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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1.1 ทีม่าและความสําคญัของงานวจิัย  

 จากผลการสํารวจความนิยม อาชีพท่ีใฝ่ฝันของนักศึกษาท่ีกาํลังจะสําเร็จการศึกษา

ระดบัปริญญา พบว่า พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เป็นอาชีพในอนัดับตน้ๆของความต้องการ

ดงักล่าว ซ่ึงการจะไดรั้บพิจารณาเขา้ไปทาํงานในตาํแหน่งดงักล่าวไดน้ั้น นอกจากตอ้งมีคุณสมบติั

ทางวฒิุการศึกษาและความพร้อมของร่างกายแลว้นั้น ยงัมีส่วนท่ีสาํคญัคือสภาพความพร้อมทางดา้น

จิตใจและทางด้านอารมณ์ โดยถือว่าเป็นส่ิงสําคญัหน้าท่ีการงานในตาํแหน่งน้ี ส่ิงท่ีน่าสนใจไป

มากกว่านั้นคือการพฒันาตนเองของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีจะเหมาะสมทั้งดา้นจิตใจและ

อารมณ์ ซ่ึงหมายความถึงพฤติกรรมในการทาํงาน อนัเป็นปัจจยัสําคญัช่วยช้ีให้สายการบินมีจุดแข็ง

ท่ีจะต่อสู้กบัคู่แข่งในธุรกิจการให้บริการโดยการสร้างความแตกต่างจากการบริการของพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบิน  

ดงันั้นผูบ้ริหารสายการบินจาํเป็นตอ้งแสวงหาพนกังานท่ีจะมีศกัยภาพเพียงพอท่ีจะ

ตอบโจทยน้ี์ได ้“ในการคดัเลือกบุคลากรหรือคดัเลือกพนกังาน มกัจะมีการกาํหนดคุณสมบติั หรือ

เกณฑใ์นการคดัเลือกพนกังาน เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงพนกังานท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีระบุไวใ้นขอ้กาํหนดของ

งาน (Job Specification) และเหมาะสมตามคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) คุณสมบติั

ประการหน่ึงมกัจะกาํหนดไว ้เป็นเกณฑ์ในการคดัเลือกพนกังานคือ บุคลิกภาพ ซ่ึงเป็นท่ียอมรับว่า

บุคลิกภาพมีบทบาทสําคญัต่อความสําเร็จหรือลม้เหลวในอาชีพ” (ถวลัย,์ 2536 : 1)  และผูบ้ริหาร

สายการบินยงัตอ้งพยายามหาทางพฒันาให้พนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินท่ีมีประสบการณ์การ

ทาํงานมานาน ให้ยงัคงรักษาระดบัการให้บริการท่ีไม่เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีน้อยลงไปกว่าตอน

เร่ิมทาํงาน 

 ผูว้ิจยัไดเ้ลือกพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินรายหน่ึง ซ่ึงพนกังานรายน้ีมีบทบาทของ

การเป็นพนกังานในสายการบินต่างชาติแห่งหน่ึงมาเป็นเวลายาวนาน โดยส่ิงสําคญัของงานวิจยัท่ี

ผูว้ิจยัให้ความสนใจคือ พฤติกรรมทางดา้นอารมณ์ของพนกังานผูถู้กวิจยัรายน้ีในการทาํงาน ว่ามี

ความสําคญัมากกว่า กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การทาํงานท่ียาวนานได้

อยา่งมีเหตุผลโดยสามารถพิจารณาไดจ้ากผลการประเมินทางดา้นพฤติกรรมรายบุคคลของผูถู้กวิจยั
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รายน้ี โดยมีการกาํหนดระยะเวลาเพื่อการพฒันาและความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากการปรับเปล่ียน

พฤติกรรมของผูถู้กวิจยัรายน้ี ซ่ึงมีส่วนช่วยพฒันาศกัยภาพของผูถู้กวิจยัให้เหมาะสมกับงานท่ี

รับผดิชอบทั้งในปัจจุบนัและอนาคตไดอ้ยา่งดี 

 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

เพื่อสามารถระบุลกัษณะส่วนบุคคล ท่ีสามารถปรับเปล่ียนบทบาทการทาํงานท่ีเป็น

พนกังานจากความชอบส่วนตวัของพนกังานในช่วงเร่ิมงานในระยะแรกไปสู่บทบาทของพนกังานท่ี

ประสบความสาํเร็จในการทาํงานอยา่งมีความสุขกบัหนา้ท่ีและตาํแหน่งท่ีรับผิดชอบไดใ้นระยะยาว

อยา่งมัน่คงต่อเน่ือง โดยอาศยัการพฒันาการแสดงออกทางพฤติกรรมดา้นอารมณ์ จิตใจและความคิด 

ดว้ยการใช้หลกัการดงักล่าวมาพฒันาศกัยภาพ และประสิทธิภาพของรายบุคคลให้เหมาะสมกบั

ตาํแหน่งและหนา้ท่ีการงานต่อไปในปัจจุบนัและอนาคต 

 

 

1.3 สมมติฐานการวจิัย 

 ผูถู้กวิจยัจะสามารถดึงภาวะความเป็นผูช้กัจูงโนม้นา้วผูอ่ื้น (Influecning Skills) และ

ความร่วมมือ (Cooperation Skills) ในตนเองออกมาใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสมถูกตอ้งทั้งเวลาและตามแต่

สถานการณ์ 

 ผูถู้กวิจยัสามารถวางแผนเพื่อพฒันาจุดดอ้ยของตนเองไดโ้ดยการพยายามออกมาจาก

comfort zone ของตนเองเพื่อท่ีจะได้ดาํเนินการแก้ไขจุดด้อยของตนเองได้ในทิศทางท่ีถูกตอ้ง

เหมาะสม 

 ผูถู้กวิจยัสามารถพฒันาจุดเด่นของตนได้จากการศึกษาท่ีผลการประเมินท่ีมีความ

แม่นยาํสูงและเป็นท่ียอมรับเพื่อจะพฒันาสร้างและเสริมศกัยภาพใหใ้ชไ้ดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 
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บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ

จดัทาํแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน” ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้

หาขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data)    มาจากหลากหลายแหล่งท่ีมาทั้งจากหนงัสือ บทความ เอกสาร

และงานวจิยัต่าง ๆ  

ทั้งน้ีเพื่อเป็นการนาํเอาขอ้มูลท่ีผา่นการทบทวนทาํความเขา้ใจท่ีมาท่ีไปของพฤติกรรม

ต่างๆแลว้นาํเขา้มาประกอบกบัผลการทดสอบท่ีเตรียมไวส้ําหรับการวิจยัเพื่อการพฒันาภาวะผูน้าํ 

ในกรณีศึกษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน คือ DAP, WBI และ ART เพื่อความกา้วหนา้และมัน่คง

ในอนาคต โดยผูว้จิยัสามารถจาํแนกไดอ้อกเป็น 2 ส่วนดงัน้ีคือ 

2.1 การทดสอบทางจิตวทิยา 

2.2 แนวคิดและท่ีมาเก่ียวกบัทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

 

  

2.1 การทดสอบทางจิตวทิยา   

 

2.1.1 ความหมายของการทดสอบทางจิตวทิยาจากนักวชิาการ 

Benjamin B.Wolman (2516) แห่งมหาวิทยาลยั Long Island ไดใ้ห้ความหมายการ

ทดสอบทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment) คือ การนาํเสนอในรูปแบบชุดของคาํถามหรือการ

สร้างส่ิงเร้าต่างๆท่ีจดัเตรียมไวใ้ห้บุคคลแสดงออกทางพฤติกรรมโดยจะดูท่ีผลของการตอบสนอง 

ตามองคป์ระกอบต่างๆ ท่ีทาํการทดสอบในตวับุคคล   

บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2541) แห่งมหาวทิยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ ์ไดใ้หค้วามหมายวา่ การ

ทดสอบทางจิตวิทยา เป็นการใชเ้คร่ืองมือท่ีมีเกณฑ์ในการวดัลกัษณะพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึง

หรือหลายๆพฤติกรรม โดยใหผู้รั้บการทดสอบเป็นผูต้อบสนองต่อแบบทดสอบ ตามจุดมุ่งหมายท่ีผู ้

ทดสอบเป็นผูก้ ําหนดไว ้เช่น แบบทดสอบเชาวน์ปัญญา แบบทดสอบสัมฤทธ์ผลในการเรียน 

แบบทดสอบความถนดั แบบทดสอบบุคลิกภาพ และแบบทดสอบความสนใจ 
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สมพร สุทศันีย ์(2545) แห่งมหาวิทยาลยับูรพา ให้ความหมายว่า การทดสอบทาง

จิตวทิยา เป็นตวักาํหนดท่ีบ่งช้ีถึงพฤติกรรมตวัอยา่งของมวลพฤติกรรม และเป็นตวัทาํนายพฤติกรรม

ในอนาคต ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยให้บุคคลตดัสินใจเลือกแนวทางในการดาํเนินชีวิต ร่วมกบัปัจจยั

อ่ืน ๆ ท่ีช่วยในการตดัสินใจ การทดสอบดังกล่าวรวมถึงการทดสอบทางจิตวิทยา ซ่ึงก่อให้เกิด

ประโยชน์แก่มวลมนุษย ์3 ประการ คือ 

2.1.1.1 เขา้ใจพฤติกรรม หมายถึง เขา้ใจสาเหตุของพฤติกรรมว่า เหตุใด

บุคคลจึงแสดงพฤติกรรมเช่นนั้น 

2.1.1.2 ทาํนายพฤติกรรมได ้หมายถึง การคาดคะเนวา่ พฤติกรรมนั้นจะ

เกิดข้ึนอีกหรือไม่ พฤติกรรมอะไรจะเกิดข้ึนต่อไป 

2.1.1.3 ควบคุมพฤติกรรมได ้หมายถึง ความสามารถท่ีบุคคลจะทาํให้

บุคคลอ่ืนแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึงก็ไดต้ามท่ีตอ้งการได ้

 

2.1.2 หลกัการและคุณลกัษณะทีด่ีของการทดสอบทางจิตวทิยา 

การวดัทางจิตวิทยาเป็นการวดัคุณลกัษณะท่ีมีอยู่ภายในของบุคคล ซ่ึงมีอิทธิพลอย่าง

มากต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมภายนอกได ้ ดงันั้นหากเราสามารถทาํการวดัทางจิตวิทยาได้

อย่างมีประสิทธิภาพ ก็จะทาํให้เราสามารถทาํความเขา้ใจและรู้ถึงสาเหตุของการแสดงออกทาง

พฤติกรรมของบุคคล และยงัสามารถท่ีจะนาํผลการวดัไปทาํนายพฤติกรรมในอนาคตไดด้ว้ย อีกทั้ง

ยงัสามารถช่วยในการหาแนวทางป้องกนัและควบคุมการเกิดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้เป็นไปใน

ทิศทางตามท่ีพึงปรารถนาก่อประโยชน์ไดต้รงตามความตอ้งการ   ดงันั้นนกัวดัผลและนกัจิตวิทยา

จึงได้พยายามสร้างเคร่ืองมือว ัดทางจิตวิทยาท่ีเรียกว่าแบบทดสอบทางจิตวิทยาโดยอาศัย

กระบวนการท่ีเป็นระบบเป็นระเบียบและมีการจดัทาํเป็นมาตรฐานข้ึนมา โดยอาศยัหลกัการและ

คุณลกัษณะท่ีจะทาํให้การทดสอบมีประสิทธิภาพ (อา้งถึงในรายงานการศึกษาคน้ควา้เร่ืองการ

ทดสอบทางจิตวทิยา, ชญาภา ฤดีสุนนัทแ์ละคณะ, 2014;  5-7) ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย  

2.1.2.1. ความเท่ียง (Reliability) ซ่ึงในส่วนของการวดัผลจากการ

ทดสอบทางจิตวทิยานั้นหมายความถึงความเสถียร หรือความคงเส้นคงวา (Consistency or Stability) 

โดยเม่ือหากไดท้าํการวดั มากกวา่ 2 คร้ัง ดว้ยเคร่ืองมือใดๆ ผลท่ีไดใ้นแต่ละคร้ังของการวดัจะไดผ้ล

คะแนนหรืออนัดบัท่ีคงเดิมออกมาเหมือนกนั โดยในทางสถิตินั้น ค่าท่ีไดจ้ากการวดัความเท่ียงน้ี

เรียกวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิความเท่ียง (Reliability coefficient) ซ่ึงผลท่ีวดัจะมีค่าระหวา่ง 0 ถึง 1 และ

แบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภทวธีิ ดงัน้ีคือ 
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- วิธีใช้แบบทดสอบแบบคู่ขนาน หรือแบบทดสอบแบบแทนท่ีกนัได ้

(Alternate or Parallel Form) คือ การใชแ้บบทดสอบ 2 ฉบบัท่ีมีคุณสมบติัเท่าเทียมกนั มีท่ีมาของ

เน้ือหามาจากแหล่งเดียวกนั มีระดบัความยากง่ายเท่ากนั ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากนั 

หากผลการวดัออกมาเท่ากนั หมายความวา่แบบทดสอบมีความเท่ียง 

- วิธีทาํซํ้ า (Test - Retest Method) คือ ถา้ผลทดสอบของการทาํซํ้ า ไดค้่า

เท่าเดิม ไม่ว่าจะทาํแบบทดสอบก่ีคร้ังก็ตาม  โดยผลท่ีไดจ้ะแสดงให้เห็นได้ว่าแบบทดสอบนั้นมี

ความเท่ียง เป็นท่ีน่าเช่ือถือสูง โดยใชผู้ถู้กทดสอบกลุ่มเดิม แบบทดสอบชุดเดิม แต่ต่างเวลา เพื่อเป็น

การทาํซํ้ า ช่วยยนืยนัในผลการวดัท่ีเท่ียง  

- วธีิวดัจากความคงท่ีภายใน (Internal Consistency)  คือ การใชผู้ท้ดสอบ

กลุ่มเดียวในการทาํแบบทดสอบเพียงคร้ังเดียวเท่านั้น โดยมีวธีิการคาํนวณหลายวธีิ ดงัต่อไปน้ี 

- วธีิแบ่งคร่ึงแบบทดสอบ (Split – Half Method) คือ การใชแ้บบทดสอบ

ฉบบัเดียวโดยทดสอบดว้ยกลุ่มตวัอยา่งเพียงคร้ังเดียว นาํผลท่ีไดม้าคาํนวณโดยการแบ่งผลของแต่ละ

คนออกเป็น 2 ส่วนเท่าๆกนั ให้สองส่วนมีขอ้คาํถาม เน้ือหา ความยากง่ายของขอ้คาํถามแต่ละคู่

ใกลเ้คียงกนั โดยมีค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่าๆ กนั 

- วธีิของคูเดอร์ ริชาร์ดสัน (Kuder Richardson Coefficient) เป็นวิธีท่ีนิยม 

เน่ืองจากทดสอบกบักลุ่มผูท้ดสอบเพียงคร้ังเดียว โดยมีขอ้เง่ือนไขวา่แบบทดสอบนั้น จะตอ้งใชว้ดั

ลกัษณะเดียวหรือวดัองคป์ระกอบร่วมกนั ซ่ึงคาํนวณจาก 2 สูตร คือ  KR – 20 และ KR – 21 โดยมี

หลักการให้คะแนนเป็นแบบ Dichotomous คือหากตอบถูกให้ 1 คะแนน และถ้าตอบผิดให้ 0 

คะแนน  

- วิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) วิธีน้ีไดด้ดัแปลงมาจากสูตร KR 

– 20 ของคูเดอร์ ริชาร์ดสัน (Kuder Richardson Coefficient) โดยใช้วิธีการให้คะแนนกับ

แบบทดสอบหรือเคร่ืองมือวดั ในลกัษณะตามอนัดบั เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) เช่น 

ถา้มาตราส่วนออกมาเป็น 1 บ่งบอกวา่ผลท่ีไดอ้ยูใ่นระดบัแย ่แต่ถา้ผลออกมาเท่ากบั 5 บ่งบอกวา่ผล

ท่ีไดอ้ยูใ่นระดบัดีเยีย่ม 

2.1.2.2 ความตรง (Validity) หมายถึง ความสามารถของแบบทดสอบใน 

การท่ีจะวดัในส่ิงท่ีตอ้งการวดัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง แม่นยาํ เช่นถา้วดันํ้ าหนกัไม่ว่าจะก่ีคร้ังไดผ้ลตรงกนั

เสมอ แมว้า่ตวัเคร่ืองวดันํ้ าหนกันั้นให้สเกลผิดไปจากความเป็นจริงก็ตาม แต่ถา้ตวัเคร่ืองวดันํ้ าหนกั

นั้นให้สเกลถูกตอ้งดว้ย ก็หมายความว่าเคร่ืองชัง่มีทั้งความเท่ียงและความตรง ดงันั้นความตรงจึง

เปรียบเสมือนหวัใจของเคร่ืองมือวดัผล โดยในการทดสอบท่ีจะไดรั้บการยอมรับไดดี้นั้น ความตรง
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(validity)ถือเป็นคุณลกัษณะทีจาํเป็นอย่างมากประการหน่ึง ซ่ึงหากการวดัผลไดผ้ลไม่ตรงกบัส่ิงท่ี

ตอ้งการวดั ผลท่ีไดย้อ่มไม่มีคุณค่า โดยในปัจจุบนันิยมแบ่งความตรงออกไดเ้ป็น 3 แบบดงัน้ี  

- ความตรงตามแบบโครงสร้าง (Construct Validity) หมายถึง การ

ออกแบบทดสอบวดัผลดว้ยความตอ้งการท่ีจะใชค้วามสามารถของแบบทดสอบท่ีมุ่งวดัคุณลกัษณะ

พฤติกรรมใหไ้ดต้ามท่ีตั้งสมมติฐานหรือตามโครงสร้างทฤษฎีท่ีกาํหนดไว ้

- ความตรงตามแบบเน้ือหา (Content Validity) หมายถึง การออกแบบ

ทดสอบวดัผลดว้ยการให้ความสําคญัต่อเน้ือหาสาระท่ีจาํเป็นตอ้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของการทาํ

แบบทดสอบ โดยเน้ือหาสาระในแบบทดสอบ แสดงความเป็นตวัแทนของเน้ือหาตามคุณลกัษณะ

ของพฤติกรรมต่างๆท่ีตอ้งการวดั 

- ความตรงตามเกณฑ์สัมพนัธ์ (Criterion Related Validity) หมายถึง การ

นาํเอาเกณฑ์จากภายนอกท่ีมีความอิสระมาใช้เปรียบเทียบเพื่อเป็นเคร่ืองมือบ่งช้ีถึงความตรงตาม

เกณฑส์ัมพนัธ์  

2.1.2.3 อาํนาจจาํแนก (Discrimination) หมายถึง ความสามารถในการ

จาํแนกบุคคลออกเป็นกลุ่มท่ีมีคุณลกัษณะพฤติกรรมท่ีมีความแตกต่างกนัไปตามจุดประสงคใ์นเร่ือง

ท่ีจดัการทดสอบ 

2.1.2.4 ความเป็นปรนัย (Objectivity) เป็นคุณสมบติัของเคร่ืองมือท่ี

แสดงโดยแบ่งได ้3 ลกัษณะ ดงัน้ีคือ 

- เป็นการสร้างคาํถามท่ีมีความชดัเจนในลกัษณะช้ีเฉพาะเจาะจง โดยเม่ือ

ผูท้ดสอบคนใดก็ตามท่ีเม่ือไดอ่้านแลว้ มีความเขา้ใจตรงกนัวา่คาํถามนั้นถามเก่ียวกบัเร่ืองอะไร 

- การออกแบบวิธีการตรวจให้คะแนนท่ีมีความแน่นอน ไม่ว่าจะให้

บุคคลใดตรวจก็จะไดผ้ลการตรวจท่ีตรงกนัเสมอ 

- การสร้างให้แบบทดสอบมีความชดัเจนในการแปลความหมาย โดยดู

จากผลคะแนนท่ีไดต้รงกนัวา่มีความสามารถตามคุณลกัษณะท่ีระดบัใด  

2.1.2.5 ความยาก (Difficulty) เป็นการออกแบบทดสอบเคร่ืองมือท่ีเน้น

คุณสมบติัเฉพาะเพื่อท่ีจะวดัผลทางดา้นความรู้และความเขา้ใจ (Cognitive Domain) ซ่ึงความยาก

เป็นคุณสมบติัของขอ้สอบท่ีบอกให้ทราบว่าขอ้คาํถามนั้น (อาจเป็นเฉพาะรายขอ้หรือทั้งฉบบั) มี

ผูท้าํถูกมากน้อยเพียงใด ถา้มีผูท้าํถูกมาก ขอ้สอบขอ้นั้นหรือฉบบันั้นจะถือว่ามีความยากน้อยหรือ

ง่ายนัน่เอง 

 2.1.2.6 มีความเหมาะสมในการท่ีจะนาํไปใช ้(Usability of Practical) ซ่ึง

แบบทดสอบท่ีดีควรท่ีจะตอ้งมีความเหมาะสมในเร่ืองต่าง ๆ ดงัน้ี 
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- ควรมีความง่ายต่อการดาํเนินการต่างๆในการท่ีจะทาํการทดสอบ โดยมี

การออกคาํสั่งท่ีบอกกล่าวอยา่งชดัเจน ไม่ยุง่ยากซบัซอ้น เพื่อใหเ้ขา้ใจได ้

- ควรมีการกาํหนดระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบไวอ้ย่างเหมาะสม 

หากกาํหนดเวลาทาํแบบทดสอบไวน้านเกินไปจะมีผลทาํใหผู้รั้บการทดสอบเกิดความเหน่ือยลา้หรือ

ขาดแรงจูงใจท่ีจะทาํแบบทดสอบ แต่ถา้หากกาํหนดเวลาในการทาํแบบทดสอบท่ีน้อยหรือจาํกดั

เกินไป ก็จะมีผลทาํให้ผูรั้บการทดสอบเกิดความเครียดหรือมีความวิตกกงัวลสูง ดงันั้นการกาํหนด

ระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบจึงมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการแสดงออกของผูรั้บการทดสอบ 

หากมากหรือนอ้ยเกินไป อาจทาํใหผ้ลของการทดสอบขาดความเช่ือถือได ้

- ควรมีความง่ายต่อการแปลความหมาย ซ่ึงในตวัแบบทดสอบท่ีดีนั้นควร

ท่ีจะต้องมีการอธิบาย ขั้ นตอนวิธีต่างๆ เช่นการคิดให้คะแนน มีการแปลความหมายในตัว

แบบทดสอบท่ีเขา้ใจไดง่้าย โดยอาจมีการอธิบายดว้ยการใชห้นงัสือคู่มือท่ีละเอียดครบถว้น 

- ควรมีความสะดวกเหมาะสมในการนาํไปใช้ เช่น ความเหมาะสมใน

ดา้นงบประมาณ ความเหมาะสมกบักลุ่มประเภทของผูท้ดสอบ ไม่วา่จะเป็นวยัวุฒิ หรือคุณวุฒิ รวม

ไปถึงวฒันธรรมต่างๆอีกดว้ย  

- ควรมีเกณฑป์กติ (Norms) ไวเ้ป็นมาตรฐาน โดยกาํหนดไวท่ี้ระดบัหน่ึง

เพื่อการเปรียบเทียบเม่ือมีการทดสอบบุคคลต่างๆ วา่บุคคลเหล่านั้นสามารถทาํการทดสอบถึงเกณฑ์

ปกติท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ ซ่ึงเกณฑ์ปกตินั้นอาจมีการแยกระดบัความสามารถหรือคุณลกัษณะต่างๆ

ของบุคคลได ้ทั้งน้ีเพราะเกณฑป์กติสามารถนาํคะแนนโดยเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง มาเปรียบเทียบกบั

ผลคะแนนของผูท้าํการทดสอบไดท้ั้งระดบัท่ีตํ่ากวา่และสูงกวา่ระดบัเฉล่ียอีกดว้ย 

 

2.1.3 วตัถุประสงค์ในการทดสอบทางจิตวทิยา  

ในปัจจุบนั มีความหลากหลายของจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงคท่ี์นาํเอาแบบทดสอบ

ทางจิตวทิยาไปใช ้สรุปไดด้งัน้ีคือ 

2.1.3.1 เพื่อการสร้างและพฒันาทีม (Team building and development) 

การนาํเอาแบบทดสอบทางจิตวิทยามาช่วยสร้างและช่วยรักษาความสัมพนัธ์เชิงบวกในกลุ่ม เพราะ

การทาํแบบทดสอบนั้นจะทาํให้เกิดความเขา้ใจในตนเองและเขา้ใจผูอ่ื้นไดดี้ข้ึน ซ่ึงเป็นการสร้าง

ความเขม้แข็งให้กบัทีมงาน จากการใช้ผลของการทดสอบในลกัษณะแบบขอ้มูลเชิงลึกท่ีเก่ียวกบั

พฤติกรรมของกลุ่มและการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่านิยมของคนในทีมงานเดียวกนั 
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2.1.3.2 เพื่อใชใ้นการคดัเลือกบุคลากร (Selection of Personnel) หมายถึง

การนาํเอาแบบทดสอบทางจิตวิทยาไปใช้ เพื่อช่วยในการคดัเลือกสรรหาบุคคลากรท่ีมีคุณลกัษณะ

ตรงกบัตาํแหน่งงานมากท่ีสุด เช่น แบบทดสอบจากความรู้ความถนดั และแบบทดสอบบุคลิกภาพ 

2.1.3.3 เพื่อใช้ในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 

Development and Training Plan) โดยใชว้ิธีการทาํแบบทดสอบทางจิตวิทยา โดยมีวตัถุประสงค์

เพื่อท่ีจะนาํผลประเมินท่ีแสดงถึงขอ้เด่นและขอ้ดอ้ย เพื่อให้ทั้งผูท้าํการวดัและผูถู้กวดัทราบวา่ส่ิงใด

ควรนาํไปพฒันาหรือปรับปรุงในแผนพฒันารายบุคคล 

2.1.3.4 เพื่อช่วยในการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 

Development and Progression) คือจุดประสงคท่ี์จะใชแ้บบทดสอบทางจิตวิทยา เพื่อช่วยคน้หาส่ิงท่ี

ชอบหรือเรียกได้ว่าเป็นความถนัด ซ่ึงถือว่าเป็นส่ิงสําคัญในการท่ีจะวางแผนการทาํงาน โดย

แบบทดสอบทางจิตวทิยาจะช่วยทาํให้รู้ไดว้า่บุคลิกภาพหรือพฤติกรรมแบบไหนเหมาะกบัอาชีพใด 

ทั้งน้ี เพื่อเป็นแนวทางในการตดัสินใจเลือกเรียน หรือเลือกทาํงาน 

 

2.1.4 คุณลกัษณะทีด่ีของแบบทดสอบทางจิตวทิยา 

ในการใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาเพื่อหาขอ้มูลในการช่วยตดัสินเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง

เกียวกบับุคคลนั้นมกัจะพบกบัปัญหาอยูเ่สมอวา่จะเลือกใช้แบบทดสอบชุดใดดีจึงช่วยให้สามารถ

ตดัสินใจไดจ้ริง ๆ โดยทัว่ไปแลว้แบบทดสอบทางจิตวิทยาท่ีใช้วดัพฤติกรรมต่างๆ ของบุคคลได้

อย่างถูกตอ้ง แม่นยาํนั้น ควรเป็นแบบทดสอบท่ีสร้างข้ึนมาโดยผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองนั้น ๆ และไดมี้

การตรวจสอบโดยการนาํไปทดลองใชแ้ละไดผ้า่นขั้นตอนของการวิเคราะห์ท่ีดีจนเป็นท่ีเช่ือถือได้

แลว้ ดงันั้นในการพิจารณาคุณลกัษณะท่ีดีของแบบทดสอบทางจิตวทิยาจาํเป็นตอ้งอาศยัเกณฑ์ต่าง ๆ 

เพื่อใช้ประกอบการพิจารณา (อา้งถึงใน สารนิพนธ์ปริญญาการจดัการมหาบณัฑิตส่วนทบทวน

วรรณกรรม, นนทชา  ศรีวไิล, 2013; 17-19) ดงัน้ี  

 2.1.4.1 ความเช่ือถือไดข้องแบบทดสอบ (Reliability) แบบทดสอบท่ี

เช่ือถือไดต้อ้งเป็นแบบทดสอบท่ีใหผ้ลแน่นอนคงท่ีไม่วา่จะนาํไปใชท้ดสอบซํ้ ากบับุคคลเดิมก่ีคร้ังก็

ตามหรือไม่วา่จะทดสอบโดยผูท้ดสอบคนใดก็ตามก็จะไดผ้ลใกลเ้คียงกนัไม่เปล่ียนแปลง เช่นผูก้าร

ทดสอบบุคลิกภาพพบวา่บุคคลหน่ึงมีบุคลิกภาพแบบเปิดเผย เม่ือมีการทดสอบอีกคร้ังหรือทดสอบ

โดยผูท้ดสอบใดก็ตามบุคคลนั้นก็จะมีบุคลิกภาพแบบเปิดเผยเสมอ  

2.1.4.2 ความเท่ียงของแบบทดสอบ (Validity) แบบทดสอบท่ีมีความ

เท่ียงตรงจะเป็นแบบทดสอบท่ีวดัไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการจะวดั วดัไดห้รือทดสอบไดต้รงตามจุดประสงค์

ท่ีผูท้ดสอบตอ้งการจะวดั 
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2.1.4.3 มีเกณฑ์ปกติ (Norms) เกณฑ์ปกติเป็นมาตรฐาน หรือเกณฑ์ท่ี

กาํหนดไวร้ะดบัหน่ึงเพื่อเอาไวเ้ปรียบเทียบเม่ือมีการทดสอบบุคคลต่างๆ วา่บุคคลเหล่านั้นสามารถ

ทาํถึงเกณฑ์ท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ เกณฑ์ปกติสามารถแยกระดบัความสามารถหรือคุณลกัษณะของ

บุคคลไดท้ั้งน้ีเพราะเกณฑป์กติสามารถบอกคะแนนโดยเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งและบอกถึงคะแนนท่ี

แตกต่างกนัทั้งระดบัท่ีตํ่ากวา่และสูงกวา่ระดบัเฉล่ียอีกดว้ย 

 

2.1.5 ประเภทของแบบทดสอบทางจิตวทิยา  

โดยส่วนใหญ่แล้วนั้น มีการจาํแนกประเภทของแบบทดสอบทางจิตวิทยาไวห้ลาย

ลกัษณะดว้ยกนัตามแต่จุดประสงคข์องผูใ้ชว้า่ตอ้งการลกัษณะใดเป็นหลกัเพื่อเป็นการบ่งช้ี ซ่ึงมกัจะ

แบ่งไดด้งัน้ีคือ 

2.1.5.1 เพื่อทดสอบเชาวน์ปัญญา (Intelligence Test) หรือบา้งท่ีเรียกว่า

แบบทดสอบความสามารถดา้นความรู้ความเขา้ใจ (Cognitive Ability Tests) เป็นแบบทดสอบท่ี

สร้างข้ึนเพื่อวดัความสามารถทางดา้นการเรียนรู้ ความสามารถทางดา้นการคิดในเชิงนามธรรมโดย

ใช้และวดัจากการแก้ปัญหาตามสถานการณ์ใหม่ๆ ซ่ึงแบบทดสอบประเภทน้ีมีจุดประสงค์ท่ีจะ

วดัผลของความสามารถทางสมองของผูถู้กทดสอบว่าอยู่ในระดบัใด โดยนาํผลของการวดัท่ีไดม้า

เปรียบเทียบแสดงเป็นอายุสมอง ซ่ึงจากการนําอายุสมองไปเข้าอตัราส่วนกับอายุจริงของผูถู้ก

ทดสอบก็จะได้ค่าของเชาวน์ปัญญาออกมา ตวัอย่างเช่น แบบทดสอบสแตนฟอร์ด – บิเนต ์

(Stanford-Binet Intelligence Scale) ท่ีใชว้ดัเชาวน์ปัญญาของเด็กอายุตั้งแต่ 2-5 ปี หรือ แบบทดสอบ

เชาวน์ปัญญาของ เวคสเลอร์ (Wechsler Intelligence Scale (WAIS)) ซ่ึงใชว้ดัเชาวน์ปัญญาตั้งแต่อาย ุ

16 ปีข้ึนไป โดยมกัเป็นแบบทดสอบท่ีไดรั้บความนิยมสาํหรับผูส้มคัรงานระดบัสูง มีเน้ือหาค่อนขา้ง

ยาว ใชเ้วลาทาํประมาณ 75 นาที ซ่ึงมกันาํไปใชเ้พื่อทดสอบบุคคลในระดบัผูจ้ดัการอาวุโส แต่การ

ทดสอบและการแปลผลนั้นจาํเป็นตอ้งใชผู้ช้าํนาญการโดยเฉพาะ 

2.1.5.2 เพื่อการทดสอบบุคลิกภาพ (Personality Test) เป็นแบบทดสอบท่ี

มีจุดประสงค์เพื่อนาํไปใช้ตรวจสอบบุคลิกลกัษณะบุคคลในด้านต่าง ๆท่ีหลากหลาย เช่น ความ

สนใจ การเขา้สังคม สภาวะทางจิตใจ การปรับตวั โดยแบบทดสอบลกัษณะน้ีมีความแตกต่างจาก

แบบทดสอบอ่ืนตรงท่ีจะไม่มีคาํตอบท่ีตายตวัวา่ถูกหรือผิด มุ่งวดัลกัษณะนิสัยและความรู้สึกนึกคิด

ของคนซ่ึงซ่อนอยูภ่ายใน โดยไดแ้บ่งเป็น 2 ประเภทคือ 

- แบบทดสอบการรายงานหรือการสํารวจด้วยตนเอง (Self-Report 

Inventories) ซ่ึงเป็นแบบประเมินทดสอบบุคลิกภาพท่ีไดก้าํหนดให้ผูท้าํการทดสอบตอ้งตดัสินใจวา่
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ตนเองจะรู้สึกหรือตอ้งปฏิบติัอยา่งไรหากตกอยูใ่นสถานการณ์ท่ีกาํหนดไวใ้นแบบทดสอบ หรือให้

เลือกวา่ลกัษณะใดความรู้สึกใดท่ีตรงกบัตวัตนของผูท้าํการทดสอบมากท่ีสุด 

- แบบทดสอบประเภทฉายภาพ (Projective Tests) ซ่ึงเป็นการทาํให้ผูถู้ก

ทดสอบตอ้งเผชิญกบัสภาพปัญหาท่ีกาํกวม มีทางออกหลายแง่หลายมุม ให้ตอ้งตดัสินใจ ตวัอย่าง

ของแบบทดสอบในลกัษณะน้ีเช่น แบบทดสอบ Rorshach Ink-Blot Test ประกอบดว้ยภาพท่ีเกิดจาก

แผน่ภาพสมมาตรของรูปหยดหมึกท่ีพิมพบ์นกระดาษขาวขนาด 9.5x6.5 น้ิวจาํนวนทั้งหมด 10 ภาพ 

มีผลการวจิยัและผูแ้ปลความหมายเป็นแนวทางการประเมินไวแ้ลว้ เป็นภาพขาวดาํ และภาพสี ผูถู้ก

ทดสอบจะตอ้งดูภาพทั้ง 10 ภาพแลว้ตอบวา่ตนเห็นอะไรจากภาพแต่ละภาพ จากนั้นก็นาํคาํตอบมา

วเิคราะห์และแปลผล เป็นตน้ 

แบบทดสอบทางจิตวทิยานั้น  เป็นแบบทดสอบท่ีผา่นกระบวนการ การพฒันาและการ

คน้ควา้ ในหลายๆรูปแบบอย่างระมดัระวงั เพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีตรงท่ีสุด จากผูท่ี้เขา้รับการทดสอบ  

แบบทดสอบทางจิตวทิยาท่ีเหมาะสมนั้น จึงจาํเป็นตอ้งมีความตรง และความเท่ียง เพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์

ท่ีไม่ผิดเพี้ยนจากความเป็นจริง โดยขอ้กาํหนดของการทาํแบบทดสอบทางจิตวิทยา ไม่วา่จะทาํการ

ทดสอบกบัผูใ้ดก็ตาม จึงจาํเป็นตอ้งใช้วิธีเดียวกนัเกณฑ์เดียวกนั ในการทดสอบและประเมินผล 

เพื่อให้เกิดความถูกตอ้งและแม่นยาํ ในการวิเคราะห์ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากผูท้ดสอบนั้นๆ โดยทัว่ไป ผล

ของการวดัการทดสอบทางจิตวิทยาในประเภทต่างๆนั้นมีจุดมุ่งหมายท่ีคล้ายคลึงกนัคือเพื่อช่วย

กาํหนดหาคุณลกัษณะพฤติกรรมรายบุคคล แต่กระนั้นก็ตามความแม่นยาํของผลการวดัยงัคงอยูใ่น

ระดบัปานกลางและค่อนขา้งตํ่า จึงยงัคงตอ้งมีเคร่ืองมือมาช่วยให้การทดสอบมีผลท่ีแน่นอนชดัเจน

มากข้ึน ซ่ึงเคร่ืองมือดงักล่าวควรท่ีจะมีคุณลกัษณะท่ีจะทาํให้ผูท้ดสอบเขา้ใจถึงความพึงพอใจและ

ความสําเร็จของคนจากภายใน ซ่ึงก็แบ่งได้ 5 ประเภทใหญ่ ๆ หรือ BIG 5 ตามทฤษฎีบุคลิกห้า

องคป์ระกอบ (The Big Five) ของคอสตาและแมคเคร (Costa and McCrae,  1992) โดยผูว้ิจยัไดแ้ยก

เป็นหวัขอ้ท่ี2สาํหรับการทบทวนวรรณกรรม ซ่ึงมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

 

2.2  แนวคดิและทีม่าเกีย่วกบัทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 

จากการศึกษาคน้ควา้เอกสาร ทฤษฎี และผลงานวิจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัขอนาํเสนอ

รายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
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2.2.1  ความหมายของบุคลกิภาพ (Personality) 

บุคลิกภาพหรือภาษาอังกฤษคือ Personality) นั้ นมีรากศัพท์มาจากภาษาละตินว่า  

Persona ซ่ึงแปลเป็นภาษาไทยคือ หนา้กากท่ีตวัละครชาวกรีกในกาลก่อนใชส้วมใส่ขณะแสดงบน

เวที เพื่อจุดประสงค์ท่ีตอ้งการเปล่ียนรูปลกัษณะของตวัละครให้เป็นไปตามบทบาทของละครท่ี

แสดงโดยต่างออกไปจากตวัตนท่ีแทจ้ริง  

ส่วนในพจนานุกรมไทยฉบบัราชบณัฑิตสถาน พ.ศ. 2525 (2542: 259) ไดใ้ห้

ความหมายของบุคลิกภาพ ว่าคือสภาพนิสัยจาํเพาะคน แต่นิสัยหมายถึงความประพฤติท่ีเคยชิน 

ดงันั้นบุคลิกภาพก็คือความประพฤติท่ีเคยชินจาํเพาะคน  

และสําหรับนักจิตวิทยาและผูท้าํการศึกษาดา้นน้ีต่างได้ให้ความหมายคาํจาํกดัความ 

“บุคลิกภาพ” ไวห้ลายทศันะดงัต่อไปน้ี  

กิลฟอร์ด (Guiford. 1959: 7) ให้ความหมายของบุคลิกภาพ ว่าหมายถึง ลกัษณะ

เฉพาะท่ีเป็นแบบประจาํตวัของบุคคล 

ออลพอร์ท (Allport. 1961: 28 ไดใ้ห้ความหมายของ บุคลิกภาพวา่เป็นโครงสร้างอยา่ง

หน่ึงท่ีรวมพลงัของระบบภายร่างกายและจิตใจภายในตวับุคคล ซ่ึงเป็นตวักาํหนดลกัษณะพฤติกรรม

และความคิดของบุคคลนั้น 

กอร์ดอน (Gordon. 1963: 14) กล่าวไวว้า่ บุคลิกภาพเป็นผลรวมของพฤติกรรมทั้งหมด

ท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะในแต่ละบุคคล  

อนาสตาซี (Anastasi. 1968: 111) กล่าววา่บุคลิกภาพของบุคคลนั้นเกิดจากปฏิสัมพนัธ์

ระหว่างพนัธุกรรมกบัส่ิงแวดลอ้ม โดยกล่าวว่าหากพนัธุกรรมเดียวกนัแต่อยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ี

ต่างกนัอาจเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความต่างของบุคลิกภาพ หรือในทาํนองเดียวกนักบัสภาพแวดลอ้ม

ท่ีต่างกนัแต่มีพนัธุกรรมเดียวกนัก็อาจเป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดบุคลิกภาพท่ีต่างกนัออกไป 

แคทเทลล ์(Cattell. 1970: 287) ไดใ้หค้วามหมายของบุคลิกภาพไวว้า่ เป็นตวัท่ีจะช่วยช้ี

แนวทางให้เราสามารถทาํนายคาดการณ์ไดว้่าบุคคลจะแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างไรหากตอ้งอยู่

ในสถานการณ์ท่ีมีการกาํหนดใวก่้อนแลว้   

เฟร์ินแฮม (Furnham. 1992: 15) ให้ความหมายของคาํวา่บุคลิกภาพวา่ เป็นรูปแบบท่ี

ค่อนชา้งจะคงท่ีในการแสดงออกทางพฤติกรรมทางสังคม ซ่ึงสะทอ้นไปถึงโครงสร้างกระบวนการ

ภายในตวัของบุคคล 

ศรีเรือน แกว้กงัวาล (2551: 7-8) กล่าววา่บุคคลิกภาพหมายถึง ลกัษณะเฉพาะตวัของ

บุคคลในด้านต่างๆทั้งส่วนภายนอกและส่วนภายใน ไม่สามารถแยกเป็นส่วนๆออกจากกนัโดย
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เด็ดขาด ทุกๆลกัษณะของบุคลิกภาพต่างมีความสัมพธ์ัต่อกนัและกนั และมีผลกระทบต่อกนัและกนั

เป็นประดุจลูกโซ่ ถูกหล่อหลอมและประสมประสานดว้ยพนัธุกรรมวฒันธรรม   

ซ่ึงจากการศึกษารวบรวมความหมายของบุคลิกภาพในมุมมองของนกัวิเคราะห์ท่ีศึกษา

เร่ืองจิตวิทยานั้นพอสรุปไดว้า่ บุคลิกภาพหมายถึงการแสดงออกในทางพฤติกรรมของตวับุคคลท่ี

แสดงออกในภาพรวมทั้งหมดโดยสามารถแบ่งไดจ้ากพฤติกรรมท่ีมองหรือสังเกตุไดแ้ละไม่ไดจ้าก

ภายนอก เช่น ลกัษณะท่าทางกาย วาจา สายตา ร่างกาย รวมไปถึงการแต่งกาย ซ่ึงสามารถสังเกตุหรือ

บอกไดใ้นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเหล่านั้น  และท่ีไม่สามารถสังเกตุไดจ้ากภายนอก ไดแ้ก่ ความนึก

คิดในใจ สติปัญญา  อารมณ์แฝงในตวัท่ีไม่เปิดเผย โดยถา้รวมทั้งสองส่ิงเขา้ดว้ยกนัก็จะแสดงออกมา

ไดถึ้งความเป็นตวัตนของบุคคลท่ีแยกออกมาตามบุคลิกภาพเฉพาะตวัในการท่ีจะปฏิสัมพนัธ์กบั

บุคคลอ่ืน ซ่ึงบางตาํราเรียกวา่ อุปนิสัยส่วนตวั (Personality Traits) ตวัอยา่งเช่น ความทะเยอะทะยาน 

ความกา้วร้าว ความซ่ือสัตย ์ท่ีบุคคลไดแ้สดงออกมาภายใตส้ถานการณ์ต่างๆ 

 

2.2.2 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพ บุคลิกภาพของแต่ละบุคคลนั้นย่อมมีความ

แตกต่างกนั โดยจากการวจิยัพบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพมีผลมาจากองคป์ระกอบดงัน้ีคือ 

  2.2.2.1 พนัธุกรรม (Heredity) ซ่ึงจากการวิจยัพบไดว้า่การถ่ายทอดผา่นยีน

ท่ีมีอยูใ่นโครโมโซมจาก บิดา-มารดา ไปสู่บุตรหรือท่ีเรียกวา่เป็นมรดกทางพนัธุกรรมจากพ่อแม่ปู่ ยา่ 

ตายาย ติด ตวัมาได ้ไม่ว่าจะเป็นในลกัษณะทางกายภาพ ชีวภาพ และจิตวิทยาภายในของตวับุคคล

ต่างเช่ือมโยงกนัได ้เช่น ลกัษณะรูปร่าง หนา้ตา ผวิพรรณ เป็นตน้ 

  2.2.2.2 ส่ิงแวดลอ้ม (Environment Factors) โดยเป็นไดจ้ากทั้งทางสังคม 

วฒันธรรม กฏระเบียบ ประเพณี การอบรมเล้ียงดู รวมไปถึง การศึกษาและศาสนาเป็นตน้ 

  2.2.2.3 สถานการณ์ (Situation Conditions) ซ่ึงได้แก่ช่วงเวลาและ

สถานการณ์ต่างๆท่ีเขา้มาในชีวติของแต่ละบุคคล  จะเป็นตวัช่วยให้ระดบัการพฒันาการทางร่างกาย

และจิตใจ อนัเกิดจากอิทธิพลร่วมระหวา่งพนัธุกรรมและส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก 

 

2.2.3 การจัดกลุ่มคุณลักษณะบุคลิกภาพตามทฤษฎี จากปี 1962 เร่ือยมา นกัศึกษาดา้น

จิตวิทยาได้ทําการค้นคว้าปรับปรุงเพื่อจัดการให้เป็นระบบโครงสร้างบุคลิกภาพ (Personal 

Structure) มาจนถึงสมยัปัจจุบนัท่ีนกัจิตวิทยาบุคลิกภาพจากกลุ่มทฤษฎีหลายกลุ่ม (สุพานี สฤษฎ์วา

นิช, 2552, 95) แยกประเภทไดด้งัน้ี 
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2.2.3.1 ทฤษฎีกลุ่มคุณลกัษณะ (Trait Theory) จะมุ่งศึกษาลกัษณะนิสัย 

(Trait) ของบุคคลเป็นสาํคญั เช่น ทฤษฎีของอลัพอร์ต   ซ่ึงแนวคิดของบุคลิกห้าองคป์ระกอบนั้น ได้

ถูกจดัอยูใ่นกลุ่มของทฤษฎีคุณลกัษณะนิสัยน้ีดว้ย 

2.2.3.2 ทฤษฎีกลุ่มจิตวิเคราะห์ (Psychoanalytic Theory) ทฤษฎีท่ีมี

ช่ือเสียงในกลุ่มน้ีคือ ทฤษฎีซิกมนัด ์ฟอยด ์และทฤษฎี กุสตาฟ จุง เป็นตน้ 

2.2.3.3 ทฤษฎีกลุ่มมนุษยนิ์ยม (Humanistic Theory) ทฤษฎีกลุ่มน้ีจะเป็น

ทฤษฎีของนกัมนุษญสัมพนัธ์ เช่น ทฤษฎีของมาสโลว ์

2.2.3.4 ทฤษฎีกลุ่มประสานนิยม (Integrative Theory) ทฤษฎีในกลุ่มน้ีมุ่ง

ศึกษาบุคลิกภาพของบุคคลโดยครอบคลุมทั้งอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิด ทศันคติ ความคาดหวงั และ

พฤติกรรมต่างๆท่ีแสดงออก 

 

2.2.4 ประวตัิความเป็นมาของบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 

จอห์น และ สีวาสตาวา่ (John and Srivastava, 1999, 102-108) ไดเ้รียบเรียงตามลาํดบั

ความเป็นมา ดงัน้ี 

  2.2.4.1 ลกัษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีพื้นฐานมาจากแนวคิดดา้น

คาํศพัท์และแนวคิดดา้นสถิติ โดยริเร่ิมจดัทาํข้ึนในปี 1930 โดย อลัพอร์ท และ ออดเบิร์ด (Allport 

and Odbert, 1936) เป็นผูริ้เร่ิมในการรวบรวมและกาํหนดคาํท่ีเก่ียวกบับุคลิกภาพหรือพฤติกรรมได ้

17,953 คาํ ซ่ึงสามารถแบ่งไดอ้อกเป็น 4 กลุ่ม 

   2.2.4.2 คาํอธิบายลกัษณะนิสัยประมาณ 4500 คาํท่ีอยูใ่นกลุ่มแรกนั้น แคท

เทลล์ (Cattell, 1943) ไดน้าํมาศึกษาต่อ โดยวิเคราะห์คาํศพัท์ของลกัษณะบุคลิกภาพ แต่เพราะ

ขอ้จาํกดัของสมรรถนะของคอมพิวเตอร์ในเวลานั้น ทาํให้เขาทาํไดเ้พียงจดักลุ่มคาํศพัทไ์ดเ้ป็น 171 

กลุ่ม จนในท่ีสุดเหลือเพียง 35 กลุ่มลกัษณะบุคลิกภาพ 

   2.2.4.3 ฟิสค ์(Fiske, 1949) ไดท้าํการศึกษาสเกลคู่ขนาน 22 คู่ใน 35กลุ่ม

ลกัษณะบุคลิกภาพของแคทเทลล์ พบว่ามีเพียง 5 องค์ประกอบเท่านั้น แต่ฟิสค์ไม่ได้แจกแจง

รายละเอียดถึงลกัษณะบุคลิกหา้องคป์ระกอบท่ีเขา้ไดค้น้พบ 

   2.2.4.4 ทูพส์ และ คริสตลั (Tupes and Christal, 1961 ไดท้าํการศึกษาจน

พบ ลกัษณะของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ซ่ึงประกอบไปด้วย การแสดงออก (Surgency) การ

ประนีประนอม (Agreeableness) การพึ่งพา (Dependability) ความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional 

Stability) และวฒันธรรม (Culture) 
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   2.2.4.5 คอสตาและแมคเคร (Costa & McCrae,  1985) ไดศึ้กษาแนวคิด

ของไอแซงค ์(Eysenck,  1970) และนอร์แมน (Norman,  1963) โดยช่วงแรกพบวา่ มีเพียงบุคลิกภาพ

สามองค์ประกอบ คือ ความหวัน่ไหว (Neuroticism) การเปิดเผย (Extraversion) และการเปิดรับ

ประสบการณ์ (Openess to experience) ซ่ึงต่อมาคอสตาและแมคเครได้ทาํการศึกษาจนพบ

บุคลิกภาพอีกสององค์ประกอบ คือ การประนีประนอม (Agreeableness) และ การมีจิตสํานึก 

(Conscientiousness) จนกลายเป็นลักษณะบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบในท่ีสุด ซ่ึงเรียกว่า 

แบบทดสอบบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ หรือเรียกยอ่ๆวา่ “OCEAN – PI” หรือ “Big Five Factor”  

  

2.2.5 แนวคิดและคุณลักษณะของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเคร 

(Costa and McCrae, 1992 quoted in Feist and Feist, 2006: 415-416) 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) กล่าววา่ลกัษณะบุคลิกภาพ (Personality Traits) เป็น

บุคลิกภาพท่ีมีลกัษณะค่อนขา้งถาวรท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมเฉพาะอย่างของบุคคล จากการวิจยั

พฤติกรรมองคก์ารโดยใชแ้บบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีมาตรฐาน เพื่อพิจารณาถึงลกัษณะบุคลิกภาพ

ของบุคคลในเชิงบวกและเชิงลบ จึงทาํให้ได้มิติของบุคลิกภาพ 5 ประการ โดยในแต่ละ

องคป์ระกอบจะ ประกอบไปดว้ย กลุ่มของคุณลกัษณะยอ่ย (Trait) ดงัน้ี 

2.2.5.1 มิติท่ีเก่ียวกับการเปิดรับต่อประสบการณ์ใหม่ (Openess to 

Experience) คือลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลท่ีให้ความสนในส่ิงใหม่ๆรอบตวั โดยสังเกตุบุคคลใน

กลุ่มบุคคลิกภาพลกัษณะน้ีไดจ้ากความเป็นบุคคลท่ีชอบความรู้สึกความต่ืนเตน้ทา้ทาย (Adventure) 

ชอบการคิดแปลกใหม่ (Unusual ideas)  ชอบใชจิ้นตนาการ (Imagination)  มีความอยากรู้อยากเห็น

เป็นตวัช่วยกาํหนด (Intellectually Curious) มีความช่ืนชมในศิลปะต่างๆ (Appreciative of Art) และ

ความอ่อนไหวในความงาม (Sensitive to Beauty ซ่ึงบุคลิกภาพในการเปิดรับประสบการณ์จะมี

ลกัษณะท่ีชอบการสร้างสรรค ์(Creative)  ต่ืนตวักบัความรู้สึกมาก 

สรุปไดว้า่ หากบุคคลใดมีคุณลกัษณะในกลุ่มน้ีสูง แสดงวา่เป็น บุคคลท่ี

ชอบความเป็นอิสระ ใหค้วามสนใจในส่ิงต่างๆรอบตวั โดยใหค้วามสนใจแต่ส่ิงใหม่ๆเช่นนวตักรรม

ต่างๆเป็นตน้ ซ่ึงในทางการศึกษาจิตวทิยาไดเ้รียกบุคคลลกัษณะน้ีวา่ นกัสํารวจ (Explorer)  ซ่ึงมกัจะ

พบได้ว่าคนกลุ่มน้ีจะเป็นเจ้าของธุรกิจ ศิลปิน สถาปนิก แต่ในทางกลับกันหากบุคคลใดมี

คุณลกัษณะในกลุ่มน้ีตํ่า  ในทางการศึกษาจิตวิทยาจะเรียกวา่ นกัอนุรักษ ์(Preserver) โดยบุคคลใน

กลุ่มน้ีจะมุ่งสนใจในบางเร่ืองไม่หลากหลาย แต่จะให้ความสนใจอย่างลึกซ้ึง มกัเป็นคนท่ียึดถือ

ธรรมเนียมประเพณีต่างๆ ชอบความสงบเงียบ มีมุมมองในโลกเชิงอนุรักษนิ์ยม โดยมากจะพบไดใ้น

บทบาทของหวัหนา้โครงการ นกัวทิยาศาตร์ หรือผูจ้ดัการดา้นการเงิน เป็นตน้ 
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2.2.5.2 มิติท่ีเก่ียวกับจิตสํานึกยึดมัน่ในหลกัการ (Conscientiousness) 

เป็นคุณลกัษณะบุคลิกภาพท่ีมกัมีความเป็นระเบียบมีวินยัต่อตนเอง สร้างจิตสํานึกให้เกิดข้ึนภายใน

ตวั มีความมุ่งมัน่ไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ มีความเสมอตน้เสมอปลาย โดยผูท่ี้มีลกัษณะดา้นจิตสํานึก

สูง จะมีผลงานออกมาดีกวา่ผูท่ี้ขาดดา้นน้ี โดยสรุปไดว้า่หากบุคคลใดมีคุณลกัษระดา้นน้ีสูง จะเป็น

บุคคลท่ีมีความรอบคอบ ความถ่ีถว้น ความรับผดิชอบโดยมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีวินยัตนเอง

และมีความรู้สึกละอายใจตนเอง ซ่ึงมกัจะพบได้ในตวัผูบ้ริหารหรือผูน้าํต่างๆ ในทางการศึกษา

จิตวิทยาเรียกกลุ่มน้ีวา่ ผูมุ้่งเป้าหมาย (Focused)  แต่หาเป็นบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะดา้นน้ีไม่มาก จะ

เรียกว่าเป็น ผูป้รับตวัไดง่้าย (Flexible) ซ่ึงจะเป็นบุคคลท่ีมุ่งเน้นไปท่ีความสบายส่วนตวั ไม่ค่อย

สนใจในเป้าหมายเท่าไหร่นกั อาจไขวเ่ขวไดง่้ายหากมีส่ิงจูงใจอยา่งอ่ืน โดยมากจะพบไดก้บันกัวิจยั 

ท่ีปรึกษา หรือผูต้รวจสอบต่างๆ เป็นตน้ 

2.2.5.3 มิติท่ีเก่ียวกบัการเปิดเผย  (Extraversion) หมายถึง บุคลิกภาพท่ี

ชอบการเขา้สังคม ชอบทาํกิจกรรม แสวงหาความต่ืนเตน้ เป็นคนชอบการพดูคุย และ กลา้แสดงออก 

เป็นลกัษณะท่ีใหค้วามสนใจกบัส่ิงต่างๆรอบตวั ชอบท่ีจะทาํความรู้จกักบัคนใหม่ๆ มองโลกในแง่ดี 

มีความอบอุ่นเป็นมิตร หากมีคุณลกัษณะดา้นน้ีสูง จะเรียกไดว้่าเป็น ผูท่ี้มีลกัษณะเปิดเผยแสดงตวั 

(Extravert) มกัพบไดใ้นกลุ่มพนกังานขาย นกัสังคมสงเคราะห์ หรือนกัการเมือง แต่ถา้บุคคลใดมี

คุณลกัษณะดา้นน้ีตํ่า จะเรียกวา่เป็น ผูท่ี้มีลกัษณะแบบเก็บตวั (Introvert) เน้นความเป็นส่วนตวั ไม่

ชอบสุงสิงกบัใคร มกัพบไดก้บัอาชีพ นกัวทิยาศาสตร์ ผูจ้ดัการดา้นการผลิต เป็นตน้ 

2.2.5.4 มิติท่ีเก่ียวกับความประนีประนอม (Agreeableness) ซ่ึงจะมี

คุณลกัษณะท่ีมีความสุภาพ มีจิตใจอ่อนโยน ชอบท่ีจะใหค้วามร่วมมือ รู้จกัการให้อภยั มีความเมตตา 

ชอบท่ีจะไวว้างใจผูอ่ื้น อ่อนน้อมถ่อมตน  หากบุคคลใดมีคุณลกัษณะดา้นน้ีสูง จะเรียกว่าเป็น นกั

ปรับตวั (Adaptor) เป็นผูค้ลอ้ยตามท่ีดี ชอบท่ีจะปฏิบติัตามความตอ้งการของกลุ่ม ซ่ึงมกัพบไดใ้น

อาชีพครูและอาจารย ์นกัจิตวิทยา เป็นตน้ ส่วนหากบุคคลใดมีคุณลกัษณะดา้นน้ีตํ่า ในทางจิตวิทยา

เรียกวา่ นกัทา้ทาย (Challenger) เป็นพวกท่ีให้ความสําคญักบัตวัเองมากกวา่กลุ่ม ห่วงในเร่ืองของ

การยดึถืออาํนาจไว ้โดยมกัพบกบัอาชีพผูน้าํทางทหาร ผูจ้ดัการ เป็นตน้ 

2.2.5.5 มิติท่ีเก่ียวกบัความบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) 

หมายถึงคุณลกัษณะท่ีมกัแสดงออกให้เห็นถึงบุคลิกภาพท่ีมีความวิตกกงัวล (Anxious)  อารมณ์

แปรปรวน (Temperamental)  เวทนาสงสารตวัเอง (Selfpitying)  โกรธง่าย (Emotional)  ไม่มัน่คง

ทางอารมณ์อ่อนไหวต่อส่ิงเร้าต่างๆไดง่้าย นึกถึงแต่ตวัเอง (Self-concious) และมีแนวโนม้ท่ีจะเกิด

ความเครียดจนนาํไปสู่ความผดิปกติทางจิตได ้(Disorders) 
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 สําหรับบุคคลท่ีมีคุณลักษณะด้านน้ีสูง จะเรียกว่าเป็น ผูท่ี้มีลักษณะ

โตต้อบทนัที (Reactive) ใชอ้ารมณ์มากในการตดัสินใจ ใชห้ลกัเหตุและผลนอ้ยกวา่  แต่ถา้บุคคลใด

มีคุณลักษณะด้านน้ีตํ่า จะถูกจดัให้อยู่ในกลุ่ม ผูท่ี้มีลักษณะยืดหยุ่น (Resilient) ใช้เหตุและผล

มากกวา่อารมณ์ มีความสงบ (Calm) ผอ่นคลาย (Relax) ส่ิงเร้ารอบตวัไม่ค่อยมีผลนกัในการตดัสินใจ

ในดา้นพฤติกรรมการแสดงออก 

 

ตาราง 2.1 แนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร  

องค์ประกอบบุคลกิภาพ ลกัษณะของผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง  ลกัษณะของผู้ทีไ่ด้คะแนนตํ่า 

มิติท่ีเก่ียวกบัการเปิดเผย  

(Extraversion) 

เป็นคนมีเสน่ห์ 

ชอบเขา้สังคม 

ช่างพดู 

สนุกสนานร่าเริง 

ชอบทาํกิจกรรม 

อารมณ์ขนั 

เก็บตวั 

เงียบขรึม 

จริงจงั 

รักสันโดษ 

เยน็ชา 

ไร้ความรู้สึก 

มิติท่ีเก่ียวกบัความบุคลิกภาพ

แบบหวัน่ไหว  (Neuroticism) 

วติกกงัวล 

อามรมณ์แปรปรวน 

เวทนาสงสารตนเอง 

ประหม่าง่าย 

ฉุนเฉียวง่าย 

อารมณ์อ่อนไหวง่าย 

สุขมุเยอืกเยน็ 

ปรับอารมณ์ได ้

พึงพอใจในตนเอง 

วางตวัตามสบาย 

อารมณ์ไม่ฉุนเฉียวง่าย 

อารมณ์หนกัแน่น 

มิติท่ีเก่ียวกบัการเปิดรับต่อ

ประสบการณ์ใหม่ (Openess to 

Experience) 

มีจินตนาการสูง 

คิดสร้างสรรค ์

ชอบริเร่ิม 

ชอบความหลากหลาย 

ใฝ่เรียนรู้ 

โอบออ้มอารี 

ตรงไปตรงมา 

ยดึติดธรรมเนียมประเพณี 

ไม่คิดสร้างสรรค ์

ชอบทาํตามงานประจาํ 

ไม่ไฝ่รู้ 

อนุรักษนิ์ยม 
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ตาราง 2.1 แนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร (ต่อ) 

องค์ประกอบบุคลกิภาพ ลกัษณะของผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง  ลกัษณะของผู้ทีไ่ด้คะแนนตํ่า 

มิติท่ีเก่ียวกบัจิตสาํนึกยดึมัน่ใน

หลกัการ (Conscientiousness) 

 

 

 

 

มีจิตสาํนึกรับผิดชอบ 

ทาํงานหนกั 

มีระบบระเบียบ 

ตรงต่อเวลา 

ทะเยอทะยาน 

ยนืหยดั 

ประมาท 

ข้ีเกียจ 

ไม่มีระบบระเบียบ 

ผลดัวนัประกนัพรุ่ง 

ไม่มีเป้าหมาย 

ลม้เลิกความตั้งใจง่าย 

มิติท่ีเก่ียวกบัความ

ประนีประนอม 

(Agreeableness) 

ใจอ่อน 

ไวว้างใจผูอ่ื้นง่าย 

ยอมคลอ้ยตามผูอ่ื้น 

น่ิงเฉย 

ผอ่นปรน 

มีความอดทน 

ไม่มีความเมตตา 

ข้ีสงสัย 

ข้ีเหนียว 

ไม่เป็นมิตร 

ชอบวจิารณ์ผูอ่ื้น 

ข้ีโมโห 

ท่ีมา : คอสตาและแมคเคร (Costa and McCrae, 1992 quoted in Feist and Feist, 2006: 416) 

 

 2.2.6 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบกับความเครียดจากตําแหน่ง

งาน (Snigdha Rai, 2012; The Indian Journal of Industrial Relation, vol 48 no.2, 341-350) 

 ความเครียดท่ีเกิดข้ึนในตาํแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีรับผิดชอบเป็นปัญหาใหญ่มาก

ไม่ใช่กบัเฉพาะตวัพนกังานเองแต่ยงัรวมไปถึงผูว้่าจา้งและองค์กรอีกดว้ยหากมองกนัในภาพรวม

ใหญ่ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีต่างฝ่ายต่างหลีกเล่ียงไม่ไดแ้ละกลายเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตการทาํงานของมนุษย ์

(Doublet, 2000) 

 จากผลการวิจยัของ ผูช่้วยศาตราจารย  ์ Snigdha Rai แห่งสถาบนัInternational 

Management Institue (IMI) แห่งประเทศอินเดียพบว่า ปริมาณความเครียดจากหน้าท่ีการงานท่ี

รับผิดชอบตามตาํแหน่ง (Role Stress) จะมากหรือนอ้ยนั้นมาจากตน้เหตุท่ีสําคญัคือการทาํตามหรือ

โนม้เอียงไปตามความรู้สึกความกงัวลของพนกังาน (Keenan & McBain, 1979) 

 สําหรับความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบกับความเครียดจาก

ตาํแหน่งงานนั้น คือการนาํเอาความเขา้ใจในคุณลกัษณะของบุคลิกภาพทั้งห้าองคป์ระกอบในแต่ละ

มิติเขา้มาช่วยตดัสินและทดสอบสาเหตุเบ้ืองตน้ท่ีก่อให้เกิดความเครียดในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ี
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รับผิดชอบได ้ (Costa, Somerfield & McCrae, 1996) โดยมีการนาํเอาโมเดลมิติทั้งหมดในลกัษณะ

บุคลิกหา้องคป์ระกอบกบัความเครียดในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน (Role Stress) มาสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 

2.2.6.1 มิติท่ีเก่ียวกบัการเปิดรับต่อประสบการณ์ใหม่ (Openess to 

Experience) จากผลการวิจยัพบวา่ ลกัษณะของบุคคลท่ีมีคะแนนวดัออกมาสูงในกลุ่มน้ีมกัจะนาํเอา

อารมณ์ขนั ความสนุกสนาน เข้ามาช่วยบรรเทาและแก้ไขปัญหาความเครียดท่ีเกิดจากตาํแหน่ง

หนา้ท่ีการงานท่ีรับผิดชอบ (Bakker et al, 2006) ซ่ึงแตกต่างกบับุคคลท่ีมีคะแนนดา้นน้ีตํ่า ซ่ึงมกัจะ

แกปั้ญหาดว้ยการฝากความหวงัไวก้บัความเช่ือจาก ศาสนา ความศรัทธา (McCrae & Costa, 1986) 

2.2.6.2 มิติท่ีเก่ียวกบัจิตสาํนึกยดึมัน่ในหลกัการ (Conscientiousness) จาก

ผลการวิจยัพบว่า บุคคลท่ีมีคะแนนสูงในกลุ่มคุณลกัษณะน้ี จะมีความสามารถในการจดัการกบั

ปัญหาท่ีเกิดจากความเครียดในตาํแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีรับผิดชอบ (Role Stress) เพราะใช้

ความสามารถในการท่ีจะหลีกเล่ียงไม่ให้ปัญหาเกิดข้ึนไดดี้ และมีความพยายามท่ีจะทาํงานเพื่อไปสู่

เป้าหมายดว้ยการวางแผนท่ีดีไวก่้อนนัน่เอง (Barrack & Mount, 1991) 

2.2.6.3 มิติท่ีเก่ียวกบัการเปิดเผย (Extraversion) จากผลการวิจยัพบว่า 

บุคคลในกลุ่มน้ีมกัจะชอบแลกเปล่ียนแชร์ความรู้สึกกบับุคคลอ่ืนและสามารถจดัการกบัความเครียด

ท่ีเกิดข้ึนจากตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีรับผิดชอบ (Role Stress) ไดผ้ลลพัธ์ท่ีดีกวา่บุคคลท่ีมีลกัษณะ

ตรงกนัขา้มคือ Intravert (O’Brein & DeLongis, 1996) 

2.2.6.4 มิติท่ีเก่ียวกับความประนีประนอม (Agreeableness) จาก

ผลการวิจยัพบว่าบุคคลท่ีมีคะแนนสูงในกลุ่มคุณลกัษณะน้ีจะมีความเครียดจากตาํแหน่งหน้าท่ีการ

งานท่ีรับผิดชอบ (Role Stress) นอ้ย เพราะใช้ความเป็นคนท่ีมีบุคลิกแบบใจอ่อน (Soft Heart) ให้

ความร่วมมือ (Cooperative) ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีไดค้ะแนนตํ่าในกลุ่มคุณลกัษณะน้ี (Costa & 

McCrae 1992) 

2.2.6.5 มิติท่ีเก่ียวกบัความบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) จาก

ผลการวจิยัพบวา่ ถา้ผูถู้กทดสอบมีผลคะแนนท่ีสูงในกลุ่มคุณลกัษณะขอ้น้ี จะไม่มีความสามารถท่ีดี

ท่ีจะจดัการกบัปัญหาท่ีกดดนัทั้งจากท่ีทาํงานหรือท่ีบา้น ซ่ึงมีผลวิจยัก่อนหน้าน้ีออกมายืนยนัอีกว่า

ความเครียดจากตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีรับผิดชอบ (Role Stress) เม่ือตอ้งประสพกบัปัญหาท่ีมาก

เกิน (Overload) ไม่วา่จากงานหรือจากท่ีบา้น ผลกระทบจะรุนแรงมากกวา่บุคคลท่ีมีผลคะแนนดา้น

น้ีตํ่า (O’Brein & DeLongis, 1996) 

 

2.2.7 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลิกห้าองค์ประกอบกับเชาวน์ปัญญาและความสําเร็จ

ในอาชีพในระยะยาวของชีวิต (The Big Five Personality Traits, General Mental Ability, and 
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Career Success across the Life Span) (Judge, Timothy A., Higgins, Chad A., Personnel 

Psychology, 1999, Vol.52, Issue 3) 

จากการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลิกห้าองค์ประกอบกบัเชาวน์ปัญญาด้วย

ความสําเร็จในอาชีพ นั้นพบว่าความสําเร็จในอาชีพจะเกิดจากสองประการรวมเขา้ด้วยกนัไดแ้ก่ 

ความสําเร็จจากภายใน (Intrinsic Success) ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) กบั

ความสําเร็จจากภายนอก (Extrinsic Success)  ไดแ้ก่ รายได้และตาํแหน่งในงาน (Income & 

Occupational Status) โดยการวิจยัเร่ิมเก็บขอ้มูลจากกลุ่มบุคคลตั้งแต่วยัเด็กช่วงแรกจนถึงวยัเกษียณ 

ไดข้อ้สรุปถึงบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีชดัเจนด ้สามองคป์ระกอบจากทั้งหมด ดงัต่อไปน้ี 

2.2.7.1 มิติท่ีเก่ียวกับจิตสํานึกยึดมัน่ในหลกัการ (Conscientiousness)  

พบว่าบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะน้ีสูงจะมีความสามารถทาํนายกะเกณฑ์ในความสําเร็จทั้งจากภายใน 

(ความพึงพอใจในงาน) และความสาํเร็จจากภายนอกไดอ้ยา่งแม่นยาํ (รายไดแ้ละตาํแหน่งในงาน) 

2.2.7.2 มิติท่ีเก่ียวกบัความบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) จาก

การวิจัยพบว่าบุคคลท่ีมีคุณลักษณะด้านน้ีสูงจะไม่มีความสามารถในการทาํนายกะเกณฑ์ใน

ความสําเร็จจากภายนอก ไดแ้ก่รายไดแ้ละตาํแหน่งในงาน ไดแ้ม่นนกั แต่สามารถใช้เชาวน์ปัญญา 

(General Mental Ability)มาช่วยทาํนายกะเกณฑใ์นความสาํเร็จภายนอกไดแ้ทน 

2.2.7.3 มิติท่ีเก่ียวกบัการเปิดเผย (Extraversion) จากการวิจยัมีหลกัฐาน

พบวา่ บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดา้นน้ีสูง มกัจะมีอารมณ์ในดา้นบวก (Positive Emotionality) ซ่ึงจะช่วย

เปล่ียนความรู้สึกให้เป็นความรู้สึกในดา้นบวก รวมไปกบัความสามารถในการเขา้สังคมต่างๆ ต่าง

เป็นตวัช่วยในการทาํนายกะเกณฑ์ในความสําเร็จในความพึงพอใจของอาชีพการงาน (Watson & 

Stack, 1993) 

 

2.2.8 บุคลิกห้าองค์ประกอบกับความพึงพอใจในงานด้วยการวิเคราะห์อภิมาน Five 

Factor Model of Personality and Job Satisfaction : A Meta-Analysis (Timothy A.Judge, 

Daniel Heller & Michael K.Mount, 2002, 530-536) จากรายงานผลการศึกษาดว้ยวิธีวิเคราะห์อภิ

มานพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกห้าองคป์ระกอบกบัความพึงพอใจในงาน (Relationships of 

the Big Five Traits with Job Satisfaction) พอสรุปไดเ้ป็นดงัน้ีคือ 

2.2.8.1 มิติท่ีเก่ียวกบัความบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) ผล

ออกมาวา่ บุคคลท่ีมีคุณลกัษณะดา้นน้ีสูง จะเป็นคนท่ีมีนิสัยในดา้นลบ (Negative Nature) ซ่ึงจะเป็น

ผลใหบุ้คคลกลุ่มน้ีตอ้งนาํพาตนเองใหไ้ปพบเจอกบัเหตุการณ์ดา้นลบมากกวา่ใคร (Magnus, Diener, 
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Fujita & Pavot, 1993) และจากเหตุการณ์ดา้นลบเหล่านั้นจะส่งผลให้ความพึงพอใจในงานลดลงไป

ตามลาํดบัอีกดว้ย 

2.2.8.2 มิติท่ีเก่ียวกบัการเปิดเผย (Extraversion) ในทางกลบักนักบับุคคล

ท่ีมีลกัษณะในมิติท่ีเกียวกบับุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism)  กลวิธีในการจดัการกบั

เหตุการณ์ต่างๆท่ีเขา้มาในแต่ละช่วงของชีวิตท่ีเป็นดา้นลบดว้ยความคิดทางดา้นอารมณ์ในลกัษณะ

แนวบวก (Positive Emotionality) ซ่ึงจะเป็นตวัช่วยให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานในท่ีสุด 

(Connolly & Viswesvaran, 2000; Meta-Analysis of PA-Job satisfaction relationships) โดยมีการ

วิจยัท่ีช่วยยืนยนัไดอี้กวา่กลุ่มลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลเหล่าน้ีมกัจะใช้เวลาอยูก่บัมิตรสหาย มี

การเขา้สังคมต่างๆ เป็นการติดต่อสัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน ช่วยทาํให้รู้สึกว่าเป็นรางวลั

อยา่งนึงของชีวติการทาํงาน (D.Watson & Clark, 1997) 

2.2.8.3 มิติท่ีเก่ียวกบัการเปิดรับต่อประสบการณ์ใหม่ (Openess to 

Experience)  ด้วยท่ีว่าบุคคลท่ีอยู่ในกลุ่มบุคลิกภาพลักษณะแบบน้ีมกัจะใช้กลวิธีคิดในแนว

วิทยาศาสตร์ (Scientific) ผสมผสานกบัแนวคิดในแนวทางอาร์ต (Artistic)  และจากลกัษณะ

พฤติกรรมของบุคคลในกลุ่มน้ีซ่ึงออกไปในแนวทาง แนวคิดรวบรวม (Divergent Thinking) ไม่นิยม

ใหค้วามสาํคญัทางดา้นความศรัทธาในศาสนา (Low religiousity) มากนกั และยงัเป็นอิสระทางดา้น

ความคิดเห็นการเมือง (Political Liberalism) ซ่ึงจะสรุปไดว้า่ บุคคลกลุ่มน้ี เปรียบเสมือนมีดาบอยูใ่น

มือ ท่ีมีสองดา้นเขา้ดว้ยกนั และหากนาํมาอา้งในเร่ืองของความพึงพอใจในงาน จะสามารถบอกได้

ว่า อาจเป็นไปไดท้ั้งสองทาง คือไม่ดีไปเลยก็ออกมาในทางลบอย่างมาก (DeNeve and Cooper, 

1998) จึงพอสรุปจากการศึกษาคร้ังน้ีวา่ ความพึงพอใจในงานของบุคคลกลุ่มน้ีไม่ชดัเจน 

2.2.8.4 มิติท่ีเก่ียวกับความประนีประนอม (Agreeableness) จาก

ผลการวิจยัของแมคเครและคอสตา้ (McCrae & Costa, 1991) พบวา่บุคคลในกลุ่มน้ีจะมีความสุข มี

แรงกระตุน้จากภายในท่ีจะทาํให้ตนเองประสพความสําเร็จในการท่ีจะสร้างสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน

อยา่งแนบแน่น (Interpersonal Intimacy) ซ่ึงเป็นผลไปสู่ระดบัของคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน (Well Being) 

อนัหมายรวมไปถึงความพึงพอใจในชีวติและการงานอีกดว้ย 

2.2.8.5 มิติท่ีเก่ียวกับจิตสํานึกยึดมัน่ในหลกัการ (Conscientiousness)  

จากผลการศึกษาของออแกนและลิงจ์ (Organ & Lingl, 1995) พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคลิกลกัษณะประเภทน้ีกบัความพึงพอใจในงานนั้นเก่ียวขอ้งกนัดว้ยเหตุผลท่ีวา่ บุคคลในกลุ่มน้ีจะ

ทุ่มเทและนาํพาตนเองไปสู่ความพึงพอใจในหน้าท่ีการงาน ทั้ง รางวลั (Rewards) ทั้ง2รูปแบบคือ 

แบบเป็นทางการ อนัไดแ้ก่ ค่าจา้ง (Pay) การเล่ือนขั้น (Promotion) และแบบไม่เป็นทางการ คือ การ
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ไดรั้บการชมเชย (Recognition) ความเคารพยาํเกรง (Respect) และความรู้สึกส่วนตวัท่ีทาํไดส้ําเร็จ 

(Personal Accomplisment)  

 

ตาราง 2.2 บุคลิกห้าองค์ประกอบกบัความพึงพอใจในงานดว้ยการวิเคราะห์อภิมาน Five Factor

 Model of Personality and Job Satisfaction : A Meta-Analysis 

คุณลกัษณะห้าองค์ประกอบ ผลคะแนนความพงึพอใจภายใน 
ผลคะแนนความพงึพอใจ

ภายนอก 

มิติท่ีเก่ียวกบัความบุคลิกภาพ

แบบหวัน่ไหว (Neuroticism) 

-.27 -.31 

มิติท่ีเก่ียวกบัการเปิดเผย 

(Extraversion) 

.24 .27 

มิติท่ีเก่ียวกบัการเปิดรับต่อ

ประสบการณ์ใหม่ (Openess to 

Experience) 

.02 .01 

มิติท่ีเก่ียวกบัความ

ประนีประนอม 

(Agreeableness) 

.14 .21 

มิติท่ีเก่ียวกบัจิตสาํนึกยดึมัน่ใน

หลกัการ (Conscientiousness)  

.17 .31 

ท่ีมา : Timothy A.Judge, Daniel Heller & Michael K.Mount, 2002, 535 

  

2.2.9 บุคลกิห้าองค์ประกอบและความเป็นผู้นําที่ต้องทําการเปลี่ยนแปลง (Five-Factor 

Model of Personality and Transformational Leadership) (Timothy A. Judge and Joyce E. 

Bono, Journal of Applied Psychology, 2000, Vol, 85, No. 5, 751-765) การศึกษาเร่ืองน้ีมีประวติั

การเร่ิมตน้มาจากการเขียนงานวิจยัของเบร์ิน (Burn, 1978) ผูไ้ดรั้บรางวลั Pulitzer-Prize-Winning 

book on leadership เก่ียวกบัผูน้าํท่ีตอ้งทาํการเปล่ียนแปลงโดยไดรั้บการสนบัสนุนซพัพอร์ตท่ีดีจาก

ผูต้าม ท่ีสามารถทาํได้มากกว่าแค่ความสนใจส่วนตวับุคคลไปจนได้ถึงวิสัยทศัน์ ด้วยการสร้าง

บรรยากาศของการแลกเปล่ียนและเฝ้าดูความเปล่ียนแปลงเพื่อการบรรลุผล จนเป็นท่ียอมรับใน

ภาคเอกชน 
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ต่อยอดมาถึงการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างลักษณะบุคลิกห้าองค์ประกอบกับ

ความเป็นผูน้าํท่ีตอ้งทาํการเปล่ียนแปลง โดยมีผลสรุปไดด้งัน้ี 

2.2.9.1 มิติท่ีเก่ียวกบัความบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) บุคคล

ท่ีมีคะแนนสูงในลกัษณะน้ี ตามคาํกล่าวของแมคเครและคอสตา้ (McCrae & Costa, 1991) ท่ีระบุวา่

จะเป็นคนจาํพวกขาดความมัน่ใจในตวัเอง (Self-Confidence) ขาดความเคารพในตวัเอง (Self-

esteem) ซ่ึงทั้ งสองส่ิงท่ีกล่าวมาเป็นส่วนสําคัญของบุคลิกลักษณะความเป็นผูน้ําท่ีต้องทาํการ

เปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนได ้(Bass, 1990; House, 1977) จึงสรุปไดว้า่ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพ

แบบหวัน่ไหว (Neuroticism) กับความเป็นผูน้ําท่ีต้องทาํการเปล่ียนแปลง (Transformational 

Leadership) นั้นเป็นไปในทางลบ 

2.2.9.2 มิติท่ีเก่ียวกบัการเปิดเผย (Extraversion) จากคาํกล่าวของคอสตา้

และแมคเคร (Costa & McCrae, 1988) ท่ีระบุวา่มีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนักบัผูน้าํท่ีชอบสังคม 

(Social Leadership)  และสําหรับความสัมพันธ์กับความเป็นผูน้ําท่ีต้องเปล่ียนแปลง 

(Transformational Leadership) นั้ น มาจากคุณลักษณะท่ีเป็นบุคคลท่ีชอบแสดงออกชัดเจน 

(Articulation) และ อารมณ์ท่ีอ่อนไหว (Emotional Expressivenes) ซ่ึงเป็นบุคคลิกลกัษณะท่ีผูน้าํท่ี

ตอ้งเปล่ียนแปลงสมควรท่ีจะตอ้งมีไว ้ซ่ึงตอ้งเป็นบุคคลชกัจูงโนม้นา้วไดดี้ (Persuade, Influence) 

และสามารถระดมพล (Mobilize)ไดด้ว้ยนัน่เอง (Gardner & Avolio, 1998) ดงันั้นสรุปไดว้า่บุคคลท่ี

มีลกัษณะน้ีมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความเป็นผูน้าํท่ีตอ้งทาํการเปล่ียนแปลง 

2.2.9.3 มิติท่ีเก่ียวกบัการเปิดรับต่อประสบการณ์ใหม่ (Openess to 

Experience)  ดว้ยเหตุผลท่ีผูน้าํท่ีตอ้งทาํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) จาํเป็นตอ้ง

มีคุณลกัษณะเป็นคนช่างคิดในแนวสร้างสรรคแ์ละเป็นเอกลกัษณ์ (Creative & Original) ตามท่ีคอน

เกอ้และคานูนโก ้(Conger & Kanungo, 1987) ไดก้ล่าวเสริมไวว้า่ ผูน้าํแบบน้ีจาํเป็นตอ้งมีความเป็น

นกันวตักรรม (Active Innovators) ไม่ใช่แค่เป็นผูอ้าํนวยความสดวกในหนา้ท่ีการงานท่ีรับผิดชอบ

เท่านั้น (Facilitators) ดงันั้นจึงพอสรุปไดว้่าบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะแบบน้ีจะมีความสัมพนัธ์ในเชิง

บวกกบัความเป็นผูน้าํท่ีตอ้งทาํการเปล่ียนแปลงในดา้นบวก โดยเฉพาะในเร่ืองของ ความเป็นผูคิ้ด

สร้างสรรค์ และ ความสามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงได้ซ่ึงเป็นหัวใจของการเป็นผูน้าํท่ีจะตอ้งทาํการ

เปล่ียนแปลง (Bass, 1985)  

2.2.9.4 มิติท่ีเก่ียวกบัความประนีประนอม (Agreeableness) การจะเป็น

ผูน้าํท่ีตอ้งทาํการเปล่ียนแปลงท่ีไดน้ั้น จาํเป็นตอ้งมีจิตใจท่ีดีและมีความพยายามท่ีจะเขา้ใจคนอ่ืน 

(Generous & Concern for others) โดยไม่เวน้แมก้ระทัง่กลุ่มคนท่ีเพิกเฉย มีการชมเชยบุคคลเป็นราย
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ตวัหากทาํงานได้เป็นผลสําเร็จ (Bass, 1985) จึงพอสรุปได้คร่าวๆว่า ความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคลิกลกัษณะน้ีกบัความเป็นผูน้าํท่ีตอ้งทาํการเปล่ียนแปลงมีแนวทางไปทางดา้นบวก 

2.2.9.5 มิติท่ีเก่ียวกับจิตสํานึกยึดมัน่ในหลกัการ (Conscientiousness) 

นกัจิตวิทยาแบส (Bass, 1985) กล่าวไวว้่า บุคคลท่ีมีการตดัสินใจดว้ยตนเอง (Self-Determination)  

เป็นส่ิงท่ีมีในลักษณะของบุคลิกในคนกลุ่มน้ีซ่ึงเป็นปัญหากับความเป็นผู ้นําท่ีจะต้องทาํการ

เปล่ียนแปลง ดว้ยเพราะพื้นฐานของบุคลิกลกัษณะน้ีท่ีแสดงออกมาในผลคะแนนท่ีตํ่าในดา้นความ

สําพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและลูกน้อง (Avolio et al, 1996) จึงยงัไม่สามารถสรุปออกมาไดว้่า

ความสัมพนัธ์ระหว่างคนกลุ่มน้ีกบัความเป็นผูน้าํท่ีตอ้งทาํการเปล่ียนแปลงเป็นแบบบวกหรือแบบ

ลบอยา่งแน่ชดั จาํเป็นตอ้งมีการทดสอบหรือวจิยัเพิ่มเติมต่อไปอีก 

ตามแนวคิดและคุณลกัษณะของบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบของคอสตาและแมคเคร ได้

แบ่งคุณลกัษณะท่ีบุคคลควรพึงมี ออกเป็น 5 มิติ ดงัน้ี มิติท่ีเก่ียวกบัการเปิดรับต่อประสบการณ์ใหม่       

มิ ติ ท่ี เ ก่ียวกับจิตสํานึกยึดมั่นในหลักการ  มิ ติ ท่ี เ ก่ียวกับการเปิดเผย  มิ ติ ท่ี เ ก่ียวกับความ

ประนีประนอม มิติท่ีเก่ียวกบัความบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว  โดยแต่ลกัษณะท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะบ่ง

บอกถึงคุณลกัษณะท่ีเด่นและดอ้ยของแต่ละบุคคล  โดยจะสามารถจาํแนกคุณลกัษณะท่ีเด่นชดัได้

โดยการทาํแบบทดสอบ WBI โดยเกณฑ์จะจาํแนก ออกมาเป็นระดบัคะแนนท่ีสูงสุดและตํ่าสุด โดย

คะแนนท่ีสูงท่ีสุดจะบ่งบอกถึงคุณลกัษณะเด่น  และคะแนนท่ีตํ่าท่ีสุดจะบ่งบอกถึงคุณลกัษณะท่ีดอ้ย  

ในการทาํแบบทดสอบ WBI มีวตัถุประสงค์เพื่อให้ผูท้ดสอบได้ทราบถึงคุณลกัษณะท่ีด้อยของ

ตนเอง  เพื่อท่ีจักนําไปพัฒนาและปรับปรุงคุณลักษณะนั้ นๆท่ีด้อย  ให้เกิดเป็นคุณลักษณะท่ี

เหมาะสมกบัอาชีพการงานท่ีพึงมีและความกา้วหนา้ในอนาคตต่อไป  
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บทที ่ 3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

 

3.1 กลุ่มตัวอย่าง 

บุคคลตวัอยา่งท่ีนาํมาศึกษาในงานวจิยัคือ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน สังกดัองคก์ร

เอกชนต่างประเทศแห่งหน่ึง โดยประจาํการอยู่ท่ีประเทศฮ่องกง ในอุตสาหกรรมการบินพาณิชย ์

จาํนวน 1 คน โดยในงานวจิยัน้ีจะขอเรียกสั้นๆวา่ ผูรั้บการประเมิน หรือผูถู้กประเมิน 

 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจัย  

ในการวิจยัคร้ังน้ี ใช้เคร่ืองมือ 2 อย่างในการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบประเมินทาง

จิตวิทยา ดว้ยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI), แบบทดสอบความสามารถดา้นการรับรู้

และการเขา้ใจ (Cognitive Ability), Applied Reasoning Test (ART) โดย Assessment Associates 

International   

 

3.2.1 แบบประเมินทางจิตวทิยา Psychometric Assessment  

ช่ือThe Work Behavior Inventory (WBI) การวา่จา้งพนกังานดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และ

จดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองท่ีตอ้งให้ความสําคญัอยา่งยิ่ง ดว้ยหากทาํการ

คดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสม อาจนาํความเสียหายส่งผลกระทบต่อความกา้วหนา้ของ

องค์กร คุณภาพสินคา้หรือบริการ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจส่งผลกระทบต่อธุรกิจ

และองค์กรได ้ การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลจึงเป็นหัวใจ

สําคญัในการคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ เพื่อให้องค์กรมีประสิทธิภาพ

อย่างเต็มท่ี และเป็นปัจจัยสําคัญท่ีจะนําไปสู่ความสําเร็จของอาชีพของพนักงานนั้ นๆ และจะ

สามารถนาํพาองค์กรให้ไปสู่ความเจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็วทนักบัความเปล่ียนแปลงของโลก

ธุรกิจในปัจจุบนัและอนาคต และผลจากการคน้ควา้วิจยัในลกัษณะการทาํงานของบุคคลโดยทัว่ไป 

แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการทาํงาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของพนักงาน มี

ความสาํคญัมากกวา่ กระบวนการความรู้ ความสามารถ หรือประสบการณ์การทาํงานท่ีมากมายของ



 25 

บุคคลคนนั้น อยา่งไรก็ตามองคก์รไม่อาจวางใจไดว้า่ บุคคลท่ีคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม

กบัลกัษณะงานในองคก์รอยา่งแทจ้ริง 

 3.2.1.1 การนาํ WBI ไปประยกุตใ์ช ้ 

The Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยประเมิน

พฤติกรรมการทาํงานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อนาํคาํอธิบายนั้นมาทาํการวิเคราะห์พิจารณา 

เพื่อประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานหรือเพื่อการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง โดยพิจารณา

ตามความเหมาะสมของลกัษณะงานและเพื่อความสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆตาม

ผลประเมินท่ีไดจ้ากการทดสอบดว้ยเคร่ืองมือดงักล่าว อีกทั้งยงัสามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการ

ตดัสินใจเพื่อใชใ้นการส่งเสริม สนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานอนั

ไดแ้ก่ การคดัเลือกพนกังาน, การพฒันาบุคลากร, การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้

เหมาะสม, การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํ และการเป็นผูต้ามท่ีดี, การทาํงานเป็นทีมท่ีไดผ้ล 

และการสร้างประสิทธิภาพของทีมงาน และประสิทธิภาพขององคก์รใหเ้พิ่มข้ึน เป็นตน้ 

3.2.1.2 ความเช่ือมโยงกบัการจดัสรรการทาํงาน ไดแ้ก่ 

- ประเด็นของลกัษณะงานโดยเคร่ืองมือประเมินWBI นั้นไดอ้อกแบบมา

เป็นพิเศษโดยมีจุดประสงคส์าํคญัเพื่อการจดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะงานต่าง ๆ ดว้ยทุกคาํถามท่ี

เป็นเคร่ืองวดันั้นมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการทาํงานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

- มีความเป็นมาตราฐานโดยกาํหนดมาตรการการประเมินค่าตนเอง ซ่ึง

เคร่ืองมือประเมิน WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นไดว้า่บุคคลผูน้ั้นไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ 

ในขณะท่ีทาํแบบทดสอบ 

- ความกวา้งขวางของลกัษณะงานในเคร่ืองมือประเมิน WBI นั้นสามารถ

ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยทาํงานมาก่อนหรือเพิ่งกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง และสามารถใชไ้ด้

กบัพนกังานทัว่ไปไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

- มาตรฐานของคะแนนจากเคร่ืองมือประเมิน WBI นั้นจะมีการแสดง

ค่าเฉล่ียออกมาในรูปของเปอร์เซ็นต์ไทล์โดยเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอย่างจริง ท่ีมีการทาํงานจาก

หลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

- มีความง่ายต่อการทาํผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบาย

ถึงความเป็นตวัตนไดม้ากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-

45 นาที เป็นการดี (ไม่จาํกดัเวลา) 
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3.2.1.3 คุณลกัษณะเด่นท่ีสําคญัของเคร่ืองมือประเมิน WBI จากผล

การศึกษาและการวจิยัหลายองคก์รทั้งจากต่างประเทศและในประเทศ พบวา่ เคร่ืองมือประเมิน WBI

นั้นมีความสามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะท่ีครอบคลุมในหลกัการสาํคญัต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

- ความน่าเช่ือถือ (Reliability) จากการสํารวจพบว่าเคร่ืองมือประเมิน

WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกวา่แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั (โดยค่า

การวดัท่ีไดจ้ากเคร่ืองมือประเมิน WBI มีความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนมีความ

น่าเช่ือถืออยูท่ี่ .75) 

- ความเท่ียงตรง (Validity) ซ่ึงเคร่ืองมือประเมินWBI มีการใช้หลกั

เหตุผลท่ีดีมาใชเ้ป็นตวัมาตราวดั โดยจะช่วยใหก้ารประเมินผลในบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปต่อการ

ทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นยาํ 

- ความสัมพนัธ์กบั Big Five ดว้ยท่ีเคร่ืองวดัการประเมินของ WBI ถูกจดั

ให้เป็นกลุ่มตามหลักเกณฑ์ท่ีได้จากการศึกษาวิจยัในเร่ืองปัจจยัทางบุคลิกภาพของ Big Five

แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกันของ Big Five 

มิฉะนั้นแล้วแบบทดสอบนั้นจะไม่สามารถประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ย่าง

ถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

- นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยัเคร่ืองวดัการประเมิน

ของWBIไดท้าํการประเมินผลตามความสามารถท่ีไดใ้ห้คาํจาํกดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at 

Workของ Spencer & Spencer, 1993และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ 

Goleman, 1998  

- สติปัญญาทางอารมณ์ โดยในรายงานบรรยายสรุปของWBI มีเคร่ืองวดั

คะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซ่ึงหนังสือของDaniel 

Goleman (1998) ได้ระบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสําเร็จในการ

ทาํงานหรือการประกอบอาชีพ 

3.2.1.4 ประสิทธิภาพของการทาํแบบทดสอบ WBI โดยจากการวิจยั

พบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นยาํในเร่ืองต่อไปน้ี 

- สามารถช่วยระบุลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถด้าน

เทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

- สามารถช่วยระบุลักษณะพฤติกรรมของผู ้บ ริหารระดับสูง ท่ี มี

ประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ 



 27 

- สามารถช่วยระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาท

ลูกนอ้งไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

- สามารถช่วยระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการ

ขายสินคา้  

- สามารถช่วยวินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะ

เป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 

- มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้คาํแนะนํา

พฤติกรรมท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว 

3.2.1.5 Work Behavior Inventory Scales  

WBI มีทั้งหมด 40 มาตราวดัโดยความหลากหลาย แต่จะมีความเก่ียวโยง

กบัสถานะการทาํงานดงัต่อไปน้ี 

การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

 การชอบสมาคม (Sociability) 

 การเป็นผูน้าํ  (Leadership) 

 การจูงใจ  (Influence) 

 พลงัใจในการทาํงาน  (Energy) 

การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

 ความร่วมมือ (Cooperation) 

 ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 

 ความชาํนาญการทูต  (Diplomacy) 

การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 

 การปรับตวั  (Adaptability) 

 การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 

 ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

 ความเป็นอิสระ  (Independence) 

การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

 การกาํหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 

 การคิดริเร่ิม  (Initiative) 

 การยนืกราน  (Persistence) 

 ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
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 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 

 การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 การควบคุมตนเอง  (Self-Control) 

 การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 

 การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 

 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 

คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 

 การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 

 การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 

 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 

 ความมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 

 เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

ลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 

 การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Task/Result Orientation) 

 การบริหารงานแบบเนน้บุคลากร  (People Orientation) 

ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อาํนาจชกัจูง (Influencing & Selling) 

 คล่องแคล่ว  (Dynamic) 

 วเิคราะห์/จาํแนก  (Analytical) 

 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 

ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 Behavioral Growth Potential 

ส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ(Occupational Success Indicators) 

 ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 

 ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 

 ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ  (Leadership Effectiveness) 

 ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใ น ก า ร เ ป็ น เ จ้ า ข อ ง ธุ ร กิ จ  ( Entrepreneurial 

Effectiveness) 

 Emotional Intelligence 
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ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

 ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 

 ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 

 ความ ไม่ สอดค ล้องกันข อง กา รตอบ แบ บท ดส อบ  (Response 

Inconsistency) 

 

3.2.2 แบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจ (Cognitive Ability Test) 

3.2.2.1 ลกัษณะของแบบทดสอบ  

แบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจด้วยการเรียนรู้

แนวคิดใหม่ในการแก้ปัญหาต่างๆท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงเรียกว่า Applied Reasoning Test 

Managerial/Professional (ART-MP) โดย Assessment Associates International  ซ่ึงแบบทดสอบน้ี

ได้สร้างข้ึนเพื่อใช้ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะสามด้าน ได้แก่ ทกัษะด้านการอ่าน (Verbal 

Reasoning) ทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) และทกัษะ

ดา้นการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยใชว้ิธีรวบรวมการกาํหนด

เหตุและผลกบัการแกปั้ญหาทั้งสามส่วนเขา้ดว้ยกนั 

- ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) หมายถึงการประเมินจากความ

เขา้ใจและการแปลบทความต่างๆตามโจทยท่ี์ผูท้าํแบบทดสอบตอ้งอ่านและทาํความเขา้ใจแลว้เลือก

คาํตอบท่ีถูกตอ้งจากการประเมินเน้ือหาในบทความดว้ยตนเอง โดยการทดสอบลกัษณะน้ีจะเป็นการ

ประเมินความสามารถในการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหาดว้ยขอ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลาย

ลกัษณ์อกัษรและมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานอยา่งมาก 

- ทักษะด้านการทาํความเข้าใจต่อข้อมูลท่ีเป็นตัวเลข (Numerical 

Reasoning) หมายถึงการประเมินทกัษะโดยการนาํเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในรูปแบบตาราง กราฟ 

หรือแผนภูมิต่างๆเพื่อให้ผูท้าํแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความตามโจทย ์โดยคาํถามจะตั้งอยู่บน

พื้นฐานคณิตศาสตร์ อาทิเช่น บวก ลบ คูณ หาร โดยอนุญาตใหใ้ชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ซ่ึงการทดสอบใน

ลกัษณะน้ี จะเนน้ท่ีการประเมินเหตุผลควบคู่ไปกบัการหาค่าตวัเลขเป็นคาํตอบ เพราะดว้ยงานท่ีตอ้ง

ปฏิบติัจริง จาํเป็นตอ้งมีการใชข้อ้มูลทางคณิตศาสตร์อยูเ่ป็นประจาํนัน่เอง 

- ทกัษะดา้นการประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยการใช้สติปัญญาใน

การแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยผูท้าํการทดสอบจะตอ้งเลือก

คาํตอบจากรากฐานตามหลกัตรรกวทิยาเป็นพื้นฐาน  
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การทาํแบบทดสอบดังกล่าว ผูรั้บการประเมินจะต้องทาํแบบทดสอบผ่านระบบ

ออนไลน์ โดยการกดเลือกคาํตอบท่ีถูกตอ้งทั้งสามประเภทขา้งตน้ ดว้ยกาํหนดเวลาท่ีหัวขอ้ละ 10 

นาที รวมทั้งหมดเป็น 30 นาที และผลคะแนนท่ีไดจ้ากการทดสอบจะเป็นในรูปแบบเปอร์เซ็นตไ์ทล ์

โดยผูป้ระเมินผลจะสามารถนาํมาใช้เปรียบเทียบความสามารถของตนเองกบัผูส้มคัรงานหรือผู ้

ทาํงานรายอ่ืนในตาํแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 

 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล WBI และ ART 

 ผูท้าํการวิจยัได้ให้บุคคลตวัอย่างการวิจยัดาํเนินการทาํแบบประเมินภาวะผูน้ําผ่าน

ช่องทางออนไลน์ เพื่อศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพเบ้ืองตน้ของบุคคลตวัอยา่งในงานวิจยั(WBI; Work 

Behavior Inventory, ART; Applied Reasoning Test Managerial/Professional ) จากนั้นนาํผลการ

ประเมินท่ีได ้มาพูดคุยเพื่อทาํความเขา้ใจ และยืนยนัความถูกตอ้ง และเม่ือทั้งสองฝ่ายเขา้ใจตรงกนั

แล้ว ผูท้าํการวิจยัจึงได้ให้ขอ้มูลป้อนกลับ รวมถึงสะท้อนให้บุคคลตวัอย่างได้เห็นแนวทางการ

พฒันาภาวะผูน้าํของตน เพื่อศึกษาประเด็นการพฒันาตนเองเพิ่มเติม จากนั้นจึงมอบหมายให้เขียน

เป้าหมาย และแผนการพฒันาตนเอง (DAP; Development Action Plan) ภายใตแ้นวคิด SMART; 

Specific (เฉพาะเจาะจง), Measurable (วดัผลได)้, Achievable (สามารถบรรลุผลได)้,Realistic(อยูบ่น

พื้นฐานของความเป็นจริง)และ Timely Manner(มีกรอบเวลาชดัเจน) โดยทา้ยท่ีสุดทั้งบุคคลตวัอยา่ง 

และผูท้าํการวจิยัไดก้ลบัมาพดูคุยกนัอีกคร้ัง เพื่อศึกษาความเป็นไปไดข้องแผนการพฒันาตนเองและ

วางแผนการติดตามผลร่วมกนัต่อไป 
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บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 

 

 

 หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินทาํแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI), 

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

ผูว้ิจยัไดไ้ปศึกษาพูดคุยเพื่อปรับความเขา้ใจกบัผูรั้บการประเมิน โดยผูท้าํการวิจยัยงัไดศึ้กษาขอ้มูล

เพิ่มเติมในส่วนของการให้ข้อมูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน เพื่อให้ผลการวิจยั

สะทอ้นตวัตนของผูรั้บการประเมินได้อย่างแม่นยาํยิ่งข้ึน โดยเน้ือหาและรายละเอียด มี 2 ส่วน

ดงัน้ีคือ 

 ส่วนท่ี 1 ภาพรวมผลการประเมิน จากแบบทดสอบ Work Behavior Inventory 

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

 ส่วนท่ี 2 การใหข้อ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
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4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 

 

 

รูปภาพ 4.1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI), ส่วนท่ี 1 
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รูปภาพ 4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI), ส่วนท่ี 2 
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โดยจากการวิเคราะห์ตารางในส่วนของภาพรวมแลว้ สามารถสรุปประเด็นสําคญัซ่ึง

เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานประจาํได ้ดงัน้ี 

 

4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

 

รูปภาพ 4.3 ผลการประเมินความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)  

 

จากรูปแสดงวา่ ผูรั้บการประเมินการรับรู้ตนเอง (Self-Perception) มีคะแนนอยูท่ี่ 84 

แสดงว่ามีลกัษณะถ่อมตนค่อนขา้งสูง โดยขณะท่ีพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Self-Presentation) ก็มี

ลกัษณะถ่อมตนเช่นกนั มีคะแนนอยู่ท่ี 74  และมีผลคะแนนโดยรวมในความต่อเน่ืองในการตอบ

แบบสอบถามคร้ังน้ีท่ีคะแนนมากกวา่ปานกลางคือ 59 ดงันั้นในส่วนของความเท่ียงตรงในการคอบ

แบบสอบถามผูท้าํการทดสอบ มีลกัษณะท่ีค่อนขา้งถ่อมตน ไม่ค่อยแสดงความสามารถและความ

มัน่ใจต่อผูอ่ื้นอยา่งเตม็ท่ี และมกัคิดวา่ผลงานท่ีตนทาํนั้น ยงัไม่ดีพอ แมผู้อ่ื้นจะพึงพอใจแลว้ก็ตาม  

 

4.1.2 ภาพรวมผลการประเมินด้วย Big 5 Factors 

 

รูปภาพ 4.4 ผลการประเมิน Big 5 Factors จากแบบประเมินWork Behavior Inventory 

 

จากภาพรวมของปัจจยัทั้ง 5 สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ ผูรั้บการประเมิน มีลกัษณะโอนเอียงไป

ทางการทาํงานดว้ยตนเอง โดยมีคะแนนดา้น Extraversion อยู่ท่ี 26 ซ่ึงค่อนไปทางดงักล่าว แต่ก็

สามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นได้ในลกัษณะเป็นทีม แล้วยงัมีส่วนเสริมท่ีคะแนน 11 ในส่วนของ 

Agreeableness ซ่ึงตอกย ํ้าในส่วนท่ีกล่าวมาวา่ลึกๆแลว้ชอบท่ีจะทาํงานดว้ยตนเองมากกวา่ ส่วนใน
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ดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆนั้น ไดค้ะแนนประเมินท่ี 19 แสดงให้เห็นวา่ผูไ้ดรั้บการประเมิน 

ชอบอะไรท่ีมีลักษณะแน่นอน มองได้ชัดมากกว่าอะไรใหม่ๆท่ีไม่แน่นอน มั่นคง จึงทาํให้มัก

ประสพกบัปัญหาในเร่ืองของการปรับตวัไดอ้ยู่บา้งหากมีส่ิงใหม่ๆเขา้มาในชีวิต แต่ทา้ยท่ีสุดก็จะ

สามารถทาํไดดี้เพียงแต่ตอ้งใชเ้วลาสักระยะ  ส่วนในดา้นความConscientiousnessนั้น ไดค้ะแนนท่ี 

36 พอจะสรุปในดา้นน้ีไดว้า่ เป็นคนชอบทาํตามกฎ ระเบียบ รายละเอียดในการทาํงาน ใส่ใจและ

ทุ่มเทในระดบัหน่ึง โดยมีลกัษณะชอบทาํงานให้เสร็จตามกาํหนดระยะเวลา จึงอาจเป็นสาเหตุของ

ความเครียดไดห้ากมีมุ่งมัน่ในดา้นน้ีมากเกินไป อีกทั้งในดา้น Emotional Stability ท่ีไดรั้บคะแนนการ

ประเมินท่ี 34 นั้นเป็นการตอกย ํ้าใหเ้ห็นวา่ภาวะจิตใจในส่วนของความมุ่งมัน่ท่ีจะสําเร็จในการทาํงาน

ต่างๆเป็นสาเหตุไดอ้ยา่งมากท่ีผูท้าํการประเมินจะเป็นคนข้ีกงัวลและมีความเครียดท่ีเกิดจากงาน 

 

4.1.3 Behavioral Growth Potential  

 

รูปภาพ 4.5 ผลการประเมินBehavioral Growth Potential  

 

ในส่วนของการประเมินด้านน้ี จากผลคะแนนท่ีได้ 32 แสดงให้เห็นว่าผูรั้บการ

ประเมินนั้น มีความสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองไดใ้นระดบัหน่ึง แต่ขาดซ่ึงความกระตือรือร้น

ในส่วนของความตอ้งการท่ีจะเติบโตกา้วหนา้ในอาชีพปัจจุบนั และจากการพูดคุยก็พบวา่เป็นจริง 

เพราะผูรั้บการประเมินมีความรู้สึกท่ีดีกบังานท่ีทาํ ในตาํแหน่งและหนา้ท่ีปัจจุบนั โดยไม่มีความคิด

ท่ีจะตอ้งการเล่ือนขั้นหรือตาํแหน่งแมโ้อกาสและศกัยภาพของตนเองมีมากถึงพอก็ตาม  

 

4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอาํนาจชักจูง (Selling and Influencing Style) 

 

รูปภาพ 4.6 ผลการประเมินSelling and Influencing Style 

 

ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนน 42 ในส่วนของความสามารถในการท่ีจะเป็นผูช้กัชวนหรือ

ทาํการขายนั้น มีลกัษณะท่ีว่าเป็นคนท่ีไม่ค่อยจะมัน่ใจมากนกัว่าตนเองจะสามารถชกัจูงคนอ่ืนได้

อย่างเต็มท่ี มีความลงัเลและขาดความมัน่ใจในตวัเองระดบัหน่ึง แต่ถา้มีภารกิจท่ีตอ้งทาํ จากการ

พูดคุยกบัผูรั้บการประเมินพบว่า เคา้ก็สามารถกระทาํได้ในระดบัหน่ึง โดยตอ้งอาศยัความตั้งใจ
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ส่วนตวัของผูไ้ด้รับการประเมินมากกว่าเดิม โดยต้องอาศยัการได้รับความสนับสนุนจากเพื่อน

ร่วมงานและหวัหนา้ ซ่ึงจะเป็นตวักระตุน้ท่ีดี ทาํใหส้ามารถทาํการชกัจูงไดใ้นท่ีสุด 

 

4.1.5 ลกัษณะของผู้นํา (Leadership Style) 

 

รูปภาพ 4.7 ผลการประเมิน Leadership Style   

 

จากคะแนนท่ีได้ 26 แสดงให้เห็นว่าผู ้ได้รับการประเมินมีลักษณะมุ่งเน้นท่ี

ความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในทีมมากกว่าการสัมฤทธ์ิผลของงาน หากพิจารณาผลการประเมิน

จาก Big 5 Factors ร่วมดว้ย จะสะทอ้นให้เห็นวา่เป็นผูใ้ส่ใจในความรู้สึกของบุคคลอ่ืน ซ่ึงทาํให้ใน

การทาํงานผูไ้ด้รับการประเมินจะเป็นท่ีรักใคร่ของเพื่อนร่วมงานส่วนมาก แต่ในเร่ืองของความ

กระตือรือร้นท่ีจะเป็นผูน้าํนั้น จากการพูดคุยพบวา่ ผูไ้ดรั้บการประเมินไม่มีความสนใจเลย แต่หาก

ว่าจะทาํก็สามารถปฏิบติัได้ เพราะผูไ้ด้รับการประเมินสอบผ่านการทดสอบท่ีจะได้รับการเล่ือน

ตาํแหน่งเป็นหวัหนา้พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเรียบร้อยแลว้ เหลือแต่เพียงการสร้างความมัน่ใจ

ในตวัผูป้ระเมินประกอบกบัการะกระตุน้ภายในถึงความตอ้งการท่ีจะเติบโตในตาํแหน่งเท่านั้น 

 

4.1.6 ความเหมาะสมกบังาน (Occupational Fit) 

 

รูปภาพ 4.8 ผลการประเมินOccupational Fit   

 

จากผลการรายงานช้ีให้เห็นลักษณะงานท่ีเหมาะสมกับผูรั้บการประเมินมากท่ีสุด 

ไดแ้ก่ งานท่ีไม่หวอืหวามากนกั มีระบบระเบียบเป็นขั้นเป็นตอน โดยผูไ้ดรั้บการประเมินมีแนวโนม้

ท่ีจะชอบทาํงานในด้านการบริการท่ีไม่ตอ้งติดต่อโดยตรงกบัลูกคา้มากนัก และจากการพูดคุยก็

พบว่าในตาํแหน่งปัจจุบนั ผูไ้ดรั้บการประเมินมีความสุขกบัการทาํงานบนเคร่ืองบินโดยแบ่งภาค

ส่วนของเวลาการทาํงานไวไ้ดท่ี้ก่ึงหน่ึงคือการติดต่อโดยตรงกบัผูโ้ดยสารและอีกก่ึงหน่ึงคืองานท่ี
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ตอ้งปฏิบติัในส่วนของการตระเตรียมความพร้อมซ่ึงไม่จาํเป็นตอ้งติดต่อกบัผูโ้ดยสาร จึงพอสรุปได้

วา่ การเป็นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินของผูไ้ดรั้บการประเมินนั้น เหมาะสมดีแลว้ 

 

4.1.7 การวเิคราะห์จุดแข็งจากผลการประเมินโดยรวม (Strengths to Leverage) 

 

 

 

รูปภาพ 4.9 ผลการประเมินท่ีไดรั้บคะแนนสูงสุด 3 อนัดบั 

 

อนัดบัแรก คือ Energy โดยมีScoreมากถึง 75 โดยมี Related Competencies คือเร่ือง

ของ Drive for Results & Initiative & Risk Taking หลงัจากไดพู้ดคุยกบัผูไ้ดรั้บการประเมินพบวา่ ผู ้

ไดรั้บการประเมินเห็นดว้ยกบัผลคะแนนท่ีไดรั้บวา่มีความแม่นยาํ ชดัเจน เพราะผูไ้ดรั้บการประเมิน

เป็นคนเช่นนั้นจริงๆ เป็นคนท่ีมีพลงัในการทาํงานมากเป็นพิเศษ ทุ่มเทและอยากเห็นผลงานของ

ตวัเองท่ีคาดหวงัว่าจะดี โดยผูไ้ดรั้บการประเมินเล่าเพิ่มเติมวา่ ในสมยัเด็ก มีความคิดอยากเรียนจบ

ให้ได้ปริญญา2ใบในเวลาเดียวกนั หรือไม่ก็ทาํงานไปด้วยเรียนไปด้วย เพื่อจะได้มีโอกาสได้รับ

ความสนใจมากกว่าคนอ่ืนๆในรุ่นและเวลาเดียวกนัในตอนสมคัรเขา้ทาํงาน แต่สุดทา้ยจาํตอ้งเลือก

ทาํแบบท่ีสองคือทาํงานไปดว้ยเรียนไปดว้ย ดว้ยเหตุผลทางดา้นครอบครัวท่ีไม่สนบัสนุนในเร่ือง

ของสาขาวิชาท่ีเรียน เวลาเรียนก็จะทุ่มเทกบัการเรียนพยายามไม่ให้เกรดตํ่ากวา่3 โดยมีเป้าหมายว่า

จะทาํให้ได้เกียรตินิยมพร้อมๆกับประสบการณ์การทาํงานซ่ึงก็อีกคือยอมท่ีจะทาํงานล่วงเวลา

ออกไปเพื่อจะไดเ้รียนรู้มากข้ึนกวา่คนอ่ืนๆ โดยมีเป้าหมายสูงสุดในตอนนั้นคือการไดเ้ป็นพนกังาน

ตอ้นรับบนเคร่ืองบินนัน่เอง 

อนัดบัท่ีสอง คือ Emotional Awareness เป็นผลการประเมินอีกประเภทหน่ึงท่ีมีสูงกวา่

ชนิดอ่ืนๆคือ 69 ซ่ึงเป็นการนาํเอาการรับรู้ของอารมณ์ต่างๆของผูไ้ด้รับการประเมินมาใช้ในการ

ปฏิบติังาน รวมไปถึงเป็นแรงผลกัดนัให้ผลการทาํงานออกมาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีตามความ

ตั้งใจ โดยมีRelated Competencies คือ Emotional Resilience & Leading Courageously และ จากการ

วเิคราะห์ในตวัผูไ้ดรั้บการประเมิน วา่เป็นคนท่ีรู้จกัอารมณ์ตวัเองไดดี้ รู้ถึงวา่สาเหตุและวิธีแนวทาง

ท่ีจะควบคุมให้อยู่ในกรอบของความน่าจะเป็น หรืออีกนัยหน่ึงคือการนึกคิดถึงผลลัพธ์ท่ีจะ

ก่อใหเ้กิดส่ิงท่ีดีๆวา่ควรจะมีความรู้สึกแบบไหนให้เหมาะท่ีสุดกบัสถานะนั้นๆเวลานั้นๆ โดยจริงๆ

แลว้เป็นคนท่ีค่อนขา้งไม่ชอบความไม่ถูกตอ้งมกัแสดงออกมาให้คนใกล้ชิดรู้มากกว่าให้คนอ่ืนๆ

หรือเพื่อนร่วมงานทัว่ไปไดรั้บรู้ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของความเก็บกดในอารมณ์ท่ีตอ้งพยายามบงัคบั

ตวัเองให้ไม่แสดงออกมา อาจเป็นเพราะในรูปแบบของงานท่ีเนน้ไปทางดา้นบริการ ซ่ึงแน่นอนไม่
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สามารถแสดงความรู้สึกท่ีแทจ้ริงออกมาไดท้ั้งหมด ตอ้งควบคุมอารมณ์ให้ไดใ้นสถานการณ์ท่ีย ํ่าแย ่

(แต่จริงๆแลว้อยากท่ีจะระเบิดออกมา อยากท่ีจะสวนกลบัเวลาโดนผูใ้ชบ้ริการมาวา่กล่าว โดยเฉพาะ

ถา้เห็นวา่ตนเองไม่ผดิ) 

อนัดบัท่ีสาม คือ Achievement มีscoreอยูท่ี่ 65 เด่นชดัในเร่ืองของความทุ่มเท การตั้ง

ความหวงัในดา้นงานไวสู้งอยูเ่สมอ โดยมีRelated Competencies คือ Drive for Results, Learning 

Agility & Self-Development, Managing Execution โดยพบวา่ผูไ้ดรั้บการประเมินเป็นคนทาํงาน

ชนิดท่ีอยากให้งานออกมาดี ไดรั้บการยอมรับโดยยินดีท่ีจะเรียนรู้เพิ่มเติมหาส่ิงใหม่ๆท่ีจะมาช่วย

พฒันาให้งานท่ีรับผิดชอบออกมาดีกว่าเดิม มีการวางแผนเอาไวล่้วงหน้า รู้ตนเองว่าตอ้งการอะไร

และพยายามท่ีจะทาํให้ได้ดังหวงั เช่นเม่ือผูไ้ด้รับการประเมินอยากเป็นพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบินทั้งๆท่ีเรียนมาทางด้านสายวิทย์ แต่ทางบ้านหวงัจะให้ทาํงานไปในแนวทางวิชาการ

มากกว่า  แมก้ระนั้นก็ตามผูไ้ดรั้บการประเมินไดใ้ชเ้วลาศึกษาคน้ควา้สอบถามจากผูรู้้และตาํรามา

อยา่งดี วา่การท่ีจะไดรั้บการพิจารณาเขา้ทาํงานเป็นพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินไดน้ั้น ควรจะตอ้ง

เรียนทางด้านการจัดการโรงแรมหรือการบินถึงจะตรงกับสายงานดังกล่าว และควรต้องมี

ประสบการณ์ทางดา้นการบริการดว้ยจึงจะไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษ รวมไปถึงการเรียนภาษาท่ี

สามเพิ่มเติมเพราะโดยมากคนไทยจะศึกษากันแค่ภาษาไทยกับภาษาอังกฤษ ซ่ึงถ้าผูไ้ด้รับการ

ประเมินมีความรู้แค่สองภาษา ก็จะไม่แตกต่างออกไปจากคนอ่ืนๆ จึงสรุปให้เห็นว่าผูไ้ด้รับการ

ประเมินให้ความสําคญักบัการตั้งเป้าหมายในดา้นการทาํงานจึงค่อนขา้งชดัเจนและพยายามท่ีจะทาํ

ใหไ้ดต้ามเป้าดงักล่าว 

 

4.1.8 การวเิคราะห์จุดด้อยจากผลการประเมินโดยรวม (Weakness) 

 

 

 

รูปภาพ 4.10 ผลการประเมินท่ีไดรั้บคะแนนตํ่าสุด 3 อนัดบั 

 

อนัดบัแรกคือ Cooperation ซ่ึงมีscaleค่อนขา้งตํ่าคือ5 การcollaborationกบัผูร่้วมงานมี

ค่อนขา้งนอ้ย โดยมีRelated Competencies คือ Teamwork & Team Building, Interpersonal Skills & 

Relationship Buildingอยูใ่นแนวท่ีไม่ดีนกั โดยมีคาํอธิบายเพิ่มเติมในดา้นความร่วมมือในการทาํงาน

กบับุคคลอ่ืน ผูไ้ดรั้บการประเมินนั้นสามารถทาํไดแ้ต่ไม่ไดอ้ยู่ในระดบัท่ีดีนกั เพราะตามจริงแลว้

นั้น ชอบท่ีจะทาํด้วยตนเองมากกว่า โดยหากพิจารณาจากพื้นฐานเดิมของตวัผูไ้ดรั้บการประเมิน
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พบว่าเป็นคนท่ีทาํอะไรมาดว้ยตนเองตลอด ขาดความเช่ือมัน่ว่าการทาํงานเป็นทีมจะเป็นผลดีกว่า

การกระทาํดว้ยตนเอง มกัจะมีความคิดท่ีไม่อยากจะคลอ้ยตามคนอ่ืนนกัถา้ยิ่งมีความคิดท่ีแตกต่างไป

จากวถีิทางของตนเอง เหมือนไม่อยากอยูใ่ตบ้งัคบับญัชาของใคร เพราะมัน่ใจตวัเองเกินไปวา่ทาํได้

มากกวา่ ดีกว่าทีมงาน มกัไม่เปิดรับคนอ่ืนง่ายๆ เช่นสมยัแรกๆท่ีเร่ิมทาํงานกบัชาวอเมริกนัผิวขาว

และผวิดาํ จะค่อนขา้งเกร็งและไม่อยากจะทาํงานดว้ยเพราะเห็นวา่เคา้ไม่มีความละเอียดอ่อนในเร่ือง

ของการให้บริการมากเท่าคนไทยด้วยกัน รับไม่ได้หากเค้าจะมีเข้าร่วมกลุ่มเป็นคนทาํงานเบส

เดียวกนัเพราะเกรงวา่คุณภาพของงานจะตํ่าลง ซ่ึงในความเป็นจริงจะเห็นไดว้า่ไม่ถูกตอ้งนกั 

อนัดบัท่ีสองคือ Diplomacy มีScale = 12 มีลกัษณะเป็นคนทาํงานท่ีไม่ค่อยจะมีมนุษย

สัมพนัธ์ท่ีดีนกั โดยเฉพาะคนท่ีตวัผูป้ระเมินคิดวา่นอกรีตนอกรอย เป็นคนท่ีค่อนขา้งชอบความเป็น

ส่วนตวั ชอบมีพื้นท่ีของตวัเอง มีปราการตั้งเอาไวค้่อนขา้งสูงในดา้นการเปิดรับคนอ่ืนเขา้มา ยิ่งถา้

คนเหล่านั้นมีบุคลิกท่ีไม่ตอ้งใจ หรือในอีกทางหน่ึงคือคิดกบัเคา้ในแง่ไม่ดี ก็จะไม่รู้จกัเปิดรับเคา้เขา้

มาใหเ้รียนรู้หรือปรับตวั โดยยินยอมท่ีจะทาํงานดว้ยตวัเองมากกวา่จะไปขอความร่วมมือจากบุคคล

อ่ืน มีความรู้สึกเกรงใจและเกรงกลวัวา่จะตอ้งมีการทดแทนในส่ิงท่ีเคา้เหล่านั้นทาํให้ ขาดทกัษะใน

ด้านการเปิดใจยอมรับในเร่ืองของความแตกต่าง และก็รู้จกัตนเองเป็นอย่างดีว่า ตนเองมีความ

บกพร่องทางด้านน้ี โดยผูไ้ด้รับการประเมินจาํได้ว่าสมยัท่ีบินใหม่ๆ มีเพื่อนร่วมงานสจ๊วตชาว

อเมริกนัมาจีบเพื่อนแอร์คนไทยของตนเองท่ีเป็นแฟลตเมทกนั ตวัผูไ้ดรั้บการประเมินนั้นไม่ยอมรับ

เคา้เลย ไม่ร่วมสนทนากบัเคา้ด้วยทั้งๆท่ีทาํงานอยู่ด้วยกนั และกาํลงัอยู่บา้นเดียวกนั แต่ก็รู้ด้วยว่า

กาํลงัเสียมารยาทการตอ้นรับแขกอย่างรุนแรงเม่ือเพื่อนพาเคา้เขา้มาในบา้น แต่ในความรู้สึกลึกๆ

แล้วนั้นเกรงกลวัและเป็นห่วงเพื่อนว่าจะถูกหลอกมากกว่า รวมไปถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงเพื่อ

แสดงใหเ้คา้เห็นวา่ตอ้งดูแลเพื่อนของผูไ้ดรั้บการประเมินให้ดีอยา่ใหเ้ป็นอยา่งท่ีคิดกงัวล 

อนัดบัท่ีสามคือ Influence คือ การพยายามชกัจูงหรือพูดให้คนทาํตามมีค่อนขา้งตํ่าใน

ระดบัscaleแค่17 โดยมีRelated Competencies เป็น Communication & Influencing, Inspiring Others

เป็นตวัช้ีชดัข้ึน โดยผูไ้ดรั้บการประเมินยอมรับว่าเป็นมนุษยท์าํงานประเภทท่ีรู้สึกว่าตวัเองยงัขาด

ความสามารถในการท่ีจะชกัจูงคนให้เช่ือฟังตวัเอง ให้ทาํตามอยา่งท่ีพูดออกมา ทั้งๆท่ีความจริงแลว้

มีความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้สร้างทกัษะด้านน้ีอย่างมากๆ แต่สุดทา้ยแล้วยงัไม่มีความมัน่ใจ จึงมกั

แสดงออกมาในรูปของการกระทาํมากกวา่การนาํเสนอดว้ยวธีิการเจรจา ซ่ึงการใชค้วามสามารถของ

ตวัเองท่ีมีอยูจ่ริงดว้ยการปฏิบติัให้เป็นท่ียอมรับนั้นก็เพื่อจะมาเป็นตวัช่วยกลบขอ้ดอ้ยของตนเองใน

ดา้นน้ีนัน่เอง โดยสังเกตไดจ้ากการตั้งใจทาํงานอยา่งดี มีระบบจนเพื่อนร่วมงานเอ่ยปาก ขอให้สอน 

ให้แนะแนวทางการทาํงานให้บ้าง และถึงจะเป็นผลให้ผูไ้ด้รับการประเมินมีความกล้าท่ีจะพูด

ออกมา กลา้ท่ีจะโชวค์วามสามารถพิเศษให้เคา้เห็น อาจจะเพราะคิดเอาเองว่า ทาํดีกว่าพูด จึงมกัทาํ
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ให้เคา้เห็นก่อน และหากเพื่อนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มาถามก็จะมีความรู้สึกท่ีดีอยากท่ี

เผยแพร่ 

 

4.1.9 การวิเคราะห์จุดที่ควรพัฒนาจากผลการประเมินโดยรวม (Development 

Consideration) พอสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 

4.1.9.1 Energy เพราะมีพลงัในการทาํงานอยา่งเหลือเฟือ ตอ้งการให้งาน

บรรลุในเวลารวดเร็ว ซ่ึงมีทั้ งแง่ดีและแง่เสีย โดยมุมดีคือ เหมาะท่ีจะเป็นตัวอย่างให้กับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้นเร่ืองของความรวดเร็ว การมีพลงัในการทาํงาน แต่อีกมุมก็ควรระมดัระวงัใน

ความรวดเร็วนั้นอาจมีขอ้บกพร่องมองขา้มในรายละเอียดไปได ้ซ่ึงในบางสายงานจาํเป็นตอ้งมีการ

ใช้ระยะเวลาท่ียาวนานกว่า ซ่ึงอาจก่อผลเสียไดท้ั้งทางดา้นอารมณ์และความรู้สึกถา้ตอ้งไปอยู่ใน

สถานการณ์แบบนั้น 

   4.1.9.2 Emotional Awareness การรับรู้ในเร่ืองของอารมณ์นั้น ขอ้ดีคือ

สามารถนําพาตนเองไปสู่ความสําเร็จได้โดยรู้ถึงเหตุและผลของมนั รู้จกัเก็บอารมณ์ความรู้สึก

ส่วนตวัท่ีจะทาํให้งานสะดุดไดดี้ ซ่ึงสามารถนาํเอาขอ้ดีน้ีไปช่วยช้ีแนะแนวทางดา้นความคิดน้ีกบั

บุคคลอ่ืนๆในองคก์รไดเ้พื่อประสิทธิผลของผลงานโดยรวม แต่ขอ้เสียของดา้นน้ีคือเวลา อาจเสียไป

มากกว่าการะจะไปโฟกสัเร่ืองอ่ืนท่ีสําคญักว่า อีกทั้งนาํอารมณ์ส่วนตวัเขา้มาช่วยตดัสินปัญหาซ่ึง

บางทีอาจไม่ถูกตอ้งก็เป็นได ้

4.1.9.3 Achievement เป็นคนทาํงานประเภทท่ีมุ่งหวงัความสําเร็จ มีความ

เป็นEntrepreneur, set goalไวต้ลอด เหมาะท่ีจะนาํเอาจุดเด่นดา้นน้ีไปช่วยทาํให้องคก์รมีการบรรลุ

เป้าไดเ้หมือนกนักบัเป้าส่วนตวั โดยมีขอ้ควรระวงัในเร่ืองของการoverwork, work life balance

อาจจะมีนอ้ยไป อาจจะมีเพื่อนนอ้ยเพราะตอ้งทาํผลงานใหมี้เหนือกวา่อยูเ่สมอๆ 

4.1.9.4 Attention to Detail เพราะเป็นคนละเอียด ชอบมองและรวบรวม

ส่ิงเล็กส่ิงนอ้ยไวป้ระกอบในการทาํงาน มีระเบียบแบบแผน ระมดัระวงัขอ้ผิดพลาด เหมาะอยา่งยิ่งท่ี

จะเอาจุดเด่นดา้นน้ีไปช่วยบุคคลอ่ืนในดา้นการorganize จดัลาํดบัให้ไดดี้ เป็นQCให้กบัองค์กรได ้

แต่ข้อควรระมดัระวงัคือ อาจใช้เวลามากไปกับรายละเอียดปลีกย่อยซ่ึงอาจมีสําคญัน้อย ทาํให้

มองขา้มหรือละเลยภาพโดยรวมออกไป และอาจสร้างความเครียดให้กบัคนอ่ืนเพราะความเป็นคน

เจา้ระเบียบเกินไปดว้ย 

4.1.9.5 Cooperation เป็นขอ้ดอ้ยท่ีเกิดมาจากความไม่comfortable การไม่

เปิดรับเพื่อนร่วมงาน การมีความคิดท่ีวา่ทาํเองดีกวา่ ซ่ึงเม่ือผลประเมินออกมาช้ีย ํ้าให้เห็นชดัอยา่งน้ี 

สมควรอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งปรับปรุงตนเองโดยวธีิการดงัน้ีคือ 
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- Contributing more as a Team Member พยายามเปล่ียนตวัเอง รับฟัง

feedbackจากเพื่อนร่วมงานหรือจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อการปรับตวัใหเ้ขา้กบัทีมใหไ้ด ้

- Improving Communication with Team Members คือตอ้งรู้จกันาํเอา

ทกัษะทางด้านการส่ือสารเขา้มาใช้ให้มากกว่าเดิม ทั้งตอ้งรู้จกัรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนด้วย 

โดยในการส่ือสารนั้นควรจะมีการนาํเอาความเป็นprofessionalเขา้มาใชไ้ม่ใชอ้ารมณ์ส่วนตวัตดัสิน

เป็นใหญ่ 

- Giving Timely Assistance to Team Members ลองพาตวัเองเขา้ไปให้

ถึงความเป็นทีมเดียวกนักบัเพื่อนร่วมงานให้ได ้โดยตอ้งรับฟังความคิดเห็น feedbackท่ีแทจ้ริงจาก

พวกเคา้วา่ ตวัเองทาํไดดี้หรือไม่อยา่งไร แลว้นาํมาคิดพิจารณาปรับปรุงใหดี้ข้ึนในดา้นทีมเวร์ิค 

- Building Effective Team Relationships ตอ้งรู้จกัการcompromise ตอ้ง

รู้จกัเพื่อนร่วมงานให้มากข้ึน ใส่ใจกบัเคา้มากข้ึน สร้างบรรยากาศwin-winให้เกิดข้ึนให้ไดโ้ดยการ

รับฟังและปรับปรุงตนเองใหเ้ขา้กบัทีมได ้

- Seeking Feedback on Your Team Behaviorให้ความสําคญักบั

ผูร่้วมงานในทีม โดยใชf้eedbackจากบุคคลเหล่านั้นเขา้มาช่วยในการพฒันาตนเองในดา้นน้ี ตอ้งเปิด

ใจใหก้วา้งยอมรับถึงความเป็นจริงจากพวกเคา้ แสดงความappreciateใหพ้วกเคา้รับรู้ได ้

- Improving Relationships with Co-Workers ตอ้งทาํความเขา้ใจเขา้ไป

ใหถึ้งความรู้สึกนึกคิดของเพื่อนร่วมงานให้ได ้รู้จกัการให้การแสดงความช่ืนชมให้เพื่อนเห็นไดช้ดั 

สร้างบรรยากาศใหมี้ความรู้สึกเป็นส่วนเดียวกนักบัพวกเคา้ใหไ้ด ้

- Diplomacy เป็นอีกขอ้ดอ้ยท่ีควรปรับปรุง โดยส่วนตวัแลว้นั้นผูไ้ดรั้บ

การประเมินได้ยอมรับว่าเป็นเช่นน้ีจริงๆ สมควรท่ีจะตอ้งระมดัระวงัในการแสดงออกในด้านน้ี 

แบบประเมินจึงมีขอ้แนะนาํใหป้ฏิบติัดงัน้ีคือ 

 Addressing Conflict Diplomatically ตอ้ง รู้จกัยอมรับและรับฟังความ

คิดเห็นของอีกฝ่ายโดยเฉพาะเม่ือเกิดconflictข้ึนมา นาํเอาการเปิดกวา้ง ความคิดเห็นท่ีเป็นจริง และ

มุ่งเนน้ไปดว้ยเหตุและผลท่ีดี ใหเ้ขา้ใจกนัไดม้ากกวา่การเอาตวัเองเป็นท่ีตั้ง 

 Enhancing Relationships by Considering the Feelings of Others : รู้จกั

เก็บความลบัได ้ไม่เอาไปไขในท่ีแจง้ เป็นผูฟั้งท่ีดี แสดงถึงความเห็นอกเห็นใจต่อผูอ่ื้นให้เห็นไดช้ดั 

รวมไปถึงสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงานให้เกิดข้ึนระหว่างกัน รู้จักการเคารพ ให้รางวลั 

สนบัสนุน 

Showing Respect toward People of Different Cultural Backgrounds : 

พยายามอยา่คิดก่อนวา่รู้จกัเคา้ดีพอจากการพบกนัแรกๆ พยายามหาสาเหตุให้ไดถึ้งขอ้บกพร่องหาก
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เกิดการผิดพลาดโดยใช้หลักการเป็นผูฟั้งท่ีดี พร้อมทั้งการระมดัระวงัในเร่ืองของcultureท่ีอาจ

แตกต่างกนั เพื่อแสดงถึงความจริงใจในการrespect 

Providing Critical Feedback to Others in a Diplomatic Manner 

จาํเป็นตอ้งนึกถึงใจเคา้ใจเราดว้ย ในเวลาจะให้Feedbackกบัคนอ่ืน รักษาความเป็นส่วนตวัของเคา้

เอาไว ้ถือวา่เป็นเร่ืองละเอียดอ่อนท่ีไม่ควรละเลย รวมไปถึงการเปิดใจรับฟังเคา้ดว้ย 

Communication Diplomatically ในการส่ือสารควรระมดัระวงัในการใช้

โทนเสียงใหดี้ รักษาความเป็นมืออาชีพไวใ้หไ้ดเ้สมอ สุภาพ 

Dealing with Others Equitably แสดงความเท่าเทียมกนัไม่แบ่งแยก ไม่วา่

จะเป็นเช้ือชาติ หรือความรู้สึกนึกคิด รับฟังในพื้นฐานท่ีสาํคญัร่วมกนั 

 Influence ในความเป็นจริงนั้นผูไ้ดรั้บการประเมินมีความประสงคจ์ะทาํ

ใหไ้ดใ้นดา้นน้ี แต่ยงัขาดความมัน่ใจเพราะไม่มีskillsและความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของตวัเอง จึงมีขอ้

ทีควรจะปรับปรุงดงัต่อไปน้ีคือ 

 Convincing Others ตอ้งพูดให้เคลียร์ในส่ิงท่ีตอ้งการส่ือออกไป พยายาม

ใชf้actsมากกวา่อารมณ์ส่วนตวั และนาํเอาbody language เขา้มาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ และตอ้งไม่ลืม

ท่ีจะเช็คความถูกตอ้งก่อนการช้ีนาํนั้น 

 Enhancing Your Persuasiveness จาํเป็นตอ้งเตรียมตวัให้ดี พร้อมก่อน

เสมอ รวบรวมขอ้มูลและใช้ความเป็นProfessionalเขา้มาใช้โดยรับฟังความคิดเห็นและรู้จกัติดตาม

ผลอีกดว้ย 

 Persuading Others by Overcoming their Objections ตอ้งยินดียอมรับขอ้

โตแ้ยง้ ใชค้วามคิดเห็นต่างๆเขา้มาเป็นตวัประกอบการตดัสินใจท่ีดี โดยวดัผลท่ีสามารถแยกแยะจาก

เร่ืองส่วนตวัใหเ้ป็นเร่ืองส่วนรวมใหไ้ด ้

 Improving Awareness of Nonverbal Communication ตอ้งไม่ลืมผลจาก

มุมมองท่ีไม่เปิดเผยออกมาเป็นคาํพดู โดยตอ้งใหค้วามสาํคญักบัท่าทางการแสดงออกดว้ย 

 Persuading Customers การจะเป็นผูช้ี้นาํท่ีดีต่อลูกคา้ไดน้ั้น ควรตอ้งรู้ถึง

ความตอ้งการของเคา้ให้แม่นก่อน มีการส่ือสารท่ีเคลียร์แน่ชดัแม่นยาํมีความกระชบัดว้ยหลกัการ

จาก data&facts ท่ีมีเหตุผลจริงๆ ใหค้วามสนใจกบัemotionsต่างๆของลูกคา้ 

 Establishing Support for Strategies ตอ้งใส่ใจใช้คนให้ถูกตอ้งกบั

สถานการณ์ ยึดเอากลยุทธ์เป็นหลกัโดยอาศยัหลกัการท่ีปัจจุบนัสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ และตอ้ง

ควบคุมค่าใชจ่้ายไดดี้ 
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 Initiative : tends to wait for direction ไม่อยากริเร่ิม น่ีคือขอ้เสียอีกขอ้ท่ี

ควรปรับปรุง โดยจาํเป็นตอ้ง 

 Being Proactive with New Assignment & Responsibilities ตอ้งรู้จกัการ

ร่วมมือในการทําโปรเจคต์ใหม่ๆ ต้องรู้จักการเป็นคนอาสาทาํงานมีส่วนร่วมกับองค์กรและ

ผูร่้วมงานดว้ย 

 Prioritizing Multiple Demands to Achieve Optimal Results ตอ้งมอง

โปรเจคตไ์ดอ้ยา่งทะลุปรุโปร่ง ใชค้วามเขา้ใจและเรียงลาํดบัความสําคญัเพื่อจดัระเบียบต่างๆให้เขา้

ทาง เพื่อประสิทธิผลร่วมกนัในภาพใหญ่ขององคก์ร 

 Proactively Improving Work Methods ตอ้งเตรียมตวัมาอยา่งดีทั้งขอ้มูล 

หาหนทางใหม่ๆท่ีจะทาํใหผ้ลงานดีข้ึนและมองหาfeedbackเอาไวใ้หไ้ด ้

 Anticipating and Addressing Problems Quickly มองและวิเคราะห์ให้ได้

ถึงปัญหาสาเหตุท่ีเกิด โดยจดัลาํดบัความสาํคญัใหมี้ประสิทธิภาพดว้ย 

 Showing a Willingness to Take Personal Risks นาํเอาBrainstormมาใช ้

มีการวดัผลตรวจสอบสาธารณะอีกดว้ย และตอ้งมีการevaluate อีกดว้ย 

 Showing Initiative through Self-Development อ่านให้เยอะๆ นาํเอาอิน

เทอร์เนตเขา้มาช่วย มีการเขา้รับการฝึกอบรมต่างๆ รู้จกัเป็นผูV้olunteer ใหค้วามสนใจในเทคโนโลยี

ใหม่ๆ 

 

 

4.2 การให้ข้อมูลป้อนกลบัจากผู้บังคบับัญชาและเพือ่นร่วมงาน   

ผูว้จิยัไดใ้ชเ้คร่ืองมือ แบบสอบถามโดยประเมินจากสองหวัขอ้ยอ่ยดว้ยกนั เพื่อให้ผูรั้บ

การประเมินไดมี้โอกาสรับฟังมุมมองท่ีแตกต่างไปจากท่ีตนเองรับรู้ โดยทาํการออกแบบทดสอบให้

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานไดแ้สดงความคิดเห็นออกมาในรูปแบบของการให้คะแนน เก่ียวกบัผล

การดาํเนินงานท่ีผ่านมา ซ่ึงสองหัวขอ้ท่ีผูรั้บประเมินไดน้าํมาให้ผูมี้หนา้ท่ีเก่ียวขอ้งไดป้ระเมินนั้น 

เป็นหัวขอ้ท่ีผูรั้บประเมินตอ้งการจะพฒันาให้ดีข้ึนจากผลการทดสอบ WBI นัน่เอง โดยผูรั้บการ

ประเมินตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองใหเ้ตม็ความสามารถ เพื่อเพิ่มความสามารถในการทาํงาน

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ืองของการโน้มน้าวชักจูง โดยต้องอาศยักระบวนการการคิดวิเคราะห์

ไตร่ตรองให้รอบคอบในการจะแกปั้ญหาดา้นน้ี พยายามออกจาก comfort zone ของตอนเองให้ได ้

โดยเร่ิมจากการใชศ้กัยภาพของตนเองท่ีมีพร้อมกบัการเตรียมพร้อมในขอ้มูลท่ีรอบดา้นเพื่อให้เป็น
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ประโยชน์มากท่ีสุด โดยอาจเร่ิมจากการรับฟังโดยทาํแบบทดสอบการตอบรับ (Feedback) จาก

บุคคลรอบขา้ง เช่น หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมชั้นเรียน ตามตารางดงัน้ี 

 

 
รูปภาพ 4.11 แบบทดสอบการตอบรับจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงานในเร่ืองการโนม้นา้ว  

 

 จากการทดสอบน้ีจะเป็นการวดัผลโดยการประเมินในเร่ืองของการสร้างบรรยากาศ

และค่อยๆปรับบุคลิกลกัษณะการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นให้ดีมากข้ึน ซ่ึงในท่ีสุดหากสามารถปฏิบติัได ้

ผูรั้บการประเมินจะเกิดความสบายใจ ไดรั้บบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน ทา้ยท่ีสุดจะส่งผลให้ผูรั้บ

การประเมินมีประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวมดีข้ึน องคก์รก็จะไดพ้นกังานท่ีมีความสามารถใน

การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น มีศกัยภาพ ในบริหารจดัการ การทาํงานเป็นกลุ่ม สามารถโนม้นา้วเพื่อการ

แกปั้ญหา เชิงวเิคราะห์ไดอ้ยา่งเช่ียวชาญ ทาํใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 
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รูปภาพ 4.12 แบบทดสอบการตอบรับจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงานในเร่ืองการร่วมมือ 

 

 ขอ้คิดเห็นท่ีไดจ้ากการทาํแผนพฒันารายบุคคลและความกา้วหน้า ฉบบัท่ี2น้ีผูรั้บการ

ประเมินตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองให้เต็มความสามารถ โดย เพิ่มความสามารถในดา้นการ

ให้ความร่วมมือ  เพื่อเพิ่มขีดความสามารถและศกัยภาพของผูรั้บการประเมิน โดยให้สามารถ นาํ

ทกัษะและ ศิลปะการทาํงานร่วมกนักบับุคคลอ่ืนๆ เพื่อร่วมกนัพร้อมกบัการรับฟังการตอบรับจาก

หัวหน้าและเพื่อนร่วมงานโดยทาํแบบการตอบรับ(Feedback)จากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานตาม

ตารางท่ีแนบดงัน้ีเพื่อช่วยใหก้ารทาํงานเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัทิศทางท่ีองคก์รตอ้งการจะดาํเนิน

ไปตามวิสัยทศัน์และพนัธกิจดว้ยกนั ช่วยกนัหาหนทางแกปั้ญหา เพิ่มระดบัความสัมพนัธ์ เพิ่ม

พนัธมิตรในการทาํงาน ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน    ผูรั้บการประเมินจะสามารถเพิ่มศกัยภาพ ใน

การเจรจาติดต่อส่ือสาร การโน้มน้าวชักจูงจากแผนพฒันาตอนท่ี1 และพร้อมๆไปกบัการพฒันา

ทกัษะ และศิลปะการใหค้วามร่วมมือระหวา่งการปฏิบติังาน เพื่อให้ผูถู้กประเมินมีประสิทธิภาพท่ีดี

เพิ่มข้ึน ทั้งในการทาํงาน และในชีวติประจาํวนั  อยา่งถูกตอ้ง และเหมาะสมตามแต่สถานการณ์นั้นๆ 
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ซ่ึงจะส่งผลให ้สถานการณ์ เป็นไปในทิศทางท่ีผูรั้บการประเมินคาดหวงั ทา้ยท่ีสุดสําหรับ องคก์ร ก็

จะไดพ้นกังานท่ีมีความสามารถ ในการใชท้กัษะ และศิลปะ ในการทาํงานร่วมกนัให้ความร่วมมือ

อยา่งเต็มท่ี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นการบริการ สร้างบรรยากาศท่ีดีเป็นมิตรกบั

ทุกคน เช่น หวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมชั้นและบุคคลต่างๆ เพื่อ ทาํให้เกิดประโยชน์

สูงสุดแก่องคก์ร 

 

 

4.3 ผลการประเมนิจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial (ART) 

 

รูปภาพ 4.13 ผลการประเมินโดยรวม และคะแนนแต่ละมาตราวดัของ ART  
 

จากผลการประเมินพอสรุปไดว้า่ 

4.3.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมือ

อาชีพ ผูท้าํแบบทดสอบไดจ้ดัอยู่ในอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพ ปานกลาง โดยกล่าวไดว้่า ผูไ้ดรั้บการ

ประเมินอาจจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการแกปั้ญหาต่างๆไดดี้กวา่คนส่วนใหญ่ และมีแนวโนม้วา่จะ

ปฏิบติัได้ดีอย่างมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพ ดงันั้นผูไ้ด้รับการประเมินมี

แนวโนม้จะ 

 เสร็จงานท่ีได้รับมอบหมายและทาํโครงงานต่างได้เสร็จสมบูรณ์

เหมือนผูจ้ดัการส่วนใหญ่ 

 มีแนวโน้มและขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคล้ายคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมือ

อาชีพ 
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4.3.2 Verbal Reasoning ผูท้าํการทดสอบไดค้ะแนน 79% หากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหาร

หรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูท้าํการทดสอบจะสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมิน

บทความตามขอ้มูลท่ีไดม้าคือ สูง ดงันั้นผูท้าํการทดสอบมีแนวโนม้วา่จะ 

 ระบุแนวคิดหรือแยกแยะสาเหตุดว้ยเหตุผลไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

เหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 

 วิเคราะห์และประเมินความหมายท่ีแฝงอยูใ่นเน้ือหาของบทความได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

4.3.3 Numerical Reasoning ผูท้าํแบบทดสอบไดค้ะแนน 31% หากเม่ือเปรียบเทียบ

กบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูท้าํแบบทดสอบสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และ

ประเมินบทความตามขอ้มูลท่ีไดม้าคือ ปานกลาง ดงันั้นผูท้าํแบบทดสอบมีแนวโนม้วา่จะ 

 วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงตวัเลขไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วน

ใหญ่    

 ประเมินผลขอ้มูลตวัเลขในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิต่างๆไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 

 

4.3.4 Abstract Reasoning ผูท้าํแบบทดสอบไดค้ะแนน 65% หากเม่ือเปรียบเทียบกบั

ผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูท้าํแบบทดสอบสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และ

ประเมินบทความตามขอ้มูลท่ีไดม้าคือ ปานกลาง ดงันั้นผูท้าํแบบทดสอบมีแนวโนม้วา่ 

 จดัสรรโครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 วเิคราะห์และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพอสมควร 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การนําไปใช้ 

           

 

ในการนาํผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใช้ในการวางแผนพฒันาตนเองให้ไดผ้ลดี ผูรั้บการประเมิน

จาํเป็นตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมายความในเร่ืองท่ีจะพฒันาใหช้ดัเจน ร่วมกบัการไดรั้บความร่วมมือท่ี

ดีจากผูบ้งัคบับญัชาในการทาํการประเมินให้ก่อน จึงจะส่งผลให้การเขียนแผนพฒันาตนเอง มีความ

เหมาะสม สามารถเป็นไปไดจ้ริง ในกรอบเวลาท่ีเหมาะสม และก่อใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้าํอยา่งมี

นยัสาํคญั เน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 

 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 

 

 

5.1 การวางเป้าหมายและมุมมองของผู้รับการประเมนิเพือ่การพฒันาตนเอง   

 การศึกษาวิจยัเร่ือง"การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการแบบประเมินทางจิตวิทยาและการ

จดัทาํแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินของสายการบินต่างประเทศแห่ง

หน่ึงนั้น จดัทาํโดยการศึกษารวบรวมขอ้มูล จดัทาํแบบประเมินทดสอบทางจิตวิทยา และนาํมา

วิเคราะห์ผลท่ีได้ร่วมกนักบัผูไ้ดรั้บการประเมินและผูบ้งัคบับญัชาถึงภาวะผูน้าํและเป้าหมายของ

ผูรั้บการประเมินจนเกิดเป็นแผนพฒันาตนเองใหดี้ข้ึน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้ผูไ้ดรั้บการประเมิน

ไดท้ราบถึงบุคลิกลกัษณะท่ีแทจ้ริงของตวัผูไ้ดรั้บการประเมินเอง และนาํมาวิเคราะห์เพื่อปรับปรุง

แกไ้ข พฒันาตนเอง เป็นการเพิ่มศกัยภาพท่ีตนเองมีให้มากยิ่งข้ึน และในทา้ยท่ีสุดจะสามารถทาํตาม

เป้าหมายท่ีผูไ้ดรั้บการประเมินวางแผนเอาไว ้  

                

 5.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง  

 เป้าหมายในการพฒันาศกัยภาพ ของผูรั้บการประเมินคือ ผูรั้บการประเมินสามารถ

พฒันาทกัษะต่างๆของตนเองมาทาํการคิด วิเคราะห์ เพื่อใช้ในการแกปั้ญหา โดยการใชป้ระโยชน์ 

จากขอ้มูลแทจ้ริงท่ีตวัผูท้าํการประเมินเป็นอยู่  นาํขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ มาเป็นพื้นฐานในแกคิ้ด

หนทางท่ีเหมาะท่ีควรในการปัญหา รวมไปถึงการท่ีจะสามารถคิดวิเคราะห์สําหรับในคร้ังต่อๆไป 
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ซ่ึงเป็นการพฒันาทกัษะความเป็นผูน้าํ ให้มีความสามารถรอบดา้น ทั้งดา้นการบริหาร คนและ 

ทรัพยากร อยา่งเป็นจริง 

 โดยผูรั้บการประเมินมีเป้าหมายในอนาคตดงัน้ี   

 1.ภายใน 1 ปี ตอ้งการเรียนต่อปริญญาเอกในดา้นจิตวทิยา เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้ท่ี

จะนาํไปใชท้ั้งในงานและอนาคต 

 2.ภายใน3-5ปี ตอ้งการท่ีจะนาํความรู้ท่ีไดจ้ากประสบการณ์ทั้งจากการเรียนและการ

ทาํงานไปต่อยอดใหไ้ด ้ไม่วา่จะเป็นเชิงพาณิชยห์รือเพื่อตอบแทนสังคม 

   

 5.1.2 จุดเด่นของผู้รับการประเมิน 

Emotional Awareness; เป็นคนท่ีรู้จกัอารมณ์ตวัเองไดดี้ รู้ถึงวา่สาเหตุและวิธีแนวทางท่ี

จะควบคุมใหอ้ยูใ่นกรอบของความน่าจะเป็น หรืออีกนยัหน่ึงคือการนึกคิดถึงผลลพัธ์ท่ีจะก่อให้เกิด

ส่ิงท่ีดีๆวา่ควรจะมีความรู้สึกแบบไหนใหเ้หมาะท่ีสุดกบัสถานการณ์  

Energy; เป็นคนท่ีมีพลงัในการทาํงานมาก ทุ่มเทและคาดหวงัในภาระหนา้ท่ีรับผิดชอบ 

สามารถละทิ้งทุกอยา่งไดเ้พื่อการจะทาํใหง้านบรรลุไดท้นัเวลาตามกาํหนด 

Achievement; ผูไ้ดรั้บการประเมินนั้นเป็นคนทาํงานชนิดท่ีอยากใหง้านออกมาดี 

ไดรั้บการยอมรับโดยยนิดีท่ีจะเรียนรู้เพิ่มเติมหาส่ิงใหม่ๆท่ีจะมาช่วยพฒันาใหง้านท่ีรับผดิชอบ

ออกมาดีกวา่เดิม มีการวางแผนเอาไวล่้วงหนา้ รู้ตนเองวา่ตอ้งการอะไรและพยายามท่ีจะทาํใหไ้ดด้งั

หวงั  

 

 5.1.3 จุดด้อยของผู้รับการประเมิน 

Cooperation; ในดา้นความร่วมมือในการทาํงานกบับุคคลอ่ืน ผูไ้ดรั้บการประเมินนั้น

สามารถทาํไดแ้ต่ไม่ไดอ้ยูใ่นระดบัท่ีดีนกั เพราะตามจริงแลว้นั้น ชอบท่ีจะทาํดว้ยตนเองมากกวา่  

Diplomacy; เป็นคนทาํงานท่ีไม่ค่อยจะมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี เป็นคนท่ีค่อนขา้งชอบ

ความเป็นส่วนตวั ชอบมีพื้นท่ีของตวัเอง มีปราการตั้งเอาไวค้่อนขา้งสูงในดา้นการเปิดรับคนอ่ืน 

ขาดทกัษะในดา้นการเปิดใจ 

Influence; การพยายามชกัจูงหรือพูดให้คนทาํตามมีค่อนขา้งตํ่า ขาดความสามารถใน

การท่ีจะชกัจูงคนใหเ้ช่ือฟังตวัเอง ใหท้าํตามอยา่งท่ีพดูออกมา  
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 5.1.4 ประโยชน์ในการนําแบบประเมินการพฒันาภาวะผู้นําไปใช้    

 ประโยชน์ในการนาํแบบประเมินการพฒันาภาวะผูน้าํไปใช ้   

 จากเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้2 ประการคือ ประการแรกศึกษาต่อดา้นของจิตวิทยา เพื่อ

เพิ่มพูนความรู้ความเขา้ใจในดา้นน้ีให้มากข้ึน และ ประการท่ีสอง การนาํความรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษา

ต่อไปใชใ้นหนา้ท่ีการงานในอนาคต เป้าหมายตามท่ีกาํหนดไว ้ซ่ึงลว้นแลว้แต่ตอ้งไดรั้บการพฒันา

ความสามารถในหลายๆ ด้าน ไม่เพียงแต่ใช้ความสามารถท่ีเป็นข้อเด่นเพียงอย่างเดียวในการ

วางแผนพฒันาเพื่อให้ไปสู่เป้าหมาย   สําหรับประการแรกในการศึกษาต่อในระดบัชั้นท่ีสูงข้ึน ผู ้

ไดรั้บการประเมินจะไม่สามารถใช้จุดเด่นท่ีตนมีอยู ่บรรลุเป้าหมายได ้โดยปราศจากการพฒันาจุด

ดอ้ยของตนเอง  ในการศึกษาต่อระดบัชั้นท่ีสูงข้ึน ผูรั้บการประเมินจกัตอ้งพฒันาจุดดอ้ยของตนใน

เร่ืองของมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อคนรอบขา้ง เพื่อท่ีจะไดศึ้กษาร่วมกบัเพื่อนร่วมชั้นไดอ้ยา่งมีความสุข  

และจกัตอ้งพฒันาในดา้นการเปิดใจยอมรับ  รับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมชั้นหรือเพื่อนร่วมงาน  

เพื่องานท่ีไดจ้ะมีความถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพสูงสุด   สําหรับประการท่ีสอง คือการนาํความรู้ท่ี

ไดจ้ากการศึกษาต่อไปใชใ้นหนา้ท่ีการงานในอนาคต สาํหรับเป้าหมายน้ี การจะกระทาํใดให้ประสบ

ผลสาํเร็จดงัเป้าหมายท่ีวางไว ้จะตอ้งอาศยัจุดเด่นท่ีมีอยู ่ร่วมกบัการพฒันาจุดดอ้ยท่ีเป็นอยูอ่ยา่งมาก  

เน่ืองจากการนาํจุดดอ้ยของผูรั้บการประเมินไปใชก้บัการงานอาชีพ นัน่หมายถึงวา่ ผูรั้บการประเมิน

จะตอ้งพบปะผูค้นหรือกลุ่มคนมากมาย  ไม่วา่จะเป็นบุคคลในองค์กร หรือบุคคลท่ีอยู่นอกองค์กร  

ในการพบปะบุคคลหรือควบคุมคนในการทาํงานจึงจาํเป็นตอ้งมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี จะตอ้งทาํงาน

ร่วมกบับุคคลอ่ืนไดดี้ และพดูชกัจูงหรือพดูใหค้นคลอ้ยตามได ้หากผูรั้บการประเมินสามารถพฒันา

จุดดอ้ยของตนเองให้มีความทดัเทียมเท่ากบัจุดเด่นแลว้ ในการบรรลุเป้าหมายสองประการท่ีวางไว ้

จะประสบความสาํเร็จตามท่ีผูรั้บการประเมินตั้งเป้าหมายไว ้

 ดงันั้นเป้าหมายของผูรั้บการประเมินท่ีวางไว ้ จะประสบผลสําเร็จไม่ได ้หากปราศจาก

การพฒันาจุดดอ้ยของตน  เพื่อท่ีจะสร้างมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี ต่อคนรอบขา้ง  สามารถทาํงานร่วมกบั

ผูอ่ื้น  สามารถเขา้ใจเห็นใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น  และสามารถพูดคุยหรือชกัจูงให้

บุคคลรอบขา้งคลอ้ยตามได ้หากผูรั้บการประเมินสามารถพฒันาทกัษะเหล่าน้ีไดแ้ลว้ ในการไปถึง

เป้าหมายท่ีวางไวข้องผูป้ระเมิน ก็จะทาํไดง่้ายข้ึน 
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5.2  แผนการพฒันาตนเองของผู้รับการประเมนิและความก้าวหน้า ฉบับที1่ 

 

 
 

รูปภาพ 5.1 แผนการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน ฉบบัท่ี1 (แนวนอน) 
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 จากรายละเอียดแผนพฒันารายบุคคลท่ีผูรั้บการประเมินได้ทาํการวางแผนพฒันา

ตนเองภายในระยะเวลา 4 เดือนนั้น ผูรั้บการประเมินไดใ้ห้ความสําคญักบัการปรับปรุงศกัยภาพใน

การทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความร่วมมือในการทาํงาน ทั้งกบัเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน โดยมี

องคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 

 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 

 9) Resource/Support  ขอ้มูล/ส่ิงท่ีใชใ้นการสนบัสนุนการทาํแผนพฒันารายบุคคล 

 10) Potential obstacles which can prevent development อุปสรรคในการทาํแผนพฒันา

รายบุคคล 
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5.3   แผนการพฒันาตนเองของผู้รับการประเมนิและความก้าวหน้า ฉบับที2่ 

 

 
 

รูปภาพ 5.2 แผนการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน ฉบบัท่ี2 (แนวนอน) 
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 จากแผนพฒันาตนเองและความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี1 ผูรั้บการ

ประเมินไดแ้สดงให้เห็นวา่ สามารถพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัท่ีสูงกวา่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ ดงันั้นเพื่อ

เพิ่มศกัยภาพของผูถู้กประเมินใหเ้ตม็ความสามารถ จึงเสนอให้ทาํการเขียนแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 

2  โดยผูรั้บการประเมินให้ความสําคญักบัการปรับปรุงศกัยภาพในการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกับ

ความสามารถในดา้นการให้ความร่วมมือ ทั้งกบัเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และบุคคลอ่ืนๆท่ี

เก่ียวขอ้ง  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 

 9 Resource/Support ขอ้มูล /ส่ิงท่ีใชใ้นการสนบัสนุนการทาํแผนพฒันารายบุคคล 

 10 Potential obstacles which can prevent development อุปสรรคในการทาํแผนพฒันา

รายบุคคล   
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