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บทที่  1 
บทน า 

 
 
 ท่ามกลางภาวะซึ่งธุรกิจต่างแข่งขันกันอย่างรุนแรง กอปรกับยุคสารสนเทศ ที่ทุกสิ่งทุก
อย่างในโลกสามารถเชื่อมโยงถึงกันได้อย่างไรพรหมแดน ยิ่งเป็นปัจจัยทวีความรุนแรงให้มีมากขึ้น 
องค์การธุรกิจที่ต้องการอยู่รอดต้องตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา ผู้ใดครอบครองทรัพยากรที่เหนือกว่า ย่อม
เป็นผู้ที่ได้เปรียบ แต่เนื่องจากทรัพยากรมีอยู่อย่างจ ากัด การบริหารและพัฒนาศักยภาพภายใน
องค์การ จึงเข้ามามีบทบาทส าคัญในการเพิ่มโอกาสการอยู่รอดทางธุรกิจ 
 ทรัพยากรบุคคล เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าอย่างยิ่ง สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับ
องค์การได้เหนือกว่าทรัพยากรใดๆที่องค์การครอบครอง อีกทั้งบุคลากรแต่ละคน ยังมีศักยภาพใน
การพัฒนาความเชี่ยวชาญในการท างานให้สูงขึ้นได้อีกด้วย 
 หากแต่บุคลากรแต่ละคนมีขีดจ ากัดในการพัฒนาศักยภาพได้ไม่เท่าเทียมกัน อันอาจมี
สาเหตุเน่ืองมาจาก ปูมหลังทางชีวิต สังคม การศึกษา และสภาพแวดล้อมที่หล่อหลอมขึ้นมา ก่อร่าง
ให้เกิดลักษณะบุคลิกภาพที่แตกต่างกัน การท าความเข้าใจถึงลักษณะดังกล่าว จะช่วยให้องค์การ
สามารถออกแบบแผนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรแต่ละคนได้อย่างเหมาะสม อันจะดึงศักยภาพ
สูงสุดและเป็นการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการน าแบบประเมินทางจิตวิทยา ด้วยเคร่ืองมือ Work 
Behavior Inventory เพื่อศึกษาการพัฒนาภาวะผู้น า โดยการศึกษาเจ้าหน้าที่ฝ่ายพัฒนาทรัพยากร
บุคคล องค์กรเอกชนแห่งหนึ่งในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ และน าผลลัพธ์ที่ได้ ไปจัดท าแผนการ
พัฒนาตนเองติดตามประสิทธิผลของแผนการพัฒนา และขยายผลเพื่อเป็นแบบอย่างในการพัฒนา
บุคลากรต่อไป 

 
 
1.1ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับผู้รับการประเมิน 
 เพื่อท าความเข้าใจบริบทของผลการประเมิน ผู้ท าการวิจัยจึงได้ศึกษาข้อมูลพื้นฐาน
เกี่ยวกับผู้รับการประเมินใน  2 ส่วนคือ ลักษณะงาน ซึ่งกล่าวถึงบทบาทหน้าที่ และขอบข่ายความ
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รับผิดชอบในต าแหน่งงานของผู้รับการประเมิน และลักษณะโดยทั่วไปขององค์กร ซึ่งกล่าวถึง
วัฒนธรรมองค์กร รวมถึงวิธีการท างานของบุคลากรภายในองค์กรโดยสังเขป 
 

1.1.1 ลักษณะงาน 
 ปัจจุบันผู้รับการประเมินอยู่ในต าแหน่ง เจ้าหน้าที่ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
บริษัทเอกชนในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง โดยลักษณะงานโดยทั่วไปแบ่งได้เป็น 3 ส่วน 
ได้แก่  

1.1.1.1 การจัดการเอกสาร (Documentation) ประกอบไปด้วย การ
จัดเตรียมและด าเนินงานเกี่ยวกับ เอกสารประกอบการจัดอบรม เอกสารประเมินผลการจัดอบรม 
และเอกสารจัดส่งราชการต่างๆ เป็นต้น 

1.1.1.2  การประสานงาน (Coordination)มีลักษณะเป็นงานบริการ ซึ่ง
กลุ่มลูกค้าคือ พนักงานภายในบริษัท โดยอ านวยความสะดวกให้กิจกรรมการฝึกอบรมต่างๆเป็นไป
อย่างราบร่ืน รวมถึงประสานงานกับพนักงานแต่ละฝ่ายเพื่อสื่อสารเกี่ยวกับกิจกรรมและเครื่องมือ
การพัฒนาศักยภาพพนักงานและการติดต่อวิทยากรภายนอกเพื่อด าเนินการจัดอบรม 

1.1.1.3  พัฒนาเคร่ืองมือส าหรับการพัฒนาบุคลากรใหม่ๆ 
(Developing)รวบรวมความรู้ เกี่ยวกับเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากรใหม่ๆ รวมทั้งรวบรวมข้อมูล
ความต้องการการพัฒนาภายในองค์กร เพื่อน าเคร่ืองมือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรมาประยุกต์ใช้
ภายในองค์กร เช่น แผนการประเมินรายบุคคล (Individual Development Plan; IDP), ระบบจัดการ
ความรู้ (Knowledge Management; KM)เป็นต้น 
 

1.1.2 ลักษณะโดยท่ัวไปขององค์กร 
 แม้จะเป็นองค์กรเอกชน ด้วยความที่เป็นลักษณะขององค์กรญ่ีปุ่นจึงมีล าดับชั้นในการ
บังคับบัญชา (Hierarchy) มากชั้น โดยเร่ิมจากพนักงานประจ าอยู่ใน Grade 4 ขณะที่หัวหน้าฝ่ายอยู่
ในระดับ Grade 9 กล่าวคือ ต้องผ่านล าดับชั้นถึง 5 ชั้น เพื่อการรายงานผลการท างาน ปัญหาที่พบ 
หรือน าเสนอความคิดใหม่ๆ อีกทั้งองค์กรยังมีค่านิยมในการ มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม  (Teamwork) 
และการต้องการความเห็นชอบร่วมกัน (Consensus) ก่อนการด าเนินการใดๆ ซึ่งสะท้อนให้เห็น
ลักษณะขององค์กรที่มีลักษณะอนุรักษ์นิยม (Conservative) ค่อนข้างสูง 
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บทที่  2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
  
 แบบประเมินทางจิตวิทยาที่น ามาใช้ในการศึกษาครั้งน้ี มีชื่อว่า Work Behavior 
Inventory ซึ่งมีพื้นฐานมาจากองค์ประกอบของพฤติกรรมหลักทั้ง 5 หรือที่เป็นรู้จักกันดีในชื่อทฤษฎี 
Big 5 Factors ฉะนั้นการศึกษาความเป็นมา รวมถึงความเชื่อมโยงกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้
เข้าใจบริบทของการน าเคร่ืองมือดังกล่าวไปใช้ และแปลความผลการประเมินได้อย่างเหมาะสม
ยิ่งขึ้น โดยแบ่งเนื้อหาออกเป็น 4ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคคลิกภาพ 
 1. ความหมายของบุคลิกภาพ 
 ส่วนที่ 2แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

1. องค์ประกอบของบุคลิกภาพทั้ง 5 
2. บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ Costa และ McCrae 
ส่วนที่ 3งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 
2.1 แนวคิดเก่ียวกับบุคลิกภาพ  

บุคลิกภาพ มีรากศัพท์มาจากภาษาละตินว่า Persona ซึ่งหมายถึง หน้ากากที่ตัวละคร
ชาวกรีกในสมัยก่อนสวมใส่ใน การแสดงบนเวที เพื่อแสดงบทบาท ของตัวละครนั้นๆและ จาก
ความหมายเดิมนี้ น ามาซึ่งความเข้าใจบุคลิกภาพว่าหมายถึงภาพพจน์ทางสังคมที่มีลักษณะผิวเผิน  ที่
บุคคลใช้แสดงบทบาทอยู่ในชีวิตประจ าวัน บุคลิกภาพตามแนวคิดด้ังเดิมนี้มุ่งเน้นที่ลักษณะของ
บุคคลที่แสดงออกมาให้เห็น(Hjelle and Ziegler, 1992:4อ้างถึงในพีรยา เชาวลิตวงศ์,2554: 24) 
 และยังมีนักจิตวิทยาและนักวิชาการอีกมากมายที่ได้ให้ความหมายของค าว่า บุคลิกภาพ 
แตกต่างกันออกไป ตามบริบท และยุคสมัย แต่หากจะกล่าวโดยสรุป ค าว่า บุคลิกภาพหมายถึง 
ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลทั้งภายในและภายนอก เป็นตัวก าหนดลักษณะเฉพาะตัวที่เป็น
เอกลักษณ์ของแต่ละบุคคลในสถานการณ์ต่างๆ 
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2.2แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
ตลอดเวลาที่ผ่านมาทฤษฎีห้าปัจจัย ได้รับความสนใจและการสนับสนุนมากที่สุดจากน

การจ าแนกลักษณะ ( Trait) บุคลิกภาพที่ได้รับความสนใจและการสนับสนุนมั กวิจัยบุคลิกภาพ
เน่ืองจากทฤษฎีดังกล่าว อยู่บนพื้นฐานของการศึกษาค าศัพท์กับวิธีการทางสถิติ  
 โดยได้มีการศึกษาค าศัพท์ และจ าแนกชุดของพฤติกรรมออกมาได้มากมาย ต่อมา
นักวิจัยเร่ิมน าชุดพฤติกรรมจ านวนมากเหล่านั้นมาจัดหมวดหมู่ และก าหนดเป็นชุดบุคลิกภาพ 5 
กลุ่มที่แยกออกจากกันได้ชัดเจน โดยต่อมา Costa and McCrae (Larsen and Buss,2008อ้างถึงใน
บดินทร์ หาญบุญทรง ,2555: 16)พัฒนาเคร่ืองมือการประเมิน คือ the Neuroticism Extraversion 
Openness Personality Inventory (NEO-PI) เพื่อวัดมิติบุคลิกภาพทั่วๆไปในด้าน Neuroticism,  
Extraversion และ Openness เมื่อพบว่ามิติของพวกเขาคล้ายคลึงกับ 3 องค์ประกอบใน the Big Five 
Factors มาก จึงได้ปรับปรุงและสร้าง  the Neuroticism Extraversion Openness Personality 
Inventory , Revised (NEO-PI-R) ขึ้นมาใหม่ โดยการเพิ่ม Scale เพื่อที่จะวัด Agreeableness กับ 
Conscientiousness และแสดงให้เห็นว่าเคร่ืองมือนั้นมีความเชื่อมโยงกับ the Big Five factors ที่มา
จากการศึกษาค าศัพท์ ดังนั้นจึงถือได้ว่าแบบทดสอบนี้เป็นแบบทดสอบที่ได้รับการพัฒนาขึ้นเพื่อ
ประเมิน the Big Five ได้อย่างถูกต้องแม่นย า ในปี ค .ศ. 1992 Costa and McCraew ได้ท าการ
ปรับปรุงคู่มือแบบทดสอบ NEO  

Howard and Howard (1995อ้างถึงในเบจมาศ เหมภรณ์,  2553: 13) กล่าวถึงบุคลิกภาพ
ห้าองค์ประกอบว่าแต่ละด้านน้ันเปรียบเสมือนถังที่บรรจุกลุ่มคุณลักษณะประจ าตัวของมนุษย์ที่
มักจะเกิดด้วยกัน การให้ค าจ ากัดความของแต่ละองค์ประกอบทั้งห้าเป็นความพยายามที่จะอธิบาย
ส่วนส าคัญร่วมกันของคุณลักษณะเหล่านั้นที่อยู่ในแต่ละถัง โดยค าจ ากัดความกลุ่มลักษณะทั้ง 5 
ของ Costa and McCrae เป็นที่ยอมรับกันมากที่สุด 
 

2.2.1องค์ประกอบท้ังห้าของบุคลิกภาพ 
จากการวิเคราะห์ลักษณะบุคลิกภาพตามทฤษฎีห้าปัจจัย เราไม่สามารถกล่าวได้ว่า 

“บุคคลนั้นๆมีหลายบุคลิกภาพ หรือไม่มีบุคลิกภาพ” หากแต่ แต่ละบุคคลจะมีลักษณะบุคลิกภาพที่
เฉพาะเจาะจงและแตกต่างกันออกไปตามปัจจัยต่างๆที่หล่อหลอมบุคลิกภาพนั้นๆขึ้นมา โดย
การศึกษาลักษณะบุคลิกภาพ จะท าให้เราทราบความคิด ความรู้สึกและการกระท าของบุคคล เป็นสิ่ง
ที่ช่วยจ าแนกความแตกต่าง นักวิจัยจะอธิบายบุคลิกภาพออกเป็นคุณลักษณะเฉพาะ (Trait) ซึ่งได้
จ าแนกไว้เป็นจ านวนมาก ในทางจิตวิทยานั้นบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบเป็นคุณลักษณะที่
ประกอบด้วย 5 มิติ เช่นเดียวกับที่ Costa and McCrae (1992อ้างถึงในกรัณฑรักข์ เต็มวิทย์ขจร, 2553: 
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45) ได้จ าแนกบุคลิกภาพออกเป็นห้าองค์ประกอบ โดยเรียกว่าแบบจ าลองของบุคลิกภาพ (Big Five 
Model of Personality) ประกอบด้วย 

2.2.1.1 บุคลิกภาพด้านการแสดงตัว (Extraversion)สะท้อนลักษณะ
พฤติกรรมแบบเปิดตนเองสู่โลกภายนอก มีความสุขอยู่กับการเข้าสังคม เป็นผู้ที่เปี่ยมไปด้วยไปด้วย
พลังงาน มีแนวโน้มที่จะเป็นผู้มีความกระตือรือร้น ชอบกิจกรรมที่มีความตื่นเต้น เมื่ออยู่ ในกลุ่ม
เพื่อนจะชอบพูดคุย ดูแลพวกพ้องและชอบดึงดูด แตกต่างจากพวกที่ชอบเก็บตัว (Introverts) จะเป็น
ผู้ไม่เบิกบาน ไม่ค่อยกระตือรือร้น และไม่ชอบเข้าร่วมกิจกรรม มีแนวโน้มที่จะเป็นผู้เงียบขรึม สุขุม
รอบคอบ ปิดกั้นตัวเองและไม่ยอมตามสังคม พวกเขาไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง (Anonymous, n.d. 
อ้างถึงในกรัณฑรักข์ เต็มวิทย์ขจร, 2553: 48) 

2.2.1.2 บุคลิกภาพด้านความอ่อนน้อม (Agreeableness)สะท้อนถึง การ

ให้ความร่วมือ และ ความแตกต่างระหว่างบุคคล ดังนั้นบุคคลที่มีบุคลิกภาพเช่นน้ีจะเป็นผู้ที่เห็นอก

เห็นใจคนอ่ืน เป็นมิตรมีน้ าใจชอบให้ความช่วยเหลือ มีความประนีประนอมยอมตามผู้อ่ืน มักจะเป็น

คนที่มองโลกในแง่ดี ไว้ใจเพื่อนมนุษย์ เชื่อว่าทุกคนมีศีลธรรมและประพฤติตนดี ต่างจากผู้ที่ไม่มี

ความอ่อนน้อมที่จะให้ความสนใจเฉพาะเร่ืองของตน คุณลักษณะความอ่อนน้อมถือเป็นความ

ได้เปรียบส าหรับการบรรลุเป้าหมายและการรักษาชื่อเสียง แต่ ในทางกลับกัน ความอ่อนน้อมไม่

สามารถใช้ประโยชน์ในสถานการณ์ที่ต้องการแก้ปัญหาการตัดสินใจ ซึ่งผู้ที่ไม่มีความอ่อนน้อมจะ

แก้ปัญหาและตัดสินใจได้ดีกว่า (Anonymous, n.d. อ้างถึงในกรัณฑรักข์ เต็มวิทย์ขจร, 2553: 49) 

2.2.1.3 บุคลิกภาพด้านความมีสติ (Conscientiousness)บุคลิกภาพใน
ด้านน้ีจะสัมพันธ์กับ แนวทางที่แต่ละบุคคลเลือกในการควบคุมสิ่งต่างๆด้วยแรงกระตุ้นในตนเอง  
แรงกระตุ้นเหล่านี้ไม่ได้มีมาแต่ก าเนิดแต่เป็นการตัดสินใจอย่างฉับพลันของบุคคลต่อเหตุการณ์  อาจ
เรียกได้ว่าเป็นปฏิภาณของแต่ละคนผู้ที่มีลักษณะนี้สูงจะ มีความสามารถในการ ตอบสนองต่อ
เหตุการณ์ต่างๆอย่างมีประสิทธิผล กว่าบุคคลอ่ืนสามารถ หลีกเลี่ยง หรือแก้ไขปัญหาได้อย่าง
ทันท่วงที และมีแนวโน้มประสบความส าเร็จสูง  ผ่านการวางแผนอย่าง เป็นขั้นเป็นต้นและมั่นใจ ใน
สิ่งที่ท า (Anonymous, n.d. อ้างถึงในกรัณฑรักข์ เต็มวิทย์ขจร, 2553: 50) 

2.2.1.4 บุคลิกภาพด้านความหวั่นไหว (Neuroticism)บุคลิกภาพด้าน นี้
สะท้อนถึงความอ่อนไหวของอารมณ์ต่อปัจจัยภายนอกต่างๆที่มีอิทธิพลต่อตัวบุคคลโดยผู้ ที่มี
บุคลิกภาพด้านน้ีสูงจะมีลักษณะกังวล โกรธง่ายและซึมเศร้ามักจะมีการตอบสนองทางอารมณ์ต่อ
เหตุการณ์ที่รุนแรงกว่าปกติ ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อความสามารถในการคิด การตัดสินใจและ ก่อให้เกิด
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ความเครียดสูงขึ้น บุคคลที่ได้คะแนนบุคลิกภาพ ด้านนี้ในระดับต่ ามีแนวโน้มที่จะเป็นผู้ที่รักสงบมี
ความมั่นคงทางอารมณ์  (Anonymous, n.d. อ้างถึงในกรัณฑรักข์ เต็มวิทย์ขจร, 2553: 51) 

2.2.1.5 บุคลิกภาพด้านการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to 
Experience) บุคลิกภาพนี้อธิบายถึงความสามารถในการพัฒนากระบวนทัศน์ทางความคิด  ความคิด
สร้างสรรค์ การเปิดรับ ความคิดใหม่ๆ ความอยากรู้อยากเห็น เป็นผู้ช่างสังเกต เห็นคุณค่าของศิลปะ 
และอ่อนไหวต่อความงาม มีแนวโน้มที่จะเชื่อ ในความคิดของ ตนเอง ผู้ที่ได้คะแนนต่ าจะเป็นผู้ มี
กรอบความคิดที่จ ากัดไม่เปิดรับความเห็นที่ต่างจากความคิดของตนเอง ชอบความตรงไปตรงมา 
และชัดเจนไม่ซับซ้อน (Anonymous, n.d. อ้างถึงในกรัณฑรักข์ เต็มวิทย์ขจร, 2553: 52) 
 

2.2.2บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ Costa และ McCrae 
 แบบวัดของ Costa และ McCrae(1992 อ้างถึงในในกรัณฑรักข์ เต็มวิทย์ขจร,  2553: 53) 
เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไป โดยคุณลักษณะของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมีดังต่อไปนี้ 

2.2.2.1 บุคลิกภาพด้านการแสดงตัว (Extraversion) ประกอบไปด้วย 
 ความอบอุ่น  (Warm) หมายถึงการเป็นผู้ที่มีความรักและเป็นมิตรต่ อ

ผู้อ่ืนและพร้อมที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนอยู่เสมอ 
 การสังสรรค์ (Gregariousness) หมายถึงความชอบที่จะ เข้าสังคม และ

อยู่เป็นหมู่คณะ 
 แสดงออกแบบตรงไปตรงมา (Assertiveness) หมายถึง ความกล้าที่จะ

แสดงความเป็นผู้น าหรือเป็นผู้ที่มีอิทธิพลในสังคม มีการแสดงออกอย่างเหมาะสม 
 ความกระฉับกระเฉง (Activity) หมายถึงความว่องไวตื่นตัว 
 แสวงหาความตื่นเต้น (Excitement Seeking) หมายถึงแสวงหาความ

ตื่นเต้นและเร้าใจ เป็นผู้ที่ชอบค้นหาสิ่งใหม่ๆ 
 อารมณ์ทางบวก  (Positive Emotion) หมายถึงความสุขสนุกสนานมี

ความหวังและมองโลกในแง่ดี 
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ตาราง2.1 ลักษณะของผู้ที่ได้คะแนนต่ าและคะแนนสูงของบุคลิกภาพด้านการแสดงตัว 
ที่มา : Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard (2001) 

ลักษณะของบุคลิกภาพ 
แบบแสดงตัว 

ผู้ท่ีได้คะแนนต่่า ผู้ท่ีได้คะแนนสูง 

มีความอบอุ่น 
ไว้ตัวเป็นพิธีการชอบอยู่
ตามล าพัง เจ้าระเบียบ 

เป็นมิตรสนิทสนม 
สร้างสัมพันธ์กับผู้อื่นได้ง่าย 

การสังสรรค์ ไม่ชอบเข้าสังคม ชอบเข้าสังคม 
แสดงออกแบบ
ตรงไปตรงมา 

ชอบอยู่เบื้องหลัง ชอบแสดงออกเป็นผู้น า 

ความกระฉับกระเฉง ท ากิจกรรมอย่างไม่เร่งรีบ มีชีวิตชีวากระฉับกระเฉง 
แสวงหาความตื่นเต้น ต้องการความตื่นเต้นต่ า กระหายความตื่นเต้น 
อารมณ์ทางบวก ไม่ค่อยร่าเริง ร่าเริงมองโลกในแง่ดี 

 
2.2.2.2 บุคลิกภาพด้านความอ่อนโยน  (Agreeableness)ประกอบไปด้วย 
 ความไว้วางใจ (Trust) หมายถึง การเชื่อว่าผู้อ่ืนเป็นคนดี มีศีลธรรม 
 ความตรงไปตรงมา  (Straightforward) หมายถึงการมีความจริงใจที่จะ

ปฏิบัติต่อผู้อ่ืนอย่างตรงไปตรงมาไม่แบ่งแยกหรือมีอคติ 
 เห็นแก่ประโยชน์ของผู้อื่น (Altruism) หมายถึงผู้ที่มีความห่วงใยใน

สวัสดิภาพของผู้อ่ืนเห็นประโยชน์ส่วนรวมเหนือประโยชน์ส่วนตน 
 การยอมให้ (Compliance) หมายถึง ความประนีประนอม เมื่อเกิด

ความขัดแย้งระหว่างบุคคลสามารถที่จะผ่อนปรนให้กับผู้อ่ืนได้ 
 ความสุภาพอ่อนน้อม (Modesty) หมายถึง คววามถ่ อมตนไม่ข่มว่า

ตนเองเหนือผู้อ่ืนและรู้จักประมาณตน 
 จิตใจอ่อนโยน  (Tender-Mindedness) หมายถึงผู้ที่ให้ความส าคัญต่อ

ความเป็นมนุษย์ของผู้อ่ืนมีความหวั่นไหวต่อความต้องการของผู้อื่น 
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ตาราง2.2 ลักษณะของผู้ที่ได้คะแนนต่ าและคะแนนสูงของบุคลิกภาพด้านความอ่อนโยน 
ที่มา : Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard (2001) 

ลักษณะของบุคลิกภาพ 
แบบประนีประนอม 

ผู้ท่ีได้คะแนนต่่า ผู้ท่ีได้คะแนนสูง 

ความวางใจผู้อ่ืน ชอบถากถางช่างระแวง มองว่าผู้อ่ืนซื่อสัตย์เจตนาดี 
ความตรงไปตรงมา ระวังรอบคอบพูดเกินจริง ตรงไปตรงมาจริงใจ 

เห็นแก่ประโยชน์ของผู้อื่น ไม่เต็มใจที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืน เต็มใจที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืน 
การยอมให้ ก้าวร้าวชอบแข่งขัน ประนีประนอมคล้อยตาม 

ความสุภาพอ่อนน้อม รู้สึกเหนือกว่าผู้อื่น ถ่อมตนสงบเสงี่ยม ให้ 

มีจิตใจอ่อนโยน 
หัวดื้อมีเหตุผลตัดสินใจด้วย

หลักการ 
จิตใจอ่อนโยน
เปลี่ยนแปลงง่าย 

 
2.2.2.3 บุคลิกภาพด้านความมีสติ  (Conscientiousness)ประกอบด้วย 
 ความมีสมรรถนะ (Competence) หมายถึงความสามารถในการจัดการ

กับชีวิตของตนมีความเป็นเหตุเป็นผล ไหวพริบ มีวิสัยทัศน์ 
 ความเป็นระเบียบ (Order)   
 ความรับผิดชอบในหน้าที่  (Dutifulness) หมายถึง ความยึ ดมั่นใน

หลักการรู้หน้าที่ทราบภาระงาน และปฏิบัติตามค ามั่นที่ให้ไว้ 
 ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ (Achievement Striving) หมายถึง ความ

ตั้งใจในการท างานอย่างหนักเพื่อประสบความส าเร็จในงานตามเป้าหมาย 
 ความมีวินัยในตนเอง (Self-discipline) หมายถึงความสามารถที่จะเร่ิม

และด าเนินงานจนส าเร็จมีความสามารถที่จะจูงใจตัวเองให้ท างาน 
 ความรอบคอบ  (Deliberation) หมายถึงการมีความคิดไตร่ตรองอย่าง

รอบคอบก่อนลงมือท า มีการวางแผนอย่างรัดกุม และระมัดระวังในการปฏิบัติงาน 
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ตาราง2.3 ลักษณะของผู้ที่ได้คะแนนต่ าและคะแนนสูงของบุคลิกภาพด้านความมีสติ 
ที่มา : Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard (2001) 

ลักษณะบุคลิกภาพ 
แบบมีจิตส่านึก 

ผู้ท่ีได้คะแนนต่่า ผู้ท่ีได้คะแนนสูง 

ความมีสมรรถนะ 
รู้สึกว่าไม่ได้เตรียมพร้อม

บ่อยครั้ง 
รู้สึกมีความสามารถและมี

ประสิทธิภาพ 

ความเป็นระเบียบ 
ไม่มีระเบียบขาดวินัยใน

ตัวเอง 
เป็นระเบียบเรียบร้อย 

ความรับผิดชอบ 
ต่อหน้าที่ 

ไม่เอาใจใส่ในหน้าที่ 
มีจิตสานึกรับผิดชอบใน

หน้าที่ 

ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ 
มีความต้องการ 
สัมฤทธิ์ผลต่ า 

มุ่งสู่ความต้องการ 
เพื่อความส าเร็จ 

ความมีวินัยในตนเอง ผัดวันประกันพรุ่ง มุ่งเน้นการท างานให้ส าเร็จ 

ความรอบคอบ ขาดการไตร่ตรอง 
คิดอย่างรอบคอบ 
ก่อนลงมือท า 

 
2.2.2.4 บุคลิกภาพด้านความหวั่นไหว  (Neuroticism)ประกอบด้วย 
 ความวิตกกังวล (Anxiety) หมายถึงความว้าวุ่นหวาดกลัวในสิ่งที่ยังมา

ไม่ถึง ตกใจง่าย หงุดหงิด 
 ความโกรธแค้น (Angry Hostility) ถูกกระตุ้นทางอารมณ์ได้ง่าย และ

มีแนวโน้วที่จะโกรธได้ง่ายเมื่ออยู่ในสภาวะที่คับข้องใจขมขื่น 
 ความซึมเศร้า (Depression) ความรู้สึกผิดเศร้าสิ้นหวังท้อแท้ง่าย 
 ความประหม่า (Self-Consciousness) ขาดความมั่นใจในตนเองรู้สึก

ไม่สบายใจที่จะมีผู้อื่นอยู่แวดล้อมรู้สึกอายหรือกังวลกับการเข้าสังคมการประเมินความประหม่านี้
ไม่ได้ประเมินจากทักษะสังคม 

 ความหุนหันพลันแล่น (Impulsiveness) ขาดความสามารถในการ
ควบคุมแรงกระตุ้นหรือความต้องการของตนเอง 

 ความไม่มั่นคงในจิตใจหรือความอ่อนแอ (Vulnerability) ขาด
ความสามารถในการจัดการกับความเครียดรู้สึกไร้ความหวังมักตื่นตระหนกกับสถานการณ์ฉุกเฉิน 
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ตาราง2.4  ลักษณะของผู้ที่ได้คะแนนต่ าและคะแนนสูงของบุคลิกภาพด้านความหวั่นไหว 
ที่มา : Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard (2001) 

ลักษณะของบุคลิกภาพ 
แบบหวั่นไหว 

ผู้ท่ีได้คะแนนต่่า ผู้ท่ีได้คะแนนสูง 

ความวิตกกังวล ผ่อนคลายสงบ รู้สึกกังวล 
ความโกรธแค้น โกรธยาก โกรธง่าย 
ความซึมเศร้า ท้อแท้ยาก ท้อแท้ง่าย 
ความประหม่า รู้สึกอับอายยาก รู้สึกอับอายง่าย 

ความหุนหันพลันแล่น ทนต่อสิ่งที่มากระตุ้นได้ ถูกกระตุ้นได้ง่าย 
ความไม่มั่นคงในจิตใจหรือ

ความอ่อนแอ 
ควบคุมตนเองเมื่อใน
สถานการณ์ที่ยุ่งยากได้ 

ควบคุมตนเองไม่ได้เมื่อใน
สถานการณ์ที่ยุ่งยาก 

 
2.2.2.5 บุคลิกภาพด้านการเปิดรับประสบการณ์  (Openness to 

Experience)ประกอบด้วย 
 มีจินตนาการ (Fantasy) หมายถึง การมี จินตนาการและความฝันมี

ความคิดสร้างสรรค์ภายในตนเอง 
 มีสุนทรียภาพ (Aesthetics) หมายถึงความหวั่นไหวกับความงดงามใน

งานศิลปะและบทกวี 
 อารมณ์ความรู้สึก (Feelings) หมายถึงการรับรู้อารมณ์และความรู้สึก

ภายในตนเองมีประสบการณ์เกี่ยวกับอารมณ์ในลักษณะที่ลึกซึ้งและรูปแบบของอารมณ์ต่างๆอย่าง
หลากหลาย 

 การ ลงมือ ปฏิบัติ (Actions) หมายถึง การเป็นผู้ที่พร้อมจะลองท า
กิจกรรมใหม่ๆ แสวงหาวิธีการที่แปลกใหม่ มีงานอดิเรกหลายอย่างแตกต่างกัน 

 ความคิดแปลกใหม่ (Ideas) หมายถึง การมีจิตใจที่เปิดกว้างพร้อมรับ
เหตุการณ์หรือเร่ืองราวใหม่ๆไม่ยึดติดกับความคิดหรือแนวคิดเดิม ชอบท้าทายความสามารถ ของตน 
พยายามเพิ่มพูนสติปัญญาของตนเอง 

 ค่านิยม  (Values) หมายถึงการมีความพร้อมที่จะตรวจสอบค่านิยม 
แนวคิดและความเชื่อต่างๆไม่ยึดถือกฎเกณฑ์ทางสังคม 
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ตาราง2.5ลักษณะของผู้ที่ได้คะแนนต่ าและคะแนนสูงของบุคลิกภาพด้านการเปิดรับประสบการณ์ 
ที่มา : Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard (2001) 

ลักษณะบุคลิกภาพแบบ 
เปิดกว้าง 

ผู้ท่ีได้คะแนนต่่า ผู้ท่ีได้คะแนนสูง 

มีจินตนาการ 
ให้ความส าคัญ 
กับปัจจุบัน 

มีจินตนาการช่างฝัน 

มีสุนทรียภาพ ไม่สนใจในศิลปะ 
ซาบซึ้งในศิลปะและความ

สวยงาม 

อารมณ์ความรู้สึก 
เพิกเฉยไม่สนใจใน

ความรู้สึก 
เห็นคุณค่าในทุกอารมณ์ 

การปฏิบัติจริง ชอบท าในสิ่งที่เคยชิน 
ชอบความหลากหลาย 

ลองสิ่งใหม่ๆ 

ความคิดแปลกใหม่ มีมุมมองความคิดที่แคบ 
เปิดกว้างพร้อมรับสิ่ง

ใหม่ๆ 

ค่านิยม ไม่ยอมรับค่านิยมใหม่ๆ 
พร้อมที่จะตรวจสอบ 

ค่านิยมต่างๆ 
 
 

2.3งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 ทนงค์ เกษทรัพย์ (2544) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานสินเชื่อธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) พบว่าพนักงาน
สินเชื่อมีบุคลิกภาพด้านความมั่นคงทางอารมณ์ ด้านการแสดงออกต่อสังคมและด้านการยอมรับสิ่ง
ใหม่อยู่ในระดับต่ า มีบุคลิกภาพด้านการเข้ากับผู้อื่นได้และด้านความน่าเชื่อถือปานกลาง บุคลิกภาพ
ห้าองค์ประกอบมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จากผลการศึกษานี้เพื่อ
เป็นแนวทางในพัฒนาศักยภาพของพนักงานเก่าและสรรหาคัดเลือกบุคคลที่จะเข้ามาปฏิบัติงานด้าน
สินเชื่อต่อไป 
 ประไพพรรณ ศรีปาน  (2555) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ ห้าองค์ประกอบ
กับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) ส่วนงานควบคุมและ
บริหารสินเชื่อรายย่อย พบว่าระดับคะแนนของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ คะแนนในภาพรวมของ
ด้านเปิดเผย ประนีประนอม ยึดมั่นในหลักการ มั่นคงทางอารมณ์ และเปิดใจสู่การเรียนรู้ของ
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การศึกษาเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน เก่า และคัดเลือกบุคคลที่จะเข้ามา
ปฏิบัติงานด้านสินเชื่อต่อไป 
 ชมพูนุช สุขเจริญ (2555) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบกับพฤติกรรมการจัดการความขัดแย้งของพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  เพื่อน าผล
การศึกษาไปใช้ในการเสนอแนะส าหรับการพัฒนาองค์การและบุคลากรด้านพฤติกรรม การจัดการ
ความขัดแย้ง ตลอดจนประยุกต์ใช้ในการสรรหาคัดเลือกบุคลากร อันจะช่วยส่งเสริมให้พนักงาน
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ จากผลการศึกษานี้เพื่อเป็นแนวทางในการสรรหาคัดเลือกบุคลากร 
อันจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ศิริมา ตัณฑลีลา  (2555) ศึกษาบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ การรับรู้ความเสี่ยงตามแบบ
แผนความเชื่อด้านสุขภาพและพฤติกรรมการขับขี่ปลอดภัยของพนักงานขับรถโดยสาร : กรณีศึกษา
เฉพาะบริษัทรถโดยสารเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่าองค์ประกอบบุคลิกภาพของพนักงาน
ขับรถโดยสาร พบว่าพนักงานขับรถโดยสารมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบ
มีจิตส านึก บุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม  และบุคลิกภาพแบบแสดงตัวอยู่ในระดับสูงตามล าดับ จากผล
การศึกษานีเ้พื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงพฤติกรรมการขับขี่ปลอดภัยของพนักงานขับ
รถโดยสาร รวมทั้งเป็นประโยชน์ในการคัดเลือกบุคลากรที่จะเข้ามาท างานต าแหน่งพนักงานขับรถ
โดยสารให้มีความเหมาะสม ซึ่งจะช่วยลดการเกิดอุบัติเหตุได้ 
 นทีรัย เกรียงชัยพร  (2552) เป็นการศึกษาระดับบุคลิกภาพและความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลิกภาพกับการรับรู้ประสิทธิภาพทีมงาน ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับบุคลิกภาพตาม
แนวคิดห้าองค์ประกอบทุกด้านอยู่ในระดับปานกลางและมีระดับเชาวน์อารมณ์ กับการรับรู้
ประสิทธิภาพทีมงานอยู่ในระดับสูง บุคลิกภาพตามแนวคิดห้าองค์ประกอบด้านความมั่นคงทาง
อารมณ์ การแสดงตัว การเห็นด้วยกับผู้อื่น และการมีจิตส านึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้
ประสิทธิภาพทีมงาน ส่วนบุคลิกภาพด้านการเปิดรับประสบการณ์ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การรับรู้ประสิทธิภาพทีมงาน ผลการศึกษาสามารถน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาแบบทดสอบใน
การคัดเลือกพนักงานเข้าท างานในองค์กรและการฝึกอบรมให้พนักงานมีบุคลิกภาพเหมาะสมกับ
การท างานเป็นทีม 
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บทที่  3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 

3.1กลุ่มตัวอย่าง 
บุคคลตัวอย่างที่น ามาศึกษาในงานวิจัยคือ เจ้าหน้าที่ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล สังกัด

องค์กรเอกชนแห่งหนึ่ง ในอุตสาหกรรมรถยนต์ จ านวน 1 คน 
 
 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้เคร่ืองมือ 2 อย่างในการรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบประเมินทาง

จิตวิทยา โดยเครื่องมือ Work Behavior Inventory และ แบบประเมิน 360 องศา 
 
3.2.1 แบบประเมินทางจิตวิทยา  
(Psychometric Assessment)ชื่อThe Work Behavior Inventory (WBI)การว่าจ้าง

พนักงานด้วยวิธีการที่ถูกต้อง และจัดหาคนที่มีคุณสมบัติตรงกับลักษณะงานนั้นเป็นเร่ืองส าคัญยิ่ง 
การคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติไม่เหมาะสมอาจก่อความเสียหายต่อความก้าวหน้าขององค์กร 
คุณภาพสินค้าหรือบริการ ชื่อเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงที่อาจส่งผลกระทบต่อธุรกิจและองค์กร
ได้ 
 การแบ่งแยกคุณลักษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลจึงเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อให้องค์กรมีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้น และเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองค์กรไปสู่ความ
เจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว 
 ผลจากการค้นคว้าวิจัยลักษณะการท างานของบุคคลทั่วไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติที่เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานที่มากมายของบุคคลคนนั้น  
อย่างไรก็ตามองค์กรไม่อาจวางใจได้ว่า บุคคลที่คัดเลือกมานั้นมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับลักษณะ
งานในองค์กรอย่างแท้จริง 
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  3.2.1.1 การน า WBI ไปประยุกต์ใช้ The Work Behavior Inventory 
(WBI)เป็นเคร่ืองมือประเมินพฤติกรรมการท างานของพนักงานหรือบุคคลทั่วไป เพื่อน าค าอธิบาย
นั้นมาท าการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตัดสินใจคัดเลือกบุคคลเข้าท างานหรือเพื่อเลื่อนต าแหน่ง 
ตามความเหมาะสมของลักษณะงานและสอดคล้องกับความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
  The Work Behavior Inventory (WBI)สามารถเพิ่มความชัดเจนในการ
ตัดสินใจเพื่อคัดเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกับความต้องการของงาน และ
สามารถใช้ส่งเสริม สนับสนุนหรือแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับลักษณะงานอันได้แก่ การ
คัดเลือกพนักงาน , การพัฒนาบุคลากร , การใช้ศักยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม , 
การพัฒนาความสามารถในการเป็นผู้น า และผู้ตาม , การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของ
ทีมงาน และประสิทธิภาพขององค์กรเป็นต้น 
  3.2.1.2  ความเกี่ยวโยงกับการจัดสรรการท างาน ได้แก่ 

 ประเด็นของลักษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการ

จัดสรรบุคคลให้ตรงกับลักษณะงานต่าง ๆ  ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวัดที่มีความเกี่ยวโยงกับ

สภาพแวดล้อมของการท างานที่มีอยู่ในปัจจุบันทั้งสิ้น 

 มาตรการการประเมินค่าตนเอง  WBI สามารถแสดงให้เห็นได้ว่า

บุคคลผู้นั้นได้ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะที่ท าแบบทดสอบ 

 ความกว้างขวางของลักษณะงาน  WBI ใช้ได้กับบุคคลทั่วไป ทั้งไม่

เคยท างานมาก่อนหรือกลับสู่ตลาดแรงงานอีกครั้ง ไปจนถึงผู้บริหารระดับสูง  

 มาตฐานของคะแนน WBIค่าเฉลี่ยจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทล์

เปรียบเทียบกับกลุ่มตัวอย่างจริง ที่มีการท างานหลากหลายอาชีพด้วยกัน 

 ง่ายต่อการท าผู้ตอบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดที่อธิบายถึง

ความเป็นตัวเองมากที่สุดใน 5 ตัวเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉลี่ยประมาณ 30-45 

นาที เป็นการดี(ไม่จ ากัดเวลา) 

3.2.1.3 คุณลักษณะเด่นที่ส าคัญจากผลการศึกษาและการวิจัยหลาย
องค์กรทั้งต่างประเทศและในประเทศ พบว่า WBIสามารถแสดงให้เห็นถึง คุณลักษณะดังต่อไปนี้ 

 ความน่าเชื่อถือ ( Reliability)  WBIมีคะแนนของความน่าเชื่อถือสูง

กว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ที่มีอยู่ในท้องตลาด (WBIความน่าเชื่อถือ .85 ในขณะที่

แบบทดสอบอื่นอยู่ที่ .75) 
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 ความเที่ยงตรง (Validity) WBIมีเหตุผลที่ดีเป็นมาตราวัดที่สามารถ

ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทั่วไปในการท างานได้ตามสภาพความเป็นจริงได้อย่างแม่นย า 

 ความสัมพันธ์กับ Big Fiveเคร่ืองวัดของ WBI ถูกจัดเป็นกลุ่มตาม

หลักเกณฑ์ที่ได้จากการศึกษาวิจัยในเร่ืองปัจจัยทางบุคลิกภาพของ Big Fiveแบบทดสอบบุคลิกภาพ

ที่มีประสิทธิภาพต้องแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมโยงกันของ Big Five มิฉะนั้นแล้วแบบทดสอบนั้น

จะไม่สามารถประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลได้อย่างถูกต้องตามวัตถุประสงค์ 

 นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจัยเคร่ืองวัดของ WBIได้

ท าการประเมินผลตามความสามารถที่ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ในหนังสือ Competence atWorkของ 

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

 สติปัญญาทางอารมณ์รายงานบรรยายสรุปของ WBI มีเคร่ืองวัด

คะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence)ซึ่งหนังสือของ Daniel 

Goleman (1998)ได้ระบุไว้ถึงความสัมพันธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กับความส าเร็จในการ

ท างานหรือการประกอบอาชีพ 

  3.2.1.4 ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ  WBIจากการวิจัยพบว่า 
WBI มีความถูกต้อง แม่นย าในเร่ืองต่อไปนี้ 

 ระบุลักษณะส่วนบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถด้านเทคนิคที่เหมาะ

กับงาน แต่ไม่เหมาะกับสภาพแวดล้อม วัฒนธรรมหรือทีมงานขององค์กร 

 ระบุลักษณะพฤติกรรมของผู้บริหารระดับสูงที่มีประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมที่จะเป็นผู้น าในองค์กรขนาดใหญ่ 

 ระบุลักษณะส่วนบุคคลที่สามารถปรับเปลี่ยนจากบทบาทลูกน้อง

ไปสู่บทบาทผู้จัดการหรือผู้น าได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ระบุว่าบุคคลใดที่มีประสิทธิภาพในด้านความคิดหรือการขายสินค้า  

 วินิจฉัยถึง “จุดบอด ” และ “ศักยภาพที่ควรระวัง ” ที่อาจจะเป็น

อุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หน้าที่ความรับผิดชอบของบุคคลนั้น ๆ 

 มุ่งเน้นความสนใจต่อการพัฒนาอาชีพและพยายามให้ค าแนะน า

พฤติกรรมที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลว 
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3.2.1.5  Work Behavior Inventory ScalesWBI มี 40 มาตราวัดที่
หลากหลาย ซึ่งมีความเกี่ยวโยงกับสถานะการท างานดังน้ี 

 การเอาใจใส่ต่อสัมพันธภาพ (Extraversion) 

 การชอบสมาคม (Sociability) 

 การเป็นผู้น า  (Leadership) 
 การจูงใจ  (Influence) 
 พลังใจในการท างาน  (Energy) 

 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 ความร่วมมือ (Cooperation) 

 ความห่วงใยผู้อื่น  (Concern for Others) 

 ความช านาญการฑูต  (Diplomacy) 

 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 

 การปรับตัว  (Adaptability) 

 การสร้างสรรค์สิ่งใหม่  (Innovation) 

 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

 ความเป็นอิสระ  (Independence) 

 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

 การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 

 การคิดริเร่ิม  (Initiative) 

 การยืนกราน  (Persistence) 

 ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 

 ความน่าเชื่อถือ (Dependability) 

 การปฏิบัติตามกฎ  (Rule Following) 

 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 การควบคุมตนเอง  (Self-Control) 

 การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 



17 
 

 การมั่นใจในตัวเอง  (Self Confidence) 

 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 

 คุณสมบัติใหญ่ห้าประการ  (Big Five Personality Factors) 

 การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 

 การสนับสนุนด้านความคิด  (Agreeableness) 

 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 

 ความมีสามัญส านึก  (Conscientiousness) 

 เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

 ลักษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

 การออกค าสั่ง  (Directive) 

 การผ่อนปรน  (Laissez-Faire) 

 ลักษณะของนักขายและผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling) 

 คล่องแคล่ว  (Dynamic) 

 วิเคราะห/์จ าแนก  (Analytical) 

 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  (Interpersonal) 

 ศักยภาพในการพัฒนาพฤติกรรม(Behavioral Growth Potential) 

 Behavioral Growth Potential 

 สิ่งชี้น าความส าเร็จในอาชีพ(Occupational Success Indicators) 

 ประสิทธิภาพในการบริการลูกค้า (Customer Service 

Effectiveness) 

 ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 

 ประสิทธิภาพในการเป็นผู้น า  (Leadership Effectiveness) 

 ประสิทธิภาพในการเป็นเจ้าของธุรกิจ(Entrepreneurial 

Effectiveness) 

 Emotional Intelligence 
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 ความเที่ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

 ความเที่ยงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 

 ความเที่ยงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 

 ความไม่สอดคล้องกันของการตอบแบบทดสอบ(Response 

Inconsistency) 
 

3.2.2แบบประเมิน 360 องศา 
การประเมิน 360 องศา หมายถึง การประเมินที่ครบวงจร โดยอาศัยผู้เกี่ยวข้องรู้เห็นการ

ปฏิบัติงานของบุคคลตามต าแหน่งเป้าหมาย เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน 
ผู้บังคับบัญชาที่สูงกว่าหัวหน้างานโดยตรงอีก 1 ระดับ ลูกค้า ที่ปรึกษา ร่วมกันให้ข้อมูล ดังนั้น การ
ประเมินแบบ 360 องศา จึงเป็นทางเลือกหนึ่งของการประเมินที่ต้องอาศัยสารสนเทศของข้อมูล
ย้อนกลับจากผู้ประเมินที่หลากหลาย (วีระวัฒน,์ 2540) 

 3.2.2.1 เป้าหมายของการประเมินแบบประเมิน  360 องศานั้นมุ่งวัดการ
รับรู้ของผู้ประเมิน ต่อคุณลักษณะความเป็นบุคคล และกระบวนการหรือพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ได้ดีกว่าการประเมินผลผลิต การประเมินแบบ 360 องศา เป็นแค่วิธีการเท่านั้น ไม่ใช่เป็นเป้าหมาย
เสร็จสมบูรณ์ทุกอย่างในตัวของมันเอง ทั้งนี้ใช้เพื่อวินิจฉัยการปฏิบัติงาน ในการแสวงหาจุดเด่นและ
จุดด้อยในการปฏิบัติงานของพนักงานหรือผู้บริหารแต่ละคน อันจะน าไปสู่การัดสินใจของการ
ปฏิบัตงานในรูปแบบต่างๆ เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การลงทุนเพื่อการพัฒนาอาชีพ การจัดวางบุคคล
เข้าสู่ต าแหน่ง เมื่อองค์การมีการปรับปรุงโครงสร้างแนวทางการท างานขึ้นมาใหม่ การโอ นย้าย แม้
ในระยะหลังๆ มีผู้ประยุกต์น าผลการประเมินไปใช้เพื่อการก าหนดค่าตอบแทนเงินเพิ่มในรอบปี 
และเงินโบนัสก็ตาม เป้าหมายส าคัญของการประยุกต์ใช้การแจ้งผลแบบ 360 องศา เพื่อการพัฒนาที่
ส าคัญ และเสริมสร้างการท างานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 3.2.2.2 การประยุกต์ใช้การประเมินแบบ 360 องศา แบ่งออกเป็น 4 ขั้น 
 ขั้นที่ 1 เป็นการวางโครงสร้างพื้นฐานที่จะบอกว่าการ

ประเมินแบบ 360 องศาท าไปเพื่อะไร รองรับเป้าหมายใดขององค์การ และจะไปสู่เป้าหมายที่ว่านี้
ด้วยวิธีการใด เพื่อที่จะส่งเสริมและสนับสนุนบรรยากาศการท างานที่เป็นประชาธิปไตย นอกจากนี้
จะท าอย่างไรที่จะให้ทุกคนในองค์การได้เข้ามามีส่วนร่วม 

 ขั้นที่ 2 การก าหนดเป้าหายและกลยุทธ์ ต้องโยงเข้ากับการ
ระบุว่าจะพัฒนาสมรรถนะใดของกลุ่มบุคคลเป้าหมายที่จะได้รับการประเมิน พนักงานควรมีทักษะ 
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ความรู้ ความสามารถในด้านใด เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้แต่แรก ในทางที่ดีควรใช้วิธี
วิเคราะห์งาน (Job Analysis) เพื่อระบุสมรรถนะที่จ าเป็นและเหมาะสมกับต าแหน่ง 

 ขั้นที่ 3 การออกแบบเคร่ืองมือ ควรที่จะให้ผู้บริหาร
ระดับสูงได้เข้าใจและเห็นคุณค่าของเคร่ืองมือ เพื่อที่จะน าไปพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน 
นอกจากนี้อาจจะให้ผู้บริหารมีส่วนร่วมในการก านด สร้าง ระบุรายการสมรรถนะที่ต้องการพัฒนา 
นอกจากนี้ยังควรก าหนดอีกว่า จะประเมินบ่อยเพียงใด เพื่อติดตามการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรม มี
การเสนอให้ update profile ทุกๆ 18-24 เดือน ซึ่งอาจจะมีการเพิ่มจ านวนค าถามให้มากขึ้นด้วย 

 ขั้นที่ 4 การแจ้งผล ขั้นนี้คือ คุณค่าที่แท้จริงของการประเมิน
แบบ 360 องศา อาจจะมีการทบทวนขั้นตอนทั้งหมดที่ท ามา ส่วนรูปแบบการแจ้งผลอาจท าเป็นแบบ
หนึ่งต่อหนึ่ง หรือแจ้งผลแบบเป็นทีม เป็นระดับ ต าแหน่งหน้าที่ จะใช้กราฟประกอบ หรือรายงาน
แบบบรรยายก็ได้(Edward, 1996) 
 
 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้ท าการวิจัยได้ให้บุคคลตัวอย่างการวิจัยด าเนินการท าแบบประเมินภาวะผู้น าผ่าน

ช่องทางออนไลน์ เพื่อศึกษาลักษณะบุคลิกภาพเบื้องต้นของบุคคลตัวอย่างในงานวิจัย (WBI; Work 
Behavior Inventory) จากนั้นน าผลการประเมินที่ได้ มาพูดคุยเพื่อท าความเข้าใจ และยืนยันความ
ถูกต้อง และเมื่อทั้งสองฝ่ายเข้าใจตรงกันแล้ว ผู้ท าการวิจัยจึงได้ให้ข้อมูลป้อนกลับ รวมถึงสะท้อน
ให้บุคคลตัวอย่างได้เห็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าของตน  

นอกจากนี้ยังให้บุคคลตัวอย่างรับข้อมูลป้อนกลับกับผู้บังคับบัญชาในหน่วยงานของ
ตน รวมถึงจัดท าแบบประเมิน 360 องศา เพื่อศึกษาประเด็นการพัฒนาตนเองเพิ่มเติม จากนั้นจึง
มอบหมายให้เขียนเป้าหมาย และแผนการพัฒนาตนเอง (DAP; Development Action Plan) ภายใต้
แนวคิด SMART; Specific (เฉพาะเจาะจง) , Measurable (วัดผลได้) , Achievable (สามารถบรรลุผล
ได้) ,Realistic(อยู่บนพื้นฐานของความเป็นจริง)และ Timely Manner(มีกรอบเวลาชัดเจน ) โดย
ท้ายที่สุดทั้งบุคคลตัวอย่าง และผู้ท าการวิจัยได้กลับมาพูดคุยกันอีกครั้ง เพื่อศึกษาความเป็นไปได้
ของแผนการพัฒนาตนเองและวางแผนการติดตามผลร่วมกันต่อไป  
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พิมพ์หน้าน้ี แต่ไม่ต้องใส่ลงเล่มครับ 
เนื่องจากจัดหน้าเลขคู่ขึ้นก่อนไม่ได้ 
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บทที่  4 

ผลการวิจัย 
 
 
 หลังจากที่ผู้รับการประเมินท าแบบประเมิน Work Behavior Inventory ได้ผลลัพธ์ และ
ผู้วิจัยพูดคุยเพื่อปรับความเข้าใจกับผู้รับการประเมินเรียบร้อยแล้ว ผู้ท าการวิจัยยังได้ศึกษาข้อมูล
เพิ่มเติมในส่วนของการให้ข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา เพื่อให้ผลการวิจัยสะท้อนตัวตนของ
ผู้รับการประเมินได้อย่างแม่นย ายิ่งขึ้น โดยเนื้อหาในบทนี้ มี 2 ส่วนคือ 
 ส่วนที่ 1 ภาพรวมผลการประเมิน Work Behavior Inventory 
 ส่วนที่ 2 การให้ข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา 
 
 

4.1ภาพรวมผลการประเมิน Work Behavior Inventory 
จากการวิเคราะห์ตารางในส่วนของภาพรวมแล้ว สามารถสรุปประเด็นส าคัญซึ่งเกี่ยวข้อง

กับลักษณะงานประจ าได้ ดังน้ี 
 

4.1.1 Response Fidelity 
ภาพ4.1 ผลการประเมิน Response Fidelity จากแบบประเมินWork Behavior Inventory 

จากรูปแสดงว่า ผู้รับการประเมินรับรู้ตนเองว่ามีลักษณะถ่อมตน ขณะพฤติกรรมที่
แสดงออกก็มีลักษณะถ่อมตนค่อนข้างมาก กล่าวคือ ไม่ค่อยแสดงความสามารถและความมั่นใจต่อ
ผู้อ่ืนอย่างเต็มที่ และมักคิดว่าผลงานที่ตนท านั้น ยังไม่ดีพอ แม้ผู้อื่นจะพึงพอใจแล้วก็ตาม  
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 4.1.2 ภาพรวมผลการประเมินด้วย Big 5 Factors 
ภาพ4.2 ผลการประเมิน Big 5 Factors จากแบบประเมินWork Behavior Inventory 
 
 
 
 

จากภาพรวมของปัจจัยทั้ง 5 สะท้อนให้เห็นอย่างเด่นชัดว่า ผู้รับการประเมิน มีลักษณะ
เปิดรับประสบการณ์ใหม่ๆ ปรับตัวได้ง่าย และพร้อมจะพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อ
ลักษณะงานที่ต้องการความรู้ใหม่ๆ ในการพัฒนาเคร่ืองมือ และประยุกต์ใช้องค์ความรู้ส าหรับการ
พัฒนาบุคลากร ขณะที่มีลักษณะไม่ค่อยพึงพอใจในผลการท างานร่วมกับผู้อ่ืน หากเลือกได้จะเลือก
ท างานคนเดียว ซึ่งขัดแย้งกับค่านิยมการท างานเป็นทีมขององค์กร อาจน าไปสู่อุปสรรคในการ
น าเสนอความคิด และความสุขในการท างาน แต่ผู้รับการประเมินยังมีจุดแข็งด้านการจัดการอารมณ์
ของตนเอง จึงช่วยให้ปัญหากับเพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างานจึงมีไม่มาก แต่ด้วยความเป็นคน
สบายๆ ไม่ใส่ใจกฎ ระเบียบ รายละเอียด และมีลักษณะชอบท างานเมื่อใกล้ก าหนดระยะเวลา ท าให้
อาจไม่สามารถส่งมอบงานได้ทันตามก าหนดซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการท างานเอกสารที่ต้องการ
รายละเอียดและการด าเนินตามขั้นตอนค่อนข้างมาก 
 

4.1.3 Introversion vs. Extraversion 
ภาพ4.3 ผลการประเมินด้าน Introversion vs. Extraversion จากแบบประเมิน 

Work Behavior Inventory 

 เมื่อพิจารณาลักษณะบุคลิกภาพในปัจจัยแรกโดยภาพรวมสะท้อนว่า ผู้รับการประเมิน
มีแนวโน้มเปิดเผยตนเอง (Extraversion) ซึ่งมีลักษณะเด่นคือการท างานที่ค่อนข้างเร็ว สามารถเข้า
สังคมและพบปะผู้คนใหม่ๆได้ ประกอบกับคะแนนการน าและจูงใจผู้อ่ืนที่อยู่ในเกณฑ์ปานกลาง 
แสดงให้เห็นว่าผู้รับการประเมินสามารถท างานที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์กับผู้คนได้ รวมถึงสามารถรับ
งานที่มีลักษณะเป็นงานโครงการ หรืองานที่ต้องการการด าเนินงานที่รวดเร็วได้เช่นเดียวกัน 
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 ด้วยความเร็วในการท างานที่สูง ประกอบกับการที่ไม่ค่อยสนใจในรายละเอียด ท าให้
การท างานในลักษณะงานเอกสารที่ต้องการรายละเอียดสูง อาจเกิดความผิดพลาดได้ง่าย แต่หากครั้น
ได้รับผิดชอบในงานที่ต้องรับผิดชอบภาพรวม หรือมุ่งที่ผลลัพธ์ของงาน (Result-Oriented) ผู้รับการ
ประเมินจะสามารถท าได้เป็นอย่างดี  
 

4.1.4 Individualism vs. Agreeableness 
ภาพ4.4 ผลการประเมินด้าน Individualism vs. Agreeableness จากแบบประเมิน 

Work Behavior Inventory 

 ปัจจัยที่สองโดยภาพรวมสะท้อนว่า ผู้รับการประเมินมีแนวโน้มเป็นปัจเจกนิยม 
(Individualism) มากกว่าการคล้อยตามบุคคลอ่ืน (Agreeableness) โดยผู้รับการประเมินสามารถ
ด าเนินงานต่างๆได้ด้วยตนเอง และมีแนวโน้มพึงพอใจการท างานด้วยตนเอง มากกว่าการท างาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนซึ่งเป็นอุปสรรคต่อความรู้สึก และความพึงพอใจในการท างานปัจจุบันที่มีลักษณะ
การท างานร่วมกันค่อนข้างสูง และต้องการการตัดสินใจร่วมกัน 
 แต่ด้วยคะแนนการควบคุมตนเองที่ค่อนข้างสูง สะท้อนให้เห็นว่าผู้รับการประเมิน
สามารถรับรู้บทบาทของตนเองตามแต่ละสถานการณ์ได้เป็นอย่างดี พยายามท าความเข้าใจ
ความรู้สึกของบุคคลอ่ืน ทั้งนี้เป็นไปเพื่อรักษาความสัมพันธ์ของทีมให้สามารถส่งมอบผลงานได้ใน
ที่สุด มิใช่เพื่อรักษาความสัมพันธ์ส่วนบุคคลแต่อย่างใด ปัจจัยในด้านนี้จึงไม่เป็นอุปสรรคต่อการ
ท างานมากนัก   
 

4.1.5 Conventionalism vs. Openness to Experience 
ภาพ4.5 ผลการประเมินด้าน Conventionalism vs. Openness to Experience จากแบบประเมิน 

Work Behavior Inventory 
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 ปัจจัยที่สามด้านการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) นับเป็นจุด
แข็งของผู้รับการประเมิน แสดงให้เห็นว่าผู้รับการประเมินเป็นผู้ที่กระตือรือร้นที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ
อยู่เสมอ และยังสามารถน าความรู้มาคิดวิเคราะห์เพื่อสร้างสรรค์เป็นองค์ความรู้ วิธีการ หรือสิ่ง
ใหม่ๆได้ รวมทั้งเป็นผู้ที่สามารถปรับตัวได้ดีในสิ่งแวดล้อมใหม่ๆ และสามารถตัดสินใจเร่ืองต่างๆ
ได้ด้วยตนเอง การท างานที่มีลักษณะประจ า (Routine) จึงไม่เหมาะกับผู้รับการประเมินเท่าไรนัก 
 โดยผลคะแนนมีลักษณะส่งเสริมกับปัจจัยอื่นๆค่อนข้างมาก ด้วยการมีลักษณะของผู้ที่
มุ่งเน้นผลลัพธ์ของงาน และรับรู้ตนเองได้เป็นอย่างดีแล้ว สะท้อนว่าผู้รับการประเมินเลือกเรียนรู้สิ่ง
ต่างๆอย่างเป็นระบบ ตนเองรู้ว่าสิ่งใดที่จ าเป็นหรือไม่จ าเป็นต่อการท างาน ซึ่งเป็นผลดีต่อองค์กร 
หากหัวหน้างานสามารถให้แนวทางการพัฒนาตนเองได้อย่างชัดเจนแล้ว ผู้รับการประเมินก็สามารถ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองไปสู่จุดที่ก าหนดไว้ได้ไม่ยาก   
 

4.1.6  Casualness vs. Conscientiousness 
ภาพ4.6 ผลการประเมินด้าน Casualness vs. Conscientiousness จากแบบประเมิน 

Work Behavior Inventory 

 เมื่อพิจารณาในปัจจัยที่สี่ในด้านความพิถีพิถัน (Conscientiousness) กลับพบว่าผู้รับ
การประเมินมีคะแนนในด้านนี้ค่อนข้างต่ า กล่าวคือ ไม่ค่อยใส่ใจในรายละเอียดของงาน มีแนวโน้ม
จะส่งงานไม่ทันเวลา และไม่ค่อยชอบปฏิบัติตามกฏระเบียบ ซึ่งล้วนเป็นอุปสรรคต่อการท างานใน
ปัจจุบันที่ต้องการรายละเอียด มีกรอบเวลาชัดเจน และขั้นตอน ระเบียบการปฏิบัติค่อนข้างมาก แต่
ในทางกลับกัน คะแนนส่วนที่เหลือบ่งบอกว่าผู้รับการประเมินเป็นผู้มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงาน คิด
ริเร่ิม และมุ่งมั่นตั้งใจท างานค่อนข้างสูง 
 ถึงแม้จะมีแนวโน้มที่ส่งงานไม่ทัน แต่ด้วยความเร็วในการท างานที่สูง สะท้อนลักษณะ
การท างานแบบ “ไฟลนก้น” กล่าวคือ ผู้รับการประเมินมักจะเลื่อนวันท างานไปกระทั่งใกล้ๆกับวัน
ก าหนดส่ง และลงมือท าอย่างรวดเร็ว การท างานลักษณะนี้จะไม่เป็นอุปสรรคหากเป็นงานที่ผู้รับการ
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ประเมินรับผิดชอบเพียงผู้เดียว แต่หากเป็นงานกลุ่มอาจก่อให้เกิดความยุ่งยาก เน่ืองจากสมาชิกใน
กลุ่มแต่ละคนมีพื้นฐาน และความเร็วในการท างานแตกต่างกัน 
 อีกประการหนึ่ง ในส่วนของการใส่ใจรายละเอียด แม้จะมีแนวโน้มเป็นผู้ที่ละเลย
รายละเอียดอยู่มาก แต่ด้วยความมุ่งมั่นในผลสัมฤทธิ์ของงาน ความตั้งใจการท างาน ปรับตัวได้ง่าย 
และการรับรู้ตนเองที่ดี จึงเป็นส่วนช่วยให้ผู้รับการประเมินสามารถปรับการท างานให้ช้าลง เร่ิม
สนใจในรายละเอียดมากขึ้น เพื่อสามารถส่งมอบงานได้อย่างถูกต้องและทันเวลา  

 
4.1.7 Emotional Spontaneity vs. Emotional Stability 

ภาพ4.7 ผลการประเมินด้าน Emotional Spontaneity vs. Emotional Stabilityจากแบบประเมิน 
Work Behavior Inventory 

 ปัจจัยประการสุดท้าย ด้านความมั่นคงของอารมณ์ (Emotional Stability) ผู้รับการ
ประเมินมีคะแนนที่อยู่ในเกณฑ์ดี สามารถรับรู้ความรู้สึก และอารมณ์ของตนเอง เก็บอาการต่างๆได้
ดี อดทนต่อความเครียดและสามารถท างานภายใต้ความกดดันได้ นั่นคือเหตุผลที่ผู้รับการประเมิน
สามารถส่งมอบงานได้อย่างรวดเร็วภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด และเป็นผู้ที่มีความมั่นใจในตนเอง
ค่อนข้างสูง 
 

4.1.8 Behavioral Growth Potential 
ภาพ4.8 ผลการประเมิน Behavioral Growth Potentialจากแบบประเมิน 

Work Behavior Inventory 

ผู้รับการประเมินสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ด้วย เคร่ืองมือและวิธีการที่
หลากหลาย ไม่ว่าจะเป็น การมอบหมายงานโครงการที่มีลักษณะท้าทาย การศึกษาดูงานต่างประเทศ 
อ่านหนังสือที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น เนื่องจากมีคะแนนความสามารถการพัฒนาตนเองค่อนข้างมากแต่
ด้วยล าดับขั้นในองค์กร ซึ่งเป็นส่วนที่จ ากัดอ านาจการตัดสินใจและกรอบการพัฒนาตนเอง ท าให้
ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพของผู้รับการประเมินถูกจ ากัด 
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4.1.9 Selling and Influencing Style 
ภาพ4.9 ผลการประเมิน Selling and Influencing Style จากแบบประเมิน 
 Work Behavior Inventory 

มีแนวโน้มในการชักจูงผู้อ่ืนด้วยการน าเสนอความคิดอย่างเป็นเหตุเป็นผล และกระตุ้น
จูงใจผู้อ่ืนให้เกิดการท าตามได้ ขณะที่ไม่ค่อยใช้วิธีการสร้างสัมพันธ์ส่วนตัว หรือการน าอารมณ์
ความรู้สึกเข้ามาเกี่ยวข้องกับการจูงใจมากนัก ซึงไม่ค่อยเป็นอุปสรรคมากนักในการท างาน เน่ืองจาก
หัวหน้างานต้องการการน าเสนอผลงาน หรือ รายงานที่ผ่านความคิดอย่างเป็นระบบ แต่มีข้อควร
ระวังคือ การเมืองภายในองค์กร ที่อาจจะเป็นอุปสรรคต่อการท างาน 
 

4.1.10 Leadership Style 
ภาพ4.10 ผลการประเมิน Leadership Style จากแบบประเมินWork Behavior Inventory 

มีลักษณะมุ่งเน้นที่ผลสัมฤทธิ์ของงานมากกว่าความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีม 
หากพิจารณาผลการประเมินจาก Big 5 Factors ร่วมด้วย จะสะท้อนให้เห็นว่าเป็นผู้ที่ไม่ค่อยใส่ใจใน
ความรู้สึกของบุคคลอ่ืน ซึ่งอาจก่อให้เกิดความขัดแย้งในการท างาน แต่ผู้รับการประเมินสามารถ
ป้องกันปัญหาดังกล่าวด้วยการควบคุมตนเอง รับรู้บทบาทหน้าที่ และมุ่งเน้นที่ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 

4.1.11 Occupational Fit 
ภาพ4.11 ผลการประเมิน Occupational Fit จากแบบประเมินWork Behavior Inventory 
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จากผลการรายงานชี้ให้เห็นลักษณะงานที่เหมาะสมกับผู้รับการประเมินมากที่สุด 
ได้แก่ เจ้าของกิจการ ผู้บริหาร และพนักงานขาย ตามล าดับ ส่วนอาชีพที่ไม่ค่อยเหมาะกับผู้ประเมิน
คือ การบริการลูกค้าขณะที่งานในปัจจุบันมีลักษณะการบริการค่อนข้างมาก ท าให้ในบางคร้ังการ
ท างานจึงเกิดขึ้นได้ไม่เต็มที่ เพราะไม่ใช่ลักษณะงานที่ผู้รับการประเมินมีความพึงพอใจมากนัก 
 

4.1.12การวิเคราะห์ จุดแข็ง และส่วนที่ยังสามารถพัฒนาได้ 
ภาพ4.12 ภาพรวมผลการประเมินจากแบบประเมิน Work Behavior Inventory 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.1.12.1 จุดแข็ง 
 มีลักษณะชอบพบปะสังสรรค์เข้าสังคม เป็นผู้น า และชักจูงผู้อ่ืนได้ 

 มีพลังงานสูง ท างานต่างๆได้เร็ว 

 เปิดรับสิ่งใหม่ๆ ปรับตัวได้ง่าย มีความคิดสร้างสรรค์ โดยอยู่บน

พื้นฐานความเป็นจริง ผ่านการวิเคราะห์ 

 สามารถท างาน และตัดสินใจได้ด้วยตนเอง 

 มุ่งมั่น และใส่ใจในผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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 มั่นใจในตนอง และอดทนต่อแรงกดดัน 

 สามารถจัดการอารมณ์ได้ค่อนข้างดี รู้สึกตัว และเก็บอาการได้ 

4.1.12.2 ส่วนที่สามารถพัฒนาได้ 
 ไม่ค่อยมุ่งเน้นการท างานร่วมกับผู้อ่ืน และการใส่ใจต่อความรู้สึก อัน

เน่ืองมาจากการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานมากเกินไปอาจก่อปัญหากับเพื่อนร่วมงานได้ 

 แม้เป็นคนท างานเร็ว แต่ไม่ใส่ใจรายละเอียด ประกอบกับความมั่นใจ

ในตนเองที่สูง ยิ่งท าให้เกิดความผิดพลาดในงานได้ง่าย  

 มีความยืดหยุ่นต่อเวลา และกฏระเบียบในการท างานสูงเกินไป อาจ

เป็นอุปสรรคต่อการส่งมอบงานตามก าหนด  

 
 

4.2การให้ข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา    
 ผู้วิจัยได้ใช้เคร่ืองมือ การประเมิน 360 องศา เพื่อให้ผู้รับการประเมินได้มีโอกาสรับฟัง
มุมมองที่แตกต่างไปจากที่ตนเองรับรู้ โดยท าการสัมภาษณ์ผู้บังคับบัญชา เกี่ยวกับผลการด าเนินงาน
ที่ผ่านมา แบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ ส่วนที่เป็น  จุดแข็ง และ จุดอ่อน ของผู้รับการประเมิน 
 

4.2.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน  
เมื่อผู้รับการประเมินได้รับข้อมูลเพิ่มเติมเกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงออกในการท างาน

ที่ผ่านมา ท าให้เห็นจุดแข็งที่ทั้งแตกต่างจากที่ผู้ประเมินรับรู้ตนเอง ดังนี้:- 
 การวิเคราะห์ข้อมูลผู้รับการประเมินสามารถใช้โปรแกรมประมวลผลได้
อย่างเหมาะสม จากการมอบหมายให้ศึกษาความสัมพันธ์ของข้อมูลที่รวบรวมได้จากการสัมภาษณ์
พนักงานระดับบริหารกว่า 700 คน  และน าเสนอในรูปแบบแผนภูมิต่างๆ รวมถึงแปลผลให้ผู้บริหาร
ได้ทราบ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาวิธีการสื่อสาร และการใช้เคร่ืองมือพัฒนาบุคคลแบบใหม่
      
   

4.2.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน  
 เมื่อผู้รับการประเมินได้รับข้อมูลเพิ่มเติมเกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงออกในการท างาน
ที่ผ่านมา ท าให้เห็นจุดแข็งที่ทั้งแตกต่างจากที่ผู้ประเมินรับรู้ตนเอง ดังนี้:- 
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ไม่ปฏิบัติงานตามขั้นตอน พบว่าผู้รับการประเมินมักไม่ปฏิบัติตาม
ขั้นตอนการด าเนินงาน การข้ามขั้นตอนการตรวจสอบไปในบางครั้ง ก่อให้เกิดความไม่พอใจต่อ
ผู้บริหารระดับสูง เช่น การอนุมัติเอกสารการจัดอบรม ที่ต้องมีการด าเนินอย่างมีล าดับขั้นและ
ขั้นตอน ผู้รับการประเมินมักข้ามขั้นตอน ส่งมอบงานไปสู่ลูกค้าโดยตรง โดยไม่ส่งเอกสารให้
ผู้บริหารภายในฝ่ายตรวจสอบและอนุมัติก่อน    
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บทที่  5 

ผลเพื่อการน าไปใช้งาน 
 
 
 ในการน าผลลัพธ์ที่ได้ไปใช้ในการวางแผนพัฒนาตนเอง ผู้รับการประเมินต้องมี
เป้าหมาย และมีการรับรู้ตัวตนที่ชัดเจน ร่วมการยอมรับในมุมมองของผู้บังคับบัญชาก่อน จึงจะ
ส่งผลให้การเขียนแผนพัฒนาตนเอง มีความเหมาะสม สามารถเป็นไปได้จริง ในกรอบเวลาที่
เหมาะสม และก่อให้เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างมีนัยส าคัญ เนื้อหาในบทนี้ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน 
คือ 
 ส่วนที่ 1  เป้าหมายการพัฒนาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมิน 
 ส่วนที่ 2 แผนการพัฒนาตนเอง 
 
 

5.1เป้าหมายการพัฒนาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมิน 
       

5.1.1เป้าหมายระยะยาว 
เป้าหมายระยะยาว  (ภายในระยะเวลา 3 ปี) ของผู้รับการประเมินคือการเป็น “เจ้าของ

ธุรกิจ” โดยสานต่อธุรกิจ จากครอบครัว เพื่อบรรลุเป้าหมายดังกล่าว คุณลักษณะจากทฤษฎี 5 ปัจจัย 
ที่จ าเป็นต้องพัฒนาคือ      

5.1.1.1 Leadingนับเป็นคุณลักษณะหลักส าหรับเจ้าของธุรกิจ เพราะหาก
เจ้าของธุรกิจไม่สามารถสร้างความเชื่อถือ และน าผู้ใต้บังคับบัญชาของตนได้แล้ว องค์กรก็ไม่
สามารถด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

5.1.1.2 Cooperation การท างานร่วมกับบุคคลอ่ืนเป็นสิ่งส าคัญ แม้การ
เป็นเจ้าของธุรกิจจะต้องมีความมั่นใจ เด็ดเดี่ยว แต่หากขาดความร่วมมือและเห็นชอบจากบุคคลอ่ืนๆ
ในองค์กร การสร้างความไว้วางใจ (Trust) และความรู้สึกเป็นเจ้าของ (Sense of Ownership) ก็จะ
เกิดขึ้นได้ยาก ท าให้องค์กรขาดแรงขับเคลื่อน 

5.1.1.3 Dependabilityเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่จะก่อให้เกิดความไว้วางใจ  
(Trust) ในตัวของผู้น าองค์กร ความสามารถในการท าสิ่งต่างๆได้ตามที่ได้ให้ค ามั่นสัญญาไว้ ถือเป็น
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เร่ืองใหญ่ ที่ผู้น าองค์กร ไม่ว่าจะเล็กหรือใหญ่ควรจะมี ความยืดหยุ่นในการท างานสามารถมีได้ แต่
ควรเป็นไปตามความเหมาะสม       
   

5.1.2 จุดแข็งท่ีผู้ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการพูดคุย และท าความเข้าใจในผลการประเมินของร่วมแล้ว ผู้รับการประเมินมี

การรับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดแข็งของตนได้ 3 ประการ ดังนี้ :-  
  5.1.2.1มีลักษณะความเป็นผู้น า สามารถสร้างปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นได้ดี มี
ความเข้าใจในลักษณะของแต่ละคนเพื่อจูงใจ และกระตุ้นให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามพฤติกรรมที่คาดหวังได้ 
ประกอบกับมีความมั่นใจในตนเอง และเป็นปัจเจกนิยมค่อนข้างสูง ท าให้ตนเองมีจุดยืนที่ชัดเจน อัน
เป็นประโยชน์ต่อการสร้างความเชื่อถือของผู้น า สามารถรับผิดชอบงานที่มีลักษณะเป็นภาพรวมได้ 
ด้วยการมองความสัมพันธ์ของงานแต่ละส่วนอย่างเป็นระบบ และประสานส่วนงานต่างๆเข้าด้วยกัน 
  5.1.2.2การปรับตัวและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สามารถรับมือกับสถานการณ์
สิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนไปได้ง่าย มีความยืดหยุ่นต่อกรอบความคิดค่อนข้างสูง เปิดรับความรู้ใหม่ๆที่จะ
เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการท างาน และพัฒนาตนเอง หมั่นศึกษาค้นคว้าแหล่งความรู้ใหม่ๆ อีก
ทั้งยังไม่จ ากัดวิธีการเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาผ่านสื่อ เช่น หนังสือ อินเทอร์เน็ต หรือจะเป็นการ
สอบถามจากผู้มีประสบการณ์ และการเข้าไปทดลองลงมือท าด้วยตนเอง ผ่านการท าโครงการ เข้า
ร่วมแข่งขันในรายการต่างๆ เป็นต้น 
  5.1.2.3ความสามารถในการรับรู้ตนเองและการจัดการอารมณ์รับรู้สภาพ
อารมณ์ของตนเอง และสามารถควบคุมตนเองเพื่อปรับการแสดงออกให้เหมาะสมกับสถานการณ์
ต่างๆ และรับมือกับแรงกดดันได้ เช่น แม้ตนเองจะไม่พอใจกับลักษณะการท างานเป็นทีม แต่ด้วย
ความจ าเป็นขององค์กร ผู้รับการประเมินก็สามารถท าความเข้าใจในบริบทต่างๆ และยินดีปรับ
ลักษณะการท างาน และแสดงท่าทีอย่างเหมาะสมต่อสมาชิกอ่ืนๆภายในทีม เพื่อผลักดันให้ทีมบรรลุ
เป้าหมายร่วมกัน 
  

5.1.3จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  
เมื่อผู้รับการประเมินได้รับข้อมูลเพิ่มเติมเกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงออกในการท างาน

ที่ผ่านมา ท าให้เห็นจุดแข็งที่ทั้งแตกต่าง และเหมือนกับสิ่งที่ผู้ประเมินรับรู้ตนเอง ดังนี้:- 
 5.1.3.1 การปรับตัวและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ผู้บังคับบัญชาพบว่าผู้รับการ
ประเมินเป็นผู้มีจิตใจเปิดกว้าง สามารถเรียนรู้สิ่งต่างๆได้รวดเร็ว และน ามาประยุกต์ใช้ให้เกิด
ประโยชน์กับหน่วยงานได้ เช่น เมื่อต้นปี 2555 ได้มอบหมายงานให้ผู้รับการประเมินจัดท าสื่ออนิ
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เมชั่น สื่อสารการใช้แผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan; IDP) ซึ่งผู้รับการ
ประเมินมีเพียงพื้นฐานการท าอนิเมชั่นเพียงเล็กน้อย แต่สุดท้ายก็สามารถส่งมอบสื่ออนิเมชั่นได้อย่าง
เหนือความคาดหมาย จากการที่ผู้รับการประเมินได้ค้นคว้าวิธีการจากหนังสือ และแหล่งข้อมูลต่างๆ 
เช่น อินเทอร์เน็ต ด้วยตนเอง และการสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญประกอบกับในช่วงการท างาน ผู้รับ
การประเมินได้เข้าร่วมการประกวดแผนธุรกิจ และหลังจากนั้นได้น าประสบการณ์ที่ได้ มา
ประยุกต์ใช้ในการวางแผนการท างาน ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน   
  5.1.3.2การวิเคราะห์ข้อมูลผู้รับการประเมินสามารถใช้โปรแกรม
ประมวลผลได้อย่างเหมาะสม จากการมอบหมายให้ศึกษาความสัมพันธ์ของข้อมูลที่รวบรวมได้จาก
การสัมภาษณ์พนักงานระดับบริหารกว่า 700 คน และน าเสนอในรูปแบบแผนภูมิต่างๆ รวมถึงแปล
ผลให้ผู้บริหารได้ทราบ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาวิธีการสื่อสาร และการใช้เคร่ืองมือพัฒนา
บุคคลแบบใหม่      
  

5.1.4จุดอ่อนท่ีผู้ประเมินรับรู้ตนเอง 
จากการพูดคุย และท าความเข้าใจในผลการประเมินของร่วมแล้ว ผู้รับการประเมินมี

การรับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดอ่อนของตนได้ 3 ประการ ดังนี้ :- 
  5.1.4.1 ไม่พึงพอใจกับการท างานเป็นทีมและขาดใส่ใจต่อความรู้สึกผู้อ่ืน 
เน่ืองจาก “การท างานเป็นทีม” เป็นคุณสมบัติที่ส าคัญ ในการจะบรรลุเป้าหมายระยะยาว โดย
ปัจจุบันผู้รับการประเมินยังมีลักษณะที่ชอบการท างานด้วยตนเองมากกว่า แม้จะสามารถท างานเป็น
ทีมได้ แต่ก็มักจะไม่พอใจกับผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากฝีมือของบุคคลอ่ืน ด้วยลักษณะที่เป็นผู้มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของงาน ( Achievement-Oriented) จึงมีแนวโน้มชอบด าเนินการแก้ไขและปรับปรุง
ผลงานของสมาชิกอ่ืนด้วยตนเอง ซึ่งอาจก่อให้สมาชิกในทีมเกิดสภาวะพึ่งพิง และรอให้ผู้รับการ
ประเมินเป็นผู้แก้ไขงานอยู่ตลอดเวลา เนื่องจากกลัวผลงานอกมาไม่ถูกใจ น าไปสู่ภาระงานที่หนัก
ขึ้นโดยไม่จ าเป็น เป็นอุปสรรคต่อการมอบหมายงาน และการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันใน
ทีม 

5.1.4.2ไม่ใส่ใจรายละเอียดโดยเฉพาะกับงานที่เป็นลักษณะเอกสาร ผู้รับ
การประเมินมักละเลยในองค์ประกอบเล็กๆน้อยๆ เช่น ไม่สนใจค าแนะน า หรือข้อก าหนดที่ระบุไว้
ในเอกสาร ส่งผลให้บางครั้งการด าเนินงานเอกสารไม่เป็นไปตามระเบียบที่ทางหน่วยงานอ่ืน
ก าหนดไว้ หรือแม้แต่การขาดการตรวจทานงานที่ท าเสร็จแล้ว และแม้จะมีการตรวจสอบ ก็ไม่ได้
ด าเนินการอย่างละเอียดรอบคอบ เช่น การเขียนจดหมายเชิญผู้บริหาร สิ่งที่มักเกิดขึ้นคือ ความ
ผิดพลาดในการเลือกใช้ค า การสะกด และการจัดหน้า ซึ่งข้อปรับปรุงประการน้ีส่วนใหญ่จะส่งผล
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เสียต่อการท างานที่มีลักษณะเป็นเอกสาร แต่หากขาดการตรวจสอบรายละเอียดที่ส าคัญๆมากขึ้นใน
อนาคต อย่างเช่น การมีส่วนอนุมัติโครงการเพื่อการลงทุน หากไม่มีขาดการศึกษารายละเอียดอย่างดี 
อาจก่อให้เกิดการตัดสินใจอย่างไม่เหมาะสม และสร้างความเสียหายต่อองค์กรในระยะยาวได้  และ
ยิ่งประกอบกับความมั่นใจในตนเองที่สูง และเป็นคนท างานเร็วด้วยแล้ว โอกาสเกิดความผิดพลาด
ในงานก็มีมากขึ้น  

5.1.4.3มีแนวโน้มส่งมอบงานไม่ทันก าหนดเวลาสูง : เน่ืองจากผู้รับการ
ประเมินรับรู้ว่าตนเองสามารถท างานได้เร็ว และมั่นใจในฝีมือของตนเอง ท าให้เป็นคนที่มีลักษณะ
ยืดหยุ่นต่อกรอบก าหนดส่งงานค่อนข้างมาก มักจะผัดวันประกันพรุ่ง และเร่ิมลงมือท าในช่วงเวลา
ใกล้ๆกับก าหนดส่งมอบงาน โดยลักษณะนี้จะเกิดขึ้นอย่างเด่นชัด ในงานระยะยาวที่มีกรอบเวลาใน
การท างานกว้างๆ เช่น หัวหน้ามอบหมายงานที่มีก าหนดส่งในระยะเวลา 21 วัน ผู้รับการประเมิน
มักจะเร่ิมการท างานในวันที่ 20 เป็นต้น ซึ่งตราบใดที่เป็นการท างานรายบุคคล ปัญหาดังกล่าวจะไม่
เกิดขึ้น แต่จะเป็นอุปสรรคเมื่อต้องท างานเป็นทีม เนื่องจากสมาชิกแต่ละคนมีบุคลิกและความเร็วใน
การท างานที่แตกต่างกัน ผู้รับการประเมินจึงยังต้องปรับคุณลักษณะของตนในประการน้ี เพื่อให้
สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดียิ่งขึ้น  
        

5.1.5จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  
 เมื่อผู้รับการประเมินได้รับข้อมูลเพิ่มเติมเกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงออกในการท างาน
ที่ผ่านมา ท าให้เห็นจุดแข็งที่ทั้งแตกต่าง และเหมือนกับสิ่งที่ผู้ประเมินรับรู้ตนเอง ดังนี้:- 

5.1.5.1ไม่ใส่ใจรายละเอียด ผู้รับการประเมินมักละเลยรายละเอียด และ
ไม่ตรวจสอบความถูกต้องของเอกสาร ส่งผลให้เกิดความผิดพลาดอยู่บ่อยคร้ัง  
  5.1.5.2 ไม่ปฏิบัติงานตามขั้นตอน พบว่าผู้รับการประเมินมักไม่ปฏิบัติ
ตามขั้นตอนการด าเนินงาน การข้ามขั้นตอนการตรวจสอบไปในบางครั้ง ก่อให้เกิดความไม่พอใจต่อ
ผู้บริหารระดับสูง เช่น การอนุมัติเอกสารการจัดอบรม ที่ต้องมีการด าเนินอย่างมีล าดับขั้นและ
ขั้นตอน ผู้รับการประเมินมักข้ามขั้นตอน ส่งมอบงานไปสู่ลูกค้าโดยตรง โดยไม่ส่งเอกสารให้
ผู้บริหารภายในฝ่ายตรวจสอบและอนุมัติก่อน    
     

5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้สู่การพัฒนาภาวะผู้น า  
 จากการสัมภาษณ์ผู้รับการประเมินเกี่ยวกับการน าความรู้ที่ได้ไปใช้ในการพัฒนาภาวะ
ผู้น า พบว่าสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 มุมมอง คือ ในด้านการท างาน และด้านชีวิตส่วนตัว  
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5.1.6.1 ด้านการท างานการรับรู้จุดแข็งของตนเองช่วยให้มีความมั่นใจใน
การท างานมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะด้านการพัฒนาตนเอง แม้จะรู้ตนเองว่าเป็นผู้ชอบเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ แต่
เมื่อศึกษาผลประเมินจากองค์ประกอบอื่นๆร่วมด้วย จึงท าให้เห็นขอบข่ายของการพัฒนาตนเองได้
ชัดเจนเป็นระบบ และช่วยในการก าหนดเคร่ืองมือพัฒนาตนเองภายใต้แนวคิด SMART คือ 
“เฉพาะเจาะจง” ตอบสนองต่อความต้องการทางธุรกิจ และบทบาทหน้าที่ที่ต้องมุ่งหวัง “วัดผลได้” 
เพื่อการติดตามผลและวัดความคืบหน้าของการพัฒนา “ท้าทายและเป็นไปได้” ช่วยให้ออกจากความ
เคยชิน ( Comfort Zone) แต่ก็สามารถบรรลุได้บนพื้นฐานของความเป็นจริง และ “มีกรอบเวลาที่
ชัดเจน”    

จากข้อควรปรับปรุงที่เห็นตรงกับหัวหน้างาน พบว่าผู้รับการประเมินควร
ให้ความสนใจในรายละเอียด และเน้ือหาของงานมากขึ้น ไม่บุ่มบ่ามตัดสินใจ หรือลงมือด าเนินการ
หากยังไม่มีการตรวจสอบความถูกต้อง ขณะที่ยังรักษาความเร็วในการท างานให้อยู่ในระดับปกติ 
ทั้งนี้เพื่อให้ผลงานต่างๆมีความถูกต้อง น่าเชื่อถือ และเป็นที่ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ส่วนในเร่ือง
ความเร็วการท างานที่ยังคงต้องรักษาไว้เนื่องจาก ต าแหน่งงานเป้าหมายนั้นต้องอาศัยการท างานที่
เป็นลักษณะภาพรวม และต้องรับผิดชอบชิ้นงานที่หลากหลายมากขึ้น การท างานด้วยความเร็วระดับ
เดียวกับที่เป็นอยู่ จะช่วยให้สามารถรับมือกับงานหลายๆชิ้น และส่งมอบงานได้ดียิ่งขึ้น  
  5.1.6.2 ด้านชีวิตส่วนตัวประการส าคัญที่ได้รับทราบการการประเมินคือ 
การที่มีคะแนนด้าน Dependability ต่ า ซึ่งแสดงแนวโน้มว่าเป็นผู้ที่มักจะส่งงานไม่ทันตาม
ก าหนดเวลา ทั้งนี้ในชีวิตการท างานของผู้รับการประเมินนั้น ไม่ได้เป็นอุปสรรคแต่อย่างใด สามารถ
ส่งมอบงานได้ตามก าหนดเวลา เน่ืองจากมีความคล่องตัวในการท างานสูง แต่ลักษณะนิสัยที่มีความ
ยืดหยุ่นต่อระยะเวลาการท างานนั้น กลับส่งผลต่อความสุขในชีวิตส่วนตัว เพราะเมื่อใกล้ก าหนดส่ง
งาน เจ้าตัวจะโหมท างานกระทั่งผลงานเสร็จ อันไม่เป็นผลดีต่อทั้งสภาพร่างกาย และจิตใจ 
  แนวทางการพัฒนาตนเองส าหรับชีวิตส่วนตัว คือ จะปรับวิธีการท างาน
จากเดิมสู่วิธีการท างานที่มีการวางแผน และเร่ิมลงมือท าแต่เนิ่นๆมากขึ้น รวมทั้งมีการจัดล าดับ
ความส าคัญของงานต่างๆ เพื่อความเข้าใจและเลือกที่จะตัดกิจกรรมที่ไม่มีความจ าเป็นต่อชีวิต
ออกไปได้ ทั้งนี้เพื่อเป็นการเพิ่มความสุขในการด าเนินชีวิต ให้สามารถประสบความส าเร็จด้านการ
ท างานได้พร้อมๆกับ การมีเวลาให้ครอบครัว สังคม และตนเอง    
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5.2แผนการพัฒนาตนเอง 
 ผู้รับการประเมินได้ใช้แบบฟอร์ม Development Action Plan; DAP ที่ผู้วิจัยจัดเตรียม
ไว้ให้ เพื่อเขียนแผนการพัฒนาตนเอง ซึ่งมีกรอบการเขียนภายใต้แนวคิด SMART คือ Specific 
(เฉพาะเจาะจง) , Measurable (วัดผลได้) , Achievable (สามารถบรรลุผลได้) ,Realistic(อยู่บนพื้นฐาน
ของความเป็นจริง)และ Timely Manner(มีกรอบเวลาชัดเจน ) ก าหนดระยะเวลาในช่วง เดือน
ธันวาคม พ .ศ. 2556 โดยให้ผู้รับการประเมินเลือกมาเพียง 1 หัวข้อ ที่เห็นว่าส าคัญและสามารถ
เป็นไปได้ที่สุดในการพัฒนาตนเอง ในกรอบระยะเวลาดังกล่าวซึ่งผู้รับการประเมินเลือกหัวข้อ 
Drive for Result พฤติกรรม Dependability ในประเด็นของการส่งงานให้ทันตามเวลา โดยมีแผนการ
พัฒนาตนเอง ดังภาพในหน้าถัดไป 
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พนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง . กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 
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