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บทคดัยอ่  

 การศึกษาครังนีมีจุดมุ่งหมายเพือศึกษาคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมของบุคคลทีแตกต่างกนั ซึงความแตกต่างนี

นํามาซึงการคัดเลือกบุคลากรเข้าทาํงานแต่ละตาํแหน่งของแต่ละองค์กร นํามาซึงแนวทางการพฒันาเพือเพิมศกัยภาพการ

ปฏิบติังานเพือให้สอดคล้องต่อบทบาทหน้าทีทีรับผิดชอบ อีกทงันํามาซึงการตดัสินใจเลือกศึกษาหรือเลือกอาชีพของแต่ละ

บคุคลโดยนาํผลของการทาํแบบประเมินทางจิตวิทยามาเป็นขอ้มูลร่วมในการตดัสินใจ โดยไดน้าํเสนอแบบทดสอบทางจิตวิทยา

ชนิดต่างๆทีนิยมใช้กนัแพร่หลาย และได้แสดงการนําแบบประเมินทางจิตวิทยาทีผูวิ้จยันํามาเป็นเครืองมือในการจดัทาํสาร

นิพนธ์ครังนี ซึงกคื็อ Work Behavior Inventory (WBI) ผลจากการทาํแบบประเมินทางจิตวิทยานีไดแ้สดงถึงคุณลกัษณะทีสําคญั

ของบคุคลตวัอยา่ง ซึงนอกจากเครืองมือนีแลว้ ผูวิ้จยัไดน้าํเสนอผลการประเมินบุคคลตวัอย่างจากมุมมองของหัวหน้างาน เพือ

เป็นขอ้มูลในการวิเคราะห์ อนันาํมาซึงแผนพฒันารายบคุคล (Development action plan -DAP) ต่อไป 

 แผนพฒันารายบคุคล เป็นอีกหนึงเครืองมือทีจะช่วยให้บคุคลซึงเป็นทรัพยากรทีสําคญัขององค์กร มีแนวทาง

การพฒันาทีชดัเจน ซึงแผนพฒันารายบุคคลนีจะเลือกจุดแข็ง หรือ จุดอ่อนของผูร้ับการประเมินมาทาํการพฒันาก็ได้ โดย

จุดประสงคข์องการพฒันากเ็พือส่งเสริมให้ผูร้ับการประเมินมีศกัยภาพในการทาํงานเพิมมากขึนและเชือมโยงไปสู่ความกา้วหน้า

ในตาํแหน่งหน้าทีทีผูร้ับการประเมินตงัเป้าหมายไว ้
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บทที  1 

บทนํา 

 

 

1.1ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  

 เนืองดว้ยบุคลากรแต่ละคนมีความแตกต่างทงัความรู้ ความสามารถ บุคลิกภาพ ฯลฯ 

ดงันนัการใชบุ้คลากรใหไ้ดต้ามเป้าหมายสูงสุดนนัองคก์รจาํเป็นตอ้งมีความเขา้ใจในความแตกต่าง

และสนับสนุนการพฒันาจุดแข็ง จุดอ่อนเพือเสริมสร้างศกัยภาพในการสร้างสรรค์ผลงานอย่าง

สูงสุดดงันนัไม่ว่าจะเป็นกระบวนการสรรหาทีตอ้งคดัเลือกพนกังานทีตรงตามตาํแหน่งงาน ตรงตาม

คุณสมบัติทีองค์กรหรือตาํแหน่งงานคาดหวงั กระบวนการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพเพือ

สนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาตนไปสู่เป้าหมายตาํแหน่งงานทีหวงัไว ้กระบวนการเหล่านีจาํเป็นตอ้ง

มีเครืองมือซึงเปรียบเสมือนเข็มทิศทีจะชีแนวทางการคดัเลือก แนวทางการพฒันาคุณลกัษณะที

ถูกตอ้ง ตรงจุด ตรงประเด็น เพือบรรลุเป้าหมายทีบุคลากร หน่วยงาน และองคก์รไดค้าดหวงัไว ้

 แบบประเมินทางจิตวิทยา(Psychometric Assessment) ถือเป็นเครืองมือทีสําคัญ

เครืองมือหนึงในการบ่งชีคุณลกัษณะของบุคคลไดเ้ป็นอยา่งดี หากแต่แบบประเมินทางจิตวิทยานีมี

อยูด่ว้ยกนัมากมาย ดงันนัการเลือกใชจึ้งจาํเป็นตอ้งมีแนวทางในการพิจารณา เพือผลลพัธที์น่าเชือถือ

และถูกตอ้งมากทีสุด 

 

 

1.2วตัถุประสงค์ 

 การทดสอบทางจิตวิทยา(Psychometric Assessment)มีหลากหลายวตัถุประสงค์ในการ

นาํไปใช ้หนึงในวตัถุประสงค ์ของการนาํไปใชง้านทีพบมากทีสุด คือ 

1.การคดัเลือกบุคลากร(Selection of personnel) 

 การใชแ้บบทดสอบทางจิตวิทยา ก็เพือคดัเลือกผูส้มคัรทีมีคุณสมบติัตรงกบัตาํแหน่ง

งานมากทีสุด เช่น ทดสอบจากความรู้ ความถนดั บุคคลิกภาพ 

2.การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล(Individual development and training) 

   การทาํแบบทดสอบทางจิตวิทยา ช่วยให้รู้ว่าอะไรคือสิงทีเราทาํไดดี้ อะไรคือสิงทีเรา

ตอ้งพฒันา เมือรู้ 2 สิงนี  จะช่วยวิเคราะห์ว่าจะนาํสิงใดไปวางแผนเพือพฒันาได ้
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3.การสร้างและพฒันาทีม (Team building and development) 

 ผูที้มีความเขา้ใจตนเองและผูอื้นอย่างดี จะสามารถสร้างและรักษาความสัมพนัธ์เชิง

บวกในสถานทีทาํงานแบบทดสอบของ  FIRO-B DISC และ Hogan Development Survey  ถูก

ออกแบบมาโดยเฉพาะ เพือคน้หาแหล่งทีมาแห่งความสมัพนัธอ์นัตึงเครียด   การประเมินบุคลิกภาพ

ทวัไป ซึงรวมทงั MBTI (Myers-Briggs Typology Indicator) และ CPI (California Psychological 

Inventory) ทังสองแบบทดสอบนีลว้นเป็นประโยชน์มากสาํหรับการสร้างความเข้มแข็งให้กับ

ทีมงาน คุณค่าในทางปฏิบติัสามารถช่วยให้ไดรั้บข้อมูลเชิงลึกเกียวพฤติกรรมของกลุ่มและการ

เปลียนแปลงทีเกียวขอ้งกบัค่านิยมของกลุ่มคน 

4.การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career development and progression) 

 แบบทดสอบทางจิตวิทยาช่วยคน้หาว่าเรามีความชอบหรือความถนัดทางดา้นไหน ซึง

ถือเป็นสิงสาํคญัในการวางแผนการทาํงาน โดยแบบทดสอบดา้นจิตวิทยาจะทาํให้รู้ว่าบุคลิกภาพ

แบบไหนเหมาะกบัอาชีพใด ทงันี เพือเป็นแนวทางในการตดัสินใจเลือกเรียนในสาขาทีเกียวขอ้ง

หรือเลือกอาชีพตามความถนดั 

 

 

1.3ขอบเขตของการวจิยั 

 การดาํรงอยู่ในอาชีพหรือตาํแหน่งทีตนคาดหวงั จาํเป็นตอ้งมีการพฒันาคุณลกัษณะ

อยา่งต่อเนือง ในแต่ละตาํแหน่งงานยอ่มตอ้งการบุคคลทีมีคุณลกัษณะต่างๆทีเอือต่อการปฏิบติังาน

ในหนา้ทีทีแตกต่างกนัดงันนัการจดัทาํสารนิพนธ์ในครังนีผูว้ิจยัไดย้กกรณีศึกษาการพฒันาตนเอง

ของบุคคลหนึงเป็นตวัอยา่ง ทีมีเป้าหมายการเติบโตไปในตาํแหน่งงาน ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

ในระยะเวลา 3 ปี 

 

 

1.4ประโยชน์ทีคาดว่าจะได้รับ 

 จากผลการวิจยัสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ไดด้งันี 

1. เข้าใจและสามารถเลือกใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาได้อย่างถูกต้องตรงตาม

วตัถุประสงคใ์นการนาํไปใช ้

2. เรียนรู้แนวทางการวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาด้วยเครืองมือคือWork 

Behavior Inventory (WBI) 
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3. ตระหนักและเห็นความสาํคญัของการจัดทาํแผนพฒันารายบุคคลอีกทงัทราบถึง

แนวทางการพฒันาแผนพฒันารายบุคคล 

4. สามารถเขียนแผนพฒันารายบุคคล (Development action plan)ไดอ้ย่างถูกตอ้งและ

สามารถนาํไปปรับใชใ้นงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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บทที  2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

 จากผลการศึกษาข้อมูลเกียวกับการพฒันาภาวะผูน้ ําโดยการใช้แบบประเมินทาง

จิตวิทยา ผูว้ิจยัไดท้าํการคน้ควา้และรวบรวมผลการศึกษาดงักล่าวทีเกียวขอ้งกบัเครืองมือทีใชใ้นการ

ประเมินครังนี คือ Work Behavior Inventory หรือ WBI ซึงขอ้มูลทีผูว้ิจยัคน้ควา้มาแบ่งเนือหาได้

ดงัต่อไปนี 

 

 

2.1 การประเมินทางจติวทิยา (Psychometric Assessment)  

 การประเมินทางจิตวิทยา  เป็นส่วนหนึงของการศึกษาเกียวกบัทฤษฎีของการวดัผลทาง

จิตวิทยา ซึงประกอบดว้ย การวดัผลของ ความรู้ ความสามารถ ทศันคติ คุณลักษณะ บุคลิกภาพ 

การศึกษา แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychological Assessment) ไดถู้กพฒันาและคน้ควา้ใน

หลายๆ รูปแบบ โดยจะทาํการวิจยัอยา่งรอบคอบและผา่นการประเมินเพือใหแ้น่ใจว่า มีความถูกตอ้ง 

วดัผลไดจ้ริง มีประสิทธิภาพและมีความเชือถือได ้

 

2.1.1 หลกัการในการนําแบบประเมนิทางจติวทิยาไปใช้ 

 ปัจจุบันแบบประเมินทางจิตวิทยาถูกนําไปใช้มากในภาคองค์กรในส่วนของการ

คดัเลือกพนกังาน โดยใชว้ดั ความถนดัหรือความสามารถ  (Aptitude Test) และ ประเมินบุคลิกภาพ 

(Personality Assessment)แบบประเมินทางจิตวิทยาทีดีจะตอ้งมีเนือหาทีตรงประเด็นและสามารถ

วดัผลได ้แบบประเมินทางจิตวิทยาทีเหมาะสมจะตอ้งมีวตัถุประสงค์ มีมาตรฐาน เชือถือได ้และ

เทียงตรง ซึงมีหลกัการสาํคญัคือ 

2.1.1.1 มีความเป็นมาตรฐาน (Standardization) คือ มีรูปแบบและแนวทางการใช้ที

แน่นอน ภายใตส้ถานการณ์ทีเหมือนกนั ภายในกาํหนดเวลาทีเท่ากนั และภายใตส้ภาพแวดลอ้มที

เหมือนกนัดว้ย 
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2.1.1.2 มีความน่าเชือถือ (Reliability) คือ มีความแน่นอนและคงเส้นคง

วาการประเมินดว้ยแบบประเมินในแบบเดียวกนัสาํหรับคนๆ เดียวกนั ในเวลาทีใกลเ้คียงกนั การ

พิจารณาความน่าเชือถือ สามารถทาํได ้3 วิธี คือ 

 วิธีสอบซาํ (Test - retest method) คือ ใชแ้บบประเมินเดียวกนัสอบซาํ

กบัคนกลุ่มเดียวกนัสองหน หากค่าสหสัมพนัธ์ (Correlation) สูง คือ คะแนนแต่ละคนทีไดเ้ท่าเดิม

มากเท่าใด แสดงว่าแบบประเมินมีความน่าเชือถือสูง 

 วิธีใชแ้บบประเมินเทียบเท่า (Equivalent forms) เป็นวิธีการสอบซาํ

เหมือนกนั  แต่ใชแ้บบประเมินเทียบเท่าทีจดัทาํในแนวเดียวกนัและมีความยากง่ายเท่ากนัสองชุด 

วิธีการนีก็ยุง่ยากและสินเปลืองทีตอ้งสร้างแบบประเมินเทียบเท่าสองชุด 

 วิธีแบ่งครึงแบบประเมิน (Split - halves method) เป็นการแบ่งแบบ

ประเมินเดียวกนัออกเป็นสองส่วน (อาจใหฉ้บบัหนึงเป็นขอ้เลขคี อีกฉบบัหนึงเป็นขอ้เลขคู่) ให้คน

กลุ่มเดียวกันประเมินทังสองฉบับในคราวเดียวกัน จะได้คะแนนสองชุด จากนันจึงมาหาค่า

สหสมัพนัธค์วามน่าเชือถือ 

 2.1.1.3 ความเทียงตรง (Validity) เป็นสิงสาํคญัทีสุดของแบบประเมิน 

คือ หากตอ้งการจะประเมินอะไรแบบประเมินทีนาํมาใชต้อ้งสามารถประเมินสิงนันไดอ้ย่างถูกตอ้ง 

และเทียงตรงมากทีสุด นกัจิตวิทยาไดก้าํหนดความเทียงตรงไวห้ลายประเด็น ยกตวัอยา่งเช่น 

 เทียงตรงตามเกณฑที์กาํหนด (Criterion – related) ให้ความสาํคญักบั

ผลคะแนนทีออกมาสอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังานจริง ซึงการวดัความเทียงตรงมกัใชว้ิธีวดัความ

เทียงตรงในการทาํนาย (Predictive validity) คือวิธีการประเมินผูส้มคัรทุกคนในวนัแรกและรับทุก

คนเขา้ทาํงาน หลงัจากทีพนกังานเขา้ปฏิบติังานเราจึงทาํการประเมินอีกครังเพือวดัประสิทธิภาพการ

ทาํงานในอนาคต ในขณะทีอีกหลายๆองคก์รไดมี้การประเมินความเทียงตรงใหมี้ความสอดคลอ้งกบั

งาน (Concurrent validity) ของพนักงานเมือบรรจุเขา้ทาํงานแลว้แทนการประเมินในลกัษณะการ

ทาํนาย ซึงวิธีนีจะมีประสิทธิภาพในการคัดเลือกพนักงานเขา้ทาํงานมากกว่าวิธีการประเมินโดย

ลกัษณะการทาํนาย เพราะคนทีไม่ถนัดงานอาจลาออก ถูกไล่ออก หรืออาจถูกปรับเปลียนงานไป

แลว้  

 ความเทียงตรงเชิงเหตุผล (Rational validity) เป็นความเทียงตรงทีมี

ส่วนสัมพนัธ์กบัการใชเ้หตุผล การใชต้รรกะ และการคิดวิเคราะห์ เพือใชป้ระเมินในงานทีจะทาํ

มากกว่าการประเมินโดยลกัษณะการทาํนาย 
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  ความเทียงตรงเชิงเนือหา (Content validity) คือ แบบประเมินทีมี

เนือหาตรงกับงานทีจะทํา ซึงสามารถประเมินความรู้และทักษะทีจําเป็นทีจะต้องใช้ในการ

ปฏิบัติงาน โครงสร้างของความเทียงตรง (Contract Validity) คือความพยายามทีจะกําหนด

บุคลิกภาพทางจิตวิทยาดว้ยแบบประเมิน ทาํอย่างไรถึงจะรู้ว่าแบบประเมินใหม่ทีพฒันาขึนเพือวดั

ความฉลาด แรงจูงใจ หรือความมนัคงทางอารมณ์ จะมีความเทียงตรง วิธีเดียวทีรู้คือนาํค่าสถิติไป

เปรียบเทียบกับแบบประเมินเก่าทีได้รับการยอมรับว่ามีความเทียงตรง หากว่าผลคะแนนมี

ความสมัพนัธก์นัสูง แสดงว่าแบบประเมินใหม่มีความเทียงตรง 

 ความเทียงตรงตามสภาพงาน (Face validity) ไม่ใช่การประเมิน

ในทางสถิติ แต่เป็นความเทียงตรงของคาํถามในแบบประเมินทีสัมพนัธ์กบัลกัษณะงาน ยกตวัอย่าง

เช่น การคดัเลือกนกับินอาจจะตอ้งถูกถามว่ารักพ่อแม่หรือไม่ หรือจะเป็นอะไรไหมหากตอ้งนอน

เปิดไฟ คาํถามเหล่านนัจะเกียวพนักบัลกัษณะความมนัคงของอารมณ์ซึงอาชีพนกับินจาํเป็นจะตอ้งมี 

 

2.1.2วตัถุประสงค์ของการนําแบบประเมนิทางจติวทิยาไปใช้ 

การประเมินทางจิตวิทยา(Psychometric Assessment)มีหลากหลายวตัถุประสงคใ์นการ

นาํไปใช ้และวตัถุประสงคข์องการนาํไปใชง้านส่วนใหญ่ คือ 

2.1.2.1 การคดัเลือกบุคคลากร (Selection of personnel) 

การใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา เพือคดัเลือกผูส้มคัรทีมีคุณสมบติัตรง

กบัตาํแหน่งงานทีองคก์รตอ้งการมากทีสุด เช่น ประเมินจากความรู้ ความถนดัในงาน บุคคลิกภาพ 

2.1.2.2การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Individual development and 

training) 

การทาํแบบประเมินทางจิตวิทยา ช่วยให้รู้ว่าอะไรคือสิงทีผูรั้บการ

ประเมินทาํไดดี้ หรืออะไรคือสิงทีผูรั้บการประเมินตอ้งพฒันา เมือทราบถึง 2 สิงนี  จะช่วยวิเคราะห์

ว่าจะนาํสิงใดไปวางแผนเพือพฒันาตนเองไดใ้นอนาคต และเพือเพิมประสิทธิภาพของงาน 

2.1.2.3การสร้างและพฒันาทีม (Team building and development) 

ผูที้มีความเข้าใจตนเองและผูอื้นอย่างดี จะสามารถสร้างและรักษา

ความสมัพนัธเ์ชิงบวกในสถานทีทาํงานหรือกบัผูร่้วมงานได ้แบบประเมินของ FIRO-B DISC และ 

Hogan Development Survey ถูกออกแบบมาโดยเฉพาะ เพือคน้หาแหล่งทีมาแห่งความสัมพนัธ์อนั

ตึงเครียด   การประเมินบุคลิกภาพทวัไป ซึงรวมทงั MBTI (Myers-Briggs Typology Indicator) และ 

CPI (California Psychological Inventory) ทงัสองแบบประเมินนีลว้นเป็นประโยชน์มากสาํหรับการ
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สร้างความเข้มแข็งให้กบัทีมงาน คุณค่าในทางปฏิบติัสามารถช่วยให้ไดรั้บขอ้มูลเชิงลึกเกียวกับ

พฤติกรรมของกลุ่มและการเปลียนแปลงทีเกียวขอ้งกบัค่านิยมของแต่ละกลุ่มคน 

 

2.1.3ตวัอย่างเครืองมือประเมนิเชิงจติวทิยาทีใช้ในปัจจุบัน 

แบบประเมินบุคลิกภาพ CPI (TheCalifornia Psychological  

Inventory) 

CPI เป็นแบบประเมินตนเองทีสร้างโดย Harrison Gough มุ่งว ัด

บุคลิกภาพทางดา้นส่วนตวัและสังคมซึงประกอบดว้ย 434คาํถามจริงหรือไม่จริงตามความคิดของ

ผูรั้บการประเมิน แบบประเมินนีใชป้ระเมินบุคคลทีอายุตงัแต่ 13 ปีขึนไป ใชเ้วลาประมาณ 45-60 

นาทีในการทาํแบบประเมิน 

CPI มีการประเมินยอ่ยทงัหมดภายใต ้20 หวัขอ้ดงันี 

1) Dominance (Do) – ความสามารถในการเป็นผูน้าํ ความอดทน  

2) Capacity for Status (Cs) –ความสามารถของบุคคล และความตอ้งการ

ทีจะประสบความสาํเร็จ และบรรลุเป้าหมาย 

3) Sociability (Sy) – ความสามารถในการเขา้สงัคม และทาํความรู้จกักบั

ผูอื้นการเขา้กบัผูอื้นได ้

4) Social Presence (Sp) – การแสดงออก ความมนัใจในตวัเอง  

5) Self-Acceptance (Sa) – การยอมรับในคุณค่าของบุคคล การมีอิสระ

ในการคิดและตดัสินใจดว้ยตวัเอง 

6) Empathy (Em) – การใส่ใจ เห็นอกเห็นใจความรู้สึกของผูอื้น 

7) Responsibility (Re) – การรับผดิชอบและเป็นทีพึงพาได ้

8) Socialization (So) – ความซือสตัย ์และความเทียงธรรม 

9) Self-Control (Sc) – การควบคุมตนเอง 

10) Good Impression (Gi) – สร้างความพึงพอใจและความประทบัใจต่อ

ผูอื้น 

11) Communality (Cm) – การมีปฏิกิริยา และรู้ตวัเอง 

12) Sense of Well Being (Wb) – การไม่เป็นกงัวลกบัเรืองต่าง ๆ 

13) Tolerance (To) – ไม่ตดัสินผูอื้น รับแรงกดดนัได ้

14) Achievement via Conformance (Ac) – มีแรงกระตุน้ในการทีจะ

ประสบความสาํเร็จ 
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15) Achievement via Independence (Al) – มีความเป็นอิสระ ซึงเป็นสิง

กระตุน้ใหป้ระสบความสาํเร็จ 

16) Intellectual Efficiency (le) – ความมีประสิทธิภาพของสติปัญญาของ

บุคคล 

17) Psychological - Mindedness (Py) – สิงทีสนใจ แรงกระตุน้ของบุคคล 

18) Flexibility (Fx) – การมีความคิดและพฤติกรรมทียดืหยุน่ 

19) Femininity/Masculinity (F/M) – ความสนใจ การมีปฏิกิริยาตอบกลบั 

ลกัษณะความเป็นหญิง เป็นชาย  

20) Independence (In) – ความมนัใจและความรักในอิสระ 

ในแบบประเมินทงั 20 แบบขา้งบน จะแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ในการวดัคือ 

 วดัความมนัคงทางอารมณ์ ความมนัใจในตัวเอง และการมีมนุษย์

สมัพนัธก์บัผูอื้น 

 วดัความรับผดิชอบ บุคลิกและค่านิยมส่วนตวั 

 วดัความตอ้งการประสบความสาํเร็จและความสามารถทางปัญญา 

 วดัปัญญาและความสนใจ 

ในแบบประเมินจะมีสองแกนหลกัเพือแบ่งแยกซ้ายขวา บนล่าง แกน

แนวนอนเรียกว่า v.1 Scale ใชร้ะบุค่าของบุคคลซึงจะมุ่งไปทีภายในหรือภายนอก (more Externally 

or Internally focused) ส่วนแกนแนวตงัเรียกว่า v.2 Scale ใชร้ะบุค่าของบุคคลซึงจะเป็น Norm-

Favoring หรือ Norm-Questioning ดงัรูปดา้นล่าง และเรียกแต่ละช่องว่า Alpha, Beta, Delta และ 

Gamma Personality Typesดงัรูป 
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ภาพ 1: Alpha, Beta, Delta และ Gamma Personality Types 

 

ความหมายของแต่ละส่วนคือ 

 Alpha จะมีลกัษณะ ความคิดริเริม กลา้ไดก้ลา้เสีย แคล่วคล่องเชือถือ

ได ้ไวใ้จวางใจไดพึ้งพาได ้และเขา้สงัคมไดง่้าย 

 Betas จะมีลกัษณะ สงบเสงียม ขรึม สงวนท่าที รับผิดชอบ เชือถือได ้

และเป็นคนประนีประนอม 

 Deltas จะมีลกัษณะ เก็บเนือเก็บตวั ไม่ชอบเขา้สงัคมและโลกส่วนตวั

สูง 

 Gammas จะมีลกัษณะ ชอบผจญภยั ชอบเสียง ร้อนใจ ขีหงุดหงิดและ

ชอบหาความทา้ทายใหม่ๆ เสมอ 

ความเทียงตรงและความน่าเชือถือของเครืองมือ 

 CPI ใช้ในการประเมินและมุ่งเน้นวัดพฤติกรรมของบุคคลเพือ

วตัถุประสงค์ทวัๆ ไปเช่น คุณลกัษณะการเป็นผูน้าํ (Leadership) ศกัยภาพในการบริหารจดัการ 

(Management potential) ศกัยภาพในเชิงสร้างสรรค์ (Creative potential) และวุฒิภาวะทางสังคม 

(Social maturity) 
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 เนืองจาก CPI มุ่งเน้นพฤติกรรมเป็นส่วนใหญ่ ทาํให้การทาํแบบ

ประเมินไม่สามารถบอกบุคลิกภาพของผูถู้กประเมินได ้

 แบบประเมิน CPI เชือถือได ้แต่ไม่สามารถบอกลกัษณะพฤติกรรม

เชือมโยงทีอยูน่อกเหนือแบบประเมินได ้

 

2.1.4ข้อควรคาํนึงเมือนําแบบประเมนิทางจติวทิยามาใช้ 

2.1.4.1 แบบประเมินทางจิตวิทยา 

             แบบประเมินทางจิตวิทยาเป็นเครืองมือหรือชุดของสิงเร้าทีนําไปใช้

กระตุ้นให้บุคคลตอบสนองออกมา จากนันนาํคาํตอบทีไดไ้ปแปลความหมาย แบบประเมินทาง

จิตวิทยาสามารถวัดลักษณะต่างๆได้ เช่น สติปัญญา แรงจูงใจ ความสนใจ ความถนัด และ 

บุคลิกภาพ เป็นตน้การนาํแบบประเมินทางจิตวิทยาไปใชจึ้งควรคาํนึงถึงคุณภาพหรือคุณสมบติัของ

แบบประเมินดว้ย โดยแบบประเมินทีดีควรมีคุณสมบติัดงัทีกล่าวไปขา้งตน้  นอกจากคุณภาพจาก

แบบประเมินแลว้ คู่มือการใชแ้บบประเมิน (Manual) ถือเป็นสิงทีสาํคญั เพราะจะเป็นสิงทีช่วยให้

ผูรั้บการประเมินและผูใ้ชแ้บบประเมินเกิดความรู้ความเข้าใจเกียวกบัแบบประเมิน และสามารถ

นาํไปใชไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้ง โดยคู่มือการใชแ้บบประเมินประกอบดว้ย จุดมุ่งหมายของแบบประเมิน วิธี

สร้าง วิธีดาํเนินการประเมิน การตรวจสอบใหค้ะแนน การแปลความหมายของผลคะแนน และการ

นาํผลการประเมินไปใช ้

2.1.4.2 ผูใ้ชแ้บบประเมิน 

    ผูใ้ชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาควรเป็นผูที้มีความรู้ความเขา้ใจเกียวกับ

แบบทีจะนาํมาใชใ้นทุกประเด็น ไม่ว่าจะเป็นวตัถุประสงคก์ารนาํแบบประเมินไปใช ้รวมถึงความรู้

ความเขา้ใจในแบบประเมิน เพือทีจะไดเ้ลือกใชแ้บบประเมินไดอ้ย่างเหมาะสมตรงตามเป้าหมาย 

นาํไปใชไ้ดจ้ริงและใชไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้งหากผูใ้ชแ้บบประเมินมีความรู้ความเขา้ใจทีถูกตอ้งและผ่าน

การฝึกฝนหรือการฝึกอบรมเรืองการประเมินทางจิตวิทยามาอย่างดีจะทําให้ได้ข้อมูลทีเป็น

ประโยชน์ต่อการรู้จกัและเขา้ใจผูรั้บการประเมินในเชิงลึกมากขึนนอกจากนีทศันคติของผูใ้ชแ้บบ

ประเมินทีมีต่อแบบประเมินทางจิตวิทยาจดัว่าเป็นสิงสาํคญัอีกประการหนึง เพราะผูใ้ชแ้บบประเมิน

บางคนไม่ยอมรับหรือไม่เชือว่าแบบประเมินทางจิตวิทยาจะสามารถให้ขอ้มูลทีเป็นจริงได ้จึงใช้

แบบประเมินเป็นเหมือนพิธีการทีใชป้ฏิบติักนัมา แต่ไม่ไดจ้ริงจังกบัการประเมินและผลของการ

ประเมิน การปฏิบติัเช่นนีทาํให้สินเปลืองงบประมาณ เวลา และได้ขอ้มูลอย่างหยาบ การเปลียน

ทศันคติทีมีต่อแบบประเมินทางจิตวิทยาไปในทิศทางทีดีขึนอาจเกิดขึนได ้หากผูใ้ชแ้บบประเมินมี

ความรู้ความเข้าใจทีถูกต้อง เกียวกับการประเมินจากผูเ้ชียวชาญหรือผูช้าํนาญการในเรืองการ
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ประเมินอย่างแท้จริงประเด็นทีสําคัญประการหนึงคือ การแปลผลหรือการแปลความหมายของ

คะแนนหรือผลทีไดจ้ากการประเมิน ผูใ้ชแ้บบประเมินจะตอ้งมีทกัษะหรือประสบการณ์ในการแปล

ความหมายผลของการประเมินไดอ้ย่างถูกตอ้งเทียงธรรม และตอ้งแน่ใจว่าไดเ้ปรียบเทียบผลการ

ประเมินกบัเกณฑป์กติทีเหมาะสมกบัลกัษณะของกลุ่มผูถู้กประเมิน 

2.1.4.3 ผูรั้บการประเมิน 

              ผูรั้บการประเมินจะเป็นผูใ้ห้ข้อมูลหรือผลแก่ผูใ้ช้แบบประเมิน ดงันัน

ผูใ้ชแ้บบประเมินจึงคาดหวงัว่าขอ้มูลหรือผลทีไดจ้ากผูรั้บการประเมินจะเป็นขอ้มูลหรือผลทีเป็น

จริงไม่มีการแกลง้ตอบหรือโกหกนอ้ยทีสุด การทีผูรั้บการประเมินจะให้ขอ้มูลทีเป็นจริง ผูใ้ชแ้บบ

ประเมินต้องสร้างแบบประเมินของความไวว้างใจ ความเป็นกนัเองให้เกิดขึนเพือทีผูที้รับการ

ประเมินเห็นประโยชน์ทีจะไดจ้ากการประเมินซึงจะเป็นแนวทางหนึงทีทาํใหผู้รั้บการประเมินตงัใจ

ตอบแบบประเมินยงิขึน 

2.1.4.4 สภาพแวดลอ้ม 

              สภาพแวดลอ้มขณะทาํการประเมินถือเป็นสิงสาํคญั ถา้สภาพแวดลอ้ม

ของการประเมินไม่ดี เช่นมีเสียงดงัรบกวน อากาศร้อน แสงสว่างไม่เหมาะสม หรือมีสิงเร้าอืน  ๆเป็น

ตน้ ในขณะทีทาํแบบประเมิน จะมีผลต่อการทาํแบบประเมินและผลการประเมินทีได ้ 

               จะเห็นไดว้่า การใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาให้เกิดประสิทธิภาพมาก

ทีสุดจาํเป็นทีจะตอ้งคาํนึงถึงสิงต่างๆหลายประการไม่ว่าจะเป็นตวัแบบประเมินทางจิตวิทยา ผูใ้ช้

แบบประเมิน ผูรั้บการประเมิน และสภาพแวดลอ้มในการประเมินซึงผลทีไดจ้ากการประเมินทาง

จิตวิทยานีเอง ก็สามารถทาํใหผู้รั้บการประเมินไดม้องเห็นตนเอง เป็นเหมือนกระจกสะทอ้น ทราบ

ถึงจุดเด่น จุดด้อยของตนเอง อีกทังย ังสามารถนําไปสู่ก ารจัดทําแผนพัฒนาตนเอง หรือ 

Development Action Plan เพือพฒันาตนเองไดอี้กดว้ย 
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บทที  3 

ระเบียบวจิยั 

 

 

3.1 กลุ่มตวัอย่าง 

บุคคลตัวอย่างทีนํามาศึกษาในงานวิจัยคือ ผูจ้ ัดการแผนกทรัพยากรบุคคลและ

สารสนเทศ (HRIS) บริษทัเอกชนดา้นอสงัหาริมทรัพยแ์ห่งหนึง จาํนวน 1 คน 

 

 

3.2 เครืองมือทีใช้ในการวจิยั  

 

3.2.1 แบบประเมนิทางจติวทิยา  

(Psychometric Assessment)ชือThe Work Behavior Inventory (WBI)การว่าจ้าง

พนกังานดว้ยวิธีการทีถูกตอ้ง และจดัหาคนทีมีคุณสมบติัตรงกบัลกัษณะงานนันเป็นเรืองสาํคญัยิง 

การคดัเลือกบุคคลทีมีคุณสมบัติไม่เหมาะสมอาจก่อความเสียหายต่อความกา้วหน้าขององค์กร 

คุณภาพสินคา้หรือบริการ ชือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงทีอาจส่งผลกระทบต่อธุรกิจและองคก์ร

ได ้

 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลจึงเป็นหัวใจ

สาํคญัในการคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ เพือให้องค์กรมีประสิทธิภาพ

เพิมขึน และเป็นปัจจัยสําคัญทีจะนําไปสู่ความสําเร็จของอาชีพและนําพาองค์กรไปสู่ความ

เจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว 

 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการทาํงานของบุคคลทวัไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม

การทํางาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติทีเหมาะสมของพนักงาน มีความสําคัญมากกว่า 

กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การทาํงานทีมากมายของบุคคลคนนนั  อยา่งไร

ก็ตามองค์กรไม่อาจวางใจไดว้่า บุคคลทีคดัเลือกมานันมีคุณสมบติัทีเหมาะสมกบัลกัษณะงานใน

องคก์รอยา่งแทจ้ริง 

3.2.1.1การนาํ WBI ไปประยกุตใ์ช ้The Work Behavior Inventory 

(WBI)คือเครืองมือประเมินพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานหรือบุคคลทวัไป เพือนาํคาํอธิบายนนั
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มาทาํการวิเคราะห์เพือประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานหรือเพือเลือนตาํแหน่ง ตาม

ความเหมาะสมของลกัษณะงานและสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนนัๆ 

The Work Behavior Inventory (WBI)สามารถเพิมความชดัเจนในการ

ตดัสินใจเพือคดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของงาน และ

สามารถใชส่้งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ทีมีความเกียวขอ้งกบั: 

- การคดัเลือกพนกังาน 

- การพฒันาบุคลากร 

- การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 

- การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํ และผูต้าม 

- การทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 

- ประสิทธิภาพขององคก์ร 

WBI (The Work Behavior Inventory)มีลกัษณะเด่น ทีเกียวโยงกบัการ

จดัสรรการทาํงาน ดงันี: 

 ประเด็นของลกัษณะงานWBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพือการ

จัดสรรบุคคลให้ตรงกับลักษณะงานต่าง ๆ  ทุกคําถามเป็นเครืองวัดทีมีความเกียวโยงกับ

สภาพแวดลอ้มของการทาํงานทีมีอยูใ่นปัจจุบนัทงัสิน 

 มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นได้ว่า

บุคคลผูน้นัไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะทีทาํแบบทดสอบ 

 ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทวัไป ทงัไม่

เคยทาํงานมาก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกครัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

 มาตรฐานของคะแนน WBIค่าเฉลียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล์

เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ทีมีการทาํงานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

 ง่ายต่อการทาํผูต้อบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดทีอธิบายถึง

ความเป็นตวัเองมากทีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบโดยเฉลียประมาณ 30-45 

นาที เป็นการดี(ไม่จาํกดัเวลา) 

3.2.1.2คุณลกัษณะเด่นทีสาํคญั  

จากผลการศึกษาและการวิจยัหลายองคก์รทงัต่างประเทศและในประเทศ 

พบว่า WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัต่อไปนี: 
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 ความน่าเชือถือ (Reliability) WBI มีคะแนนของความน่าเชือถือสูง

กว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพอืน ๆ ทีมีอยู่ในท้องตลาด (WBI ความน่าเชือถือ .85 ในขณะที

แบบทดสอบอืนอยูที่ .75) 

 ความเทียงตรง (Validity)WBI มีเหตุผลทีดีเป็นมาตราวดัทีสามารถ

ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทวัไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นยาํ 

 ความสัมพันธ์กับBig Fiveเครืองวดัของ WBIถูกจัดเป็นกลุ่มตาม

หลกัเกณฑที์ไดจ้ากการศึกษาวิจยัในเรืองปัจจยัทางบุคลิกภาพของBig Fiveแบบทดสอบบุคลิกภาพที

มีประสิทธิภาพตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงความเชือมโยงกนัของ Big Fiveมิฉะนันแลว้แบบทดสอบนันจะ

ไม่สามารถประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

 นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจยัเครืองวดัของWBI ได้

ทาํการประเมินผลตามความสามารถทีไดใ้ห้คาํจาํกดัความไวใ้นหนังสือ Competence at Workของ 

Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือWorking with Emotional Intelligence ของGoleman, 1998  

 สติปัญญาทางอารมณ์รายงานบรรยายสรุปของ WBI มีเครืองวดั

คะแนนรวมในเรืองของสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence)ซึงหนงัสือของ Daniel 

Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสมัพนัธร์ะหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสาํเร็จในการ

ทาํงานหรือการประกอบอาชีพ 

  3.2.1.3ประสิทธิภาพของการทาํแบบทดสอบWBI 

จากการวิจยัพบว่า WBI มีความถูกตอ้งแม่นยาํในเรืองต่อไปนี 

 ระบุลกัษณะส่วนบุคคลทีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคทีเหมาะ

กบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

 ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงทีมีประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมทีจะเป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ 

 ระบุลกัษณะส่วนบุคคลทีสามารถปรับเปลียนจากบทบาทลูกน้อง

ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ระบุว่าบุคคลใดทีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  

 วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศักยภาพทีควรระวัง” ทีอาจจะเป็น

อุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ทีความรับผดิชอบของบุคคลนนั ๆ 

 มุ่งเน้นความสนใจต่อการพัฒนาอาชีพและพยายามให้คาํแนะนํา

พฤติกรรมทีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว 
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3.2.1.4 Work Behavior Inventory Scales 

WBI มี 40 มาตราวดัทีหลากหลายซึงมีความเกียวโยงกบัสถานะการ

ทาํงานดงันี 

 การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ(Extraversion) 

- การชอบสมาคม (Sociability) 

- การเป็นผูน้าํ  (Leadership) 

- การจูงใจ  (Influence) 

- พลงัใจในการทาํงาน  (Energy) 

 การสนนัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 

- ความร่วมมือ (Cooperation) 

- ความห่วงใยผูอื้น  (Concern for Others) 

- ความชาํนาญการฑูต  (Diplomacy) 

 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 

- การปรับตวั  (Adaptability) 

- การสร้างสรรคสิ์งใหม่  (Innovation) 

- ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

- ความเป็นอิสระ  (Independence) 

 การมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

- การกาํหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 

- การคิดริเริม  (Initiative) 

- การยนืกราน  (Persistence) 

- ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 

- ความน่าเชือถือ (Dependability) 

- การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

- การควบคุมตนเอง  (Self Control) 

- การอดกลนั  (Stress Tolerance) 

- การมนัใจในตวัเอง  (Self Confidence) 

- การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 
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 คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ(Big Five Personality Factors) 

- การเปิดเผยต่อสงัคม  (Extraversion) 

- การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 

- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 

- ความมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 

- เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

 ลกัษณะของผูน้าํ (Leadership Styles) 

- การออกคาํสงั  (Directive) 

- การผอ่นปรน  (Laissez-Faire) 

 ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง(Influencing & Selling 

Styles) 

- คล่องแคล่ว  (Dynamic) 

- วิเคราะห์/จาํแนก  (Analytical) 

- ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล  (Interpersonal) 

 Behavioral Growth Potential 

- Behavioral Growth Potential 

 สิงชีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

- ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ใ น ก า ร บ ริ ก า ร ลู ก ค้า  (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 

 ความเทียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

- ความเทียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 

- ความเทียงตรงในการนาํเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 

- ความไม่สอดคล้องกันของการตอบแบบทดสอบ(Response 

Inconsistency) 
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 3.2.2 การให้ข้อมูลป้อนกลบั (Feedback) 

 การใหข้อ้มูลป้อนกลบั เป็นกระบวนการหรือเครืองมือการพฒันา

พนกังานอยา่งหนึงทีเกิดขึนจากการรับฟังขอ้มูลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรืองการทาํงาน หรือเรืองทวั ๆ 

ไปทีเกิดขึนของตวับุคคลหรือกลุ่มคน พบว่าการใหข้อ้มูลป้อนกลบันนัสามารถทาํไดต้ลอดทงัปี 

รวมถึงในช่วงหลงัการประเมินผลการปฏิบติังานดว้ย ซึงจะเรียกผูที้ใหข้อ้มูลว่า “ผูส่้งสาร” หรือ 

“ผูใ้หข้อ้มูลป้อนกลบั” และจะเรียกผูที้รับฟังขอ้มูลว่า “ผูรั้บสาร” หรือ “ผูรั้บฟังขอ้มูลป้อนกลบั” 

การใหข้อ้มูลป้อนกลบันนัสามารถเกิดขึนไดใ้นสถานการณ์ทีไม่เป็นทางการ (Informal 

Feedback) ซึงผูใ้หข้อ้มูลป้อนกลบัสามารถพูดคุยกบัผูรั้บฟังขอ้มูลป้อนกลบัในเวลาใดก็ได ้เกิดขึน

ไดต้ลอดเวลา ถือว่าเป็นการสือสารสองทางระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง เช่น หัวหน้างานคุยกับ

ลูกนอ้งถึงปัญหาทีเกิดขึนจากการทาํงาน หรือลูกน้องมาขอคาํปรึกษาเรืองส่วนตวัจากหัวหน้างาน 

เป็นตน้ และการใหข้อ้มูลป้อนกลบัอาจเกิดขึนไดใ้น สถานการณ์ทีเป็นทางการ (Formal Feedback) 

ซึงถูกจดัขึนภายในช่วงระยะเวลาทีกาํหนด เช่น หลงัการประเมินเสร็จสิน ส่วนใหญ่จะจดัขึนปีละ

หนึงหรือสองครัง เพือแจง้ผลการปฏิบติังานว่าผลงานของพนกังานเป็นไปตาม เกินกว่า หรือ ตาํกว่า

มาตรฐานทีกาํหนดไวห้รือไม่ 

ขัน ต อ น ก า ร ทํา  Feedbackก า ร ใ ห้ข้อ มู ล ป้ อ น ก ลับ อ ย่ า ง มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ นั น 

ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้หข้อ้มูลป้อนกลบัจะตอ้งปฏิบติัตามขนัตอน ดงัต่อนี 

  3.2.2.1 ขนัตอนก่อนการให้ขอ้มูลป้อนกลบัผูบ้งัคบับญัชา

จะตอ้งเตรียมประเด็นหรือหัวข้อทีตอ้งการให้ขอ้มูลป้อนกลบัก่อนทีจะเขา้ไปพูดคุยกบัพนักงาน 

โดยตรวจสอบถึงผลการปฏิบติังานของพนกังานว่าเป็นไปตาม เกินกว่า หรือตาํกว่ามาตรฐาน รวมถึง

เตรียมขอ้มูลเกียวกบังานทีตอ้งติดตามความคืบหนา้ หรือเรืองอืน ๆ ทีเกียวขอ้งกบัการทาํงานเพือนาํ

ข้อมูลต่าง ๆ เหล่านีมาใช้ประกอบในระหว่างการให้ข้อมูลป้อนกลบัแก่พนักงาน นอกจากนี

ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเตรียมหาสถานทีและกาํหนดช่วงเวลาทีเหมาะสมในการให้ขอ้มูลป้อนกลบัแก่

พนกังานแต่ละคนดว้ย 

  3.2.2.2ขนัตอนการใหข้อ้มูลป้อนกลบัเทคนิคและวิธีการ 

ใหข้อ้มูลป้อนกลบัทีผูใ้หข้อ้มูลป้อนกลบัพึงปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามหลกั S-M-A-R-T ดงัต่อไปนี 

S-Specify -- ควรให้ข้อมูลป้อนกลบัแบบเฉพาะเจาะจงว่าจะพูดคุยถึง

เรืองอะไร ถา้เป็นเรืองงานควรกาํหนดกิจกรรมหรือลกัษณะงานทีชดัเจน เช่น จะพูดถึงเป้ายอดขาย 

หรือผลของการจดัสัมมนาทีผ่านมา หรือความสามารถทีอยากให้ลูกน้องปรับปรุงตวัเอง เป็นต้น 

และถา้เป็นไปไดห้ากสามารถอา้งถึงพฤติกรรมหรือเหตุการณ์ทีเฉพาะเจาะจงทีเกิดขึนได ้ย่อมจะทาํ

ใหผู้รั้บฟังขอ้มูลป้อนกลบัเขา้ใจและเห็นภาพอยา่งชดัเจน 
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M-Motivating People - ผูใ้ห้ขอ้มูลป้อนกลบัควรมีความสามารถในการ

ชกัจูง และโนม้นา้วจูงใจใหผู้รั้บฟังขอ้มูลป้อนกลบัเชือและเห็นดว้ยในสิงทีตนพูด ทงันีผูใ้ห้ขอ้มูล

ป้อนกลบัเองควรมีทกัษะของการวิเคราะห์ลกัษณะหรือพฤติกรรมของผูฟั้งว่ามีปฏิกิริยาเช่นไรใน

ขณะทีกาํลงัรับฟังขอ้มูลป้อนกลบัอยู่ ถา้ผูฟั้งยิงดูสลดหดหู่และไม่สามารถยอมรับความจริงนันได ้

ควรปรับเปลียนวิธีการพูด โดยการยกเรืองทีผูฟั้งรู้สึกประทบัใจหรือมีความรู้สึกดี ๆ ในสิงนัน 

เพือทีจะทาํใหผู้ฟั้งมีกาํลงัใจและอยากรับฟังในสิงทีกาํลงัจะพูดต่อไป 

A-Achievement - ผูใ้หข้อ้มูลป้อนกลบัตอ้งชีแจงเป้าหมายหรือผลสาํเร็จ

ทีอยากใหเ้กิดขึนภายหลงัจากการใหข้อ้มูลป้อนกลบั มิใช่เป็นการพูดลอย ๆ หรืออยากใหมี้คนรับฟัง

หรือเพือเป็นการระบายอารมณ์ ผูใ้หข้อ้มูลป้อนกลบัควรจะบอกใหผู้รั้บฟังขอ้มูลป้อนกลบัเขา้ใจได้

ว่าอะไรคือสิงทีผูรั้บฟังขอ้มูลป้อนกลบัจะได้รับหรือจะตอ้งปฏิบัติต่อไป รวมถึงการกระตุน้และ

สร้างพลงัใจใหเ้กิดความเชือมนัว่าผูรั้บฟังขอ้มูลป้อนกลบัสามารถปฏิบติัตามขอ้เสนอแนะจากผูใ้ห้

ขอ้มูลป้อนกลบัไดอ้ยา่งแน่นอน 

R-Reality - ขอ้มูลทีหยิบยกขึนมาในระหว่างทีกาํลงัให้ขอ้มูลป้อนกลบั

อยูน่นัควรจะเป็นขอ้มูลทีถูกตอ้ง เป็นความจริง มิใช่แต่งขึนเองหรือคาดเดาเอาเอง หรือพูดโอเวอร์

เกินไปทงั ๆ ทีเหตุการณ์ทีเกิดขึนไม่ไดร้้ายแรงอยา่งทีคิดไว ้นอกจากนีขอ้มูลป้อนกลบัทีให้นันควร

เป็นเรืองทีผูใ้หข้อ้มูลป้อนกลบัสามารถทาํไดจ้ริง มีความรู้และความสามารถเพียงพอทีจะทาํในสิงที

ผูใ้หข้อ้มูลป้อนกลบัเสนอแนะ 

T-Tolerance - บ่อยครังทีผูใ้หข้อ้มูลป้อนกลบัตอ้งอดทนต่อพฤติกรรม สี

หน้าหรือการแสดงออกดว้ยท่าทีทีต่อตา้นหรือไม่เห็นดว้ยจากผูรั้บฟังขอ้มูลป้อนกลบั ผูใ้ห้ขอ้มูล

ป้อนกลบัทีดีควรอดทนและเปิดใจพร้อมทีจะรับฟังเหตุการณ์ ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ทีเกิดขึน 

ซึงในบางช่วงเวลาผูใ้ห้ขอ้มูลป้อนกลบัจะต้องเปลียนบทบาทมาเป็นผูรั้บฟังขอ้มูลป้อนกลบัเพือ

คน้หาว่าอะไรคือสาเหตุของปัญหา และจะตอ้งแกไ้ขปัญหานนัไดอ้ยา่งไร 

3.2.2.3ขนัตอนติดตามและประเมินผลการให้ขอ้มูลป้อนกลบัภายหลงั

จากผูบ้งัคบับญัชาใหข้อ้มูลป้อนกลบัแก่พนกังานแลว้ ขนัตอนถดัไปคือการตรวจสอบ ติดตาม และ

ประเมินประสิทธิภาพของการให้ข้อมูลป้อนกลบัแก่พนักงาน ซึงผูบ้ังคับบัญชาจะต้องสังเกต

พฤติกรรมการทาํงานและผลลพัธ์ทีเกิดขึนของพนักงานแต่ละคนเพือประเมินว่าพนักงานสามารถ

ทาํงานไดต้ามมาตรฐานหรือความคาดหวงัทีกาํหนดไวไ้ดห้รือไม่ รวมถึงการกาํหนดช่วงเวลานัด

หมายทีจะพูดคุยเพือติดตามผลการทาํงานและการพฒันาตนเองภายหลงัจากทีรับฟังขอ้มูลป้อนกลบั

แลว้ 
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สรุปว่าการให้ข้อมูลป้อนกลับเป็นเครืองมือการพฒันาบุคลากรทีนําไปใช้ได้กับ

พนกังานทุกคน ทุกระดบั ผูบ้งัคบับญัชาสามารถนาํมาใชใ้นทุกสถานการณ์ ทงัทีเป็นสถานการณ์ที

เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ แต่ก่อนทีจะใหข้อ้มูลป้อนกลบันนั ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งพิจารณาว่าให้

ขอ้มูลป้อนกลบักบัใคร และนาํรูปแบบการใหข้อ้มูลป้อนกลบัมาใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม เช่น พนักงาน

ระดบัปฏิบติัการ เมือใหข้อ้มูลป้อนกลบันอกจากจะแจง้ว่าทาํงานถูกตอ้งหรือไม่นัน ผูบ้งัคบับญัชา

ตอ้งบอกแนวทาง หรือวธีิทีดาํเนินการต่อไปอยา่งละเอียดดว้ย หรือกรณีพนักงานทีมีประสบการณ์

ทาํงานในองคก์ารพอสมควรแลว้ ผูบ้งัคบับญัชาสามารถแนะแนวทางแกไ้ขปัญหาเบืองตน้ และให้

พนกังานไปศึกษาเพิมเติมดว้ยตนเอง เป็นตน้ 
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บทที  4 

ผลวจิยั 

 

 

4.1ภาพรวมผลการประเมิน Work Behavior Inventory 

จากการวิเคราะห์ตารางในส่วนของภาพรวมแลว้ สามารถสรุปประเด็นสาํคญัซึงเกียวขอ้ง

กบัลกัษณะงานประจาํของผูรั้บการประเมินได ้ดงันี 

 

4.1.1 การวเิคราะห์ภาพรวมจากรายงาน Work Behavior Inventory: WBI โดย

เชือมโยงสู่งานในปัจจุบัน 

ภาพ2: ความเทียงตรงของแบบประเมิน 

 

จากผลของรายงาน Work Behavior Inventory หรือ WBI ทีผูรั้บการประเมินไดท้าํการ

ประเมินไปนัน ในขอ้ 38,39 สามารถสรุปไดว้่าผูรั้บการประเมินมีความถ่อมเนือถ่อมตวัสูงมาก มี

ความเกรงใจผูอื้น หรือ กลวัผูอื้นจะผิดหวงักับตนเอง หรืออาจกล่าวได้ว่ารายงานนีอาจจะไม่ใช่

ตวัตนจริงๆ ของผูรั้บการประเมิน ซึงในกรณีนีเมือทาํการประเมินเสร็จและทราบผลการประเมิน

แลว้ ผูป้ระเมินตอ้งมีการพูดคุย สอบถามถึงผลของรายงานกับผูรั้บการประเมินในแต่ละขอ้ว่าใช่

ตวัตนของผูรั้บการประเมินหรือไม่ แต่ถา้สังเกตจากผลในขอ้ 40 ถือว่าในการทาํการประเมินนัน 

ผูรั้บการประเมินตอบไม่ขดัแยง้กนั ซึงก็พอจะสรุปไดว้่ารายงานนีก็คือตวัตนจริงๆ ของผูรั้บการ

ประเมินนนัเอง 

ผลของรายงาน WBI เชือมโยงกบังานในปัจจุบนัของผูรั้บการประเมินดงันี ปัจจุบนั

ผูรั้บการประเมินดาํรงตาํแหน่งผูจ้ดัการแผนกทรัพยากรบุคคลและสารสนเทศ (HRIS) ฝ่ายบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย ์ของบริษทัเอกชนดา้นอสงัหาริมทรัพยแ์ห่งหนึง ดูแลและบริหารจดัการในส่วนของ

ขอ้มูลประวติัพนักงานและขอ้มูลเงินเดือนรวมทงัค่าตอบแทนต่างๆของพนักงาน รวมทงัรายงาน

ต่างๆ ในฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์

จากการพูดคุยและสอบถามของผูป้ระเมิน ถึงลกัษณะของงานรวมถึงองค์กรของผูรั้บ

การประเมินนนั สรุปไดว้่ามีการแบ่งระดบัตาํแหน่งหลายระดบัเช่น เจา้หนา้ที 1-4, ผูจ้ดัการแผนก 5-

7, ผูจ้ดัการฝ่าย 8-10 ฯลฯ และวฒันธรรมองคก์รของทีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยน์นั ก็เป็นลกัษณะ

ความรับผดิชอบของใครก็ของคนนนั ดงันนัความร่วมมือร่วมใจช่วยเหลือซึงกนัและกนัจึงไม่ค่อยมี

ซึงมีความสัมพนัธ์กบัผลของรายงาน WBI ในขอ้11. Independence รวมทงัก็ยงัมีส่วนทีโดดเด่น

ออกมาอีก นั นก็คือขอ้ 15. Attention to Detail ซึงตามหน้าทีทีผูรั้บการประเมินรับผิดชอบอยู่นัน 

ดูแลเกียวกบัขอ้มูลต่างๆของพนกังานรวมถึงขอ้มูลทีเป็นเงินดงันันจึงตอ้งมีความละเอียด รอบคอบ

ค่อนขา้งมาก 

 

4.1.2 จุดแข็งทสีามารถนําไปใช้ (Strengths to leverage) 

ถา้พูดถึง PWBI Competency ทงั 21 ขอ้ ในทีนีจะวิเคราะห์จุดแข็งของผูรั้บการประเมิน

ทีสามารถนาํมาใชไ้ดใ้นบทบาทการทาํงานปัจจุบนัของผูรั้บการประเมินได ้ซึงจะเป็นผลจากกราฟ

ในภาพที 2 ทีผลคะแนนโดดเด่นออกมา ไดแ้ก่  
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ภาพ3: จุดแข็งตามผลประเมิน 

 

 Sociability (ความเป็นกนัเอง) 71% ลกัษณะคือ มีความสนใจและ

สร้างสายสัมพนัธ์ต่อผูอื้นไดง่้าย ชอบอยู่เป็นกลุ่ม และเป็นกันเอง ทาํให้คนสบายใจช่างพูด ชอบ

พบปะสงัสรรคง่์ายทีจะสร้างเครือข่ายในการติดต่อสือสารทงันอกและในทีทาํงาน 

การนําไปใช้:งานทีผูรั้บการประเมินทําอยู่ปัจจุบันทีเป็น HR นัน 

“Sociability” มีความสาํคญัอยู่แลว้ เนืองจาก HR นันเปรียบเสมือนศูนยก์ลางขององค์กร ไม่ว่าจะ

เป็นในเรืองการสือสารระหว่างองค์กรกับพนักงาน หรือเป็นด่านแรกทีพนักงานจะรู้จักองค์กร 

(Recruitment) และการทีผูรั้บการประเมินมี Sociability เป็นจุดแข็ง จะเป็นประโยชน์ในแง่ของเป็น

การง่ายทีจะเข้าถึงพนักงานทังลูกน้องหรือเพือนร่วมงาน ทาํให้ทราบถึงปัญหาต่างๆ ได้มากขึน 

รวมทงัยงัสามารถสานสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานภายในองคก์รเพือลดความขดัแยง้ไดอี้กดว้ย 

 Influence (อิทธิพลโนม้นา้ว) 33% ลกัษณะคือ การเกลียกล่อมและชกั

จูงใจอืนๆ มีอิทธิพลต่อผูอื้น เก่งต่อการเจรจา มีอิทธิพลการโน้มน้าวต่อการตดัสินใจของผูอื้นดว้ย

เหตุผล ระบุทางเลือกทีดีทีสุดทีจะสามารถใชช้กัจูงผูอื้น 

การนาํไปใช:้“Influence” เป็นทกัษะอยา่งหนึง ซึงผูที้เป็น HR ควรจะตอ้ง

มี สามารถใชไ้ดต้งัแต่ตอนสรรหาพนกังาน และเพือสือสารให้พนักงานรับรู้ รับทราบ เขา้ใจขอ้มูล
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ไปในทิศทางเดียวกัน ทาํให้พนักงานมีความรัก และซือสัตยต่์อองค์กร เพือให้สามารถรักษา

พนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์รไดน้านทีสุด อีกทงัยงัสามารถใช ้ไดใ้นงานฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรได้

อีกดว้ย 

 Independence (ความเป็นอิสระทาํงาน) 55% ลกัษณะคือ ทาํงานโดย

คาํแนะนาํ และรับฟังขอ้มูลจากผูอื้น พึงตนเองและยนิดี แกปั้ญหาคนเดียวได ้

การนําไปใช้: บทบาทของผูรั้บการประเมินต้องเก็บข้อมูลและรักษา

ขอ้มูลซึงเป็นความลบัของพนกังาน เช่น ขอ้มูลของเงินเดือน ไม่ใหบุ้คคลอืนล่วงรู้ และมีความอิสระ

ในการทาํงาน ไม่ใหมี้อิทธิพลของบุคคลอืนมาครอบงาํในการทาํงานใหผ้ดิจากความเป็นจริง หรือทาํ

ใหข้าดความซือสตัยแ์ละเทียงตรงในการทาํงาน 

 Attention to details (ใส่ใจต่อรายละเอียด) 31%ลักษณะคือ 

ระมดัระวงัไตร่ตรอง ตรวจสอบถึงความถูกต้อง เพือความถูกต้อง ตรวจทานต่อรายละเอียด 

ระมดัระวงัต่อขอ้มูลทีได ้จดบนัทึก และจดัการใหเ้ป็นระเบียบไดดี้ 

การนาํไปใช:้“Attention to detail” นันมีส่วนสาํคญัอย่างชดัเจนมากใน

บทบาทของ HR Information System หรือ HRIS ของผูรั้บการประเมิน เพราะขอ้มูลต่างๆ ของ

พนกังาน เช่น ขอ้มูลตวัเลขค่าตอบแทนต่างๆ ควรจะตอ้งทาํให้ปัจจุบนัทีสุดและถูกตอ้งครบถว้น 

เนืองจากข้อมูลเหล่านีจะส่งผลต่อผลประโยชน์ของพนักงานทงัองค์กรทีจะได้รับ ดังนันความ

ละเอียดรอบคอบ การตรวจสอบความถูกต้องของขอ้มูลจึงจาํเป็นอย่างยิงสาํหรับคนทีเป็น HRIS 

ควรจะตอ้งทาํ 

และถา้มองผลเปอร์เซ็นต์ไทลจ์าก Big 5 factors ก็จะมี factor ทีโดดเด่น

ออกมา คือขอ้ 22. Extraversion คือ การเป็นคนเปิดเผย – ออกสงัคม ชอบสมาคม มีชีวิตชีวา และร่า

เริง ชอบเป็นผูน้าํในกลุ่ม และแรงกายแรงใจ กระตืนรือร้น ทาํให้ผูอื้นมีความสนุกสนาน ซึงการ

นาํไปใชก้็จะเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบั Sociability 
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4.1.3 จุดอ่อนเพือนําไปพฒันา (Area for Development) 

และถา้พูดถึง PWBI Competency ทงั 21 ขอ้ ขอ้ไหนทีเป็นจุดดอ้ยของผูรั้บการประเมิน 

ซึงสามารถพฒันาทาํใหม้นัดีขึน มีประสิทธิภาพมากขึนและนาํมาใชใ้นงานของผูรั้บการประเมิน ถูก

จดัใหอ้ยูใ่น Area for Development ไดแ้ก่ 

ภาพ 4: จุดดอ้ยตามผลประเมิน 

 Cooperation (ความร่วมมือ) 0%ลกัษณะคือ มกัไม่ใหค้วามร่วมมือกบั

ผูอื้น มกัจะไม่ให้ความสนใจต่อเพือนร่วมงาน และชอบความเป็นอิสระและทาํงานคนเดียว ซึง

อาจจะทาํใหง้านไม่บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายร่วมกนัหรือเป้าหมายองคก์ร 

การนาํมา Develop ในงาน: ผูรั้บการประเมินควรจะพฒันา, ปรับปรุง

ตนเองในเรืองการสือสารต่อเพือนร่วมงานหรือผูอื้นเพิมมากขึน เสนอตวัเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆกบั

เพือนร่วมงานหรือองคก์รเพิมมากขึน มีการแบ่งปันขอ้มูล ความรู้หรือประสบการณ์ ขอ้เสนอแนะ
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ให้กับเพือนร่วมงานหรือผูอื้นมากขึน รับฟัง feedback จากเพือนร่วมงานหรือผูอื้นเพือจะนํา 

feedback มาปรับปรุง และสุดทา้ยเพือใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจเกิดขึนมากยงิขึน 

 Initiative (การริเริมดาํเนินการ) 0%ลกัษณะคือ ชอบรอการมอบหมาย

งานมากกว่าทีจะสมคัรใจเอง 

การนาํมา Develop ในงาน:ผูรั้บการประเมินควรจะเสนอตวัทีจะทาํ new 

assignment หรือความรับผิดชอบใหม่ๆ ก่อนแทนทีจะรอการมอบหมายงานจากหัวหน้างาน และ

แสดงให้เห็นว่าผูรั้บการประเมินนัน มีประสิทธิในการทาํงาน พยายามทาํแต่ละ Task ให้บรรลุ

ก่อนทีจะรับ New Task 

 Dependability (การวางใจ) 0%ลกัษณะคือ ความเชือถือไดต่้อความ

รับผดิชอบทีไดรั้บมอบหมาย มกัจะไม่เสร็จตามกาํหนดเวลา มีความไม่แน่นอน ทาํให้บางทีงานไม่

บรรลุผลสาํเร็จ หรือไม่มีประสิทธิภาพ 

การนาํมา Develop ในงาน:ผูรั้บการประเมินควรจะพยายามวางแผน

ขนัตอนและวิธีการทีจะเพิมคุณภาพของงานให้เสร็จก่อนหรือตามกาํหนดเวลาและมีประสิทธิภาพ 

เพือใหเ้กิด Dependability หรือ creditability  

 Self control (การควบคุมอารมณ์ตนเอง) 0%ลกัษณะคือ ลกัษณะการ

แสดงอารมณ์ต่อผูอื้น ไม่ยบัยงัชงัใจต่ออารมณ์ และความรู้สึกทีมีมกัจะแสดงใหผู้อื้นรับรู้ทนัที 

การนาํมา Develop ในงาน:ผูที้เป็น HR เป็นผูที้ตอ้งทาํงานกบับุคคลเป็น

จาํนวนมาก ร้อยพ่อพนัแม่ ต่างคนต่างความคิด ต่างเหตุผล ดงันนัผูรั้บการประเมินควรจะตอ้งฝึกการ

มีสติเพือควบคุมอารมณ์ของตนเอง ในการทีตอ้งรับมือกบัสถานการณ์และบุคคลต่างๆ ไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ เพือลดความขดัแยง้ทีอาจจะเกิดขึนไดใ้นองคก์ร 

 

 

4.2การให้ข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคบับัญชา 

เมือผูรั้บการประเมินไดรั้บการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาจึงมีการสรุปร่วมกนัถึงจุด

แข็งและจุดอ่อนของผูรั้บการประเมิน และว่าแนวทางในการพฒันาร่วมกนั ดงัรายละเอียดต่อไปนี

 เป้าหมายในการพฒันาของผูรั้บการประเมินภายในระยะเวลา 3 ปี คือ ตอ้งการจะกา้ว

ไปเป็นผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล จึงจะพฒันาใน 2 ส่วนดงันี 

 1. สร้างจุดแข็งทีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์มากยิงขึน (Build on strength) คือ นาํจุดแข็งที

ไดรั้บจากผลการประเมินโดยเครืองมือคือ Work Behavior Inventory หรือ WBI มาเป็นแนวทางเพือ

หาวิธีการ, กระบวนการหรือกิจกรรมซึงทาํให้มีการพฒันาประสิทธิภาพของตนเองให้ดียิงขึน เช่น 
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ด้วยการ sharing หรือ training ให้กับเพือนร่วมงานหรือผูอื้นด้วยจุดแข็งทีมี เพือให้องค์กรมี

ประสิทธิภาพมากยงิขึน 

2. พฒันาจุดอ่อน (Development Considerations) คือการนาํจุดอ่อนทีไดรั้บจากผลการ

ประเมินโดยเครืองมือคือ Work Behavior Inventory หรือ WBI มาปรับปรุงและพฒันา โดยการ

วางแผน กาํหนดวตัถุประสงคใ์นการพฒันาใหช้ดัเจน ระบุ Action เช่น Activities หรือ Assignments 

ต่างๆ เพือให้บรรลุวตัถุประสงค์นัน พร้อมทงัระบุว่า Action นันๆ วดัผลอย่างไร เพือให้สามารถ

ติดตามผลว่า Action ทีทาํไปบรรลุตามวตัถุประสงคต์ามทีกาํหนดไวห้รือไม่ 

 

4.2.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมนิ     

 Sociability (ความเป็นกนัเอง) ลกัษณะคือ มีความสนใจและสร้างสายสัมพนัธ์ต่อ

ผูอื้นไดง่้าย ชอบอยูเ่ป็นกลุ่ม และเป็นกนัเอง ทาํให้คนสบายใจช่างพูด ชอบพบปะสังสรรค์ง่ายทีจะ

สร้างเครือข่ายในการติดต่อสือสารทงันอกและในสถานทีทาํงาน  

 Influence (อิทธิพลโน้มน้าว) ลกัษณะคือ การเกลียกล่อมและชักจูงใจอืนๆ มี

อิทธิพลต่อผูอื้น เก่งต่อการเจรจา มีอิทธิพลการโน้มน้าวต่อการตดัสินใจของผูอื้นดว้ยเหตุผล ระบุ

ทางเลือกทีดีทีสุดทีจะสามารถใชช้กัจูงผูอื้น 

 Independence (ความเป็นอิสระทาํงาน)ลกัษณะคือ ทาํงานโดยคาํแนะนาํ และรับฟัง

ขอ้มูลจากผูอื้น พึงตนเองและยนิดี แกปั้ญหาคนเดียวได ้

 Attention to details (ใส่ใจต่อรายละเอียด)ลกัษณะคือ ระมดัระวงัไตร่ตรอง 

ตรวจสอบถึงความถูกตอ้ง เพือความถูกตอ้ง ตรวจทานต่อรายละเอียด ระมดัระวงัต่อขอ้มูลทีได ้จด

บนัทึก และจดัการใหเ้ป็นระเบียบไดดี้  

        

4.2.2 จุดแข็งของผู้รับการประเมนิทเีห็นตรงกนักบัผุ้บังคบับัญชา  

หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชามองจุดแข็งทีเหมือนกบัผูรั้บการประเมินคือ  

 Sociability: หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมินมีจุดเด่นในเรือง

นี ซึงเห็นไดจ้ากการทีผูรั้บการประเมินไดรั้บการคดัเลือกจากเพือนร่วมรุ่นให้เป็นประธานรุ่นของ

การปฐมนิเทศน์พนกังานใหม่เมือ กุมภาพนัธ ์2556 เนืองจากบุคลิก ลกัษณะ หรือการพูดจาทีเขา้กบั

ผูอื้นไดง่้าย เป็นมิตรกบัทุกคน และเลง็เห็นว่าผูที้เป็น HR นนัควรจะเป็นสือกลางระหว่างองค์กรกบั

พนกังาน ดงันันการทีผูรั้บการประเมินมี Sociability เป็น Strength นันจะเป็นประโยชน์ในแง่ของ

เป็นการง่ายทีจะเขา้ถึงพนกังานทงัลูกนอ้งหรือเพือนร่วมงานหลายๆฝ่าย หลายๆแผนก ทาํให้ทราบ
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ถึง Feedback หรือปัญหาต่างๆ ได้มากยิงขึน รวมทังยงัสามารถเป็นการสานสัมพนัธ์ระหว่าง

พนกังานภายในองคก์รเพือลดความขดัแยง้ทีอาจเกิดขึนไดอี้กดว้ย 

 Influence: หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมินมีจุดเด่นในเรืองนี 

เห็นไดจ้าก ในช่วงตน้เดือน มิถุนายน 2556 ผูรั้บการประเมินไดรั้บการมอบหมายให้เป็นหนึงใน

ทีมงานทีรับผิดชอบในการเชิญชวนเพือนพนักงานในกิจกรรม “Collaboration งานขายคอนโด

โครงการใหม่” ซึงตอ้งใช ้skill ในการชกัชวน โน้มน้าว ให้เพือนพนักงานเต็มใจช่วยเหลือ เต็มใจ

ร่วมมือร่วมใจ ทาํใหเ้กิดความเป็นนาํหนึงใจเดียวกนัในองคก์ร 

 Independence: หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมินมีจุดเด่นใน

เรืองนี เห็นไดจ้ากลกัษณะงานของผูรั้บการประเมินตอ้งเก็บขอ้มูลและรักษาขอ้มูลซึงเป็นความลบั

ของพนักงาน เช่น ข้อมูลของเงินเดือน ไม่ให้บุคคลอืนล่วงรู้ ไม่ให้มีอิทธิพลของบุคคลอืนมา

ครอบงาํในการทาํงานให้ผิดจากความเป็นจริง หรือทาํให้ขาดความซือสัตยแ์ละเทียงตรงในการ

ทาํงาน 

 Attention to details:หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมินมีจุดเด่น

ในเรืองนี เห็นไดจ้ากการ update ขอ้มูลเกียวกบัขอ้มูลตวัเลขค่าตอบแทนต่างๆ ของพนักงานเป็น 

monthly เช่น มีการทาํ reportreconcile ตวัเลขเดือนล่าสุดกบัเดือนก่อนหน้าเป็นประจาํ เพือดูความ

ผดิปกติของขอ้มูลเพราะถา้ขอ้มูลไม่ถูกตอ้งจะส่งผลต่อผลประโยชน์ของพนักงานในองค์กรทีจะ

ไดรั้บ 

 

4.2.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมนิทเีห็นไม่ตรงกนักบัผุ้บังคบับัญชา 

หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชามองจุดแข็งทีต่างจากผูรั้บการประเมินเพิมเติม 1 หัวขอ้ 

คือ        

 Achievement: ผูรั้บการประเมินสามารถตงัเป้าหมาย และมีความพยายามเพือให้

งานบรรลุผลสาํเร็จไดต้ามทีหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชากาํหนดไว ้  

        

4.2.4 จุดอ่อนของผู้รับการประเมนิ 

 Cooperation (ความร่วมมือ)ลกัษณะคือ มกัไม่ใหค้วามร่วมมือกบัผูอื้น มกัจะไม่ให้

ความสนใจต่อเพือนร่วมงาน และชอบความเป็นอิสระและทาํงานคนเดียว ซึงอาจจะทาํใหง้านไม่

บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายร่วมกนัหรือเป้าหมายองคก์ร 

 Initiative (การริเริมดาํเนินการ)ลกัษณะคือ ชอบรอการมอบหมายงานมากกว่าทีจะ

สมคัรใจเอง 
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 Dependability (การวางใจ)ลกัษณะคือ ความเชือถือไดต่้อความรับผิดชอบทีไดรั้บ

มอบหมาย มกัจะไม่เสร็จตามกาํหนดเวลา มีความไม่แน่นอน ทาํให้บางทีงานไม่บรรลุผลสาํเร็จ 

หรือไม่มีประสิทธิภาพ 

 Self control (การควบคุมอารมณ์ตนเอง)ลกัษณะคือ ลกัษณะการแสดงอารมณ์ต่อ

ผูอื้น ไม่ยบัยงัชงัใจต่ออารมณ์ และความรู้สึกทีมีมกัจะแสดงใหผู้อื้นรับรู้ทนัที 

 

4.2.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมนิทเีห็นตรงกนักบัผุ้บังคบับัญชา  

 หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชามองจุดอ่อนทีเหมือนกบัผูรั้บการประเมินคือ  

 Self control:ผูรั้บการประเมินมีการควบคุมตนเองอยู่ในระดับตาํ ทาํให้มกัจะมี

ปฏิกิริยาโตต้อบกบัสิงเร้าทีเขา้มากระตุน้โดยทนัที และแสดงออกทางสีหน้าอย่างชดัเจน ทาํให้ผูอื้น

รอบขา้งมกัจะสมัผสัไดถึ้งความรู้สึกนนัๆ ผูที้เป็น HR เป็นผูที้ตอ้งทาํงานกบับุคคลเป็นจาํนวนมาก 

ร้อยพ่อพนัแม่ ต่างคนต่างความคิด ต่างเหตุผล ดงันนัผูรั้บการประเมินควรทีจะตอ้งฝึกการมีสติเพือ

ควบคุมอารมณ์ของตนเอง ในการทีต้องรับมือกับสถานการณ์และบุคคลต่างๆได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ เพือลด conflict ทีอาจจะเกิดขึนในองคก์ร 

 Analytical Thinking: ผูรั้บการประเมินควรมีการฝึก Analytical ในการทาํงานให้

มากขึน เพือปรับปรุงและพฒันาการทาํงานในส่วนของ Information System เช่นการ analytical 

report เมือผูบ้ริหารขอ report ต่างๆ เพือนเป็นส่วนหนึงในการตดัสินใจ หรือการเปรียบเทียบขอ้มูล 

 

4.2.6 จุดอ่อนของผู้รับการประเมนิทีเห็นไม่ตรงกนักบัผุ้บังคบับัญชา 

หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชามองจุดแข็งทีต่างจากผูรั้บการประเมินคือ  

 Cooperation: หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชามองว่าผูรั้บการประเมินคอยให้ความ

ร่วมมือและช่วยเหลือผูอื้นและผูร่้วมงานอยู่เสมอ เห็นไดจ้ากในช่วงตน้เดือน มิถุนายน 2556 ผูรั้บ

การประเมินไดรั้บการมอบหมายใหเ้ป็นหนึงในทีมงานทีรับผิดชอบในการเชิญชวนเพือนพนักงาน

ในกิจกรรม “Collaboration งานขายคอนโดโครงการใหม่” ซึงตอ้งประสานงานกบัคนทงัในองค์กร

และภายนอกคือลูกคา้ เพือใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจ 
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4.2.7 การนําจุดแข็งจุดอ่อนทีได้รับจากการประเมินมาพัฒนาและปรับใช้ในชีวิตประ

วนั     

 เรืองงาน    

 การทีไดท้ราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อนของผูรั้บการประเมินนัน เป็นเหมือนกระจกสะทอ้น

ทาํใหส้ามารถทีจะเลือกพฒันาตนเองไดถู้กทาง ไม่ว่าจะทาํให้จุดแข็งทีมีอยู่ดียิงขึนไปอีกหรือรักษา

มาตรฐานเอาไว ้หรือนาํจุดอ่อนทีไดจ้ากผลการประเมินนัน มากาํหนดวตัถุประสงค์ให้ชดัเจน เพือ

กาํหนด action ทีจะทาํใหบ้รรลุวตัถุประสงคน์นัๆ ไดร้วมทงัตอ้งสามารถติดตามและวดัผลไดช้ดัเจน 

เพือให้ผลของการพัฒนาส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพมากยิงขึนซึงถ้าทุกคนในองค์กรเห็น

ความสาํคญัของการพฒันา โดยเฉพาะการพฒันาตนเองนัน สุดทา้ยประสิทธิผลก็จะเกิดกบัองค์กร 

องคก์รก็จะมีประสิทธิภาพและไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั  

จากจุดอ่อนทีควรปรับปรุงทีเห็นตรงกบัหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา ไดส้รุปร่วมกนั

ออกมาว่าผูรั้บการประเมินควรใหค้วามสนใจและปรับปรุงพฒันาในเรือง Dependability (การวางใจ: 

ความเชือถือไดต่้อความรับผดิชอบทีไดรั้บมอบหมาย) ซึงจากการทีผูรั้บการประเมินนันมีจุดแข็งคือ 

Attention to Detail: ใส่ใจในรายละเอียดของงาน เช่น เรืองเกียวกบัขอ้มูลตวัเลขค่าตอบแทนต่างๆ 

ของพนกังาน ทาํใหบ้างทีอาจจะใชเ้วลาการทาํงานเพือให้งานสาํเร็จแต่ละงานนันใชเ้วลานาน ซึงก็

จะทาํใหง้านไม่เสร็จตามกาํหนดเวลา มีความไม่แน่นอนหรือเชือถือไม่ได ้ดงันันผูรั้บการประเมิน

ควรจะบริหารจดัการเวลา เรียงลาํดบัความสาํคญัของงานให้ดีกว่านี เพือให้งานทีไดรั้บมอบหมาย

เสร็จสมบูรณ์ บรรลุวตัถุประสงค ์และเสร็จทนัตามกาํหนดเวลาอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 เรืองส่วนตวั      

 จากผลการประเมิน WBI การทีมี rating ดา้น Dependability ตาํมาก และเป็นจุดอ่อนที

ควรปรับปรุงพฒันา ซึงผูรั้บการประเมินได้สรุปร่วมกันกับหัวหน้างานหรือผูบ้ังคับบัญชา ซึง

นอกเหนือจากเรืองงานแลว้ ในชีวิตส่วนตวั ก็ยงัไดรั้บผลกระทบสืบเนืองจากเรืองงานไม่เสร็จตาม

กาํหนดเวลาดว้ย เพราะบางครังยงัคงตอ้งทาํงานในช่วงเวลาส่วนตวัอีกดว้ย การพกัผ่อนก็น้อยลง 

ส่งผลกระทบต่อร่างกาย  

แนวทางการพฒันาตนเองสาํหรับชีวิตส่วนตวัก็คือ ตอ้งปรับปรุงพฒันาตงัแต่เรืองงาน

ให้เสร็จทันตามกาํหนดเวลา เพือไม่ให้มาเบียดบงัเวลาในชีวิตส่วนตวั มีการวางแผนการดาํเนิน

ชีวิตประจาํวนัใหมี้ระเบียบมากยงิขึน จดัลาํดบัความสาํคญัเรืองทีจะตอ้งทาํในแต่ละวนัให้ไดดี้ ทงันี

เพือเป็นการบริหารจดัการเวลาในชีวิตส่วนตวั เพือใหผู้รั้บการประเมินมีความสุขในการดาํเนินชีวิต

เพิมขึน ความเครียดลดลง ใหเ้หมาะสมกบัคาํว่า “Work Life Balance” 
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บทที  5 

ผลเพือนํามาใช้ 

 

 

5.1แผนการพฒันาตนเอง 

ผูรั้บการประเมินไดใ้ชแ้บบฟอร์ม Development Action Plan; DAP ทีผูว้ิจยัจดัเตรียม

ไวใ้ห ้เพือเขียนแผนการพฒันาตนเอง ซึงมีกรอบการเขียนภายใตแ้นวคิด SMART คือ Specific 

(เฉพาะเจาะจง), Measurable (วดัผลได)้, Achievable (สามารถบรรลุผลได)้,Realistic(อยูบ่นพืนฐาน

ของความเป็นจริง)และ Timely Manner(มีกรอบเวลาชดัเจน) กาํหนดระยะเวลาในช่วง เดือน

ธนัวาคม พ.ศ. 2556 โดยใหผู้รั้บการประเมินเลือกมาเพียง 1 หวัขอ้ ทีเห็นว่าสาํคญัและสามารถ

เป็นไปไดที้สุดในการพฒันาตนเอง ในกรอบระยะเวลาดงักล่าวซึงผูรั้บการประเมินเลือกหวัขอ้ 

Drive for Result พฤติกรรม Dependability ในประเด็นของการส่งงานใหท้นัตามเวลา โดยมีแผนการ

พฒันาตนเอง ดงัตารางขา้งล่างนี 

 

ตาราง1: แผนการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน (Development Action Plan) 
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จากตารางที 8 คือแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินทีได้กาํหนดเป้าหมาย

กิจกรรมต่างๆในการพฒันาร่วมกนักบัผูบ้งัคบับญัชา โดยมีรายละเอียดดงันี 

 วตัถุประสงคใ์นการพฒันา: การพฒันาคุณภาพของงานทีไดรั้บมอบหมายภายใตก้รอบ

ระยะเวลาทีกาํหนด 

ประโยชน์ทีคาดว่าผูรั้บการประเมินจะไดรั้บ: ปรับเปลียนพฤติกรรมในการจดัการ

บริหารเวลาอยา่งเหมาะสม เพือใหง้านทีไดร้บมอบหมายบรรลุผลสาํเร็จตามระยะเวลาทีกาํหนดและ

มีคุณภาพ 

ประโยชน์ทีคาดว่าองคก์รจะไดรั้บ: ทาํใหอ้งคก์รไดรั้บประสิทธิผลจากคุณภาพของงาน

ทีส่งมอบใหภ้ายในระยะเวลาทีกาํหนด 

การปฏิบติั(ระบุกิจกรรม, งานทีไดรั้บมอบหมาย, หนงัสือ หรือหลกัสูตร):  

1. ร่วมวางแผนกาํหนดระดบัคุณภาพและระยะเวลาของงานทีรับผดิชอบร่วมกนักบั

ผูบ้งัคบับญัชา 

 ผูมี้ส่วนเกียวขอ้งคือ ผูบ้งัคบับญัชา และผูรั้บการประเมิน  

ตวัวดั คือ คุณภาพของงาน ขึนอยูก่บัผูบ้งัคบับญัชาประเมิน และระยะเวลาทีกาํนด 

ระยะเวลา 1 กนัยายน 2556 

2. จดัลาํดบัความสาํคญัของงาน โดยคาํนึงถึงความสาํคญัและกาํหนดเสร็จของงานที

ไดรั้บมอบหมาย โดยการบนัทึกลงตาราง 

 ผูมี้ส่วนเกียวขอ้งคือ ผูรั้บการประเมิน 

ตวัวดั คือ งานทุกงานถูกกาํหนดใหเ้สร็จทนัตามเวลา 

ระยะเวลา 15 กนัยายน 2556 

3. ระบุโดยการแจกแจงวิธีและขนัตอนการทาํงานใหเ้หมาะสมกบัชนิดของงานและ

กรอบระยะเวลาทีกาํหนด 

ผูมี้ส่วนเกียวขอ้งคือ ผูรั้บการประเมิน 

ตวัวดั คือ งานทุกงานเสร็จสมบูรณ์อยา่งมีประสิทธิภาพทนัตามเวลาทีกาํหนด

ระยะเวลา 30 กนัยายน 2556 

4. เขา้อบรมหลกัสูตร "การจดัการเวลาและพฒันาคุณภาพของงาน" ระยะเวลา 1-2 วนั 

ผูมี้ส่วนเกียวขอ้งคือ ผูรั้บการประเมิน และฝ่ายฝึกอบรม 

ตวัวดั คือ เขา้อบรมอยา่งนอ้ย 1 หลกัสูตรทีเกียวขอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการพฒันา 

ระยะเวลา 1 ตุลาคม 2556 ถึง 31 ธนัวาคม 2556 
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5. ขอขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 

ผูมี้ส่วนเกียวขอ้งคือ ผูบ้งัคบับญัชา และผูรั้บการประเมิน  

ตวัวดั คือ ขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 

ระยะเวลา 30 กนัยายน 2556 
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