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บทที ่ 1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของงำนวจิยั  
 จากการท่ีมีการรวมตวักนัของประเทศสมาชิกอาเซียน โดยมีเป้าหมายท่ีชดัเจนทางดา้น
ตลาดและฐานผลิตร่วมกนัและมีการเคล่ือนยา้ยสินคา้ บริการ การลงทุน เงินทุน และแรงงานท่ีมีฝีมือ 
ดงันั้น ผูว้จิยัจึงมีความสนใจทางดา้นผลประโยชน์ท่ีคาดวา่ประเทศไทยจะไดรั้บ โดยมุ่นเนน้ไปยงั
ประเภทของธุรกิจการคา้บริการในสาขาท่ีประเทศไทยมีความเขม้แขง็ ไดแ้ก่ การท่องเท่ียว โรงแรม 
และร้านอาหาร ซ่ึงจะเป็นช่องทางการลงทุนใหก้นันกัลงทุนรายใหม่ท่ีกา้วเขา้มาเป็นเจา้ของธุรกิจ
ประเภท SME (Small and Medium Enterprise) หรือ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
 ผูว้ิจยัไดเ้ลือกเจา้ของธุรกิจ SME ประเภทร้านเบเกอร่ีรายหน่ึง ซ่ึงผูป้ระกอบการรายน้ี
เคยท างานในบทบาทของการเป็นพนกังานในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงมาก่อนท่ีจะเร่ิมธุรกิจของ
ตนเอง การท่ีจะประสบความส าหรับในการด าเนินกิจการไดน้ั้น เจา้ของธุรกิจจึงจะตอ้งมี
ความสามารถและวิธีการท างานท่ีเหมาะสมกบัประเภทของธุรกิจของตน 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ 
เพื่อสามารถระบุลกัษณะส่วนบุคคล ท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการท างานท่ี

เป็นพนกังานไปสู่บทบาทของเจา้ของกิจการ โดยท่ีน าผลการประเมินท่ีไดเ้ขา้มาช่วยในการวางแผน
และพฒันาตนเองไปในทิศทางท่ีเหมาะสม 
 
 

1.3 สมมติฐำนกำรวจิยั 
 ผูถู้กวิจยัจะสามารถดึงภาวะความเป็นผูน้ าในตนเองออกมาใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม  
 ผูถู้กวิจยัสามารถวางแผนเพือ่พฒันาจุดดอ้ยของตนเองไดแ้ละสามารถด าเนินการ

แกไ้ขจุดดอ้ยของตนเองไดใ้นทิศทางท่ีถูกตอ้ง 
 ผูถู้กวิจยัสามารถพฒันาจุดแขง็ของตนไดไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม 
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บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

การวิจยัน้ีใชว้ธีิการประเมินดว้ยเคร่ืองมือท่ีมีช่ือวา่ Work Behavior Inventory หรือเป็น
ท่ีเรียกกนัวา่ WBI ซ่ึงเครืองมือน้ีจะเป็นการศึกษาพฤติกรรมโดยมีพื้นฐานมาจากทฤษฎี Big Five 
Factors การวจิยัน้ีจึงไดศึ้กษาความเป็นมาของทฤษฎีเพื่อดูความเช่ือมโยงกบังานวิจยัน้ี เพื่อสามารถ
แปลความหมายของผลการประเมินนั้นๆไดอ้ยา่งเหมาะสม และน าผลการประเมินท่ีไดอ้อกมาไปท า
การวางแผนพฒันารายบุคคลต่อไป  
 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (The Five Factors Model)  คือ ทฤษฎีท่ีอยูบ่น

พื้นฐานของการศึกษาค าศพัทก์บัวิธีการทางสถิติ การศึกษาค าศพัทท่ี์วา่น้ีเร่ิมตน้ข้ึนในปี 1930 ซ่ึง 
Allport และ Odbert (Larsen and Buss, 2008 อา้งถึงในบดินทร์ หาญบุญทรง, 2555:14) ไดเ้ร่ิมตน้
ด าเนินการศึกษาความหมายของค าศพัทจ์าก dictionary และจ าแนกลกัษณะออกเป็น 17,953 ลกัษณะ
จากภาษาองักฤษ  

จากนั้น Allport และ Odbert ไดจ้ าแนกชุดของลกัษณะน้ีออกเป็น 4 รายการ ไดแ้ก่ 
- ลกัษณะท่ีมัน่คง  
- สภาวะท่ีไม่ถาวร, อารมณ์ และการแสดงออก  
- การประเมินทางสังคม  
- ดา้นการอุปมาอุปไมย, กายภาพ และความคลุมเครือ 
ต่อมาไดมี้การลดรายการลกัษณะใหเ้หลือเพียง 4,500 ลกัษณะ และต่อมา Cattell ไดน้ า

ลกัษณะดงักล่าวน้ีไปประยคุใช ้(Larsen and Buss, 2008 อา้งถึงในบดินทร์ หาญบุญทรง, 2555: 14) 
ซ่ึงเป็นเหมือนกบัจุดเร่ิมตน้ส าหรับการวิเคราะห์ค าศพัทข์องลกัษณะบุคลิกภาพ เน่ืองจาก
ความสามารถท่ีจ ากดัของคอมพิวเตอร์ในขณะนั้น Cattell จึงไม่สามารถน ารายการน้ีไปท าการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบได ้เขาจึงไดล้ดรายการลงเหลือ 171 กลุ่มของลกัษณะ แทนโดยการตดับาง
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รายการออกและรวมรายการอ่ืนเขา้ดว้ยกนั และทา้ยท่ีสุดจึงสรุปเป็นชุดท่ีมี 35 กลุ่ม ของลกัษณะ
บุคลิกภาพ 
 ทฤษฏีน้ีไดมี้การแกไ้ขโดย Tupes and Chistal (Larsen and Buss, 2008 อา้งถึงใน
บดินทร์ หาญบุญทรง, 2555: 15) เพื่อสนบัสนุนหลกัการจ าแนก The Five Factors โดยตรวจ
โครงสร้างองคป์ระกอบของนิยามศพัทน์ั้นๆ ซ่ึงสามารถท าใหเ้ขา้ใจไดง่้ายข้ึน จากนั้นจึงไดผ้ลลพัธ์
ท่ีออกมาเป็น The Five Factor Model ดงัน้ี  

- การปกปิดซ่อนเร้น (Surgency)  
- ความอ่อนนอ้ม (Agreeableness)  
- ความมีสติ (Conscientiousness)  
- ความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional stability)  
- วฒันธรรม (Culture)  
โครงสร้างองคป์ระกอบน้ีถูกน ามาใชใ้นเวลาต่อมาโดย Norman (Larsen and Buss, 

2008 อา้งถึงในบดินทร์ หาญบุญทรง, 2555: 16) The Big Five ท่ีก าหนดโดย Norman มีดงัน้ี  
- Surgency  ไดแ้ก่ ช่างเจรจา - เงียบขรึม , ชอบสงัคม – ชอบสนัโดษ, ชอบผจญภยั – 

ระมดัระวงั, เปิดเผย – ปกปิด 
- Agreeableness  ไดแ้ก่ ใจเยน็ – โกรธง่าย , ใหค้วามร่วมมือ – ชอบปฏิเสธ, สุภาพ/

นุ่มนวล – ด้ือร้ัน, ไม่ข้ีระแวง – ข้ีระแวง  
- Conscientiousness  ไดแ้ก่ มีความรับผดิชอบ – พึ่งพาอาศยัไม่ได,้ รอบคอบ- ไม่

รอบคอบ, วิริยะ อุตสาหะ – ลม้เลิก, ละเอียด/เป็นระเบียบ – สะเพร่า  
- Emotional stability  ไดแ้ก่ สงบน่ิง – กงัวล, สงบ – ต่ืนเตน้ง่าย, ไม่มีความวิตก

กงัวลเก่ียวกบัความเจบ็ป่วย – มีความกงัวลเก่ียวกบัความเจบ็ป่วย, ควบคุมอารมณ์ได ้– ข้ีวิตกกงัวล/
ตึงเครียด 

- Culture ไดแ้ก่ ใชส้ติปัญญา – วูว่าม/ความคิดคบัแคบ, มีศิลป์ – ไม่มีศิลป์,  มี
จินตนาการ – เรียบ/ตรงไปตรงมา, มีมารยาท/สุภาพเรียบร้อย – ไม่มีมารยาท/หยาบคาย 

ดงันั้นแบบจ าลองบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบจึงแพร่หลายในหมู่นกัวิจยับุคลิกภาพ
ระหวา่งปี ค.ศ. 1980 เช่นเดียวกบัแบบทดสอบ NEO PI-R ของ Costa and MaCrac ในปี ค.ศ.1985  

Goldberg (Larsen and Buss, 2008 อา้งถึงในบดินทร์ หาญบุญทรง, 2555: 16) ไดท้ า
การวิจยัเก่ียวกบั The Big Five ท่ีเป็นระบบมากท่ีสุด ในการใชค้  าคุณศพัทภ์าษาองักฤษของลกัษณะ
ท่ีเป็นค าเดียว โดยไดก้ าหนดค าคุณศพัทท่ี์ส าคญัของ Big Five ดงัต่อไปน้ี 
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- Surgency หรือ Extraversion : ช่างเจรจา, สนใจต่อส่ิงแวดลอ้มภายนอก, มัน่ใจ, โดด
เด่น, พดูจาเปิดเผย ตรงขา้มกบั ข้ีอาย, เงียบ, ชอบเกบ็ตวั ,ประหม่า, ขดัขวาง  

- Agreeableness : เห็นใจ, เมตตา, อบอุ่น, เขา้ใจ, จริงใจ ตรงขา้มกบั ไม่เห็นใจ, ไม่
เมตตา, หยาบคาย, โหดร้าย  

- Conscientiousness : เป็นระบบ , เรียบร้อย, มีระเบียบ, ลงมือปฏิบติั, คล่องแคล่ว, 
พิถีพิถนั ตรงขา้มกบั ไม่เป็นระบบ, ไม่มีระเบียบ, สะเพร่า, ไม่เรียบร้อย, ไม่ลงมือปฏิบติั  

- Emotional stability : สงบ, ผอ่นคลาย, มัน่คง ตรงขา้มกบั เจา้อารมณ์, กงัวล,ไม่
มัน่คง  

- Intellect หรือ Imagination : มีความคิดสร้างสรรค,์ มีจินตนาการ, เฉลียวฉลาด ตรง
ขา้มกบั ไม่มีความคิดสร้างสรรค,์ ไม่มีจินตนาการ, ไม่เฉลียวฉลาด 

ในเวลาต่อมา Costa and McCrae (Larsen and Buss, 2008 อา้งถึงในบดินทร์ หาญบุญ
ทรง, 2555: 16) พฒันาเคร่ืองมือการประเมิน คือ the Neuroticism Extraversion Openness 
Personality Inventory (NEO-PI) เพื่อท่ีจะวดัมิติบุคลิกภาพทัว่ๆไปในดา้น Neuroticism,  
Extraversion และ Openness เม่ือพบวา่มิติของพวกเขาคลา้ยคลึงกบั 3 องคป์ระกอบใน The Big Five 
Factors มาก จึงไดป้รับปรุงและสร้าง The Neuroticism Extraversion Openness Personality 
Inventory , Revised (NEO-PI-R) ข้ึนมาใหม่โดยการเพิ่ม Scale เพื่อท่ีจะวดั Agreeableness กบั 
Conscientiousness และแสดงใหเ้ห็นวา่เคร่ืองมือนั้นมีความเช่ือมโยงกบั The Big Five Factors ท่ีมา
จากการศึกษาค าศพัท ์ดงันั้นจึงถือไดว้า่แบบทดสอบน้ีเป็นแบบทดสอบท่ีไดรั้บการพฒันาข้ึนเพื่อ
ประเมิน The Big Five ไดอ้ยา่งถูกตอ้งแม่นย  า ในปี ค.ศ. 1992 Costa and McCraew ไดท้  าการ
ปรับปรุงคู่มือแบบทดสอบ NEO  

แนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (Five Factor Model) ถูกพฒันามาจากทฤษฎี
วิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis Theory) ของ Raymond Bernard Cattell ซ่ึงมีนกัวิจยัทาง
บุคลิกภาพหลายท่านท่ีใชท้ฤษฎีของ Cattell เป็นพื้นฐาน ซ่ึง Costa and McCrae กเ็ช่นเดียวกนัแต่
จุดมุ่งหมายในการพฒันาทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของ Costa and McCrae คือการบรรยาย
ลกัษณะของบุคลิกภาพไม่ใช่ของการเกิด (Cloninger, 2000:251 อา้งถึงในบดินทร์ หาญบุญทรง, 
2555: 45) 
 

2.1.1 องค์ประกอบทั้งห้าของบุคลกิภาพ 
การอธิบายถึงตวับุคคลนั้นไม่สามารถกล่าววา่ “บุคคลนั้นมีหลายบุคลิกภาพ แต่อีก

บุคคลหน่ึงเป็นผูไ้ม่มีบุคลิกภาพ” แต่ทุกๆคนจะมีรูปแบบเฉพาะของบุคลิกภาพ เพราะบุคลิกภาพ
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เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหท้ราบความคิด ความรู้สึกและการกระท าของบุคคล เป็นส่ิงท่ีช่วยจ าแนก
ความแตกต่าง นกัวจิยัจะอธิบายบุคลิกภาพออกเป็นคุณลกัษณะเฉพาะ ซ่ึงไดจ้  าแนกไวเ้ป็นจ านวน
มาก ในทางจิตวิทยานั้นบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบเป็นคุณลกัษณะท่ีประกอบดว้ย 5 มิติซ่ึงเป็นการ
วิจยัเชิงประจกัษ ์เช่นเดียวกบัท่ี Costa and McCrae (1992 อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วิทยข์จร, 2553: 
45) ไดจ้  าแนกบุคลิกภาพออกเป็นหา้องคป์ระกอบ โดยเรียกวา่แบบจ าลองของบุคลิกภาพ (Big Five 
Model of Personality) ประกอบดว้ย 

2.1.1.1 บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) เป็นบุคลิกภาพแบบ
แสดงตวัเป็นความทุ่มเทใหก้บัโลกภายนอก พวกแสดงตวัจะมีความเพลิดเพลินกบัการอยูก่บัสงัคม 
เป็นผูท่ี้เป่ียมไปดว้ยไปดว้ยพลงังานและบ่อยคร้ังท่ีไดรั้บประสบการณ์ท่ีก่อใหเ้กิดอารมณ์ทางบวก มี
แนวโนม้ท่ีจะเป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้น ชอบกิจกรรมท่ีมีความต่ืนเตน้ เม่ืออยูใ่นกลุ่มเพื่อนจะชอบ
พดูคุย ดูแลพวกพอ้งและชอบดึงดูด แตกต่างจากพวกท่ีชอบเกบ็ตวั (Introverts) จะเป็นผูไ้ม่เบิกบาน 
ไม่มีพลงังานและไม่ชอบเขา้ร่วมกิจกรรม มีแนวโนม้ท่ีจะเป็นผูเ้งียบขรึม สุขมุรอบคอบ ปิดกั้น
ตวัเองและไม่ยอมตามสงัคม พวกเขาไม่ชอบการเปล่ียนแปลง (Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑ
รักข ์เตม็วิทยข์จร, 2553: 48) และ Zhao and Scibert (2006: 260 อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วิทยข์จร, 
2553: 49) กล่าววา่บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวัจะอธิบายในลกัษณะของผูท่ี้มีความมัน่ใจสูง 
(Assertive) ชอบท าตวัเด่น (Dominate) มีพลงัสูง (Energetic) กระฉบักระเฉง (Active) มกัจะมี
ลกัษณะร่าเริง (Cheerful) ชอบอยูใ่นหมู่คนและชอบกลุ่มขนาดใหญ่ (Like People and Large 
Groups) 

2.1.1.2 บุคลิกภาพดา้นความอ่อนนอ้ม (Agreeableness) เป็นความอ่อน
นอ้มจะสะทอ้นถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลซ่ึงสมัพนัธ์กบัการใหค้วามร่วมมือ ดงันั้นบุคคลท่ีมี
บุคลิกภาพเช่นน้ีจะเป็นผูท่ี้เห็นอกเห็นใจคนอ่ืน (Considerate) เป็นมิตร (Friendly) มีน ้ าใจ 
(Generous) ชอบใหค้วามช่วยเหลือ (Helpful) มีความประนีประนอมยอมตามผูอ่ื้น (Compromise) 
มกัจะเป็นคนท่ีมองโลกในแง่ดี พวกเขาเช่ือวา่ทุกคนในโลกน้ีเป็นผูท่ี้มีความซ่ือสตัย ์สุภาพและ
ไวว้างใจได ้ต่างจากผูท่ี้ไม่มีความอ่อนนอ้มท่ีจะใหค้วามสนใจเฉพาะเร่ืองของตน มกัสนใจหรือเห็น
อกเห็นใจผูอ่ื้น คุณลกัษณะความอ่อนนอ้มถือเป็นความไดเ้ปรียบส าหรับการบรรลุเป้าหมายและการ
รักษาช่ือเสียง ซ่ึงผูท่ี้มีลกัษณะอ่อนนอ้มจะดีกวา่ผูท่ี้ไม่มี แต่หากมองอีกมุมหน่ึงความอ่อนนอ้มไม่
สามารถใชป้ระโยชนใ์นสถานการณ์ท่ีตอ้งการแกปั้ญหาการตดัสินใจ โดยผูท่ี้ไม่มีความอ่อนนอ้มจะ
แกปั้ญหาและตดัสินใจไดดี้กวา่ (Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วิทยข์จร, 2553: 49) 
และ Zhao and Scibert (2006: 260 อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วิทยข์จร, 2553: 49) กล่าววา่ เป็นการ
ประเมินการแกปั้ญหาของการมีปฏิสมัพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความอ่อนนอ้มสูงจะมีลกัษณะความ
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ไวว้างใจ (Trusting) เห็นแก่ประโยชน์ของผูอ่ื้น (Altruistic) และถูกหลอกง่าย (Gullible) ส าหรับผูท่ี้
ไดค้ะแนนดา้นน้ีต ่าอธิบายไดว้า่ เป็นผูท่ี้ไม่ยอมเสียเปรียบ (Manipulative) ยดึตนเองเป็นศูนยก์ลาง 
(Self-centered) หวาดระแวง (Suspicious) และไม่มีความเมตตา (Ruthless) 

2.1.1.3 บุคลิกภาพดา้นความมีสติ (Conscientiousness)ความมีสติจะ
สมัพนัธ์กบัวิถีทางท่ีบุคคลเลือกในการควบคุมส่ิงต่างๆ การก าหนดและแนวทางท่ีเกิดจากการ
กระตุน้ภายในตวัเอง แรงกระตุน้เหล่าน้ีไม่ไดมี้มาแต่ก าเนิดแต่เป็นการตดัสินใจอยา่งฉบัพลนัของ
บุคคลต่อเหตุการณ์ เป็นผูท่ี้มีแนวโนม้ท่ีจะตอบสนองต่อเหตุการณ์ต่างๆอยา่งมีประสิทธิผล เป็นผูท่ี้
หลีกเล่ียงปัญหาและจะประสบความส าเร็จสูงโดยการวางแผนอยา่งมีจุดหมายและหนกัแน่นในส่ิงท่ี
ท า โดยจะท าส่ิงต่างๆดว้ยการใชส้ติปัญญา (Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วิทยข์จร, 
2553: 50) และ Zhao and Scibert (2006: 261 อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วิทยข์จร, 2553: 51) กล่าววา่ 
ความมีสติเป็นตวัวดัระดบัองคก์รหมายถึง ความอดทนและด้ือร้ัน (Persistence)ในการท างานหนกั 
(Work Hard) และแรงจูงใจในการมุ่งสู่เป้าหมาย นกัวจิยับางคนมองวา่มิติดา้นความมีสติเป็นตวัช้ีวดั
ความปรารถนาหรือความสามารถในการท างานอยา่งหนกั บุคลิกภาพดา้นความมีสติสามารถใช้
ท านายผลการปฏิบติังานในทุกงานและอาชีพ ซ่ึงนกัวิชาการกล่าววา่มิติของความสติมองได ้2 ดา้น
คือ แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิและความสามารถพึ่งพาได ้

2.1.1.4 บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว (Neuroticism) เป็นบุคลิกภาพดา้น
ความหวัน่ไหวกล่าวถึงความโนม้เอียงของการมีประสบการณ์ดา้นลบท่ีส่งผลต่อภาวะอารมณ์ บุคคล
ท่ีมีบุคลิกภาพดา้นน้ีสูงจะมีลกัษณะกงัวล โกรธง่ายและซึมเศร้ามกัจะมีการตอบสนองทางอารมณ์ต่อ
เหตุการณ์ท่ีรุนแรงกวา่ปกติ ซ่ึงจะออกมาในรูปแบบของอารมณ์ไม่ดี (Bad Mood) โดยมีแนวโนม้ท่ี
จะเกิดบ่อยคร้ัง เป็นเหตุท่ีท าใหค้วามสามารถในการคิด การตดัสินใจลดลงและเกิดความเครียด
สูงข้ึน บุคคลท่ีไดค้ะแนนบุคลิกภาพดา้นน้ีในระดบัต ่ามีแนวโนม้ท่ีจะเป็นผูท่ี้รักสงบ (Clam) มีความ
มัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stable) และอิสระจากความรู้สึกเชิงลบ (Freedom from Negative 
Feeling) (Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วิทยข์จร, 2553: 51) และ Zhao and Scibert 
(2006: 261 อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วิทยข์จร, 2553: 52) กล่าววา่ ความหวัน่ไหว (Neuroticism) เป็น
การอธิบายถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในการปรับตวัและความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional 
Stability) ซ่ึงผูท่ี้มีความหวัน่ไหวสูงมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นผูท่ี้ไดรั้บประสบการณ์ของอารมณ์ทางลบสูง
รวมถึงมีความวิตกกงัวล (Anxiety) ไม่เป็นมิตร (Hostility) ซึมเศร้า (Depress) ประหม่า (Self-
consciousness) อารมณ์หุนหนัพลนัแล่น (Impulsiveness) และอ่อนแอ (Vulnerability) ต่างจากผูท่ี้มี
ระดบัความหวัน่ไหวต ่าซ่ึงจะมีลกัษณะของความมัน่ใจในตนเอง (Self-confident) สงบเยอืกเยน็ 
(Clam) มีอารมณ์คงท่ี (Even Tempered) และมีความผอ่นคลาย (Relaxed) 
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2.1.1.5 บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to 
Experience) เป็นการเปิดรับประสบการณ์จะอธิบายมิติของบุคลิกภาพถึงการจ าแนกมโนภาพ 
ความคิด สร้างสรรคข์องบุคคลจากต ่าไปสูง (Down to Earth) การเปิดรับของบุคคลเป็นความอยากรู้
อยากเห็น (Curious) เห็นคุณค่าของศิลปะ (Appreciative of Art) และอ่อนไหวต่อความงาม 
(Sensitive to Beauty) มีแนวโนม้ท่ีจะเช่ือตวัเอง ผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่าจะเป็นผูใ้จแคบ (Narrow) สนใจส่ิง
ทัว่ไป (Common Interests) ชอบความตรงไปตรงมา (Plain) ไม่ออ้มคอ้ม (Straightforward) และ
ชดัเจนไม่ซบัซอ้น (Obvious Over the Complex) (Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วิทย์
ขจร, 2553: 52) และ MeShane and Glinow (2005: 59 อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วิทยข์จร, 2553: 52) 
กล่าววา่ มิติน้ีมีความซบัซอ้นเป็นอยา่งมากและมีขอ้ถกเถียงจากนกัวิชาการดว้ยกนัเป็นอยา่งยิง่ 
โดยทัว่ไปแลว้มิติน้ีจะอา้งถึงความรู้สึกทางอารมณ์ (Sensitive) ความยดืหยุน่ (Flexible) ความคิด
สร้างสรรค ์(Creative) ผูท่ี้ไดค้ะแนนในมิติน้ีต ่ามีแนวโนม้ท่ีจะต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ไม่เปิดรับ
ความคิดใหม่ๆและท าส่ิงต่างๆแบบเดิมๆ 
 

2.1.2 บุคลกิภาพห้าองค์ประกอบของ Costa และ McCrae  
 แบบวดัของ Costa และ McCrae (1992 อา้งถึงในในกรัณฑรักข ์เตม็วิทยข์จร, 2553: 
53) ไดท้  าการพฒันาข้ึนนั้นมีช่ือวา่ NEO-PI, NEO PI-R และ NEO-FFI เป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป 
โดยคุณลกัษณะของบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีดงัต่อไปน้ี 

2.1.2.1 บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) ประกอบไปดว้ย 
- ความอบอุ่น (Warm) หมายถึง การเป็นผูท่ี้มีความรักและเป็นมิตรต่อ

ผูอ่ื้น เป็นผูท่ี้มีความรักผูอ่ื้นอยา่งแทจ้ริง  
- การสังสรรค ์(Gregariousness) หมายถึง ความชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเป็น

หมู่คณะแสดงออกแบบ 
- ตรงไปตรงมา (Assertiveness) หมายถึง ผูท่ี้กลา้จะแสดงความเป็นผูน้ า

หรือเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลในสงัคม มีการแสดงออกอยา่งเหมาะสม 
- ความกระฉบักระเฉง (Activity) หมายถึง ผูท่ี้มีความวอ่งไวต่ืนตวั มี

ความตอ้งการท ากิจกรรมอยูเ่สมอ  
- แสวงหาความต่ืนเตน้ (Excitement Seeking) หมายถึง แสวงหาความ

ต่ืนเตน้และเร้าใจ เป็นผูท่ี้ชอบส่ิงแวดลอ้มท่ีมีสีสนัสดใส 
- อารมณ์ทางบวก (Positive Emotion) หมายถึง ผูท่ี้มีความสนุกสนาน มี

ความสุข มีความหวงั และมองโลกในแง่ดี  
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2.1.2.2 บุคลิกภาพดา้นความอ่อนโยน (Agreeableness) ประกอบดว้ย 
- ความไวว้างใจ (Trust) หมายถึง การเช่ือวา่ผูอ่ื้นมีความซ่ือสตัยแ์ละมี

เจตนาดี 
- ความตรงไปตรงมา (Straightforward) หมายถึง การมีความจริงใจต่อ

ผูอ่ื้น  
- เห็นแก่ประโยชน์ของผูอ่ื้น (Altruism) หมายถึง ผูท่ี้มีความห่วงใยใน

สวสัดิภาพของผูอ่ื้น เป็นผูท่ี้ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น  
- การยอมให ้(Compliance) หมายถึง ผูท่ี้มีลกัษณะอ่อนโยน เม่ือเกิด

ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลสามารถจะประนีประนอมกบัผูอ่ื้น แสดงความคบัขอ้งใจของตวัเองอยา่ง
สุภาพ 

- ความสุภาพอ่อนนอ้ม (Modesty) หมายถึง ผูท่ี้ถ่อมตนไม่ข่มวา่ตนเอง
เหนือผูอ่ื้น  

- จิตใจอ่อนโยน (Tender-Mindedness) หมายถึง ผูท่ี้ใหค้วามส าคญัต่อ
ความเป็นมนุษยข์องผูอ่ื้น มีความหวัน่ไหวต่อความตอ้งการของผูอ่ื้น  

2.1.2.3 บุคลิกภาพดา้นความมีสติ (Conscientiousness) ประกอบดว้ย 
- ความมีสมรรถนะ (Competence) หมายถึง ผูท่ี้สามารถจดัการกบัชีวิต

ของตนเองได ้มีความเป็นเหตุเป็นผล มีไหวพริบ มองการณ์ไกลและมีประสิทธิภาพในตนเอง  
- ความเป็นระเบียบ (Order) หมายถึง ผูท่ี้มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย  
- ความรับผดิชอบในหนา้ท่ี (Dutifulness) หมายถึง ผูท่ี้ยดึมัน่ใน

หลกัการทางจริยธรรม และปฏิบติัตามค ามัน่ท่ีใหไ้ว ้ 
- ความมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ (Achievement Striving) หมายถึง การ

ท างานหนกัเพื่อประสบความส าเร็จในงานตามเป้าหมาย  
- ความมีวินยัในตนเอง (Self-discipline) หมายถึง ความสามารถท่ีจะเร่ิม

และด าเนินงานจนส าเร็จ แมว้า่จะเหน่ือยหน่ายหรือมีอุปสรรคกต็าม มีความสามารถท่ีจะจูงใจตวัเอง
ใหท้ างาน 

- ความรอบคอบ (Deliberation) หมายถึง การมีความคิดไตร่ตรองอยา่ง
รอบคอบก่อนลงมือท า มีความระมดัระวงัในการปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมาย  

2.1.2.4 บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว (Neuroticism) ประกอบดว้ย 
- ความวิตกกงัวล (Anxiety) หมายถึง บุคคลท่ีมีความวา้วุน่ หวาดกลวั

ในส่ิงท่ียงัมาไม่ถึง ตกใจง่าย หงุดหงิด มีอาการทางประสาท 
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- ความโกรธแคน้ (Angry Hostility) มีลกัษณะโกรธง่ายเม่ืออยูใ่น
สภาวะท่ีคบัขอ้งใจ ขมข่ืน 

- ความซึมเศร้า (Depression) เป็นผูท่ี้มีความรู้สึกผดิ เศร้า ส้ินหวงั 
วา้เหว ่และทอ้แทง่้าย  

- ความประหม่า (Self-Consciousness) เป็นผูท่ี้ไม่มัน่ใจในตนเอง รู้สึก
ไม่สบายใจท่ีจะมีผูอ่ื้นอยูแ่วดลอ้ม ไวต่อการแสดงออก รู้สึกอายหรือกงัวลกบัการเขา้สงัคม การ
ประเมินความประหม่าน้ีไม่ไดป้ระเมินจากทกัษะสงัคม 

- ความหุนหนัพลนัแล่น (Impulsiveness) เป็นลกัษณะของการไม่
สามารถควบคุมแรงกระตุน้หรือความตอ้งการของตนเอง 

- ความไม่มัน่คงในจิตใจหรือความอ่อนแอ (Vulnerability) ผูท่ี้ไม่
สามารถจดัการกบัความเครียด รู้สึกไร้ความหวงั มกัต่ืนตระหนกกบัสถานการณ์ฉุกเฉิน 

2.1.2.5 บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to 
Experience) ประกอบดว้ย 

- มีจินตนาการ (Fantasy) หมายถึง ผูท่ี้มีชีวิตเตม็ไปดว้ยการจินตนาการ
และความฝัน มีความคิดสร้างสรรคภ์ายในตนเอง  

- มีสุนทรียภาพ (Aesthetics) หมายถึง ผูท่ี้หวัน่ไหวกบัความงดงามใน
งานศิลปะและบทกว ี 

- อารมณ์ความรู้สึก (Feelings) หมายถึง การเป็นผูรั้บรู้อารมณ์และ
ความรู้สึกภายในตนเอง มีประสบการณ์เก่ียวกบัอารมณ์ในลกัษณะท่ีลึกซ้ึงและรูปแบบของอารมณ์
ต่างๆอยา่งหลากหลาย  

- การปฏิบติัจริง (Actions) หมายถึง การเป็นผูท่ี้พร้อมท่ีจะลองท า
กิจกรรมใหม่ๆ ชอบท่ีจะแสวงหาวิธีการท่ีแปลกใหม่ มีงานอดิเรกหลายอยา่งแตกต่างกนั 

- ความคิดแปลกใหม่ (Ideas) หมายถึง การมีจิตใจท่ีเปิดกวา้งพร้อมรับ
เหตุการณ์หรือเร่ืองราวใหม่ๆ ไม่ยดึติดกบัความคิดหรือแนวคิดเดิม ชอบทา้ทายความสามารถทาง
สมองของตนเอง พยายามเพิม่พนูสติปัญญาของตนเอง 

- ค่านิยม (Values) หมายถึง การมีความพร้อมท่ีจะตรวจสอบค่านิยม 
แนวคิดและความเช่ือต่างๆ ไม่ยดึถือกฎเกณฑท์างสงัคม 
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2.1.3 ความแตกต่างของทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบกบัทฤษฎอีืน่ๆ 
ในปัจจุบนัมีการใชแ้บบทดสอบท่ีเป็นท่ีเช่ือถือไดแ้ละเป็นท่ียอมรับในทางจิตวิทยา

หลายแบบ ไม่วา่จะเป็น EPPS หรือ MMPI, MBIR, DISC หรือ Big Five Model ซ่ึงแต่ละมี
รายละเอียดและขอ้เสียดงัน้ี  

2.1.3.1 EPPS หรือ MMPI เป็นแบบทดสอบท่ีวดัความปกติ-ไม่ปกติทาง
อารมณ์ จิตใจและบุคลิกภาพของมนุษย ์(จิราภา เตง็ไตรรัตน์, 2542: 331) มีขอ้เสียคือ มีจ านวนขอ้
มาก ตอ้งใชเ้วลาท านาน มี choice ใหเ้ลือกแค่ 2 ขอ้ หรือ ใหต้อบวา่ จริง ไม่จริง ตอบไม่ได ้เท่านั้น  

2.1.3.2 MBIR (สุเทพ, 2555: 28) เป็นแบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีพฒันาข้ึน
โดย Katharine C.Briggs และ Briggs Myers จากแนวคิดของ Carl Jung เก่ียวกบัการจดัประเภทของ
บุคลิกภาพ (Jung’s personality typology) แบบทดสอบ ดงักล่าวประกอบดว้ยค าถาม 100 ขอ้ ท่ีใชว้ดั
บุคลิกภาพ โดยใหบุ้คคลตอบค าถามวา่ ตนรู้สึกหรือปฏิบติัอยา่งไรในแต่ละสถานการณ์ของแต่ละ
ค าถามเหล่านั้น จากค าตอบท่ีไดน้ ามาจดักลุ่มใหม่วา่ตรงกบับุคลิกภาพแบบใด โดยใชต้วัแปร 4 ตวั
คือ Thinking (การคิด) Feeling (ความรู้สึก)  
Intuitive (การหยัง่รู้) Sensation (การสัมผสัได)้ เม่ือน ามาผสมผสานแบบ แมทริกซ์โดยใชก้ารคิดกบั
ความรู้สึกเป็นแกนตั้ง และใชก้ารหยัง่รู้กบัการสมัผสัไดเ้ป็นแกนนอนเกิดเป็นบุคลิกภาพหลกั 4 แบบ
และน าตวัแปรอีก 8 ตวัมาจดัเป็นชุดท าใหเ้กิดบุคลิกภาพข้ึน 16 ลกัษณะ 

2.1.3.3 DISC พฒันามาจากทฤษฎีการวิเคราะห์พฤติกรรมมนุษยต์าม
แนวคิfของ “คาร์ล จุง” (Carl Jung) จากนั้นนกัจิตวิทยาสงัคมชาวฟินแลนดช่ื์อ ดร. วิลเลียม มาร์สตนั 
เร่ิมเขียนเก่ียวกบั DISC ในปี 1924 โดยไดแ้บ่งรูปแบบพฤติกรรมมนุษยอ์อกเป็น 4 รูปแบบตาม
วิธีการคิด ไดแ้ก่ D (Dominant) I (Influential) S (Steady) และ C (Conscientious) การจดักลุ่มแบบน้ี 
ใชเ้พียงพารามิเตอร์สองมิติคือ ใชก้ารคิดหรือใชค้วามรู้สึกเป็นแกนตั้ง และใชส้ัญชาตญาณหรือ
ขอ้มูลเป็นแกน 

 
 MBIT DICS BIG 5 

ท่ีมา สร้างข้ึนในปี 1962 
Katharine C.Briggs และ 
Briggs Myers 

สร้างข้ึนในปี 1920 โดย 
W.M. Marston 

สร้างข้ึนในปี 1985 โดย 
Costa and McCrae 

โมเดล การมุ่งเนน้ หรือความ
ถนดัทางบุคลิกภาพ 4 มิติ 

เพื่อใชป้ระเมินตวัเอง 
โดยจดัแบ่งพฤติกรรม
ออกเป็น 4 ดา้น 

เพื่อใชป้ระเมินตวัเองโดย
จดัแบ่งพฤติกรรออกเป็น 
5 ดา้น "OCEAN" 
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การวดั มีแบบทดสอบทั้งแบบ
สั้นและยาว บุคลิก
ทั้งหมด 16 แบบ 

มีแบบทดสอบทาง
จิตวิทยา โดยพิจารณา
ลกัษณะบุคลิก เด่น 4 
ดา้น 

แบบสอบถามมาตรฐานมี
ช่ือวา่ NEO-PIR Facet 
Scales 

ปรัชญา - รู้จกัตวัเอง   
- ขอความช่วยเหลือจาก
คนอ่ืนในส่วนท่ีเป็น
จุดอ่อนของตวัเอง 
- เห็นค่าของผูอ่ื้นท่ีมี
ความแตกต่างจากตวัเอง 

- รู้จกัตวัเอง   
- รู้วา่ปัจจยัอะไรท่ีส่งผล
และกระทบกบั
ความรู้สึกและ
พฤติกรรมของตนเอง 
- ช่วยใหเ้ขา้ใจ
พฤติกรรมของผูอ่ื้นไดดี้ 
- สามารถก าหนด
แนวทางปฏิสมัพนัธ์กบั
แต่ละบุคคลไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 
- สามารถปรับทศันคติท่ี
มีต่อผูอ่ื้นไดดี้ข้ึน 

- รู้จกัตวัเอง   
- ใชว้ดัมิติบุคลิกภาพ 5 
ดา้นเพื่อใชป้ระเมิน
ตวัเอง 

การใชง้าน
หลกัๆ 

- การพฒันาอาชีพ 
- โคช้ช่ิง 
- การใหค้  าปรึกษา 
- การศึกษา 
- พฒันาภาวะผูน้ า 
- การพฒันาตนเอง 
- การพฒันาทีมงาน 

- พฒันาตวัเอง 
- พฒันาทีมงาน 
ประสานทีมงาน 
- พฒันาทกัษะเร่ืองคน 
- พฒันาประสิทธิภาพ
การส่ือสารในองคก์ร 
สร้างสัมพนัธภาพท่ีดี 
- การ recruit บุคลากรท่ี
เหมาะสมกบัลกัษณะ
งานและวฒันธรรม
องคก์ร 
- การ coach บุคคลากร 
สร้างแรงจูงใน และ

- การ recruit บุคลากรท่ี
เหมาะสมกบัลกัษณะงาน
และวฒันธรรมองคก์ร 
- การ coach บุคลากร 
สร้างแรงจูงใน และ
ยกระดบัขีด
ความสามารถบุคคลากร 
- การรักษา “คนเก่ง” ให้
อยูก่บัองคก์ร 
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ยกระดบัขีด
ความสามารถบุคคลากร 
- การรักษา "คนเก่ง" ให้
อยูก่บัองคก์ร 
- การส่ือสารและบริการ
ลูกคา้ 
- การเจรจาต่อรอง 
- การขาย 
- การบริการ
ความสัมพนัธล์ูกคา้ 
- การปรับตวัและรับมือ
ภายใตแ้รงกดดนั 
- การขจดัความขดัแยง้ 
ความเขา้ใจท่ีแตกต่าง
กนั 

องคป์ระกอบ - EISNTFJP 
- Extroverts  เขา้กบัคน
ง่าย ชอบสงัคม มอง
ประสบการณ์ในวงกวา้ง 
- Introverts เงียบขรึม 
มองประสบการณ์ในมุม
แคบ 
- Sensor รับขอ้มูลดว้ย
ประสาทสมัผสัทั้งหา้ อยู่
กบัปัจจุบนั 
- Intuitive มีจินตนาการ 
มีวิสยัทศัน์ ชอบลอง
ของใหม่ 
- Thinker ใชต้รรกะ 
วิเคราะห์หาค าตอบ มี

- Dominance เก่ียวกบั
การควบคุม อ านาจ และ
การแสดง หรือปกป้อง
สิทธ์ิ 
- Influence เก่ียวกบั
สถานการณ์ทางสังคม
และการส่ือสาร 
- Steadiness เก่ียวกบั
ความอดทน ความไม่ยอ่
ทอ้ และการคิดอยา่งถ่ี
ถว้น 
- Compliance เก่ียวกบั
ระบบ แบบแผน และ
การจดัการ 

- Extroversion ชอบ
สัมพนัธภาพ ชอบเขา้
สังคม ชอบการ
แสดงออก 
- Agreeableness มีความ
ประนีประนอม มี
ความสามารถในการ
ประสานงาน 
- Conscientiousness มี
ความรับผดิชอบ 
ไวว้างใจได ้
- Emotional Stability 
สงบ ผอ่นคลาย รองรับ
แรงกดดนั ควบคุม
อารมณ์ 
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หลกัการ 
- Feeler ใหค้วามส าคญั
กบัการปรองดอง ชอบ
ช่วยเหลือ อ่อนไหว 
- Judger มีระบบ แบบ
แผน ตดัสินใจเร็ว 
- Perceiver ปรับตวัได้
ตามสถานการณ์ มอง
หาทางออกใหม่ๆ 

- Openness to 
Experience การเปิดกวา้ง
ต่อประสบการณ์ใหม่ 
ความคิดสร้างสรรค ์

ตาราง 1 สรุปความแตกต่างของทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบกบัทฤษฎีบุคลิกภาพอ่ืนๆ 
 

2.1.4 งานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 นทีรัย เกรียงชยัพร (2552) เป็นการศึกษาระดบับุคลิกภาพและความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคลิกภาพกบัการรับรู้ประสิทธิภาพทีมงาน ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบับุคลิกภาพตาม
แนวคิดหา้องคป์ระกอบทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางและมีระดบัเชาวน์อารมณ์ กบัการรับรู้
ประสิทธิภาพทีมงานอยูใ่นระดบัสูง บุคลิกภาพตามแนวคิดหา้องคป์ระกอบดา้นความมัน่คงทาง
อารมณ์ การแสดงตวั การเห็นดว้ยกบัผูอ่ื้น และการมีจิตส านึกมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้
ประสิทธิภาพทีมงาน ส่วนบุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ไม่มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
การรับรู้ประสิทธิภาพทีมงาน ผลการศึกษาสามารถน าไปเป็นแนวทางในการพฒันาแบบทดสอบใน
การคดัเลือกพนกังานเขา้ท างานในองคก์รและการฝึกอบรมใหพ้นกังานมีบุคลิกภาพเหมาะสมกบั
การท างานเป็นทีม 
 ค่าเฉล่ียการท างานเป็นทีมสูงท่ีสุดคือดา้นการตดัสินใจร่วมกนัรองลงมาคือดา้นการ
ร่วมมือประสานงานกนัในกลุ่มส่วนการท างานเป็นทีมดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือดา้นการมีส่วน
ร่วมในการด าเนินงานลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการท างาน
เป็นทีมของเจา้หนา้ท่ีด่านศุลกากรแม่สายมี 4 แบบคือ  

1) แบบแสดงตวัมีความสมัพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมของฝ่ายงานป้องกนัและ
ปราบปรามและฝ่ายงานตรวจปล่อยสินคา้  

2) แบบเปิดกวา้งมีความสมัพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมโดยภาพรวมฝ่ายงานตรวจปล่อย
สินคา้ฝ่ายงานสนามบินและฝ่ายงานป้องกนัและปราบปราม  
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3) แบบประนีประนอมมีความสมัพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมโดยภาพรวมฝ่ายงาน
สนามบินฝ่ายงานพรมแดนและฝ่ายงานตรวจปล่อยสินคา้  

4) แบบมีจิตส านึกมีความสมัพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมโดยภาพรวมและฝ่ายงานตรวจ
ปล่อยสินคา้ 

ส าหรับบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการท างานเป็นทีมของ
เจา้หนา้ท่ีด่านศุลกากรแม่สายคือลกัษณะบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวมีความสมัพนัธ์กบัการท างานเป็น
ทีมของฝ่ายงานป้องกนัและปราบปรามผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการวางแผน
จดัการเก่ียวกบัการจดัวางทีมงานท่ีมีบุคลิกภาพท่ีมีความสอดคลอ้งและเหมาะสมกบัลกัษณะการ
ปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

เมาทแ์ละบาร์ริค (Mount &Barrick, 1994) ไดว้ิจยัเก่ียวกบัผลของลกัษณะของ
บุคลิกภาพส าคญั 5 มิติท่ีมีต่อการปฏิบติังาน พบวา่   

1) มิติท่ีเก่ียวกบัสติสมัปชญัญะ (Conscientious) เป็นตวับ่งช้ีท่ีดีต่อความส าเร็จของงาน
ไดทุ้กประเภท โดยพบวา่ผูท่ี้มีลกัษณะดา้นสติสมัปชญัญะสูง จะมีผลงานออกมาดีกวา่ผูท่ี้ขาดดา้นน้ี   

2) ไม่พบวา่ความมัน่คงทางอารมณ์มีผลเก่ียวขอ้งกบัการท างาน โดยใหเ้หตุผลของการ
วิจยัวา่ อาจเพราะกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้คือคนท่ีมีความมัน่คงทางอารมณ์ ในขณะท่ีคนท่ีไม่มัน่คงทาง
อารมณ์ไดล้าออกจากงานไปแลว้เน่ืองจากขาดความอดทนนัน่เอง    

3) คนท่ีอยูใ่นงานบริหารและดา้นการขายท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบเปิดเผย 
(Extraversion) สูง มีโอกาสประสบความส าเร็จในอาชีพการงานสูง ทั้งน้ีเพราะมีทกัษะทางสงัคมดี
และชอบการเขา้สงัคมนัน่เอง  

4) การคน้พบท่ีน่าแปลกใจกคื็อ คุณลกัษณะบุคลิกภาพดา้นการประนีประนอม 
(Agreeableness) ไม่ก่อใหเ้กิดผลทางบวกไดก้บัทุกอาชีพเสมอไป โดยมีค าอธิบายในผลวิจยัน้ี
เช่นเดียวกนัวา่ คนท่ีตอบแบบสอบถามกคื็อ คนท่ีมี ลกัษณะดา้นน้ีในระดบัสูง และอยา่งนอ้ยกเ็ป็น
ระดบัปานกลางท่ีเหลืออยูใ่นองคก์ร   ส่วนคนท่ีมีลกัษณะไม่ใหค้วามร่วมมือ (Uncooperative) จะอยู่
ยากและมกัจะอยูใ่นองคก์รไดไ้ม่นาน 
 

2.1.5 แนวทางการประยุกต์ใช้ทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
ดา้นการพฒันาตวัเอง ท่ีจริงแลว้บุคลิกภาพควรเร่ิมจากตนเองก่อน เพราะเน่ืองจาก

พฤติกรรมของแต่ละบุคคลนั้นกมี็ความซบัซอ้นและแตกต่างกนัออกไปตามสถานการณ์ บางบุคคล
ยงัไม่ทราบบุคลิกภาพท่ีแทจ้ริงของตนเอง มีผลต่อการท างาน การอยูใ่นสงัคม ทฤษฎีท่ีจะน ามาปรับ
ใชเ้พื่อใหเ้รารู้จกัตนเองมากข้ึน คือ ทฤษฎีตวัตน (Self Theory) ของ คาร์ล โรเจอร์ (สวสัด์ิ ประทุม
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ราช, 2546: 402) การรับรู้ตอ้งเร่ิมจากรับรู้ตนเองใหถู้กตอ้งก่อน ใหม้องตนเองอยา่งถูกตอ้งแทจ้ริง 
น าขอ้ดีของตนมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด แกไ้ขขอ้ลบ หรือถา้ยงัไม่พร้อมท่ีจะเปล่ียน กใ็หรั้บรู้
และหลีกเล่ียงท่ีจะเกิดขอ้เสียนั้นใหน้อ้ยท่ีสุด ตามทฤษฎีบอกเอาไวว้า่ บุคคลท่ีมีประสบการณ์ไดรั้บ
การเล้ียงดูจากครอบครัวท่ีพอ่แม่ใหค้วามรักกบัลูกโดยปราศจากเง่ือนไข จะมีตวัตนทั้ง 3 ตรงกนั
ค่อนขา้งสูง แต่บุคคลแต่ละคนกไ็ดรั้บการเล้ียงดูในวยัเดก็ท่ีต่างกนั การมองยอ้นไปแลว้น ามาช่วย
ปรับแกไ้ขตนเองในปัจจุบนักส็ามารถช่วยไดเ้ช่นกนั ดงันั้นขอเสนอวธีิการปรับใชใ้นแต่ละหวัขอ้ 
ดงัน้ี 

2.1.5.1 ตนท่ีตนมองเห็น (Self Concept) คือ การรวบรวมขอ้มูลตนตามท่ี
ตนมองเห็นออกมาก่อน อาจจะจดบนัทึกขอ้มูลไวต้ามท่ีนึกได ้ไม่จ าเป็นตอ้งนึกใหห้มดในคร้ังเดียว 
เพราะบางทีเรากลื็มเร่ืองบางอยา่งของตนเองได ้มองตามท่ีเราเคยเห็นวา่ตนเองเป็นอยา่งไรมาก่อน 
ไม่จ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีแทจ้ริงท่ีสุด เร่ิมจากรูปร่างหนา้ตาภายนอก ลกัษณะนิสยั
ทัว่ไป เช่น พดูนอ้ย ลกัษณะนิสยัเวลาเขา้สงัคม อาจจะแยกดว้ยวา่ สงัคมท่ีท างาน สงัคมเพื่อนมหาลยั 
เพราะคนหลายคน คนในแต่ละกลุ่ม แต่ละสถานการณ์อาจจะแสดงไม่เหมือนกนั เช่น ปกติข้ีอาย แต่
พอเขา้กลุ่มเพือ่นแลว้ พดูเก่ง เป็นตน้ 

2.1.5.2 ตนตามท่ีเป็นจริง (Real Self) คือ ตวัตนตามขอ้เทจ็จริง ขอ้มูล
คลา้ยกบัตนท่ีมองเห็น แต่เป็นส่ิงท่ียากเพราะบางคนอาจจะเขา้ขา้งตนเอง ไม่ยอมรับตามท่ีเป็นจริง
เพราะรู้สึกดอ้ยกวา่คนอ่ืน วธีิท่ีช่วยได ้นอกจากตนเองมองตนเองแลว้ อาจจะสงัเกตจากท่ีคนอ่ืนพดู
ถึงเรา อาจจะเป็นเพื่อนสนิท แต่ตอ้งมีการกลัน่กรองดว้ย เพราะบางคนไม่ชอบเรา อาจจะพยายามพดู
ใหเ้ราดอ้ยกวา่ บางคนกลวัเราเสียใจพดูแต่ส่ิงท่ีดี ตอ้งพยายามท่ีจะตดัขอ้มูลท่ีเป็นเทจ็ท้ิงจากตวัเรา 
และคนรอบขา้งออก การมองตนตามท่ีเป็นจริงกต็อ้งใชร้ะยะเวลา ไม่จ าเป็นตอ้งเร่งมองใหอ้อกใน
คร้ังเดียว หรือจากการท า Psychometric Assessment กเ็ป็นตวัช่วยท าใหเ้รารู้วา่ตวัตนท่ีแทจ้ริงเป็น
เช่นไร วิเคราะห์ร่วมกบัเสียงสะทอ้น (Feedback) จากคนรอบขา้ง  

2.1.5.3 ตนตามอุดมคติ (Ideal Self) คือตวัตนท่ีอยากมีอยากเป็น เป็น
ขอ้มูลท่ีทุกคนมีอยูใ่นใจอยูแ่ลว้ แต่บางคนอาจจะปฏิเสธส่ิงท่ีอยากเป็น แลว้เลือกอยา่งอ่ืนท่ีง่ายกวา่ 
ทั้งท่ีจริงไม่ชอบ เช่น เป็นคนพดูไม่เก่ง อยากพดูเก่งเวลาน าเสนองาน แต่เคยลองคร้ังแรกแลว้ท า
ไม่ไดก้ส็ร้างเกราะข้ึนมาดว้ยการปฏิเสธส่ิงนั้น ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่ควรท าเพราะขอ้มูลท่ีไดก้จ็ะไม่ถูกตอ้ง 
ท าใหเ้ราไม่สามารถปรับ ตวัตนของเราได ้
ตวัอยา่ง การพฒันาตวัตนของนาย ก 
ตนท่ีตนมองเห็น คือ พดูนอ้ย เกบ็ตวั ไม่กลา้แสดงความคิดเห็นในท่ีประชุม ท าใหไ้ม่มีผลงาน เพราะ
ไม่กลา้ท่ีจะน าเสนอ  
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- ตนตามท่ีเป็นจริง คือ มีความคิดสร้างสรรค ์แต่กลวัวา่น าเสนอไปแลว้จะผดิ ท าใหไ้ม่กลา้
เสนอ 

- ตนตามอุดมคติ คือ อยากเป็นคนกลา้แสดงออก เขา้สงัคมเก่ง จะไดมี้โอกาสเล่ือนต าแหน่ง 
 

2.1.6 แนวคดิในการประยุกต์ใช้ในองค์กร 
แนวคิดในการน าทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมาใชใ้นองคก์รนั้น มกัจะใชใ้นดา้น

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การสรรหา(Selection) การคดัเลือก(Recruitment) การเล่ือน
ต าแหน่ง(Promoting) การฝึกอบรม(Training) การพฒันาทางอาชีพ(Career Path) และสามารถ
ท านายความส าเร็จของงานได ้มกัใชร้วมกบัเคร่ืองมือการประเมินผลดา้นพฤติกรรมของบุคคลนั้นๆ
ร่วมดว้ย เช่นการท า 360 องศา ซ่ึงจากการศึกษาลกัษณะลกัษณะบุคลิกภาพของพนกังานในองคก์ร
วา่ลกัษณะใดเป็นสาเหตุหรือส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานหรือศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคลิกภาพกบัพฤติกรรมการท างานดา้นอ่ืนๆ พบวา่ ลกัษณะบุคลิกภาพบางดา้นมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั
พฤติกรรมในการท างานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน เช่น บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหวจะมี
ความเส่ียงท่ีจะไดรั้บบาดเจบ็จากการท างานสูงกวา่บุคลิกภาพดา้นอารมณ์มัน่คง  

ในดา้นการวดัศกัยภาพในการบริหารงานนั้น จะพจิารณาท่ีองคป์ระกอบเฉพาะของ
ต าแหน่งงานเป็นส่วนใหญ่ จะไม่ใชท้ฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบในการประเมินผล ดว้ยความท่ี
เป็นกระบวนการวดัลกัษณะบุคลิกภาพแบบกวา้งๆ ฉะนั้น หากตอ้งการวดัขีดความสามารถในการ
บริหารจดัการของผูบ้ริหาร จึงควรใชว้ิธีการท่ีแตกต่างออกไป เพื่อวดัองคป์ระกอบของพฤติกรรม 
และรายละเอียดของลกัษณะการท างาน การใช ้PRISM model หรือเคร่ืองมือประเมินผลอ่ืนๆ ท่ีมี
ความเฉพาะเจาะจง จะมีความเหมาะสมต่อการประเมินลกัษณะและศกัยภาพการบริหารงานไดดี้กวา่ 

แต่ละองคป์ระกอบในทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบนั้นลว้นมีพฤติกรรมยอ่ยของ
ตวัเอง เช่นAgreeable นั้นประกอบไปดว้ย Tactful, Diplomatic, Team-center, Submissive, Warm, 
Friendly, Tolerant และ Democratic ซ่ึงโดยทัว่ไป การใชแ้ละประเมินดว้ยทฤษฎีบุคลิกภาพหา้
องคป์ระกอบจะสะทอ้นเพียงคะแนนเฉล่ียโดยรวมของพฤติกรรมยอ่ยต่างๆเท่านั้น เน่ืองจากการ
แสดงผลคะแนนรายพฤติกรรมยอ่ย จะก่อใหเ้กิดความซบัซอ้น และส้ินเปลืองเวลาในการวิเคราะห์
ผล อยา่งไรกดี็ ความเร็วและความง่ายในการใชง้าน กย็งัคงนบัเป็นจุดแขง็ทฤษฎีน้ี 
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วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 

3.1 กลุ่มตวัอย่ำง 
บุคคลตวัอยา่งท่ีน ามาศึกษาในงานวจิยัคือ เจา้ของธุรกิจSME ประเภทร้านเบเกอร่ีราย

หน่ึง 
 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิยั  
ในการวิจยัคร้ังน้ี ใชเ้คร่ืองมือ 2 อยา่งในการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ 
 
3.2.1 แบบประเมินทำงจิตวทิยำ (Psychometric Assessment)  
เคร่ืองมือท่ีน ามาใชช่ื้อ The Work Behavior Inventory (WBI) การวา่จา้งพนกังานดว้ย

วิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองส าคญัยิง่ การคดัเลือก
บุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมอาจก่อความเสียหายต่อความกา้วหนา้ขององคก์ร คุณภาพสินคา้
หรือบริการ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจส่งผลกระทบต่อธุรกิจและองคก์รได ้
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลจึงเป็นหวัใจ
ส าคญัในการคดัเลือกบุคคลใหเ้หมาะสมกบังานและความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่ความ
เจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงใหเ้ห็น
วา่พฤติกรรมการท างาน บุคลิกลกัษณะ และคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของพนกังาน มีความส าคญั
มากกวา่ กระบวนการความรู้ ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคน
นั้น  อยา่งไรกต็ามองคก์รไม่อาจวางใจไดว้า่ บุคคลท่ีคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบั
ลกัษณะงานในองคก์รอยา่งแทจ้ริง 

3.2.1.1 การน า WBI ไปประยกุตใ์ช ้The Work Behavior Inventory 
(WBI) เป็นเคร่ืองมือประเมินพฤติกรรมการท างานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อน าค  าอธิบาย
นั้นมาท าการวเิคราะห์ เพื่อประกอบการตดัสินใจคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเพื่อเล่ือนต าแหน่ง 
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ตามความเหมาะสมของลกัษณะงานและสอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ The Work 
Behavior Inventory (WBI) สามารถเพิ่มความชดัเจนในการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผล
พฤติกรรมของบุคคลใหต้รงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถใชส่้งเสริมสนบัสนุนหรือ
แกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานอนัไดแ้ก่ การคดัเลือกพนกังาน, การพฒันา
บุคคลากร, การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม, การพฒันาความสามารถใน
การเป็นผูน้ า และผูต้าม, การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน และประสิทธิภาพของ
องคก์ร เป็นตน้ 
  3.2.1.2 ความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการท างาน ไดแ้ก่ ประเดน็ของ
ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะงานต่าง ๆ ทุก
ค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 
มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นไดว้า่บุคคลผูน้ั้นไดป้ระเมินค่าตนเองสูง
เกินไปหรือไม่ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 
ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน  WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยท างานมาก่อนหรือกลบัสู่
ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง มาตฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูป
เปอร์เซ็นตไ์ทลเ์ปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนัง่ายต่อการ
ท า ผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก 
ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที เป็นการดี (ไม่จ ากดัเวลา) 

 3.2.1.3 คุณลกัษณะเด่นท่ีส าคญั จากผลการศึกษาและการวิจยัหลาย
องคก์รทั้งต่างประเทศและในประเทศ พบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

- ความน่าเช่ือถือ (Reliability)  WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกวา่
แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ท่ีมีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบ
อ่ืนอยูท่ี่ .75) 

- ความเท่ียงตรง (Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถ
ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 

- ความสัมพนัธข์อง Big Five กบัเคร่ืองวดัของ WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตาม
หลกัเกณฑท่ี์ไดจ้ากการศึกษาวิจยัในเร่ืองปัจจยัทางบุคลิกภาพของ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพ
ท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้น
จะไม่สามารถประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

ความสมัพนัธ์กบัแบบทดสอบบุคคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง WBI มีความสมัพนัธ์กบั
แบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับและเป็นท่ีรู้จกั เช่น  Hogan, OPQ, NEO, CPI 
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นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั เคร่ืองวดัของ  WBI ไดท้ าการ
ประเมินผลตามความสามารถท่ีไดใ้หค้  าจ ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer 
& Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
สติปัญญาทางอารมณ์ รายงานบรรยายสรุปของ WBI มีเคร่ืองวดัคะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญา
ทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้ง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างานหรือการประกอบอาชีพ 
  3.2.1.4 ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI จากการวิจยัพบวา่ 
WBI มีความถูกตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 

- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะ
กบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

- ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ
เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ 

- ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกนอ้งไปสู่
บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

- ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
- วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรค

ต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 
- มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามใหค้  าแนะน า

พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
3.2.1.5 Work Behavior Inventory Scales WBI มี 40 มาตราวดัท่ี

หลากหลาย ซ่ึงมีความเก่ียวโยงกบัสถานะการท างานดงัน้ี  
- การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ  (Extraversion) 
- การชอบสมาคม (Sociability) 
- การเป็นผูน้ า  (Leadership) 
- การจูงใจ  (Influence) 
- พลงัใจในการท างาน  (Energy) 
- การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
- ความร่วมมือ (Cooperation) 
- ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
- ความช านาญการฑูต  (Diplomacy) 
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- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
- การปรับตวั  (Adaptability) 
- 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) 
- การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 
- การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
- ความมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
- เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
- ลกัษณะของผูน้ า  (Leadership Styles) 
- การออกค าสัง่  (Directive) 
- การผอ่นปรน  (Laissez-Faire) 
- ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อ  านาจชกัจูง (Influencing & Selling) 
- คล่องแคลว้  (Dynamic) 
- วิเคราะห์/จ าแนก  (Analytical) 
- ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 
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- ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 Behavioral Growth Potential 
- ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
- ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า  (Leadership Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ(Entrepreneurial Effectiveness) 
 Emotional Intelligence 
- ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
- ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
- ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
- ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response 

Inconsistency) 
 
 

3.3 กำรประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) 
การประเมินสมรรถนะ คือ กระบวนการในการประเมิน ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 

และพฤติกรรมการท างานของบุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกบัระดบั สมรรถนะท่ีองคก์รคาดหวงั
ในต าแหน่งงานนั้นๆ วา่ไดต้ามท่ีคาดหวงัหรือมีความแตกต่างกนัมาก นอ้ยเพียงใดการประเมิน
สมรรถนะควรมีลกัษณะ ดงัน้ีประเมินอยา่งเป็นระบบ (Systematic) มีวตัถุประสงคใ์นการประเมิน
อยา่งชดัเจน (Objective) เป็นกระบวนการท่ีสามารถวดัประเมินได ้(Measurable) เคร่ืองมือมีความ
เท่ียง (Validity) และความเช่ือถือได ้(Reliability) 

ในบริษทัท่ีผูถู้กวิจยัเคยปฏิบติังานอยูน่ั้นใชก้ารประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา (Boss 
Assessment) ซ่ึงเป็นเทคนิคการประเมิน สมรรถนะท่ีใหผู้บ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมิน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาฝ่ายเดียวเพราะ เช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชา จะรู้จกัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด และตอ้ง
รับผดิชอบการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

ขอ้จ ากดัของการประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา คือ ผูบ้งัคบับญัชาอาจไม่เห็นพฤติกรรม
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดเวลา การประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา ใกลชิ้ดแต่เพยีงฝ่ายเดียวอาจไม่
สามารถใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน และอาจมีความเอนเอียงหรืออคติกบัลูกนอ้งบาง
คนได ้
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3.3.1 วตัถุประสงค์ของกำรประเมินสมรรถนะในกำรท ำงำน 
- เพื่อใชใ้นการพฒันาบุคลากรและเพื่อใชใ้นการปรับปรุงงาน 
- เพื่อพฒันาบุคลากรใหส้ามารถท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
- เพื่อใหเ้ห็นภาพปัญหาและอุปสรรคในการท างานเพื่อเป็นขอ้มูลในการปรับปรุง

ระบบและพฒันาบุคลากร 
- เพื่อใหบ้รรยากาศในการท างานร่วมกนัของบุคลากรเป็นไปอยา่งสร้างสรรคแ์ละ

ร่วมกนัพฒันาองคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 
- เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการพิจารณาความดี ความชอบประจ าปีของพนกังาน 

 
3.3.2 ผู้รับผดิชอบในกำรประเมินสมรรถนะ  
องคก์รจะตอ้งพิจารณาวา่จะใหใ้ครเป็นผูป้ระเมินสมรรถนะนั้นข้ึนอยูก่บัความ

เหมาะสม ความพร้อม และวฒันธรรมขององคก์ร เป็นตน้ การประเมินระบบสมรรถนะ มี
วตัถุประสงคเ์พื่อน ามาใชว้ดัระดบัความสามารถท่ีมีอยู ่จริงของบุคลากร เปรียบเทียบกบัระดบัของ
สมรรถนะท่ีองคก์ารคาดหวงัในแต่ละต าแหน่งงาน ทั้งน้ี การประเมินขององคก์รท่ีผูถู้กวิจยัเคย
ปฏิบติังานนั้น มีการประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชาเท่านั้น  
 
 

3.4 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูท้  าการวิจยัไดใ้หบุ้คคลตวัอยา่งการวจิยัด าเนินการท าแบบประเมินภาวะผูน้ าผา่น

ช่องทางออนไลน์ (WBI; Work Behavior Inventory) เพื่อศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพเบ้ืองตน้ของ
บุคคลตวัอยา่งจากนั้นน าผลการประเมินท่ีไดม้าท าความเขา้ใจ และยนืยนัความถูกตอ้งกบับุคคล
ตวัอยา่ง เม่ือเขา้ใจในผลการประเมินตรงกนัแลว้ ผูท้  าการวิจยัจึงไดใ้หข้อ้มูลป้อนกลบั รวมถึง
สะทอ้นใหบุ้คคลตวัอยา่งไดเ้ห็นแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าของตนอยา่งเหมาะสม 

นอกจากน้ียงัใหบุ้คคลตวัอยา่งรับขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงานของ
ตน โดยใชก้ารประเมินโดยจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อศึกษาประเดน็การพฒันาตนเองเพิ่มเติม หลงัจาก
นั้นผูว้ิจยัจึงมอบหมายใหบุ้คคลตวัอยา่งท าการเขียนเป้าหมาย และแผนการพฒันาตนเองใหไ้ปใน
ทิศทางท่ีถูกตอ้งและเหมาะสม โดยทา้ยท่ีสุดทั้งบุคคลตวัอยา่ง และผูท้  าการวิจยัไดก้ลบัมาพดูคุยกนั
อีกคร้ัง เพื่อศึกษาความเป็นไปของแผนการพฒันาตนเองและวางแผนการติดตามผลร่วมกนัต่อไป  
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 หลงัจากท่ีบุคคลตวัอยา่งไดท้  าแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) แลว้นั้น
จะไดรั้บผลการประเมิน และมีการไดผู้พ้ดูคุยเพื่อปรับความเขา้ใจกบัผูว้ิจยัเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัยงัได้
ศึกษาขอ้มูลเพิม่เติมในส่วนของการใหข้อ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาของบุคคลตวัอยา่ง เพื่อท่ีจะ
ท าใหผ้ลการประเมินน้ีสามารถสะทอ้นตวัตนของผูรั้บการประเมินไดอ้ยา่งแม่นย  า โดยเน้ือหาในบท
น้ี มี 2 ส่วน คือ ภาพรวมผลการประเมิน และการใหข้อ้มลูป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
 

4.1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behaviour Inventory (WBI) 
จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเดน็ส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ

บุคคลตวัอยา่งได ้ดงัน้ี  
 

 4.1.1 ผลการประเมินของความเที่ยงตรง (Response Fidelity) 
 ผลการประเมินของความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบของบุคคลตวัอยา่งมีผลการ

ประเมิน ดงัภาพน้ี 

 
รูป 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 

จากภาพสามารถวิเคราะห์ไดว้า่ บุคคลตวัอยา่งเป็นผูท่ี้มีลกัษณะถ่อมตนมาก ใน
ขณะเดียวกนัพฤติกรรมท่ีแสดงออกต่อผูอ่ื้นกมี็ลกัษณะท่ีถ่อมตนค่อนขา้งมาก มกัไม่ค่อยแสดง
ความสามารถของตนและมีความมัน่ใจในตวัของผูอ่ื้นอยา่งเตม็ท่ี เพราะจะคิดวา่ผลงานท่ีตนท านั้น 
ยงัไม่ดีพอ แมผู้อ่ื้นจะพึงพอใจแลว้กต็าม 
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4.1.2 คุณสมบตัิใหญ่ห้าประการ (Big 5 Factors) 
 ผลการประเมิน Big 5 Factors จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) ดงั
ภาพน้ี  

 
รูป 2 ผลการประเมิน Big 5 Factors จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 

จากภาพสามารถวิเคราะห์ผลโดยรวมดงัน้ี บุคคลตวัอยา่งน้ีสามารถเขา้สังคมได ้มี
อธัยาศยัท่ีค่อนขา้งดี แต่อาจจะตอ้งใชเ้วลาท าความรู้จกักบับุคคลใหม่ๆก่อนจึงจะพดูคุยดว้ยไดอ้ยา่ง
สนิทสนม มีลกัษณะของความรักอิสระในการท างาน นั้นกคื็อ บุคคลน้ีจะท างานไดดี้หากไดท้ างาน
คนเดียว และดว้ยอารมณ์ท่ีไม่ค่อยเสถียร จะเหมาะกบัการท างานในตวัของส านกังานมากกวา่ท่ีจะ
ออกไปพบปะกบับุคคลอ่ืน อีกทั้งยงัเป็นบุคคลท่ีไม่เนน้การใชข้อ้มูลในการท างาน ไม่เนน้การ
วิเคราะห์ขอ้มูลในการท างานมากนกั มกัจะท างานอยา่งไม่มีขั้นตอน หรือแบบแผนมากนกั  บุคคลน้ี
จะประสบความส าเร็จมากจากการท างานคนเดียวมากกวา่การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 

 

4.1.3 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
ผลการประเมินดา้น Introversion กบั Extraversion จากแบบประเมิน Work Behavior 

Inventory (WBI) ดงัภาพน้ี 

 
รูป 3 ผลการประเมินดา้น Extraversion จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 
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เม่ือพิจารณาลกัษณะบุคลิกภาพในปัจจยัแรกโดยภาพรวมสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ บุคคลน้ีมี
ความเป็นกนัเองกบับุคคลอ่ืนแต่จะค่อนขา้งเงียบ สงวนท่าทีกบัผูอ่ื้น จะตอ้งใชเ้วลาสกัระยะเพื่อ
สร้างสายสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความเป็นผูน้ าในตวัค่อนขา้งนอ้ย มกัจะเป็นผูป้ฏิบติัตาม มากกวา่การเป็น
ผูน้ าและจูงใจใหผู้อ่ื้นมาปฏิบติัตาม ไม่ชอบการโตเ้ถียงกบัผูอ่ื้น บุคคลน้ีจะพยายามเหล่ียงการแสดง
ความคิดเห็น และไม่แสดงความกระตือรือร้นในการท างานของตน ซ่ึงเป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมี
ความถ่อมตวันั้นเอง  

 
4.1.4 การสนับสนุนด้านความคดิ (Agreeableness) 

  ผลการประเมินดา้น Individualism กบั Agreeableness จากแบบประเมิน Work 
Behavior Inventory (WBI) ดงัภาพน้ี 

 
รูปท่ี 4 ผลการประเมินดา้น Agreeableness จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 
 ปัจจยัท่ีสองโดยภาพรวมสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ บุคคลตวัอยา่งน้ีมีการใหค้วามร่วมมือและให้
ความช่วยเหลือผูอ่ื้นบา้ง มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นบา้งแต่จะไม่กลา้ท่ีจะถามถึงปัญหาของผูอ่ื้น จะดู
เป็นบุคคลท่ีไม่ค่อยใส่ใจผูอ่ื้นมากนกั เป็นลษัณะท่ีมีความเกรงอกเกรงใจผูอ่ื้น มีการแสดงออกท่ี
สุภาพ ความเคารพต่อผูอ่ื้น 

 
4.1.5 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
ผลการประเมินดา้น Conventionalism กบั Openness to Experience จากแบบประเมิน 

Work Behavior Inventory (WBI) ดงัภาพน้ี 

 
รูป 5 ผลการประเมินดา้น Openness to Experience จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory 
(WBI) 
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ปัจจยัท่ีสามดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ของบุคคลตวัอยา่งน้ี แสดงใหเ้ห็นวา่ 
บุคคลน้ีเป็นผูท่ี้ชอบท างานท่ีมีแบบแผน ไม่ชอบความก ากวมในการท างาน จะตอ้งมีความชดัเจนใน
การท างาน มกัจะชอบท างานท่ีเป็นในลกัษณะวิธีการท างานเดิมมากกวา่ท่ีจะตอ้งคิดพลิกแพลงหรือ
สร้างสรรการท างานใหม่ๆ และมกัจะวิเคราะห์ส่ิงต่างๆจากส่ิงท่ีสมัผสัไดม้ากกวา่ท่ีจะคิดวิเคราะห์
ปัญหาจากการดูขอ้มูลท่ีมี 

จุดเด่นของบุคคลน้ี คือ ความมีอิสระในการท างาน นั้นกคื็อ บุคคลน้ีจะมีลกัษณะท่ี
ชอบท างานดว้ยตวัเองมากกวา่การพึ่งค  าแนะน าจากผูอ่ื้น จะสามารถท างานคนเดียวไดดี้กวา่การ
ท างานเป็นกลุ่ม ซ่ึงพฤติกรรมน้ีจะส่งผลใหบุ้คคลน้ีสามารถตดัสินใจในการท างานไดอ้ยา่งเดด็เด่ียว
และมัน่ใจในการตดัสินใจของตนเองถึงแมจ้ะเป็นเร่ืองท่ียากในการตดัสินใจกต็าม เพราะ ก่อนท่ีจะ
ตดัสินใจน้ีจะตอ้งมีการไตร่ตรองอยา่งดีและเหมาะสม 
 

4.1.6 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 
ผลการประเมินดา้น Casualness กบั Conscientiousness จากแบบประเมิน Work 

Behavior Inventory (WBI) ดงัภาพน้ี 

 
รูป 6 ผลการประเมินดา้น Conscientiousness จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 
 เม่ือพิจารณาในปัจจยัท่ีส่ีดา้นการมีสามญัส านึกของบุคคลตวัอยา่ง จะมีการตั้งเป้าหมาย
ในการท างานแบบสั้นๆไม่มีการตั้งเป้าท่ีทา้ทาย มกัจะหลีกเล่ียงการแข่งขนัในการท างานกบัผูอ่ื้น 
ดว้ยลกัษณะท่ีไม่เปิดรับส่ิงใหม่ๆ บุคคลน้ีมกัจะรอใหมี้การมอบหมายงานมาใหท้ ามากกวา่ท่ีจะ
เสนอตวัท่ีจะท างานนั้นๆดว้ยตวัเอง เหตุเพราะมีลกัษณะของความถ่อมตวัจึงไม่แสดงใหผู้อ่ื้นรู้ไดว้า่
ตนเองมีความสามารถในการท างานนั้นๆ แต่จะท างานอยูใ่นขอบเขตการท างานของตวัเองโดยไม่
ค านึงถึงแรงกดดนัรอบตวัมากนกั การท างานอยา่งมีสติไม่ลนต่อแรงกดดนัจะท าใหบุ้คคลน้ีสามารถ
ท างานไดอ้ยา่งเป็นระเบียบ แต่กจ็ะไม่ไดส้นใจในรายละเอียดมากนกั ความน่าเช่ือถือท่ีจะท างานให้
เสร็จตามก าหนดมีค่อนขา้งนอ้ย เพราะ การท างานของบุคคลน้ีไม่ไดแ้สดงใหผู้อ่ื้นเห็นวา่ตนท างาน
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ไปถึงไหน และมีขั้นตอนการท างานอยา่งไร จึงท าใหผู้อ่ื้นไม่กลา้ใหค้วามไวว้างใจและเช่ือถือวิธีการ
ท างานของบุคคลน้ี 
 
 4.1.7 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

ผลการประเมินดา้น Emotional Spontaneity กบั Emotional Stability จากแบบประเมิน 
Work Behavior Inventory (WBI) ดงัภาพน้ี 

 
รูป 7 ผลการประเมินดา้น Emotional Stability จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 
 ปัจจยัประการสุดทา้ย ดา้นความมัน่คงของอารมณ์ แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคคลตวัอยา่งน้ีมี
ความสามารถท่ีจะยบัย ัง่อารมณ์ของตวัเองไดค่้อนขา้งดี สามารถท่ีจะท างานภายใตแ้รงกดดนัจาก
ปัจจยัรอบขา้งไดอ้ยา่งมีสติ ดว้ยบุคคลน้ีมีความสุภาพต่อผูอ่ื้น หากมีการต าหนิ หรือ วิพากษว์ิจารณ์
การท างานจากผูอ่ื้น บุคคลน้ีจะสามารถสงบน่ิงและรับฟังค าติชมไดแ้ละมีพฤติกรรมตอบสนองกลบั
อยา่งสุภาพ และจะมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความไม่มัน่ใจในตวัเอง  
 ในส่วนของการตระหนกัรู้ในอารมณ์ของตนเองนั้น เป็นจุดดอ้ยของบุคคลน้ี ซ่ึงจะมีการ
แสดงพฤติกรรมของการโมโหอยา่งขาดสติ พฤติกรรมน้ีอาจส่งผลใหค้  าพดูหรือกิริยาท่ีแสดงออกมา
นั้นรุนแรง 
 

4.1.8 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 
ผลการประเมิน Leadership Style จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 

ดงัภาพน้ี 

 
รูป 8 ผลการประเมิน Leadership Style จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากการวิเคราะห์ลกัษณะของความเป็นผูน้ าของบุคคลน้ีจะเป็นลกัษณะของการท างาน
ท่ีเนน้คนมากกวา่ขอ้มูลในการท างาน จะเป็นผูน้ าท่ีมีความเขา้ใจในพนกังานท่ีมีผลงานไม่ดี และ
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พยายามท่ีจะพฒันาพนกังานใหมี้ความรู้ความสามารถ และทกัษะในการท างานมากข้ึน จะไม่ด่าทอ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่จะพยายามพฒันาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานใหไ้ด ้สอนพนกังานทั้งดา้นความรู้
ในการท างาน และเป็นตวัอยา่งส าหรับพฤติกรรมท่ีเหมาะสมดว้ย 

 
4.1.9 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 
ผลการประเมิน Selling and Influencing Style จากแบบประเมิน Work Behavior 

Inventory (WBI) ดงัภาพน้ี 

 
รูป 9 ผลการประเมิน Selling and Influencing Style จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory 
(WBI) 
 เม่ือน าทฤษฎี Big Five มาประกอบการวิเคราะห์ จะแสดงใหเ้ห็นวา่ความคล่องแคล่ว
ในการท างานท่ีมีนอ้ยนั้น ไม่กระตือรือร้นในการท างานของตนเองเป็นเพราะบุคคลน้ีไม่ชอบการ
โนม้นา้วใหบุ้คคลอ่ืนมาฟังส่ิงท่ีตนคิดหรือตอ้งการ แต่มีความพอใจท่ีจะเป็นผูต้ามมากกวา่ท่ีจะตอ้ง
แสดงความคิดเห็นของตนออกมา ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อน ามาประกอบการท างานนั้นเป็นส่ิงท่ี
บุคคลตวัอยา่งน้ีมีลกัษณะการท างานท่ีไม่เนน้ทางดา้นขอ้มูลมากนกั และในส่วนของความสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน ถึงบุคคลน้ีถึงจะเป็นบุคคลท่ีสามารถเขา้สงัคมไดค่้อนขา้งดี แต่ตอ้งใชเ้วลาสกัระยะใน
การสร้างสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น เพราะบุคคลิกท่ีค่อนขา้งเกรงใจจึงท าใหไ้ม่กลา้ท่ีจะพดูคุยกบัผูอ่ื้น 
 

4.1.10 Behavioral Growth Potential 
ผลการประเมิน Behavioral Growth Potential จากแบบประเมิน Work Behavior 

Inventory (WBI) ดงัภาพน้ี 

 
รูป 10 ผลการประเมิน Behavioral Growth Potential จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory 
(WBI) 

 บุคคลตวัอย่างน้ีมีสามารถในการเรียนรู้และพฒันาตนเองได้แต่ก็ไม่ชอบท่ีจะตอ้ง
เปล่ียนแปลงอะไรใหม่ๆ จะเป็นการเติบโตในสายงานอยา่งเป็นล าดบัขั้นข้ึนไปเร่ือยๆ ซ่ึงจะกล่าวได้
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วา่ เป็นบุคคลท่ีไม่ชอบท างานท่ีมีความทา้ทายความสามารถของตนเอง แต่ชอบท่ีจะท างานตามค าสั่ง
อยา่งเป็นแบบแผนมากกวา่ 
 

4.1.11 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (ประเมิน Occupational Fit) 
 ผลการประเมิน Occupational Fit จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 
ดงัภาพน้ี 

 
รูป 11 ผลการประเมิน Occupational Fit จากแบบประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากผลการประเมินน้ีท าใหเ้ห็นวา่ ลกัษณะงานท่ีเหมาะสมกบับุคคลตวัอยา่งน้ีท่ีสุด คือ 
การเป็นเจา้ของธุรกิจ ทางดา้นการบริการลูกคา้ ดว้ยความสามารถท่ีจะท าไดค้นเดียวไดดี้ ท าใหมี้การ
ตดัสินใจในการท ากิจการของตนเองไดอ้ยา่งเดด็เด่ียวและรอบคอบ ท าใหค้ะแนนของความเป็นผูน้ า
นั้นค่อนขา้งสูงเช่นเดียวกนั 
 

4.1.12 การวเิคราะห์ จุดแข็ง และจุดด้อยที่ยงัสามารถพฒันา 
4.1.12.1 จุดแขง็ท่ีมีสามารถอธิบายได ้
- ความเป็นอิสระท างาน คือ การท่ีท างานดว้ยตวัเองจะท าใหก้าร

ตดัสินใจต่างๆท่ีจะเกิดข้ึนนั้นจะตอ้งมีการไตร่ตรองอยา่งดีท่ีสุดก่อนท่ีจะตดัสินใจท างานนั้นๆลงไป
ดว้ยความมัน่ใจ 

- อดทนต่อความเครียด คือ การท่ีถูกแรงกดดนัจากผูอ่ื้น สามารถท่ีจะ
เป็นแรงพลกัดนัใหมี้การท างานอยา่งดีท่ีสุด ดงันั้น การมองแรงกดดนัน้ีใหเ้ป็นแรงพลกัดนัในการ
ท างานจะท าใหก้ารท างานผา่นพน้ไปได ้ถึงแมจ้ะถูกต าหนิบา้งในบางคร้ัง กจ็ะกลบัมาทบทวน 
แกไ้ขและพฒันาตนเองต่อไป 

- การทูต คือ ความสุภาพ อ่อนนอ้มถ่อมตน มีความเคารพผูอ่ื้น ทั้งค  าพดู
และกิริยาท่ีแสดงออก  



8 

- ความเป็นกนัเอง คือ มีความสามารถท่ีจะติดต่อกบับุคคลใหม่ๆได ้เพื่อ
สร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน 

 

รูป 12 Graphic Summary  
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4.1.12.2 จุดดอ้ยท่ีตอ้งพฒันา 

 การตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเอง จากคะแนนท่ีเห็นจะเป็นส่วนท่ีไดค้ะแนนนอ้ยท่ีสุด 
ซ่ึงจะลกัษณะของอารมณ์ท่ีข้ึนและลงอยูต่ลอดเวลา ควรจะเล่ียงการท างานท่ีจะตอ้งพบปะคนจ านวน
มาก แต่อยา่ง ไรกต็าม การตระหนกัรู้ในตนเอง เป็นองคป์ระกอบส าคญัในการท าความเขา้ใจและ
ความกระจ่างแจง้ต่อการกระท าของตวัเอง ซ่ึงมองวา่การตระหนกัรู้ในตวัเองนั้นควรท่ีจะเป็น
จุดเร่ิมตน้ในการพฒันาตวัเอง ซ่ึงจุดน้ีจะสามารถท าใหต้วัเองสร้างความฉลาดทางอารมณ์ไดแ้ละเกิด
การเร่ิมตน้ พฒันาตวัเองในส่วนอ่ืนๆต่อไป 

การก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ จุดอ่อนจุดน้ี เป็นลกัษณะท่ีจะมีการตั้งเป้าหมายใน
การท างานแบบสั้นๆ ไม่มีการตั้งเป้าท่ีทา้ทาย มกัจะหลีกเล่ียงการแข่งขนัในการท างานกบัผูอ่ื้น 

ปฎิบติัตามกฏ การท่ีจะตอ้งท างานและปฏิบติัตามกฏขอ้บงัคบัต่างๆนั้นจะเป็นส่ิงท่ียาก
ท่ีจะท าใหง้านประสบผลส าเร็จได ้แต่หากเราท าการก าหนดเป้าหมายในอนาคตของตวัเองไดอ้ยา่ง
ชดัเจนแลว้ ส่ิงท่ีจะท าใหเ้ราประสบความส าเร็จไดน้ั้นคือ การก าหนดวิธีหรือขั้นตอนการท างาน 
และเราจะตอ้งปฏิบติัตามกฏท่ีเราตั้งเอาไวใ้หไ้ดอ้ยา่งเคร่งครัดเพื่อท่ีจะประสบความส าเร็จในธุรกิจ
หรืองานท่ีท าอยู ่

พลงัการท างาน ดว้ยลกัษณะของบุคคลตวัอยา่งท่ีไม่ชอบวิธีการท างานท่ีถูกเร่งรัด หรือ
มีกิจกรรมต่างๆมากมายท่ีจะเขา้มาขดัจงัหวะการท างาน ดงันั้น พลงัท่ีจะเกิดข้ึนมาไดน้ั้น จะตอ้งเป็น
พลงัท่ีถูกแรงผลกัดนัจากการท่ีไดก้ าหนดเป้าหมายของตวัเองเอาไวแ้ลว้ แต่อยา่งไรกต็าม การ
ตั้งเป้าหมายจะตอ้งมีการตั้งเป็นในระยะสั้นดว้ย เพื่อท่ีจะไดส้ร้างก าลงัใจใหก้บัตวัเองและท าใหมี้
พลงัในการท างานท่ีดีเพื่อท่ีจะกา้วไปสู่เป้าหมายใหม่ๆอยา่งต่อเน่ือง 

 

 

4.2 การให้ข้อมูลป้อนกลบัจากผู้บังคบับัญชา 
 การประเมินและขอ้มูลท่ีถูกป้อนกลบัโดยตรงจากผูบ้งัคบับญัชา ไดร้ะบุไวด้งัน้ี  

“ในการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน สามารถท่ีจะเรียนรู้วิธีการท างานกบัผูอ่ื้นไดดี้ มี
ความซ่ือสตัยใ์นงานของตนเอง มีความรอบคอบในการตรวจเช็คเอกสารต่าง รับมอบหมายงานจาก
หวัหนา้งานและรับผดิชอบต่องานของตวัเองเป็นอยา่งดี เป็นพนกังานท่ีเป็นท่ีรักของแต่ละแผนกใน
องคก์ร ซ่ึงเป็นจุดเด่นท่ีเพื่อนร่วมงาน รวมถึงลูกคา้สามารถสมัผสัได ้และมีการช่ืนชมจากลูกคา้ทุกๆ
ราย” 
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จากขอ้มูลดงักล่าวน้ี แสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลตวัอยา่งน้ีมีความสามารถท่ีจะท างานตาม
ค าสัง่ไดอ้ยา่งดี และมีความสามารถในการบริการลูกคา้ได ้ถึงแมจ้ะถูกแรงกดดนัจากการติชมบา้งก็
สามารถท่ีจะท างานของตนเองใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งดี อีกทั้งยงัมีความสามารถท่ีจะเขา้สงัคมได้
ดีอีกดว้ย 
 
 



 1 

 

บทที ่ 5 
ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 

 
 

ในการน าการประเมินไปใชใ้นการวางแผนพฒันาตนเองนั้นผูถู้กประเมินจะตอ้งมี
เป้าหมายท่ีชดัเจน จึงจะสามารถท าการเขียนแผนพฒันาตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสมและสามารถเป็นไป
ไดจ้ริง ในกรอบเวลาท่ีเหมาะสม และก่อใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้ าอยา่งมีประสิทธิภาพ เน้ือหาใน
บทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือเป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน และ 
แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมิน 
เป้าหมายภายใน 31 ธนัวาคม 2556 คือ การเป็นเจา้ของธุรกิจร้านขายเบเกอร่ี ซ่ึงเป็น

ลกัษณะของธุรกิจท่ีเนน้ทางดา้นการใหบ้ริการใหก้บัลูกคา้ และเป็นธุรกิจใหม่ การท่ีจะตอ้งเขา้ไป
ควบคุมดูแลร้านของตวัเองนั้นจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาดา้นการควบคุมอารมณ์ของตวัเอง ซ่ึงจะแยก
ออกเป็นการควบคุมจากภายในและการควบคุมจากภายนอก จากการประเมิน WBI ตามทฤษฎี Big 5 
ท าใหต้วัเองทราบวา่ตวัเองจะตอ้งปรับปรุงในส่วนของการควบคุมอารมณ์ก่อนเพื่อไม่ใหเ้ป็นอุป
สรรคต่์อการรับฟังค าติชมจากลูกคา้ไดอ้ยา่งมีสติ  

 
5.1.1 จุดแข็งทีมี่ 
- ความเป็นอิสระ เป็นอิสระทางดา้นความคิด การตดัสินใจท าส่ิงต่างๆไดด้ว้ยตวัเอง 
- มีความอดทนต่อความเครียด จะสามารถท างานไดด้ว้ยตวัเอง ถึงแมจ้ะมีแรงกดดนั

อยูร่อบตวักไ็ม่สนใจ 
- มีการแสดงออกอยา่งนอบนอ้ม สุภาพกบัผูอ่ื้นเสมอ มีลกัษณะของการถ่อมตวั

ค่อนขา้งมาก 
- สามารถท่ีจะเขา้สงัคมไดค่้อนขา้งดี ช่างพดูช่างคุย สนุกกบัการไดพ้บปะผูค้นและ

สร้างความสมัพนัธ์กบัเพื่อนใหม่ 
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5.1.1.1 จุดแขง็ท่ีบุคคลตวัอยา่งมีเม่ือเทียบกบัความเห็นจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั :  

- มีอิสระทางดา้นความคิด และสามารถท างานคนเดียวไดดี้ 

- สามารถท างานไดใ้นสถานการณ์ท่ีตึงเครียด มีความอดทน อดกลั้น 

ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั:  

- บรรลุผลส าเร็จของงาน มีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ท างานอยา่งจริงจงั และ

แสวงหาความกา้วหนา้ 

- มีการแสดงออกอยา่งนอบนอ้ม สุภาพกบัผูอ่ื้นเสมอ มีลกัษณะของการถ่อมตวั

ค่อนขา้งมาก 

- สามารถท่ีจะเขา้สงัคมไดค่้อนขา้งดี ช่างพดูช่างคุย สนุกกบัการไดพ้บปะผูค้นและ

สร้างความสมัพนัธ์กบัเพื่อนใหม่ 

 

5.1.2 จุดอ่อนทีมี่ 

- หากมีเร่ืองท่ีท าใหรู้้สึกโกรธจะพดูข้ึนมาทนัทีโดยท่ีไม่ไดคิ้ดถึงผลกระทบท่ีจะ

ตามมา 

- ไม่ชอบท างานท่ีมีสภาะแวดลอ้มท่ีมีการแขง็ขนัสูง และรีบเร่ง 

- ไม่ชอบท างานท่ีมีความทา้ทาย เวลาท างานจะดูเป็นคนท่ีไม่ค่อยใส่ใจงานท่ีท าอยู ่

5.1.2.1 จุดอ่อนท่ีบุคคลตวัอยา่งมีเม่ือเทียบกบัความเห็นจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั : 

- หากมีเร่ืองท่ีท าใหรู้้สึกโกรธจะพดูข้ึนมาทนัทีโดยท่ีไม่ไดคิ้ดถึงผลกระทบท่ีจะ

ตามมา 

ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั: 

- หากมีเร่ืองท่ีท าใหรู้้สึกโกรธจะพดูข้ึนมาทนัทีโดยท่ีไม่ไดคิ้ดถึงผลกระทบท่ีจะ

ตามมา 
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- ไม่ชอบปฏิบติัตามขั้นตอนท่ีมีการก าหนดเอาไว ้

- ไม่ชอบท างานท่ีมีความทา้ทาย เวลาท างานจะดูเป็นคนท่ีไม่ค่อยใส่ใจงานท่ีท าอยู ่

 

5.1.3 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้สู่การพฒันาภาวะผู้น า 

ดา้นการท างาน :  

การท่ีสามารถท่ีจะควบคุมอารมณ์ และรู้วา่ตวัเองก าลงัพดู ก าลงัท าอะไรอยูน่ั้น จะท าให้

มีสติในการท างานมากข้ึน เม่ือมีสติแลว้จะสามารถแยกแยะปัญหาต่างๆไดดี้ และสามารถท่ีจะแกไ้ข

ใหผ้า่นพน้ไปไดอ้ยา่งดีเช่นกนั ในลกัษณะเดียวกนัการควบคุมอารมณ์นั้นสามารถท่ีจะท าใหบุ้คคลิก

มีความสุขมุมากข้ึน ซ่ึงจะน ามาถึงบุคลิกท่ีดูน่าเช่ือถืออีกดว้ย 

ดา้นบุคคลิกส่วนตวั: 

การรู้จกัอารมณ์ตนเองจะเป็นพื้นฐาน ในการควบคุมอารมณ์เพื่อแสดงออกอยา่ง
เหมาะสม การรู้จกัอารมณ์ตนเองกคื็อการรู้ตวั หรือการมีสติในการด าเนินชีวิตในสงัคมอยา่งมี
ความสุข เพราะ จะไม่ถูกครอบง าดว้ยความโกรธ การรู้เท่าทนัต่ออารมณ์ท่ีเกิดข้ึน มีสติรู้วา่ควรจะท า
อยา่งไรจึงจะเหมาะสมท่ีสุดในขณะอารมณ์นั้นๆ ดงันั้นการท่ีจะตอ้งควบคุมอารมณ์ของตวัเองไดน้ั้น 
จะเป็นขอ้ดีการด าเนินชีวิตอยา่งมีสติ ระมดัระวงัอยูเ่สมอ 
 

 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 

แผนพฒันาตนเอง เป็นแผนท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือหลายคนก าหนดข้ึนเพื่อเป็น

แนวทางในการเสริมสร้างหรือเพิ่มพนูคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมุ่งสู่

คุณภาพระดบัสูงจนบรรลุเป้าหมายของตน 

ประโยชน์ของแผนพฒันาตนเอง คือ ท าใหมี้แผนส าหรับพฒันาตนเองจากขอ้มูลท่ี

เช่ือถือได ้ท าใหรู้้สมรรถนะท่ีดีและสมรรถนะท่ีบกพร่องของตน ท าใหก้ารพฒันาตนเองเกิดจากความ

ตอ้งการและความพร้อมของผูจ้ดัท าแผนเอง ท าใหไ้ดแ้นวทางส าหรับการพฒันาการปฏิบติังานของ

ตนใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึนและมีความกา้วหนา้ในการท างาน ท าใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการ

พฒันาตนเองอยา่งมีเป้าหมาย ท าใหอ้งคก์รมีการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ  
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ในการวิจยัน้ี ผูถู้กวิจยัไดเ้ลือกท่ีจะพฒันาทางดา้น การควบคุมอารมณ์ของตนเอง โดย

มีเป้าหมายและแผนการพฒันาดงัน้ี 

ผูป้ระเมินท าแผนการพฒันาตนเองเพื่อท่ีจะไดมี้สติในการรับค าติชมจากลูกคา้และ

น าไปปรับปรุงการใหบ้ริการท่ีดีข้ึน 

 

5.2.1 ส่ิงทีค่าดว่าจะได้รับ 

ผูป้ระเมินคาดวา่หลงัจากท่ีท าการพฒันาตนเองแลว้ ความมีสตินั้นจะท าใหผู้ป้ระเมิน

สามารถท างานไดอ้ยา่งมีขั้นตอน แกไ้ขปัญหาต่างๆไดเ้หมาะสม 

 

5.2.2 ส่ิงทีค่าดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

เน่ืองจากผูป้ระเมินเป็นเจา้ของกิจการ การพฒันาน้ีจะท าใหมี้สติในการรับฟังค าติชม

เพื่อการปรับปรุงแกไ้ขขอ้ผดิพลาดไดอ้ยา่งดี เม่ือลูกคา้ท่ีเขา้มาใชบ้ริการมีความประทบัใจแลว้กจ็ะมี

การกลบัมาใชบ้ริการอีกคร้ัง อีกทั้งยงัมีการบอกต่อไปยงัเพื่อนและครอบครัวของพวกเขา ซ่ึงจะเป็น

การโฆษณาทางออ้ม นั้นหมายถึง เราสามารถมียอดขายท่ีเพิ่มข้ึน ผลก าไรกจ็ะเพิ่มข้ึนตามไปดว้ย 

 

5.2.3 ส่ิงทีต้่องท าเพือ่การพฒันาตนเอง 

5.2.3.1 ก าหนดพฤติกรรมเป้าหมายดว้ยตนเองเร่ิมตน้ดว้ยบุคคลจะตอ้ง 
ก าหนดพฤติกรรมเป้าหมาย ท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลง แกไ้ข ดว้ยตนเองใหช้ดัเจน 

5.2.3.2 สังเกตและบนัทึกพฤติกรรมของตน การสังเกตและบนัทึก
พฤติกรรม จะตอ้งกระท าดว้ยตนเอง และบนัทึกเป็นระยะ ๆ 

5.2.3.3 ก าหนดเง่ือนไขการเสริมแรง หรือการลงโทษตนเอง เป็นการ
ก าหนดเง่ือนไขในการท่ีจะไดรั้บการเสริมแรง หรือการลงโทษ หลงัจากท่ีไดท้ าพฤติกรรมเป้าหมาย 
การก าหนดเง่ือนไขของการเสริมแรง หรือการลงโทษน้ี ควรกระท าดว้ยตนเอง เพราะสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของตน อนัจะน าไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

5.2.3.4 ประเมินตนเอง เพื่อดูการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเป้าหมาย 
5.2.3.5 การจดัการกบัอารมณ์เป็นความรับผดิชอบของตวัเราเอง ไม่มีใคร

บงัคบัใหใ้ครเปล่ียนแปลงตวัเองไดก้ารปรับเปล่ียนอารมณ์เป็น เร่ืองของบุคคลท่ีจะจดัการตนเอง 
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5.2.4 การวัดผล 
เราสามารถวดัผลไดจ้ากการบนัทึกพฤติกรรม คร้ังแรกท่ีก าหนดเป้าหมาย จ าเป็น

จะตอ้งสังเกตพฤติกรรมในปัจจุบนั เพื่อใชเ้ป็นฐานในการประเมินความกา้วหนา้และเพื่อการ
เปรียบเทียบต่อไป วิธีการบนัทึกใหใ้ชว้ิธีการท่ีปฏิบติัไดไ้ม่ยาก และสามารถเคล่ือนท่ีได ้(Portable) 
ปกติควรบนัทึกอยา่งนอ้ยสปัดาห์ละคร้ัง แต่ไม่ควรนานกวา่ 3-4 สปัดาห์ ต่อคร้ัง 

 
5.2.5 ผู้ทีเ่กีย่วข้อง 
ตวัของเราเอง เพราะ การเปล่ียนแปลงตวัเองตอ้งมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนแปลง หลาย

คนรู้วา่ตวัเองมีปัญหาทางอารมณ์ แต่ขาดความตั้งใจ แกไ้ข ในความเป็นจริงเราสามารถพฒันา 
ความสามารถทางอารมณ์ของ ตวัเราเองไดต้ลอดชีวิต หมัน่ฝึกฝนตวัเอง การเปล่ียนแปลงรูปแบบ
การแสดงออกทางอารมณ์ท่ีท าจนติดมาเป็นเวลานาน ตอ้งอาศยัการฝึกฝนตนเอง ใหเ้กิดการเรียนรู้
และเคยชินกบัรูปแบบพฤติกรรมใหม่ ใหก้ าลงัใจตนเอง การฝึกฝนตอ้งใชเ้วลาปรับเปล่ียนตนเอง
จากเร่ืองง่ายๆ ไปหาเร่ืองยาก เร่ิมท าไดเ้ลก็นอ้ย หมัน่ใหก้ าลงัใจตนเองใหมี้ความพยายามต่อไปฝึก
ใหเ้ป็นคนอารมณ์ดีอยูเ่สมอ อยา่ปล่อย 5 อารมณ์ขุ่นมวักบัเร่ืองเลก็นอ้ย มองขา้มบางเร่ือง ปล่อย
ตนเองใหส้บายไม่เคร่งเครียดเกินไป อยา่ติดกบัความคิดทางลบอยูเ่สมอ 
 
 5.2.6 ระยะเวลาในการพฒันา 

เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 สิงหาคม 2556 และ ส้ินสุด 31 ธนัวาคม 2556 
 
5.2.7 ส่ิงทีเ่ป็นอุปสรรค์ในการพฒันา 
ตวัของเราเองยงัมีพฤติกรรม ดงัน้ี 

5.2.7.1ไม่ยอมรับผดิ ไม่ยอมหรือพยายามท่ีจะเขา้ใจความหมายท่ีแอบ

แฝงอยูใ่นการต าหนิ 

5.2.7.2 แมว้า่โดนต าหนิกไ็ม่สามารถกระตุน้ใหเ้กิดความฮึดสูไ้ดเ้พราะ

มองไม่เห็นถึงขอ้ผดิพลาด  

5.2.7.3 ไม่สนใจเม่ือมีคนต าหนิ ติเตียน ไม่สนใจคนรอบขา้งจะคิด

อยา่งไร ยดึติดกบัความคิดตวัเอง 
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