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บทคดัยอ่  
 งานวิจยัฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาพฤติกรรมและคุณลกัษณะการท างานใน
ภาวะการเป็นผูน้ าโดยใชเ้คร่ืองมือ The Work  Behavior Inventory ( WBI ) และแบบประเมิน
จากหัวหนา้ เพื่อใชใ้นการพฒันาภาวะผูน้ าโดยจดัท าแผนพฒันาตนเอง Development Action 
Plan (DAP)โดยใชข้อ้มูลในการวิจยัจากทฤษฎีบุคลิกภาพในรูปของลกัษณะนิสัยท่ีสะทอ้นให้
เห็นถึงบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลท่ีปรากฏให้เห็นภายนอก โดยการใช้ขอ้มูลจากแผนพฒันา
บุคลากรรายบุคคล Individual Development Plan: IDPs ซ่ึงเป็นแผนปฏิบติัการ (Action Plan) ท่ี
มีการจัดท าร่วมกันระหว่างผูบ้ ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อก าหนดวิธีการพฒันา
ศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหส้อดคลอ้งและเหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์ร เพื่อเป็น
ประโยชน์ในดา้นการรับทราบถึงขอ้เด่นและขอ้ดอ้ยของผูท้  าการประเมิน ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดการ
ปรับปรุงและการพฒันาในส่วนตวัผูป้ระเมินเองส่งผลท าให้เกิดเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาใน
ภาวะผูน้ าต่อไปเพื่อเป็นประโยชน์และแนวทางส าหรับผูท่ี้สนใจศึกษาคน้ควา้ต่อไป 
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บทที ่ 1 
บทน า 

 
 

ความส าคญัและทีม่า 
 

 ธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจท่ีขยายตัวตามการท่องเท่ียวและความเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจ  และจากการเปิดเสรีทางดา้นบริการมีผลทาํให้การแข่งขนัของธุรกิจโรงแรมในปัจจุบนัมี
การแข่งขนักนัอยา่งรุนแรงมากข้ึนเน่ืองจากบริษทัท่ีดาํเนินการดาํเนินธุรกิจโรงแรมต่างประเทศเขา้
มาดาํเนินการธุรกิจไดอ้ยา่งเสรี และมีบทบาทในการกาํหนดมาตรฐาน และการพฒันาการบริการท่ี
เป็นสากลมากข้ึน ประกอบกบัปัจจยันอกเหนือการควบคุมมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ส่งผล
กระทบต่อการดาํเนินธุรกิจต่างๆ เป็นอย่างมาก ทาํให้ธุรกิจโรงแรมท่ีดาํเนินการโดยชาวไทยตอ้ง
ปรับกลยทุธ์การบริการ และส่ิงอาํนวยความสะดวกใหท้นัสมยัเป็นมาตรฐานสากล สามารถแข่งขนั
กบับริษทัต่างชาติไดอ้าํเภอชะอาํถือเป็นแหล่งท่องเท่ียวท่ีสําคญัของจงัหวดัเพชรบุรีซ่ึงหาดชะอาํยงั
เป็นสถานท่ีตากอากาศท่ีมีช่ือเสียงดา้นชาดหาดท่ีสวยงามอากาศบริสุทธ์ิเยน็สบายนอกจากนั้นยงัมี
สถานท่ีท่องเท่ียวกระจายอยูท่ ัว่อาํเภอ ซ่ึงกล่าวไดว้า่ในแต่ละปีจะมีนกัท่องเท่ียวทั้งชาวไทยและชาว
ต่างประเทศเข้ามาท่องเท่ียวเป็นจาํนวนมาก โดยเฉพาะในช่วงเทศกาลการท่องเท่ียวและช่วง
วนัหยุดติดต่อกนัหลายวนั ทาํให้มีนักท่องเท่ียวเดินทางเขา้มาพกัผ่อนตากอากาศกนัมาก เพราะ
ปัจจุบนัการคมนาคมมีความสะดวกมากข้ึน และทาํให้ธุรกิจโรงแรมหรือรีสอร์ทขนาด 2-3 ดาวเร่ิม
เขา้มามีบทบาทเพื่อเพิ่มทางเลือกให้แก่นักท่องเทียวอาจเป็นเพราะพฤติกรรมของผูบ้ริโภคท่ีเร่ิม
เปล่ียนไปด้วยปัจจยัในเร่ืองของสภาวะเศรษฐกิจ  ท่ีเป็นตวัแปรสําคญัท่ีทาํให้นักท่องเท่ียวตอ้ง
เปล่ียนพฤติกรรมการใชบ้ริการโรงแรม โดยหนัมาใชโ้รงแรมท่ีให้ประสิทธิภาพ ความปลอดภยัไป
พร้อมกบัคุม้ค่ากบัความประหยดัเพิ่มมากข้ึน  ซ่ึงโรงแรมในระดบั2-3  ดาวจึงเป็นทางเลือกหน่ึง
ของนกัท่องเท่ียว 

การวิจยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาการพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาและ
การจดัทาํแผนพฒันาตนเองในกรณีศึกษาผูช่้วยผูจ้ดัการธุรกิจรีสอร์ท ซ่ึงเป็นธุรกิจรีสอร์ทขนาดเล็ก
มีการบริหารจดัการภายในครอบครัว เร่ิมก่อตั้งเม่ือปี พ.ศ 2525 ตั้งอยู่ท่ีชายหาดชะอาํ จงัหวดั
เพชรบุรี ณ ปัจุบนัได้เปิดให้บริการมาเป็นเวลา 31ปี โดยเร่ิมแรกได้สร้างเป็นบา้นพกัต่างอากาศ
จาํนวน10หลงั และไดริ้เร่ิมขยายสร้างในส่วนของโรงแรมเพิ่มเติมในปี2528 ต่อมาไดข้ยายเน้ือท่ี
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เพื่อสร้างในส่วนรีสอร์ทและบา้นสูทวีไอพี ในปี2538 และในส่วนของห้องพกัวีไอพีไดเ้ร่ิมสร้าง
เม่ือปี2554 ซ่ึงทางรีสอร์ทไดท้าํการปรับปรุงพฒันาห้องพกัตลอดเวลาเพื่อให้ทนัต่อการแข่งขนัใน
ยุคปัจจุบนั โดยทั้งหมดมีจาํนวนห้องพกั 62 ห้อง โดยแบ่งเป็น4ส่วน ในส่วนแรกเป็นโรงแรม 24 
หอ้ง ส่วนท่ีสองเป็นรีสอร์ท 21 หอ้ง ส่วนท่ีสามเป็นบา้นสูทวไีอพี 10 หอ้ง ส่วนท่ีส่ีเป็นห้องพกัวีไอ
พี จาํนวน 7 หอ้ง มีจาํนวนพนกังานรวมแลว้ทั้งส้ิน 21 คน 
 
 

วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 

1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมและคุณลกัษณะในการทาํงานในภาวะการเป็นผูน้าํโดย 

ใชเ้คร่ืองมือ The Work Behavior Inventory ( WBI )และแบบประเมินจากหวัหนา้ 

2.เพื่อพฒันาภาวะผูน้าํโดยการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง Development Action Plan  

(DAP) 

3.เพื่อเป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้งานจากผลการศึกษาน้ีสําหรับการพฒันาบทบาทภาวะ
ผูน้าํในการดาํเนินธุรกิจ 

 
 

ขอบเขตการวจิัย 
   
 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีตอ้งการศึกษาคน้ควา้ในเร่ืองการพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใช้
แบบทดสอบทางจิตวทิยาและการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง ในกรณีศึกษาผูช่้วยผูจ้ดัการธุรกิจรีสอร์ท
โดยใชท้ฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพและแผนพฒันารายบุคคล Development Action Plan (DAP) เพื่อ
ใช้เป็นแนวทางในการกาํหนดกรอบการคิดในการทาํวิจยั พร้อมทั้งการใช้เคร่ืองมือ 2 แบบมาใช้
ร่วมในการประเมินคือ แบบประเมินจากหวัหนา้ (Feedback From Direct Boss)  และ Psychometric  
Assessment Associates  International (AAI) ท่ีมีช่ือวา่ The Work Behavior Inventory ( WBI ) มา
ใชใ้นการแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลซ่ึงเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะ
นาํไปสู่ความสาํเร็จของอาชีพและนาํพาองคก์รไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจอยา่งรวดเร็ว 
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 จากเคร่ืองมือทั้ง 2 แบบท่ีกล่าวมานั้นมีความแตกต่างกนัเน่ืองจากแบบประเมินจาก
หวัหนา้ (Feedback From Direct Boss)  เป็นการประเมินจากความรู้สึกและการสังเกตุพฤติกรรม
ของผูถู้กประเมินท่ีแสดงออกในการทาํงานร่วมกนั แต่การใช้เคร่ืองมือ The Work Behavior 
Inventory ( WBI ) เป็นการประเมินจากจิตใตส้าํนึกของผูถู้กประเมิน ทาํใหเ้กิดความแตกต่างกนั ซ่ึง
เป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ําโดยการใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาเพื่อ
นาํไปสู่แผนการพฒันาตนเอง และเพื่อเป็นประโยชน์ในการพฒันาองค์กรให้มีประสิทธภาพมาก
ยิง่ข้ึน 
 
 

วธิีการด าเนินการวจิัย 
 

1. ข้อมูลทีใ่ช้ในการวจัิย 
ขอ้มูลจากทฤษฎีบุคลิกภาพในรูปของลกัษณะนิสัยท่ีจะสะทอ้นให้เห็นถึงบุคลิกภาพ

ของบุคคลในแต่ละดา้นโดยสามารถสังเกตลกัษณะนิสัยไดจ้ากพฤติกรรมท่ีปรากฏให้เห็นภายนอก 
(Overt behavior) สามารถจดัเป็นกลุ่มตามแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกนัได ้3 กลุ่ม คือ1.ทฤษฎีจิตวิเคราะห์ 
(The Psychoanalytic Approach)  มุ่งเน้นเก่ียวกบัจิตใตส้ํานึกท่ีมีผลต่อการกระทาํพฤติกรรม 2.
ทฤษฎีการเรียนรู้ (Learning Approach) เป็นทฤษฎีท่ีเนน้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจาก
การเรียนรู้ 3.ทฤษฎีลกัษณะนิสัย (The Trait Approach) เป็นแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะนิสัยโดย
เฉพาะท่ีสามารถนาํมาอธิบายได้ว่า บุคคลท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพเช่นน้ี เป็นคนท่ีมีลกัษณะนิสัย
ประเภทใด 

ขอ้มูลจากแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล Individual Development Plan: IDPs ซ่ึงเป็น
แผนปฏิบัติการ (Action Plan)เป็นแผนท่ีมีการจัดทําร่วมกันระหว่างผู ้บังคับบัญชาและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อกาํหนดวธีิการพฒันาศกัยภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหส้อดคลอ้งและเหมาะสม
กบัความตอ้งการขององค์กร อีกทั้งยงัเป็นการเตรียมความพร้อมให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อให้
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

2,การวเิคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ีเป็นการวิเคราะห์จากแบบการประเมินท่ีไดผ้ลจากการใช้

เคร่ืองมือ The Work Behavior Inventory ( WBI ) และแบบประเมินจากหวัหนา้ (Feedback From 
Direct Boss) มาใชเ้ป็นขอ้มูลในการวิเคราะห์ผล ซ่ึงก่อนท่ีจะทาํการวิเคราะห์ตอ้งตรวจสอบความ
ถูกตอ้ง และความน่าเช่ือถือของขอ้มูลก่อนเสมอทุกคร้ัง 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 จากการศึกษาพฤติกรรมและคุณลกัษณะในการทาํงานในภาวะผูน้าํเพื่อนาํไปสู่แผนการ
พฒันาตนเอง มีประโยชน์ดงัน้ี 

1.  ทาํให้ทราบถึงขอ้เด่นและขอ้ดอ้ยของผูท้าํการประเมิน เพื่อให้เกิดการปรับปรุงและ
การพฒันาใหดี้ยิง่ข้ึนทั้งในส่วนตวัผูป้ระเมินเองและในองคก์ร 

2.  สามารถนาํผลการวิจยัไปใชเ้ป็นขอ้มูลในกรณีศึกษาผูช่้วยผูจ้ดัการธุรกิจรีสอร์ท ใน
การจดัทาํแผนพฒันาตนเองเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาภาวะผูน้าํต่อไป 

3.  นาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงบุคลิกภาพ 

4.  เพื่อเป็นประโยชน์และแนวทางสาํหรับผูท่ี้สนใจศึกษาคน้ควา้ต่อไป 
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บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 
 

ส าหรับการศึกษาคน้ควา้วิจยัในเร่ืองการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบทดสอบทาง
จิตวิทยาและการจัดท าแผนพฒันาตนเอง ในกรณีศึกษาผูช่้วยผูจ้ดัการธุรกิจรีสอร์ท ผูว้ิจ ัยได้
ท าการศึกษาคน้ควา้เอกสาร ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ จึงได้
รวบรวมเน้ือหาสรุปเพื่อให้ไดก้รอบแนวคิดใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดในการวิจยัโดยน าเสนอ
เน้ือหาตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพ 

1.1 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบับุคลิกภาพ  
1.2 บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบหลกัประกอบดว้ย(Big Five Model of Personality)  

1.3 ทฤษฎีบุคลิกภาพทัว่ไปต่างจากทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบอยา่งไร 
 2. แนวทางการประยกุตใ์ชท้ฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

2.1 ดา้นการพฒันาตวัเอง  
2.2 ดา้นการพฒันาองคก์ร 
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แนวคดิและหลกัทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ 
 

ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบับุคลกิภาพ  
 

บุคลิกภาพมีทฤษฎีท่ีแตกต่างกันทางด้านแนวความคิด ทั้งน้ีสามารถจดัเป็นกลุ่มท่ี
สอดคลอ้งกนัไดท้ั้ง 3 ดา้น (Matlin, 1992 อา้งถึงในสวสัด์ิ ประทุมราช, 2546: 373)  

แนวคิดดา้นทฤษฎีน้ีไดถู้กคิดคน้โดยนักจิตวิทยาท่ีมีความสามารถเฉพาะด้านและได้
จ  าแนกออกมาเป็น 3 ด้านท่ีเก่ียวข้องกันในด้านบุคลิกภาพทั้ งน้ีเพื่อให้ครอบคลุมถึงลักษณะ
พฤติกรรมของตวับุคคลจากสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันโดยอาศยัหลักทฤษฎีจิตวิเคราะห์ (The 
Psychoanalytic Approach)  ซ่ึงถูกคิดคน้โดย ซิกมนัด์ ฟรอยด์ มาใชใ้นการอธิบายในดา้นจิตใจ
เป็นหลกั รวมถึงจิตใตส้ านึกจากในวยัเด็กวา่มีการรับรู้และมีประสบการณ์ในดา้นใดมาบา้งรวมถึง
การเล้ียงดู ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวับ่งบอกถึงลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกอยูใ่นปัจจุบนัโดยไม่
รู้ตวัและเกิดจากการจดจ า การปฎิบติัจนเป็นนิสัย เป็นตน้ นอกจากน้ีมีทฤษฎีการเรียนรู้ (Learning 
Approach) ถูกคิดค้นโดย บี เอฟ สกินเนอร์ และแบนดูรา ซ่ึงเขามองว่าพฤติกรรมสามารถ
เปล่ียนแปลงได ้ถา้หากมีการเรียนรู้ใหม่ๆเกิดข้ึนไม่ว่าจะมีผูส้อนหรือไม่มีก็ตามหรืออาจเกิดจาก
การเลียนแบบส่ิงท่ีพบเห็นแลว้ท าให้เกิดการจดจ า ซ่ึงน ามาสู่การเปล่ียนแปลงทางดา้นพฤติกรรม
ตามหลกัทฤษฎีและลกัษณะนิสัย (The Trait Approach) ของนกัจิตวิทยาคนส าคญั กอร์ดอน เอ็ม 
แอลพอร์ต และเรมอนด ์บี แคทเทลล์ ท่ีอธิบายถึงลกัษณะนิสัยท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงบุคลิกภาพของ
บุคคลในแต่ละดา้นท่ีแสดงออกมาในลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่น มีนิสัยเสียสละไม่มีความเห็น
แก่ตวั เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ ่ มีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี หรือเป็นคนท่ีเก็บตวัไม่ชอบการเขา้สมาคมกบั
ผูอ่ื้น เป็นตน้  ท าใหมี้การแบ่งประเภทลกัษณะบุคลิกภาพออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่  

1.ดา้นอารมณ์และการแสดงออก (Temporary states, moods and activities)   
2. ดา้นลกัษณะภายนอกท่ีบุคคลอ่ืนเห็น (Social evaluations) 
3. ดา้นลกัษณะของความมัน่คง การมีสติ  (Stable Traits)   
4.ดา้นการเปรียบเทียบและการสันนิษฐาน (Metaphorical, physical and doubtful terms) 

 
 

 

 



3 
 

จากทฤษฎีท่ีกล่าวมาน้ีสามารถน ามาเช่ือมโยงกนัเพื่อเป็นการระบุตวัตนท่ีแทจ้ริงของ
บุคคลใดบุคคลหน่ึงได้ โดยการแสดงตามลกัษณะบุคลิกภาพหรืออุปนิสัย ส่วนบุคคลท่ีชัดเจน
ออกมาได้ตามหลกัทฤษฎีลกัษณะนิสัยของ แอลพอร์ต  (1961 อา้งถึงในศรีเรือน แก้วกงัวาล, 
2550:376) ท่ีกล่าวไวว้า่ไม่มีใครท่ีจะมีนิสัยเหมือนกนัไปหมดทุกอยา่งถึงแมจ้ะมีรูปร่างเหมือนกนัก็
ตาม เช่น คู่แฝด ถึงแมจ้ะมีรูปร่างภายนอกท่ีเหมือนกนัทุกประการแต่ส่ิงท่ีต่างกนัโดยส้ินเชิงคือ
ลกัษณะนิสัยท่ีสามารถบ่งบอกถึงตวับุคคลได้ โดยแบ่งเป็น 3 ประเภทคือ ลกัษณะนิสัยท่ีเด่นชัด 
(Cardinal Trait) ไม่สามารถปกปิดผูอ่ื้นได้ว่ารู้สึกเช่นไร ซ่ึงจะมีลกัษณะท่ีตรงขา้มกบันิสัยย่อย 
(Secondary Trait) คือ การแสดงออกเป็นคร้ังคราวไม่โดดเด่น นอกจากน้ียงัมีลกัษณะนิสัยร่วม 
(Central Trait) คือ ผูอ่ื้นสามารถสังเกตไดจ้ะเป็นลกัษณะนิสัยท่ีมกัประพฤติปฎิบติัประจ าวนัทัว่ไป 
ท าให้แนวคิดของแอลพอร์ทสรุปไดว้า่ (ชมภูนุช สุขเจริญ, 2555:12) ภายใตร่้างกายและจิตใจของ
บุคคลหน่ึงนั้นจะมีลกัษณะนิสัยหรือโครงสร้างของบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนัออกไปเพื่อเป็นการ
กระตุน้ให้มีการแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งชดัเจนและผูอ่ื้นรับรู้ไดใ้นลกัษณะพิเศษเฉพาะตวั ซ่ึง
แนวคิดน้ีไดส้อดคลอ้งกบัแนวคิดของแคทเทลล์ท่ีกล่าววา่ถา้เรารู้จกันิสัยหลกัๆของคนใดคนหน่ึง
แลว้ เราจะสามารถท าความเขา้ใจหรือท านายลกัษณะนิสัยของบุคคลนั้นไดอ้ยา่งแม่นย  า เน่ืองจาก
บุคคลจะมีลกัษณะนิสัยเฉพาะตวัท่ีสามารถแสดงใหเ้ห็นถึงเอกลกัษณ์ของตวัตนท่ีแทจ้ริงไดแ้ต่แคท
เทลล์มีความเห็นท่ีต่างกับ  แอลพอร์ต ท่ีว่าในแนวความคิดเขานั้นมีความเช่ือว่า ในการศึกษา
ลกัษณะนิสัยของบุคคลหน่ึงบุคคลใดอาจดูไดจ้ากการแสดงออกทางร่างกาย และกระบวนการทาง
ความคิดของระบบปราสาท เช่น อาการต่ืนเตน้อยา่งหนกั พดูจาไม่รู้เร่ือง เป็นตน้ ซ่ึงต่างจากแนวคิด
ของแคทเทลลมี์ความเช่ือท่ีวา่ลกัษณะนิสัยตอ้งมาจากการวดัพฤติกรรมท่ีมาจากภายนอกท่ีบุคคลอ่ืน
สามารถสังเกตเห็นได้อยา่งชดัเจน (Overt behavior) ซ่ึงเป็นแนวทางท่ีท าให้เราเขา้ใจในลกัษณะ
บุคลิกภาพทั้งท่ีเกิดจากภายนอกและภายในของบุคคลอ่ืนไดเ้ป็นอยา่งดี 

 
นอกจากน้ีแคทเทลล์ไดส้รุปขอ้มูลจากการคน้ควา้ท่ีสามารถอธิบายลกัษณะโครงสร้าง

ของบุคคลิกตามกลุ่มลกัษณะท่ีอยูภ่ายในตวัตนท่ีแทจ้ริงหรือดา้นจิตใจ โดยสังเกตจากพฤติกรรมท่ี
แสดงออกเป็นลกัษณะนิสัยท่ีมีทั้งดา้นดีและดา้นไม่ดีท่ีซ่อนอยู่ภายในตวัตน โดยจะมีทั้งหมด 16 
ลกัษณะซ่ึงไดม้าจากทางพนัธุกรรม 3ส่วน และจากปัจจยัภายนอก 2 ใน 3 ส่วน แต่หลกัทฤษฎีของ
แต่ยงัแคทเทลล์ยงัไม่เป็นท่ีนิยมท ากนัแพร่หลายเน่ืองจากมีความซับซ้อนตอ้งอาศยัความช านาญ
ค่อนขา้งมากท าให้เป็นทฤษฎีท่ีไม่ค่อยถูกน ามาใช้ แต่หากมองวา่การน ามาใชเ้พื่อศึกษาในเชิงการ
ปฎิบติัเพื่อท าการทดสอบหรือให้เห็นและเขา้ใจในตวัเองมากยิ่งข้ึนเหมาะแก่การน ามาใช้ในการ
พิจารณาเขา้ท างาน ซ่ึงท าให้เห็นถึงศกัยภาพของตวับุคคลท่ีมีการพฒันาดา้นการเรียนรู้เกิดข้ึนโดย
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ธรรมชาติ อาศยัส่ิงแวดล้อมเป็นส่ิงปลูกฝังเพิ่มเติมเข้ามาท าให้มีบุคลิกท่ีหลากหลายรูปแบบท่ี
ต่างกันออกไปแล้วแต่สภาวะแวดล้อมท่ีอาศัยอยู่ท  าให้เกิดการกระท าท่ีสะท้อนออกในด้าน
จริยธรรม ความเพียรพยายามในการฝ่าฟันต่ออุปสรรค การด าเนินชีวิตทัว่ไป ซ่ึงท่ีกล่าวมาน้ีทุกคน
ยอ่มท่ีจะพฒันาหรือท าใหต้วัเองดีข้ึนกวา่เดิมจากส่ิงท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัตามหลกัทฤษฎีของโรเจอร์
และมาสโลวท่ี์ไดก้ล่าวไวเ้ช่นเดียวกนั 

 
บุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบหลกัประกอบด้วย (Big Five Model of Personality) ดังนี ้

บุคลิกภาพท่ีพบในตวัแต่ละบุคคล อาจเหมือนกนัหรือแตกต่างกนักบัผูอ่ื้นก็เป็นไดแ้ต่
จะมีจุดท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะท่ีไม่เหมือนใครหรือผูอ่ื้นไม่สามารถเลียนแบบได้ โดยนักจิตวิทยา
สามารถท าการจ าแนกคุณลกัษณะของบุคลิกภาพ (Big Five Model of Personality) ทั้ง 5 ดา้น 
ดงัต่อไปน้ี 

1. ด้านความหวั่นไหว (Neuroticism)  ความหวั่นไหวเป็นสภาวะท่ี
แสดงออกทางดา้นจิตใจท าให้เกิดอารมณ์ท่ีมีทั้งดา้นดีและไม่ดีภายในคนหน่ึงคน ถา้แสดงอาการ
หวั่นไหวออกมามากก็ท าให้ เ กิดอารมณ์วิตกกังวล หวาดระแวง หรือเก็บตัว  เจอเ ร่ือง
กระทบกระเทือนจิตใจไม่ได้มาก ท าให้ทักษะด้านความคิดลดน้อยลง ไม่เป็นตัวของตัวเอง
เท่าท่ีควร หากมีการแสดงอารมณ์ท่ีหวัน่ไหวค่อนขา้งนอ้ยจะท าให้บุคคลนั้นมีอารมณ์ท่ีสันโดษ ใช้
ชีวติิท่ีสงบ จิตใจมัน่คง คิดท าส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม มองโลกในแง่ดี มีอารมณ์ท่ีผอ่นคลาย
(Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วทิยข์จร, 2553: 51) 

2. ดา้นความอ่อนน้อม  (Agreeableness) บุคลิกภาพของคนในกลุ่มน้ีจะมี
ลกัษณะท่ีแสดงออกในเร่ืองความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น ชอบท าให้ผูอ่ื้นมีความสุข ระมดัระวงัเร่ือง
ค าพูดหรือการกระท าเพื่อไม่ให้กระทบถึงผูอ่ื้นและท าให้รู้สึกไม่สบายใจหรือวิตกกงัวล ชอบเขา้
ไปช่วยเหลือผูอ่ื้น มีน ้าใจเอ้ือเฟ้ือกบัทุกคน โดยสามารถจ าแนกแบ่งลกัษณะความอ่อนนอ้มไดเ้ช่น 
การมีกิริยาท่ีอ่อนนอ้มถ่อมตนไม่แสดงออกมาเพื่อให้เหนือกวา่ผูอ่ื้น การพูดจาดว้ยค าท่ีไพเราะไม่
ท าร้ายจิตใจผูอ่ื้นไม่วา่จะทางตรงหรือทางออ้ม หากบุคคลใดท่ีแสดงความอ่อนโยนไดน้อ้ยมากนัน่
หมายถึงบุคคลนั้นค่อนขา้งเป็นคนท่ีไม่ยอมคน ด้ือร้ันตอ้งมีเหตุผลมาหกัลา้งไดเ้ท่านั้น แต่ถา้หาก
มีมากไปก็จะท าใหมี้อารมณ์ท่ีอ่อนไหวง่าย รู้สึกสะเทือนอารมณ์ไดง่้าย ส่วนเร่ืองการแสดงออกถึง
ความสุภาพอ่อนโยนนั้นหากแสดงออกมาน้อยก็ท าให้ผูอ่ื้นมองไดว้่าเป็นคนท่ีชอบเอาชนะผูอ่ื้น 
แต่ถา้แสดงออกมานอ้ยก็ท าใหเ้ป็นคนท่ีเจียมตวั ไม่ชอบการแข่งขนักบัผูอ่ื้น 
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 3. ดา้นการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) บุคลิกของคน
ประเภทน้ีมีลักษณะท่ีอยากรู้อยากเห็นอยากลองส่ิงท่ีใหม่ๆ ชอบความท้าทายในชีวิต มีความ
ตอ้งการท่ีจะเปิดรับประสบการณ์อยูต่ลอดเวลาโดยทั้งหมดท่ีเกิดข้ึนมาน้ีเน่ืองจากสภาวะทางดา้น
ความรู้สึกด้านอารมณ์ (Sensitive) และมีความคิดสร้างสรรค์อยู่ตลอดเวลา หากบุคคลท่ีไม่อยาก
เปิดรับประสบการณ์น้ีก็จะแสดงออกในลกัษณะท่ีไม่ชอบท าการเปล่ียนแปลงตวัแอง ชอบอยู่ใน
ส่ิงแวดลอ้มแบบเดิม เขา้กบัผูอ่ื้นไดย้าก เก็บตวั (Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข์ เต็มวิทย์
ขจร, 2553: 52) 

4. ดา้นการแสดงตวั (Extraversion) บุคลิกภาพของกลุ่มคนในประเภทน้ี
ชอบน าเสนอตวัเองเป็นหลกัเพื่อให้มีบทบาทความส าคญั และเต็มใจท่ีจะเขา้ไปช่วยเหลือผูอ่ื้น มี
ความกระตือรือร้น เขา้กบัคนอ่ืนไดง่้าย มีสังคมเน่ืองจากเป็นบุคคลท่ีชอบท ากิจกรรมอยูต่ลอดเวลา 
โดยสามารถแบ่งลกัษณะของบุคลิกภาพแบบแสดงตวัออกมาได ้เช่น การแสดงตวัแบบให้ความ
อบอุ่นแก่ผูอ่ื้น (Warm) คือ การให้ความส าคญักบัผูอ่ื้น เอาใจใส่ทุกรายละเอียด หากบุคคลใดท่ีมี
การแสดงตวัมากก็จะท าใหป็้นคนท่ีสามารถเขา้กบัคนอ่ืนไดง่้าย มีเพื่อนฝงูเยอะ แต่ถา้แสดงออกมา
น้อยก็จะท าให้เป็นคนท่ีเก็บตวั ชอบอยู่คนเดียว มีโลกส่วนตวัสูง นอกจากน้ียงัมีการแสดงตวัใน
ลกัษณะดา้นอารมณ์ (Positive Emotion) จะมี 2 ดา้นคือ อารมณ์ดา้นบวกและอารมณ์ในดา้นลบซ่ึง
ในบุคคลหน่ึงสามารถแสดงออกมาทั้งสองอย่างได้ตามแต่สถานะการณ์หากบุคคลใดท่ีแสดง
ออกมานอ้ยก็สมารถท าให้รู้ไดว้่าบุคคลนั้นเป็นคนท่ีไม่สดช่ืน แจ่มใจ หน้าตาเศร้าหมอง ไม่ร่าเริง 
แต่หากใครแสดงออกมามากก็ท าให้ป็นคนท่ีมองโลกในแง่ดี มีความสุขในการใช้ชีวิต คิดส่ิงท่ีดี 
พูดจาไพเราะ ท าให้มีการแสดงตวัแบบเปิดเผย (Assertiveness) คือแสดงออกในสถานการณ์ท่ีน า
คนอ่ืนได ้ทุกคนรับรู้ถึงความคิดแสดงออกอยา่งชดัเจน ไม่มีการปกปิดความคิด พร้อมท่ีจะเป็นผูน้ า
ในสถานการณ์ต่างๆ ถา้หากบุคคลใดแสดงตวัตนท่ีเปิดเผยก็หมายถึงการแสดงความพร้อมท่ีจะเป็น
คนคิด หรือน าผูอ่ื้น แต่ถา้หากไม่มีการแสดงตวัเลย ก็อาจหมายถึงเป็นคนท่ีค่อนขา้งเก็บตวั ไม่ชอบ
การสมาคมกบัผูอ่ื้น ชอบท่ีจะเป็นผูต้ามมากกวา่ 

 5. ด้านความมีสติ  (Conscientiousness) บุคลิกภาพในด้านการมีสติไม่
สามารถแสดงออกมาในทุกสถานการณ์หรือตามโอกาศแต่สามารถพบเห็นไม่เหมือนกนัทุกคนได้
เพราะทุกคนไม่อาจท่ีจะมีการควบคุมสติหรือพยายามแสดงให้ตวัเองมีสติไดภ้ายใตส้ถานการณ์ท่ี
คบัขนัหรือเหตุสุดวิสัย ดังนั้นบุคลิกภาพท่ีแสดงออกมา ณ ช่วงเวลานั้นย่อมท่ีจะต่างกัน ส่ิงท่ี
สามารถช่วยให้ควบคุมไดดี้ยิ่งข้ึนคือการวางแผนการล่วงหนา้และรู้ทนัความรู้สึกนึกคิดของตวัเอง
ให้มากยิ่งข้ึนเพื่อเป็นส่ิงท่ีช่วยให้เกิดการควบคุมทางดา้นพฤติกรรมของเราได้ หากบุคคลใดท่ีมี
ความรอบคอบ (Deliberation) ท่ีมากก็จะส่งผลท าให้แสดงบุคลิกภาพท่ีมีการคิดก่อนท่ีจะลงมือ
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ปฏิบติัตามขั้นตอนก่อนเสมอ แต่ถา้หากมีความรอบคอบน้อยก็ท าให้เป็นคนท่ีท างานไม่รอบคอบ 
งานไม่ถูกตอ้งครบถ้วนแต่จะเกิดจากการถูกกระตุน้ด้วยเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิดหรือเกิดจากการ
ตดัสินใจโดยไม่ไดรั้บการไตร่ตรองมาก่อนท าใหส้ถานการณ์แยก่วา่ท่ีเป็นอยู ่ส าหรับแนวทางแกไ้ข
คือการวางแผนงานล่วงหนา้เพื่อไม่ให้เกิดความผิดพลาด ลดความประหม่า ทั้งน้ีเพื่อเป็นการสร้าง
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติัจริงและเป็นการหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดซ่ึ้งส่ิงเหล่าน้ีเป็นการ
น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้(Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เต็มวิทยข์จร, 
2553: 50) 
 

ทฤษฎบุีคลกิภาพทัว่ไปต่างจากทฤษฎบุีคลกิภาพ 5  องค์ประกอบอย่างไร 
ในทฤษฎีท่ีได้ท าการศึกษาค้นควา้เก่ียวกับลักษณะบุคลิกภาพและการแสดงออก

ทางดา้นอารมณ์นั้นมีอยูห่ลายทฤษฎีและเป็นท่ียอมรับกนัอยา่งแพร่หลายและมีการน าไปใชส้ าหรับ
การท าแบบประเมินหรือการทดสอบท่ีเหมาะสมตามลกัษณะงาน โดยแต่ละทฤษฎีก็มีทั้งขอ้ดีและ
ขอ้เสียท่ีแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงสามารถสรุปใหเ้ห็นดงัต่อไปน้ี 

ทฤษฎี Big Five Model ผูคิ้ดคน้คือ Costa and McCrae ไดท้  าการศึกษาในปี 1985 เพื่อ
ใช้ส าหรับท าการประเมินตนเองเพื่อให้รู้จกับุคลิกภาพและพฤติกรรมของตนเองให้มากยิ่งข้ึน
กว่าเดิมซ่ึงสามารถวิเคราะห์ไดท้ั้งหมด 5 ดา้นโดยจะใชแ้บบสอบถามท่ีมีช่ือว่า NEO PIR Facet 
Scales มาใช้ในการทดสอบซ่ึงสามารถจ าแนกได้ในเ ร่ืองของการมีความรับผิดชอบ  
(Conscientiousness) การเปิดรับส่ิงใหม่ๆและการปรับตวั (Openness to Experience) การเขา้สังคม
เขา้กบัผูอ่ื้นไดง่้าย (Extroversion) การติดต่อประสานงาน(Agreeableness) สุดทา้ยคือเร่ืองอารมณ์
สามารถทนต่อแรงกดดนัจากสถานการณ์ต่างๆ (Emotional Stability) ซ่ึงผลท่ีไดส้ามารถน าไปงาน
ในดา้นการสอนบุคคลอ่ืน (Coach) เพื่อพฒันาทกัษะผูอ่ื้นให้มีศกัยภาพท่ีดีข้ึนและเป็นการเพิ่ม
ความรู้เพื่อรักษาคนเก่งใหอ้ยูคู่่กบัองคก์รต่อไป นอกจากน้ีสามารถน ามาใชใ้นการคดัเลือกบุคลากร
เข้าท างานเพื่อให้เห็นถึงคุณลักษณะว่าเหมาะสมกับองค์กรหรือไม่ ในเร่ืองงานและสังคม
วฒันธรรมขององคก์รถา้หากมีการใชแ้นวคิดของทฤษฎี Big Five Model  สามารถท าให้เลือกคนได้
ถูกกบังานและเหมาะสมกบัองคก์ร 

ทฤษฎี MBIR (สุเทพ, 2555: 28) เป็นการจดัประเภทของบุคลิกภาพ (Jung’s personality 
typology) ท่ีมีแนวคิดมาจาก Katharine C. Briggs และ Briggs Myers ท่ีวดัลกัษณะบุคลิกภาพถึง
ความถนดัของตวับุคคลโดยใชค้  าถามจ านวน 100 ขอ้โดยใชต้วัแปร 4 ตวัคือ การสัมผสั (Sensation) 
ความรู้สึก (Feeling) การหยัง่รู้ (Intuitive) และการคิด (Thinking)  โดยถามเก่ียวกบัความรู้สึกท่ีมี
เหตุการณ์จ าลองสถานการณ์มาให้เพื่อท าการวดัจิตใตส้ านึกท่ีมีอยู่ในตวับุคคลนั้นว่ามีบุคลิกภาพ
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แบบใด แลว้น ามาประมวลผลเพื่อให้ได้บุคลิกภาพ 16 ลกัษณะ ทั้งน้ีก็เพื่อให้รู้จกัตวัเองมากยิ่งข้ึน
รับรู้ถึงขอ้ดอ้ยของตนเองและท าการปรับปรุงแกไ้ขและยอมรับการช่วยเหลือหรือค าช้ีแนะจากผูอ่ื้น 
นอกจากน้ียงัสามารถน าไปใช้ในการพฒันาตนเอง องค์กรในด้านการพฒันาภาวะผูน้ า รวมทั้ง
ทางดา้นการศึกษา การใหค้  าแนะน าเป็นตน้ 

ทฤษฎี DISC  ถูกคิดคน้โดย“คาร์ล จุง” (Carl Jung) ท่ีอาศยัการวิเคราะห์จากพฤติกรรม
ของมนุษยแ์ละถูกสร้างข้ึนในปี 1924 โดย ดร. วิลเลียม มาร์สตนั W.M. Marston ซ่ึงพฒันาต่อมา
จากแนวคิดของ“คาร์ล จุง” (Carl Jung)โดยใชก้ารคิดและใชส้ัญชาตญาณในการก าหนดพฤติกรรม
เป็นหลกัและแบ่งออกเป็น 4 ดา้นคือ  

1. การควบคุมอ านาจ การแสดงสิทธ์ (Dominant) 
2. การส่ือสารทางสังคม (Influential)  
3. การมีความอดทนต่อส่ิงท่ียากล าบาก (Steady)  
4. การวางแผนการจดัการทุกดา้น (Conscientious)  

ทั้งน้ีเพื่อท าการพิจารณาลกัษณะเด่นทั้ง 4 ดา้นของผูท้  าการประเมิน เม่ือผลท่ีไดจ้ากการ
ท าประเมินสามารถแสดงถึงพฤติกรรมหรือความคิดของผูท้  าการประเมินนั้นได้ เช่น สามารถ
ปรับเปล่ียนทศันคติต่อตนเองและผูอ่ื้นได ้การมีแนวทางท่ีจะสร้างสัมพนัธภาพร่วมกบัผูอ่ื้น โดยผล
การประเมินสามารถน าไปปรับใชใ้นการพฒันาตนเอง การส่ือสารภายในองคก์รในเร่ืองวฒันธรรม 
การประสานงานระหวา่งหน่วยงาน รวมถึงการยกระดบัทกัษะให้กบับุคคลอ่ืนสามารถท าไดโ้ดย
การใหค้  าปรึกษาเพื่อรักษาคนเก่งใหอ้ยูก่บัองคก์รแบบยัง่ยนื 
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แนวทางการประยุกต์ใช้ทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
 

ด้านการพฒันาตัวเอง  
การพฒันาดา้นบุคลิกภาพตอ้งเร่ิมจากตวัเราเองเป็นหลกัเน่ืองจากพฤติกรรมของแต่ละ

คนมีความแตกต่างกนั เช่น รูปร่างหนา้ตา ผิวพรรณ อุปนิสัย ความชอบท่ีต่างกนั การน าทฤษฎีเขา้
มาท าการวิเคราะห์หรือการพฒันาก็เป็นอีกแนวทางหน่ึงเท่านั้นแต่ไม่ไดห้มายความว่าจะประสบ
ผลส าเร็จครบร้อยเปอร์เซ็น เน่ืองจากถา้หากมีผลการประเมินท่ีไม่ถูกตอ้งท าให้การแกปั้ญหาไม่ถูก
จุด ดงันั้นตนเองจะตอ้งเขา้ใจตวัตนของตนเองก่อนแลว้น าเอาทฤษฎีมาช่วยโดยการน าทฤษฎีตวัตน 
(Self Theory) ของ คาร์ล โรเจอร์ (สวสัด์ิ ประทุมราช, 2546: 402) เพื่อช่วยให้สามารถมองตนเอง
อยา่งถูกตอ้งแทจ้ริง เม่ือไดผ้ลลพัธ์แลว้ก็สามารถน าขอ้ดีท่ีไดม้าใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุด และท า
การแกไ้ขขอ้ดอ้ยใหส้ าเร็จอยา่งรวดเร็วและมีปัญหาใหน้อ้ยท่ีสุด มีขั้นตอนการปฎิบติัดงัน้ี 

1. ตนท่ีตนมองเห็น (Self Concept) หมายถึงการรวบรวมขอ้มูลหรือส่ิงท่ี
อยูร่อบตวัเราเพื่อท าการ จดบนัทึกของขอ้มูลไว ้ ยกตวัอยา่ง เช่น เราเคยมองเห็นวา่ตนเองมีลกัษณะ
นิสัย ส่ิงท่ีแสดงออกเป็นเช่นไรมาก่อน โดยยงัไม่ตอ้งท าการปรับเปล่ียนภายในตอนนั้นแต่เพียงให้
เก็บขอ้มูลท่ีแทจ้ริงให้ไดม้ากท่ีสุดเท่าทีจะสามารถท าได ้ เร่ิมจากรูปร่างหนา้ตาภายนอก ลกัษณะ
นิสัย เช่น คุยเก่ง เป็นมิตรกับทุกคน รวมถึงลักษณะนิสัยการเขา้สังคมท่ีท างาน กลุ่มเพื่อน แต่
เน่ืองจากอาจมีลกัษณะท่ีไม่ชดัเจนคือ เช่น ปกติข้ีอาย พูดนอ้ย แต่พอเขา้กลุ่มเพื่อนแลว้ พูดเก่ง กลา้
แสดงออก เป็นตน้ ดงันั้นจึงตอ้งเก็บขอ้มูลในเบ้ืองตน้ใหล้ะเอียดถ่ีถว้น 

2. ตนตามท่ีเป็นจริง (Real Self) คือ ตวัตนท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัท่ีผูอ่ื้น
สามารถรับรู้ได้ และมีการแสดงออกอย่างชัดเจนตรงตามข้อมูลท่ีได้ท าการบันทึกไว้จาก
กระบวนการแรกในขั้นตน้ หากแต่มีขอ้เสียตรงท่ีผูท้  าการพฒันาไม่ยอมรับในขอ้ดอ้ยของตนเองท า
ใหก้ารพฒันาอาจมีวตัถุประสงค์ท่ีผิดพลาดออกไปจากเดิม เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ียากท่ีตนเองจะเขา้ใจ
และยอมรับในส่วนดอ้ยของตนเอง ดงันั้นควรท่ีจะหาบุคคลท่ีสามารถไวใ้จไดเ้ป็นผูใ้ห้ค  าแนะน า
และช้ีจุดดอ้ยของผูท้  าการพฒันา หรือคนรอบขา้งท่ีสนิท แต่มีขอ้เสียคือความเกรงใจไม่อยากให้คน
ใกล้ตวัเป็นกงัวลหรือเสียใจท าให้ไม่กลา้พูดความจริง ซ่ึงตอ้งอา้งอิงทฤษฎีเขา้มาช่วยสนบัสนุน
โดบการน า Psychometric Assessment มาช่วยยนืยนัเพื่อท าใหผู้พ้ฒันารู้ถึงตวัตนท่ีแทจ้ริงมากยิ่งข้ึน
พร้อมแบบประเมินจากคนใกลต้วัเพื่อใหไ้ดข้อ้มูล และเสียงสะทอ้น (Feedback) เป็นการช้ีชดัอีกที  

3.ตนตามอุดมคติ (Ideal Self) คือการอยากเป็นตวัตนตามท่ีผูพ้ฒันา
ตอ้งการอยากจะเป็น มีความคาดหวงัเอาไว ้เช่น อยากจะเป็นสตรีหมายเลขหน่ึงของประเทศ อยาก
เป็นคนดี คนเก่ง เป็นตน้ ซ่ึงในแต่ละบุคคลก็มีความอยากท่ีแตกต่างกนัออกไปแลว้แต่ละบุคลิกของ
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แต่ละคน ซ่ึงจะมีข้อมูลอยู่ภายในใจแล้วทุกคน ซ่ึงก็อาจจะมีไม่ทุกคน เน่ืองจากเคยลองท ามา
แลว้แต่ไม่ประสบความส าเร็จเลยไม่สนใจท่ีจะพฒันาต่อ ยกตวัอยา่ง เช่น อยากว่ายน ้ าเก่ง แต่เม่ือ
ทุ่มเทไปแล้วก็ยงัจมน ้ าอยู่เลยยกเลิกความตั้งใจ เน่ืองจากทุกคนไม่สามารถฝืนกบัความรู้สึกของ
ตนเองไดถ้า้หากไม่มีแรงมากระตุน้หรือผลกัดนั 

จากแผนการพฒันาตนเองท่ีกล่าวมาจากขา้งตน้นั้นสามารถยกตวัอยา่งเพื่มเติมเพื่อให้
เห็นภาพกระจ่างข้ึนโดยเป็นการพฒันาตนเองของนายด า ซ่ึงมีลกัษณะท่ีตนเองมองตนเองไดว้า่ เป็น
คนท่ีไม่ชอบคุยกบัคนอ่ืน รักความสันโดษ ชอบอยู่คนเดียว แต่หากมองตามความเป็นจริงแลว้นาย
ด าอยากท่ีจะเขา้สังคมอยูแ่ต่ติดตรงท่ีเคยอยูค่นเดียวเลยไม่มีเพื่อนพยายามหาเพื่อนอยูต่ลอดเวลา ซ่ึง
ตนตามอุดมคติท่ีนายด าอยากจะเป็นคนท่ีสามารถพูดชกัจูงคนอ่ืนให้มาสนใจตนเองมากยิ่งข้ึนและ
อยากมีสังคม ดงันั้นนายด าควรท่ีจะปรับเปล่ียนบุคลิกภาพตนเองให้มีความกลา้ท่ีจะพูดและแสดง
ออกมาใหผู้อ่ื้นไดรั้บรู้มากข้ึนกวา่เดิมและพยายามสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นเพื่อให้เกิดความสนิท
สนมกนั 

ดงันั้นเป้าหมายส าคญัส าหรับการพฒันาบุคลิกภาพคือ “ตวัตนท่ีแทจ้ริง” ท าให้การ
แสดงออกตามลกัษณะท่ีเป็นตวัตนของเราจริงๆ เป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด หากบุคคลใดท่ียอมรับใน
ตวัตนท่ีแทจ้ริงของตนเองได้ จะท าให้มีความสุขในทุกๆด้านและสามารถเปิดรับส่ิงใหม่ ๆ ได้
ตลอดเวลาและไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น (Ford,1991 อา้งถึงในสวสัด์ิ ประทุมราช, 2546: 407) 

 

ด้านการพฒันาองค์กร 

การท่ีพนักงานมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาหรือแสดงอุปนิสัยออกมานั้นเป็นอีกการ
รับรู้หน่ึงท่ีผูบ้ริหารตอ้งให้ความสนใจเพื่อหาสาเหตุและท าการส่งเสริมในการพฒันาเร่ืองของการ
รับรู้ถึงขีดความสามารถของตนเองในการท างานท่ีมากข้ึนดว้ย หากพนกังานและองค์กรทราบว่า
พนกังานแต่ละคนในองคก์รมีบุคลิกภาพในดา้นใด ก็จะช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
สามารถใชค้นไดถู้กกบังาน และพนกังานก็มีความสุขในการท างาน 
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ดังนั้ นการน าแนวคิดของทฤษฎีบุคลิกภาพ 5  องค์ประกอบมาปรับใช้ในองค์กร
สามารถน ามาใช้ ในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การสรรหาบุคลากร (Selection) 
ขั้นตอนในการคดัเลือก (Recruitment) การเล่ือนต าแหน่ง (Promoting) ขั้นตอนการฝึกอบรม 
(Training) การเสริมสร้างและการพฒันาสายอาชีพ (Career Path) และสามารถวางแผนความส าเร็จ
ของงานไดอ้ย่างชดัเจนตั้งแต่เร่ิมตน้เพื่อป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในภายหลงัจากท่ีมีการรับเขา้
มาแลว้ แต่หากวา่องค์กรไม่ไดมี้การพฒันามาตั้งแต่เร่ิมแรกมาแลว้นั้น สามารถท่ีจะท าการพฒันา
โดยใชเ้คร่ืองมือจากการประเมินผลดา้นพฤติกรรมของพนกังาน เช่นการท า 360 องศา ซ่ึงผลท่ีได้
สามารถท าใหท้ราบวา่พนกังานมีบุคลิกภาพโดยรวมจากท่ีผูอ่ื้นรับรู้ถึงการแสดงออกวา่เป็นอยา่งไร
มีพฤติกรรมในการท างานและการปฏิบติังาน มีผลเสียต่องานท่ีท าอยู่หรือไม่ เช่น เป็นผูอ่ื้นมองว่า
เป็นคนข้ีเกียจเน่ืองจากไม่ท างานในช่วงท่ีผู ้อ่ืนท าแต่ก็มีงานส่งทันตามก าหนดเวลาเป็นต้น 
(Ghosh,Bhattachaherjee and Chau,2004 อา้งถึงในพีรยา เชาวลิตวงศ์, 2554: 17) การรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) เป็นการท่ีบุคคลพิจารณาตดัสินความสามารถของตนเอง
ในการท่ีจะจดัการและปฏิบติังานนั้นให้ส าเร็จลุล่วงตามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้(Bandura,1986: 391 
อา้งถึงในพีรยา เชาวลิตวงศ,์ 2554: 17) 
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บทที ่3   

ระเบียบวจิัย 
 

 
 ในการท าวิจยัการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบทดสอบทางจิตวิทยาและการจดัท า
แผนพฒันาตนเองใน กรณีศึกษาผูช่้วยผูจ้ดัการธุรกิจรีสอร์ท ไดน้ าเคร่ืองมือ 2 แบบมาใชร่้วมในการ
ประเมิน คือ แบบประเมินจากหัวหน้า(Feedback From Direct Boss) และ Psychometric  
Assessment Associates  International (AAI) ท่ีมีช่ือวา่ The Work Behavior Inventory ( WBI ) มา
ใชใ้นการแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลซ่ึงเป็นหัวใจส าคญัใน
การคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ เพื่อท าให้องค์การนั้นมีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน และเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองค์กรไปสู่ความ
เจริญกา้วหน้าทางดา้นธุรกิจอย่างรวดเร็วซ่ึงเคร่ืองมือ The Work Behavior Inventory ( WBI ) 
สามารถช่วยเพิ่มความชัดเจนในการท าการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของ
บุคคลใหต้รงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถน าไปใชช่้วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาท่ี
มีความเก่ียวขอ้งในเร่ืองการคดัเลือกพนักงาน  การพฒันาบุคคลากร  การใช้ศกัยภาพและ
ประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม  การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้ าและผูต้าม  การ
ท างานเป็นทีมและประสิทธิภาพของทีมงานรวมทั้งประสิทธิภาพขององคก์ร 
 

เคร่ืองมอื The Work Behavior Inventory ( WBI )   
 มีลกัษณะเด่นท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการท างาน ดงัน้ี  

1. ลกัษณะการใช้งาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อจดัสรรบุคคลให้ตรงกบั
ลกัษณะงานและเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั
ทั้งส้ิน 

2. มาตการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้่าบุคคลผูน้ั้นได้
ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 

3. ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน  WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป รวมถึงคนท่ีไม่เคย
ท างานมาก่อนไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

4. มาตฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล์เพื่อเปรียบเทียบ
กบักลุ่มตวัอยา่งจริงท่ีมีการท างานในหลากหลายอาชีพ 
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5. ง่ายต่อการใช้งาน ผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็น
ตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30 -45 นาที เป็น
การดี (ไม่จ  ากดัเวลา) 
 

 

คุณลกัษณะเด่นทีส่ าคญัของ The Work Behavior Inventory ( WBI )   

ผลจากการศึกษาและท าการวิจัยในหลากหลายองค์ก รต่างทั้ งในประเทศและ
ต่างประเทศพบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึงคุณลกัษณะดงัน้ี 

1. Reliability - WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกวา่แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ 
ท่ีมีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 

2. Validity - WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของ
บุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 

3. ความสัมพนัธ์กนักบั Big Five – เคร่ืองวดัของ WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ีมี
เหตุผลจากการศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ  Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมี
ประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบ
นั้ นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลได้อย่างถูกต้องตาม
วตัถุประสงค ์

4. นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั – เคร่ืองวดัของ  WBI ซ่ึงไดท้  าการ
ประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer 
& Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  

5. สติปัญญาทางอารมณ์ –ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดัคะแนนรวม
ในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman 
(1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างานหรือ
อาชีพ 
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ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ The Work Behavior Inventory ( WBI ) 

WBI จากการท าวิจยัเราพบว่า สถานะภาพความเป็นจริงอย่างถูกตอ้งและแม่นย  าของมี
ประสิทธิภาพในเร่ืองต่อไปน้ี  

1. ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังานแต่ไม่
เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

2. ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ
เป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ได ้

3. ระบุลักษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการท างานท่ีเป็น
ลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4. ระบุช้ีวา่บุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  

5. วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการไปให้
ถึงจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  

6. มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามท่ีจะให้ค  าแนะน าปรึกษาต่อ
พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว 
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Work Behavior Inventory Scales  (WBI) มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลายซ่ึงมีความ 

เก่ียวโยงกบัสถานะในการท างานดงัตารางต่อไปน้ี 

ตารางที ่1 มาตราวดั Work Behavior Inventory Scales  (WBI) ใน 11 ดา้น 40 มาตรา 

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

คุณสมบัติใหญ่ห้าประการ  (Big Five Personality 
Factors) 
23.การเปิดเผยต่อสงัคม  (Extraversion) 
24.การสนนัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
25.การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to 
Experience) 
26.ความมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
27.เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

การสนันสนุนด้านความคดิ  (Agreeableness) 
5.ความร่วมมือ (Cooperation) 
6.ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 
7.ความช านาญการฑูต  (Diplomacy) 

ลกัษณะของผู้น า  (Leadership Styles) 
28.การออกค าสัง่  (Directive) 
29.การผอ่นปรน  (Laissez-Faire) 

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

ลกัษณะของนักขาย และผู้มอี านาจชักจูง  (Influencing 
& Selling Styles) 

30.คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
31.วเิคราะห์/จ าแนก  (Analytical) 
32.ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 

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

ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success 
Indicators) 

33.ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer 
Service Effectiveness) 

34.ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 

35.ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า  (Leadership 
Effectiveness) 

36.ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ  
(Entrepreneurial Effectiveness) 

37.Emotional Intelligence 
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ตารางที ่1 มาตราวดั Work Behavior Inventory Scales  (WBI) ใน 11 ดา้น 40 มาตรา (ต่อ) 

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

ความเทีย่งตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response 
Fidelity) 
38.ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-
Perception) 
39.ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-
Presentation) 
40.ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ 
(Response Inconsistency) 

Behavioral Growth Potential 
22.Behavioral Growth Potential 

 

 
 

เคร่ืองมอืจากการประเมนิของหัวหน้า (Feedback From Direct Boss) 
  เคร่ืองมือท่ีไดจ้ากการประเมินในส่วนของหวัหนา้ (Feedback From Direct Boss)  มา
จากการใช้ BIG 5 Personality ทั้งหมด 5 ส่วนประกอบดว้ย 1.Extraversion 2.Agreeableness 
3.Openness to Experience 4.Conscientiousness 5.Emotional Stability และใช ้Personality WBI 
Competency ทั้งหมด 21ตวั จาก 5ส่วนใน BIG 5 Personality ท าให้ผลการประเมินจากหวัหน้า 
สามารถท าให้ผูท้  าการประเมินไดท้ราบถึงทศันคติของผูบ้งัคบับญัชาในส่วนของขอ้ดีและขอ้ดอ้ย 
เน่ืองจากเป็นผูท่ี้มีความใกลชิ้ดท าให้สามารถบอกถึงพฤติกรรมท่ีผูท้  าการประเมินแสดงออกมาได้
อย่างชัดเจนท าให้ทราบในส่วนท่ีมีความคิดเห็นตรงกัน และต่างกันทั้ ง2ฝ่าย ทั้ งน้ีจากผลการ
ประเมินของผูท้  าการประเมินจากการใชเ้คร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และผลจากการ
ประเมินของหัวหนา้ มีส่วนท่ีเหมือนกนัในเร่ืองจุดเด่นคือเร่ืองของการตรงต่อเวลาซ่ึงเก่ียวกบัการ
วางใจ (Dependability)  เร่ืองการรักษากฎระเบียบ (Rule Following) และเร่ืองความเอาใจใส่ดูแล
เป็นห่วงคนรอบขา้ง (Concern for other) และส่วนท่ีเห็นต่างกนัในเร่ืองจุดเด่นคือเร่ืองของการพูด
เจรจา มีอธัยาศยัดี (Sociability) นอกจากน้ีในส่วนของขอ้ดอ้ยท่ีเห็นเหมือนกนัมีในเร่ืองเร่ืองการคิด
วิเคราะห์ (Analytical Thinking) ความมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) และเร่ืองของอารมณ์ 
(Emotional) และขอ้ดอ้ยท่ีเห็นต่างกนัมีในเร่ืองการเช่ือใจผูอ่ื้นง่ายเกินไป  ซ่ึงทั้งหมดน้ีก็เป็นผลมา
จากการใช้เคร่ืองมือทั้ ง2อย่างเข้ามาช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูลซ่ึงจะช่วยในการน าไปจัดท า
แผนพฒันาตนเองต่อไป 
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บทที4่   
ผลวจิัย 

 
    
 ขอ้มูลท่ีใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ีได้แก่ข้อมูลจากการประเมินโดยใช้เคร่ืองมือ Work 
Behavior Inventory (WBI) และการใชข้อ้มูลจากการประเมินของหวัหนา้(Feedback From  Direct 
Boss) มาใช้เป็นผลวิจยัเพื่อวิเคราะห์แนวโน้มด้านพฤติกรรมของผูถู้กประเมินเพื่อใช้เป็นขอ้มูล
ส าหรับการพฒันาตนเอง 

 

การวเิคราะห์ข้อมูลจากการประเมนิโดยใช้เคร่ืองมอืWork Behavior Inventory (WBI) 

ส าหรับภาพรวมของการประเมิน  Work Behavior Inventory (WBI) ของผูท้  าการ

ประเมินจะเห็นได้ว่ามีบุคลิกลกัษณะท่ีเป็นคนค่อนขา้งถ่อมตวั เป็นคนท่ีตั้งใจท างานมาก แต่มี

อารมณ์ท่ีแปรปรวนมาก ซ่ึงมีการแสดงออกทางอารมณ์ท่ีค่อนขา้งชดัเจนมาก และไม่สามารถท่ีจะ

ควบคุมอารมณ์ของตนเองไดแ้ละปรับตวัไม่เก่ง ซ่ึงจะมีผลการวเิคราะห์ใน Big 5 Factors ดงัน้ี 

1.การสมาคม : Extraversion  

 
ภาพท่ี 1 : บุคลิกภาพแบบการสมาคม (Extraversion) 

 
จากผลการประเมินจะเห็นไดว้า่มีคะแนนในส่วนของ 

 ความเป็นกันเอง (Sociability) และ อิทธิพลโน้มน้าว(Influence) 

ค่อนขา้งสูง แสดงให้เห็นวา่เป็นคนท่ีมีอธัยาศยัดี มีความสนใจท่ีอยากจะเขา้ไปสร้างความสัมพนัธ์

เขา้กบัสังคมและผูอ่ื้นไดง่้าย ไม่มีความรู้สึกเขินอายท่ีจะพดูคุย สามารถท่ีจะชกัชวนผูอ่ื้นพูดคุยโนม้
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นา้วใหม้าสนใจตวัเราไดง่้าย ซ่ึงขอ้ดีในส่วนน้ีก็จะท าให้มีเพื่อน คนรู้จกัเยอะ ขอ้ดอ้ยคือไม่สามารถ

ท่ีจะอยูค่นเดียวได ้ข้ีเหงา   

 พลงัการท างาน (Energy) จะมีคะแนนท่ีปานกลาง อาจมองไดว้า่ในการ

ท างานเป็นแบบสบายๆ ไม่ชอบการท าอะไรท่ีรีบเร่งแต่ก็ไม่ชา้จนเกินไป ขอ้ดีคือ เราสบายใจในการ

ท างาน งานมีประสิทธิภาพ ส่วนขอ้ดอ้ยคือ งานอาจจะไม่เสร็จหรือเสร็จตรงตามเวลาท่ีก าหนด  

 ความเป็นผูน้ า (Leading) มีคะแนนนอ้ยท่ีสุด แต่ก็ไม่ไดน้้อยจนเกินไป

ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าไม่ชอบการท่ีจะเป็นผูน้ า แต่ถ้าจะให้เป็นผูน้ าก็สามารถท่ีจะท าได้ในบาง

สถานการณ์ แต่ค่อนขา้งท่ีจะชอบเป็นผูต้ามมากกวา่  

2.ความคิดเห็นสอดคล้อง : Agreeableness    

 
ภาพท่ี 2 : บุคลิกภาพแบบมีความคิดเห็นสอดคลอ้ง ( Agreeableness )   

 

จากผลการประเมินจะเห็นไดว้า่มีคะแนนในส่วนของ 

 ความห่วงใยต่อผูอ่ื้น (Concern for other) ท่ีสูงมาก แสดงให้เห็นวา่เป็น

คนท่ีมีความห่วงใย ใส่ใจกบัผูอ่ื้นมากพยายามท่ีจะเขา้ไปช่วยเหลือ แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าจะ

ช่วยเหลือทุกเร่ืองหากเป็นเร่ืองท่ีไม่ถูกตอ้งผิดจรรยาบรรณหรือผิดกฎหมายก็จะไม่ส่งเสริมหรือ

ช่วยเหลือ ถึงแมว้า่จะสนิทสนมกนัก็ตาม   

 การทูต (Diplomacy) ก็อยูใ่นระดบัท่ีปานกลาง คือ การแสดงออกในการ

พูดกบัผูอ่ื้นอาจจะไม่ไดสุ้ภาพมากแต่ก็ไม่ไดพู้ดจากา้วร้าว มีเหตุผลและยอมรับฟังความคิดของ

ผูอ่ื้น   

 ความร่วมมือ (Cooperation) ก็อยู่ในระดบักลางคือ สามารถท างานคน

เดียวหรือท าร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
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3. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ : Openness To Experience 

 
ภาพท่ี 3 : บุคลิกภาพแบบมีการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness To Experience) 

 

จากผลการประเมินในส่วนน้ีจะเห็นไดว้า่มีคะแนนต ่ามาก  

 ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) ในการปรับตวัท่ีให้เขา้กบั

สถานการณ์หรือการปรับตวักบังานใหม่นั้นท าไดย้าก ชอบการท างานแบบเดิม มีแบบแผนท่ีชดัเจน 

ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง ขอ้ดีคือ สามารถปฏิบติัตามกฎระเบียบได ้ขอ้ดอ้ยคือ ไม่สามารถแกปั้ญหา

เฉพาะหนา้ได ้  

 นวตักรรมใหม่ ( Innovation) ไม่มีความตอ้งการท่ีจะคิดหามุมมองหรือ

แนวทางใหม่ๆในการท างาน ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบั Adaptability ท่ีไม่ชอบการเปล่ียนแปลง   

  การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) คะแนนอยูท่ี่ศูนยแ์สดงให้เห็น

อยา่งชดัเจนวา่ในการอธิบายหรือช้ีแจงจะไม่ชอบการคิดวิเคราะห์จากตวัเลขหรือการใช้ขอ้มูลมา

ประกอบการอธิบายแต่จะชอบใชส้ัญชาตณาน ตามความรู้สึกหรือส่ิงท่ีเคยท ามาใชอ้ธิบายมากกวา่   

 ความเป็นอิสระการท างาน (Independence)ก็อยู่ในระดับท่ีต ่า ซ่ึงจะ

แสดงใหเ้ห็นวา่ในการท างานจะชอบท าตามค าแนะน า ชอบการซกัถามบ่อยคร้ัง ไม่สามารถท างาน

หรือแกปั้ญหาดว้ยตวัเองได ้ดงันั้นจึงไม่เหมาะท่ีจะท างานคนเดียว ควรท่ีจะท างานเป็นกลุ่ม 
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4.ความรอบคอบ ตระหนักรู้ : Conscientiousness 

 
ภาพท่ี 4 : บุคลิกภาพแบบมีความรอบคอบ ตระหนกัรู้ (Conscientiousness) 

 

จากผลการประเมินในส่วนน้ีจะเห็นไดว้า่ 

 การก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ (Achievement) ท่ีต  ่ามากซ่ึงจะแสดง

ถึงความไม่ชอบก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย หรือการหาแนวทางท่ีจะท าใหบ้รรลุผลตามวตัถุประสงค ์

และไม่ชอบแข่งขนักบัผูอ่ื้น ชอบการท างานท่ีสามารถคุยและ ปรึกษากนัได ้ ขอ้ดีคือ เป็นคนท่ีมี

ความสุขในการท างานเพราะไม่ตอ้งไปแข่งขนักบัใคร ไม่เครียดเพราะไม่ตอ้งกดดนัตวัเอง ขอ้ดอ้ย

คือ ไม่มีการพฒันาท่ีดีข้ึน 

 การริเร่ิมด าเนินการ (Initiative) อยู่ในเกณฑ์ท่ีค่อนขา้งจะสูงแสดงให้

เห็นถึงการท่ีจะรับอาสางานมาท า โดยท่ีเตม็ใจท า  

 การเพียรพยายาม (Persistence) อยู่ในระดับคะแนนท่ีปานกลาง ก็

สามารถท่ีจะท างานไดเ้ร่ือยๆไม่รีบร้อน แต่ท าจนงานส าเร็จและทนัตามท่ีเวลาก าหนดไว ้ซ่ึงถือวา่มี

ความเพียรพยายามแต่ไม่มากพอ 

 ใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to Details) จากผลการประเมินจะเป็น

ส่วนท่ีมีคะแนนมากท่ีสุด ซ่ึงจะแสดงให้เห็นโดยชัดเจนว่าเป็นคนท่ีใส่ใจในรายละเอียดมาก 

ตรวจสอบอยา่งละเอียดถ่ีถว้น รู้สึกดีท่ีไดท้  าเพราะไม่อยากใหมี้ขอ้ผดิพลาด ซ่ึงอาจจะมองไดว้า่เป็น

คนท่ีย  ้าคิดย  ้าท า มีวติกกงัวลค่อนขา้งสูง  

 การวางใจ (Dependability) จากคะแนนการประเมินจะเห็นได้ว่ามี

คะแนนค่อนขา้งสูงซ่ึงจะหมายถึงวา่สามารถเป็นท่ีไวว้างใจในการรับผิดชอบงานไดใ้นระดบัหน่ึง 
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สามารถท่ีจะท างานไดเ้สร็จสมบูรณ์ทนัตามเวลาท่ีก าหนดได ้มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท าให้งานออกมาดี

ตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้

 การปฎิบติัตามกฎ (Rule Following) จากคะแนนท่ีค่อนขา้งเกินคร่ึงมา

ไม่มาก แสดงให้เห็นถึงความสามารถท่ีจะปฎิบติัตามกฎระเบียบก็สามารถท าได ้แต่ก็ไม่ไดป้ฎิบติั

อยา่งเตม็ท่ีสม ่าเสมอ ซ่ึงอาจจะปฎิบติัเป็นบางคร้ังตามสถานการณ์ และอารมณ์ 

5.ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 
ภาพท่ี 5 : บุคลิกภาพแบบมีความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 

จากผลการประเมินในส่วนน้ีจะเห็นไดว้า่ 

 การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Sale Control)  

 ความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) 

 ความมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) 

 การตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) 

จากคะแนนการประเมินในส่วนน้ีมีความชดัเจนท่ีจะระบุไดว้า่ มีอารมณ์ท่ีแปรปรวน

มากท่ีสุดเน่ืองจากไม่สามารถท่ีจะควบคุมการแสดงอาการของตวัเองได ้ซ่ึงผูอ่ื้นสามารถท่ีจะเห็น

ไดอ้ยา่งชดัเจนทนัที และมีความวติกกงัวลไม่สามารถท่ีจะรับมือกบัแรงกดดนัได ้ไม่มีความเช่ือมัน่

ใจในตวัเอง และไม่รู้สึกถึงอารมณ์ของตนเองวา่มีผลกระทบกบัผูอ่ื้นอยา่งไร 
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ผลจากการประเมิน WBI มีคะแนนด้าน self-Perception 70 เปอร์เซนต์ และ Self-
Presentation 89 เปอร์เซนต์ ซ่ึงแสดงว่าผูท่ี้ท  าการประเมินค่อนขา้งท่ีจะเขา้ใจตวัเอง และถ่อมตวั
มากในการท าแบบประเมินและผลคะแนน Response Inconsistency ได ้90 เปอร์เซนต ์แสดงให้เห็น
ว่าในการท าแบบสอบถามน้ี ผูท่ี้ท  าการประเมินค่อนขา้งท่ีจะตอบขดัแยง้กบัตวัเองอาจจะไม่ใช่
ตวัตนท่ีแทจ้ริงของผูท่ี้ท  าการประเมินก็เป็นได ้แต่ส าหรับการน าไปใช้ในท่ีท างานนั้นไม่มีผลต่อ
งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัของผูป้ระเมินมากซ่ึงไดท้  าธุรกิจภายในครอบครัวถึงแมว้า่จะมี Achievement 
, Analytical Thinking, Adaptability ต ่า แต่เน่ืองจากในการท างานก็มีกฎระเบียบท่ีชดัเจนไม่มีการ
ปรับเปล่ียนจึงท าให้คุน้เคยกบัสถานะการณ์แบบเดิมๆ ส่วนเร่ืองของการคิดวิเคราะห์ก็ไม่จ  าเป็นท่ี
ตอ้งใชต้วัเลขหรือทฤษฎีเขา้มาอธิบาย แต่ตอ้งเสนอใหลู้กคา้ไดเ้ห็นของจริงเท่านั้น และในเร่ืองของ
การตั้งเป้าความส าเร็จจะไม่มีการน ามาใช้มากเน่ืองจากเราท างานท่ีไม่ตอ้งการแข่งขนักบัผูอ่ื้น แต่
เราจะเนน้การสร้างความประทบัใจและการบริการ ความสะอาดเป็นหลกัเพื่อเป็นจุดขายของเรา 
  ซ่ึงจากงานของผูท้  าการประเมินจะตอ้งให้ความส าคญักบัดา้น ความเป็นกนัเองกบั
ลูกคา้  การพูดท่ีเป็นกนัเอง และเป็นมิตร รวมถึงการมีความห่วงใยความใส่ใจต่อความรู้สึกของ
ลูกคา้ และส าคญัท่ีสุดคือ ใส่ใจต่อรายละเอียดเล็กๆนอ้ยๆเพื่อท่ีจะท าใหลู้กคา้เกิดความประทบัใจ  
 
 

จุดเด่นของผู้ท าการประเมนิ 
1.ใส่ใจต่อรายละเอียด (Attention to Details)  

ผลจากการประเมินพบวา่มีจุดแข็งในเร่ืองการใส่ใจต่อรายละเอียดส่ิงรอบๆตวั ซ่ึงผูท้  าการประเมิน

สามารถท่ีจะท างานท่ีละเอียดรอบคอบได ้ชอบความเป็นระเบียบเรียบร้อย และมีความสุขท่ีไดห้าก

ไม่ไดท้  าจะรู้สึกเป็นกงัวลซ่ึงจะมีความสอดคลอ้งกบังานท่ีไดท้  าอยู่ในปัจจุบนัท่ีตอ้งใส่ใจในทุก

รายละเอียดทุกอยา่ง ตอ้งไม่มีความบกพร่องแต่อยา่งใดหรือหากตอ้งมีก็ให้นอ้ยท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

เช่นเร่ืองความสะอาดในหอ้งพกั อาหารท่ีลูกคา้ประจ าชอบหรือไม่ชอบอะไร ซ่ึงน่ีก็เป็นส่วนหน่ึงท่ี

ตอ้งใส่ใจดูแล ซ่ึงจะตอ้งเกิดจากขา้งในท่ีรู้สึกอยากจะท าจริงๆหากท าตามหนา้ท่ีอยา่งเดียวก็อาจจะ

มีผดิพลาดได ้

2.ความห่วงใยต่อผูอ่ื้น (Concern for other) 

จากจุดแข็งในเร่ืองความห่วงใยต่อผูอ่ื้น การท่ีจะเสนอตวัเขา้ไปช่วยเหลือโดยท่ียงัไม่ไดร้้องขอ แต่

ดว้ยอาชีพท่ีตอ้งดูแลทุกคนท่ีมาเป็นเหมือนคนส าคญัเรา จึงท าให้ผูท้  าการประเมินสามารถท่ีจะ
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แสดงใหผู้ท่ี้เราสอบถามหรือลูกคา้รู้สึกวา่เราเป็นห่วงเขาจริงๆเต็มใจท่ีจะช่วยไม่ใช่เป็นการเสแสร้ง

เพื่อเอาใจ  ซ่ึงมีความสอดคล้องกบัผลการประเมิน  ซ่ึงจากจุดแข็งในขอ้น้ีท าให้รีสอร์ทมีลูกคา้

ประจ าเป็นจ านวนมาก ซ่ึงเกิดจากความประทบัใจและความจริงใจท่ีเรามอบให้ ซ่ึงโดยพื้นฐานแลว้

คนส่วน   ใหญ่มีแต่ใหเ้ฉพาะกบัคนรู้จกัหรือสนิทกนัเท่านั้น  

3.ความเป็นกนัเอง (Sociability)  

ผลจากการประเมินมีจุดแข็งท่ีสอดคล้องกับการท างานของผูท้  าการประเมินเน่ืองจากงานท่ีท า

จะตอ้งเขา้กบัทุกคนไดง่้ายสามารถท่ีจะเป็นมิตรไดก้บัทุกคน มีอธัยาศยัดี ไม่เลือกท่ีจะคบคนบาง

ประเภท พูดจาเป็นมิตร และจากจุดแข็งในขอ้น้ีสามารถท่ีจะท าให้การท างานเป็นไปอย่างราบร่ืน 

ไม่มีปัญหาในการพดูคุยกบัคนแปลกหนา้หรือคนท่ีเราไม่เคยรู้จกัมาก่อน 

สรุป จากจุดแข็งท่ีได้จากผลการประเมินมีความสอดคล้องกับผู ้ท  าการประเมิน 

เน่ืองจากเป็นส่วนหน่ึงท่ีผูท้  าการประเมินไดใ้ชใ้นชีวติประจ าวนัและใชใ้นการท างาน 

 

 

ข้อด้อยทีค่วรพฒันา 
1.การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self  Control)  

จากขอ้ดอ้ยท่ีตอ้งพฒันาเป็นอนัดบัแรกคือการแสดงออกทางอารมณ์ท่ีแปรปรวนอยา่งมาก ซ่ึงผูท้  า

การประเมินเองไม่สามารถท่ีจะควบคุมอารมณ์ของตนเองไดถ้า้หากมีเร่ืองมากระทบกบัความรู้สึก

และจะรู้สึกผิดมากหากมีอารมณ์ท่ีเป็นปกติแลว้ กลวัคนอ่ืนจะเสียใจจากการกระท าหรือค าพูดของ

เราท่ีแสดงออกไป  ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีตอ้งปรับปรุงหรือแกไ้ขให้ดีข้ึน แต่เน่ืองจากเร่ืองของการควบคุม

อารมณ์เป็นเร่ืองท่ีตอ้งใชเ้วลา อาจใชธ้รรมมะเขา้ช่วยเช่น สวดมนต ์นัง่สมาธิ เพื่อท่ีจะท าให้จิตใจ

สงบไดเ้ร็วข้ึน และมองโลกในแง่ดีข้ึน 

2.ความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) 

ผู ้ท  าการประเมินมีความวิตกกังวลและเป็นคนท่ีมีเครียดง่ายมากไม่สามารถท่ีจะรับมือกับ

สถานะการณ์ท่ีกดดันจากการณ์วิจารณ์ได้ และไม่สามารถท่ีจะท างานในภาวะท่ีกดดันหรือ

เคร่งเครียด ซ่ึงจะมีผลต่อการท างานท าใหง้านท่ีออกมาไม่ไดป้ระสิทธิภาพ ตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ซ่ึง
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ควรท่ีจะหาแนวทางแกไ้ขเพื่อลดความกงัวล หรือความเครียด ไม่ให้มีมากเกินไปโดยการท างาน 

หรือวางแผนงานล่วงหนา้ เพื่อท่ีจะท าใหทุ้กอยา่งราบร่ืน ไม่ตอ้งทนกบัแรงกดดนัท่ีจะตามมา  

3.การตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) 

ในดา้นการตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเองนั้นผูท้  าการประเมินไม่สามารถท่ีจะรู้อารมณ์ของตนเอง
ได ้วา่ความรู้สึกท่ีเราแสดงออกไปใหผู้อ่ื้นรับรู้เป็นอยา่งไร และไม่เขา้ใจในความรู้สึกของตนเองวา่
ท่ีแสดงออกไปนั้นคือเราไม่พอใจแต่คนอ่ืนอาจจะไม่สามารถรับรู้ได ้ซ่ึงบางคร้ังอาจจะแสดงออก
ทางสีหนา้ท่ีเฉยๆแต่มีความรู้สึกของความไม่พอใจ ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบัผลการประเมิน  จากจุดดอ้ย
ในขอ้น้ีผูท้  าการประเมินควรท่ีจะเร่งปรับปรุงโดยการนั่งสมาธิ หรือปฎิบติัธรรม เพื่อให้รู้ทนักบั
ความรู้สึกของตนเองใหม้ากข้ึน และจะท าใหมี้สติ ความรู้สึกนึกคิดไดดี้ยิง่ข้ึน 

สรุป  ส่ิงท่ีเป็นขอ้ดอ้ยและควรปรับปรุงแกไ้ขส าหรับผูท้  าการประเมิน จะเนน้ในเร่ือง
การพฒันาในดา้นอารมณ์เป็นหลกั เพื่อท่ีจะท าให้มีความมัน่คงทางอารมณ์ท่ีดีข้ึนและรู้ตวัไดม้าก
ยิง่ข้ึน ซ่ึงจะส่งผลดีกบัตวัเราเองและคนรอบขา้ง ให้เป็นคนใจเยน็ รับรู้ทั้งภายนอกและภายในของ
ความรู้สึกตวัเอง โดยวธีิแกไ้ขก็สามารถท่ีจะท าไดเ้อง เช่น ฟังเพลง สวดมนต ์หายใจเขา้ออกลึกเม่ือ
เร่ิมรู้ตวัวา่ไม่พอใจ 
 
 

การวเิคราะห์ข้อมูลจากการประเมนิของหัวหน้า (Feedback From Direct Boss) 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของผูท้  าการประเมินจากการใช้เคร่ืองมือ Work Behavior 

Inventory (WBI) ท าให้เห็นว่าผูถู้กประเมินมีจุดเด่นในเร่ือง การพูดการเจรจา มีอัธยาศยัท่ีดี 
(Sociability) สามารถเขา้กบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างไม่เขินอายมีการพูดจาโน้มนา้วให้ผูอ่ื้นสามารถสนใจใน
ส่ิงท่ีเราส่ือสารได ้ท าให้เป็นเร่ืองดีส าหรับการประกอบธุรกิจดา้นการบริการ หรือดา้นการท ามา
คา้ขาย ซ่ึงในท่ีน้ีก็จะเป็นคนท่ี เป็นห่วงเป็นใยใส่ใจความรู้สึกของผูอ่ื้นค่อนขา้งมาก  (Concern for 
other) ท าใหเ้ป็นคนท่ีอยากดูแลผูอ่ื้น มีเมตตาและชอบช่วยเหลือผูอ่ื้นถึงแมจ้ะยงัไม่ไดร้้องขอก็ตาม 
แต่ก็ไม่ไดท่ี้จะเห็นใจในทุกๆเร่ือง ถา้หากวา่เป็นเร่ืองท่ีไม่ถูกตอ้งก็จะไม่ยอมให้การช่วยเหลือถึงแม้
จะมีความเห็นใจอยากจะช่วยอยูก่็ตาม เช่นเร่ืองท่ีบุคคลอ่ืนเดือดร้อน แต่ผิดระเบียบก็จะไม่ให้ความ
ช่วยเหลืออะไรทั้งส้ิน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผูท้  าการประเมิน เป็นคนท่ีรักษากฎเกณฎฑ์ กฎระเบียบสูง 
(Rule Following) จึงไม่ชอบท าอะไรท่ีมนัขดักบัตวัเอง จึงเป็นสาเหตุท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้นในเฉพาะ
เร่ืองท่ีถูกตอ้งเท่านั้น ส่วนเร่ืองการท างานไดต้รงตามเวลา (Energy) เน่ืองมาจากเป็นคนท่ียึดตามกฎ
หรือขอ้บงัคบัอยูแ่ลว้เม่ือมีทั้ง2ตวัน้ีเป็นจุดเด่นท าให้ไม่มีปัญหาเร่ืองเวลา ท างานเสร็จตรงตามเวลา
ท่ีก าหนด และมีจุดดอ้ยในเร่ืองของ การคิดนวตักรรมใหม่ (Innovation) เน่ืองจากผูท้  าการประเมิน
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ไม่ชอบการคิดท่ีนอกกรอบ คิดท าส่ิงใหม่ๆ เน่ืองมาจากผูท้  าการประเมินยงัยึดติดอยูก่บักฎเกณฑ์
แบบเดิมๆไม่ชอบการเปล่ียนแปลงท าใหไ้ม่อยากท่ีจะคิดหรืออยากเปล่ียนไปจากเดิมท าให้ผูท้  าการ
ประเมินจึงมีจุดดอ้ยในส่วนน้ีซ่ึงจะสอดคลอ้งกบัเร่ืองท่ีผูท้  าการประเมินไม่ชอบท าการคิดวิเคราะห์ 
(Analytical Thinking) ส่งผลท าใหก้ารท างานไม่มีความกา้วหนา้ตามท่ีตั้งใจไว ้เน่ืองจากไม่มีการคิด
ท่ีจะวางแผนงาน หรือคิดท่ีจะเปล่ียนแปลงให้นอกเหนือจากส่ิงท่ีเป็นอยู่ แต่หากมีการมอบหมาย
งานมาเพื่อใหท้  าการปรับปรุงหรือพฒันาก็พร้อมท่ีจะท า และก็ท าไดส้ าเร็จ แต่จะไม่ชอบเป็นผูท่ี้จะ
เร่ิมลงมือท าก่อน และนอกจากน้ีผูท้  าการประเมินยงัมีจุดดอ้ยในเร่ืองอารมณ์ตนเอง(Emotional) ทั้ง
ในเร่ืองการควบคุมอารมณ์ตนเอง (Sale Control) ความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance)
ความมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence)การตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) 
ซ่ึงทั้ง 4 ตวัน้ีจะมีความเก่ียวขอ้งกนัหมดและเป็นตวัท่ีมีผลกระทบกบัทุกเร่ืองดงันั้นจึงท าให้ผูท้  า
การประเมินมีขอ้ดอ้ยในเร่ืองอารมณ์ของตนเองนอกจากน้ีมีผลการวิเคราะห์ท่ีแสดงให้เห็นถึงความ
เหมือนและความต่างกนัทั้งในเร่ืองขอ้เด่นและขอ้ดอ้ย ดงัน้ี 

 
ข้อเด่นทีม่ีความเห็นตรงกนักบัหัวหน้า  
มีอยู ่3 ขอ้คือ เร่ืองของการตรงต่อเวลาซ่ึงจะเก่ียวกบั การวางใจ (Dependability)  ใน

ทุกๆเร่ืองท่ีมีการมอบหมายงานใหท้ าซ่ึงงานจะเสร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนด หรือเวลานดัหมายท าให้
ทุกคร้ังจะไม่มีการมาผดิเวลา นอกจากมีเหตุธุระจ าเป็น เหตุสุดวิสัยเท่านัน่ ซ่ึงประกอบกบัเร่ืองการ
รักษากฎระเบียบ (Rule Following) ท าให้เป็นคนท่ียึดถือในเร่ืองท่ีไดรั้บมอบหมายมาอยา่งเต็มสุด
ความสามารถของตวัเอง ท าใหห้วัหนา้มองวา่ผูท้  าการประเมินเป็นคนท่ีมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ี
ของตวัเองเป็นอยา่งดี และมีความใส่ใจดูแลเป็นห่วงคนรอบขา้งเป็นอยา่งดี ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบัผล
การประเมินโดยใชเ้คร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) ในเร่ืองของ(Concern for other) ซ่ึง
เป็นขอ้ดีท่ีท าใหค้นรอบขา้งมีความสุข สบายใจ 

ข้อเด่นทีม่ีความเห็นต่างกนักบัหัวหน้า 
ส่ิงท่ีหัวหน้ามองเห็นแตกต่างจากตวัผูท้  าการประเมินในเร่ืองของจุดเด่นจะเป็นเร่ือง

ของการพูดเจรจา มีอธัยาศยัดี (Sociability) อาจเน่ืองมาจากถ้าหากอยู่กบัหัวหน้าท่านจะเป็นคน
จดัการทุกเร่ือง ท าให้มองว่าผูท้  าการประเมินอาจจะยงัไม่มีจุดเด่นในด้านน้ีเพียงพอ แต่หากเป็น
เร่ืองงานก็สามารถท่ีจะปฎิบติัท าไดเ้ช่นในเร่ืองการตอ้นรับและการดูแลลูกคา้ มีอธัยาศยัดีต่อลูกคา้
และเพื่อนร่วมงาน  ซ่ึงหวัหนา้มองว่าตวัผูท้  าการประเมินมีจุดเด่นในเร่ืองอ่ืนมากกวา่จึงท าให้เร่ือง
ของการพดูเจรจา มีอธัยาศยัดี (Sociability) ยงัไม่ใช่จุดเด่นส าหรับผูท้  าการประเมิน 
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ข้อด้อยทีม่ีความเห็นตรงกนักบัหัวหน้า 
เ น่ืองจากส่ิงท่ีหัวหน้ามองเห็นเหมือนผู ้ท  าการประเมินคือ เ ร่ืองของอารมณ์

(Emotional) ท่ีมกัแสดงออกมาโดยท่ีไม่ตั้งใจหรือไม่รู้ตวัหากมีส่ิงท่ีมากระทบ ท าให้แสดงออกไป
อยา่งรวดเร็ว เป็นคนท่ีแขง็ไม่ยอมคนอ่ืนซ่ึงทั้งหมดน้ีเกิดจากการท่ีผูท้  าการประเมินไม่รู้อารมณ์ของ
ตนเอง และท าให้เป็นคนอารมณ์อ่อนไหวง่ายเม่ือหากรู้ตวัเองแลว้ ซ่ึงเกิดจากการท่ีมี (Concern for 
other) ท่ีสูงมาก นอกจากน้ีทางหวัหนา้มองวา่ผูท้  าการประเมินยงัมีจุดดอ้ยในเร่ือง การคิดวิเคราะห์ 
(Analytical Thinking) และความมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) ซ่ึงท าให้หวัหนา้รู้สึกวา่ผูท้  าการ
ประเมินเป็นคนท่ีไม่มองการณ์ไกลในอนาคต รวมถึงเร่ืองของการไม่ชอบลงรายละเอียดของงาน
หรือท าในส่ิงท่ียากและไม่เคยท ามาก่อน แต่จะมองว่าชอบท าในส่ิงท่ีตนเองถนัดมากกว่า ซ่ึงจะ
สอดคลอ้งกบัผลการประเมินของการก าหนดเป้าหมายสู่ความส าเร็จ (Achievement) ท่ีต  ่ามาก ซ่ึง
เป็นส่ิงท่ีผูท้  าการประเมินเป็นอยูใ่นปัจจุบนั คืออยากท าในส่ิงท่ีตวัเองถนดั และอยากท ามากกวา่ 

ข้อด้อยทีม่ีความเห็นต่างกนักบัหัวหน้า 
ส่ิงท่ีหวัหนา้มองเห็นแตกต่างจากผูท้  าการประเมินเร่ืองของจุดดอ้ยคือ การเช่ือใจผูอ่ื้น

ง่ายเกินไป เน่ืองจากมี (Concern for others) ท่ีค่อนขา้งสูงท าให้หวัหนา้มองวา่เป็นคนท่ีเห็นคนอ่ืน
เดือนร้อนหรือตอ้งการความช่วยเหลือก็อยากท่ีจะเขา้ไปช่วยทนัที ซ่ึงท่านอาจมองว่าจะโดนผูอ่ื้น
หลอกไดง่้าย แต่ส าหรับตวัผูท้  าการประเมินไดม้องวา่ถึงแมจ้ะตอ้งการช่วยเหลือในทุกคร้ัง แต่ผูท้  า
การประเมินก็ไม่ไดเ้ช่ือหรือช่วยเหลือทุกคนเสมอไป หากจะช่วยเหลือก็ตอ้งมองถึงสาเหตุก่อนทุก
คร้ังเสมอ และจะช่วยเหลือในส่ิงท่ีถูกตอ้งเท่านั้นซ่ึงก็ไม่ไดช่้วยเหลือในทุกๆเร่ืองตามท่ีผูจ้ดัการ
เป็นกงัวล ท าใหใ้นส่วนน้ีจึงมีมุมมองท่ีต่างกนั 

ดงันั้นเม่ือน าผลจากการประเมินจากหัวหนา้และผลการประเมินจากเคร่ืองมือ Work 
Behavior Inventory (WBI) มาวิเคราะห์ท าให้เห็นการแสดงผลท่ีมีความสอดคลอ้งกนัในส่วนของ
ข้อเด่นและข้อด้อยของผูท้  าการประเมิน จึงสามารถน าไปใช้เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยในการจดัท า
แผนพฒันาตนเองเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและความชดัเจนมากยิง่ข้ึน 
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บทที5่ 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 
ในบทน้ีผู ้วิจ ัยได้ท าการสรุปผลการศึกษาวิจัย อภิปรายผล พร้อมทั้ งน าเสนอ

ขอ้เสนอแนะ ในหัวขอ้เร่ือง “ การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง  กรณีศึกษาผูช่้วยผูจ้ดัการธุรกิจรีสอร์ท ” เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ในการ
ท างานและการพฒันาตนเองเพื่อท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายดงัต่อไปน้ี 
 
 

สรุปผลการวจิัย 
แบบประเมินท่ีใช้ในการศึกษานั้นมาจากกรอบแนวคิดของการพฒันาภาวะผูน้ าผ่าน

ปัจจยัท่ีเป็นส่วนประกอบของภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทศัน์ท่ีไดจ้ากวรรณกรรม จากนั้นน าผลท่ีไดจ้าก
แบบประเมินมาวิเคราะห์ผลเพื่อให้ได้แนวทางส าหรับการน าไปสู่แผนเพื่อพัฒนาตนเอง 
Development Action Plan (DAP) โดยสามารถสรุปผลวเิคราะห์ขอ้มูลไดด้งัน้ี 

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

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

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

ท่ีสามารถระบุและแปลผลการประเมินท่ีผูป้ระเมินแสดงพฤติกรรมหรือบุคลิกภาพออกมาอย่าง
ชดัเจนร้อยละ 90% เน่ืองจากอีก 10% ผลการประเมินอาจจะไม่ใช่ตวัผูป้ระเมิน100% ซ่ึงสามารถดู
ไดจ้ากผลคะแนน Response Inconsistency หากมีคะแนน 90 %ข้ึนไปแสดงวา่แบบประเมินน้ีอาจ
ไม่ใช่ตวัตนท่ีแทจ้ริงของผูป้ระเมิน ดงันั้นเม่ือไดรั้บผลการประเมินมาตอ้งถามผูท้  าการประเมินว่า
ใช่ตัวตนท่ีแท้จริงหรือไม่ ซ่ึงผลการประเมินสามารถแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ในแต่ละส่วนจะมี 
Personality Work Behavior Inventory competency จ ากดัอยูท่  าให้สามารถบ่งบอกลกัษณะของผูท้  า
การประเมิน เม่ือน าผลการประเมินมาวิเคราะห์จะเห็นช่วงคะแนนท่ีต ่ากวา่ 50%และมากกวา่ 50% 
ซ่ึงทั้ง 2 ค่าจากผลคะแนนจะแปลผลท่ีตรงขา้มกนั ท าให้สามารถระบุหรือแยกลกัษณะพฤติกรรม
เฉพาะตัวบุคคลได้และสามารถประมวลผลในเร่ืองข้อเด่นและข้อด้อยของผูท้  าการประเมิน 
นอกจากน้ีสามารถน าผลจาก Work Behavior Inventory (WBI) มาเทียบกบั Big 5 Factors,  
Leadership Styles, Selling & Influencing Stlyes,  Behavioral Growth Potential และOccupational 
Fit เพื่อท าใหไ้ดผ้ลประเมินท่ีละเอียดเฉพาะเจาะจงในแต่ละเร่ืองมากยิง่ข้ึน 

นอกจากน้ีสามารถน าผลประเมินจากหวัหนา้มาวเิคราะห์ร่วมกบัผลประเมินจาก Work 
Behavior Inventory (WBI) เพื่อระบุขอ้เด่นและขอ้ด้อยท่ีมีความเห็นตรงกนักบัหัวหน้าหรือมี
ความเห็นท่ีต่างกนั ทั้งน้ีเพื่อให้ผูท้  าการประเมินไดท้ราบบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีแสดงออกใน
การท างาน ซ่ึงหัวหน้าจะมีความใกลชิ้ดและสามารถให้ผลการประเมินท่ีแทจ้ริงได้ ทั้งน้ีเพื่อเป็น
ประโยชน์แก่ผูท้  าการประเมินท่ีสามารถน าผลจากการวิเคราะห์ไปประยุกต์หรือปรับเปล่ียน
พฤติกรรมท่ีเป็นขอ้ดอ้ยให้เป็นขอ้เด่น ถึงแมจ้ะไม่สามารถปรับเปล่ียนไดอ้ยา่งรวดเร็วแต่ก็สามารถ
ท าซ ้ าๆบ่อยคร้ังจนเกิดการเปล่ียนแปลงในท่ีสุด  
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การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล Development Action Plan (DAP) โดยใช้ข้อมูลจาก
การวเิคราะห์ภาพรวมใน Big 5 Personality และผลจาก Work Behavior Inventory (WBI) 

ศึกษาการพัฒนาภาวะผู ้น าโดยการใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาและการจัดท า
แผนพฒันาตนเอง Development Action Plan (DAP) โดยใชแ้บบประเมินท่ีสามารถอธิบายผล ใน
ดา้นการแสดงพฤติกรรมและบุคลิกภาพของผูท้  าการประเมินจากการใชเ้คร่ืองมือ Work Behavior 
Inventory (WBI) ซ่ึงจะเป็นส่วนยอ่ยของ Big 5 Personality ท่ีประกอบไปดว้ย 5 ส่วนหลกัๆ ท่ี
สามารถบ่งบอกลักษณะของผูท้  าการประเมินได้ ซ่ึงเป็นท่ีมาของการจดัท าแผนพฒันาตนเอง 
Development Action Plan (DAP) โดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1.เลือกขอ้เด่นหรือขอ้ดอ้ยท่ีผูท้  าการประเมินตอ้งการพฒันา (Competency) 

หรือตอ้งการปรับปรุงแกไ้ข  

2.ระบุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพฒันาเพื่อปรับเปล่ียนการแสดงพฤติกรรม

และบุคลิกภาพของผูท้  าการประเมิน (Development Objective) 

3.ตั้งเป้าหมายว่าหากมีการพฒันาแล้วมีผลดีต่อผูท้  าการประเมินอย่างไร

และในดา้นใดบา้ง (Expected benefit to me) 

4.ตั้งเป้าหมายวา่หากมีการพฒันาแลว้มีผลดีต่อองคก์รผูท้  าประเมินอยา่งไร

และสามารถน าไปปฎิบติัใชไ้ดจ้ริงหรือไม่ (Expected benefit to my organization) 

5.ก าหนดกิจกรรมท่ีช่วยในการพัฒนาหรือเสริมสร้างในด้านการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมและบุคลิกภาพตนเอง (Action to Take) 

6.ระบุผูท่ี้เก่ียวขอ้ง (Involved person) 

7.ก าหนดตวัวดักิจกรรม (Measurement) 

8.ระบุระยะเวลาท่ีท าการพฒันา (Time Frame) 

จากขั้นตอนท่ีกล่าวมาดงัขา้งตน้นั้น ผูว้ิจยัมีความประสงค์ตอ้งการใช้กรณีศึกษาเพื่อ
อธิบายให้เห็นภาพอย่างชดัเจนมากยิ่งข้ึน  โดยใช้ผลประเมินของนางสาว บุญรักษา ย ัง่ยืน (นาม
สมมุติ) ท่ีตอ้งการพฒันาตนเองในเร่ืองการรับรู้ในดา้นอารมณ์ของตนเอง  (Emotional  Awareness) 
โดยก าหนดเป็นตวั Competency ของตนเอง  จากนั้นท าการระบุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพฒันาเพื่อ
ตอ้งการควบคุมอารมณ์ของตนเองและตอ้งการยบัย ั้งอารมณ์ขณะหน่ึงขณะใดเม่ือมีส่ิงรอบขา้งมา
กระทบไดอ้ยา่งทนัที หลงัจากท่ีผูป้ระเมินไดก้ าหนดวตัถุประสงคเ์พื่อการพฒันาข้ึนมาแลว้ส่งผลท า
ใหผู้ท้  าการประเมินคาดหวงัส่ิงท่ีจะไดรั้บคือเม่ือมีการควบคุมอารมณ์ของตนเองไดแ้ลว้ก็จะท าให้มี
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สติมากยิง่ข้ึนท าใหรั้บรู้ถึงส่ิงท่ีมากระทบในขณะนั้น มีความรอบคอบใจเยน็ลงอยา่งรวดเร็วและท า
ให้มีสุขภาพจิตท่ีดีข้ึน นอกจากน้ียงัส่งผลต่อองค์กรคือเม่ือมีสติและรับรู้ถึงอารมณ์ของตนเองได้
แลว้ก็ท าให้การท่ีจะอยู่ร่วมกบัคนอ่ืนในหน่วยงานได้อย่างมีความสุขมากข้ึน ท าให้ลดการแสดง
อารมณ์ท่ีกระทบกบัความรู้สึกของเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ีสามารถช่วยให้เขา้กบัผูอ่ื้นไดดี้ เม่ือมี
สติก็ท าให้มีสมาธิในการท างานส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพื่อท่ีให้ได้ผลตามท่ี
คาดหวงัไวผู้ท้  าการประเมินตอ้งจดัหากิจกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีผูท้  าการประเมินตอ้งการพฒันา
ตนเองในเร่ืองการรับรู้ในดา้นอารมณ์ของตนเอง (Emotional  Awareness) ซ่ึงไดเ้นน้กิจกรรมท่ีเป็น
การฝึกอารมณ์ของตนเอง ไดแ้ก่ 

1.ฝึกการรู้ทนัอารมณ์และพฤติกรรมของตนเองเช่น อาการมือสั่น เหง่ือ
ออกเม่ืออยูใ่นสภาวะกดดนัหรือโกรธ เพื่อตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเองท่ีแสดงออกมา 

2. .เขา้คอร์สเล่นโยคะตลอดระยะเวลาท่ีท าการประเมินเพื่อฝึกสมาธิ และ
การผอ่นคลายดา้นอารมณ์เพื่อตระหนกัถึงการควบคุมอารมณ์ การผอ่นคลาย 

3.อ่านหนังสือธรรมะเร่ืองกรรมบนัดาลชีวิตให้เป็นไป ผูแ้ต่งคือหลวง
พ่อจรัญ ปฎิบัติ ทุกเช้าในเวลา 6.00 น เพื่อตระหนักถึงพฤติกรรมจากการกระท าและมี
สติสัมปชญัญะสามารถช่วยใหส้งบสติไดเ้ร็วข้ึน  

4. สวดมนต์ นัง่สมาธิ เดินจงกรม โดยเร่ิมเวลา 22.00น วนัละ1 ชัว่โมง
ปฏิบติัทุกคืนก่อนนอน เพื่อรับรู้ถึงสติและอารมณ์ท่ีสามารถควบคุมได ้

5.สอบถามความรู้สึกโดยให้คนสนิทประเมินผลการเปล่ียนแปลง โดย
เลือกผูท้  าการประเมิน5ท่านท่ีสนิทท่ีสุด โดยไม่ตอ้งลงช่ือ ทั้งน้ีเพื่อติดตามผลการเปล่ียนแปลงและ
วดัระดบัการพฒันาของผูป้ระเมิน 

จากกิจกรรมท่ีกล่าวมาน้ีผูป้ระเมินตอ้งเป็นคนก าหนดหรือควบคุมพฤติกรรมตนเอง 
เน่ืองจากเป็นเร่ืองทางดา้นอารมณ์ ซ่ึงบุคคลอ่ืนไม่สามารถใหค้วามช่วยเหลือไดเ้ท่ากบัตวัผูป้ระเมิน
ลงมือและเต็มใจปฎิบติัเองซ่ึงเป็นส่ิงท่ีดีท่ีสุดส าหรับการพฒันาในดา้นการรับรู้อารมณ์ของตนเอง 
โดยปฏิบัติตลอดช่วงการประเมินเพื่อให้ได้ผลตามท่ีตั้ งเป้าหมายไว้ ทั้ งน้ีจะต้องได้รับการ
สนบัสนุนจากหวัหนา้เพื่อใหแ้ผนการพฒันาสามารถด าเนินไดต่้อไปอยา่งต่อเน่ือง 
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ข้อเสนอแนะ 

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

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

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

3. ในการจดัท าแผนพฒันาตนเองต้องใช้เคร่ืองมืออย่างน้อย 2 แบบเข้ามาช่วย 
เน่ืองจากหากผูท้  าการประเมินไม่เช่ือถือในผลการประเมินท่ีออกมา เราควรน าอีกเคร่ืองมือท่ี
สามารถมาช่วยยืนยนัผลการประเมิน โดยใชแ้บบประเมินจากหวัหนา้เขา้มาอา้งอิงเพื่อให้ผูท้  าการ
ประเมินเห็นทั้งขอ้เด่นและขอ้ด้อยท่ีเหมือนและต่างกนั ดงัตามท่ีผูว้ิจยัได้เสนอผลการศึกษาตาม
ขา้งตน้ 
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