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บทที่ 1 

บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

หากมองถึงการเติบโตขององค์กรในปัจจุบนัแลว้นั้น องค์ประกอบหลกัท่ีส าคญัอย่าง
หน่ึงก็คือบุคลากร เพราะการท่ีองค์กรจะสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนๆไดแ้ลว้นั้น ในเร่ืองของ
เทคโนโลย ีเคร่ืองมืออุปกรณ์ต่างๆ หากมีเงินทุนก็สามารถแข่งขนัไดไ้ม่ยาก แต่ส่ิงท่ีไม่สามารถลอก
เลียนกนัไดน้ัน่คือ “คน” หรือพนกังานนัน่เอง การคดัเลือกคนเขา้ท างานเป็นส่ิงส าคญัตอ้งให้เหมาะ
กบังานและความสามารถ  เป็นคนท่ีมีศกัยภาพ เพื่อป้องกนัการท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ   การไม่
กระตืนรือร้นในงานท่ีท า พนกังานมีคุณสมบติัไม่ตรงกบัต าแหน่งงาน ลดอตัราการลาออกจากงาน 
ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้องค์กรไม่สามารถกา้วหน้าต่อไปได ้ และเพื่อให้กา้วทนั
การเปล่ียนแปลงของโลก ทั้งองคก์รและพนกังานจึงควรมีการพฒันาตนเองอยู่เสมอ  ส าหรับการท่ี
จะปรับปรุงหรือพฒันาในดา้นใดบ้างนั้น  ก็ควรท าให้ถูกตอ้ง เหมาะสมในแต่ละรายบุคคลและ
องคก์ร  ดว้ยมนุษยเ์รามีบุคคลิกภาพท่ีแตกต่างกนั งานแต่ละดา้นในแต่ละองค์กรก็ตอ้งการคนท่ีมี
คุณสมบติัท่ีแตกต่างกนัไป  บุคลิกภาพเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นความเป็นตวัตนของคุณ เป็นการแสดงออก
ถึงพฤติกรรมในดา้นต่างๆ ทั้งการงาน ลกัษณะนิสัย ข้อเด่น ขอ้ดอ้ยในแต่ละบุคคล  ส่ิงเหล่าน้ีเป็น
การสั่งสมมาตลอดชีวิต พฤติกรรมหรือการแสดงออกของบุคคลแต่ละคนจะแตกต่างกันไปตาม
สถานการณ์ท่ีอยูห่รือประสบ  และไดก้ลายเป็นบุคลิกภาพเฉพาะของบุคคลแต่ละคนข้ึนมา    ในการ
ท าแบบประเมินในคร้ังน้ี  ไดมุ้่งเนน้ไปในเร่ืองของพฤติกรรมในการท างาน   น ามาวิเคราะห์ความ
เป็นตวัตนของผูถ้กูประเมิน ว่าเร่ืองไหนเป็นจุดเด่น มีความถนดัในเร่ืองไหน มีศกัยภาพทางดา้นใด
สูง เพื่อเช่ือมโยงไปยงัลกัษณะงานท่ีเหมาะสม  สร้างความสุขในชีวิตและการท างาน  การประเมินน้ี
จะช่วยใหผู้ถ้กูประเมินเขา้ใจวิธีการท างานของตนไดช้ดัเจนข้ึนดว้ย รวมไปถึงการพฒันาขอ้ดอ้ยของ
ผูถ้กูประเมิน  เม่ือรู้จกัตนเอง ก็ท าใหเ้กิดการปรับปรุงในส่ิงท่ีถกูตอ้ง สามารถแกปั้ญหาหรือความทา้
ทายต่างๆท่ีเกิดในท่ีท างานไดอ้ยา่งรอบคอบ  การท างานมีประสิทธิภาพ จนก่อใหเ้กิดประสิทธิผลใน
การท างาน     เพื่อจะไดส้ามารถพฒันาไปยงัเป้าหมายการท างานในอนาคตต่อไปไดเ้ป็นอยา่งดี 
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1.2 หลักการและเหตุผล 

ปัจจุบนัการประเมินทางจิตวิทยาไดถ้กูน ามาใชอ้ยา่งแพร่หลายเก่ียวกบัการท างานและ
ชีวิตประจ าวนัในหลายเร่ือง ซ่ึงนกัวิจยัไดท้ าการศึกษาอยา่งต่อเน่ืองและพฒันาเคร่ืองมือในรูปแบบท่ี
หลากหลาย จึงมีความสะดวกในการใชง้านมากข้ึน    แบบประเมินท่ีดีไม่ใช่เพียงกลุ่มของค าถามแต่
จะต้องมีเน้ือหาท่ีตรงประเด็นและวัดผลได้  แบบทดสอบทางจิตวิทยาท่ีเหมาะสมจะต้องมี
วตัถุประสงค ์ มีมาตรฐานกลาง  เช่ือถือได ้ และเท่ียงตรง  

 

 

1.3 วตัถุประสงค์ของการท าสารนิพนธ์  
 1. เพื่อประเมินบุคลิกภาพให้ผูป้ระเมินรู้จกัถึงตวัตนท่ีแทจ้ริง  และการปฏิบติัต่อส่ิง

ต่างๆ   ยงัเป็นการท าให้ทราบว่าควรปฏิบติัตนอย่างไร  ส่งผลดา้นบวกต่อตวัผูท้  าการประเมินเอง  
ในการปรับปรุงตนเอง ในขอ้ดอ้ย หรือเป็นการเพ่ิมความมัน่ใจใหแ้ก่ตนเองในดา้นท่ีตอ้งการได ้ การ
ประเมินทางจิตวิทยานั้นท าใหรู้้จกัถึงตวัตนท่ีแทจ้ริง  ทราบถึงศกัยภาพของตนในการท างาน หรือ
พฤติกรรมต่างๆ  เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงตนเองให้สอดคลอ้งกับงานท่ีท า หรือเพื่อช่วยเลือก
การท างานในส่ิงท่ีเหมาะกบัตวัตนให้มากท่ีสุด    เพราะคนแต่ละคนแตกต่างกนั มีจุดเด่น จุดดอ้ย 
และความรู้สึกแอบแฝง เปิดเผย ท่ีแตกต่างกนัในระดบัความคิดและการแสดงออก  ส่งผลให้แต่ละ
คนมีความแตกต่างกัน  ท าให้สามารถน ามาวิเคราะห์ในการเติบโตของการท างาน หาสาเหตุของ
ความไม่กา้วหนา้ในอาชีพ ทราบถึงลกัษณะการท างานของตนเอง และการท่ีผูอ่ื้นมองการท างานของ
เราเป็นอยา่งไร   

2.  เพื่อวิเคราะห์ถึงส่ิงท่ีควรตอ้งปรับปรุงและวิธีการในการแกไ้ข ในวิธีการท่ีจะ 
สามารถส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้เมื่อทราบถึงเป้าหมายในชีวิตและองค์ประกอบต่างๆท่ีจะ
สามารถท าให้กา้วไปถึงจุดนั้นไดแ้ลว้ ก็สามรถก าหนดวิธีการ  ฝึกฝน ลงมือปฏิบติัจนให้เกิดเป็น
ลกัษณะนิสยั  พฒันาขอ้ดอ้ยใหด้อ้ยนอ้ยลง เสริมศกัยภาพในการท างานของตนเองได ้     

3. เพื่อใหม้ีความเขา้ใจในบุคคลอ่ืนมากยิง่ข้ึน  ท าใหท้ราบวิธีการในการท างานร่วมกนั 
ก่อให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิผล ประสิทธิภาพของแบบประเมินอยู่ท่ีลกัษณะการตั้งค  าถาม  
วิธีการวดัผล ดงันั้น แบบทดสอบทางจิตวิทยาอยา่งแทจ้ริงจะไม่ท าใหรู้้สึกว่า   ผูท้  าแบบประเมินตอ้ง
เลือกค าตอบท่ีดูดีหรือค าตอบท่ีคาดเดาไดแ้ต่จะเป็นค าตอบท่ีเป็นกลางและไม่สามารถรู้ว่าค  าตอบใด
เป็นค าตอบท่ีดีท่ีสุด    



3 
 

 

บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองการพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมินทาง
จิตวิทยาและการจดัท าแผนพฒันาตนเอง   ศึกษา  วิเคราะห์บุคลิกภาพของพนกังานฝ่ายระดบับริหาร 
โดยวิเคราห์ผลการประเมินดว้ยเคร่ืองมือ WBI  ผูศ้ึกษาไดค้น้ควา้ขอ้มูลจากหนังสือ เอกสาร ต ารา 
บทความท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ  เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษา  โดยมุ่งเน้นศึกษา
ถึงกระบวนการการวิเคราะห์บุคลิกภาพทางจิตวิทยา  โดยแบ่งเน้ือหาเป็น 3 ส่วนดงัน้ีคือ 
 

ส่วนที่ 1  แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
 
 2.1 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบับุคลกิภาพ 
 ความหมายของบุคลิกภาพ 

บุคลิกภาพคือ ลกัษณะเฉพาะของตวัของบุคคลดา้นต่างๆทั้งส่วนภายนอกและภายใน
บุคคลใชแ้สดงบทบาทอยู่ในชีวิตประจ าวนั บุคลิกภาพตามแนวคิดดั้งเดิมน้ีมุ่งเน้นท่ีลกัษณะของ
บุคคลท่ีแสดงออกมาให้เห็น เช่น รูปลกัษณ์หน้าตา เป็นคนมีเสน่ห์ หรือลกัษณะรูปร่าง เป็นต้น 
ลกัษณะท่ีปรากฏ ภายนอกทั้งหมดของตวับุคคลอนัประกอบไปด้วย รูปร่าง หน้าตา ผิวพรรณ 
ลกัษณะกริยาท่าทางต่างๆ และลกัษณะท่ีปรากฏภายใน อนัไดแ้ก่ ทศันคติ ความคิด ค่านิยม ความมี
คุณธรรม ความสามารถ อารมณ์ แรงจูงใจ การรับรู้และการเรียนรู้ ฯลฯ ลกัษณะท่ีปรากฏทั้งภายนอก
และภายในของบุคคลน้ีจะมีลกัษณะท่ีเป็นเอกลกัษณ์ซ่ึงท าให้บุคคลคนหน่ึงต่างไปจากคนอ่ืน เป็น
ตวัท านายพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณ์ต่างๆว่าจะมีพฤติกรรมอยา่งไร หากอยูใ่นสถานการณ์
นั้นๆ ลกัษณะภายในและภายนอกของบุคคล ท่ีค่อนขา้งมีความคงทนและมีเอกลกัษณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั  

สามารถสรุปไดว้่า บุคลิกภาพหมายถึง ลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลทั้งภายในและ
ภายนอก เป็นตวัก  าหนดลกัษณะเฉพาะตวัท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคลในสถานการณ์ต่างๆ 
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 องคป์ระกอบทั้งหา้ของบุคลิกภาพ 
การอธิบายถึงตวับุคคลนั้น ไม่สามารถกล่าวว่า “บุคคลนั้นมีหลายบุคลิกภาพ แต่อีก

บุคคลหน่ึงเป็นผูไ้ม่มีบุคลิกภาพ” แต่ทุกๆคนจะมีรูปแบบเฉพาะของบุคลิกภาพ เพราะบุคลิกภาพ
เป็นปัจจยัส าคัญท่ีท าให้ทราบความคิด ความรู้สึกและการกระท าของบุคคล เป็นส่ิงท่ีช่วยจ าแนก
ความแตกต่าง นกัวิจยัจะอธิบายบุคลิกภาพออกเป็นคุณลกัษณะเฉพาะ (Trait) ซ่ึงไดจ้  าแนกไวเ้ป็น
จ านวนมาก ในทางจิตวิทยานั้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบเป็นคุณลกัษณะท่ีประกอบดว้ย 5 มิติ ได้
จ  าแนกบุคลิกภาพออกเป็นหา้องคป์ระกอบ โดยเรียกว่าแบบจ าลองของบุคลิกภาพ (Big Five Model 
of Personality) ประกอบดว้ย 
 บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) 

 บุคลิกภาพแบบแสดงตวัชอบส่ือสารกบัโลกภายนอก มีความเพลิดเพลินกบัการอยู่กบั
สงัคม ท าใหเ้กิดพลงัชีวิต มีแนวโนม้ท่ีจะเป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้น ชอบกิจกรรมท่ีมีความต่ืนเตน้ 
เมื่ออยู่ในกลุ่มเพื่อนจะชอบพูดคุย ดูแลพวกพอ้งและชอบดึงดูด แตกต่างจากพวกท่ีชอบเก็บตัว 
(Introverts) ไมช่อบเขา้ร่วมกิจกรรม มีแนวโนม้ท่ีจะเป็นผูเ้งียบขรึม สุขุมรอบคอบ ปิดกั้นตวัเองและ
ไม่ยอมตามสงัคม พวกเขาไม่ชอบการเปล่ียนแปลง  
 บุคลิกภาพดา้นความอ่อนนอ้ม (Agreeableness) 

  ความอ่อนน้อมจะสะท้อนถึงการให้ความร่วมมือหรือความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน 
ดงันั้นบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพเช่นน้ีจะเป็นผูท่ี้เห็นอกเห็นใจคนอ่ืน (Considerate) เป็นมิตร (Friendly) มี
น ้ าใจ (Generous) ชอบให้ความช่วยเหลือ (Helpful) มีความประนีประนอมยอมตามผู ้อ่ืน 
(Compromise) มกัจะเป็นคนท่ีมองโลกในแง่ดี แต่หากมองอีกมุมหน่ึงความอ่อนน้อมไม่สามารถใช้
ประโยชน์ในสถานการณ์ท่ีตอ้งการแกปั้ญหาการตดัสินใจ โดยผูท่ี้ไม่มีความอ่อนน้อมจะแกปั้ญหา
และตดัสินใจไดดี้กว่า  
 บุคลิกภาพดา้นความมีสติ (Conscientiousness) 

  ความมีสติจะสมัพนัธก์บัวิถีทางท่ีบุคคลเลือกในการควบคุมส่ิงต่างๆ การก าหนดและ
แนวทางท่ีเกิดจากการกระตุ้นภายในตัวเอง แรงกระตุ้นเหล่าน้ีไม่ได้มีมาแต่ก  าเนิดแต่เป็นการ
ตดัสินใจอยา่งฉบัพลนัของบุคคลต่อเหตุการณ์ เป็นผูท่ี้มีแนวโนม้ท่ีจะตอบสนองต่อเหตุการณ์ต่างๆ
อย่างมีประสิทธิผล เป็นผูท่ี้หลีกเล่ียงปัญหาและจะประสบความส าเร็จสูงโดยการวางแผนอย่าง มี
จุดหมายและหนกัแน่นในส่ิงท่ีท า โดยจะท าส่ิงต่างๆดว้ยการใชส้ติปัญญา (Anonymous, n.d. อา้งถึง
ในกรัณฑรักข ์เต็มวิทยข์จร, 2553: 50) 
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บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว (Neuroticism) 
  บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหวกล่าวถึงความโนม้เอียงของการมีประสบการณ์ดา้นลบท่ี

ส่งผลต่อภาวะอารมณ์ บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดา้นน้ีสูงจะมีลกัษณะกงัวล โกรธง่ายและซึมเศร้ามกัจะมี
การตอบสนองทางอารมณ์ต่อเหตุการณ์ท่ีรุนแรงกว่าปกติ ซ่ึงจะออกมาในรูปแบบของอารมณ์ไม่ดี 
(Bad Mood) โดยมีแนวโนม้ท่ีจะเกิดบ่อยคร้ัง เป็นเหตุท่ีท าใหค้วามสามารถในการคิด การตดัสินใจ
ลดลงและเกิดความเครียดสูงข้ึน บุคคลท่ีไดค้ะแนนบุคลิกภาพดา้นน้ีในระดบัต ่ามีแนวโน้มท่ีจะเป็น
ผูท่ี้รักสงบ (Clam) มีความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stable) และอิสระจากความรู้สึกเชิงลบ 
(Freedom from Negative Feeling) (Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เต็มวิทยข์จร, 2553: 51) 
 บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 

  การเปิดรับประสบการณ์จะอธิบายมิติของบุคลิกภาพถึงการจ าแนกมโนภาพ ความคิด 
สร้างสรรคข์องบุคคลจากต ่าไปสูง (Down to Earth) การเปิดรับของบุคคลเป็นความอยากรู้อยากเห็น 
(Curious) เห็นคุณค่าของศิลปะ (Appreciative of Art) และอ่อนไหวต่อความงาม (Sensitive to 
Beauty) มีแนวโน้มท่ีจะเช่ือตัวเอง ผูท่ี้ได้คะแนนต ่ าจะเป็นผูใ้จแคบ (Narrow) ชอบความ
ตรงไปตรงมา (Plain) ไม่ออ้มคอ้ม (Straightforward) และชดัเจนไม่ซบัซ้อน (Obvious Over the 
Complex) (Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เต็มวิทยข์จร, 2553: 52)  

 

 

2.2 แนวทางการประยุกต์ใช้ทฤษฎบุีคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 

 2.2.1 ด้านการพฒันาตวัเอง  

 ท่ีจริงแลว้บุคลิกภาพควรเร่ิมจากตนเองก่อน เพราะเน่ืองจากพฤติกรรมของแต่ละบุคคล
นั้นก็มีความซบัซ้อนและแตกต่างกนัออกไปตามสถานการณ์ บางบุคคลยงัไม่ทราบบุคลิกภาพท่ี
แทจ้ริงของตนเอง มีผลต่อการท างาน การอยูใ่นสงัคม ในการรับรู้ตอ้งเร่ิมจากรับรู้ตนเองให้ถูกตอ้ง
ก่อน ให้มองตนเองอย่างถูกตอ้งแทจ้ริง น าขอ้ดีของตนมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุด แกไ้ขขอ้ลบ 
หรือถา้ยงัไม่พร้อมท่ีจะเปล่ียน ก็ใหรั้บรู้และหลีกเล่ียงท่ีจะเกิดขอ้เสียนั้นให้น้อยท่ีสุด การมองยอ้น
ไปแลว้น ามาช่วยปรับแกไ้ขตนเองในปัจจุบนัก็สามารถช่วยไดเ้ช่นกนั ดงันั้นขอเสนอวิธีการปรับใช้
ในแต่ละหวัขอ้ดงัน้ี  
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 1. ตนท่ีตนมองเห็น (Self-Concept) รวบรวมขอ้มูลตนตามท่ีตนมองเห็นออกมาก่อน 
อาจจะจดบนัทึกขอ้มลูไวต้ามท่ีนึกได ้ไม่จ  าเป็นตอ้งนึกใหห้มดในคร้ังเดียว เพราะบางทีเราก็ลืมเร่ือง
บางอยา่งของตนเองได ้มองตามท่ีเราเคยเห็นว่าตนเองเป็นอยา่งไรมาก่อน ไม่จ  าเป็นตอ้งปรับเปล่ียน 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีแท้จริงท่ีสุด เร่ิมจากรูปร่างหน้าตาภายนอก ลกัษณะนิสัยทัว่ไป เช่น พูดน้อย 
ลกัษณะนิสยัเวลาเขา้สงัคม อาจจะแยกดว้ยว่า สงัคมท่ีท างาน สงัคมเพื่อนมหาลยั เพราะคนหลายคน 
ตนในแต่ละกลุ่ม แต่ละสถานการณ์อาจจะแสดงไม่เหมือนกนั เช่น ปกติข้ีอาย แต่พอเขา้กลุ่มเพ่ือน
แลว้ พดูเก่ง เป็นตน้ 

 2. ตนตามท่ีเป็นจริง (Real Self) คือ ตวัตนตามขอ้เท็จจริง ขอ้มูลคลา้ยกับตนท่ีมองเห็น 
แต่เป็นส่ิงท่ียากเพราะบางคนอาจจะเขา้ขา้งตนเอง ไม่ยอมรับรับตามท่ีเป็นจริงเพราะรู้สึกดอ้ยกว่าคน
อ่ืน วิธีท่ีช่วยได ้นอกจากตนเองมองตนเองแลว้ อาจจะสงัเกตจากท่ีคนอ่ืนพดูถึงเรา อาจจะเป็นเพื่อน
สนิท แต่ตอ้งมีการกลัน่กรองดว้ย เพราะบางคนไม่ชอบเรา อาจจะพยายามพดูใหเ้ราดอ้ยกว่า บางคน
กลวัเราเสียในพดูแต่ส่ิงท่ีดี ตอ้งพยายามท่ีจะตดัขอ้มูลท่ีเป็นเท็จทั้งจากตวัเรา และคนรอบขา้งออก 
การมองตนตามท่ีเป็นจริงก็ตอ้งใชร้ะยะเวลา ไม่จ  าเป็นตอ้งเร่งมองให้ออกในคร้ังเดียว หรือจากการ
ท า Psychometric Assessment ก็เป็นตวัช่วยท าใหเ้รารู้ว่าตวัตนท่ีแทจ้ริงเป็นเช่นไร วิเคราะห์ร่วมกบั
เสียงสะทอ้น (Feedback) จากคนรอบขา้ง  

 3. ตนตามอุดมคติ (Ideal Self) คือตวัตนท่ีอยากมีอยากเป็น เป็นขอ้มูลท่ีทุกคนมีอยู่ในใจ
อยู่แลว้ แต่บางคนอาจจะปฏิเสธส่ิงท่ีอยากเป็น แลว้เลือกอย่างอ่ืนท่ีง่ายกว่า ทั้งท่ีจริงไม่ชอบ เช่น 
เป็นคนพดูไม่เก่ง อยากพดูเก่งเวลาน าเสนองาน แต่เคยลองคร้ังแรกแลว้ท าไม่ไดก้็สร้างเกราะข้ึนมา
ดว้ยการปฏิเสธส่ิงนั้น ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่ควรท าเพราะขอ้มูลท่ีไดก้็จะไม่ถูกตอ้ง ท าให้เราไม่สามารถ
ปรับ ตวัตนของเราได ้

 เป้าหมายสุดทา้ยของการพฒันาบุคลิกภาพคือ “ตวัตนท่ีแทจ้ริง” การปฏิบติัตามตวัตน
เป็นส่ิงท่ีบุคคลแสดงจริงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นสูงสุด บุคคลท่ียอมรับความเป็นตวัตนท่ีแทจ้ริงของเขาได ้
ท าให้เขาไดรั้บความสุขและสมปรารถนา พวกเขาสามารถเปิดรับประสบการณ์ใหม่ ๆ ไดรั้บการ
ยอมรับจากคนอ่ืนและเป็นอิสระไม่ตอ้งพึ่งพาใคร (Ford,1991 อา้งถึงในสวสัด์ิ ประทุมราช, 2546: 
407) 

 2.2.2 แนวคดิในการประยุกต์ใช้ในองค์กร 
 แนวคิดในการน าทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมาใชใ้นองคก์รนั้น มกัจะใชใ้นดา้น

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ การสรรหา(Selection) การคัดเลือก(Recruitment) การเล่ือน
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ต าแหน่ง(Promoting) การฝึกอบรม(Training) การพฒันาทางอาชีพ(Career Path) และสามารถ
ท านายความส าเร็จของงานได ้มกัใชร้วมกบัเคร่ืองมือการประเมินผลดา้นพฤติกรรมของบุคคลนั้นๆ
ร่วมด้วย เช่นการท า 360 องศา ซ่ึงจากการศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพของพนักงานในองค์กรว่า
ลกัษณะใดเป็นสาเหตุหรือส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานหรือศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลิกภาพ
กบัพฤติกรรมการท างานดา้นอ่ืนๆ พบว่า ลกัษณะบุคลิกภาพบางดา้นมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม
ในการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นการท่ีพนักงานจะจัดการหรือแสดง
พฤติกรรมใดออกมานั้น การรับรู้ความสามารถของตนเองจึงเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญัท่ี
องคก์รควรตระหนกัและส่งเสริมการพฒันาการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานท่ีมากข้ึน
ดว้ย ดงันั้นหากทั้งพนกังานและองคก์รทราบว่าพนกังานแต่ละคนในองคก์รมีบุคลิกภาพดา้นใด ก็จะ
เขา้ใจไดว้่างานท่ีท าอยูม่ีความเหมาะสมอยูแ่ลว้หรือว่าควรเปล่ียนไปอยูใ่นต าแหน่งไหนท่ีเหมาะกบั
บุคลิกภาพของตนเอง ท าใหพ้นกังานเขา้ใจตวัเองและพร้อมท่ีจะพฒันาเพ่ือลดจุดบกพร่องทั้งยงัเพ่ิม
จุดเด่นของตวัเองโดยตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน และองคก์รอีกดว้ย  

 
 

ส่วนที่ 2  การทดสอบทางจติวทิยา ( Psychometric Assessment)  
 การทดสอบทางจิตวิทยา  เป็นแบบทดสอบท่ีมีโครงสร้างการออกแบบโดยนกัจิตวิทยา
ท่ีจะวัดคุณภาพทางด้านจิตใจ เช่น ความสามารถในการใช้เหตุผลและการแสดงออกทาง
พฤติกรรม  แบบทดสอบทางจิตวิทยา (Psychological Assessment) ไดถู้กพฒันาและคน้ควา้ใน
หลายๆ รูปแบบอยา่งระมดัระวงั โดยจะท าการวิจยัอยา่งรอบคอบและผ่านการทดสอบเพื่อให้แน่ใจ
ว่า มีความถกูตอ้ง ยติุธรรมและเช่ือถือได ้ 
 
 

หลักการและวตัถุประสงค์การน าแบบทดสอบทางจติวทิยาไปใช้ 
  แบบทดสอบทางจิตวิทยาถกูน าไปใชม้ากในส่วนของการคดัเลือกพนักงาน โดยใชว้ดั 
ความถนดัหรือความสามารถ  (Aptitude Test) และ ประเมินบุคลิกภาพ (Personality Assessment) 
แบบทดสอบทางจิตวิทยาท่ีดีจะตอ้งมีเน้ือหาท่ีตรงประเด็นและวดัผลได ้ แบบทดสอบทางจิตวิทยาท่ี
เหมาะสมจะตอ้งมีวตัถุประสงค ์ มีมาตรฐานกลาง  เช่ือถือไดแ้ละเท่ียงตรง  ซ่ึงมีหลกัการส าคญัคือ 

1. มีความเป็นมาตรฐาน (Standardization) คือ มีรูปแบบและแนวทางการใชท่ี้แน่นอน 
ภายใตส้ภาวะท่ีเหมือนกนั ภายในก าหนดเวลาท่ีเท่ากนั และภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเหมือนกนัดว้ย 
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              2. มีความน่าเช่ือถือ (Reliability) คือ มีความแน่นอนและคงเส้นคงวาในแบบทดสอบ 
การทดสอบดว้ยแบบทดสอบในแบบเดียวกนัส าหรับคน ๆ เดียวกนั ในเวลาท่ีใกลเ้คียงกนั  

            3. ความเท่ียงตรง (Validity) เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดของแบบทดสอบ คือ หากตอ้งการจะ
ทดสอบอะไรแบบทดสอบตอ้งสามารถใชท้ดสอบส่ิงนั้นได ้

การทดสอบทางจิตวิทยา ( Psychometric Assessment) มีหลากหลายวตัถุประสงค์ในการน าไปใช ้
หน่ึงในวตัถุประสงค ์ของการน าไปใชง้านท่ีพบมากท่ีสุด คือ 

 1.การคดัเลือกบุคลากร (Selection of personnel) การใชแ้บบทดสอบทางจิตวิทยา ก็เพื่อ
คดัเลือกผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบัติตรงกบัต าแหน่งงานมากท่ีสุด เช่น ทดสอบจากความรู้ ความถนัด 
บุคลิกภาพ 
 2.การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Individual development and training) การท า
แบบทดสอบทางจิตวิทยา ช่วยใหรู้้ว่าอะไรคือส่ิงท่ีเราท าไดดี้ อะไรคือส่ิงท่ีเราตอ้งพฒันา เม่ือรู้ 2 ส่ิง
น้ี  จะช่วยวิเคราะห์ว่าจะน าส่ิงใดไปวางแผนเพ่ือพฒันาได ้
 3.การสร้างและพฒันาทีม (Team building and development) ผูท่ี้มีความเขา้ใจตนเอง
และผูอ่ื้นอย่างดี จะสามารถสร้างและรักษาความสัมพนัธ์เชิงบวกในสถานท่ีท างาน  แบบทดสอบ
ของ  FIRO-B DISC และ Hogan Development Survey   ถูกออกแบบมาโดยเฉพาะ เพื่อค้นหา
แหล่งท่ีมาแห่งความสมัพนัธอ์นัตึงเครียด   การประเมินบุคลิกภาพทัว่ไป ซ่ึงรวมทั้ง MBTI (Myers-
Briggs Typology Indicator) และ CPI (California Psychological Inventory) ทั้งสองแบบทดสอบน้ี
ลว้นเป็นประโยชน์มากส าหรับการสร้างความเขม้แข็งให้กบัทีมงาน คุณค่าในทางปฏิบติัสามารถ
ช่วยใหไ้ดรั้บขอ้มลูเชิงลึกเก่ียวพฤติกรรมของกลุ่มและการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่านิยมของ
กลุ่มคน 
 4.การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ  (Career development and progression) 
แบบทดสอบทางจิตวิทยาช่วยคน้หาว่าเรามีความชอบหรือความถนัดทางดา้นไหน ซ่ึงถือเป็นส่ิง
ส าคญัในการวางแผนการท างาน โดยแบบทดสอบดา้นจิตวิทยาจะท าให้รู้ว่าบุคลิกภาพแบบไหน
เหมาะกบัอาชีพใด ทั้งน้ี เพ่ือเป็นแนวทางในการตดัสินใจเลือกเรียนในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งหรือเลือก
อาชีพตามความถนดั 
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ส่วนที่ 3 แผนพฒันารายบุคคล : Development Action Plan (DAP) 
 
 ววิฒันาการของการพฒันารายบุคคล 

  แนวคิดในเร่ืองของการพฒันารายบุคคล (Individual Development) ไดเ้ร่ิมตน้ข้ึนตั้งแต่
ช่วงทศวรรษท่ี 1950 โดยท่ีมาของแนวคิดดงักล่าวสืบเน่ืองมาจากความลม้เหลวของการฝึกอบรม
บุคลากรท่ีไม่สามารถส่งผลใหเ้กิดการพฒันาต่อองค์กรไดอ้ย่างแทจ้ริงหรือมีการพฒันาท่ีน้อยมาก
จนไม่สามารถผลกัดนัใหอ้งคก์รเกิดการพฒันาได ้ในทางกลบักนัผูท่ี้เก่ียวขอ้งต่างก็มีความเขา้ใจว่า
การฝึกอบรมบุคลากรจะน ามาซ่ึงการพฒันาองค์กร โดยแนวคิดน้ีตั้ งอยู่บนพ้ืนฐานของทฤษฎี 
“Critical Mass Theory” กล่าวคือ หากเรามีจ  านวนบุคลากรท่ีไดรั้บการฝึกอบรมในปริมาณท่ีเพียงพอ
ก็จะท าใหอ้งคก์รเกิดการพฒันาอยา่งแน่นอน ดงันั้นองคก์รต่างๆ จึงสนบัสนุนใหบุ้คลากรของตนได้
เขา้รับการฝึกอบรมโดยจะเนน้รูปแบบของการฝึกอบรมท่ีเป็นทางการ (Formal Training) และมิได้
ใหค้วามส าคญักบัการพิจารณาถึงความตอ้งการของพนกังานแต่ละคนรวมถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริง
ขององคก์รแต่ประการใด 

  ช่วงปลายทศวรรษท่ี 1970  จนถึงตน้ทศวรรษท่ี 1980 ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการท างานดา้น
การพฒันาบุคลากรก็เร่ิมท่ีจะมีความสนใจในการท าใหก้ารพฒันาบุคคลากรมีความเป็นมืออาชีพมาก
ข้ึน มีผลงานการศึกษาท่ีเก่ียวข้องกบัการพฒันาบุคลากรเกิดข้ึนอย่างมากมายในช่วงเวลาน้ี เช่น 
การศึกษาของ Pinto-Walker ในปี 1978 และ Model of Excellence ท่ีศึกษาโดย McLagan & Bedrick 
ในปี 1983 ผลท่ีตามมาจากการศึกษาคือการเร่ิมตน้ก  าหนดแนวทางในงานพฒันาบุคลากรให้ท่ีมี
ความเป็นมืออาชีพมากข้ึนและยงัถือได้ว่าเป็นการสร้างมาตรฐานให้ข้ึนกับงานด้านการพฒันา
บุคลากร (Human resource Development : HRD) นัน่เอง 

 ในทศวรรษ 1980 การพฒันารายบุคคลตั้งอยูบ่นพ้ืนฐานของพฤติกรรมศาสตร์ท่ีมีความ
เช่ือมโยงกันระหว่างการเรียนรู้และผลงานท่ีต้องการ มีการศึกษาท่ีส าคัญในช่วงเวลาน้ีได้แก่ 
การศึกษาของ Carnevale และ Goldstein ในปี 1983 ท่ีช้ีให้เห็นว่าการเรียนรู้ของคนส่วนใหญ่มิได้
เกิดข้ึนจากการฝึกอบรมท่ีเป็นรูปแบบ (Formal Training) แต่ในทางกลบักนัการเรียนรู้เกิดจากวธีิการ
อ่ืนๆ ท่ีไม่เป็นทางการเช่น การไดรั้บค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงาน การท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม การ
สอนงานและการแนะน างาน รวมถึงความสัมพนัธ์แบบพ่ีเล้ียง และการมีเครือข่ายในการท างาน 
การศึกษาท่ีส าคญัอีกช้ินหน่ึงคือการศึกษาของ Marsick และ Watkins ในปี 1986 โดยการศึกษาน้ีได้
ช้ีใหเ้ห็นว่าผูท่ี้ปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development) 
จะตอ้งมีความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงถึงการสร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ โดยทั้ง 2 คน
ไดเ้สนอแนวคิดเร่ือง Action Learning คือ การให้อ  านาจและอิสระแก่ทุกคนในการก าหนดวิธีการ
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เรียนรู้ท่ีสอดคลอ้งกบัสถานการณ์จริง (Reality) ของแต่ละคน เพื่อท าให้ทุกคนมีความรู้สึกถึงความ
เป็นเจา้ของในวิธีการพฒันาท่ีตนเองก าหนดข้ึน 

 จากแนวคิดของ Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland และ Ann Maycunich Gilley ใน
หนงัสือ Principle of Human Resource Development ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยใชม้ิติดา้นจุดเน้น (Focus) และมิติดา้นผลลพัธ์ (Result) เป็นปัจจยัในการก าหนดกรอบ
การพฒันาดงัน้ี 

 

ภาพ 1: องคป์ระกอบการพฒันาบุคลากร 

 จะเห็นไดว้่าการพฒันารายบุคคลเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มุ่งเนน้
ตวับุคคลและมุ่งเนน้ผลลพัธร์ะยะสั้น พบว่าแนวทางการพฒันาบุคลากรนั้นจะเกิดข้ึนจากขอ้ตกลง
ร่วมกันระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นข้อตกลงเก่ียวกับการเรียนรู้ (Learning 
Agreement) ท่ีวางแผนไวล่้วงหน้า ซ่ึงข้อตกลงน้ีจะเรียกว่าแผนพฒันาบุคลากรเป็นรายบุคคล 
(Individual Development Plan) หรือ DAP (Development Action Plan) เป็นตน้ 

 จนถึงปัจจุบนัมีความพยายามอยา่งมากมายท่ีจะท าความเขา้ใจใหลึ้กซ้ึงถึงวตัถุประสงค์
ท่ีแทจ้ริงของการพฒันาทรัพยากรบุคคลและการออกแบบหลกัสูตรฝึกอบรมรวมถึงกิจกรรมการ
เรียนรู้ต่างๆ จนน ามาซ่ึงแนวความคิดท่ีว่ากิจกรรมการเรียนรู้และหลกัสูตรต่างๆ ควรจะต้องมี
ความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการในการพฒันาของแต่ละบุคคล (Individual’s Needs) และยงัจะตอ้ง
ค านึงถึงความตอ้งการขององค์กร (Organization’s Needs) เป็นหลกัอีกดว้ย และเพื่อให้เกิดความ
เขา้ใจในความตอ้งการรายบุคคลและองค์กรอย่างแทจ้ริงเราจึงตอ้งมีการก าหนดวตัถุประสงค์ของ
การพฒันาและวิธีการอย่างชดัเจน ดงันั้นในปัจจุบนัจะเห็นไดว้่าการพฒันารายบุคคลเป็นมากกว่า
การพฒันาทกัษะแต่จะหมายรวมถึงการพฒันาตนเองเพื่อท่ีสร้างความเติบโตในอาชีพอีกดว้ย 
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แผนพฒันารายบุคคล กบั การบริหารผลการปฏิบัตงิาน 
 การวางแผนพฒันารายบุคคล หรือ DAP นั้น ถือเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีใชใ้นระบบการ

บริหารผลการปฏิบติังาน เรียกไดว้่าเป็นแผนปฏิบัติการ (Action Plan) เพื่อให้บุคลากรในองค์กร
รับทราบถึงกรอบ หรือแนวทางในการพฒันา ว่าการท่ีจะบรรลุได้ตามเป้าหมายในการท างาน 
พนักงานท่านนั้นควรท่ีจะพฒันาทกัษะในด้านใด ด้วยวิธีการแบบใด มีกรอบระยะเวลาเท่าใด 
ตลอดจนมีบุคคลใดเขา้มาเก่ียวขอ้งบา้ง หลงัจากนั้นก็จะมีการติดตามดูแผนการพฒันา ว่าพนักงาน
สามารถปฏิบติัไดต้ามแผนหรือไม่ มีปัญหา หรือ อุปสรรคใดเกิดข้ึนระหว่างปฏิบติัตามแผน เพ่ือ
วางแผนปรับเปล่ียนแผนพฒันารายบุคคลให้มีความเหมาะสมต่อไป และหลงัจากปฏิบติัตามแผน
แลว้ พนกังานมีผลการปฏิบติังานเป็นอยา่งไรเม่ือเทียบกบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เพ่ือน ามาวางแผนพฒันา
ในล าดบัต่อไป ดงัภาพประกอบถดัไป 

 
ภาพ 2: แผนพฒันารายบุคคล กบัการบริหารผลการปฏิบติังาน 

  นอกจากน้ีในบางองค์กร DAP จะถูกก าหนดให้เป็นปัจจัย หรือเง่ือนไขท่ีใช้ในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน โดยก าหนดเป็น KPIs หรือ แผนงานหน่ึงท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งท าให้ส าเร็จ 
และยงัสามารถน ามาใช้ก  าหนดเป็นพฤติกรรมการดูแลเอาใจใส่ของหัวหน้างานในการพฒันา
ความสามารถของพนกังานไดอี้กดว้ย 

 

 แผนพฒันารายบุคคล กบั ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 หลายๆองค์กรนั้น ไม่มีการเตรียมพร้อมในการจดัสายความก้าวหน้าในอาชีพให้กับ

พนกังานในองคก์ร จึงท าใหพ้นกังานไม่สามารถเติบโต หรือขยบัข้ึนไปในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนได ้
หรือการท่ีองคก์รเลือกรับบุคคลภายนอก ทดแทนต าแหน่งท่ีขาดภายในองค์กร ก็จะส่งผลต่อขวญั
ก าลงัใจ รวมถึงความจงรักภกัดี ฯลฯ ของพนักงานต่อบริษทัฯ ซ่ึงหากเรามีการระบุ หรือก าหนด
คุณสมบติัของผูท่ี้จะด ารงในแต่ละต าแหน่งงานแลว้นั้น การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (DAP) จะ
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ช่วยสนบัสนุนใหพ้นกังานในองคก์ร สามารถบรรลุไดต้ามความกา้วหน้าในสายอาชีพไดอ้ย่างเป็น
ระบบ เป็นขั้นตอน และเหมาะสม  

ทั้งน้ีเราสามารถน า DAP มาก าหนดข้ึนเป็นแนวทางในการพฒันาพนักงานก่อนเล่ือน
ต าแหน่งงาน (Promotion) หรือใชเ้ป็นแนวทางการพฒันาความสามารถของพนักงานก่อนการ
โอนยา้ยงาน (Job Transfer) ช่วยท าให้พนักงานเกิดความมัน่ใจในการท างานท่ีตอ้งรับผิดชอบมาก
ข้ึน หรือ ลกัษณะงานท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอี้กทางหน่ึงดว้ย ซ่ึง DAP ท่ีดีนั้น จะตอ้งเป็นแผนในการ
พฒันา และปรับปรุงทกัษะ ความสามารถในการท างานของพนักงาน  ท่ีจะตอ้งช่วยปรับเปล่ียน
พฤติกรรมของพนักงานให้เป็นไปตามความคาดหวังในแต่ละต าแหน่งงาน ตลอดจนประสบ
ความส าเร็จในงานท่ีไดรั้บมอบหมายตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ ซ่ึงผลลพัธ์ของพนักงานแต่ละคน
จะส่งผลต่อผลลพัธข์องหน่วยงานและองคก์รต่อไปดว้ย 
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     บทที่ 3 

ระเบียบวธีิวจิยั 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษาผูช่้วยผูจ้ดัการทัว่ไป   ประเภทธุรกิจโรงแรมระดบั 4 ดาว  เขต
ราชเทวี กรุงเทพมหานคร  โดยใชร้ะเบียบวิธีการวิจยัเชิงพรรณา เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้  าและแบบของบุคลิกภาพ เพื่อการพฒันารายบุคคลโดยผูว้ิจยัด  าเนินการวิจยัดงัรายละเอียด
ต่อไปน้ี 
 
 

3.1 ประชากรหรือบุคคลตวัอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานฝ่ายบริหารของโรงแรมระดบั 4 ดาว เขต
ราชเทวี กรุงเทพมหานคร องคก์รมีลกัษณะเป็นธุรกิจการใหบ้ริการ เจา้ของคนเดียว ประเภทโรงแรม
จ านวน 280 ห้อง  มีพนักงานทั้งส้ิน 267 คน ด าเนินงานมาแลว้ 19 ปีและบริหารการท างานโดย
บริษทัต่างชาติ 
 
 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
 

3.2.1 แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) โดยเลือกใช้เคร่ืองมือ 
The Work Behavior Inventory (WBI)  

การว่าจา้งพนกังานดว้ยวิธีการท่ีถกูตอ้ง และจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะ
งานนั้นเป็นเร่ืองส าคญั  การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมนั้นเขา้นั้นอาจท าให้เกิดความ
เสียหายต่อองคก์าร เช่น ความกา้วหนา้ คุณภาพ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสีย ท่ีอยา่งร้ายแรงท่ีอาจเป็น
ผลกระทบต่อธุรกิจและองค์การได ้นอกจากน้ีองค์การยงัตอ้งตอ้งเสียค่าใชจ่้ายอีกมหาศาลกบัการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรอีกดว้ย 
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การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพ่ือท าให้องค์การนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองค์กรไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 

ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตาม ท่านสามารถตัดสินใจได้อย่างไรว่า บุคคลท่ีท่านคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกับ
ลกัษณะงานท่ีท่านมีอยู ่ ซ่ึงในบางคร้ังประสบการณ์ท่ีเคยมีมานั้น อาจใชไ้ม่ไดผ้ลกบับางธุรกิจก็ได ้
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานของแต่ละองคก์ร 
การน าประยกุตใ์ชเ้พื่อผลประโยชน์   

WBI เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพ่ือน า
อธิบายสรุปนั้นมาท าการวิเคราะห์เพื่อคัดเลือกบุคคลเข้าท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความ
เหมาะสมของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 

WBI สามารถช่วยเพ่ิมความชดัเจนในการท าการตดัสินใจเพ่ือคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลใหต้รงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน าไปใชช่้วยส่งเสริมสนับสนุน
หรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั: 

 การคดัเลือกพนกังาน 
 การพฒันาบุคลากร 
 การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 
 การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้  า และผูต้าม 
 การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
 ประสิทธิภาพขององคก์ร 

WBI มีลกัษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการท างาน ดงัน้ี 
 ประเด็นของลกัษณะงาน - WBI ถกูออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ตรง

กบัลกัษณะงานต่าง ๆ  ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของ
การท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

 มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นไดว้่าบุคคลผูน้ั้นไดป้ระเมิน
ค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 
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 ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน - WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยท างานมาก่อน
หรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

 มาตรฐานของคะแนน - WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์ไทลเ์ปรียบเทียบกับ
กลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

 ง่ายต่อการท า - ผูต้อบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเองมาก
ท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที เป็น
การดี (ไม่จ  ากดัเวลา) 

คุณลกัษณะเด่นท่ีส าคญัของ WBI 
ผลจากการศึกษาและท าการวิจัยในหลากหลายองค์กรต่างทั้ งในประเทศและ

ต่างประเทศ  พบว่า WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี: 
 ความน่าเช่ือถือ - WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน 

ๆ ท่ีมีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 
 ความมีมาตรฐาน วดัผลได้ - WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึง

บุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 
 ความสัมพนัธ์กนักบั Big Five – เคร่ืองวดัของ WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ีมี

เหตุผลจากการศึกษาวิจัยในเร่ืองของปัจจัยทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบ
บุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี 
มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของ
บุคคลไดอ้ยา่งถกูตอ้งตามวตัถุประสงค ์

 นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจยั – เคร่ืองวดัของ  WBI ซ่ึงไดท้ าการ
ประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้  าจ  ากดัความไวใ้นหนังสือ Com-patency at Work 
ของ Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ 
Goleman, 1998  

 สติปัญญาทางอารมณ์ –ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดัคะแนนรวมใน
เร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนังสือของ Daniel 
Goleman (1998) ได้ระบุไว้ถึงความสัมพันธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กับ
ความส าเร็จในการท างานหรืออาชีพ 
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ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI 
WBI จากการท าวิจยัเราพบว่า สถานะภาพความเป็นจริงอย่างถูกตอ้งและแม่นย  าของ

เคร่ืองมือมีประสิทธิภาพในเร่ืองต่อไปน้ี 
 ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่

เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
 ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะเป็น

ผูน้  าในองคก์รขนาดใหญ่ได ้
 ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการท างานท่ีเป็นลูกน้อง 

ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้  าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ระบุช้ีว่าบุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
 วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการไปให้ถึง

จุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  
 มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้ค  าแนะน าปรึกษาต่อ

พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว 
Work Behavior Inventory Scales 

WBI มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลายซ่ึงมีความเก่ียวโยงกบัสถานการณ์การท างานดงัน้ี 
การเอาใจใส่ต่อ  (Extraversion) 

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

กาสนบัสุนนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
ความร่วมมือ (Cooperation) 
ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
ความช านาญการทูต  (Diplomacy) 
การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
การปรับตวั  (Adaptability) 
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การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 
ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
ความเป็นอิสระ  (Independence) 
การมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 

การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
การคิดริเร่ิม  (Initiative) 
การยนืกราน  (Persistence) 
ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

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

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

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

ลกัษณะของนกัขาย และผูม้ีอ  านาจชกัจูง  (Influencing & Selling Styles) 
คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
วิเคราะห์/จ  าแนก  (Analytical) 

ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล  (Interpersonal) 
               Behavioral Growth Potential 

                                                          Behavioral Growth Potential 
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ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
ประสิทธิภาพในการบริการลกูคา้ (Customer Service 

Effectiveness) 
ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้  า  (Leadership  

Effectiveness) 
ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ  (Entrepreneurial  

Effectiveness) 
Emotional Intelligence 

ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response 
Fidelity) 

ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง(Self-Presentation) 
ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ   

(Response Inconsistency) 
 

3.2.2  แบบประเมนิผลการปฏิบัตงิาน (Performance Appraisal) 
 

ความหมายของการประเมนิผลการปฎิบัตงิาน 
การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ วิธีการท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดบ้นัทึกและลงความเห็น

เก่ียวกับการปฏิบติังานในช่วงเวลาหน่ึงๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่ามีความสามารถปฏิบัติงานได้
เพียงใดโดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานท่ีผูบ้งัคบับญัชาบนัทึกไว้ หรือจากการสังเกต
และวินิจฉัยโดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีตั้งไว ้(อา้งถึง: สุลกัษณ์ มีชูทรัพย.์ (2539). การบริหาร
การพยาบาล) 

 
กระบวนการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 
1. ก าหนดวตัถุประสงคก์ารประเมินผล โดยการประเมินผลการปฏิบติังานทุกคร้ัง ตอ้ง

มีการก าหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน เพื่อจะไดจ้ดัรูปแบบการประเมินท่ีชดัเจน เช่น การพิจารณาสม
รถภาพในการปฏิบติังาน การใหผ้ลการตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ 



19 
 

 

2. ก าหนดแบบท่ีจะใช้ในการประเมิน  แบบประเมินผลเป็นเคร่ืองมือท่ีใชบ้ันทึก
ความเห็นของผูท่ี้ประเมิน  ซ่ึงการเลือกใชแ้บบประเมินควรเลือกให้เหมาะสมกับหน่วยงานและ
วตัถุประสงค ์และเป็นเคร่ืองมือท่ีความตรง (validity) คือ ระดบัความสามารถของเคร่ืองมือท่ีวดัใน
ส่ิงท่ีเคร่ืองมือถูกสร้างข้ึนมาวดัและมีความเท่ียง (reliability) คือ ผลท่ีเหมือนกนัหรือคลา้ยกนัของ
เคร่ืองมือ เม่ือใชโ้ดยผูป้ระเมินหลายๆคนหรือเม่ือใชว้ดัส่ิงเดิมหลายๆคร้ัง โดยวิธีท่ีไดรั้บความนิยม 
ไดแ้ก่ 

2.1 แบบสเกลใหค้ะแนน (rating scales) 
2.2 แบบจดัอนัดบั (ranking) 
2.3 แบบตรวจสอบรายการ (checklist) 
2.4 วิธีการประเมินโดยใชเ้หตุการณ์ส าคญั (critical incident method) 
2.5 รูปแบบการบรรยาย/ความเรียง (narrative forms/essay) 

3. ก าหนดตวับุคคลผูท้  าการประเมิน โดยปกติผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน จะไดแ้ก่ 
3.1 หวัหนา้งานโดยตรง 
3.2 เพื่อนร่วมงาน 
3.3 คณะกรรมการจากการแต่งตั้ง 
3.4 ตนเอง 
3.5 ทุกฝ่ายแบบรอบทิศทาง (360 degree feedback)  คือ หวัหนา้งาน 

ลกูนอ้ง เพื่อน  รวมทั้งลกูคา้จากภายในภายนอก 
4. การก าหนดวิธีการประเมิน อาจก าหนดโดยผูบ้งัคบับญัชาประเมินตามแบบประเมิน

โดยไม่ตอ้งเผชิญหนา้กบัผูถ้กูประเมิน หรืออาจจะมีการสมัภาษณ์ประกอบดว้ย ข้ึนกบัวตัถุประสงค์
ของการประเมิน ซ่ึงถา้เป็นการประเมินพฤติกรรมมกัจะมีการสมัภาษณ์หรือการสงัเกตประกอบ 

5. วิเคราะห์ผลและน ามาใชป้ระโยชน์ เป็นขั้นตอนสุดทา้ยของการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงผูว้ิเคราะห์จะตอ้งกระท าดว้ยความละเอียดเป็นคนๆ ซ่ึงจะท าให้ทราบถึงการท างาน
ของผูถ้กูประเมินว่าดี 
หรือไม่อยา่งไร มีอะไรบา้งจะตอ้งปรับปรุงแกไ้ข แลว้น าไปใชต้ามวตัถุประสงคต่์อไป เช่น น ามาใช้
ในการพิจารณาปรับปรุงผูป้ฏิบติังาน ใชใ้นการพิจารณาความดีความชอบเล่ือนเงินเดือน เป็นตน้ 
 

ประโยชน์ของการประเมนิผล (Swanberg, 2002) 
1. เพื่อตดัสินความสามารถในการปฏิบติังาน 
2. เลือกพนกังานท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม ในการเล่ือนขั้นหรือเล่ือ 
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เงินเดือน 
3. เพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากร 
4. พฒันาบุคลากรและกระตุน้บุคคลใหท้ างานใหมี้ผลสมัฤทธ์ิสูงข้ึน 
5. เสริมสร้างการส่ือสารระหว่างบุคลากรท่ีมีความเขา้ใจไม่ถกูตอ้ง หรือ 

ผลงานยงัไม่เป็นท่ีพึงพอใจ 
6. ใหข้อ้มลูการปรับปรุงการปฏิบติังานแก่บุคลากร ท าใหเ้กิด 

สมัพนัธภาพท่ีดีข้ึนระหว่างการท างานต่างแผนก 
7. ช่วยในการนิเทศงานและการใหค้  าปรึกษาแนะน าของหวัหนา้ 
8. ช่วยในคน้หาผูม้ีความรู้ความสามารถ (talent staff) 
9. ประเมินความตอ้งการในการพฒันาและฝึกอบรมของพยาบาล 
10. แสดงความยอมรับในความสามารถของบุคลากร 
11. เป็นขอ้มลูในการเลิกจา้ง 
 

ปัญหาและข้อควรพจิารณาในการประเมนิผล 
1. แบบประเมินผลการปฏิบติังาน ตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจาก 

ผูเ้ก่ียวขอ้ง เมื่อทุกฝ่ายใหค้วามเห็นชอบแลว้ตอ้งยดึถือเป็นนโยบายและปฏิบติัโดยเคร่งครัด 
2. มาตรฐานท่ีไม่ชดัเจน ท าใหม้ีการแปลความท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงแกไ้ข 

โดยเขียนบรรยายลกัษณะของค าท่ีชดัเจนและมีรายละเอียดพอ 
3. การเกิดภาวะ Halo effect และ Horn effect ท าใหผ้ลการประเมินการ 

ปฏิบติังานมีความคลาดเคล่ือน และไม่น่าเช่ือถือ Halo effect คือการท่ีผูป้ระเมินมีความล าเอียงเพราะ
มีความเช่ือหรือคิดว่าใครมีดีอะไรอยา่งหน่ึง มกัดีไปหมดทุกๆอยา่ง ในขณะท่ี Horn effect คือการท่ีผู ้
ประเมินมีความเอนเอียงท่ีจะประเมินผลการปฏิบติังานต ่ากว่าความเป็นจริง อย่างไรก็ตาม ผูบ้ริหาร
หรือผูป้ระเมินสามารถแกไ้ขการเกิด Halo effect และ Horn effectได ้โดยผูป้ระเมินท าการประเมิน
ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงกับบุคลากรจนครบทุกคนแลว้จึงกลบัมาประเมินในเร่ืองใหม่ต่อไป  มีการ
ด าเนินการโดยมุ่งเนน้การปฏิบติัเชิงบวก เพื่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจและส่งเสริมใหม้ีการพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ือง 
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บทที่ 4 
              ผลการประเมิน 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษาผูช่้วยผูจ้ดัการทัว่ไป   ประเภทธุรกิจโรงแรมระดบั 4 ดาว  เขต
ราชเทวี กรุงเทพมหานคร ในการวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ WBI สามารถ
น าเสนอผลการวิเคราะห์เป็นดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูโดยรวมจากการวิเคราะห์ผลการประเมิน 
ส่วนท่ี 2 ขอ้มลูในแต่ละดา้นของบุคลิกภาพ 
ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นจากผูป้ระเมิน 
ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากหวัหนา้งาน 
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4.1 ส่วนที่ 1 ข้อมูลโดยรวมจากการวเิคราห์ผลการประเมินทางจติวทิยา 
 

 
ภาพ 3: Graphic Summary 
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ภาพ 4: Graphic Summary 
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การวิเคราะห์ในภาพรวม จากผลคะแนนท่ีไดเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั เช่ือถือได ้แสดงให้เห็นถึง
การเป็นคนถ่อมตวั  

 
 

 
ภาพ 5: Graphic Summary 
 

Overview 
แสดงใหเ้ห็นถึงเป็นคนชอบสงัคม สามารถจูงใจผูอ่ื้นให้เช่ือได ้ เป็นตวัของตวัเอง ชอบเป็นผูน้  าใน
กลุ่ม ให้ความร่วมมือในการท างานดี ไม่ชอบการแข่งขนัหรือการเปล่ียนแปลง ชอบความมัน่คง
แน่นอน  เหมาะกบังานประจ า  สามารถประสานงานได ้มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น  เช่ือมัน่ใน
ความคิดของตนเอง ชอบท่ีจะแกปั้ญหาดว้ยตวัเองมากกว่าท่ีจะเช่ือคนอ่ืน  คิดเยอะแต่ไม่ค่อยลงมือ
ท า มีความรับผิดชอบในงานของตนเอง ไม่ชอบท าตามกฎเกณฑ์หรือความกดดนัในการท างาน  
ส่วนใหญ่ท างานตามอารมณ์ มีความไม่แน่นอน และมกัจะคิดวิธีการท างานในแบบของตวัเอง โดย
มองท่ีผลลพัธ์ของงาน เป็นคนด้ือเงียบ  มีความตระหนักรู้ในอารมณ์ของตน แต่ยงัจัดการกับ
ความเครียดไดไ้ม่ดี แสดงออกทางอารมณ์ไดง่้าย ข้ีกงัวล เป็นผูน้  าท่ีมุ่งเนน้คนมากกว่าผลส าเร็จของ
งานดว้ยเป็นคนท่ีนึกถึงคนอ่ืนเสมอ 
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4.2 ส่วนที่ 2 วเิคราะห์รายละเอียดข้อมูลในแต่ละด้านของบุคลิกภาพ โดยแจกแจงในแต่
ละหัวข้อเพือ่ให้เข้าใจถึงลักษณะพฤตกิรรมได้ดีมากยิ่งขึน้ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 

 
ภาพ 6: Graphic Summary 
WBI - การสมาคม ในส่วนของการพบปะผูค้นยงัต ่า อาจเป็นคนท่ีไม่ชอบสุงสิงกับใคร ต้องใช้
ระยะเวลาในการปรับตัวให้เข้ากับเพื่อนกลุ่มใหม่ มีความกระตือรือร้นในการท างานน้อย ชอบ
ท างานเร่ือยๆ ไม่กดดนัชีวิตของตวัเอง ไม่ชอบการท างานท่ีเร่งรีบ สามารถพูดโน้มน้าวชกัจูงให้คน
เช่ือ/คลอ้ยตามได ้และยงัสามารถท่ีจะน าคนอ่ืน ชอบสัง่การและสามารถเป็นตวัอยา่งใหผู้อ่ื้นได ้
 

 
ภาพ 7: Graphic Summary 
WBI - ความคิดเห็นสอดคลอ้ง เป็นคนท่ีใส่ใจและให้ความส าคญักบัคนอ่ืนเป็นส่วนใหญ่ เห็นอก
เห็นใจผูอ่ื้นและเป็นคนอารมณ์อ่อนไหวง่าย ชอบท่ีจะท างานร่วมกับผูอ่ื้น คอยช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงาน ช่วยแกปั้ญหา/ความขดัแยง้ของทีมได ้และในขณะเดียวกนัก็เป็นคนตรงไปตรงมา เพราะ
บางทีอาจจะเมินเสียงต าหนิจากผูอ่ื้น จนบางคร้ังท าใหดู้แข็งกระดา้งไปบา้ง  
 

 
ภาพ 8: Graphic Summary 
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WBI - การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ เป็นคนชอบแกปั้ญหาดว้ยตวัเอง เช่ือในความคิดของตน มี
ความชดัเจนมากในเร่ืองน้ี คิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ได ้ดว้ยเพราะเช่ือในความคิดของตนสูง มีความคิด
ท่ีแตกต่างกับผูอ่ื้นเสมอ ไม่ชอบในการปรับตัวเข้ากับส่ิงแวดลอ้มใหม่ๆ เพราะไม่ชอบความ
คลุมเครือหรือการท่ีต้องเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา นับได้ว่าเป็นคนหน้าเดียว ชอบเร่ืองท่ีเป็น
นามธรรม (ความจริงท่ีเกิดข้ึนไดจ้ริง) ไม่ชอบการวิเคราะห์หรือการคิดท่ีเป็นตรรกะ เป็นเหตุเป็นผล 
 

 
ภาพ 9: Graphic Summary 
WBI - ความรอบคอบ ตระหนักรู้ เป็นคนท่ี initiative ต ่ามาก คือจะไม่เสนอตวัท างาน แต่จะรอให้
มอบหมายงานใหท้ า ดว้ยเพราะไม่ชอบการแข่งขนั หรือความทา้ทายของงานท่ียาก ดงัเช่นถา้ตอ้ง
ท างานท่ีมีหลายขั้นตอน หากท าไม่ส าเร็จโดยง่ายก็อาจถอดใจได ้เป็นคนชอบคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่
เสมอ มีแผนการมากมายแต่มกัไม่ค่อยลงมือท าอย่างจริงจงั ผลดัวนัเท่าท่ีจะท าได ้เป็นพวกท่ีชอบ
ท างานตอนใกลน้ดัหมายส่งงาน ด้ือเงียบ ไม่ชอบการก าหนดกฎเกณฑ ์
 

 
ภาพ 10: Graphic Summary 
WBI – ความมัน่คงทางอารมณ์ เป็นคนท่ีตระหนักรู้ในความรู้สึกของตนเอง และคิดถึงผลกระทบ
ของการแสดงอารมณ์ของตนเองท่ีจะมีต่อผูอ่ื้น   ความยบัย ั้งชัง่ใจต ่า กล่าวคือแมจ้ะมีการรับรู้ถึง
ความรู้สึกและอารมณ์ของตนว่าอาจจะมีผลกระทบต่อผูอ่ื้น ก็ยงัจะแสดงความรู้สึกนั้นออกไป 
อดทนต่อความกดดนัไดบ้า้ง สามารถรับมือกบัค าวิพากษว์ิจารณ์ได ้ท าใจไดก้บับางเร่ือง แต่ก็จะยงัมี



27 
 

 

ความวิตกกงัวล หรือความเครียดอยู ่เป็นคนไม่ปล่อยวางมากนกั เมื่อตกอยูใ่นสถานการณ์ท่ีคบัขนัจะ
ออกอาการลนลาน แสดงความประหม่าออกมาใหเ้ห็น   
 

 
ภาพ 11: Graphic Summary 
ใหค้วามส าคญัของคนมากกว่างาน  ไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัความส าเร็จของงานมากนกั 
 

 
ภาพ 12: Graphic Summary 
พดูชกัจูงโนม้นา้วคนอ่ืนได ้ มนุษยส์มัพนัธดี์ 
 

 
ภาพ 13: Graphic Summary 
สามารถเป็นเจา้ของกิจการไดด้ว้ยมีทกัษะในการใชค้  าพดูโนม้นา้วผูอ่ื้น 
 

หากจะดูถึงผลของการวิเคราะห์ Psychometric assessment เก่ียวกบัดา้นการท างานใน
ต าแหน่ง ผูช่้วยผูจ้ดัการทัว่ไปแลว้  หนา้ท่ีในการท างานของต าแหน่งน้ี คือคอยสนบัสนุนการท างาน
ของผูจ้ ัดการทั่วไป (General Manager - GM) ในทุกดา้น   เพื่อให้ GM สามารถท างานบรรลุ
เป้าหมาย เป็นตวัแทน/ตวักลางในการประสานงานกบัแผนกต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกแทน GM  
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คอยดูแลกระบวนการท างานให้เป็นตามโครงสร้างขององค์กร จดัตารางการท างานให้กบัหัวหน้า
งาน  จากท่ีกล่าวมาแลว้นั้นผูเ้ขียนมีความคิดเห็นดงัต่อไปน้ี 

 
4.2.1ด้านที่มศัีกยภาพ (Strength) 
Concern for Others ดว้ยต าแหน่งท่ีท าอยูเ่ร่ืองน้ีนบัไดว้่าเป็นต าแหน่งท่ีมีความส าคญั การท่ี

เป็นคนท่ีใกลชิ้ดกบั GM (คนท่ีต าแหน่งสูงสุดในองค์กร) มากท่ีสุด จึงตอ้งคอยเป็นหูเป็นตา ใส่ใจ
ดูแลความเป็นไปของเพื่อนพนกังาน รวมไปถึงความเรียบร้อยของการท างานในดา้นต่างๆดว้ย จุด
ไหนมีปัญหา ก็ตอ้งคอยช่วยสอดส่องดูแล เขา้ไปช่วยเหลือ  เพราะพนักงานส่วนใหญ่จะไม่กลา้เขา้
หาผูบ้ริหารระดบัสูง จึงควรเป็นตวัแทนท่ีคอยช่วยเหลือดูแลในส่วนน้ี ซ่ึงไม่จ  าเป็นตอ้งไปแกไ้ข
แทน แต่คอยแจง้ขอ้มลู ช่วยกรองข่าวสารใหก้บัหวัหน้างานในระดบัหน่ึงก็พอ จะท าให้การท างาน
ในองคก์รมีความทัว่ถึงไดม้ากข้ึน 

Cooperation นับไดว้่าเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นมากส าหรับการท างานท่ีตอ้งคอยประสานงานกับ
บุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์ร  การพดูจาส่ือสารใหถ้กูตอ้ง จึงเป็นส่ิงส าคญั เพราะถา้ส่ือสาร/
ประสานงานผดิพลาด อาจก่อใหเ้กิดความเสียหายใหก้บัองคก์รได ้ และต าแหน่งน้ีคือตวักลางส าคญั
ในการส่ือสารกบัคนทั้งองค์กรแทน GM ตอ้งคอยตามงาน สั่งงานกบัทุกแผนกในองค์กรซ่ึงมีคน
หลายระดบัตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการ จนถึงระดบัฝ่ายบริหาร  จึงควรมีทกัษะในการส่ือสารท่ีดี เพราะ
ส่ิงท่ีส่ือออกไปนั้น พนกังานจะเกิดความเขา้ใจไดว้่าเป็นค าสัง่ของ  GM 

Energy การท างานฐานะผูช่้วยของผูบ้ริหารระดบัสูง   ซ่ึงเป็นการท างานในการวิเคราะห์กล
ยุทธ์ในการท างาน ก  าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆ และดว้ยหัวหน้างานเป็นคนท่ีกระตือรือร้น  รักในการ
ท างานตลอดเวลาและมุ่งมัน่ตั้งใจในการท างานสูง   ผูช่้วยก็ควรจะมีความกระตือรือร้นในการท างาน
ตลอดเวลา  เพราะจะตอ้งคอยท างานตามท่ีหวัหนา้มอบหมาย ควรมีความสามารถในท างานไดม้าก
ดา้น (มีขอ้จ  ากดัในการท างานนอ้ยท่ีสุด)  สามารถเรียนรู้งานใหม่ๆอยู่เสมอดงันั้นการจะท างานให้
ตามหวัหนา้ทนัอาจจะตอ้งวิ่งมากกว่าการเดินตาม  ควรเพ่ิมพลงัในการท างานให้กบัตวัเองมากข้ึนมี
ความใฝ่รู้เพื่อท่ีจะไดเ้รียนรู้งานใหม่ๆสามารถพฒันาศกัยภาพของตวัเองไดม้ากข้ึน 

Attention to detail การใส่ใจในรายละเอียดเป็นเร่ืองท่ีส าคญั ทั้งขอ้มลูท่ีส่ือสาร หรือเอกสาร
ต่างๆท่ีต้องสกรีนก่อนส่งต่อให้กับหัวหน้างานนั้น ห้ามมีข้อผิดพลาดใดๆ ด้วยเพราะเวลาของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นเร่ืองส าคญั ตอ้งท างานไปขา้งหนา้อยูต่ลอด ดงันั้นก่อนท่ีจะส่งขอ้มูลทั้งหลาย
ไปถึงหวัหนา้งานก็ตอ้งตรวจสอบความถกูตอ้งใหถ่ี้ถว้น รู้ขอ้มลูรายละเอียดของงาน/เอกสารให้มาก
ท่ีสุด  เพื่อท่ีเวลามีค  าถามหรือขอ้สงสัยจากหัวหน้างานก็จะสามารถอธิบาย/ตอบได้ทนัที ไม่ตอ้ง
กลบัมาเร่ิมในการท างานใหม่ 
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4.2.2 ด้านที่เป็นข้อด้อยควรปรับปรุง (Weakness) 

Independence เพราะหนา้ท่ีน้ี จะตอ้งคอยช่วยเหลือคนอ่ืน จึงเป็นเร่ืองค่อนขา้งยากท่ีจะ
สามารถท างานตามท่ีตอ้งการ ลกัษณะงานเป็นการข้ึนอยูก่บัคนอ่ืน (หวัหนา้งาน) เพราะตอ้งคอยช่วย
ใหก้ารท างานของหวัหนา้ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ดงันั้นการท างานตามใจตวัเองอาจเป็นอุปสรรคต่อ
ผลส าเร็จของงานได ้จึงควรลดความรักอิสระในการท างานลง  

Achievement การท างานท่ีไดม้ีโอกาสท างานใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารระดบัสูง จึงมีโอกาส
ท่ีจะไดเ้รียนรู้งานท่ีส าคญั มีความทา้ทาย และสามารถศึกษาวิธีการคิด ตดัสินใจ กระบวนการท างาน
ของหวัหนา้งานไดง่้าย ในการท างานจึงควรเพ่ิมทกัษะของงานท่ีท าใหมี้ความซบัซอ้น ฝึกท างานท่ีมี
ความยากมากกว่างานท่ีตอ้งท าประจ า เพ่ือท่ีจะไดเ้พ่ิมศกัยภาพของตน ใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ
การงานต่อไป 

Initiative หากตอ้งการกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ก็ควรท่ีจะสามารถท างานให้เก่งรอบ
ดา้น (multi-tasking) วนัใดท่ีโอกาสมาถึงก็พร้อมท่ีจะท างานนั้นเลยทนัที   คือนอกเหนือจากการ
รับผดิชอบในหนา้ท่ีของตนแลว้ เมื่อใดท่ีมีโอกาสในการท างานในดา้นอ่ืนก็ควรท่ีจะเสนอตวัเขา้ไป
ท างาน  เพื่อฝึกฝนทกัษะในหลายๆดา้น  รวมถึงไดม้ีโอกาสคน้หาศกัยภาพท่ีซ่อนอยู่ภายในตวัตน
ของตัวเองดว้ย   การท่ีจะเก่งงานนั้นจะต้องท างานนั้นบ่อยๆ  ทุ่มเทในการท างานมากกว่าปกติ   
อดทน ไม่ยอ่ทอ้ต่อความยากล าบาก  เพราะในองคก์รท่ีประเภทการให้บริการมีการเติบโตค่อนขา้ง
สูง สามารถเปล่ียนแปลงต าแหน่งงานไดห้ากมคีวามสามารถและประสบการณ์  จึงมีโอกาสในการ
ยา้ยสายงานท่ีมีความทา้ทายมากข้ึนได ้ดงันั้นจึงควรเตรียมตวัใหพ้ร้อมอยูเ่สมอ 
 Self-control  ในการท างานยอ่มมีเร่ืองท่ีไม่คาดคิด หรือมีเร่ืองให้ประหลาดใจอยู่เสมอ 
การท างานบริการ (โรงแรม) ข้ึนอยูก่บัพึงพอใจของลกูคา้เป็นส าคญั อาจจะมีเหตุผลสมควรหรือไม่มี
ก็เป็นได ้ซ่ึงแต่ละคนก็มีบุคลิกและทัศนคติท่ีต่างกนั เม่ือมีส่ิงท่ีท าให้ไม่พอใจเพียงเล็กน้อยก็อาจ
กลายเป็นเร่ืองใหญ่ได ้ อีกทั้งในองคก์รก็มีความหลากหลายของบุคากร มีทั้งใหค้วามร่วมมือ   ไม่ให้
ความร่วมมือ ใส่ใจหรือไม่ใส่ใจในการท างาน ซ่ึงเร่ืองเหล่าน้ีก็อาจส่งผลกระทบถึงอารมณ์ได ้ใน
การท างานบางคร้ังก็อยูใ่นจุดท่ีตอ้งเผชิญกบัปัญหาทั้งโดยตรงและทางออ้ม บางเหตุการณ์ก็กระทบ
กบัความรู้สึกและส่งผลถึงอารมณ์ได ้แต่ดว้ยต าแหน่งหน้าท่ีก็ตอ้งระงับอารมณ์  ควบคุมการแสดง
ความรู้สึกใหไ้ด ้เพราะถา้เกิดปัญหาเพียงเพราะการไม่ควบคุมอารมณ์ ขาดความยบัย ั้ง ก็จะท าใหง้าน
เสียได ้จึงตอ้งฝึกใหเ้กิดการตระหนกัรู้ ใหเ้ท่าทนัความคิด ความรู้สึก ทั้งของตนเองและผูอ่ื้น เพื่อจะ
สามารถท างานไดอ้ยา่งราบร่ืน 
 



30 
 

 

4.3 ส่วนที่ 3 ความคดิเห็นจากผู้ประเมิน 
 

4.3.1 ด้านที่มศัีกยภาพ (Strength) 
จากแบบทดสอบผูถู้กประเมินเห็นด้วยในผลของจุดแข็งท่ีออกมา ดว้ยผูถู้กประเมิน

รับรู้ว่าตนเองมีทกัษะในดา้นน้ี สงัเกตจากการท่ีผูอ่ื้นจะท าตามและเช่ือในส่ิงท่ีผูถู้กประเมินแนะน า
อยูเ่สมอ เพราะในการท่ีจะโนม้นา้วในเร่ืองใดแลว้ ผูถ้กูประเมินจะตอ้งมีความเช่ือ ศรัทธาในส่ิงนั้น
ก่อน จึงจะสามารถไปโนม้นา้วใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตาม โดยสามารถอธิบายขอ้ดี ขอ้ดอ้ยของส่ิงนั้นไดเ้ป็น
อย่างดีบนพ้ืนฐานความเป็นจริง และจากประสบการณ์ในการท างานท่ีผ่านมาท าให้ทราบว่าผูถู้ก
ประเมินมีความถนดัในการติดต่อประสานงานเป็นท่ีสุด   สามารถประสานการท างานให้ลุ ล่วงได้
เสมอ รู้วิธีการว่าตอ้งท าอยา่งไร กบัใครเพ่ือจะท าใหง้านส าเร็จ แสดงใหเ้ห็นทกัษะในการส่ือสารท่ีดี 
ซ่ึงการท างานท่ีไดก้ล่าวไปแลว้นั้น มีความเป็นอิสระทางความคิดในการหาทางแกปั้ญหาดว้ยตวัเอง  
คิดสร้างสรรคว์ิธีการท างานเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายก าหนด โดยในทกัษะการท างานท่ี
กล่าวมาขา้งตน้มีความสมัพนัธก์บังานผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลดงัน้ี 

 Influence การโน้มน้าวให้ผูอ่ื้นยอมท าตาม การสร้างแรงจูงใจให้บุคคลเหล่านั้น
ยอมท าตามในส่ิงท่ีองค์กรคาดหวงัจากพนักงาน ตอ้งแสดงถึงความจริงใจในการ
ท างาน แสดงให้เห็นถึงคุณค่าในการเปล่ียนแปลงหรือการท างานนั้นๆ อธิบาย
เหตุผลในการท า เพื่อใหพ้นกังานเกิดความเห็นดว้ย และยอมท าตามในท่ีสุด 

 Cooperation การพฒันาองคก์รตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากพนกังานทุกฝ่าย  เพื่อให้
เกิดความร่วมมือในการท่ีจะเปล่ียนแปลง เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององค์กร ใน
การท่ีจะไดรั้บความร่วมมือก็ตอ้งสร้างความเขา้ใจให้ตรงกนัทั้งองค์กรก่อน การ
ส่ือสารจึงเป็นเร่ืองส าคญัในการสร้างความเขา้ใจและท าใหพ้นกังานสามารถปฏิบติั
ตามไดอ้ยา่งถกูตอ้ง  

 Independence งานฝ่ายบุคคลตอ้งพบเจอกบัคนท่ีหลากหลาย  มีความแตกต่างใน
เร่ืองบุคลิคลกัษณะ ท ศนคติ จึงตอ้งคอยแกปั้ญหาท่ีหลากหลายอยู่เสมอ การท่ีเป็น
คนกลา้คิด กลา้ตดัสินใจเป็นส่ิงท่ีตอ้งมี เพราะจะท าให้สามารถแกไ้ขปัญหาไดท้นั
เหตุการณ์ สร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัผูอ่ื้นได ้
 

4.3.2  ด้านที่เป็นข้อด้อย ควรปรับปรุง (Weakness) 
ผูถ้กูประเมินเป็นคนท างานเร็ว แต่ไม่รอบคอบ สามารถส่งงานไดท้นัเวลาตามก าหนด 

แต่มกัจะมีความผดิพลาดเลก็นอ้ยอยูเ่สมอ ท างานตรงตามตารางเวลาท างาน ไม่ชอบท างานเกินเวลา 
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ดว้ยเป็นคนชอบความอิสระ รักความ  เป็นส่วนตวั ไม่เสนอตวัในการท างานท่ีนอกเหนือจากงาน
ประจ า  ตอ้งรอใหผู้บ้งัคบับญัชามอบหมายใหเ้ป็น ส่วนมาก     จึงอาจเป็นเหตุท่ีท าให้ผูบ้งัคบับญัชา
มองว่าผูถู้กประเมินไม่ไดมี้ความมุ่งมัน่ในการท างานให้ส าเร็จมากพอ จึงไม่ไดม้อบหมายงานท่ีมี
ความทา้ทายหรือนอกเหนือจากงานประจ าให้มากนัก  ท าให้โอกาสในการฝึกฝนในการท างาน
น้อยลง และไม่ไดฝึ้กทักษะใหม่เพ่ิม  จากการท างานท่ีมีความผิดพลาดก็ท าให้ผูบ้งัคบับญัชาไม่
สามารถไวใ้จงานท่ีมอบหมายไปได ้100%  ตอ้งคอยตรวจงานซ ้ าอยู่เสมอ  ท าให้การท างานล่าชา้ 
โดยในทกัษะการท างานท่ีกล่าวมาขา้งตน้มีความสมัพนัธก์บังานผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลดงัน้ี 

 Achievement การชอบท างานท่ีทา้ทาย เป็นส่ิงท่ีจะใหส้ามารถเติบโตในหน้าท่ีการ
งานได ้เพราะการท างานท่ียาก เป็นความทา้ทายในความสามารถ แสดงให้เห็นถึง
แนวโนม้ท่ีจะพฒันาศกัยภาพในการท างาน ถา้สามารถท างานท่ีไม่เคยท ามาก่อน
ได ้ก็นบัไดว้่าเกิดการเรียนรู้เพ่ิมมากข้ึน  

 Attention to detail การใส่ใจในรายละเอียดเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถละเลยไดเ้ลยใน
การท างาน เพราะหากเกิดการผิดพลาดในขอ้มูล  การส่ือสาร นัดหมายเวลาอาจ
ก่อใหเ้กิดความสูญเสียได ้ซ่ึงความเสียหายท่ีเกิดข้ึนอาจมีทั้งผลกระทบน้อยหรือ
มาก ข้ึนอยูก่บัความส าคญัของส่ิงนั้นๆ และถา้เกิดผลกระทบมากก็อาจเกิดความ
สูญเสียท่ีอยูเ่หนือการควบคุมได ้ดงันั้นไม่ว่าในการท างานใดๆก็ตาม จึงควรใส่ใน
ในทุกรายละเอียดใหม้ากท่ีสุด  

 Self – control การควบคุมตนเอง ในการท างานท่ีตอ้งท างานกบัคน ย่อมมีส่ิงมา
กระทบไดโ้ดยง่าย การท างานกบัคนท่ีหลากหลายย่อมท าให้เกิดความรู้สึกขดัแยง้
ไดเ้ช่นกนั เพราะความพึงพอใจของแต่ละบุคคลก็มีความแตกต่างกนัไป ดงันั้นจึง
ตอ้งเขา้ใจในคนอ่ืนใหม้ากข้ึน ตอ้งรู้จกัฝึกระงบัอารมณ์ของตนใหไ้ด ้
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4.4 ส่วนที่ 4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากหัวหน้างาน 
 

 
ภาพ 14: Performance Rating Scale 
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ภาพ 15: Performance Rating Scale (ต่อ) 
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ภาพ 16: Performance Rating Scale (ต่อ) 
 

ส่ิงที่มศัีกยภาพ (Strength) 
ผูบ้งัคบับญัชามองว่า ผูถู้กประเมินสามารถท าให้ผูอ่ื้นยอมท าตามให้ความร่วมมือได ้ 

โดยสังเกตจากการท่ีผูถู้กประเมินได้มาร่วมงานกบัองค์กรในเวลาไม่นาน และตอ้งมาท างานกับ
ระดับ  บริหารท่ีท างานกันมานาน มีระบบผูอ้าวุโส ต้องใช้เวลาในการยอมรับส่ิงใหม่ แต่ผูถู้ก
ประเมินสามารถท าให้หัวหน้าแผนกต่างๆยอมให้ความร่วมมือในการท างานส าเร็จได้ตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานไดเ้ป็นอยา่งดี  อีกทั้งสามารถอธิบายค าสัง่ ส่ือสารจากผูบ้งัคบับญัชาไป
ยงับุคคลอ่ืนไดอ้ยา่งถกูตอ้ง ท าใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั ท าใหก้ารท างานเป็นไปอย่างราบร่ืน  และ
เมื่อมีปัญหาผูถ้กูประเมินก็สามารถรับมือ แกปั้ญหาไดอ้ยา่งรอบคอบ  วิเคราะห์หาทางแกปั้ญหาไป
ในทิศทางเดียวกบัหวัหนา้งาน 
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ส่ิงที่ควรปรับปรุง  (Weakness) 
ผูถู้กประเมินนั้นไม่ชอบการแข่งขนักับผูอ่ื้น มีความทะเยอทะยานน้อย ชอบท างาน

แบบไปเร่ือยๆ ไม่ท างานเกินเวลามากนัก ท าให้หัวหน้างานมองว่าไม่มีความกระตือรือร้น หรือไม่
มุ่งมัน่ท างานจึงท าให้พลาดโอกาสในการท างานท่ีมีความทา้ทา้ยใหม่ สามารถท างานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย แต่จะไม่ตรวจทานความเรียบร้อยของงาน จึงมีความผิดพลาดเกิดข้ึนในผลงานบา้ง ใน
การเป็นคนกลางคอยประสานงานต่างๆก็พบเจอกบัความขดัแยง้บา้ง ท าให้มีอุปสรรคในการท างาน 
เช่น การท่ีเพื่อนร่วมงานพดูจาไม่ดีดว้ยอารมณ์ ก็มีผลกระทบกบัจิตใจท าให้ผูถู้กประเมินเกิดความ
เสียใจ ซ่ึงเป็นการแสดงถึงความอ่อนแอใหเ้ห็น ท าใหผู้อ่ื้นทราบถึงขอ้ดอ้ยได  ้

 
ความคดิเห็นที่แตกต่างระหว่างผู้ถูกประเมนิและหัวหน้างาน 
ผูถ้กูประเมินมองว่าการวิเคราะห์จากแบบทดสอบและหัวหน้างานเป็นไปในทิศทาง

เดียวกนั เพราะผูถ้กูประเมินเกิดความความเช่ือใจในหวัหนา้งาน จึงไดม้ีการแสดงพฤติกรรมในการ
ท างานท่ีชดัเจน แสดงความเป็นตวัตนออกมา ท าใหห้วัหนา้งานสามารถเขา้ใจในตวัผูถู้กประเมินได้
ในแบบท่ีเป็นจริง 
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บทที่ 5 

ผลเพือ่น ามาใช้ 
 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการจดัท า
แผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษาผูช่้วยผูจ้ดัการทัว่ไป   ประเภทธุรกิจโรงแรมระดบั 4 ดาว     เขตราชเทวี 
กรุงเทพมหานคร  โดยใชก้ารศึกษาขอ้มลู ท าแบบประเมินทางจิตวิทยา แลว้น ามาวิเคราะห์ถึงภาวะผูน้  า
และแบบของบุคลิกภาพ จนเกิดเป็นแผนพฒันารายบุคคล มีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 

1. เพื่อประเมินบุคลิกภาพใหผู้ป้ระเมินรู้จกัถึงตวัตนท่ีแทจ้ริง   
2. เพ่ือวิเคราะห์ถึงส่ิงท่ีควรตอ้งปรับปรุงและวิธีการในการแกไ้ข ในวิธีการท่ีจะสามารถ

ท าใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 
 

5.1 แผนพฒันาตนเองและเป้าหมาย (Development Goals and Insights) 
ส่ิงท่ีผูถ้กูประเมินอยากพฒันาในการท างานภายใน  3 ปีขา้งหน้าของผูถู้กประเมินคือการ

เป็น  ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล (HR Manager) ในบริษทัขา้มชาติ  ในปัจจุบนัผูถู้กประเมินท างานในต าแหน่ง
ผูช่้วยผูจ้ดัการทัว่ไปในธุรกิจโรงแรมระดบั 4 ดาว เขตราชเทวี หนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบโดยส่วนมากเป็น
งานท่ีตอ้งท าเป็นประจ าทุกวนั  ท างานตามค าสั่ง และคอยให้การสนับสนุนการท างานของหัวหน้าให้
ส าเร็จตามท่ีก  าหนดไว ้

จากประสบการณ์ในการท างานท่ีผา่นมา จึงท าใหเ้กิดความสนใจเร่ืองของคน และมองเห็น
ถึงความส าคญัในการจดัการ จึงตอ้งการท่ีจะพฒันาทกัษะในการบริหารงานบุคคล เพราะเช่ือว่าในการ
เติบโตขององคก์รนั้น ส่ิงส าคญัหรือรากฐานท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงก็คือ บุคคลากรหรือทุนมนุษย์
นัน่เอง จึงเกิดความสนใจท่ีจะฝึกฝนเพ่ือให้เกิดทกัษะการบริหารงาน (Management Skill)  ให้มากข้ึน 
น าไปปรับปรุงการท างานในดา้นการจดัการ เพ่ือท่ีจะสามารถเพ่ิมศกัยภาพของตนเอง ท าให้สามารถ
กา้วหนา้อาชีพต่อไปได ้โดยตอ้งการพฒันาในดา้นต่างๆดงัน้ี 

 Achievement การท างานท่ีทา้ทายความสามารถ เป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะเติบโตในหน้าท่ี
การงาน เป็นจุดเร่ิมตน้ของการเรียนรู้ในงานใหม่ เพ่ิมความสามารถในการท างานท่ียากมาก
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ข้ึนใหก้บัตนเอง เพราะเม่ือเราตั้งเป้าท่ียากข้ึน ก็จะท าให้เราตอ้งพฒันาฝีมือในการท างาน
ควบคู่ไปดว้ย จึงจะท าใหเ้กิดทกัษะใหม่ๆในวิชาชีพได ้ 

 Attention to detail ในระดบัหัวหน้างาน การใส่ใจในรายละเอียดเป็นเร่ืองส าคญั หากเกิด
การผิดพลาดในการท างาน เช่นข้อมูล , การนัดหมายผิดพลาดนัด จะท าให้ขาดความ
น่าเช่ือถือ และอาจส่งผลกระทบกบัองคก์รได ้

 Diplomacy ดว้ยหนา้ท่ีท่ีตอ้งมีปฏิสมัพนัธก์บัคนอ่ืน จึงควรเป็นคนท่ีดูเป็นมิตร มีอธัยาศยัดี 
เพื่อใหผู้อ่ื้น/พนกังานเกิดความไวใ้จท่ีจะมาปรึกษากบัฝ่ายบุคคล เพราะในการท างานดา้น
เก่ียวกบับุคลากร จะตอ้งสร้างความไวใ้จให้เกิดกบัพนักงาน เพื่อรับฟังปัญหา คอยแกไ้ข
ปัญหาระหว่างพนกังานกบัองคก์ร  

 Initiative หากจะพฒันาผูอ่ื้น ก็ควรจะมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ท างานในลกัษณะ 
proactive มีความคิดริเร่ิมท าในส่ิงใหม่ ตอ้งกระตือรือร้น ใฝ่เรียนรู้ เพ่ือให้ก้าวทันการ
เปล่ียนแปลงกบัส่ิงต่างๆรอบตวั เพ่ือท่ีจะไดน้ าความรู้นั้นมาถ่ายทอด หรือปรับปรุงการ
ท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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5.2 แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan – DAP) 
 

Name

Position

Direct Supervisor

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.)
Measurement

ฝึกฝนภาษาองักฤษผา่นสือ่ออนไลน์/สิง่พิมพ์
สามารถพดูและเขียนอีเมลถกูต้องตาม

หลกัการมากขึน้
บรรยายร่วมในการ orientation พนกังานใหม ่ในสว่นของการแนะน าแผนก

ต่างๆของโรงแรมให้กบัพนกังาน

สามารถสือ่ข้อมลูขององค์กรให้พนกังานได้

อยา่งถกูต้อง

ร่วมเป็นสว่นหนึ่งในการจดัอบรมพนกังานร่วมกบัฝ่ายบคุคลในหลกัสตูร  

Mystery Brand Audit

ประสานการจดัตารางเวลาการอบรมกบั

พนกังานและเข้าร่วมสงัเกตกุารณ์ในการ

ฝึกอบรม

เข้ารับการฝึกอบรบ train the trainer
ใบผา่นการฝึกอบรมและสามารถถ่ายทอด

ความรู้ให้กบัเพ่ือนร่วมงานได้
ประชมุ Talk to the Top ร่วมกบั GM และพนกังาน เพ่ือรับฟังปัญหา 

ข้อเสนอแนะในการท างานจากพนกังาน

ท าสรุปการประชมุและติดตามผลการปรับปรุง

การท างานตามข้อเสนอจากพนกังาน

Development Action Plan (DAP)

สฟ้ีา สบายดี

ผู้ช่วยผู้จดัการทัว่ไป

เกิดทกัษะใหมใ่นการ

ท างาน สามารถท างาน

ในด้านการบริหารจดัการ

ได้

สามารถท างานที่หลากหลาย

เพ่ิมมากขึน้ การท างานไมมี่

ความผิดพลาด วเิคราห์ปัญหา

และแก้ไขได้อยา่งถกูต้อง เป็น

สว่นหนึ่งในการท างานของฝ่าย

ทรัพยากรบคุคล

Involved person

1-ก.ย.-13

1-ก.ย.-13

Time Frame

31-ธ.ค.-56

แก้วตา ดวงใจ

Resources/ Support:

1. มอบหมายหน้าที่ในการท างานที่มีความท้าทายมากขึน้ให้กบัผู้ถกูประเมิน

2. ผู้บงัคบับญัชาให้การสนับสนนุผู้ถกูประเมินเข้าร่วมการฝึกอบรมในเร่ืองที่เก่ียวข้องกบัฝ่ายพัฒนาบคุลากร
แก้วตา, สีฟ้า, ฝ่ายทรัพยากรบุคคล

Who is involved:

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.

เรียนรู้การท างานอ่ืนที่

นอกเหนือจากงานประจ า 

เพ่ือพฒันาความสามารถ

ในทกัษะการบริหารจดัการ

1 ก.ย. - 31 ต.ค. 13

สฟ้ีา

ฝ่ายบคุคล, สฟ้ีา

ฝ่ายบคุคล, สฟ้ีา

ภายในเดอืน

ธันวาคม 2556

แก้วตา, สฟ้ีา

แก้วตา, สฟ้ีา

Potential obstacles which can prevent development: 

1. ผู้ถกูประเมินไม่ได้ให้ความสนใจที่จะเรียนรู้งานใหม่อยา่งจริงจงั

2. ผู้บงัคบับญัชาไม่เห็นความส าคญัที่จะมอบหมายงานที่มีความท้าทายให้ผู้ถกูประเมินท า

3. ลกัษณะนิสยัสว่นตวัของผู้ รับการประเมิน ที่นึกถึง/ใสใ่จคนอ่ืนสงู อาจมีผลท าให้การควบคมุอารมณ์ในการไม่เอาตวัเองเข้าไปอยู่ปัญหาเป็นไปได้ยาก

30-พ.ย.-13

 
ภาพ 17: แผนพฒันารายบุคคล 
 

จากรายละเอียดแผนพฒันารายบุคคลท่ีผูถ้กูประเมนิไดท้ าการวางแผนพฒันาตนเองภายใน
ระยะเวลา 4 เดือนนั้น ผูถ้กูประเมินไดใ้หค้วามส าคญักบัการปรับปรุงศกัยภาพในการท างานท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัฝ่ายบุคคลในทกัษะการบริหารจดัการ  โดยมีองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 

1 Competency สมรรถนะ 
2 Development Objective เป้าหมาย/ส่ิงท่ีมุ่งหวงัจากการพฒันาตนเองในคร้ังน้ี 
3 Expected benefit to me ส่ิงท่ีผูท้  าแผนพฒันารายบุคคลมุง่หวงัต่อตนเอง 
4 Expect benefit to my organizer ส่ิงท่ีผูท้  าแผนพฒันารายบุคคลมุ่งหวงัต่อองคก์ร 
5 Action to take กิจกรรม/พฤติกรรมท่ีตอ้งลงมือปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 
6 Involved person บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการพฒันา 
7 Measurement วิธีการวดัผลส าเร็จของพฤติกรรมท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้
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8 Time frame ระยะเวลาท่ีก  าหนด 
9 Resource/Support ขอ้มลู/ส่ิงท่ีใชใ้นการสนบัสนุนการท าแผนพฒันารายบุคคล 
10 Potential obstacles which can prevent development อุปสรรคในการท าแผนพฒันา 

        รายบุคคล 
 
 

5.3 ข้อคดิเห็นที่ได้จากการท าแผนพฒันารายบุคคล 
 

5.3.1 ในด้านอาชีพการท างาน ในต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลนั้น ผูถ้กูประเมินมองว่าควรมี
ทกัษะในการส่ือสารเป็นส าคญั เพราะเป็นตวักลางในการถ่ายทอดนโยบาย กฎระเบียบการท างานต่าง
จากผูบ้ริหารสู่พนักงาน เพื่อให้มีการท างานท่ีถูกตอ้งบรรลุเป้าหมายขององค์กร เมื่อผูถู้กประเมิน
สามารถพฒันาทกัษะขา้งตน้ไดแ้ลว้นั้น จะก่อให้เกิดการเรียนรู้ในการท างานท่ีทา้ทายมากข้ึน มีความ
รอบคอบในการท างาน สามารถมองการท างานแบบภาพใหญ่โดยรวม สามารถวิเคราะห์ปัญหา, สาเหตุ
ไดถ้กูตอ้ง ไม่น าตวัเองเขาไปอยูใ่นปัญหา งานผดิพลาดนอ้ยลงหรือไม่มีเลย ผลของงานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน สามารถจดัการ บริหารงานต่างๆไดดี้มากข้ึนหวัหนา้เกิดความไวใ้จในการมอบหมายงานให้ท า 
มีผลงาน สามารถเปล่ียนต าแหน่งงานท่ีดีข้ึนได ้ 

 
5.3.2 ในด้านชีวิตส่วนตัว  เม่ือได้ท าในส่ิงท่ีผูถู้กประเมินมีความสนใจก็จะเกิดความ

กระตือรือร้นในการท างาน มีสติในการท าส่ิงต่างๆมากข้ึน เกิดความรอบคอบ สามารถรับมือกบัปัญหา
ในชีวิตไดดี้มากข้ึน มีความเขา้ใจในผูอ่ื้น และรู้วิธีในการส่ือสารกบัผูอ่ื้นเป็นอยา่งดี 
 
 

5.4 บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
 แผนพฒันารายบุคคล ช่วยใหก้ารพฒันาบุคลากร ใหท้ างานเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร
และแก่ตวับุคลากรเอง  เป็นกระบวนการท่ีผลกัดนัโดยความตอ้งการ   ทั้งขององค์กรและตัวบุคคล 
โดยเฉพาะความตอ้งการ ท่ีสะทอ้นสมรรถนะท่ีต าแหน่งงานตอ้งการทั้งในปัจจุบนัและอนาคต  
 จากการวิเคราะห์ผลการศึกษาการพฒันาภาวะผูน้  าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา
และการจัดท าแผนพฒันาตนเอง พบว่าแบบประเมินทางจิตวิทยาเป็นเคร่ืองมือท่ีใชป้ระเมินผลทาง
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พฤติกรรม เพื่อให้ทราบถึงคุณลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล   ท าให้ทราบถึงบุคลิกลกัษณะของ
ตนเองว่าเป็นอย่างไร ขอ้เด่น ขอ้ดอ้ย ท่ีเป็นส่วนท่ีสังเกตไดแ้ละไม่ไดด้ว้ยตาเปล่า  พฤติกรรมในการ
ท างาน วิธีคิด การตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ รอบตวั  ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงไปถึงส่ิงท่ีรับผิดชอบอยู ่ 
เมื่อเกิดการตระหนกัรู้ในตนเองแลว้ ก็จะสามารถปรับปรุงขอ้ดอ้ยให้ดอ้ยน้อยลง ทั้งยงัทราบถึงวิธีการ
เพ่ิมศกัยภาพในการท างานไดอ้ย่างถูกวิธี  เพื่อจดัเตรียมให้มีความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบหน้าท่ีงานใน
ระดบัสูงข้ึน และช่วยสร้างความพอใจในงานและในชีวิตของแต่ละบุคคล   

ส าหรับองคก์รดว้ยเช่นกนั เม่ือทราบถึงบุคลิกลกัษณะของแต่ละบุคคลแลว้ สามารถน ามา
ปรับใช้ในการคดัเลือกบุคลากรให้ตรงกบัหน้าท่ี  เป็นการเตรียมพร้อมของก าลงัคน ท าให้องค์การมี
บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานตามท่ีองค์การตอ้งการ เป็นตวักรองท่ีช่วยลดอตัรา
การลาออกของบุคลากร เพราะเมื่อองคก์รเกิดความเขา้ใจในความแตกต่าง ทราบถึงสมรรถนะในตวัของ
แต่ละบุคคล  องค์กรก็จะสามารถบริหารจดัการบุคลากรให้ตรงตามลกัษณะงาน  หรือสามารถพฒันา
ภาวะผูน้  าของบุคคลเหล่านั้นให้เป็นไปตามส่ิงท่ีองค์กรมุ่งหวงั มัน่ใจว่าการพฒันาท่ีจัดให้บุคลากรมี
ความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการในอนาคตขององคก์ร 
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