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สารนิพนธ์น้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความกรุณาอยา่งสูงจากอาจารยม์ลฤดี สระฏนั ท่ีกรุณา
เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์น้ี และอาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ อาจารยผ์ูส้อนและกรรมการสอบ
สารนิพนธ์ ท่ีกรุณาให้ค  าปรึกษา แนะน าและแกไ้ขขอ้บกพร่องของสารนิพนธ์จนมีความสมบูรณ์ 
อาจารยว์สันต ์ธรรมานุรักษก์ุล ผูท้รงคุณวุฒิภายนอก ท่ีสละเวลาให้ค  าแนะน าและขอ้เสนอแนะท่ีดี
ท าให้สารนิพนธ์น้ีมีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึนไปอีก ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาเป็นอย่างยิ่ง จึงขอ
กราบขอบพระคุณทุกท่านดว้ยความเคารพอยา่งสูง 

การวิจยัคร้ังน้ีไม่สามารถส าเร็จลุล่วงลงไดห้ากไม่ไดรั้บความกรุณาจาก ผูจ้ดัการฝ่าย
พฒันาและวิจยับรรจุภณัฑ์ บริษทัข้ามชาติธุรกิจสินค้าอุปโภคบริโภคแห่งหน่ึง ท่ีสละเวลาให้
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การศึกษาในคร้ังน้ี 
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บทคดัยอ่  
การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อผูว้ิจยัได้เขา้ใจบุคลิกลกัษณะของผูรั้บการประเมินและ 

พฒันาความสามารถให้ให้เกิดภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป เป็นกรณีศึกษาหวัหนา้งานวิจยัและ
พฒันาบรรจุภณัฑ์ 1 ท่านในบริษทัขา้มชาติธุรกิจสินคา้อุปโภคบริโภค ท าการวิจยัโดยใชข้อ้มูลจาก
แบบประเมินทางจิตวทิยารวมกบัขอ้มูลสะทอ้นกลบัจากหวัหนา้งานโดยตรงเพื่อน าผลการวิจยัมาท า
แผนพฒันารายบุคคล ผลการวจิยัจากแบบประเมินทางจิตวิทยาพบวา่ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะเด่น
คือความอดทน ความเป็นอิสระในการท างานและการตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเอง ส่วนลกัษณะท่ี
ตอ้งพฒันาคือความเป็นผูน้ า การปฏิบติัตามกฎและความเช่ือมัน่ในตนเอง ส่วนผลการวิจยัจากผล
สะทอ้นของหัวหน้างานโดยตรงพบว่าลกัษณะเด่นของผูรั้บการประเมินคือความอดทนและความ
น่าเช่ือถือ ลักษณะท่ีต้องพฒันาคือการชักจูงและการใส่ใจต่อรายละเอียด เม่ือพิจารณาร่วมกับ
เป้าหมายท่ีตั้งไวข้องผูรั้บประเมินแลว้พบว่าลกัษณะท่ีควรน ามาเขียนแผนการพฒันาของผูรั้บการ
ประเมินใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีตั้งไวคื้อ การคิดวเิคราะห์ 

 

ค าส าคญั : แผนพฒันารายบุคคล/ แบบประเมินทางจิตวทิยา/ ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้ปัจจยั/ 
แบบวดับุคลิกภาพ/ ทฤษฎีบุคลิกภาพ 
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บทที ่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ทีม่ำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

อุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคบริโภคเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีการแข่งขนัท่ีค่อนขา้งสูงและ
รุนแรงทั้งทางดา้นราคา ความหลากหลายของตวัผลิตภณัฑ์ การโฆษณาต่างๆเป็นตน้ ยงัเป็นตลาดท่ี
มีผูผ้ลิตหลายแห่งตัง่แต่ผูผ้ลิตขนาดเล็กภายในประเทศไปจนถึงผูผ้ลิตท่ีเป็นองคก์รขา้มชาติ ผูน้  าเขา้
สินคา้จากต่างประเทศโดยตรง ทั้งยงักระแสการบริโภคท่ีเปล่ียนไปอยา่งรวดเร็วของผูบ้ริโภคอีกดว้ย 
ดงันั้นองคก์รท่ีอยู่ในธุรกิจน้ีตอ้งมีความคล่องแคลว้ วอ่งไวอยูต่ลอด สามารถปรับเปล่ียนไดต้ลอด
เพื่อตอบรับความต้องการผูบ้ริโภคได้ ปัจจัยภายในองค์กรมีส่วนส าคัญมากท่ีจะท าให้องค์กร
สามารถแข่งขนักบัปัจจยัภายนอกไดอ้ยา่งทนัท่วงที ปัจจยัภายในในท่ีนอกจากวิสัยทศัน์ กลยุทธ์และ
เป้าหมายท่ีดีขององค์กรแลว้  ทรัพยากรบุคคลท่ีอยู่ภายในองคก์รก็เป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีส าคญัตอ้งมี
การวดัประสิทธิผลเพื่อให้สามารถพฒันาจนมีขีดความสามารถเทียบเท่าหรือมากกว่าท่ีองค์กร
ตอ้งการได ้องคก์รตอ้งมีการวางแผนพฒันาบุคลากรให้มีภาวะผูน้ าถา้องคก์รนั้นๆสามารถวางแผน
พฒันาบุคลากรภายในองค์กรให้มีภาวะผูน้ าไดจ้ะท าให้องคก์รนั้นๆเกิดพลงัขบัเคล่ือนองคก์รให้สู้
ความเป็นเลิศไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล  

จากการศึกษา เก็บรวบรวมขอ้มูลพบว่าในการท าแผนพฒันารายบุคคลนั้นไดมี้การน า
แบบประเมินทางจิตวิทยาหรือบุคลิกภาพ (Psychometric Assessment) มาใชใ้นการท าเพราะจะเป็น
การง่ายข้ึนหากเขา้ใจว่าลกัษณะรายบุคคล (Individual Personality) หรือตวัตนของบุคคลเหล่านั้น
เป็นอย่างไร งานท่ีท าอยู่เหมาะสมกบับุคลิกภาพของผูป้ระเมินแล้วหรือไม่โดยในการศึกษาทาง
จิตวิทยาเก่ียวกบับุคลิกภาพของบุคคลนั้น แมจ้ะมีแนวคิดท่ีหลากหลาย แต่แนวทางในการศึกษา
จิตวิทยาบุคลิกภาพมีความเป็นเอกลกัษณ์ของตวัเองและมีความแตกต่างจากสาขาอ่ืน (Hjelle and 
Ziegler, 1992:1 อา้งถึงในพีรยา เชาวลิตวงศ์, 2554: 1) ไดแ้ก่ จิตวิทยาท่ีศึกษาเก่ียวกบับุคลิกภาพนั้น
เป็นศาสตร์ท่ีมุ่งศึกษาความแตกต่างระหวา่งบุคคล เพื่อให้เขา้ใจถึงความแตกต่างและเป็นการศึกษา
เชิงประจกัษใ์นภาพรวมของตวับุคคล แบบประเมินทางจิตวิทยาท่ีวดับุคลิกภาพนั้นไดมี้การพฒันา
และปรับปรุงโดยนักจิตวิทยาบุคลิกภาพอยู่เสมอ  ในปัจจุบันแบบประเมินท่ีนิยมใช้กันอย่าง
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แพร่หลายคือแบบประเมินบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ (The Big Five) ของคอสตาและแมคแคร 
(Costa and McCrae, 1992 อา้งถึงในพีรยา เชาวลิตวงศ,์ 2554: 2)ประกอบไปดว้ย บุคลิกภาพดา้นการ
แสดงตวั (Extraversion) บุคลิกภาพดา้นการประนีประนอม (Agreeableness) บุคลิกภาพดา้นการ
เปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience) บุคลิกภาพดา้นจิตส านึก (Conscientiousness) และ
บุคลิกภาพดา้นความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีสามารถน ามาใชใ้น
การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด้หลายด้าน ได้แก่ การสรรหา การคดัเลือก การเล่ือนต าแหน่ง การ
ฝึกอบรม การพฒันาทางอาชีพ การวางแผนพฒันารายบุคคลและการสามารถท านายความส าเร็จของ
งานได ้(Engler, 2009:295 อา้งถึงในพีรยา เชาวลิตวงศ,์ 2554: 2)  

แผนการพฒันารายบุคคล (Development Active Plan) เป็นแผนการพฒันาท่ีเหมาะสม
กบัแต่ละบุคคล ในการวางแผนพฒันารายบุคคลท่ีส าคญัตอ้งเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัทิศทางและ
ความเร่งด่วนขององค์กร เพราะการพฒันามีทั้งส่ิงท่ีจ  าเป็น (Need to Know) และส่ิงท่ียงัไม่ค่อย
จ าเป็น แต่หากรู้ไวก้็จะเป็นประโยชน์ต่อพนกังาน (Nice to Know) เน่ืองจากองคก์รมีทรัพยากรจ ากดั 
และพนกังานมีเวลาไม่มากนกั การจดัล าดบัความส าคญัของการพฒันาให้สอดคลอ้งกบัทิศทางของ
องค์กรจึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งค านึงถึงเป็นส่ิงแรกในการจดัท าเพื่อท่ีจะให้การวางแผนพฒันานั้นเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดจ้ริง ปัจจยัหลกั 3 ประการท่ีเป็นพื้นฐานใน
การวางแผนการเรียนรู้และพฒันา เตรียมความพร้อมของพนกังานให้มีคุณสมบติั ความสามารถและ
ศกัยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนต่อไป ประกอบดว้ย ทกัษะความรู้ (Cognitive) 
บุคลิกภาพ (Personality) และความสนใจ (Interest)ซ่ึงในการประเมินด้วยเคร่ืองมือ Psychometric 
Assessment สามารถไดผ้ลการประเมินเพื่อสะทอ้น2 ปัจจยัแรก คือ ทกัษะความรู้ (Cognitive) และ
บุคลิกภาพ (Personality) ของพนกังานวา่เป็นอยา่งไรได ้จากท่ีกล่าวไวข้า้งตน้หากบุคคลนั้นสามารถ
เขา้ใจและยอมรับในตวัตนของตนเองไดพ้ร้อมเปิดใจรับฟังขอ้มูลยอ้นกลบั  (Feedback) จากคนรอบ
ขา้ง จะท าให้ผูรั้บการประเมินมองเห็นในส่วนท่ีเป็น Blind Area ตาม Johari Window Theory ซ่ึงจะ
เป็นประโยชน์อยา่งมากในการพฒันาตวัเองใหป้ระสบผลส าเร็จตามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้

 
 

1.2 วตัถุประสงค์กำรวจิัย 

1.2.1 เพื่อแสดงวิถีทางท่ีเป็นระบบให้ผูศึ้กษาได้เขา้ใจบุคลิกลกัษณะของผูรั้บการ
ประเมินและใชศ้กัยภาพท่ีพฒันาไดใ้หเ้หมาะสมท่ีสุดเพื่อท่ีจะเป็นผูจ้ดัการท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 
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1.2.2 เพื่ออธิบายและฝึกหดัการท าแผนพฒันา (Development Action Plan) โดยใช้
ขอ้มูลจากแบบประเมินทางจิตวทิยารวมกบัขอ้มูลสะทอ้นกลบัจากหวัหนา้งานโดยตรงได ้

1.2.3 เพื่อเขา้ใจบทบาทของแบบประเมินทางจิตวิทยาหรือบุคลิกภาพในการพฒันา
ภาวะผูน้ า 

 
 

1.3 ขอบเขตกำรศึกษำ 

การวิจยัน้ีเป็นการศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าโดยเป็นกรณีศึกษาของหัวหน้างานวิจยั
และพฒันาบรรจุภณัฑท์่านหน่ึงท่ีท างานในบริษทัขา้มชาติธุรกิจสินคา้อุปโภคบริโภค ซ่ึงเป็นองคก์ร
ท่ีมีส านกังานใหญ่อยู่ในประเทศองักฤษ และเนเธอร์แลนด์ มีกิจการอยู่ในประเทศต่างๆกว่า 150 
ประเทศทัว่โลก โดยองคก์รน้ีไดว้างรากฐานหยัง่ลึกในวฒันธรรม และในตลาดสินคา้อุปโภคบริโภค
ในเมืองไทยมามากกกว่า 70 ปี ตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมาได้เติบโตข้ึนอย่างมัน่คง จนในวนัน้ีได้
กลายเป็นบริษทัผูผ้ลิตสินคา้อุปโภคบริโภคอนัดบัหน่ึงของเมืองไทย ท่ีมีผลิตภณัฑ์เป็นสินคา้ "ยอด
นิยม" ของคนไทยมากมาย มีพนกังานท่ีช านาญการกวา่ 3,000 คน ทั้งยงัไดช่ื้อวา่เป็นบริษทัท่ีมีความ
เช่ียวชาญดา้นการตลาดและเป็นแบบอย่างขององคก์รท่ีมีศกัยภาพการด าเนินงานท่ีเป็นสากลอย่าง
แทจ้ริง ผลิตภณัฑน์ั้นครอบคลุมทุกความตอ้งการในชีวติประจ าวนัของผูบ้ริโภค ไม่วา่จะเป็นในดา้น
รสชาติหรือคุณภาพของอาหาร การรักษาความสะอาดในครัวเรือน เส้ือผา้และร่างกาย โดยมีทั้ง
ผลิตภณัฑ์ซ่ึงเป็นท่ีนิยมไปทัว่โลก โดยเคร่ืองมือท่ีใช้คือแบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric 
Assessment) และขอ้มูลสะทอ้นกลบัจากหวัหนา้งานโดยตรง (Feedback from direct boss) หลงัจาก
ท่ีผูรั้บประเมินท าแบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) แลว้น าผลท่ีไดม้าวิเคราะห์
ร่วมกบัผลขอ้มูลสะทอ้นกลบัจากหวัหนา้งานโดยตรง(Feedback from direct boss) จะเห็นจุดเด่น
และจุดท่ีตอ้งพฒันาตนเองในมุมมองของตนเองพร้อมกบัมุมมองจากหวัหนา้งานโดยตรง จึงเลือก1 
ความสามารถ (Competency) ท่ีต้องการพฒันามาเขียนเป็นแผนพฒันารายบุคคล (Development 
Active Plan) ระบุกิจกรรมท่ีตอ้งท า เวลาท่ีแลว้เสร็จ ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งและผลประโยชน์ท่ีตวัเอง
พร้อมทั้งองคก์รจะไดรั้บจากการท าแผนพฒันาน้ี โดยตอ้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายระยะสั้นหรือระยะ
ยาวท่ีผูรั้บการประเมินไดเ้ขียนไวใ้นแผน ซ่ึงแผนน้ีตอ้งไดรั้บการเห็นชอบจากหวัหนา้งานโดยตรง
ของผูรั้บการประเมินดว้ย 
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1.4 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

1.4.1 สามารถเขียนแผนพฒันารายบุคคลท่ีเหมาะสมกบัแต่ละบุคคลได ้โดยมีการ
ก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนและเจาะจง (SMART GOAL) ซ่ึงเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัทิศทาง กล
ยทุธ์และความเร่งด่วนขององคก์ร 

1.4.2 สามารถใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยาหรือบุคลิกภาพเป็นเคร่ืองมือในการพฒันา
ภาวะผูน้ าและการวางแผนพฒันารายบุคคลเพื่อใหก้า้วข้ึนไปเป็นผูจ้ดัการท่ีมีประสิทธิภาพในองคก์ร
ได ้ 

1.4.3 สร้างความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ในการร่วมกนัท าแผนพฒันาน้ีใหส้ าเร็จ 
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บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและขอ้มูลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั
เร่ืองท่ีไดศึ้กษาดงัน้ี 

1.แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาภาวะผูน้ า 
2. แนวคิดเก่ียวกบัทฤษฎีบุคลิกภาพ 
3.แนวคิดในการใชแ้บบประเมินเพื่อวดับุคลิกภาพ 
4. แนวคิดเก่ียวกบัทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 
5.แนวคิดเก่ียวกบัแผนพฒันารายบุคล: Development Action Plan (DAP) 

 
 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาภาวะผู้น า 

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของค าว่า ผูน้  าหรือภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกัน
ออกไป จากการศึกษาคน้ควา้ของผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของผูน้ าและภาวะผูน้ าไดว้่าผูน้  า 
(Leader) หมายถึงบุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับและยกย่องจากผูอ่ื้น เพื่อให้เป็นหัวหน้าในการด าเนิน
กิจการงานต่างๆในองคก์ร ภาวะความเป็นผูน้ า (Leadership) หมายถึงบุคคลท่ีมีความสามารถในการ
บงัคบับญัชาบุคคลอ่ืนโดยไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืนเป็นผูท่ี้ท  าให้บุคคลอ่ืนไวว้างใจ
และให้ความร่วมมือ ประสานงานโดยอาศยัอ านาจหน้าท่ี (Authority) เพื่อให้กิจการงานบรรลุผล
ส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยความเป็นผูน้ าจะหมายถึง ผูท่ี้มีความสามารถใน
การใชศิ้ลปะในการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จดว้ยความเต็มใจ 
ดงันั้นในปัจจุบนัน้ีหลายๆองคก์รจึงมกัจะพยายามพฒันาผูบ้ริหารพร้อมกบัวางรากฐานให้พนกังาน
ท่ีจะเติบโตข้ึนต่อไปภายในองค์กรมีภาวะผูน้ าท่ีสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จโดยสมาชิก
ภายในองคก์รหรือในทีมนั้นๆก็มีความเต็มใจท่ีจะท างานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถ ทุกคนลว้นมี
ความเป็นผูน้ าในตวัเอง จะมากหรือน้อยแตกต่างกนัไปตามบุคลิกลกัษณะของแต่ละคน พื้นฐาน
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ส าคญัในการพฒันาความเป็นผูน้ าท่ีแทจ้ริงนั้นตั้งอยูบ่นพื้นฐานของการรู้จกัตนเอง ึ่ึงสามารถท าได้
โดยผา่นกระบวนการ 5 ขั้นตอนดงัน้ีคือ  

ขั้นท่ี 1 เห็นคุณค่าของการรู้จกัตนเอง พื้นฐานของการเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 

ขั้นท่ี 2 สร้างกระบวนการเพื่อใหรู้้จกัตนเอง โดยการใชเ้คร่ืองมือต่างๆ 

ขั้นท่ี 3 รู้จกัตนเองใหลึ้กึ้ึง เป็นการทบทวนความส าเร็จในอดีตของภาวะผูน้ า 

ขั้นท่ี 4 ขยายขอบข่ายการรู้จกัตนเอง เป็นการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัแบบ 360 องศา 

ขั้นท่ี 5 รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัตนเอง สรุปจุดแขง็ของตนเอง 

ในการเห็นคุณค่าพร้อมทั้งรู้จกัตนเองนั้นมี 2 ส่วนตามหลกัหนา้ต่างของโจฮาร่ี คือส่วน
ท่ีตวัเองรู้จกัตวัเองและไม่รู้จกัตวัเอง กบัส่วนท่ีผูอ่ื้นรู้จกัและผูอ่ื้นไม่รู้จกั ดงันั้นในส่วนท่ีตวัเองไม่
รู้จักตัวเองนั้ นมีเคร่ืองมือหน่ึงท่ีจะช่วยให้เห็นได้คือแบบประเมินทางจิตวิทยาท่ีจะสามารถ
ประเมินผลบุคลิกลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลออกมาว่ามีจุดแข็งและจุดท่ีตอ้งพฒันาต่อเพื่อให้
เป็นบุคคลท่ีมีภาวะผูน้ าตามท่ีองคก์รตอ้งการไดอ้ยา่งไรบา้ง 

 

 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัทฤษฎบุีคลกิภาพ 

นกัจิตวทิยาบุคลิกภาพหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของบุคลิกภาพไวแ้ตกต่างกนัข้ึนอยู่
กบัทฤษฎีท่ีนกัจิตวทิยาบุคลิกภาพนั้นๆศึกษาอยู ่ึ่ึงจากความหมายต่างๆของบุคลิกภาพสามารถสรุป
ได้ว่าบุคลิกภาพคือ ลักษณะภาพรวมของบุคคลอนัประกอบไปด้วยลักษณะภายนอกคือรูปร่าง 
หนา้ตา กิริยาอาการต่างๆและลกัษณะภายในคือ ทศันคติ ความคิด ค่านิยม ความสามารถ ความถนดั 
อารมณ์ แรงจูงใจ การรับรู้และการเรียนรู้ ึ่ึงจะมีผลใหบุ้คคลแต่ละคนนั้นแตกต่างกนั 

 
2.2.1 ทฤษฎบุีคลกิภาพ  
นกัทฤษฎีบุคลิกภาพมีแนวคิดเก่ียวกบับุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนั  สามารถจดัเป็นกลุ่ม

ตามแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกนัได ้4 กลุ่ม (Matlin, 1992 อา้งถึงในสวสัด์ิ ประทุมราช, 2546)  
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2.2.1.1 ทฤษฎีจิตวิเคราะห์ (The Psychoanalytic Approach) นกัจิตวิทยา
คนส าคญัในทฤษฎีน้ีคือ ึิกมนัด์ ฟรอยด์แนวคิดทฤษฎีน้ีมุ่งเน้นเก่ียวกบัจิตใตส้ านึกท่ีมีผลต่อการ
กระท าพฤติกรรม เนน้ความส าคญัของประสบการณ์ในวยัเด็กและแรงจูงใจ ึ่ึงอยูใ่นจิตไร้ส านึกวา่มี
บทบาทต่อการก าหนดพฤติกรรมของมนุษย ์ดงันั้นแนวคิดทฤษฎีจิตวิเคราะห์ จึงอธิบายบุคลิกภาพ
ของบุคคลไปในแนวทางของการอบรมเล้ียงดูในวยัเด็ก ท่ีมีขั้นพฒันาการของบุคคลภาพแต่ละขั้น
แตกต่างกนั  

2.2.1.2 ทฤษฎีการเรียนรู้ (Learning Approach) นกัจิตวิทยาคนส าคญัใน
ทฤษฎีน้ีคือ บี เอฟ สกินเนอร์ และแบนดูราเป็นทฤษฎีท่ีเนน้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมา
จากการเรียนรู้ ความส าคญัของการเรียนรู้ในขณะท่ีก าลงัศึกษาหรือสังเกตจากบุคคลอ่ืน อนัมีผลต่อ
บุคลิกภาพของมนุษย์ึ ึ่ งเนน้ใหเ้ห็นวา่ปัจจยัการเรียนรู้ตอ้งอาศยัการเสริมแรง การสังเกตการตน้แบบ
และการใชปั้ญญาความคิด ผลกัดนัใหบุ้คคลมีพฤติกรรมตามท่ีผูส้อนตอ้งการ 

2.2.1.3 ทฤษฎีลกัษณะนิสัย (The Trait Approach) นกัจิตวิทยาคนส าคญั
ในทฤษฎีน้ีคือ แอลพอร์ทและแคทเทลลเ์ป็นแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะนิสัยโดยเฉพาะท่ีสามารถน ามา
อธิบายไดว้่า บุคคลท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพเช่นน้ี เป็นคนท่ีมีลกัษณะนิสัยประเภทใด แนวทฤษฎีน้ี
เนน้ใหเ้ห็นวา่ บุคลิกภาพของบุคคลประกอบดว้ย ลกัษณะนิสัยดา้นอ่ืนๆดว้ย เช่น บุคคลท่ีมีลกัษณะ
นิสัยข้ีอาย จะมีลกัษณะนิสัยอ่ืนๆเขา้มาประกอบกนัดว้ย ไดแ้ก่การขาดความเช่ือมัน่ในตนเอง การไม่
กลา้ตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ และการไม่ชอบเขา้สังคม เป็นตน้  

2.2.1.4 ทฤษฎีมนุษยนิยม (The Humanistic Approach) นกัจิตวิทยาคน
ส าคญัในแนวคิดทฤษฎีน้ีคือ โรเจอร์และมาสโลว ์แนวคิดของทฤษฎีน้ีกล่าววา่สาเหตุของพฤติกรรม
คือการรับรู้เก่ียวกบัตนเองและการเขา้ใจตนเองอยา่งถ่องแทจ้ะน าไปสู่ความมีศกัยภาพ เนน้ให้เห็นวา่ 
มนุษยมี์ศกัยภาพมากมาย ท่ีมีผลต่อการเจริญเติบโตของบุคลิกภาพ เพราะโดยธรรมชาติของมนุษยมี์
ความใฝ่ดี ความสร้างสรรค ์มีความปรารถนาท่ีจะพฒันาตนเอง รู้จกัรับผิดชอบชีวิตของตนและการ
กระท าต่างๆของตนไม่ว่าท าให้เกิดความสุข ความทุกข์ ความชัว่ ความดี เกิดจากการเลือกของตน
และท่ีส าคญัคือ  มนุษยทุ์กคนปรารถนาท่ีจะรู้จกัตนเอง และความสามารถเฉพาะของตนเพื่อใชพ้ลงั
ความรู้ ความสามารถของตนอยา่งเตม็ท่ีใหดี้ท่ีสุด เป็นทฤษฎีท่ีสามารถอธิบายบุคลิกภาพไดค้่อนขา้ง
ละเอียดโดยมีทศันะคติต่อธรรมชาติมนุษยเ์ป็นบวก 

จากทฤษฎีทางบุคลิกภาพทั้ง 4 สามารถสรุปได้ว่าทฤษฎีลกัษณะนิสัย (The Trait 
Approach) น้ีเป็นทฤษฎีท่ีมีประโยชน์เพราะเป็นทฤษฎีท่ีเนน้การเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลมากกวา่
ทฤษฎีอ่ืนๆ โดยการศึกษาคน้ควา้อย่างระมดัระวงัทางระเบียบวิธีทางวิทยาศาสตร์และมีการพฒันา
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แบบทดสอบให้มีความเท่ียงตรงน่าเช่ือถือมากข้ึนเร่ือยๆ โดยทฤษฎีน้ีไดมี้การน าไปประยุกตใ์ชใ้น
องคก์รเก่ียวกบัดา้นบุคคลมากท่ีสุด 

 
 

2.3 แนวคดิในการใช้แบบประเมนิเพือ่วดับุคลกิภาพ 
 

2.3.1 ความหมายของแบบทดสอบเชิงจิตวทิยา 
พรรณรายทรัพยะประภา (2529:230 อ้างถึงในเสน่ห์  จันทร์เนตร, 2540) ให้

ความหมายของแบบทดสอบเชิงจิตวิทยาไวว้่าเป็นเคร่ืองมือท่ีเป็นปรนัย (Objective) และเป็น
มาตรฐาน (Standardized) ท่ีใช้ประเมิน (Assess) ตวัอย่างของพฤติกรรม มีหน้าท่ีส าคญัคือใช้
ประเมินความแตกต่างระหว่างบุคคลหรือความแตกต่างภายในตวับุคคล ในสถานการณ์ท่ีแตกต่าง
กนั ส่ิงท่ีแบบประเมินสามารถประเมินออกมาได ้(โดยตีค่าเป็นคะแนน) เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงคุณสมบติั
และลักษณะของส่ิงหรือเหตุการณ์ท่ีเราประเมินคะแนนท่ีได้ออกมานั้ น สามารถน ามาสรุป
ตีความหมายเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีประเมินได ้

แอน อนาตาเึีย (1963) กล่าววา่ตามหลกัการแลว้การทดสอบเชิงจิตวิทยา  มีหนา้ท่ีวดั
ความแตกต่างระหว่างบุคคลหรือระหว่างปฏิกิริยาของบุคคลเดียวกนัต่อสภาพท่ีแตกต่างกนั โดย
ในช่วงแรกใช้กับการตรวจช้ีบุคคลท่ีมีสติปัญญาอ่อน แล้วจึงท าการพฒันาข้ึนเป็นระยะๆ โดย
ช่วงแรกใชใ้นโรงเรียน ใชใ้นการจดัหมวดหมู่นกัเรียนตามความสามารถเพื่อให้การสอนแบบต่างๆ
ของโรงเรียนเกิดประโยชน์ การปรึกษาแนะแนวการศึกษาและอาชีพในโรงเรียนมัธยมและ
มหาวทิยาลยั จนในปัจจุบนัใชก้นัอยา่งแพร่หลายในดา้นการจดัการบริหารบุคคล โดยใชห้ลกัการวดั
บุคลิกภาพึ่ึงเป็นหน่ึงในการทดสอบเชิงจิตวิทยา แต่เน่ืองจากบุคลิกภาพของบุคคลมีความึบัึ้อน
และหลากหลายจึงไม่เป็นการง่ายท่ีจะเข้าใจและอธิบายบุคลิกภาพของบุคคลอย่างถูกต้องโดย
ปราศจากหลกัการและกฎเกณฑ์บางอย่างอย่าง นกัทฤษฎีบุคลิกภาพในปลายศตวรรษท่ี 20 จึงได้
พยายามสร้างมาตรการในการวดับุคลิกภาพ ึ่ึงเรียกวา่ แบบทดสอบ (Personality Test) เพราะน าผล
ท่ีไดจ้ากการวดัโดยแบบทดสอบไปใชอ้า้งอิงและมีความเช่ือถือไดจ้ริง 

 
2.3.2 การวดับุคลกิภาพ (Personality Test) 
บุคลิกภาพมีความึบัึ้อนและหลากหลายท่ีจะเขา้ใจและอธิบายบุคลิกภาพของบุคคล

ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง นกัจิตวิทยาบุคลิกภาพจึงไดพ้ยายามสร้างมาตรฐานในการวดับุคลิกภาพ ึ่ึงเรียกวา่
แบบทดสอบ (Psychometric Test) หรือแบบประเมิน (Psychometric Assessment) (ในการวิจยัคร้ังน้ี
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ผูว้จิยัเรียกวา่แบบประเมิน) เพื่อน าผลจากการวดัแบบประเมินไปใชอ้า้งอิงและเช่ือถือไดจ้ริง การวดั
บุคลิกภาพมีความส าคญัเพราะผลจากการวดัสามารถน ามาใชป้ระโยชน์ไดห้ลายอยา่งเช่น ใชใ้นการ
ทดสอบความถนดัเพื่อเลือกวชิาชีพของนกัศึกษา ใชใ้นการประเมินความปกติ-ไม่ปกติของบุคคล ใช้
ในการคน้หาความถนัด เฉลียวฉลาดและความสามารถเฉพาะตวั ใช้ในการทดสอบทศันคติของ
บุคคลในการเขา้ท างาน เป็นตน้ สิริอร วิชชาวุธและคณะ (2550:334 อา้งถึงในสุนันทา คาเนโกะ
,2554) แบบทดสอบวดับุคลิกภาพอาจแบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆคือ 

Objective Test เป็นแบบทดสอบท่ีมีค าถามท่ีตอ้งการค าตอบ ถูก/ผิด ใช่/ไม่ใช่และให้
น ้าหนกัความส าคญั (Rating Scale) เช่น ชอบมาก ชอบปานกลาง ชอบนอ้ย เป็นตน้  

Projective Test เป็นแบบทดสอบท่ีมีส่ิงเร้าท่ีมีรูปร่างบิดๆ เบ้ียวๆหรือมีรูปแบบไม่
ชัดเจน ผู ้ท  าแบบทดสอบให้ค  าตอบจากส่ิงเร้าเหล่าน้ีได้หลายแง่มุม การประเมินแปลจาก
แบบทดสอบน้ีประเภทน้ีท าไดไ้ม่ง่ายนกั 

แบบทดสอบบุคลิกภาพแบบ Objective (Objective Personality Test) แบบทดสอบ
ชนิดน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาบุคลิกภาพลกัษณะ (Trial) ของบุคคลึ่ึงแยกย่อยออกไปไดอี้กหลาย
ชนิดเช่น แบบทดสอบท่ีรายงานเก่ียวกบัตนเอง (Self-report test) ของ Robert Woodworth เป็น
แบบทดสอบท่ีไม่ึับึ้อนมากนักแบบทดสอบวดับุคลิกภาพแบบ Objective ท่ีมีช่ือเสียงท่ีขอ
น าเสนอ ณ ท่ีน้ีไดแ้ก่ 

แบบทดสอบ 16PF ของแคทเทลล์ (16 Personality Factor)เป็นแบบสอบถาม
บุคลิกภาพของตวัเองแบบหลายตวัเลือก ประกอบด้วย A, B และ C จ านวน 185 ข้อ ึ่ึง
แบบสอบถามน้ีเร่ิมตน้เม่ือปี 1940 และมีการพฒันามาอย่างต่อเน่ืองหลายสิบปีโดย Raymond B. 
Cattell, Maurice Tatsuokaและ Herbert Eber16 PF เป็นผลลพัธ์จากการวิเคราะห์ปัจจยัหลกัต่างๆ 
โดยมีการท าแบบสอบถามคร้ังแลว้คร้ังเล่าในทุกวนั เพื่อท่ีจะหาลกัษณะพิเศษท่ีึ่อนอยูใ่นตวัตนของ
ผูถู้กประเมิน และผูคิ้ดคน้น้ี (Raymond B. Cattell) ก็พบความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัหลกัการของ 
Five Global Factors ดว้ยจากการวเิคราะห์ 16PF น้ี 

แบบทดสอบ MMPI (The Minnesota Multiphasic Personality Inventory) เป็น
แบบทดสอบท่ีวดัความปกติ-ไม่ปกติทางอารมณ์ จิตใจและบุคลิกภาพของมนุษย์ มีข้อเสียคือ มี
จ านวนขอ้มาก ตอ้งใชเ้วลาท านาน มี choice ให้เลือกแค่ 2 ขอ้ หรือ ให้ตอบว่า จริง ไม่จริง ตอบ
ไม่ได ้เท่านั้น 

แบบทดสอบ EPPS (Edward Personality Preference Schedule) และ MBTI (Myers-
Briggs Type Indicator) เป็นแบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีพฒันาข้ึนโดย Katharine C.Briggsและ Briggs 
Myers จากแนวคิดของ Carl Jung เก่ียวกบัการจดัประเภทของบุคลิกภาพ (Jung’s personality 
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typology) แบบทดสอบ ดงักล่าวประกอบดว้ยค าถาม 100 ขอ้ ท่ีใชว้ดับุคลิกภาพ โดยให้บุคคลตอบ
ค าถามวา่ ตนรู้สึกหรือปฏิบติัอยา่งไรในแต่ละสถานการณ์ของแต่ละค าถามเหล่านั้น จากค าตอบท่ีได้
น ามาจดักลุ่มใหม่วา่ตรงกบับุคลิกภาพแบบใดโดยใชต้วัแปร 4 ตวัคือ Thinking (การคิด) Feeling 
(ความรู้สึก) Intuitive (การหยัง่รู้) และ Sensation (การสัมผสัได)้มาผสมผสานแบบ แมทริกึ์โดยใช้
การคิดกบัความรู้สึกเป็นแกนตั้ง และใชก้ารหย ัง่รู้กบัการสัมผสัไดเ้ป็นแกนนอนเกิดเป็นบุคลิกภาพ
หลกั 4 แบบและน าตวัแปรอีก 8 ตวัมาจดัเป็นชุดท าใหเ้กิดบุคลิกภาพข้ึน 16 ลกัษณะ 

แบบทดสอบ DISC พฒันามาจากทฤษฎีการวิเคราะห์พฤติกรรมมนุษยต์ามแนวคิด
ของ “คาร์ล จุง” (Carl Jung) จากนั้นนกัจิตวิทยาสังคมชาวฟินแลนด์ช่ือ ดร. วิลเลียม มาร์สตนั เร่ิม
เขียนเก่ียวกบั DISC ในปี 1924 โดยไดแ้บ่งรูปแบบพฤติกรรมมนุษยอ์อกเป็น 4 รูปแบบตามวิธีการ
คิด ไดแ้ก่ D (Dominant) I (Influential) S (Steady) และ C (Conscientious) การจดักลุ่มแบบน้ี ใช้
เพียงพารามิเตอร์สองมิติคือ ใชก้ารคิดหรือใชค้วามรู้สึกเป็นแกนตั้ง และใชส้ัญชาตญาณหรือขอ้มูล
เป็นแกน 

 
2.3.3 คุณลกัษณะทีด่ีของแบบทดสอบเชิงจิตวทิยา 
อย่างท่ีกล่าวไปในข้างต้นว่าแบบทดสอบเชิงจิตวิทยาได้น ามาใช้ในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยก์นัอย่างแพร่หลายโดยส่วนมากมกัจะน าไปใช้ในส่วนของการคดัเลือกพนักงาน 
โดยใช้วดั ความถนดัหรือความสามารถ  (Aptitude Test) และ ประเมินบุคลิกภาพ (Personality 
Assessment)แบบทดสอบทางจิตวิทยาท่ีดีจะตอ้งมีเน้ือหาท่ีตรงประเด็นและวดัผลได ้แบบทดสอบ
ทางจิตวทิยาท่ีเหมาะสมจะตอ้งมีวตัถุประสงคม์าตรฐานกลาง เช่ือถือไดแ้ละเท่ียงตรง บุญส่ง นิลแกว้ 
(2519:37-41อา้งถึงในเสน่ห์ จนัทร์เนตร, 2540) กล่าวถึงลกัษณะเด่นๆของแบบทดสอบทัว่ไป 3 
ประการคือ 

2.3.3.1 มีความเป็นมาตรฐาน  (Standardization) มี รูปแบบและแนว
ทางการใช้ท่ีแน่นอน ภายใต้สภาวะท่ีเหมือนกัน ภายในก าหนดเวลาท่ีเท่ากัน และภายใต้
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมือนกนัดว้ย 

2.3.3.2 มีความน่าเช่ือถือ (Reliability) มีความแน่นอนและคงเส้นคงวาใน
แบบทดสอบ ผลท่ีไดต้อ้งเป็นผลจากการแสดงออกพฤติกรรมท่ีแทจ้ริง (True Behavior) ของผูรั้บ
การทดสอบ ไม่ใช่เป็นผลท่ีมีอิทธิพลของส่ิงแวดลอ้มรวมอยูด่ว้ย 

2.3.3.3 ความเท่ียงตรง (Validity) เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดของแบบทดสอบ คือ 
หากตอ้งการจะทดสอบอะไรแบบทดสอบตอ้งสามารถใชท้ดสอบส่ิงนั้นได ้ 
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2.4 แนวคดิเกีย่วกบัทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 

กล่าวไดว้า่แนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (Five Factor Model) พฒันามา
จากทฤษฎีวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis Theory) ของ Raymond Bernard Cattell ึ่ึงมี
นักวิจยัทางบุคลิกภาพหลายท่านท่ีใช้ทฤษฎีของ Cattell เป็นพื้นฐาน Costa and McCrae ก็
เช่นเดียวกนัแต่จุดมุ่งหมายในการพฒันาทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบของ Costa and McCrae 
คือการบรรยายลกัษณะของบุคลิกภาพ 

 
2.4.1 องค์ประกอบตามทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบของ Costa และ McCrae 

2.4.2.1 บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) ประกอบไปดว้ย 
1.ความอบอุ่น (Warm) หมายถึงการเป็นผูท่ี้มีความรักและเป็นมิตรต่อผูอ่ื้นเป็นผูท่ี้มีความรักผูอ่ื้น
อยา่งแทจ้ริง 2.การสังสรรค์ (Gregariousness) หมายถึงความชอบท่ีจะอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ    
3.แสดงออกแบบตรงไปตรงมา (Assertiveness) หมายถึงผูท่ี้กลา้จะแสดงความเป็นผูน้ าหรือเป็นผูท่ี้มี
อิทธิพลในสังคมมีการแสดงออกอย่างเหมาะสม 4.ความกระฉบักระเฉง (Activity) หมายถึงผูท่ี้มี
ความว่องไวต่ืนตัวมีความต้องการท ากิจกรรมอยู่เสมอ 5.แสวงหาความต่ืนเต้น (Excitement 
Seeking) หมายถึงแสวงหาความต่ืนเตน้และเร้าใจ เป็นผูท่ี้ชอบส่ิงแวดลอ้มท่ีมีสีสันสดใส 6.อารมณ์
ทางบวก (Positive Emotion) หมายถึงผูท่ี้มีความสนุกสนานมีความสุขมีความหวงัและมองโลกในแง่
ดี 

2.4.2.2 บุคลิกภาพดา้นความอ่อนโยน (Agreeableness)ประกอบไปดว้ย 
1.ความไวว้างใจ (Trust) หมายถึง การเช่ือวา่ผูอ่ื้นมีความึ่ือสัตยแ์ละมีเจตนาดี 2.ความตรงไปตรงมา 
(Straightforward) หมายถึงการมีความจริงใจท่ีจะปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอย่างตรงไปตรงมา   3.เห็นแก่
ประโยชน์ของผูอ่ื้น (Altruism) หมายถึงผูท่ี้มีความห่วงใยในสวสัดิภาพของผูอ่ื้นเป็นผูท่ี้ชอบ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น 4.การยอมให้ (Compliance) หมายถึงผูท่ี้มีลกัษณะอ่อนโยนโดยเม่ือเกิดความขดัแยง้
ระหว่างบุคคลสามารถท่ีจะผ่อนปรนประนีประนอมกบัผูอ่ื้น แสดงความคบัขอ้งใจของตวัเองกบั
ผูอ่ื้นอย่างสุภาพ 5.ความสุภาพอ่อนน้อม (Modesty) หมายถึงผูท่ี้ถ่อมตนไม่ข่มว่าตนเองเหนือผูอ่ื้น  
6.จิตใจอ่อนโยน (Tender-Mindedness) หมายถึงผูท่ี้ให้ความส าคญัต่อความเป็นมนุษยข์องผูอ่ื้นมี
ความหวัน่ไหวต่อความตอ้งการของผูอ่ื้น 
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2.4.2.3 บุคลิกภาพดา้นความมีสติ (Conscientiousness) ประกอบดว้ย 
1.ความมีสมรรถนะ (Competence) หมายถึงผูท่ี้สามารถจดัการกบัชีวิตของตนเองไดมี้ความเป็นเหตุ
เป็นผล มีไหวพริบ มองการณ์ไกลและมีประสิทธิภาพในตนเอง  2.ความเป็นระเบียบ (Order) 
หมายถึงผูท่ี้มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 3.ความรับผิดชอบในหนา้ท่ี (Dutifulness) หมายถึงผูท่ี้ยึด
มัน่ในหลกัการทางจริยธรรมและปฏิบติัตามค ามัน่ท่ีใหไ้ว ้4.ความมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ (Achievement 
Striving) หมายถึงการท างานหนกัเพื่อประสบความส าเร็จในงานตามเป้าหมาย  5.ความมีวินยัใน
ตนเอง (Self-discipline) หมายถึงความสามารถท่ีจะเร่ิมและด าเนินงานจนส าเร็จแมว้า่จะเต็มไปดว้ย
ความเหน่ือยหน่ายหรืออุปสรรคก็ตามมีความสามารถท่ีจะจูงใจตวัเองให้ท างาน 6.ความรอบคอบ 
(Deliberation) หมายถึงการมีความคิดไตร่ตรองอยา่งรอบคอบก่อนลงมือท า มีความระมดัระวงัใน
การปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมาย 

2.4.2.4 บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว (Neuroticism) ประกอบดว้ย 
1.ความวิตกกงัวล (Anxiety) หมายถึงบุคคลท่ีมีความวา้วุน่หวาดกลวัในส่ิงท่ียงัมาไม่ถึง ตกใจง่าย 
หงุดหงิด มีอาการทางประสาท 2.ความโกรธแคน้ (Angry Hostility) มีลกัษณะโกรธง่ายเม่ืออยูใ่น
สภาวะท่ีคบัขอ้งใจขมข่ืน 3.ความึึมเศร้า (Depression) เป็นผูท่ี้มีความรู้สึกผิดเศร้าส้ินหวงัและ
วา้เหวท่อ้แทง่้าย 4.ความประหม่า (Self-Consciousness) เป็นผูท่ี้ไม่มัน่ใจในตนเองรู้สึกไม่สบายใจท่ี
จะมีผูอ่ื้นอยู่แวดล้อมไวต่อการแสดงออกรู้สึกอายหรือกังวลกับการเขา้สังคมการประเมินความ
ประหม่าน้ีไม่ไดป้ระเมินจากทกัษะสังคม 5.ความหุนหนัพลนัแล่น (Impulsiveness) เป็นลกัษณะของ
การไม่สามารถควบคุมแรงกระตุน้หรือความตอ้งการของตนเอง 6.ความไม่มัน่คงในจิตใจหรือความ
อ่อนแอ (Vulnerability) ผูท่ี้ไม่สามารถจดัการกบัความเครียดรู้สึกไร้ความหวงัมกัต่ืนตระหนกกบั
สถานการณ์ฉุกเฉิน 

2.4.2.5 บุคลิกภาพด้านการเปิดรับประสบการณ์  (Openness to 
Experience) ประกอบดว้ย 1.มีจินตนาการ (Fantasy) หมายถึงผูท่ี้มีชีวิตเต็มไปดว้ยการจินตนาการ
และความฝันมีความคิดสร้างสรรคภ์ายในตนเอง 2.มีสุนทรียภาพ (Aesthetics) หมายถึงผูท่ี้หว ัน่ไหว
กบัความงดงามในงานศิลปะและบทกวี 3.อารมณ์ความรู้สึก (Feelings) หมายถึงการเป็นผูรั้บรู้
อารมณ์และความรู้สึกภายในตนเองมีประสบการณ์เก่ียวกบัอารมณ์ในลกัษณะท่ีลึกึ้ึงและรูปแบบ
ของอารมณ์ต่างๆอยา่งหลากหลาย 4.การปฏิบติัจริง (Actions) หมายถึง การเป็นผูท่ี้พร้อมท่ีจะลองท า
กิจกรรมใหม่ๆ ชอบท่ีจะแสวงหาวิธีการท่ีแปลกใหม่ มีงานอดิเรกหลายอยา่งแตกต่างกนั5. ความคิด
แปลกใหม่ (Ideas) หมายถึง การมีจิตใจท่ีเปิดกวา้งพร้อมรับเหตุการณ์หรือเร่ืองราวใหม่ๆไม่ยึดติด
กับความคิดหรือแนวคิดเดิม ชอบท้าทายความสามารถทางสมองของตนเอง พยายามเพิ่มพูน
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สติปัญญาของตนเอง 6.ค่านิยม (Values) หมายถึงการมีความพร้อมท่ีจะตรวจสอบค่านิยม แนวคิด
และความเช่ือต่างๆไม่ยดึถือกฎเกณฑท์างสังคม 

 
 
 

2.5 แนวคดิเกีย่วกบัแผนพฒันารายบุคล: Development Action Plan (DAP) 
 

2.5.1 ลกัษณะของแผนพฒันารายบุคคล 
Individual Development Plan (IDP)เป็นแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล เป็นกรอบ

แนวทางท่ีจะช่วยให้บุคลากรในองคก์ารสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของ
ตน เป็นแผนปฏิบติัการ (Action Plan) ในรายละเอียดท่ีเช่ือมโยงหรือตอบสนองต่อความตอ้งการ
หรือเป้าหมายขององค์การและของหน่วยงาน ึ่ึงองค์การบางแห่งเรียกแผนงานดังกล่าวน้ีว่า 
Employee Development Plan (EDP) หรือ Personal Development Plan / Performance Development 
Plan (PDP) หรือ Development Action Plan (DAP)  

IDP เป็นขั้นตอนท่ีถูกจดัท าข้ึนอย่างเป็นระบบ มีการเตรียมการหรือวางแผนงานไว้
ล่วงหนา้ โดยมีวตัถุประสงคห์ลกัในการพฒันาจุดอ่อน (Weakness) พร้อมทั้งเสริมจุดแข็ง (Strength) 
ของพนกังานในองคก์าร พบวา่ลกัษณะทัว่ไปของการจดัท า IDP มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.5.1.1 เป็นกระบวนการท่ีเนน้ระบบการส่ือสารแบบสองทาง (Two Way 
Communication) ึ่ึงผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานจะตอ้งพดูคุยกนัถึงความคาดหวงัในการท างาน และ
เป้าหมายในอาชีพ (Career Goals) ท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดว้างไวใ้หส้ าหรับพนกังานแต่ละคน รวมทั้งเป็น
กระบวนการท่ีผูบ้งัคับบญัชาจะต้องมีการติดตาม และให้ข้อมูลป้อนกลับอย่างไม่เป็นทางการ 
(Informal Feedback) แก่พนกังานเป็นระยะอย่างต่อเน่ืองตลอดทั้งปีเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัในการ
เช่ือมโยงความตอ้งการของพนกังานรายบุคคลให้ตอบรับหรือสนองตอบต่อความตอ้งการในระดบั
องค์กร พบว่า IDP ท่ีดีจะตอ้งเป็นแผนในการเพิ่ม พฒันา และปรับปรุงระดบัสมรรถนะหรือขีด
ความสามารถ (Competency) ในการท างานของพนกังานในปัจจุบนั ึ่ึงแผนงานท่ีก าหนดข้ึนนั้น
จะตอ้งช่วยใหพ้นกังานประสบความส าเร็จในงานท่ีไดรั้บมอบหมายตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ อีก
ทั้งยงัเป็นการช่วยให้พนกังานมีแนวทางในการวางแผนอาชีพ (Career Planning) ของตนอนัน าไปสู่
การท างานท่ีบรรลุเป้าหมายตามท่ีหน่วยงานและองคก์ารตอ้งการ 

2.5.1.2 เป็นแผนพฒันาบุคลากรท่ีถูกจดัท าข้ึนบนพื้นฐานของระดับ
สมรรถนะหรือส่ิงท่ีผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงัจากต าแหน่งงานหน่ึง (Expected Competency)  โดยการ
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เปรียบเทียบกบัระดบัสมรรถนะในการท างานจริงของพนกังานคนนั้น (Actual Competency) ึึง
ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเป็นผูก้  าหนดวา่อะไรคือส่ิงท่ีพนกังานจะตอ้งพฒันาหรือปรับปรุงให้ดีข้ึน ดว้ย
การพิจารณาคดัเลือกเคร่ืองมือในการพฒันา (Development Tools) ท่ีเหมาะสมในการพฒันาความรู้
ความสามารถของพนักงาน เช่น การฝึกอบรม การมอบหมายงาน การสอนงาน การให้พนกังาน
เรียนรู้ดว้ยตนเอง การใหค้  าปรึกษาแนะน า การเป็นพี่เล้ียงแก่พนกังาน เป็นตน้ 

2.5.1.3 เป็นแผนงานท่ีเนน้ขอ้ผูกพนัหรือขอ้ตกลงในการเรียนรู้ร่วมกนั 
(Learning Agreement) ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ถือไดว้า่เป็นแผนงานท่ีช่วยสร้าง
บรรยากาศในการท างานร่วมกนั และบรรยากาศการท างานท่ีดีจะช่วยกระตุน้ให้พนกังานเกิดขวญั
และก าลงัในการท างาน ท าให้พนกังานไม่รู้สึกเบ่ือไปกบัการท างานประจ าวนัท่ีึ ้ าึากจ าเจ จะเห็น
ได้ว่าความรู้สึกเบ่ือหน่ายในการท างานย่อมเป็นอีกสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้องค์การสูญเสียพนักงาน 
โดยเฉพาะพนักงานดาวเด่นท่ีมีผลการปฏิบัติดีเลิศ และมีศักยภาพในการท างานสูง (High 
Performance and High Potential) 

2.5.1.4 เป็นระบบท่ีจะต้องท าอย่างต่อเน่ืองและเป็นขั้นตอน มีการ
ทบทวน ตรวจสอบ และเปล่ียนแปลงได ้ึ่ึง IDP ควรมีการทบทวนจากหวัหนา้งานและพนกังาน
อย่างนอ้ยปีละคร้ัง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งท าหน้าท่ีในการประเมินสมรรถนะของพนกังานก่อน
การจดัท า IDP โดยแผน IDP จะตอ้งจดัท าข้ึนก่อนปีงบประมาณ เพื่อน าขอ้มูลจาก IDP ไปจดัท าแผน
งบประมาณค่าใช้จ่ายในการพฒันาพนักงานท่ีรวมไปถึงค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานด้วย
เช่นกนั 

 
2.5.2 ข้อควรค านึงถึงในการก าหนด IDP  
IDP ไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) เพื่อการ

เล่ือนต าแหน่งงาน หรือการปรับเงินเดือน หรือการให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ จะเห็นไดว้่า
ผูบ้งัคบับญัชาและพนักงานหลายคนมีความเข้าใจผิดอยู่มากและมองว่า IDP เป็นการลงโทษ
พนกังาน มอง IDP ในแง่ลบ ดว้ยการมองวา่หากพนกังานคนใดท่ีผูบ้งัคบับญัชามีการจดัท า IDP ให ้
ก็เท่ากบัวา่พนกังานคนนั้นท างานไม่มีประสิทธิภาพ ไม่มีผลงานเท่าท่ีควร จึงตอ้งไดรั้บการลงโทษ
จากผูบ้งัคบับญัชา นอกจากน้ี IDP มิใช่แผนงานท่ีจะรับประกนัวา่หากพนกังานไดรั้บการพฒันาแลว้ 
พวกเขาจะได้รับการเล่ือนต าแหน่งงานทนัที ึ่ึง IDP เป็นแผนงานเพื่อเตรียมความพร้อมของ
พนกังานใหมี้คุณสมบติั มีขีดความสามารถ และศกัยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน
ต่อไปตามเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ท่ีก าหนดข้ึน การจดัท า IDP นั้นเป็น
แผนพฒันาขีดความสามารถในการท างานของพนักงานท่ีเน้นการส่ือสารแบบสองทางระหว่าง
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ผูบ้งัคบับญัชาและพนกังาน IDP จึงเป็นเสมือนเข็มทิศหรือทิศทางในการวางแผนอาชีพของตนเอง
เพื่อสร้างความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ึ่ึงการจดัท า IDP ให้เกิดประโยชน์และเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพนั้นผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งให้ความร่วมมือและมีการปฏิบติัตามแผน IDP อย่างเป็น
ระบบและต่อเน่ือง 

จากแนวคิดทั้งหมดท่ีได้ศึกษามา ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่าในปัจจุบนัน้ีองค์กรต่างๆ
ลว้นให้ความส าคญักบัการพฒันาภาวะผูน้ าของพนกังานในองคก์ร โดยใชแ้ผนพฒันารายบุคคลึ่ึง
จะวางแผนโดยใชเ้ป้าหมายของแต่ละบุคคลท่ีตอ้งการจะกา้วไป ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวเป็นตวั
ตั้ ง ึ่ึงควรจะสอดคล้องกับความสามารถหลัก (Core Competency) ขององค์กรท่ีต้องการให้
พนกังานแต่ละคนนั้นท่ีอยูใ่นต าแหน่งนั้นๆพึงมี ึ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีจะอยู่บนกรอบของการรู้จกั
ตนเองตามทฤษฎีหนา้ต่างของโจฮาร่ีึ่ึงมีทั้งดา้นท่ีตนเองรู้และไม่รู้ กบัดา้นท่ีผูอ่ื้นรู้และไม่รู้ ดงันั้น
จึงตอ้งอาศยัเคร่ืองมือท่ีสามารถสะทอ้นบุคลิกลกัษณะความเป็นตวัตนของแต่ละบุคคลออกมาไดน้ัน่
คือแบบประเมินทางจิตวิทยาึ่ึงมีทั้งส่วนท่ีผูรั้บการประเมินรู้และไม่รู้ตวัเอง ึ่ึงทฤษฎีบุคลิกภาพ
ทางจิตวิทยาท่ีนิยมใช้กนัมากท่ีสุดคือทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ แลว้น าผลการประเมินท่ี
ไดม้าวิเคราะห์ร่วมกบัความคิดเห็นจากหัวหนา้งานมาท าแผนพฒันารายบุคคล เพื่อปรับพฤติกรรม
ของบุคคลนั้นๆใหมี้ความสามารถกา้วไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวต้ามระยะเวลาท่ีก าหนดได ้ 
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บทที ่ 3 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 

 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาถึงการพฒันาบุคลากรให้มีภาวะผูน้ าโดยมีเคร่ืองมือท่ีใช้
ในการศึกษา 2 อยา่งดงัน้ี 

 

 

3.1 การใช้แบบประเมนิทางจิตวทิยา 
 

3.1.1 แบบประเมินทางจิตวทิยา 
แบบประเมินท่ีใชใ้นการวิจยัน้ีช่ือวา่ Work Behavior Inventory (WBI) ของสถาบนั 

Assessment Associates International (AAI) เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการท างานของ
บุคคลทัว่ไป โดยผลจากการประเมินสามารถวิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไปได ้แสดงให้
เห็นวา่พฤติกรรมการท างาน บุคลิกลกัษณะ และคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของพนกังาน ซ่ึงมีความส าคญั
มากกวา่ กระบวนการความรู้ ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคน
นั้น  
 

3.1.2 คุณลกัษณะเด่นทีส่ าคัญของ Work Behavior InventoryWBI สามารถแสดงให้
เห็นถึง คุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี: 

3.1.2.1 ความน่าเช่ือถือ (Reliability) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือ
สูงกว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ท่ีมีอยู่ในทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ี
แบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 

3.1.2.2 ความเท่ียงตรง (Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ี
สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่ง
แม่นย  า 
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  3.1.2.3 ความสัมพนัธ์กบั Big Five เคร่ืองวดัของ WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตาม
หลกัเกณฑท่ี์ไดจ้ากการศึกษาวจิยัในเร่ืองปัจจยัทางบุคลิกภาพของ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพ
ท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้น
จะไม่สามารถประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

3.1.2.4 นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยัเคร่ืองวดัของ WBI 
ไดท้  าการประเมินผลตามความสามารถท่ีได้ให้ค  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work
ของ Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือWorking with Emotional Intelligence ของGoleman, 
1998  

3.1.2.5 สติปัญญาทางอารมณ์รายงานบรรยายสรุปของ WBI มีเคร่ืองวดั
คะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซ่ึงหนงัสือของ Daniel 
Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการ
ท างานหรือการประกอบอาชีพ 

 
  3.1.3 ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI จากการวจิยัพบวา่WBI มี

ความถูกตอ้งแม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 

3.1.3.1 ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ี
เหมาะกบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

3.1.3.2 ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ 
และเหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ 

3.1.3.3 ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกนอ้ง
ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.1.3.4 ระบุว่าบุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขาย
สินคา้  

3.1.3.5 วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็น
อุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 

3.1.3.6 มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้ค  าแนะน า
พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
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  3.1.4 Work Behavior Inventory Scales WBI มี 40 มาตราวดัตามทฤษฎี
บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ซ่ึงมีความเก่ียวโยงกบัสถานการท างานดงัน้ี 

3.1.4.1 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) ประกอบด้วยการ
ชอบสมาคม (Sociability), การเป็นผูน้ า (Leadership), การจูงใจ (Influence), พลงัใจในการท างาน 
(Energy) 

3.1.4.2 การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) ประกอบดว้ยความ
ร่วมมือ (Cooperation), ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others), ความช านาญการฑูต (Diplomacy) 

3.1.4.3 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience)ประกอบ 
ด้วยการปรับตัว (Adaptability),  การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่  (Innovation),  ความคิดเชิงวิเคราะห์ 
(Analytical Thinking), ความเป็นอิสระ(Independence) 

3.1.4.4 การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) ประกอบดว้ยการก าหนด
เป้าหมาย (Achievement Orientation), การคิดริเร่ิม(Initiative), การยืนกราน (Persistence), ความ
รอบคอบ (Attention to Detail), ความน่าเช่ือถือ (Dependability), การปฏิบติัตามกฎ  (Rule 
Following) 

3.1.4.5 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) ประกอบดว้ยการ
ควบคุมตนเอง (Self Control), การอดกลั้น (Stress Tolerance), การมั่นใจในตัวเอง(Self 
Confidence), การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง(Emotional Self-Awareness) 

3.1.4.6 คุณสมบติัใหญ่ห้าประการ(Big Five Personality Factor)ประกอบ 
ดว้ยการเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion), การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness), การเปิดรับ
ประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience), ความมีสามัญส านึก  (Conscientiousness), 
เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

3.1.4.7 ลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) ประกอบดว้ยการออกค าสั่ง 
(Directive), การผอ่นปรน (Laissez-Faire) 

3.1.4.8 ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling 
Styles) ประกอบดว้ย คล่องแคล่ว (Dynamic), วิเคราะห์/จ าแนก(Analytical), ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล (Interpersonal) 

3.1.4.9 Behavioral Growth Potential 
3.1.4.10 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators)

ประกอบดว้ย ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness), ประสิทธิภาพใน
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การขาย  (Sales Effectiveness), ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า  (Leadership Effectiveness), 
ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ  (Entrepreneurial Effectiveness), Emotional Intelligence 

3.1.4.11 ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity)
ประกอบดว้ย ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception), ความเท่ียงตรงในการน าเสนอ
ตนเอง  (Self-Presentation),  ความไม่สอดคล้องกันของการตอบแบบทดสอบ (Response 
Inconsistency) 
 ในการท าแบบประเมินผูต้อบแบบประเมินตอ้งระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็น
ตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่มีความคิดเห็น ไม่เห็นดว้ย และไม่
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาทีผลการประเมินจาก 
WBIจะอยูใ่นตวัเลขค่าเฉล่ียแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทลเ์ปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการ
ท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

จากท่ีได้กล่าวมาแล้วพบว่า WBI สามารถอธิบายสรุป ทั้งยงัท าการวิเคราะห์เพื่อ
คดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเล่ือนต าแหน่งการวา่จา้งพนกังานดว้ยวธีิการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาคนท่ีมี
คุณสมบติัตรงกบัลกัษณะงานนั้นเพื่อให้องค์กรมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะ
น าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่ความเจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว 

 

 

3.2 การให้ข้อมูลตอบกลบัจากหัวหน้างานโดยตรง (Feedback from direct boss)  

เป็นการใชก้ารให้ขอ้มูลตอบกลบัจากหวังานโดยตรงของผูรั้บการประเมิน (Feedback 
from direct boss) หวัหนา้งานจะเป็นผูท่ี้สะทอ้นกลบัในการท างานไดดี้ท่ีสุดเพราะเป็นผูท่ี้ใกลชิ้ดกบั
ตวัผูรั้บการประเมินและทราบถึงจุดแข็งและจุดท่ีตอ้งพฒันาของผูรั้บการประเมินไดดี้ท่ีสุด  ทั้งยงั
เป็นผูท่ี้ร่วมพิจารณาวางแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) ของผูรั้บการประเมินดว้ย 

โดยในการให้ขอ้มูลตอบกลบัจากหัวหน้างานนั้น ผูรั้บการประเมินมกัจะไดรั้บเม่ือมี
การพูดคุยเร่ืองการประเมินผลงานพนกังาน (Performance Appraisal) มกัจะเป็น 2 คร้ังต่อปี ข้ึนอยู่
กบัแต่ละองคก์ร 
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บทที ่ 4 

ผลการวจิัย 
 

 

ผลการวิจัยท่ีได้จะแบ่งการรายงานออกเป็น 2 ส่วนคือ ผลการประเมินจากแบบ

ประเมินทางจิตวิทยา (Work Behavior Inventory) กบั ผลขอ้มูลตอบกลบัจากหวังานโดยตรงของ

ผูรั้บการประเมิน (Feedback from direct boss) จะน ามาวิเคราะห์ถึงจุดเด่นและจุดท่ีตอ้งพฒันาของ

ผูรั้บการประเมินเทียบกบัลกัษณะงานปัจจุบนัท่ีผูรั้บการประเมินท าอยู ่

งานปัจจุบนัท่ีผูรั้บการประเมินปฏิบติัหน้าท่ีอยู่คือ หัวหน้างานวิจยัและพฒันาบรรจุ

ภณัฑ ์มีหนา้ท่ีหลกัๆดงัต่อไปน้ี 

 วิจยัและพฒันาบรรจุภณัฑ์ให้เหมาะสมกบัผลิตภณัฑ์ขององค์กรท่ีก าลงัจะออกสู่

ตลาด ภายใตข้อ้ก าหนดต่างๆ อาทิ ภาพลกัษณ์ของตราสินคา้ งบประมาณท่ีก าหนด เง่ือนไขและ

วิธีการทดสอบต่างๆขององค์กร ขอ้ก าหนดการใช้บรรจุภณัฑ์ประเภทต่างๆขององค์กรจากส านัก

ใหญ่ในต่างประเทศใหเ้ป็นมาตรฐานเดียวกนัทัว่โลก 

 จดัท าโครงการลดตน้ทุนให้กบับรรจุภณัฑ์เดิมท่ีมีอยูแ่ลว้ เพื่อเป็นการช่วยองค์กร

ลดค่าใชจ่้ายทั้งดา้นตวับรรจุภณัฑแ์ละขั้นตอนการบรรจุ 

 เป็นท่ีปรึกษาดา้นบรรจุภณัฑใ์หก้บัแผนกอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งได ้

 เตรียมรายงานผลการทดสอบและวิเคราะห์ถึงสาเหตุหรือแนวโนม้ท่ีไดจ้ากผลการ

ทดลอง รวมถึงเอกสารรายละเอียดการใชบ้รรจุภณัฑท่ี์ถูกตอ้งส่งใหก้บัผูร่้วมทีมทั้งหมด 

 รับผิดชอบในการสอนงาน ให้ค  าแนะน าปรึกษาและควบคุมการปฏิบติังานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนดไวไ้ด ้
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4.1 ผลการประเมนิจากแบบประเมนิทางจิตวทิยา (Work Behavior Inventory) 

ผลท่ีไดจ้ากการประเมินมาตราทั้ง 40 ความสามารถท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสถานการณ์

ท างานของแบบประเมินน้ีจะแบ่งออกเป็น 2 ส่วนใหญ่คือ ส่วนท่ี 1 เป็นภาพรวมของผูป้ระเมินจะ

กล่าวถึงค่าความน่าเช่ือถือรวมไปถึงค่าความเบ่ียงเบนของผูท้  าแบบประเมินผลการประเมินใน

ภาพรวมตามทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ ลกัษณะการเป็นผูน้ าของผูรั้บการประเมิน ลกัษณะ

การขายหรือการพดูโนม้นา้วบุคคลอ่ืน ศกัยภาพท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุด

ในอาชีพและสุดทา้ยความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ ส่วนท่ี 2 เป็นค่าคะแนนท่ีไดจ้ากการประเมินค่า

ความสามารถท่ีแบ่งเป็นรายละเอียดตามทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบโดยมีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 

 

4.1.1 ภาพรวมของผู้ประเมินได้แก่ 

4.1.1.1 ค่าความน่าเช่ือถือค่าความเบ่ียงเบนของผูท้  าแบบประเมิน 
(Response Fidelity) 

 

ภาพ1 ค่าความน่าเช่ือถือค่าความเบ่ียงเบนของผูท้  าแบบประเมิน (Response Fidelity) 

จากผลการรายงานในขอ้ 38-40 สรุปไดว้า่รายงานน้ีเป็นรายงานท่ีแสดงถึงความเป็น

ตวัตนของผูรั้บการประเมินอยา่งแทจ้ริง โดยมีแนวโนม้วา่ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีค่อนขา้งถ่อมตวั

และมีการแสดงตวัต่อสาธารณะชนแบบกลางๆหมายถึงไม่ไดแ้สดงออกถึงความมัน่ใจในตวัเองหรือ

อ่อนนอ้มถ่อมตนจนเกินไป 
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4.1.1.2 ผลการประเมินภาพรวม 

 

ภาพ2 ผลการประเมินภาพรวม 

หากท าการวเิคราะห์ผลการประเมินโดยใชท้ฤษฏีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ พบวา่  

 บุคคลน้ีเด่นในการให้ความร่วมมือ เป็นมิตร เห็นอกเห็นใจและชอบให้ความ

ช่วยเหลือผูอ่ื้น 

 มีความมัน่คงทางอารมณ์ในระดบัปานกลางแสดงถึงมีความแปรปรวนทางอารมณ์

ค่อนขา้งสูง ข้ีกงัวลท าใหค้วามสามารถในการแกปั้ญหาภายใตส้ภาวะกดดนัมีประสิทธิภาพค่อนขา้ง

ต ่า มกัจะเก็บอาการไม่ค่อยอยู ่
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 ชอบความตรงไปตรงมาไม่ออ้มคอ้ม ชอบท างานท่ีมีแนวทางชดัเจนไม่ซบัซ้อน มี

แนวโนม้ท่ีจะต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ไม่เปิดรับความคิดใหม่ๆและท าส่ิงต่างๆแบบเดิมๆอดทนและ

มีความมุ่งมัน่ในการท างานสูง 

 มีแนวโนม้ท่ีจะเป็นบุคคลเงียบขรึม ค่อนขา้งไวต้วั ไม่ยอมตามสังคม ไม่ชอบการ

เปล่ียนแปลง 

 ลกัษณะการเป็นผูน้ า (Leadership Style) จะแบ่งออกเป็น 2 แบบคือผูน้ าท่ีมุ่งงาน

กบัมุ่งคน โดยผูรั้บการประเมินมีลกัษณะการเป็นผูน้ ามุ่งคนมากกว่ามุ่งงานแต่ระดบัความเป็นผูน้ า

อยูใ่นระดบัท่ีต ่ามาก 

 มีลกัษณะการขายหรือการพูดโนม้นา้ว (Selling & Influencing Styles) ท่ีตอ้งอาศยั

ความสัมพนัธ์ส่วนตวัหมายถึงพฒันาจากการความเป็นเพื่อนไปสู่ลูกคา้  

 ศกัยภาพท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ (Behavioral 

Growth Potential) มีศกัยภาพท่ีเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพในระดบัต ่า 

 ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ (Occupational Fit) มีลกัษณะของการเป็นเจา้ธุรกิจ

มากกวา่ในสายอาชีพอ่ืนแต่ก็ยงัอยูใ่นระดบัต ่า 

 

4.1.2 รายละเอยีดความสามารถตามทฤษฎบุีคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 

4.1.2.1 บุคลิกภาพดา้นความอ่อนนอ้ม (Agreeableness) 

 

ภาพ3 บุคลิกภาพดา้นความอ่อนนอ้ม (Agreeableness) 

มีลกัษณะชอบท างานเป็นทีมในระดบัปานกลางชอบอิสระ ไม่ชอบเสนอตวัท างาน

ก่อนแต่ถ้ามีคนมาขอให้ช่วยงานก็ไม่ปฏิเสธ สามารถแยกเร่ืองงานออกจากเร่ืองส่วนตวัได้ มี

แนวโนม้ท่ีจะแสดงออกต่อผูอ่ื้นอยา่งสุภาพแต่ตรงไปตรงมา 
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4.1.2.2 บุคลิกภาพดา้นความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stable) 

 

ภาพ4 บุคลิกภาพดา้นความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stable) 

เป็นคนท่ีรู้อารมณ์ตวัเองพอสมควร พอท่ีจะท างานภายใตแ้รงกดดนัไดแ้ต่ลึกๆแลว้ก็มี

ความกงัวลพอสมควร และไม่ชอบฟังค าวิพากษ์วิจารณ์จากผูอ่ื้นในส่ิงท่ีตนท า เม่ือมีส่ิงรอบตวัมา

กระทบจะแสดงอาการออกมาให้คนอ่ืนเห็นไดง่้ายวา่ขา้งในก าลงัรู้สึกอะไรอยู ่(ชกัสีหนา้) รวมทั้งข้ี

กงัวลและไม่มัน่ใจในตวัเอง 

4.1.2.3 บุคลิกภาพดา้นความมีสติ (Conscientiousness) 

 

ภาพ5 บุคลิกภาพดา้นความมีสติ (Conscientiousness) 

มีลกัษณะเป็นคนท่ีมีความอดทนสูงพยายามท่ีจะท าให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จ

ตามเวลาท่ีก าหนดโดยมีการตรวจทานอย่างละเอียดเพื่อความถูกตอ้งและเป็นระเบียบ ยึดมัน่ใน

ค าพูดและการตกลงร่วมกับผูอ่ื้นในการท างานก าหนดเวลาการท างานจึงเป็นผูท่ี้คนอ่ืนให้ความ

ไวว้างใจในการท างานได้ในระดับหน่ึง มีลกัษณะเป็นคนท่ีไม่ชอบงานทา้ทายท่ีมีการตั้งเป้า แรง

ขบัเคล่ือนในการท างานอยูใ่นระดบัต ่า ความคิดริเร่ิมอยูใ่นระดบัต ่าแสดงถึงผูรั้บการประเมินมกัจะ

ไม่เสนอตวัท างานก่อนแต่จะรอใหห้วัหนา้งานมอบหมายงานลงมาใหไ้ม่ชอบท าตามกฎ 
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4.1.2.4 บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 

 

ภาพ6 บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 

มีลกัษณะเป็นคนรักอิสระชอบตดัสินใจดว้ยตวัเอง สามารถท างานไดด้ว้ยตวัเอง ชอบ

คิดวเิคราะห์แกปั้ญหาท่ีสามารถคาดการณ์ได ้ชอบท างานท่ีมีคนท าใหเ้ห็นเป็นแบบอยา่งแลว้ รวมทั้ง

ชอบท างานท่ีเป็นแบบแผนมากกวา่งานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมใหม่ๆ ไม่ค่อยมีความคิดพลิกแพลง 

4.1.2.5 บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) 

 

ภาพ7 บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) 

เป็นคนท่ีค่อนขา้งเก็บตวั ไม่ชอบเขา้สังคมมกัจะสงวนท่าที ระวงัตวั หลีกเล่ียงการ

เจรจาโตเ้ถียงหรือโนม้นา้วผูอ่ื้น ไม่ชอบท่ีจะเป็นผูน้ าหรือสั่งการผูอ่ื้น ชอบท างานสบายๆไม่เร่งรัด 

 

4.1.3 วเิคราะห์ผลประเมิน WBI ร่วมกบัลกัษณะงานปัจจุบัน 

จากการน าผลแบบประเมิน WBI  มาวิเคราะห์ร่วมกับลกัษณะงานปัจจุบนัท่ีผูรั้บการ

ประเมินปฏิบติัอยูเ่พื่อวเิคราะห์หาจุดเด่นและจุดท่ีตอ้งพฒันา สามารถสรุปไดด้งัน้ี  

 



26 
 

จุดเด่นของผู้รับการประเมิน 

1. ความอดทน (Persistence) สามารถท างานต่อเน่ืองจนกว่างานจะส าเร็จไดภ้ายใน

ระยะเวลาท่ีก าหนด แม้ต้องเสียสละเวลาส่วนตัวเป็นจุดแข็งท่ีจ  าเป็นในการท างานลักษณะน้ี 

เน่ืองจากในการทดลองการบรรจุตอ้งเขา้ไปทดลองในการโรงงาน หลายคร้ังท่ีตอ้งใช้เวลาในการ

ทดลองยาวนานเกินท่ีคาดไว ้ผูป้ฏิบติังานตอ้งมีความอดทนและมุ่งมัน่ท่ีจะท าการทดลองน้ีให้ส าเร็จ

แมต้อ้งเสียสละเวลาส่วนตวัก็ตาม 

2. ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) เป็นจุดแข็งท่ีส่งเสริมการท างานใน

ปัจจุบนัเป็นอย่างมาก เน่ืองจากลักษณะงานท่ีผูรั้บการประเมินท านั้นจะเป็นลักษณะงานท่ีเป็น

โครงการโดยตอ้งเร่ิมท าตัง่แต่จนจบ ผูท่ี้ปฏิบติังานดงักล่าวน้ีจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีคุณสมบติัท่ีสามารถ

พึงพาตนเองได ้ตดัสินใจในการท างานได ้โดยเม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บมอบหมายงานจากหวัหนา้

แลว้จะหาวิธีการท างานให้ส าเร็จลุล่วงไปไดภ้ายในเวลาท่ีก าหนด ถา้ติดขดัอะไรท่ีเป็นเร่ืองไม่เกิน

ความสามารถผูรั้บการประเมินจะตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตวัเอง แต่ถา้เป็นเร่ืองท่ีผูรั้บการประเมิน

พิจารณาแลว้เห็นวา่เป็นเร่ืองเกินก าลงัจะเขา้มาขอ้ค าแนะน าจากหวัหนา้เป็นระยะ เพราะยงัไม่มัน่ใจ

ในการตดัสินใจของตวัเอง และกลวัการผดิพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการท างาน 

3. การตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) ในการเป็นท่ีปรึกษา

ดา้นบรรจุภณัฑ์ให้กบัแผนกอ่ืนๆนั้น บางคร้ังเกิดความขดัแยง้ในดา้นความคิดเห็นระหวา่งกนับา้ง

เม่ือผูรั้บการประเมินมีลักษณะเด่นด้านน้ีผูรั้บการประเมินจะรู้ถึงความรู้สึกภายในและพยายาม

จดัการไม่ให้แสดงออกมา คาดการณ์ความรู้สึกของตวัเองเม่ืออยู่ในสถานการณ์นั้นๆไดว้่าจะเป็น

แบบใด จะเกิดการตระหนกัรู้ถึงผลกระทบของอารมณ์และความรู้สึกของตวัเองท่ีมีต่อคนรอบขา้ง

และต่องานท่ีท าได ้

4. การใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to Details) ดว้ยลกัษณะงานท่ีตอ้งมีการเตรียม

ขอ้มูลเพื่อส่งรายงานผลการทดสอบ โดยสามารถวิเคราะห์ถึงสาเหตุหรือแนวโน้มท่ีไดจ้ากผลการ

ทดลอง รวมถึงเอกสารรายละเอียดการใชบ้รรจุภณัฑ์ท่ีถูกตอ้งให้กบัผูร่้วมทีมนั้น ลกัษณะเด่นดา้นน้ี

มีความส าคญัมากเพราะจะท าให้ผูรั้บการประเมินระมดัระวงัใส่ใจต่อรายละเอียดต่างๆของเอกสาร

ก่อนส่งออกจากตวัให้กบัแผนกอ่ืน เกิดความตระหนกัถึงผลเสียท่ีจะตามมาเม่ืองานเกิดผิดพลาดท า

ใหร้ะมดัระวงัมากข้ึน 
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จุดทีต้่องพฒันาของผู้รับการประเมิน 

1. การชกัจูง (Influence) มีความส าคญัมากกบัการท างานในองคก์รท่ีตอ้งมีการพูดคุย
ส่ือสารระหว่างบุคคล เม่ือการประชุมเพื่อถกเถียงถึงปัญหาต่างๆในการท างานผูรั้บการประเมิน
สามารถพดูชกัจูงผูอ่ื้นใหค้ลอ้ยตามในความคิดเห็นของผูรั้บการประเมินไดน้อ้ยมาก และหลายคร้ังท่ี
ท าใหป้ระเด็นการประชุมเปล่ียนเร่ืองไป 

2. ความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self confidence) สืบเน่ืองมาจากขอ้แรกเม่ือผูรั้บการ
ประเมินไม่มีทกัษะในการพูดโน้มนา้วให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตาม จะมีผลถึงความเช่ือมัน่ในตนเองของผูรั้บ
การประเมินด้วยเช่นกนั ด้วยต าแหน่งของผูรั้บการประเมินเป็นหัวหน้าท่ีตอ้งมีการปฏิสัมพนัธ์ 
(interaction) กบัแผนกอ่ืนๆ ทั้งยงัมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีตอ้งดูแลดว้ย ดงันั้นความเช่ือมัน่ในตนเองเป็น
ปัจจยัท่ีส าคญัในการท่ีจะใหผู้รั้บการประเมินพร้อมท่ีจะรับผิดชอบในงานในหนา้ท่ีท่ีมากข้ึนได ้

3. การสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ (Innovation) ดว้ยลกัษณะงานของผูรั้บการประเมิน
ท่ีเป็นนกัวิจยัและพฒันาบรรจุภัณฑ์ควรตอ้งพฒันาลกัษณะดา้นน้ีเพื่อให้สามารถคิดคน้บรรจุภณัฑ์
ใหม่ๆใหท้นักบัคู่แข่งขนัจากองคก์รอ่ืน 

4. การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ดว้ยลกัษณะงานของผูป้ระเมินท่ีตอ้งมีคิด
วเิคราะห์ผลการทดลองต่างๆหรือขั้นตอนในการท างานต่างๆ ลกัษณะดา้นน้ีมีส่วนในการช่วยพฒันา
ใหผู้รั้บการประเมินสามารถเช่ือมโยง วิเคราะห์ปัญหาทั้งแบบท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรมไดดี้มาก
ข้ึน 

 
 
 
 

4.2 ผลข้อมูลตอบกลบัจากหัวงานโดยตรงของผู้รับการประเมิน (Feedback from direct 
boss) 

ผลประเมินความสามารถ 21 มาตราจากหวัหนา้งานของผูรั้บการประเมินมีผลดงัน้ี 

1. การชอบสมาคม (Sociability): สามารถเขา้สังคมไดดี้ 

2. การเป็นผูน้ า (Leadership): มกัจะเป็นฝ่ายรับฟังมากกว่า ดงันั้นควรจะกลา้แสดงความ
คิดเห็น น าเสนอส่ิงใหม่ๆใหม้ากกวา่น้ี 
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3. การจูงใจ (Influence): สามารถเจรจากบัผูอ่ื้นไดดี้ 

4. พลงัใจในการท างาน (Energy): มกัจะมีความกระตือรือร้นในบางเร่ืองท่ีตนเองสนใจ
เท่านั้น ในขณะท่ีเร่ืองไหนไม่สนใจก็จะเฉยๆ 

5. ความร่วมมือ (Cooperation): มีทกัษะในการส่ือสารกบัผูค้นไดดี้ ชอบช่วยเหลือคน 

6. ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others): มกัจะห่วงใยความรู้สึกคนรอบขา้งบางเร่ืองก็ไม่
ควรใส่ใจรายละเอียดกบัคนรอบขา้งมากเกินไป จนกลายเป็นพะวงไปทุกเร่ือง 

7. ความช านาญการทูต (Diplomacy): รู้จกัความเหมาะสมในการใชค้  าพูดกบับุคคลท่ีส่ือสาร
ดว้ย 

8. การปรับตวั (Adaptability): ไม่ค่อยมีการปรับตวั เคยอยูย่งัไงก็อยูอ่ยา่งนั้น 

9. การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation): ไม่ค่อยมี เน่ืองจากเคยชินกบัส่ิงท่ีมีอยูแ่ลว้ ควรฝึก
ทกัษะในการคิด หาความรู้ ขอ้มูลข่าวสารเยอะๆ 

10. ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking): พอมีบา้งแต่ไม่มาก ควรหาขอ้มูลข่าวสาร
เยอะๆจะไดมี้ความรู้มากพอท่ีจะตดัสินใจในเร่ืองราวต่างๆได ้

11. ความเป็นอิสระ (Independence): มีอิสระในการตดัสินใจสูง ช่วยเหลือตวัเองได ้

12. การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation): เร่ิมสร้างความเช่ือมัน่ในตวัเองก่อน
วา่สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งใจไวไ้ด ้เช่นอาจจะเร่ิมจากตั้งเป้าหมายเล็กๆน้อยๆก่อน ลองท าจน
ประสบความส าเร็จสร้างความมัน่ใจใหก้บัตนเองก่อน แลว้ค่อยๆขยบัเป้าหมายใหสู้งข้ึน 

13. การคิดริเร่ิม (Initiative): เน่ืองจากเป็นคนคิดเยอะ ไม่ค่อยมีความมัน่ใจในตวัเองจึงควร
หดัตดัความกงัวลเหล่านั้นออกไปแลว้เร่ิมลงมือท า 

14. การยนืกราน (Persistence): มีความรับผดิชอบต่องานท่ีท าสูง 

15. ความรอบคอบ (Attention to Detail): ควรเพิ่มความละเอียดรอบคอบในการปฏิบติังาน 
มีการตรวจสอบยอ้นส่ิงท่ีท าเสมอ 

16. ความน่าเช่ือถือ (Dependability): มีความน่าเช่ือถือ มีความตั้งใจท างาน 

17. การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following): มีความซ่ือสัตย ์มกัจะปฏิบติัตามกฎเสมอ 
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18. การควบคุมตนเอง (Self Control): มกัมีอาการแสดงออกทางสีหนา้เม่ือไม่พอใจ ควรฝึก
ระงบัอารมณ์ เก็บอาการไม่พอใจ/ผดิหวงั 

19. การอดกลั้น (Stress Tolerance): ควรหดัท างานในสภาวะท่ีกดดนัหรืองานท่ีตอ้งอาศยั
ความรับผดิชอบและความสามารถของตวัเองสูงๆ 

20. การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence): ควรสร้างความเช่ือมัน่ในตวัเองเยอะๆ ค่อยๆ
ขยบัท างานท่ียากข้ึน/ใหม่ 

21. การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness): รู้สภาวะจิตของตนเองดี
แต่ไม่สามารถควบคุมการแสดงออกทางสีหนา้ได ้

เม่ือท าการวเิคราะห์จุดเด่นและจุดท่ีตอ้งพฒันาตามความสามารถทั้ง 21 มาตราในแบบ
ประเมิน WBI ของผูรั้บการประเมิน โดยวิเคราะห์จากผลขอ้มูลตอบกลบัจากหวังานเปรียบเทียบกบั
ผลการประเมินตนเองของผูรั้บการประเมินพบว่ามีจุดเด่นและจุดท่ีตอ้งพฒันาตรงกนัและต่างกนั
ดงัน้ี 

จุ ด เ ด่ น ท่ี หั วหน้ า โดยตร งกับผู ้ รั บ ก า รประ เ มิ น เ ห็นตร งกัน :ความอดทน 
(Persistence)หัวหน้างานพบว่าผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้มีความอดทนในการท างานสูงมาก มุ่งมัน่
ท างานแมจ้ะมีอุปสรรคอะไรก็จะอดทนเพื่อขา้มผา่นไปให้ได ้ยอมเสียสละเวลาส่วนตวัเพื่อให้งาน
เสร็จตามท่ีไดมี้ตกลงร่วมกนัไวไ้ด ้เห็นไดจ้ากในช่วงท่ีมีการท าโครงการใหม่ตอ้งเขา้ไปทดลองเดิน
เคร่ืองจกัรในโรงงานของผูท่ี้รับจ้างผลิต แล้วเกิดมีปัญหาในขั้นตอนการผลิตท าให้ผลิตสินค้า
ทดลองไม่ได้ตามท่ีผูรั้บการประเมินได้คาดการณ์วางแผนไว ้ผูรั้บการประเมินจะพยายามคน้หา
สาเหตุของปัญหาท่ีท าให้เคร่ืองจกัรท างานไม่ได้ตามท่ีได้วางแผนไวน้ั้นคืออะไร โดยจะท าการ
ประสานงานกับผู ้ควบคุมเคร่ืองจักรการผลิต ฝ่ายการผลิต ฝ่ายตรวจสอบคุณภาพ ลองปรับ
เคร่ืองจกัรบา้ง หรือลองปรับขั้นตอนการบรรจุบา้งจนกว่าจะพบท่ีมาของปัญหา แมจ้ะตอ้งอยู่เกิน
เวลางานไปมากแค่ไหนก็ตาม 

จุด เ ด่น ท่ีหัวหน้าโดยตรงกับผู ้รับการประเ มินเห็นต่างกัน : ความน่า เ ช่ือถือ
(Dependability) หวัหนา้งานพบวา่ผูรั้บการประเมินมีความน่าเช่ือถือในการท างานโดยสามารถท าส่ิง
ต่างๆไดต้ามท่ีไดใ้ห้ค  ามัน่สัญญาไว ้ซ่ึงทกัษะในขอ้น้ีถือเป็นเร่ืองใหญ่ของภายในองคก์รท่ีผูรั้บการ
ประเมินท างานอยู ่เห็นไดจ้ากตวัอยา่งพฤติกรรมเม่ือคร้ังท่ีผูรั้บการประเมินเขา้ไปทดลองการบรรจุ
ในโรงงานจะพยายามทดลองเดินเคร่ืองจกัรใหแ้ลว้เสร็จตามท่ีไดว้างแผนไว ้   
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จุดท่ีต้องพัฒนาท่ีหัวหน้าโดยตรงกับผู ้รับการประเมินเห็นตรงกัน :การชักจูง
(Influence)เห็นไดจ้ากเวลาท่ีมีการตอบโตใ้นท่ีประชุมหวัหนา้งานพบวา่ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้
ท่ีพูดโนม้นา้วให้ผูร่้วมทีมคลอ้ยตามไดอ้ยูใ่นรับต ่า และหลายๆคร้ังท่ีตอ้งมีการพูดในท่ีประชุมผูรั้บ
การประเมินจะพดูติดขดัและประหม่ามากจนบางคร้ังท าใหพ้ดูไดไ้ม่ดี แต่ถา้เป็นการสนทนาแบบตวั
ต่อตวัผูรั้บการประเมินจะสามารถพดูและส่ือสารไดดี้กวา่มาก 

จุดท่ีต้องพัฒนาท่ีหัวหน้าโดยตรงกับผู ้รับการประเมินเห็นต่างกัน:การใส่ใจต่อ
รายละเอียด (Attention to Detail)หวัหนา้งานพบวา่ผูรั้บการประเมินมกัละเลยต่อรายละเอียด และไม่
ค่อยตรวจสอบความถูกต้องของเอกสารก่อนส่งออกจากแผนก ส่งผลให้เกิดความผิดพลาดอยู่
บ่อยคร้ัง โดยส่วนมากจะเป็นเร่ืองการสะกดค าท่ีมกัจะพลาดอยูเ่สมอ 

ในการทราบจุดเด่นและจุดท่ีตอ้งพฒันาของผูป้ระเมินนั้นสามารถน ามาพฒันาต่อยอด
เพื่อให้ตวัเองมีศกัยภาพเพียงพอกบัความตอ้งการขององค์กรและยงัเป็นหนทางให้ตวัเองไดก้า้วสู้
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนตาม Core Competency ขององคก์รท่ีสูงข้ึนตามดว้ยเช่นกนั ผูป้ระเมินตระหนกั
ถึงศกัยภาพของตวัเองในการท่ีจะท าตามเป้าหมายท่ีตั้งไวภ้ายในเวลาท่ีก าหนดได ้ส่วนจุดอ่อนนั้นผู ้
ประเมินก็ตอ้งพยายามปิดช่องวา่งนั้นเพื่อเตรียมตวัเองในการเปล่ียนสายงาน และในส่วนท่ีพิจารณา
เทียบกบัความเห็นของหวัหนา้จะท าให้ผูป้ระเมินเห็นในส่วนท่ีเป็น Blind Area ตาม Johari Window 
Theory โดยจะเป็นประโยชน์อยา่งมากในการพฒันาตวัเอง 

 

 



31 
 

 
บทที ่ 5 

ผลเพือ่การน าไปใช้งาน 
 

 

จากการสัมภาษณ์พูดคุยกบัผูรั้บการประเมินพบว่าเป้าหมายของผูรั้บการประเมินคือ 

ผูรั้บการประเมินต้องการเปล่ียนสายงานมาท างานในด้านการพฒันาบุคคล (Human Resource 

Development) ฝ่ายทรัพยากรบุคคลภายในเวลา 1 ปีหลงัจากเรียนจบปริญญาโทในสาขาทุนมนุษย์

และการจดัการองคก์รจากวทิยาลยัการจดัการมหาวิทยาลยัมหิดล ซ่ึงในการเปล่ียนสายงานนั้นท าได ้

2 ทางคือ 1.การยา้ยแผนกภายในองคก์รสามารถท าไดเ้ม่ือมีต าแหน่งว่างในฝ่ายทรัพยากรบุคคล แต่

ตามท่ีผูรั้บการประเมินไดค้อยติดตามข่าวภายในองคก์รพบว่าตลอด 5 ปีท่ีผา่นมาต าแหน่งในฝ่าย

ทรัพยากรบุคคลไม่เคยวา่ง2.การเปล่ียนงานโดยการยา้ยองคก์รซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายมากเพราะผูรั้บ

การประเมินไม่มีประสบการณ์ในสายงานพฒันาบุคคลมาก่อนจากการประเมินสถานการณ์การ

เปล่ียนสานงานโดยการยา้ยองค์กรน่ามีแนวโน้มท่ีผูรั้บการประเมินจะสามารถท าได้ตามท่ีได้

ตั้งเป้าหมายเอาไวภ้ายในระยะเวลาท่ีก าหนด แต่ในการเปล่ียนหรือยา้ยสายงานมาท าในดา้นพฒันา

บุคคลผูรั้บการประเมินตอ้งเพิ่มพนูองคค์วามรู้ทั้งทางทฤษฎีและปฏิบติัในดา้นการพฒันาบุคคลอยา่ง

มาก 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายดงักล่าวผูรั้บการประเมินคิดวา่ความสามารถ(Competency) ท่ี

ตอ้งพฒันามีดงัน้ี 

1.ทกัษะในดา้นการพูด การชกัจูง (Influence): ปฏิเสธไม่ไดเ้ลยว่าการท างานในทุกๆ

สายงานทกัษะดา้นการพูด การสนทนาเป็นทกัษะหน่ึงท่ีมีความส าคญัมาก เพราะการส่ือสารท าให้

ฝ่ายตรงขา้มเขา้ใจในส่ิงท่ีผูส่ื้อส่ือออกไปทกัษะในดา้นการพูดนั้นยงัรวมไปถึงการแนะน าตวั การ

แสดงตวั การพูดชกัจูงโน้มน้าวให้ผูอ่ื้นคล้อยตามได้สามารถพูดในท่ีสาธารณะไดโ้ดยไม่มีความ

ประหม่า สามารถพดูช้ีแจงในท่ีประชุมไดโ้ดยไม่ขดัเขินสามารถโตต้อบทุกขอ้สงสัยของผูท่ี้เขา้ร่วม

ประชุมไดแ้ละยงัเป็นการสร้างความประทบัใจคร้ังแรกเม่ือไดพ้ดูคุยอีกดว้ย ดงันั้นความสามารถดา้น
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การพูดจึงเป็นส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินควรจะพฒันาเพื่อให้ตอบรับกบัเป้าหมายท่ีไดว้างไวโ้ดยขณะท่ี

อยู่ระหว่างการสัมภาษณ์ผูรั้บการประเมินต้องสามารถแสดงออกเพื่อเป็นการยืนยนัว่าผูรั้บการ

ประเมินมีศกัยภาพเพียงพอในการท างาน โดยตอ้งสามารถโตต้อบขอ้ซกัถามต่างๆในการสัมภาษณ์

ไดอ้ย่างชดัเจน เป็นการท าให้ฝ่ายผูส้ัมภาษณ์ไดป้ระจกัษ์และมัน่ใจว่าผูรั้บการประเมินจะสามารถ

ท างานในต าแหน่งทางดา้นการพฒันาบุคคลไดเ้ป็นอยา่งดี  

2.ทกัษะด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Innovation): ในการท างานด้านสายพฒันา

บุคคลควรตอ้งมีทกัษะดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์น่ืองจากความรับผิดชอบหลกัของสายงานน้ีคือ

การจดัการฝึกอบรม การท าแผนพฒันารายบุคคลให้เขา้กบั Core Competency ขององคก์ร ซ่ึงเป็น

เร่ืองเก่ียวกับการเรียนรู้ของบุคคล ดังนั้นผูท่ี้จดัท าควรต้องมีความคิดสร้างสรรค์ในการจดัการ

ฝึกอบรม จดักิจกรรมต่างๆเพื่อให้บุคคลในองค์กรสนใจ เขา้ถึงประเด็นในการจดัอบรมได ้รวมทั้ง

ออกแบบแผนพฒันาใหเ้หมาะสมกบัแต่ละบุคคล 

3. ทกัษะดา้นการคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking): นอกจากทกัษะดา้นความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์แลว้นักพฒันาบุคคลตอ้งมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์กระบวนการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลท่ีเป็นระบบ มีการสร้างทางเลือกในการตดัสินใจอย่างหลากหลายและน าทางเลือกต่างๆมา

วเิคราะห์ความเป็นไปไดแ้ละขอ้จ ากดัอยา่งชดัเจน โดยการตดัสินใจจะตั้งอยูบ่นขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและ

เพียงพอ อีกทั้งตอ้งมีความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาท่ีซับซ้อน อาจารยณ์รงค์วิทย ์แสนทอง 

(2548: 58) กล่าวว่านกัพฒันาบุคคลตอ้งเป็น Functional Expert คือเป็นผูเ้ช่ียวชาญในงานดา้น

เอกสารหลกัการกฎระเบียบ บทวิเคราะห์การวิจยั ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาความสามารถและ

เพิ่มศกัยภาพของบุคลากรภายในองคก์ารทั้งยงัตอ้งเป็น Employee Champion คือการท าให้พนกังาน

ในองคก์ารเกิดความผกูพนั ความจงรักภกัดี และความพร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการ

ท างานให้เกิดผลงาน,Strategic Partnerการเป็นส่วนหน่ึงหรือหุ้นส่วนทางกลยุทธ์ธุรกิจของ

องค์การ และChange Agent การเป็นตวัแทนท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในระบบงานด้านการ

บริหารและพฒันาบุคลากรข้ึนในองคก์าร 

จากการวิเคราะห์ในการพิจารณาจุดเด่น-จุดท่ีต้องพิจารณาของผูรั้บการประเมิน

เปรียบเทียบกบัผลการประเมินจากแบบประเมิน WBI โดยอา้งอิงจากเป้าหมายท่ีผูรั้บการประเมินตั้ง
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ไวน้ั้น พบว่า ความสามารถท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งมีแผนพฒันานั้นคือ ความสามารถดา้นการคิด

วิเคราะห์ (Analytical Thinking)ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ Operational Excellence Skillท่ีเป็น Core 

Competency และยงัเป็น Functional Competency ของฝ่ายทรัพยากรบุคคลในองคก์รปัจจุบนัท่ีผูรั้บ

การประเมินปฏิบติังานอยูโ่ดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาความสามารถในการคิดวิเคราะห์ในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลท่ีเป็นระบบ มีการสร้างทางเลือกในการตดัสินใจอย่างหลากหลายและน าทางเลือก

ต่างๆมาวเิคราะห์ถึงความเป็นไปไดแ้ละขอ้จ ากดัอยา่งชดัเจน ซ่ึงในการตดัสินใจจะตอ้งตั้งอยูบ่นพื้น

ฐานขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง  

ประโยชน์ท่ีคาดว่าผูรั้บการประเมินจะได้จากการพฒันาความสามารถด้านการคิด

วิเคราะห์คือ เป็นการเพิ่มศกัยภาพในการคิดวิเคราะห์ปัญหาต่างๆ ทั้งเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองธุรกิจท่ี

บา้นไดอ้ยา่งเช่ือมโยง และยงัสามารถหาทางออกท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีมีประสิทธิผล

สูงสุดได ้ท าใหเ้ป็นบุคคลท่ีน่าเช่ือถือและน่าไวว้างใจมากกวา่เดิม  

ประโยชน์ท่ีคาดว่าองค์กรจะได้รับจากการพฒันาความสามารถดา้นการคิดวิเคราะห์ 

คือ ทกัษะหรือสมรรถนะน้ีมีความสอดคลอ้งกบั Core Competency ขององคก์ร ดงันั้นเม่ือผูรั้บการ

ประเมินสามารถท าตาม Core Competency น้ีไดจ้ะเป็นผลให้เกิดผลงานท่ีมีประสิทธิผลในองคก์ร 

และเม่ือปรับเปล่ียนพฤติกรรมไดก้็จะสามารถแนะน าและสอนพนกังานคนอ่ืนได ้นอกจากนั้นใน

การแกปั้ญหาอยา่งมีประสิทธิภาพจะช่วยใหอ้งคก์รไม่เสียเวลาและทรัพยากรในการแกปั้ญหา 
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8.1 กจิกรรมการพฒันา 

ตาราง 1 รายละเอียดแผนพฒันารายบุคคลของผูป้ระเมิน 

กจิกรรมการพฒันา ผู้ทีเ่กีย่วข้อง การวดัผล ระยะเวลา 

อ่านหนงัสือ: How to Think 
Clearly: A Guide to Critical 
Thinking 
 

ผูรั้บการประเมิน สรุปสาระส าคญั
พร้อมทั้งเช่ือมโยง
ประเด็นท่ีเก่ียวกบั
คิดเชิงวเิคราะห์ 

กนัยายน 
2556 

เร่ิมใชแ้ผนงาน Plan, Do, Check, 
Act (PDCA) ในการท างาน โดย
การเขียนเป็นรายงานส่งให้
หวัหนา้พิจารณา 

ผูรั้บการประเมิน 

หวัหนา้งาน 

การปฏิบติังานได้
รัดกุมมากข้ึน  

ตุลาคม–
ธนัวาคม2556 

เขา้อบรม a Six-Step Problem-
Solving Process และน ากลบัมา
ในการท างาน 

ผูรั้บการประเมิน 

หวัหนา้งาน 

ฝ่าย HR 

สามารถตดัสินใจ
แกปั้ญหาไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งมากข้ึน 

กนัยายน 
2556  

ก าหนดการแกปั้ญหาอยา่ง
สร้างสรรคต่์อปัญหาท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัเน้ืองานได ้โดยตอ้งรายงาน
ต่อหวัหนา้งานทุกคร้ัง 

ผูรั้บการประเมิน 

หวัหนา้งาน 

 

สามารถแกปั้ญหา
โดยใชว้ธีิการใหม่ๆ
กบัปัญหาเดิมๆได ้

ทุกเดือน
ตุลาคม –
ธนัวาคม 

2556 

เพิ่มทกัษะการคิดวเิคราะห์โดย
การใชก้ารแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นอยา่งเปิดเผย 
(Brainstorming) เพื่อใหไ้ด้
ความคิดใหม่ๆ ทุกๆคร้ังท่ี
ประชุมทีม (เดือนละ 2 คร้ัง) 

ผูรั้บการประเมิน 

หวัหนา้งาน 

เพื่อนร่วมทีม 

Feedback จากเพื่อน
ร่วมทีม 3 คนและ
หวัหนา้งาน 

พฤศจิกายน – 
ธนัวาคม 

2556 
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ในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลคร้ังน้ีจะมีผูท่ี้เก่ียวขอ้ง คือผูรั้บการประเมิน, หวัหนา้
งานโดยตรงของผูรั้บการประเมิน (Packaging Manager level 2), ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและเพื่อน
ร่วมงานนอกฝ่าย3 คนท่ียงัไม่สามารถระบุช่ือไดใ้นตอนน้ี แต่ตอ้งเป็นผูท่ี้เขา้ร่วมในการประชุมทีมท่ี
จดัเป็นประจ าทุกๆวนัท่ีองัคารท่ี 1 และ 3 ของเดือน 

 

8.1.2ทรัพยากรและความสนับสนุนทีต้่องการในการพฒันา 

8.1.2.1 การจดัหาหลกัสูตร และสนบัสนุนค่าใชจ่้าย และวนัท างานอยา่ง
นอ้ย 1 วนั ในการเขา้ร่วมอบรมหลกัสูตร "a Six-Step Problem-Solving Process" 

8.1.2.2 การสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน ในการรับฟังผลลพัธ์ ร่วมกนั
วางแผนพฒันาตนเอง และใหข้อ้มูลป้อนกลบั ตลอดระยะเวลา 4 เดือน 

 

8.1.3อุปสรรคที่ท าให้การพฒันาไม่บรรลุผลส าเร็จ 

8.1.3.1 การท่ีไม่สามารถคาดเดาไดว้่าตอ้งโรงงานเม่ือไร หากเกิดเหตุท่ี
เร่งด่วนข้ึน 

8.1.3.2 ไม่ไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั(Feedback) อยา่งตรงไปตรงมาจากเพื่อน
ร่วมงานนอกฝ่าย 

8.1.3.3 หัวหน้างานไม่ให้ความส าคญักบัแผนการพฒันาของผูรั้บการ
ประเมิน 

8.1.3.4 ไม่มีงบประมาณในการฝึกอบรมและซ้ือหนงัสือ 

 

8.1.4ระยะเวลาทั้งหมดทีใ่ช้ในการจัดท าแผนการพฒันารายบุคคล: เดือนกนัยายน – 

ธนัวาคม 2556 ระยะเวลารวม 4 เดือน 
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