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       บทคดัยอ่  

 การศึกษาคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีแตกต่าง

กนั ซ่ึงความแตกต่างน้ีนาํมาซ่ึงการคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงานแต่ละตาํแหน่งของแต่ละองคก์ร นาํมา

ซ่ึงแนวทางการพัฒนาเพื่อเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานเพื่อให้สอดคล้องต่อบทบาทหน้าท่ีท่ี

รับผิดชอบ อีกทั้งนาํมาซ่ึงการตดัสินใจเลือกศึกษาหรือเลือกอาชีพของแต่ละบุคคลโดยนาํผลของ

การทาํแบบประเมินทางจิตวิทยามาเป็นขอ้มูลร่วมในการตดัสินใจ โดยไดแ้สดงการนาํแบบประเมิน

ทางจิตวิทยาท่ีผูว้ิจยันาํมาเป็นเคร่ืองมือในการจดัทาํสารนิพนธ์คร้ังน้ี ซ่ึงก็คือ Work Behavior 

Inventory ผลจากการทาํแบบประเมินทางจิตวิทยาน้ีไดแ้สดงถึงคุณลกัษณะท่ีสําคญัของบุคคล

ตวัอย่าง ซ่ึงนอกจากเคร่ืองมือน้ีแลว้ ผูท้าํวิจยัไดน้าํเสนอผลการประเมินบุคคลตวัอยา่งจากมุมมอง

ของหวัหนา้งาน เพื่อเป็นขอ้มูลในการวิเคราะห์ อนันาํมาซ่ึงแผนพฒันารายบุคคล ต่อไป 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  

 เน่ืองดว้ยบุคลากรแต่ละคนมีความแตกต่างทั้งความรู้ ความสามารถ บุคลิกภาพ ฯลฯ 

ดงันั้นการใชบุ้คลากรใหไ้ดต้ามเป้าหมายสูงสุดนั้น องคก์รจาํเป็นตอ้งมีความเขา้ใจในความแตกต่าง

และสนับสนุนการพฒันาจุดเด่น จุดดอ้ย เพื่อเสริมสร้างศกัยภาพในการสร้างสรรค์ผลงานอย่าง

สูงสุด ดงันั้นไม่ว่าจะเป็นกระบวนการสรรหาท่ีตอ้งคดัเลือกพนักงานท่ีตรงตามตาํแหน่งงาน ตรง

ตามคุณสมบติัท่ีองคก์รหรือตาํแหน่งงานคาดหวงั กระบวนการพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพเพื่อ

สนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาตนไปสู่เป้าหมายตาํแหน่งงานท่ีหวงัไว ้กระบวนการเหล่าน้ีจาํเป็นตอ้ง

มีเคร่ืองมือซ่ึงเปรียบเสมือนเข็มทิศท่ีจะช้ีแนวทางการคดัเลือก แนวทางการพฒันาคุณลกัษณะท่ี

ถูกตอ้ง ตรงจุด ตรงประเดน็ เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีบุคลากร หน่วยงาน และองคก์รไดค้าดหวงัไว ้

 แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) ถือเป็นเคร่ืองมือท่ีสําคญั

เคร่ืองมือหน่ึงในการบ่งช้ีคุณลกัษณะของบุคคลไดเ้ป็นอยา่งดี หากแต่แบบประเมินทางจิตวิทยาน้ีมี

อยูด่ว้ยกนัมากมาย ดงันั้นการเลือกใชจึ้งจาํเป็นตอ้งมีแนวทางในการพิจารณา เพื่อผลลพัธ์ท่ีน่าเช่ือถือ

และถูกตอ้ง  

 

 

วตัถุประสงค์ 

 การทดสอบทางจิตวิทยา ( Psychometric Assessment) มีหลากหลายวตัถุประสงคใ์น

การนาํไปใช ้หน่ึงในวตัถุประสงค ์ของการนาํไปใชง้านท่ีพบมากท่ีสุด คือ 

1. การคดัเลือกบุคลากร (Selection of personnel) 

 การใชแ้บบทดสอบทางจิตวิทยา ก็เพื่อคดัเลือกผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัตรงกบัตาํแหน่ง

งานมากท่ีสุด เช่น ทดสอบจากความรู้ ความถนดั บุคคลิกภาพ 

2. การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Individual development and training) 

   การทาํแบบทดสอบทางจิตวิทยา ช่วยให้รู้ว่าอะไรคือส่ิงท่ีเราทาํไดดี้ อะไรคือส่ิงท่ีเรา

ตอ้งพฒันา เม่ือรู้ 2 ส่ิงน้ี  จะช่วยวิเคราะห์วา่จะนาํส่ิงใดไปวางแผนเพื่อพฒันาได ้

3. การสร้างและพฒันาทีม (Team building and development) 
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 ผูท่ี้มีความเขา้ใจตนเองและผูอ่ื้นอย่างดี จะสามารถสร้างและรักษาความสัมพนัธ์เชิง

บวกในสถานท่ีทาํงาน แบบทดสอบของ  FIRO-B DISC และ Hogan Development Survey   ถูก

ออกแบบมาโดยเฉพาะ เพื่อคน้หาแหล่งท่ีมาแห่งความสมัพนัธ์อนัตึงเครียด   การประเมินบุคลิกภาพ

ทัว่ไป ซ่ึงรวมทั้ง MBTI (Myers-Briggs Typology Indicator) และ CPI (California Psychological 

Inventory) ทั้งสองแบบทดสอบน้ีลว้นเป็นประโยชน์มากสําหรับการสร้างความเขม้แข็งให้กบั

ทีมงาน คุณค่าในทางปฏิบติัสามารถช่วยให้ไดรั้บขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวพฤติกรรมของกลุ่มและการ

เปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่านิยมของกลุ่มคน 

4. การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career development and progression) 

 แบบทดสอบทางจิตวิทยาช่วยคน้หาว่าเรามีความชอบหรือความถนดัทางดา้นไหน ซ่ึง

ถือเป็นส่ิงสําคญัในการวางแผนการทาํงาน โดยแบบทดสอบดา้นจิตวิทยาจะทาํให้รู้ว่าบุคลิกภาพ

แบบไหนเหมาะกบัอาชีพใด ทั้งน้ี เพื่อเป็นแนวทางในการตดัสินใจเลือกเรียนในสาขาท่ีเก่ียวขอ้ง

หรือเลือกอาชีพตามความถนดั 

 

 

ขอบเขตของการวจิยั 

 การดาํรงอยู่ในอาชีพหรือตาํแหน่งท่ีตนคาดหวงั จาํเป็นตอ้งมีการพฒันาคุณลกัษณะ

อยา่งต่อเน่ือง ในแต่ละตาํแหน่งงานยอ่มตอ้งการบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะต่างๆท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานท่ี

แตกต่างกนั ดงันั้นการทาํสารนิพนธ์ในคร้ังน้ีผูท้าํวิจยัไดย้กกรณีศึกษาการพฒันาตนเองของบุคคล

หน่ึง ท่ีมีเป้าหมายการเติบโตไปในตาํแหน่งงาน ผูจ้ดัการส่วนพฒันาบุคลากร 

 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 จากผลการวิจยัสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ไดด้งัน้ี 

1. เข้าใจและสามารถเลือกใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาได้อย่างถูกต้องตรงตาม

วตัถุประสงคใ์นการนาํไปใช ้

2. เรียนรู้แนวทางการวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาด้วย Work Inventory 

Behavior (WBI) 

3. ตระหนักและเห็นความสําคญัของการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลอีกทั้งทราบถึง

แนวทางการพฒันาแผนพฒันารายบุคคล 

4. สามารถเขียนแผนพฒันารายบุคคล (Development action plan ) ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
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บทที ่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

 ในการจดัทาํสารนิพนธ์คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดเ้สนอทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา ตามหัวขอ้

ต่อไปน้ี 

 

 

2.1 ทฤษฎแีบบประเมินทางจติวทิยา 

 การวัดทางจิตวิทยาเป็นการวัดส่ิงท่ีไม่สามารถสังเกตได้โดยตรง เน่ืองจากเป็น

คุณลกัษณะภายในท่ีมีความสาํคญัและจาํเป็นตอ้งศึกษา เพราะคุณลกัษณะภายในมีอิทธิพลต่อการ

แสดงพฤติกรรมภายนอกของบุคคลแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น ถา้เราสามารถวดัคุณลกัษณะ

ภายในได ้จะทาํให้เราสามารถทาํความเขา้ใจเหตุผลการแสดงพฤติกรรมของบุคคล แนวโนม้ท่ีจะ

เกิดพฤติกรรม ตลอดจนสามารถควบคุมการเกิดพฤติกรรมของบุคคลให้เป็นไปในทิศทางท่ี

เหมาะสม ได ้ 

 นักจิตวิทยาจึงได้สร้างเคร่ืองมือวัดท่ีเรียกว่า แบบประเมินทางจิตวิทยา โดยมี

กระบวนการจดัทาํท่ีเป็นมาตรฐาน  การวดัทางจิตวิทยาไดเ้ขา้มามีอิทธิพลต่อวิถีชีวิตของผูค้นอยา่ง

มาก เช่น เม่ือตอ้งการขอ้มูลเพื่อช่วยในการตดัสินใจหรือวางแผนเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง อาจตอ้งใชแ้บบ

ประเมินทางจิตวิทยา เขา้มาช่วย ดงันั้นจึงมีการนาํแบบประเมินจิตวิทยาไปใชใ้นวงการต่างๆ อยา่ง

กวา้งขวาง ไม่วา่จะเป็นวงการการศึกษา วงการอุตสาหกรรม ตลอดจนวงการแพทย ์เป็นตน้ 

 การประเมินทางจิตวิทยา คือกระบวนการตรวจสอบ คน้หา วิเคราะห์ลกัษณะต่างๆ 

ของบุคคล เช่น ลกัษณะพื้นฐานทางบุคลิกภาพ ภาวะจิตใจ ระดบัความสามารถทางเชาวน์ปัญญา 

ความสนใจ ความถนัด ทศันคติ ตลอดจนโอกาสของความสําเร็จทางการเรียนหรือการประกอบ

อาชีพ เป็นตน้ โดยอาศยัแบบประเมินทางจิตวิทยา การประเมินทางจิตวิทยาจะช่วยให้ผูถู้กประเมิน

ไดเ้รียนรู้และทาํความเขา้ใจว่า เขามีลกัษณะพ้ืนฐานทางพฤติกรรมอะไรบา้ง มีลกัษณะเด่น ลกัษณะ

ดอ้ย อะไรบา้ง มีความสามารถท่ีจะพฒันาไปไดเ้พียงใดและเหมาะสมกบัวิธีใดบา้ง 
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 สาํหรับแบบประเมินทางจิตวิทยานั้นหมายถึง เคร่ืองมือวดัตวัอย่างพฤติกรรมภายใต้

เง่ือนไขท่ีมีหลกัเกณฑ์และมีมาตรฐาน โดยมีการให้คะแนนหรือการแปลความหมายจากการวดั

พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน  (Murphy and Davidshofer.1994:3) 

 

 2.1.1 ประเภทแบบประเมินทางจิตวทิยา 

 แบบประเมินทางจิตวิทยานั้นสามารถจาํแนกไดห้ลายลกัษณะแลว้แต่วา่จะใชอ้ะไรเป็น

หลกัในการจาํแนก ในท่ีน้ีจะขอจาํแนกแบบประเมินตามจุดมุ่งหมายในการวดัซ่ึงแบ่งไดด้งัน้ี 

1. แบบประเมินเชาวน์ปัญญา (Intelligence Test) แบบประเมินประเภทน้ี 

สร้างข้ึนเพื่อวดัความสามารถทางดา้นการเรียนรู้ การคิด วิเคราะห์ แบบประเมินประเภทน้ีมุ่งท่ีจะ

ทราบว่าบุคคลท่ีจะมารับการประเมินนั้นมีความสามารถทางสมองอยู่ในระดบัใด โดยอาศยัผลการ

วดัท่ีไดเ้ปรียบเทียบเป็นอายุสมอง ซ่ึงจากอายุสมองนาํไปเขา้อตัราส่วนกบัอายุจริงจะไดค่้าของ

เชาวน์ปัญญา (IQ) 

2. แบบประเมินบุคลิกภาพ (Personality Test) ใชเ้พื่อตรวจสอบบุคลิก 

ลกัษณะของบุคคลในดา้นต่างๆ เช่น ทศันคติ ความสนใจ การปรับตวั การเขา้สงัคม สภาวะทางจิตใจ 

ไดแ้ก่ 

- Sixteen Personality Factors Questionnaire (16F) ประกอบดว้ยคาํถาม 

187 ขอ้ ใชใ้นผูมี้อาย ุ16 ปีข้ึนไป ประกอบดว้ยลกัษณะต่างๆของบุคลิกภาพ 16 แบบ 

- Minnesota Multiphasic Personality Inventory (MMP) ประกอบดว้ย

คาํถาม 566 ขอ้ ใชใ้นผูมี้อาย ุ16 ปีข้ึนไป ประกอบดว้ยลกัษณะต่างๆ ของบุคลิกภาพ 10 แบบ 

- California Psychological Inventory (CPI) ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 480 

ข้อ ซ่ึงครอบคลุมบุคลิกภาพทั่วๆไปของบุคคล 18 ลักษณะ แบบประเมินน้ีสามารถประเมิน

บุคลิกภาพของบุคคลอายตุั้งแต่ 13 ปีข้ึนไป 

3. แบบประเมินความถนดั (Aptitude Test) แบบประเมินประเภทน้ีตอ้งการ

วดัความสามารถของบุคคลในปัจจุบนั เพ่ือนาํไปพิจารณาสภาพการณ์ในอนาคตของบุคคลนั้นๆ ว่า

จะสามารถทาํงานหรือกิจกรรมหน่ึงๆ เช่น เรียนหนงัสือ ฝึกฝน อบรมใหส้าํเร็จหรือไม่เพียงใด แบบ

ประเมินความถนดั แบ่งไดด้งัน้ี 

3.1 แบบประเมินความถนดัทางดา้นการเรียน 

3.2 แบบประเมินความถนัดพิเศษ เช่น แบบประเมินความถนัดทาง

จกัรกล (Mechanical Aptitude Test) แบบประเมินความถนดัทางการเป็นเสมียน (clerical Aptitude 
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Test) แบบประเมินความถนดัทางดนตรี (Musical Aptitude Test) แบบประเมินความถนดัทางศิลปะ 

(Artistic Aptitude Test) 

4. แบบประเมินผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Test) เป็นแบบประเมินท่ีใชว้ดั

ความสาํเร็จในการฝึกฝนอบรมทางอาชีพหรือการเรียนโดยเป็นการทดสอบว่าหลงัจากท่ีบุคคลไดรั้บ

การฝึกฝนหรือเรียนมาแลว้ระยะหน่ึง บุคคลนั้นไดมี้ความรู้ ความเขา้ใจนาํเอาส่ิงท่ีเรียนไปใชใ้นการ

แกปั้ญหาเพียงไร ตวัอยา่งของแบบประเมินผลสมัฤทธ์ิไดแ้ก่ 

- Comprehensive Test of Basic Skills เป็นแบบประเมินท่ีวดัความสามารถ

พื้นฐานหลายๆดา้นอยา่งกวา้ง ๆ ไดแ้ก่ การอ่าน ภาษา คณิตศาสตร์ วิทยศาสตร์ ความถนดัและสงัคม

โดยแบ่งเป็นหลายระดบัชั้นเรียน 

- Stanford Modern Mathemafics Concept Test เป็นแบบประเมินท่ีสร้าง

ข้ึนเพื่อวดัความรู้ คาํศพัท ์การทาํงานตลอดจนคณิตศาสตร์ 

- Cooperative Social Studies Test เป็นแบบประเมินวดัผลสัมฤทธ์ิทางการ

เรียน สงัคม 7 สาขาของนกัเรียนชั้นมธัยมตามหลกัสูตรในชั้นเรียน 

5. แบบสาํรวจความสนใจ (Interest Inventory) เป็นแบบประเมินท่ีจะช่วย

ให้ทราบถึงความสนใจของบุคคลทั้งน้ีเพราะความสนใจเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ 

การเลือกอาชีพและการทาํกิจกรรมต่างๆของบุคคล แบบสาํรวจความสนใจ ไดแ้ก่ 

5.1 แบบสํารวจความสนใจในอาชีพของ คูเดอร์ (Kuder General 

Interest Survey)  แบบสาํรวจความสนใจในอาชีพชุดน้ีเกิดจากแนวคิดของคูเดอร์สร้างข้ึนเพ่ือใชว้ดั

ความสนใจในอาชีพหลายกลุ่ม เช่น อาชีพกลุ่ม วรรณคดี วิทยาศาสตร์ คอมพิวเตอร์ การโฆษณา 

ศิลปะ ดนตรี บริการสงัคม เคร่ืองยนตก์ลไก งานเสมียน และช่างเทคนิค ซ่ึงพบว่าทาํนายความสาํเร็จ 

ในการทาํงานได ้และใชใ้นการคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน และบรรจุพนกังานใหเ้หมาะสมกบังานไดดี้ 

จึงเป็นแบบสํารวจอีกชุดหน่ึงท่ีองคก์ารธุรกิจควรเลือกนาํมาใชถ้า้มีโอกาส เพื่อทาํให้การคดัเลือก

บุคคลเขา้ทาํงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพแบบสาํรวจความสนใจในอาชีพของคูเดอร์ แบ่งความ

สนใจออกเป็นกลุ่มกิจกรรมใหญ่ ๆ คือ กิจกรรมกลางแจง้ กิจกรรมทางเคร่ืองยนตก์ลไก กิจกรรม

เก่ียวกบัตวัเลขและจาํนวน กิจกรรมทางวิทยาศาสตร์ กิจกรรมทางศิลป ทางภาษา หนงัสือ กิจกรรม

เก่ียวกบัการโน้มน้าวจิตใจบุคคล กิจกรรมดนตรี บริการสังคม กิจกรรมทางเสมียน เป็นตน้ แบบ

สาํรวจทั้งหมดประกอบดว้ยคาํถาม 504 ขอ้ มีขอ้การกระทาํใหเ้ลือก 3 อยา่ง ให้ผูต้อบบ่งช้ีว่าชอบ

อยา่งไหนมากท่ีสุด ชอบอยา่งไหนนอ้ยท่ีสุด 

5.2 แบบสํารวจความสนใจในอาชีพของฮอลแลนด์ (Vocational 

Prederence Inventory) "ทฤษฎีการเลือกอาชีพ" ของฮอลแลนดมี์แนวคิดพื้นฐานดงัน้ี 
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    1. การเลือกอาชีพเป็นการแสดงออกซ่ึงบุคลิกภาพ 

    2. แบบสาํรวจความสนใจคือแบบสาํรวจบุคลิกภาพ 

 ฮอลแลนดไ์ดก้ล่าวถึง "การเลือกอาชีพ" ไวว้า่ "การเลือกอาชีพคือ การกระทาํท่ี

สะทอ้นใหเ้ห็นถึงแรงจูงใจ ความรู้ บุคลิกภาพ และความสามารถของบุคคล อาชีพเป็นวิถีชีวิต ส่วน

ส่ิงแวดลอ้มเป็นส่ิงท่ีช้ีใหเ้ห็นงานและทกัษะ" 

5.3 แบบสาํรวจความสนใจในอาชีพของ สตรอง (Strong Vocational 

Interest Blank)  ใชส้าํรวจความสนใจในอาชีพต่าง ๆ ไดม้ากกว่า 50 อาชีพผลจากการศึกษาความ

แม่นตรงพบวา่บุคคลท่ีไดค้ะแนนสูง มีแนวโนม้ท่ีจะยดึอาชีพนั้น ๆ มีความสาํเร็จในการทาํงาน และ

พึงพอใจในงานท่ีทาํดว้ยขอ้สอบชุดน้ี ประกอบดว้ยขอ้ความ 399 ขอ้มีทั้งหมด 8 ภาค ใหผู้ต้อบระบุ

ความชอบไม่ชอบของตน 

 

 2.1.2 คุณลกัษณะทีด่ีของแบบประเมินทางจิตวทิยา 

 ในการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาเพ่ือหาขอ้มูลในการช่วยตดัสินใจเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง

เก่ียวกับบุคคลนั้นมกัพบปัญหาอยู่เสมอว่าจะเลือกใช้แบบประเมินชุดใด จึงจะช่วยให้สามารถ

ตดัสินใจได ้ ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้แบบประเมินทางจิตวิทยาท่ีใชว้ดัพฤติกรรมต่างๆ ของบุคคลไดอ้ยา่ง

ถูกตอ้ง แม่นยาํนั้น ควรเป็นแบบประเมินท่ีสร้างข้ึนมาโดยผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองนั้นๆ และไดมี้การ

ตรวจสอบโดยการนาํไปทดลองใชแ้ละไดผ้า่นขั้นตอนของการวิเคราะห์ท่ีดีจนเป็นท่ีเช่ือถือไดแ้ลว้ 

ดงันั้นในการพิจารณาคุณลกัษณะท่ีดีของแบบประเมินทางจิตวิทยาจาํเป็นตอ้งอาศยัเกณฑ์ต่างๆ 

ประกอบการพิจารณาดงัน้ี 

1. ความเช่ือถือไดข้องแบบประเมิน (Reliability) แบบประเมินท่ีเช่ือถือไดต้อ้งเป็น

แบบประเมินท่ีให้ผลแน่นอนคงท่ีไม่ว่าจะนาํไปใชท้ดสอบซํ้ ากบับุคคลเดิมก่ีคร้ังก็ตามหรือไม่ว่าจะ

ทดสอบโดยผูถู้กประเมินคนใดก็ตามก็จะได้ผลใกลเ้คียงกนัไม่เปล่ียนแปลง เช่น ผูก้ารทดสอบ

บุคลิกภาพพบวา่ บุคคลหน่ึงมีบุคลิกภาพแบบเปิดเผย เม่ือมีการทดสอบอีกคร้ังหรือทดสอบโดยผูถู้ก

ประเมินใดกต็าม บุคคลนั้นกจ็ะมีบุคลิกภาพแบบเปิดเผยเสมอ 

2. ความเท่ียงของแบบประเมิน (Validity) แบบประเมินท่ีมีความเท่ียงตรงจะเป็นแบบ

ประเมินท่ีวดัไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการจะวดั วดัไดห้รือทดสอบไดต้รงตามจุดประสงค์ท่ีผูถู้กประเมิน

ตอ้งการจะวดั 

3. มีเกณฑป์กติ (Norms) เกณฑป์กติเป็นมาตรฐาน หรือเกณฑท่ี์กาํหนดไวร้ะดบัหน่ึง

เพื่อเอาไวเ้ปรียบเทียบเม่ือมีการทดสอบบุคคลต่างๆ ว่าบุคคลเหล่านั้นสามารถทาํถึงเกณฑท่ี์กาํหนด

ไวห้รือไม่ เกณฑ์ปกติสามารถแยกระดบัความสามารถหรือคุณลกัษณะของบุคคลไดท้ั้งน้ีเพราะ
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เกณฑ์ปกติ สามารถบอกคะแนนโดยเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างและบอกถึงคะแนนท่ีแตกต่างกนัทั้ง

ระดบัท่ีตํ่ากวา่และสูงกวา่ระดบัเฉล่ียอีกดว้ย 

4. มีความเหมาะสมในการนาํไปใช ้(Usability or Practical) แบบประเมินท่ีดีตอ้งมี

ความเหมาะสมในเร่ืองต่างๆ ดงัน้ี  

4.1 มีความง่ายต่อการดาํเนินการ ทดสอบ โดยมีการออกคาํสั่งท่ีชดัเจน ไม่ยุง่ยาก 

ซบัซอ้น เขา้ใจง่าย 

4.2 มีการกาํหนดเวลาในการทาํแบบประเมินอยา่งเหมาะสม การใชเ้วลาทาํแบบ

ประเมินนานเกินไป จะทาํใหผู้ถู้กประเมินเกิดความเหน่ือยลา้หรือขาดแรงจูงใจท่ีจะทาํแบบประเมิน

แต่ถา้ใชเ้วลาทาํแบบประเมินน้อยเกินไป ก็จะทาํให้ผูถู้กประเมินเกิดความเครียดหรือมีความวิตก

กงัวลสูง ดงันั้นระยะเวลาในการทาํแบบประเมินจึงมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการแสดงออกของผูถู้ก

ประเมินซ่ึงอาจทาํใหก้ารทดสอบขาดความน่าเช่ือถือได ้

4.3 มีความง่ายต่อการแปลความหมาย แบบประเมินท่ีดีจะตอ้งอธิบายวิธีแปล

ความหมาย วิธีการใหค้ะแนน ตลอดจนวิธีการใช ้ไวใ้นหนงัสือคู่มืออยา่งละเอียด 

4.4 มีความสะดวกในการนาํไปใช ้มีความกระทดัรัดและประหยดัค่าใชจ่้าย 

  ดงันั้นในการเลือกแบบประเมินทางจิตวิทยาไปใชใ้นงานดา้นต่าง ๆ นั้น จาํเป็นตอ้ง

พิจารณาลกัษณะต่างๆ ดงัน้ี 

   1.จุดมุ่งหมายของแบบประเมินโดยพิจารณาวา่แบบประเมินท่ีจะนาํไปใช ้

ไดส้ร้างข้ึนเพื่อวดัลกัษณะท่ีผูถู้กประเมินตอ้งการจะวดัหรือไม่ 

   2.ไดมี้การทดลองใช ้มีการหาค่าความเท่ียงตรงเรียบร้อยแลว้ 

   3.แบบประเมินนั้นเหมาะสมกบัระดบัอาย ุการศึกษา เพศ และ วฒัธรรม

ของผูเ้ขา้รับการประเมิน 

   4.มีความสะดวกในการตรวจใหค้ะแนนและแปลความหมาย 

   5.ระยะเวลาในการทดสอบแต่ละคร้ังไม่ควรนานหรือสั้นจนเกินไป 

   6.เป็นแบบประเมินท่ีสร้างโดยผูท่ี้มีช่ือเสียง มีคุณสมบติัหรือคุณวุฒิเป็น

ท่ีเช่ือถือได ้

   7.ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการประเมิน ควรเหมาะสมกบังบประมาณท่ี

มีอยู ่

   8.สามารถนาํไปใชไ้ดอ้ยา่งสะดวก 

   9.ผลท่ีไดจ้ากการประเมินคุม้ค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด 



 8 

 ในการทดสอบทางจิตวิทยานั้นจะตอ้งผ่านกระบวนการท่ีเป็นระบบระเบียบ และมี

มาตรฐานท่ีกาํหนดไวต้ามขอ้กาํหนดของแบบประเมินแต่ละชนิด ไม่ว่าจะทดสอบกบัผูใ้ดก็ตอ้งใช้

วิธีเดียวกนั เพื่อขจดัความลาํเอียงของผูถู้กประเมินท่ีอาจเกิดข้ึนได ้และการไดเ้ปรียบเสียเปรียบของผู ้

ถูกประเมิน นอกจากน้ีหลงัจากไดข้อ้มูลจากการประเมินแลว้ ตอ้งนาํมาพิจารณาและวิเคราะห์ตาม

เกณฑ์ของการแปลผลของแบบประเมินแต่ละชนิดว่าลกัษณะการตอบแบบใดมีความหมายเช่นใด 

ตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้การไม่เขา้ใจว่าการทดสอบทางจิตวิทยานั้นคืออะไร ก็อาจทาํให้มีเจตคติ

ท่ีไม่ดีต่อการทดสอบว่าเป็นเร่ืองท่ีเสียเวลา ไม่ได้ประโยชน์ ซ่ึงโดยแทจ้ริงแลว้ควรมองว่าการ

ทดสอบทางจิตวิทยาเป็นส่ิงท่ีช่วยให้เราไดเ้ขา้ใจพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนของแต่ละบุคคล เพื่อช่วยหลือ

พฒันาพฤติกรรมของบุคคลให้สามารถปรับตวัอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขตามศกัยภาพของ

บุคคลนั้นๆ 

 การนาํแบบประเมินทางจิตวิทยา ( Psychometric Assessment) ไปใชมี้หลาย

วตัถุประสงค ์หน่ึงในวตัถุประสงค ์ของการนาํไปใชง้านท่ีพบบ่อยท่ีสุด คือ 

1.การคดัเลือกบุคลากร  ความตอ้งการบุคลากรในแต่ละตาํแหน่งงานต่างกนัออกไป

ตามธุรกิจขององคก์ร หลายองคก์รสรรหาคนท่ีตรงกบัวฒันธรรมองคก์รและลกัษณะงานเป็นสาํคญั 

การคดัเลือกคนให้เหลือเพียง 1 ในหลายสิบผูส้มคัรย่อมไม่ใช่เร่ืองง่ายเท่าใดนกั ดงันั้นขั้นตอนการ

คดักรองคนจึงเป็นกระบวนการท่ีสาํคญั และเพ่ือใหท้นัต่อความจาํเป็นในการใชค้น หลายองคก์รได้

นาํแบบประเมินทางจิตวิทยามาใชเ้พื่อใหม้องไดง่้ายข้ึนว่า บุคคลใดเหมาะท่ีจะเขา้สู่กระบวนการคดั

กรองในขั้นตอนต่อไปขององคก์ร  โดยใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาต่างๆ  เช่น ประเมินจากความรู้ 

ความถนดั ทศันคติ บุคคลิกภาพ  

2.การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล การทาํแบบประเมินทางจิตวิทยา ช่วยใหรู้้ว่าอะไรคือ

ส่ิงท่ีเราทาํไดดี้ อะไรคือส่ิงท่ีเราตอ้งพฒันาเพื่อประโยชน์ในการทาํงาน ลกัษณะของงานท่ีต่างกนั 

กอปรกบัคุณลกัษณะของบุคคลท่ีแตกต่าง ทาํให้ประเด็นในการพฒันาของแต่ละบุคคลแตกต่างกนั

ออกไป ดงันั้นในการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล แบบประเมินทางจิตวิทยาจึงมีส่วนสาํคญัท่ีจะช่วย

สะทอ้นให้ผูป้ระเมิน องคก์รเห็นว่า บุคคลนั้นๆมีคุณลกัษณะใดท่ีเอ้ือต่อลกัษณะงาน และยงัตอ้ง

พฒันาคุณลกัษณะใดเพื่อประโยชน์ในการทาํงาน  

   3.การสร้างและพฒันาทีม  หลายคร้ังท่ีความต่างสร้างความแตกแยกในทีม ดว้ยเพราะ

ไม่มีใครเขา้ใจในตวัตนของคนคนหน่ึงอยา่งเขา้ใจจริงๆ ว่าสาเหตุใดเขาจึงแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ี

อาจก่อใหเ้กิดการไม่ยอมรับข้ึน ความไม่เขา้ใจนาํมาซ่ึงปัญหาต่างๆมากมายใหแ้ก่หน่วยงาน ไม่ว่าจะ

เป็น การทาํงานเป็นทีม การส่ือสาร เป็นตน้ ทั้ งหมดของปัญหาอาจเป็นเพราะเราขาดความเขา้

ใจความแตกต่างของแต่ละบุคคล แบบประเมินทางจิตวิทยาจึงช่วยแสดงให้เห็นว่า คนแต่ละคนมี
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ความแตกต่างกนัออกไปตามแต่คุณลกัษณะท่ีแสดงออกมา เม่ือเราเขา้ใจถึงท่ีไปท่ีมาของพฤติกรรม

บางอย่างของทีม จะทาํให้เราสามารถเลือกใช้คนไดต้รงกบับทบาทความรับผิดชอบ เม่ือมีความ

เขา้ใจคุณลกัษณะท่ีแตกต่างของกนัและกนั ปัญหาในการทาํงานเป็นทีมกจ็ะลดลง  

4.การพฒันาความกา้วหน้าในสาขาอาชีพ  แบบประเมินทางจิตวิทยาช่วยคน้หา

ความชอบหรือความถนัดท่ีมีความแตกต่างกันของแต่ละบุคคล ซ่ึงความถนัดน้ีอาจส่งผลต่อ

ความกา้วหนา้ในอาชีพ นัน่หมายความวา่ หากนาํแบบประเมินจิตวิทยาไปใชก้บัเด็กท่ีตอ้งการคน้หา

ความถนัด ความชอบเพื่อเป็นขอ้มูลในการช่วยตดัสินใจเพื่อศึกษาต่อ ก็จะสามารถทาํให้เด็กมีทิศ

ทางการเรียนท่ีสอดคลอ้งกบัอาชีพท่ีตนถนดัในอนาคต แต่สาํหรับผูท่ี้ทาํงานแลว้ก็สามารถใชแ้บบ

ประเมินทางจิตวิทยามาประเมินเพื่อหาคุณลกัษณะท่ีสาํคญัของเราเทียบเคียงกบัคุณลกัษณะท่ีสาขา

อาชีพตอ้งการ เช่น หากอยากเติบโตในสาขาอาชีพธุรกิจท่ีตอ้งมีใจรักบริการ ก็สามารถดูคุณลกัษณะ

ของตนท่ีปรากฎหลงัจากแบบประเมินทางจิตวิทยาไดว้่าเรามีคุณลกัษณะนั้นมากนอ้ยเพียงใด หากมี

ไม่มากนกัจะไดส้ามารถหาวิธีหรือแนวทางในการพฒันาคุณลกัษณะนั้นๆต่อไป 
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บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 

การวิจยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการจดัทาํ 

แผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาผูจ้ดัการส่วนงานพฒันาบุคลากร บริษทัเอกชน” โดยใชร้ะเบียบ

วิธีการวิจยัเชิงพรรณาเพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํและแบบของบุคลิกภาพ เพ่ือการ

พฒันารายบุคคล โดยผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวิจยัดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

 

3.1 ประชากรหรือบุคคลตวัอย่าง 

บุคคลตัวอย่างท่ีนํามาใช้ ในการวิจัยคร้ังน้ี  คือ เจ้าหน้าท่ีผลิตส่ือทางวิชาการ 

บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง  จาํนวน 1 ท่าน  ซ่ึงมีขอ้มูลต่อไปน้ี 

ช่ือ – สกลุ : คุณวราธนัย ์ประดบัชนานุรัตน์   ตาํแหน่ง : เจา้หนา้ท่ีผลิตส่ือทางวิชาการ 

โดยมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบดงัต่อไปน้ี 

- เขียนบทความทางวิชาการ  

- ออกแบบบทเรียน online  

- แกปั้ญหาการเขา้ระบบ e-learning ใหก้บัพนกังานขององคก์รทั้งในส่วนของสาํนกังาน

ใหญ่และสาขาทัว่ประเทศ 

- พิสูจน์อกัษรหนงัสือและบทความต่างๆของส่วนงาน 

- ออกแบบส่ือวชิาการต่างๆ 

 

 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั  

 

3.2.1 แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) ช่ือ The Work Behavior  

Inventory (WBI ) การว่าจา้งพนกังานดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัตรงกบั

ลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองสาํคญัยิง่  การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมอาจก่อความเสียหาย
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ต่อความกา้วหน้าขององคก์ร คุณภาพสินคา้หรือบริการ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจ

ส่งผลกระทบต่อธุรกิจและองคก์รได ้

 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลจึงเป็นหัวใจ

สําคญัในการคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ เพื่อให้องคก์รมีประสิทธิภาพ

เพิ่มข้ึน และเป็นปัจจัยสําคัญท่ีจะนําไปสู่ความสําเร็จของอาชีพและนําพาองค์กรไปสู่ความ

เจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว 

  ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการทาํงานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม

การทํางาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ีเหมาะสมของพนักงาน มีความสําคัญมากกว่า 

กระบวนการความรู้ ความสามารถ หรือประสบการณ์การทาํงานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้ น  

อย่างไรก็ตามองคก์รไม่อาจวางใจไดว้่า บุคคลท่ีคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะ

งานในองคก์รอยา่งแทจ้ริง 

 

 3.2.2 การนํา WBI ไปประยุกต์ใช้  

 The Work Behavior Inventory (WBI )  คือเคร่ืองมือประเมินพฤติกรรมการทาํงานของ

พนักงานหรือบุคคลทัว่ไป เพื่อนําคาํอธิบายนั้นมาทาํการวิเคราะห์ เพื่อประกอบการตัดสินใจ

คดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานหรือเพื่อเล่ือนตาํแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงานและสอดคลอ้ง

กบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 

 The Work Behavior Inventory (WBI ) สามารถเพิ่มความชดัเจนในการตดัสินใจเพื่อ

คดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกับความตอ้งการของงาน และสามารถใช้

ส่งเสริม สนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั: 

- การคดัเลือกพนกังาน 

- การพฒันาบุคลากร 

- การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 

- การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํ และผูต้าม 

- การทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 

- ประสิทธิภาพขององคก์ร 

 WBI (The Work Behavior Inventory)  มีลกัษณะเด่น ท่ีเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการ

ทาํงาน ดงัน้ี : 
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• ประเด็นของลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้

ตรงกบัลกัษณะงานต่าง ๆ  ทุกคาํถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการ

ทาํงานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

• มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้่าบุคคลผูน้ั้นได้

ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีทาํแบบทดสอบ 

• ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน  WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยทาํงานมา

ก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

• มาตฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทลเ์ปรียบเทียบกบั

กลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการทาํงานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

• ง่ายต่อการทาํ ผูต้อบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเอง

มากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที เป็นการดี 

(ไม่จาํกดัเวลา) 

 

 3.2.3 คุณลกัษณะเด่นทีสํ่าคญั 

 จากผลการศึกษาและการวิจยัหลายองคก์รทั้งต่างประเทศและในประเทศ พบว่า WBI 

สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี: 

• ความน่าเช่ือถือ  WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกว่าแบบทดสอบบุคลิกภาพ

อ่ืน ๆ ท่ีมีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 

• ความเท่ียงตรง WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพ

ของบุคคลทัว่ไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นยาํ 

• ความสัมพนัธ์กบั Big Five  เคร่ืองวดัของ WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัเกณฑท่ี์ได้

จากการศึกษาวิจยัในเร่ืองปัจจยัทางบุคลิกภาพของBig Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมี

ประสิทธิภาพตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นจะ

ไม่สามารถประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

• นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั เคร่ืองวดัของ  WBI ไดท้าํการ

ประเมินผลตามความสามารถท่ีไดใ้ห้คาํจาํกดัความไวใ้นหนังสือ Competence at Work ของ 

Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  

• สติปัญญาทางอารมณ์ รายงานบรรยายสรุปของ WBI มีเคร่ืองวดัคะแนนรวมใน

เร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ได้
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ระบุไวถึ้งความสมัพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสาํเร็จในการทาํงานหรือการประกอบ

อาชีพ 

 

 3.2.4 ประสิทธิภาพของการทาํแบบทดสอบ WBI 

 จากการวิจยัพบวา่  WBI มีความถูกตอ้ง แม่นยาํในเร่ืองต่อไปน้ี 

• ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน แต่ไม่

เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

• ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมท่ีจะ

เป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ 

• ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่บทบาท

ผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

• ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  

• วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการ

บรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 

• มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามให้คาํแนะนําพฤติกรรมท่ีมี

ความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว 

 

 3.2.5 Work Behavior Inventory Scales 

 WBI มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลาย ซ่ึงมีความเก่ียวโยงกบัสถานะการทาํงานดงัน้ี  

• การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ  (Extraversion) 

1. การชอบสมาคม (Sociability) 

2. การเป็นผูน้าํ  (Leadership) 

3. การจูงใจ  (Influence) 

4. พลงัใจในการทาํงาน  (Energy) 

• การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 

5. ความร่วมมือ (Cooperation) 

6. ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 

7. ความชาํนาญการฑูต  (Diplomacy) 

• การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 

8. การปรับตวั  (Adaptability) 
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9. การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 

10. ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

11. ความเป็นอิสระ  (Independence) 

• การมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 

12. การกาํหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 

13. การคิดริเร่ิม  (Initiative) 

14. การยนืกราน  (Persistence) 

15. ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 

16. ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 

17. การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

• เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

18. การควบคุมตนเอง  (Self Control) 

19. การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 

20. การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 

21. การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 

• คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 

22. การเปิดเผยต่อสงัคม  (Extraversion) 

23. การสนนัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 

24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 

25. ความมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 

26. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

• ลกัษณะของผูน้าํ  (Leadership Styles) 

27. การออกคาํสัง่  (Directive) 

28. การผอ่นปรน  (Laissez-Faire) 

• ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง  (Influencing & Selling Styles) 

29. คล่องแคล่ว  (Dynamic) 

30. วิเคราะห์/จาํแนก  (Analytical) 

31. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 

• Behavioral Growth Potential 

32. Behavioral Growth Potential 
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• ส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

33. ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 

34. ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 

35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ  (Leadership Effectiveness) 

36. ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ  (Entrepreneurial Effectiveness) 

37. Emotional Intelligence 

• ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

38. ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 

39. ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 

40. ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ (Response Inconsistency) 

 

 

3.3 ผลจากการประเมินผลการปฏิบัตงิานจากผู้บังคบับัญชา (Performance Appraisal) 

 การท่ีบุคคลหน่ึงจะพฒันาตนเองไปสู่ผลงานท่ีหน่วยงานหรือองค์กรคาดหวงั มกัมี

พื้นฐานมาจากคุณลกัษณะในตวับุคคลนั้นๆ ไม่ว่าจะเป็นความรับผิดชอบ การทาํงานเป็นทีม การ

บริหารจัดการต่างๆ หรือแม้แต่การควบคุมการแสดงออกทางอารมณ์อย่างเหมาะสม ฯลฯ 

คุณลกัษณะเหล่าน้ีในองคก์รเรียกว่า Competency ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีองคก์รคาดหวงัให้พนกังาน

แสดงออกแตกต่างกนัตามบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ ซ่ึงแน่นอนว่าในแต่ละบุคคลย่อมมีการ

แสดงออกท่ีแตกต่างกนัและนอ้ยคนนกัท่ีจะมีคุณลกัษณะทุกประการท่ีองคก์รคาดหวงัในปริมาณท่ี

เหมาะสม และหลายคร้ังเช่นกนัท่ีการแสดงคุณลกัษณะนั้นไม่เด่นชดัหรือเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

ดงันั้นหน้าท่ีขององคก์รคือการสะทอ้นให้บุคลากรเห็นว่า องคก์รมีมุมมองต่อตวัพนักงานเช่นไร 

โดยมอบอาํนาจหน้าท่ีน้ีให้กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน ลูกคา้ ฯลฯ ความ

ครบถว้นของบุคคลผูป้ระเมินนั้นแลว้แต่นโยบายขององคก์รเป็นสาํคญั  

 ดังนั้ นในการวิจัยคร้ังน้ีผูว้ิจัยจึงได้นําเสนอผลการประเมินผลการปฏิบัติงานจาก

ผูบ้งัคบับญัชาของบุคคลตวัอยา่ง เพื่อการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลมีมิติท่ีครบถว้นทุกดา้น ทั้งจาก

เคร่ืองมือ WBI และจากมุมมองของผูบ้งัคบับญัชา  
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3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจยัไดข้อให้ผูเ้ขา้รับการประเมินทาํการประเมินทางจิตวิทยาผ่านระบบออนไลน์ 

โดยให้ช่ือเวปไซตแ์ละรหัสผ่าน เพื่อเขา้ทาํการประเมินตนเอง หลงัจากไดผ้ลการประเมินแลว้ได้

ขอให้ผูเ้ขา้รับการประเมินส่งผลการประเมินการปฏิบติังานขององคก์รมาให้ เพื่อนาํขอ้มูลจาก สอง

แหล่งน้ีมาวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลต่อไป 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

  การศึกษาคร้ังน้ีมีวตุัประสงค ์เพื่อคน้หาคุณลกัษณะท่ีควรพฒันาของบุคคลตวัอยา่ง

เพ่ือนาํมาเขียนแผนพฒันารายบุคคล ดว้ยวิธีการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาท่ีช่ือว่า The Work 

Behavior  Inventory (WBI ) โดยนาํขอ้มูลมาเปรียบเทียบกบัผลการประเมินผลการปฏิบติังานของ

ผูบ้งัคบับญัชามาเป็นขอ้มูลในอีกมิติหน่ึง เพื่อให้การวางแผนพฒันารายบุคคลเป็นไปในทิศทางท่ี

สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีองคก์รของบุคคลตวัอย่างคาดหวงั โดยไดรั้บความเห็นชอบจากบุคคลตวัอย่าง

ดว้ย จากการวิจยัไดแ้บ่งผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2 แหล่ง คือ 

1.ผลจากการประเมินทางจิตวิทยาของ The Work Behavior  Inventory (WBI ) 

 2.ผลจากการประเมินผลการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา 

 

 

4.1 ผลจากการประเมินทางจติวทิยาของ The Work Behavior  Inventory (WBI) 

 ผูท้าํแบบประเมินทางจิตวิทยา มีขอ้มูลดงัน้ี 

ช่ือ – สกลุ : คุณวราธนัย ์ประดบัชนานุรัตน์   ตาํแหน่ง : เจา้หนา้ท่ีผลิตส่ือทางวิชาการ 

โดยมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบดงัต่อไปน้ี 

- เขียนบทความทางวิชาการ  

- ออกแบบบทเรียน online  

- แกปั้ญหาการเขา้ระบบ e-learning ใหก้บัพนกังานขององคก์รทั้งในส่วนของสาํนกังานใหญ่

และสาขาทัว่ประเทศ 

- พิสูจน์อกัษรหนงัสือและบทความต่างๆของส่วนงาน 

- ออกแบบส่ือวชิาการต่างๆ 

WBI มี 40 มาตราวดัท่ีครอบคลุมและเช่ือมโยงกบัสถานะการทาํงานดงัผลรายงานท่ีปรากฎดงัภาพ 1 
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ภาพ 1 ผลการประเมินแบบประเมินทางจิตวิทยา WBI 
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เพื่อใหเ้ห็นภาพชดัเจนยิง่ข้ึน ผูว้ิจยัไดแ้ยกผลการวิเคราะห์ออกเป็นส่วนๆ ดงัน้ี 

ภาพ 2 แสดงสเกลภาพรวมของแบบประเมินทางจิตวิทยา 

 

4.1.1 การอ่านผลการประเมินแบบประเมินทางจิตวทิยา 

จากภาพ 2 สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

  Self – Perception = 78  เป็นการตระหนักรู้ต่อตนเองท่ีค่อนไปในทางถ่อมตวั ไม่มี Ego 

เช่น การมองตนเองวา่เป็นคนมีความสามารถแค่ 40% จาก 100%   

  Self-Presentation = 89  เป็นการแสดงออกให้คนอ่ืนรับรู้ว่าเราเป็นคนถ่อมตวั ซ่ึง

คะแนนมากกวา่ Perception   นัน่หมายความว่า หากเรารู้ตนเองว่าว่าเรามีขอ้จาํกดัในดา้นต่างๆ 3 ขอ้ 

แต่เราจะแสดงใหค้นอ่ืนรับรู้วา่เรามีขอ้จาํกดั 5 ขอ้ เป็นตน้  

  Response Inconsistency = 88 ซ่ึงเกือบถึง 90 หมายความว่าบางประเด็นคือภาพ

สะทอ้นตวัตนของผูป้ระเมิน ในขณะท่ีบางประเด็นเป็นการสะทอ้นมาจากความรู้สึก มุมมอง ความ

คิดเห็นในการทาํงานปัจจุบนัของผูป้ระเมิน 

  ผลการวิเคราะห์ภาพรวม เช่ือมโยงกบัทฤษฏี Big 5 Factors โดยไดเ้ทียบเคียงคุณลกัษณะ

นั้นๆกบังานท่ีรับผดิชอบ เพื่อใหเ้ห็นผลกระทบในมุมมองต่างๆ 

ภาพ 3 แสดงภาพรวมเช่ือมโยงกบัทฤษฎี Big 5 Factors 

1. ดา้น Extraversion  = 15 ในเร่ืองของการเขา้สังคม ยงัคงมีกาํแพงในการสร้าง

สัมพนัธ์ใหม่ๆ เม่ือไปอยูใ่นสภาพแวดลอ้มดว้ยผูค้นท่ีไม่รู้จกั มกัอยูน่ิ่งๆ ไม่สนทนากบัใครก่อน ไม่

ชอบการนาํผูอ่ื้นหรือเป็นแรงบนัดาลใจให้ผูอ่ื้นทาํงาน รวมถึงยงัไม่สามารถท่ีจะใชเ้หตุผลมาสร้าง
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แรงจูงใจเพื่อโนม้นา้วผูอ่ื้นใหต้ดัสินใจตามท่ีตนเองตอ้งการ มกัหลีกเล่ียงการโตเ้ถียงรวมทั้งไม่ถนดั

ในเร่ืองของการนาํเสนอขาย ตลอดจนไม่ชอบทาํงานทีละหลายๆอยา่ง ชอบท่ีจะทาํงานเร่ือยๆ ไม่เร่ง

รีบ  

  เช่ือมโยงกบังานปัจจุบนั : ไม่สร้างอุปสรรคต่อการทาํงาน เน่ืองจากลกัษณะงานเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนั ปริมาณงานไม่มากนกั งานแต่ละงานไม่เร่งรีบ และไม่ตอ้งพบปะผูค้นมากมาย  

2. ดา้น Agreeableness = 4 เป็นผูท่ี้แสดงออกอย่างตรงไปตรงมาจนบางคร้ังดู

กา้วร้าว ไม่เคารพความคิดเห็นของผูอ่ื้น ยึดถือความคิดของตนเองเป็นหลกั ไม่ห่วงใยต่อความรู้สึก

ของคนอ่ืนจึงมกัชอบทาํงานคนเดียว แต่หากตอ้งทาํงานเป็นทีมก็สามารถให้ความร่วมมือต่อเพื่อน

ร่วมงานได ้

 เช่ือมโยงกบังานปัจจุบนั : เน่ืองจากส่วนใหญ่ของงานเป็นการทาํงานคนเดียว และได้

อิสระต่อการทาํงานเป็นอย่างมาก น้อยคร้ังท่ีจะมีทาํงานร่วมกับผูอ่ื้น แต่ก็สามารถท่ีจะให้ความ

ร่วมมือไดเ้ป็นอยา่งดี 

3. ดา้น Openness to experience  = 14 เป็นบุคคลท่ีชอบและรักในการทาํงานดว้ย

ตนเอง ไม่นิยมพึ่งพาผูอ่ื้น สามารถแกปั้ญหาคนเดียวได ้ไม่สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ท่ี

เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วได ้ชอบการทาํงานท่ีมีรูปแบบไวอ้ยูแ่ลว้เพราะไม่ชอบคิดอะไรใหม่ๆ มกั

ชอบวิเคราะห์ส่ิงท่ีสมัผสัไดม้ากกวา่การคิดหรือแกปั้ญหาแบบนามธรรม ไม่ชอบวิเคราะห์ท่ีเก่ียวกบั

ตวัเลข 

เช่ือมโยงกบังานปัจจุบนั : การออกแบบบทเรียน e-learning เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิด

สร้างสรร เพื่อหาวิธีการเรียนรู้ท่ีสามารถกระตุน้การเรียนรู้ของผูเ้รียนให้ไดอ้ยา่งสูงสุด ดงันั้นการท่ี

ไม่ชอบคิดอะไรใหม่ๆ อาจทาํใหผ้ลงานไม่ค่อยเป็นท่ีน่าพอใจเท่าใดนกั เร่ืองการปรับตวัไม่ค่อยดีไม่

กระทบต่องาน เน่ืองจากเน้ืองานและหน่วยงานไม่ค่อยเปล่ียนแปลง ส่วนในเร่ืองของความอิสระต่อ

การทาํงานนั้นมีมากอยูพ่อสมควร 

4. Conscientiousness  = 1 เป็นลกัษณะของบุคคลชอบมองภาพรวมของงานมากกว่า

ท่ีจะลงรายละเอียด มกัหาวิธีการทาํงานโดยไม่สนใจต่อกฎระเบียบโดยเนน้ความสาํเร็จของงานเป็น

สาํคญั ชอบงานท่ีมีความยดืหยุน่ต่อการส่งมอบงานจนบางคร้ังทาํใหง้านมกัไม่เสร็จตามกาํหนดเวลา 

งานส่วนใหญ่ท่ีรับผิดชอบมักเป็นงานท่ีไม่ยากจนเกินความสามารถ มักรอให้ผูบ้ ังคับบัญชา

มอบหมายงาน ไม่กา้วก่ายหนา้ท่ีของคนอ่ืนมกัทาํงานตามขอบเขตของตน 

เช่ือมโยงกบังานปัจจุบนั : เน่ืองจากงานปัจจุบนัเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความถูกผดิของ

ตวัอกัษร ดงันั้นการลงรายละเอียดมีความสาํคญัมาก ตอ้งละเอียดถ่ีถว้นและรักษากาํหนดการส่งงาน

เป็นอยา่งดีเพื่อไม่ใหก้ระทบต่อกระบวนการอ่ืนๆ  
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5. Emotional Stability = 25 เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีรู้ตนเองอยูเ่สมอว่ากาํลงั

รู้สึกอย่างไรอยู่ และสามารถคาดการณ์ล่วงหน้าไดว้่าสถานการณ์ท่ีกาํลงัจะเกิดจะส่งผลให้ตนเอง

รู้สึกเช่นไร แต่ไม่สามารถควบคุมการแสดงออกของอารมณ์ท่ีตนรู้สึกไดดี้เท่าใดนัก ดงันั้นไม่ว่า

บุคคลท่านน้ีจะรู้สึกอยา่งไร มกัแสดงออกใหค้นรอบขา้งรับรู้เสมอ เป็นผูท่ี้สามารถทาํงานภายใตแ้รง

กดดนัได ้แต่มกัไม่ค่อยมัน่ใจในตนเอง 

เช่ือมโยงกบังานปัจจุบนั : เน่ืองจากงานค่อนขา้งรับผิดชอบงานหลากหลายบางคร้ังมี

งานด่วนเขา้มาแทรกในเวลาท่ีจาํกดัของการทาํงาน ก็จาํเป็นตอ้งมีการควบคุมการแสดงออกเม่ือถูก

กดดนัจากปัจจยัหลายๆอยา่งๆ ซ่ึงทาํไดไ้ม่ค่อยดีเท่าใดนกั  

 

4.1.2 นําเสนอส่วนทีเ่ป็นจุดแข็งทีค่วรส่งเสริมพฒันา  

จากการวิเคราะห์  WBI  ขา้งตน้ ทาํใหท้ราบวา่คุณลกัษณะใดท่ีถือเป็นจุดแขง็ท่ีสอดรับ

กบัการปฏิบติัหนา้ท่ี ซ่ึงจะขอนาํเสนอ 3  ประเดน็ ไดแ้ก่ 

1. Independence  เน่ืองจากงานท่ีทาํเป็นงานท่ีตอ้งใชเ้วลาในการสร้างสรรคผ์ลงาน 

ตอ้งคิด concept ดว้ยตนเอง จึงจาํเป็นตอ้งไดรั้บอิสระทางความคิด ไม่ควรตีกรอบความคิด และตอ้ง

สามารถทาํงานไดด้ว้ยตนเองโดยร้องขอความช่วยเหลือนอ้ยท่ีสุด 

2. Stress Tolerance ในการทาํงานท่ีค่อนขา้งหลากหลาย ดงันั้นหลีกเล่ียงไม่ไดห้าก

ตอ้งมีการร้องขอการแทรกงาน งานด่วน งานเร่ง การโดนขดัจงัหวะและกดดนัดว้ยเวลาอาจทาํใหไ้ม่

สามารถปฏิบติังานไดท้นัเวลา คุณสมบติัของคนท่ีมีหน้าท่ีเช่นน้ีจึงตอ้งสามารถทาํงานภายใตแ้รง

กดดนัไดพ้อสมควร 

3. Emotional Awareness การตระหนกัรู้ในอารมณ์ของตนเอง ทาํให้เป็นคนท่ีชดัเจน

ในความรู้สึก รู้ว่าตนเองกาํลงัรู้สึกอะไร เม่ือรู้สึกอย่างไร ก็มกัชดัเจนในความตอ้งการและสามารถ

คาดการณ์ผลกระทบอนัจะเกิดจากอารมณ์นั้นๆของตนเองได ้เช่น หากรู้ตวัว่ากาํลงัโกรธ ก็สามารถรู้

ว่าตวัเองตอ้งการอยูค่นเดียวหรือออกจากสถานการณ์นั้นเพ่ือระงบัความโกรธ ก่อนท่ีจะพบเจอหรือ

คุยงาน ทาํใหส้ามารถป้องกนัการแสดงออกทางอารมณ์ท่ีอาจไม่เหมาะสมต่อผูร่้วมงานได ้ 

 

4.1.3 นําเสนอจุดอ่อนทีค่วรส่งเสริมการพฒันา 

จากการวิเคราะห์ WBI  ขา้งตน้ ทาํใหท้ราบวา่คุณลกัษณะใดท่ีถือเป็นจุดท่ีตอ้งพฒันา

เพื่อใหส้อดรับกบัภาระหนา้ท่ีในงานปัจจุบนั อนัจะเป็นเหตุใหผ้ลการทาํงานดียิง่ข้ึน ซ่ึงนาํเสนอ 4  

คุณลกัษณะท่ีจาํเป็น ไดแ้ก่ 
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1. Dependability = 5 งานทุกงานมีกาํหนดวนัท่ีแลว้เสร็จแน่นอน การมุ่งมัน่ทาํงานให้

แลว้เสร็จตามกาํหนดเวลาจึงเป็นส่ิงสําคญั เพราะนั่นคือการสะทอ้นถึงความน่าเช่ือถือต่อความ

รับผดิชอบ การส่งมอบงานทนัตาม Plan จะช่วยลดผลกระทบท่ีจะเกิดกบักระบวนการท่ีตอ้งทาํงาน

ต่อจากเรา 

2. Attention to Detail  = 21 จากลกัษณะงานอนัเก่ียวเน่ืองความถูก ผดิของตวัอกัษร 

ภาพลกัษณ์ของหน่วยงาน ตลอดจนองค์กร การให้เวลาและความสําคญัต่อการตรวจสอบความ

ถูกตอ้งจึงมีความสาํคญัเป็นอยา่งยิง่  

3. Diplomacy = 2 เน่ืองจากในองคก์รค่อนขา้งมีผูค้นหลากหลายวยั การใชว้าจาโดย

ไม่คาํนึงถึงกลุ่มผูส้นทนาหรือผูท่ี้ไดย้นิแมไ้ม่ไดส้นทนากอ็าจส่งผลต่อภาพลกัษณ์ท่ีไม่ดี  

4. Initiative = 2  บางคร้ังการไม่เสนอตวัรับงานใหม่ๆ ดว้ยเพราะติดกบัขอ้จาํกดัของ

ตนเองนั้นก็อาจทาํให้ไม่กา้วหนา้ในอาชีพ ดงันั้นเพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาเห็นศกัยภาพ เราจึงควรท่ีจะ

เสนอตวัรับงาน มากกวา่รอใหผู้บ้งัคบับญัชามอบหมายงาน   

 

 

4.2 ผลจากการประเมินผลการปฏิบัตงิานจากผู้บังคบับัญชา 

  หลังจากท่ีทราบผลการประเมินทางจิตวิทยาแล้ว  ผู ้วิจัยได้นําข้อมูลของ

ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของบุคคลตวัอยา่งร่วมวิเคราะห์หาความเร่งด่วนในการพฒันาคุณลกัษณะของ

บุคคลตวัอยา่ง ซ่ึงมีผลการประเมินผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา โดยแยกเป็น 2 ประเด็นคือ 

จุดแขง็ และ จุดอ่อน โดยไดแ้สดงการเทียบเคียงถึงมุมมองผูบ้งัคบับญัชา กบั มุมมองของ WBI ดงัน้ี 

 

4.2.1 จุดแข็งทีค่วรพฒันา 

ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั : ผลการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาไม่มีจุดแข็งใดท่ีผูบ้งัคบับญัชา

มองเห็นตรงกบัท่ีคุณวราธันยเ์ห็นตนเอง ผูบ้งัคบับญัชามีผลการประเมินและเหตุผลสนับสนุนผล

การประเมินดงัน้ี 

ส่ิงท่ีเห็นแตกต่าง :  

Leadership เน่ืองจากคุณวราธนัยต์อ้งรับผดิชอบงานและมีทีมงานท่ีตอ้งดูแล เขาจะเป็น

ผูติ้ดตามงานของทีมและรายงานต่อผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ังโดยท่ีไม่ตอ้งรอให้ผูบ้งัคบับญัชาถาม 

สามารถนาํทีมทาํงานไดต้ามแผนการทาํงานและแกปั้ญหางานท่ีเกิดข้ึนในทีมไดเ้ป็นอยา่งดี 
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Analytical Thinking ในการทาํงานคุณวราธนัยม์กัไม่ใชอ้ารมณ์ในการคิดและตดัสินใจ

ทาํเร่ืองใดๆ เขาจะคิดอย่างรอบคอบถึงเหตุและผล ขอ้มูล ณ ขณะนั้นเพื่อท่ีจะสามารถหาแนว

ทางแกไ้ขไดอ้ยา่งดีท่ีสุด  

Achievement เน่ืองดว้ยการทาํงานท่ีหลากหลาย ทาํให้งานแต่ละงานตอ้งมีแผนงานท่ี

ชดัเจน บางคร้ังกาํหนดการส่งงานใกลเ้คียงกนั แต่คุณวราธันยก์็สามารถส่งงานไดต้รงเวลา เพราะ

ทุ่มเทการทาํงานอยา่งหนกั ทาํงานนอกเวลาเพื่อใหง้านสาํเร็จทนัตามแผนท่ีกาํหนดไว ้

Rule Following คุณวราธนัยป์ฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัอยา่งเคร่งครัด โดยมกัจะ

แสดงความไม่สบายใจ เม่ือตนเองใชเ้วลาในการพกัเท่ียงนานเกินกว่าท่ีบริษทักาํหนด ถึงแมเ้วลาท่ี

ล่วงเลยมานั้นจะเพียงแค่ 5 นาที และมกัจะตกัเตือนเพือ่นร่วมงานใหรั้กษากฎ ระเบียบบริษทัอยูเ่สมอ 

 

4.2.2 จุดอ่อนทีค่วรพฒันา 

ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั: ผลการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชามีมุมมองต่อจุดอ่อนท่ีหัวหน้า

มองเห็นตรงกบั WBI อยู ่ 2 ลกัษณะ ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชามีผลการประเมินและเหตุผลสนบัสนุนผลการ

ประเมินดงัน้ี 

Diplomacy ผูบ้งัคบับญัชาให้เหตุผลดงัน้ี คุณวราธันยพ์ูดจาตรงไปตรงมากบัเพื่อน

ร่วมงานมากเกินไป ซ่ึงบางคร้ังอาจทาํใหเ้พื่อนร่วมงานรู้สึกไม่พอใจ หรือเกิดความเสียใจได ้ 

Self-Control เม่ือทุกอย่างไม่เป็นไปตามท่ีวางแผนไว ้เช่น งานของทีมไม่บรรลุตาม 

แผน คุณวราธันยม์กัจะแสดงอาการไม่พอใจ ซ่ึงมีทั้งเงียบไม่พูดจา และหากเกิดความผิดพลาด

รุนแรงกจ็ะเสียงดงั แต่ส่วนใหญ่จะเงียบขรึม ซ่ึงทาํใหค้นรอบขา้งรู้สึกอึดอดั 

ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั :  

Stress Tolerance ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ ถึงแมคุ้ณวราธนัยจ์ะเพิกเฉยต่อคาํวจิารณ์ไดบ้า้ง

กต็าม แต่หลายคร้ังคุณวราธนัยแ์สดงใหเ้ห็นวา่ ทอ้แทต่้อคาํวิจารณ์หรือแสดงความรู้สึกเม่ือผลงานท่ี

ออกมาไม่ดีตามท่ีคาดหวงัไว ้ซ่ึงการทาํงานในลกัษณะน้ีตอ้งยิม้และยอมรับต่อคาํวิจารณ์จากลูกคา้

(หมายถึงผูท่ี้นาํผลงานไปใช)้เพื่อใหง้านเกิดการพฒันา 

Concern for others ดว้ยเพราะแสดงออกอยา่งตรงไปตรงมา  ทาํใหบ้างคร้ังใชค้าํพดูท่ี

รุนแรงไม่ถนอมนํ้ าใจเพื่อนร่วมงาน อาจส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหว่างทีม และเม่ือความสัมพนัธ์

ไม่ดี กส่็งผลต่อผลงานท่ีทาํงานร่วมกนั 
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4.3 สรุปแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะ 

  ผลการประเมินทางจิตวิทยา WBI และ ผลการประเมินผลการปฏิบติังานจาก

ผูบ้งัคบับญัชาของคุณวราธนัย ์ไม่มีจุดแขง็ท่ีควรพฒันาขอ้ใดท่ีเห็นตรงกนั ทาํใหส้ามารถมองไดว้่า

คุณวราธนัยมี์จุดแขง็ท่ีสามารถยืนยนัไดจ้าก WBI และจากผลการประเมินผลการปฏิบติังานของ

ผูบ้งัคบับญัชา จึงไม่น่ากงัวลกบัผลการประเมินท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงจุดแขง็ แต่หากพิจารณาถึงจุดอ่อน 

พบว่า มีบางประเด็นท่ีน่าสนใจคือ Self-Control ท่ีผูบ้งัคบับญัชามองว่าเป็นจุดอ่อนและหาก

ยอ้นกลบัไปพิจารณา WBI ในส่วนของ Self-Control = 4 ดงัภาพท่ี  19 จะเห็นว่ามี สเกลตํ่ามาก น่ีจึง

เป็นตวัสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ ผลของ WBI และ ผูบ้งัคบับญัชา เห็นพอ้งตอ้งกนั  

 
ภาพ 4 แสดงสเกลในส่วนของ Emotional ทั้ง 4 ดา้น 

ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ คุณวราธนัย ์ควรปรับปรุงพฒันาในส่วนของ Self-Control โดยมี

วตัถุประสงค ์2 ขอ้หลกัๆ คือ  

ดา้นหนา้ท่ีการทาํงาน : มีความสัมพนัธ์อนัดีในการทาํงานดว้ยการควบคุมอารมณ์ มี

การแสดงออกอย่างเหมาะสม มีสติและความฉลาดในการส่ือสารโดยเลือกใชค้าํพูดท่ีไม่กระทบใจ

ผูฟั้ง ก็จะส่งผลให้การทาํงานในอนาคตเป็นไปอย่างราบร่ืน เม่ือมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะทาํให้ผูใ้ต้

บงัคบัชาเคารพ รัก ส่งผลให้งานและความสัมพนัธ์ดาํเนินไปในทิศทางท่ีดี มีโอกาสกา้วหน้าใน

อาชีพการงานข้ึนเร่ือยๆ 

ดา้นชีวิตส่วนตวั : หากพฒันาการแสดงออกทางอารมณ์ให้เหมาะสม มีสติท่ีจะ

เลือกสรรคาํพูดสนทนากบัผูค้นรอบขา้ง จะส่งผลทาํให้ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน พี่นอ้ง หรือคนใกล้

ตวัเป็นไปในทางท่ีดีข้ึน เป็นท่ีรักของคนรอบขา้ง  
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บทที ่ 5 

ผลเพือ่นํามาใช้ 

 

 

การศึกษาเร่ือง “ การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ 

จดัทาํแผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษาผูจ้ดัการส่วนงานพฒันาบุคลากร บริษทัเอกชน” โดยใช้

การศึกษาขอ้มูล แลว้นาํมาวิเคราะห์เพ่ือศึกษาถึงคุณลกัษณะผูน้าํและความเช่ือมโยงในบทบาท

หนา้ท่ีของประชากรตวัอย่าง จนเกิดเป็นแผนพฒันารายบุคคลข้ึน ผลจากการวิเคราะห์แบ่งออกได้

เป็น 2 ส่วนดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

 

5.1 Development Goals and Insights 

  เพื่อให้การวางแผนพฒันารายบุคคลดาํเนินไปอย่างมีทิศทาง จาํเป็นตอ้งทราบถึง

เป้าหมายของบุคคลนั้นๆ โดยผูว้จิยัไดข้อใหคุ้ณวราธนัยเ์ขียนถึงเป้าหมายของตนเองดงัน้ี 

ช่ือ – สกลุ : คุณวราธนัย ์ประดบัชนานุรัตน์     ตาํแหน่ง : เจา้หนา้ท่ีผลิตส่ือทางวิชาการ 

ประวติัโดยสงัเขป : ปัจจุบันทํางานอยู่ในส่วนพัฒนาบุคคลากร โดยมีหน้าท่ีพัฒนาบทความ 

รวมทั้งสร้างสรรคส่ื์อ เช่น กราฟฟิค หนงัสือ เวปไซต ์บทเรียน e-learning เพื่อสนบัสนุนใหฝ่้ายขาย

และพนกังานสาํนกังานใหญ่มีความรู้เก่ียวกบัธุรกิจขององคก์รมากยิ่งข้ึน นอกจากน้ีไดก้าํลงัศึกษา

ปริญญาโท ดา้นบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ความสนใจในการศึกษาศาสตร์น้ี เกิดข้ึนเม่ือ 1 ปีท่ีแลว้ ซ่ึง

ขณะนั้นไดด้าํรงตาํแหน่งเป็นท่ีปรึกษาดา้นการพฒันาบุคลากรในบริษทัท่ีปรึกษาแห่งหน่ึง ดว้ย

ภาระหนา้ท่ี ทาํให้มีโอกาสติดตามหัวหนา้ให้คาํปรึกษาลูกคา้ในองคก์รต่างๆ จุดน้ีเองท่ีทาํให้ทราบ

วา่การไม่มีความรู้ในดา้น HR ทาํใหไ้ม่สามารถเขา้ใจภาพการทาํงานของ HR แมจ้ะทาํหนา้ท่ีเพียงแค่

จดการประชุม กย็งัไม่สามารถทาํไดดี้เท่าท่ีควร และนัน่คือจุดท่ีทาํใหก้ารตดัสินใจศึกษาต่อเกิดข้ึน 

ท่ีมาและเป้าหมาย : ทุกคนอยากเติบโตในอาชีพท่ีตนเองทาํ ทุกคนอยากเติบโตในอาชีพท่ีตนเองฝัน 

ทุกคนอยากเติบโตในอาชีพท่ีตนเองมีความรู้ น่ีคือความฝัน คือเป้าหมายท่ีวางเอาไว ้แมต้อ้งฝ่าฟัน

อุปสรรคต่างๆ ถา้วนัหน่ึงมนัสาํเร็จ มนัก็คือความภาคภูมิใจของคนทาํงาน แต่นัน่ไม่ไดห้มายความ

ว่าคนท่ีไม่มีความฝันท่ีจะเติบโตในหนา้ท่ีการงานจะไม่มีความสาํเร็จในชีวิต เพราะความสาํเร็จของ

แต่ละคนแตกต่างคาํนิยาม บางคนฝันถึงตาํแหน่งใหญ่โต ในขณะท่ีตนเองเป็นเพียงพนกังานธรรมดา 
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บางคนอยู่ในตาํแหน่งใหญ่โต แต่ฝันอยากเป็นเพียงพนักงานธรรมดา เพราะส่ิงท่ีเป็นอยู่ช่างไม่มี

ความสุขเลย ฉะนั้ นเป้าหมายของคนคนหน่ึง ไม่สามารถนําไปเทียบกับอีกคนหน่ึงได้ เพราะ

ความสาํเร็จมนัอยูท่ี่วิธีการวดั มุมมอง และความฝันของแต่ละคน เรามอง คิด ฝัน วดัความสาํเร็จของ

เราเอง และวราธนัย ์คนทาํงานธรรมดาทัว่ไปกมี็ความฝันเช่นกนั  

  จากท่ีเคยทาํงานในส่วนของท่ีปรึกษาการพฒันาบุคคลากรมาก่อนทาํให้ไดส้ัมผสั

งานอีกดา้นหน่ึงท่ีไม่เคยทาํมาก่อน การไดส้ัมผสังาน HR ทาํใหเ้ปล่ียนมุมมองของงานดา้นน้ีไปโดย

ส้ินเชิง จากท่ีเคยมองว่า HR เป็นเพียง Admin ขององคก์ร ทาํงานแค่เพียงคิดเงินเดือน ประกาศกฎ 

ระเบียบ หรือแค่อบรมพนักงาน กลายเป็นฟังก์ชั่นงานท่ีน่าสนใจและดูมีคุณค่า มีความหมายต่อ

องคก์รอย่างไม่คาดคิดมาก่อน กอปรกบัการศึกษาต่อปริญญาโทดา้นน้ีโดยตรง จึงทาํให้ตดัสินใจท่ี

จะทาํงานในดา้นน้ีอย่างจริงจงัหลงัจากท่ีศึกษาจบ แต่ดว้ยการทาํงานดา้นน้ีค่อนขา้งท่ีจะตอ้งติดต่อ

และทาํงานร่วมกบัคนอยา่งแทจ้ริง จึงเป็นเร่ืองทา้ทายท่ีจะตอ้งเตรียมตวัรับมือกบัอนาคตขา้งหนา้ ซ่ึง

การจะเตรียมตวัใหพ้ร้อมกบัอนาคต จาํเป็นตอ้งรู้ว่าปัจจุบนัเรายืนอยู ่ณ ตรงจุดไหน การรู้ตนเองทั้ง

จากมองตวัเองและขอ feedback จากคนรอบขา้ง ไม่ว่าจะผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน ทาํใหเ้รา

ไดท้ราบถึงมุมมองท่ีคนอ่ืนมองเห็นเรา มุมมองท่ีบางทีเราอาจไม่รู้วา่เราเป็นเช่นนั้น ไม่ว่ามุมมองนั้น

จะเป็นจุดอ่อน หรือจุดแขง็ก็ตาม ลว้นมีขอ้ดีขอ้เสียทั้งส้ิน และส่ิงเหล่าน้ีจะหล่อหลอมให้เราไปถึง

เป้าหมายท่ีวางไวห้รือไม่ อยูท่ี่เราจะนาํมนัไปใชอ้ยา่งไรเช่นกนั 

  เช่นเดียวกบัวราธนัย ์ท่ีมีเป้าหมายท่ีจะเป็น “ผูจ้ดัการส่วนงานพฒันาบุคลากร”  ใน

อีก 3 ปีขา้งหนา้ ดว้ยหวงัว่าจะไดใ้ชค้วามรู้ท่ีไดร่ํ้าเรียนมาใหเ้กิดประโยชน์ทั้งต่อตนเองและองคก์ร 

ประโยชน์ต่อตนเองคือการมีวิถีชีวิตท่ีดีข้ึน รายได้ท่ีสูงข้ึน เพื่อครอบครัว เพื่อคุณภาพชีวิต 

ประโยชน์ต่อองคก์ร ก็เพื่อพฒันาองคก์รให้มีความพร้อมต่อการแข่งขนัท่ีรุนแรงข้ึนทุกขณะ การมี 

HR ท่ีเขา้ใจฟังกช์ัน่งาน บทบาทหนา้ท่ีของ HR อยา่งแทจ้ริง รู้ธรรมชาติของงาน รู้ธรรมชาติของคน 

ทาํใหอ้งคก์รพฒันาอยา่งมีทิศทางท่ีถูกตอ้ง 

  การเป็นผูจ้ดัการส่วนงานพฒันาบุคลากรจะสร้างโอกาสในการปรับทศันคติของคน

ทัว่ไปต่องาน HR ใหดี้ข้ึนได ้ในขณะเดียวกนั เป็นงานท่ีสร้างคน รักษาคนโดยตรง และแน่นอนว่ามี

หลายทกัษะท่ีคุณวราธนัยจ์าํเป็นตอ้งพฒันาหากพิจารณาจาก Report ของ WBIขา้งตน้ เพ่ือให้เป็น

ผูจ้ดัการส่วนงานพฒันาบุคลากรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีการพฒันาจะสาํเร็จไปไม่ได ้หากไร้

การแนะนาํ สนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา  
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5.2 แผนพฒันารายบุคคล Development Action Plan (DAP) 

 จากผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะของผูจ้ดัการส่วนงานพฒันาบุคลากร บริษทัเอกชน ดว้ย

แบบประเมินทางจิตวิทยา The Work Behavior  Inventory (WBI ) และ ผลการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชา ไดข้อ้สรุปโดยนาํมาจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลข้ึน ซ่ึงรายละเอียดของ

แผนพฒันารายบุคคลเป็นดงัน้ี 

ช่ือ  คุณวราธนัย ์ประดบัชนานุรัตน์ 

ตาํแหน่ง  เจา้หนา้ท่ีผลิตส่ือทางวิชาการ 

ผูบ้งัคบับญัชา คุณรุ่งทิวา ติยานนัท ์

Competency :  องคก์รไม่มี Competency ท่ีชดัเจน แต่การพฒันาการควบคุมอารมณ์

 น้ี สามารถส่งผลต่อภาพรวมของการทาํงานเป็นทีม  

Development 

Objective 

Expected benefit to me Expected benefit to my 

organization 

การควบคุม

อารมณ์และการ

แสดงออกท่ี

เหมาะสมกบัการ

ทาํงานเป็นทีม 

- ส า ม า ร ถ ค ว บ คุ ม อ า ร ม ณ์ แ ล ะ

แสดงออกอย่างเหมาะสม โดยไม่

กระทบกระเทือนความรู้สึกของเพื่อน

ร่วมงานและคนรอบขา้ง ทาํให้เป็นผู ้

ท่ีคนรอบขา้งอยากอยู่ใกลแ้ละอยาก

ร่วมงานดว้ย 

- เม่ือควบคุมอารมณ์ไดแ้ลว้ ก็ตอ้ง

สามารถแยกแยะอารมณ์ออกจากงาน 

และบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งได ้

- เ กิ ด ค ว า ม สั ม พั น ธ์ อั น ดี ใ น

หน่วยงาน เม่ือความสัมพนัธ์ดี จึง

ก่อเกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน 

ภาพรวมของการทํางานเป็นไป

อย่างมีความสุข เกิดพลังของการ

ทาํงานเป็นทีม  

- เกิดพนักงานท่ีสามารถควบคุม

อารมณ์ของตนเองดว้ยวิธีการท่ีทาํ

ไดจ้ริง อาจสามารถพฒันาเป็น Roll 

Model ใหก้บัคนในองคก์รได ้

ตาราง 1 Development Action Plan ส่วนท่ี 1 

  

 ตาราง 1 กล่าวถึง ช่ือ ตาํแหน่ง หวัหนา้งาน ช่ือสมรรถนะ วตัถุประสงคข์องการทาํ

แผนพฒันาตนเอง ประโยชนท่ี์คาดวา่จะไดรั้บทั้งในส่วนของตนเองและองคก์ร  
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Action to Take: Involved  

person 

Measurement Time 

Frame 

- ขอความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน

โดยส่ือสารว่าจะทาํการพฒันาในเร่ือง

การควบคุมอารมณ์ ฉะนั้นขอใหห้ัวหนา้

สัง เกตพฤติกรรม และจะทําการขอ 

Feedback  อย่างตรงไปตรงมาเป็น

ระยะๆ เพื่อตรวจสอบการพฒันา 

รุ่งทิวา

,วราธนัย ์

ช้ีให้เห็นถึงสถานการณ์

แ ต่ ล ะ เ ห ตุ ก า ร ณ์

ท่ีวราธันย์ทําได้ดีและ

อะไรท่ียงัไม่ทาํไดไ้ม่ดี 

10 ก.ย. – 

25 ธ.ค. 

56 

- อบรมหลักสูตรการควบคุมอารมณ์ 

โดยโคช้ท่ีมีความชาํนาญในการโคช้ให้

เรา เ ห็นตัวตน ตระหนัก รู้ ถึงการใช้

อ า ร ม ณ์ ค ว บ คุ ม ต น เ อ ง  โ ด ย ใ ห้

ปรับเปล่ียนเป็นเราควบคุมอารมณ์และ

เขา้ใจในสถานการณ์ต่างๆไดดี้ข้ึน โดย

พบโคช้อาทิตยล์ะ 1 วนั เพื่อพูดคุย 

สอบถามและติดตามความเป็นไป 

รุ่งทิวา

,วราธนัย,์H

R 

สรุปความก้าวหน้าใน

แต่ละคร้ัง เพื่อให้เห็น

พั ฒ น า ก า ร ใ น ก า ร

ควบคุมอารมณ์ และ

ห ลั ง จ า ก มี ก า ร โ ค้ ช 

วราธันย์สามารถเขา้ใจ

อารมณ์ตนเองไดอ้ยา่งดี 

10 ก.ย. – 

25 ธ.ค. 

56 

- ส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงานท่ีสนิทถึง

การขอความช่วยเหลือในการสงัเกตการ

แสดงออกทางอารมณ์ในสถานการณ์

ต่างๆพร้อมทั้งช่วยให ้feedback อยา่ง

ตรงไปตรงมา 

วราธนัย,์

แสงเพญ็ 

ช้ีให้เห็นถึงสถานการณ์

แ ต่ ล ะ เ ห ตุ ก า ร ณ์

ท่ีวราธันย์ทําได้ดีและ

อะไรท่ียงัไม่ทาํได้ไม่ดี 

พร้อมทั้ง feedback จาก

เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนท่ี

กล่าวถึง 

10 ก.ย. – 

25 ธ.ค. 

56 

- อ่านบทความธรรมะ จาก 

website http://www.dhammathai.org/bo

ok/bodhiyana1.php 

 

วราธนัย ์ - สรุปประเดน็สาํคญั

และแนวทางการนาํมา

ประยกุตใ์ช ้

10 ก.ย. – 

25 ธ.ค. 

56 

ตาราง 2 Development Action Plan ส่วนท่ี 2  

 

http://www.dhammathai.org/book/bodhiyana1.php
http://www.dhammathai.org/book/bodhiyana1.php
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ตาราง 2 นาํเสนอกิจกรรมต่างๆ ท่ีสนับสนุนวตัถุประสงคก์ารพฒันา (Development 

Objective) โดยเป็นเร่ืองท่ีเฉพาะเจาะจง ซ่ึงวิธีการเรียนรู้ และพฒันาตนเองนั้นมีหลากหลายวิธีการ 

ซ่ึงแลว้แต่พฤติกรรมการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล แต่ทฤษฎีหน่ึงท่ีน่าสนใจคือ ทฤษฎีการเรียนรู้แบบ 

70-20-10  ซ่ึงแบ่งวิธีเรียนรู้ออกเป็นสามส่วนคือ 70% เป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ในการ

ปฏิบติังาน 20% เป็นการเรียนรู้จากผูอ่ื้น และ 10% เป็นการเรียนรู้จากการศึกษา คน้ควา้ หรือการ

อบรมจากหลกัสูตรท่ีเป็นระบบ 

 

Who is involved:   

รุ่งทิวา,วราธนัย,์ 

แสงเพญ็(เพื่อน

ร่วมงาน) 

Resources/ Support:  

1. หวัหนา้และเพือ่นร่วมงาน Feedback อยา่ง

ตรงไปตรงมาในเชิงสร้างสรรค ์

2. ส่งเสริม สนบัสนุน และใหโ้อกาสในการ

พฒันา เพราะผลลพัธ์จาํเป็นตอ้งใชเ้วลาใน

การฝึกฝน ดงันั้นคนรอบขา้งทุกคนตอ้งใจ

เยน็และใหเ้วลา 

3. สนบัสนุนการจดัหาโคช้เพื่อใหค้าํปรึกษา

การควบคุมอารมณ์ 

4. แสดงความใจเยน็เม่ือเกิดสถานการณ์ท่ีตึง

เครียด พร้อมกบัพดูใหส้ติหรือส่งสญัญาณ

ใหคุ้ณวราธนัยรู้์ตวั 

Time Frame : 

10 ก.ย. – 25 ธ.ค. 56 

Potential obstacles which can prevent development: 

1. หวัหนา้อาจให ้feedback ท่ีไม่ตรงไปตรงมา อาจดว้ยกลวัวา่ผูรั้บการประเมินจะทนรับคาํ

วิพากยว์จิารณ์ไม่ได ้ 

2. เพื่อนร่วมงานไม่กลา้ให ้Feedback เพราะไม่มัน่ใจวา่ หากให ้Feedback ไป ผูรั้บการ

ประเมินจะสามารถควบคุมอารมณ์ไดห้รือไม่ 

การทดสอบวา่คุณวราธนัยมี์การควบคุมอารมณ์ไดดี้หรือไม่ บางคร้ังหากสถานการณ์ไม่เอ้ืออาํนวย 

หรือไม่มีเหตุกระตุน้อารมณ์ อาจทาํให้ตรวจสอบไดย้ากถึงการพฒันาคุณลกัษณะน้ี แต่หากมีการ

สร้างสถานการณ์เพื่อกระตุน้ใหคุ้ณวราธนัยเ์กิดความกดดนั หรืออารมณ์โกรธ กอ็าจเกิดความเส่ียง

ต่อผลท่ีตามมา เช่น ความสมัพนัธ์ของเพื่อนร่วมงาน 

ตาราง  3 ผูมี้ส่วนสนบัสนุนการพฒันา ผลลพัธ์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากผูท่ี้สนบัสนุน กรอบระยะเวลา

ในการพฒันาและอุปสรรค  
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ตาราง 3 อธิบายถึงผูมี้ส่วนสนับสนุนการพฒันา เพราะหากไร้ซ่ึงการสนับสนุนจาก

บุคคลดังกล่าว จะทาํให้การพฒันาไม่เป็นไปดังผลลัพธ์ท่ีคาดไว ้นอกจากน้ีการกาํหนดกรอบ

ระยะเวลาในการพฒันาก็เพื่อเป็นตวัควบคุมให้คุณวราธนัยป์ฏิบติัตามแผนท่ีวางไว ้นอกจากน้ียงัได้

ระบุอุปสรรคท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึนเพื่อให้คุณวราธันยไ์ดต้ระหนึกถึงอุปสรรคดงักล่าวและอาจหาวิธี

รับมือกบัอุปสรรคเหล่านั้นเป็นระยะๆ  

 

 

5.3 บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษา วิเคราะห์ขอ้มูลการวิจัยในคร้ังน้ีพบว่า คุณลกัษณะต่างๆท่ีอยู่ในตวั

บุคคลมีความแตกต่างกันอย่างส้ินเชิง ไม่มีคุณลักษณะใดดีหรือด้อยไปกว่ากัน เพราะทุกๆ

คุณลกัษณะท่ีปรากฎไม่วา่จะเด่นหรือดอ้ย ต่างมีคุณค่าต่อตาํแหน่งงานและองคก์รท่ีแตกต่างกนั ดว้ย

เหตุน้ีจึงเป็นหนา้ท่ีขององคก์รท่ีจะตอ้งสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะตรงกบัความตอ้งการของแต่

ละตาํแหน่งงาน ตลอดจนวฒันธรรมท่ีองค์กรคาดหวงั ในขณะเดียวกนัก็มีความจาํเป็นท่ีจะตอ้ง

วิเคราะห์คุณลกัษณะของบุคคลในองคก์รท่ีมีอยู่ก่อนแลว้ เพื่อการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลเพื่อ

พฒันาศักยภาพให้กลายเป็นบุคคลท่ีมีคุณลักษณะท่ีองค์กรคาดหวงัยิ่งๆข้ึนไปและจาํเป็นต้อง

ตระหนักว่าบุคคลสําคญัท่ีจะเป็นผูผ้ลกัดนัให้การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี

นั้นนอกจากตวัพนกังานแลว้ผูบ้งัคบับญัชาถือเป็นบุคคลสาํคญัท่ีจะสนบัสนุน ส่งเสริมใหก้ารจดัทาํ

แผนพฒันารายบุคคลประสบความสาํเร็จ 

 แบบประเมินทางจิตวิทยาถือเป็นเคร่ืองมือประเมินผลคุณลกัษณะของบุคคลท่ีทรง

ประสิทธิภาพ ดงันั้นการพิจารณาเลือกใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาจึงควรดาํเนินการพิจารณาอยา่ง

ระมดัระวงัและตอ้งคาํนึงถึงความน่าเช่ือถือ (Reliability) และความเท่ียงตรง (Validity) ของแบบ

ประเมินเป็นสาํคญั เพื่อนาํไปสู่การแปลผลคุณลกัษณะท่ีถูกตอ้ง ครบถว้น เพราะผลจากการประเมิน

แบบทดสอบทางจิตวิทยาถือเป็นหน่ึงของขอ้มูลท่ีสาํคญัในการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลต่อไป 

 แบบประเมินผลการปฏิบติังานหรือขอ้มูลสะทอ้นกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ถือเป็นอีก

มุมมองท่ีช่วยสะทอ้นคุณลกัษณะท่ีองคก์รคาดหวงัจากตวัพนักงาน ดงันั้นเม่ือนาํขอ้มูลจากแบบ

ประเมินผลการปฏิบติังานและแบบประเมินทางจิตวิทยามาดาํเนินพิจารณาร่วมกัน จะนํามาซ่ึง

แผนพฒันารายบุคคลท่ีทรงประสิทธิภาพ  

 แผนพัฒนารายบุคคลถือเป็นแผนท่ีท่ีจะนําบุคคลนั้ นก้าวไปสู่เป้าหมายท่ีตนเอง

วางแผนไว ้ ดงันั้นแผนพฒันารายบุคคลจึงถือเป็นหนา้ท่ีของบุคคลนั้นท่ีจะตอ้งกาํหนดแผนพฒันา
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รายบุคคลท่ีถูกตอ้ง ชดัเจน และดาํเนินการปฏิบติัตามท่ีวางแผนไวอ้ยา่งมีวินยัเพ่ือความสาํเร็จตามท่ี

ตนและองคก์รคาดหวงัร่วมกนั 
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