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สารนิพนธ์ในหวัขอ้ “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายธุรการ-การเงิน โรงเรียนเอกชน ” ส าเร็จ
ลุล่วงไปดว้ยดีดว้ยความอนุเคราะห์ช่วยเหลือเป็นอยา่งดีจาก อาจารยส์รยทุธ วฒันวสุิทธ์ิ  เป็นผูใ้ห้
ค  าแนะน า ขอ้คิด และใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนในทุก ๆ ดา้น รวมทั้งแนวทางการท าสารนิพนธ์ท่ี
ถูกตอ้งตามระเบียบวธีิของมหาวทิยาลยั จึงท าใหส้ารนิพนธ์เล่มน้ีส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ผูจ้ดัท าจึงขอ 
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รวมทั้งขอขอบพระคุณบุคคลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งทุกท่าน ท่ีคอยช่วยเหลือและเป็นก าลงัใจ ให้
ค  าแนะน า จนการวจิยัคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี  

 ส าหรับคุณงามความดีอนัใดท่ีเกิดจาก สารนิพนธ์เล่มน้ี  ผูว้จิยัขอมอบใหก้บับิดา  

มารดาซ่ึงเป็นท่ีรักและเคารพยิง่  ตลอดจนครูอาจารยท่ี์เคารพทุกท่าน  ท่ีไดป้ระสิทธ์ิประสาทวชิา
ความรู้และถ่ายทอดประสบการณ์ท่ีดีใหแ้ก่ผูว้จิยัตลอดมา จนท าใหป้ระสบความส าเร็จในชีวติ 
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บทคดัยอ่  
 การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1)  ศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ า ของผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่าย

ธุรการ-การเงิน โรงเรียนเอกชน โดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและวิเคราะห์ คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ี
สอดคลอ้งกบั คุณสมบติัท่ีตอ้งการ ตามต าแหน่งงาน  (2) ศึกษา ผลการประเมินขอ้มลูป้อนกลบัจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์ คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบั ผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา (3) จดัท า
แผนพฒันารายบุคคลส าหรับ พฒันาศกัยภาพและจุดบอดท่ีมี  เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการ ช่วยส่งเสริมสนบัสนุน
หรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศกัยภาพในงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ประชากรท่ีใชใ้นการ
วิจยัคร้ังน้ีคือผูบ้ริหารโรงเรียน ต าแหน่งผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายธุรการ-การเงิน โรงเรียนเอกชน แห่งหน่ึงใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร จ านวน 1 คน ไดม้าโดยการ เลือกจากผูรั้บการประเมินทา งจิตวิทยาทั้งหมด 20 คน
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูมี  2ชุดเป็นแบบประเมินทางจิตวิทยาช่ือวา่ Work Behavior Inventory 
และแบบประเมินขอ้มลูป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการวิจยัพบวา่ ผูรั้บการประเมินรับรู้ถึงบุคลิกลกัษณะของตนเองจากการวิเคราะห์ขอ้มลู
จากแบบประเมินทางจิตวิทยา และสามารถน าจุดแขง็และจุดอ่อนจากการวิเคราะห์ดงักล่าวมาเช่ือมโยงกบั
ผลการประเมินขอ้มลูป้อนกลบัจากหวัหนา้งาน เพ่ือน ามาคดัเลือกหาสมรรถนะท่ีจ าเป็นท่ีตอ้งมีการพฒันา
และจดัท าเป็นแผนพฒันาตนเองภายในกรอบระยะเวลาท่ีตนเองก าหนด 
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บทที ่ 1 
บทน า 

 
 
1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ปัจจุบนัเป็นยคุโลกาภิวฒัน์ การจดัการ การติดต่อส่ือสาร ฯลฯ จะมีความรวดเร็วมากข้ึน 
การแข่งขนั ทางธุรกิจก็ยิง่จะทวคีวามรุนแรงมากข้ึนดว้ย ปัจจยัช้ีขาดขององคก์รกลายเป็น “คน” หรือ
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีศกัยภาพ ท าใหผู้บ้ริหารองคก์รตอ้งแสวงหาคนท่ีมีศกัยภาพเพียงพอในการด าเนิน
ธุรกิจในรูปแบบใหม่และมีวธีิการจดัการท่ีจะชนะในการแข่งทางธุรกิจได ้รวมทั้งการจดัหาคนตอ้งมี
คุณสมบติัท่ีตรงกบังาน 

การคดัเลือกคนเขา้ท างานควรกระท าดว้ยความพิถีพิถนัและรอบคอบ ทั้งน้ีเพราะหลกั
ธรรมชาติท่ีเก่ียงไม่ไดว้า่ “ความสุขและความส าเร็จในงานของคนคนหน่ึงนั้น ข้ึนอยูก่บัลกัษณะและ
คุณสมบติัของบุคคลนั้นท่ีมีอยู ่หมายความวา่ ถา้เขามีความรู้ความสามารถ ถูกตอ้งตรงกบัลกัษณะงาน
ท่ีเขาท า เขาก็จะชอบงานนั้น ถา้บุคลิกลกัษณะของเขาเหมาะสมกบังานท่ีเขาตอ้งท า เขาก็คงท างานได้
ดี ดงันั้น การคดัเลือกพนกังานใหเ้หมาะสมกบังานท่ีเขาตอ้งท าจึงเป็นงานส าคญัขั้นแรกของผูบ้ริหาร” 
(เด่นพงษ,์ 2525 : 12) 

ในการคดัเลือกบุคลากรหรือคดัเลือกพนกังาน มกัจะมีการก าหนดคุณสมบติั หรือเกณฑ์
ในการคดัเลือกพนกังาน เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงพนกังานท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีระบุไวใ้นขอ้ก าหนดของงาน 
(Job Specification) และเหมาะสมตามค าบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) คุณสมบติัประการ
หน่ึงมกัจะก าหนดไว ้เป็นเกณฑใ์นการคดัเลือกพนกังานคือ บุคลิกภาพ ซ่ึงเป็นท่ียอมรับวา่บุคลิกภาพ
มีบทบาทส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลวในอาชีพ (ถวลัย,์ 2536 : 1) 

ดว้ยวธีิการท่ีถูกตอ้งและจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติั ใหต้รงกบั ลกัษณะงาน นั้นเป็นเร่ือง
ส าคญั  การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้นเขา้นั้นอาจท าใหเ้กิดความเสียหายต่อองคก์ าร 
เช่น ความกา้วหนา้ คุณภาพ ช่ือเสียง รวมถึงการ สูญเสีย ท่ีอยา่งร้ายแรงท่ีอาจเป็นผลกระทบต่อธุรกิจ
และองคก์ารได ้นอกจากน้ีองคก์ารยงัตอ้งเสียค่าใชจ่้ายอีกมหาศาลกบั การฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรอีกดว้ย 

การแบ่งแยกคุณ ลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละ บุคคลนั้นเป็นหวัใจ
ส าคญั ในการ คดัเลือก บุคคลใหเ้หมาะสมกบังานและความสามารถ เพื่อท าใหอ้งคก์ารนั้นมี
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ประสิทธิภาพ เพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 

ผลจากการคน้ควา้วจิยั ลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดง ใหเ้ห็นว่ าพฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลกัษณะ และคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของพนกังาน มีความส าคญัมากกวา่  
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม เราสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งไรวา่ บุคคลท่ีเราคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานท่ีมีอยู ่  

การประเมินบุคลิกภาพของพนกังานจึงเป็นประเด็นหน่ึงท่ีองคก์รต่างๆ ใหค้วามสนใจ 
เป็นการตรวจสอบเพื่อใหรู้้ลกัษณะและคุณสมบติัของบุคคล ซ่ึงการประเมินบุคลิกภาพสามารถท าได้
หลายวธีิ นบัตั้งแต่การสังเกต การสัมภาษณ์ และการทดสอบทางจิตวทิยา แต่เน่ืองจากบุคลิกภาพเป็น
นามธรรม ไม่สามารถสังเกตไดโ้ดยตรง ดงันั้นการท่ีจะทราบบุคลิกภาพของบุคคลได ้ก็ต่อเม่ือบุคคล
แสดงออกหรือมีปฏิกิริยากบับุคคลอ่ืน นกัจิตวทิยาจึงไดพ้ยายามสร้างเคร่ืองมือข้ึนมาเพื่อวดั
บุคลิกภาพตามลกัษณะท่ีตอ้งการใหไ้ดถู้กตอ้ง แม่นย  า มีความเช่ือมัน่ เท่ียงตรง และมีความเป็น
มาตรฐาน (ถวลัย,์ 2536 : 2) 

จากเหตุผลดงักล่าวทั้งหมดขา้งตน้ ท าใหผู้ว้จิยัเลือกใชเ้คร่ืองมือ คือ แบบประเมินทาง
จิตวทิยา เพื่อใชป้ระเมินบุคลิกภาพและคุณสมบติัของพนกังานในองคก์ร เพื่อวเิคราะห์หาความ
เหมาะสมของพนกังานกบังานท่ีพนกังานคนนั้นท าอยูใ่นปัจจุบนั โดยมุ่งเนน้พนกังานในระดบั
บริหาร เน่ืองจากเป็นผูน้ าและมีส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ร โดยผูว้จิยัมุ่งหวงัวา่การประเมิน
ทางจิตวทิยาเพื่อวเิคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติันั้น จะเป็นอีกหน่ึงเคร่ืองมือท่ีส าคญัท่ีช่วยในการ
วางคนท่ีมีศกัยภาพตรงตามต าแหน่งของงานท่ีสอดคลอ้งกนั เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์ร
และต่อตวัพนกังานเอง 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1.  เพื่อศึกษา การพฒันาภาวะผูน้ า ของผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายธุรการ-การเงิน โรงเรียน

เอกชน โดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยา  และวเิคราะห์ คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบั
คุณสมบติัท่ีตอ้งการตามต าแหน่งงาน 

2.  เพื่อศึกษา ผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา และวเิคราะห์

คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวทิยา 
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3.  เพื่อจดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับ พฒันาศกัยภาพและจุดบอดท่ีมี  เพื่อเป็น

เคร่ืองมือในการช่วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา ศกัยภาพ

ในงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั 

 

 

1.3  ขอบเขตของการวจิัย 
ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดมุ้่งศึก ษาการวเิคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ

พนกังานเพื่อใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกบังานท่ีท าอยู ่ณ ปัจจุบนัโดยเคร่ืองมือท่ีผูว้จิยัเลือกใช้  คือ แบบ
ประเมินทางจิตวทิยา  WBI ( THE WORK BEHAVIOR INVENTORY) ประชากรท่ีใชศึ้กษาในการวจิยัน้ี คือ 
ผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายธุรการ-การเงิน โรงเรียนเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานคร จ านวน 1 คน 

 
 

1.4  นิยามศัพท์เฉพาะ 

ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลโดยการท าแบบ
ประเมินทางจิตวทิยาช่ือวา่ Work behavior Inventory (WBI) และรับการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
 
 

1.5  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
ในการวจิยัคร้ังน้ี ผลของการวจิยัจะเป็นประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูรั้บการ

ประเมิน เพื่อใหมี้ความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง และน าขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการ
ฝึกอบรมและพฒันาภาวะผูน้ า รวมถึงการจดัท าแผนพฒันาตนเองเพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 



 4 

 
บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

การศึกษาวจิยัเร่ือง  “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษาผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายธุรการ-การเงิน โรงเรียนเอกชน ” ในคร้ังน้ี 
ไดศึ้กษาคน้ควา้ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) จากหนงัสือ ต ารา บทความ  เอกสารและงานวจิยัต่าง  
ๆ โดยสามารถจ าแนกไดอ้อกเป็น 2 ส่วนไดแ้ก่ 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 
2.  การทดสอบทางจิตวทิยา 

 
 
2.1  แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัลกัษณะบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five)  
 

2.1.1  ความหมายของบุคลกิภาพ (Personality)  
ค าวา่ บุคลิกภาพ  (Personality) มาจากภาษาละตินวา่  Persona แปลวา่ หนา้กาก  ซ่ึงใช้ 

สวมใส่เวลาแสดงการละเล่น เพื่อเปล่ียนลกัษณะของคนหน่ึงไปเป็นอีกคนหน่ึง  ในพจนานุกรมไทย
ฉบบัราชบณัฑิตสถาน  พ.ศ. 2525 (2542: 259) ใหค้วามหมายบุคลิกภาพวา่  เป็นสภาพนิสัยจ าเพาะ
คน แต่นิสัยหมายถึงความประพฤติท่ีเคยชิน ดงันั้นบุคลิกภาพก็คือความประพฤติท่ีเคยชินจ าเพาะคน  
นกัจิตวทิยาและนกัการศึกษาไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ “บุคลิกภาพ” ไวห้ลายทศันะดงัต่อไปน้ี  

กิลฟอร์ด (Guiford. 1959: 7) บุคลิกภาพ หมายถึง  ลกัษณะเฉพาะท่ีเป็นแบบประจ าตวั
ของบุคคล  

แอลพอร์ท  (Allport. 1961: Citing Lanzarus. 1959: 59) ใหนิ้ยามบุคลิกภาพเป็นหน่วย
ท่ีรวมพลงัของระบบทางกายและจิตภายในตวับุคคล ซ่ึงก าหนดลกัษณะพฤติกรรมและความคิดของ
เขา  

กอร์ดอน  (Gordon. 1963: 14) ใหค้วามหมายไวว้า่  บุคลิกภาพเป็นผลรวมของ
พฤติกรรมทั้งหมดท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะในแต่ละบุคคล  
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อนาสตาซี  (Anastasi. 1968: 111) กล่าววา่บุคลิกภาพของบุคคลเกิดจากปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งพนัธุกรรมกบัส่ิงแวดลอ้ม  พนัธุกรรมเดียวกนัแต่อยูใ่นสภาพแวดลอ้มต่างกนัอาจก่อใหเ้กิด
บุคลิกภาพต่างกนั  หรือแมแ้ต่ในสภาพแวดลอ้มและพนัธุกรรมเดียวกนัก็อาจท าใหเ้กิดบุคลิกภาพ
ต่างกนั  

แคทเทลล์ (Cattell. 1970: 2-3) ไดใ้หค้วามหมายของบุคลิกภาพไวว้า่  เป็นส่ิงท่ีช่วยให้
เราท านายไดว้า่บุคคลจะท าอะไรในสถานการณ์ท่ีก าหนดให้  บุคลิกภาพเป็นเร่ืองของพฤติกรรมทั้ง
ของบุคคลทั้งท่ีเปิดเผยและซ่อนเร้นภายใน  

รังสรรค์  ประเสริฐศรี  (2548) กล่าววา่บุคลิกภาพ  (Personality) หมายถึง  ลกัษณะ
โดยรวมของบุคคลซ่ึงมีความเป็นเอกลกัษณ์  ท าใหแ้ต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั  ไม่วา่จะเป็น
รูปร่าง หนา้ตา การแต่งกาย  กิริยา ท่าทาง การวางตวั  ความคิด ความรู้สึก  ความสนใจ  ความสามารถ  
สติปัญญา รสนิยม ฯลฯ  

เชิดศกัด์ิ โฆวาสินธ์ุ (2520: 3) กล่าววา่ บุคลิกภาพ หมายถึง  ลกัษณะนิสัยท่ีรวมกนัเป็น
แบบเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล  และเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้ห็นความแตกต่างระหวา่งบุคคล  ซ่ึงพิจารณาได้
จากรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลนั้น 

ลว้น สายยศ และองัคณา สายยศ (2543: 216) ใหค้วามหมายบุคลิกภาพวา่  เป็นลกัษณะ
โดดเด่นของบุคคลใดบุคคลหน่ึงซ่ึงแสดงออกแบบนั้นอยูเ่ป็นประจ ากบัสถานการณ์เฉพาะอยา่งจน
เกิดเป็นนิสัยถาวร  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ  (2541) ไดใ้หค้วามหมายของบุคลิกภาพวา่  หมายถึงแบบ
แผน พฤติกรรมของบุคคล  ซ่ึงเป็นเอกลกัษณ์ท่ีแสดงออกทั้งดา้นความคิด  ความรู้สึก  ความสนใจ  
สติปัญญา  รวมทั้งดา้นสรีระ  โดยเนน้บุคลิกภาพภายนอกและภายใน ท าใหส้ามารถแยกแยะความ
แตกต่างของบุคคลได ้หรือหมายถึงลกัษณะภายในและภายนอกของบุคคล  รวมทั้งรูปร่าง  ทรวดทรง 
การแต่งกาย อากปักิริยา ท่าทาง การวางตวั ความสนใจ นิสัย ความสามารถ ความชอบ/ไม่ชอบ ความ
ร่าเริง ความ อดทน เชาวปั์ญญา และรสนิยม  

สรุปไดว้า่  บุคลิกภาพหมายถึงลกัษณะนิสัยทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีประกอบข้ึนเป็นตวับุคคล
ซ่ึงสามารถมองเห็นไดจ้ากภายนอก  ไดแ้ก่ รูปร่างหนา้ตา  กิริยามารยาท  การแต่งกาย  วธีิการพดู  และ 
ลกัษณะภายใน ไดแ้ก่ สติปัญญา ความถนดั ลกัษณะอารมณ์ประจ าตวั ความรู้สึกนึกคิดท่ีรวมกนัเป็น  
แบบอยา่งเฉพาะของบุคคลจะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตได้  ซ่ึงท าใหแ้ต่ละ
คนมีบุคลิกภาพท่ีต่างกนัออกไป รวมถึงการปรับตวัของบุคคลใหเ้ขา้กบัโลกภายนอก 
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2.1.2 ทฤษฎแีละแนวคิดบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบส าคัญ 
รังสรรค์  ประเสริฐศรี  (2548) กล่าววา่ลกัษณะบุคลิกภาพ  (Personality Traits) เป็น

บุคลิกภาพท่ีมีลกัษณะค่อนขา้งถาวรท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมเฉพาะอยา่งของบุคคล  จากการวจิยั
พฤติกรรมองคก์ารโดยใชแ้บบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีมาตรฐาน  เพื่อพิจารณาถึงลกัษณะบุคลิกภาพ
ของบุคคลในเชิงบวกและเชิงลบ จึงท าใหไ้ดมิ้ติของบุคลิกภาพ 5 ประการ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.1.2.1 การเปิดเผย  (Extraversion) หมายถึง บุคลิกภาพท่ีชอบเขา้สังคม  
ช่างพดู ช่างคุย และ ชอบแสดงออก  เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีจะมีความกา้วหนา้ในดา้นงานขายและ
ต าแหน่งงานบริหาร  

2.1.2.2   การประนีประนอม  (Agreeableness) หมายถึง บุคลิกภาพท่ีมี
จิตใจดี พร้อมจะใหค้วามร่วมมือและเป็นท่ีน่าไวว้างใจ  

2.1.2.3 ลกัษณะยดึมัน่ในหลกัการ  (Conscientiousness) หมายถึง  
บุคลิกภาพท่ีมีความรับผดิชอบ  มีหลกัการเหตุผล  ยนืหยดั และมุ่งความส าเร็จ  ตวัอยา่งของอาชีพท่ีมี
บุคลิกภาพลกัษณะน้ี  ไดแ้ก่ วศิวกร ต ารวจ ผูบ้ริหาร พนกังานขาย  และพนกังานท่ีมีทกัษะและก่ึง
ทกัษะ  

2.1.2.4 ความมัน่คงทางอารมณ์  (Emotional stability) หมายถึง การแสดง
ใหเ้ห็นถึงบุคลิกภาพท่ีสงบ เช่น ไม่วติกกงัวล มีความรู้สึกปลอดภยั และผอ่นคลาย  

2.1.2.5 เปิดใจสู่การเรียนรู้ (Openness to experience) หมายถึง บุคลิกภาพ
ท่ีแสดงถึงการมีจินตนาการ ความอยากรู้อยากเห็นและใจกวา้ง 

 
2.1.3 บุคลกิภาพห้าองค์ประกอบของคอสตาและแมคเคร (Costa; & McCrae. 1992)  
องคป์ระกอบแต่ละดา้นของบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ  (The Big Five) จะมีลกัษณะ

เป็นกลุ่มของคุณลกัษณะประจ าตวัของมนุษยท่ี์มกัจะเกิดดว้ยกนั  การใหค้  าจ  ากดัความของ
องคป์ระกอบทั้งหา้เป็นความพยายามท่ีจะอธิบายส่วนส าคญัรวมกนัของคุณลกัษณะเหล่าน้ี  ซ่ึง
ค าอธิบายท่ีเป็นท่ียอมรับร่วมกนัมากท่ีสุดคือ การพฒันาของคอสตาและแมคเคร  (Costa; & McCrea. 
1992 อา้งถึงในวลัภา, 2542) มีลกัษณะล าดบัดงัต่อไปน้ี   

2.1.3.1 บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว  (Neuroticism) หมายถึง เป็นผูท่ี้มีความ
วติกกงัวล  เป็นคนโกรธง่าย  ความทอ้แท้ การค านึงถึงแต่ตนเอง  การมีความกระตุน้รุนแรง  และมี
อารมณ์เปราะบาง  

1) มีความวติกกงัวล  (Anxiety) หมายถึง บุคคลท่ีมีความวา้วุน่หวาดกลวั  
มีแนวโนม้ท่ีจะวติกต่ืนกลวั ตึงเครียด กระสับกระส่าย 
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2) โกรธง่าย  (Anger) เป็นลกัษณะท่ีบ่งช้ีแนวโนม้ของความโกรธและ
ภาวะท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ความหงุดหงิดและความขุ่นเคือง  

3) ความทอ้แท้ (Discouragement) เป็นผูท่ี้มีความรู้สึกผดิเศร้า  ส้ินหวงั 
และวา้เหว ่เป็นผูท่ี้มีความทอ้แทง่้าย  

4) การค านึงถึงแต่ตนเอง  (Self Consciousness) เป็นลกัษณะผูท่ี้มีอารมณ์
ความรู้สึกเตม็ไปดว้ยความละอาย รู้สึกไม่สบายใจท่ีจะมีผูอ่ื้นอยูแ่วดลอ้ม ไวต่อการแสดงออกท่ีผูอ่ื้น
มีต่อตนเอง และมีแนวโนม้ท่ีจะรู้สึกต ่าตอ้ย เป็นลกัษณะท่ีรู้สึกอาย หรือรู้สึกกงัวลกบัการเขา้สังคม  

5) การมีความกระตุน้รุนแรง  (Impulsiveness) หมายถึง การไม่สามารถท่ี
จะควบคุมแรงกระตุน้ และความตอ้งการของตนเอง  

6) อารมณ์เปราะบาง  (Vulnerability) หมายถึง  ความอ่อนแอต่อ
ความเครียด ไม่สามารถเผชิญกบัความเครียดได้  เป็นผูท่ี้ตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้น  เป็นคนส้ินหวงัต่ืนตระหนก
เม่ือประสบกบัสถานการณ์ฉุกเฉิน 

ลกัษณะสุดขั้วของผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่าสุดในบุคลิกภาพแบบน้ี  คือ เป็นผูท่ี้มีลกัษณะ
ยดืหยุน่ ซ่ึงหมายถึง  ผูท่ี้มีแนวโนม้มีประสบการณ์ชีวติในระดบัของความมีเหตุผลมากกวา่คนส่วน
ใหญ่ และดูเหมือนวา่ในบางคร้ังจะไม่ถูกกระทบกระเทือนจากส่ิงรอบตวัท่ีเกิดข้ึน ผูท่ี้มีระดบัของ
ความยดืหยุน่มากกวา่  จะรู้สึกกงัวลใจต่อส่ิงเร้าเพียงเล็กนอ้ยจากสภาพแวดลอ้มรอบกาย  แต่ส่ิงเร้า
จะตอ้งมีปริมาณท่ีมากพอใหเ้ขารู้สึกกงัวลใจ  ลกัษณะสุดขั้วเช่นน้ีมีคุณค่าส าคญัในบางบทบาทของ
สังคม เช่น ผูค้วบคุมการจราจรทางอากาศ  นกับินสอดแนมของกองทพั  ผูจ้ดัการทางการเงิน  และ
วศิวกร เป็นตน้  

ลกัษณะสุดขั้วของผูท่ี้ไดค้ะแนนสูง  คือ เป็นผูท่ี้มีปฏิกิริยาโตต้อบทนัทีต่อส่ิงเร้า  ซ่ึง
หมายถึง เป็นผูท่ี้มีความหวัน่ไหวทางอารมณ์มากกวา่คนส่วนใหญ่ และรายงานวา่มีความพึงพอใจใน
ชีวตินอ้ยกวา่คนส่วนใหญ่และพบวา่  ผูท่ี้มีความรู้และมีระดบัการศึกษาสูงความหวั่  นไหวทาง
อารมณ์ท่ีอยูใ่นระดบัสูงจะเขา้มารบกวนหรือเป็นอุปสรรคต่อการท างานได้  ตวัอยา่งบทบาททาง
สังคมของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเช่นน้ี คือ นกัสังคมสงเคราะห์  นกัวชิาการ  ผูท้  าหนา้ท่ีใหบ้ริการลูกคา้  
สมาชิกสภา เป็นตน้ 

 
ตาราง 2.1 ลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
บุคลกิภาพแบบหวัน่ไหว ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนต ่า ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 
ความวติกกงัวล สงบ วติกกงัวล 
ความโกรธ โกรธชา้ โกรธเร็ว 
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ตาราง 2.1 (ต่อ) 
ท่ีมา : Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard (2001) 
บุคลกิภาพแบบหวัน่ไหว ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนต ่า ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 
ความทอ้แท ้ ทอ้แทย้าก ทอ้แทง่้าย 
การค านึงถึงแต่ตนเอง รู้สึกอบัอายยาก รู้สึกอบัอายง่าย 
การมีความกระตุน้รุนแรง ทนต่อส่ิงท่ีมากระตุน้ได ้ ถูกกระตุน้ไดง่้าย 
อารมณ์เปราะบาง เผชิญความเครียดไดดี้ รับมือกบัความเครียดไดย้าก 

 
2.1.3.2 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  (Extraversion) หมายถึงการเป็นผูมี้ความ

อบอุ่น ความชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น  การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา  การชอบมีกิจกรรม  ชอบแสวงหา
ความต่ืนเตน้ และการมีอารมณ์ดา้นบวก  

1) การเป็นผูมี้ความอบอุ่น  (Warmth) หมายถึง  การเป็นผูท่ี้มีความรักและ
เป็นมิตรต่อผูอ่ื้นเป็นผูท่ี้มีความรักผูอ่ื้นอยา่งแทจ้ริง  

2) ความชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น  (Gregariousness) หมายถึง ความชอบท่ีจะ
อยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ  

3) การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา (assertiveness) หมายถึง ผูท่ี้กลา้ท่ีจะ
แสดง ความเป็นผูน้ า หรือเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลในสังคม  

4) การชอบมีกิจกรรม  (Activity) หมายถึง ผูท่ี้มีความวอ่งไว  ต่ืนตวั มี
ความ ตอ้งการท ากิจกรรมอยูเ่สมอ  

5) ชอบแสวงหาความต่ืนเตน้  (Excitement–Seeking) หมายถึง ผูท่ี้ชอบ 
ส่ิงแวดลอ้มท่ีมีสีสันสดใส  

6) การมีอารมณ์ดา้นบวก  (Positive Emotions) หมายถึง  ผูท่ี้มีความ
สนุกสนาน มีความสุข มีความหวงั และมองโลกในแง่ดี  

ลกัษณะสุดขั้วของผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่าในบุคลิกภาพแบบน้ี  คือ ผูท่ี้มีลกัษณะเก็บตวั  ซ่ึง
หมายถึง ผูท่ี้มีแนวโนม้ท่ีจะชอบความอิสระ สงบเสง่ียม มัน่คง และชอบจะท าอะไรคนเดียวมากกวา่  
อาชีพท่ีมีลกัษณะพื้นฐานดงักล่าว เช่น ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต นกัฟิสิกส์ นกัวทิยาศาสตร์ เป็นตน้  

ลกัษณะสุดขั้วของผูท่ี้ไดค้ะแนนสูง  คือ ผูท่ี้มีลกัษณะแสดงตวั  ผูท่ี้มีแนวโนม้ท่ีจะเป็น
ผูน้ ามากกวา่  มีความเป็นมิตร  และชอบการแสดงออกต่อหนา้คนอ่ืนๆ  มีกิจกรรมทาง  กายภาพ  และ
การพดูมากกวา่คนส่วนใหญ่  อาชีพท่ีมีลกัษณะพื้นฐานดงักล่าวเช่น  นกัแสดง  พนกังานขาย  
นกัการเมือง นกัสังคมศาสตร์ 
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ตาราง 2.2  ลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบแสดงตวั 
ท่ีมา : Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard (2001) 
บุคลกิภาพแบบแสดงตัว ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนต ่า ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 

ความอบอุ่น ไวต้วั เป็นพิธีการ เป็นมิตรและสนิทสนม 
การชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น ไม่ชอบเขา้สังคม ชอบเขา้สังคม 
การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา ชอบอยูเ่บ้ืองหลงั ชอบแสดงออก เป็นผูน้ า 
การชอบมีกิจกรรม ท ากิจกรรมอยา่งไม่เร่งรีบ ท ากิจกรรมอยา่งมีชีวติชีวา 

กระฉบักระเฉง 
การชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ ไม่ค่อยตอ้งการความต่ืนเตน้ กระหายความต่ืนเตน้ 
การมีอารมณ์ดา้นบวก ไม่ค่อยร่าเริง ร่าเริง มองโลกในแง่ดี 

 
2.1.3.3 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  (Openness to experience) 

หมายถึง การเป็นคนช่างฝัน  ความสุนทรีย์ การเปิดเผยความรู้สึก  การปฏิบติั  การมีความคิด  และการ
ยอมรับค่านิยม 

1) การเป็นคนช่างฝัน  (Fantacy) หมายถึง ผูท่ี้มีชีวติไปดว้ยจินตนาการ
และ ความฝัน มีความคิดสร้างสรรคภ์ายในตนเอง  

2) ความสุนทรีย์  (Aesthetics) หมายถึง  ผูท่ี้หว ัน่ไหวกบังานและความ
งดงามในศิลปะ บทกว ี 

3) การเปิดเผยความรู้สึก  (Feelings) หมายถึง การเป็นผูท่ี้รับรู้อารมณ์และ  
ความรู้สึกภายในตนเอง  

4) การปฏิบติั  (Actions) หมายถึง ผูท่ี้พร้อมท่ีจะลองท ากิจกรรมใหม่  ๆ 
เช่น รับประทานอาหารใหม่ ๆ ชอบความแปลกใหม่หลากหลายกวา่ความเคยชินท่ีปฏิบติัอยู ่

5) การมีความคิด  (Ideas) หมายถึง การมีความคิดท่ีจะเปิดรับเหตุการณ์
หรือเร่ืองใหม่ ๆ 

6) การยอมรับค่านิยม (Values) หมายถึง การมีความพร้อมท่ีจะตรวจสอบ
ค่านิยมต่าง ๆ เช่น ค่านิยมทางสังคม การเมือง และศาสนา  

ลกัษณะสุดขั้วของผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่าในบุคลิกภาพแบบน้ีคือ  การเป็นนกัอนุรักษ์  ซ่ึง
หมายถึง ผูท่ี้มีความสนใจแคบ  เป็นนกัอนุรักษนิ์ยม  ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง  รู้สึกสะดวกใจเม่ืออยู่
ร่วมกบัครอบครัวคนรู้จกั  อาชีพท่ีมีลกัษณะพื้นฐานดงักล่าว  เช่น ผูจ้ดัการทาง  การเงิน ผูป้ฏิบติังาน
ประจ า ผูจ้ดัการโครงการ นกัวทิยาศาสตร์ประยกุต ์ 
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ลกัษณะสุดขั้วของผูท่ี้ไดค้ะแนนสูงคือ การเป็นนกัส ารวจ ซ่ึงหมายถึง ผูท่ี้มีความสนใจ
กวา้ง หลงใหลไปกบัประสบการณ์แปลกใหม่หรือนวตกรรมใหม่  ๆ หรือมีลกัษณะเสรีนิยม  อาชีพท่ี
มีลกัษณะพื้นฐานดงักล่าว เช่น สถาปนิก ศิลปิน นกับริหาร ตวัแทนแลกเปล่ียนและนกัวทิยาศาสตร์ 
 
ตาราง 2.3 ลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
ท่ีมา : Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard (2001) 
บุคลกิภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนต ่า ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 

การเป็นคนช่างฝัน ใหค้วามส าคญักบัปัจจุบนั มีจินตนาการ ช่างฝัน 

การซาบซ้ึงในความงาม ไม่สนใจในศิลปะ ซาบซ้ึงในศิลปะ ความงาม 
การเปิดเผยความรู้สึก เพิกเฉย  ไม่สนใจใน

ความรู้สึกต่าง ๆ 
เห็นคุณค่า ของอารมณ์ ดา้น
ต่าง ๆ  

การปฏิบติั ชอบท าในส่ิงท่ีเคยชิน ชอบความหลากหลาย  ลอง 
ส่ิงใหม่ ๆ 

การมีความคิด เนน้การใชเ้หตุผลใน
มุมมองแคบ 

เนน้การใชเ้หตุผลใน
มุมมองกวา้ง 

การยอมรับค่านิยม ไม่ยอมรับค่านิยมใหม่ๆ พร้อมท่ีจะรับค่านิยมต่างๆ 

 
2.1.3.4 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  (Agreeableness) หมายถึง การ

เป็นผูไ้วว้างใจผูอ่ื้น ความตรงไปตรงมา ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ การยอมตามผูอ่ื้น ความสุภาพ และความมี
จิตใจอ่อนโยน  

1) การเป็นผูไ้วว้างใจผูอ่ื้น  (Trust) หมายถึง  การท่ีเช่ือวา่ผูอ่ื้นมีความ
ซ่ือสัตยแ์ละ เจตนาดี 

2) ความตรงไปตรงมา  (Straight Forwardness) หมายถึง  การมีความ
จริงใจท่ีจะปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอยา่งตรงไปตรงมา  

3) ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) หมายถึง ผูท่ี้มีความห่วงใยในสวสัดิภาพ
ของผูอ่ื้น เป็นผูท่ี้ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น  

4) การยอมตามผูอ่ื้น  (Compliance) หมายถึง  ผูท่ี้มีลกัษณะอ่อนโยน
ตอบสนองการกระท าของผูอ่ื้นอยา่งสุขมุ  

5) ความสุภาพ  (Modesty) หมายถึง ผูท่ี้ถ่อมตน  ไม่ข่มวา่ตนเองเหนือกวา่
ผูอ่ื้น  
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6) ความมีจิตใจอ่อนโยน  (Tender–Mindedness) หมายถึง  ผูท่ี้ให้
ความส าคญัต่อความเป็นมนุษยข์องผูอ่ื้น มีความหวัน่ไหวต่อความตอ้งการของผูอ่ื้น  

ลกัษณะสุดขั้วของผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่าในบุคลิกภาพน้ี  คือ การเป็นนกัทา้ทาย  ซ่ึงหมายถึง 
ผูท่ี้มุ่งไปยงัความตอ้งการและบรรทดัฐานส่วนตวัของตนมากกวา่ของกลุ่ม  มีความเก่ียวขอ้งกบั
อ านาจท่ีไดม้า อาชีพท่ีมีลกัษณะพื้นฐานดงักล่าว เช่น ผูน้ าทางทหาร ผูจ้ดัการ นกัโฆษณา  

ลกัษณะสุดขั้วของผูไ้ดค้ะแนนสูง คือ การเป็นนกัปรับตวั ซ่ึงหมายถึง ผูท่ี้มีแนวโนม้ท า
ตามความตอ้งการของกลุ่ม  ยอมรับตามบรรทดัฐานของกลุ่มมากกวา่ยนืกรานตามบรรทดัฐานของ
ตนเอง  มีความกลมกลืนในการปรับตวั  อาชีพท่ีมีลกัษณะพื้นฐานดงักล่าว  เช่น งานดา้นสังคม
สงเคราะห์ นกัจิตวทิยา 
 
ตาราง 2.4 ลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
ท่ีมา : Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard (2001) 
บุคลกิภาพแบบประนีประนอม ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนต ่า ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 
ความไวว้างใจผูอ่ื้น ช่างถากถาง เยาะเยย้ ข้ีระแวง เห็นวา่ผูอ่ื้นเจตนาดี ซ่ือสัตย ์
ความตรงไปตรงมา ระแวดระวงั พดูเกินจริง จริงใจ ตรงไปตรงมา 
ความเอ้ือเฟ้ือ ไม่เตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น เตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น 
การยอมตามผูอ่ื้น กา้วร้าว ชอบแข่งขนั ประนีประนอม คลอ้ยตาม 
ความสุภาพ รู้สึกวา่ตนเองเหนือกวา่ผูอ่ื้น สุภาพ 
การมีจิตใจอ่อนโยน ติดยดึอยูก่บัเหตุผล จิตใจอ่อนโยน  พร้อมท่ีจะ

เปล่ียนแปลง 
 

2.1.3.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึ ก (Conscientiousness) หมายถึง การมี
ความสามารถ  ความเป็นระเบียบ  การมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ี  ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล  ความมี
วนิยัต่อตนเอง และแนวคิดท่ีใชป้ฏิบติังาน   

1) การมีความสามารถ (Competence) หมายถึง ผูท่ี้สามารถจดัการกบัชีวติ 
ตนเองได ้มีความเป็นเหตุเป็นผล และมีประสิทธิภาพในตนเอง  

2) ความเป็นระเบียบ (Order) หมายถึง ผูท่ี้มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย  
3) การมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ี  (Detifulness) หมายถึง ผูท่ี้ยดึมัน่ใน

หลกัการทางจริยธรรม และปฏิบติัตามค ามัน่ท่ีใหไ้ว ้ 
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4) ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล (Achievement Striving) หมายถึง การท างาน
หนกัเพื่อประสบความส าเร็จในงานตามเป้าหมาย  

5) ความมีวนิยัต่อตนเอง  (Self –Discipline) หมายถึง  ความสามารถท่ีจะ
เร่ิมและปฏิบติังานใหส้ าเร็จ แมว้า่เตม็ไปดว้ยความเบ่ือหน่ายหรืออุปสรรคก็ตาม  

6) แนวคิดท่ีใชป้ฏิบติังาน  (Deliberation) หมายถึง  การมีความคิดท่ี
สามารถ ปฏิบติัได ้มีความระมดัระวงัในการปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมาย  

ลกัษณะสุดขั้วของผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่าของผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบน้ี  คือ ผูท่ี้สามารถปรับตวั  
ยดืหยุน่ได้ ซ่ึงหมายถึง  เป็นผูท่ี้ง่ายต่อการวอกแวกออกจากเป้าหมาย  และใหค้วามสนใจท่ีเป้าหมาย
นอ้ยกวา่ นิยมหาความสุข  โดยทัว่ไปมกัปล่อยปละละเลยท่ีจะใส่ใจในเป้าหมาย  อาชีพท่ีมีลกัษณะ
พื้นฐานดงักล่าว เช่น นกัวจิยัท่ีปรึกษา นกัสอบสวน  

ลกัษณะสุดขั้วของผูท่ี้ไดค้ะแนนสูง  คือ การเป็นผูท่ี้มุ่งเป้าหมาย  ซ่ึงหมายถึง  จะมีการ
แสดงออกถึงผลของการควบคุมตนเองสูงทั้งเป้าหมายส่วนตวัและอาชีพ  ลกัษณะทัว่ไปจะเปนผูท่ี้
ประสบความส าเร็จในอาชีพ  มีลกัษณะบา้งาน  มุ่งมัน่ ยากต่อการท าใหไ้ขวเ้ขว  อาชีพท่ีมีลกัษณะ
พื้นฐานดงักล่าว เช่น ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ 
 
ตาราง 2.5 ลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
ท่ีมา : Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard (2001) 
บุคลกิภาพแบบมีจิตส านึก ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนต ่า ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 

การมีความสามารถ รู้สึกวา่ไม่ไดเ้ตรียมพร้อม
บ่อยคร้ัง 

รู้สึกมีความสามารถและมี
ประสิทธิภาพ 

ความเป็นระเบียบ ไม่เป็นระเบียบ ไม่มีระบบ เป็นระเบียบเรียบร้อย 
การมีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี ไม่เอาใจใส่ต่อหนา้ท่ี มีจิตส านึกรับผดิชอบ ต่อ

หนา้ท่ี 
ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล มีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลต ่า พยายาม เพื่อ ใหเ้กิด

ความส าเร็จ 
ความมีวนิยัในตนเอง ผดัวนัประกนัพรุ่ง วอกแวก มุ่งเนน้การท างานใหส้ าเร็จ 

ความคิดท่ีใชป้ฏิบติังาน ขาดการไตร่ตรอง คิดอยา่งรอบคอบก่อนลงมือ
ท า 
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2.2   การทดสอบทางจิตวทิยา  
การวดัทางจิตวทิยาเป็นการวดัคุณลกัษณะภายในของมนุษย์  ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถ

สังเกตไดโ้ดยตรงแต่มีความส าคญัและจ าเป็นจะตอ้งศึกษา เพราะวา่คุณลกัษณะภายในยอ่มส่งผล
หรือมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมภายนอกของบุคคลได ้ดงันั้นถา้เราสามารถวดัคุณลกัษณะ
ภายในได้  ก็จะท าใหเ้รามีความรู้ความสามารถท าความเขา้ใจถึงสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมของ
บุคคล  และสามารถท านายพฤติกรรม  ตลอดจนสามารถควบคุมการเกิดพฤติกรรมของบุคคลให้
เป็นไปในทิศทางท่ีพึงปรารถนาอนัจะเป็นประโยชน์ต่อสังคมได ้นกัจิตวทิยาและนกัวดัผลจึงได้
สร้างเคร่ืองมือวดัทางจิตวทิยาท่ีเรียกวา่แบบทดสอบทางจิตวทิยาโดยอาศยักระบวนการท่ีเป็นระบบ
เป็นระเบียบและมีการจดัท าเป็นมาตรฐานข้ึนมา  ทั้งน้ี เพื่อขจดัความล าเอียงของผูท้ดสอบท่ีอาจจะมี
ได ้ และเป็นการขจดัความไดเ้ปรียบเสียเปรียบของผูรั้บการทดสอบ การวดัทางจิตวทิยาไดเ้ขา้มามี
อิทธิพลต่อวถีิชีวติของบุคคลอยา่งมาก เม่ือใดก็ตามท่ีบุคคลตอ้งการขอ้มูลเพื่อช่วยในการตดัสินใจ
หรือวางแผนเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงก็ตอ้งใชแ้บบทดสอบทางจิตวทิยาเขา้มาช่วย ดงันั้นจึงมีการน า
แบบทดสอบทางจิตวทิยาไปใชใ้นวงการต่าง ๆ เป็นอยา่งมากไม่วา่จะเป็นการศึกษาวงการธุรกิจ
อุตสาหกรรมตลอดจนวงการแพทย ์ 

การทดสอบ  เป็นวธีิการน าชุดค าถามท่ีเรียกวา่แบบทดสอบ ซ่ึงสร้างข้ึนอยา่งมีระบบ
โดยน าไปเร้าหรือกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมตอบสนองออกมา  และพฤติกรรมนั้นสามารถวดั
ไดห้รือสังเกตได ้ดงันั้นการทดสอบทางจิตวทิยาจึงหมายถึง กระบวนการตรวจสอบ คน้หา วเิคราะห์
ลกัษณะต่าง ๆ ของบุคคล ไดแ้ก่ ลกัษณะพื้นฐานทางบุคลิกภาพ ภาวะจิตใจ ระดบัความสามารถทาง
เชาวน์ปัญญา ความสนใจ ความถนดั  เจตคติ ตลอดจนโอกาสของความส าเร็จทางการเรียนหรือการ
ประกอบอาชีพ เป็นตน้ ทั้งน้ีโดยอาศยัแบบทดสอบทางจิตวทิยา การทดสอบทางจิตวทิยาจะช่วยใหผู้ ้
ทดสอบไดเ้รียนรู้และท าความเขา้ใจผูท่ี้มารับการทดสอบไดว้า่ เขามีลกัษณะพื้นฐานทางพฤติกรรม
อะไรบา้ง มีลกัษณะเด่น-ดอ้ยอะไรบา้ง มีความสามารถท่ีจะพฒันาไปไดเ้พียงใดและเหมาะสมกบัวธีิ
ใดบา้ง 

ส าหรับแบบทดสอบทางจิตวทิยา (Psychlogical Test) นั้นหมายถึง เคร่ืองมือวดั
ตวัอยา่งพฤติกรรมภายใตเ้ง่ือนไขท่ีมีหลกัเกณฑแ์ละมีมาตรฐาน โดยมีการใหค้ะแนนหรือการแปร
ความหมายการวดัตวัอยา่งของพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน (Murphy and Davidshofer.1994:3) อยา่งไรก็ตาม 
อุทุมพร จามรมาน  (2537 :16) ไดก้ล่าวไวว้า่แบบทดสอบทางจิตวทิยาเป็นเคร่ืองมือวดัลกัษณะทาง
จิตวทิยาภายใตเ้ง่ือนไขดงัน้ี 

1. เป็นการใชว้ดัลกัษณะทางกายไม่เป็นการวดัลึกจากใตผ้วิหนงั 

2. กระตุน้ใหก้ลุ่มผูถู้กทดลองแสดงกิริยาหรือพฤติกรรมหรือความแตกต่างออกมา 
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3. ความแตกต่างเหล่านั้นแทนดว้ยตวัเลขได ้

เคร่ืองมือดงักล่าวมีลกัษณะเป็นชุดของส่ิงเร้ามีการก าหนดกระบวนการ เช่น ใหท้  างาน
บางอยา่งและก าหนดเกณฑก์ารใหค้่าหรือคะแนนท่ีท าการวดัดว้ยเคร่ืองมือดงักล่าวส่งผลต่อการ
ท านายพฤติกรรมในอนาคตได ้แบบทดสอบทางจิตวทิยาก็เหมือนกบัแบบทดสอบทางวทิยาศาสตร์
อ่ืน ๆ ท่ีเป็นผลมาจากการสังเกตตวัอยา่งพฤติกรรมบางอยา่งของแต่ละบุคคล เช่น นกัเคมีทดสอบ
เลือดคนไข ้การตกัน ้าประปามาเป็นตวัอยา่งในการทดสอบความสะอาดของน ้าประปา เป็นตน้ ถา้
นกัจิตวทิยาตอ้งการท่ีจะดึงดูดความสามารถของเด็กในเร่ืองค าศพัท ์ความสามารถของเสมียนในการ
คิดเลข หรือความสามารถของนกับินในการท างานประสานกนัระหวา่งตากบัมือ นกัจิตวทิยาก็จะดู
จากลุ่มค าถามปัญหาเลขคณิตหรือการทดสอบอวยัวะต่าง ๆ (วจิิตพาณี  เจริญขวญั 2536:2) 

 
2.2.1 ประเภทแบบทดสอบทางจิตวทิยา 
แบบทดสอบทางจิตวทิยานั้นสามารถจ าแนกไดห้ลายลกัษณะแลว้แต่วา่ผูจ้  าแนกจะใช้

อะไรเป็นหลกัในการจ าแนก ในท่ีน้ีจะขอจ าแนกแบบทดสอบตามจุดมุ่งหมายในการวดัซ่ึงแบ่งได้
ดงัน้ี 

 2.2.1.1 แบบทดสอบเชาวน์ปัญญา (Intelligence Test) แบบทดสอบ

ประเภทน้ีสร้างข้ึนเพื่อวดัความสามารถทางดา้นการเรียนรู้ การคิดในทางนามธรรม และการ

รวบรวมประสบการณ์แลว้น าไปแกปั้ญหาสถานการณ์ใหม่แบบทดสอบประเภทน้ีมุ่งท่ีจะทราบวา่

บุคคลท่ีจะมารับการทดสอบนั้น มีความสามารถทางสมองอยูใ่นระดบัใด โดยอาศยัผลการวดัท่ีได้

เปรียบเทียบเป็นอายสุมอง ซ่ึงจากอายสุมองน าไปเขา้อตัราส่วนกบัอายจุริงก็จะไดค้่าของเชาวน์

ปัญญา ตวัอยา่งของแบบทดสอบเชาวน์ปัญญา ไดแ้ก่ 

1) แบบทดสอบสแตนฟอร์ด – บิเนต ์ (Stanford-Binet Intelligence Scale) 

ใชว้ดัเชาวน์ปัญญาของเด็กตั้งแต่อาย ุ2-5 ปี ส าหรับเด็กไทย 

2) แบบทดสอบเชาวน์ปัญญาของ เวคสเลอร์ เช่น Wechsler Intelligence 

Scale (WAIS) ใชว้ดัเชาวน์ปัญญาตั้งแต่อาย ุ16 ปีข้ึนไป 

3) แบบทดสอบโปรเกรสซีพแมคทรัส (Progressive Matrices)  3 แบบ
ไดแ้ก่  Coloured Progressive Matrices ใชว้ดัเชาวน์ปัญญาตั้งแต่อาย ุ5 ปี 6 เดือน ถึงอาย ุ11 ปี  
Standard Progressive Matrices ใชว้ดัเชาวน์ปัญญาตั้งแต่อาย ุ8 ปีข้ึนไป  Advance Progressive 
Matrices ใชว้ดัเชาวน์ปัญญาส าหรับผูท่ี้เรียนในระดบัอุดมศึกษาข้ึนไป 
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2.2.1.2 แบบทดสอบบุคลิกภาพ  (Personality Test) เป็นแบบทดสอบท่ีมุ่ง
ใชเ้พื่อตรวจสอบบุคลิกลกัษณะของบุคคลในดา้นต่าง ๆ เช่น เจตคติ ความสนใจ การปรับตวั การเขา้
สังคม สภาวะทางจิตใจ แบ่งเป็น 2 ประเภทไดแ้ก่ 

1) แบบทดสอบการรายงานหรือการส ารวจดว้ยตนเอ ง (Self-Report 
Inventories) ไดแ้ก่ 

  - Sixteen Personality Factors Questionnaire (16 PF) ประกอบดว้ย
ค าถาม 187 ขอ้ ใชใ้นผูมี้อาย ุ16 ปีข้ึนไป ประกอบดว้ยลกัษณะต่าง ๆ ของบุคลิกภาพ 16 แบบ 

  - Minnesota Multiphasic Personality Inventory (MMPI) ประกอบดว้ย
ค าถาม 566ขอ้ ใชใ้นผูมี้อาย ุ16ปีข้ึนไป ประกอบดว้ยลกัษณะต่าง ๆ ของบุคลิกภาพ 10แบบ 

  - California Psychological Inventory (CPI) ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 480 
ขอ้ ซ่ึงครอบคลุมบุคลิกภาพทัว่ ๆไปของบุคคล 18 ลกัษณะ แบบทดสอบน้ีสามารถประเมิน
บุคลิกภาพของบุคคลอายตุั้งแต่ 13 ปีข้ึนไป 

2) แบบทดสอบประเภทฉายภาพ (Projective Tests) ไดแ้ก่ 
  - Rorshach Ink-Blot Test เป็นแผน่ภาพสมมาตรของรูปหยดหมึกท่ีพิมพ์

บนกระดาษขาวขนาด  9.5 x6.5 น้ิวประกอบดว้ยภาพ 10 ภาพ เป็นภาพขาวด า และภาพสี ผูถู้ก
ทดสอบจ าตอ้งดูภาพทั้ง 10 ภาพแลว้ตอบวา่ตนเห็นอะไรจากภาพแต่ละภาพ จากนั้นก็จ  าน าค าตอบท่ี
ผูท้ดสอบตอบมาวเิคราะห์และแปลผล 

  - การเติมประโยคใหส้มบูรณ์ (Sentenee Completion Test) ประกอบดว้ย
ประโยคท่ีไม่สมบูรณ์ 50 ประโยคแลว้ใหผู้ถู้กทดสอบอ่านประโยคเหล่านั้นทีละขอ้แลว้ใหเ้ติม
ประโยคใหส้มบูรณ์และเร็วท่ีสุด 

  - การวาดรูปคน 
  - การวาดรูปบา้น-ตน้ไม-้คน (House-Tree-Person) 
  - Thematie Apperception Test (TAT) ประกอบดว้ยชุดของรูปภาพ 20 

ภาพ สีขาวด า โดยเป็นภาพท่ีแสดงสถานการณ์ต่าง ๆ ทางสังคมท่ีค่อนขา้งคลุมเครือ ก ากวม ดูได้
หลายแง่ และมีบตัรเปล่าซ่ึงไม่มีรูปภาพอะไรอีก 1 แผน่ โดยทัว่ไปจะเลือกภาพต่างๆประมาณ 10 
ภาพซ่ึงเป็นภาพท่ีเหมาะสมกบัเพศ วยั อายขุองผูถู้กทดสอบแลว้ใหเ้ล่าเร่ืองจากภาพท่ีเห็นแลว้น า
เร่ืองราวท่ีผูถู้กทดสอบเล่าใหฟั้งมาวเิคราะห์และตีความ แบบทดสอบน้ีใชส้ าหรับใชป้ระเมิน
บุคลิกภาพผูใ้หญ่ 

  - Children Apperception Test (CAT) เป็นแบบทดสอบท่ีมีลกัษณะคลา้ย
กบัแบบทดสอบ TAT แต่จะใชท้ดสอบส าหรับเด็ก 
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2.2.1.3 แบบทดสอบความถนดั  (Aptitude Test) แบบทดสอบประเภทน้ี
ตอ้งการวดัความสามารถของบุคคลในปัจจุบนั เพื่อน าไปพิจารณาสภาพการณ์ในอนาคตของบุคคล
นั้น ๆ วา่จะสามารถท างานหรือกิจกรรมหน่ึง ๆ เรียนหนงัสือ ฝึกฝนอบรมใหส้ าเร็จหรือไม่เพียงใด 
แบบทดสอบความถนดัแบ่งไดด้งัน้ี 

  1 ) แบบทดสอบความถนดัทางดา้นการเรียน 
  2 ) แบบทดสอบความถนดัพิเศษ เช่น แบบทดสอบความถนดัทางจกัรกล 

แบบทดสอบความถนดัทางการเป็นเสมียน แบบทดสอบความถนดัทางดนตรี แบบทดสอบความ
ถนดัทางศิลปะ เป็นตน้ 

2.2.1.4 แบบทดสอบผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Test ) เป็นแบบทดสอบท่ี
ใชว้ดัความส าเร็จในการฝึกฝนอบรมทางอาชีพหรือการเรียน โดยเป็นการทดสอบวา่หลงัจากท่ีบุคคล
ไดรั้บการฝึกฝนหรือเรียนมาแลว้ระยะหน่ึง บุคคลนั้นไดมี้ความรู้ ความเขา้ใจน าเอาส่ิงท่ีเรียนไปใช้
ในการแกปั้ญหาเพียงไร ตวัอยา่งของแบบทดสอบผลสัมฤทธ์ิไดแ้ก่ 

  1)  Comprehensive Test of Basic Skills เป็นแบบทดสอบท่ีวดัความ 
สามารถพื้นฐานหลาย ๆ ดา้นอยา่งกวา้ง ๆ ไดแ้ก่ การอ่าน ภาษาคณิตศาสตร์ วทิยาศาสตร์ ความถนดั
และสังคมโดยแบบเป็นหลายระดบัชั้นเรียน 

  2)  Metropolitan Achievement Test เป็นแบบทดสอบท่ีวดัทกัษะทางดา้น
ภาษา การอ่าน คณิตศาสตร์ และในบางชั้นจะเก่ียวกบัวทิยาศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

  3)  Stanford Modern Mathemafics Concept Test เป็นแบบทดสอบท่ีสร้าง
ข้ึนเพื่อวดัความรู้ ค  าศพัท ์การท างานตลอดจนคณิตศาสตร์ 

  4)  Cooperative Social Studies Test เป็นแบบทดสอบวดัผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียน สังคม 7สาขาของนกัเรียนชั้นมธัยมตามหลกัสูตรในชั้นเรียน 

2.2.1.5 แบบส ารวจความสนใจ (Interest Inventory) เป็นแบบทดสอบท่ี
ช่วยใหท้ราบถึงความสนใจของบุคคลทั้งน้ีเพราะความสนใจเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
เรียนรู้ การเลือกอาชีพและการท ากิจกรรมต่าง ๆ ของบุคคล แบบส ารวจความสนใจ ไดแ้ก่ 

  1) แบบส ารวจความสนใจในอาชีพของคูเดอร์  (Kuder General Interest 
Survey) 

2) แบบส ารวจความสนใจในอาชีพของฮอลแลนด ์( Vocational       
Prederence Inventory) 

  3) แบบส ารวจความสนใจในอาชีพของสตรอ ง (Strong Vocational 
Interest Blank) 
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2.2.2 คุณลกัษณะทีด่ีของแบบทดสอบทางจิตวทิยา 
ในการใชแ้บบทดสอบทางจิตวทิยาเพื่อหาขอ้มูลในการช่วยตดัสินเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง

เกียวกบับุคคลนั้นมกัจะพบกบัปัญหาอยูเ่สมอวา่จะเลือกใชแ้บบทดสอบชุดใดดีจึงช่วยใหส้ามารถ
ตดัสินใจไดจ้ริง ๆ โดยทัว่ไปแลว้แบบทดสอบทางจิตวทิยาท่ีใชว้ดัพฤติกรรมต่างๆ ของบุคคลได้
อยา่งถูกตอ้ง แม่นย  านั้น ควรเป็นแบบทดสอบท่ีสร้างข้ึนมาโดยผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองนั้น ๆ และไดมี้
การตรวจสอบโดยการน าไปทดลองใชแ้ละไดผ้า่นขั้นตอนของการวเิคราะห์ท่ีดีจนเป็นท่ีเช่ือถือได้
แลว้ ดงันั้นในการพิจารณาคุณลกัษณะท่ีดีของแบบทดสอบทางจิตวทิยาจ าเป็นตอ้งอาศยัเกณฑต่์าง ๆ 
ประกอบการพิจารณาดงัน้ี 

 2.2.2.1 ความเช่ือถือไดข้องแบบทดสอบ (Reliability) แบบทดสอบท่ี

เช่ือถือไดต้อ้งเป็นแบบทดสอบท่ีใหผ้ลแน่นอนคงท่ีไม่วา่จะน าไปใชท้ดสอบซ ้ ากบับุคคลเดิมก่ีคร้ังก็

ตามหรือไม่วา่จะทดสอบโดยผูท้ดสอบคนใดก็ตามก็จะไดผ้ลใกลเ้คียงกนัไม่เปล่ียนแปลง เช่นผูก้าร

ทดสอบบุคลิกภาพพบวา่บุคคลหน่ึงมีบุคลิกภาพแบบเปิดเผย เม่ือมีการทดสอบอีกคร้ังหรือทดสอบ

โดยผูท้ดสอบใดก็ตามบุคคลนั้นก็จะมีบุคลิกภาพแบบเปิดเผยเสมอ  

2.2.2.2 ความเท่ียงของแบบทดสอบ (Validity) แบบทดสอบท่ีมีความ

เท่ียงตรงจะเป็นแบบทดสอบท่ีวดัไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการจะวดั วดัไดห้รือทดสอบไดต้รงตามจุดประสงค์

ท่ีผูท้ดสอบตอ้งการจะวดั 

2.2.2.3 มีเกณฑป์กติ (Norms) เกณฑป์กติเป็นมาตรฐาน หรือเกณฑท่ี์

ก าหนดไวร้ะดบัหน่ึงเพื่อเอาไวเ้ปรียบเทียบเม่ือมีการทดสอบบุคคลต่างๆ วา่บุคคลเหล่านั้นสามารถ

ท าถึงเกณฑท่ี์ก าหนดไวห้รือไม่ เกณฑป์กติสามารถแยกระดบัความสามารถหรือคุณลกัษณะของ

บุคคลไดท้ั้งน้ีเพราะเกณฑป์กติสามารถบอกคะแนนโดยเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งและบอกถึงคะแนนท่ี

แตกต่างกนัทั้งระดบัท่ีต ่ากวา่และสูงกวา่ระดบัเฉล่ียอีกดว้ย 

2.2.2.4 มีความเหมาะสมในการน าไปใช้  (Usability of Practical) 

แบบทดสอบท่ีดีตอ้งมีความเหมาะสมในเร่ืองต่าง ๆ ดงัน้ี 

1) มีความง่ายต่อการด าเนินการทดสอบ โดยมีการออกค าสั่งท่ีชดัเจน ไม่
ยุง่ยาก ซบัซอ้น เขา้ใจง่าย 

2) มีการก าหนดเวลาในการท าแบบทดสอบอยา่งเหมาะสม การใชเ้วลาท า
แบบทดสอบนานเกินไปจะท าใหผู้รั้บการทดสอบเกิดความเหน่ือยลา้หรือขาดแรงจูงใจท่ีจะท า
แบบทดสอบแต่ถา้ใชเ้วลาท าแบบทดสอบนอ้ยเกินไป ก็จะท าใหผู้รั้บการทดสอบเกิดความเครียด
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หรือมีความวติกกงัวลสูง ดงันั้นระยะเวลาในการท าแบบทดสอบจึงมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการ
แสดงออกของผูรั้บการทดสอบซ่ึงอาจท าใหก้ารทดสอบขาดความเช่ือถือได ้

3) มีความง่ายต่อการแปลความหมาย แบบทดสอบท่ีดีจะตอ้งอธิบายวธีิ
แปลความหมาย วธีิการใหค้ะแนน ตลอดจนวธีิการใชไ้วใ้นหนงัสือคู่มืออยา่งละเอียด 

4) มีความสะดวกในการน าไปใชมี้ความกะทดัรัดและประหยดัค่าใชจ่้าย 
ดงันั้นในการเลือกแบบทดสอบทางจิตวทิยาไปใชใ้นงานดา้นต่าง ๆ นั้น 

จ าเป็นตอ้งพิจารณาลกัษณะต่าง ๆ ดงัน้ี 
1) จุดมุ่งหมายและธรรมชาติของแบบทดสอบโดยพิจารณาวา่

แบบทดสอบท่ีจะน าไปใชไ้ดส้ร้างข้ึนเพื่อวดัลกัษณะท่ีผูท้ดสอบตอ้งการจะวดัหรือไม่ 

2) ไดมี้การทดลองใชมี้การหาค่าความเท่ียงตรง 

3) แบบทดสอบนั้นเหมาะสมกบัระดบัอาย ุการศึกษา เพศ และวฒันธรรม

ของผูเ้ขา้การทดสอบ 

4) มีความสะดวกในการตรวจใหค้ะแนนและแปลความหมาย 

5) ระยะเวลาในการทดสอบแต่ละคร้ังไม่ควรจะนานหรือสั้นจนเกินไป 

6) เป็นแบบทดสอบท่ีสร้างโดยผูท่ี้มีช่ือเสียง มีคุณสมบติัหรือคุณวฒิุเป็น

ท่ีน่าเช่ือถือได ้

7) ค่าใชจ่้ายต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัการทดสอบควรเหมาะสมกบังบประมาณท่ีมี 

8) สามารถน าไปใชไ้ดอ้ยา่งสะดวก 

9) ผลท่ีไดจ้ากการทดสอบคุม้ค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 

การทดสอบทางจิตวทิยาไม่ใช่ส่ิงท่ีท ากนัไดง่้ายโดยบุคคลท่ีรู้จกั  แต่แบบทดสอบโดย
ไม่รู้จกัท่ีมาหรือลกัษณะของแบบทดสอบแต่ละชนิด  ทั้งน้ี เพราะวา่ในการทดสอบทางจิตวทิยานั้น
จะตอ้งผา่นกระบวนการท่ีเป็นวทิยาศาสตร์ซ่ึงมีระบบระเบียบและมีมาตรฐานท่ีก าหนดไวต้าม
ขอ้ก าหนดของแบบทดสอบแต่ละชนิด  ไม่วา่จะทดสอบกบัผูใ้ดก็ตอ้งใชว้ธีิเดียวกนั  เพื่อขจดัความ
ล าเอียงของผูท้ดสอบท่ีอาจเกิดข้ึนไดแ้ละการไดเ้ปรียบเสียเปรียบของผูรั้บการทดสอบ นอกจากน้ี
หลงัจากไดข้อ้มูลจากการทดสอบแลว้  ก็ตอ้งน ามาพิจารณาและวเิคราะห์ตามเกณฑข์องการแปลผล
ของแบบทดสอบแต่ละชนิด  วา่ลกัษณะการตอบแบบใดมีความหมายเช่นใดตามมาตรฐานท่ีก าหนด
ไว ้การท่ีไม่เขา้ใจวา่การทดสอบทางจิตวทิยานั้นคืออะไร  ก็อาจท าใหมี้เจตคติท่ีไม่ดีต่อการทดสอบ
วา่เป็นเร่ืองท่ีเสียเวลาไม่ไดป้ระโยชน์ แต่โดยแทจ้ริงแลว้ควรมองวา่การทดสอบทางจิตวทิยาเป็นส่ิง
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ท่ีช่วยใหเ้ราไดเ้ขา้ใจพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงสามารถท่ีจะท านายพฤติกรรมและช่วยเหลือพฒันา
พฤติกรรมของบุคคล สามารถปรับตวัอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุขตามศกัยภาพของบุคคลนั้น 
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บทที ่ 3 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 
 

การวจิยั เร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยาและการจดัท า
แผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายธุรการ-การเงิน โรงเรียนเอกชน มีรายละเอียดและ
วธีิด าเนินการ เรียงตามล าดบัดงัน้ี 

1. ประชากรและตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 
 

3.1  ประชากรและตัวอย่าง 
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการ วจิยั ในคร้ังน้ีคือ ผูร่้วมบริหารโรงเรียนเอกชน ต าแหน่งผูช่้วย

ผูอ้  านวยการฝ่ายธุรการ-การเงิน จ านวน 1 คน 
 
 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ 
1. แบบประเมินทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment) ช่ือวา่ The Work Behavior  

Inventory (WBI )  
2. แบบประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ( Feedback from boss)  
     ซ่ึงมีรายละเอียดของเคร่ืองมือดงัน้ี 

 
3.2.1  แบบประเมินทางจิตวทิยา The Work Behavior Inventory (WBI)  

3.2.1.1 The Work Behavior Inventory (WBI)  
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 เคร่ืองมือ WBI คือ เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของ
พนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อน าอธิบายสรุปนั้นมาท าการวเิคราะห์เพื่อคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือ
เล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ  

เคร่ืองมือ WBI สามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนในการท าการตดัสินใจเพื่อ
คดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลใหต้รงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน าไปใช้
ช่วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัส่ิงต่าง ๆ ดงัน้ี 

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

 เคร่ืองมือ WBI มีลกัษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการท างาน 
ดงัน้ี  

1) ประเด็นของลกัษณะงาน  - WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการ
จดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะงานต่าง ๆ ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้ม
ของการท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

2) มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นไดว้า่บุคคลผู ้
นั้นไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 

3) ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน  - WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคย
ท างานมาก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

4) มาต รฐานของคะแนน - WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล์
เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

5) ง่ายต่อการท า  - ผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึง
ความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 
นาที (ไม่จ  ากดัเวลา) 

3.2.1.2  คุณลกัษณะเด่นท่ีส าคญัของ WBI  

จากผลการศึกษาและการวจิยัหลายองคก์รทั้งต่างประเทศและในประเทศ 
พบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
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1) ความน่าเช่ือถือ ( Reliability)  WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกวา่
แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ท่ีมีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืน
อยูท่ี่ .75) 

2) ความเท่ียงตรง  (Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถ
ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 

3) ความสัมพนัธ์กบั  Big Five เคร่ืองวดัของ WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตาม
หลกัเกณฑท่ี์ไดจ้ากการศึกษาวจิยัในเร่ืองปัจจยัทางบุคลิกภาพของ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ี
มีประสิทธิภาพตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นจะ
ไม่สามารถประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

4) ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบ บุคลิกภาพ อ่ืนท่ีมีช่ือเสียง    WBI มี
ความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับและเป็นท่ีรู้จกั เช่น Hogan, OPQ, NEO, CPI 

5) นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวจิยั  เคร่ืองวดัของ   WBI ได้
ท าการประเมินผลตามความสามารถท่ีไดใ้หค้  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ 
Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  

6) สติปัญญาทางอารมณ์ รายงานบรรยายสรุปของ WBI มีเคร่ืองวดัคะแนน
รวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์  (Emotional Intelligence) ซ่ึงหนงัสือของ  Daniel Goleman 
(1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างานหรือการ
ประกอบอาชีพ 

3.2.1.3  ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI 
จากการวจิยัพบวา่  WBI มีความถูกตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 
1) ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบั

งาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
2) ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ 
3) ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกนอ้งไปสู่

บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
4) ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
5) วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั ” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรค

ต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 
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6) มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามใหค้  าแนะน า
พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 

3.2.1.4  Work Behavior Inventory Scales 
WBI มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีความเก่ียวโยงกบั สถานการณ์

ท างานดงัน้ี  
การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ  (Extraversion) 

1. การชอบสมาคม (Sociability) 
2. การเป็นผูน้ า (Leadership) 
3. การจูงใจ (Influence) 
4. พลงัใจในการท างาน (Energy) 

การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
5. ความร่วมมือ (Cooperation) 
6. ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) 
7. ความช านาญการทูต (Diplomacy) 

การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
8. การปรับตวั (Adaptability) 
9. การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 
10. ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
11. ความเป็นอิสระ (Independence) 

การมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
12. การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 
13. การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
14. การยนืกราน  (Persistence) 
15. ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
16. ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
17. การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
18. การควบคุมตนเอง  (Self Control) 
19. การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 
20. การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 
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21. การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 
คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 

22. การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 
23. การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
25. ความมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
26. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

ลกัษณะของผูน้ า  (Leadership Styles) 
27. การออกค าสั่ง  (Directive) 
28. การผอ่นปรน (Laissez-Faire) 

ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง  (Influencing & Selling Styles) 
29. คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
30. วเิคราะห์/จ าแนก  (Analytical) 
31. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 

Behavioral Growth Potential 
32. Behavioral Growth Potential 

ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33. ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
34. ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า  (Leadership Effectiveness) 
36. ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ  (Entrepreneurial Effectiveness) 
37. Emotional Intelligence 

ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38. ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
39. ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
40. ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response 
Inconsistency) 
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3.2.2 แบบประเมินข้อมูลป้อนกลบัจากผู้บังคับบัญชา (Feedback from boss) 
3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
แบบประเมินมีลกัษณะเป็นตาราง ประกอบดว้ยลกัษณะบุคลิกภาพ ทั้งหมด 

21 ขอ้ พร้อมค าบรรยายในแต่ละลกัษณะเพื่อเป็นรายละเอียดใหเ้กิดความชดัเจนในการตอบแบบ
ประเมินมากยิง่ข้ึน ในแต่ละขอ้จะมีช่องวา่งทา้ยขอ้ เพื่อผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกประเมินเพื่อใหเ้ป็นขอ้มูล
ป้อนกลบัวา่ในขอ้นั้น ๆ เป็นลกัษณะท่ีเป็นจุดเด่น ( Asset) หรือขอ้ปรับปรุง ( Caution) ของผูรั้บการ
ประเมิน  โดยมีการเลือกจุดเด่นและขอ้ปรับปรุงทั้งส้ินอยา่งละ 4 ขอ้ และใหล้ าดบัความส าคญัโดยใส่
ตวัเลขเรียงตามล าดบัความส าคญัจาก 1-4 โดย 1 = มีความส าคญัมากท่ีสุด และ 4 = มีความส าคญันอ้ย
ท่ีสุดระหวา่ง 4 ขอ้ท่ีถูกเลือก ส าหรับตวัแปรในการใหข้อ้มูลป้อนกลบัในแบบประเมินนั้น  
ประกอบดว้ยตวัแปรหลกัจาก 2 ส่วนคือ 

1. บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ( Big 5 Personality) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ี
ประกอบดว้ย 5 มิติ ซ่ึงไดแ้ก่  

1) บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion)  
2) บุคลิกภาพดา้นความอ่อนนอ้ม (Agreeableness)  
3) บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 
4) บุคลิกภาพดา้นความมีสติ (Conscientiousness) 
5) บุคลิกภาพดา้นความมัน่คงทางอารมณ์(Emotional stability)  

2.  PWBI Competency ซ่ึงมีทั้งหมด 21 ขอ้ ไดแ้ก่ 
1) Sociability (การเขา้สังคม ) - แสดงออกถึงการช่างพดู และชอบพบปะ
สังสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 
2) Leadership (ความเป็นผูน้ า ) - มุ่งมัน่ต่อตนเองในการน าพา และบนัดาล
ใจผูอ่ื้นในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ 
3) Influence (การชกัจูง ) - ชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นโดยกล่าวดว้ยเหตุผล 
เช่น การขาย และการชกัจูงผูอ่ื้น 
4) Energy (ก าลงังาน) - ชอบสภาพแวดลอ้มในการท างานรวดเร็ว และการ
ท างานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่ไม่หยดุย ั้ง 
5) Cooperation (ความร่วมมือ ) - ชอบท างานกบัผูอ่ื้นหรือเพื่อนร่วมงาน 
สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญัก าลงัใจกลุ่ม 
6) Concern for others (ความใส่ใจผูอ่ื้น ) - เขา้อก เขา้ใจผูอ่ื้น และ
กระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 
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7) Diplomacy (การทูต) - ใชว้าจาสุภาพ อ่อนนอ้ม ท าใหแ้น่ใจวา่สุภาพ และ
น่านบัถือต่อบุคคลท่ียาก และใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 
8) Adaptability (ความสามารถในการปรับตวั ) - ความพยายามแสวงหา
ทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 
9) Innovation (การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ) - มีจินตนาการ ความคิด สร้างสรรค์
ท าส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวธีิทางเดิมไปสู่ทางใหม่ 
10) Analytical Thinking (การคิดเชิงวเิคราะห์ ) - มีเหตุผล และสร้างรูปแบบ
ในการคิด และสังเกตวธีิการด าเนินการ 
11) Independence (ความเป็นอิสระ ) - มีอิสระดา้นความคิด และการ
ตดัสินใจ สามารถพึ่งพาตนเองได ้
12) Achievement (การบรรลุผลส าเร็จ ) - ก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ท างาน
อยา่งจริงจงั แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 
13) Initiative (การริเร่ิม ) - ปฏิบติัลงมือท าโดยไม่ตอ้งร้องขอ ยนิดี และ
ยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 
14) Persistence (การยนืกราน ) - ท างานจนกวา่จะส าเร็จ และไม่ละทิ้ง
โครงการหรือภาระหนา้ท่ี 
15) Attention to Detail (การใหค้วามสนใจต่อรายละเอียด ) - ตรวจทานงาน
อีกคร้ัง เพื่อความถูกตอ้ง และป้องกนัความผดิพลาด 
16) Dependability (ความน่าเช่ือถือ ) - มีความน่าเช่ือถือไดต่้อความ
รับผดิชอบ ท างานทนัตามก าหนดเสมอ 
17) Rule Following (การปฏิบติัตามกฎ ) - ระมดัระวงัต่อการปฏิบติัตาม
กฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 
18) Self-Control (การควบคุมอารมณ์ตวัเอง ) - ไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธ 
หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ในการตอบสนอง 
19) Stress Tolerance (การอดทนต่อความเครียด ) - ท างานไดดี้ใน
สถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 
20) Self Confidence (การมัน่ใจในตนเอง ) - มีความมัน่ใจในตนเอง ไม่ค่อย
รู้สึกต่อขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 
21) Emotional Self-Awareness (การตระหนกัต่ออารมณ์ ) - รับรู้ เขา้ใจ และ
จดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
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3.3  การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัไดเ้ก็บรวมรวมขอ้มูลจากแบบประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาท่ีไดรั้บ

จากผูท้  าการประเมิน ซ่ึงผูท้  าการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของผูรั้บการ
ประเมิน ซ่ึงในการประเมินนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะประเมิน 2 ส่วน ส่วนแรกไดแ้ก่จุดเด่น และส่วนท่ีสอง
คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้และขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้ และให้
ล าดบัความส าคญัของแต่ละส่วนโดยใส่ตวัเลขเรียงตามล าดบัความส าคญัจาก 1-4 โดย 1 = มี
ความส าคญัมากท่ีสุด และ 4 = มีความส าคญันอ้ยท่ีสุดใน 4 ขอ้ ซ่ึงหลงัจากการท าแบบประเมินให้
ขอ้มูลป้อนกลบัเสร็จส้ิน ผูรั้บการประเมินจะทราบวา่ จุดเด่นท่ีตนเองมีเรียงตามล าดบัท่ีมีมากท่ีสุดจาก 
1 – 4 ประกอบดว้ยอะไรบา้ง และขอ้ปรับปรุงท่ีตนเองมีเรียงตามล าดบัท่ีควรปรับปรุงมากท่ีสุด
เรียงล าดบัความส าคญัจาก 1- 4 ประกอบดว้ยอะไรบา้ง เพื่อน าไปเป็นขอ้มูลในการพฒันาตนเองต่อไป 
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บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 
 
 

จากการวเิคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาเร่ืองการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมิน
ทางจิตวทิยาและการจดัท าแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกผูช่้วยผูอ้  านวยการฝ่ายธุรการ-การเงิน โรงเรียน
เอกชน ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใชแ้บบ ประเมินทางจิตวทิยาโดยใชเ้คร่ืองมือ Work Behavior 
Inventory (WBI)และแบบประเมินจากหวัหนา้งานและน ามาวเิคราะห์ขอ้มูลในเชิงพรรณนาซ่ึงผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี 

 

4.1 ข้อมูลในภาพรวมจากการ ประเมนิโดยใช้เคร่ืองมอื Work Behavior Inventory 
(WBI) 

ผู้รับการ ประเมินปัจจุบนัปฏิบติังานท่ีโรงเรียน เอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดั
กรุงเทพมหานครฯ ในต าแหน่งหวัหนา้ฝ่ายธุรการ-การเงิน และงานสอนหนงัสือนกัเรียนในระดบัชั้น
ประถมศึกษาปีท่ี 5  ในการประเมินคร้ังน้ี ผูรั้บการประเมินไดท้  าการประเมินดว้ยเคร่ืองมือ WBI ผา่น
ทางเครือข่ายอินเตอร์เน็ต และมีการแสดงผลการประเมินดงัท่ีปรากฏในภาพประกอบท่ี 4.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ4.1ผลการประเมินดว้ยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory 
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จากการวเิคราะห์ภาพรวมของผูรั้บการประเมินโดยใชโ้ปรแกรม WBI ดงักล่าว มีผลการ
ประเมินในดา้นต่าง ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั ดงัน้ี 

 
 

 
ภาพ 4.2 บุคลิกภาพแบบเก็บตวัหรือเปิดเผย 
 

4.1.1 บุคลกิภาพแบบเกบ็ตัวหรือเปิดเผย (Introversion orExtraversion) 
จากการวเิคราะห์ในภาพรวมดา้นบุคลิกภาพแบบเก็บตวัหรือเปิดเผยใน Big 5 Factors จะ

เห็นไดว้า่ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีค่อนขา้งเก็บตวั และเม่ือวเิคราะห์รายละเอียดใน WBI พบวา่ 
- ผูรั้บการประเมินเป็นคน พดูนอ้ย  เขา้สังคมไดแ้ต่ตอ้งใชร้ะยะเวลาในการปรับตวัเม่ือ

ตอ้งพบเจอกบัสังคมใหม่ ๆ  
- ไม่ชอบน าใครและมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นผูต้ามมากกวา่ หากตกอยูใ่นสถานการณ์ท่ีตอ้ง

เป็นผูน้ า จะเป็นผูน้ าท่ีไม่ชอบสั่งการ หรือบงัคบัใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามค าสั่ง  
- หลีกเล่ียงการปะทะกบัลูกนอ้งโดยตรง  ในกรณีท่ีตอ้งพดูโนม้นา้วผูอ่ื้น สามารถพดูชกั

น าการตดัสินใจของผูอ่ื้นไดพ้อสมควรแต่จะพยายามหลีกเล่ียงการถกเถียงปัญหา  
- ชอบการท างานท่ีไม่เร่งรีบ เป็นคนท างานไม่เร็ว มีความ กระตือรือร้น ท่ีจะท างาน

ค่อนขา้งนอ้ย ไม่ชอบสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเร่งรีบหรือมีกิจกรรมเยอะ เม่ือเปรียบเทียบกบังานท่ี
ท าอยูใ่นปัจจุบนั 

ความสัมพนัธ์ ของบุคลิกภาพดา้นเก็บตวัหรือเปิดเผย กบังานท่ีท าในปัจจุบนั นั้น การ
ท างานของผูรั้บการประเมิน เป็นการท างานใน สถานศึกษาเอกชนซ่ึงเป็น สถานท่ีเฉพาะ ไม่ค่อยมี
โอกาสพบปะกบัสังคมใหม่ ๆ หรือติดต่อสร้างความสัมพนัธ์กบัองคก์รหรือหน่วยงานภายนอก การ
ปฏิบติังานประจ าวนัเป็นงานท่ีท าเป็นกิจวตัร ไม่ตอ้งใชค้วามเร่งรีบหรือความเร่งด่วนในการท างาน
มากนกั ในการท างานตอ้งใชบ้ทบาทของความเป็นผูน้ าในการสั่งการและพดูโนม้นา้ว
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้งในบางสถานการณ์ซ่ึงไม่บ่อยนกัเน่ืองจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในฝ่ายธุรการ-การเงิน 
ปฏิบติังานท่ีท าเป็นกิจวตัรเช่นเดียวกนั 
 

 
 

 
ภาพ 4.3 บุคลิกภาพแบบปัจเจกนิยมหรือสอดคลอ้งนิยม 
 

4.1.2  บุคลกิภาพแบบปัจเจกนิยมหรือสอดคล้องนิยม ( Individualism 
orAgreeableness) 

จากการวเิคราะห์ในภาพรวมแบบปัจเจกนิยมหรือสอดคลอ้งนิยมใน Big 5 Factors 
พบวา่ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ไปทางความเป็นปัจเจกนิยมมากกวา่การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นใน
สังคม และเม่ือวเิคราะห์รายละเอียดใน WBI พบวา่ 

- ผูรั้บการประเมิน สามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ใหก้ารสนบัสนุนผูร่้วมงานหากตอ้ง
ท างานเป็นทีม รวมทั้งใหค้วามช่วยเหลือหากเกิดความขดัแยง้หรือปัญหาในทีม  

- มีความกระตือรือร้น ท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้นพอสมควร มีความใส่ใจกบัปัญหาของผูอ่ื้นบา้ง 
มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นและใส่ใจกบัความรู้สึกของผูอ่ื้นพอสมควร  

- รับฟังและเคารพความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน เป็นคนสุภาพและหลีกเล่ียงท่ีจะเกิด
ความขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน 

ความสัมพนัธ์ของบุคลิกภาพแบบปัจเจกนิยมหรือสอดคลอ้งนิยมกบังานท่ีท าในปัจจุบนั
นั้น เน่ืองจากผูรั้บการประเมินท า งานฝ่ายธุรการ-การเงิน จึงใชท้กัษะของการท างานร่วมกนัเป็นทีม
ค่อนขา้งนอ้ย และแต่ละคนต่างมีหนา้ท่ีประจ าของตนเองและมีเพียงงานละ 1 คน เช่น งานบญัชี งาน
ทะเบียนทรัพยสิ์น งานจดัซ้ือ เป็นตน้  จึงไม่ค่อยมีโอกาสไดร่้วมกนัท างานเป็นทีม  ส่วนในเร่ืองการ
ปฏิบติัตนในการท างานของผูรั้บการประเมิน เน่ืองจากเป็นผูบ้งัคบับญัชา จึงตอ้งเป็นแบบอยา่งในการ
มีความเมตตา เห็นอกเห็นใจและใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นตามสมควรเม่ือพบวา่ประสบปัญหา รวมทั้ง
ตอ้งใหค้  าแนะน าไดเ้ม่ือมีผูม้าปรึกษาหรือขอค าแนะน า 
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ภาพ 4.4 บุคลิกภาพแบบอนุรักษนิ์ยมหรือเปิดรับประสบการณ์ใหม่ 
 

4.1.3 บุคลกิภาพแบบอนุรักษ์นิยมหรือเปิดรับประสบการณ์ใหม่ ( Conventionalism or 
Openness to Experience) 

จากการวเิคราะห์ในภาพรวมดา้นบุคลิกภาพแบบอนุรักษนิ์ยมหรือเปิดรับประสบการณ์
ใหม่ใน Big 5 Factors พบวา่ผูรั้บการประเมินเป็นคนอนุรักษนิ์ยมและไม่ชอบส่ิงใหม่ ๆ และเม่ือ
วเิคราะห์รายละเอียดในWBI พบวา่ 

- เป็นคนปรับตวัไม่ค่อยเก่งและไม่ชอบการเปล่ียนแปลงในส่ิงใหม่ๆเท่าท่ีควร  
- ชอบส่ิงท่ีสามารถคาดการณ์ได ้เช่น งานท่ีตอ้งท าประจ าวนัหรืองานท่ีตอ้งปฏิบติัตาม

ธรรมเนียม และไม่ชอบใชจิ้นตนาการในการท างานมากนกั  
- ชอบส่ิงท่ีเป็นรูปธรรมมากกวา่ส่ิงท่ีจบัตอ้งไม่ได ้ไม่ค่อยใหค้วามสนใจกบัการท างานท่ี

ตอ้งคิดวเิคราะห์รวมถึงการวเิคราะห์ตวัเลข  
- ชอบงานท่ีมีความอิสระในการตดัสินใจ มีความอิสระในการท างานค่อนขา้งสูง 

ความสัมพนัธ์ ของบุคลิกภาพแบบอนุรักษนิ์ยมหรือเปิดรับประสบการณ์ใหม่ กบังานท่ี
ท าในปัจจุบนันั้น การท างานปัจจุบนั ของผูรั้บการประเมิน เป็นงานสอนหนงัสือ และเป็นหวัหนา้ฝ่าย
ธุรการ-การเงินของโรงเรียน ซ่ึงในภาระงานไม่จ าเป็นตอ้งใชก้ารปรับตวัหรือเปล่ียนแปลงในส่ิงใหม่ 
ๆ มากนกั ไม่ตอ้งมีการแข่งขนักบัคนอ่ืน แต่อาจจะมีปรับเปล่ียน การท างานบา้งเพื่อใหก้ระบวนการ
การท างานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  มีการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัเลขแต่เป็นการใชก้ารคิดวเิคราะห์
ตวัเลขในระดบัพื้นฐานจึงไม่ตอ้งคิดวเิคราะห์มากนกั ไม่ค่อยพบเจออุปสรรคหรือความทา้ทายใหม่ๆ
ในการท างาน 
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ภาพ 4.5 บุคลิกภาพแบบเร่ือย ๆ หรือรอบคอบ 
 

4.1.4  บุคลกิภาพแบบเร่ือย ๆ หรือรอบคอบ (Casualness or Conscientiousness) 
จากการวเิคราะห์ในภาพรวมดา้นบุคลิกภาพแบบเร่ือย ๆ หรือรอบคอบใน Big 5 Factors 

พบวา่ผูรั้บการประเมินมีบุคลิกภาพแบบเร่ือย ๆ ไม่สนใจเป้าหมาย ไม่ใส่ใจรายละเอียดหรือการท า
ตามกฎ และเม่ือวเิคราะห์รายละเอียดใน WBI พบวา่  

- ผูป้ระเมินชอบท่ีจะสบายมากกวา่ท่ีจะตอ้งพบเจอกบัเร่ืองยาก ๆ ไม่ชอบการตั้งเป้าหมาย
หรือมาตรฐานสูงๆ หากเลือกไดจ้ะเลือกท่ีจะท างานท่ีท าใหเ้กิดความสุขมากกวา่ท่ีจะตอ้งท างาน
แข่งขนักบัคนอ่ืน  

- หลีกเล่ียงการท างานท่ีตวัเองไม่ชอบรวมถึงหลีกเล่ียงการรับผดิชอบการมอบหมายงาน
ใหม่ๆจากหวัหนา้ ไม่ค่อยเสนอตวัรับงานหากไม่จ  าเป็นเพราะมองวา่เป็นภาระ  

- ขาดแรงจูงใจท่ีจะท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย บางคร้ังท างานไม่เสร็จตรงตามเวลา 
หากเจออุปสรรคจะเกิดความทอ้ถอยไดง่้ายหากเป็นอุปสรรคท่ียากๆ  

- เป็นคนท่ีมีความละเอียดในการท างานอยูบ่า้งอาจมีการตรวจสอบความถูกตอ้งของงานท่ี
ท าในระดบัหน่ึงแต่ไม่ละเอียดมากนกั  

- การปฏิบติัตามกฎหรือขั้นตอนอยูใ่นระดบัต ่างานท่ีเหมาะจึงไม่ควรเป็นงานท่ีตอ้งท า
ตามขอ้ปฏิบติัหรือตามขั้นตอนแบบหลีกเล่ียงไม่ไดเ้พราะไม่ชอบปฏิบติัตามคู่มือหรือท าตาม
ขั้นตอน 
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ภาพ 4.6 บุคลิกภาพแบบมีอารมณ์ตอบสนองต่อส่ิงเร้าหรือมัน่คงทางอารมณ์  
 

4.1.5 บุคลกิภาพแบบมีอารมณ์ตอบสนองต่อส่ิงเร้าหรือมั่นคงทางอารมณ์ ( Emotional 
Spontaneity or Emotional Stability) 

จากการวเิคราะห์ในภาพรวมดา้นบุคลิกภาพแบบมีอารมณ์ตอบสนองต่อส่ิงเร้าหรือ
มัน่คงทางอารมณ์ใน Big 5 Factors พบวา่ผูรั้บการประเมินมีบุคลิกภาพท่ีมีแนวโนม้ไปทางการมี
อารมณ์ตอบสนองต่อส่ิงเร้า และเม่ือวเิคราะห์รายละเอียดใน WBI พบวา่  

- ผูรั้บการประเมิน เป็นคนท่ีค่อนขา้งใจเยน็ ไม่โผงผาง สามารถควบคุมอารมณ์ตวัเองใน
สถานการณ์ต่าง ๆ ไดค้่อนขา้งดี 

- มีความอดทนต่อความกดดนัอยูใ่นระดบัปานกลาง หากตอ้งปฏิบติังานภายใตค้วาม
กดดนัสามารถท่ีจะท างานในสถานการณ์ท่ีมีความกดดนัระดบัปานกลางได ้ 

- มีความมัน่ใจในตวัเอง ค่อนขา้งนอ้ย โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกรณีท่ีพบเจอกบัสถานการณ์
หรือเหตุการณ์ท่ีมีความรู้สึกวา่ยาก  

- ตระหนกัและ รู้จกัอารมณ์ตวัเอง พอสมควร สามารถจดัการ หรือคาดการณ์ อารมณ์ของ
ตวัเองไดบ้า้งในบางสถานการณ์ 

ส าหรับความสัมพนัธ์ ของบุคลิกภาพแบบมีอารมณ์ตอบสนองต่อส่ิงเร้าหรือมัน่คงทาง
อารมณ์กบังานท่ีผูรั้บการประเมินอยูท่  านั้น ในสภาพการท างานของผูรั้บการประเมิน ไม่มีแรงกดดนั
ในการท างาน การท างานภายใตส้ภาวะท่ีตอ้งเจอกบัแรงกดดนัค่อนขา้งนอ้ยเน่ืองจากเป็นการท างานท่ี
ปฏิบติัเป็นกิจวตัร ไม่ค่อยพบเจอส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายในการท างาน 
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ภาพ 4.7 อาชีพท่ีเหมาะสมกบับุคลิกภาพของผูรั้บการประเมิน 
 

4.1.6  อาชีพทีเ่หมาะสมกบับุคลกิภาพ (Occupation Fit) 
ส าหรับการวเิคราะห์ในดา้นอาชีพท่ีเหมาะสม พบวา่ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะ

บุคลิกภาพท่ีเหมาะกบังานดา้นการใหบ้ริการลูกคา้มากท่ีสุด เม่ือดูจากเปอร์เซ็นตเ์ปรียบเทียบกบัอาชีพ
อ่ืน ๆ และมีความเหมาะสมนอ้ยท่ีสุดกบัอาชีพท่ีตอ้งท างานเก่ียวกบัดา้นอารมณ์ดงัท่ีปรากฏในตาราง
ขา้งตน้ 
 

 
ภาพ 4.8 ความซ่ือสัตยใ์นการตอบแบบประเมิน 

 
4.1.7ความซ่ือสัตย์ในการตอบแบบประเมิน(Response Fidelity) 
ในส่วนของความซ่ือสัตยใ์นการตอบแบบประเมิน WBI ของผูรั้บการประเมินนั้น 

สามารถวเิคราะห์ไดด้งัน้ี 
- ดา้น Self-Perception ได ้61 เปอร์เซ็นต ์และ Self-Presentation ได ้60 เปอร์เซ็นต ์แสดง

ใหเ้ห็นวา่ผูรั้บการประเมินมีความเขา้ใจในตนเองอยูใ่นระดบักลาง ๆ ไม่โออ้วดตนเองมากเกินไปใน
การตอบแบบสอบถามและมีแนวโนม้ท่ีจะถ่อมตนเล็กนอ้ยในการประเมินศกัยภาพของตนเอง  

- ดา้นResponse Inconsistency ได ้59 เปอร์เซ็นต ์แสดงใหเ้ห็นวา่ในการท าแบบสอบถาม 
WBI น้ีนั้น ผูรั้บการประเมินไดต้อบค าถามในแต่ละขอ้ไปในทิศทางเดียวกนัและไม่มีความขดัแยง้
กนัเองในค าตอบของแต่ละขอ้ในแบบประเมิน 
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4.1.8 การพฒันาจุดแข็ง (Strengths to Leverage) 
จากการวเิคราะห์แบบทดสอบทางจิตวทิยา WBI พบวา่ผูรั้บการประเมินมีจุดแขง็ท่ีควร

ส่งเสริม 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
4.1.8.1 การควบคุมตนเอง ( Self-Control)จุดแขง็ของผูรั้บการประเมินท่ี

ควรส่งเสริมจุดแรกคือการควบคุมตนเอง จากการท าแบบประเมินพบวา่ ผูรั้บการประเมินสามารถรับ
แรงกดดนัในสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้มีแนวโนม้ท่ีจะไม่รู้สึกวา่ตนเองลม้เหลวหรือส้ินหวงัหากพบเจอ
กบัสถานการณ์ท่ีเลวร้าย เป็นคนท่ีไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธหรือฉุนเฉียว สามารถควบคุมอารมณ์
ตวัเองไดดี้ และมีแนวโนม้ท่ีจะมีความใจเยน็หากพบเจอสถานการณ์ท่ีมีวกิฤต ซ่ึงจุดแขง็ดา้นน้ี
สอดคลอ้งกบัลกัษณะการประกอบอาชีพของผูรั้บการประเมินในปัจจุบนั เน่ืองจากผูรั้บการประเมินมี
ต าแหน่งเป็นหวัหนา้ จึงควรท่ีจะควบคุมตนเองไดอ้ยา่งนอ้ยในระดบัปานกลางจนถึงระดบัมาก และ
ควรส่งเสริมจุดแขง็ดา้นน้ีเพื่อใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาพวถีิชีวติในปัจจุบนัท่ีตอ้งควบคุม
ตนเองจากสภาพแวดลอ้มและส่ิงเร้าจากสังคมรอบดา้นมากข้ึน 

4.8.1.2 ความอดทนต่อแรงกดดนั ( Stress Tolerance)ผูรั้บการประเมินมี
ความอดทน สามารถรับแรงกดดนัไดห้ากตกอยูใ่นสถานการณ์หรือเหตุการณ์ท่ีมีความกดดนั มีความ
ใจเยน็ ไร้ความกงักลในการท างาน สามารถท างานอยา่งมีความสุขในสภาพแวดลอ้มท่ีมีความกดดนั
ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนักบัจุดแขง็ดา้นการควบคุมตนเอง และเป็นจุดแขง็ท่ีควร
ส่งเสริมอีกดา้นเพราะสอดคลอ้งกบัการประกอบอาชีพของผูป้ระเมินแต่ในการส่งเสริมจุดแขง็ในดา้น
การทนต่อแรงกดดนันั้นมีส่ิงท่ีตอ้งพึงระวงัคือ อาจจะท าใหย้อมรับความลม้เหลวง่ายเกินไป หรืออาจ
ท าใหไ้ดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งท างานภายใตแ้รงกดดนัมากเกินไป 

4.8.1.3 การใหค้วามร่วมมือ ( Cooperation)ผูรั้บการประเมินมีศกัยภาพใน
การท างานเป็นทีมร่วมกบัผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน ไม่สร้างความขดัแยง้กบัสมาชิก
ในทีม เป็นคนท่ีชอบใหค้วามร่วมมือและเคารพการตดัสินใจของผูอ่ื้น มีแนวโนม้ชอบช่วยเหลือและ
สนบัสนุนเพื่อนร่วมงานและสามารถท างานร่วมกบัคนท่ีท างานดว้ยยากได ้ซ่ึงจุดแขง็ดา้นน้ีเป็นอีก
ดา้นท่ีควรพฒันาส าหรับผูรั้บการประเมิน ถึงแมว้า่ในการท างานของผูรั้บการประเมินจะไม่ไดมี้การ
ท างานเป็นทีมมากนกั แต่การใหค้วามร่วมมือและรับฟังผูอ่ื้นเป็นปัจจยัพื้นฐานในการท างาน และเป็น
ส่ิงท่ีผูร่้วมงานคาดหวงัท่ีจะไดรั้บจากผูรั้บการประเมินในฐานะท่ีเป็นหวัหนา้ 

 
4.1.9 จุดอ่อนเพือ่การพฒันา(Area for Development) 
จากการวเิคราะห์แบบทดสอบทางจิตวทิยา WBI พบวา่ผูรั้บการประเมินมีจุดอ่อนท่ีควร

มีการพฒันา 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
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4.1.9.1  ความเป็นผูน้ า (Leadership) 
เป็นจุดอ่อนท่ีผูรั้บการประเมินควรมีการพฒันาในล าดบัแรก ถึงแมว้า่ผูรั้บ

การประเมินอาจเกิดความรู้สึกไม่สบายใจเม่ือตอ้งสั่งการผูอ่ื้น ซ่ึงอาจเกิดจากการไม่ชอบเจอกบัความ
ขดัแยง้หรือท าใหผู้อ่ื้นเสียความรู้สึก แต่เม่ือดูจากสภาพและต าแหน่งการท างานของผูรั้บการประเมิน
แลว้ ผูรั้บการประเมินมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งพฒันาทกัษะดา้นความเป็นผูน้ าซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั
การท างานของผูรั้บการประเมินโดยตรง เน่ืองจากมีต าแหน่งเป็นหวัหนา้ ในบางคร้ังตอ้งมีการน า สั่ง
การ จดัการ เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ หรืออาจตอ้งต าหนิผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหาก
เกิดความผดิพลาดในการท างานท่ีท าใหเ้กิดความเสียหายต่อองคก์ร อีกทั้งในอนาคตผูรั้บการประเมิน
จะตอ้งท างานในต าแหน่งท่ีสูงกวา่ ดงันั้นจึงควรสร้างและพฒันาความเป็นผูน้ าใหม้ากข้ึน 

4.1.9.2 พลงัในการท างาน (Energy) 
พลงัในการท างานเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการท างาน เพราะจะช่วยกระตุน้

ใหก้ารท างานมีประสิทธิผลมากข้ึน ผูรั้บการประเมินเองเป็นคนท่ีท างานชา้และไม่ชอบ
สภาพแวดลอ้มท่ีตอ้งท างานอยา่งเร่งรีบ ซ่ึงงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนันั้นหากสามารถท าไดเ้ร็วข้ึนและมี
คุณภาพเท่าเดิมก็จะใหท้  างานไดม้ากข้ึนในแต่ละวนั และมีเวลาท่ีจะจดัการกบัเร่ืองอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานมากข้ึน หรือแมก้ระทัง่ใชเ้วลาเพื่อคิดนวตักรรมหรือไอเดียใหม่ๆเพื่อช่วยใหง้านมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน ดงันั้น “พลงัในการท างาน” จึงเป็นส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินควรใส่ใจใหค้วามสนใจในการ
พฒันา 

4.1.9.3 การบรรลุผลส าเร็จ (Achievement) 
ดา้น Achievement น้ีเป็นดา้นท่ีผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนนอ้ย อาจ

เน่ืองมาจากการท่ีผูป้ระเมินมองไม่เห็นเป้าหมายในการท างานท่ีทา้ทาย รวมถึงไม่ชอบท างานหนกั 
มุ่งเนน้มากเกินไปกบั ความสมดุลในการท างาน ( work life balance)และตวัผูรั้บการประเมินเองอาจ
มองเห็นเป้าหมายท่ีแน่นอนวา่ในอนาคต จึงท าใหข้าดแรงจูงใจ แรงขบัเคล่ือน และความ
ทะเยอทะยานท่ีจะมุ่งหาความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานของตนเอง แต่ทั้งน้ีทั้งนั้นแลว้ การมุ่งเนน้
ความส าเร็จตามเป้าหมายของงานเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับการท างานทุกประเภทถา้สภาพของงานนั้น
ยงัตอ้งมีการแข่งขนักบัผูอ่ื้น ซ่ึงการจดัการศึกษาเองนั้น ในปัจจุบนัเร่ิมมีปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลกระทบ
ใหเ้กิดการแข่งขนัมากข้ึน ไม่วา่จะเป็นมาตรฐานการศึกษาท่ีก าหนดโดยรัฐบาล หรือแมก้ระทัง่
ผลสัมฤทธ์ิของผูเ้รียน ดงันั้นในฐานะท่ีผูรั้บการประเมินเป็นผูร่้วมบริหารสถานศึกษา จึงควรพฒันา
ตน้เองในดา้นน้ีเพื่อใหง้านเกิดคุณภาพ และผลลพัธ์ขององคก์รเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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4.2ข้อมูลในภาพรวมจากการ แบบประเมนิข้อมูลป้อนกลบัจากผู้บังคบับัญชา ( Feedback 
from boss) 
 

4.2.1 จุดแข็งจากการประเมิน 
จากผลการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงประเมินโดยในเลือกจุดแขง็ของผูรั้บการ

ประเมิน 4 ลกัษณะและเรียงล าดบัความส าคญัจากจุดแขง็ท่ีมีมากท่ีสุดดว้ยเลข 1 และจดัล าดบัถึงเลข 4 
ซ่ึงจุดแขง็จากการประเมินของผูบ้งัคบับญัชามีดงัน้ี 

ล าดบัท่ี 1  Diplomacy (ดา้นการทูต) 
ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้ใชว้าจาสุภาพ มีความสุภาพ อ่อนนอ้ม 

และเป็นท่ีน่าเคารพนบัถือต่อบุคคลรอบขา้งและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งใหเ้กียรติและใหค้วามเคารพ
ต่อผูอ่ื้น ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวน้ีเป็นลกัษณะภายนอกของผูรั้บการประเมินท่ีผูบ้งัคบับญัชาเห็นไดช้ดัใน
การแสดงออกทางบุคลิกภาพของผูรั้บการประเมินและเป็นจุดเด่นของผูรั้บการประเมินท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาเลือกเป็นอนัดบัแรก 

ล าดบัท่ี 2 Emotional Self-Awareness (การตระหนกัต่ออารมณ์) 
ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้รับรู้ เขา้ใจ และสามารถจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของ

ตนเองไดดี้ สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองไดใ้นสถานการณ์ต่าง ๆ ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวน้ี
สอดคลอ้งกบัการท าแบบประเมินทางจิตวทิยา WBI ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงดา้นความมัน่คงทางอารมณ์ท่ี
ค่อนขา้งสูง ถึงแมว้า่การตระหนกัต่ออารมณ์ของผูรั้บการประเมินจะมีเปอร์เซ็นตท่ี์ไม่สูงนกัแต่เม่ือ
เทียบระหวา่งคุณลกัษณะดา้นอารมณ์ดว้ยกนั แต่เม่ือเทียบกบัคุณลกัษณะบุคลิกภาพดา้นอ่ืน ๆ ใน 
WBI จะเห็นไดช้ดัวา่สูงกวา่อีกหลาย ๆ ดา้น 

ล าดบัท่ี 3Adaptability (ความสามารถในการปรับตวั) 
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ ผูรั้บการประเมินเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการปรับตวัต่อ

สภาพแวดลอ้มใหม่ ๆ หรือสถานการณ์ใหม่ ๆ และพร้อมท่ีจะปรับตวัหากเกิดการเปล่ียนแปลง ซ่ึง
หากเปรียบเทียบกบั WBI ของผูรั้บการประเมินจะพบวา่ความสามารถในการปรับตวันั้นมีค่อนขา้ง
นอ้ย 

ล าดบัท่ี 4 Self-Control (การควบคุมอารมณ์ตวัเอง) 
จากขอ้มูลป้อนกลบัแสดงใหเ้ห็นวา่ผูรั้บการประเมินสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเอง

ได ้มีลกัษณะเป็นคนใจเยน็ ไม่ค่อยแสดงอารมณ์โกรธ  ฉุนเฉียว หรือแสดงอาการอารมณ์เสีย ซ่ึง
สอดคลอ้งและไปในทิศทางเดียวกบัผลการประเมินทางจิตวทิยา WBI ท่ีมีเปอร์เซ็นตข์องการควบคุม
อารมณ์ตวัเองสูงท่ีสุดในลกัษณะบุคลิกทั้งหมดในแบบประเมิน 
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4.2.2 จุดอ่อนจากการประเมิน 
จากผลการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงประเมินโดยในเลือกจุดอ่อนท่ีควรพฒันาของ

ผูรั้บการประเมิน 4 ลกัษณะและเรียงล าดบัความส าคญัจากจุดอ่อนท่ีมีมากท่ีสุดดว้ยเลข 1 และ
จดัล าดบัถึงเลข 4 ซ่ึงจุดอ่อนท่ีควรพฒันาจากการประเมินของผูบ้งัคบับญัชามีดงัน้ี 

ล าดบัท่ี 1  Leadership (ความเป็นผูน้ า) 
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ผูรั้บการประเมินขาดความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการ เป็นผูน้ า ขาดการ

น าพาและ สร้างแรง บนัดาลใจ ให้ผูอ่ื้นในการท างาน และไม่ค่อย มองหาโอกาสใหม่  ๆ ในการ
แสดงออกถึงความเป็นผูน้ า ซ่ึงจุดอ่อนจุดน้ีเม่ือเปรียบเทียบกบัผลการท าแบบประเมิน WBI พบวา่
สอดคลอ้งกนัเน่ืองจากมีเปอร์เซ็นตท่ี์นอ้ย และจากการวเิคราะห์ลกัษณะงานของผูป้ระเมินพบวา่
ความเป็นผูน้ าเป็นจุดอ่อนท่ีผูรั้บการประเมินจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งมีการพฒันา 

ล าดบัท่ี 2  Innovation (การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่) 
ผูรั้บการประเมินยงัขาดการใช้ ความคิดสร้างสรรค์ ในการท าส่ิงใหม่  ๆ ในการท างาน  

รวมทั้งยงัขาดแนวคิดท่ีจะ พฒันาวิถีทางการท างานแบบ เดิม ๆ ไปสู่การพฒันาและสร้างสรรคใ์นส่ิง
ใหม่ ๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการท างาน ต่อผูร่้วมงาน และต่อองคก์ร 

ล าดบัท่ี 3  Cooperation (ความร่วมมือ) 
ผูรั้บการประเมินชอบท างานคนเดียวมากกวา่ และตอ้งมีการพฒันาในดา้นการ ท างาน

ร่วมกบัผูอ่ื้นหรือเพื่อนร่วมงาน ตอ้งมีการ สนบัสนุน และสร้างขวญัก าลงัใจ แก่ทีมใหม้ากข้ึน ซ่ึง
จุดอ่อนจุดน้ีตรงขา้มกนักบัผลการประเมินแบบทดสอบทางจิตวทิยา WBI ท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่ผูรั้บการ
ประเมินมีการใหค้วามร่วมมือในการท างานท่ีค่อนขา้งสูงเม่ือเทียบกบัลกัษณะอ่ืน ๆ ในแบบประเมิน 
ซ่ึงสาเหตุท่ีผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่เป็นจุดอ่อนนั้นอาจมาจากการท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการมุ่งเนน้ใหผู้รั้บ
การประเมินมีการพฒันาในดา้นน้ี 

ล าดบัท่ี 4  Influence (การชกัจูง) 
ผูรั้บการประเมินยงัขาดทกัษะในการชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกบัผล

การประเมินทางจิตวทิยา WBI แลว้ พบวา่มีลกัษณะท่ีค่อนขา้งไปในทิศทางท่ีตรงกบัขา้ม อาจ
เน่ืองมาจากลกัษณะของงานท่ีผูรั้บการประเมินท าไม่ใช่ลกัษณะงานท่ีตอ้งมีการชกัจูงหรือโนม้นา้ว
ผูอ่ื้น จึงไม่สามารถแสดงออกใหผู้บ้งัคบับญัชาเห็นได ้

ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมในแบบประเมินจากผูบ้งัคบับญัชานั้น ไดมี้การใหข้อ้เสนอแนะวา่ 
ผูรั้บการประเมินควรเลือกท่ีจะพฒันาจุดอ่อนท่ีมีก่อน โดยเร่ิมจากการพฒันาบุคลิกภาพภายในแลว้จึง
ปรับสู่ความสัมพนัธ์ภายนอกกบัผูร่้วมงานหรือกบังานท่ีรับผดิชอบ 
 



1 
 

 
บทที5่ 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 
ในบทน้ีผูว้จิยัไดท้  าการสรุปผลการศึกษาวจิยั อภิปรายผล พร้อมทั้งน าเสนอ

ขอ้เสนอแนะ ในหวัขอ้เร่ือง “ การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบทดสอบทางจิตวทิยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเองกรณีศึกษาผูช่้วยผูจ้ดัการธุรกิจรีสอร์ท ” เพื่อน าไปประยกุตใ์ชใ้นการท างาน
และการพฒันาตนเองเพื่อท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายดงัต่อไปน้ี 
 
 

สรุปผลการวจิัย 
แบบประเมินท่ีใชใ้นการศึกษานั้นมาจากกรอบแนวคิดของการพฒันาภาวะผูน้ าผา่น

ปัจจยัท่ีเป็นส่วนประกอบของภาวะผูน้ าเชิงวสิัยทศัน์ท่ีไดจ้ากวรรณกรรม จากนั้นน าผลท่ีไดจ้าก
แบบประเมินมาวเิคราะห์ผลเพื่อใหไ้ดแ้นวทางส าหรับการน าไปสู่แผนเพื่อพฒันาตนเอง  
Development Action Plan (DAP)โดยสามารถสรุปผลวเิคราะห์ขอ้มูลไดด้งัน้ี 

1. การวเิคราะห์ผลจากรายงาน Work Behavior Inventory (WBI)สามารถสรุปขอ้เด่น
และขอ้ดอ้ยของผูท้  าการประเมินไดอ้ยา่งชดัเจนร้อยละ 90% 

2. การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล Development Action Plan (DAP) โดยใชข้อ้มูลจาก
การวเิคราะห์ภาพรวมใน Big 5 Personality และผลจาก Work Behavior Inventory (WBI) 
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อภิปรายผล 
 
การวเิคราะห์ผลจากรายงาน Work Behavior Inventory (WBI)สามารถสรุปข้อเด่น

และข้อด้อยของผู้ท าการประเมินได้อย่างชัดเจนร้อยละ 90% 
เน่ืองจากผลการศึกษาโดยใชเ้คร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือ

ท่ีสามารถระบุและแปลผลการประเมินท่ีผูป้ระเมิน แสดงพฤติกรรมหรือบุคลิกภาพออกมาอยา่ง
ชดัเจนร้อยละ 90% เน่ืองจากอีก 10% ผลการประเมินอาจจะไม่ใช่ตวัผูป้ระเมิน 100% ซ่ึงสามารถดู
ไดจ้ากผลคะแนน Response Inconsistency หากมีคะแนน 90%ข้ึนไปแสดงวา่แบบประเมินน้ีอาจ
ไม่ใช่ตวัตนท่ีแทจ้ริงของผูป้ระเมิน ดงันั้นเม่ือไดรั้บผลการประเมินมาตอ้งถามผูท้  าการประเมินวา่
ใช่ตวัตนท่ีแทจ้ริงหรือไม่ ซ่ึงผลการประเมินสามารถแบ่งออกเป็น 5ส่วน ในแต่ละส่วนจะมี
Personality Work Behavior Inventory competency จ ากดัอยูท่  าใหส้ามารถบ่งบอกลกัษณะของผูท้  า
การประเมิน เม่ือน าผลการประเมินมาวเิคราะห์จะเห็นช่วงคะแนนท่ีต ่ากวา่ 50%และมากกวา่ 50% 
ซ่ึงทั้ง 2 ค่าจากผลคะแนนจะแปลผลท่ีตรงขา้มกนั ท าใหส้ามารถระบุหรือแยกลกัษณะพฤติกรรม
เฉพาะตวับุคคลไดแ้ละสามารถประมวลผลในเร่ืองขอ้เด่นและขอ้ดอ้ยของผูท้  าการประเมิน 
นอกจากน้ีสามารถน าผลจาก  Work Behavior Inventory (WBI) มาเทียบกบั Big 5Factors, 
Leadership Styles, Selling & Influencing Stlyes,  Behavioral Growth Potential และOccupational 
Fit เพื่อท าใหไ้ดผ้ลประเมินท่ีละเอียดเฉพาะเจาะจงในแต่ละเร่ืองมากยิง่ข้ึน 

นอกจากน้ีสามารถน าผลประเมินจากหวัหนา้มาวเิคราะห์ร่วมกบัผลประเมินจาก  Work 
Behavior Inventory (WBI) เพื่อระบุขอ้เด่นและขอ้ดอ้ยท่ีมีความเห็นตรงกนักบัหวัหนา้หรือมี
ความเห็นท่ีต่างกนั ทั้งน้ีเพื่อใหผู้ท้  าการประเมินไดท้ราบบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีแสดงออกใน
การท างาน ซ่ึงหวัหนา้จะมีความใกลชิ้ดและสามารถใหผ้ลการประเมินท่ีแทจ้ริงได ้ทั้งน้ีเพื่อเป็น
ประโยชน์แก่ผูท้  าการประเมินท่ีสามารถน าผลจากการวเิคราะห์ไปประยกุตห์รือปรับเปล่ียน
พฤติกรรมท่ีเป็นขอ้ดอ้ยใหเ้ป็นขอ้เด่น ถึงแมจ้ะไม่สามารถปรับเปล่ียนไดอ้ยา่งรวดเร็วแต่ก็สามารถ
ท าซ ้ าๆบ่อยคร้ังจนเกิดการเปล่ียนแปลงในท่ีสุด 
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การจัดท าแผนพฒันารายบุคคล Development Action Plan (DAP)โดยใช้ข้อมูลจาก
การวเิคราะห์ภาพรวมใน Big 5Personalityและผลจาก Work Behavior Inventory (WBI) 

ศึกษา การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบทดสอบทางจิตวทิยาและการจดัท า
แผนพฒันาตนเอง  Development Action Plan (DAP) โดยใชแ้บบประเมินท่ีสามารถอธิบายผล ใน
ดา้นการแสดงพฤติกรรมและบุคลิกภาพของผูท้  าการประเมินจากการใชเ้คร่ืองมือ  Work Behavior 
Inventory (WBI) ซ่ึงจะเป็นส่วนยอ่ยของ  Big 5Personalityท่ีประกอบไปดว้ย 5ส่วนหลกัๆ ท่ี
สามารถบ่งบอกลกัษณะของผูท้  าการประเมินไดซ่ึ้งเป็นท่ีมาของการจดัท าแผนพฒันาตนเอง
Development Action Plan (DAP)โดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1.เลือกขอ้เด่นหรือขอ้ดอ้ยท่ีผูท้  าการประเมินตอ้งการพฒันา  (Competency) 

หรือตอ้งการปรับปรุงแกไ้ข 

2.ระบุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพฒันาเพื่อปรับเปล่ียนการแสดงพฤติกรรม

และบุคลิกภาพของผูท้  าการประเมิน(Development Objective) 

3.ตั้งเป้าหมายวา่หากมีการพฒันาแลว้มีผลดีต่อผูท้  าการประเมินอยา่งไร

และในดา้นใดบา้ง(Expected benefit to me) 

4.ตั้งเป้าหมายวา่หากมีการพฒันาแลว้มีผลดีต่อองคก์รผูท้  าประเมินอยา่งไร

และสามารถน าไปปฎิบติัใชไ้ดจ้ริงหรือไม่(Expected benefit to my organization) 

5.ก าหนดกิจกรรมท่ีช่วยในการพฒันา หรือเสริมสร้างในดา้นการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมและบุคลิกภาพตนเอง (Action to Take) 

6.ระบุผูท่ี้เก่ียวขอ้ง (Involved person) 

7.ก าหนดตวัวดักิจกรรม (Measurement) 

8.ระบุระยะเวลาท่ีท าการพฒันา (Time Frame) 

จากขั้นตอนท่ีกล่าวมาดงัขา้งตน้นั้น ผูว้จิยัมีความประสงคต์อ้งการใชก้รณีศึกษาเพื่อ
อธิบายใหเ้ห็นภาพอยา่งชดัเจนมากยิง่ข้ึน  โดยใชผ้ลประเมินของนางสาว บุญรักษา ย ัง่ยนื  (นาม
สมมุติ) ท่ีตอ้งการพฒันาตนเองในเร่ืองการรับรู้ในดา้นอารมณ์ของตนเอง   (Emotional  Awareness) 
โดยก าหนดเป็นตวั  Competency ของตนเอง  จากนั้นท าการระบุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพฒันาเพื่อ
ตอ้งการควบคุมอารมณ์ของตนเองและตอ้งการยบัย ั้งอารมณ์ขณะหน่ึงขณะใดเม่ือมีส่ิงรอบขา้งมา
กระทบไดอ้ยา่งทนัที หลงัจากท่ีผูป้ระเมินไดก้ าหนดวตัถุประสงคเ์พื่อการพฒันาข้ึนมาแลว้ส่งผลท า
ใหผู้ท้  าการประเมินคาดหวงัส่ิงท่ีจะไดรั้บคือเม่ือมีการควบคุมอารมณ์ของตนเองไดแ้ลว้ก็จะท าใหมี้
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สติมากยิง่ข้ึนท าใหรั้บรู้ถึงส่ิงท่ีมากระทบในขณะนั้น มีความรอบคอบใจเยน็ลงอยา่งรวดเร็วและท า
ใหมี้สุขภาพจิตท่ีดีข้ึน นอกจากน้ียงัส่งผลต่อองคก์รคือเม่ือมีสติและรับรู้ถึงอารมณ์ของตนเองได้
แลว้ก็ท าใหก้ารท่ีจะอยูร่่วมกบัคนอ่ืนในหน่วยงานไดอ้ยา่งมีความสุขมากข้ึน ท าใหล้ดการแสดง
อารมณ์ท่ีกระทบกบัความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานนอกจากน้ีสามารถช่วยใหเ้ขา้กบัผูอ่ื้นไดดี้ เม่ือมี
สติก็ท าใหมี้สมาธิในการท างานส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนเพื่อท่ีใหไ้ดผ้ลตามท่ีคาดหวงั
ไวผู้ท้  าการประเมินตอ้งจดัหากิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีผูท้  าการประเมินตอ้งการพฒันาตนเองใน
เร่ืองการรับรู้ในดา้นอารมณ์ของตนเอง  (Emotional  Awareness) ซ่ึงไดเ้นน้กิจกรรมท่ีเป็นการฝึก
อารมณ์ของตนเอง ไดแ้ก่ 

1.ฝึกการรู้ทนัอารมณ์และพฤติกรรมของตนเองเช่นอาการมือสั่น เหง่ือออก
เม่ืออยูใ่นสภาวะกดดนัหรือโกรธเพื่อตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเองท่ีแสดงออกมา 

2. .เขา้คอร์สเล่นโยคะตลอดระยะเวลาท่ีท าการประเมินเพื่อฝึกสมาธิและ
การผอ่นคลายดา้นอารมณ์เพื่อตระหนกัถึงการควบคุมอารมณ์ การผอ่นคลาย 

3.อ่านหนงัสือธรรมะเร่ืองกรรมบนัดาลชีวติใหเ้ป็นไปผูแ้ต่งคือหลวง
พอ่จรัญ ปฎิบติัทุกเชา้ในเวลา 6.00 น เพื่อตระหนกัถึงพฤติกรรมจากการกระท าและมี
สติสัมปชญัญะสามารถช่วยใหส้งบสติไดเ้ร็วข้ึน 

4. สวดมนต ์นัง่สมาธิ เดินจงกรม โดยเร่ิมเวลา 22.00นวนัละ 1 ชัว่โมง
ปฏิบติัทุกคืนก่อนนอนเพื่อรับรู้ถึงสติและอารมณ์ท่ีสามารถควบคุมได ้

5.สอบถามความรู้สึกโดยใหค้นสนิทประเมินผลการเปล่ียนแปลง โดย
เลือกผูท้  าการประเมิน5ท่านท่ีสนิทท่ีสุด โดยไม่ตอ้งลงช่ือ ทั้งน้ีเพื่อติดตามผลการเปล่ียนแปลงและ
วดัระดบัการพฒันาของผูป้ระเมิน 

จากกิจกรรมท่ีกล่าวมาน้ีผูป้ระเมินตอ้งเป็นคนก าหนดหรือควบคุมพฤติกรรมตนเอง 
เน่ืองจากเป็นเร่ืองทางดา้นอารมณ์ ซ่ึงบุคคลอ่ืนไม่สามารถใหค้วามช่วยเหลือไดเ้ท่ากบัตวัผูป้ระเมิน
ลงมือและเตม็ใจปฎิบติัเองซ่ึงเป็นส่ิงท่ีดีท่ีสุดส าหรับการพฒันาในดา้นการรับรู้อารมณ์ของตนเอง 
โดยปฏิบติัตลอดช่วงการประเมินเพื่อใหไ้ดผ้ลตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ทั้งน้ีจะตอ้งไดรั้บการ
สนบัสนุนจากหวัหนา้เพื่อใหแ้ผนการพฒันาสามารถด าเนินไดต่้อไปอยา่งต่อเน่ือง 
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ข้อเสนอแนะ 

 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
 จากผลการวจิยัเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัประโยชน์ในการท าวจิยัการพฒันาภาวะผูน้ าโดย
การใชแ้บบทดสอบทางจิตวทิยาและการจดัท าแผนพฒันาตนเองในกรณีศึกษา ผูช่้วยผูจ้ดัการธุรกิจ
รีสอร์ท โดยการใชแ้บบประเมินจากหวัหนา้( Feedback From Direct Boss) และ Psychometric  
Assessment Associates  International (AAI) ท่ีมีช่ือวา่ The Work Behavior Inventory ( WBI ) มา
ใชท้  าการประเมิน ทางผูว้จิยัใคร่ขอเสนอขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1. ดา้นการใหค้วามส าคญัในเร่ืองการจดัท าแผนพฒันาตนเอง Development Action 
Plan (DAP) หวัหนา้ตอ้งเป็นผูส้นบัสนุน ส่งเสริม และมีการติดตามผลตลอดระยะเวลา หากหวัหนา้
ไม่มีการสนบัสนุนแผนพฒันาก็ไร้ประโยชน์ 

2. ในการใชเ้คร่ืองมือ The Work Behavior Inventory ( WBI ) ตอ้งมีสถานท่ีหรือหอ้ง
ส าหรับท าการประเมินโดยเฉพาะ หากสถานท่ีไม่อ านวยต่อการท าประเมินผลการประเมินอาจมี
ความคาดเคล่ือนส่งผลท าใหไ้ม่ใชต้วัตนท่ีแทจ้ริงของผูท้  าการประเมิน อีกประการหน่ึงท่ีควรระวงั
คือเร่ืองของอารมณ์ก่อนท าการประเมินตอ้งมัน่ใจวา่ผูท้  าการประเมินจะตอ้งมีสมาธิ ไม่มีส่ิงมา
รบกวนในระหวา่งการท าประเมิน 

3. ในการจดัท าแผนพฒันาตนเองตอ้งใชเ้คร่ืองมืออยา่งนอ้ย 2 แบบเขา้มาช่วย 
เน่ืองจากหากผูท้  าการประเมินไม่เช่ือถือในผลการประเมินท่ีออกมา เราควรน าอีกเคร่ืองมือท่ี
สามารถมาช่วยยนืยนัผลการประเมิน โดยใชแ้บบประเมินจากหวัหนา้เขา้มาอา้งอิงเพื่อใหผู้ท้  าการ
ประเมินเห็นทั้งขอ้เด่นและขอ้ดอ้ยท่ีเหมือนและต่างกนั ดงัตามท่ีผูว้จิยัไดเ้สนอผลการศึกษาตาม
ขา้งตน้ 
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