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บทนํา 

 
 

การออกแบบแบบประเมินในแตละประเภทนั้น มีความเกี่ยวของกับเรื่องของการ
กําหนดเนื้อหาสาระที่จะทําการประเมิน เนื้อหาสาระดังกลาวคือส่ิงที่ปรากฎเปนขอความหรือคําถาม
หรือกิจกรรมตางๆในแบบประเมินนั้น ซ่ึงตองทําใหสอดคลอง มีมาตรฐาน มีความนาเชื่อถือ และมี
ความเที่ยงตรง ตอบุคคลทุกประเภทในการทําแบบประเมินนี้ 

แบบประเมินทุกประเภทไมควรจะมีการระบุถึงสิ่งที่ถูกหรือผิดของแตละบุคคล แต
ควรจะมุงเนนถึงบุคลิกภาพเพื่อใหผูทําแบบประเมินทราบและรูจักตัวตนใหชัดเจนมากยิ่งขึ้น เพื่อ
พัฒนาศักยภาพในดานที่ตนเองมีความถนัด แตความมีมาตรฐาน มีความนาเชื่อถือ และมีความ
เที่ยงตรงของแบบประเมิน  ก็ประกอบจากหลายปจจัยหลัก  เชน  ตัวตนผูทําแบบประเมิน 
สภาพแวดลอมตอนทําแบบประเมิน สภาพแวดลอมของผูทําแบบประเมิน ความเชื่อใจและการ
ยอมรับของผูทําแบบประเมิน รวมถึงลักษณะงานปจจุบัน เปนตน 

 สารนิพนธฉบับนี้ มุงเนนบรรยายถึงการออกแบบ การวัด และประเภทของบุคลิกของ
บุคคลที่ทําแบบประเมินนี้ ที่มีเนื้อหาสาระเพื่อพัฒนาตัวตนของผูทําแบบประเมิน โดยมีการประเมิน
จากแบบประเมินทางจิตวิทยาที่มีมาตรฐาน มีความนาเชื่อถือ และมีความเที่ยงตรง และยังชวยให
ผูทําแบบประเมินมีการวางแผนในการพัฒนาตนเอง และมองถึงเปาหมายในอนาคตที่อยากจะเปน
และอยากจะปฎิบัติไดอีกดวย  
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บทที่  2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

2.1 การประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment)  
การประเมินทางจิตวิทยา เปนการประเมินเพื่อใหรูลักษณะภายนอก เชน ลักษณะที่

ปรากฏออกมาใหเห็นได เชน รูปราง หนาตา ผิวพรรณ ความสูง ความเตี้ย เปนการประเมินเพื่อใหรู
ลักษณะภายในหรือลักษณะที่ซับซอนอยูภายในตัวบุคคล เชน ลักษณะความฉลาด (Cognition), 
ลักษณะทางเจตคติ (Affective) และลักษณะทางทักษะ (Psycho-motor) และเปนการประเมินเพื่อให
รูลักษณะคุณภาพของบุคคล  

การประเมินทางจิตวิทยา เปนแบบประเมินที่มีโครงสรางการออกแบบ เชน 
ความสามารถในการใชเหตุผลและการแสดงออกถึงพฤติกรรมตอบุคคลรอบขาง แบบประเมินนี้ได
ถูกพัฒนาและคนควาในหลายๆ รูปแบบ โดยจะทําการวิจัยอยางรอบคอบ ทําซํ้าและผานการทดสอบ
เพื่อใหแนใจวา มีความถูกตอง แมนยํา ยุติธรรมและเชื่อถือได  

 
 

2.2 หลักการของแบบประเมินทางจิตวิทยา 
แบบประเมินทางจิตวิทยาถูกนําไปใชมากมายในหลายดาน เชน  
• เพื่อคัดเลือกคนใหเหมาะกับกิจกรรมตาง ๆ 
• เพื่อใหไดขอมูลพื้นฐานของบุคคลและนําขอมูลนั้น ๆ มาประกอบการพิจารณา

ในการวินิจฉัย 
• เพื่อใชวัดความเจริญกาวหนาหรือการเปลี่ยนแปลงของบุคคล 
• เพื่อการวางแผนและแนะแนวทาง 
• เพื่อชวยในการจําแนกบุคคล 
• เพื่อใชทํานายหรือพยากรณพฤติกรรมในอนาคตในสวนของการคัดเลือก

พนักงาน  
โดยใชวัด ความถนัดหรือความสามารถ  (Aptitude Test) และ ประเมินบุคลิกภาพ (Personality 
Assessment) 
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แบบประเมินทางจิตวิทยาที่ดีจะตองมีเนื้อหาที่ตรงประเด็นและวัดผลได  แบบประเมินทางจิตวิทยา
ที่เหมาะสมจะตองมีวัตถุประสงค  มีมาตรฐานกลาง  เชื่อถือได  และเที่ยงตรง  ซ่ึงมีหลักการสําคัญ
คือ 

1. มีความเปนมาตรฐาน (Standardization) คือ มีรูปแบบและแนวทางการใชที่แนนอน 
ภายใตสภาวะที่เหมือนกนั ภายในกําหนดเวลาที่เทากัน และภายใตสภาพแวดลอมที่เหมือนกนัดวย 

2. มีความนาเชื่อถือ (Reliability) คือ มีความแนนอนและคงเสนคงวาในแบบประเมนิ 
การประเมินดวยแบบประเมนิในแบบเดยีวกันสําหรับคน ๆ เดียวกัน ในเวลาที่ใกลเคยีงกัน การ
พิจารณาความนาเชื่อถือมักจะทํา 3 วิธี คือ  

 -วิธีสอบซ้ํา (Test - retest method) คือ ใชแบบประเมินเดยีวกันสอบซ้ํา
กับคนกลุมเดยีวกันสองหน หากคาสหสัมพันธ(Correlation) สูง คือ คะแนนแตละคนที่ไดเทาเดิม
มากเทาใด แสดงวาแบบประเมินมีความนาเชื่อถือสูง 

 -วิธีใชแบบประเมินเทยีบเทา (Equivalent forms) เปนวิธีการทําซํ้า
เหมือนกนั แตใชแบบประเมนิเทียบเทาทีจ่ดัทําในแนวเดยีวกันและมีความยากงายเทากันสองชุด 
วิธีการนี้กย็ุงยากและสิ้นเปลอืงที่ตองสรางแบบประเมินเทียบเทาสองชุด 

 -วิธีแบงครึ่งแบบประเมิน (Split - halves method) เปนการแบงแบบ
ประเมินเดียวกันออกเปนสองสวน ใหคนกลุมเดียวกนัประเมินทั้งสองฉบับในคราวเดียวกัน จะได
คะแนนสองชุด จากนัน้จึงมาหาคาสหสัมพันธความนาเชื่อถือ 

3.ความเที่ยงตรง (Validity) เปนสิ่งสําคัญที่สุดของแบบประเมิน คือ หากตองการจะ
ประเมินอะไรแบบประเมินนั้นตองสามารถใชประเมินสิง่นั้นได นักจติวิทยาไดกําหนดความ
เที่ยงตรงไวหลายอยาง คือ 

 -เที่ยงตรงตามเกณฑทีก่ําหนด (Criterion – related) ใหความสําคัญกับผล
คะแนนที่ออกมาสอดคลองกับผลการปฏิบัติงานจริง ซ่ึงการวัดความเที่ยงตรงมักใชวิธีวัดความ
เที่ยงตรงในการทํานาย (Predictive validity) คือวิธีการประเมินผูสมัครทุกคนในวันแรกและรับทุก
คนเขาทํางาน หลังจากเขาปฏิบัติงานเราจึงทําการประเมนิอีกครั้ง เพื่อวัดประสิทธิภาพในการทํางาน
อนาคต หลายแหงมีการประเมินความเทีย่งตรงในความสอดคลองกับงาน (Concurrent 
Validity) ของพนักงานเมื่อบรรจุเขาทํางานแลว แทนการประเมินในลักษณะการทํานาย  
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วิธีนี้มักจะไดผลดีเพราะคนที่ไมถนัดงานอาจลาออก ถูกไลออก หรืออาจถูก
ปรับเปลี่ยนงานไปแลว คนที่ทํางานอยูจึงคอนขางดี 

 -ความเทีย่งตรงเชิงเหตุผล (Rational validity) เปนความเที่ยงตรงที่มีสวน
สัมพันธกับธรรมชาติ คุณสมบัติและเนื้อหาของแบบประเมินกับงานทีจ่ะทํามากกวาการวัดเกณฑที่
จะทํานายหรือช้ีสมรรถนะในการทํางานโดยตรง ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา (Content validity) คือ 
แบบประเมินที่มีเนื้อหาตรงกับงานที่จะทํา ซ่ึงสามารถประเมินความรูและทักษะที่จาํเปนที่จะตองใช
ในการปฏิบัติงาน โครงสรางของความเที่ยงตรง (Contract Validity) คือความพยายามที่จะกําหนด
บุคลิกภาพทางจิตวิทยาดวยแบบประเมิน ทําอยางไรถึงจะรูวาแบบประเมินใหมที่พัฒนาขึ้นเพื่อวัด
ความฉลาด แรงจูงใจ หรือความมั่นคงทางอารมณ จะมีความเที่ยงตรง วิธีเดียวที่รูคือนําคาสถิติไป
เปรียบเทียบกบัแบบประเมนิเกาที่ไดรับการยอมรับวามคีวามเที่ยงตรง หากวาผลคะแนนมี
ความสัมพันธกันสูง แสดงวาแบบประเมนิใหมมีความเทีย่งตรง 

 -ความเทีย่งตรงตามสภาพงาน (Face validity) ไมใชการประเมินในทาง
สถิติ แตเปนความตรงของขอคําถามในแบบประเมินที่สัมพันธกับลักษณะงาน การคดัเลือกนักบนิ
อาจจะตองถูกถามวารักพอแมหรือไม หรือจะเปนอะไรไหมหากตองนอนเปดไฟ คําถามเหลานั้นจะ
เกี่ยวพันกับลักษณะความมัน่คงของอารมณซ่ึงนักบินจะตองมี 

 
 

2.3 วัตถุประสงคในการประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment)  
มีหลากหลายวัตถุประสงคในการนําไปใช และที่พบมากที่สุด คือ 

 1.การคัดเลือกบุคคลากร (Selection of personnel): การใชแบบประเมินทาง
จิตวิทยา ก็เพื่อคัดเลือกผูสมัครที่มีคุณสมบัติตรงกับตําแหนงงานมากที่สุด เชน ทดสอบจากความรู 
ความถนัด บุคคลิกภาพ 
 2.การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (Individual development and training): การ
ทําแบบประเมินทางจิตวิทยา ชวยใหรูวาสิ่งไหนคือส่ิงที่เราทําไดดี ส่ิงไหนคือส่ิงที่เราตองพัฒนา 
เมื่อรู 2 ส่ิงนี้ จะชวยวิเคราะหวาจะนําส่ิงใดไปวางแผนเพื่อพัฒนาได 
 3.การสรางและพัฒนาทีม (Team building and development): ผูที่มีความเขาใจ
ตนเองและเขาใจผูอ่ืนอยางดี จะสามารถสรางและรักษาความสัมพันธเชิงบวกในสถานที่ทํางานไดดี 
แบบประเมินจะมีประโยชนมากสําหรับการสรางความเขมแข็งใหกับทีมงาน คุณคาในทางปฏิบัติ
สามารถชวยใหไดรับขอมูลเชิงลึกเกี่ยวพฤติกรรมของกลุมและการเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวของกับ
คานิยมของกลุมคน 
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 4.การพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ (Career development and progression): 
แบบประเมินทางจิตวิทยาชวยคนหาวาเรามีความชอบหรือความถนัดทางดานไหน ซ่ึงถือเปนสิ่ง
สําคัญในการวางแผนการทํางาน โดยแบบประเมินดานจิตวิทยานี้จะทําใหรูวาบุคลิกภาพแบบไหน
เหมาะกับอาชีพใด ทั้งนี้ เพื่อเปนแนวทางในการตัดสินใจเลือกเรียนในสาขาที่เกี่ยวของหรือเลือก
อาชีพตามความถนัด 
 
 

2.4 ขอควรคํานึงในการนําแบบประเมินทางจิตวิทยามาใช 
 

1. แบบประเมินทางจิตวิทยา 
แบบประเมินทางจิตวิทยาเปนเครื่องมือหรือชุดของสิ่งเราที่นําไปใชกระตุนใหบุคคล

ตอบสนองออกมา จากนั้นนําคําตอบที่ไดไปแปลความหมาย แบบประเมินทางจิตวิทยาสามารถวัด
ลักษณะตางๆได เชน สติปญญา แรงจูงใจ ความสนใจ ความถนัด และ บุคลิกภาพ เปนตน การนํา
แบบประเมินทางจิตวิทยาไปใชจึงควรคํานึงถึงคุณภาพหรือคุณสมบัติของแบบประเมินดวย โดย
แบบประเมินที่ดีควรมีคุณสมบัติดังที่กลาวไปขางตน นอกจากคุณภาพของแบบประเมินแลว คูมือ
การใชแบบประเมิน (Assessment Manual) ถือเปนสิ่งที่สําคัญ เพราะจะเปนสิ่งที่ชวยใหผูประเมิน
และผูทําแบบประเมินเกิดความรูความเขาใจเกี่ยวกับแบบประเมินนั้น และสามารถนําไปใชไดอยาง
ถูกตอง โดยคูมือการใชแบบประเมินควรประกอบดวย จุดมุงหมายของแบบประเมิน วิธีสราง 
วิธีดําเนินการประเมิน การตรวจสอบใหคะแนน การแปลความหมายคะแนน และการนําผลการ
ประเมินไปใช 
 

2. ผูใชแบบประเมิน 
ผูใชแบบประเมินทางจิตวิทยา ควรเปนผูที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับแบบที่จะ

นํามาใชในทุกประเด็น ไมวาจะเปนวัตถุประสงคการนําแบบประเมินไปใช รวมถึงความรูความ
เขาใจ เพื่อที่จะไดเลือกใชแบบประเมินไดอยางเหมาะสมตรงตามเปาหมาย นําไปใชไดจริงและใชได
อยางถูกตอง หากผูใชแบบประเมินมีความรูความเขาใจที่ถูกตองและผานการฝกฝนหรือการ
ฝกอบรมเรื่องการประเมินทางจิตวิทยามาอยางดี จะทําใหไดขอมูลที่เปนประโยชนตอการรูจักและ
เขาใจผูถูกทําแบบประเมินในเชิงลึกมากขึ้น นอกจากนี้ทัศนะของผูใชแบบประเมินที่มีตอแบบ
ประเมินทางจิตวิทยาจัดวาเปนส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่ง เพราะผูใชแบบประเมินบางคนไมยอมรับ
หรือเช่ือวาแบบประเมินทางจิตวิทยาจะสามารถใหขอมูลที่เปนจริงได จึงใชแบบประเมินเปนเหมือน
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พิธีการที่ใชปฏิบัติกันมา แตไมไดจริงจังกับการประเมินและผลของการประเมิน การปฏิบัติเชนนี้ทํา
ใหส้ินเปลืองงบประมาณ เวลา และไดขอมูลอยางหยาบ การเปลี่ยนทัศนคติที่มีตอแบบประเมินทาง
จิตวิทยาไปในทิศทางที่ดีขึ้นอาจเกิดขึ้นได หากผูใชแบบประเมินมีความรูความเขาใจที่ถูกตอง 
เกี่ยวกับการประเมินจากผูเชี่ยวชาญหรือผูชํานาญการในเรื่องการประเมินอยางแทจริง 

ประเด็นที่สําคัญอีกประการหนึ่งคือ การแปลผลหรือการแปลความหมายคะแนนของ
ผูใชแบบประเมิน จะตองมีทักษะหรือประสบการณในการแปลความหมายผลของการประเมินได
อยางถูกตอง เที่ยงธรรม และตองแนใจวาไดเปรียบเทียบผลการประเมินกับเกณฑปกติที่เหมาะสม
กับลักษณะของกลุมผูทําแบบประเมิน 
 

3. ผูทําแบบประเมิน 
ผูทําแบบประเมินจะเปนผูใหขอมูลแกผูใชแบบประเมิน ดังนั้นผูใชแบบประเมินจึง

คาดหวังวาขอมูลที่ไดจากผูถูกทําแบบประเมินจะเปนขอมูลที่เปนจริง ไมมีการเสแสรงแกลงตอบ
หรือโกหกนอยที่สุด การที่ผูทําแบบประเมินจะใหขอมูลท่ีเปนจริง ผูใชแบบประเมินตองสรางความ
ไววางใจ ความเปนกันเองใหเกิดขึ้น เพื่อที่ผูที่ทําแบบประเมินเห็นประโยชนจากการทําแบบประเมิน
นี้ ซ่ึงจะเปนแนวทางหนึ่งที่ทําใหผูทําแบบประเมินตั้งใจตอบยิ่งขึ้น 
 

4. สภาพแวดลอม 
สภาพแวดลอมขณะทําแบบประเมินถือเปนส่ิงสําคัญ ถาสภาพแวดลอมของการทํา

แบบประเมินไมดี เชนมีเสียงดัง อากาศรอน แสงสวางไมเหมาะสม เปนตน อาจจะมีผลตอการทํา
แบบประเมินและขอมูลที่ได  

จะเห็นไดวา การใชแบบประเมินทางจิตวิทยาใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด จําเปนที่
จะตองคํานึงถึงสิ่งตางๆหลายประการ ไมวาจะเปนตัวแบบประเมินทางจิตวิทยา ผูใชแบบประเมิน 
ผูทําแบบประเมิน และสภาพแวดลอมในการทําแบบประเมินดวย 
 
 

2.5 ปญหาและสาเหตุของการประเมิน 
ผลของการประเมินไมไดสะทอนบุคลิกภาพที่แทจริงของผูทําแบบประเมิน จึงทํา

ใหผลที่ไดออกมาไมนาเชื่อถือและไมสามารถนําไปใชประโยชนไดถูกตองเหมาะสม สาเหตุของ
ปญหาในการประเมินบุคลิกภาพที่ทําใหคลาดเคลื่อนที่พบไดบอยคือ 

ผูประเมิน (Examiner) มีสาเหตุมาจาก 
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ขาดประสบการณในการใชแบบประเมิน ขาดทักษะในการแปลผล 
มีอคติตอผูทําแบบประเมิน ทําใหแปลผลสูงหรือต่ํากวาความเปนจริง 
มีความประมาทหรืออัตวิสัยสูง 

ผูทําแบบประเมินหรือผูปวย (Patient) มีสาเหตุมาจาก 
ไมไววางใจผูประเมินจึงไมใหความรวมมอืหรือแกลงตอบ 
มีอวัยวะบกพรอง เชนพิการทางตา หู เขียนไมได 
มีความแตกตางทางวัฒนธรรมทําใหการสื่อสารและการใชภาษาไมดีพอ จึง
สงผลใหการแปลผลผิด 

แบบประเมินไมสมบูรณ ขาดความเทีย่วตรง ขาดความเชื่อมั่น ไมละเอียดพอ 
สถานการณในการประเมนิสงผลกระทบตอการทําแบบประเมิน เชน เสียง แสง 
 
 

2.6 แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
โครงสรางองคประกอบของนิยามทั้งหาองคประกอบ ซ่ึงสามารถทําใหเขาใจไดงาย จึง

ไดผลลัพธที่ออกมาเปน The Five Factor Model คือ  
1. การปกปดซอนเรน (Surgency)  
2. ความออนนอม (Agreeableness)  
3. ความมีสติ (Conscientiousness)  
4. ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional stability)  
5. วัฒนธรรม (Culture) 
บบจําลองบุคลิกภาพหาองคประกอบถูกใชแพรหลายในหมูนักวิจัยบุคลิกภาพ และ 

Goldberg ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ the Big Five ที่เปนระบบมากที่สุด ในการใชคําคุณศัพท
ภาษาอังกฤษของลักษณะ (trait) ที่เปนคําเดียว โดยไดกําหนดคําคุณศัพทที่สําคัญของ Big Five 
ดังตอไปนี้  

1. Surgency หรือ Extraversion: ชางเจรจา, สนใจตอส่ิงแวดลอมภายนอก, มั่นใจ, โดด
เดน, พูดจาเปดเผย ตรงขามกับ ขี้อาย, เงียบ, ชอบเก็บตัว, ประหมา, ขัดขวาง  

2. Agreeableness: เห็นใจ, เมตตา, อบอุน, เขาใจ, จริงใจ ตรงขามกับ ไมเห็นใจ, ไม
เมตตา, หยาบคาย, โหดราย  

3. Conscientiousness: เปนระบบ, เรียบรอย, มีระเบียบ, ลงมือปฏิบัติ, คลองแคลว, 
พิถีพิถัน ตรงขามกับ ไมเปนระบบ, ไมมีระเบียบ, สะเพรา, ไมเรียบรอย, ไมลงมือปฏิบัติ  
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4. Emotional stability: สงบ, ผอนคลาย, มั่นคง ตรงขามกับ เจาอารมณ, กังวล, ไม
มั่นคง และ  5. Intellect หรือ Imagination: มีความคิดสรางสรรค, มีจินตนาการ, เฉลียวฉลาด ตรง
ขามกับ ไมมีความคิดสรางสรรค, ไมมีจินตนาการ, ไมเฉลียวฉลาด 

ตอมา Costa and McCrae ไดพัฒนาเครื่องมือการประเมิน คือ the Neuroticism 
Extraversion Openness Personality Inventory (NEO-PI) เพื่อที่จะวัดมิติบุคลิกภาพทั่วๆไปในดาน 
Neuroticism, Extraversion และ Openness เมื่อพบวามิติของพวกเขาคลายคลึงกับ 3 องคประกอบใน 
The Big Five Factors มาก จึงไดปรับปรุงและสราง the Neuroticism Extraversion Openness 
Personality Inventory, Revised (NEO-PI-R) ขึ้นมาใหม โดยการเพิ่ม Scale เพื่อที่จะวัด 
Agreeableness กับ Conscientiousness และแสดงใหเห็นวาเครื่องมือนั้นมีความเชื่อมโยงกับ the Big 
Five factors ที่มาจากการศึกษาคําศัพท ดังนั้นจึงถือไดวาแบบประเมินนี้เปนแบบประเมินที่ไดรับ
การพัฒนาขึ้นเพื่อประเมิน the Big Five ไดอยางถูกตองแมนยํา ในป ค.ศ. 1992 Costa and McCraew 
ไดทําการปรับปรุงคูมือแบบประเมิน NEO  
 

2.6.1 องคประกอบท้ังหาของบุคลิกภาพ 
การอธิบายถึงตัวบุคคลนั้น ไมสามารถกลาววา “บุคคลนั้นมีหลายบุคลิกภาพ แตอีก

บุคคลหนึ่งเปนผูไมมีบุคลิกภาพ” แตทุกๆคนจะมีรูปแบบเฉพาะของบุคลิกภาพ เพราะบุคลิกภาพ
เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหทราบความคิด ความรูสึกและการกระทําของบุคคล เปนสิ่งที่ชวยจําแนก
ความแตกตาง นักวิจัยจะอธิบายบุคลิกภาพออกเปนคุณลักษณะเฉพาะ (Trait) ซ่ึงไดจําแนกไวเปน
จํานวนมาก ในทางจิตวิทยานั้นบุคลิกภาพหาองคประกอบเปนคุณลักษณะที่ประกอบดวย 5 มิติซ่ึง
เปนการวิจัยเชิงประจักษ เชนเดียวกับที่ Costa and McCrae (1992 อางถึงในกรัณฑรักข เต็มวิทยขจร, 
2553: 45) ไดจําแนกบุคลิกภาพออกเปนหาองคประกอบ โดยเรียกวาแบบจําลองของบุคลิกภาพ (Big 
Five Model of Personality) ประกอบดวย 

บุคลิกภาพดานการแสดงตวั (Extraversion) 
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว เปนความทุมเทใหกับโลกภายนอก พวกแสดงตัวจะมีความ

เพลิดเพลินกับการอยูกับสังคม  เปนผูที่ เปยมไปดวยไปดวยพลังงานและบอยครั้งที่ได รับ
ประสบการณที่กอใหเกิดอารมณทางบวก มีแนวโนมที่จะเปนผูที่มีความกระตือรือรน ชอบกิจกรรม
ที่มีความตื่นเตน เมื่ออยูในกลุมเพื่อนจะชอบพูดคุย ดูแลพวกพองและชอบดึงดูด แตกตางจากพวกที่
ชอบเก็บตัว (Introverts) จะเปนผูไมเบิกบาน ไมมีพลังงานและไมชอบเขารวมกิจกรรม มีแนวโนมที่
จะเปนผู เงียบขรึม  สุขุมรอบคอบ  ปดกั้นตัวเองและไมยอมตามสังคม  พวกเขาไมชอบการ
เปลี่ยนแปลง (Anonymous, n.d. อางถึงในกรัณฑรักข เต็มวิทยขจร, 2553: 48) 
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บุคลิกภาพดานความออนนอม (Agreeableness) 
ความออนนอม จะสะทอนถึงความแตกตางระหวางบุคคลซึ่งสัมพันธกับการใหความ

รวมมือ ดังนั้นบุคคลที่มีบุคลิกภาพเชนนี้ จะเปนผูที่เห็นอกเห็นใจคนอื่น (Considerate) เปนมิตร 
(Friendly) มีน้ําใจ (Generous) ชอบใหความชวยเหลือ (Helpful) มีความประนีประนอมยอมตาม
ผูอ่ืน (Compromise) มักจะเปนคนที่มองโลกในแงดี พวกเขาเชื่อวาทุกคนในโลกนี้เปนผูที่มีความ
ซ่ือสัตย สุภาพและไววางใจได ตางจากผูที่ไมมีความออนนอมที่จะใหความสนใจเฉพาะเรื่องของตน 
มักสนใจหรือเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน คุณลักษณะความออนนอมถือเปนความไดเปรียบสําหรับการบรรลุ
เปาหมายและการรักษาชื่อเสียง ซ่ึงผูที่มีลักษณะออนนอมจะดีกวาผูที่ไมมี แตหากมองอีกมุมหนึ่ง
ความออนนอมไมสามารถใชประโยชนในสถานการณที่ตองการแกปญหาการตัดสินใจ โดยผูที่ไมมี
ความออนนอมจะแกปญหาและตัดสินใจไดดีกวา (Anonymous, n.d. อางถึงในกรัณฑรักข เต็มวิทย
ขจร, 2553: 49) 

บุคลิกภาพดานความมีสติ (Conscientiousness) 
ความมีสติ จะสัมพันธกับวิถีทางที่บุคคลเลือกในการควบคุมส่ิงตางๆ การกําหนดและ

แนวทางที่เกิดจากการกระตุนภายในตัวเอง แรงกระตุนเหลานี้ไมไดมีมาแตกําเนิด แตเปนการ
ตัดสินใจอยางฉับพลันของบุคคลตอเหตุการณ เปนผูที่มีแนวโนมที่จะตอบสนองตอเหตุการณตางๆ
อยางมีประสิทธิผล เปนผูที่หลีกเล่ียงปญหาและจะประสบความสําเร็จสูงโดยการวางแผนอยางมี
จุดหมายและหนักแนนในสิ่งที่ทํา โดยจะทําส่ิงตางๆ ดวยการใชสติปญญา 

บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว (Neuroticism) 
บุคลิกภาพดานความหวั่นไหว กลาวถึงความโนมเอียงของการมีประสบการณดานลบ

ที่สงผลตอภาวะอารมณ บุคคลที่มีบุคลิกภาพดานนี้สูงจะมีลักษณะกังวล โกรธงายและซึมเศรามักจะ
มีการตอบสนองทางอารมณตอเหตุการณที่รุนแรงกวาปกติ ซ่ึงจะออกมาในรูปแบบของอารมณไมดี 
(Bad Mood) โดยมีแนวโนมที่จะเกิดบอยครั้ง เปนเหตุที่ทําใหความสามารถในการคิด การตัดสินใจ
ลดลงและเกิดความเครียดสูงขึ้น บุคคลที่ไดคะแนนบุคลิกภาพดานนี้ในระดับต่ํามีแนวโนมที่จะเปน
ผูที่รักสงบ (Clam) มีความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stable) และอิสระจากความรูสึกเชิงลบ 
(Freedom from Negative Feeling) (Anonymous, n.d. อางถึงในกรัณฑรักข เต็มวิทยขจร, 2553: 51) 

บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) 
การเปดรับประสบการณ จะอธิบายมิติของบุคลิกภาพถึงการจําแนกมโนภาพ ความคิด 

สรางสรรคของบุคคลจากต่ําไปสูง (Down to Earth) การเปดรับของบุคคลเปนความอยากรูอยากเห็น 
(Curious) เห็นคุณคาของศิลปะ (Appreciative of Art) และออนไหวตอความงาม (Sensitive to 
Beauty) มีแนวโนมที่จะเชื่อตัวเอง ผูที่ไดคะแนนต่ําจะเปนผูใจแคบ (Narrow) สนใจสิ่งทั่วไป 
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(Common Interests) ชอบความตรงไปตรงมา (Plain) ไมออมคอม (Straightforward) และชัดเจนไม
ซับซอน (Obvious Over the Complex) (Anonymous, n.d. อางถึงในกรัณฑรักข เต็มวิทยขจร, 2553: 
52) 
 

2.6.2 ความแตกตางของทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบกับทฤษฎีบุคลิกภาพอื่นๆ 
ในปจจุบันมีการใชแบบประเมินที่มีความนาเชื่อถือและเปนที่ยอมรับในทางจิตวิทยา

หลายแบบ ไมวาจะเปน EPPS หรือ MMPI, MBIR, DISC หรือ BIG FIVE MODEL ซ่ึงแตละแบบ
ประเมิน มีรายละเอียดและขอเสียดังนี้  

EPPS หรือ MMPI เปนแบบประเมินที่วัดความปกติ-ไมปกติทางอารมณ จิตใจและ
บุคลิกภาพของมนุษย (จิราภา เต็งไตรรัตน, 2542: 331) มีขอเสียคือ มีจํานวนขอมาก ตองใชเวลาทํา
นาน มี choice ใหเลือกแค 2 ขอ หรือ ใหตอบวา จริง ไมจริง ตอบไมได เทานั้น  

MBIR (สุเทพ, 2555: 28) เปนแบบประเมินบุคลิกภาพที่พัฒนาขึ้นโดย Katharine 
C.Briggs และ Briggs Myers จากแนวคิดของ Carl Jung เกี่ยวกับการจัดประเภทของบุคลิกภาพ 
(Jung’s personality typology) แบบประเมินดังกลาว ประกอบดวยคําถาม 100 ขอ ที่ใชวัดบุคลิกภาพ 
โดยใหบุคคลตอบคําถามวา ตนรูสึกหรือปฏิบัติอยางไรในแตละสถานการณของแตละคําถาม
เหลานั้น จากคําตอบที่ไดนํามาจัดกลุมใหมวาตรงกับบุคลิกภาพแบบใด  โดยใชตัวแปร 4 ตัว
คือ Thinking (การคิด) Feeling (ความรูสึก) Intuitive (การหยั่งรู) และ Sensation (การสัมผัสได) มา
ผสมผสานแบบ แมทริกซโดยใชการคิดกับความรูสึกเปนแกนตั้ง และใชการหยั่งรูกับการสัมผัสได
เปนแกนนอนเกิดเปนบุคลิกภาพหลัก 4 แบบและนําตัวแปรอีก 8 ตัวมาจัดเปนชุดทําใหเกิด
บุคลิกภาพขึ้น 16 ลักษณะ 

DISC พัฒนามาจากทฤษฎีการวิเคราะหพฤติกรรมมนุษยตามแนวคิดของ คารล จุง 
(Carl Jung) จากนั้นนักจิตวิทยาสังคมชาวฟนแลนดช่ือ ดร.วิลเลียม มารสตัน เร่ิมเขียนเกี่ยวกับ 
DISC ในป 1924 โดยไดแบงรูปแบบพฤติกรรมมนุษยออกเปน 4 รูปแบบตามวิธีการคิด ไดแก D 
(Dominant), I (Influential), S (Steady) และ C (Conscientious) การจัดกลุมแบบนี้ ใชเพียง
พารามิเตอรสองมิติคือ ใชการคิดหรือใชความรูสึกเปนแกนตั้ง และใชสัญชาตญาณหรือขอมูลเปน
แกน 
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บทที่  3 

ระเบียบวิจัย 
 
 

3.1 กลุมตัวอยาง 
ในการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาภาวะผูนําโดยการใชแบบประเมินทางจิตวิทยาและการ

จัดทําแผนพัฒนาตนเอง” กลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่วิเคราะหระบบสารสนเทศ ในบริษัทขามชาติ
ทางดานการจัดการเอกสาร จํานวน 1 คน 
 
 

3.2 แหลงที่มาของขอมูล 
แหลงที่มาของขอมูล ไดมาจากการใหกลุมตัวอยางทําแบบประเมินทางจิตวิทยา (Work 

Behavior Inventory: WBI) ผานทางระบบอินเทอรเน็ต แลวนําผลคะแนนดิบที่ไดมาทําการวิเคราะห
และออกมาเปนรายงานสรุปใหกับผูทําแบบประเมินนี้ เพื่อวิเคราะหและรวมกันหาขอสรุปถึงความ
ถูกตอง เที่ยงตรง และนาเชื่อถือของผลการประเมินที่ได 

สวนอีกทางหนึ่งไดมาจากการใหหัวหนาโดยตรงของกลุมตัวอยางนี้ ทําการประเมิน
กลุมตัวอยางโดยผานแบบฟอรมที่มีรายละเอียดของ บุคลิกภาพและสมรรถนะที่เกี่ยวของและ
สอดคลองกับแบบประเมินทางจิตวิทยา WBI ขางตน  
 
 

3.3 เครื่องมือท่ีใชในการประเมิน  
 

3.3.1 แบบประเมิน Work Behavior Inventory : WBI 
การวาจางพนักงานดวยวิธีการที่ถูกตอง และการจัดหาคนที่มีคุณสมบัติตรงกับลักษณะ

งานนั้นเปนเรื่องสําคัญยิ่ง การคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติไมเหมาะสมอาจจะกอใหเกิดความ
เสียหายตอความกาวหนาขององคกร คุณภาพสินคาและบริการ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียรายแรงที่
อาจสงผลกระทบตอธุรกิจและองคกรได 
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การแบงแยกคุณลักษณะหรือพฤติกรรมในการทํางานของแตละบุคคล จึงเปนหัวใจ
สําคัญในการคัดเลือกบุคคลใหเหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อใหองคกรมีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้น และเปนปจจัยสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จของอาชีพและนําพาองคกรไปสูความ
เจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว 

ผลจากการคนควาวิจัยลักษณะการทํางานของบุคคลทั่วไป แสดงใหเห็นวาพฤติกรรม
การทํางาน  บุคลิกลักษณะ  และคุณสมบัติที่ เหมาะสมของพนักงาน  มีความสําคัญมากกวา 
กระบวนการความรู ความสามารถ หรือประสบการณการทํางานที่มากมายของบุคคลคนนั้น  
อยางไรก็ตามองคกรไมอาจวางใจไดวา บุคคลที่คัดเลือกมานั้นมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับลักษณะ
งานในองคกรอยางแทจริง 
 

การนํา WBI ไปประยุกตใช  
WBI คือเครื่องมือสําหรับประเมินพฤติกรรมการทํางานของพนักงานหรือบุคคลทั่วไป 

เพื่อนําคําอธิบายนั้นมาทําการวิเคราะห เพื่อประกอบการตัดสินใจคัดเลือกบุคคลเขาทํางานหรือเพื่อ
เล่ือนตําแหนง ตามความเหมาะสมของลักษณะงานและสอดคลองกับความสามารถของบุคคลนั้นๆ 

WBI สามารถเพิ่มความชัดเจนในการตัดสินใจเพื่อคัดเลือกและประเมินผลพฤติกรรม
ของบุคคลใหตรงกับความตองการของงาน และสามารถใชสงเสริม สนับสนุนหรือแกปญหาตาง ๆ 
ที่มีความเกี่ยวของกับ: 

• การคัดเลือกพนักงาน 

• การพัฒนาบุคคลากร 

• การใชศักยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเหมาะสม 

• การพัฒนาความสามารถในการเปนผูนํา และผูตาม 

• การทํางานเปนทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 

• ประสิทธิภาพขององคกร 
WBI มีลักษณะเดน ที่เกี่ยวโยงกับการจัดสรรการทํางาน ดังนี้: 

• ประเด็นของลักษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเปนพิเศษเพื่อการ
จัดสรรบุคคลใหตรงกับลักษณะงานตางๆ   ทุกคําถามเปนเครื่องวัดที่มีความเกี่ยวโยงกับ
สภาพแวดลอมของการทํางานที่มีอยูในปจจุบันทั้งส้ิน 

• มาตรการการประเมินคาตนเอง WBI สามารถแสดงใหเห็นไดวา
บุคคลผูนั้นไดประเมินคาตนเองสูงเกินไปหรือไม ในขณะที่ทําแบบทดสอบ 
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• ความกวางขวางของลักษณะงาน WBI ใชไดกับบุคคลทั่วไป ทั้ง
ไมเคยทํางานมากอนหรือกลับสูตลาดแรงงานอีกครั้ง ไปจนถึงผูบริหารระดับสูง  

• มาตรฐานของคะแนน WBI คาเฉลี่ยจะแสดงในรูปเปอรเซ็นตไทล
เปรียบเทียบกับกลุมตัวอยางจริง ที่มีการทํางานหลากหลายอาชีพดวยกัน 

• งายตอการทํา ผูตอบแบบประเมินระบุวาพฤติกรรมใดที่อธิบายถึง
ความเปนตัวเองมากที่สุดใน 5 ตัวเลือก ระยะเวลาในการทําแบบประเมินโดยเฉลี่ยประมาณ 30-45 
นาที เปนการดี (ไมจํากัดเวลา) 
 

คุณลักษณะเดนท่ีสําคัญของ WBI  
จากผลการศึกษาและการวิจัยหลายองคกรทั้งตางประเทศและในประเทศ พบวา WBI 

สามารถแสดงใหเห็นถึง คุณลักษณะดังตอไปนี้ 

• ความนาเชื่อถือ (Reliability): WBI มีคะแนนของความนาเชื่อถือ
สูงกวาแบบประเมินบุคลิกภาพอื่น ๆ ที่มีอยูในทองตลาด (WBI ความนาเชื่อถือ .85 ในขณะที่แบบ
ประเมินอื่นอยูที่ .75) 

• ความเที่ยงตรง (Validity): WBI มีเหตุผลที่ดีเปนมาตราวัดที่
สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทั่วไปในการทํางานไดตามสภาพความเปนจริงไดอยาง
แมนยํา 

• ความสัมพันธกับ Big Five: เครื่องวัดของ WBI ถูกจัดเปนกลุม
ตามหลักเกณฑที่ไดจากการศึกษาวิจัยในเรื่องปจจัยทางบุคลิกภาพของ Big Five แบบประเมิน
บุคลิกภาพที่มีประสิทธิภาพตองแสดงใหเห็นถึงความเชื่อมโยงกันของ Big Five มิฉะนั้นแลวแบบ
ประเมินนั้นจะไมสามารถประเมินผลหรือทํานายบุคลิกภาพของบุคคลไดอยางถูกตองตาม
วัตถุประสงค 

• นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจัย: เครื่องวัดของ  
WBI ไดทําการประเมินผลตามความสามารถที่ไดใหคําจํากัดความไวในหนังสือ Competence at 
Work ของ Spencer & Spencer, 1993 และหนังสือ Working with Emotional Intelligence ของ 
Goleman, 1998  

• สติปญญาทางอารมณ: รายงานบรรยายสรุปของ WBI มีเครื่องวัด
คะแนนรวมในเรื่องของสติปญญาทางอารมณ (Emotional Intelligence) ซ่ึงหนังสือของ Daniel 
Goleman (1998) ไดระบุไวถึงความสัมพันธระหวางสติปญญาทางอารมณกับความสําเร็จในการ
ทํางานหรือการประกอบอาชีพ 
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ประสิทธิภาพของการทําแบบทดสอบ WBI 
 จากการวิจัยพบวา WBI มีความถูกตอง แมนยําในเรื่องตอไปนี้ 

• ระบุลักษณะสวนบุคคลที่มีความรู ความสามารถดานเทคนิคที่
เหมาะกับงาน แตไมเหมาะกับสภาพแวดลอม วัฒนธรรมหรือทีมงานขององคกร 

• ระบุลักษณะพฤติกรรมของผูบริหารระดับสูงที่มีประสิทธิภาพ 
และเหมาะสมที่จะเปนผูนําในองคกรขนาดใหญ 

• ระบุลักษณะสวนบุคคลที่สามารถปรับเปลี่ยนจากบทบาทลูกนอง
ไปสูบทบาทผูจัดการหรือผูนําไดอยางมีประสิทธิภาพ 

• ระบุวาบุคคลใดที่มีประสิทธิภาพในดานความคิดหรือการขาย
สินคา  

• วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศักยภาพที่ควรระวัง” ที่อาจจะเปน
อุปสรรคตอการบรรลุเปาหมายสูงสุดในอาชีพ หนาที่ความรับผิดชอบของบุคคลนั้น ๆ 

• มุงเนนความสนใจตอการพัฒนาอาชีพและพยายามใหคําแนะนํา
พฤติกรรมที่มีความสําคัญตอความสําเร็จหรือความลมเหลว 
 

WBI Scales 
WBI มี 40 มาตราวัดที่หลากหลาย ซ่ึงมีความเกี่ยวโยงกับสถานะการทํางานดังนี้  

การเอาใจใสตอสัมพันธภาพ  (Extraversion) 
1. การชอบสมาคม (Sociability) 
2. การเปนผูนํา  (Leadership) 
3. การจูงใจ  (Influence) 
4. พลังใจในการทํางาน  (Energy) 

การสนับสนุนดานความคิด  (Agreeableness) 
5. ความรวมมือ (Cooperation) 
6. ความหวงใยผูอ่ืน  (Concern for Others) 
7. ความชํานาญการฑูต  (Diplomacy) 

การเปดรับประสบการณใหม  (Openness to Experience) 
8. การปรับตัว  (Adaptability) 
9. การสรางสรรคส่ิงใหม  (Innovation) 
10. ความคิดเชิงวิเคราะห (Analytical Thinking) 
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11. ความเปนอิสระ  (Independence) 
การมีสามัญสํานึก  (Conscientiousness) 

12. การกําหนดเปาหมาย  (Achievement Orientation) 
13. การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
14. การยืนกราน  (Persistence) 
15. ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
16. ความนาเชื่อถือ (Dependability) 
17. การปฏิบัติตามกฎ  (Rule Following) 

เสถียรภาพทางอารมณ  (Emotional Stability) 
18. การควบคุมตนเอง (Self Control) 
19. การอดกลั้น (Stress Tolerance) 
20. การมั่นใจในตัวเอง (Self Confidence) 
21. การตระหนักตออารมณตนเอง(Emotional Self-Awareness) 

คุณสมบัติใหญหาประการ  (Big Five Personality Factors) 
22. การเปดเผยตอสังคม  (Extraversion) 
23. การสนันสนุนดานความคิด  (Agreeableness) 
24. การเปดรับประสบการณใหม   (Openness to Experience) 
25. ความมีสามัญสํานึก  (Conscientiousness) 
26. เสถียรภาพทางอารมณ  (Emotional Stability) 

ลักษณะของผูนํา  (Leadership Styles) 
27. การออกคําส่ัง  (Directive) 
28. การผอนปรน  (Laissez-Faire) 

ลักษณะของนักขาย และผูมีอํานาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 
29. คลองแคลว  (Dynamic) 
30. วิเคราะห/จําแนก  (Analytical) 
31. ความสัมพันธระหวางบุคคล  (Interpersonal) 

Behavioral Growth Potential 
32. Behavioral Growth Potential 

ส่ิงชี้นําความสําเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
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33. ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา (Customer Service 
Effectiveness) 

34. ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
35. ประสิทธิภาพในการเปนผูนํา  (Leadership Effectiveness) 
36. ประสิทธิภาพในการเปนเจาของธุรกิจ  (Entrepreneurial 

Effectiveness) 
37. Emotional Intelligence 

ความเที่ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38. ความเที่ยงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
39. ความเที่ยงตรงในการนําเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
40. ความไมสอดคลองกันของการตอบแบบทดสอบ(Response 

Inconsistency) 
 

3.3.1 การประเมินโดยใชแบบฟอรมผลสะทอนกลับจากหัวหนางาน (Feedback from 
Direct Boss) 

ผลสะทอนกลับจากหัวหนางาน เปนการประเมินที่คอนขางมีความแมนยํา เที่ยงตรง 
และเชื่อถือได เพราะเนื่องจากหัวหนาเปนผูที่มอบหมายงาน เปนผูรวมงานและมีความใกลชิดกับ
ลูกนองมากที่สุด จึงเห็นพฤติกรรมตางๆ ในการทํางานของลูกนองและอาจรวมถึงความประพฤติ
สวนตัวดวย ซ่ึงผลประเมินที่ไดจากหัวหนาควรนํามาใชเพื่อพัฒนาและปรับปรุงตนเองตอไป แตก็มี
ขอควรระวังเรื่องการประเมินดวยวา ตองปราศจากอคติที่หัวหนามีตอลูกนอง  



 

 

17

 
บทที่  4 
ผลวิจัย 

 
 

จากการที่เราใชเครื่องมือในการวิจัย 2 แบบคือ 1) Work Behavior Inventory: WBI 
และ 2) ผลสะทอนกลับจากหัวหนางาน (Feedback from Direct Boss) ทําใหมองเห็นถึงผลท่ี
สอดคลองกันของทั้ง 2 วิธีนี้ และจากการตรวจสอบยอนกลับไปยังผูที่ทําแบบประเมิน WBI พบวา
ผลที่ออกมา มีความเที่ยงตรงและนาเชื่อถือในระดับที่สามารถยอมรับได สวนผลสะทอนกลับจาก
หัวหนางาน ก็เปนการประเมินในมุมมองของหัวหนางานที่มีตอตัวผูทําแบบประเมินเอง ซ่ึงไม
ละเอียดเทาแบบประเมิน WBI แตก็สามารถชี้ใหเห็นถึงความสอดคลองกันของทั้งสองวิธีนี้ได 
 

 

4.1 อธิบายลักษณะงานและบุคลิกภาพของผูทําแบบประเมิน 
ผูทําแบบประเมินนี้มีตําแหนงเปนนักวิเคราะหระบบสารสนเทศทางดานเทคนิค 

(Technical System Analyst) ในบริษัทขามชาติสัญชาติญี่ปุนที่ทําธุรกิจทางดานการจัดการเอกสาร 
อายุงานรวมของผูทําแบบประเมินมากกวาสิบป แตสําหรับที่ทํางานปจจุบันอายุงานประมาณ 3 ป  

ลักษณะโดยทั่วไปของบริษัทที่ผูทําแบบประเมินนี้ทํางานอยู จะมีหลายระดับชั้นใน
การบริหาร มีวัฒนธรรมการทํางานแบบญี่ปุนผสมแบบไทย กลาวคืออลุมอลวย มีเสนสายบาง กฎ
ขอบังคับและระเบียบเข็มงวด นิยมพวกพอง ทํางานหนักและมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยตัวผูทํา
แบบประเมินมีสายบังคับบัญชาตามนี้ 

 
 
 
 

 

ผูทําแบบประเมิน  
(System Analyst)

หัวหนางาน      
(Manager)

ประธานบริษทั
(President) 



 

 

18

ลักษณะงานปจจุบันของผูทําแบบประเมินคือ 
 1.มีหนาที่ในการแกไขขอผิดพลาดตางๆ ทางดานเทคนิคของระบบ Oracle ERP 
(Finance, Inventory), Sage CRM (Sale & Marketing) โดยการทํางานจะรับปญหาตางๆ มาจาก
นักวิเคราะหระบบสารสนเทศทางดานหนาที่ (Functional System Analyst) หลังจากนั้นจึงมา
วิเคราะหถึงปญหาในเชิงลึกวาเกิดจากสาเหตุอะไร แลวจึงแกไขพรอมแจงกลับไปยัง Functional 
System Analyst ซ่ึงการทํางานในสวนนี้จะมีผูที่เกี่ยวของโดยตรงคือ Functional System Analyst 
เทานั้น  
 2.พัฒนางานใหมโดยขึ้นอยูกับระบบงานเดิม โดยการทํางานจะรับ Functional 
Requirement ที่ไดมีการวิเคราะหทางหนาที่แลวจากทาง Functional System Analyst หลังจากนั้นจึง
นํามาพัฒนาโปรแกรมในเชิงเทคนิคใหสอดคลองกับ Functional Requirement ตางๆ พรอมทั้งตอง
ทดสอบงานที่ออกมาใหมีคุณภาพและปราศจากขอผิดพลาด แลวจึงสงมอบงานใหกับ Functional 
System Analyst ซ่ึงการทํางานในสวนนี้จะมีผูที่เกี่ยวของโดยตรงคือ Functional System Analyst 
เทานั้น 
 3.ทํารายงานสรุปสําหรับผูบริหารเพื่อการตัดสินใจ งานสวนนี้ตองมีความ
ละเอียดและรอบคอบ เพราะเกี่ยวของกับเรื่องตัวเลขและการคํานวณสูตร ผูทํารายงานจึงตองมีความ
เชี่ยวชาญและตองตรวจสอบงานกอนที่จะสงมอบ ซ่ึงการทํางานในสวนนี้จะไมมีผูที่เกี่ยวของ
โดยตรง แตจะมีผูเกี่ยวของทางออมคือหัวหนางาน และผูบริหารระดับตางๆ 
 4.พัฒนาระบบงานใหม เพื่อตอบสนองความตองการของผูใชงานในทุกระดับ 
โดยระบบงานใหมอาจจะอยูบนเทคนิคระบบงานเดิมคือ Oracle Programming หรืออาจจะเปน
เทคนิคของระบบงานใหมก็ได เชน Microsoft Programming ดังนั้นผูทําแบบประเมินจะตองหา
ความรูในสายงานเพิ่มเติมตลอดเวลา ซ่ึงการทํางานในสวนนี้จะมีผูที่เกี่ยวของโดยตรงคือ Functional 
System Analyst และผูใชงานปลายทาง (End User) 
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4.2 ผลการประเมินจากเครื่องมือ WBI  
ซ่ึงจะประกอบดวย 3 สวนดังนี ้

 1.อธิบายความหมายที่ไดจากรายงานการพัฒนาดวย Work Behavior Inventory 
(WBI) พรอมทั้งเชื่อมโยงเขาสูงานปจจุบันของผูทําแบบประเมิน ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 
รูป 4.1: ความเที่ยงตรงของแบบทดสอบ 

จากการดูผลภาพรวมของรายงานพบวามีแนวโนมไปในแนวทางเดียวกันคือ ผูทําแบบ
ประเมินสามารถรับรูและเขาใจในตนเองไดดี มีลักษณะของการถอมตัวสูง โอนออนผอนตามไดดี 
ซ่ึงเหมาะกับงานที่ตองขอความรวมมือจากผู อ่ืน สามารถทํางานรวมกับผู อ่ืนได และในการ
แสดงออกตอบุคคลรอบขางก็เปนลักษณะถอมตัวและวางตัวไดดี ระมัดระวังการพูดจาและการ
แสดงออก จนบางครั้งอาจจะดูเปนคนเก็บตัว ซ่ึงสามารถเชื่อมโยงไดคอนขางชัดเจนกับลักษณะงาน
ที่ทําของผูทําแบบประเมินนี้ คือจะมีการติดตอกับบุคคลภายในองคกรไมมากนัก แตถาหากตองมี
การติดตอก็สามารถเจรจาตอรองได และมักติดตอกับบุคคลสําคัญในองคกรเปนสวนใหญ   

 
รูป 4.2: 5 ปจจยัสําคัญดานบคุลิกภาพ 

หากวิเคราะหภาพรวมจากปจจัยสําคัญดานบุคลิกภาพ (Big 5 Factors) พบวาผูทําแบบ
ประเมินนี้ มองที่ตนเองเปนหลักและเหมาะกับงานเชิงเดี่ยว ที่สามารถคิด วิเคราะห ทํางานไดดวย
ตนเองคอนขางดี จะมองที่สาระสําคัญและมักจะไมคอยสมาคมหากไมจําเปน จึงสงผลทางดานการ
ระวังเรื่องการแสดงออกตอสาธารณะพอสมควร แตหากมีการทํางานเปนทีม บุคคลนี้มักจะเลือกไม
แสดงออกในความคิดเห็นของตนเองมากนัก ชอบการทํางานที่มีระเบียบแบบแผนและขั้นตอน
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ชัดเจน ซ่ึงก็เชื่อมโยงกับการทํางานในบริษัทใหญที่ตองควมคุบเรื่องคุณภาพ และสงผลใหไมคอย
แสวงหาแนวทางใหมๆ มากนัก แตหากมีความจําเปนตองทําก็สามารถทําได  
 

 
รูป 4.3: ลักษณะการเปนผูนํา 

จากผลการประเมินในเรื่องภาวะผูนําพบวา มีความสอดคลองกับลักษณะงานปจจุบัน
ของผูทําแบบประเมินเปนงานที่ทําซ้ํา (Routine) หาโครงการใหมๆ ไดยาก มีกําหนดการทํางานที่
แนนอน มักกําหนดเปาหมายที่ไมคอยทาทายนักและติดตอกับบุคคลรอบขางนอย เชนทํารายงานซ้ํา
ทุกเดือน แกไขโปรแกรมซ้ําแบบเดิม จึงมองที่การบรรลุเปาหมายในสิ่งที่ตนเองรับผิดชอบแบบไม
ตองเรงรีบเปนหลัก 
 

 
รูป 4.4: รูปแบบการโนมนาวและจูงใจ 

จากผลการประเมินในเรื่องการโนมนาวและจูงใจ พบวาผูทําแบบประเมินมีลักษณะไม
ชอบที่จะโนมนาว ชักจูงหรือเจรจาตอรองดวยคําพูดใหบุคคลคลอยตาม การนําเสนอมักจะออกมา
ในรูปแบบสรุปใจความสําคัญ ไมเหมาะที่จะทํางานทางดานการขาย มักจะไมปรับตัวเขาหาบุคคล
อ่ืนกอน  
 

 
รูป 4.5: ศักยภาพในการพัฒนาตนเอง 

ศักยภาพในการพัฒนาตนเองที่ต่ําของผูทําแบบประเมิน อาจจะเปนปญหาในอนาคต
กับตัวผูทําแบบประเมินในดานการเติบโตในหนาที่การงานได ซ่ึงคะแนนที่ออกมานี้สอดคลองกับ
ลักษณะงานและสภาพแวดลอมของผูทําแบบประเมินเองที่ไมมีความเรงรีบมากนัก และมองหา
เสนทางการเติบโตในองคกรยาก ผูทําแบบประเมินควรตองรีบหาแรงกระตุนหรือแรงจูงใจเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพตนเอง  
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รูป 4.6: ความเหมาะสมที่เกยีวกับอาชีพ 

งานปจจุบันของผูทําแบบประเมินสอดคลองกับผลประเมินที่ได เนื่องจากลักษณะผูทํา
แบบประเมินมักจะชอบทํางานเชิงเดี่ยวที่ตองใชสมาธิและความคิดที่เปนหลักการ มักจะหลีกเลี่ยง
การติดตอส่ือสารกับคนหมูมาก ดังนั้นจึงไมเหมาะสมกับผูทําแบบประเมินหากจะทํางานทางดาน
การขายและบริการ หรือเจาของธุรกิจ แตจะเหมาะกับงานที่เปนลักษณะผูเชี่ยวชาญ ผูชํานาญเฉพาะ
ทางมากที่สุด 
 

 
รูป 4.7: บุคลิกภาพแบบเก็บตัวกับเปดเผย 

จากผลประเมินที่ได พบวาผูทําแบบประเมินชอบที่จะเก็บตัวมากกวาเขาสังคม มักไม
เปดเผยตัวเองหากไมมีความสนิทในระดับที่นาไวใจ สามารถพูดคุยติดตอส่ือสารไดและทําไดดีใน
เร่ืองการโนมนาวและเจรจาตอรอง มีลักษณะของความนาเชื่อถือและสรางความมั่นใจใหกับคนรอบ
ขางได แตจะทํางานไมเร็ว เนื่องจากสนใจในรายละเอียดมากกวาปกติ 
 

 
รูป 4.8: บุคลิกภาพแบบเชิงเดี่ยวกับคลอยตาม 
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จากผลประเมินที่ได พบวาผูทําแบบประเมินมุงเนนการทํางานที่ทําไดดวยตนเองเปน
หลัก สามารถทํางานและตัดสินใจไดดวยตนเอง มักไมขอความคิดเห็นหรือความรวมมือจากบุคคล
อ่ืน มีความสนใจผูอ่ืนในระดับต่ําหากผูนั้นไมไดมีความเกี่ยวของกับผูทําแบบประเมิน แตหาก
จําเปนตองติดตอกับบุคคลอื่นก็สามารถทําไดดี  
 

 
รูป 4.9: บุคลิกภาพมีแบบแผนกับนอกกรอบ 

จากผลประเมินที่ได พบวาผูทําแบบประเมินมุงเนนการทํางานที่มีแบบแผนขั้นตอนที่
ชัดเจนเปนหลัก มากกวาการที่จะคิดคนอะไรใหมๆ หาวิธีการใหมๆ หรือความทาทายใหมๆ เหมาะ
กับการทํางานในองคกรใหญที่มีกฎระเบียบขั้นตอนที่ชัดเจน แตในงานที่รับผิดชอบจะสามารถทําได
ดีและตัดสินใจไดดวยตนเองโดยไมตองพึ่งพาจากบุคคลอื่น 
 

 
รูป 4.10: บุคลิกภาพแบบไมเปนทางการกับมีความระมัดระวังและรอบคอบ 

จากผลประเมินที่ได พบวาผูทําแบบประเมินมีลักษณะแบบไมเปนทางการคือ มัก
ตั้งเปาหมายและความสําเร็จที่ไมทาทายความสามารถ มักจะเลือกจัดการงานที่ทําไดงายและตาม
ความพอใจกอนเสมอโดยไมสนใจลําดับความสําคัญ และมักจะลงในรายละเอียดมากเกินไปใน
บางครั้ง จนสงผลกระทบตองานหลัก ชอบงานที่เปนระเบียบแบบแผน ดังนั้นในเรื่องความคิดริเร่ิม
สรางสรรคจึงมีนอย 
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สําหรับบุคลิกภาพนี้ควรเริ่มตนที่จะพัฒนาแกไขใหผูทําแบบประเมินมีความ
กระตือรือรนหรือหาแรงกระตุนจูงใจเพื่อเพิ่มความสามารถและศักยภาพของผูทําแบบประเมิน แต
หากผูทําแบบประเมินนี้ชอบชีวิตที่เรียบงายและไมเรงรีบ แบบประเมินในขอนี้ก็ถือวาเหมาะสม 
 

 
รูป 4.11: บุคลิกภาพในการแสดงออก 

จากผลประเมินที่ได ผูทําแบบประเมินรับรูถึงความรูสึกของตนเองตลอดเวลา สามารถ
ควบคุมอารมณและการแสดงออกไดเปนอยางดี จึงสงผลในการสรางความเชื่อมั่นทั้งตอตนเองและ
ตอผูอ่ืนดีดวย เพราะการตระหนักถึงอารมณตนเองได ทําใหสามารถรับแรงกดดันและรับมือกับ
เหตุการณเฉพาะหนาตางๆ ไดดี จึงสรางความเชื่อมั่นใหกับบุคคลรอบขางได ซ่ึงเหมาะกับงานที่ตอง
มีการเจรจาตอรองดวยเหตุและผล 
 2.อธิบายจุดแข็งที่สามารถพัฒนาไดอีก (Strengths to leverage)จากการวิเคราะห
ของรายงาน WBI ทั้งในภาพรวมและสวนยอย ทําใหสามารถสรุปจุดแข็งของผูทําแบบประเมินได 4 
เร่ืองดังนี้ 
 1. Emotional Awareness: ผูทําแบบประเมินนี้ มีความระมัดระวัง
และรับรูในการแสดงออกทางอารมณและพฤติกรรมของตนเอง สามารถควบคุมตนเองไดดี จึงทําให
สามารถวางตัวไดอยางเหมาะสมและเขากับทุกสถานะการณและทุกคนรอบขางไดดี จึงสงผลใหงาน
ที่เกี่ยวของการติดตอส่ือสารมีประสิทธิภาพและนาเชื่อถือ และสรางความมั่นใจใหกับคนรอบขางได 

 2. Independence: ผูทําแบบประเมินนี้ สามารถตัดสินใจและแกไข
ปญหาตางๆ ไดดวยตนเองโดยไมตองพึ่งพิงคนอื่น สามารถทํางานเชิงเดี่ยวไดดี ชอบคนหาและ
เปดรับแนวทางใหมๆ และปรับเขากับการทํางานที่มีระเบียบแบบแผนได เพื่อใหงานที่ออกมา
บรรลุตามเปาหมายที่วางไว  

 3. Influence: ผูทําแบบประเมินนี้ มีลักษณะการติดตอส่ือสารแบบ
จูงใจและความนาเชื่อถือในระดับดี มีทักษะในการติดตอส่ือสาร การประณีประนอม  การ
ประสานงาน และแกปญหาเฉพาะหนาไดดี และเนื่องมาจากลักษณะที่ออนนอมถอมตนของผูทํา
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แบบประเมินนี้ จะสามารถชวยลดความขัดแยงในทีมได สงผลใหตัวงานมีประสิทธิภาพและบรรลุ
ตามเปาหมายที่วางไว 
 4.Attention to Detail: ผูทําแบบประเมินนี้ มีความละเอียด
รอบคอบในตัวงานและสามารถวางแผนเชิงลึกไดดี ซ่ึงสอดคลองกับงานที่ไดรับมอบหมายที่มักจะดู
ในรายละเอียดและวิเคราะหถึงปญหาเพื่อการวางแผนและตัดสินใจ จึงสงผลใหงานที่ไดรับ
มอบหมายสามารถบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว 
 3.จุดที่ควรไดรับการพัฒนา (Area for Development)จากการวิเคราะหของ
รายงาน WBI ทั้งในภาพรวมและสวนยอย ทําใหสามารถสรุปจุดออนที่ควรไดรับการพัฒนาของผูทํา
แบบประเมินได 3 เรื่องดังนี ้
 1.Achievement: ผูทําแบบประเมินนี้ มีการวิเคราะหและกําหนด
เปาหมายของงานที่ชัดเจน แตยังไมทาทายความสามารถมากนัก สามารถทํางานไดตามเวลาที่
กําหนดไว อาจจะดวยเพราะเนื้องานที่สนับสนุนแคในองคกรเองจึงสามารถยืดหยุนไดบางและ
สภาพแวดลอมที่ไมเรงรีบนัก ขอที่ควรทําเพื่อการพัฒนา 
 -กํ าหนดเป าหมายของความสํ า เร็ จที่ เ ข็มงวดและท าทาย
ความสามารถมากขึ้น เชน รับงานที่ไมเคยมีประสบการณมากอน หรือกําหนดเปาหมายของงานให
เสร็จกอนเวลากําหนดเสมอ เพื่อทบทวนสรางเปาหมายใหมและอาจประเมินความเสี่ยงตางๆ ที่
อาจจะเกิดขึ้นได 
 -สรางแรงจูงใจและมาตรฐานที่สูงขึ้นเรื่อยๆ เพื่อนําไปสูการ
บรรลุผลสําเร็จของงานและการเติบโตในสายอาชีพ 
 -ตองคนหาและยอมรับเสียงสะทอนกลับจากบุคคลรอบขาง 
สําหรับนํามาปรับปรุงตนเอง 
 2.Cooperation: ผูทําแบบประเมินนี้ ชอบการทํางานเชิงเดี่ยวจึง
สงผลเรื่องความรวมมือกับบุคคลรอบขาง มักจะมองที่งานตนเองเปนหลักกอนเสมอ ขาดความ
รวมมือและมักคอยสนใจผูอ่ืน ขอที่ควรทําเพื่อการพัฒนา 

 -ดูแลและใสใจรายละเอียดของบุคคลรอบขางใหมากขึ้น 
         -ยอมรับเสียงสะทอนกลับจากบุคคลรอบขางเพื่อนํามาปรับปรุง 

ตนเอง 
 3.Concern for Others: สําหรับจุดออนขอนี้มีความสอดคลองกับ
เร่ือง Cooperation จึงสงผลในทางสนับสนุนใหผูทําแบบประเมินนี้ชอบการทํางานแบบคนเดียว รัก
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สันโดด ไมชอบติดตอกับบุคคลรอบขาง ไมใสใจและไมเห็นใจคนรอบขาง จึงสงผลใหบุคคลรอบ
ขางมองวาไมมีความใสใจในงานได ขอที่ควรทําเพื่อการพัฒนาเพิ่มเติมจากเรื่อง Cooperation 
 -พยายามแสดงความคิดเห็นใหมากขึ้น เพื่อนําไปสูการสนทนา 
และรับรูถึงสภาพของแตละบุคคล 
 -ยอมรับความแตกตางของแตละบุคคล ความสามารถของแตละ
บุคคลในแตละดานไมเทากัน 
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4.3  ผลการประเมินจากการสะทอนกลับของหัวหนา (Feedback from Direct Boss) 
ผลสะทอนโดยตรงจากหัวหนางานของผูทําแบบประเมินนี้ มีทั้งที่เปนจุดเดนและขอ

ปรับปรัง ซ่ึงผลที่ออกมาก็สามารถยอมรับได จึงขอแยกเปนแตละหัวขอดังนี้ 
จุดเดนของผูทําแบบประเมินนี้ จากการประเมินของหัวหนางาน มีดังนี้ 

Big 5 Personality Competency Description 

Agreeableness Diplmacy 
การพูด - ใชวาจาสุภาพ ออนนอม ทําใหแนใจวาสุภาพ 
และนานับถือตอบุคคลที่ยาก และใหความเคารพผูอ่ืน 

Openess to 
Experience 

Independence 
ความเปนอิสระ - มีอิสระดานความคิด และการ
ตัดสินใจ สามารถพึ่งพาตนเองได 

Conscientiousness Initiative 
การริเร่ิม - ปฏิบัติลงมือทําโดยไมตองรองขอ ยินด ีและ
ยอมรับตอความรับผิดชอบของภาระหนาทีใ่หม 

Conscientiousness Rule Following 
การปฏิบัติตามกฎ - ระมัดระวังตอการปฏิบัติตาม
กฎระเบยีบ มกัจะไมผิดสัญญา 

Emotional 
Stability 

Stress Tolerance 
การอดทนตอความเครียด - ทํางานไดดใีนสถานการณ
เครียด อดทน อดกล้ันตอความเครียด และตอบสนอง
ไดอยางด ี

ตาราง 4.1: จุดเดนของผูทําแบบประเมิน 
 

ขอปรับปรุงของผูทําแบบประเมินนี้ จากการประเมินของหัวหนางาน มีดังนี้ 
Big 5 Personality Competency Description 

Openess to 
Experience 

Adaptability 
ความสามารถในการปรับตวั - ความพยายามแสวงหา
ทางออก พรอมปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกบั
สถานการณใหม 

Openess to 
Experience 

Analytical 
Thinking 

การคิดเชิงวเิคราะห - มีเหตผุล และสรางรูปแบบใน
การคิด และสังเกตวิธีการดําเนินการ 

Conscientiousness Achievement 
การบรรลุผลสําเร็จ - กําหนดเปาหมายที่ทาทาย ทํางาน
อยางจริงจัง แสวงหาความกาวหนาทางอาชีพ 

Conscientiousness 
Attention to 
Detail 

การใหความสนใจตอรายละเอียด - ตรวจทานงานอีก
คร้ัง เพื่อความถูกตอง และปองกันความผิดพลาด 

ตาราง 4.2: ขอปรับปรุงของผูทําแบบประเมิน 
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ขออ่ืนๆ ที่มีอยูในแบบการประเมินแตไมไดรับการเลือก มีดังนี้ 

Big 5 Personality Competency Description 

Extraversion Sociability 
การเขาสังคม - แสดงออกถึงการชางพูด และชอบ
พบปะสังสรรผูคนนและสรางเพื่อนใหม 

Extraversion Leadership 
ความเปนผูนํา - มุงมั่นตอตนเองในการนําพา และ
บันดาลใจผูอ่ืนในการทํางาน มองหาโอกาสใหมในการ
นําเสนอ 

Extraversion Influence 
การชักจูง - ชักชวนหรือโนมนาวผูอ่ืนโดยกลาวดวย
เหตุผล เชน การขาย และการชักจูงผูอ่ืน 

Extraversion Energy 
กําลังงาน - ชอบสภาพแวดลอมในการทํางานรวดเรว็ 
และการทํางานหลายๆอยางดวยความมุงมัน่ไมหยุดยั้ง 

Agreeableness Cooperation 
ความรวมมือ - ชอบทํางานกบัผูอ่ืนหรือเพือ่นรวมงาน 
สนับสนุน ชวยสรางขวัญกําลังใจกลุม 

Agreeableness 
Concern for 
Others 

ความใสใจผูอ่ืน - เขาอก เขาใจผูอ่ืน และกระตือรือรน
ที่จะใหความชวยเหลือและหวงใยผูอ่ืน 

Openess to 
Experience 

Innovation 
การสรางสรรคส่ิงใหม - มีจินตนาการ ความคิด 
สรางสรรคทําสิ่งใหม รวมทั้งพัฒนาวิธีทางเดิมไปสู
ทางใหม 

Conscientiousness Persistance 
การยืนกราน - ทํางานจนกวาจะสําเร็จ และไมละทิ้ง
โครงการหรือภาระหนาที ่

Conscientiousness Dependability 
ความนาเชื่อถือ - มีความนาเชื่อถือไดตอความ
รับผิดชอบ ทํางานทันตามกําหนดเสมอ 

Emotional 
Stability 

Self-Control 
การควบคุมอารมณตัวเอง - ไมคอยแสดงอารมณโกรธ 
หรืออาการอารมณเสีย ใจเยน็ในการตอบสนอง 

Emotional 
Stability 

Self Confidence 
การมั่นใจในตนเอง - มีความมั่นใจในตนเอง ไมคอย
รูสึกตอขอจํากัดของตนเองในการทํางาน 

Emotional 
Stability 

Emotional Self-
Awareness 

การตระหนกัตออารมณ - รับรู เขาใจ และจัดการตอ
ความรูสึกทางอารมณของตนเองไดด ี

ตาราง 4.3: ขออ่ืนที่มีอยูในแบบการประเมนิแตไมไดรับการเลือก 
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บทที่  5 
ผลเพื่อการนําไปใช 

 
 

จากการที่ไดเก็บขอมูลและนําผลจากการประเมินมาวิเคราะหแลว ก็ควรจะมีการ
นําไปใชงานใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยนําผลลัพธที่ไดมากําหนดเปนเปาหมายในการพัฒนาตนเอง 
(Development Goals and Insights) ที่สามารถปฎิบัติไดไมงายนัก ในขอบเขตของระยะเวลาที่
กําหนด ซ่ึงอาจจะมีการกําหนดเปาหมายรวมกับหัวหนางานดวย เพื่อเพิ่มความทาทายและความ
ชัดเจนในงานใหกับตนเอง และตองมีการทําแผนในการพัฒนาตนเอง (Development Action Plan: 
DAP) ใหสอดคลองกับเปาหมายที่ไดตั้งไว  
 
 

5.1 เปาหมายในการพัฒนาตนเอง (Development Goals and Insights) 
Development Goals and Insights 

Name นาย เพียรพยายาม ตั้งใจจบ 
Position นักวิเคราะหระบบสารสนเทศ บริษัทขามชาติทางดานการจัดการเอกสาร 
1. What are your development goals on capabilities that you want to develop?  

เปาหมายของผูทําแบบประเมินคือ ตองการเปนผูบริหารที่ดีขององคกร โดยแบง
เปาหมายออกเปนระยะสั้น (ไมเกินเดือนมิถุนายน 2557) และระยะยาว (ไมเกินป 2560) โดยท่ี
ระยะสั้นมีเปาหมายที่ตองการคือ เพิ่มวุติการศึกษาเพื่อเพิ่มความนาเชื่อถือ เพิ่มความรูในสายงาน
อาชีพใหหลากหลายและเจาะลึกเพื่อความมั่นใจและไววางใจ และคนควาความรูทั่วไปเพื่อเพิ่ม
ทักษะการเปนผูบริหารเชน การเงิน การบัญชี การจัดการและพัฒนาบุคคล เปนตน ซ่ึงเปาหมาย
ในระยะสั้นเหลานี้ก็เพื่อตอบสนองเปาหมายระยะยาวของผูทําแบบประเมิน โดยเปนการเตรียม
ความพรอมในการเปนผูบริหารที่ดีของผูทําแบบประเมินในอนาคต ซ่ึงมีปจจัยที่ตองการจะพัฒนา
คือ 

1.Achievement: ตองเร่ิมมองถึงเปาหมายและความสําเร็จของงานใหชัดเจน มีการ
กําหนดเปาหมายที่ทาทายความสามารถมากขี้น เพราะเมื่อเปาหมายยากขึ้น ยอมตองมีการคนควา
หาขอมูลมากขึ้นดวย ส่ิงเหลานี้จะเปนตัวเสริมสรางและพัฒนาประสิทธิภาพในตัวเราเอง ซึ่ง
อาจจะตองแลกกับเวลาสวนตัวที่ตองเสียไป แตก็เพื่ออนาคตในการเปนผูบริหารที่มีประสิทธิภาพ 
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เพราะวา การจะเปนผูบริหารที่แข็งแกรงไดควรจะตองผานงานที่ยากและหลากหลายมากอน และ
ตองมองเปาหมายใหชัดเจนเพื่อกําหนดทิศทางขององคกร 

1. Cooperation: ควรตองสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได สามารถกระจายงานได
อยางมีประสิทธิภาพ เชื่อมั่นและเชื่อใจในผูอ่ืน ซ่ึงก็จะเกี่ยวของกับ Achievement ดวยเหมือนกัน 
เพราะไมอยางนั้นแลว ผูทําแบบประเมินจะตองรับผิดชอบทํางานทุกอยางโดยไมสามารถปลอย
งานใดออกไปไดเลย 
2. What are your 'strengths'?  

จากแบบประเมินที่ไดพบวา ผูทําแบบประเมินมีความคิดเห็นสอดคลองไปใน
แนวทางเดียวกันกับแบบประเมิน เพราะเนื่องดวยลักษณะการทํางานของผูทําแบบประเมินที่เปน
แนว IT Consulting ที่ตองพบปะพูดคุยกับบุคคลมากมายและตองลงในรายละเอียดมาก จึงมีความ
เกี่ยวของกับหัวขอ Independence ที่มักจะไมคอยปลอยงานออกจากมืองายๆ ไมเชื่อใจวาคนอื่นวา
จะทํางานไดดี กลัวงานที่ออกมาไมดีไมถูกใจ เปนตน 

1. Emotional Awareness: การระวังเรื่องการแสดงออกทางอารมณ รูถึงอารมณ
ของตนเองในขณะนั้นๆ ปรับตัวเขากับบุคคลและเหตุการณได สามารถควบคุมและรับแรงกดดัน
ได ทําใหสามารถรับมือกับสถานะการณที่แตกตางและที่คาดไมถึงไดเปนอยางดี มีความสงบนิ่ง
ทําใหเหมือนกับวาเหตุการณที่ยากลําบากกลายเปนเรื่องงายๆ จากสายตาคนอื่น และคนภายนอก
รวมถึงผูใตบังคับบัญชามองมาดวยความนาเชื่อถือ และสิ่งนี้เปนปจจัยหลักที่สามารถจะพัฒนา
ผูทําแบบประเมินนี้ไปสูผูบริหารที่ดีได 

2. Independence, Influence and Attention to detail: กลาคิด กลาตัดสินใจ 
สามารถทํางานคนเดียวไดอยางมีประสิทธิภาพ, สามารถพูดจูงใจผูอ่ืนใหคลอยตาม มีความ
นาเชื่อถือ, สนใจในรายละเอียด แกไขปญหาไดดี วางแผนการดําเนินงานไดดี ส่ิงเหลานี้เปนสวน
สนับสุนนที่ดีมาก ที่จะทําใหผูทําแบบประเมินเปนผูบริหารที่ดีไดในอนาคต  
3. Are these 'strengths' the same as understood by your direct boss? 
Similar: 

Independence: สามารถทํางานคนเดียวได มีความอิสระในความคิด การตัดสินใจ 
สามารถพึ่งพาตนเองได ซ่ึงดวยความอาวุโสและลักษณะงานของผูทําแบบประเมินเอง ที่ตอง
ตัดสินใจดวยตัวเองในตัวงาน ตองวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้นและหาแนวทางแกไขได จึงสงผลให
เร่ืองนี้เดนชัดมาก และปญหาตางๆ ที่ผานมา ทางผูทําแบบประเมินก็สามารถแกไขและรับมือได
เปนอยางดี จนเปนที่นาพอใจกับทางแผนกและผูที่เกี่ยวของทุกฝาย จนไดรับความไววางใจหาก 
ไดรับงานมาจากหัวหนา 
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Different: 
ส่ิงที่มองแตกตางกันระหวางหัวหนางานกับผูทําแบบประเมินคือ เร่ือง Emotional 

Awareness เพราะเนื่องดวยการทํางานในแผนกเดียวกัน ที่ตองมีการพูดคุยกันถึงปญหา สอบถาม
แนวคิด วิธีการตลอดเวลา ทางผูทําแบบประเมินจึงมองวา หากมีขอสงสัยควรจะพูดคุยไดอยาง
เปดเผยไมออมคอม สามารถแสดงความคิดเห็นและแสดงออกไดอยางตรงไปตรงมา เพื่อท่ีจะได
ไมเสียเวลา เพราะหากเกิดปญหาขึ้นมาแลว ผลกระทบที่ไดจะเกิดกับแผนก ซ่ึงเรื่องนี้ผูทําแบบ
ประเมินก็ไดนํามาปรึกษากับหัวหนาแลว และทางผูทําแบบประเมินก็จะปรับปรุงตรงจุดนี้เพิ่มเติม
โดยการควบคุมกิริยาและอารมณใหสงบนิ่งมากนัก 

สวนอีกประเด็นหนึ่งคือ Attention to Detail การลงรายละเอียดมากเกินไปของผูทํา
แบบประเมิน จนหัวหนามองวาบางครั้งทําใหงานลาชา ซ่ึงสวนหนึ่งมาจากตัวผูทําแบบประเมิน
เองที่ตองการใหงานออกมาดูดีที่สุดในทุกรายละเอียดยอย และในบางขณะมีงานอื่นเขามา
ขัดจังหวะจึงทําใหสมาธิหลุดจากงานที่กําลังสนใจอยู ซ่ึงผูทําแบบประเมินก็ยอมรับและจะนําไป
แกไขใหดีขึ้น 
4. What are your 'weaknesses'?  

จุดออนที่ผูทําแบบประเมินมองเห็นได และสอดคลองกับแบบประเมินที่ควรจะตอง
รีบแกไข เพื่อพัฒนาตนเองไปสูผูบริหารที่ดีคือ 

1. Achievement: ตองพยายามมองที่เปาหมายใหมากขึ้น ตั้งเปาหมายใหชัดเจน 
ตองสามารถทํางานที่ทาทายได ตองเสียสละเวลาสวนตัวเพื่องานและความกาวหนาในอาชีพ ซ่ึง
จะนําไปสูเปาหมายของผูทําแบบประเมินเอง ผูทําแบบประเมินยังจัดการกับปจจัยอ่ืนที่เขามา
กระทบกับงานหลักไดไมดีพอ จึงทําใหงานโดยรวมกระทบไปหมด ในบางครั้งจัดลําดับ
ความสําคัญของงานไมเหมาะสมจึงทําใหงานที่ไดเสร็จไมทันกําหนด 

2. Cooperation: ขาดความรวมมือกับเพื่อนรวมงาน เพราะผูทําแบบประเมิน
ชอบทํางานเชิงเดี่ยวมากกวา ชอบคิด ตัดสินใจดวยตัวเอง มีความมั่นใจในแนวทางของตัวเองวา
จะสามารถแกไขปญหานั้นไดสําเร็จและมีประสิทธิภาพ จนบางครั้งงานที่ออกมาผิดไปจาก
วัตถุประสงค ตองเสียเวลา เสียคาใชจาย แตก็ไมพบปญหาเรื่องการสรางความสัมพันธภายใน
ทีมงาน เนื่องดวยผูทําแบบประเมินมองที่ตัวงานเปนหลักแตอาจจะวางเปาหมายยังไมชัดเจนพอ 
5. Are these 'weaknesses' the same as understood by your direct boss? 
Similar: 

ส่ิงที่หัวหนางานมองเห็นไปในแนวทางเดียวกันกับผูทําแบบประเมินคือ 
Achievement: ผูทําแบบประเมินจะตองมองที่เปาหมายใหมากขึ้น กําหนด Due Date ใหชัดเจน
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และทําใหได ตองจัดการกับปจจัยตางเขามาเกี่ยวของกับงานหลักใหได ตองฝกหางานที่ทาทาย
ความสามารถมาทําเพื่อเพิ่มศักยภาพและความรูของตนเอง แตดวยงานของผูทําแบบประเมินใน
ปจจุบันที่สนับสนุนการทํางานของผูใชงานภายในองคกรเทานั้น จึงคอนขางยากที่จะหาโครงการ
ใหมๆ มาสนับสนุน นี่จึงเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหผูทําแบบประเมินขาด Achievement 
Different: 

ส่ิงที่เห็นตางกันระหวางหัวหนางานกับผูทําแบบประเมินคือเร่ืองของ Adaptability 
(ความสามารถในการปรับตัว) และ Analytical Thinking (การคิดเชิงวิเคราะห): เพราะตัวผูทําแบบ
ประเมินเอง เขาใจดีวาสามารถปรับตัวใหเขากับผูอ่ืนไดเปนอยางดีและสามารถปรับเปลี่ยนให
เหมาะสมกับสถานการณใหมๆได สามารถรับรูเรียนรูส่ิงใหมๆ ไดตลอด เพราะผูทําแบบประเมิน
มีหนาที่การงานที่เกี่ยวของกับเรื่องเทคโนโลยีที่จะตองใหทันสมัยและหลากหลายอยูเสมอ แตที่
หัวหนางานมองมาในลักษณะแบบนี้อาจจะมาจากเรื่องของ Emotional Awareness ที่ดูแลวเปนคน
เงียบขรึม พูดนอย อาจทําใหมีอุปสรรคในการรวมงานกับผูอ่ืน ซ่ึงก็มีสวนเกี่ยวของบางแตตัวผูทํา
แบบประเมินเองก็เขาใจถึงสถานะในการพูดคุย เขาใจอารมณและการแสดงออกของตนเอง 
ดังนั้นประเด็นนี้จึงไดมีการชี้แจงกับหัวหนางานใหทราบเปนที่เรียบรอยแลว 

อีกประเด็นคือ Analytical Thinking (การคิดเชิงวิเคราะห): หัวหนาจะมองถึงเรื่อง
การวิเคราะหเชิงการทํางานที่เปน Functional ของตัวงาน ซ่ึงตัวผูทําแบบประเมินมีทักษะมา
ทางดาน Technical ดังนั้นการวิเคราะหทาง Functional จึงอาจจะคลาดเคลื่อนไปได แตตัวผูทํา
แบบประเมินก็มีเหตุผลและคนหาแนวทางใหมๆ ที่อาจจะเปนไปไดในการแกปญหาดวย
เหมือนกัน ซ่ึงจุดออนนี้ทางผูทําแบบประเมินก็นอมรับ และจะพยายามสื่อออกมาใหเห็นถึง
แนวความคิดใหมากขึ้น 
6. How will you use these insights for your future development?  
At work: 

จากแบบประเมินที่ไดมา ผูทําแบบประเมินคอนขางพอใจกับผลความเที่ยงตรงของ
การวิเคราะห ซ่ึงทําใหรับรูถึงจุดแข็งและจุดที่ควรจะพัฒนา หากจะไปใหถึงเปาหมายที่วางไวคือ
เปนผูบริหารที่ดีและมีประสิทธิภาพ ควรจะตองพัฒนาเรื่อง Achievement เปนอันดับแรก เพราะ
หากผูบริหารตั้งเปาหมายไมถูกตอง ไมพยายามหางานที่ทาทายความสามารถ ก็จะไมเกิดการ
พัฒนาและคิดคนแนวทางใหมๆ จะไมเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงเมื่อเปาหมายชัดเจน
แลวก็จะนําไปสูการจัดการที่มีประสิทธิภาพตามมาดวยและจะนําไปสูเร่ืองอื่นๆ เชน 
Cooperation, Concern for Others ตามมา 
Personal life: 
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ในชีวิตสวนตัวมักจะสวนทางกับชีวิตการทํางาน หากจะประสบความสําเร็จทาง
หนาที่การงานก็จะตองลงแรงมาก ซ่ีงก็มีผลกระทบใหชีวิตสวนตัวขาดหายไป แตผูทําแบบ
ประเมินมีเปาหมายที่ชัดเจนอยูแลวและยอมรับได ดังนั้นส่ิงที่ควรจะทําเพื่อให Work & Life 
Balance คือ Cooperation: พยายามหาความรวมมือ (สรางพันธมิตร) กับเพื่อนรวมงานและผูอ่ืน
เพื่อสนับสนุนงานใหดียิ่งขึ้น, พยายามเขาใจและ Focus ที่ตัวงานเพื่อท่ีงานจะไดเสร็จตามกําหนด
จะไดไมกระทบกับชีวิตสวนตัว  
ตาราง 5.1: เปาหมายในการพัฒนาตนเอง 
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5.2 แผนการพัฒนาตนเอง (Development Action Plan: DAP) 
พรอมกันนี้ ผูทําแบบประเมินไดมีการทําแผนพัฒนาตนเอง เพื่อนําไปใชงานจริงและ

ใหมุงไปสูเปาหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาวที่ไดตั้งใจไว ซ่ึงมีรายละเอียดดังตารางตอไปนี้  
Development Action Plan (DAP) 

Name นาย เพียรพยายาม ต้ังใจจบ 

Position นักวิเคราะหระบบสารสนเทศ 

Direct Supervisor เจานายใจดี 

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:  Learning Agility & Self Development (Achievement)       

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 

เพิ่มทักษะและ
ความรูตางๆ ทั้งที่
เกี่ยวของกับงาน
และไมเกี่ยวของ
กับงาน เพื่อเตรียม
ความพรอมในการ
เปนผูบริหารที่ดี
ในอนาคต 

ทักษะและความรู
ตางๆ ที่ได, มี
ความพรอมใน
การเปนผูบริหาร, 
สามารถเปน
ผูบริหารที่ดีไดใน
อนาคต 

สามารถแกปญหาระบบ
ตางๆ ในองคกรทั้ง ERP, 
CRM และระบบอื่นที่อยูใน
ความรับผิดชอบของแผนก
ไดอยางทันทวงที โดยไม
เกิดความเสียหายตอองคกร, 
สรางความนาเชื่อถือใหกับ
ระบบที่มีตอผูใชงานภายใน
องคกรและสรางความนา
เชื่อขององคกรตอ
บุคคลภายนอกจากการใช
งาน Document ที่ออกจาก
ระบบ, สามารถถายทอด
ทักษะ ความรู ความสามารถ 
ใหกับเพื่อนรวมงานและ
บุคคลในองคกรได เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพในการแขงขันของ
องคกร 

เพิ่มทักษะภาษาอังกฤษของตนเองใหอยูในขั้นดี โดย
การฟง อานบทความและทําแบบฝกหัดภาษาอังกฤษ
ที่มีมาจาก www.Yindii.com ใหไดทุกอาทิตย 

เพียรพยายาม ทักษะและความรู
ภาษาอังกฤษที่
เพิ่มขึ้น ซึ่งสามารถ
นํามาประยุกตใชกับ
งานได 

31-ธ.ค.-
56 

ศึกษาหาความรูใหมเพิ่มเติมใหไดวันละ 1 เร่ืองทั้ง
ทาง Functional และ Technical ในระบบ Oracle 
ERP (โดยเฉพาะทาง Finance เนื่องจากเปน Module 
งานหลักที่บริษัททั่วไปมีกัน), CRM (ซึ่งเปน
ระบบงานใหมที่บริษัทกําลังจางพัฒนาอยู เพื่อเตรียม
ความพรอมในการ Support ระบบในอนาคต) 

เพียรพยายาม, 
เจานายใจดี, 
แผนก IT 

วิเคราะหปญหา
เบี้องตนและ
สามารถแกปญหา
ทาง Functional ได 

31-ธ.ค.-
56 

เขาอบรมหลักสูตรตางๆ เพื่อติดตามเทคโนโลยี
ใหมๆ ทั้งทางดาน Software และ Infrastructure ให
ได 1 คร้ัง/เดือน 

เพียรพยายาม,  
เจานายใจดี, 
แผนก IT 

สรุปประเด็นความรู
ที่ไดจากการอบรม
ใหกับแผนกไดรับ
ทราบกันทุกคน 

31-ธ.ค.-
56 

แกไขการทํารายงาน Daily Revenue จากเดิม 
Manual Run ทุกวันและมีขั้นตอนมากมาย มาเปน
สามารถ Run ไดจากระบบในการคลิกเพียงคร้ังเดียว 

เพียรพยายาม,  
เจานายใจดี, 
แผนก IT 

Run รายงานออก
จากระบบ ERP ได
ในขั้นตอนเดียว 

31-ธ.ค.-
56 

Who is involved: 
เจานายใจดี, เพียรพยายาม, แผนก IT 

Resources/ Support: 
1. เอกสารทั้งหมดของระบบตางๆ ที่จะนํามาเรียนรูดวยตนเอง 
2. เพื่อนรวมงาน ผูใชงาน รวมถึงหัวหนางาน ที่สามารถอธิบายขั้นตอนการทํางานตางๆ ของระบบได 
3. หาหลักสูตรที่เหมาะสม และที่ไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางานดวย 

Time 
Frame: 
31-ธ.ค.-
2556 

Potential obstacles which can prevent development:  
1. ปริมาณปญหาที่มากมายจากระบบงานตางๆ จนทําใหไมสามารถแบงเวลาไปทํางานอยางอ่ืนได เพราะตองแกปญหาที่มีอยูใหทํางานใหไดกอน 
2. หัวหนางานยังไมเห็นความสําคัญในการเรียนรูระบบงานใหมของผูถูกประเมิน เพราะมองที่ปญหาเฉพาะหนาเปนหลักกอน 
3. หลักสูตรที่เหมาะสมกับงาน อาจถูกมอบหมายใหกับบุคคลอ่ืนในแผนกแทนได 
4. ไมมีหลักสูตรที่เหมาะสมในชวงเวลานี้ 

รูป5.1: แผนการพัฒนาตนเองของผูทําแบบประเมิน 



 34

 
บรรณานุกรม 

 
 
DuBois, P. H. (1970). A history of psychological testing. Boston: Allyn & Bacon. 
Enneagram @ Work ,วาจาสทิธิ์ลอเสรีวานิช, Available on 
http://www.enneagram.co.th/enneagram_files/eg@work0810.pdf 
GotoKnow, Cattell กับทฤษฎีบุคลิกภาพ, Available on  
http://www.gotoknow.org/posts/208736 
(Cited on August 2013) 
Gregory, R. J. (2004). Psychological testing: History, principles, and applications. Needham 
Heights, MA: Allyn & Bacon. 
Loring McAllister, Ph.D. (1996). CPI Interpretation, 3rd ed. Consulting Psychologists Press, Inc, 
Available on  http://home.ubalt.edu/tmitch/641/cpiscales.htm 
(Cited on August 2013) 
Mindtools, Psychometric Testing Measuring "Hidden" Traits, Available on 
http://www.mindtools.com/pages/article/newCDV_21.htm 
(Cited on August 2013) 
Novabizz, ทฤษฏี Myers-Briggs Type Indicator (MBTI), Available on 
http://www.novabizz.com/NovaAce/Personality/Theory_Myers.htm 
(Cited on August 2013) 
Pearson Education Inc. Available on  
http://www.ablongman.com/partners_in_psych/PDFs/Gregory/gregory_ch01.pdf 
(Cited on August 2013) 
GotoKnow, Cattell กับทฤษฎีบุคลิกภาพ, Available on  
http://www.gotoknow.org/posts/208736 
(Cited on August 2013) 
Gregory, R. J. (2004). Psychological testing: History, principles, and applications. Needham 
Heights, MA: Allyn & Bacon. 
 



                                                                                                                     
 

35

 

บรรณานุกรม (ตอ) 
Loring McAllister, Ph.D. (1996). CPI Interpretation, 3rd ed. Consulting Psychologists Press, Inc, 
Available on  http://home.ubalt.edu/tmitch/641/cpiscales.htm 
(Cited on August 2013) 
Novabizz, ทฤษฏี Myers-Briggs Type Indicator (MBTI), Available on 
http://www.novabizz.com/NovaAce/Personality/Theory_Myers.htm 
(Cited on August 2013) 
Pearson Education Inc. Available on  
http://www.ablongman.com/partners_in_psych/PDFs/Gregory/gregory_ch01.pdf 
(Cited on August 2013) 
Psychometric Success, Introduction to Psychometric Tests, Available on  
http://www.psychometric-success.com/psychometric-tests/psychometric-tests-introduction.htm 
(Cited on August 2013) 
Wikipedia, California Psychological Inventory, Available on 
(Cited on August 2013) 
http://en.wikipedia.org/wiki/California_Psychological_Inventory 
Wikipedia, 16PF Questionnaire, Available on  
http://en.wikipedia.org/wiki/16PF_Questionnaire 
(Cited on August 2013) 
ถวัลย   เนยีมทรัพย, ส่ิงที่ควรคํานึงถึงในการใชแบบทดสอบทางจิตวิทยาเพื่อคัดเลือกพนักงาน, 
Available on  
http://info.muslimthaipost.com/main/index.php?page=sub&category=29&id=10645 
(Cited on August 2013) 
ทัศน จารุศักดิศ์รี, People Management from Insights, Available on  
http://www.peoplevalue.co.th/index.php?lay=show&ac=article&Id=539104914&Ntype=19 
(Cited on August 2013) 


	Cover
	ApprovedPage
	Acknowledgement
	Abstract
	Conts
	Intro
	Liter
	Method
	Result
	Benefits
	Refer
	Biography



