประเมิน  

 ในอาชีพ Flight Attendant ท่ีทาํอยู่ในปัจจุบนั มีขอ้ท่ีเป็นจุดแข็ง แยกเป็น ส่วนๆ

เน่ืองจาก ลกัษณะงาน มีความขดัแยง้ใน ตวัเน้ืองานอยา่งชดัเจน  

 ถา้นาํคุณสมบติั หลายๆขอ้มารวมกนั จะเป็นจุดแข็ง ท่ีทาํให้ บุคคลน้ี มีความสามารถ

มาก และเหมาะกบังาน หลายประเภท แต่คุณสมบติับางขอ้ ถา้ มองลงไปใน detail แลว้ การท่ีค่า

นั้นๆ สูงหรือตํ่า ยงัเป็นเร่ืองท่ีตอ้งปรับปรุง  
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ตาราง 4.1 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาจากผล Work Behavior Inventory  

Strengths to Leverage Area for Development 

1.Attention to Details & Energy & Influence  

สูงในทุกๆค่า  

: ในงานส่วนของ Safety & Security ,Flight 

Attendant   ตอ้งมีความละเอียดรอบคอบ ท่ีจะ

ตรวจสอบ ความถูกตอ้ง ทุกๆอยา่ง ตอ้งมีความ

สังเกตตรวจดูความผดิปรกติส่ิงแปลกปลอม ส่ิง

ท่ีต่างไปจากท่ีควรจะเป็น รวมถึงการมี

ความสามารถจูงใจใหผู้อ่ื้นเช่ือตาม อยา่งรวดเร็ว

เพราะตอ้งทาํงานแข่งกบัเวลา ทีเคร่ืองบิน จะ

Take off, Landing  

1.Attention to Details สูง เพราะเม่ือมี

ภาระหนา้ท่ีมากกวา่น้ี จะตอ้ง กระจาย งานใหค้น

อ่ืน ไม่สามารถ ลงไปตรวจสอบในรายละเอียด

ไดม้าก อาจกระจายงานให้ผูมี้อาวโุสนอ้ยกวา่ทาํ

ได ้และ การเป็นคน Attention to detail มาก 

ลูกนอ้งจะทาํงานดว้ยลาํบาก เพราะจะ Bossy , 

demanding   

2.Concern for Others & Low Diplomacy & Self 

Confidence & Self Control & Stress Tolerance 

& Emotion Awareness  

ในลกัษณะงาน เก่ียวกบัดา้น service การเห็นใจ

ตอ้งการช่วยเหลือ เม่ือคนอ่ืนลาํบาก  

sensitive ต่อความตอ้งการ และความรู้สึก ของ

ผูโ้ดยสารเป็นส่ิงสาํคญัมาก และดว้ยคุณลกัษณะ

ของความเป็นคนใจดีมาก และมีความเช่ือมัน่สูง มี

การควบคุมอาการไดใ้นระดบัดี รู้อารมณ์ตวัเองได ้ 

จะทาํใหเ้ป็นคนท่ีแกปั้ญหาได ้ดี ตรงประเด็น  

ปัญหาไม่คา้งคา ปัญหาจะจบลงรวดเร็ว  ไม่ก่อ

ปัญหาเพิ่ม และเม่ือมีปัญหาใหม่เขา้มา สามารถ 

อดทนต่อแรงกดดนัได ้ 

2.Concern for Others ตอ้งลดความใจดีมากๆ 

เพราะเม่ือเป็นเร่ืองงาน เราจะไม่สามารถแยกได ้ 

เพราะ ถา้เติบโตไปมีลูกนอ้ง ถา้ ลูกนอ้งทาํงาน

ไม่ประสบความสาํเร็จ เราอาจไม่ตดัสินใจ 

ลงโทษ อาจเกิดการทาํผดิซํ้ า 2 เกิดผลเสียหาย

ตามมาได ้ 
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ตาราง 4.1 ขอ้ดี และขอ้ท่ีควรพฒันาจากผล Work Behavior Inventory (ต่อ) 

Strengths to Leverage Area for Development 

3.Dependability  & Achievement  เป็นคนท่ีมี

ความรับผดิชอบในงานท่ี ไดรั้บมอบหมายใหท้าํ 

และเม่ือทาํแลว้ ก็มีแนวโนม้ท่ีจะทาํได ้มากกวา่ 

และดีกวา่ท่ีไดรั้บมอบหมายมา เป็นคุณสมบติัท่ีดี 

ท่ีเหมาะกบั งานทั้ง ในลกัษณะ service และ ดา้น 

safety     

3.Low  Diplomacy การเป็นคนตรงๆ พดูในสิงท่ี

รู้สึก จะทาํใหเ้ป็นคนอ่านง่าย ถา้ทาํธุรกิจ คู่แข่ง

จะรู้อารมณ์ของเราไดง่้าย  

ถา้บวกกบัการ มี Self-Control ไม่สูงมากนกั 

 อาจทาํใหเ้สียเปรียบไดใ้นการต่อรอง ทางธุรกิจ

ในอนาคต  

4.Innovation & Analytical Thinking & Initiative 

& Achievement & Independence & Not Follow 

Rules ทั้ง 6 ขอ้น้ี รวมกนั ทาํใหเ้ป็นคน มีความรู้

ความสามารถ เกิดทั้งจากการคิดอยา่งเป็นเหตุ

เป็นผล ในแบบสร้างสรรค ์ แต่ คิดออกนอก

กรอบท่ีเคยมี และ คิดแลว้ไม่ไดป้ล่อยให ้

ความคิดนั้น หายไปอยา่งไร้ค่า แต่นาํมาทดลอง

ทาํ ให ้เกิดประสบผลสาํเร็จ ไดด้ว้ยตนเอง     

4. Low Leading :  ตอ้งพฒันาความสามารถใน

การสร้าง แรงบนัดาลใจ ใหค้นอ่ืน, ความ

ตอ้งการเป็นผูน้าํ   

 5.Low Cooperation: ในลกัษณะงานท่ีทาํ ตอ้ง

พฒันาความ อยากทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นใหม้ากข้ึน 

เพื่อจะได ้ศึกษาหาความรู้ ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ 

จากผูอ่ื้น  

 
 Put it in Layman's term หมายถึง ผูรั้บการประเมินมีศกัยภาพท่ีจะเติบโต โดยมีจุดแข็ง

ท่ีประกอบกนัแลว้ ทาํให้มีความสามารถส่วนตวัมาก ถา้ฝึกนิสัยเรียนรู้ เปิดโลกทศัน์ สู่ส่ิงใหม่ใหม่ 

หาประสบการณ์ใหม้าก เรียนรู้จากส่ิงรอบตวัใหม้ากท่ีสุด  จะทาํให้มีศกัยภาพมากข้ึนไปอีก  แต่ตอ้ง

พฒันา ดา้นทกัษะ ความเป็นผูน้าํ เช่น Leading ลด ความละเอียดในการตรวจสอบลายละเอียด และ 

และความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นลงให้มาก เพราะ ในอนาคต อาจเกิดปัญหา ในการปกครองลูกนอ้งได ้

และอาจก่อให้เกิดผลเสียหาย  รวมทั้ง ตอ้งพฒันา ทกัษะการพูด เพื่อไม่ให้กระทบจิตใจคนอ่ืน เพื่อ

จะไดไ้ม่ตกเป็นเป้าหมาย และคู่แข่งขนัเดาทางผูรั้บการประเมินถูกในอนาคต  
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4.2 ผลการประเมนิจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial (ART) 

 
รูปภาพ 4.13  ผลการประเมินโดยรวม และคะแนนแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test 

Managerial/Professional (ART-MP) 

  

 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนเฉล่ีย 85% ของกลุ่มบรรทดัฐานจากการบริหารจดัการ การ

เป็นมืออาชีพ ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร และผูเ้ป็นมืออาชีพจาก

หลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ ผูท้าํ

แบบทดสอบไดจ้ดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพ สูง.  จากผลสรุปท่ีไดก้ล่าววา่ ผูรั้บการประเมิน

อาจจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการแกปั้ญหาต่างๆไดดี้กวา่คนส่วนใหญ่ และมีแนวโนม้วา่จะปฏิบติั

ไดดี้อยา่งมี ประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพ  ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้วา่

จะ เสร็จงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากกวา่ผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ 

ระบุแนวโน้มและความสัมพนัธ์ของขอ้สรุปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากกวา่ผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมือ

อาชีพส่วนใหญ่ 
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 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน การทําความเข้าใจ และการแปลบทความ 

(Verbal Reasoning)  

 ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนน 28% หากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วน

ใหญ่ คุณสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์ และประเมินบทความตามขอ้มูลท่ีไดม้าคือ นอ้ยกว่า

ค่าเฉล่ีย.  ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้วา่จะ: ไม่สามารถแสดงแนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่าง

ท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได ้วเิคราะห์ขอ้มูลหรือประเมินความหมายของบทความผดิพลาด 

 

 4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 

และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่าํหนด (Numerical Reasoning)  

 ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนน 83% หากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วน

ใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์ และประเมินบทความตามขอ้มูลท่ีไดม้า

คือ สูง.  ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้วา่จะ: วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลขไดเ้ร็วและมีประสิทธิภาพ

มากกวา่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ ประเมินผลขอ้มูลในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ี

ดีกวา่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 

 

 4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน

เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 

 ผูท้าํแบบทดสอบไดค้ะแนน 93% หากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วน

ใหญ่ คุณสามารถใหข้อ้สรุปในการวิเคราะห์ และประเมินบทความตามขอ้มูลท่ีไดม้าคือ Very High.  

ดงันั้นผูท้าํแบบทดสอบมีแนวโนม้วา่จะ: จดัสรรโครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคย

มาก่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีเยีย่ม วเิคราะห์และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

ท่ีดีเยีย่ม 
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4.3 ผลการปฏบัิติงานของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน (Performance Appraisal)  

 ผลการปฏิบัติงานของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินประจําปี 2553  

 แบบประเมินผลงานน้ีหวัหนา้งานในแต่ละเท่ียวบินจะเป็นผูท้าํการประเมิน โดยให้

คะแนนตามการจดัระดบั จาก 1-6 โดยแต่ละค่าคะแนนจะแปลความหมายดงัต่อไปน้ี  

 1 - Very poor   2 – Poor   3 – Average   4 - Good   5 – Excellence   6 - Outstanding 

Form# FLIGHT APPRAISAL FORM (IM/AP TO C/A) 

Subject# 01 Personal appearance                  5.11 

Subject# 02 Service Attitude                                                   5.72 

Subject# 03 Safety Standards and awareness                                                   4.89 

Subject# 04 Service Pre-flight Duties                                                                             5.28 

Subject# 05 Passenger Interaction                      5.39 

Subject# 06 Passenger Handling Skills      5.17 

Subject# 07 Responsiveness to Passengers Needs     5.55 

Subject# 08 Job Knowledge                                                                                                         5.11 

Subject# 09 Cabin Technical Knowledge and Handling   4.78 

Subject# 10 Quality of work: Beverage Service       5.17 

Subject# 11 Quality of Work: Meal Service                           5.11 

Subject# 12 Cabin, Galley and Toilet Cleanliness /Hygiene    5.39 

Subject# 13 Communication Skills  5.11 

Subject# 14 Behavior and Conduct      5.33 

Subject# 15 Service Post- Flight Duties    5.11 

 

 จากแบบประเมินผลการปฏิบติังานของผูรั้บการประเมินประจาํปี 2553ขา้งตน้ ผูรั้บการ

ประเมิน มีผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั “ดีมาก” หรือ “Excellence” ใน 13 หวัขอ้การประเมิน จะมี

เพียง หวัขอ้การประเมินเก่ียวกบั Safety Standards and awareness และ Cabin Technical Knowledge 

and Handling เท่านั้น ท่ีไดรั้บการประเมินในระดบั “ดี” หรือ “Good” ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ในสายตา

ของหวัหนา้งานนั้น ตวัผูรั้บการประเมินมิไดมี้ปัญหาในการทาํงานในดา้นใดๆเลย 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การนําไปใช้ 

 

 

 ในการนาํผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใช้ในการวางแผนพฒันาตนเอง ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการ

กาํหนดเป้าหมายอยา่งชดัเจน ร่วมการยอมรับการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาก่อน จึงจะส่งผลให้การ

เขียนแผนพฒันาตนเอง มีความเหมาะสม สามารถเป็นไปได้จริง ในกรอบเวลาท่ีเหมาะสม และ

ก่อใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้าํอยา่งมีนยัสาํคญั เน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 

 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 

 

 

5.1 การวางเป้าหมายและมุมมองของผู้รับการประเมนิเพือ่การพฒันาตนเอง   

 การศึกษาวิจยัเร่ือง"การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการแบบประเมินทางจิตวิทยาและการ

จดัทาํแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินของสายการบินชั้นนาํแห่งหน่ึง

นั้น จดัทาํโดยการศึกษาขอ้มูล จดัทาํแบบประเมินทางจิตวิทยา และนาํมาวิเคราะห์ ร่วมกบั ผลการ

ปฏิบติังานของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินประจาํปี ถึงภาวะผูน้าํและเป้าหมายของผูรั้บการ

ประเมินจนเกิดเป็นแผนพฒันาตนเอง โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้ผูถู้กประเมินไดท้ราบถึงบุคลิกท่ี

แทจ้ริงของตนเอง และนาํมาวิเคราะห์เพื่อปรับปรุงแก้ไข พฒันาตนเองให้มีศกัยภาพมากยิ่งข้ึน 

ทา้ยท่ีสุดจะสามารถทาํตามเป้าหมายท่ีผูรั้บการประเมินไว ้ 

                

 5.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง  

 เป้าหมายในการพฒันาศกัยภาพ ของผูรั้บการประเมินคือ ผูรั้บการประเมินสามารถ

พฒันาทกัษะการคิดวเิคราะห์ เพื่อใชแ้กปั้ญหา โดยสามารถใชป้ระโยชน์ จากขอ้มูลท่ีอยูร่อบๆตวัให้

ไดม้ากท่ีสุด โดยการแกปั้ญหาทุกคร้ัง จะตอ้งได ้ผลลพัธ์ท่ีดีข้ึน ไดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ มาเป็น

ฐานในแกปั้ญหาคิดวิเคราะห์คร้ังต่อๆไป รวมทั้ง บุคคลแวดลอ้มไดรั้บความพึงพอใจ กบัวิธีการ

แกปั้ญหาและผลลพัธ์นั้น พฒันาทกัษะความเป็นผูน้าํ ใหมี้ความสามารถรอบดา้น ทั้งดา้นการบริหาร 

คนและ ทรัพยากร  
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 โดยผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในอนาคตดงัน้ี   

 1) ภายใน5ปี ตอ้งการมีธุรกิจเป็นของตนเอง 

 2) ภายใน3ปี ไดท้าํงานในฐานะหวัหนา้พนกังานตอ้นรับ เน่ืองจากเป็นอาชีพท่ีทาํให้ได้

ฝึกฝนทกัษะท่ีหลายหลาย และมีโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และสามารถใช้โอกาสเหล่านั้นมา

ช่วยใน กิจการส่วนตวัท่ีสร้างข้ึน  

 3) ก่อนเกษียณอาย ุตอ้งการสร้างมูลนิธิเพื่อเด็กดอ้ยโอกาส ท่ีบิดามารดาทอดทิ้ง  

                                       

 5.1.2 จุดเด่นของผู้รับการประเมิน 

 Independence: ผูรั้บการประเมินสามารถ ทาํงาน หรือตดัสินใจ ส่ิงต่างๆ ไดโ้ดยลาํพงั

โดยไม่ตอ้งพึ่งพาคาํแนะนาํ และการตดัสินใจจากหัวหน้าหรือ ผูอ่ื้น โดย สามารถตอบสนอง 

แกปั้ญหา หรือตดัสินใจ เหตุการณ์เฉพาะหนา้ไดเ้สมอ หลงัจากนั้น จึง Inform หวัหนา้ต่อไป  

 Influence: ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการ จูงใจ ต่อรอง ให้เหตุผล หรือ

หลกัการต่างๆ ทาํใหค้น (ผูโ้ดยสาร เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้) เช่ือ และคิดตาม ทาํตาม ส่ิงท่ีตนตอ้งการ

ไดไ้ม่ยาก   

 Innovation: ผูรั้บการประเมินเป็นคนมีจินตนาการ สามารถคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆให้

เกิดข้ึน แกปั้ญหา ดว้ยการเสนอ idea ใหม่ ท่ีมีความเป็นไปไดจ้ริง สามารถนาํส่ิงรอบๆตวัอนัจาํกดั 

(บนเคร่ืองบิน) มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ ดว้ยวธีิใหม่ๆเสมอ)  

 Concern for Others: ผูรั้บการประเมินมีความรู้สึกสงสาร เห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น มีความ

ตอ้งการตอบสนอง ใหค้วามช่วยเหลือ ต่อความลาํบาก ท่ีผูอ่ื้น (ผูโ้ดยสาร และ เพื่อนร่วมงาน รวมทั้ง

หวัหนา้) ไดรั้บ 

                                              

 5.1.3 จุดเด่นของผู้รับการประเมินโดยการรับการประเมินจากหัวหน้า 

  ความเหมือน: 

               Influence: หวัหนา้มองวา่ผูรั้บการประเมินมีความสามารถทาํใหผู้โ้ดยสาร 

และเพื่อนร่วมงาน คลอ้ยตามได ้

 Concern for Others: หวัหนา้งานมองวา่ ผูรั้บการประเมินสามารถตอบสนองต่อความ

ตอ้งการและช่วยเหลือผูโ้ดยสารไดดี้มาก  

 ความแตกต่าง: 

 Diplomacy: ส่วนน้ี ในWBI แสดงผลวา่มี Diplomacy ค่อนขา้งตํ่า แต่หวัหนา้งานมอง

วา่ ผูรั้บการประเมินเป็นคนมีความสุภาพอ่อนนอ้ม พดูจาสุภาพ มาก  
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  5.1.4 จุดด้อยของผู้รับการประเมิน 

 Rule Following: ผูรั้บการประเมินมกัไม่ค่อยปฏิบติัตามกฎ ระเบียบท่ีวางไว ้ ถ้า

กฎระเบียบใด ขดัต่อหลกัเหตุผล หรือหลกัมนุษยธ์รรม ผูถู้กประเมินมกัตั้งคาํถาม และมีแนวโนม้ท่ี

จะไม่ปฏิบติัตาม  

 Diplomacy: ผูรั้บการประเมินมกัเลือกท่ีจะ พดูตรงไปตรงมา มากกวา่พูดออ้มคอ้ม เพื่อ

ถนอมนํ้ าใจ บางคร้ังผูถู้กประเมินรู้สึกว่าไม่ถูกตอ้งท่ีจะบิดเบือนความเป็นจริง หรือ ความรู้สึก

ตนเอง เพียงเพื่อจะรักษานํ้าใจ บุคคลแวดลอ้ม  

 Cooperation: ผูรั้บการประเมินมกัเลือกท่ีจะทาํงานคนเดียว ถ้าจะทาํให้งานนั้น 

ประสบผลสาํเร็จเร็วกวา่ และผูถู้กประเมินมองวา่จะไดผ้ลท่ีดีกวา่ แต่บางคร้ังอาจทาํให้เสียโอกาสใน

การได ้ขอ้มูล แนวคิดต่างๆท่ีดีจากคนอ่ืน  

 Persistence: ถึงแมค้ะแนนของผูรั้บการประเมินในขอ้น้ีจะตํ่ากวา่คะแนนขอ้อ่ืนๆ โดย

ดูจากผลของ WBI แต่ก็ไม่ต ํ่าจนก่อใหเ้กิดปัญหา เน่ืองจากอยูใ่นระดบั ปรกติของบุคคลทัว่ไป  

                 

 5.1.5 จุดด้อยของผู้รับการประเมินโดยการรับการประเมินจากหัวหน้า 

 ความเหมือน:  

 ไม่มีขอ้เหมือน เน่ืองจากผลการประเมินของผูรั้บการประเมินอยู่ในระดบั good -

outstanding ทั้งส้ิน  

 ความแตกต่าง: 

 Diplomacy: หวัหน้างานมองว่า ผูรั้บการประเมินเป็นคนอ่อนนอ้ม สุภาพ พูดจามี

สัมมาคารวะ  

 Rule Following: หวัหน้างานมองว่า ผูรั้บการประเมินปฏิบติัตามกฎการบินไดเ้ป็น

อยา่งดี  

 Cooperation: หวัหนา้งานมองวา่ ผูรั้บการประเมินทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้  

 โดยสรุปรวมผูรั้บการประเมินเลือกท่ีจะทาํงานคนเดียว มากกวา่ท่ีจะทาํงานร่วมกนัคน

อ่ืน ประกอบกบั การพดูและแสดงออกตรงๆ  อาจทาํใหข้าดโอกาสในการไดข้อ้มูล ความรู้ดีๆ ท่ีอาจ

เป็นประโยชน์ในอนาคต และเป็นคนมี ความเห็นอกเห็นใจคนอ่ืนมากเกินไป ในการทาํธุรกิจ 

จะตอ้งมองผลประโยชน์ ของธุรกิจตน ควบคู่ไปกบัความเห็นอกเห็นใจคนอ่ืน 
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 5.1.6 ประโยชน์ในการนําแบบประเมินการพฒันาภาวะผู้นําไปใช้    

                      จากเป้าหมายทั้ง3ท่ีผูรั้บการประเมินตั้งไวไ้ม่วา่จะเป็นการมีกิจการเป็นของตนเอง การ

เล่ือนตาํแหน่งไปเป็น หวัหนา้พนกังานตอ้นรับ หรือการสร้างมูลนิธิเพื่อเด็กดอ้ยโอกาส ลว้นแลว้แต่

ตอ้งอาศยั ความสามารถในการคิดวเิคราะห์ โดยการใชห้ลกัเหตุผลมาประกอบ อีกทั้งตอ้งมีความคิด

สร้างสรรคใ์นการสร้างส่ิงใหม่ๆ หรือ วิธีแกปั้ญหาใหม่ๆ  เพื่อเพิ่มความน่าสนใจงานท่ีทาํ เป็น

แรงผลกัดนัในการพฒันาผลงานของตน และเพื่อตอบสนอง กลุ่มลูกคา้(ผูโ้ดยสาร, ลูกคา้, Sponsor) 

ของผูรั้บการประเมิน รวมทั้งผูรั้บการประเมินตอ้งเปิดรับฟังความคิดเห็นดีๆ ท่ีเป็นประโยชน์  ต่อ

การทาํธุรกิจ และการพฒันาตนเองมากข้ึน รับฟังความคิดใหม่ๆจากทุกแหล่งขอ้มูลความรู้ เช่น 

เพื่อนร่วมงาน เจา้นาย และผูด้อ้ยประสบการณ์ ใหม้ากข้ึน รวมทั้งตอ้ง ปรับเร่ือง Concern for Others 

คิดถึง ผลได ้ผลเสีย ท่ีจะเกิดจากความเห็นใจคนอ่ืนมากเกินไป และ ทาํให้ ตนเองและธุรกิจลาํบาก

ในอนาคต  

 ดงันั้นผูรั้บการประเมินจึงควรพฒันาจุดดอ้ยตามคาํแนะนาํของ WBI เพื่อสร้างสัมพนัธ์

อนัดี ต่อบุคคลรอบขา้งในทุกๆระดบั ไม่วา่จะเป็น ลูกนอ้ง หวัหนา้งาน ลูกคา้(ผูโ้ดยสาร) เพื่อจะ

ไดรั้บการสนบัสนุน ให้เกิดการพฒันา และเติบโตในทุกๆดา้นต่อไป  และทา้ยท่ีสุดจะประสบ

ความสาํเร็จตามท่ีผูรั้บการประเมินตั้งเป้าหมายไว ้  
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5.2 แผนการพฒันาตนเองของผู้รับการประเมนิ ฉบับที1่ 

ตาราง 5.1 แผนการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน ฉบบัท่ี1 

 
 

 จากรายละเอียดแผนพฒันารายบุคคลท่ีผูรั้บการประเมินได้ทาํการวางแผนพฒันา

ตนเองภายในระยะเวลา 4 เดือนนั้น ผูรั้บการประเมินไดใ้ห้ความสําคญักบัการปรับปรุงศกัยภาพใน

การทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความร่วมมือในการทาํงาน ทั้งกบัเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน และผูโ้ดยสาร  

โดยมีองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 

 1) Competency สมรรถนะ 

 2) Development Objective เป้าหมาย/ส่ิงท่ีมุ่งหวงัจากการพฒันาตนเองในคร้ังน้ี 

 3) Expected benefit to me ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินมุ่งหวงัต่อตนเอง 

 4) Expect benefit to my organizer ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินมุ่งหวงัต่อองคก์ร 

 5) Action to take กิจกรรม/พฤติกรรมท่ีตอ้งลงมือปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 6) Involved person บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการพฒันา 

 7) Measurement วธีิการวดัผลสาํเร็จของพฤติกรรมท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้

 8) Time frame ระยะเวลาท่ีกาํหนด 
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 9) Resource/Support ขอ้มูล/ส่ิงท่ีใชใ้นการสนบัสนุนการทาํแผนพฒันารายบุคคล 

 10) Potential obstacles which can prevent development อุปสรรคในการทาํแผนพฒันา

รายบุคคล 

 

 5.2.1 ข้อคิดเห็นทีไ่ด้จากการทาํแผนพฒันารายบุคคล 

 ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองให้เต็มความสามารถ โดย เพิ่ม

ความสามารถในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น ผ่านการคิดวิเคราะห์แกปั้ญหา จากขอ้มูลรอบดา้นท่ีเป็น

ประโยชน์มากท่ีสุด จากบุคคลรอบขา้ง เช่น หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ผูโ้ดยสาร มีศกัยภาพในการ

ในทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นมากข้ึน ลดภาระท่ีอาจเกิดจากการไม่เขา้ใจในการทาํงาน ลดภาระท่ีอาจเกิด

ทาํงานซํ้ าซ้อน ทาํให้ ผูรั้บการประเมินมีความสบายใจ เน่ืองจากมีบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน 

ทา้ยท่ีสุดจะส่งผลให้ผูรั้บการประเมินมีประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวมดีข้ึน องค์กร จะได้

พนกังานท่ีมีความสามารถในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น มีศกัยภาพ ในบริหารจดัการ การทาํงานเป็น

กลุ่ม แกปั้ญหา เชิงวเิคราะห์ไดอ้ยา่งเช่ียวชาญ ทาํใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 
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5.3 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเอง ฉบับที1่  

ตาราง 5.2  ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเอง ฉบบัท่ี1  

  

 5.3.1 ข้อคิดเห็นทีไ่ด้จากการทาํแผนพฒันารายบุคคล  

 ผูรั้บการประเมินมีความเขา้ใจ ในเน้ืองาน มากข้ึน รวมทั้ง สามารถเขา้ใจในเจตนา ของ

หวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงานมากข้ึน จากการประเมินของหวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน : จาก

ระดบั4 มาเป็นระดบั 6 

 จากการจดบนัทึก ในการเขา้ฟังสรุปก่อนทาํการบิน ทาํให้ผูรั้บการประเมินสามารถ 

เก็บขอ้มูลเร่ืองราวต่างๆ ไดอ้ยา่งละเอียด น่าสนใจ และสามารถนาํขอ้มูลท่ีมีประโยชน์ต่อ เส้นทาง

การบินนั้นๆ ไปใชใ้หค้าํแนะนาํแก่เพื่อนร่วมงาน ท่านอ่ืนๆ ใน คร้ังต่อๆไป เป็นการเพิ่มระดบัความ

ร่วมมือในการทาํงาน :จากระดบั 3 มาเป็นระดบั 5  

Name

Position

Direct Supervisor

Development 
Objective:

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 

1.ปรับปรุงทักษะในการสื�อสาร กับ

 หัวหน้างาน เพื�อนร่วมงาน และ
ผู้โดยสาร ให้มากขึ�น ด้วยการ 
ฟังอย่างตั�งใจ โดยไม่แทรกระหว่าง
การสนทนา ตั�งคําถาม ที�เกื�ยวข้อง
กับการสนทนานั�น  ๆ เพื�อทําความ
เข้าใจคู่สนทนา และเข้าใจประเด็น
ให้ถูกต้อง

Feedback จาก
หัวหน้างาน และ
เพื�อนร่วมงาน

ในการ เข้าร่วมฟังสรุปก่อนการทําการ
บิน และ การทํางานบนเครื�องบิน เพื�ม
ความสนใจ รับฟังอย่างตั�งใจ และ 
ซักถาม คู่สนทนา เพื�อเพิ�มความเข้าใจ

 ในการประชุม และบทสนาทนานั�นๆ

มีความเข้าใจ ในเนื�องาน มากขึ�น

 รวมทั�ง สามารถเข้าใจในเจตนา

 ของหัวหน้างาน และเพื�อน
ร่วมงานมากขึ�น จากการประเมิน
ของหัวหน้างาน และเพื�อนร่วมงาน

รักษาระดับ การฟังอย่าง
ตั�งใจ และการตั�งคําถาม 
ให้อยู่ในระดับคงที�เพื�อให้เกิด
การเปลี�ยน พฤติกรรม

4 6

2.ทําการจดบันทึก ในการเข้าฟัง
สรุปก่อนทําการบินในแต่ละเที�ยวบิน

 เพื�อเก็บเกี�ยวประสบการณ์ ที�มี
ประโยชน ์ จาก หัวหน้างาน เพื�อน
ร่วมงาน และ รวมรวม 
ประสบการณ์ที�มีประโยชน์ในแต่ละ
เที�ยวบิน ทั�งจากผู้โดยสาร หัวหน้า
งาน และเพื�อนร่วมงาน  นํา
ประสบการณ์ที�จดบันทึกไว ้ แบ่งบัน
ให้บุคคลอื�นที�เกี�ยวข้อง ได้นําไปใช้
ให้เป็นประโยชน์

 จดบันทึก 
ประสบการณ์ที�
น่าสนใจ และเป็น
ประโยชน ์ อย่าง
น้อย 2ครั�งใน 1
เดือน

สามารถจดบันทึก ประสบการณ์ที�
น่าสนใจ ในการทํางานได้ครบตาม
เป้าหมายที�ตั�งไว้

จากการจดบันทึก ในการเข้าฟัง
สรุปก่อนทําการบิน ทําให้สามารถ 
เก็บข้อมูลเรื�องราวต่างๆ ได้อย่าง
ละเอียด น่าสนใจ และสามารถนํา
ข้อมูลที�มีประโยชน์ต่อ เส้นทางการ
บินนั�น  ๆ ไปใช้ให้คําแนะนําแก่เพื�อน
ร่วมงาน ท่านอื�น  ๆ ใน ครั�ง
ต่อๆไป เป็นการเพิ�มระดับความ
ร่วมมือในการทํางาน

รักษาระดับ และความถี�ใน
การจดบันทึก เพื�อใช้ให้เป็น
ประโยชน์ต่อไปในการ
ทํางาน และให้การจด
บันทึก ติดเป็นนิสัย

3 5

3.ทําความรู้จัก หัวหน้างาน เพื�อน
ร่วมงาน และ ผู้โดยสาร ในเรื�อง
ส่วนตัวให้มากขึ�น 
โดยหาหัวข้อสนทนาในเรื�องส่วนตัว

 ที�คู่สนทนามีความสนใจ เพื�อ
พัฒนาความสัมพันธ์ในที�ทํางานให้ดี
ยิ�งขึ�น และจดบันทึก เพื�อ เป็น
รากฐานในการพัฒนาความสัมพันธ์
ในครั�งต่อๆไป

จดบันทึก 
เรื�องราวที�น่าสนใน
และเป็น
เอกลักษณ์ ของ
แต่ละบุคคล 
อย่างน้อย เดือน
ละ 1ครั�ง  
(และถ้ามีโอกาส
นําข้อมูลที�จด
บันทึกไว ้ มาใช้
เพื�อพัฒนา
ความสัมพันธ ์
ครั�งต่อๆไป)

สามารถ หาหัวข้อในการสนทนา และ 
ทําความรู้จักเพื�อนร่วมงาน รวมทั�งจด
บันทึกเรื�องราว ที�เกิดขึ�น ได้ตาม
เป้าหมายที�ตั�งไว้

ระดับความร่วมมือในการทํางาน
เพิ�มขึ�น รู้สึกประหม่าน้อยลงในการ
ทักทายบุคคลที�ไม่สนิท  จากการ
หาหัวข้อพูดคุยในเรื�องส่วนตัว และ
จากการจดบันทึก ทําให้จดจําสิ�งที�
พูดคุยได ้ ลดความประหม่าในการ
ทักทายได้

รักษาระดับ ของการจด
บันทึกเรื�องราวที�น่าสนใจ  
ของบุคคลต่าง  ๆ เพื�อให้
ตนเองจดจํา  เรื�องราว
เกี�ยวกับบุคคลนั�นๆได ้ เพื�อ
นําไปใช้ในการคิดบท
สนทนา และ ลดความ
ประหม่า  ในการสร้าง
ความสัมพันธ ์  ให้ได้อย่าง
ถาวร

3 6

4.ประเมินคุณภาพของ 
ความสัมพันธ ์ กับบุคคลรอบข้าง 
เช่น เพื�อนร่วมงาน โดยคิดเป็น
ตัวเลข ให้ระดับความสัมพันธ ์ เป็น
ระดับ 1-5 (น้อยไปมาก) และ
พยายามพัฒนาความสัมพันธ์นั�นๆให้
ดีขึ�น  โดย อาจใช้วิธ ี สนทนา
เพื�อสร้างความสัมพันธ ์ หรือ อาจ
ใช้ข้อมูลที�มีข้างต้น

การจดบันทึก  
อย่างน้อย 10คน
ใน 1เดือน 
และพัฒนา
ความสัมพันธ์ให้ดี
ขึ�น อย่างน้อย 3
คะแนนโดยรวม

สามารถประเมินคุณภาพ ความสัมพันธ์
ได้มากกว่าเป้าที�ตั�งไว้มาก แต่การพัฒนา
ความสัมพันธ์นั�น สูงกว่าเป้าหมายเพียง
เล็กน้อย

จากMeasurement ที�ตั�งไว ้ ว่า
ต้องพัฒนาความสัมพันธ ์  ทําให้
ต้องพยายามเพิ�มระดับความสัมพัธ์กับ
เพื�อนร่วมงาน ถึงแม้จะยาก แต่ก็
สามารถทําได้ตามเป้าที�ตั�งไว ้
สามารถช่วยให้ได้ความร่วมมือใน
การทํางานเพิ�มขึ�น

เพิ�มจํานวนการประเมิน
ความสัมพันธ ์ ให้ได ้ อย่าง
น้อย 20คนภายใน1เดือน 
และเพิ�มการพัฒนา
ความสัมพันธ์ให้ได้อย่าง
น้อย 4คะแนนโดยรวม 
เพื�อให้เกิดความเคยชินใน
การสร้าง และพัฒนา
ความสัมพันธ ์ จนเกิดการ
เปลี�ยน บุคลิกภาพในที�สุด

2 5

Who is involved:
:  ตนเอง หัวหน้า
งาน เพื�อนร่วมงาน 

ผู้โดยสาร

DAP Follow up

Coordination 

Development Action Plan (DAP)
ผู้ถูกประเมิน
Senior First Class Flight Attendant

Inflight Manager , Air purser

Time Frame:

เดือนพฤศจิกายน 
2556 - 

เดือนเมษายน 
2557

Resources/ Support:

: หัวหน้างาน และเพื�อนร่วมงาน จะประเมินและใหF้eedback , ตนเองจะจดบันทึกเพื�อเก็บ เป็นฐานข้อมูล

Potential obstacles which can prevent development : ตนเองจะเป็นอุปสรรคในการพัฒนาครั�งนี� เนื�องจาก จะต้องหาโอกาสในการพัฒนาตนเอง ต้องฝืนสิ�งที�เคยเป็นตัวตน และหาก
ขาดการจดบันทึก ก็จะขาดฐานข้อมูลในการพัฒนาความสัมพันธ์ต่อๆไป อีกทั�ง ลักษณะการทํางาน ต้องเปลี�ยนบุคคลแวดล้อม ไปเรื�อยๆ ถ้า ครบตาม 6เดือน ที�กําหนด ไม่มีโอกาสที�จะ
พัฒนาความสัมพันธ์กับบุคคล เดิมๆ จะส่งผลให้ไม่สามารถ ทําการเปรียบเทียบให ้ เห็นการพัฒนาอย่างเด่นชัดได้
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 ระดบัความร่วมมือในการทาํงานเพิ่มข้ึน ผูรั้บการประเมินรู้สึกประหม่านอ้ยลงในการ

ทกัทายบุคคลท่ีไม่สนิท  จากการหาหวัขอ้พูดคุยในเร่ืองส่วนตวั และจากการจดบนัทึก ทาํให้จดจาํ

ส่ิงท่ีพดูคุยได ้ลดความประหม่าในการทกัทายได ้จากระดบั 3 มาเป็นระดบั 6  

 ผูรั้บการประเมินสามารถประเมินคุณภาพ ความสัมพนัธ์ไดม้ากกวา่เป้าท่ีตั้งไวม้าก แต่

การพฒันาความสัมพนัธ์นั้น สูงกวา่เป้าหมายเพียงเล็กนอ้ย : จากระดบั 2 มาเป็นระดบั 5  
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5.4   แผนการพฒันาตนเองของผู้รับการประเมนิ ฉบับที2่ 

ตาราง 5.3 แผนการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน ฉบบัท่ี2 

 
 จากแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี1 และความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี1 ผูรั้บ

การประเมินไดแ้สดงให้เห็นวา่ สามารถพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัท่ีสูงกวา่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ ดงันั้น

เพื่อเพิ่มศกัยภาพของผูถู้กประเมินให้เต็มความสามารถ จึงเสนอให้ทาํการเขียนแผนพฒันาตนเอง

ฉบบัท่ี 2  โดยผูรั้บการประเมินให้ความสําคญักบัการปรับปรุงศกัยภาพในการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ความสามารถในดา้นทกัษะ และศิลปะการพูด การเจรจาต่อรอง ทั้งกบัเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน 

และผูโ้ดยสาร  โดยมีองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 

 1) Competency สมรรถนะ 

 2) Development Objective เป้าหมาย /ส่ิงท่ีมุ่งหวงัจากการพฒันาตนเองในคร้ังน้ี 

 3) Expected benefit to me ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินมุ่งหวงัต่อตนเอง 
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 4) Expect benefit to my organizer ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินมุ่งหวงัต่อองคก์ร 

 5) Action to take กิจกรรม/พฤติกรรมท่ีตอ้งลงมือปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 6) Involved person บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการพฒันา 

 7) Measurement วธีิการวดัผลสาํเร็จของพฤติกรรมท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้

 8) Time frame ระยะเวลาท่ีกาํหนด 

 9) Resource/Support ขอ้มูล /ส่ิงท่ีใชใ้นการสนบัสนุนการทาํแผนพฒันารายบุคคล 

 10) Potential obstacles which can prevent development อุปสรรคในการทาํแผนพฒันา

รายบุคคล 

 

 5.4.1 ข้อคิดเห็นทีไ่ด้จากการทาํแผนพฒันารายบุคคล ฉบับที2่  

 ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองให้เต็มความสามารถ โดย เพิ่ม

ความสามารถในดา้น ทกัษะ และศิลปะ การพดู การเจรจาต่อรอง  เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของผูรั้บ

การประเมิน โดยสามารถ นาํทกัษะ และ ศิลปะ การพูด มาใชโ้นม้นา้ว หรือแกปั้ญหา เพิ่มระดบั

ความสัมพนัธ์ เพิ่มพนัธมิตร  ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน    ผูรั้บการประเมินจะสามารถเพิ่ม

ศกัยภาพ ในการเจรจาส่ือสาร โดยพฒันา ทกัษะ และศิลปะ การพูด การเจรจาต่อรอง ทาํให้ผูถู้ก

ประเมินมีความสามารถในการ เจรจา และการแสดงออก ท่ีดีข้ึน  ทั้งในการทาํงาน และใน

ชีวิตประจาํวนั  ผา่นการใช ้ รูปแบบการเจรจาท่ีถูกตอ้ง และเหมาะสม กบัสถานการณ์นั้นๆ ซ่ึงจะ

ส่งผลให ้สถานการณ์ เป็นไปในทิศทางท่ีผูรั้บการประเมินคาดหวงั สามารถสร้างพนัธมิตรเพิ่มข้ึน   

ทา้ยท่ีสุดจะส่งผลใหผู้รั้บการประเมินมีประสิทธิภาพในการทาํงาน และ มีประสิทธิภาพในการใช้

ชีวิตส่วนตวั โดยรวมดีข้ึน องคก์ร จะไดพ้นกังานท่ีมีความสามารถ ในการใชท้กัษะ และศิลปะ ใน

การพูด การเจรจาต่อรอง และใช ้ทกัษะท่ีมีอยา่งเต็มท่ี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ บริการ สร้าง

ความเป็นมิตร แก่ผูโ้ดยสาร หวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน เพื่อช่วยในการ พฒันา และ แกปั้ญหา 

ใหก้บัองคก์ร และเป็นรากฐานในการพฒันา เพื่อเพิ่มความพึงพอใจให้แก่หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน 

และ ผูโ้ดยสาร อยา่งสูงสุด ทาํใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 
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รูปภาพ 4.14 ผลการปฏิบติังานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินประจาํปี หนา้ท่ี 1 
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