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กติติกรรมประกาศ 
 
 

 การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการจดัท าแผนพฒันา
ตนเองน้ีไดรั้บการสนบัสนุนและช่วยเหลือจากหลายภาคส่วนดว้ยกนั 

 ขอขอบพระคุณวิทยาลัยการจัดการมหิดลท่ีให้โอกาสในการเรียนรู้สาขาวิชาท่ีมี
ความส าคญัและเป็นประโยชน์ต่อผูถู้กประเมินในอนาคต สถาบนัน้ีท าให้ผูถู้กภูมิใจและภาคภูมิใน
ความส าเร็จของผูถู้กประเมิงเอง รวมไปถึงแต่ละรายวิชาท่ีสถาบนัก าหนดให้ ยงัเป็นประโยชน์และ
ทา้ทายความสามารถของผูรั้บการประเมินเป็นอยา่งมาก 

 ขอขอบพระคุณ อาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ อาจารยผ์ูส้อนท่ีช้ีแนะและแนะน าให้รู้จกั
กบัแบบประเมินทางจิตวิทยา ท่ีเป็นแบบประเมินหลกัท่ีน ามาใช้ในการพฒันาตนเอง อีกทั้งแบบ
ประเมินน้ียงัส่งผลให้ผูรั้บการประเมินทราบถึงจุดดอ้ยท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งท าการพฒันาเพื่อให้
เป็นบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึนต่อไปในการท างาน และผูรั้บการประเมินยงัทราบถึงช่องวา่งของ
พฤติกรรมท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาต่อไปดว้ย ขอบพระคุณอาจารยส์รยทุธ วฒันวสุิทธ์ิ ท่ีใหค้  าแนะน า
และผูรั้บการประเมินยงัเคารพและนบัถืออาจารยเ์ป็นครูฝึกใหผู้ถู้กประเมินมีพฤติกรรมท่ีดีข้ึน 

 ขอขอบพระคุณคณะกรรมการในการจดัท าการศึกษาวิจยัเพื่อการพฒันาภาวะผูน้ าใน
การพฒันาตนเองน้ีท่ีเล็งเห็นถึงความส าคญั ความตั้งใจ และความมุ่งมัน่ของผูรั้บการประเมิน และยงั
ตรวจสอบถึงความถูกตอ้งและการน าไปใชข้องการศึกษาวจิยัน้ีดว้ย 

 ขอขอบพระคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ท่ีสนับสนุน 
แบบประเมินทางจิตวิทยา Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test และ  Work 
Behavior Inventory (WBI) เพื่อการวจิยัคร้ังน้ีโดยไม่คิดค่าใชจ่้ายใดๆ ทั้งส้ิน 
 ทา้ยท่ีสุด ขอขอบพระคุณเพื่อนร่วมชั้นเรียนท่ีให้ค  าปรึกษา ค าแนะน า ตอบขอ้ซกัถาม
ไดเ้ป็นอยา่งดี ขอบคุณถึงน ้ าใจและขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการท าการศึกษาวิจยัน้ี ให้ส าเร็จลุล่วง
ไปดว้ยดี 

 

วรัญญา สัจจาวฒันา 
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บทคดัยอ่ 
 การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยาและการจดัท าแผนพฒันา
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 

 ปัจจุบนั บุคลากรในองคก์รจดัเป็นทรัพยากรอยา่งหน่ึงท่ีแต่ละองคก์รใหค้วามส าคญั
เป็นมากอยา่งมาก เน่ืองดว้ยสภาวะแวดลอ้มของสังคมและการแข่งขนัในธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลง ท าให้
การพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพในการท างานมากข้ึน โดยใชป้ริมาณท่ีมีอยู ่ จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญั และ
การพฒันาบุคลากรน้ีเองจะส่งผลใหบุ้คลากรท่ีถูกพฒันาแลว้น าพาองคไ์ปสู่เป้าหมายท่ีวางไวใ้น
อนาคต 
 การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยาและการจดัท าแผนพฒันา
ตนเอง โดยใชก้รณีศึกษาเป็นเจา้หนา้ท่ีพฒันาบุคลากรบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง โดยมีจุดประสงค์
เพื่อใหผู้รั้บการประเมินรับรู้ถึงพฤติกรรมการท างานของตนเองโดยใชเ้คร่ืองมือทางจิตวทิยาท่ี
เรียกวา่ แบบประเมินทางจิตวิทยา หรือ Psychometric Assessment ท่ีประกอบไปดว้ย 2 ตวัดว้ยกนั คือ 
แบบประเมินทางจิตวทิยา เพื่อมุ่งทดสอบพฤติกรรมในการท างาน เรียกแบบประเมินน้ีวา่ The Work 
Behavior Inventory หรือ WBI และแบบประเมินท่ีทางจิตวทิยา เพื่อมุ่งทดสอบความสามารถ ดา้น
การรับรู้และการเขา้ใจ เรียกแบบประเมินน้ีวา่ Applied Reasoning Test หรือ ART เพื่อใหส้ามารถน า
ผลของการประเมินเหล่าน้ีมาใชใ้นการพฒันาตนเองดว้ยแผนพฒันาตนเองรายบุคคลในการปิด
ช่องวา่งของพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน 
 จุดเปล่ียนแปลงส าคญัในการศึกษาวจิยัน้ี คือ ผูรั้บการประเมินมีการเปล่ียนอาชีพ
ระหวา่งการท าการศึกษาวจิยัโดยท่ีจากเดิมผูรั้บการประเมินเป็นเจา้หนา้ท่ีประสานงานหลกัใหแ้ก่
กลุ่มบริษทัเอกชนหน่ึงในจงัหวดัทางภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และหลงัจากท าการศึกษาวจิยัได้
ระยะหน่ึง ผูรั้บการประเมินไดเ้ปล่ียนอาชีพมาเป็นเจา้หนา้ท่ีพฒันาบุคลากรในบริษทัเอกชนแห่ง
หน่ึง  
 บริษทัเอกชนท่ีปัจจุบนัผูรั้บการประเมินท างานอยูน่ั้น เป็นบริษทัร่วมทุนระหวา่ง
บริษทัท่ีท าธุรกิจบนัเทิงชั้นน าของประเทศกบับริษทัท่ีท าธุรกิจคา้ปลีกทางทีวรีะดบัโลกจากประเทศ
เกาหลี เปิดใหบ้ริการมาแลว้ 2 ปีในประเทศ ซ่ึงบริษทัน้ีเป็นบริษทัขนาดกลางท่ีมีพนกังานอยู่
ประมาณ 200 คน ลูกคา้ส่วนใหญ่ของบริษทัเป็นลูกคา้กลุ่มอายตุั้งแต่ 35 – 50 ปีข้ึนไป อาชีพแม่บา้น
ท่ีช่ืนชอบการซ้ือของผา่นทางรายการทีว ี และอาศยัในพื้นท่ีภาคกลางของประเทศไทยเป็นส่วนใหญ่ 
เป้าหมายหลกัของบริษทั คือ การเป็นผูน้ าดา้นธุรกิจ Home Shopping และการซ้ือของผา่น
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อินเตอร์เน็ตของประเทศไทย ดว้ยบริการท่ีไดรั้บการไวว้างใจจากลูกคา้ เตม็เป่ียมไปดว้ยคุณภาพ 
และส่งมอบความสุขใหลู้กคา้ถึงบา้น 
 ลกัษณะงานของผูรั้บประเมิน คือ เจา้หนา้ท่ีพฒันาบุคลากร ท่ีมีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการ
ส ารวจและสรรหาหลกัสูตรอบรมท่ีตอบสนองความตอ้งการของแต่ละแผนเพื่อพฒันาความสามารถ
ในการท างานของบุคลากรในองคก์ร เพื่อใหค้วามสามารถของพนกังานตอบโจทยเ์ป้าหมายระยะ
ยาวขององคก์ร พร้อมทั้งยงัร่วมออกแบบแบบประเมินบุคลากรประจ าปี เพื่อหาช่องวา่งของ
พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ร เพื่อน ามาวางแผนการพฒันาบุคลากรตลอดทั้งปีและการพฒันา
บุคลากรรายบุคคลต่อไป นอกจากน้ีผูรั้บการประเมินมีหนา้ท่ีรวบรวมประวติัการอบรม เอกสารการ
อบรม และค่าใชจ่้ายในการอบรมของบุคลากรทั้งองคก์รเพื่อน าส่งใหแ้ก่กรมพฒันาฝีมือแรงงานอีก
ดว้ย ดงันั้นผูรั้บการประเมินตอ้งมีทกัษะและความสามารถหลายดา้นในการท างานใหต้อบโจทย์
บุคลากรในองคก์รและเป้าหมายหลกัขององคก์ร 
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บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 
 การพฒันาภาวะผูน้ าน้ี จะใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยา หรือท่ีเรียกวา่ Psychometric 
Assessment เป็นเคร่ืองมือวดัตวัอยา่งพฤติกรรมภายใตเ้ง่ือนไขท่ีมีหลกัเกณฑแ์ละมีมาตรฐาน โดยมี
การใหค้ะแนนหรือการแปลความหมายจากการวดัตวัอยา่งพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงเคร่ืองมือวดัท่ีสร้าง
ข้ึนจะใชป้ระเมินความรู้ ทกัษะ ทศันคติ หรือความถนดัของบุคคลหรือกลุ่มองคก์ารธุรกิจต่างๆจะมี
การน าแบบทดสอบไปใชค้วบคู่กบัการทดสอบทางดา้นวิชาการ และการสัมภาษณ์ เพื่อน าผลท่ีไดไ้ป
ใชใ้นการท าแผนพฒันาตนเองต่อไป 
 
 

2.1 ความหมายของการประเมนิทางจิตวทิยา 
 บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2541) กล่าววา่ การประเมินทางจิตวทิยา เป็นการวดัคุณลกัษณะ
ภายในของมนุษยซ่ึ์งเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถสังเกตไดโ้ดยตรง และสามารถท าความเขา้ใจถึงสาเหตุของ
การเกิดพฤติกรรมของบุคคล และสามารถท านายพฤติกรรมตลอดจนสามารถควบคุมการเกิด
พฤติกรรมของบุคคลใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการได้ (วารสารครุศาสตร์, 2541) 
 สมพร สุทศันีย ์ (2545) กล่าววา่ การประเมินทางจิตวิทยา เป็นตวัก าหนดท่ีบ่งช้ีถึง
พฤติกรรมตวัอยา่งของมวลพฤติกรรม และเป็นตวัท านายพฤติกรรมในอนาคต ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงท่ี
ช่วยใหบุ้คคลตดัสินใจเลือกแนวทางในการด าเนินชีวติ ร่วมกบัปัจจยัอ่ืน ๆ  ท่ีช่วยในการตดัสินใจ(สม
พร สุทศันีย,์ 2545)  
 ดงันั้น การประเมินทางจิตวิทยาท่ีทั้ง 2 ท่านไดก้ล่าวมาขา้งตน้สามารถก่อให้เกิดความ
เขา้ใจวา่ การประเมินทางจิตวทิยาน้ี สามารถท าใหผู้ท้  าการประเมินเขา้ใจถึงพฤติกรรม สาเหตุของ
พฤติกรรมท่ีบุคคลนั้นๆ แสดงพฤติกรรมเช่นนั้น รวมถึงสามารถท านายพฤติกรรมและควบคุม
พฤติกรรมท่ีจะแสดงออกได ้ 
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2.2 ความหมายของแบบทดสอบทางจิตวทิยา 
 
 แบบทดสอบทางจิตวทิยา มีความหมายหลายความหมายท่ีใหไ้วโ้ดยนกัจิตวทิยาหลาย
ท่าน ซ่ึง Schultz (1982) กล่าววา่ แบบประเมินทางจิตวทิยา เป็นเคร่ืองมือมาตรฐานท่ีใชว้ดั “ตวัอยา่ง
พฤติกรรม” ดว้ยวธีิการท่ีมีระเบียบแบบแผนแน่นอน ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบทดสอบจึงไม่ไดแ้สดงถึง
พฤติกรรมของบุคคลท่ีสะสมมาทั้งหมด การวดัจะน าไปใชป้ระโยชน์ในการพยากรณ์พฤติกรรมใน
อนาคต แบบทดสอบเป็นการสร้างเง่ือนไข เพื่อใหบุ้คคลมีปฏิกิริยาโตต้อบ ปฏิกิริยาโตต้อบน้ีถือวา่
เป็นตวัอยา่งของพฤติกรรมท่ีใชใ้นการท างาน (Schultz, D.P., 1982) 
 โดยท่ี รัตนา ศิริพานิช (2529) กล่าววา่ แบบทดสอบทางจิตวทิยา (Psychological Test) 
เป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนเพื่อชกัน าใหผู้รั้บการทดสอบแสดงพฤติกรรม หรือ ปฏิกิริยาโตต้อบออกมา 
เพื่อท่ีจะใหก้ารทดสอบสามารถสังเกตไดแ้ละวดัได ้ ดงันั้นกระบวนการทดสอบจึงตอ้งประกอบดว้ย
ส่ิงท่ีกระตุน้กบัตอ้งมีการตอบสนอง ถา้ขาดอยา่งใดอยา่งหน่ึงจะไม่เรียกวา่ “การทดสอบ” (รัตนา ศิริ
พานิช, 2529) 
 รวมทั้ง Murphy&Davidishofer (1994) กล่าววา่ แบบทดสอบทางจิตวทิยา เป็นเคร่ืองมือ
วดัตวัอยา่งพฤติกรรม (Sample of behavior) ท่ีเป็นตวัแทนของพฤติกรรมท่ีตอ้งการวดั ขบวนการวดั
ตอ้งอยูใ่นสภาวการณ์ท่ีมีความเป็นมาตรฐาน (Standardized conditions) และการใหค้ะแนน 
(Scoring) และการตีความของคะแนน (Interpretation) มีความเป็นปรนยั (Objective) (Murphy, K. R., 

& Davidishofer, C. O., 1994) 
 จากค าพดูของนกัจิตวทิยาทั้ง 3 ท่านนั้น สามารถสรุปไดว้า่ แบบประเมินทางจิตวทิยา 
เป็นเคร่ืองมือ ท่ีใชป้ระเมินตวัอยา่งของพฤติกรรม และ ความแตกต่างระหวา่งบุคคล หรือความ
แตกต่างภายในตวับุคคล ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ส่ิงท่ีเคร่ืองมือวดัสามารถประเมินออกมาได้
เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงคุณสมบติัและลกัษณะของเหตุการณ์นั้น สามารถน าไปสรุปตีความหมายเก่ียวกบั
คุณลกัษณะท่ีประเมินได ้
 
 

2.3 ประเภทของแบบประเมนิทางจิตวทิยา  
 
 2.3.1 แบบทดสอบความสามารถด้านความรู้ความเข้าใจ (Cognitive Ability Test) หรือ
เรียกว่าแบบทดสอบเชาวน์ปัญญา (Intelligence Test)  
 แบบทดสอบท่ีถือวา่สามารถท านายคุณภาพบุคคลไดแ้ม่นย  ามากท่ีสุด แบบทดสอบท่ี
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เป็นท่ีนิยม ไดแ้ก่ Robert Sternberg (1997) ไดเ้สนอทฤษฎี Triarchic หรือ Three – part Theory of 
Intelligence ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ การวดัระดบัความรู้ การวดัระดบัความสามารถทางดา้นการ
ปฏิบติั และการวดัระดบัความสามารถทางดา้นความคิดสร้างสรรค์ 
 สติปัญญาเป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซอ้นมาก นกัทฤษฎีบางคนออกมาแสดงความไม่เห็น
ดว้ยกบัการนิยาม “สติปัญญา” ออกมาในรูปแบบเดียว เพราะสติปัญญาจริงๆ แลว้มีหลายรูปแบบ เช่น 
ความสามารถในการวเิคราะห์ ความสามารถทางภาษา เป็นตน้ แบบทดสอบสติปัญญาถูกออกแบบ 
และตีความโดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานตามหลกัวชิาการ ค าถามต่างๆท่ีอยูใ่นแบบทดสอบจะมีค าตอบท่ีถูก
เพียงขอ้เดียว ทั้งๆ ท่ีในชีวติจริงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนอาจจะไม่ไดต้อ้งการค าตอบหรือทางแกปั้ญหา
เพียงค าตอบเดียว  
 
 2.3.2 แบบทดสอบความสนใจ (Interest Test) 
 แบบทดสอบท่ีใชป้ระเมินความสนใจและความพึงพอใจของคน โดยเช่ือวา่ หาก
ลกัษณะความสนใจและความพึงพอใจของคนท่ีรับการทดสอบเป็นไปในแนวเดียวกบัคนท่ีประสบ
ความส าเร็จซ่ึงมีผลการวิจยัยนืยนัไวแ้ลว้ในการประกอบอาชีพอยา่งใดอยา่งหน่ึง บุคคลนั้นก็น่าจะ
เป็นคนท่ีประสบความส าเร็จและพึงพอใจในอาชีพนั้นๆ เช่นกนั แต่ก็ไม่ไดห้มายความวา่ความสนใจ
ในอาชีพอยา่งใดอยา่งหน่ึงของคนใดคนหน่ึงจะเป็นหลกัประกนัความส าเร็จในอาชีพของคนนั้นๆ
เสมอไป แบบทดสอบท่ีนิยมใชก้นัมาก ไดแ้ก่ 
  2.3.2.1 Strong Interest Inventory ประกอบดว้ยรายการค าถาม 317 
รายการ ครอบคลุมอาชีพ รายวชิา กิจกรรม ประเภทของคน และความพึงพอใจในงานดา้นต่างๆ ผูถู้ก
ทดสอบจะตอบ 3 ลกัษณะ คือ ชอบ ไม่ชอบ และ เฉยๆ 
  2.3.2.2 Kuder Occupational Interest Survey มีการจดักลุ่มกิจกรรมท่ี
สัมพนัธ์กบัอาชีพต่างๆไว ้ 100 กลุ่มกิจกรรม ผูถู้กทดสอบจะตอ้งเลือกตอบวา่ชอบกิจกรรมใดมาก
ท่ีสุดและไม่ชอบกิจกรรมใดมากท่ีสุด ระบบของกิจกรรมท่ีชอบมากท่ีสุดจะเป็นตวัช้ีความน่าจะเป็น
ของความสนใจในอาชีพใดอาชีพหน่ึงของคนๆนั้น อยา่งไรก็ตาม แบบส ารวจความสนใจและความ
พึงพอใจในอาชีพทั้งสองแบบก็เป็นเพียงเคร่ืองมือในการแนะแนวใหค้นมีโอกาสเลือกอาชีพท่ี
เหมาะสมกบัตนเท่านั้น 
  2.3.2.3 แบบทดสอบความถนดั (Aptitude Test) เป็นแบบทดสอบท่ีใชว้ดั
ความสามารถเฉพาะทาง เช่น ความสามารถดา้นจกัรกลและความสามารถดา้นงานธุรการ ความถนดั
ในการใชค้อมพิวเตอร์ (Computer Competence Test) เป็นตน้ 
  2.3.2.4 แบบทดสอบทกัษะเก่ียวกบัการรับรู้และเคล่ือนไหว (Sensory/ 
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Motor Skill Test) เป็นแบบทดสอบเก่ียวกบัความสามารถในการมองเห็น การไดย้นิ การเคล่ือนไหว 
และความสัมพนัธ์ของการใชอ้วยัวะภายในร่างกาย 
  2.3.2.5 แบบทดสอบบุคลิกภาพ (Personality Test) เป็นแบบทดสอบท่ีต่าง
จากแบบทดสอบอ่ืน เน่ืองจากไม่มีค  าตอบท่ีตายตวัวา่ถูกหรือผิด แบบทดสอบมุ่งวดัลกัษณะนิสัยและ
ความรู้สึกนึกคิดของคนซ่ึงซ่อนอยูภ่ายใน โดยเป็นท่ียอมรับแลว้วา่บุคลิกภาพของคนมีผลต่อความ
พึงพอใจในงาน ประสิทธิผลในการท างาน และความส าเร็จในการประกอบอาชีพ การประเมิน
บุคลิกภาพของคนมกัใชว้ธีิการ 2 แนวทาง คือ 
  1) Self-report Personality Inventories เป็นแบบประเมินบุคลิกภาพท่ี
ก าหนดใหค้นตอ้งตดัสินใจวา่ตนเองจะรู้สึกหรือตอ้งท าอยา่งไรหากตอ้งตกอยูใ่นสถานการณ์หรือ
ประสบกบัเหตุการณ์ท่ีก าหนด หรือใหเ้ลือกวา่ลกัษณะใดความรู้สึกใดน่าจะตรงกบัตนเองมากท่ีสุด 
แต่แบบทดสอบประเภทน้ีจะมีปัญหาอยูท่ี่ความซ่ือสัตยข์องผูท้  าแบบทดสอบ ผูท้  าแบบทดสอบ
มกัจะหาทางเลือกคุณลกัษณะตามท่ีเขาคิดวา่ผูจ้า้งงานตอ้งการ มากกวา่จะเลือกตอบตามความรู้สึกท่ี
แทจ้ริง 
  2) Projective Techniques เป็นวธีิการท่ีท าใหผู้ถู้กทดสอบตอ้งเผชิญกบั
สภาพปัญหาท่ีก ากวม มีทางออกหลายแง่หลายมุม ขอ้เสียของการทดสอบแบบน้ี คือ ใชเ้วลามากและ
ตอ้งทดสอบทีละคน ผูท้  าการทดสอบตอ้งอยูใ่นระดบัผูเ้ช่ียวชาญ และเน่ืองจากการทดสอบแบบน้ีไม่
เป็นปรนยั การแปลผลอาจมีอคติเขา้แทรกไดง่้าย ผลการวจิยัจึงระบุวา่การทดสอบแบบน้ีมีความตรง
ค่อนขา้งต ่า 
  Hogan, Hogan and Roberts (1996) ไดใ้หข้อ้สรุปวา่ ในการใช้
แบบทดสอบบุคลิกภาพควรจะใชค้วบคู่ไปกบัขอ้มูลดา้นอ่ืนๆดว้ย โดยเฉพาะทกัษะความสามารถ
ของผูส้มคัร ประสบการณ์การท างาน และความสามารถในการเรียนรู้ แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีเป็น
ท่ีนิยมกนั ไดแ้ก่ 
  1) Minnesota Multiphasic Personality Inventory (MMP1-2) เป็น
แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีใชก้นัแพร่หลายมากฉบบัหน่ึงในอเมริกา นิยมน ามาใชใ้นการคดัเลือกคน
เขา้ท างานท่ีจ าเป็นตอ้งมีการปรับตวัทางดา้นจิตวทิยาในระดบัสูง เช่น ต ารวจ พนกังานดบัเพลิง 
พนกังานหอบงัคบัการบิน และพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน เป็นตน้ แบบทดสอบน้ีประกอบดว้ย
ขอ้ความ 567 ขอ้ ผูรั้บการทดสอบตอบแต่เพียงค าวา่ ถูก-True ไม่ถูก-False และ ยงับอกไม่ได-้Cannot 
say เน้ือหาจะเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพกายสุขภาพจิต เจตคติต่อการเมืองและสังคม การศึกษา อาชีพ การ
สมรส และครอบครัว ซ่ึงเป็นตวัช้ีแนวโนม้ความรู้สึกนึกคิดท่ีจะมีผลต่อพฤติกรรมของผูรั้บการ
ทดสอบ 
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  2) California Psychological Inventory ประกอบดว้ยค าถาม 462 ขอ้ ผูถู้ก
ทดสอบจะตอบแต่เพียงค าวา่ จริง-True หรือ ไม่จริง-False ผลการทดสอบสามารถน ามาใชท้  านาย
ลกัษณะนิสัยได ้ 17 แนว ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการท านายความส าเร็จในการประกอบอาชีพทางการ
สอน แพทย ์และพยาบาล แบบทดสอบน้ีมุ่งประเมินคุณลกัษณะการเป็นผูน้ า (Leadership) ศกัยภาพ
ในการบริหารจดัการ (Management potential) ศกัยภาพในเชิงสร้างสรรค ์ (Creative potential) และ
วฒิุภาวะทางสังคม (Social maturity) (Hogan R., Hogan, J., & Roberts B. W., 1996) 
  กล่าวโดยทัว่ไปแลว้ ผลการท านายการทดสอบบุคลิกภาพโดยวธีิการและ
แบบทดสอบต่างๆ มีความแม่นย  าอยูใ่นระดบัปานกลางและค่อนขา้งต ่า มีคุณลกัษณะดา้นอุปนิสัย
บางอยา่งเท่านั้นท่ีสามารถน ามาใชท้  านายความพึงพอใจและความส าเร็จของคนในการประกอบ
อาชีพไดเ้ท่ียงตรง โดยคุณลกัษณะของบุคลิกภาพเหล่านั้นแบ่งไดเ้ป็น 5 ประเภท (Big Five Theory) 
ไดแ้ก่ 
  1) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ หรือ Openness to Experience คือ 
องคป์ระกอบของบุคลิกภาพของบุคคล ดา้นการตอบสนองต่อส่ิงรอบตวัเพื่อรับประสบการณ์ใหม่ๆ 
เป็นลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลท่ีชอบความหลากหลาย อยากรู้อยากเห็นส่ิงแปลกใหม่ เป็นบุคคล
ท่ีมกัตอ้งการใหมี้การแสดงความคิดเห็นในกิจกรรมต่างๆ สามารถแบ่งไดเ้ป็น 6 คุณลกัษณะยอ่ย 
ดงัน้ี 
  - ช่างฝัน (Fantasy) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความใฝ่ฝัน มีความคาดหวงั
และเห็นความส าคญัของอนาคต 
  - ความสนทรีย ์(Aesthetics) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้รักและสนใจในศิลปะ
และความงาม 
  - ความรู้สึก (Feelings) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้รับรู้และเขา้ใจความรู้สึก
ของตนเองและใหค้วามส าคญักบัอารมณ์ท่ีเกิดข้ึน 
  - กิจกรรม (Actions) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ชอบความแปลกใหม่และ
หลากหลาย 
  - ความคิด (Ideas) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีจินตนาการ มีความคิด
สร้างสรรคใ์หม่ๆและมีเหตุผล 
  - ค่านิยม (Values) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้พร้อมท่ีจะแลกเปล่ียนค่านิยม
ต่างๆ ทั้ง ทางสังคม การเมือง และศาสนากบัคนอ่ืนโดยไม่ยดึติดกบัค่านิยมของตนเอง 
  บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูงเรียกวา่ นกัส ารวจ (Explorer) ซ่ึงจะมีความ
สนใจในส่ิงต่าง ๆ อยา่งกวา้งขวางแต่ไม่ไดลึ้กซ้ึงในแต่ละส่ิงท่ีสนใจ ชอบความอิสระ มีความคิดท่ี
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เปิดกวา้งมากกวา่บุคคลทัว่ไป สนใจในส่ิงประดิษฐห์รือนวตักรรมใหม่ ๆ ชอบแสดงความคิด 
ความรู้สึกลกัษณะของ “นกัส ารวจ” จะไม่ยดึติดกบักฎเกณฑเ์ดิมๆ แต่จะเปิดรับวธีิการใหม่ๆ อยูเ่สมอ 
  บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีต ่า เรียกวา่ นกัอนุรักษ ์ (Preserver) ซ่ึงจะมีความ
สนใจในส่ิงต่าง ๆ เพียงไมก่ี่อยา่งแต่จะสนใจอยา่งลึกซ้ึง มีความคิดท่ีแคบ มกัเป็นแสดงออกแบบ
เงียบ ยดึถือธรรมเนียมประเพณี มองโลกแบบอนุรักษนิ์ยม แต่ก็ไม่ถึงกบัใชอ้  านาจเผด็จการ 
  ลกัษณะการเปิดรับประสบการณ์ใหม่น้ีบางคนอาจเขา้ใจวา่เป็น ความ
ฉลาดหลกัแหลม ซ่ึงโดยแทจ้ริงแลว้ลกัษณะน้ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัสติปัญญาโดยตรง หากแต่เป็นตวั
ช่วยใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์
  2) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก หรือ Conscientiousness คือ องคป์ระกอบ
บุคลิกภาพของบุคคลดา้นการมุ่งสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ เป็นลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลท่ีมกัมี
ระเบียบวนิยัในตวัเอง มีจิตส านึก มีความทะเยอทะยาน มุ่งมัน่ผลสัมฤทธ์ิทางงานสูง ชอบท างานหนกั 
มกัตรงต่อเวลา ไวว้างใจได ้เสมอตน้เสมอปลาย ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 6 คุณลกัษณะยอ่ยได ้ดงัน้ี 
  - ความสามารถ (Competence) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความสามารถใน
การจดัการกบัส่ิงต่างๆ ได ้
  - ความมีระเบียบวนิยั (Order) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ชอบความเป็นระบบ
ระเบียบเรียบร้อย 
  - ความส านึกในหนา้ท่ี (Dutifulness) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ปฏิบติัตาม
ค าพดู และรับผดิชอบหนา้ท่ีของตน 
  - ความตอ้งการความส าเร็จ (Achievement Striving) คือ คุณลกัษณะของผู ้
ท่ีมุ่งท างานอยา่งหนกั และจริงจงัเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
  - ความมีวนิยัต่อตนเอง (Self-discipline) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ซ่ือตรง
ต่อแนวทางปฏิบติั หรือแบบแผนของตนเองเพื่อใหเ้ป้าหมายส าเร็จแมจ้ะเตม็ไปดว้ยอุปสรรคก็ตาม 
  - การคิดพิจารณา (Deliberation) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีการวางแผน 
และมีความรอบคอบในการน าไปปฏิบติั 
  บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูงเรียกวา่ ผูมุ้่งเป้าหมาย (Focused) ซ่ึงจะมีความ
รอบคอบ ระมดัระวงั ตรงต่อเวลา แสดงการควบคุมตนเองใหส้นใจอยูท่ี่เป้าหมายทั้งเร่ืองส่วนตวัและ
การท างาน และมีความมุ่งมัน่สูง 
  บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีต ่าเรียกวา่ ผูป้รับตวัไดง่้าย (Flexible) ซ่ึงมกัไม่
สนใจในเป้าหมาย ชอบความสบาย ถูกท าใหไ้ขวเ้ขวไปจากเป้าหมายไดง่้ายโดยความคิด กิจกรรม
และบุคคลท่ีผา่นเขา้มา นอกจากน้ีคนพวกน้ีไม่สามารถควบคุมแรงผลกัภายในของพวกเขาได ้ ผู ้
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ปรับตวัไดง่้ายไม่ไดท้  างานนอ้ยกวา่ผูท่ี้มุ่งเป้าหมายเพียงแต่พวกเขาจะใชค้วามพยายามนอ้ยกวา่ใน
การท างาน 
  3) บุคลิกภาพแบบเปิดเผย หรือ Extraversion คือ องคป์ระกอบบุคลิกภาพ
ของบุคคลดา้นสัมพนัธภาพของบุคคลคนนั้นกบับุคคลอ่ืน เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีสนใจส่ิงต่างๆ
รอบตวั ชอบเขา้สังคม ชอบท าความรู้จกักบับุคคลใหม่ๆ ช่างพดูและมองโลกในแง่ดี ซ่ึงสามารถแบ่ง
ไดเ้ป็น 6 คุณลกัษณะยอ่ย ดงัน้ี 
  - ความอบอุ่นเป็นมิตร (Warmth) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้สามารถมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งสนิทสนม และเป็นมิตรกบัผูอ่ื้น 
  - ความชอบสังคม (Gregariousness) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ชอบอยู่
ร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ ชอบเขา้สังคม 
  - ความกลา้แสดงออกอยา่งเหมาะสม (Assertiveness) คือ คุณลกัษณะของ
ผูท่ี้มี ความเป็นผูน้ า กลา้แสดงตวัต่อสังคมอยา่งมัน่ใจ 
  - ความชอบกิจกรรม (Activity) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความวอ่งไว 
กระฉบักระเฉง กระตือรือร้น ตอ้งการท ากิจกรรมอยูเ่สมอ 
  - การแสวงหาความต่ืนเตน้ (Excitement Seeking) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้
ชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ทา้ทาย 
  - อารมณ์ทางบวก (Positive Emotion) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้สนุกสนาน 
ร่าเริง มองโลกในแง่ดี 
  บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูงเรียกวา่ ผูท่ี้มีลกัษณะแสดงตวั (Extravert) จะ
ชอบแสดงความเป็นผูน้ า พดูเก่ง มีความเป็นมิตร เขา้สังคมไดดี้ กระตือรือร้น รวมไปถึงมีพฤติกรรม
กลา้แสดงออกอยา่งเหมาะสม (Assertive) 
  บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีต ่าเรียกวา่ ผูท่ี้มีลกัษณะเก็บตวั (Introvert) จะ
ชอบความเป็นส่วนตวั ชอบความสงบ ชอบอยูค่นเดียว ไม่ค่อยเป็นมิตร รักอิสระ แต่ก็ไม่ใช่บุคคลท่ี
ไม่มีความสุข หรือเป็นบุคคลมองโลกในแง่ร้าย ซ่ึงลกัษณะเหล่าน้ีถูกพบใน ผูจ้ดัการดา้นการผลิต 
นกัวทิยาศาสตร์ นกัฟิสิกส์ เป็นตน้ 
  4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม หรือ Agreeableness คือ องคป์ระกอบ
ของบุคลิกภาพของบุคคลดา้นการก าหนดบรรทดัฐานในการด าเนินชีวติหรือการท างานของบุคคล 
เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมกัมีความเมตตา ใจอ่อน ไวว้างใจผูอ่ื้นและคลอ้ยตามผูอ่ื้นไดง่้าย ซ่ึง
สามารถแบ่งเป็น 6 คุณลกัษณะยอ่ยได ้ดงัน้ี 
  - การไวว้างใจผูอ่ื้น (Trust) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความซ่ือสัตย ์เช่ือใจ 
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และเจตนาดีต่อผูอ่ื้น 
  - ความตรงไปตรงมา (Straight Forwardness) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มี
ความจริงใจต่อผูอ่ื้น ตรงไปตรงมา ไม่คดโกง 
  - ความเอ้ือเฟ้ือ (Altruism) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความห่วงใย ชอบ
ช่วยเหลือผูอ่ื้น 
  - การยอมตามผูอ่ื้น (Compliance) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความอ่อนขอ้ 
ยนิยอม คลอ้ยตามผูอ่ื้น 
  - ความอ่อนนอ้ม (Modesty) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความอ่อนนอ้มถ่อม
ตนไม่แสดงตนเหนือผูอ่ื้น 
  - ความมีจิตใจอ่อนโยน (Tender-Mindedness) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้เห็น
ความส าคญัของผูอ่ื้นรับรู้ความรู้สึกของผูอ่ื้นไดดี้ 
  บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูงเรียกวา่ นกัปรับตวั (Adapter) จะเป็นผูท่ี้คลอ้ย
ตามบรรทดัฐานของบุคคลอ่ืน ๆ เช่น คู่สมรส เพื่อน เจา้นาย ผูน้ าศาสนาหรือคนท่ีโดดเด่นใน
วฒันธรรม มีแนวโนม้ท าตามความตอ้งการของกลุ่มมากกวา่ความตอ้งการของตนเอง เห็นอกเห็นใจ 
ผูอ่ื้น และกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือ 
 บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีต ่าเรียกวา่ นกัทา้ทาย (Challenger) จะสนใจบรรทดัฐานหรือ
ความตอ้งการของตนเองมากกวา่ของกลุ่ม ระแวงในตวัคนอ่ืน และมกัจะเป็นห่วงเก่ียวกบัเร่ืองของ
การไดม้าและการบริหารอ านาจ 
  5) บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว หรือ Neuroticism คือ องคป์ระกอบ
บุคลิกภาพของบุคคลดา้นอารมณ์ในการตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่างๆ เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีจิตใจ
หวัน่ไหวไดง่้าย มีแนวโนม้ท่ีจะมีความวติกกงัวลและอารมณ์แปรปรวน ฉุนเฉียวไดง่้าย สงสารและ
ค านึงถึงแต่ตนเอง ซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 6 คุณลกัษณะยอ่ย ดงัน้ี 
  - ความวติกกงัวล (Anxiety) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้มีความวา้วุน่ 
หวาดกลวั หวัน่วติกกบัส่ิงต่างๆ รอบตวั กระสับกระส่าย ตึงเครียด 
  - ความโกรธ (Angry) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้โกรธง่าย รวดเร็ว และ
รุนแรง 
  - ความซึมเศร้า (Depression) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ส้ินหวงั ทอ้แท ้
  - ความค านึงถึงแต่ตนเอง (Self-consciousness) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้
รู้สึกไม่สบายใจท่ีมีผูอ่ื้นแวดลอ้ม หวาดระแวงความรู้สึกของผูอ่ื้น 
  - ความปรารถนา (Impulsiveness) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ไม่สามารถ
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ควบคุมแรงกระตุน้หรือความตอ้งการของตนเองได ้เอาแต่ใจตนเอง 
  - ความอ่อนแอ (Vulnerability) คือ คุณลกัษณะของผูท่ี้ไม่สามารถเผชิญ
กบัความเครียดได ้ต่ืนตระหนกไดง่้ายเม่ือเผชิญเหตุการณ์ฉุกเฉิน ตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้น 
  บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูงเรียกวา่ ผูท่ี้มีลกัษณะโตต้อบทนัที (Reactive) 
เป็นบุคคลท่ีมีอารมณ์ทางลบมากกวา่บุคคลอ่ืนๆ ปราศจากเหตุผล ควบคุมแรงกระตุน้ของตนเองได้
ยาก จดัการกบัความเครียดไดไ้ม่ดีและมีความพึงพอใจในชีวตินอ้ยกวา่คนอ่ืนๆ  
  บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีต ่าเรียกวา่ ผูท่ี้มีลกัษณะยดืหยุน่ (Resilient) เป็น
บุคคลท่ีมีเหตุผลมากกวา่บุคคลอ่ืน ๆ มีอารมณ์คงท่ี สงบ (Calm) ผอ่นคลาย (Relax) และจะไม่ถูก
รบกวนจากส่ิงแวดลอ้มรอบๆ ตวั 
  แนวความคิดเก่ียวกบัระดบัสติปัญญา (Intelligence) และบุคลิกภาพ 
(Personality) จะถูกมองแยกส่วนกนั โดยระดบัสติปัญญาจะแสดงถึงการท่ีบุคคลสามารถท างานได ้มี
ระดบัสติปัญญาความสามารถท่ีจะท างานหน่ึงๆ ได ้  แต่บุคลิกภาพจะมีผลต่อบุคคลท่ีตั้งใจจะท างาน
นั้นๆ  
  2.3.2.6 แบบทดสอบความซ่ือสัตย ์(Integrity Test) เน่ืองจากเคร่ืองจบัเท็จ 
(Polygraph) ไม่ไดรั้บความเช่ือถือมากนกั จึงมีการสร้างแบบทดสอบความซ่ือสัตยข้ึ์นมาใช ้ เพื่อช้ีวา่
บุคคลใดจะมีพฤติกรรมการลกัทรัพย ์ทุจริต หรือมีแนวโนม้วา่จะมีพฤติกรรมไม่ซ่ือตรง โดยรูปแบบ
การทดสอบจะใช ้ Paper-and-Pencil Test ปัจจุบนัมีการน าแบบทดสอบมาใชป้ระมาณ 50 แบบ 
แบบทดสอบท่ีประเมินความซ่ือตรง แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
  1) มุ่งทดสอบเจตคติท่ีมีต่อการลกัขโมยและพฤติกรรมโกงอ่ืนๆ 
  2) มุ่งประเมินลกัษณะนิสัยท่ีจะน าไปสู่ความซ่ือสัตยห์รือไม่ซ่ือสัตย ์ เช่น 
ลกัษณะเกเรเหลวไหล (Delinquency) การควบคุมอารมณ์อยากได ้(Impulse control) และความตั้งใจ
ท าดี (Conscientiousness) เป็นตน้ 
  ทั้งน้ีผลการทดสอบสามารถน าไปใชท้  านายความซ่ือสัตยไ์ดเ้ท่ียงตรงได้
ดีพอสมควร แถมยงัมีสหสัมพนัธ์โดยตรงกบัการท านายพฤติกรรมอ่ืนๆ ดว้ย เช่น การขาดงาน และ
การใชส่ิ้งเสพติด เป็นตน้ 
  ปัญหาในการทดสอบ คือ การทดสอบเก่ียวกบัเร่ืองความซ่ือสัตยเ์ป็นเร่ือง
ท่ีละเอียดอ่อน บางองคก์รไม่ใส่ใจท่ีจะใหข้อ้มูลอยา่งเปิดเผย แบบทดสอบจึงเป็นแค่เกณฑก์าร
คาดการณ์ล่วงหนา้ ไม่ใช่เป็นตวัท่ีจะบอกวา่ใครเป็นขโมย  และร้อยละของบุคลากรท่ีถูกจบัไดว้า่
ขโมยในองคก์รมีต ่ามาก เพียงร้อยละ 2 – 3 บุคคลใดท่ีผา่นการทดสอบความซ่ือตรงจะมีความรู้สึกวา่
องคก์ารท่ีท าการทดสอบมีความสนใจและเป็นห่วงเก่ียวกบัเร่ืองความซ่ือสัตย ์
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  2.3.2.7 แบบทดสอบความสามารถทางกายภาพ (Physical Ability 
Testing) J. Hogan (1991) เสนอการประเมินกลุ่มความสามารถทางร่างกายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 
  1) ความสามารถในการใชก้ลา้มเน้ือ โดยบงัคบัใหย้ก ผลกั ดนั หรือถือ
วตัถุ (Static strength) 
  2) ความสามารถของกลา้มเน้ือในการขบัเคล่ือนตวัเองหรือวตัถุ 
(Explosive strength) 
  3) ความสามารถในการเคล่ือนไหวอยา่งประสานกนัของแขน ขา และ
ล าตวัในการท ากิจกรรมต่างๆ เม่ือทุกส่วนของร่างกายเคล่ือนไหว (Gross body coordination) 
  4) ความสามารถเก่ียวกบัระบบปอดและการไหลเวยีนของเลือด 
(Stamina) 
ความสามารถทางร่างกายน้ีมีโครงสร้างใหญ่ๆ 3 ประการ คือ ความแขง็แรง ความอดทน และการ
เคล่ือนไหว  
  2.4.2.8 แบบทดสอบความถนดัพหุคูณ (Multiple-Aptitude Test Batteries) 
ประกอบดว้ยแบบทดสอบหลากหลายแบบท่ีไดท้  าการศึกษากนัมานานแลว้ เช่น ความสามารถ
ทางดา้นเคร่ืองจกัร บุคลิกภาพ และอ่ืนๆ แบบทดสอบน้ีค่อนขา้งยาวและใชเ้วลาหลายชัว่โมง ถือเป็น
ขอ้เสียของแบบทดสอบน้ี แต่ก็มีประโยชน์มากเพราะมีการสอบขอ้มูลหลายๆดา้นเป็นจ านวนมาก 
ซ่ึงสามารถรวบรวมแลว้น ามาใชใ้นการวา่จา้ง การบรรจุเขา้ท างาน การอบรม หรืออ่ืนๆ และ
แบบทดสอบ 2 แบบ ท่ีรู้จกักนัอยา่งกวา้งขวาง ไดแ้ก่ The Armed Services Vocational Aptitude 
Battery (ASVAB) และ The Differential Aptitude Test (DAT) 
 
 

2.4 การบริหารแบบทดสอบทางจิตวทิยา  
 
 การแยกประเภทแบบทดสอบทางจิตวทิยาท าได ้2 ทาง คือ  
 1) แยกตามลกัษณะการสร้างและลกัษณะการน ามาใชง้าน 
 2) แยกตามลกัษณะการออกแบบวา่ตอ้งการจะใชว้ดัความสามารถหรือทกัษะอะไร ซ่ึง
อาจจดัเป็นกลุ่ม ไดด้งัน้ี 
 - แบบทดสอบรายบุคคลและทดสอบเป็นกลุ่ม (Individual and Group Test) โดยทัว่ไป
แลว้การทดสอบท่ีนิยมใช ้ คือทดสอบเป็นกลุ่ม เพราะสามารถท าการทดสอบคนจ านวนมากพร้อม
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กนัได ้ โดยมกัใชใ้นองคก์รการศึกษาและอุตสาหกรรม เน่ืองจากประหยดัเวลาและค่าใชจ่้าย ส่วน
แบบทดสอบรายบุคคลนั้น จะท าการทดสอบคร้ังละคน ซ่ึงค่อนขา้งเสียเวลามาก แต่จะน ามาใช้
ส าหรับคดัสรรผูบ้ริหารระดบัสูง และในงานแนะแนวอาชีพ เพื่อประกอบการวิเคราะห์ความถนดัใน
อาชีพของผูท่ี้มารับการแนะแนวเป็นรายบุคคล 
 - แบบทดสอบปรับระดบัรายบุคคลโดยคอมพิวเตอร์ (Computerized Adaptive Test - 
CAT) หรือ Tailored Testing เป็นอีกความกา้วหนา้ของการทดสอบทางจิตวทิยา ซ่ึงออกแบบใหมี้
แบบทดสอบเป็นจ านวนมากอยูใ่นระบบคอมพิวเตอร์ โปรแกรมจะจดัแบบทดสอบท่ีเหมาะสมกบั
ผูรั้บการทดสอบแต่ละบุคคล 
 - แบบทดสอบจ ากดัเวลาและไม่จ  ากดัเวลา (Speed and Power Test)  
 Speed Test เป็นแบบทดสอบท่ีประกอบดว้ยกลุ่มค าถามง่ายๆ จ านวนมาก มีการ
ก าหนดเวลาใหทุ้กคนเร่ิมและหยดุพร้อมกนั ผูรั้บการทดสอบตอ้งท าใหไ้ดม้ากท่ีสุดภายในเวลาท่ี
ก าหนด โดยคะแนนจะดูจากจ านวนท่ีท าได ้ในการคดัเลือกคนจ านวนมากจ าเป็นตอ้งใช ้Speed Tests 
 Power Test จะเป็นแบบทดสอบท่ีประกอบดว้ยค าถามท่ีค่อนขา้งยากและไม่มีการจ ากดั
เวลา 
 - แบบทดสอบขอ้เขียน (Paper–and–Pencil Test) เป็นการตั้งค  าถามแลว้ใหต้อบเป็น
ตวัเลือก (Choices) หรือเขียนตอบสั้นๆ ซ่ึงจะไม่ใช่การทดสอบดา้นร่างกาย 
 - แบบทดสอบทกัษะในการปฏิบติังาน (Performances Test) เป็นการทดสอบดา้นการ
ใชเ้คร่ืองมือต่างๆ เช่น การทดสอบพิมพดี์ด เป็นการทดสอบความช านาญในการใชน้ิ้ว ทั้งน้ีอาจจะมี
การน าแบบทดสอบขอ้เขียนมาใชด้ว้ย เช่น การสอบใบขบัข่ีท่ีผูท้ดสอบตอ้งผา่นทั้งขอ้เขียนและ
ปฏิบติั 
 
 

2.5 ประเด็นส าคญัทีค่วรค านึงในการประเมนิทางจติวทิยา 
 
 1) การน ามาใชจ้ะตอ้งผา่นการพิจารณาอยา่งระมดัระวงัและใชอ้ยา่งเหมาะสม ตอ้ง
ตรวจสอบขอ้มูลเก่ียวกบัค่ามาตรฐานกลาง (Test Norm) ค่าความน่าเช่ือถือ (Reliability) และค่าความ
ตรง (Validity) ของแบบทดสอบ ซ่ึงการประเมินทางจิตวทิยาจ าเป็นตอ้งใส่ใจผลการวจิยัเก่ียวกบั
แบบประเมินนั้นๆ และการน าแบบประเมินท่ีไม่มีคุณภาพไปใชค้ดัสรรคนเขา้ท างาน นอกจากจะ
สร้างความไม่เป็นธรรมแลว้ ยงัมีผลโดยตรงต่อองคก์รอีกดว้ย 
 2) ไม่มีแบบทดสอบใดท่ีสมบูรณ์แบบ ทุกแบบทดสอบยอ่มมีจุดเด่นและจุดดอ้ย ไม่มี
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แบบทดสอบใดท่ีมีค่าความตรงเท่ากบั +1.0 (หมายความวา่ท านายไดแ้ม่นตรง 100 %) ดงันั้น การ
พิจารณาคดัเลือกคนควรใชห้ลายวธีิ ไม่ควรข้ึนอยูก่บัวธีิการใดวธีิการหน่ึงหรือแบบทดสอบแบบใด
แบบหน่ึง 
 3) แบบประเมินทางจิตวทิยาทุกแบบไม่สามารถป้องกนัความความไม่ซ่ือสัตยใ์นการ
ตอบค าถามได ้หากใชแ้บบทดสอบกบัคนท่ีเคยผา่นการทดสอบมาดว้ย ผลท่ีออกมายอ่มจะดีกวา่ปกติ 
เพราะผูรั้บการทดสอบยอ่มหาทางเลือกตอบสนองตามท่ีคิดวา่จะไดง้านท ามากกวา่ความเป็นจริง 
 4) แบบปะเมินทางจิตวิทยาหม่ินเหม่ต่อการละเมิดดา้นจริยธรรม American 
Psychological Association (APA) หรือสมาคมจิตวทิยาอเมริกนั จึงก าหนดแนวทางการทดสอบทาง
จิตวทิยาไวด้งัน้ี 
 - ผูใ้ชแ้ละผูแ้ปลผลแบบทดสอบจะตอ้งยดึหลกัวชิาการ การประเมินผล ควรจะแปลผล
ใหจ้ ากดัอยูภ่ายในขอบเขตจุดมุ่งหมายของแบบทดสอบ ไม่ควรน าผลการทดสอบไปแปลผลเพื่อ
จุดมุ่งหมายอยา่งอ่ืน หลีกเล่ียงอคติ 
 - จะตอ้งไม่เปิดเผยแบบทดสอบ แบบทดสอบท่ีน ามาใชต้อ้งไม่มีการพิมพเ์ผยแพร่ จะ
อนุญาตใหท้ าไดก้็เฉพาะตวัอยา่งแนวทางขอ้สอบซ่ึงไม่ใช่ตวัจริง และสงวนไวส้ าหรับวงวชิาการ
เท่านั้น 
 - ผลการสอบเป็นท่ีรู้เฉพาะผูท่ี้มีหนา้ท่ีแปลผลซ่ึงไดรั้บการศึกษาอบรมมาโดยเฉพาะ
เท่านั้น จะน าไปเผยแพร่นอกส านกังานทดสอบไม่ได ้ ผูรั้บการทดสอบมีสิทธ์ิท่ีจะร้องขอดูคะแนน
และทราบความหมายคะแนนของตนได ้
 - ไม่น าแบบทดสอบไปใชจ้นกวา่จะมีผลการวจิยัยนืยนัคุณภาพ แบบทดสอบทุกฉบบั
ตอ้งมีขอ้มูลเก่ียวกบัค่าความน่าเช่ือถือ ค่าความตรง และค่ามาตรฐานกลาง การโฆษณาจะมีเฉพาะ
ขอ้มูลดา้นความน่าเช่ือถือและความตรงไดอ้ยา่งเดียว 
 5) การทดสอบทางจิตวทิยาหม่ินเหม่ต่อการละเมิดสิทธิส่วนบุคคล เน่ืองจากการทดสอบ
ตอ้งการขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัตวับุคคล เร่ืองส่วนตวั และมีการลว้งความรู้สึกส่วนตวั ซ่ึงเป็นการละเมิด
สิทธิเสรีภาพส่วนบุคคล ความรู้สึกหลายอยา่งก็ลว้นเป็นเร่ืองส่วนตวัท่ีไม่ใช่เร่ืองท่ีตอ้งเปิดเผยทั้งส้ิน 
แบบทดสอบทางจิตวทิยาหลายแบบจึงอยูใ่นข่ายละเมิดสิทธิส่วนบุคคล ดงันั้น ในการท าการทดสอบ
ควรใชบ้ททดสอบใหถู้กจุดประสงค ์ ไม่ควรถามหรือตอ้งการขอ้มูลท่ีไม่ตรงประเด็น หรือไม่
เก่ียวขอ้งกบังาน หรือค าถามท่ีรุกล ้าความเป็นส่วนตวั ในการทดสอบแต่ละคร้ัง ผูรั้บการทดสอบควร
จะไดรั้บการบอกกล่าวถึงจุดประสงคข์องการท าการทดสอบ ผลของการทดสอบจะน ามาใชอ้ยา่งไร 
และใครท่ีสามารถรู้ผลการทดสอบไดบ้า้ง ซ่ึงผลการทดสอบควรเป็นความลบัจนกวา่จะออกมาเป็น
ลายลกัษณ์อกัษร 
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บทที ่3 
ระเบียบวจิัย 

 
 
 การศึกษาวิจยัเพื่อการพฒันาภาวะผูน้ าโดยใช้ผลท่ีได้จากการท าแบบประเมินทาง
จิตวทิยาในการพฒันาตนเอง กรณีเจา้หนา้ท่ีพฒันาบุคลากรบริษทัเอกชน โดยผลท่ีไดจ้ากการท าแบบ
ประเมินท่ีน ามาใช้นั้นมีท่ีมาจาก 2 แบบประเมินด้วยกัน คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา เพื่อมุ่ง
ทดสอบพฤติกรรมในการท างาน เรียกแบบประเมินน้ีว่า The Work Behavior Inventory หรือ WBI 
และแบบประเมินท่ีทางจิตวิทยา เพื่อมุ่งทดสอบความสามารถ ดา้นการรับรู้และการเขา้ใจ เรียกแบบ
ประเมินน้ีว่า Applied Reasoning Test หรือ ART โดยผลท่ีได้จากแบบประเมินทั้ งสองน้ีจะถูก
น าไปใชใ้นการเขียนแผนพฒันารายบุคคลหรือ DAP  
 
 

3.1 การใช้ผลทีไ่ด้จากแบบประเมนิจากผู้บังคบับัญชา 
  
 แบบประเมินท่ีได้จากผูบ้งัคบับัญชาเป็นแบบประเมินท่ีมีความสัมพนัธ์กับทฤษฎี
บุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ หรือ Big Five Model เพื่อให้สามารถเห็นความต่างหรือช่องวา่งระหวา่ง
พฤติกรรมท่ีผูรั้บการประเมินคิดและผูบ้งัคบับญัชาเห็นจากลกัษณะการท างาน 
 
 

3.2 การใช้ผลทีไ่ด้จากแบบประเมนิทางจิตวทิยา 
  
 แบบประเมินทางจิตวิทยา เป็นเคร่ืองมือวดัตัวอย่างพฤติกรรมภายใต้เง่ือนไขท่ีมี
หลกัเกณฑ์และมาตรฐานในการให้คะแนนหรือการแปลความหมายจากการวดัตวัอยา่งพฤติกรรมท่ี
เกิดข้ึน ซ่ึงเคร่ืองมือวดัผลท่ีสร้างข้ึนจะใชป้ระเมินความรู้ ทกัษะ ทศันคติ หรือความถนดัของบุคคล 
โดยแบบประเมินท่ีท าการทดสอบเชิงจิตวิทยาน้ีจะมีการน าแบบทดสอบไปใชค้วบคู่กบัการทดสอบ
ทางดา้นวชิาการ และการสัมภาษณ์เพื่อทราบพฤติกรรมเชิงลึกอีกดว้ย แบบประเมินท่ีท าการทดสอบ
เชิงจิตวิทยา ไดถู้กพฒันาและคน้ควา้ในหลายๆ รูปแบบอยา่งระมดัระวงั โดยแบบประเมินท่ีท าการ
ทดสอบเชิงจิตวทิยา มีหลกัการส าคญัคือ 
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 3.2.1 ความเทีย่ง (Reliability)  
 ในแง่ของการวดัผล หมายถึง ความคงท่ี หรือ ความคงเส้นคงวา (Stability or 
Consistency) โดยเม่ือท าการวดัดว้ยเคร่ืองมือใดๆ มากกวา่หน่ึงคร้ัง แต่ละคร้ังของการวดัผลจะได้
คะแนนหรืออนัดบัท่ีคงเดิมไม่เปล่ียนแปลง ค่าทางสถิติท่ีไดจ้ากการวดัความเท่ียงเรียกวา่ 
สัมประสิทธ์ิความเท่ียง (Reliability coefficient) ซ่ึงมีค่าระหวา่งศูนยถึ์งหน่ึง และมีค่าเป็นบวกเท่านั้น 
โดยประเภทของการวเิคราะห์ความเท่ียงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 
  3.2.1.1 วธีิสอบซ ้ า (Test - Retest method) คือ การหาความสัมพนัธ์
ระหวา่งคะแนนจากการประเมินสองคร้ัง จากผูถู้กทดสอบกลุ่มเดิม ดว้ยแบบทดสอบชุดเดิม แต่ต่าง
เวลา หากค่าสหสัมพนัธ์ (Correlation) สูง คือ คะแนนของผูท้  าแบบประเมินส่วนมากมีค่าเท่าเดิม 
แสดงวา่แบบประเมินมีความน่าเช่ือถือสูง 
  3.2.1.2 วธีิใชแ้บบประเมินแบบคู่ขนาน (Equivalent Form) หรือแบบ
ประเมินแทนท่ีกนัได ้(Alternate or Parallel Form) คือ การใชแ้บบประเมินสองฉบบัท่ีมีลกัษณะเท่า
เทียมกนั คือ มีเน้ือหาท่ีสุ่มมาจากกลุ่มเน้ือหาเดียวกนั มีระดบัความยากง่ายเท่ากนั ค่าเฉล่ียและส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากนั และความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้สอบรายขอ้เท่ากนั 
  3.2.1.3 วธีิวดัความคงท่ีภายใน (Internal consistency) คือ การใชผู้ท้  าการ
ประเมินกลุ่มเดียวในการตอบแบบประเมินเพียงคร้ังเดียวเท่านั้น มีการค านวณหลายวธีิดงัน้ี 

- วธีิแบ่งคร่ึงแบบทดสอบ (Split – half method) คือ การใชแ้บบประเมิน
ฉบบัเดียวประเมินกลุ่มตวัอยา่งคร้ังเดียว น าคะแนนท่ีไดม้าค านวณ
โดยการแบ่งคะแนนของแต่ละบุคคลออกเป็นสองส่วนเท่าๆกนั ให้
สองส่วนมีขอ้ค าถาม เน้ือหาท่ีคลา้ยคลึงกนั ความยากง่ายของขอ้
ค าถามแต่ละคู่ใกลเ้คียงกนั ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่าๆ กนั 

- วิธีของคูเดอร์ – ริชาร์ดสัน (Kuder – Richardson) เป็นวิธีท่ีนิยมใชก้นั
มาก เน่ืองจากประเมินกบักลุ่มตวัอย่างเพียงคร้ังเดียว โดยมีขอ้ตกลง
วา่แบบประเมินฉบบันั้นจะตอ้งวดัลกัษณะเดียวหรือวดัองคป์ระกอบ
ร่วมกนัและมีระบบการให้คะแนนแบบแบ่งแยกกลุ่มค าตอบ คือ เม่ือ
ผูท้  าการประเมินตอบถูกให้ 1 คะแนน และเม่ือผูท้  าการประเมินตอบ
ผดิให ้0 คะแนน 

- วธีิของครอนบาค (Cronbach) ใชก้บัแบบประเมินหรือเคร่ืองมือวดัท่ี
ใหค้ะแนนแบบเรียงอนัดบั หรือเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scale) หรือ เคร่ืองมือท่ีตรวจใหค้ะแนนไม่เป็นแบบ 0 – 1 วธีิน้ีเรียกวา่ 
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การหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
 
 3.2.2 ความตรง (validity)  
 นบัวา่เป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัมากท่ีสุดประการหน่ึงของแบบประเมินท่ีดี ความตรง
ของแบบประเมิน หมายถึง ความสามารถของแบบประเมินในการท่ีจะวดัในส่ิงท่ีตอ้งการวดัไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง แม่นย  า ความตรงจึงเปรียบเสมือนหวัใจของเคร่ืองมือวดัผล หากวดัไดไ้ม่ตรงกบัท่ีตอ้งการ
วดั ผลท่ีไดย้อ่มไม่มีคุณค่า ซ่ึงในปัจจุบนันิยมแบ่งความตรงออกเป็น 3 ชนิด คือ 
  3.2.2.1 ความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) หมายถึง แบบประเมิน
สามารถวดัไดส้อดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายของแบบประเมิน เน้ือหาสาระในแบบประเมิน มีความเป็น
ตวัแทนของเน้ือหา และพฤติกรรมท่ีตอ้งการวดั 
  3.2.2.2 ความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) หมายถึง 
ความสามารถของแบบประเมินท่ีสามารถวดัคุณลกัษณะพฤติกรรมไดต้ามท่ีตั้งสมมติฐานตามทฤษฎี
หรือโครงสร้างท่ีก าหนดไว ้
  3.2.2.3 ความตรงตามเกณฑส์ัมพนัธ์ (Criterion Related Validity) 
หมายถึง ความตรงท่ีใชเ้ปรียบเทียบกบัเกณฑภ์ายนอกท่ีเป็นอิสระ ความตรงชนิดน้ีแบ่งเป็น 2 
ประเภท คือ 

- ความตรงร่วมสมยั (Concurrent Validity) คือ ความสามารถของแบบ
ประเมินท่ีจะบ่งช้ีวา่ผูท้  าการประเมินมีลกัษณะหรือความสามารถท่ีถูก
วดัตรงตามเกณฑ์ 

- ความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity) คือ ความสามารถของแบบ
ประเมินท่ีบ่งบอกถึงผลของการประเมินกบัส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
ซ่ึงก็คือเป็นการใช้ผลการวดั เพื่อท านายลกัษณะหรือความสามารถ
หรือพฤติกรรมในอนาคต 

  
 3.2.3 อ านาจจ าแนก (Discrimination)  
 หมายถึง ความสามารถในการจ าแนกบุคคลออกเป็นกลุ่มท่ีมีคุณลกัษณะต่างกนัตาม
เร่ืองท่ีทดสอบ 
 
  
 3.2.4 ความเป็นปรนัย (Objectivity) 
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 เป็นคุณสมบติัของเคร่ืองมือท่ีแสดงลกัษณะ 3 ประการ คือ 
  3.2.4.1 ค าถามมีความแจ่มแจง้ชดัเจนช้ีเฉพาะ 
  3.2.4.2 การตรวจใหค้ะแนนมีความแน่นอนตรงกนั 
  3.2.4.3 แบบประเมินมีความชดัเจนในการแปลความหมาย 
  
 3.2.5 ความยาก (Difficulty)  
 เป็นคุณสมบติัท่ีเนน้เฉพาะเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบประเมินท่ีวดัทางดา้นความรู้ความเขา้ใจ 
(Cognitive Domain) ความยากเป็นคุณสมบติัของแบบประเมินท่ีบอกใหท้ราบวา่ขอ้ค าถามนั้น (อาจ
เป็นรายขอ้หรือทั้งฉบบั) มีผูท้  าถูกมากนอ้ยเพียงใด ถา้มีผูท้  าถูกมาก ขอ้สอบขอ้นั้นหรือฉบบันั้นจะมี
ความยากนอ้ย การตรวจสอบความยากเป็นรายขอ้น้ีสามารถวเิคราะห์โดยใชเ้ทคนิค 27 เปอร์เซ็นต ์
และ อาศยัตารางส าเร็จรูปของ จุง เตห์ ฟาน (Chung Teh Fan) ซ่ึงสามารถหาค่าอ านาจจ าแนก 
(Discrimination) ของขอ้สอบ เป็นรายขอ้ไดด้ว้ย 
 
 

3.3 การใช้แบบประเมนิทางจิตวทิยา เพือ่มุ่งทดสอบพฤติกรรมในการท างาน หรือ The 
Work Behavior Inventory (WBI)  
  
 การวา่จา้งพนกังานดว้ยวธีิการท่ีถูกตอ้ง และจดัหาคนท่ีมีคุณสมบติัใหต้รงกบัลกัษณะ
งานนั้นเป็นเร่ืองส าคญั  การคดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมเขา้ท างานนั้นอาจก่อใหเ้กิด
ความเสียหายต่อองคก์ร ในเร่ืองของความกา้วหนา้ คุณภาพ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียอยา่งร้ายแรง
ท่ีอาจเป็นผลกระทบต่อธุรกิจและองคก์รได ้ นอกจากน้ีองคก์รยงัมีตน้ทุนอีกมหาศาลกบัการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคคลากรอีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคลากรให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ เพื่อท าให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆ อยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงใหเ้ห็นวา่พฤติกรรม
การท างาน บุคลิกลกัษณะ และคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของพนกังาน มีความส าคญัมากกวา่ 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลนั้น  อยา่งไรก็
ตาม ท่านสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งไรวา่ บุคคลท่ีองคก์รคดัเลือกมาท างานนั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม
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กบัลกัษณะงานท่ีมีอยู ่ ซ่ึงในบางคร้ังประสบการณ์ท่ีเคยมีมานั้นอาจใชไ้ม่ไดผ้ลกบับางธุรกิจก็ได ้
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานของแต่ละองคก์รนั้นดว้ย 
  
 3.3.1 การประยุกต์เพือ่น าไปใช้ประโยชน์   
 เคร่ืองมือท่ีใชป้ระเมินผลพฤติกรรมการท างานของบุคคลทัว่ไป หรือ WBI เพื่อน า
ผลสรุปนั้นมาท าการวิเคราะห์เพื่อคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเล่ือนต าแหน่ง ตามความเหมาะสม
ของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 
 แบบประเมินท่ีท าการทดสอบเชิงจิตวิทยา หรือ WBI สามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนใน
การท าการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของ
งาน และสามารถน าไปใชช่้วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั 

- การคดัเลือกพนกังาน 
- การพฒันาบุคลากร 
- การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 
- การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้ า และผูต้าม 
- การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
- ประสิทธิภาพขององคก์ร 

 แบบประเมิน WBI มีลกัษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการท างาน ดงัน้ี 
 ประเด็นของลกัษณะงาน - WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลใหต้รง
กบัลกัษณะงานต่าง ๆ  ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมี
อยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 
 มาตรการประเมินค่าตนเอง - WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นไดว้า่บุคคลผูน้ั้นไดป้ระเมินค่า
ตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 
 ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน - WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยท างานมาก่อน
หรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  
 มาตรฐานของคะแนน - WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทลเ์ปรียบเทียบกบั
กลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 
 ความง่ายต่อการท า - ผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็น
ตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที เป็น
การดี (ไม่จ  ากดัเวลา) 
 3.3.2 คุณลกัษณะเด่นทีส่ าคัญของ WBI 
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  ผลจากการศึกษาและท าการวจิยัในหลากหลายองคก์รต่างทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ  พบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 
  3.3.2.1 ความน่าเช่ือถือ (Reliability) - WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือ
สูงกวา่แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ  ท่ีมีอยูท่ ัว่ไป WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืน
อยูท่ี่ .75 
  3.3.2.2 ความเท่ียงตรง (Validity) - WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ี
สามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่ง
แม่นย  า 
  3.3.2.3 ความสัมพนัธ์กบัทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ หรือ Big Five 
– WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการศึกษาวจิยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big 
Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five 
น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลได้
อยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์
  3.3.2.4 ความสัมพนัธ์กนักบัแบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมีช่ือเสียง - WBI 
น้ีมีความสัมพนัธ์กบัแบบทดสอบอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
  3.3.2.5 นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยั – เคร่ืองวดัของ 
WBI ซ่ึงไดท้  าการประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้  าจ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at 
Work ของ Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ 
Goleman, 1998  
  3.3.2.6 สติปัญญาทางอารมณ์ – ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมี
เคร่ืองวดัคะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ หรือ Emotional Intelligence ซ่ึงหนงัสือของ 
Daniel Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จใน
การท างานหรืออาชีพ 
  
 3.3.3 ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI 
 WBI จากการท าวจิยัพบวา่ สถานะภาพความเป็นจริงอยา่งถูกตอ้งและแม่นย  าของ 
มีประสิทธิภาพในเร่ืองต่อไปน้ี  
  3.3.3.1 ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ี
เหมาะกบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
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  3.3.3.2 ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ 
และเหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ได ้
  3.3.3.3 ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการ
ท างานท่ีเป็นลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  3.3.3.4 ระบุช้ีวา่บุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการ
ขายสินคา้  
  3.3.3.5 วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็น
อุปสรรคต่อการไปใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้น ๆ  
  3.3.3.6 มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้
ค  าแนะน าปรึกษาต่อพฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว 
 
 

3.4 การใช้แบบทดสอบความสามารถด้านการรับรู้และการเข้าใจ (Cognitive Ability 
Test) 
  
 3.4.1 ลกัษณะของแบบทดสอบ ART-MP 
 แบบทดสอบความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจ การเรียนรู้แนวคิดใหม่ในการ
แกปั้ญหาต่างๆ ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เรียกวา่ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) แบบทดสอบน้ีสร้างข้ึนเพื่อใชค้วามสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้น
การอ่าน (Verbal Reasoning),  ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical 
Reasoning) และการประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิง
นามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนดเหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั 
ดงัน้ี  
  3.4.1.1 ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะ
ดา้นการอ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนด
และเลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉยัและหา
ขอ้สรุปท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการ
ใชข้อ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  3.4.1.2 ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
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และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ี ก าหนดในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อใหผู้ท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อยา่งไรก็ตามเน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การ
หาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
  3.4.1.3 การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหา
ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) คือ การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ย
สติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็น
นามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบรูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกั
ตรรกวทิยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและ
ความหมายของรูปแบบต่างๆ 
  
 3.4.2 ระเบียบและวธีิการท าแบบทดสอบ ART-MP 
 ผูรั้บการประเมินจะไดท้  าแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวธีิการกดเลือกค าตอบ
ท่ีตนเองคิดวา่ถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีก าหนดไวใ้หใ้นแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
โดยการท าแบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 - การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
 ส่วนท่ี 2 – การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical 
Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
 ส่วนท่ี 3 – การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผล
ในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 
  
 3.4.3 ผลทีไ่ด้จากการท าแบบทดสอบ ART-MP  
 ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) นั้น 
เป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบความสามารถ
ของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ ซ่ึงผลคะแนน
จะอยู่ในรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใช้เปรียบเทียบ
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ความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกับผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆในต าแหน่ง
เดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
 
 

3.5 การใช้แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
   
 การพฒันาตนเองคือกระบวนการระยะยาว ท่ีใหต้วับุคคลเป็นผูก้  าหนดทิศทางและ
ปัจจยัท่ีจะน ามาพฒันาโดยพิจารณาจากส่ิงท่ีตอ้งการพฒันาเพิ่มเติมหรือส่ิงท่ีขาด เพื่อใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงทั้งทางดา้นพฤติกรรม กระบวนการรับรู้และดา้นอารมณ์ เพื่อเพิ่มศกัยภาพของตนผา่น
ประสบการณ์ท่ีจะไดรั้บ  การพฒันาตนเองสามารถท าไดห้ลายวธีิ ตั้งแต่การเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน 
หรือผูบ้งัคบับญัชา จนกระทัง่ถึงการออกแบบกิจกรรมดว้ยตนเอง ผา่นทางกลยทุธ์ต่างๆ ทั้งการ
หมุนเวยีน โยกยา้ยสายงาน การรับผิดชอบงานใหม่ๆ ซ่ึงจะตอ้งใชเ้วลาและทรัพยากรจ านวนมาก 
 ลกัษณะท่ีส าคญัของแผนการพฒันาบุคลากรรายบุคคลคือ  

- ใหภ้าพรวมสมรรถนะของการปฏิบติังานท่ีผา่นมา และจะเกิดข้ึนในอนาคต 
- แผนน้ีถูกพฒันาข้ึนมาจากบุคคลนั้นเอง 
- ถูกใชเ้ป็นพื้นฐานของโครงสร้างการพดูคุยและสอนงานจากหวัหนา้งาน 
- สนบัสนุนการตดัสินใจใหเ้กิดการวางแผนการเรียนรู้ไม่วา่จะมีการเล่ือนขั้นให้

หรือไม่ก็ตาม 
 
 3.5.1 บทบาทและหน้าทีข่องบุคคลทีม่ีส่วนเกีย่วข้องในการท า DAP 
 การพฒันาบุคลากรรายบุคคลในองคก์รประกอบไปดว้ย 4 ภาคส่วนท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง 
โดยท่ีแต่ละส่วนจะมีบทบาทส าคญัแตกต่างกนัไป แต่จุดมุ่งหมายสูงสุดร่วมกนัก็เพื่อใหเ้กิดการท า 
DAP และน าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อทั้งตวับุคลากร หน่วยงาน และองคก์รต่อไป ส่วนต่างๆ ท่ีได้
กล่าวถึงขา้งตน้ ประกอบไปดว้ย  
  3.5.1.1 ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร (Executives) บทบาทน้ีจะเป็น
บทบาทในนามองคก์ร โดยมีบทบาทท่ีส าคญัดงัน้ี 

- สนบัสนุนและผลกัดนัใหผู้บ้ริหารและบุคลากรปฏิบติัตาม DAP ท่ีได้
ก าหนดข้ึน 

- อนุมติัใหก้ารจดัท า DAP เป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีตอ้งปฏิบติัต่อเน่ือง
ทุกปี 
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- ติดตามผลการจดัท า DAP ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบับุคลากร พร้อม
ทั้งการน าไปใชป้ฏิบติัจริง 

- จดัสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรในแต่ละปี
อยา่งต่อเน่ือง 

  3.5.1.2 หวัหนา้งานโดยตรง (Immediate Boss) บทบาทท่ีส าคญั คือ 
- ท าความเขา้ใจถึงกระบวนการและวตัถุประสงคข์องการจดัท า DAP 
- ปฏิบติัตามกระบวนการและขั้นตอนของ DAP ท่ีก าหนดข้ึน 
- ประเมินสมรรถนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อคน้หาจุดแขง็และ

จุดอ่อนของบุคลากรในงานท่ีมอบหมายใหรั้บผิดชอบในปัจจุบนั 
- ท าความเขา้ใจถึงแหล่งหรือช่องทางการเรียนรู้เพื่อพฒันาสมรรถนะ

ของบุคลากรเป็นรายบุคคล 
- ก าหนดแนวทางหรือช่องทางการพฒันาตนเองท่ีเหมาะสมใหก้บั

บุคลากร 
- ใหข้อ้มูลป้อนกลบัแก่บุคลากรถึงจุดเด่นและจุดท่ีบุคลากรตอ้งพฒันา

ปรับปรุงให้ดีข้ึน 
- ช้ีแนะบุคลากรถึงขอบเขตงานท่ีสามารถเพิ่มความรับผดิชอบท่ีมาก

ข้ึนได ้
- คน้หาโอกาสความกา้วหนา้ในงานอาชีพใหก้บับุคลากรในงาน

ปัจจุบนั หรืองานอ่ืนๆ ในองคก์ร 
  3.5.1.3 บุคลากร (Owner) บทบาทและหนา้ท่ีท่ีส าคญั คือ 

- มีส่วนร่วมในการประเมินขีดความสามารถของตนเอง 
- ท าความเขา้ใจใน DAP ท่ีก าหนดข้ึน และตั้งใจร่วมกบัหวัหนา้งานเพื่อ

ก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการพฒันาตนเอง 
- หาวธีิการท าใหเ้ป้าหมายในสายอาชีพของตน และเป้าหมายท่ี

รับผดิชอบประสบความส าเร็จ 
- ประเมินความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง และเตม็ใจท่ีจะรับรู้ผล

การพฒันาความสามารถของตนเองจากบุคคลอ่ืน 
  3.5.1.4 หน่วยงานบุคคล (Human Resource) บทบาทท่ีส าคญั คือ 

- น าเสนอต่อผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์รใหเ้ห็นความส าคญักบั
วตัถุประสงคข์องการน า DAP มาใชใ้นองคก์ร 
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- จดัเตรียมแบบฟอร์ม DAP ท่ีไดม้าตรฐานเดียวกนัทั้งองคก์ร  
- สร้างความรู้ ความเขา้ใจถึงแนวทางการจดัท า DAP แก่ผูบ้ริหารทุก

หน่วยงาน และบุคลากรทัว่ทั้งองคก์ร ดว้ยช่องทางการส่ือสาร
หลากหลายรูปแบบ ตามความเหมาะสม 

- ใหค้  าปรึกษา ตอบขอ้ซกัถาม รวมถึงแนะน าแนวทางการจดัท าแผน 
DAP กบัผูบ้ริหารและบุคลากร 

- ติดตามผลการปฏิบติัตามแผน DAP ท่ีตั้งไว ้ทั้งจากส่วนผูบ้ริหาร และ
บุคลากร 

 อย่างไรก็ตามสมรรถนะท่ีทางองค์กรมองหา มิใช่แต่เพียงความรู้ (Knowledge) หรือ 
ทกัษะ (Skills) เพียงอยา่งใดอยา่งหน่ึง แต่ยงัประกอบไปดว้ยคุณลกัษณะของบุคคลนั้นๆ (Attributes) 
ท่ีเป็นตวัขบัเคล่ือนใหก้ารท างานด าเนินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้นเม่ือทางผูบ้ริหารระดบัสูงและ
ทางเจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลทบทวนและวางสมรรถนะท่ีจะน ามาใช้ในการประเมินศกัยภาพ
ของพนกังานแลว้ ทางเจา้หน้าท่ีฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลก็ตอ้งจดัหาเคร่ืองมือต่างๆมาใชใ้นการ
ประเมิน เพื่อใหพ้นกังานทราบถึงจุดท่ีควรพฒันาและจุดแขง็ของตนเอง ซ่ึงสามารถท าไดโ้ดย 
 1) การประเมินตนเอง (Self-Assessment) เป็นการประเมินโดยใหพ้นกังานประเมิน
ความสามารถของตนเองวา่อยูร่ะดบัไหน เพื่อส ารวจจุดอ่อนและจุดแขง็ของตนเอง ทั้งน้ีทางตวั
พนกังานตอ้งใชข้อ้มูลจากประสบการณ์การท างาน การศึกษา และผลการปฏิบติังานของตนปัจจุบนั
มาเป็นองคป์ระกอบในการพิจารณาช่องวา่งสมรรถนะของตนเอง 
 2) การท าประเมิน 180 องศา (180 Degree Evaluation) ถือเป็นเคร่ืองมือในการประเมิน
ช่องวา่งสมรรถนะของพนกังานแบบสองช่องทาง (Two-way communication) โดยจะตอ้งมีการ
ก าหนดความคาดหวงัขององคก์รในสมรรถนะของต าแหน่งงานนั้นๆ ซ่ึงตอ้งมีการก าหนดค่า
น ้าหนกัในการประเมินหวัขอ้นั้นๆใหช้ดัเจน กล่าวคือ เป็นการประเมินท่ีผา่นการพดูคุยระหวา่ง
หวัหนา้งานและตวัพนกังาน เพื่อวิเคราะห์และประเมินจุดอ่อนและจุดแขง็ของพนกังาน โดยน า
ขอ้มูลจากการปฏิบติังานท่ีผา่นมามาเป็นตวัวเิคราะห์ร่วม 
 3) การประเมิน 360 องศา (360 Degree Evaluation) เป็นเคร่ืองมือท่ีใชผู้ร่้วมประเมิน
หลายคน ไม่วา่จะเป็นหวัหนา้งาน ตวัพนกังาน ลูกคา้ หรือเพื่อนร่วมงาน เพื่อใหเ้ห็นจุดอ่อนและจุด
แขง็ของตวัพนกังานในหลายมิติเพิ่มข้ึน อยา่งไรก็ตามค่าน ้าหนกัท่ีใชใ้นการประเมิน จะตอ้งให้
น ้าหนกัมากสุดท่ีหวัหนา้งาน เน่ืองจากค่อนขา้งใกลชิ้ดพนกังาน 
 4) การท าแบบทดสอบ (Testing) จัดว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีได้รับความนิยมค่อนข้าง
แพร่หลายในปัจจุบนั เพราะมีตวัวดัท่ีสะทอ้นให้เห็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมาและคุณลกัษณะ 
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(Attributes) ท่ีเป็นพฤติกรรมท่ีไม่สามารถมองเห็นไดข้องบุคลากรอยา่งชดัเจนผ่านทางตวัเลข ดว้ย
เหตุน้ีหลายองคก์รน าเคร่ืองมือเหล่าน้ีเขา้มาใช้ตั้งแต่ขั้นตอนในการคดัเลือกพนกังานเขา้ท างานไป
จนถึงการหาผูด้  ารงต าแหน่งแทน (Successor) ซ่ึงส่วนใหญ่แลว้แบบทดสอบท่ีจะใชใ้นการประเมิน 
คือ แบบทดสอบเชิงจิตวิทยา เช่น แบบทดสอบวดัลกัษณะนิสัย วดับุคลิกภาพ วดัแรงจูงใจ วดัความ
มุ่งมัน่ในการท างาน เป็นตน้ อยา่งไรก็ตาม แบบทดสอบท่ีน ามาใชน้ั้นตอ้งมีผลประเมินท่ีแม่นย  าและ
สามารถน าไปพฒันาพนกังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีการเลือกแบบทดสอบก็ข้ึนอยูก่บัระดบั
ของบุคลากร เพื่อใหเ้กิดการวิเคราะห์ในเชิงลึกและละเอียด อาทิเช่น แบบประเมินทางจิตวทิยา หรือ 
Psychometric Assessment 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 
 ในการศึกษาวจิยัเพื่อการพฒันาภาวะผูน้ าในการพฒันาตนเอง จะใชแ้บบประเมินทาง
จิตวทิยา เพื่อมุ่งทดสอบพฤติกรรมในการท างาน หรือ WBI และ แบบประเมินทางจิตวทิยา เพื่อมุ่ง
ทดสอบความสามารถ ดา้นการรับรู้และการเขา้ใจ หรือ ART ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการท างานของ
เจา้หนา้ท่ีพฒันาบุคลากร ซ่ึงโดยสามารถสรุปผลการประเมินไดด้งัน้ี 
 
 

4.1 ผลการประเมนิทีไ่ด้รับจากผู้บังคบับัญชา 
  
 4.1.1 จุดเด่นทีไ่ด้จากผู้บังคับบัญชา 
  4.1.1.1 การเขา้สังคม (Sociability) แสดงถึงพฤติกรรมดา้นการสร้าง
สัมพนัธภาพของผูรั้บการประเมินต่อผูอ่ื้น โดยผูรั้บการประเมินแสดงออกถึงพฤติกรรมชอบเขา้
สังคม เขา้กบัผูอ่ื้นและหาเพื่อนใหม่ไดอ้ยา่งง่ายดาย 
  4.1.1.2 ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึงความเป็นตวัของ
ตวัเอง ตดัสินใจดว้ยของตวัเอง และแสดงออกถึงส่ิงท่ีตนเองคิดใหผู้อ่ื้นรับรู้ 
  4.1.1.3 การเป็นผูน้ า (Leadership) แสดงออกถึงการน าบุคคลอ่ืน และ
แสวงหาโอกาสในการน า แสดงความเห็น และใหแ้รงบนัดาลใจบุคคลอ่ืน 
  4.1.1.4 การมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) แสดงออกถึงพฤติกรรมท่ี
แสดงถึงความมัน่ใจ และไม่รู้สึกทอ้ถอยจากส่ิงไม่ดีท่ีมากระทบ 
 
 4.1.2 จุดทีค่วรได้รับการพฒันาทีไ่ด้จากผู้บังคับบัญชา 
  4.1.2.1 การชกัจูง (Influence) แสดงออกถึงความล าบากในการโนม้นา้ว
ผูอ่ื้นไม่วา่จะเป็นทั้งดา้นความคิดและค าพดู 
  4.1.2.2 ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึงการหลีกเล่ียง
การใส่ใจในรายละเอียดและมกัจะส่งงานก่อนตรวจสอบอีกคร้ัง 
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  4.1.2.3 การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-Control) แสดงออกแบบเปิดเผย
ความรู้สึกต่อบุคคลอ่ืนไม่วา่จะอยูใ่นอารมณ์ใดก็ตาม 
  4.1.2.4 การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึงการท างานท่ีชอบความ
เป็นระเบียบ โครงสร้างท่ีชดัเจน มีการเปล่ียนแปลงนอ้ย 
 
 

4.2 ผลการประเมนิของแบบประเมนิ WBI 
  
 4.2.1 ภาพรวมของแบบประเมิน WBI 
 ภาพรวมของความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) ของผูรั้บการ
ประเมินนั้น แสดงออกถึงความถ่อมตวัและยอมรับในขอบเขตท่ีผูรั้บการประเมินมี ความเท่ียงตรงใน
การน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) ของผูรั้บการประเมินนั้นแสดงออกวา่เป็นคนแสดงออก
พอประมาณ รู้จกัความผดิชอบและยอมรับในผลของการกระท าท่ีผูรั้บการประเมินท า รวมถึงความ
ไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบประเมิน  (Response Inconsistency) แสดงออกถึงความเสถียรใน
การตอบค าถามของผูรั้บการประเมิน 
 

 
ภาพท่ี 4.1 ภาพรวมของความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
  
 ภาพรวมการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ  (Extraversion) แสดงออกถึงพฤติกรรมดา้นการ
สร้างสัมพนัธภาพของผูรั้บการประเมินต่อผูอ่ื้น โดยผูรั้บการประเมินแสดงออกถึงพฤติกรรมชอบ
เขา้สังคม เขา้กบัผูอ่ื้นและหาเพื่อนใหม่ไดอ้ยา่งง่ายดาย อีกทั้งผูรั้บการประเมินมกัท ากิจกรรมหลาย
อยา่งและสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเปล่ียนแปลงเร็ว ซ่ึงผูรั้บการประเมินน้ีมกัแสดงออกถึง
พฤติกรรมท่ีเป็นผูต้ามมากกวา่ผูน้ าและหลีกเล่ียงการช้ีน าและชกัน าผูอ่ื้น รวมถึงแสดงออกถึงความ
ล าบากในการโนม้นา้วผูอ่ื้นไม่วา่จะเป็นทั้งดา้นความคิดและค าพดู 
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ภาพท่ี 4.2 ภาพรวมการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ  (Extraversion) 
 
 ภาพรวมการสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) แสดงออกถึงพฤติกรรมดา้นการ
ก าหนดบรรทดัฐานในการด าเนินชีวิตหรือการท างาน ซ่ึงผูรั้บการประเมินแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ี
มกัจะท างานคนเดียว มีความรู้สึกล าบากใจในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น และใหค้วามสนใจในเร่ืองราว
และความเป็นไปของบุคคลอ่ืนนอ้ย ไม่แสดงออกถึงความรู้สึกท่ีมีต่อสถานการณ์และบุคคลอ่ืน รวม
ไปถึงการแสดงออกแบบตรงไปตรงมาต่อบุคคลอ่ืน  
 

 
ภาพท่ี 4.3 ภาพรวมการสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
 
 ภาพรวมการเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) แสดงออกถึง
พฤติกรรมดา้นการตอบสนองต่อส่ิงรอบตวัเพื่อรับประสบการณ์ใหม่ๆ โดยท่ีผูรั้บการประเมินนั้น
แสดงออกถึงความเป็นตวัของตวัเอง ตดัสินใจดว้ยของตวัเอง และแสดงออกถึงส่ิงท่ีตนเองคิดให้
ผูอ่ื้นรับรู้ อีกทั้งยงัมีความสามารถในการปรับตวั คน้หาความหลากหลาย การเปล่ียนแปลง และส่ิง
ใหม่อยูต่ลอดเวลา ผูรั้บการประเมินมกัมีความคิดและสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ จากส่ิงท่ีเห็น แต่ผูรั้บการ
ประเมินมีความคิดท่ีเป็นนามธรรม และไม่สนใจหรือใส่ใจในการคิดวิเคราะห์หรือใชต้รรกะในการ
คิด 

 
ภาพท่ี 4.4 ภาพรวมการเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
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 ภาพรวมถึงการมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) ซ่ึงแสดงออกถึงพฤติกรรมดา้นการ
มุ่งสู่เป้าหมายท่ีต้องการ โดยผูรั้บการประเมินแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีมุ่งมัน่ในการท างานให้
ประสบความส าเร็จ โดยไม่ละทิ้งจนกวา่งานจะส าเร็จ แต่ผูรั้บการประเมินมกัแสดงออกถึงพฤติกรรม
ท่ีส่งผลงานตรงเวลา และเล่ือนการท างานท่ีไม่ถนดัออกไป รวมทั้งไม่เสนอตนในการท างานใหม่ อีก
ทั้งยงัช่ืนชอบการสนุกกบัชีวติมากกวา่การตั้งและบรรลุเป้าหมายท่ีสูงและยาก  รวมถึงหลีกเล่ียงการ
ลงและใส่ใจในรายละเอียดและมกัจะส่งงานก่อนตรวจสอบอีกคร้ัง และผูรั้บการประเมินมกั
แสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีไม่ปฏิบติัตามกฎระเบียบท่ีวางไว ้
 

ภาพท่ี 4.5 ภาพรวมถึงการมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) 
 
 ภาพรวมของความเสถียรทางอารมณ์  (Emotional Stability) แสดงออกถึงดา้นอารมณ์
ในการตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่างๆ โดยท่ีผูรั้บการประเมินสามารถท างานภายใตส้ภาวะกดดนัและ
รับมือกบัความเครียดไดดี้ และยงัแสดงออกถึงความมัน่ใจในตนเอง รวมทั้งยอมรับจุดดอ้ยของ
ตนเองได ้แต่ในดา้นหน่ึง ผูรั้บการประเมินแสดงออกถึงการรับรู้และความคุมอารมณ์ตนเอง และไม่
สามารถเขา้ใจและอธิบายถึงอารมณ์ ณ ขณะนั้นได ้รวมทั้งเปิดเผยความรู้สึกต่อบุคคลอ่ืนไม่วา่จะอยู่
ในอารมณ์ใดก็ตาม 
 

 
ภาพท่ี 4.6 ภาพรวมของความเสถียรทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
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 ภาพรวมคุณลกัษณะของบุคลิกภาพหา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 
แสดงออกถึงคุณลกัษณะพฤติกรรมหลกัหา้ประการ โดยผูรั้บการประเมินมีพฤติกรรมคน้ควา้และหา
ส่ิงใหม่ๆ จากการตดัสินใจดว้ยตนเอง อีกทั้งสร้างเพื่อนใหม่ พบเจอส่ิงแวดลอ้มและคนใหม่ๆ แต่
ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้แสดงออกถึงความเครียดและความกงัวลเม่ือเจอส่ิงเร้า ไม่สนใจใน
เป้าหมาย ชอบความสบาย ถูกท าใหไ้ขวเ้ขวไปจากเป้าหมายไดง่้ายโดยความคิด กิจกรรมและบุคคลท่ี
ผา่นเขา้มาและยงัไม่สามารถควบคุมแรงผลกัภายในได ้ นอกจากน้ียงัสนใจในบรรทดัฐานหรือความ
ตอ้งการของตนเองมากกวา่ของกลุ่ม ระแวงในตวัผูอ่ื้น และมกัจะเป็นห่วงเก่ียวกบัเร่ืองของการไดม้า
และการบริหารอ านาจ 
 

 
ภาพท่ี 4.7 ภาพรวมคุณลกัษณะของบุคลิกภาพหา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 
 
 ภาพรวมของลกัษณะผูน้ า (Leadership Styles) แสดงออกถึงลกัษณะการท างานท่ีเนน้
ผลของงาน ความส าเร็จของงาน และแสดงตนแบบปัจเจกบุคคล มากกวา่การเนน้ความสัมพนัธ์
ส่วนตวัระหวา่งกนัในการท างาน ซ่ึงผูรั้บการประเมินจะแสดงออกถึงความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนใน
องคก์รเพื่อใหง้านออกมาส าเร็จนัน่เอง 
 

 
ภาพท่ี 4.8 ภาพรวมของลกัษณะผูน้ า (Leadership Styles) 
 
 ภาพรวมของลกัษณะของการขาย และการชกัจูงผูอ่ื้น  (Influencing & Selling Styles) 
แสดงออกถึงลกัษณะการขายแบบคล่องแคล่วท่ีมีพื้นฐานจากพลงัในการท างานและแรงขบัในตวัเอง 
รวมถึงความมุ่งมัน่ ตั้งใจ ในการท างาน อีกทั้งมีศกัยภาพในการกา้วหนา้ในการท างาน ใหเ้ติบโตไปสู่
หนา้ท่ีงานและความรับผดิชอบท่ีมากข้ึน  
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ภาพท่ี 4.9 ภาพรวมของลกัษณะของการขาย และการชกัจูงผูอ่ื้น  (Influencing & Selling Styles) 
 
 ภาพรวมของอาชีพงานท่ีเหมาะสม (Occupational Fit) ลกัษณะงานท่ีเหมาะสมกบัผูรั้บ
การประเมินน้ีคือ งานท่ีผูรั้บการประเมินเป็นเจา้ของงานนั้นเอง ซ่ึงผูรั้บประเมินมีความสามารถและ
ศกัยภาพในการท างานดว้ยตนเอง และริเร่ิมความคิดใหม่ๆ ในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 

 
ภาพท่ี 4.10 ภาพรวมของอาชีพงานท่ีเหมาะสม (Occupational Fit) 
 

 4.2.2 ลกัษณะเด่นด้านการท างานของผู้รับการประเมิน 

  4.2.2.1 การชอบสมาคม (Sociability) 
  การชอบสมาคม แสดงออกถึงลกัษณะการท างานท่ีชอบท างานกบัคนหมู่
มาก พดูคุยและพบปะสังสรรคก์บับุคคลอ่ืน เขา้ถึงง่าย และโดดเด่นเม่ืออยูใ่นกลุ่มคนหมู่มาก 
สามารถสร้างเครือข่ายและความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนได ้ ซ่ึงลกัษณะน้ีเองสอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน
ของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงตอ้งเก่ียวขอ้งกบับุคลากรในองคก์รท่ีตอ้งส่ือสารเร่ืองการจดัอบรม รวมไป
ถึงบุคคลภายนอกองคก์รท่ีเป็นศูนยฝึ์กอบรมดว้ย 
  4.2.2.2 ความเป็นอิสระ (Independence) 
  ความเป็นอิสระ แสดงออกถึงลักษณะการท างานท่ีพึ่ งพาตนเองและ
ตดัสินใจดว้ยตนเอง เปิดรับโอกาสใหม่ๆ ในการน ามาพฒันาการท างานและตั้งเป้าหมายของตนเอง 
ท างานได้ดีเม่ือตอ้งรับผิดชอบงานนั้นด้วยตนเอง ลกัษณะการท างานน้ีจะส่งผลต่อการท างานใน
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หน้าท่ีพฒันาบุคลากรได้ดีก็ต่อเม่ือผูรั้บการประเมินได้ท างานในส่วนของการค้นหาและจดัหา
หลกัสูตรฝึกอบรม แต่ในส่วนของการท่ีตอ้งขอค าปรึกษาจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ผูรั้บการประเมินอาจจะ
ท าไดไ้ม่ดี 
  4.2.2.3 การปรับตวั (Adaptability) 
  การปรับตวั แสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีคน้หาการเปล่ียนแปลงในการ
ท างาน ปฏิบติัตวัเป็นผูน้ าดา้นการเปล่ียนแปลง พร้อมรับมือและสามารถปรับตวัในสถานการณ์และ
สภาพแวดลอ้มท่ีมีความไม่แน่นอนไดเ้ป็นอยา่งดี อีกทั้งชอบท่ีจะเปล่ียนและเรียนรู้วธีิการท างาน
แบบใหม่เสมอ ซ่ึงลกัษณะน้ีท าใหล้กัษณะการท างานของผูรั้บการประเมินท่ีตอ้งหาหลกัสูตรอบรม
ใหส้อดรับกบัความเปล่ียนแปลงไปของสภาวะภายนอก และผูรั้บการประเมินยงัสามารถปรับตวัไดดี้
ในสถานการณ์ต่างๆ ดว้ย 
  4.2.2.4 พลงัในการท างาน (Energy) 
  พลงัในการท างาน แสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีช่ืนชอบการท างานท่ีรวดเร็ว
และเปล่ียนแปลงตลอดเวลา เพื่อกระตุน้พลงัในการท างานของตนเอง และมีแนวโนม้ท่ีจะท างานโดย
ไม่หยดุพกั และท างานเสร็จเร็ว ลกัษณะน้ีส่งผลใหผู้รั้บการประเมินแสดงและส่งผลงานเร็ว และ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากรอ่ืนเร็ว 
  
 4.2.3 ลกัษณะการท างานทีค่วรได้รับการพฒันา 
  4.2.3.1 ความร่วมมือ (Cooperation) 
  ความร่วมมือท่ีควรพฒันาน้ี ผูรั้บการประเมินแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีไม่
ชอบการท างานเป็นกลุ่ม จนอาจท าใหพ้ลาดแนวทางการท างานท่ีเป็นประโยชน์จากบุคคลอ่ืน มุง่
ผลงานและผลประโยชน์ของตนเองมากกวา่ผลประโยชน์ของกลุ่ม และอาจไม่ใหค้วามช่วยเหลือบาง
เร่ืองแก่เพื่อนร่วมงาน การท างานในลกัษณะท่ีตอ้งพฒันาบุคลากรอ่ืนนั้นจะตอ้งร่วมมือกบัหลายๆ 
แผนกในองคก์ร เพื่อใหแ้นวทางการพฒันานั้นเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ดงันั้น ผูรั้บการประเมินตอ้ง
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรอ่ืนร่วมงานและเปิดโอกาสท่ีจะร่วมงานกบับุคลากรอ่ืนดว้ย เพื่อท่ีจะไดรั้บ
แนวทางและวธีิการท างานแบบใหม่มาใชใ้นการพฒันาการท างานของผูรั้บการประเมินดว้ย 
  4.2.3.2 ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) 
  ความห่วงใยของผูอ่ื้นท่ีควรพฒันา ผูรั้บการประเมินแสดงออกถึง
พฤติกรรมใส่ใจในความรู้สึกของบุคคลอ่ืนไม่มากเท่าท่ีควร และอาจมองขา้มถึงโอกาสท่ีจะไดเ้ขา้ไป
ช่วยเหลือบุคคลอ่ืน รวมทั้งไม่แสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจในเร่ืองท่ีไม่ใช่เร่ืองของตนเอง ซ่ึง
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พฤติกรรมแบบน้ีอาจส่งผลใหก้ารท างานท่ีตอ้งรับฟังและขอความเห็นใจบุคลากรอ่ืนเร่ืองการพฒันา
ตนเองท าไดย้าก เพราะผูรั้บการประเมินมองถึงเร่ืองงานมากกวา่มองเร่ืองส่วนตวั 
  4.2.3.3 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 
  การปฏิบติัตามกฎท่ีควรพฒันา แสดงออกถึงความอึดอดัเม่ือตอ้งท าตาม
กฎและระเบียบท่ีวางไว ้ ไม่วา่จะดว้ยสังคมหรือองคก์ร และผูรั้บการประเมินตั้งค  าถามและขอ้สงสัย
ถึงการตั้งกฎนั้น และเม่ือมีกฎท่ีผูรั้บการประเมินไม่เห็นดว้ย ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะไม่ท า
ตาม และพยายามท่ีหลีกเล่ียง หรือแสดงอาการต่อตา้นกฎนั้นทนัที ถา้กฎนั้นขดัขวางความส าเร็จของ
งาน ซ่ึงการแสดงออกถึงพฤติกรรมเป็นตวัอยา่งท่ีไม่ดีในหนา้ท่ีของฝ่ายพฒันาบุคลากร ท่ีเป็นกลุ่ม
งานท่ีตอ้งท าตามกฎระเบียบและขอ้บงัคบัขององคก์ร ดงันั้น ผูรั้บการประเมินควรพฒันาในจุดน้ีให้
มากข้ึน 
  4.2.3.4 ความช านาญการทูต (Diplomacy) 
  ความช านาญการทูตท่ีควรพฒันานั้น แสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ
ประเมินพดูตรงเม่ือตอ้งพบเจอกบับุคคลท่ีเรียกร้องมาก และแสดงออกถึงความอึดอดัในการตอ้งพูด
ดีกบับุคคลท่ีแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีผูรั้บการประเมินไม่ชอบ และอาจจะถ่ายทอดข้อมูลหรือ
เน้ือหาให้แก่ผูฟั้งไม่ครบ เม่ือผูฟั้งมีการท าซ ้ าๆ และเน่ืองดว้ยผูรั้บการประเมินท าหน้าท่ีตอ้งรับฟัง
บุคลากรอ่ืนถึงความตอ้งการในการพฒันาความรู้ในการท างาน ซ่ึงความตอ้งการของแต่ละบุคคลนั้น
มีมากหรือน้อยแตกต่างกนัไปและแสดงออกแตกต่างกันไป ทั้งท่ีน่าช่ืนชมและไม่เป็นประสงค์ 
รวมทั้งผูรั้บการประเมินตอ้งให้ขอ้มูลกลบัเพื่อให้การพฒันานั้นเกิดประโยชน์ต่อบุคคลนั้นมากข้ึน 
ดงันั้น หากผูรั้บการประเมินไดรั้บการพฒันาดา้นน้ีจะช่วยใหค้วามส าเร็จของงานดีข้ึน 
 
 

4.3 ผลการประเมนิของแบบทดสอบ ART 
 
 4.3.1 ผลการประเมินโดยรวม 
 ผูรั้บการประเมินไดผ้ลการประเมินเฉล่ีย 53% ของกลุ่มบรรทดัฐาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย
ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร และมืออาชีพจากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ เม่ือเทียบกบักลุ่ม
บรรทดัฐานแลว้ ผูรั้บการประเมินจดัอยูใ่นอนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพปานกลาง จากผลสรุปท่ีไดก้ล่าว
วา่ 
 ผูรั้บการประเมินอาจจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการแกปั้ญหาต่างๆไดดี้กวา่บุคคลส่วน
ใหญ่ และมีแนวโนม้วา่จะปฏิบติังานไดดี้อยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารหรือมืออาชีพ ดงันั้น
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ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มว่า ท างานท่ีได้รับมอบหมายและท าโครงงานต่างๆได้เสร็จสมบูรณ์
คลา้ยคลึงกบัผูจ้ดัการส่วนใหญ่ และขอ้สรุปของการท างานท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหาร
มืออาชีพ 
 

 
ภาพท่ี 4.11 ผลการประเมินโดยรวมของแบบทดสอบ ART 
 
 4.3.2 ผลการประเมิน Verbal Reasoning 
 ผูรั้บการประเมินไดผ้ลการประเมิน 22% เม่ือเทียบกบักลุ่มบรรทดัฐาน ซ่ึงประกอบไป
ดว้ยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร และมืออาชีพจากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ ผูรั้บการประเมิน
ใหข้อ้สรุปในการวเิคราะห์จากการอ่าน และประเมินบทความตามขอ้มูลท่ีไดม้าคือ นอ้ยกวา่ค่าเฉล่ีย 
ดงันั้น ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ในการแสดงถึงลกัษณะของผูรั้บการประเมินท่ีไม่สามารถแสดง
แนวคิด การอา้งอิง หรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได ้ และอาจส่งผลให้
วเิคราะห์ขอ้มูลหรือแปลความหมายของสารท่ีส่ือออกมามีความผดิพลาด 
 
 4.3.3 ผลการประเมิน Numerical Reasoning 
 ผูรั้บการประเมินไดผ้ลการประเมิน 23% เม่ือเทียบกบักลุ่มบรรทดัฐาน ซ่ึงประกอบไป
ดว้ยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร และมืออาชีพจากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ ผูรั้บการประเมิน
ใหข้อ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินตวัเลขตามขอ้มูลท่ีไดม้าคือ นอ้ยกวา่ค่าเฉล่ีย ดงันั้น ผูรั้บการ
ประเมินมีแนวโน้มในการแสดงถึงลกัษณะของผูรั้บการประเมินท่ีคน้หาขอ้มูลท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบั
ตวัเลขได้ยากกว่าผูบ้ริหารส่วนใหญ่ และยงัระบุความสัมพนัธ์เชิงตวัเลขท่ีอาจก่อให้เกิดความ
ผดิพลาดไดม้ากกวา่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
 
 4.3.4 ผลการประเมิน Abstract Reasoning 
 ผูรั้บการประเมินไดผ้ลการประเมิน 96% เม่ือเทียบกบักลุ่มบรรทดัฐาน ซ่ึงประกอบไป
ดว้ยผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร และมืออาชีพจากหลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ ผูรั้บการประเมิน
ให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินตามสัญลกัษณ์ท่ีไดม้าคือ สูงกวา่ค่าเฉล่ีย ผูรั้บการประเมินมี
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แนวโน้มในการแสดงถึงลักษณะของผูรั้บการประเมินท่ีจัดสรรโครงสร้างและรูปแบบได้ใน
สถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัมีการวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาเชิง
นามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

 
ภาพท่ี 4.12 ผลการประเมินของแต่ละมาตรวดั 
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บทที ่5 
ผลเพือ่การน าไปใช้ 

 
 

 หลงัจากท่ีได้ผลการประเมินจากแบบประเมินต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นแบบประเมินจาก
หวัหนา้งาน แบบประเมินทางจิตวิทยา เพื่อมุ่งทดสอบพฤติกรรมในการท างาน หรือ WBI และแบบ
ประเมินท่ีทางจิตวิทยา เพื่อมุ่งทดสอบความสามารถ ดา้นการรับรู้และการเขา้ใจ หรือ ART ผูท้  าการ
ประเมินจึงสามารถก าหนดเป้าหมายในการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินในระยะยาวเพื่อให้
สอดคลอ้งการน าไปใชใ้นการท างาน รวมทั้งทราบถึงจุดเด่นและจุดท่ีควรไดรั้บการพฒันาจากแบบ
ประเมินต่างๆ ดว้ย เพื่อพฒันาใหผู้รั้บการประเมินมีศกัยภาพในการท างานท่ีดีข้ึน 
 
 

5.1 การวางเป้าหมายและมุมมองของผู้รับการประเมนิเพือ่พฒันาตนเอง 
 
 5.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
 เป้าหมายในการพฒันาดา้นต่างๆ ของผูรั้บการประเมินนั้น ตอ้งพฒันาในส่วนท่ี
น าไปใชไ้ดจ้ริงและเป็นประโยชน์ต่อการท างานจริง รวมไปถึงการพฒันาท่ีจะมีจะตอ้งเป็นการ
พฒันาท่ีสามารถวดัผลไดแ้ละทา้ทาย เพื่อใหก้ระตุน้ใหผู้รั้บการประเมินรู้สึกท่ีอยากจะพฒันา
ตลอดเวลา และจุดท่ีจะพฒันานั้นจะส่งเสริมใหด้า้นอ่ืนให้ถูกพฒันาไปดว้ย เพื่อใหก้ารพฒันาน้ีตอบ
โจทยก์ารท างานท่ีตอ้งพฒันาในหลายส่วนไปพร้อมกนั 
 ส าหรับเป้าหมายในการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินมีการเปล่ียนแปลงใน
ระหว่างการท าการศึกษาวิจัย เน่ืองด้วยผู ้รับการประเมินมีการเปล่ียนอาชีพ จาก เจ้าหน้าท่ี
ประสานงานหลกัใหแ้ก่กลุ่มบริษทัเอกชนหน่ึงในจงัหวดัทางภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีมีเป้าหมาย
วา่ “การเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการตดัสินใจอยา่งมีสติและใช้หลกัเหตุผล รวมถึงใชเ้หตุผล
เป็นท่ีตั้งในการแสดงออกและส่ือสาร” เป็นเจา้หนา้ท่ีพฒันาบุคลากรในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมี
เป้าหมายว่า “การพฒันาดา้นการใส่ใจในรายละเอียดนั้นเพื่อให้เอกสาร รายงานและผลงานท่ีตอ้ง
น าเสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงบุคคลท่ีตอ้งไดรั้บงานน้ีออกมามีความถูกตอ้ง
และชดัเจน รวมไปถึงสร้างความน่าเช่ือถือในผลงานและตนเองดว้ย อีกทั้งงานน้ียงัสามารถน าไปต่อ
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ยอดให้ผูอ่ื้นน าไปใชอ้ยา่งถูกตอ้ง” ท าให้บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน
เปล่ียนไปตามงานท่ีท าดว้ย 
 
 5.1.2 จุดเด่นของผู้รับการประเมิน 
  5.1.2.1 การชอบสมาคม (Sociability) 
  ผูรั้บการประเมินเป็นชอบเขา้สังคมและไม่รู้สึกอึดอดัเวลาอยู่กบัคนหมู่
มากท่ีทั้งรู้จกัหรือไม่รู้จกั และไม่รู้สึกล าบากใจท่ีจะท าความรู้จกับุคคลอ่ืนก่อน อีกทั้งยงัพร้อมท่ีจะ
เปิดรับการบุคคลใหม่ และการเขา้ไปอยู่ในสังคมใหม่ดว้ย ผูรั้บการประเมินชอบท่ีจะอยู่ในคนหมู่
มากมากกวา่ท่ีจะอยูค่นเดียว 
  5.1.2.2 ความเป็นอิสระ (Independence)  
  ผูรั้บการประเมินมีอิสระทั้งทางความคิดและการท างาน และชอบท่ีจะ
พึ่งตนเองก่อนท่ีจะขอความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืน เพราะท าใหภู้มิใจในตนเอง อีกทั้งยงัชอบ
ตดัสินใจอะไรดว้ยตนเอง ถึงแมว้า่จะรับฟังความคิดเห็นจากบุคคลอ่ืน แต่สุดทา้ยแลว้จะเช่ือในการ
ตดัสินใจของตนเองและพร้อมท่ีจะรับผลของการกระท านั้นดว้ย 

  5.1.2.3 การปรับตวั (Adaptability) 
  ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีปรับตวัดีในสภาวะท่ีแตกต่างกนัไป ไม่วา่จะ
เร่ืองการท างานหรือการใชชี้วติ ผูรั้บการประเมินเป็นคนท่ีสามารถท างานอะไรก็ได ้ เพราะพยายามท่ี
จะสมดุลเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงานใหส้ามารถไปดว้ยกนัได ้ 
  5.1.2.4 การยนืกราน (Persistence)  
  ผูรั้บการประเมินมีความอดทนกบัความท างานและไม่ยอมแพจ้นกวา่งาน
จะประสบความส าเร็จ ผูรั้บการประเมินมีความสุขเม่ือเห็นงานท่ีท าส าเร็จข้ึนไปทีละขั้น จากท่ี
ศึกษาวจิยัมา ผูรั้บการประเมินเช่ือวา่ “ความพา่ยแพไ้ม่ไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่ลม้เหลว แต่หยดุอยูท่ี่ความ
พา่ยแพ ้นัน่แหละคือความลม้เหลวท่ีแทจ้ริง” 
 
 5.1.3 จุดเด่นของผู้รับการประเมินทีไ่ด้จากผู้บังคับบัญชา 
  5.1.3.1 การเขา้สังคม (Sociability)  
  ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ ผูรั้บการประเมินชอบเขา้สังคมและมีความเป็น
ตนเองสูงในสังคม และเป็นท่ีไวว้างในไดห้ากตอ้งรับผดิชอบงานท่ีตอ้งไปงานสังคมในนามของ
บริษทั และมีความสามารถในการท าใหบ้ริษทัเป็นท่ีรู้จกัได ้
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  5.1.3.2 ความเป็นอิสระ (Independence)  
  ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้หตุผลวา่ ผูรั้บการประเมินชอบความเป็นอิสระและจะ
ท างานไดดี้หากใหค้วามอิสระทางความคิดและวธีิการท างาน และไม่ชอบอยูภ่ายใตก้รอบความคิด
และล าดบัการท างานท่ีเคร่งครัด 
  5.1.3.3 การเป็นผูน้ า (Leadership)  
  ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการน าผูอ่ื้นและ
มีความเด็ดเด่ียวในการตดัสินใจ พร้อมทั้งยงัรู้วา่ผูรั้บการประเมินตอ้งการท าอะไร และยงัเป็นคนท่ี
กลา้แสดงออกดว้ย 
  5.1.3.4 การมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence)  
  ดว้ยความท่ีเป็นคนกลา้แสดงออกและมัน่ใจในส่ิงท่ีท า พร้อมทั้ง
แสดงออกใหผู้อ่ื้นไดเ้ห็น ผูบ้งัคบับญัชาก็เห็นแบบนั้นดว้ย จนสามารถไวว้างใจให้ดูแลงานท่ีมีตอ้ง
น าเสนองานท่ีเก่ียวขอ้งในกลุ่มบริษทัใหแ้ก่ผูอ่ื้นได ้
 
 5.1.4 จุดทีค่วรได้รับการพฒันา 
  5.1.4.1 การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-Control)  
  ผูรั้บการประเมินจะแสดงความรู้สึกออกมาทนัทีเม่ือมีส่ิงเร้ามากระทบ
หรือมีอะไรผิดไปจากท่ีคิดหรือตั้งใจไว ้และยงัมีบุคลิกท่ีเหมือนกระจก หมายความว่า ผูรั้บการ
ประเมินคิดหรือรู้สึกอะไร บุคคลอ่ืนสามารถรับรู้และเห็นไดเ้ลยจากสีหนา้และการกระท า 
  5.1.4.2 การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) 
  ผูรั้บการประเมินมีความรู้สึกท่ีไม่สามารถเขา้ใจไดว้า่อะไรเป็นสาเหตุให้
รู้สึกแบบนั้น หรือแสดงออกท่ีไม่สมควรต่อบุคคลอ่ืน แลว้เม่ือรู้สึกเท่าทนัอารมณ์ จึงสามารถ
ไตร่ตรองไดว้า่การแสดงออกแบบนั้นส่งผลอยา่งไรต่อบุคคลอ่ืน 
  5.1.4.3 การจูงใจ (Influence)  
  ผูรั้บการประเมินอึดอดัท่ีจะโนม้นา้วหรือท าใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามหรือเช่ือส่ิง
ท่ีตนเองคิดหรือพดู เพราะผูรั้บการประเมินเช่ือวา่ ทุกคนมีความคิดและจุดยนืของตนเอง อีกทั้งผูรั้บ
การประเมินหลีกเล่ียงการปะทะกนัดว้ยค าพดู 
  5.1.4.4 ความรอบคอบ (Attention to Detail) 
  ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะลืมรายละเอียดกบัเร่ืองเล็กน้อยท่ีคิดว่า
ไม่ไดส้ าคญั รวมไปถึงไม่ไดต้รวจสอบรายละเอียดของงานใหดี้จนเกิดความผิดพลาดบ่อยคร้ัง เพราะ
ผูรั้บการประเมินมองภาพรวมของงานมากกวา่มองรายละเอียดปลีกยอ่ยในการท างาน 
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 5.1.5 จุดทีค่วรได้รับการพฒันาของผู้รับการประเมินทีไ่ด้จากผู้บังคับบัญชา 
  5.1.5.1 การชกัจูง (Influence)  
  ผูบ้งัคบับญัชามองวา่ ผูรั้บการประเมินไม่มีทกัษะในการพดูโนม้นา้วหรือ
ขายของใหบุ้คคลอ่ืนเลย อีกทั้งยงัอึดอดัเม่ือมีใครมาเสนอขายของให้ดว้ย จนถึงกบัลุกหนีเพื่อ
หลีกเล่ียงสถานการณ์น้ี 
  5.1.5.2 ความรอบคอบ (Attention to Detail) 
  ผูบ้งัคบับญัชาใหเ้หตุผลวา่ ผูรั้บการประเมินใส่ใจในรายละเอียดของงาน
นอ้ยจนบางคร้ังเกิดความผดิพลาดในงานท่ีท า จึงท าใหต้อ้งมีการแกไ้ขงานซ ้ าๆ ซ่ึงอาจก่อให้เกิด
ความล่าชา้ในการท างาน 
  5.1.5.3 การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-Control)  
  ผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่ ผูรั้บการประเมินท่ีแสดงออกถึงอารมณ์และ
ความรู้สึก ณ ขณะนั้นหรือมีส่ิงกระทบ จนบางคร้ังแสดงออกสีหนา้ในท่ีประชุม เม่ือเป็นเร่ืองท่ีสร้าง
ความเครียดหรือมีความขดัแยง้กนั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่สมควรท าในท่ีประชุม 
  5.1.5.4 การปรับตวั (Adaptability)  
  ผูบ้งัคบับญัชาบอกวา่ ผูรั้บการประเมินชอบท ากิจวตัรประจ าวนัท่ีซ ้ ารูป
แบบเดิม ท าใหเ้ห็นวา่ ผูรั้บการประเมินไม่ชอบเปล่ียนแปลง และเม่ือมีส่ิงใดเปล่ียนแปลงกะทนัหนั 
ผูรั้บการประเมินจะรู้สึกไม่พอใจทนัที 
 
 5.1.6 ประโยชน์ในการน าแบบประเมินไปใช้ 
 สถานท่ีท างาน: ผูรั้บการประเมินไดท้ราบถึงลกัษณะการท างานของตนเองจึงสามารถ
น าเอาจุดน้ีไปใชส่้งเสริมการท างานได ้ รวมไปถึงการสนบัสนุนในมุ่งเนน้ไปดา้นต่างๆ ท่ีถนดั ใน
จุดเด่นนั้น ดา้นท่ีสามารถส่งเสริมการท างานไดม้ากท่ีสุด คือ การเขา้สังคม (Sociability) เน่ืองดว้ย
งานท่ีท าเป็นท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งกบับุคลากรในองคก์รตลอดเวลา ทั้งการสัมภาษณ์เพื่อหาความตอ้งการ
ในการพฒันาและฝึกอบรม รวมทั้งการติดต่อกบัองคก์รภายนอกเพื่อน าหลกัสูตรอบรมมาในบริษทั 
ในดา้นของจุดท่ีควรไดรั้บการพฒันา ผูรั้บการประเมินมีจุดดอ้ยอ่ืนท่ีนอกเหนือจากท่ีแสดงในแบบ
ประเมินควรท่ีจะพฒันาดว้ย อยา่งเช่น ความรอบคอบ (Attention to Detail), การคิดเชิงวเิคราะห์ 
(Analytical Thinking) หรือ การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) เพราะวา่หากผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการท างานใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีผลงานและศกัยภาพในการท างานสูงข้ึน ผูรั้บการประเมิน
ตอ้งพฒันาทั้งสามจุดน้ีใหมี้ความแขง็แรงมากข้ึนดว้ย การหลกัสูตรในการอบรมในเบ้ืองตน้นั้นตอ้ง
ใส่ใจในทุกรายละเอียดและตอ้งสามารถใชข้อ้มูลท่ีจ  าเป็นมาคิดวเิคราะห์เพื่อช่วยในการตดัสินใจหา
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หลกัสูตรท่ีเหมาะสมแก่บุคลากรในองคก์ร เพื่อไม่ใหเ้กิดความผิดพลาดและผดิวตัถุประสงคท่ี์
บุคลากรและองคก์รตอ้งการ หรือการตั้งจุดมุ่งหมายใหส้ามารถวดัผลไดแ้ละมีความทา้ทาย 
 ชีวติส่วนตวั: ในดา้นชีวติส่วนตวั ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินควรพฒันาคือ การตระหนกัต่อ
อารมณ์ (Emotional Awareness) เพราะเร่ืองน้ี หากไดรั้บการพฒันาจะเป็นพื้นฐานในการพฒันาจุด
อ่ืนๆ ไปดว้ย การท างานหรือการใชชี้วติจ าเป็นท่ีจะตอ้งรับรู้ตนเองอยูเ่สมอวา่ตนเองก าลงัท าอะไร
และกา้วต่อไปคืออะไร และพฤติกรรมหน่ึงท่ีหากไดรั้บการพฒันาดว้ยจะส่งเสริมใหชี้วติส่วนตวั คือ 
ความช านาญการทูต (Diplomacy) การพดูคุยและแสดงออกทางค าพดูเพื่อถนอมน ้าใจบุคคลรอบขา้ง 
และสร้างความอดทนในตนเองเม่ือตอ้งเจอกบับุคคลหลากหลาย ท่ีมีความตอ้งการและการเรียกร้อง
ท่ีแตกต่างกนั 
 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง (Development Action Plan) 
 
 การท าพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมินมีการท าแผนพฒันาท่ีประกอบดว้ย 3 ส่วน
ดว้ยกนั ดงัน้ี 

1) แผนพฒันาตนเองดา้นการตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง 
2) ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนดา้นการตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง 
3) แผนพฒันาตนเองดา้นความรอบคอบ 

 
 5.2.1 แผนพฒันาตนเองด้านการตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง 
  5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  การเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการตดัสินใจอยา่งมีสติและใชห้ลกั
เหตุผล รวมถึงใชเ้หตุผลเป็นท่ีตั้งในการแสดงออกและส่ือสาร 
  5.2.1.2 ประโยชนท่ีผูรั้บการประเมินจะไดรั้บ 
  การพฒันาดา้นการตระหนกัต่ออารมณ์ตนเองจะช่วยตนเองรับรู้ถึงการ
กระท าและอารมณ์ของตนเอง ณ ขณะท่ีท าอยู ่ รวมไปถึงการมีสติรู้ถึงการกระท าเพื่อใหส้ามารถ
ควบคุมการกระท าและอารมณ์ รวมไปถึงการใชอ้ารมณ์ในการตดัสินใจและแกปั้ญหาอยา่งชาญ
ฉลาด 
  5.2.1.3 ประโยชน์ท่ีองคก์รจะไดรั้บ 
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  ผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บทางดา้นธุรกิจนั้นคือ ความผดิพลาดท่ีเกิดจากการใช้
อารมณ์และความไม่มีสตินั้นลดลง รวมไปถึงการบริหารงานท่ีใชค้วามสามารถทางความคิดและ
อารมณ์อยา่งมีสติ และยงัส่งผลการแกไ้ขปัญหาท่ีใชว้จิารณญาณอยา่งเตม็ท่ีเป็นไปดว้ยดี อีกทั้งยงั
ส่งผลไปถึงผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถไวว้างในในการตดัสินใจของ
ตนเองมากข้ึน พร้อมทั้งยงัไวว้างใจและเช่ือใจตนในการตดัสินใจท างานท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการ
ตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเอง 
  5.2.1.4 กิจกรรมท่ีท าเพื่อการพฒันาตนเอง 

1) การสวดมนตแ์ละนัง่สมาธิวนัละ 1 ชัว่โมง เพื่อสงบจิตใจและก าหนด
ความรู้สึกและอารมณ์ให้เป็นไปในแบบท่ีตอ้งการ 

2) การอ่านหนงัสือเก่ียวกบัการรับรู้อารมณ์เดือนละ 1 เล่ม เพื่อพฒันา
ตนเองในดา้นการควบคุมอารมณ์มากข้ึน และเพื่อให้รู้จุดบกพร่องท่ี
ตอ้งปรับใหดี้ยิง่ข้ึน 

3) การรับรู้และควบคุมการแสดงออกทางอารมณ์เม่ือมีส่ิงเร้าหรือ
ประสบปัญหา 

4) การตรวจสอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 2 คร้ังก่อนส่งให้หวัหนา้งาน 
เพื่อใหค้วามผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากความเลินเล่อลดนอ้ยลง 

  กิจกรรมท่ีท าเพื่อการพฒันาตนเองน้ีมีบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งหลกั คือ ผูรั้บการ
ประเมิน บุคคลรอบขา้งและผูบ้งัคบับญัชา โดยมีระยะเวลาในการท าการพฒันาตนเอง ตั้งแต่ เดือน
พฤศจิกายน พุทธศกัราช 2556 ถึง เดือนสิงหาคม พุทธศกัราช 2557 
  5.2.1.5 อุปสรรคท่ีขวางกั้นไม่ใหก้ารพฒันาตนเองประสบความส าเร็จ 
  เน่ืองดว้ยการปฏิบติัท่ีท าให้ตระหนกัรู้ถึงอารมณ์ตนเอง อาจก่อใหเ้กิด
ความรู้สึกท่ีท าใหท้อ้และไม่ต่ืนเตน้ จนท าใหห้มดแรงจูงใจในการสานต่อการพฒันาตนเอง 
นอกจากน้ี หนา้ท่ีและจ านวนงานท่ีมาก อาจะท าใหเ้กิดการละเลยบางกิจกรรมท่ีก าหนด 
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ตารางท่ี 5.1 แผนการพฒันาตนเองดา้นการพตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง 

Development Action Plan (DAP) 

Name ผูท้  าการประเมิน 

Position ผูป้ระสานงานหลกัของกลุ่มบริษทั 

Direct 
Supervisor 

กรรมการผูจ้ดัการใหญ่ของกลุ่มบริษทั 

Development 
Objective: 

Expected 
benefit to me 

Expected benefit to my 
organization 

Action to Take: 
(Specific activities, 

stretch assignments, 
books, or courses.) 

Involve
d 

person 

Measuremen
t 

Time 
Frame 

การเป็นบุคคล
ท่ีมี
ความสามารถ
ในการ
ตดัสินใจอยา่ง
มีสติและใช้
หลกัเหตุผล 
รวมถึงใช้
เหตุผลเป็น
ท่ีตั้งในการ
แสดงออก
และส่ือสาร 

 การพฒันาดา้น
การตระหนกัต่อ
อารมณ์ตนเองจะ
ช่วยตนเองรับรู้
ถึงการกระท า
และอารมณ์ของ
ตนเอง ณ ขณะท่ี
ท าอยู ่รวมไปถึง
การมีสติรู้ถึงการ
กระท าเพื่อให้
สามารถควบคุม
การกระท าและ
อารมณ์ รวมไป
ถึงการใชอ้ารมณ์
ในการตดัสินใจ
และแกปั้ญหา
อยา่งชาญฉลาด 

 ผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บ
ทางดา้นธุรกิจนั้นคือ 
ความผิดพลาดท่ีเกิดจาก
การใชอ้ารมณ์และความ
ไม่มีสตินั้นลดลง รวมไป
ถึงการบริหารงานท่ีใช้
ความสามารถทาง
ความคิดและอารมณ์
อยา่งมีสติ และยงัส่งผล
การแกไ้ขปัญหาท่ีใช้
วิจารณญาณอยา่งเตม็ท่ี
เป็นไปดว้ยดี อีกทั้งยงั
ส่งผลไปถึง
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถ
ไวว้างในในการตดัสินใจ
ของตนเองมากข้ึน พร้อม
ทั้งยงัไวว้างใจและเช่ือใจ
ตนในการตดัสินใจ
ท างานท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งกบั
การตระหนกัถึงอารมณ์
ของตนเอง 

การสวดมนตแ์ละนัง่
สมาธิวนัละ 1 ชัว่โมง เพื่อ
สงบจิตใจและก าหนด
ความรู้สึกและอารมณ์ให้
เป็นไปในแบบท่ีตอ้งการ 

ตนเอง
และ

หวัหนา้
งาน 

 ตารางการ
สวดมนตแ์ละ
นัง่สมาธิในแต่
ละวนั 

พฤศจิกาย
น 2556 – 
เมษายน 
2557 

การอ่านหนงัสือเก่ียวกบั
การรับรู้อารมณ์เดือนละ 1 
เล่ม เพื่อพฒันาตนเองใน
ดา้นการควบคุมอารมณ์
มากข้ึน และเพื่อใหรู้้
จุดบกพร่องท่ีตอ้งปรับให้
ดียิ่งข้ึน 

ตนเอง  ตารางการยืม
หนงัสือจาก
หอ้งสมุด 

มีนาคม 
2557 – 
สิงหาคม 
2557 

การรับรู้และควบคุมการ
แสดงออกทางอารมณ์เม่ือ
มีส่ิงเร้าหรือประสบ
ปัญหา 

ตนเอง
และ
บุคคล
รอบขา้ง 

 ผลตอบรับ
จากบุคคลรอบ
ขา้ง 

พฤศจิกาย
น 2556 – 
เมษายน 
2557 

การตรวจสอบงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 2 คร้ังก่อนส่ง
ใหห้วัหนา้งาน เพื่อให้
ความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน
จากความเลินเล่อลด
นอ้ยลง 

ตนเอง  สมุดบนัทึก
เหตุการณ์และ
ผลตอบรับจาก
คนรอบขา้ง 

พฤศจิกาย
น 2556 – 
เมษายน 
2557 

Who is involved: Resources/ Support: Time 
Frame: 

ตนเอง บุคคลรอบขา้ง และผูบ้งัคบับญัชา 
- ตารางการจดบนัทึกต่างๆ 
- สมุดบนัทึกท่ีจะใชใ้นการบนัทึกเหตุการณ์ 
- ผลตอบรับโดยตรงจากบุคคลใกลเ้คียง 

พฤศจิกายน 
2556 – 
สิงหาคม 
2557 Potential obstacles which can prevent development: เน่ืองดว้ยการปฏิบติัท่ีท าใหต้ระหนกัรู้ถึงอารมณ์ตนเอง อาจก่อใหเ้กิด

ความรู้สึกท่ีท าใหท้อ้และไม่ต่ืนเตน้ นอกจากน้ี หนา้ท่ีและจ านวนงานท่ีมาก อาจะท าใหเ้กิดการละเลยบางกิจกรรมท่ีก าหนดไว ้
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 5.2.2 ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนด้านการตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง 
 แสดงถึงความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน โดยมีส่ิงท่ีเพิ่มเขา้มา
จากแผนพฒันาในขอ้ 5.2.1 คือ 

5.2.2.1 ความกา้วหนา้จนถึงปัจจุบนั 
5.2.2.2 ขั้นตอนต่อไปการพฒันาตนเอง 
1) การสวดมนตแ์ละนัง่สมาธิวนัละ 1 ชัว่โมง เพื่อสงบจิตใจและก าหนด

ความรู้สึกและอารมณ์ให้เป็นไปในแบบท่ีตอ้งการ - การท าสมาธิอยา่ง
ต่อเน่ืองโดยท าในทุกกิริยาบท ไม่วา่จะเป็นการนัง่หรือยนื 

2) การอ่านหนงัสือเก่ียวกบัการรับรู้อารมณ์เดือนละ 1 เล่ม เพื่อพฒันา
ตนเองในดา้นการควบคุมอารมณ์มากข้ึน และเพื่อใหรู้้จุดบกพร่องท่ี
ตอ้งปรับใหดี้ยิง่ข้ึน – ขยายเน้ือหาการอ่านหนงัสือไปเป็นการอ่าน
หนงัสือเร่ืองการใชอ้ารมณ์อยา่งชาญฉลาด 

3) การรับรู้และควบคุมการแสดงออกทางอารมณ์เม่ือมีส่ิงเร้าหรือ
ประสบปัญหา – ใชค้วามรู้สึกนึกคิดก่อนแสดงออกใหม้ากข้ึน 

4) การตรวจสอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 2 คร้ังก่อนส่งให้หวัหนา้งาน 
เพื่อใหค้วามผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนจากความเลินเล่อลดนอ้ยลง - ท าให้
ความผดิพลาดเป็นศูนยห์รือนอ้ยท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้

5.2.2.3 คะแนนท่ีผูรั้บการประเมินใหต้นเองก่อนและหลงัการพฒันา
ตนเอง
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ตารางท่ี 5.2 ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเองดา้นการตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง 

Development Action Plan (DAP) 

Name  ผูท้  าการประเมิน 

Position เจา้หนา้ท่ีพฒันาบุคลากร 

Direct 
Superviso
r 

 ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล 

Developm
ent 

Objective: 

Expected 
benefit to me 

Expected benefit to 
my organization 

Action to Take: 
(Specific activities, 

stretch assignments, 
books, or courses.) 

Involv
ed 

person 

Measurem
ent 

Time 
Frame 

Progress 
until Now 

Next Step 
Scor

e 

การเป็น
บุคคลท่ีมี
ความสามา
รถในการ
ตดัสินใจ
อยา่งมีสติ
และใช้
หลกั
เหตุผล 
รวมถึงใช้
เหตุผลเป็น
ท่ีตั้งในการ
แสดงออก
และ
ส่ือสาร 

 การพฒันาดา้น
การตระหนกั
ต่ออารมณ์
ตนเองจะช่วย
ตนเองรับรู้ถึง
การกระท าและ
อารมณ์ของ
ตนเอง ณ 
ขณะท่ีท าอยู ่
รวมไปถึงการมี
สติรู้ถึงการ
กระท าเพ่ือให้
สามารถ
ควบคุมการ
กระท าและ
อารมณ์ รวมไป
ถึงการใช้
อารมณ์ในการ
ตดัสินใจและ
แกปั้ญหาอยา่ง
ชาญฉลาด 

 ผลท่ีคาดว่าจะไดรั้บ
ทางดา้นองคก์รนั้น
คือ ความผิดพลาดท่ี
เกิดจากการใชอ้ารมณ์
และความไม่มีสตินั้น
ลดลง รวมไปถึงการ
บริหารงานท่ีใช้
ความสามารถทาง
ความคิดและอารมณ์
อยา่งมีสติ และยงั
ส่งผลการแกไ้ข
ปัญหาท่ีใช้
วิจารณญาณอยา่ง
เตม็ท่ีเป็นไปดว้ยดี 
อีกทั้งยงัส่งผลไปถึง
ผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือน
ร่วมงานสามารถไว้
วางในในการ
ตดัสินใจของตนเอง
มากข้ึน พร้อมทั้งยงั
ไวว้างใจและเช่ือใจ
ตนในการตดัสินใจ
ท างานท่ีตอ้ง
เก่ียวขอ้งกบัการ
ตระหนกัถึงอารมณ์
ของตนเอง 

การสวดมนตแ์ละนัง่
สมาธิวนัละ 1 ชัว่โมง 
เพ่ือสงบจิตใจและ
ก าหนดความรู้สึกและ
อารมณ์ให้เป็นไปใน
แบบท่ีตอ้งการ 

ตนเอง
และ
บุคคล
รอบ
ขา้ง 

ตารางการ
สวดมนต์
และนัง่
สมาธิใน
แต่ละวนั 

พฤศจิ
กายน 
2556 – 
เมษาย
น 
2557 

ปฏิบติั
อยา่ง
ต่อเน่ือง
ตั้งแต่เดือน
พฤศจิกาย
น 2556 

การท าสมาธิ
อยา่งต่อเน่ือง
โดยท าในทุก
กิริยาบท ไม่ว่า
จะเป็นการนัง่
หรือยืน 

6 7 

การอ่านหนงัสือ
เก่ียวกบัการรับรู้
อารมณ์เดือนละ 1 เล่ม 
เพ่ือพฒันาตนเองใน
ดา้นการควบคุมอารมณ์
มากข้ึน และเพ่ือให้รู้
จุดบกพร่องท่ีตอ้งปรับ
ให้ดียิ่งข้ึน 

ตนเอง ตารางการ
ยืมหนงัสือ
จาก
ห้องสมุด 

มีนาค
ม 2557 
– 
สิงหาค
ม 2557 

ยงัไม่ได้
เร่ิมปฏิบติั 
โดยจะเร่ิม
ตั้งแต่เดือน
มีนาคม 
2557 เป็น
ตน้ไป 

ขยายเน้ือหา
การอ่าน
หนงัสือไปเป็น
การอ่าน
หนงัสือเร่ือง
การใชอ้ารมณ์
อยา่งชาญฉลาด 

4 4 

การรับรู้และควบคุม
การแสดงออกทาง
อารมณ์เม่ือมีส่ิงเร้าหรือ
ประสบปัญหา 

ตนเอง
และ
บุคคล
รอบ
ขา้ง 

ผลตอบรับ
จากบุคคล
รอบขา้ง 

พฤศจิ
กายน 
2556 – 
เมษาย
น 
2557 

ปฏิบติั
อยา่ง
ต่อเน่ือง
ตั้งแต่เดือน
พฤศจิกาย
น 2556 

ใชค้วามรู้สึก
นึกคิดก่อน
แสดงออกให้
มากข้ึน  

4 7 

การตรวจสอบงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 2 คร้ัง
ก่อนส่งให้หวัหนา้งาน 
เพ่ือให้ความผิดพลาดท่ี
เกิดข้ึนจากความ
เลินเล่อลดนอ้ยลง 

ตนเอง งานท่ีส่ง
ผิดพลาด
นอ้ยลง 

กุมภา
พนัธ์ 
2557 – 
กรกฎา
คม 
2557 

ปฏิบติั
อยา่ง
ต่อเน่ือง
ตั้งแต่เดือน
กุมภาพนัธ์ 
2557 ซ่ึง
งานท่ี
น าเสนอมี
ความ
ผิดพลาด
อยูบ่า้ง 

ท าให้ความ
ผิดพลาดเป็น
ศูนยห์รือนอ้ย
ท่ีสุดเท่าท่ีจะท า
ได ้

5 6 

Who is involved: Resources/ Support: Time Frame: 

ตนเอง บุคคลรอบขา้ง และผูบ้งัคบับญัชา 
- ตารางการจดบนัทึกต่างๆ 
- ผลตอบรับโดยตรงจากบุคคล
ใกลเ้คียง 

พฤศจิกายน 2556 – สิงหาคม 2557 

Potential obstacles which can prevent development: เน่ืองดว้ยการปฏิบติัท่ีท าให้ตระหนกัรู้ถึงอารมณ์ตนเอง 
อาจก่อใหเ้กิดความรู้สึกท่ีท าให้ทอ้และไม่ต่ืนเตน้ นอกจากน้ี หนา้ท่ีและจ านวนงานท่ีมาก อาจะท าให้เกิดการละเลย
บางกิจกรรมท่ีก าหนดไว ้

 



47 
 

 
 
 
 5.2.3 แผนพฒันาตนเองด้านความรอบคอบ 
  5.2.3.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  การพฒันาดา้นการใส่ใจในรายละเอียดนั้นเพื่อใหเ้อกสาร รายงานและ
ผลงานท่ีตอ้งน าเสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงบุคคลท่ีตอ้งไดรั้บงานน้ีออกมามี
ความถูกตอ้งและชดัเจน รวมไปถึงสร้างความน่าเช่ือถือในผลงานและตนเองดว้ย อีกทั้งงานน้ียงั
สามารถน าไปต่อยอดใหผู้อ่ื้นน าไปใชอ้ยา่งถูกตอ้ง 
  5.2.3.2 ประโยชนท่ีผูรั้บการประเมินจะไดรั้บ 
  การพฒันาดา้นการใส่ใจในรายละเอียดจะสร้างนิสัยให้มีการย  ้าคิดย  ้าท า 
ใส่ใจในจุดเล็กๆ ท่ีอาจมองขา้ม ไม่วา่จะเป็นในรูปธรรม หรือ นามธรรม เช่น ในเร่ืองการใส่ใจใน
รายละเอียดและความรู้สึกนึกคิดของผูอ่ื้นดว้ย จะส่งผลใหไ้ม่ตดัสินใจอะไรรวดเร็วเกินไป พยายาม
ใหร้อบคอบ มองให้รอบดา้น ใส่ใจในรายละเอียดก่อนส่งต่องานทุกคร้ัง 
  5.2.3.3 ประโยชน์ท่ีองคก์รจะไดรั้บ 
  ประโยชน์ท่ีองคก์รจะไดรั้บจากการใส่ใจในรายละเอียดน้ี คือ องคก์รจะ
ไดรั้บขอ้มูลหรือข่าวสารท่ีออกไปจากตนท่ีมีความถูกตอ้ง ชดัเจน และสามารถเช่ือถือได ้รวมถึงการ
น าไปเผยแพร่ต่อใหค้นอ่ืนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ส่งผลใหบุ้คคลท่ีไดรั้บงานน้ีต่อสามารถน าไปใชใ้หเ้กิด
ประโยชน์สูงสุดแก่ตนเอง องคก์ร และรวมไปถึงเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีสามารถเก่ียวโยงกนัไดด้ว้ย 
  5.2.3.4 กิจกรรมท่ีท าเพื่อการพฒันาตนเอง 

1) จดบนัทึกการท างานและรายการท่ีตอ้งท าในแต่ละวนัก่อนท่ีจะเร่ิม
งานของทุกเชา้ เพื่อไม่ใหพ้ลาดเร่ืองงานท่ีตอ้งใหส้ าเร็จไดใ้นแต่ละ
วนั 

2) จดส่ิงท่ีตอ้งท าของวนัต่อไปท่ีสามารถนึกได ้เพื่อใหจ้ดจ าส่ิงท่ีตอ้งท า
ใหส้ าเร็จของวนัต่อไป และเม่ือเวลามีส่ิงเร้าจะไดไ้ม่ลืมส่ิงท่ีตอ้งท า 

3) ระบุปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงานท่ีท า เพื่อเพิ่มระดบัความใส่ใจใน
รายละเอียดของงานท่ีท า 

4) หาหนทางในป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต เพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหาและการวางแผนให้รอบคอบ 
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  กิจกรรมท่ีท านั้นมีผูเ้ก่ียวขอ้งหลกัในการพฒันาตนเอง คือ ผูรั้บการ
ประเมิน เพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา โดยมีระยะเวลาในการพฒันาตนเอง คือ ตั้งแต่ เดือน
เมษายน พุทธศกัราช 2557 ถึง เดือนสิงหาคม 2557 
  5.2.3.5 อุปสรรคท่ีขวางกั้นไม่ใหก้ารพฒันาตนเองประสบความส าเร็จ 
  ความรีบเร่งในการตรวจงานเพื่อใหส่้งงานไดเ้ร็วข้ึนและลืมจดบนัทึก
รายการท่ีตอ้งท าจนท าใหไ้ม่สามารถท างานใหเ้สร็จทุกงานในแต่ละวนัได ้ รวมไปถึงการท างานจน
ลืมวา่วนัต่อไปตอ้งมีงานอะไรท่ีตอ้งท าใหส้ าเร็จ
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ตารางท่ี 5.3 แผนการพฒันาตนเองดา้นความรอบคอบ 
Development Action Plan (DAP) 

Name ผูท้  าการประเมิน 

Position เจา้หนา้ท่ีพฒันาบุคลากร 

Direct Supervisor ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล 

Development 
Objective: 

Expected benefit 
to me 

Expected benefit 
to my 

organization 

Action to Take:  
(Specific activities, 

stretch assignments, 
books, or courses) 

Involved 
person 

Measureme
nt 

Time 
Frame 

การพฒันาดา้นการ
ใส่ใจใน
รายละเอียดนั้น
เพื่อใหเ้อกสาร 
รายงานและผลงาน
ท่ีตอ้งน าเสนอต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน รวม
ไปถึงบุคคลท่ีตอ้ง
ไดรั้บงานน้ีออกมา
มีความถูกตอ้งและ
ชดัเจน รวมไปถึง
สร้างความ
น่าเช่ือถือในผลงาน
และตนเองดว้ย อีก
ทั้งงานน้ียงัสามารถ
น าไปต่อยอดให้
ผูอ่ื้นน าไปใชอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง 

การพฒันาดา้นการ
ใส่ใจในรายละเอียด
จะสร้างนิสยัให้
ตนเองมีการย  ้าคิด
ย  ้าท า ใส่ใจในจุด
เลก็ๆ ท่ีตนเองอาจ
มองขา้ม ไมว่า่จะ
เป็นในรูปธรรม 
หรือ นามธรรม เช่น 
ในเร่ืองการใส่ใจใน
รายละเอียดและ
ความรู้สึกนึกคิด
ของผูอ่ื้นดว้ย จะ
ส่งผลใหต้นไม่
ตดัสินใจอะไร
รวดเร็วเกินไป 
พยายามให้
รอบคอบ มองให้
รอบดา้น ใส่ใจใน
รายละเอียดก่อนส่ง
ต่องานทุกคร้ัง 

ประโยชนท่ี์องคก์ร
จะไดรั้บจากการใส่
ใจในรายละเอียดน้ี 
คือ องคก์รจะไดรั้บ
ขอ้มูลหรือข่าวสาร
ท่ีออกไปจากตนท่ีมี
ความถูกตอ้ง 
ชดัเจน และ
สามารถเช่ือถือได ้
รวมถึงการน าไป
เผยแพร่ต่อใหค้น
อ่ืนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
ส่งผลใหบุ้คคลท่ี
ไดรั้บงานน้ีต่อ
สามารถน าไปใชใ้ห้
เกิดประโยชน์
สูงสุดแก่ตนเอง 
องคก์ร และรวมไป
ถึงเร่ืองอ่ืนๆ ท่ี
สามารถเก่ียวโยง
กนัไดด้ว้ย 

จดบนัทึกการท างานและ
รายการท่ีตอ้งท าในแต่ละ
วนัก่อนท่ีจะเร่ิมงานของ
ทุกเชา้ เพื่อไม่ใหพ้ลาด
เร่ืองงานท่ีตอ้งใหส้ าเร็จได้
ในแต่ละวนั 

ตนเอง สมุดบนัทึก
งานท่ีตอ้งท า 

 เมษายน 
2557 –
สิงหาค
ม 2557 

จดส่ิงท่ีตอ้งท าของวนั
ต่อไปท่ีสามารถนึกได ้
เพื่อใหจ้ดจ าส่ิงท่ีตอ้งท าให้
ส าเร็จของวนัต่อไป และ
เม่ือเวลามีส่ิงเร้า ตนเองจะ
ไดไ้ม่ลืมส่ิงท่ีตอ้งท า 

ตนเอง สมุดบนัทึก
งานท่ีตอ้งท า 

เมษายน 
2557 –
สิงหาค
ม 2557 

ระบุปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงาน
ท่ีท า เพื่อเพิ่มระดบัความ
ใส่ใจในรายละเอียดของ
งานท่ีท า 

ตนเอง ปัญหาท่ี
เกิดข้ึนไม่
มากกวา่ 2 
คร้ังต่อ
สปัดาห์ 

เมษายน 
2557 –
สิงหาค
ม 2557 

หาหนทางในป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนใน
อนาคต เพื่อเพิ่ม
ความสามารถในการ
วิเคราะห์ปัญหาและการ
วางแผนใหร้อบคอบ 

ตนเอง สมุดบนัทึก
งานท่ีตอ้งท า 

เมษายน 
2557 –
สิงหาค
ม 2557 

Who is involved Resources/ Support Time 
Frame 

ตนเอง เพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา 
- แฟ้มรวบรวมบทความท่ีเก่ียวขอ้ง 
- สมุดบนัทึกรายการท่ีตอ้งท า 

เมษายน 
2557 –
สิงหาค
ม 2557 
  

Potential obstacles which can prevent development: ความรีบเร่งในการตรวจงานเพื่อใหส่้งงานไดเ้ร็วข้ึนและลืมจดบนัทึก
รายการท่ีตอ้งท าจนท าใหไ้ม่สามารถท างานใหเ้สร็จทุกงานในแต่ละวนัได ้รวมไปถึงการท างานจนลืมวา่วนัต่อไปตอ้งมีงานอะไร
ท่ีตอ้งท าใหส้ าเร็จ 
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ภาคผนวก 
 
 
Work Behavior Inventory Scales 
 WBI มี 40 มาตราวดัท่ีหลากหลายซ่ึงมีความเก่ียวโยงกบัสถานะกบัการท างานดงัน้ี  
 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ  (Extraversion) 

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

 การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
5. ความร่วมมือ (Cooperation) 
6. ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) 
7. ความช านาญการทูต (Diplomacy) 

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

 การมีสามญัส 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) 

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

 คุณลกัษณะของบุคลิกภาพหา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 
22. การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) 
23. การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
25. ความมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
26. เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

 ลกัษณะของผูน้ า  (Leadership Styles) 
27. มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
28. มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 

 ลกัษณะของการขาย และการชกัจูงผูอ่ื้น  (Influencing & Selling Styles) 
29. คล่องแคล่ว (Dynamic) 
30. วเิคราะห์/จ าแนก (Analytical) 
31. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

 Behavioral Growth Potential 
 32. Behavioral Growth Potential 
 อาชีพงานท่ีเหมาะสม (Occupational Fit) 

33. ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
34. ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness) 
36. ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effective-ness) 
37. Emotional Intelligence 

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