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บทคดัยอ่ 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการจดัท า
แผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษานกัวิเคราะห์สินเช่ือรายย่อยของธนาคารเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยท า
แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) ท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือช้ีวดัในคร้ังน้ีถือเป็นเคร่ืองมือท่ี
ส าคญัเคร่ืองมือหน่ึงในการบ่งช้ีคุณลกัษณะของบุคคล การศึกษาในคร้ังน้ีโดยใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา
(Psychometric Assessment) ท่ีมีหลากหลายวตัถุประสงคใ์นการน าไปใชก้ารศึกษาในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์
เพ่ือ การคัดเลือกบุคลากร (Selection of personnel) การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
development and training) และการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career development and progression) 
 ผลการศึกษาคน้คว้าพบว่าการท างานเพ่ือพฒันาศกัยภาพหรือการท างานส่ิงใดๆเพ่ือจะให้
บรรลุถึงวตัถุประสงค์และเป้าหมายมกัตอ้งมีปัญหาอุปสรรคในการท างาน ซ่ึงการด ารงอยู่ในอาชีพหรือ
ต าแหน่งท่ีตนคาดหวงั จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาคุณลกัษณะอยา่งต่อเน่ืองท างานเพ่ือจะไดส้ามารถพฒันาไป
ยงัเป้าหมายการท างานในอนาคตต่อไปได้เป็นอย่างดี ดงันั้นการท าสารนิพนธ์ในคร้ังน้ีผูท้  าวิจัยได้ยก
กรณีศึกษาการพฒันาตนเองของบุคคลหน่ึง ท่ีมีเป้าหมายการเติบโตไปในต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการฝ่ายพฒันา
ทรัพยากรบุคคล 
 
ค าส าคญั : ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (The Big Five Theory) และThe Work Behavior Inventory (WBI)  
 
39 หนา้  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
การบริหารงานใด ๆ จุดมุ่งหมายสูงสุด คือ ตอ้งการใหง้านบรรลุวตัถุประสงค ์ที่ก  าหนด

ไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ปัจจยัพื้นฐานของการบริหาร ไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุ อุปกรณ์
และวธีิการจดัการ ซ่ึงในปัจจยัพื้นฐานเหล่าน้ี คน หรือ บุคคล นับว่ามีความส าคญัเป็นอนัดบัสูงสุด 
และหากพจิารณากระบวนการบริหารในหน่วยงาน หรือองคก์รทัว่ไป ก็ถือว่าการบริหารงานบุคคล 
เป็นหวัใจของการบริหารเพราะความส าเร็จหรือความลม้เหลวของหน่วยงานหรือองคก์รขึ้นอยูก่บั
คน หากแต่คนในหน่วยงาน หรือองคก์รนั้น ไม่มีความรู้ ความสามารถ หรือมีความรู้ความสามารถ
ไม่ตรงกบังานที่ไดรั้บมอบหมาย หรือขาดขวญัก าลงัใจที่จะร่วมมือปฏิบติังานในหน้าที่ หน่วยงาน 
หรือองคก์รนั้น จะไม่สามารถด าเนินภารกิจ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคไ์ด ้เพือ่เสริมสร้างศกัยภาพในการ
สร้างสรรคผ์ลงานและพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพจ าเป็นอยา่งยิง่ที่จะตอ้งมีเคร่ืองมือเพื่อเช่ือมโยง
ไปยงัลกัษณะงานที่เหมาะสม ไปใชใ้นการปรับปรุงพฒันาตนเองเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายที่ตอ้งการและมี
ความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการในอนาคตขององคก์ร  
มีคุณลกัษณะที่แตกต่างของผูน้ าเหล่าน้ี ลว้นมีผลกบัรูปแบบและบรรยากาศการท างาน ยิง่ไปกว่านั้น 
อาจส่งผลต่อผลงานที่แตกต่างกนัอีกดว้ย 
 
 

1.2 หลกักำรและเหตุผล 
การท าแบบประเมินทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment) คร้ังน้ีถือเป็นเคร่ืองมือที่

ส าคัญเคร่ืองมือหน่ึงในการบ่งช้ีคุณลักษณะของบุคคลได้เป็นอย่างดี หากแต่แบบประเมินทาง
จิตวทิยาน้ีมีอยูด่ว้ยกนัมากมาย แบบทดสอบที่ดีไม่ใช่เพียงกลุ่มของค าถามแต่จะตอ้งมีเน้ือหาที่ตรง
ประเด็นและวดัผลได้ ดังนั้นการเลือกใช้จึงจ าเป็นตอ้งมีแนวทางในการพิจารณา เพื่อผลลัพธ์ที่
น่าเช่ือถือ เที่ยงตรงและถูกตอ้ง   
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1.3 วตัถุประสงค์ในกำรศึกษำ 
 การทดสอบทางจิตวิทยา ( Psychometric Assessment) มีหลากหลายวตัถุประสงคใ์น
การน าไปใช ้หน่ึงในวตัถุประสงค ์ของการน าไปใชง้านที่พบมากที่สุด คือ 

1.3.1 การคดัเลือกบุคลากร (Selection of personnel) 
คดัเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมและดีที่สุดให้แก่องคก์ร สามารถท าให้องคก์รเรียนรู้การพฒัน
บุคลากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งดา้นการท างานและประสิทธิภาพด้านการพฒันาทศันคติและ
จิตใจ 

1.3.2 การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Individual development and training) 
การท าแบบทดสอบทางจิตวิทยาเพื่อใช้ในการพัฒนาตนเองให้สอดคล้องกับ

ยุทธศาสตร์ขององค์กร และเป็นแผนที่ใช้ในการพฒันาสมรรถนะของบุคคล ให้มีสมรรถนะ
เหมาะสมกบัการปฏิบติังานในต าแหน่งตามแนวทางความกา้วหนา้ใน 

1.3.3 การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career development and progression) 
แบบทดสอบทางจิตวิทยาช่วยคน้หาศกัยภาพความชอบหรือความถนัดทางดา้นอาชีพ 

ซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคญัในการวางแผนการท างานการที่จะประสบความส าเร็จในการประกอบอาชีพได ้
จะตอ้งมีการพฒันาตนเองโดยแบบทดสอบดา้นจิตวิทยาจะท าให้รู้ว่าบุคลิกภาพแบบไหนเหมาะกบั
อาชีพใด ทั้งน้ี เพื่อเป็นการเพิ่มโอกาสในการกา้วไปสู่ความส าเร็จแลว้ ยงัเป็นการพฒันาตนเองให้
ท  างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประโยชน์กับทั้ งพนักงานและองค์กร ถ้าต้องการ
ความกา้วหนา้ทางอาชีพอยา่งที่มุ่งหวงัไว ้ควรมีแบบแผนการพฒันาดา้นอาชีพที่ดี และมีความรู้ความ
เขา้ใจในขั้นตอน กระบวนการพฒันา รวมถึงวิธีการในการในการพฒันาการฝึกทกัษะในอาชีพเพื่อ
เขา้สู่อาชีพอยา่งมีศกัยภาพ 

 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 
การท างานเพือ่พฒันาศกัยภาพหรือการท างานส่ิงใดๆ เพื่อจะให้บรรลุถึงวตัถุประสงค์

และเป้าหมาย มักตอ้งมีปัญหาอุปสรรคในการท างาน ซ่ึงการด ารงอยู่ในอาชีพหรือต าแหน่งที่ตน
คาดหวงั จ  าเป็นตอ้งมีการพฒันาคุณลักษณะอย่างต่อเน่ืองท างานเพื่อจะได้สามารถพฒันาไปยงั
เป้าหมายการท างานในอนาคตต่อไปไดเ้ป็นอยา่งดี ดงันั้นการท าสารนิพนธ์ในคร้ังน้ีผูท้  าวิจยัไดย้ก
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กรณีศึกษาการพฒันาตนเองของบุคคลหน่ึง ที่มีเป้าหมายการเติบโตไปในต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการฝ่าย
พฒันาทรัพยากรบุคคลขอบเขตของการศึกษา 

1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
  จากผลการวจิยัสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดด้งัน้ี 
 1.5.1 ผูว้จิยัมีความรู้ความเขา้ใจในการใชเ้คร่ืองมือในการพิจารณาสรรหาและคดัเลือก

บุคลากรของหน่วยงานให้ตรงกับ คุณสมบัติของต าแหน่งงานนั้ น ๆและสามารถเลือกใช้แบบ
ประเมินทางจิตวทิยาไดอ้ยา่งถูกตอ้งตรงตามวตัถุประสงคใ์นการน าไปใช ้

 1.5.2 ผู ้วิจัยได้เรียนรู้แนวทางการวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาด้วย Work 
Inventory Behavior (WBI) ทราบถึงระดบัสมรรถนะของตนเอง (ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ) ว่า
อยูใ่นระดบัใด มีจุดแขง็จุดอ่อนในเร่ืองใดบา้ง และจะตอ้งพฒันาสมรรถนะในเร่ืองใดบา้ง 

1.5.3 ผูว้ิจัยตระหนักและเห็นความส าคัญของการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลถึง
เส้นทางความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายวิชาชีพ (Career Development) รวมถึงสามารถเขียน
แผนพฒันารายบุคคล (Development action plan) ได้อย่างถูกตอ้งเพื่อเป็นแนวทางการพฒันา
ศกัยภาพอีกทั้งทราบถึงแนวทางการพฒันาแผนพฒันารายบุคคลใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งชดัเจน 
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บทที ่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 

 ในการจดัท าสารนิพนธ์คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาเอกสารและงานวิจยัทฤษฎีหลกัการและ
แนวคิดที่เก่ียวขอ้งกบัการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
 
 

2.1 ทฤษฎอีปุนิสัยของบุคคลกิภาพ (Trait Theory of Personality) 
 การศึกษาอุปนิสัยเป็นกรอบทฤษฎีหลกัของการศึกษาบุคลิกภาพ โดยทฤษฎีอุปนิสัย 
(Trait Theory) น้ีระบุวา่ ลกัษณะเฉพาะของบุคคลมีการผสมผสานของอารมณ์ต่างๆ เขา้ดว้ยกนั ทั้งน้ี
ดว้ยการพจิารณาวา่ จะบรรยายบุคลิกภาพของผูใ้กลชิ้ดกบัเราวา่อยา่งไรบา้ง มีโอกาสเป็นไปไดท้ี่เรา
จะตอ้งจดัท ารายการแสดงคุณลกัษณะส่วนบุคคลเอาไวเ้ป็นดชันี อยา่งเช่น ไม่ชอบสมาคม เมตตา 
และสงบน่ิง นอกจากน้ีอุปนิสัยยงัสามารถพิจารณาเป็นแนวความคิดเกี่ยวกบัลกัษณะความมัน่คง
สัมพนัธ์ (Stable Characteristic) ที่เป็นเหตุให้บุคคลแต่ละคนแสดงพฤติกรรมที่เป็นแบบฉบบัของ
ตนแตกต่างออกไปจากทฤษฎีบุคลิกภาพอ่ืนๆ อย่างเช่น ทฤษฎีจิตวิทยาวิเคราะห์ หรือทฤษฎี
มนุษยวทิยา (Psychoanalytic or Humanistic Theories) ที่วธีิการศึกษาอุปนิสยัเนน้ไปที่ความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล การประสมและปฏิสัมพนัธ์กันของลักษณะต่างๆ เพื่อก่อรูปบุคลิกภาพอันเป็น
ลกัษณะส าคญัของบุคคลแต่ละคน ดังนั้น ทฤษฎีอุปนิสัยเน้นการระบุจ  าแนก และการตรวจวดั
บุคลิกลกัษณะเฉพาะของบุคคล 

ทฤษฎีบุคลิกภาพตามปัจจยัหา้ประการ (The Five-Factor Theory of Personality) 
นกัวจิยัดา้นลกัษณะบุคลิกภาพไดน้ าเสนอ หา้มิติพื้นฐานส าหรับอธิบายลกัษณะบุคลิกภาพ(Big Five 
Dimensions of Personality) ซ่ึงเป็นล าดบัเหตุการณ์ที่มีการน ามาอธิบายอยา่งต่อเน่ืองกนัมามากกว่า 
50 ปี เร่ิมตน้ดว้ยงานวิจยัของฟิสเก ้ (D. W. Fiske, 1949) และต่อมาก็ไดน้ ามาขยายความโดยนักวิจยั
คนอ่ืนๆ ไดแ้ก่ นอร์แมน (Norman, 1967) สมิธ (Smith, 1967) โกลด์เบิร์ก (Goldberg, 1981) และ
แมคแครกบัคอสตา้ (McCrae & Costa, 1987)ทฤษฎีของทั้งคตัเทลล์และไอยเ์ซงค ์ มีลกัษณะเป็น 
อตัพสิยัของการวจิยั นกัทฤษฎีบางคนเช่ือและยนืยนัวา่ คตัเทลลใ์ห้ความส าคญัอยา่งมากต่อลกัษณะ
บุคลิกภาพ ขณะที่ไอยเ์ซงคก์็เนน้บา้งแต่ไม่มากเท่า ท าให้เกิดทฤษฎีลกัษณะบุคลิกภาพใหม่ที่หลาย
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คนอา้งถึงภายใตช่ื้อว่า “ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าแบบ” (Big Five Theory) ซ่ึงแบบจ าลองแสดงลกัษณะ
บุคลิกภาพห้าแบบน้ี ได้น าเสนอลักษณะหลัก 5 แบบที่ปฏิสัมพนัธ์กับรูปแบบของลักษณะ
บุคลิกภาพของมนุษย ์ 
 รังสรรค์ ประเสริฐ์ศรี (2548) กล่าวว่าลักษณะบุคคลิกภาพ (Personal Tratis) เป็น
บุคคลิกภาพที่มีลักษณะค่อนขา้งถาวรที่อธิบายถึงพฤติกรรมเฉพาะอย่างของบุคคล จากการวิจยั
พฤติกรรมองคก์ารโดยใชแ้บบทดสอบบุคคลิกภาพที่มีมาตรฐาน (Standardized personality tests) 
เพือ่พจิารณาถึงลกัษณะบุคคลิกภาพของบุคคลในเชิงบวกและเชิงลบ จึงท าใหไ้ดมิ้ติของบุคคลิกภาพ 
5ประการ (Big five personality dimensions) ในการท าสาระนิพนธค์ร้ังน้ีผูจ้ดัท  าไดใ้ชเ้คร่ืองมือที่ช่ือ
วา่ “ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าแบบ” (Big Five Theory) ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการการสนับสนุนเคร่ืองมือ
ใหส้อดคลอ้งกบัแบบทดสอบ WBI แมจ้ะขาดเหตุผลที่เด่นชดัในการสนับสนุน แต่องคป์ระกอบ 5 
ประการ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ WBI กลบัมีการวจิยัสนบัสนุนอยา่งมากมาย องคป์ระกอบ 5 ประการ 
ถูกเรียกวา่ Big Five (1992 อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วทิยข์จร, 2553: 45) ประกอบดว้ย 

 2.1.1 การเขา้สังคม (Extraversion, Sometimes Called Surgency) เป็นลกัษณะกวา้งๆ 
ของคนที่ชอบพดูมาก ทรงพลงั และกา้วร้าว บุคคลที่มีอุปนิสยัแบบน้ีมกัจะมีอะไรต่ืนเตน้ตลอดเวลา 
(Excitability) ชอบเขา้สังคม (Sociability) ชอบพูดและพูดไดทุ้กเร่ือง (Talkativeness) ชอบเปิดเกม
รุก(Assertiveness) และชอบแสดงออกทาง อารามณ์(EmotionalExpressiveness) (Anonymous, n.d. 
อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วทิยข์จร, 2553: 48) 

 2.1.2 ความเป็นมิตร  /ยอมรับกนัและกนั (  Agreeableness) ลกัษณะบุคลิกภาพแบบน้ีจะ
เป็นคนที่มีความไวเ้น้ือเช่ือใจ  (Trust) มีหลกัปฏิบติัที่เห็นแก่ผูอ่ื้นอยูเ่สมอ  (Altruism) มีความกรุณา 
(Kindness) มีความเมตตา  (Affection) และมีพฤติกรรมชอบสังคม    ( Prosocial Behaviors) 
(Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วทิยข์จร, 2553: 49) 

2.1.3 ความรู้สึกผิดชอบชัว่ดี  (Conscientiousness) ลกัษณะพื้นฐานของบุคคลที่จดัอยู่
ในมิติน้ี คือ เป็นผูท้ี่มีระดบัการคิดตรึกตรองสูง (Thoughtfulness) เป็นคนที่มีลักษณะเจา้ก้ีเจา้การ 
รอบคอบ และเจา้แผนการ มีการควบคุมส่ิงกระตุน้ดี  (Good Impulse Control) และมีพฤติกรรมที่มุ่ง
สู่เป้าหมายเป็นส าคญั (Goal-Directed Behaviors) บุคคลที่มีความรู้สึกผิดชอบชัว่ดีน้ีมกัจะถูกจดัการ
และเตรียมจิตใจในรายละเอียดต่างๆ มาเป็นอยา่งดี(Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เต็มวิทย์
ขจร, 2553: 50) 
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2.1.4 ความเอนเอียงของอารมณ์  (Neuroticism, Sometimes Reversed and Called 
Emotional Stability) เป็นความสามารถของบุคคลในการรองรับแรงกดดนั ควบคุมอารมณ์ บุคลิกที่
ส าคญั คือ สุขุม สงบ มั่นคง เช่ือมั่นในตนเองบุคคลที่มีอุปนิสัยแบบน้ีจะเป็นผูมี้อารมณ์ไม่มั่นคง 
(Emotional Instability) มีความกังวลอยู่เสมอ  (Anxiety) มีอารมณ์ขุ่นหมองเสมอ (Moodiness) 
ฉุนเฉียวง่าย    ( Irritability) และซึมเศร้า (Sadness) (Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เต็มวิทย์
ขจร, 2553: 51) 

2.1.5 ความจริงใจตรงไปตรงมา (Openness to Experience, Sometimes Called Intellect 
or Intellect/Imagination) เป็นบุคลิกที่เปิดรับความแปลกใหม่ อยากรู้อยากเห็น มีความคิดสร้างสรรค ์
ในกลุ่มตรงกันข้ามจะเป็นกลุ่มที่มีแบบแผน วางตวัอยู่ในกรอบเดิมในการศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่ง Big Five กบัคุณลกัษณะงาน ในดา้นความนิยม ความช านาญในการเรียนรู้ และขอ้มูลส่วน
บุคคล เช่น ระดบัรายได ้พบวา่บุคลิกแบบ Conscientiousness ซ่ึงเป็นผูท้ี่มีความรับผิดชอบ ไวว้างใจ
ได ้มีความระมดัระวงั มีความสามารถในการวางแผน ท างานหนกัอยา่งสม ่าเสมอ ใฝ่ฝันความส าเร็จ 
จะมีคุณลกัษณะงานที่สูงกว่าอาชีพอ่ืน ๆ ในขณะเดียวกนั ก็จะมีความสามารถในการเรียนรู้งานได้
ดีกว่า ซ่ึงอาจเป็นผลมาจากการทุ่มเทให้กับงาน อันสนับสนุนให้ได้คุณลักษณะงานที่สูงกว่า
(Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วทิยข์จร, 2553: 52) 

ระบบวธีิการศึกษาอุปนิสัยเป็นกรอบทฤษฎีหลกัของการศึกษาบุคลิกภาพ โดยทฤษฎี
อุปนิสัย (Trait Theory) น้ีระบุว่า ลกัษณะเฉพาะของบุคคลมีการผสมผสานของอารมณ์ต่างๆ เขา้
ดว้ยกนั ทั้งน้ีดว้ยการพิจารณาว่า เราจะบรรยายบุคลิกภาพของเพื่อผูใ้กลชิ้ดกบัเราว่าอยา่งไรบา้ง มี
โอกาสเป็นไปไดท้ี่เราจะตอ้งจดัท ารายการแสดงคุณลกัษณะส่วนบุคคลเอาไวเ้ป็นดชันี อยา่งเช่น ไม่
ชอบสมาคม เมตตา และสงบน่ิง นอกจากน้ีอุปนิสัยยงัสามารถพิจารณาเป็นแนวความคิดเก่ียวกับ
ลกัษณะความมัน่คงสมัพนัธ์ (Stable Characteristic) ที่เป็นเหตุให้บุคคลแต่ละคนแสดงพฤติกรรมที่
เป็นแบบฉบบัของตน 

แตกต่างออกไปจากทฤษฎีบุคลิกภาพอ่ืนๆ อยา่งเช่น ทฤษฎีจิตวิทยาวิเคราะห์ หรือ
ทฤษฎีมานุษยวทิยา (Psychoanalytic or Humanistic Theories) ที่วิธีการศึกษาอุปนิสัยเน้นไปที่ความ
แตกต่างระหว่างบุคคล การประสมและปฏิสัมพนัธ์กนัของลกัษณะต่างๆ เพื่อก่อรูปบุคลิกภาพอนั
เป็นลกัษณะส าคญัของบุคคลแต่ละคน ดงันั้น ทฤษฎีอุปนิสัยเน้นการระบุ/จ  าแนก และการตรวจวดั
บุคลิกลกัษณะเฉพาะของบุคคล 
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ทฤษฎีอุปนิสยัของกอร์ดอน ออลพอร์ต (Gordon Allport’s Trait Theory) 
ปี ค.ศ.1936 กอร์ดอน วิลลาร์ด ออลพอร์ต (Gordon Willard Allport) นักจิตวิทยา คน้พบว่า ใน
พจนานุกรมภาษาองักฤษเล่มหน่ึงเดียวนั้น มีค  าบรรยายเก่ียวกบัอุปนิสัยมากกว่า 4,000 ค าเลยทีเดียว 
ทั้งน้ีเขาไดแ้บ่งประเภทของอุปนิสยัออกเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
 อุปนิสัยที่ส าคญัหรืออุปนิสัยเด่น (Cardinal or Eminent Traits) อุปนิสัยแบบน้ีมีความ
โดดเด่นในมนุษยท์ุกคน บ่อยคร้ังยงัเป็นตวับ่งช้ีว่าบุคคลจะเป็นที่รู้จกัของคนอ่ืนภายใตอุ้ปนิสัย
เฉพาะต่างๆ เหล่าน้ี จนอาจถูกกล่าวขานหรือเรียกสมญานามตามคุณลกัษณะแบบนั้นๆ ออลพอร์ต
เสนอว่า อุปนิสัยที่ส าคญัน้ีใช่ว่าจะคน้หาจากบุคคลได้ง่ายๆ แต่เหล่าน้ีก็จะพฒันาในระยะต่อมา
ส าหรับชีวิตของมนุษยแ์ต่ละคน ใน http://www.novabizz.com/NovaAce/Personality/ อธิบาย
อุปนิสัยแบบน้ีว่า จะมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อพฤติกรรมเกือบทุกด้านของบุคคล เป็นลกัษณะเด่นที่
แสดงออกชดัเจนเหนือพฤติกรรมอ่ืนๆ ที่ไม่สามารถปิดบงัซ่อนเร้นได้ เป็นอุปนิสัยที่มาก าหนด
อารมณ์ ความรู้สึก และช้ีน าวิถีทางชีวิต ควบคุมแรงจูงใจต่างๆ เพื่อให้บุคคลเกิดพลงัในการแสดง
พฤติกรรมทั้งหมดของบุคคล เช่น สมเด็จพระนเรศวรมหาราชทรงมีความกลา้หาญ เป็นอุปนิสัยที่
โดดเด่นที่มีอยูใ่นพระองค ์จนเป็นที่ประจกัษโ์ดยทัว่ไป เป็นตน้ อุปนิสัยส าคญัน้ี อาจไม่ปรากฏกบั
ทุก ๆ คนก็ได ้แต่ถา้ผูใ้ดมีอุปนิสัยส าคญัเพียงลกัษณะเดียวที่ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลนั้น ก็จะ
กลายเป็นบุคลิกภาพอา้งอิง (Reference Personality) ที่มกัจะใชเ้รียกผูอ่ื้นที่มีลกัษณะเหมือนเขา เช่น 
เรามกัจะอา้งอิงคนที่มีความตระหน่ีขี้ เหนียว ว่าเหมือนกบัไซล็อค หรือผูช้ายที่เจา้ชูว้่าเป็นขุนแผน 
เป็นตน้ 
 อุปนิสัยร่วม (Central Traits) เป็นลักษณะทัว่ไปที่ก่อตวัขึ้ นเป็นพื้นฐานลักษณะ
บุคลิกภาพ แต่ว่าอุปนิสัยร่วมเหล่าน้ี จะไม่ใช่ลกัษณะเด่นแบบเดียวกบัอุปนิสัยที่ส าคญั หากแต่จะ
เป็นลักษณะหลกัของบุคคลที่จะใชอ้ธิบายบุคคลแต่ละคน อุปนิสัยเหล่าน้ีไดแ้ก่ ความฉลาดหลัก
แหลม ความซ่ือสัตยสุ์จริต การประหม่า/ขี้ อาย และความวิตกกงัวล อธิบายอุปนิสัยแบบน้ีว่า เป็น
กลุ่มของอุปนิสัยของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ที่มีอยู่ภายในตวับุคคล เป็นอุปนิสัยที่สังเกตได้ง่าย
เช่นเดียวกนั เป็นส่ิงที่มัน่คงอยูใ่นบุคลิกภาพ แต่อาจแสดงออกมาเพียงเล็กน้อย แต่ก็เป็นคุณลกัษณะ
ที่มีความส าคญัในการควบคุมพฤติกรรมของบุคคล เช่น ความทะเยอทะยาน การแข่งขนั ความ
ซ่ือสตัย ์การตรงต่อเวลา และความเมตตากรุณา ลกัษณะเหล่าน้ีจะควบคุมพฤติกรรมของบุคคลใน
สถานการณ์ต่างๆ อย่างไรก็ตาม เป็นการจะเขา้ใจอุปนิสัยน้ีตอ้งสังเกตมาก เพราะบางอยา่งไม่
สามารถสงัเกตอยา่งตรงไปตรงมาจากท่วงทีอากปักิริยาและการแสดงออกภายนอกได้ ดงันั้น จึงควร
ค านึงถึงความถ่ี และความเข้มของพฤติกรรมนั้ น ในสถานการณ์ต่างๆ  อย่างหลากหลาย
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 อุปนิสัยทุติยะหรืออุปนิสัยเชิงทศันคติ (Secondary Traits) เป็นอุปนิสัยที่บางคร้ัง
สมัพนัธก์บัทศันคติหรือความชอบพงึพอใจ และบ่อยคร้ังที่ปรากฏอยูใ่นสถานการณ์ที่แน่นอนหรือ
ภายใตบ้รรยากาศพิเศษ อยา่งเช่นบางกรณีอาจท าให้เกิดขอ้วิตกกงัวลเม่ือมีการพูดคุยอยูก่บัคนบาง
กลุ่ม หรือหุนหนัพลนัแล่นขณะรอสายโทรศพัทน์านๆ อธิบายอุปนิสยัแบบน้ีวา่ เป็นคุณลกัษณะที่อยู่
บริเวณรอบนอก (Peripheral) ที่ผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงออกโดยทัว่ไป เป็นลกัษณะที่มีอยูม่ากในตวั
บุคคล ไดแ้ก่ ความสนใจ และปฏิกิริยาตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่างๆ เช่น เม่ือบุคคลชอบส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
เขาก็มกัจะแสดงความคิดเห็นที่ดีที่มีต่อส่ิงนั้นๆ ท าให้เขาเกิดความชอบ และสนใจ หรือเป็นเจตคติ
ซ่ึงบางคร้ังเรียกอุปนิสยัชนิดน้ีวา่ เป็นอุปนิสยัเชิงเจตคติ (Attitudinal Traits) 

แบบสอบถามปัจจัยบุคลิกภาพสิบหกประการของคัตเทลล์ (Cattell’s Sixteen 
Personality Factor Questionnaire)เรยม์อนด์ เบอร์นาร์ด คัตเทลล์ (Raymond Bernard Cattell)  
นกัทฤษฎีบุคลิกภาพ ไดท้  าการลดจ านวนลกัษณะบุคลิกภาพจากรายการทั้งหมด 4,000 รายการของ
ออลพอร์ต เหลือเพียง 171 รายการเท่านั้น โดยรายการส่วนใหญ่ที่ถูกตดัออกไปนั้น พิจารณาแลว้
เป็นบุคลิกภาพที่ไม่เป็นปรกติ พร้อมน้ียงัไดร้วมเอาบุคลิกภาพที่คลา้ยกนัเขา้ดว้ยกนั คตัเทลล์ก็ไดจ้ดั
กลุ่มอยา่งหยาบๆ ให้กบับุคคลให้อยูภ่ายใน 171 ลกัษณะน้ี จากนั้นจึงใชว้ิธีการทางสถิติที่รู้จกักนัดี 
คือ การวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) เพื่อระบุถึงความสัมพนัธ์อนัใกลชิ้ดของลกัษณะ
บุคลิกภาพ พร้อมกบัลดรายการให้เหลือลกัษณะบุคลิกภาพหลกัๆ 16 ลกัษณะเท่านั้น ตามเหตุผล
ของคตัเทลลน้ี์ ถือไดว้า่รายการทั้งสิบหกลกัษณะน้ี เป็นฐานแสดงลกัษณะบุคลิกภาพของมนุษยท์ั้ง
มวล นอกจากน้ีคตัเทลลย์งัไดพ้ฒันาเคร่ืองมือส าหรับประเมินบุคลิกภาพที่นิยมใชก้นัอยา่งกวา้งขวาง 
เรียกว่า แบบสอบถามปัจจัยบุคลิกภาพสิบหกประการ (16PF: Sixteen Personality Factor 
Questionnaire) 
มิติบุคลิกภาพทั้งสามของไอยเ์ซงก ์(Eysenck’s Three Dimensions of Personality) 
ฮานส์ เจอร์เกน ไอยเ์ซงค ์(Hans Jurgen Eysenck) นักจิตวิทยาองักฤษ ไดพ้ฒันาแบบจ าลองแสดง
ลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคล (Model of Personality) ขึ้นมาตามหลกัการทัว่ไป 3 ประการ คือ 

1. ความสนใจอยา่งยิง่ต่อประสบการณ์ภายในของตนเอง/ความสนใจอยา่งยิง่ต่อบุคคล
และส่ิงแวดลอ้มภายนอก (Introversion/Extroversion) ความสนใจแต่ภายในตวัเองเก่ียวพนัอยา่ง
ตรงไปตรงมากบัความตั้งใจและใส่ใจอยูก่บัแต่ประสบการณ์ภายในของบุคคลหน่ึงๆ ขณะที่ความ
สนใจต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกนั้น จะมีความสัมพนัธ์กบัการมุ่งเน้นไปที่ส่ิงที่เกิดขึ้นและเป็นไป
ของบุคคลอ่ืน และสภาพแวดล้อมภายนอกอ่ืนๆ ดังนั้น บุคคลที่มีลกัษณะสนใจภายในตวัเองสูง
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มากๆ จะเป็นคนเงียบขรึมและเก็บเน้ือเก็บตวั ขณะที่บุคคลที่มุ่งสนใจสภาพแวดลอ้มภายนอกสูงนั้น 
จะชอบออกสงัคมและเขา้กบัคนอ่ืนไดง่้าย 
 2. ความเอนเอียงของอารมณ์/ความมั่นคงของอารมณ์ (Neuroticism/Emotional 
Stability) มิติน้ีตามทฤษฎีอุปนิสยัของไอยเ์ซงก ์เป็นความสมัพนัธก์นัของความรู้สึกหงุดหงิดกบัการ
สงบสติอารมณ์ โดยที่ความเอนเอียงของอารมณ์จะหมายถึงแนวโน้มของแต่ละบุคคลจะกลายไป
เป็นคนที่กลดักลุม้ อารมณ์เสีย หรือเอาแต่อารมณ์ตวัเองเป็นที่ตั้ง ขณะที่ความมัน่คงของอารมณ์
หมายถึงแนวโนม้ที่บุคคลจะมีอารมณ์คงที่แน่นอน และมัน่คง 
 3. ภาวะโรคจิต (Psychoticism) ภายหลงัเม่ือได้ท  าการศึกษาเก่ียวกบับุคคลที่ตอ้งทน
ทุกขท์รมานอยูก่บัอาการป่วยทางจิตแลว้ ไอยเ์ซงคจึ์งไดเ้พิ่มมิติลกัษณะบุคลิกภาพเขา้ไปในทฤษฎี
ของเขาอีกอยา่งหน่ึง ซ่ึงเขาเรียกว่าเป็นภาวะโรคจิต ทั้งน้ีบุคคลใดที่มีอุปนิสัยแบบน้ีสูง ก็เป็นความ
ยุง่ยากที่จะจินตนาการใหเ้ห็นถึงความเป็นจริงใดๆ ได ้เพราะบุคคลเหล่าน้ีอาจจะต่อตา้นสงัคม ท าตวั
เ ป็นปรปักษ์กับทุก อย่ า ง  ท าตัวไ ม่ น่ าสงสา ร  และอารม ณ์แปรปรวนตลอด เวล า 
ทฤษฎีบุคลิกภาพตามปัจจยัหา้ประการ (The Five-Factor Theory of Personality) 

 
 

2.2 ความแตกต่างของทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบกบัทฤษฎบุีคลกิภาพอืน่ๆ 
 ในปัจจุบนัมีการใชแ้บบประเมินที่เป็นที่เช่ือถือไดแ้ละเป็นที่ยอมรับในทางจิตวิทยา

หลายแบบ ไม่ว่าจะเป็น EPPS หรือ MMPI, MBIR, DISC หรือ BIG FIVE MODEL ซ่ึงแต่ละมี
รายละเอียดและขอ้เสียดงัน้ี  

EPPS หรือ MMPI เป็นแบบประเมินที่วดัความปกติ-ไม่ปกติทางอารมณ์ จิตใจและ
บุคลิกภาพของมนุษย ์(จิราภา เต็งไตรรัตน์, 2542: 331) มีขอ้เสียคือ มีจ  านวนขอ้มาก ตอ้งใชเ้วลาท า
นาน มี choice ใหเ้ลือกแค่ 2 ขอ้ หรือ ใหต้อบวา่ จริง ไม่จริง ตอบไม่ได ้เท่านั้น  

MBIR (สุเทพ, 2555: 28) เป็นแบบประเมินบุคลิกภาพที่พฒันาขึ้นโดย Katharine 
C.Briggs และ Briggs Myers จากแนวคิดของ Carl Jung เก่ียวกบัการจดัประเภทของบุคลิกภาพ 
(Jung’s personality typology) แบบประเมิน ดงักล่าวประกอบดว้ยค าถาม 100 ขอ้ ที่ใชว้ดับุคลิกภาพ 
โดยให้บุคคลตอบค าถามว่า ตนรู้สึกหรือปฏิบัติอย่างไรในแต่ละสถานการณ์ของแต่ละค าถาม
เหล่านั้น จากค าตอบที่ได้น ามาจัดกลุ่มใหม่ว่าตรงกับบุคลิกภาพแบบใด  โดยใช้ตวัแปร 4 ตัว
คือ Thinking (การคิด) Feeling (ความรู้สึก) Intuitive (การหย ัง่รู้) และ Sensation (การสัมผสัได)้ มา
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ผสมผสานแบบ แมทริกซ์โดยใชก้ารคิดกบัความรู้สึกเป็นแกนตั้ง และใชก้ารหย ัง่รู้กบัการสัมผสัได้
เป็นแกนนอนเกิดเป็นบุคลิกภาพหลัก 4 แบบและน าตัวแปรอีก 8 ตัวมาจดัเป็นชุดท าให้เกิด
บุคลิกภาพขึ้น 16 ลกัษณะ 

DISC พฒันามาจากทฤษฎีการวิเคราะห์พฤติกรรมมนุษยต์ามแนวคิดของ  “คาร์ล จุง” 
(Carl Jung) จากนั้นนักจิตวิทยาสังคมชาวฟินแลนด์ช่ือ ดร. วิลเลียม มาร์สตนั เร่ิมเขียนเก่ียวกับ 
DISC ในปี 1924 โดยได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรมมนุษยอ์อกเป็น 4 รูปแบบตามวิธีการคิด ได้แก่ D 
(Dominant) I (Influential) S (Steady) และ C (Conscientious) การจัดกลุ่มแบบน้ี ใช้เพียง
พารามิเตอร์สองมิติคือ ใชก้ารคิดหรือใชค้วามรู้สึกเป็นแกนตั้ง และใชส้ัญชาตญาณหรือขอ้มูลเป็น
แกน 

การประเมินบุคลิกภาพดว้ยวิธีการศึกษาอุปนิสัย (Assessing the Trait Approach to 
Personality) ขณะที่คนส่วนใหญ่ยอมรับว่า เราสามารถอธิบายเก่ียวกบัประชาชนบนพื้นฐานของ
ลักษณะบุคลิกภาพ  นักทฤษฎีกลับยงัคงถกแถลงกันในเร่ืองของอุปนิสัยที่จะมีส่วนปรุงแต่ง
บุคลิกภาพของมนุษย ์แมว้า่ทฤษฎีอุปนิสยัมีความเป็นวตัถุประสงคซ่ึ์งทฤษฎีลกัษณะบุคลิกภาพบาง
ทฤษฎีไม่มี (อยา่งเช่นทฤษฎีจิตวิเคราะห์ของฟรอยด์) แต่ก็ยงัคงมีขอ้ดอ้ยอยูห่ลายอยา่ง ซ่ึงบางส่ิง
บางอยา่งที่ดูจะเป็นจุดวิกฤติเบื้องตน้ของทฤษฎีอุปนิสัย ก็คือ การมุ่งเน้นอยูท่ี่ความจริง ที่บ่อยคร้ัง
อุปนิสัยเป็นตวัท านายพฤติกรรมที่ไม่ดีนัก ขณะที่บุคคลแต่ละคนอาจจะให้คะแนนสูงมากในการ
ประเมินอุปนิสัยเฉพาะ เขาหรือเธออาจจะไม่ไดมี้ความประพฤติไปตามสถานการณ์หลายๆ อยา่ง
เหล่านั้น ปัญหาอ่ืนๆ ยงัมีใหเ้ห็นอีก คือ ทฤษฎีอุปนิสยัไม่ไดเ้ขา้ไปมีส่วนอธิบายวา่ ความแตกต่างใน
ดา้นบุคลิกลกัษณะของบุคคลแต่ละคนพฒันาหรือเกิดขึ้นมาไดอ้ยา่งไร เพราะอะไร 
   สรุปไดว้า่ บุคคลิกภาพหมายถึงลกัษณะนิสยัทุกส่ิงทุกอยา่งที่ประกอบขึ้นเป็นตวับุคคล
ซ่ึงความสามารถมองเห็นไดจ้ากภายนอก ไดแ้ก่ รูปร่างหนา้ตา กิริยามารยาท การแต่งกาย วิธีการพูด 
และ ลักษณะภายใน ได้แก่ สติปัญญา ความถนัด ลักษณะอารมณ์ประจ าตวั ความรู้สึกนึกคิดที่
รวมกนัเป็นแบบอยา่งเฉพาะของบุคคลจะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมที่สามารถสังเกตุได ้ซ่ึง
ท าใหแ้ต่ละคนมีบุคคลิกภาพแตกต่างกนัออกไป รวมถึงการปรับตวัของบุคคลใหเ้ขา้กบัภายนอก 
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บทที ่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 

การวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการจดัท า
แผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษานกัวิเคราะห์สินเช่ือรายยอ่ยของธนาคารเอกชนในกรุงเทพฯ” โดยใช้
ระเบียบวธีิการวจิยัเชิงพรรณาเพือ่ศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าและแบบของบุคลิกภาพ 
เพือ่การพฒันารายบุคคล โดยผูว้จิยัไดด้ าเนินการวจิยัดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 
 

3.1 ประชำกรหรือบุคคลตัวอย่ำง 
บุคคลตัวอย่างที่น ามาใช้ ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ เจ้าหน้าที่วิเคราะห์สินเช่ือรายย่อย

ธนาคารเอกชนในกรุงเทพฯ  จ  านวน 1 ท่าน 
 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย  
  

3.2.1 แบบประเมินทำงจิตวิทยำ (Psychometric Assessment)ช่ือThe Work Behavior  
Inventory (WBI )การวา่จา้งพนกังานดว้ยวธีิการที่ถูกตอ้ง และจดัหาคนที่มีคุณสมบติัตรงกบัลกัษณะ
งานนั้นเป็นเร่ืองส าคญัยิ่ง  การคดัเลือกบุคคลที่มีคุณสมบติัไม่เหมาะสมอาจก่อความเสียหายต่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร คุณภาพสินคา้หรือบริการ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงที่อาจส่งผล
กระทบต่อธุรกิจและองคก์รได ้
 การแบ่งแยกคุณลักษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลจึงเป็นหัวใจ
ส าคญัในการคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ เพื่อให้องคก์รมีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้ น และเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองค์กรไปสู่ความ
เจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว 

ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติที่ เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
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กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานที่มากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตามองคก์รไม่อาจวางใจได้ว่า บุคคลที่คดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัที่เหมาะสมกบัลักษณะงานใน
องคก์รอยา่งแทจ้ริง 

  

 3.2.2 กำรน ำ WBI ไปประยุกต์ใช้  
 The Work Behavior Inventory (WBI)คือเคร่ืองมือประเมินพฤติกรรมการท างานของ
พนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพือ่น าค  าอธิบายนั้นมาท าการวเิคราะห์เพือ่ประกอบการตดัสินใจคดัเลือก
บุคคลเขา้ท างานหรือเพื่อเล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงานและสอดคล้องกับ
ความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 The Work Behavior Inventory (WBI)สามารถเพิ่มความชดัเจนในการตดัสินใจเพื่อ
คดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกับความตอ้งการของงาน และสามารถใช้
ส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ที่มีความเก่ียวขอ้งกบั: 

- การคดัเลือกพนกังาน 
- การพฒันาบุคลากร 
- การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 
- การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้ า และผูต้าม 
- การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
- ประสิทธิภาพขององคก์ร 

 WBI (The Work Behavior Inventory)มีลกัษณะเด่น ที่เก่ียวโยงกบัการจดัสรรการ
ท างาน ดงัน้ี: 

 ประเด็นของลกัษณะงานWBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้
ตรงกับลกัษณะงานต่าง ๆ  ทุกค  าถามเป็นเคร่ืองวดัที่มีความเกี่ยวโยงกบัสภาพแวดล้อมของการ
ท างานที่มีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

 มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้่าบุคคลผูน้ั้นได้
ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะที่ท  าแบบทดสอบ 

 ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยท างานมา
ก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  
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 มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล์เปรียบเทียบกบั
กลุ่มตวัอยา่งจริง ที่มีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

 ง่ายต่อการท าผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดที่อธิบายถึงความเป็นตวัเอง
มากที่สุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที เป็นการดี
(ไม่จ ากดัเวลา) 

 
 3.2.3 คุณลักษณะเด่นที่ส ำคญั 
 จากผลการศึกษาและการวิจยัหลายองคก์รทั้งต่างประเทศและในประเทศ พบว่า WBI 
สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี: 

 ความน่าเช่ือถือ (Reliability)WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกว่าแบบทดสอบ
บุคลิกภาพอ่ืน ๆ ที่มีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะที่แบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 

 ความเที่ยงตรง (Validity) WBI มีเหตุผลที่ดีเป็นมาตราวดัที่สามารถประเมินผลถึง
บุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 

 ความสมัพนัธก์บัBig Fiveเคร่ืองวดัของ WBIถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัเกณฑท์ี่ไดจ้าก
การศึกษาวิจยัในเร่ืองปัจจยัทางบุคลิกภาพของBig Five แบบทดสอบบุคลิกภาพที่มีประสิทธิภาพ
ตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นจะไม่สามารถ
ประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

 นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจัย เคร่ืองวดัของWBI ได้ท  าการ
ประเมินผลตามความสามารถที่ไดใ้หค้  าจ  ากดัความไวใ้นหนังสือ Competence at Workของ Spencer 
& Spencer, 1993 และหนงัสือWorking with Emotional Intelligence ของGoleman, 1998  

 สติปัญญาทางอารมณ์รายงานบรรยายสรุปของ WBI มีเคร่ืองวดัคะแนนรวมในเร่ือง
ของสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ไดร้ะบุ
ไวถึ้งความสมัพนัธร์ะหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างานหรือการประกอบ
อาชีพ 
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 3.2.4 ประสิทธิภำพของกำรท ำแบบทดสอบ WBI 
 จากการวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้งแม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 

 ระบุลกัษณะส่วนบุคคลที่มีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคที่เหมาะกบังาน แต่ไม่
เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

 ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงที่มีประสิทธิภาพ และเหมาะสมที่จะ
เป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ 

 ระบุลักษณะส่วนบุคคลที่สามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาท
ผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ระบุวา่บุคคลใดที่มีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
 วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพที่ควรระวงั” ที่อาจจะเป็นอุปสรรคต่อการ

บรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ที่ความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 
 มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้ค  าแนะน าพฤติกรรมที่มี

ความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
 

 3.2.5 Work Behavior Inventory Scales 
 WBI มี 40 มาตราวดัที่หลากหลายซ่ึงมีความเก่ียวโยงกบัสถานะการท างานดงัน้ี 
  การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ(Extraversion) 

- การชอบสมาคม (Sociability) 
- การเป็นผูน้ า  (Leadership) 
- การจูงใจ  (Influence) 
- พลงัใจในการท างาน  (Energy) 

  การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
- ความร่วมมือ (Cooperation) 
- ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
- ความช านาญการฑูต  (Diplomacy) 

 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
- การปรับตวั  (Adaptability) 
- การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 
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- ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
- ความเป็นอิสระ  (Independence) 

  การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
- การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
- การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
- การยนืกราน  (Persistence) 
- ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
- ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
- การปฏิบตัิตามกฎ  (Rule Following) 

 
  เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

- การควบคุมตนเอง  (Self Control) 
- การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 
- การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 
- การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 

 คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 
- การเปิดเผยต่อสงัคม  (Extraversion) 
- การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
- ความมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
- เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

 ลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 
- การออกค าสัง่  (Directive) 
- การผอ่นปรน  (Laissez-Faire) 

 ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ  านาจชกัจูง (Influencing & Selling Styles) 
- คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
- วเิคราะห์/จ าแนก  (Analytical) 
- ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 
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 Behavioral Growth Potential 
- Behavioral Growth Potential 
ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
- ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า  (Leadership Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ  (Entrepreneurial Effectiveness) 
- Emotional Intelligence 

 ความเที่ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
- ความเที่ยงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
- ความเที่ยงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
- ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response Inconsistency 

 
 
3.3 ผลจำกกำรประเมนิผลกำรปฏบิัติงำนจำกผู้บังคบับัญชำ (Performance Appraisal) 
 การบริหารงานนอกจากการเลือกสรรบุคลากรที่ มีความรู้ความสามารถเข้ามา
ปฏิบติังานแลว้การมอบหมายงานรวมถึงการบริหารจดัการให้แก่บุคลากรต่างๆในองคก์รไม่ว่าจะ
เป็นบุคคลหรือเป็นทีมถือเป็นภาระหน้าที่ที่ส าคญัในเบื้องตน้ของผูบ้งัคบับญัชาที่ควรค านึงถึงเพื่อ
เป็นการสะทอ้นใหบุ้คลากรในองคก์รเห็นพฤติกรรมรวมถึงลกัษณะการท างานว่ามีความเด่นชดัต่อ
องคก์รมากนอ้ยเพยีงใดทั้งน้ีการมอบหมายงานเป็นส่วนหน่ึงที่จะช่วยพฒันาตนเองในดา้นต่างๆของ
บุคลากรตามบทบาทหนา้ที่ความรับผดิชอบผูท้ี่ไดรั้บการมอบหมายงานยอ่มเกิดความภาคภูมิใจใน
ผลงานที่ตนเองรับผิดชอบมีขวญัและก าลังใจในการท างานและเม่ือใดโครงการที่อยูภ่ายใตค้วาม
รับผดิชอบบรรลุผลส าเร็จยอ่มแสดงถึงการบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคอ์ยา่งแทจ้ริงมากกว่าการ
ด าเนินการเพยีงล าพงัของผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาที่มีการมอบหมายงานแลว้ยงัไดด้ าเนินการ
ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานที่มอบหมายไปแล้วนั้ นย่อมแสดงถึงความสามารถในการ
บริหารงานที่มีประสิทธิภาพและยงัเป็นส่ิงส าคญัที่เทียบเท่ากบัการมอบหมายงานอีกดว้ย 
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 ดังนั้ นในการวิจัยคร้ังน้ีผูว้ิจัยจึงได้น าเสนอผลการประเมินผลการปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาของบุคคลตวัอยา่ง เพือ่การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลมีมิติที่ครบถว้นทุกดา้น ทั้งจาก
เคร่ืองมือ WBI และจากมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา  
 
 

3.4 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดข้อใหผู้เ้ขา้รับการประเมินท าการประเมินทางจิตวทิยาผา่นระบบออนไลน์โดย
ใหช่ื้อเวปไซตแ์ละรหสัผา่นเพือ่เขา้ท  าการประเมินตนเอง หลงัจากไดผ้ลการประเมินแลว้ไดข้อให้ผู ้
เข ้ารับการประเมินส่งผลการประเมินการปฏิบัติงานขององค์กรมาแสดง เพื่อน าข้อมูลจาก  
ทั้งสองแหล่งน้ีมาวเิคราะห์เพือ่หาแนวทางการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลต่อไป 
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บทที4่ 
ผลการวจิยั WBI 

 
 จากการท าแบบทดสอบPsychometric assessment แลว้นั้นไดท้  าการวเิคราะห์กราฟ
ขอ้มูลโดยสามารถสรุปผลการวเิคราะห์เป็นดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
 

4.1 ข้อมูลโดยรวมจากการวเิคราะห์ผลการประเมนิทางจติวทิยา 
 Overview WBI Result 

 จากผลการวเิคราะห์WBI จากกราฟที่แสดงผลตวัเลขบ่งบอกวา่ผูท้  าผลการประเมินน้ีมี
แนวโนม้ลกัษณะวา่ตนเองยงัไม่คอ่ยมีการถ่อมตวัเท่าไหร่นกัยงัมีความมัน่ใจในตนเองระดบัหน่ึงดงั
รายละเอียดต่อไปน้ี 
 

ผลแสดงตวัเลข61คะแนน (Self-Perception) เป็นตวัเลขที่บ่งบอกว่าค่อนขา้งถ่อมตวัแต่
ไม่มากเพราะบางทียงัมีความมัน่ใจในตนเองที่จะกลา้คิดกลา้ตดัสินใจดว้ยตนเองเช่ือมัน่ในความคิด
ของตนเองชอบที่แกปั้ญหาดว้ยตวัเองมากกวา่ที่จะเช่ือคนอ่ืน 
 ผลแสดงตัวเลข60คะแนน (Self-Presentation) เป็นตัวเลขที่บ่งบอกว่าเป็นคนที่ มี
ความรู้สึกให้ผูอ่ื้นรู้ได้ทนัทีอยา่งไรแสดงออกให้คนอ่ืนสามารถรับรู้ได้ว่ามีความรู้สึกดีใจเสียใจ
โกรธเศร้าเป็นตน้ 
 ผลแสดงตวัเลข72คะแนน (Response Inconsistency) เป็นตวัเลขที่บ่งบอกว่าตวัเลขน้ี
ค่อนขา้งมีความชดัเจนและมีความน่าเช่ือถือค่อนขา้งเป็นลกัษณะของผูท้  าผลการประเมิน 
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จากผลการวเิคราะห์ WBI จากกราฟที่แสดงผล Big 5 Factors 

 
 จากผลคะแนนสรุปพฤติกรรมขา้งตน้บ่งบอกไดว้า่ผูท้  าผลการประเมินเป็นคนค่อนขา้ง
เปิดเผยชอบเขา้สังคมพบปะผูค้นมีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดีแต่ยงัไม่พร้อมที่จะน าผูอ่ื้นแต่มีสามารถจูงใจ
ผูอ่ื้นใหเ้ช่ือไดไ้ม่ชอบการแข่งขนักบัผูอ่ื้นมีเช่ือมัน่ในความคิดของตนเองเช่ือว่าการท างานเป็นทีม
ทุกคนมีหน้าที่ที่เท่าเทียมกันยงัไม่ค่อยมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นเท่าที่ควรแต่ยงัมีความสุภาพมี
อธัยาศยัดีในการเชิงการพดูมีความรับผดิชอบในงานของตนเองไม่ค่อยชอบในการเปล่ียนแปลงชอบ
ท าอะไรตามความคิดของตนเองชอบท างานที่อิสระไม่มีข้อผูดมัดเป็นคนที่ไม่ค่อยอดทนต่อ
อุปสรรคไม่มีความละเอียดรอบคอบและไม่ค่อยปฏิบติัตามขั้นตอนมีความมัน่คงในอารมณ์ระดับ
หน่ึงมัน่ใจในตนเองไม่ค่อยมีความมัน่คงทางอารมณ์สูงมากนักสามารถควบคุมตนเองได้ในบาง
สถานะการที่มีแรงกดดนัจากผลสรุปขา้งตน้ถือวา่เป็นLeadership ที่มุ่งคนไม่ไดเ้น้นความส าเร็จของ
การท างาน 

 

 
 ไม่คอ่ยเนน้ความส าเร็จของงาน มุ่งเนน้ที่คนมากกวา่ 
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จากผลคะแนนขา้งตน้ จะช้ีแจงรายละเอียดเพือ่ใหเ้ขา้ใจลกัษณะพฤติกรรม เพือ่ใหไ้ดเ้ห็นผลที่ชดัเจน
ขึ้นดงัน้ี 

 
 WBI: การสมาคมพบปะสร้างเพือ่นใหม่ๆมีความเด่นชดั อาจเป็นเพราะบทบาทหน้าที่ 

ที่ท  าตอ้งมีมนุษยท์ี่ดี มีการเจรจาพูดโน้มน้าวให้เกิดชักจูงผูอ่ื้นได้ดี ให้เกิดการคล้อยตาม ท างาน
เร่ือยๆไม่มีความกระตือรือลน้ หรือวา่เร่งรีบเท่าที่ควร และยงัไม่พร้อมที่จะเป็นผูน้ าคนอ่ืน 

 

 
WBI: การท างานเป็นทีม ไม่ใช่ว่าชอบท างานคนเดียว แต่มีความคิดที่ว่า การท างาน

เป็นทีม ทุกคนในทีมมีความสามารถที่เท่าเทียมกนั มีความเห็นอกเห็ฯใจผูอ่ื้นบา้งในบางคร้ัง แต่ไม่
ถึงกบัใส่ใจและให้ความส าคญักบัคนอ่ืน และในเวลาเดียวกนัเป็นคนที่มีอธัยาศยัการพูดเจรจาที่ท  า
ใหน่้านบัถือ 
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  WBI: การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ไม่ชอบปรับตวักบัส่ิงแวดลอ้มใหม่ๆชอบอะไรที่มี
แบบแผนเดิมๆไม่ชอบอะไรที่มีความพลิกแพงไม่ค่อยมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรไม่ชอบการคิด
วิเคราะห์ที่มีความยุ่งยากซับซ้อนชอบวิเคราะห์ส่ิงทั่มผัสได้มากกว่าการท างานยงัต้องได้รับ
ค าแนะน าและรับฟังค าสัง่จากผูอ่ื้นยงัไม่สามารถแกปั้ญหาดว้ยตนเองได ้
 

 
 
  WBI: ความรอบคอบตระหนักรู้เป็นคนที่ไม่ชอบท าของยากชอบท าอะไรที่ มี
แบบฟอร์มชอบท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเพื่อที่จะไดท้  างานส าเร็จมีInitiative ที่ต  ่าชอบรอการมอบหมาย
งานมากกวา่ที่จะสมคัรใจท าดว้ยตนเองไม่ชอบรับอาสาที่จะเร่ิมท างานท างานอยูแ่ต่ในขอบเขตของ
ตนเองไม่ค่อยใส่ใจในรายละเอียดเน้ือหาของงานที่ท  าท  าไปเพื่อให้แค่งานออกมาส าเร็จโดยไม่
ค  านึงถึงความเรียบร้อยของงานแต่ยงัมีการท างานที่ปฏิบติัตามกฎเกณฑอ์ยูบ่า้ง 
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 WBI: ความมัน่คงทางอารมณ์ส่วนสุดทา้ยน้ีเป็นส่วนที่ค่อนขา้งเป็นจุดเด่น ในทางดา้น

อารมณ์ สามารถรับมือต่อสถานการณ์ที่ยุ่งยากได้ ไม่ทอ้ต่อค  าวิพากวิจารณ์ของผูท้ี่จะท าให้เกิด
อารมณ์ได ้มีความมัน่ใจในตนเอง ไม่ค่อยวติกกบัสถานการณ์ที่เคร่งเครียด แต่บางสถานการณ์ ก็ไม่
สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้ก็ยงัจะแสดงความรู้สึกใหผู้อ่ื้นรู้ไดท้นัที 

 

 
 

ไม่คอ่ยเนน้ความส าเร็จของงาน มุ่งเนน้ที่คนมากกวา่ 
 

 
 พดูชกัจูงโนม้นา้วคนอ่ืนได ้ มนุษยส์มัพนัธดี์ 
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งานที่ท  าอยูปั่จจุบนั ถือวา่มีทกัษะที่คอ่นขา้งดี สามารถชกัจูงมีทกัษะในเชิงการพดูที่ดี 

หากจะพูดถึงผลของการวิเคราะห์ Psychometric assessment เก่ียวกับดา้นการท างานในต าแหน่ง
นักวิเคราะห์สินเช่ือธนาคาร เอกชนซ่ึงจะตอ้งท าหน้าที่ให้บริการลูกคา้ ให้ขอ้มูลแนะน าเกี่ยวกับ
อตัราดอกเบี้ ยของธนาคาร และโน้มน้าวชักจูงให้ลูกคา้เกิดความไวว้างใจเลือกใช้บริการกบัทาง
ธนาคาร ใหบ้ริการลูกคา้อยา่งเต็มที่สามารถรองรับแรงกดดนัจากลูกคา้และคู่แข่งได ้ซ่ึงการท างาน 
ส่วนมากจะเป็นการก าหนดเป้าหมายของยอดขายเป็นทีม และรายบุคคล ถา้ท าส าเร็จตามเป้าหมายจะ
ได้รับค่าตอบแทนที่เป็น (Intensive) ท  าให้การท างานบางคร้ังก็มีแรงกดดันอยู่บา้ง แต่ก็ตอ้งผ่าน
สถานการณ์เหล่านั้นไปใหไ้ด ้เพือ่ใหเ้กิดส าเร็จในการท างาน 

 Strengths to leverage 

ผลของการวเิคราะห์ Psychometric assessment เก่ียวกบัดา้นการท างานในต าแหน่ง Direct Sales 

Agentsแลว้ ผูท้  าผลการประเมินมีความคิดเห็นดงัต่อไปน้ี 

 Sociability ซ่ึงมีความเด่นชดัค่อนขา้งมากที่จะพบปะและสร้างสายสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

จากเน้ืองานที่ท  าในปัจจุบนั จะตอ้งพบกบัลูกคา้ซ่ึงมีความหลากหลายตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ที่ดี 

เร่ืองน้ีนบัวา่เป็นส่ิงส าคญักบับทบาทหนา้ที่ต  าแหน่งงานที่ท  าอยู ่

 Influence ซ่ึงผลคะแนนที่ออกมาค่อนขา้งไปในทิศทางที่ดี การเกล้ียกล่อม พูดชกั

จูงโน้มน้าวค่อนขา้งเป็นจุดที่ส าคญัต่อการท างานที่เป็นตวัแทนขาย ตอ้งมีการพูดที่น่าเช่ือถือ มี

อิทธิพลที่จะให้ลูกคา้ให้ความไวว้างใจในการตดัสินใจเลือกใช้บริการกับทางองคก์รที่เราปฏิบติั

หนา้ที่อยู ่

 Stress Toleranceผลคะแนนที่ออกมาค่อนขา้งเด่นชดัในการที่อดทนต่อความเครียด

และทนแรงกดดนัต่างๆไดดี้ สามารถรับมือต่อสถานการณ์ที่ยุง่ยากไดดี้ ซ่ึงเป็นจุดแข็งที่สอดคลอ้ง
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กบังานที่ท  าในปัจจุบนัเป็นอยา่งมาก การท างานที่ให้บริการกบัลูกคา้ ถือว่าตอ้งรองรับอารมณ์ของ

ลูกคา้ และสามารถแกส้ถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้นได ้

 Self Confidenceผลคะแนนที่ออกมาค่อนขา้งสูง ขอ้น้ีถือเป็นขอ้ที่มีความส าคญัสุด 
ในการที่จะรับรู้ เขา้ใจถึงความรู้สึกของตนเองไดดี้ ในการท างานที่ไดรั้บบทบาทหน้าที่ในการขาย
นั้น ค่อนขา้งเป็นงานที่มีความกดดนัและทา้ทาย ตอ้งท าตามเป้าที่ก  าหนด ตอ้งรองรับความกดดัน
ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นหัวหน้างานที่คอยถามถึงยอดที่ขาย ไหนจะลูกคา้ที่ตอ้งการส่ิงนั้นน่ีที่มีความ
แตกต่างกนั รวมถึงการรับมือกบัอารมของลูกคา้แต่ละรายอีกดว้ย ซ่ึงหากไม่มีจุดแข็งในเร่ืองของ
ความมัน่ใจในอารมณ์นั้น อาจท าใหก้ารท างานมีปัญหาและไม่ราบร่ืนได ้

โดยผลคะแนนของจุดเด่นที่ออกมานั้น ค่อนขา้งเป็นผลการประเมินที่ค่อนขา้งมีความ
ชดัเจนและ บ่งบอกถึงความสามารถในการท าหน้าที่ในต าแหน่งงานปัจจุบนัไดต้รง ส่วนที่ตอ้ง
พฒันาก็มี จะดูในขั้นตอนต่อไป 

 Area for Development 

ผลของการวิเคราะห์ Psychometric assessment เก่ียวกบัดา้นการท างานในต าแหน่ง 

Direct Sales Agents แลว้ ผูท้  าผลการประเมินมีความคิดเห็นดงัต่อไปน้ี 

Energyการที่ชอบท างานแบบเร่ือยเฉ่ือยตอ้งปรับปรุงและพฒันา เน่ืองจากปัจจุบนัแต่

ละธนาคารมีเทคนิคการขายที่พฒันามากขึ้นและหลากหลาย ถา้เราท างานแบบมีความกระตือรือลน้ 

มีความเร่งรีบและมีความสามารถที่หลากหลายในการท างานในเวลาเดียวกัน จะท าให้เราเป็นที่

ตอ้งการเพราะการท างานมีศกัยภาพที่มากขึ้นและมีประสิทธิภาพ 

Cooperation การพฒันาดา้นการท างานเป็นทีม ซ่ึงบ่งบอกไดช้ดัเจนของการท างานที่

เป็นพนักงานขาย ตอ้งมีกลุ่มเพื่อเป็นการสร้างเครือข่ายเพื่อที่จะง่ายต่อการประสานงาน ยากที่จะ

ท างานคนเดียว จึงเห็นเป็นส่ิงส าคญัที่ตอ้งพฒันา เพือ่ใหเ้กิดการส่ือสารที่ตรงกนั 

ในส่วนของการพฒันา การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ ตอ้งมีการพฒันาทั้งหมดเพราะ

คะแนนค่อนขา้งต ่า การที่ท  างานที่ตอ้งพบปะผูค้น หรือที่เรียกว่าลูกคา้นั้น เราตอ้งท างานที่มีความ

สร้างสรร สามารถที่จะแกไ้ขสถานการณ์ไดท้นัที ตอ้งมีความคิดที่แปลกพลิกผนับา้ง เพราะตอ้งมี

การท างานที่แข่งขนักับอีกหลายธนาคาร การท างานที่เกี่ยวกับตวัเลขเป็นงานที่ค่อนขา้งมีความ
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ละเอียดตอ้งรอบครอบ ตอ้งมีการคิดวเิคราะห์ ปัญหาใหช้ดัเจน เพื่อให้การท างานปัจจุบนัของเราดูมี

ประสิทธิภาพ 

เร่ืองของความรอบคอบ ตระหนักรู้นั้น ถ้าเราพฒันาตนเอง โดยเร่ิมจากการก าหนด

เป้าหมายในการท างานที่ชดัเจน เช่นปัจจุบนั คิดแค่ว่าขายเท่าที่ได ้แต่ต่อไปน้ีตอ้งเร่ิมที่จะพฒันาท า

อะไรที่มีการวางแผน เพือ่ใหไ้ดผ้ลที่บรรลุ ตอ้งอยา่รอเวลาที่จะถึงเวลาส่งยอดขาย ถา้สามารถท าไดก้็

ตอ้งเร่ิมท าเลย ไม่ตอ้งรอใหห้วัหนา้งานมาสั่งการ การท างานลกัษณะน้ีตอ้งมีความละเอียดเพิ่มมาก

ขึ้น มีการตรวจทาน เพื่อไม่ให้เกิดการเสียลูกคา้ เพราะเร่ืองดอกเบี้ยตวัเลขเป็นเร่ืองที่ละเอียดอ่อน 

เพื่อให้งานออกมาส าเร็จและไม่ตอ้งท าการแก้ไข ส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงที่ตอ้งน ามาพฒันาเพื่อพฒันา

ศกัยภาพการท างานในปัจจุบนัของผูท้  าผลการประเมินน้ี 

 จากแบบทดสอบผูถู้กประเมินเห็นด้วยในผลของจุดแข็งที่ออกมา ด้วยผูถู้กประเมิน

รับรู้ว่าตนเองมีทกัษะและคุณลักษณะใด การท างานมีประสิทธิภาพบรรลุวตัถุประสงค์ของงาน

ตามที่องคก์รก าหนด และการท างานในองคก์รนั้นไม่ใช่การท าธุรกิจส่วนตวัที่สามารถตดัสินใจได้

ดว้ยตนเอง การท างานร่วมกบับุคคลอ่ืนนั้นเป็นส่ิงที่มีความส าคญั ตอ้งร่วมมือกนั เห็นชอบร่วมกนั มี

การเจรจาส่ือสารไปในทิศทางเดียวกนั เพือ่เป็นแรงขบัเคล่ือนท าให้องคก์รมีศกัยภาพและด าเนินไป

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพโดยทกัษะการท างานมีความสมัพนัธก์บังานผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลดงัน้ี 

 Sociability:ซ่ึงมีความเด่นชดัค่อนขา้งมากที่จะพบปะและสร้างสายสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น

จากเน้ืองานที่ท  าในปัจจุบนัจะตอ้งพบกบัลูกคา้ซ่ึงมีความหลากหลายตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ที่ดีโดย

การที่ไม่ขาดการติดต่อส่ือสารแจ้งข่าวประชาสัมพนัธ์ให้ลูกค้าได้รับรู้ข้อมูลข่าวสารที่อัพเดท

ตลอดเวลาเป็นตน้เร่ืองน้ีนบัวา่เป็นส่ิงส าคญักบับทบาทหน้าที่การท างานของฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่

ตอ้งเช่ือมความสมัพนัธท์ั้งบุคคลในองคก์รและนอกองคก์ร 

 Influence: เป็นในทิศทางที่ดีการเกล้ียกล่อมพูดชกัจูงโน้มน้าวค่อนขา้งเป็นจุดที่ส าคญั
ต่อการท างานกบัคนกลุ่มมากคือตอ้งมีการพูดที่น่าเช่ือถือเช่น บริษทัมีการประกาศใชน้โยบายใหม่ 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลตอ้งเป็นตวัแทนในการแจง้และช้ีแจงเหตุผลให้กบัพนักงานเขา้ใจและน าปฏิบติั
ไปในทางเดียวกนั ทั้งน้ีทั้งนั้นตอ้งได้รับความร่วมมือกนัในฝ่ายทรัพยากรบุคคลก่อน เพราะเป็น
เสมือนตวัแทนของบริษทัที่จะมีอิทธิพลให้พนักงานในองคก์รให้ความไวว้างใจกบัทางทีมงานของ
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
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Stress Tolerance:มีความเด่นชดัต่อการที่อดทนต่อความเครียดและทนแรงกดดนัต่างๆ
ไดดี้สามารถรับมือต่อสถานการณ์ที่ยุง่ยากไดดี้เช่นการท างานร่วมกนักบักลุ่มบุคคลขนาดใหญ่ใน
องคก์ร ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเป็นเสมือนตวัแทนที่รับรู้รับฟังความคิดเห็นของพนักงานในองคก์ร ซ่ึง
เป็นจุดแข็งที่สอดคลอ้งกบังานที่ท  าในปัจจุบนัเป็นอยา่งมากการท างานที่ตอ้งรับฟังพนักงานหรือ
ใหบ้ริการกบัลูกคา้ต่างองคก์รถือวา่ตอ้งรองรับอารมณ์ของลูกคา้และสามารถแกส้ถานการณ์ต่างๆที่
เกิดขึ้นได ้

Self Confidence: ขอ้น้ีถือเป็นขอ้ที่มีความส าคญัสุดในการที่จะรับรู้เขา้ใจถึงความรู้สึก
ของตนเองไดดี้ในการท างานที่ไดรั้บบทบาทหนา้ที่ค่อนขา้งเป็นงานที่มีความกดดนัและทา้ทายตอ้ง
ท างานตามที่ก  าหนดแบบแผนไวอี้กทั้ งยงัต้องรองรับความกดดันต่างๆไม่ว่าจะเป็นการท างาน
ร่วมกนัในทีมของฝ่ายทรัพยากรเองก็ดี พนกังานมีขอ้ร้องเรียนยต่างๆ ไหนจะลูกคา้ที่ตอ้งการส่ิงนั้น
น่ีที่มีความแตกต่างกนัรวมถึงการรับมือกบัอารมณ์ของพนกังานและลูกคา้ดว้ยซ่ึงหากไม่มีจุดแข็งใน
เร่ืองของความมัน่ใจในอารมณ์นั้นอาจท าใหก้ารทางานมีปัญหาและไม่ราบร่ืนได ้

 
 

4.2  Are these 'strengths' the same as understood by your direct boss? 
 Similar:  

Self Confidence: การมัน่ใจในตนเอง ผูบ้งัคบับญัชามองผูถู้กประเมินว่ามีเป็นบุคคลที่
มีความเช่ือมั่นมีศกัยภาพความพยายามที่จะมุ่งมั่นท างานไดดี้ น าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ
และน าไปสู่ความส าเร็จได ้หวัขอ้น้ีถือเป็นส่ิงที่ส าคญัที่สุด ถือว่าผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ห็นถึงพฤติกรรม
การแสดงออกระหวา่งการท างาน เพราะลกัษณะงานของผูท้  าแบบทดสอบน้ีมีบทบาทหน้าที่ในการ
ที่ต้องท างานร่วมกันกับพนักงานในองค์กรและลูกค้าต่างองค์กร ต้องรองรับความกดดันใน
สถานการณ์ต่างๆได้ดี ซ่ึงในจุดแข็งจุดน้ีตวัถูกประเมินมีความคิดเห็นว่า เป็นจุดแข็งที่ดีเพราะ
ผูบ้งัคบับญัชาไดป้ระเมินและมองเห็นศกัยภาพการท างานในจุดน้ีว่าเป็นบุคคลที่มีความเช่ือมัน่และ
ใหค้วามไวว้างใจในการท างานไดโ้ดยราบร่ืน 

 Different: 
Cooperation, Concern for Other, Diplomacy: จุดเด่นที่ทางผูบ้งัคบับญัชามองเห็นใน

ตวัผูถู้กประเมินนั้น ส่วนใหญ่มาจากในส่วนของBIG 5 ในเร่ืองของความคิดเห็นสอดคลอ้ง 
การวเิคราะห์ขอ้มูล:  
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Cooperation: ผูบ้ ังคับบัญชามองเห็นในตัวผูถู้กประเมินว่ามีความสามารถในการ
ท างานเป็นทีมที่ดี การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นส่ิงส าคญัเพราะลกัษณะงานของผูถู้กประเมินบ่งบอก
ไดช้ดัเจน การท างานร่วมกบัพนกังานในองคก์รตอ้งท างานที่ใหก้ารเช่ือเหลือร่วมมือกนัเป็นทีม เพื่อ
สร้างความเขา้ใจการส่ือสารที่ตรงกนัและร่วมกนัท าผลก าไรใหก้บัองคก์ร 

Concern for Other: ส่ิงที่ผูบ้งัคบับญัชามองเห็น ของผูถู้กประเมินในเร่ืองของการ
แสดงออกอยา่งตรงไปตรงมา และมีความเห็นอกเห็นใจเพื่อนร่วมงาน เช่นมีการช่วยเหลือเพื่อนใน
ทมีใหเ้ขา้ใจถึงบทบาทการท างานที่ตรงกนักบัแผนที่มีการก าหนดไวซ่ึ้งเป็นส่วนหน่ึงของการท างาน
เป็นทีมในองคก์ร  

Diplomacy: การแสดงออกอยา่งสุภาพ มีอธัยาศยัที่ดีในการพูด ผูบ้งัคบับญัชามองเห็น
ไดอ้ยา่งชดัเจน เม่ือผูถู้กประเมินไดใ้ห้ขอ้มูลกบัพนักงานที่มีขอ้ร้องเรียนที่มีการส่ือสารที่ไม่เขา้ใจ
กัน และสามารถท าให้พนักงานในองค์กรมีความเขา้ใจที่ง่ายและให้ความไวว้างใจที่ท  างานกับ
องคก์รต่อไป 
 

 จุดที่ควรปรับปรุง 
ผูถู้กประเมินมองตนเองว่าท างานเร่ือยเฉ่ือย ไม่เร่งรีบ ตอ้งปรับปรุงและตอ้งพฒันา

เน่ืองจากปัจจุบนัการท างานตอ้งแข่งขนักบัเวลาถา้ท างานแบบมีความกระตือรือลน้มีความเร่งรีบและ
มีความสามารถที่หลากหลายในการท างานในเวลาเดียวกนัจะท าให้เป็นที่ยอมรับของทีมการท างาน
ในองคก์รเพราะการท างานจะไดมี้ศกัยภาพที่มากขึ้นและมีประสิทธิภาพ 

Cooperation: ผูถู้กประเมินตอ้งการพฒันาดา้นการท างานเป็นทีมซ่ึงมีความขดัแยง้กบั
ผลประเมินที่ผูป้ระเมินได้ให้กับผูท้  าแบบทดสอบซ่ึงผลการประเมินบ่งบอกได้ชัดเจนว่าผูถู้ก
ประเมินมีความสามารถทางดา้นการท างานเป็นทีมที่ดีอยุแ่ลว้ 

ในส่วนของการพฒันาการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ผูถู้กประเมินตอ้งการพฒันาและ
รับมือกบัสถานการณ์ที่มีการเปล่ียนแปลงการที่ท  างานที่ตอ้งพบปะผูค้นหรือที่เรียกว่าพนักงานนั้น
ทางทีมงานของฝ่ายทรัพยากรบุคคลนั้นตอ้งท างานที่มีความสร้างสรรคเ์ปิดรับความรู้ใหม่ๆที่จะเป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาการท างาน สามารถที่จะแกไ้ขสถานการณ์ไดท้นัที 
 เร่ืองของความรอบคอบตะหนักรู้นั้นผูถู้กประเมินตอ้งการพฒันาตนเองโดยเร่ิมจาก
การก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชดัเจนเช่นปัจจุบนัคิดว่าตอ้งพฒันาการท างานของพนักงานให้
เขา้ใจเป้าหมายขององคก์รที่ตรงกนั โดยตอ้งเร่ิมที่จะพฒันาท าอะไรที่มีการวางแผนเพื่อให้ไดผ้ลที่
บรรลุต้องอย่ารอเวลาถ้าสามารถท าได้ก็ตอ้งเร่ิมท าเลยไม่ตอ้งรอให้ผูบ้ริหารสั่งการการท างาน
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ลกัษณะน้ีตอ้งมีความร่วมมือกนัในทีมมีการส่ือสารที่ตรงกนัเพือ่ไม่ให้เกิดการส่ือสารที่ผิดพลาดกบั
พนกังานในองคก์ร 
 
 

4.3  Are these 'weaknesses' the same as understood by your direct boss? 
Similar:  
Analytical Thinking: การคิดเชิงวิเคราะห์นั้นผลการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชามี

ลกัษณะที่ตรงกบัผูถู้กประเมิน คือผูถู้กประเมินยงัไม่แม่นของการใหข้อ้มูลที่ ซ่ึงเป็นจุดอ่อนของผูถู้ก
ประเมิน 

Different: 
Leadership: ผูป้ระเมินมองเห็นวา่การเจรจาพูดโน้มน้าว มีอธัยาศยัการพูดดี และชกัจูง

ผูอ่ื้นไดดี้ใหเ้กิดการคลอ้ยตามการท างานเร่ือยๆของผูถู้กประเมินที่ไม่มีความกระตือรือลน้หรือว่าเร่ง
รีบเท่าที่ควรท าใหย้งัไม่พร้อมที่จะเป็นผูน้ าคนอ่ืนในขณะน้ี 

Attention to Detail: ผูถู้กประเมินไม่ใส่ใจรายละเอียดของแบบฟอร์มที่ตอ้งส่งงานทุก
คร้ัง ไม่ตรวจสอบใหเ้รียบร้อย ท าใหก้ารท างานมีความล่าชา้เน่ืองจากไม่ตรวจสอบความถูกตอ้ง ท า
ใหเ้กิดความผดิพลาดบ่อยคร้ัง 

Rule Following: ผูถู้กประเมินมีการขา้มขั้นตอนในการส่งรายละเอียดเอกสารการ
ท างานให้ต่างแผนก ท าให้เกิดความไม่พอใจกับเพื่อนร่วมงานบางคน ท าให้มีการร้องเรียนกับ
หวัหนา้งานบา้งในบางคร้ัง ซ่ึงท าใหเ้กิดภาพลกัษณ์ที่ไม่ดีนกั 
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บทที ่5 
ผลเพือ่น ำมำใช้ 

 

 
 การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษานักวิเคราะห์สินเช่ือรายยอ่ยของธนาคารเอกชนในกรุงเทพฯ” 
ศึกษาขอ้มูลโดยใชแ้บบประเมินน ามาวิเคราะห์ถึงภาวะผูน้ าและแบบของบุคลิกภาพ จนเกิดเป็น
แผนพฒันารายบุคคล มีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 

1.  เพื่อวิเคราะห์ถึงส่ิงที่ควรตอ้งปรับปรุงและวิธีการในการแก้ไข รวมถึงการคน้หา

ศกัยภาพความชอบหรือความถนดัทางดา้นอาชีพ ในการที่จะสามารถส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้ 

2.  เพื่อเป็นแผนที่ใชใ้นการพฒันาสมรรถนะของบุคคล  ให้มีสมรรถนะเหมาะสมกบั
การปฏิบติังานในต าแหน่ง ตามแนวทางความกา้วหนา้ในสายงานอยา่งมีศกัยภาพ 
 
 

5.1 แผนพฒันำตนเองและเป้ำหมำย (Development Goals and Insights) 
 ส่ิงที่ผูถู้กประเมินตอ้งการพฒันาศกัยภาพการท างานภายใน 3 ปีขา้งหน้าของผูถู้ก
ประเมินคือการรับต าแหน่งเป็น  ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล (HR Manager) ในบริษทัแนวหน้า  ในปัจจุบนัผู ้
ถูกประเมินท างานในต าแหน่งผูว้ิเคราะห์สินเช่ือ ธนาคารเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร หน้าที่ที่
ตอ้งรับผิดชอบส่วนใหญ่เป็นงานที่ตอ้งติดต่อประสานกบัลูกคา้ที่มาท าการขออนุมติัเร่ืองสินเช่ือ 
ไม่ไดท้  างานในส่วนที่เก่ียวขอ้งกบัสายงานทางดา้นทรัพยากรบุคคล แต่ท  างานที่เก่ียวกบัทางดา้นการ
ขายซ่ึงก็ถือว่าเป็นการท างานที่มีความเก่ียวโยงกบัตวับุคคล เปรียบเหมือนเป็นการศึกษาคน จึงมี
ความสนใจที่ศึกษาลงลึกถึงวชิาที่สามารถน ามาใชใ้นการพฒันาไดจ้ริงในอนาคต ตวัผูป้ระเมินเองมี
ความมัน่ใจในทางดา้นอารมณ์ที่ดี สามารถเขา้กบับุคคลอ่ืนๆไดดี้ รวมไปถึงการสร้างมิตรสัมพนัธ ์
ซ่ึงเป็นส่ิงที่คนที่จะเขา้มาท างานในองค์กรที่จดัการด้านบุคคลตอ้งมี ในเร่ืองการใช้ค  าพูดเจรจา
ต่อรองที่มีความน่าเช่ือถือนั้นหวัหนา้งานไม่มีความกงัวลในการท างานสามารถปล่อยให้ท  างานโดย
ไม่ตอ้งควบคุม 
 ซ่ึงเป็นตวับ่งบอกไดช้ดัเจนว่าการท างานในส่วนของงานทรัพยากรบุคคลนั้น จะตอ้ง
ท างานร่วมกันเป็นทีม มีการแบ่งการท างานที่ต้องร่วมกันปรึกษาหารือเพื่อให้การท างานมี
ประสิทธิภาพบรรลุวตัถุประสงคข์องงานตามที่องคก์รก าหนด และการท างานในองคก์รนั้นไม่ใช่
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การท าธุรกิจส่วนตวัที่สามารถตดัสินใจได้ด้วยตนเอง การท างานร่วมกับบุคคลอ่ืนนั้นเป็นส่ิงที่มี
ความส าคญั ตอ้งร่วมมือกนั เห็นชอบร่วมกนั มีการเจรจาส่ือสารไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อเป็นแรง
ขบัเคล่ือนท าให้องคก์รมีศกัยภาพและด าเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพโดยตอ้งการพฒันาในดา้น
ต่างๆดงัน้ี 
 1. Energy การท างานที่เร่งรีบ เป็นส่วนประกอบของความกา้วหน้าในอาชีพเน่ืองจาก
ปัจจุบนัการท างานตอ้งแข่งขนักบัเวลา ถ้าท างานแบบมีความกระตือรือร้น มีความเร่งรีบและมี
ความสามารถที่หลากหลายของการท างานในเวลาเดียวกนั จะท าให้เป็นที่ยอมรับของทีมการท างาน
ในองคก์รเพราะการท างานจะไดมี้ศกัยภาพที่มากขึ้นและมีประสิทธิภาพ  
 2. Cooperation นบัไดว้่าเป็นเร่ืองที่จ  าเป็นมากในการท างานตอ้งคอยประสานงานกบั
บุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์ร การพูดจาส่ือสารให้ถูกตอ้ง จึงเป็นส่ิงส าคญั หากเกิดการ
ส่ือสารที่ไม่ชดัเจน จะท าใหข้าดความน่าเช่ือถือ และอาจส่งผลกระทบกบัองคก์รได ้
 3. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ ดว้ยหน้าที่ที่ตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน จึงควรเป็น
คนที่ดูเป็นและรับมือกบัสถานการณ์ที่มีการเปล่ียนแปลง การที่ท  างานที่ตอ้งพบปะผูค้น หรือที่
เรียกว่าพนักงานนั้น ทางทีมงานของฝ่ายทรัพยากรบุคคลนั้นตอ้งท างานที่มีความสร้างสรรค  ์สร้าง
ความไวใ้จให้เกิดกับพนักงาน เพื่อรับฟังปัญหา เปิดรับความรู้ใหม่ๆที่จะเป็นประโยชน์ต่อการ
พฒันาการท างาน สามารถที่จะแกไ้ขสถานการณ์ไดท้นัที  
 4. ความรอบคอบ ตระหนักรู้ โดยเร่ิมจากการก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชดัเจน 
เช่นปัจจุบนั คิดว่าตอ้งพฒันาการท างานของพนักงานเพื่อให้เขา้ใจเป้าหมายขององคก์รในทิศทาง
เดียวกนั โดยตอ้งเร่ิมที่จะพฒันาท าอะไรที่มีการวางแผน เพือ่ใหไ้ดผ้ลที่บรรลุ ไม่รอเวลา ถา้สามารถ
ท าไดต้อ้งเร่ิมท าทนัทีไม่ตอ้งรอใหผู้บ้ริหารสัง่การ การท างานลกัษณะน้ีตอ้งมีความร่วมมือกนัในทีม 
มีการส่ือสารที่ตรงกนั เพื่อไม่ให้เกิดการส่ือสารที่ผิดพลาดกบัพนักงานในองคก์รและช่วยให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพในองคก์รที่ดียิง่ขึ้น 
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5.2 แผนพฒันำรำยบุคคล (Development Action Plan – DAP) 
 

Development Action Plan (DAP) 
Name  Wisitsri Pawakul 
Position  Assistance Human Resourcement  Manager 
Direct Supervisor  Ake Sophonpong 
  
In the section below, first list the competency to be developed. Then identify the action to be taken, the resources needed, who is involved, and the time 
frame for implementing this effort. Development activities may include activities from this coaching, training courses, or reading material such as journals 
or self-help books. 

 
Competency: Teamwork & Team Building (Cooperation) 

Development 
Objective: 

Expected benefit 
to me 

Expected benefit to 
my organization 

Action to Take: (Specific 
activities, stretch assignments, 

books, or courses.) 

Involved 
person Measurement Time Frame 

เพือ่พฒันาการท างาน

ร่วมกนัของสมาชิกใน

ทีม แลกเปล่ียนความรู้  

การมี

สมัพนัธภาพที่ดี

ในการท างาน 

การสร้าง

กระบวนการในการ

ประสานงานการ 

1. ท าหนา้ที่ประสานงานโดย

ติดต่อวทิยากรและสถานที่ใหก้บั

หวัหนา้งานเพือ่จดัอบรม 

  แสนดี   

 

การอบรม

เกิดขึ้นไปตาม

วนัและเวลาที่ 

9/1/2013 
 
 
 

 

30 
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Development 
Objective: 

Expected benefit 
to me 

Expected benefit to 
my organization 

Action to Take: (Specific 
activities, stretch assignments, 

books, or courses.) 

Involved 
person 

Measurement Time Frame 

และเรียนรู้กนัอยา่ง

ต่อเน่ือง รวมถึงพฒันา

ความรู้ร่วมกบัผูอ่ื้น 

ในทีมจดัแนวคิด แนว

ปฏิบติัใหส้อดคลอ้งกนั 

มีจุดมุ่งหมายในการ

ประสานท างานให ้

บรรลุวตัถุประสงคข์อง

งานและที่องคก์ร

ก าหนดเป็นไปใน

แนวทางเดียวกนัใหมี้

ประสิทธิภาพ 

 

เป็นทีม มีความ

ไวว้างใจ มีการ

ส่ือสารที่ชดัเจน

ซ่ึงจะน าไปสู่การ

เป็น บุคลากรที่มี

ประสิทธิผล ทั้ง

ภายนอกและใน

องคก์ร 

ท างานเป็นทีมและ

การก าหนด

โครงสร้างของ

ทีมงานที่ เหมาะสม

กบัองคก์ร เพือ่ให้

การท างานมี

ศกัยภาพเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนัและ

ท าใหอ้งคก์รมีการ

เติบโตกา้วหนา้ 

หลกัสูตรร่วมกบัสาขา  

 

ก าหนด  
 
 

2. เป็นผูรั้บผิดชอบการจดัอบรม
พ นั ก ง า น ใ ห ม่ ข อ ง แ ผ น ก
(Training) ในหัวขอ้ "การเจรจา
การขาย" 

ฝ่ายบุคคล, 
อุ่นใจ,แสนดี ,
สมาชิกในทีม  

พนกังานใหม่
สามารถเขา้ร่วม
อบรมครบตาม
จ านวน ตามวนั
และเวลาที่
ก  าหนด 

9/30/2013 

31 
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Development 
Objective: 

Expected benefit 
to me 

Expected benefit to 
my organization 

Action to Take: (Specific 
activities, stretch assignments, 

books, or courses.) 

Involved 
person 

Measurement Time Frame 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

3. ร่วมกิจกรรมTeam Building ที่ 

จ.กาญจนบุรี เพือ่สร้าง

ความสมัพนัธท์ี่ดีในองคก์รและ

ขบัเคล่ือนองคก์รไปในทิศทาง

เดียวกนั 

อุ่นใจ,แสนดี ,

สมาชิกในทีม  

ไดเ้รียนรู้การอยู่

ร่วมกนัและ

สามารถท างาน

ร่วมกนัต่าง

แผนกดว้ยความ

ราบร่ืน 

Time Frame 

4. จดักิจกรรมเชิงปฏิบติัการ

กิจกรรม  ออกบูท "มหกรรม

บา้นและคอนโด" 2013 

อุ่นใจ,แสนดี ,

สมาชิกใน

ทีม , MKT 

มีฐานลูกคา้ที่

เพิม่ขึ้นใหก้บั

องคก์ร และได้

ยอดขายที่

เพิม่ขึ้นจากปีที่

ผา่นมา 

11/1/2013 

32 
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Development 
Objective: 

Expected benefit 
to me 

Expected benefit to 
my organization 

Action to Take: (Specific 
activities, stretch assignments, 

books, or courses.) 

Involved 
person 

Measurement Time Frame 

 
 
 
 
 
 
 
 

  

5. เป็นตวักลางสรุปยอดขายของ
แต่ละทีมในทุกเดือน 

อุ่นใจ,แสนดี ,
สมาชิกในทีม  

สามารถส่ง
รายงานใหก้บั
หวัหนา้งานได้
ถูกตอ้ง
ครบถว้นตรง
ตามเวลาที่
ก  าหนด 

12/31/2013 

Who is involved : 
 
 อุ่นใจ, แสนดี, ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, MKT และสมาชิกในทีม  

Resources/support :  
 
1. การไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ในการร่วมกนัจดั

กิจกรรม ตลอด(ระยะเวลา 4 เดือน)  

2. การไดรั้บอนุมติังบประมาณจากหวัหนา้งานเพือ่จดักิจกรรม 

Time 
Frame : 
 
4 เดือน 
 
 

Potential obstacles which can prevent development: 

1. หวัหนา้ไม่เห็นความส าคญัและไม่ใหก้ารสนบัสนุนการจดักิจกรรมในแผนก 

2. ลกัษณะนิสยัของตวับุคคล เพือ่นร่วมทีมไม่ใหค้วามร่วมมือ ไม่ใส่ใจในการท ากิจกรรมร่วมกนั 

3. พนกังานใหม่ไม่มาเขา้รับการอบรม 

 

         33 
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 จากรายละเอียดแผนพฒันารายบุคคลขา้งตน้ที่ผูถู้กประเมินไดท้  าการวางแผนพฒันา
ตนเองภายในระยะเวลา 4 เดือนนั้น ผูถู้กประเมินไดใ้ห้ความส าคญักบัการปรับปรุงศกัยภาพในการ
ท างานที่เก่ียวขอ้งกบัฝ่ายบุคคลในทกัษะการบริหารจดัการ  โดยมีองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 

5.2.1 Competency สมรรถนะ 
5.2.2 Development Objective เป้าหมาย/ส่ิงที่มุ่งหวงัจากการพฒันาตนเองในคร้ังน้ี 
5.2.3 Expected benefit to me ส่ิงที่ผูท้  าแผนพฒันารายบุคคลมุ่งหวงัต่อตนเอง 
5.2.4 Expect benefit to my organizer ส่ิงที่ผูท้  าแผนพฒันารายบุคคลมุ่งหวงัต่อองคก์ร 
5.2.5 Action to take กิจกรรม/พฤติกรรมที่ตอ้งลงมือปฏิบตัิเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
5.2.6 Involved person บุคคลที่เก่ียวขอ้งในการพฒันา 
5.2.7 Measurement วธีิการวดัผลส าเร็จของพฤติกรรมที่ไดต้ั้งเป้าหมายไว ้
5.2.8 Time frame ระยะเวลาที่ก  าหนด 
5.2.9 Resource/Support ขอ้มูล/ส่ิงที่ใชใ้นการสนบัสนุนการท าแผนพฒันารายบุคคล 
5.2.10 Potential obstacles which can prevent development อุปสรรคในการท า

แผนพฒันารายบุคคล 
 
 

5.3 ข้อคดิเห็นทีไ่ด้จำกกำรท ำแผนพฒันำรำยบุคคล 
 5.3.1 ในดา้นอาชีพการท างาน ในต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลนั้น ควรมีทกัษะในการ
ส่ือสารเป็นส าคญั เพราะเป็นตวักลางในการถ่ายทอดนโยบาย กฎระเบียบการท างานจากผูบ้ริหารสู่
พนักงาน เพื่อให้มีการท างานที่ถูกตอ้งบรรลุเป้าหมายขององคก์ร เม่ือผูถู้กประเมินสามารถพฒันา
ทกัษะขา้งตน้ไดแ้ลว้นั้น จะก่อให้เกิดการเรียนรู้ในการท างานที่ทา้ทายมากขึ้น เพิ่มทกัษะในการ
ท างาน เกิดความรอบคอบ มองการท างานในแบบภาพใหญ่โดยรวม สามารถวิเคราะห์ปัญหา, 
สาเหตุไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ไม่น าตวัเองเขาไปอยูใ่นปัญหา งานมีความผิดพลาดน้อยลงหรือไม่มีเลย ผล
ของงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น สามารถจดัการ บริหารงานต่างๆไดดี้หัวหน้าเกิดความไวใ้จในการ
มอบหมายงานใหท้  า จึงเกิดผลงาน ส่งผลใหส้ามารถเปล่ียนต าแหน่งงานที่กา้วหนา้ขึ้นได ้ 
 5.3.2 ในดา้นชีวิตส่วนตวั  เม่ือไดท้  าในส่ิงที่ผูถู้กประเมินให้ความสนใจ จึงเกิดความ
กระตือรือร้นในการท างาน มีความรอบคอบ มีสติในทุกการกระท า สามารถรับมือกบัปัญหาที่เขา้มา



35 
 

ในชีวติ ทั้งยงัน าไปปรับใชใ้นชีวติประจ าวนั มีความเขา้ใจในผูอ่ื้น และรู้วธีิในการส่ือสารกบัผูอ่ื้นได้
เป็นอยา่งดี เม่ือมีการเติบโตในหนา้ที่การงานก็จะเกิดความภูมิใจในตนเอง  
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