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งานวจิยัเล่มน้ีสามารถส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี เน่ืองจากผูว้จิยัไดรั้บความกรุณาอยา่งยิ่งจาก
อาจารยส์รยุทธ วฒันวิสุทธ์ิ อาจารยผ์ูส้อนใน 2 รายวิชาท่ีเก่ียวขอ้งกบั การพฒันาภาวะผูน้ าโดยใช้
แบบประเมินทางจิตวิทยา กบัการพฒันาภาวะผูน้ าโดยใช้แบบประเมินความสามารถในการเรียนรู้ 
และการจดัท าแผนพฒันาตนเอง ท่านได้ให้ค  าปรึกษา แนะแนวปฏิบติัถึงการด าเนินงาน การใช้
เคร่ืองมือแบบประเมิน รวมถึงแนะน าวิธีวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาท่ีเป็นเชิงพฒันา
พฤติกรรมภาวะผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ถือวา่เป็นประโยชน์อยา่งยิ่งต่อการท างานวิจยัในคร้ังน้ี 
ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของอาจารย ์และกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ท่ีได้กรุณาให้ข้อเสนอแนะ 
แนวคิดต่างๆ ทั้งต่อผูรั้บการประเมิน และผูท้  าวิจยั เพื่อการพฒันาท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานใน
สายอาชีพ 

ขอกราบขอบคุณบุคคลผูเ้ป็นกรณีศึกษา และผูบ้งัคบับญัชาของผูเ้ป็นกรณีศึกษา ท่ีให้
ความอนุเคราะห์ เสียสละเวลาในการท าแบบประเมินและร่วมให้ขอ้มูล ทั้งยงัให้โอกาสผูว้ิจยัได้
เรียนรู้และติดตามความคืบหนา้ของพฤติกรรมอยา่งละเอียด 

ขอกราบขอบคุณสถาบนั AAI Asia (Assessment Associates International – Asia) ท่ี
สนบัสนุน Applied Reasoning Test (ART) – Cognitive Ability Test and Work Behavior Inventory 
(WBI) – Psychometric Assessment  โดยไม่คิดค่าใชจ่้ายเพื่อประโยชน์ต่อการวจิยัคร้ังน้ี 
 สุดทา้ย ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ครอบครัว และเพื่อนร่วมห้องเรียนสาขาทุน
มนุษยแ์ละการจดัการองค์กร วิทยาลัยการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล รุ่น 15B  ทุกท่านผูเ้ป็น
กลัยาณมิตรท่ีคอยดูแล ช่วยเหลือ ใหค้  าปรึกษา แนะน า ห่วงใย เป็นก าลงัใจ เพื่อให้การศึกษางานวิจยั
คร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี  
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ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย”  
LEADERSHIP DEVELOPMENT THROUGH PSYCHOMETRIC, COGNITIVE ASSESSMENT 
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ORGANIZATION DEVELOPMENT MANAGER, RETAIL BUSINESS LISTED COMPANY  
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กจ.ม. 
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บทคดัยอ่  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์(1) เพ่ือศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากร

มนุษยแ์ละพฒันาองคก์ร ประเภทธุรกิจคา้ปลีก ดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ 
ท่ีสอดคลอ้งกบัความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (2) เพ่ือศึกษาผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลของแบบประเมินทางจิตวิทยา (3) เพ่ือจดัท าแผนพฒันา
รายบุคคลส าหรับพฒันาศกัยภาพดา้นต่าง ๆ ท่ีช่วยส่งเสริมศกัยภาพความเป็นผูน้ า และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
วิจยัเพ่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบประเมินทางจิตวิทยา  ซ่ึงประกอบดว้ย Applied Reasoning 
Test (ART) - Cognitive Ability Test และ The Work Behavior Inventory (WBI) - Psychometric Assessment  
รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะท่ีประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 

ผลการวิจยัพบว่าผูรั้บการประเมินไดท้ราบถึงบุคลิกลกัษณะของตนเองจากการวิเคราะห์
ข้อมูลจากแบบประเมินทางจิตวิทยา และสามารถน าผลการประเมินท่ีระบุถึงจุดแข็งและข้อท่ีควร
ระมดัระวงัของผลการวิเคราะห์ดงักล่าวมาเช่ือมโยงกบัผลการประเมินขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา 
เพ่ือน ามาประเมินหาสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการพฒันาศกัยภาพความเป็นผูน้ าและจดัท าเป็นแผนพฒันา
ตนเองภายในกรอบระยะเวลาท่ีตนเองก าหนด 
 
ค าส าคญั:  แบบประเมินทางจิตวิทยา, แผนพฒันารายบุคคล, WBI, ART 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ทรัพยากรมนุษย ์ถือวา่เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงสุดจดัไดว้า่เป็นหวัใจของความส าเร็จ

ในทุกองค์กร ตั้งแต่แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 8 พ.ศ. 2540 -2544 เป็นตน้มา 
รัฐบาลไดใ้หค้วามส าคญัอยา่งมากต่อการพฒันาบุคลากรของประเทศ โดยมุ่งหวงัท่ีจะให้ประชาชน
ไดมี้ความรู้ความสามารถเท่าทนักบัวิทยาการซ่ึงกา้วหนา้ไปอยา่งรวดเร็ว นโยบายดงักล่าวส่งผลให้
ทั้งภาครัฐและเอกชนใหค้วามสนใจอยา่งมากคือ การพฒันาสมรรถนะขององคก์รให้มีความสามารถ
ในการแข่งขนั เพื่อให้สามารถอยูร่อดและประสบความส าเร็จตามวิสัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์ร 
ยุคปัจจุบนัเป็นโลกท่ีตอ้งแข่งขนักนัดว้ยความรู้ หรือเป็น “สังคมฐานความรู้” องคก์รต่าง ๆ ท่ีมีการ
ครอบครองความรู้ ประสบการณ์ เทคโนโลยี ความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ และทกัษะวิชาชีพจะส่งผลท า
ใหอ้งคก์รมีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั หรือท่ีเรียกวา่ “ทุนปัญญา” ยอ่มประสบความส าเร็จในการ
ด าเนินการสูงกวา่องค์กรท่ีไม่มีทุนปัญญา แต่การท่ีองคก์รจะมีทุนปัญญาไดน้ั้นจ าเป็นตอ้งมีการสั่ง
สมองคค์วามรู้อยา่งต่อเน่ือง และมีบุคลากรท่ีเป่ียมดว้ยจิตส านึกแห่งการพฒันาตนเองอยา่งไม่หยุดย ั้ง
แต่ปัญหาท่ีเก่ียวกบัเร่ืองของคนในองคก์รนั้น ไม่มีสูตรส าเร็จตายตวัเพราะการท่ีจะบริหารจดัการคน
ตั้งแต่หน่ึงคนข้ึนไปให้ท างานร่วมกนัอย่างมีความประสานสอดคล้องกนัด้วยเขา้ใจเพื่อมุ่งไปสู่
เป้าหมายท่ีวางไวน้ั้นจะตอ้งใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์หลาย ๆ อยา่ง และยิ่งส าหรับคนแลว้นานวนัไปยิ่ง
มีประสบการณ์และมีคุณค่าเพิ่มมากข้ึนในตัวเอง เน่ืองจากการเรียนรู้เป็นส่ิงส าคัญอย่างยิ่งต่อ
พฒันาการของมนุษย ์ทั้งในแง่ของการเรียนรู้จากกิจกรรมในชีวิตประจ าวนัซ่ึงเป็นประสบการณ์
โดยตรงของตนเอง และจากการไดรั้บการแนะน าอบรมในส่ิงท่ีเป็นประสบการณ์ของผูอ่ื้น และดว้ย
ความแตกต่างของบุคคลิกภาพ ประสบการณ์ ส่งผลให้แต่ละคนมีคุณสมบัติท่ีแตกต่างกันไป  
บุคลิกภาพเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นความเป็นตวัตนของคุณ เป็นการแสดงออกถึงพฤติกรรมในดา้นต่างๆ ทั้ง
การงาน ลกัษณะนิสัย ขอ้เด่น ขอ้ดอ้ยในแต่ละบุคคล  ส่ิงเหล่าน้ีไดก้ลายเป็นบุคลิกภาพเฉพาะของ
บุคคลแต่ละคนข้ึนมา การท าความเขา้ใจถึงลกัษณะดงักล่าวจะช่วยให้องค์การสามารถออกแบบ
แผนการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรแต่ละคนไดอ้ย่างเหมาะสม อนัจะดึงศกัยภาพสูงสุดและเป็น
การใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ ผูว้ิจยัไดมี้ความสนใจในการน าแบบประเมินทางจิตวิทยาดว้ย
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เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory และแบบทดสอบความสามารถดา้นการรับรู้ และความเขา้ใจ
การเรียนรู้แนวคิดใหม่ในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เรียกวา่ Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการศึกษากรณีศึกษาผูจ้ดัการ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาองคก์ร ธุรกิจคา้ปลีกขององคก์รเอกชนแห่งหน่ึงในตลาดหลกัทรัพย์
แห่งประเทศไทย และน าผลลัพธ์ท่ีได้ไปจดัท าแผนการพฒันาตนเองติดตามประสิทธิผลของ
แผนการพฒันา และขยายผลเพื่อเป็นแบบอยา่งในการพฒันาบุคลากรต่อไป     

 
 

1.2 หลกัการและเหตุผล 
การพฒันาผูน้ าถือเป็นส่วนส าคญัหลกัขององค์กรท่ีมีส่วนผลกัดนัให้องค์กรด าเนิน

ไปสู่ความส าเร็จได ้ซ่ึงปัจจุบนัองคก์รและธุรกิจชั้นน าต่าง ๆ ไดมี้การน าแบบทดสอบทางจิตวิทยา 
(Psychometric Assessment) เขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาผูน้ ากนัอย่างแพร่หลาย เน่ืองจากเป็น
เคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพสูงท่ีสามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสม กอปรกบัท าให้การ
พฒันาบุคลากรมีประสิทธิภาพทั้งดา้นการท างานและประสิทธิภาพดา้นความเป็นผูน้ า รวมถึงการ
พฒันาทศันคติและจิตใจท่ีเหมาะส าหรับบุคลิกเฉพาะของแต่ละบุคคล ซ่ึงนกัวิจยัได้ท าการศึกษา
คน้ควา้อย่างต่อเน่ืองและพฒันาเคร่ืองมือในรูปแบบท่ีหลากหลาย จึงมีความสะดวกในการใช้งาน
และเท่ียงตรงมากข้ึน    แบบประเมินท่ีดีไม่ใช่มีเพียงกลุ่มของค าถามเท่านั้น แต่จะตอ้งมีเน้ือหาท่ีตรง
ประเด็นและวดัผลได ้ แบบทดสอบทางจิตวทิยาท่ีเหมาะสมจะตอ้งมีวตัถุประสงค ์ มีมาตรฐานกลาง  
มีความเท่ียงตรง และเช่ือถือไดข้องแบบทดสอบเม่ือเวลาผา่นไป 

 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของการท าวจิัย  
1. เพื่อประเมินและศึกษาถึงภาวะผูน้ าและรูปแบบการท างานของผูจ้ดัการฝ่าย 

ทรัพยากรมนุษย์และพฒันาองค์กรของธุรกิจค้าปลีก บริษัทมหาชนแห่งหน่ึง ประเมินโดยใช้
โปรแกรมคน้หาภาวะผูน้ า “ Work Behavior Inventory” ท่ีท าให้ทราบถึงตวัตน บุคลิกภาพหรือ
พฤติกรรมท่ีแทจ้ริงและทราบถึงศกัยภาพของตนในการท างานวา่ควรปฏิบติัตนอยา่งไร  ท่ีส่งผลดา้น
บวกในการท างานต่อตวัผูถู้กประเมินเองทั้งยงัช่วยสร้างความมัน่ใจสู่ทิศทางการพฒันาให้กบัผูรั้บ
การประเมินในพฤติกรรมดา้นอ่ืน ๆ ดว้ยเช่นกนั   
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2. เพื่อทราบถึงผลการวเิคราะห์ของแบบประเมินท่ีเป็นจุดเด่น (Asset) และจุดท่ีควร 
ระมดัระวงั (Caution) ของผูรั้บการประเมิน และน าผลการประเมินนั้นมาเขียนเป็นแผนพฒันา
พฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีมีหัวขอ้ส าคญัสอดคล้องกบัสมรรถนะกบัต าแหน่งงานของตนเอง โดยเม่ือ
ทราบถึงเป้าหมายในชีวิต เป้าหมายการท างานและองค์ประกอบต่าง ๆ ของผูถู้กประเมินแลว้ ก็จะ
สามารถท าใหป้ระสบความส าเร็จตามสายอาชีพท่ีวางไวไ้ด้ ดว้ยการน ามาเขียนเป็นพฒันาตนเองใน
การเตรียมความพร้อมสู่ภาวะผูน้ า ลงมือปฏิบติั และฝึกฝนจนเกิดเป็นพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัภาวะ
ผูน้ าของตนเองได ้ซ่ึงเป็นแบบฉบบัท่ีเป็นเฉพาะตวัของผูรั้บการประเมินเท่านั้น 

3. เพื่อให้มีความเขา้ใจในบุคคลอ่ืนมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของ
ผูรั้บการประเมินเป็นบุคคลส าคัญอย่างยิ่งในการมีส่วนส่งเสริมให้เกิดการเปล่ียนแปลงของ
พฤติกรรมใหม่ท่ีส่งผลต่องานอยา่งมีประโยชน์สูงสุด โดยการให้ขอ้มูลป้อนกลบัท่ีสอดคลอ้งกบัผล
การประเมินของโปรแกรมคน้หาภาวะผูน้ า โดยเกิดประโยชน์ในการปรับปรุงตนเอง ท าให้ผูถู้ก
ประเมินทราบวิธีการในการปฎิบติัตนเองทท่ีต้องท างานร่วมกับผูอ่ื้น ก่อให้เกิดการท างานท่ีมี
ประสิทธิผลสอดคลอ้งกบังานท่ีท า  
 
 

1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ  
ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลโดยการท าแบบ

ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และApplied Reasoning Test (ART) และ
ได้รับผลการประเมินเป็นข้อมูลป้อนกลับจากผูบ้ ังคบับญัชา ด้วยแบบประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะของผูรั้บการประเมิน   

 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
ผลของการวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพฒันาภาวะผูน้ าของผูรั้บการ

ประเมิน โดยผูรั้บการประเมินจะมีความรู้และความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะ พฤติกรรมของตนเองได้
อย่างชดัเจนมากยิ่ง ทั้งยงัสามารถน าผลการประเมินท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการพฒันาตนเองทั้งใน
รูปแบบการปรับพฤติกรรม การส่งเสริมทกัษะท่ีส าคญัต่ออาชีพและต าแหน่งทั้งปัจจุบนัและใน
อนาคต รวมถึงการจดัท าแผนพฒันาตนเองเพื่อให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
ส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันาภาวะของผูน้ าไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทาง
จิตวิทยาและการจดัท าแผนพฒันาตนเอง   ศึกษา  วิเคราะห์บุคลิกภาพของผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากร
มนุษยแ์ละพฒันาบุคลากร โดยท าวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมคน้หาภาวะผูน้ าและรูปแบบวิธีการท างาน 
Work Behavior Inventory (WBI) ผลของการประเมินจะครอบคลุมทกัษะและความสามารถต่าง ๆ   
ของบุคลิกภาพ 5 หวัขอ้ (The Five Factor Model of Personality) ผูท้  าการวิจยัไดค้น้ควา้ขอ้มูลจาก
หนังสือ เอกสาร ต ารา บทความท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ  เพื่อเป็นแนวทางใน
การศึกษา โดยมุ่งเนน้ศึกษาถึงการน าทฤษฎีมาวิเคราะห์วา่ผูรั้บการประเมินมีบุคลิกภาพอยา่งไร เพื่อ
ช่วยในการเลือกต าแหน่งงานท่ีเหมาะสมหรือปรับแนวทางการท างานให้เหมาะสมกบัตนเองมากข้ึน
โดยแบ่งเน้ือหาเป็น 3 ส่วนดงัน้ีคือ 
 ส่วนท่ี 1 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ  
 ส่วนท่ี 2 การประเมินทางจิตวทิยา 
 ส่วนท่ี 3 แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
 
 

2.1 แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัลกัษณะบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ 
 
 2.1.1 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ 

ศรีเรือน แกว้กงัวาล (2544 : 320) กล่าววา่ ในวงการจิตวิทยา การศึกษาบุคลิกภาพคือ 
การศึกษาความคงท่ี (Consistency) ความซบัซ้อน (Complexity) ความหลากหลาย และความความ
เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตวัของบุคคลนั้น บุคลิกภาพเป็นการผสานคุณลกัษณะทั้งส่วนภายนอกและ
ภายในท่ีบุคคลใชแ้สดงบทบาทอยูใ่นชีวติประจ าวนั  

อาจกล่าวไดว้า่การท่ีบุคคลแต่ละคนมีพฤติกรรมท่ีแตกต่าง มีความหลากหลายในการ
แสดงออกท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของตนเองนัน่คือ พฤติกรรมท่ีหล่อหลอมออกมาเป็นบุคลิกภาพเฉพาะ
ของคนนั้นๆ บุคลิกภาพจึงเปรียบเสมือนลกัษณะพฤติกรรมท่ีจะน าพาตนเองไปสู่ความส าเร็จตามท่ี
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ตั้งเป้าหมายไว ้โดยเฉพาะในสังคมปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนักนัสูงข้ึนท าให้ตอ้งมีการแสดงออกถึง
ความเป็นผูน้ า ความมัน่ใจ การอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นในสังคมไดดี้ การไดรั้บการยอมรับจากสังคมเพื่อให้มี
บุคลิกภาพท่ีโดดเด่น ได้รับการยอมรับด้วยดี ส่งผลให้เกิดประสานงานท่ีดีท าให้การด าเนินงาน
ราบร่ืนส าเร็จตามเป้าหมายท่ีเป็นผลส าคญัต่อความกา้วหนา้ในอาชีพดว้ยเช่นกนั  
 
 2.1.2 คุณลกัษณะของบุคลกิภาพทั้งห้าองค์ประกอบ  

บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ หรือท่ีเรียกวา่ “The Big Five” เป็นระบบการแบ่งประเภท
ของคุณลกัษณะ (Trait) ท่ีนกัจิตวิทยาบุคลิกภาพถือวา่เป็นส่ิงส าคญัท่ีส่งผลให้บุคคลมีบุคลิกภาพท่ี
แตกต่างกนั ท าให้ทราบถึงความคิด ความรู้สึกและการกระท าของบุคคลนั้น ๆ นักจิตวิทยาและ
นกัการศึกษาไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ “บุคลิกภาพ” ไวห้ลากหลายทศันะดงัต่อไปน้ี 

กอร์ดอน (Gordon. 1963: 14) ไดใ้ห้ความหมายของบุคลิกภาพไว ้คือ เป็นผลรวมของ
พฤติกรรมทั้งหมดท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะในแต่ละบุคคล 

จากทฤษฎีอาจกล่าวไดว้่าการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นแสดงออก
ในด้านความคิด ความรู้สึก ความสนใจของตนเอง ท่ีแสดงให้ผูอ่ื้นได้รับรู้ รวมทั้งดา้นสรีระของ
ตนเองทั้งท่ีเป็นบุคลิกภาพภายนอกและภายใน ท าให้สามารถจ าแนกความแตกต่างของบุคคลไดท่ี้
เป็นเอกลกัษณ์ นั้นสามารถระบุไดว้า่เป็นบุคลิกภาพท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของบุคคลนั้นได ้

แนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (Five Factor Model) ถูกพฒันามาจากทฤษฎี
วิเคราะห์องคป์ระกอบของ Raymond Bernard Cattell ขณะเดียวกนั Costa and McCrae ก็ใชท้ฤษฎี
ดงักล่าวเพื่อเป็นพื้นฐานท่ีมีจุดมุ่งหมายในการพฒันาทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบด้วยการ
บรรยายลกัษณะของบุคลิกภาพของคนท่ีไม่ใช่ของลกัษณะของการเกิด (Cloninger, 2000: 251 อา้ง
ถึงในบดินทร์ หาญบุญทรง, 2555: 45) 

จากทัศนะของนักจิตวิทยาและนักการศึกษาท่ีกล่าวไวข้้างต้นสามารถสรุปได้ว่า
บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะนิสัยโดยรวมท่ีประกอบข้ึนเป็นตวับุคคลซ่ึงสามารถมองเห็นไดจ้าก
ภายนอกและลกัษณะภายในท่ีรวมกนัเป็นแบบอยา่งเฉพาะของบุคคล โดยจะแสดงออกมาในรูปของ
พฤติกรรมท่ีสามารถสังเกตไดจ้ากการใชชี้วติประจ าวนัและการท างาน รวมถึงการปรับตวัของบุคคล
นั้นต่อส่ิงแวดลอ้มภายนอก จึงส่งผลใหแ้ต่ละคนมีบุคลิกภาพท่ีต่างกนัออกไปดว้ยเช่นกนั  

Murphy & Davidishofer (1994) กล่าววา่ แบบทดสอบทางจิตวิทยา เป็นเคร่ืองมือวดั
ตวัอยา่งพฤติกรรม (Sample of behavior) ท่ีเป็นตวัแทนของพฤติกรรมท่ีตอ้งการวดั ขบวนการวดั
ตอ้งอยู่ในสภาวการณ์ท่ีมีความเป็นมาตรฐาน (Standardized conditions) และการให้คะแนน 
(Scoring) และการตีความของคะแนน (Interpretation) มีความเป็นปรนยั (Objective) 
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จากทฤษฎีท่ีกล่าวไวข้า้งตน้ จะท าให้เกิดประโยชน์ต่อการพิจารณาคดัเลือกบุคลากร
ขององค์กร เพื่อค้นหาบุคคลท่ีมีความสามารถ และคุณสมบติัพื้นฐานท่ีจ าเป็นให้เหมาะสมกับ
ต าแหน่งงานท่ีต้องการสรรหานั้นมิใช่เร่ืองยาก หากแต่องค์กรจะต้องท าหน้าท่ีในการสรรหา
เคร่ืองมือและวิธีการเพื่อให้บุคลากรในองค์กรน ามาใช้ในการเลือกสรรคนทั้ งจากภายในและ
ภายนอกไดเ้หมาะสมตามความสามารถมากท่ีสุด  

การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคญัในการคดักรองบุคคลให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ เพื่อท าให้องคก์รนั้นไดบุ้คลากร
ท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนและเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน แสดงใหเ้ห็นวา่พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาจาก
การท างาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติท่ี เหมาะสมของพนักงาน มีความส าคัญมากกว่า
กระบวนการความรู้ความสามารถหรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  อยา่งไร
ก็ตามการท่ีจะให้พฤติกรรมนั้นสัมฤทธ์ิผลได้ จะต้องมีการก าหนดจุดมุ่งหมายของพฤติกรรม
สัมพนัธ์กบัจุดมุ่งหมายขององคก์ร และตอ้งมีการเขียนให้ชดัเจนถึงการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ
บุคลากรไดด้ว้ยกิจกรรมใดบา้ง ตลอดจนมีการส่ือสารถึงการเปล่ียนแปลงของพฤติกรรมเป็นระยะ ๆ 
พร้อมทั้งประเมินผลของพฤติกรรมนั้น ๆ ด้วยเช่นกัน  พฤติกรรมท่ีคาดหวงัขององค์กรอาจจะ
ออกมาในรูปแบบท่ีเป็นวฒันธรรมองคก์ร และพฤติกรรมท่ีคาดหวงัในต าแหน่งงานอาจจะถูกสร้าง
ข้ึนตามสมรรถนะของต าแหน่งงานนั้น ๆ ก็ได ้โดยมีตวัของพนกังานเองและหวัหนา้งานเป็นส่วน
ขบัเคล่ือนหลกัใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีคาดหวงัทั้งสองอยา่งน้ี ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ
ของความกา้วหนา้ในอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จไดอ้ยา่งมัน่คงและย ัง่ยนื 

 
2.1.3 คุณลกัษณะของบุคลกิภาพ 
คุณลกัษณะของบุคลิกภาพสามารถจ าแนกความแตกต่างตามองคป์ระกอบทั้ง 5 มิติ ได้

ดงัน้ี 
  1) บุคลิกภาพแบบการแสดงตวั (Extraversion) 

  บุค ลิกภาพแบบการแสดงตัว  ห รือบุค ลิกภาพแบบเ ปิด เผย  คือ 
องค์ประกอบบุคลิกภาพของบุคคลดา้นสัมพนัธภาพของบุคคลเฉพาะตวั เป็นคนท่ีชอบส่ือสารกบั
โลกภายนอก มีความช่ืนชอบกบัการได้อยู่ร่วมกบัสังคมท่ีมีผูค้นหลากหลาย ท าให้มีพลงัในการ
ด าเนินชีวติ มีแนวโนม้ท่ีจะเป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้น เม่ืออยูใ่นกลุ่มเพื่อนจะชอบพูดคุย ดูแลพวก
พอ้งและมีลกัษณะท่ีดึงดูดให้ผูอ่ื้นสนใจตนเองได้ บุคลิกภาพแบบการแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีมี
ลกัษณะอบอุ่นเป็นมิตร ชอบพบประสังสรรค ์สร้างเพื่อนใหม่ ชอบเขา้สังคม มีความกลา้แสดงออก
อย่างเหมาะสม มีอารมณ์เชิงบวก มองโลกในแง่ดี บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบน้ีมักจะมีเพื่อน
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หลากหลายและไม่ชอบอยูค่นเดียว มกัจะพฤติกรรมท่ีจะพูดน าผูอ่ื้นเพื่อชกัจูงหรือโนม้น้าวให้ผูอ่ื้น
คลอ้ยตาม สามารถเป็นผูน้ ากลุ่มไดดี้และสร้างความน่าเช่ือถือใหก้บับุคคลรอบขา้งได ้
  บุคลิกภาพแบบเปิดเผยน้ีถือจะตรงกนัขา้มกบัผูท่ี้มีลกัษณะชอบเก็บตวั 
(Introvert) มีแนวโน้มท่ีจะมีพฤติกรรมไม่ชอบพบปะสังสรรค์กับผูค้น  มกัจะไม่ชอบเข้าร่วม
กิจกรรมกบัผูอ่ื้น มีความเป็นส่วนตวัสูง ชอบความสงบ ชอบอยูค่นเดียว มีแนวโนม้ท่ีจะเป็นผูเ้งียบ
ขรึม สุขมุรอบคอบ ปิดกั้นตวัเอง รักอิสระ และไม่ชอบการเปล่ียนแปลง 
  
ตาราง 2.1 ลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบการแสดงตวั 
บุคลกิภาพแบบแสดงตัว ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนน้อย ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 

ความอบอุ่นเป็นมิตร ไวต้วั เป็นพิธีการ เป็นมิตรและสนิทสนม 
การชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น ไม่ชอบเขา้สังคม ชอบเขา้สังคม 
การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา ชอบอยูเ่บ้ืองหลงั ชอบแสดงออก เป็นผูน้ า 
การชอบมีกิจกรรม ท ากิจกรรมอยา่งไม่เร่งรีบ ท ากิจกรรมอยา่งมีชีวติชีวา 

กระฉบักระเฉง 
การชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ ไม่ค่อยตอ้งการความต่ืนเตน้ กระหายความต่ืนเตน้ 
การมีอารมณ์ดา้นบวก ไม่ค่อยร่าเริง  ร่าเริง มองโลกในแง่ดี 

ท่ีมา : Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard (2001) 
 
  2) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) 

  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม เป็นลักษณะของบุคคลท่ีมีความอ่อน
นอ้มจะสะทอ้นให้เห็นถึงการให้ความร่วมมือหรือการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนไดเ้ป็นอยา่งดี และ
มกัจะคลอ้ยตามความคิดของผูอ่ื้นไดง่้าย บุคคลกลุ่มน้ีจะลกัษณะของบุคลิกภาพท่ีแสดงออกต่อผูอ่ื้น 
เช่น เป็นผูท่ี้มกัเห็นอกเห็นใจคนอ่ืน เป็นมิตร จิตใจอ่อนโยน ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น ชอบให้ความ
ช่วยเหลือทั้งบุคคลท่ีรู้จกัและไม่รู้จกั มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มกัจะพฤติกรรมท่ีรับฟังความคิดเห็น
ของผูอ่ื้นหรือบางคร้ังอาจจะคลอ้ยตามความคิดของผูอ่ื้นไดง่้าย 
  บุคคลท่ีมีลกัษณะน้ีมกัจะเป็นคนท่ีมองโลกในแง่ดี มีความห่วงใยและ
ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้นอยูเ่สมอ และสามารถรับรู้ความรู้สึกของผูอ่ื้นไดดี้ มีแนวโนม้ท่ีท าความตอ้งการ
ของกลุ่มแต่ในทางกลบักนัความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นหรือรับฟังผูอ่ื้นมากเกินไป อาจท าให้กระทบต่อ
เร่ืองการตดัสินใจท่ีไม่เด็ดขาดในสถานการณ์ท่ีตอ้งการการแกไ้ขปัญหาในสถานการณ์ท่ีแสดงถึง
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ภาวะผูน้ าได้ดี โดยผูท่ี้มีลกัษณะแบบประนีประนอมน้อยจะสามารถตดัสินใจได้เด็ดเดียว พึ่งพา
ความคิดตนเองไดแ้ละบางคร้ังอาจแสดงความเป็นผูน้ าในเร่ืองการแกปั้ญหาไขไดดี้กวา่  
 
ตาราง 2.2 ลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
บุคลกิภาพแบบประนีประนอม ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนน้อย ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 
ความไวว้างใจผูอ่ื้น ช่างถากถาง เยาะเยย้ ข้ีระแวง เห็นวา่ผูอ่ื้นเจตนาดี ซ่ือสัตย ์
ความตรงไปตรงมา ระแวดระวงั พดูเกินจริง จริงใจ ตรงไปตรงมา 
ความเอ้ือเฟ้ือ ไม่เตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น เตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น 
การยอมตามผูอ่ื้น กา้วร้าว ชอบแข่งขนั ประนีประนอม คลอ้ยตาม 
ความสุภาพ รู้สึกวา่ตนเองเหนือกวา่ผูอ่ื้น สุภาพ  
การมีจิตใจอ่อนโยน ติดยดึอยูก่บัเหตุผล จิตใจอ่อนโยน พร้อมท่ีจะ

เปล่ียนแปลง 
ท่ีมา : Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard (2001) 
   
  3) บุคลิกภาพแบบความมีสติ (Conscientiousness) 

  บุคลิกภาพแบบความมีสติ หรือมีจิตส านึก คือ องค์ประกอบบุคลิกภาพ
ของบุคคลดา้นการมุ่งสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ ความมีสติจะสัมพนัธ์กบัวิถีทางท่ีบุคคลนั้นเลือกในการ
ควบคุมส่ิงต่างๆ แรงกระตุน้เหล่าน้ีไม่ไดมี้มาแต่ก าเนิดแต่เป็นการตดัสินใจอยา่งฉบัพลนัของบุคคล
ต่อเหตุการณ์ เป็นผูท่ี้มีแนวโน้มท่ีจะตอบสนองต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิผล เป็นผูท่ี้
หลีกเล่ียงการก่อปัญหาและมีแนวโนม้จะประสบความส าเร็จไดสู้งจากการวางแผนอย่างมีจุดหมาย
และหนกัแน่นในส่ิงท่ีท า โดยจะท าส่ิงต่าง ๆ ดว้ยการใชส้ติปัญญาท่ีเป็นพื้นฐานส าคญัของผูน้ าท่ีดีท่ี
ตอ้งมีความน่าเช่ือถือในการแสดงออกอยา่งมีสติ มีเหตุมีผล ลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลกลุ่มน้ีจะมี
ระเบียบวนิยั มีจิตส านึกท่ีดี มุ่งมัน่ผลส าเร็จของงานสูง มีความน่าเช่ือถือ เป็นผูท่ี้ตอ้งการความส าเร็จ
สูง มีการคิดพิจารณาอยา่งรอบคอบในการตดัสินใจทั้งต่อตนเองและในเร่ืองหนา้ท่ีการงาน 

  ในอีกลกัษณะหากบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบความมีสติ หรือมีจิตส านึก
ด้านน้ีน้อย จะมีแนวโน้มท่ีไม่สามารถควบคุมแรงผลกัภายในของตนเองได้ ไม่มีความมุ่งมัน่ มี
แนวโน้มท่ีจะไม่ค่อยมีความรับผิดชอบ และไม่มีระเบียบต่อการชีวิตประจ าวนัและการท างานไม่
มุ่งเนน้ผลของการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ท าให้บางคร้ังไม่สามารถแสดงศกัยภาพของความ
เป็นผูน้ าท่ีมีความน่าเช่ือถือไดต่้อบุคคลอ่ืน  
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ตาราง 2.3 ลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
บุคลกิภาพแบบมีจิตส านึก ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนน้อย ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 

การมีความสามารถ รู้ สึ กว่ าไม่ ได้ เ ต รี ยมพร้อม
บ่อยคร้ัง 

รู้ สึ ก มีความสามารถและ มี
ประสิทธิภาพ 

ความเป็นระเบียบ ไม่เป็นระเบียบ ไม่มีระบบ เป็นระเบียบเรียบร้อย 
ก า ร มี คว าม รับผิ ดชอบ ต่อ
หนา้ท่ี 

ไม่เอาใจใส่ต่อหนา้ท่ี มีจิตส านึกรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี 

ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล มีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลต ่า พยายามเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จ 

ความมีวนิยัในตนเอง ผดัวนัประกนัพรุ่ง วอกแวก มุ่งเนน้การท างานใหส้ าเร็จ 

ความคิดท่ีใชป้ฏิบติังาน ขาดการไตร่ตรอง คิดอยา่งรอบคอบก่อนลงมือท า 
ท่ีมา : Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard (2001) 
 
  4) บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) 

  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว คือ องค์ประกอบบุคลิกภาพของบุคคลด้าน
อารมณ์ในการตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่าง ๆ มีแนวโนม้ของการมีประสบการณ์ดา้นลบท่ีส่งผลต่อภาวะ
อารมณ์ บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพด้านน้ีสูงจะมีลักษณะวิตกกังวล อารมณ์แปรปรวน โกรธง่ายและ
ซึมเศร้ามกัจะมีการตอบสนองทางอารมณ์ต่อเหตุการณ์ท่ีรุนแรงกว่าปกติ ซ่ึงจะออกมาในรูปแบบ
ของอารมณ์ไม่ดี (Bad Mood) เป็นเหตุท่ีท าให้ความสามารถในการคิด การตดัสินใจลดลงและเกิด
ความเครียดสูงข้ึน บุคคลท่ีไดค้ะแนนบุคลิกภาพดา้นน้ีในระดบัต ่ามีแนวโน้มท่ีจะเป็นผูท่ี้รักสงบ 
(Clam) มีความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stable) และอิสระจากความรู้สึกเชิงลบ (Freedom from 
Negative Feeling) (Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วทิยข์จร, 2553: 51)  

  อาจกล่าวถึงพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวสูงมกัจะ
เป็นผูท่ี้มีแนวโนม้คือ โตต้อบทนัที (Reactive) มีปฏิกิริยาต่อส่ิงเร้ารอบตวัไดง่้าย ปราศจากเหตุผล 
ไม่สามารถจดัการกับความเครียดของตนเองได้ และไม่มีความพึงพอใจในชีวิตของตนเอง ซ่ึง
พฤติกรรมดงักล่าวน้ีอาจจะมาเขา้รบกวนและเป็นอุปสรรคต่อการท างานได ้ท าให้เกิดการทอ้แท ้ไม่
ภาคภูมิใจในตนเองและมกัจะวิตกกงัวลักบัเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนรอบตวัมากเกินไป ในพฤติกรรทท่ี
ตรงกนัขา้มบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพหวัน่ไหวนอ้ยจะเป็นผูท่ี้มีลกัษณะยืดหยุน่ มีเหตุมีผล มีอารมณ์คงท่ี  
เป็นผูท่ี้มีแนวโน้มท่ีจะสามารถจดัการต่อส่ิงเร้าจากสภาพแวดลอ้มรอบตวัไดเ้ป็นอย่างดี และเผชิญ
กบัสภาวะแวดล้อมรอบตวัท่ีกดดนัหรือมีความเครียดได้ดี เขา้ใจถึงปัญหาและการด าเนินชีวิตได้
ดีกวา่   
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ตาราง 2.4 ลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
บุคลกิภาพแบบหวัน่ไหว ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนน้อย ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 
ความวติกกงัวล สงบ วติกกงัวล 
ความโกรธ โกรธชา้ โกรธเร็ว 
ความทอ้แท ้ ทอ้แทย้าก ทอ้แทง่้าย 
การค านึงถึงแต่ตนเอง รู้สึกอบัอายยาก รู้สึกอบัอายง่าย 
การมีความกระตุน้รุนแรง ทนต่อส่ิงท่ีมากระตุน้ได ้ ถูกกระตุน้ไดง่้าย 
อารมณ์เปราะบาง เผชิญความเครียดไดดี้ รับมือกบัความเครียดไดย้าก 

ท่ีมา : Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard (2001) 
 
  5) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 

  บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ จะเป็นมิติของบุคลิกภาพของการ
จ าแนกมโนภาพ เป็นคนช่างฝัน มีความสุนทรีย ์เปิดเผยความรู้สึก มีการตอบสนองต่อส่ิงรอบตวัเพื่อ
รับประสบการณ์ใหม่ ๆ การมีความคิดสร้างสรรค์ มีพฤติกรรมท่ีเป็นคนช่างฝัน มีความสุนทรียใ์น
การใชชี้วติ เปิดเผยความรู้สึกของตนเอง สนใจท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่หรือกิจกรรมแปลกใหม่รอบตวั    
  บุคคลท่ีมีคะแนนดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์น้ีสูง มกัจะมี
แนวโน้มท่ีสนใจในส่ิงต่าง ๆ กบัส่ิงแวดลอ้มรอบตวัเป็นอย่างดี มีความคิดท่ีเปิดกวา้ง ชอบแสดง
ความคิด และมกัจะไม่ยึดติดกับกฎเกณฑ์เดิม ๆ เปิดรับวิธีการพร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่อยู่เสมอ 
ขณะเดียวกนัผูท่ี้มีคะแนนดา้นน้ีน้อยก็จะมีแนวโน้มท่ีเลือกสนใจเฉพาะบางเร่ืองเท่านั้นแต่จะเป็น
การสนใจอย่างลึกซ้ึง เป็นนกัอนุรักษ์นิยม ไม่ค่อยชอบการเปล่ียนแปลง รู้สึกมัน่ใจเม่ืออยูก่บัคนท่ี
คุน้เคยเท่านั้น  
 
ตาราง 2.5 ลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
บุคลกิภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนน้อย ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 

การเป็นคนช่างฝัน ใหค้วามส าคญักบัปัจจุบนั มีจินตนาการ ช่างฝัน 

การซาบซ้ึงในความงาม ไม่สนใจในศิลปะ ซาบซ้ึงในศิลปะ ความงาม 
การเปิดเผยความรู้สึก เพิกเฉย ไม่สนใจในความรู้สึก

ต่าง ๆ 
เห็นคุณค่าของอารมณ์ดา้น
ต่าง ๆ 

ท่ีมา : Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard (2001) 
 



11 
 

ตาราง 2.5 ลกัษณะองคป์ระกอบบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (ต่อ) 
บุคลกิภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนน้อย ลกัษณะผู้ทีไ่ด้คะแนนสูง 

การปฏิบติั ชอบท าในส่ิงท่ีเคยชิน ชอบความหลากหลาย 
ลอง ส่ิงใหม่ ๆ 

การมีความคิด เนน้การใชเ้หตุผลในมุมมอง
แคบ 

เนน้การใชเ้หตุผลใน
มุมมองกวา้ง 

การยอมรับค่านิยม ไม่ยอมรับค่านิยมใหม่ๆ พร้อมท่ีจะรับค่านิยมต่างๆ 

ท่ีมา : Costa; & McCrae, 1992 quoted in Howard and Howard (2001) 
 
 2.1.4 แนวทางการประยุกต์ใช้ทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
  2.1.4.1 ดา้นการพฒันาตวัเอง  
  ในชีวติประจ าวนัของเราทุกคน ปฏิเสธไม่ไดท่ี้จะตอ้งพบปะกบัผูค้นและ
ท ากิจกรรมกบัร่วมกบับุคคลอ่ืนอยูต่ลอดเวลา ไม่วา่จะเป็นเร่ืองการใชชี้วติประจ าวนั เร่ืองการท างาน 
เร่ืองธุรกิจ ดงันั้นความส าเร็จของเราจึงข้ึนอยู่กบัความสามารถในการสานสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ 
นัน่เองพฤติกรรมของแต่ละบุคคลนั้นก็มีความซบัซ้อนและแตกต่างกนัออกไปตามสถานการณ์ บาง
บุคคลยงัไม่ทราบบุคลิกภาพท่ีแทจ้ริงของตนเอง มีผลต่อการท างานและการอยูใ่นสังคม ดงันั้นการท่ี
บุคคลไดรั้บรู้ตนเองให้ถูกตอ้งก่อน ให้มองตนเองอย่างถูกตอ้งแทจ้ริง น าขอ้ดีของตนมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด แกไ้ขขอ้ลบ หรือถา้ยงัไม่พร้อมท่ีจะเปล่ียน ก็ให้รับรู้และหลีกเล่ียงท่ีจะเกิดขอ้เสีย
นั้นให้น้อยท่ีสุด หรือขณะเดียวกนัถา้เราสามารถใช้ประโยชน์จากการศึกษาวิจยัน้ีเพื่อเรียนรู้ท่ีจะ
เขา้ใจผูอ่ื้นก็จะสามารถท าให้เรานั้นรู้จกัวิธีคิด วิธีส่ือสารทั้งค  าพูดและการกระท า เขา้ใจจุดเด่นหรือ
จุดท่ีควรระวงัทั้งของตนเองและของบุคคล ก็จะส่งผลให้หน้าท่ีการงานหรือการใช้ชีวิตประจ าวนั
ด าเนินไปอย่างราบร่ืน และส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้ ผูท้  าการวิจยัขอเสนอวิธีการปรับใช้
พฤติกรรมของตนเองในแต่ละหวัขอ้ดงัน้ี  
  1) ความเขา้ใจตนเอง (Self-Concept) เป็นความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อ
ตนเอง ความเขา้ใจตนเองเป็นส่ิงส าคญัเพราะเป็นตวัก าหนดพฤติกรรม รวบรวมขอ้มูลตนตามท่ีตน
มองเห็นออกมาก่อน อาจจะจดบนัทึกขอ้มูลไวต้ามท่ีนึกได้ มองตามท่ีเราเคยเห็นว่าตนเองเป็น
อย่างไรมาก่อน ไม่จ  าเป็นต้องปรับเปล่ียน เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีแท้จริงท่ีสุด ในทฤษฎีตวัตน (Self-
Theory) ของ คาร์ล โรเจอร์ (สวสัด์ิ ประทุมราช, 2546: 402) การรับรู้ตอ้งเร่ิมจากรับรู้ตนเองให้
ถูกตอ้งก่อน ใหม้องตนเองอยา่งถูกตอ้งแทจ้ริง น าขอ้ดีของตนมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุด แกไ้ขขอ้
ลบ หรือถา้ยงัไม่พร้อมท่ีจะเปล่ียน ก็ให้รับรู้และหลีกเล่ียงท่ีจะเกิดขอ้เสียนั้นให้นอ้ยท่ีสุด อาจกล่าว
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ไดว้่าบุคคลท่ีมีความเขา้ใจตนเองในทางดีจะมีความรู้สึกนึกคิดท่ีดีต่อตนเองท่ีดีและจะมีพฤติกรรม
ในทางบวก เช่น เร่ิมจากพิจารณาตนเอง รูปร่างหนา้ตา ภายนอกลกัษณะนิสัยทัว่ไป เช่ือมัน่ในตนเอง 
มองเห็นศกัด์ิศรีและคุณค่าในตนเอง นับถือและยอมรับคุณค่าในตนเอง ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัคนท่ีมี
ความเขา้ใจตนเองในทางไม่ดี ก็จะมีความรู้สึกนึกคิดท่ีไม่ดีต่อตนเอง และจะมีพฤติกรรมในทางลบ 
เช่น ประเมินตนเองในทางลบ มองตนเองไร้คุณค่า ไม่ยอมรับตนเอง วิธีท่ีจะท าให้เกิดความเขา้ใจใน
ตนเองมีอยู่หลายวิธีดว้ยกนัและในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูท้  าการวิจยัไดท้  าการประเมินทดสอบทาง
จิตวิทยากบักลุ่มตวัอยา่งแบบ Work Behavior Inventory (WBI) ท่ีเป็นห้าองค์ประกอบหลกัของ
บุคลิกภาพมนุษย์ สรุปได้ว่าความเข้าใจตนเองเป็นส่ิงท่ีก าหนดคุณภาพของพฤติกรรมท่ีเรา
แสดงออกกบัคนอ่ืนและกบัส่ิงแวดลอ้ม เพราะเหตุน้ีคนท่ีมีความเขา้ใจตนเองต่างกนั ก็ยอ่มจะแสดง
พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั 
  2) ตนตามท่ีเป็นจริง (Real Self) คือ ลักษณะตวัตนท่ีเป็นไปตาม
ขอ้เท็จจริงและผูอ่ื้นรับรู้ ประเมินไดจ้ากการประพฤติและปฏิบติัของตนเองรวมทั้งการยอมรับจาก
ผูอ่ื้นวา่เป็นเช่นนั้นจริง เป็นการส่งเสริมให้มีความเช่ือมัน่ในตนเองเกิดข้ึน ไม่วา่ความเช่ือมัน่นั้นจะ
เป็นพฤติกรรมบวกหรือลบแต่เป็นส่ิงท่ียากเพราะบางคนอาจจะไม่ยอมรับตามท่ีเป็นจริงเม่ือรู้สึกว่า
ตนเองดอ้ยกวา่คนอ่ืน  
 การท่ีจะสะทอ้นตนตามความเป็นจริงได ้นอกจากตนเองมองตนเองแลว้อาจจะเปิดใจ
รับฟังส่ิงท่ีผูอ่ื้นพดูถึงเรา เช่น คนในครอบครัว หวัหนา้งาน เพื่อนสนิท หรือบุคคลรอบขา้งท่ีมีความ
ปรารถนาดีต่อเราอยา่งแทจ้ริง หรือจากการท า Psychometric Assessment ก็เป็นตวัช่วยท าให้เรารู้วา่
ตวัตนท่ีแทจ้ริงของเราเป็นเช่นไร วิเคราะห์ร่วมกบัเสียงสะทอ้น (Feedback) จากบุคคลรอบขา้ง เช่น 
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง เป็นตน้ 
  การรับรู้ตน ยงัมีการแบ่งออกในรูปแบบอ่ืน ๆ เช่น โบล์ส์และดาเวน
พอร์ท (Boles and Davenport เริงชยั หม่ืนชนะ และคณะ, 2538: 26-27)  ไดแ้บ่งตวัตนออกเป็น 5 
รูปแบบ คือ 

- ตวัตนท่ีคาดหวงั (Self-Expectation) เป็นตวัตนในอุดมคติ ซ่ึงบุคคล
นั้นคาดหวงัและมีความปรารถนาท่ีจะน าตนไปสู่จุดหมายนั้น ตวัตนในอุดมคติจึงเป็นตวักระตุน้ท่ี
ท าใหบุ้คคลพยายามท่ีจะแสวงหาแนวทางใหต้นได ้

- ตวัตนท่ีรับรู้และมองเห็น (Self-Perception) เป็นตวัตนในปัจจุบนัท่ี
บุคคลเขา้ใจวา่ตนเป็น และยอมรับวา่เป็นตวัเรา 

- ตวัตนท่ีเป็นจริง (Self-Assessment) เป็นตวัตนท่ีบุคคลนั้นเป็นอยูจ่ริง 
ๆ ไม่วา่ตนเองจะยอมรับหรือไม่ ตวัตนท่ีเป็นจริงของบุคคลเกิดจากการประเมินอยา่งมีหลกัเกณฑ ์
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- ตนท่ีผูอ่ื้นคาดหวงั (Other Expectation) เป็นตวัตนท่ีผูอ่ื้นคิดวาดภาพ
จากส่ิงท่ีพบเห็นในตวับุคคลหน่ึงเอาไว ้จึงเป็นภาพท่ีถูกเก็บไว ้

- ตนท่ีคนอ่ืนรับรู้ (Other Perception) เป็นตวัตนท่ีบุคคลอ่ืนรับรู้
เก่ียวกบัตวัเราโดยสร้างข้ึนเป็นความคิดรวบยอดเก่ียวกบัตวัของบุคคลนั้น ๆ เป็นการรับรู้ในมุมมอง
ของบุคคลอ่ืน โดยการประมวลจากการรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้ม 

- การรับรู้ตนเองจดัไดว้า่เป็นการวิเคราะห์ถึงพื้นฐานเก่ียวกบัตนเองให้
ได้ เม่ือเกิดความไม่แน่ใจจึงเร่ิมการค้นควา้เพื่อให้ได้ข้อมูลโดยการสังเกตตนเอง สังเกตการ
ตอบสนองจากผูอ้ื้น หรือการสร้างความเขา้ใจระหวา่งตนเองกบัผูอ่ื้น เป็นตน้    
  3) ตนตามอุดมคติ (Ideal Self) คือตนท่ีวาดหวงัไวเ้ป็นภาพในใจ เป็น
ตวัตนท่ีบุคคลนั้นอยากเป็น ท่ีทุกคนมีอยู่ในใจอยู่แล้ว ตอ้งอาศยัการเสริมสร้างหรือตกแต่งให้ฝัน
ของนักเรียนเป็นไปอย่างมีคุณค่า เหมาะสมและมีทิศทางท่ีมุ่งไปสู่ความส าเร็จ แต่บางคนอาจจะ
ปฏิเสธส่ิงท่ีอยากเป็น แลว้เลือกอยา่งอ่ืนท่ีง่ายกวา่ ทั้งท่ีจริงไม่ชอบ เช่น เป็นคนท่ีไม่มีความมัน่ใจใน
ตนเอง ตอ้งการเพิ่มความมัน่ใจในตนเองดว้ยการฝึกน าเสนองานต่อท่ีประชุม ซ่ึงพยายามท าหลาย
คร้ังแลว้ไม่ส าเร็จ ก็ประเมินแลว้สรุปเองวา่ท าไม่ไดก้็สร้างเกราะข้ึนมาดว้ยการปฏิเสธส่ิงนั้นทั้งท่ียงั
ไม่ไดมี้การฝึกฝนหรือศึกษาทกัษะบางประการเพื่อน าไปสู่พฤติกรรมท่ีดีและสร้างความเช่ือมัน่ใน
ตนเองยิง่ข้ึน 
 เป้าหมายสุดทา้ยของการพฒันาบุคลิกภาพคือ “ตวัตนท่ีแทจ้ริง” การปฏิบติัตามตวัตน
เป็นส่ิงท่ีบุคคลแสดงจริงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นสูงสุด บุคคลท่ียอมรับความเป็นตวัตนท่ีแทจ้ริงของเขาได ้
ท าให้เขาไดรั้บความสุขและสมปรารถนา พวกเขาสามารถเปิดรับประสบการณ์ใหม่ ๆ ไดรั้บการ
ยอมรับจากคนอ่ืนและเป็นอิสระไม่ตอ้งพึ่งพาใคร (Ford,1991 อา้งถึงในสวสัด์ิ ประทุมราช, 2546: 
407) 
  
 2.1.5 แนวคิดในการประยุกต์ใช้ในองค์กร 

 ท าอยา่งไรให้ “คน” ในองคก์รมีศกัยภาพพอท่ีจะพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงของ
สภาวะแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคท่ีมีการแข่งขนัสูง คงจะเป็นโจทยท่ี์องค์กรตอ้ง
วางแผนกันเป็นระยะเวลาไม่น้อยกว่า 3-5 ปีอย่างแน่นอน แต่เม่ือโลกปัจจุบันเป็นยุคแห่ง
โลกาภิวฒัน์และมี “คน” ท่ีเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดในองคก์รจึงท าให้ทุก ๆ องคก์รตอ้งหันมาให้
ความส าคญักบัการสร้าง พฒันาบุคลากรของตนเองให้มีความเขา้ใจในศาสตร์หลายดา้นแบบบูรณา
การเพื่อท่ีจะแก้ไขปัญหาท่ีซับซ้อนซ่ึงตอ้งใช้ทกัษะและสมรรถนะหลายด้านท่ีเป็นพื้นฐานของ
มนุษยเ์ราเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและความย ัง่ยืนต่อองค์กรอย่างสูงสุด  แนวคิดในการน าทฤษฎี
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บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมาใช้ในองค์กรนั้น มกัจะใช้ในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ 
การสรรหา(Selection) การคดัเลือก(Recruitment) การเล่ือนต าแหน่ง(Promoting) การฝึกอบรม
(Training) การพฒันาทางอาชีพ(Career Path) มกัใชร้วมกบัเคร่ืองมือการประเมินผลดา้นพฤติกรรม
ของบุคคลนั้น ๆ ร่วมดว้ย เช่นการท าประเมินแบบ 360 องศา ทั้งน้ีส่ิงส าคญัของการพฒันาบุคลากร
นั้นจะตอ้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและลกัษณะขององคก์รซ่ึงจากการศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพของ
พนกังานในองคก์รพบวา่ลกัษณะบุคลิกภาพและพฤติกรรมบางดา้นมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมใน
การท างานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน ดงันั้นการท่ีพนกังานไดแ้สดงพฤติกรรมใดออกมา
นั้นจะแสดงถึงความสามารถและภาวะผูน้ าของบุคคลนั้น ซ่ึงถือวา่เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญั
ท่ีองคก์รควรตระหนกัและส่งเสริมการพฒันาการรับรู้ความสามารถของบุคลากรในการท างานให้มี
ประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดงันั้นหากทั้งพนกังานและองคก์รทราบว่าพนกังานแต่ละคนใน
องคก์รมีบุคลิกภาพดา้นใด ก็จะเขา้ใจไดว้า่งานท่ีท าอยูมี่ความเหมาะสมอยูแ่ลว้หรือวา่ควรเปล่ียนไป
อยูใ่นต าแหน่งไหนท่ีเหมาะกบับุคลิกภาพของพนกังาน ขณะเดียวกนันโยบายการบริหารงานบุคคล
ในภาพรวมตอ้งมีความชดัเจน มีระบบท่ีแข่งแกร่ง และเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดใ้ชท้กัษะของแต่ละ
บุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัสภาวการณ์นั้น ๆ ซ่ึงการเรียนรู้และการสอนงานจากหวัหนา้งานเป็นส่ิงส าคญั
อยา่งยิง่เพราะไดเ้รียนรู้จากผา่นประสบการณ์ของหวัหนา้งานเองและเรียนรู้ผา่นการท างานจริงท่ีจะ
ส่งเสริมให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีดี เสริมสร้างศกัยภาพ และผลักดันให้องค์กรไปสู่
เป้าหมายเดียวกนัใหส้ าเร็จและเป็นองคก์รท่ีย ัง่ยนืไดอ้ยา่งมัน่คง 

 
 

2.2 การทดสอบทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment)  
 การทดสอบทางจิตวทิยา  เป็นแบบทดสอบท่ีมีโครงสร้างการออกแบบโดยนกัจิตวิทยา
ท่ีจะว ัดคุณภาพทางด้านจิตใจ เช่น ความสามารถในการใช้เหตุผลและการแสดงออกทาง
พฤติกรรม  แบบทดสอบทางจิตวิทยา (Psychological Assessment) ไดถู้กพฒันาและคน้ควา้ใน
หลายๆ รูปแบบอยา่งระมดัระวงั โดยจะท าการวิจยัอยา่งรอบคอบและผา่นการทดสอบเพื่อให้แน่ใจ
วา่ มีความถูกตอ้ง ยติุธรรมและเช่ือถือได ้ 
 
 2.2.1 หลกัการและวตัถุประสงค์การน าแบบทดสอบทางจิตวทิยาไปใช้ 
 แบบทดสอบทางจิตวิทยาถูกน าไปใชม้ากในส่วนของการคดัเลือกพนกังาน โดยใชว้ดั 
ความถนดัหรือความสามารถ  (Aptitude Test) และ ประเมินบุคลิกภาพ (Personality Assessment)
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แบบทดสอบทางจิตวทิยาท่ีดีจะตอ้งมีเน้ือหาท่ีตรงประเด็นและวดัผลได ้ แบบทดสอบทางจิตวิทยาท่ี
เหมาะสมจะตอ้งมีวตัถุประสงค ์ มีมาตรฐานกลาง  เช่ือถือไดแ้ละเท่ียงตรง  ซ่ึงมีหลกัการส าคญัคือ 

1) มีความเป็นมาตรฐาน (Standardization) คือ มีรูปแบบและแนวทางการใชท่ี้แน่นอน 
ภายใตส้ภาวะท่ีเหมือนกนั ภายในก าหนดเวลาท่ีเท่ากนั และภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเหมือนกนัดว้ย 
              2)  มีความน่าเช่ือถือ (Reliability) คือ มีความแน่นอนและคงเส้นคงวาในแบบทดสอบ 
การทดสอบดว้ยแบบทดสอบในแบบเดียวกนัส าหรับคน ๆ เดียวกนั ในเวลาท่ีใกลเ้คียงกนั  
            3) ความเท่ียงตรง (Validity) เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดของแบบทดสอบ คือ หากตอ้งการจะ
ทดสอบอะไรแบบทดสอบตอ้งสามารถใชท้ดสอบส่ิงนั้นได ้
 
 2.2.2 วตัถุประสงค์ของการทดสอบทางจิตวทิยา 
 การทดสอบทางจิตวิทยา ( Psychometric Assessment) มีหลากหลายวตัถุประสงคใ์น
การน าไปใช ้หน่ึงในวตัถุประสงค ์ของการน าไปใชง้านท่ีพบมากท่ีสุด คือ 
 1) การคดัเลือกบุคลากร (Selection of personnel) การใชแ้บบทดสอบทางจิตวิทยา ก็
เพื่อคดัเลือกผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัตรงกบัต าแหน่งงานมากท่ีสุด เช่น ทดสอบจากความรู้ ความถนดั 
บุคลิกภาพ 
 2) การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Individual development and training) การท า
แบบทดสอบทางจิตวทิยา ช่วยใหรู้้วา่อะไรคือส่ิงท่ีเราท าไดดี้ อะไรคือส่ิงท่ีเราตอ้งพฒันา เม่ือรู้ 2 ส่ิง
น้ี  จะช่วยวเิคราะห์วา่จะน าส่ิงใดไปวางแผนเพื่อพฒันาได ้
 3) การสร้างและพฒันาทีม (Team building and development) ผูท่ี้มีความเขา้ใจตนเอง
และผูอ่ื้นอยา่งดี จะสามารถสร้างและรักษาความสัมพนัธ์เชิงบวกในสถานท่ีท างาน แบบทดสอบ
ของ  FIRO-B DISC และ Hogan Development Survey   ถูกออกแบบมาโดยเฉพาะ เพื่อคน้หา
แหล่งท่ีมาแห่งความสัมพนัธ์อนัตึงเครียด   การประเมินบุคลิกภาพทัว่ไป ซ่ึงรวมทั้ง MBTI (Myers-
Briggs Typology Indicator) และ CPI (California Psychological Inventory) ทั้งสองแบบทดสอบน้ี
ลว้นเป็นประโยชน์มากส าหรับการสร้างความเขม้แข็งให้กบัทีมงาน คุณค่าในทางปฏิบติัสามารถ
ช่วยให้ไดรั้บขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวพฤติกรรมของกลุ่มและการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่านิยมของ
กลุ่มคน 
 4) การพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career development and progression) 
แบบทดสอบทางจิตวิทยาช่วยคน้หาว่าเรามีความชอบหรือความถนัดทางด้านไหน ซ่ึงถือเป็นส่ิง
ส าคญัในการวางแผนการท างาน โดยแบบทดสอบดา้นจิตวิทยาจะท าให้รู้ว่าบุคลิกภาพแบบไหน
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เหมาะกบัอาชีพใด ทั้งน้ี เพื่อเป็นแนวทางในการตดัสินใจเลือกเรียนในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งหรือเลือก
อาชีพตามความถนดั 
 
 

2.3 แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล: Development Action Plan (DAP) 
 
 2.3.1 แนวคิดของการพฒันารายบุคคล 

 แนวคิดในเร่ืองของการพฒันารายบุคคล (Individual Development) ไดเ้ร่ิมตน้ข้ึนตั้งแต่
ช่วงทศวรรษท่ี 1950 โดยท่ีมาของแนวคิดดงักล่าวสืบเน่ืองมาจากความลม้เหลวของการฝึกอบรม
บุคลากรท่ีไม่สามารถส่งผลให้เกิดการพฒันาต่อองค์กรไดอ้ย่างแทจ้ริงหรือมีการพฒันาท่ีน้อยมาก
จนไม่สามารถผลกัดนัให้องคก์รเกิดการพฒันาได ้ในทางกลบักนัผูท่ี้เก่ียวขอ้งต่างก็มีความเขา้ใจว่า
การฝึกอบรมบุคลากรจะน ามาซ่ึงการพฒันาองค์กร โดยแนวคิดน้ีตั้ งอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎี 
“Critical Mass Theory” กล่าวคือ หากเรามีจ านวนบุคลากรท่ีไดรั้บการฝึกอบรมในปริมาณท่ีเพียงพอ
ก็จะท าใหอ้งคก์รเกิดการพฒันาอยา่งแน่นอน ดงันั้นองคก์รต่างๆ จึงสนบัสนุนให้บุคลากรของตนได้
เขา้รับการฝึกอบรมโดยจะเนน้รูปแบบของการฝึกอบรมท่ีเป็นทางการ (Formal Training) และมิได้
ใหค้วามส าคญักบัการพิจารณาถึงความตอ้งการของพนกังานแต่ละคนรวมถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริง
ขององคก์รแต่ประการใด 
 ช่วงปลายทศวรรษท่ี 1970  จนถึงตน้ทศวรรษท่ี 1980 ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการท างานดา้น
การพฒันาบุคลากรก็เร่ิมท่ีจะมีความสนใจในการท าใหก้ารพฒันาบุคคลากรมีความเป็นมืออาชีพมาก
ข้ึน มีผลงานการศึกษาท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันาบุคลากรเกิดข้ึนอย่างมากมายในช่วงเวลาน้ี เช่น 
การศึกษาของ Pinto-Walker ในปี 1978 และ Model of Excellence ท่ีศึกษาโดย McLagan & Bedrick 
ในปี 1983 ผลท่ีตามมาจากการศึกษาคือการเร่ิมตน้ก าหนดแนวทางในงานพฒันาบุคลากรให้ท่ีมี
ความเป็นมืออาชีพมากข้ึนและยงัถือได้ว่าเป็นการสร้างมาตรฐานให้ข้ึนกับงานด้านการพฒันา
บุคลากร (Human resource Development : HRD) นัน่เอง 

 ในทศวรรษ 1980 การพฒันารายบุคคลตั้งอยูบ่นพื้นฐานของพฤติกรรมศาสตร์ท่ีมีความ
เช่ือมโยงกันระหว่างการเรียนรู้และผลงานท่ีต้องการ มีการศึกษาท่ีส าคัญในช่วงเวลาน้ีได้แก่ 
การศึกษาของ Carnevale และ Goldstein ในปี 1983 ท่ีช้ีให้เห็นวา่การเรียนรู้ของคนส่วนใหญ่มิได้
เกิดข้ึนจากการฝึกอบรมท่ีเป็นรูปแบบ (Formal Training) แต่ในทางกลบักนัการเรียนรู้เกิดจากวิธีการ
อ่ืนๆ ท่ีไม่เป็นทางการเช่น การไดรั้บค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงาน การท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม การ
สอนงานและการแนะน างาน รวมถึงความสัมพนัธ์แบบพี่เล้ียง และการมีเครือข่ายในการท างาน 
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การศึกษาท่ีส าคญัอีกช้ินหน่ึงคือการศึกษาของ Marsick และ Watkins ในปี 1986 โดยการศึกษาน้ีได้
ช้ีใหเ้ห็นวา่ผูท่ี้ปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development) 
จะตอ้งมีความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงถึงการสร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนให้เกิดการเรียนรู้ โดยทั้ง 2 คน
ไดเ้สนอแนวคิดเร่ือง Action Learning คือ การให้อ านาจและอิสระแก่ทุกคนในการก าหนดวิธีการ
เรียนรู้ท่ีสอดคลอ้งกบัสถานการณ์จริง (Reality) ของแต่ละคน เพื่อท าให้ทุกคนมีความรู้สึกถึงความ
เป็นเจา้ของในวธีิการพฒันาท่ีตนเองก าหนดข้ึน 

 จากแนวคิดของ Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland และ Ann Maycunich Gilley ใน
หนงัสือ Principle of Human Resource Development ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยใชมิ้ติดา้นจุดเนน้ (Focus) และมิติดา้นผลลพัธ์ (Result) เป็นปัจจยัในการก าหนดกรอบ
การพฒันาดงัน้ี 

 

 
ภาพ 2.1: องคป์ระกอบการพฒันาบุคลากร 

 จะเห็นไดว้า่การพฒันารายบุคคลเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มุ่งเนน้
ตวับุคคลและมุ่งเนน้ผลลพัธ์ระยะสั้น พบว่าแนวทางการพฒันาบุคลากรนั้นจะเกิดข้ึนจากขอ้ตกลง
ร่วมกันระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคับบัญชาเป็นข้อตกลงเก่ียวกับการเรียนรู้ (Learning 
Agreement) ท่ีวางแผนไวล่้วงหน้า ซ่ึงขอ้ตกลงน้ีจะเรียกว่าแผนพฒันาบุคลากรเป็นรายบุคคล 
(Individual Development Plan) หรือ DAP (Development Action Plan) เป็นตน้ 

 ปัจจุบนัหลายองคก์รยงัมีแนวความคิดเดิม ๆ วา่การส่งพนกังานไปฝึกอบรมเป็นวิธีการ
พฒันาบุคลากรท่ีดีท่ีสุด พร้อมคาดหวงัวา่เม่ืออบรมกลบัมาแลว้จะสามารถปฏิบติังานไดท้นัทีหากท า
ไม่ไดก้็ประเมินวา่ พนกังานนั้นไม่มีประสิทธิภาพ เป็นตน้ ทั้งท่ีจริงเกิดข้ึนเพียงการเรียนรู้งานแต่ยงั
ไม่ไดเ้กิดการสอนงานใหก้บัพนกังานแต่อยา่งใด เพราะปัจจยัหลกัท่ีส าคญัในการพฒันาบุคลากรนั้น

 

ระยะยาว 

ระยะสั้น 

ผล
ลพั

ธ์ (
Re

su
lt)

 

บุคคล องคก์ร 
การมุ่งเนน้ (Focus) 

การพฒันารายบุคคล 

(Individual Development) 

การบริหารผลการปฏิบติังาน 

(Performance  Management) 

การพฒันาสายอาชีพ 

(Career Development) 

การพฒันาองคก์ร 

(Organization Development) 
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อยูท่ี่หวัหนา้งาน หรือกล่าวไดว้า่ หวัหนา้งาน คือ Key Success Factor ส าหรับการพฒันาบุคลากรใน
องคก์ร ทั้งน้ีองคก์รจึงมีความพยายามท่ีจะท าความเขา้ใจให้ลึกซ้ึงถึงวตัถุประสงคท่ี์แทจ้ริงของการ
พฒันาทรัพยากรบุคคลและการออกแบบหลกัสูตรฝึกอบรม รวมถึงกิจกรรมการเรียนรู้ต่างๆ ท่ีน ามา
ซ่ึงแนวความคิดท่ีว่ากิจกรรมการเรียนรู้และหลักสูตรต่างๆ ควรจะตอ้งมีความสัมพนัธ์กบัความ
ตอ้งการในการพฒันาของแต่ละบุคคล (Individual’s Needs) และยงัจะตอ้งค านึงถึงความตอ้งการ
ขององคก์ร (Organization’s Needs) เป็นหลกัอีกดว้ย จึงกล่าวสรุปไดว้า่ แผนการพฒันารายบุคคล
นั้นเป็นกระบวนการท่ีพนกังานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาก าหนดความจ าเป็นในการพฒันาและวิธีการ
ในการพฒันาตนเองท่ีสอดคล้องกบักลยุทธ์ขององค์กร เพื่อให้เกิดความเข้าใจในความต้องการ
รายบุคคลและองคก์รอยา่งแทจ้ริง 

 
 2.3.2 แผนพฒันารายบุคคล กบั สมรรถนะหลกัและสมรรถนะตามต าแหน่งงาน 
 แผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP)  คือ กรอบหรือแนวทางท่ี
จะช่วยใหพ้นกังานบรรลุถึงเป้าหมายในอาชีพท่ีเช่ือมโยงต่อเป้าหมายของหน่วยงานและองคก์ร 
 ความหมายของค าวา่ “สมรรถนะ” (Competency) ไดมี้ผูใ้หค้  านิยามไวอ้ยูม่ากมาย เช่น 
 David C. McClelland (1970) ได้ให้ค  าจ  ากัดความไวว้่า “สมรรถนะ หมายถึง
คุณลกัษณะ ท่ีซ่อนอยู่ภายในตวับุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัให้บุคคลสามารถ
สร้างผลการ ปฏิบติังานในงานท่ีตนรับผดิชอบใหสู้งกวา่ หรือเหนือกวา่เกณฑ/์เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 Arnauld de Nadaillac (2003) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความไวว้า่สมรรถนะนั้นเป็นส่ิงท่ีตอ้งลง 
มือปฏิบติัและท าให้เกิดข้ึน กล่าวคือความสามารถท่ีใช้เพื่อให้เกิดการบรรลุผลและวตัถุประสงค ์
ต่างๆ ซ่ึงเป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีท าให้เกิดความรู้ (Knowledge) การเรียนรู้ทกัษะ (Know-how) และเจต
คติ/ลกัษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพต่างๆ (Attitude) ท่ีช่วยให้สามารถเผชิญและแกไ้ข สถานการณ์หรือ
ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนไดจ้ริง 
 HAY Group (2547) ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีปรึกษาดา้นการวางระบบการบริหารงานบุคคล 
ระดับโลก ได้ให้ค  าจ  ากัดความไวว้่า “สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีท าให้ 
บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้ผลงานโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ โดยบุคลากรเหล่าน้ีจะแสดง 
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมดงักล่าวไดม้ากกว่าเพื่อนร่วมงานในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่า และ
ไดผ้ลงานดีกวา่ผูอ่ื้น 
 จากนิยามดงักล่าวจะเห็นไดว้า่การพฒันาบุคลากรท่ีถูกตอ้งและเหมาะสม ตอ้งพฒันา
ควบคู่กบัสมรรถนะของต าแหน่งงานท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งการจะเติบโตในต าแหน่งหรืออาชีพนั้น 
เพราะตอ้งมีการก าหนดจุดมุ่งหมายของการพฒันาให้ชดัเจน มีการระบุแผนการช้ีวดัท่ีเป็นจริง โดย
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ตอ้งได้รับการสนับสนุนจากบุคคลรอบขา้ง หัวหน้างาน รวมถึงฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันา
บุคลากร จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้งสร้างการเรียนรู้และการพฒันาให้ความสอดคลอ้งกบัสมรรถนะ เพื่อ
พฒันาขีดความสามารถของพนกังานให้มีศกัยภาพเหมาะสมต าแหน่งงานปัจจุบนัและอนาคตกอปร
กบับุคลากรไดพ้ฒันาและเรียนรู้ทกัษะใหม่ในการปรับปรุงพฤติกรรม กระบวนการทางความคิด 
ปรับปรุงการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

ขณะเดียวกนัเราสามารถน า IDP มาก าหนดข้ึนเป็นแนวทางในการพฒันาพนกังานก่อน
เล่ือนต าแหน่งงาน (Promotion) หรือใชเ้ป็นแนวทางการพฒันาความสามารถของพนกังานก่อนการ
โอนยา้ยงาน (Job Transfer) ช่วยท าให้พนกังานเกิดความมัน่ใจในการท างานท่ีตอ้งรับผิดชอบมาก
ข้ึน หรือ ลกัษณะงานท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอี้กทางหน่ึงดว้ย และ IDP ท่ีดีนั้นจะตอ้งเป็นแผนในการ
พฒันา และปรับปรุงทกัษะ ความสามารถในการท างานของพนกังาน ท่ีจะตอ้งช่วยปรับเปล่ียน
พฤติกรรมของพนักงานให้เป็นไปตามความคาดหวงัในแต่ละต าแหน่งงาน ตลอดจนประสบ
ความส าเร็จในงานท่ีไดรั้บมอบหมายตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ ซ่ึงผลลพัธ์ของพนกังานแต่ละคน
จะสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รดว้ยเช่นกนั 

 
 2.3.3 ประโยชน์ของการจัดท าแผนพฒันารายบุคคล 
 การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลจึงเป็นแผนงานท่ีทุกองคก์รใหค้วามส าคญัและผูบ้ริหาร
ระดบัสูงสุดพยายามผลกัดนัใหพ้นกังานทุกคนตอ้งมีแผนพฒันารายบุคคล เป็นของตนเอง จะเห็นได้
วา่ประโยชน์ของแผนพฒันารายบุคคล ท่ีเกิดข้ึนนั้นจะแบ่งเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัพนกังาน ระดบั
หน่วยงานหรือหัวหน้างาน และระดบัองค์กรโดยรวม(อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ, 2551) ดงัรายละเอียด
ต่อไปน้ี 
  2.3.3.1 ระดบัพนกังาน 
  - ปรับปรุง (To Improve) แผนพฒันารายบุคคลจะช่วยปรับปรุง
ความสามารถเดิมท่ีมีอยู่ไม่ว่าจะเป็นจุดอ่อนหรือจุดแข็งก็ตาม โดยมุ่งเน้นให้พนักงานปรับปรุง
ผลงานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ท าให้พนักงานเกิดความเช่ือมัน่ในการ
ท างาน อนัน าไปสู่ขวญัและก าลงัใจในการท างานต่อไป 
  - พฒันา (To Develop) นอกจากจาการปรับปรุงงานท่ีรับผิดชอบอยูใ่น
ปัจจุบนัแลว้ แผนพฒันารายบุคคลยงัช่วยท าให้เกิดการพฒันางานอย่างต่อเน่ือง รวมถึงการพฒันา
ความสามารถในงานในดียิ่งข้ึนต่อไปจากความสามารถเดิมท่ีมีอยู ่นัน่ก็คือ การเพิ่มศกัยภาพในการ
ท างานของพนกังานเพื่อใหมี้ขีดความสามารถท่ีจะรับผดิชอบงานท่ีสูงข้ึนต่อไปได ้
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  - เตรียมความพร้อม (To Prepare) การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลจะช่วย
ใหพ้นกังานมีความพร้อมในการท างานในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนหรืองานท่ีตอ้งโอนยา้ยไปท างานใน
หน่วยงานอ่ืนท่ีแตกต่างไปจากเดิม ท าให้พนกังานลดความรู้สึกกงัวล ความเครียด และความกลวัท่ี
จะไม่สามารถท างานไดต้ามท่ีผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงั  
  2.3.3.2 ระดบัหน่วยงานหรือหวัหนา้งาน 
  - การทดแทนงาน (Work Replacement) แผนพฒันารายบุคคลการเตรียม
ความพร้อมให้พนกังานเกิดความมัน่ใจหากตอ้งโอนยา้ยหรือหมุนเวียนงาน ท าให้พนกังานยอมรับ
ไม่ปฏิเสธท่ีจะเปล่ียนงานท่ีไม่เคยรับผิดชอบมาก่อน ผลก็คือพนักงานเกิดทักษะการท างานท่ี
หลากหลายดา้น (Multi Skills) และความสามารถในการท างานท่ีหลากหลายดา้นน้ีเองยอ่มท าให้
พนกังานสามารถท างานทดแทนกนัและกนัได ้ซ่ึงมีผลท าให้หัวหน้างานไม่ตอ้งหนกัใจ หากกรณี
พนกังานลาหยดุงานหรือลาออกไป 
  - ผลงานของหน่วยงาน (Department Performance) แน่นอนว่าเม่ือ
พนกังานปฏิบติังานดีข้ึน ผลงานของพนกังานย่อมดีข้ึนตามไปดว้ยเช่นกนั ซ่ึงผลงานของพนกังาน
ยอ่มน าไปสู่ผลงานของหวัหน้างานหรือหน่วยงานในท่ีสุด ดงันั้นความส าเร็จของหัวหน้างานย่อม
เกิดข้ึนจากการเรียนรู้และการพฒันาของพนกังานโดยมีหวัหนา้งานเป็นผูรั้บผดิชอบในการพฒันาขีด
ความสามารถของพนกังานเป็นหลกั 
  - คุณภาพชีวติการท างาน (Quality of Work Life) คุณภาพชีวิตเกิดข้ึนจาก
ความสามารถในการรักษาสมดุลในการท างาน นัน่ก็คือ ความสามารถในการบริหารเวลาทั้งในงานท่ี
รับผิดชอบและในชีวิตส่วนตวั การท่ีหัวหน้างานมีพนกังานท่ีท างานดี มีขีดความสามารถ หัวหน้า
งานมีเวลาในการวางแผนการท างานเชิงกลยุทธ์ ท างานเชิงรุกมากกวา่การท างานเชิงรับ มีเวลามาก
พอในการคิดปรับปรุงรูปแบบการท างานของหน่วยงานให้ดีข้ึน ซ่ึงการปรับปรุงกระบวนการท างาน
ยอ่มน าไปสู่การท างานท่ีเร็วและมีประสิทธิภาพเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์รตอ้งการ ยอ่มเท่ากบัวา่
หวัหนา้งานจะมีเวลามากพอกบัการบริหารชีวติส่วนตวั ไม่วา่จะเป็นเร่ืองครอบครัวหรือเร่ืองอ่ืนๆ 
  2.3.3.3 ระดบัองคก์รโดยรวม 
  - ผลงานขององคก์ร (Corporate Performance) ผลส าเร็จของหน่วยงานท่ี
เป็นไปตามเป้าหมายหรือสูงกวา่เป้าหมายยอ่มส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รโดยบุคลากร คือปัจจยั
หลกัท่ีจะสร้างความส าเร็จ   
  - การสร้างภาพลกัษณ์ให้กบัองคก์ร (Corporate Branding) บุคลากรท่ีมี
ความสามารถย่อมมีส่วนช่วยสร้างภาพลกัษณ์ขององค์กร ภาพลกัษณ์ภายนอกก็คือ การพูดต่อกนั
แบบปากต่อปากเก่ียวกบัรูปแบบการพฒันาคนในองค์กร และพบว่าหน่ึงในปัจจยัท่ีพนกังานมกัจะ
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ถามถึงเวลาสัมภาษณ์งานก็คือ รูปแบบ เทคนิค และวิธีการพฒันาคนในองค์กร นอกเหนือจาก
ภาพลักษณ์ท่ีเกิดข้ึนภายนอกแล้ว การจดัท าแผนพฒันารายบุคคลยงัมีส่วนช่วยสร้างภาพลกัษณ์
ให้กับพนักงานภายใน ท าให้พนักงานมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร มีความรักและความผูกพนักับ
องคก์ร               
  - ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Competitive Advantage) ความส าเร็จ
ขององค์กรไม่ได้ข้ึนอยู่กบัผลงานปัจจุบนัเท่านั้น ความส าเร็จย่อมเกิดข้ึนจากการสร้างและรักษา
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนักบัองคก์รภายนอก 
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     บทที ่3 

ระเบียบวธิวีจิัย 
 
 

 การศึกษาวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษาผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาองคก์ร ประเภทธุรกิจคา้
ปลีก   บริษทัมหาชนจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย  โดยใชร้ะเบียบวิธีการวิจยัเชิง
พรรณา เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าและแบบของบุคลิกภาพทั้งห้าองค์ประกอบ 
เพื่อการพฒันารายบุคคลโดยผูว้จิยัด าเนินการวจิยัดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 
 

3.1 ประชากรหรือบุคคลตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานระดบัผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยการมนุษยแ์ละ
พฒันาองคก์ร ของบริษทัมหาชนแห่งหน่ึง องคก์รมีลกัษณะเป็นธุรกิจคา้ปลีก ให้บริการดา้นอาหาร
และเคร่ืองด่ืม บริการดา้นอินเตอร์เน็ทคาเฟ่ มีพนกังานจ านวน 385 คน  มีสาขาให้บริการลูกคา้ทั้งใน
และต่างประเทศรวม 115 สาขา เปิดด าเนินงานมาแล้ว 9 ปี เป็นธุรกิจท่ีจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 
 
 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

3.2.1 แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) โดยเลือกใช้เคร่ืองมือ 
The Work Behavior Inventory (WBI)  

แบบประเมินทางจิตวิทยา เป็นเคร่ืองมือวดัตัวอย่างพฤติกรรมภายใต้เง่ือนไขท่ีมี
หลักเกณฑ์และมีมาตรฐาน โดยมีการให้คะแนนหรือการแปลความหมายจากการวดัตัวอย่าง
พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงเคร่ืองมือซ่ึงเคร่ืองมือวดัท่ีสร้างข้ึนจะใชป้ระเมินความรู้ ทกัษะ ทศันคติ หรือ
ความถนัดของบุคคลหรือกลุ่มองค์การธุรกิจต่างๆจะมีการน าแบบทดสอบไปใช้ควบคู่กับการ
ทดสอบทางด้านวิชาการ และการสัมภาษณ์ โดยน าผลการประเมินมาพิจารณาดูคุณลกัษณะหรือ
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พฤติกรรมของบุคคลนั้นท่ีสอดคลอ้งและเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีท าอยูปั่จจุบนักบัต าแหน่งงาน
ท่ีวางแผนกา้วหน้าในอนาคตตามสายอาชีพของตนเอง โดยพฤติกรรมท่ีคาดหวงัขององคก์รอาจจะ
ออกมาในรูปแบบท่ีเป็นวฒันธรรมองคก์ร และพฤติกรรมท่ีคาดหวงัในต าแหน่งงานอาจจะถูกสร้าง
ข้ึนตามสมรรถนะของต าแหน่งงานนั้น ๆ ก็ได ้โดยมีตวัของพนกังานเองและหัวหน้างานเป็นส่วน
ขบัเคล่ือนหลกัใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีคาดหวงัทั้งสองอยา่งน้ี ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ
ของความกา้วหนา้ในอาชีพและน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จไดอ้ยา่งมัน่คงและย ัง่ยนื 

3.2.1.1 การน าประยกุตใ์ชเ้พื่อผลประโยชน์   
Work Behavior Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรม

การท างานของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป ใชผ้ลการประเมินมาท าการวิเคราะห์ส าหรับการคดัเลือก
บุคคลเขา้ท างาน เล่ือนต าแหน่ง การพฒันาผูบ้ริหารในองคก์รทุกระดบัให้มีศกัยภาพเหมาะกบังาน 
เพราะการใช้เคร่ืองมือประเมินผลน้ีจะช่วยเช่ือมโยงไปสู่สไตล์ของการเป็นผูน้ าท่ีเป็นเอกลกัษณ์
เฉพาะบุคคลนั้นๆ   
  ทั้งน้ี Work Behavior Inventory (WBI) สามารถช่วยเพิ่มความชดัเจนใน
การท าการตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของ
งาน และสามารถน าไปใชช่้วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบั: 

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

  3.2.1.2 Work Behavior Inventory (WBI) มีลกัษณะเด่นท่ีมีความ
เช่ือมโยงกบัการท างาน ดงัน้ี 
  - ประเด็นของลกัษณะงาน  
  WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้ตรงกบัลกัษณะ
งานต่าง ๆ ทุกค าถามเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดล้อมของการท างานท่ีมีอยู่ใน
ชีวิตประจ าวนัเป็นการถามถึงพฤติกรรมท่ีหลากหลายท่ีผูรั้บการประเมินจะตอ้งตดัสินใจปฏิบติัต่อ
เหตุการณ์นั้นหรือต่อบุคคลรอบขา้งอย่างไร รวมถึงพฤติกรรมท่ีตอ้งแสดงออกต่อผูอ่ื้นว่ามีความ
มัน่ใจหรือความกลา้น าเสนอความคิดของตนเองต่อเหตุการณ์นั้นอยา่งไรดว้ยเช่นกนั 
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  - มาตรการการประเมินค่าตนเอง  
  WBI สามารถแสดงให้เห็นได้ว่าบุคคลผูน้ั้นได้ประเมินค่าตนเองสูง
เกินไปหรือไม่ในขณะท่ีท าแบบทดสอบ 
  - ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน  
  WBI ใช้ได้กับบุคคลทั่วไปทั้ งไม่ เคยท างานมาก่อนหรือกลับสู่
ตลาดแรงงานอีกคร้ังไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  
  - มาตรฐานของคะแนน  
  WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล์เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่ง
จริงท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 
  - ง่ายต่อการท า  
 ผูต้อบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 
ตวัเลือกระยะเวลาในการท าแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที เป็นการดี (ไม่จ  ากดัเวลา) 
  3.2.1.3 คุณลกัษณะเด่นท่ีส าคญัของ Work Behavior Inventory (WBI) 
  ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองคก์รต่างทั้งในประเทศ
และต่างประเทศ  พบวา่ Work Behavior Inventory (WBI) สามารถแสดงใหเ้ห็นถึงคุณลกัษณะดงัน้ี: 
  - ความน่าเช่ือถือ  
  WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกวา่แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ท่ี
มีอยูใ่นปัจจุบนั (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนอยูท่ี่ .75) 
  - ความมีมาตรฐาน ท่ีวดัผลได ้ 
  WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตราวดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของ
บุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า 
  - ความสัมพนัธ์กนักบั Big Five  
  เคร่ืองมือวดัของ WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการ
ศึกษาวจิยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้ง
แสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นก็จะไม่สามารถท่ีจะ
ประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์
  - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวจิยั  
  เคร่ืองวดัของ  WBI ซ่ึงไดท้  าการประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้  า
จ  ากดัความไวใ้นหนงัสือ Com-patency at Work ของ Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ 
Working with Emotional Intelligence ของ Goleman (1998) 
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  - สติปัญญาทางอารมณ์  
  ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีเคร่ืองวดัคะแนนรวมในเร่ืองของ
สติปัญญาทางอารมณ์ “Emotional Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Goleman (1998) ได้ระบุไวถึ้ง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างานหรืออาชีพ 
  3.2.1.4 ประสิทธิภาพของการท าแบบทดสอบ WBI 
  WBI จากการท าวจิยัเราพบวา่ สถานะภาพความเป็นจริงอยา่งถูกตอ้งและ
แม่นย  าของเคร่ืองมือมีประสิทธิภาพในเร่ืองต่อไปน้ี 
  - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีมีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะ
กบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
  - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ
เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ได ้
  - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการท างาน
ท่ีเป็นลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  - ระบุช้ีวา่บุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
  - วนิิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรค
ต่อการไปใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั้นๆ  
  - มุ่งเน้นความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ และพยายามท่ีจะให้ค  าแนะน า
ปรึกษาต่อพฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลว 
   
 3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
  3.2.2.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
  Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) เป็นแบบ
ประเมินท่ีถูกสร้างข้ึนเพื่อใช้ความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 3 ด้าน ได้แก่ ทกัษะด้านการอ่าน 
(Verbal Reasoning) ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) 
และทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนด
เหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบทดสอบตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและ
เลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉยัและหาขอ้สรุป
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ท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมินการใช้เหตุผลและการแก้ปัญหา โดยการใช้
ขอ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  - ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลท่ี เป็นตัวเลข (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากข้อมูลท่ี ก าหนดในบางข้อจะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้  าแบบทดสอบไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการท า
แบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให ้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้นการทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การ
หาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
  - ทกัษะการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
คือ การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม 
โดยค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูท้  าแบบทดสอบจะตอ้งเลือกตอบ
รูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และ
ความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
  3.2.2.2 ระเบียบและวธีิการท าแบบทดสอบ  
ผูรั้บการประเมินจะไดท้  าแบบทดสอบผา่นระบบออนไลน์ โดยวิธีการกดเลือกค าตอบท่ีตนเองคิดวา่
ถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ีก าหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบทดสอบน้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการท า
แบบทดสอบในแต่ละส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 
  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
  ส่วนท่ี 3 การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในกาแกปั้ญหา
ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 
  3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ ART-MP  
  ผลจากแบบทดสอบ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) นั้น เป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลการทดสอบ
ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขา ในอุตสาหกรรมต่างๆ 
ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบทดสอบสามารถน ามาใช้
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เปรียบเทียบความสามารถของผูท้  าแบบทดสอบนั้นกบัผลการทดสอบของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน
ต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 

 
3.2.3 แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 

3.2.3.1 ความหมายของการประเมินผลการปฎิบติังาน 
การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ วิธีการท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดบ้นัทึกและ

ลงความเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานในช่วงเวลาหน่ึง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่ามีความสามารถ
ปฏิบติังานไดเ้พียงใดโดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานท่ีผูบ้งัคบับญัชาบนัทึกไว้ หรือ
จากการสังเกตและวนิิจฉยัโดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีตั้งไว ้(อา้งถึง: สุลกัษณ์ มีชูทรัพย.์ (2539). 
การบริหารการพยาบาล)  

3.2.3.2 กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
1) ก าหนดวตัถุประสงค์การประเมินผล  โดยการประเมินผลการ

ปฏิบติังานทุกคร้ัง ตอ้งมีการก าหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน เพื่อจะไดจ้ดัรูปแบบการประเมินท่ีชดัเจน 
เช่น การพิจารณาสมรรถภาพในการปฏิบติังาน การใหผ้ลการตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ 

2) ก าหนดแบบท่ีจะใชใ้นการประเมิน แบบประเมินผลเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้
บนัทึกความเห็นของผูท่ี้ประเมิน ซ่ึงการเลือกใชแ้บบประเมินควรเลือกให้เหมาะสมกบัหน่วยงาน
และวตัถุประสงค ์และเป็นเคร่ืองมือท่ีความตรง (validity) คือ ระดบัความสามารถของเคร่ืองมือท่ีวดั
ในส่ิงท่ีเคร่ืองมือถูกสร้างข้ึนมาวดัและมีความเท่ียง (reliability) คือ ผลท่ีเหมือนกนัหรือคลา้ยกนัของ
เคร่ืองมือ เม่ือใชโ้ดยผูป้ระเมินหลายๆคนหรือเม่ือใชว้ดัส่ิงเดิมหลายๆคร้ัง โดยวิธีท่ีไดรั้บความนิยม 
ไดแ้ก่  

- แบบสเกลใหค้ะแนน (rating scales) 
- แบบจดัอนัดบั (ranking) 
- แบบตรวจสอบรายการ (checklist) 
- วธีิการประเมินโดยใชเ้หตุการณ์ส าคญั (critical incident method) 
- รูปแบบการบรรยาย/ความเรียง (narrative forms/essay) 
3) ก าหนดตวับุคคลผูท้  าการประเมิน  โดยปกติผูป้ระเมินผลการ

ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
- หวัหนา้งานโดยตรง 
- เพื่อนร่วมงาน 
- คณะกรรมการจากการแต่งตั้ง 
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- ตนเอง 
- ทุกฝ่ายแบบรอบทิศทาง (360 degree feedback) คือ หวัหนา้งาน 

ลูกนอ้ง เพื่อน  รวมทั้งลูกคา้จากภายในภายนอก 
4) การก าหนดวธีิการประเมิน อาจก าหนดโดยผูบ้งัคบับญัชาประเมินตาม

แบบประเมินโดยไม่ตอ้งเผชิญหนา้กบัผูถู้กประเมิน หรืออาจจะมีการสัมภาษณ์ประกอบดว้ย ข้ึนกบั
วตัถุประสงคข์องการประเมิน ซ่ึงถา้เป็นการประเมินพฤติกรรมมกัจะมีการสัมภาษณ์หรือการสังเกต
ประกอบ 

5) วิเคราะห์ผลและน ามาใช้ประโยชน์ เป็นขั้นตอนสุดทา้ยของการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงผูว้เิคราะห์จะตอ้งกระท าดว้ยความละเอียดเป็นคน ๆ ซ่ึงจะท าให้ทราบ
ถึงการท างานซ่ึงในการศึกษาวิจยัเร่ืองน้ี ผูถู้กประเมินไดรั้บแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ
จากผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ซ่ึงในการประเมินน้ีผูบ้งัคบับญัชาไดป้ระเมิน 2 ส่วนดว้ยกนั คือ  

ส่วนท่ี 1 คือจุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้จากทั้งหมด 21 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จาก

ทั้งหมด 21 ขอ้  
แบบประเมินจะระบุลกัษณะพฤติกรรม และให้ผูบ้ ังคบับญัชาเลือกตอบ

ว่า พฤติกรรมข้อใดเป็นจุดเด่น และข้อควรปรับปรุงของผู ้รับการประเมิน โดยลักษณะของ
พฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้ โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI) ดงัน้ี 

  1) การชอบสมาคม (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ
พบปะสังสรรคผ์ูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 

 2) การเป็นผูน้ า (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการ
น าพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ 

3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นโดย 
กล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 

4) พลงัใจในการท างาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานท่ีรวดเร็วและการท างานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 

5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
หรือเพื่อนร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญัก าลงัใจกลุ่ม 

6) ความห่วงใยผูอ่ื้น (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเขา้อก 
เขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

7) ความช านาญการทูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใชว้าจาสุภาพ 
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อ่อนนอ้ม ท าใหแ้น่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 
 8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั 

พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 
 9) การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ 

ความคิด สร้างสรรคท์  าส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวธีิจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 
10) ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) แสดงออกถึง ความมี 

เหตุผลและสร้างรูปแบบในการคิดวเิคราะห์และสังเกตวธีิการด าเนินการ 
 11) ความเป็นอิสระ (Independence) แสดงออกถึง ความมีอิสระด้าน

ความคิด และการตดัสิน สามารถพึ่งพาตนเองได ้
 12) การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) แสดงออกถึง การ

บรรลุผลส าเร็จ มีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย ท างานอยา่งจริงจงั แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชีพ 
 13) การคิดริเร่ิม (Initiative) แสดงออกถึง การปฏิบติัลงมือท าโดยไม่ตอ้ง

ร้องขอ ยนิดีและยอมรับต่อความรับผดิชอบของภาระหนา้ท่ีใหม่ 
 14) การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกวา่จะส าเร็จ 

และไม่ละทิ้งโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 
 15) ความรอบคอบ (Attention to Detail) แสดงออกถึง การให้ความ

สนใจต่อรายละเอียด ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพื่อความถูกตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 
 16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือไดต่้อ

ความรับผดิชอบ ท างานทนัตามก าหนดเสมอ 
 17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการ

ปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 
 18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดง

อารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 
 19) การอดกลั้น (Stress Tolerance) แสดงออกถึง การอดทนต่อ

ความเครียด ท างานไดดี้ในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่งดี 
 20) การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจใจ

ตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 
 21) การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 

แสดงออกถึง การรับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
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3.2.3.3 ประโยชน์ของการประเมินผล (Swanberg, 2002) 
1) เพื่อตดัสินความสามารถในการปฏิบติังาน 
2) เลือกพนกังานท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม ในการเล่ือนขั้นหรือเล่ือน 

เงินเดือน 
3) เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากร 
4) พฒันาบุคลากรและกระตุน้บุคคลใหท้ างานใหมี้ผลสัมฤทธ์ิสูงข้ึน 
5) เสริมสร้างการส่ือสารระหวา่งบุคลากรท่ีมีความเขา้ใจไม่ถูกตอ้ง หรือ 

ผลงานยงัไม่เป็นท่ีพึงพอใจ 
6) ใหข้อ้มูลการปรับปรุงการปฏิบติังานแก่บุคลากร ท าใหเ้กิด 

สัมพนัธภาพท่ีดีข้ึนระหวา่งการท างานต่างแผนก 
7) ช่วยในการนิเทศงานและการใหค้  าปรึกษาแนะน าของหวัหนา้ 
8) ช่วยในคน้หาผูมี้ความรู้ความสามารถ (talent staff) 
9) ประเมินความตอ้งการในการพฒันาและฝึกอบรมของพยาบาล 
10) แสดงความยอมรับในความสามารถของบุคลากร 
11) เป็นขอ้มูลในการเลิกจา้ง 
3.2.3.4 ปัญหาและขอ้ควรพิจารณาในการประเมินผล 
1) แบบประเมินผลการปฏิบติังาน ตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจาก 

ผูเ้ก่ียวขอ้ง เม่ือทุกฝ่ายใหค้วามเห็นชอบแลว้ตอ้งยดึถือเป็นนโยบายและปฏิบติัโดยเคร่งครัด 
2) มาตรฐานท่ีไม่ชดัเจน ท าใหมี้การแปลความท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงแกไ้ข 

โดยเขียนบรรยายลกัษณะของค าท่ีชดัเจนและมีรายละเอียดพอ 
3) การเกิดภาวะ Halo effect และ Horn effect ท าใหผ้ลการประเมินการ 

ปฏิบติังานมีความคลาดเคล่ือน และไม่น่าเช่ือถือ Halo effect คือการท่ีผูป้ระเมินมีความล าเอียงเพราะ
มีความเช่ือหรือคิดวา่ใครมีดีอะไรอยา่งหน่ึง มกัดีไปหมดทุกๆอยา่ง ในขณะท่ี Horn effect คือการท่ีผู ้
ประเมินมีความเอนเอียงท่ีจะประเมินผลการปฏิบติังานต ่ากวา่ความเป็นจริง อยา่งไรก็ตาม ผูบ้ริหาร
หรือผูป้ระเมินสามารถแกไ้ขการเกิด Halo effect และ Horn effectได ้โดยผูป้ระเมินท าการประเมิน
ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงกบับุคลากรจนครบทุกคนแล้วจึงกลบัมาประเมินในเร่ืองใหม่ต่อไป มีการ
ด าเนินการโดยมุ่งเนน้การปฏิบติัเชิงบวก เพื่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจและส่งเสริมให้มีการพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ือง 
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3.2.3.5 การน าแบบประเมินผลไปใชใ้นการปฏิบติังาน 
1) ก าหนดบรรทดัฐานเพื่อเป็นมาตรฐานในการปฏิบติังานท่ีชดัเจนให้

พนกังานทุกคนทราบและสร้างการยอมรับโดยให้พนกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบติังาน เช่น มีการระบุถึงความคาดหวงัท่ีชัดเจนและแน่นอน เป็นส่ิงท่ีสามารถวดัผลได้ทั้ ง
รูปแบบปริมาณหรือระยะเวลา เป็นตน้ 

2) มีการติดตามและประเมินผล ดว้ยการสังเกต การพูดคุยถึงพฤติกรรม
หรือผลงานท่ีเกิดข้ึนเพื่อช่ีนชม หรือแนะแนวทางท่ีควรพฒันาเพื่อให้งานออกมาตรงตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ โดยว ัดพฤติกรรมหรือความสามารถมุ่ง เน้นไปส่ิงท่ีสะท้อนถึงความรู้ความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) ของพนกังานท่ีเปล่ียนแปลงไป 
เช่น ปรับเปล่ียนแผนการท างาน, ผลกัดนัให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจงานของตนเองเพิ่ม
มากข้ึน เป็นตน้ 
  3) การให้ขอ้มูลป้อนกลบัสู่พนกังานในเชิงสร้างสรรค์ ตอ้งมีหลกัการ
ขอ้มูลป้อนกลบัแบบเฉพาะเจาะจงเพื่อให้เกิดความเขา้ใจและความคาดหวงัท่ีตรงกนั สร้างความ
น่าเช่ือถือและความประทบัใจแก่พนกังานเพื่อแสดงให้เห็นวา่เป้าหมายท่ีก าหนดไวน้ั้นสามารถท า
ให้ส าเร็จได้ บ่อยคร้ังท่ีหัวหน้างานให้ขอ้มูลป้อนกลับต้องอดทนต่อพฤติกรรม สีหน้า หรือการ
แสดงออกดว้ยท่าทีท่ีต่อตา้นหรือไม่เห็นดว้ยจากพนกังาน หวัหนา้ท่ีดีควรอดทนและเปิดใจท่ีจะรับ
ฟังเหตุการณ์ ปัญหา และอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน และในบางช่วงเวลานั้นผูใ้ห้ขอ้มูลป้อนกลับ 
อาจจะตอ้งเปล่ียนบทบาทมาเป็นผูรั้บฟังขอ้มูลป้อนกลบัท่ีดีก็เป็นได ้
  การประเมินผลการปฏิบติังานดีท่ีไดรั้บการจดัการอยา่งเหมาะสมอาจเป็น
เคร่ืองสร้างแรงขับเคล่ือนได้อย่างสูงทั้ งส าหรับพนักงานและหัวหน้างาน การจะท าให้การ
ประเมินผลงานมีประสิทธิภาพสูงสุดตอ้งปฏิบติัเสมือนเป็นการแลกเปล่ียนสองทาง (Two Way 
Communication) และก าหนดเป้าหมายให้มีความทา้ทายเพิ่มข้ึนเพื่อพฒันาศกัยภาพพนกังานและ
ส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จดว้ยเช่นกนั 
 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1) ท าการสัมภาษณ์เก็บขอ้มูลจากผูถู้กประเมิน พร้อมช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวจิยั 
 2) เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการก าหนดใหผู้รั้บการประเมิน ท าแบบประเมินทางจิตวทิยา 
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 3) เก็บรวบรวมข้อมูลผลป้อนกลับของผูบ้งัคบับญัชาจากประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ 
 4) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงลกัษณะบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมท่ีผูรั้บการ
ประเมินตอ้งการพฒันา และก าหนดใหผู้รั้บการประเมินจดัท าแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
 5) ท าการพดูคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันา และก าหนดให้ผูรั้บ
การประเมินจดัท าพฒันาการของแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 
 6) ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการประเมินถึงความคืบหนา้ในการพฒันาและก าหนดให้ผูรั้บ
การประเมินจดัท าแผนการพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 
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บทที ่4 
              ผลการวจิัย  
 
 

 การศึกษาวจิยัเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษาผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาองค์กร ประเภทธุรกิจคา้
ปลีก บริษทัมหาชนจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย  ได้ด าเนินการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยใชก้ารวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) 
Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ สามารถน าเสนอผลการ
วเิคราะห์เป็นรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่วนท่ี 2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/ 
Professional (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
 

4.1 ผลการประเมนิ Work Behavior Inventory (WBI) 
 หลงัจากไดรั้บรายงานผลการประเมินของ Work Behavior Inventory นั้น สามารถสรุป
ประเด็นส าคญัไดต้ามหวัขอ้ท่ีควรพิจารณาเป็นล าดบั ดงัน้ีคือ 
 
 4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity)  

 
รูปภาพ 4.1 ผลการประเมินความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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 อนัดบัแรกท่ีตอ้งพิจารณาก่อนเร่ิมการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยา คือเร่ือง
ความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมินของผูรั้บการประเมิน จากรูปภาพ 4.1 จะเห็นไดว้า่ผลการ
ประเมินความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมินน้ีวา่สอดคลอ้งกนัมีแนวโนม้เท่ียงตรงสูงมาก โดยดู
จากขอ้ 38 – 39 จะเห็นไดว้า่ผูรั้บการประเมินนั้นมองตนเองในลกัษณะท่ีมีความภาคภูมิใจ พึงพอใจ
และมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง มีมุมมองต่อตนเองในเชิงบวกดงันั้นบุคคลน้ีจะมีความเช่ือมัน่ว่า
ตนเองสามารถท าอะไรได้ดีอยู่เสมอ รวมทั้งเป็นคนท่ีมีความเช่ือด้านศาสนาท่ีตนเองนับถืออย่าง
เคร่งครัด เช่ือในเร่ืองคุณงามความดี เช่ือเร่ืองของกรรมท่ีเป็นผลจากการกระท า แต่ในลกัษณะท่ี
สอดคลอ้งกนัอีกประการคือ ผูรั้บการประเมินน้ีไดแ้สดงออกต่อผูอ่ื้นเป็นการแสดงออกแบบมีการ
วางตวัอยา่งเป็นมิตร เป็นคนท่ีอ่อนนอ้มถ่อมตน มีการรักษาภาพลกัษณ์ของตนเอง  
 
 4.1.2 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

 
รูปภาพ 4.2 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 
 
 ผูรั้บการประเมินน้ีมีพฤติกรรมของผูน้ าทั้ง 2 มิติ คือผูน้ าท่ีมุ่งความส าเร็จของงาน ท่ี
เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงออกต่อผูต้ามโดยมุ่งเนน้ท่ีความส าเร็จของงานและขององคก์รและยงั
มีพฤติกรรมอีกมิติท่ีมุ่งความสัมพนัธ์หรือมุ่งคน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงถึงความรู้สึกต่อ 
การรับรู้ของผูต้าม ในแง่ใหก้ารยอมรับถึงความรู้สึก ความคิด การให้ความไวว้างใจ การแสดงความ
ช่ืนชม และรับฟังปัญหาของ ผูต้ามอย่างตั้งใจ การรับฟังขอ้เสนอแนะของผูต้ามเพื่อประกอบการ
ตดัสินใจ การแสดงความเอ้ืออาทรห่วงใยต่อปัญหาและความตอ้งการของลูกนอ้ง เป็นตน้  
  
  4.1.3 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

 
รูปภาพ 4.3 ผลการประเมินดา้นส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
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 ผลรายงานได้แสดงให้เห็นว่าผูรั้บการประเมินน้ีพฤติกรรมท่ีมีแนวโน้มท่ีเลือก
ประกอบอาชีพไดห้ลากหลาย ดว้ยการท่ีมีบุคลิกภาพแบบชอบแสดงออก เปิดเผย เขา้กบัผูอ่ื้นไดง่้าย
ก็สามารถติดต่อประสานงานกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งราบร่ืน กอปรกบัมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง และแกไ้ข
สถานการณ์เฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอยา่งดี สามารถมีวิธีการถ่ายทอดเร่ืองราวไดเ้ป็นอยา่งดี มีความฉลาด
ทางด้านการจดัการอารมณ์ของตนเอง จึงเหมาะกบัทั้งงานบริการ งานขาย ครู นักการตลาด นัก
ประชาสัมพนัธ์ เป็นตน้ 
 
 4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และทกัษะการโน้มน้าว (Influencing & Selling Styles) 

 
รูปภาพ 4.4 ผลการประเมินดา้นลกัษณะของนกัขาย และทกัษะการโนม้นา้ว (Influencing & Selling  
                 Styles 
  
 ผูรั้บการประเมินน้ีมีทกัษะในการโน้มนา้ว ชกัชวน สามารถรพูดให้ผูอ่ื้นคลอ้ยตามได้
ดว้ยเหตุผลท่ีมีความน่าเช่ือถือ มีความหนักแน่น ยืนกรานในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการจะน าเสนอ และ
มุ่งเนน้ในความสัมพนัธ์ระหวา่งเป็นประเด็นส าคญั โดยใชก้ารสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี เป็นมิตร อ่อน
นอ้มและใหเ้กียรติแก่ผูท่ี้ตอ้งประสานงานดว้ย 
 
 4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

 
รูปภาพ 4.5 ผลการประเมินดา้นศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
  
 ผูรั้บการประเมินมีโอกาสท่ีจะกา้วหน้าในอาชีพไดใ้นระดบัท่ีสูงข้ึนไดอี้ก มีแนวโน้ม
เป็นผูท่ี้พร้อมรับการเปล่ียนแปลงเพื่อพฒันาและสามารถเรียนรู้งานใหม่ ๆ ท่ีท้าทายได้ มีความ
รับผดิชอบสูง มีศกัยภาพท่ีจะเติบโตไดใ้นสายงานเดิมหรือขา้มสายงานก็ได ้
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 4.1.6 การมีบุคลกิภาพแบบแสดงออกอย่างเปิดเผย (Extraversion) 

 
รูปภาพ 4.6 ผลการประเมินดา้นบุคลิกภาพแบบแสดงออกอยา่งเปิดเผย (Extraversion) 
  
 ผูรั้บการประเมินน้ีมีแนวโน้มท่ีจะเป็นคนเปิดเผย ชอบเข้าสังคมเป็นผู ้ท่ีมีความ
กระตือรือร้น กลา้แสดงออกอยา่งเหมาะสม เป็นผูท่ี้มองหาโอกาสในการน าเสนอ มีอารมณ์เชิงบวก   
  4.1.6.1 การเขา้สังคม (Sociability) ชอบสร้างเพื่อนใหม่ มีความช่ืนชอบ
กบัการไดอ้ยูร่่วมกบัสังคมท่ีมีผูค้นหลากหลาย ชอบพบปะสังสรรค ์
  4.1.6.2 ความเป็นผูน้ า (Leadership) เป็นคนท่ีชอบส่ือสารกบับุคคลอ่ืน 
เม่ืออยู่ในกลุ่มเพื่อนจะชอบพูดคุยและมักจะพูดน าผูอ่ื้นอยู่เสมอ ท าให้ไม่ค่อยฟังเวลาผูอ่ื้นพูด 
สามารถพดูสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัอ่ืนในการท างานไดดี้ 
  4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) มีทักษะในการพูดโน้มน้าวให้เกิดความ
น่าเช่ือถือต่อผูอ่ื้นไดดี้ มีเหตุมีผล ดูแลพวกพอ้งและมีลกัษณะท่ีดึงดูดใหผู้อ่ื้นสนใจตนเองได ้

 4.1.6.4 การพลงัในการท างาน (Energy) เป็นบุคคลท่ีมีพลงังานในการ 
ท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ไม่ชา้หรือเร็วท่ีใจร้อนเร่งรีบให้งานส าเร็จมากเกินไป ผูรั้บการประเมิน
มีแนวโน้มท่ีจะท างานภายใตส้ถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงรวดเร็วไดดี้ และสามารถท างานไดห้ลาย
อยา่งในเวลาเดียวกนั มีความมุ่งมัน่ใหง้านส าเร็จ 
  
 4.1.7 บุคลกิภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) 

 
รูปภาพ 4.7 ผลการประเมินดา้นบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) 
 
 ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มพฤติกรรมเน้นการปฏิสัมพนัธ์กับบุคคล ชอบท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น สามารถเป็นผูท่ี้สร้างขวญัก าลงัใจในกลุ่มได ้
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  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินมีพฤติกรรมท่ีชอบ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นหรือให้ความร่วมมือดว้ย อาสาช่วยงานดว้ยความกระตือรือร้นสามารถท างานท่ี
ตอ้งประสานงานกบัทุกคนไดเ้ป็นอยา่งดี 
   4.1.7.2 ความเห็นใจต่อผูอ่ื้น (Concern for Others) มีความเห็นอกเห็นใจ
ผูอ่ื้นไดดี้ ขณะเดียวกนัก็มีการรักษากิริยาตนเองท่ีเป็นการใส่ใจความรู้สึกของคนรอบขา้งมากเกินไป 
บางคร้ังอาจท าใหส่ิ้งท่ีพดูไม่ใช่ตวัตนท่ีแทจ้ริงของตนเองได ้ 
  4.1.7.3 การแสดงออก (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะป็น
ผูรั้กษาอาการตนเองมาก ใส่ใจความรู้สึกของบุคคลรอบขา้งตลอดเวลาทั้งในเร่ืองค าพูดและการ
กระท า เป็นคนท่ีใชค้  าพูดสุภาพ พูดจาอ่อนนอ้ม น่านบัถือ ซ่ึงบางคร้ังระมดัระวงัพฤติกรรมตนเอง
มากเกินไปจนท าใหไ้ม่แสดงความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของตนเองออกมา อาจเป็นไปไดเ้พราะเกรงวา่ผูอ่ื้นจะ
รู้สึกไม่สบายใจในค าพูดหรือเกรงว่าค าพูดของตนเองนั้นจะไปท าลายความรู้สึกของผูฟั้ง ซ่ึงหากมี
มากเกินไปอาจเป็นการมองวา่ผูรั้บการประเมินนั้นไม่จริงใจ และอาจจะเป็นความรู้สึกท่ีไม่แทจ้ริงก็ได ้ 
 
 4.1.8 การมีบุคลกิภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience)  

 
รูปภาพ 4.8 ผลการประเมินดา้นบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 
  
 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์น้ีผลโดยรวมผูป้ระเมินมีแนวโนม้ท่ีค่อนขา้งเป็นผู ้
อนุรักษนิ์ยม มกัจะไม่ค่อยเปิดรับส่ิงใหม่ ๆ ไม่เพอ้ฝัน ยดึถือขนบธรรมเนียมประเพณี  
  4.1.8.1 การปรับตวั (Adaptability) จากผลการประเมินจะเห็นไดว้า่ผูรั้บ
การประเมินมีแนวโนม้ท่ีจะมีพฤติกรรมท่ียากต่อการปรับเปล่ียน หรือเปิดรับส่ิงใหม่ ๆ ไดน้อ้ยเป็น
พวกท่ียดึติดกบัพฤติกรรมหรือแนวทางปฏิบติัเดิม ๆ เม่ือถูกบงัคบัใหป้รับอาจมีการโตแ้ยง้อยูใ่นใจ 
คดัคา้น โดยท่ีไม่แสดงออก  
  4.1.8.2 การปรับตนเองตามส่ิงแวดลอ้ม (Innovation) จากผลแสดงใหเ้ห็น
ไดว้า่ผูรั้บการประเมินอาจจะมีการปรับต่อส่ิงแวดลอ้มหรือพฤติกรรมใหม่ ๆ ไดค้่อนขา้งยาก มกัจะ
ไม่ค่อยไดเ้สนอความคิดสร้างสรรคท์  าส่ิงใหม่ ชอบปฏิบติัในพฤติกรรมเดิม 
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  4.1.8.3 การใชข้อ้มูลและหลกัฐานในการวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
ผูรั้บประเมินมีพฤติกรรมในการวิเคราะห์อย่างเป็นเหตุเป็นผล เป็นบุคคลท่ีชอบใช้ข้อมูลและ
ข้อเท็จจริงมาประกอบการตดัสินใจ ใช้ข้อมูลจากหลากหลายองค์ประกอบท าให้การตดัสินใจ
ค่อนขา้งแม่นย  าและใกลเ้คียงกบัความเป็นจริง แต่บางคร้ังตอ้งใช้เวลานานในการรอขอ้มูลซ่ึงอาจ
ส่งผลกระทบต่อผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ และส่งผลใหง้านเกิดความล่าชา้ได ้
  4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผลน้ีแสดงให้เห็น
ไดว้า่ผูรั้บการประเมินมกัจะไม่ถนดัท่ีจะท างานตามล าพงัคนเดียว มกัจะไม่ค่อยตดัสินใจดว้ยตนเอง 
ตอ้งรอความเห็นจากผูอ่ื้น ส่วนใหญ่จะชอบให้ผูอ่ื้นมีส่วนร่วมในการตดัสินใจกบัตนเองดว้ยทุกคร้ัง
ส่งผลใหต้นเองขาดความเช่ือมัน่และไม่กลา้ตดัสินใจงานท่ีส าคญัได ้และงานอาจล่าชา้ไดมี้แนวโนม้
ได้ว่าต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบวิธีการท างานส่วนใหญ่จะออกมาในรูปนโยบายและจัดท า
กระบวนการเพื่อน าไปปฏิบติั จึงจ าเป็นท่ีตอ้งน าเสนองานต่อคณะผูบ้ริหารเพื่อขออนุมติัหลกัการ 
เป็นตน้  
 

 4.1.9 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness)   

 
รูปภาพ 4.9 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
  
 การประเมินดา้นการมีสามญัส านึกมีผลคะแนนท่ีหลากหลาย โดยสรุปตามหวัขอ้ไดด้งัน้ี 
  4.1.9.1 การบรรลุผลส าเร็จ (Achievement Orientation) ผูรั้บการประเมิน
มกัจะเสนอตนเองเพื่อรับงาน สามารถริเร่ิมงานใหม่ได ้ยินดีรับหน้าท่ี บทบาทหรือโครงการใหม่
แทนคนอ่ืนได ้มีความอดทนสูงไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรครับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมายจนกว่าจะ
ส าเร็จ มุ่งมัน่ในความส าเร็จของงานตามเป้าหมายและระยะเวลาท่ีก าหนด มีความใส่ใจรายละเอียด
ของงานได้เป็นอย่างดี รอบคอบ ท าให้เกิดความผิดพลาดได้น้อยเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานอย่าง
จริงจงั พร้อมแสวงหาความกา้วหนา้ในสายงาน 
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  4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินเป็นผูริ้เร่ิมท าส่ิงใหม่ ๆ 
ไดเ้ม่ือเห็นว่าส่ิงดงักล่าวควรไดรั้บการดูแลและรับผิดชอบ ยินดีและยอมรับต่อความรับผิดชอบต่อ
ตนเองและงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
  4.1.9.3 ความอดทน (Persistence) ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้มีความอดทด
สูง ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค รับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมายจนส าเร็จเป็นอย่างดีไม่ละทิ้งงาน
ภาระหนา้ท่ี 
  4.1.9.4 ความละเอียดรอบคอบ (Attention to Detail) เป็นบุคคลท่ีให้ความ
สนใจต่อรายละเอียดของงานเป็นอยา่งมากจึงเกิดความผดิพลาดนอ้ย ส่งผลใหง้านเกิดความล่าชา้ได ้
  4.1.9.5 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ผูรั้บการประเมินมีผลต่อคะแนน
ในส่วนน้ีค่อนข้างน้อยส่งผลต่อแนวโน้มของพฤติกรรมท่ีงานมักจะท างานเสร็จไม่ตรงตาม
ก าหนดเวลา เพราะผูป้ระเมินใส่ใจต่อรายละเอียดของงานมากและมกักงัวลผลงานอาจจะไม่สมบูรณ์
จึงส่งผลใหง้านเสร็จล่าชา้ไม่ทนัตามระยะเวลาท่ีก าหนด ส่งผลใหพ้ฤติกรรมไม่รักษาตามสัญญาท่ีให้
ขาดความน่าเช่ือถือต่อความรับผดิชอบและต่อคนรอบขา้งได ้
  4.1.9.6 การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) มีแนวโน้มท่ีมองเร่ืองการ
ท างานตามขั้นตอนหรือการปฏิบติัตามกฎระเบียบเป็นเร่ืองท่ีล่าช้าและไร้สาระ เพราะมุ่งเน้นท่ี
เป้าหมายและผลลพัธ์ ซ่ึงตราบใดท่ีผลลพัธ์ในท่ีตอ้งการออกมาไดเ้หมือนกนัและใชร้ะยะเวลาหรือ
ทรัพยากรท่ีน้อยกว่าก็ไม่จ  าเป็นต้องด าเนินตามกรอบ ระเบียบเดิมก็ได้ ไม่ชอบปฏิบติังานตาม
ขั้นตอนท่ีระบุ มกัจะเสนอแนวทางใหม่ๆให้ทีมไดท้  าเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีดีรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ
มากกวา่  
 
 4.1.10 ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability)  

 
รูปภาพ 4.10 ผลการประเมินดา้นความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 
 ผู ้รับการประเมินท่ีผลประเมินด้านความมั่นคงทางอารมณ์มีแนวโน้มท่ีดีตาม
รายละเอียดของแต่ละขอ้ ดงัน้ี 
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  4.1.10.1 การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self-Control) ผูรั้บการประเมินมีการ
แสดงออกถึงความใจเย็นในการตอบสนองต่อส่ิงเร้าหรือพฤติกรรมแวดล้อมได้ดี โดยไม่แสดง
อารมณ์โกรธหรือความไม่พอใจให้บุคคลท่ีรอบขา้งรับรู้ สามารถควบคุมสติ รับรู้และเขา้ใจสภาวะ
อารมณ์ของตนเองไดดี้ 
  4.1.10.2 การอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมี
แนวโนม้ท่ีจะเป็นคนเครียด ท างานต่อภาวะแรงกดดนัไดใ้นระดบัหน่ึงแต่จะไม่แสดงถึงความกดดนั
ให้ผูอ่ื้นรับรู้จึงส่งผลให้ตนเองเก็บความเครียดไวเ้องท าให้ผูอ่ื้นไม่สามารถรับรู้ไดว้่าตนเองรู้สึก มี
ความเห็นอยา่งไร มีอารมณ์คงท่ี สงบ มกัจะไม่แสดงอาการหรือพฤติกรรมท่ีตนเองไม่พอใจออกมา
ใหผู้อ่ื้นรับรู้ 
  4.1.10.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมี
มัน่ใจ การกลา้แสดงออกไดดี้ มีความมัน่ใจในตนเองสูง 
  4.1.10.4 การรับรู้อารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) ผูรั้บการ
ประเมินมีแนวโนม้รับรู้และเขา้ใจสภาวะอารมณ์ของตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี 
 อาจกล่าวสรุปได้ว่าจากรายงานผลแบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ Work 
Behavior Inventory (WBI) ของผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาองค ์ประเภทธุรกิจคา้ปลีก
ท่านน้ี มีจุดท่ีควรระมดัระวงัเพื่อพฒันาพฤติกรรมให้เหมาะสมกบัอาชีพและลกัษณะการบริหารงาน
ไดด้งัน้ี 
 1) Diplomacy 92% ดว้ยลกัษณะงานตอ้งท างานกบับุคคลท่ีมีความหลากหลายในดา้น
พฤติกรรม ส่งผลใหต้อ้งปรับตวัเองเพื่อใหเ้กิดการประสานงานดว้ยความราบร่ืนเพื่อให้งานส าเร็จ จึง
จ าเป็นสร้างพฤติกรรมท่ีคล้อยตามหรือเก็บอารมณ์ ความคิดเห็นบางอย่างของตนเองไว ้เก็บ
ความรู้สึกและไม่แสดงออกต่อความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของตนเองให้ผูอ่ื้นรับรู้ ดว้ยเขา้ใจเองวา่จะช่วยลด
ขอ้ขดัแยง้ แต่ในทางกลบักนัพฤติกรรมดงักล่าวน้ีเป็นส่ิงท่ีไม่ใช้พฤติกรรมท่ีควรแสดงออกอย่าง
แท้จริง เพราะอาจท าบุคคลท่ีต้องประสานงานด้วยเกิดความเขา้ใจผิดพลาดจากพฤติกรรมท่ีเรา
แสดงออก ในบางคร้ังอาจเป็นการส่งเสริมความคิดของนั้น ๆโดยไม่มีจุดยนืท่ีชดัเจนของตนเอง 
 2) Independence 17% ดว้ยพฤติกรรมท่ีมีแนวโนม้ในเร่ืองความท่ีไม่กลา้ตดัสินใจ และ
ไม่ปล่อยให้ตนเองมีอิสระทางความคิด ท าให้ตอ้งมีการขอความคิดเห็นจากผูอ่ื้นอยูเ่สมอ หรือร้อง
ขอให้ช่วยแสดงขอ้คิดเห็นต่อการตดัสินใจของตนเองทุกคร้ังทั้งในเร่ืองชีวิตประจ าวนัและเร่ือง
หนา้ท่ีการงาน ก่อใหเ้กิดความลงัเล ไม่แน่นอน ล่าชา้ และขาดความน่าเช่ือถือต่องานและต าแหน่งท่ี
ท าอยู ่
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 3) Dependability 16% เพิ่มความส าคญักบัการท่ีท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย ทนัเวลา 
และมีประสิทธิภาพของงานมากข้ึน ควรจดัล าดบัความส าคญัของงาน วางแผนระยะเวลาใชช้ดัเจน 
ฝึกการท างานให้เสร็จก่อนก าหนด โดยก าหนดให้ท าตามมาตรฐานท่ีระบุและช้ีแจงให้เห็นถึง
ประสิทธิผลท่ีดีกวา่หรือระยะเวลาท่ีนอ้ยกวา่โดยให้เห็นจากขอ้เท็จจริงท่ีเกิดข้ึนเป็นตวัอยา่ง เพื่อให้
เกิดการปฏิบติัตามความส าเร็จท่ีสามารถท าไดดี้กว่าการไม่ปฏิบติัตามกฎ ท่ีมกัจะก่อให้เกิดการไม่
รักษาสัญญาไดโ้ดยง่าย 
 จากผลของรายงานจะพบวา่บุคคลน้ีมีภาวะผูน้ า (Leadership Style) แบบมุ่งคนมากกวา่
มุ่งเนน้งาน ดว้ยลกัษณะงานท่ีท าตอ้งเก่ียวขอ้งกบั “คน” เป็นส่วนมาก ส่งผลใหพ้ฤติกรรมการท างาน
จะอิงกบับุคคลมากเกินไป กรณีน้ีถา้เป็นผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รอาจจะไม่มีปัญหา แต่มีโอกาส
เส่ียงท่ีจะไม่ส าเร็จตามเป้าหมายได ้ควรตอ้งปรับใหมี้ความมุ่งเนน้งานเพิ่มข้ึนเพื่อให้เกิดความสมดุล
ทั้ง 2 ดา้น บุคคลน้ีมีโอกาสท่ีจะเติบโตเป็นพนกังานท่ีภาวะผูน้ าอยา่งสมกบัต าแหน่งและมีศกัยภาพท่ี
โดดเด่นพร้อมท่ีเติบโตในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนดว้ยการพฒันาท่ีมีแบบแผน มีการก าหนดเป้าหมายท่ีทา้
ทาย มุ่งเนน้ความส าเร็จทั้งในดา้นงานและดา้นคนเพื่อให้เกิดความสมดุลท่ีก่อให้เกิดผลงานอย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 
 

4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 
 แบบทดสอบน้ีสร้างข้ึนเพื่อใช้วดัทกัษะท่ีเก่ียวข้องกบั Verbal, Numerical และ 
Abstract reasoning โดยรวมการก าหนดเหตุผลและการแกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนดงัน้ี 
 1) การประเมินทกัษะด้านการอ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ (Verbal 
Reasoning) คือการประเมินทกัษะดา้นการอ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ โดยผูรั้บ
การประเมินตอ้งท าแบบทดสอบ ด้วยการอ่านบทความท่ีก าหนดและเลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อ
ประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิจฉยั และหาขอ้สรุปท่ีเหมาะสมกบับทความ
นั้น การทดสอบน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูลทางภาษาและแนวคิดท่ี
เป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
 2) การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีก าหนด (Numerical Reasoning) คือการประเมินทกัษะดา้นการท า
ความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีก าหนดในบางขอ้
น าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟวงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูรั้บการประเมินได้
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เขา้ใจถึงบทความนั้น ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยูบ่นพื้นฐานของคณิตศาตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และ
หาร อยา่งไรก็ตามเน่ืองจากการท าแบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให้ใชเ้คร่ืองคิดเลขได้ ดงันั้นการ
ทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การหาค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล 
และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกดว้ย เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การ
เรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการน าคณิตศาสตร์ไปประยุกตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการ
ท างาน 
 3) การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิง
นามธรรม (Abstract Reasoning) คือการประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการ
แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม ค าถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามล าดบั และผูรั้บ
การประเมินจะตอ้งเลือกตอบรูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ย
เหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ 
 จากผลของการประเมิน Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
สามารถสรุปประเด็นส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของต าแหน่งงานผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละ
พฒันาองคก์ร ประเภทธุรกิจคา้ปลีก ไดด้งัน้ี 
 
 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

 
รูปภาพ 4.11 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 
 ผูรั้บการประเมินในต าแหน่งงานผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาองค์กรได้
คะแนนการประเมินผลโดยรวมอยู่ท่ี 85% ของกลุ่มบรรทดัฐานจากการบริหารจดัการ การเป็นมือ
อาชีพ ซ่ึงกลุ่มผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายกลุ่มอุตสาหกรรม 
 เม่ือเปรียบเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมือาชีพ ผูรั้บการประเมินไดจ้ดัอยู่ใน
อนัดบัท่ีมีประสิทธิภาพปานกลาง จากผลอาจกล่าวสรุปไดว้า่ผูรั้บการประเมินอาจจะเรียนรู้แนวคิด
ใหม่ ๆ ในการแกไ้ขปัญหาไดดี้กวา่คนส่วนใหญ่และมีแนวโนม้วา่จะปฏิบติัไดดี้อยา่งมีประสิทธิภาพ
เหมือนผูบ้ริหารท่ีเป็นมืออาชีพ ดงัน้ี 
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  4.2.1.1 เสร็จงานท่ีไดรั้บมอบหมายงานและท าโครงการต่าง ๆ ไดส้ าเร็จ
ตามระยะเวลาและเป้าหมายท่ีก าหนดเหมือนผูจ้ดัการส่วนใหญ่ 
  4.2.1.2 มีแนวโนม้และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหาร
มืออาชีพ    
 
 4.2.2 การประเมินผลคะแนนของแต่ละมาตราวดั 

 
รูปภาพ 4.12 ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
                  (ART-MP) 
 
  4.2.2.1 การประเมินทกัษะด้านการอ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปล
บทความ (Verbal Reasoning) ผูรั้บการประเมินท าแบบทดสอบในส่วนน้ีไดค้ะแนน 35% หากเม่ือเทียบ
กบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ สามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความตาม
ขอ้มูล คือระดบัปานกลาง ดงันั้นผูรั้บการประเมินจะแนวโนม้วา่ 
  - ระบุแนวคิดหรือแยกแยะสาเหตุดว้ยเหตุผลไดดี้เหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
  - เข้าใจความหมายส่วนใหญ่ของบทความท่ีให้มาอย่างมีประสิทธิภาพ
เหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
  4.2.2.2 การประเมินทกัษะด้านการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
การตีความหมาย และการหาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีก าหนด (Numerical Reasoning) ผูรั้บการประเมิน
ไดค้ะแนน 17% หากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ สามารถให้ขอ้สรุปในการ
วิเคราะห์และประเมินบทความตามข้อมูล คือระดับน้อยกว่าค่าเฉล่ีย ดังนั้นผูรั้บการประเมินจะ
แนวโนม้วา่  
  - คน้หาขอ้มูลท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัตวัเลขไดย้ากมากกวา่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
  - ระบุความสัมพนัธ์เชิงตวัเลขท่ีผดิพลาดไดม้ากกวา่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
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  4.2.2.3 การประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหา
ดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) ผูรั้บการประเมินไดค้ะแนนน 47% หากเม่ือเทียบ
หากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ สามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และ
ประเมินบทความตามขอ้มูล คือระดบัปานกลาง ดงันั้นผูรั้บการประเมินจะแนวโนม้วา่ 
  - จดัสรรโครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุ ้นเคยมาก่อนได้
อยา่งมีประสิทธิภาพพอสมควร 
  - วเิคราะห์และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพอสมควร  
 
 

4.3 ความคดิเห็นของผู้รับการประเมนิ 
 
 4.3.1 เป้าหมายของการพฒันาศักยภาพ 
 ผูรั้บการประเมินได้กล่าวถึงบทบาทและความรับผิดชอบในต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาองคก์ร ของธุรกิจคา้ปลีกไวด้งัน้ี 
 จากผลของแบบประเมินผูรั้บการประเมินเห็นด้วยกบัผลท่ีออกมาทั้งในด้านจุดแข็ง
และท่ีจุดท่ีควรระมดัระวงัหรือควรพฒันาเพิ่ม สังเกตไดจ้ากการท่ีผูอ่ื้นจะท าตามและเช่ือในส่ิงท่ีผูรั้บ
การประเมินแนะน าอยูเ่สมอเพราะการท่ีตนเองจะโนม้นา้วในเร่ืองใดแลว้ ผูรั้บการประเมินจะตอ้งมี
ความเช่ือ ศรัทธาในส่ิงนั้นก่อน จึงจะสามารถไปโนม้นา้วใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตาม โดยสามารถอธิบายขอ้ดี 
ขอ้ดอ้ยของส่ิงนั้นไดเ้ป็นอยา่งดีบนพื้นฐานความเป็นจริง และจากประสบการณ์ในการท างานท่ีผา่น
มาท าใหท้ราบวา่ตนเองมีความถนดัและความชอบตรงกบัผลการประเมินท่ีออกมาอยา่งแม่นย  า  
ดว้ยบทบาทและหนา้ท่ีความรับผิดชอบในการสนบัสนุนการสร้างภาพลกัษณ์ของบริษทั ผลิตภณัฑ ์
ตราสินคา้และบริการท่ีดีผา่นบทบาทของพนกังานทุกคนในองคก์ร ก าหนดแผนยุทธศาสตร์ดา้นการ
พฒันาสมรรถนะของบุคลากรให้สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมและเป้าหมายขององคก์ร เตรียมพร้อมกบั
การขยายตวัของธุรกิจ จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งพฒันาตนเองในหลากหลายดา้น เช่น 
 - สร้างพฤติกรรมใหม่ให้เป็นผูใ้ฝ่ศึกษา คน้ควา้ เปิดรับขอ้มูลข่าวสารเพื่อหาความรู้
และท าความเขา้ใจธุรกิจ การแข่งขนั พนกังาน เทคโนโลยี นวตักรรมในตลาดปัจจุบนัอยา่งลึกซ้ืง 
เพิ่มพนูความรู้ทางดา้นธุรกิจท่ีรู้ลึกและรู้กวา้งใหค้รอบคลุมทุกดา้น  

 - ฝึกทกัษะและพฤติกรรมการเป็นผูส้อนงานและให้ค  าปรึกษาท่ีดี โดยเป็นการให้
ค  าแนะน าในเชิงสร้างสรรค์ มากข้ึน สร้างพฤติกรรมเรียนรู้ในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้ครบ 
ฟังกช์ัน่เพื่อใหเ้ห็นภาพท่ีเช่ือมโยงกนัของงานในทุกมิติ 
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 - เรียนรู้และสร้างพฤติกรรมการวิเคราะห์ปัญหาไดด้ว้ยตนเอง  ฝึกทกัษะการน าเสนอ
ผลงาน พร้อมเสนอแนวทางการแกไ้ขปัญหาอยา่งมีระบบเป็นเหตุเป็นผล 
 - สร้างพฤติกรรมในการท างานให้ส าเร็จตรงตามเป้าหมายและทนัตามเวลาท่ีก าหนด 
เช่น การน าเสนอความคิดและการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ผลกัดนัใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงต่อตนเอง 
ท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่ในตนเองใหแ้ก่บุคคลอ่ืนได ้
 - ปรับปรุงบุคลิกภาพ การแต่งกายใหมี้ความน่าเช่ือถือเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน  
 ดงันั้นการพฒันาทกัษะตามท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้จ าเป็นตอ้งไดรั้บฝึกฝน เรียนรู้ และลง
มือปฏิบติัดว้ยตนเอง พร้อมทั้งไดรั้บสอน การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อกระตุน้ให้เกิดการ
เรียนรู้สร้างสภาพแวดล้อมให้ฝึกปฏิบติัจริง มีการตั้งเป้าหมายความส าเร็จทั้งส่วนของตนเองและ
ของงานไวอ้ยา่งทา้ทายจึงจะท าใหเ้กิดการเรียนรู้และพฒันาตนเองไดอ้ยา่งส าเร็จอยา่งแทจ้ริง 
 
 4.3.2 การส่งเสริมด้านทีม่ีศักยภาพ (Strengths) 
  4.3.2.1 Cooperation ดว้ยบุคลิกของผูรั้บการประเมินชอบท างานเก่ียวกบั
การพบปะผูค้น มีพฤติกรรมชอบศึกษาอุปนิสัยของบุคคลท่ีเราจะตอ้งประสานงานหรือร่วมงาน
ดว้ยกนั เพื่อเรียนรู้และน ามาปรับในการประสานงานและการท างานร่วมกนัส าเร็จไปไดอ้ยา่งราบร่ืน 
จึงได้รับความไวว้างใจให้ริเร่ิมโครงการใหม่ ๆ เสมอ เพราะตอ้งมีบทบาทให้การหาข้อมูล วาง
แผนการท างานร่วมกบัทุกฝ่าย เพื่อน ามาจดัท าเป็นโครงการใหส้ าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  4.3.2.2 Influence จากการท่ีได้ศึกษาผูค้นท่ีมีความหลากหลายด้าน
ความคิด หลากหลายดา้นอุปนิสัย จึงท าใหห้ลายคร้ังท่ีผูรั้บการประเมินไดรั้บบทบาทให้เป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงดว้ยการช้ีแจงขอ้เท็จจริง โน้มน้าวและแสดงให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลง หลายคร้ังท่ี
ค  าพดูหรือการโนม้นา้วใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงจะมีผลต่อทศันคติอยา่งรุนแรงต่อบุคลากรทั้งในดา้น
บวกและด้านลบ จึงท าให้ดิฉันมกัจะได้รับมอบหมายให้เป็นผูด้  าเนินการด้านการเปล่ียนแปลงท่ี
ส าคญัๆของบริษทัเพื่อใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีทั้งต่อบริษทัและต่อพนกังานเอง   
  4.3.2.3 Self-Control ผูรั้บการประเมินสามารถควบคุมอารมณ์ความรู้สึก
ของตนเองทั้งดา้นบวกและดา้นลบไดดี้ มีทกัษะการปรับตวัใหเ้ขา้กบับุคคลท่ีไม่คุน้เคยได ้บางคร้ังมี
ความเครียด วิตกกงัวลก็จะไม่แสดงให้ผูอ่ื้นไดรั้บรู้ จดัการอารมณ์ของตนเองไดอ้ย่างเหมาะสม มี
ความมุ่งมัน่ ไม่ยอมแพต่้ออุปสรรค มีความอดทน มุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  4.3.2.4 Sociability ดว้ยบทบาทท่ีรับผดิชอบท าใหไ้ดฝึ้กฝนพฤติกรรมท่ี
หลากหลายดา้นการพบปะผูค้น สร้างเพื่อนใหม่ ไม่ไดเ้ป็นเร่ืองท่ีขดัต่อบุคลิกของตนเองแต่อยา่งใด 
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จึงท าใหมี้ความมัน่ใจในการสร้างมิตรภาพใหม่เกิดข้ึนได ้ทั้งยงัเป็นการเช่ือมต่อความสัมพนัธ์ให้
งานเป็นไปอยา่งราบร่ืน  
  4.3.2.5 Attention to detail ผูรั้บการประเมินมีพฤติกรรมการใส่ใจใน
รายละเอียดของส่ิงท่ีท าทุกเร่ืองเป็นเร่ืองท่ีส าคญั ทั้งขอ้มูลท่ีส่ือสาร หรือเอกสารต่างท่ีตอ้งผา่นการ
ตรวจกรองก่อนส่งต่อใหก้บัผูบ้งัคบับญัชาหรือผูอ่ื้นโดยตอ้งไม่มีขอ้ผดิพลาดเพราะเวลาของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นเร่ืองส าคญั ดงันั้นก่อนท่ีจะส่งขอ้มูลทั้งหลายไปยงัผูอ่ื้นตอ้งตรวจสอบความ
ถูกตอ้งใหล้ะเอียดรอบคอบมีขอ้มูลครบ ถูกตอ้งใหม้ากท่ีสุดท่ีตอ้งการลดขอ้ผิดพลาดของการท างาน
ลงและยงัสร้างความน่าเช่ือถือแก่ผูรั้บขอ้มูลดว้ยเช่นกนั 
 
 4.3.3 บุคลกิภาพข้อทีค่วรระมัดระวงัและพฒันา (Weakness) 
  4.3.3.1 Independence ดว้ยหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในงานท่ีตอ้งให้
ความช่วยเหลือ ใหค้  าแนะน า ช่วยแกไ้ขปัญหากบับุคลลรอบขา้งตลอดเวลา จึงเป็นเร่ืองค่อนขา้งยาก
ท่ีจะท างานไดโ้ดยล าพงัตามท่ีตอ้งการ ลกัษณะการท างานจะเป็นประสานกบัทุกฝ่ายและตอ้งมีการ
ขอความคิดเห็นจากบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาวางแผนและจดัท าออกมาเป็นขั้นตอนการปฏิบติัหรือ
เป็นนโยบาย ฉะนั้นอาจเป็นอุปสรรคต่อการฝึกให้ท างานเพียงล าพงั ขาดอิสระทางความคิดใน
ท างาน ท่ีอาจเป็นอุปสรรคต่อผลส าเร็จของงานได ้จึงควรสร้างพฤติกรรมใหม่ท่ีฝึกการคิด ตดัสินใจ
และพึ่งพาตนเองล าพงัใหม้ากข้ึน 
  4.3.3.2 Rule Following ผูรั้บการประเมินมกัจะมีค าถามกบัตนเองเสมอๆ
วา่ “มีวิธีอ่ืนท่ีท าไดดี้กว่าน้ีหรือไม่” ดว้ยเพราะมีพฤติกรรมมุ่งเนน้ไปท่ีความส าเร็จของงานมากท า
ใหบ้่อยคร้ังท่ีผูรั้บการประเมินมองขา้มเร่ืองของขั้นตอน วธีิการ ระเบียบ กฎเกณฑ์ขอ้บงัคบัเป็นส่ิงท่ี
ละเลยไดไ้ม่เห็นความส าคญัท่ีตอ้งท า มองว่าส่ิงต่างๆเหล่าน้ีส่งผลให้งานเกิดความล่าช้าจึงท าให้
ตนเองมกัจะมองหาช่องทางใหม่ท่ีสามารถท างานไดโ้ดยหลีกเล่ียงกฎระเบียบก็เป็นไปไดท่ี้จะเลือก
เส่ียงใชช่้องทางนั้นเพื่อใหง้านเสร็จสมบูรณ์  
  4.3.3.3 Dependability  สร้างความน่าเช่ือถือของตนเองต่อเพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้ ังคับบัญชาและผูอ่ื้น ด้วยการมีความรับผิดชอบในงานท่ีต้องท าให้เสร็จตามตาม
ก าหนดเวลาและงานออกมาดว้ยความสมบูรณ์ 
  4.3.3.4 Adaptability ความสามารถในการปรับตวักบัส่ิงแวดลอ้มใหม่ วิธี
ปฏิบติัแบบใหม่ ผูรั้บการประเมินไม่ชอบความเปล่ียนแปลงชอบให้ตนเองอยู่กบัส่ิงแวดลอ้มและ
สถานการณ์ท่ีเดิมๆ มกัจะยึดติดกบัความคิดเดิม เป็นนกัอนุรักษนิ์ยม ส่งผลให้ไม่ค่อยเกิดความคิด
สร้างสรรคห์รือนวตักรรมของกระบวนการท างานได ้
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4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
  4.4.1.1 Cooperation ผูรั้บการประเมินเป็นผูท่ี้มกัจะให้ความร่วมมือและ
ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานหรือผูอ่ื้นเสมอ มกัจะสอบถามถึงการท างานของทีมและเพื่อนร่วมงาน
เป็นประจ าวา่ “ท าไดห้รือไม่” “ติดปัญหาอะไรบา้ง” “ตอ้งการให้ช่วยอะไรไหม” “อยากไดอุ้ปกรณ์
อะไรมาสนบัสนุนงานให้ส าเร็จ” เป็นตน้ บุคคลรอบขา้งท่ีท างานร่วมกนัมกัจะไดย้ินค าพูดและเห็น
พฤติกรรมในความกระตือรือร้น เต็มใจช่วยเหลือแบบเสมอ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้งานนั้นส าเร็จ
ลุล่วงไปไดด้ว้ยดีและลดขอ้ผดิพลาดในการท างานซ ้ ากบัลดความเสียหายท่ีเกิดข้ึนต่อองคก์รได ้
  4.4.1.2 Dependability ผูบ้ ังคบับัญชาของผูรั้บการประเมินมักจะ
มอบหมายงานใหรั้บผดิชอบหลากหลายโครงการ ดว้ยความท่ีตนเองมีบุคลิกท่ีเนน้การวิเคราะห์ การ
วางแผนเพื่อใหง้านแต่ละงานส าเร็จไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ส่งผลให้บางคร้ังผูบ้งัคบับญัชามองวา่
เป็นการท าให้งานเกิดความล่าชา้ แต่ดว้ยผูรั้บการประเมินเองมีความทุ่มเท อดทนในการท างาน เอา
ใจใส่กบัเน้ืองานอยา่งเต็มท่ีจึงท าให้ขอ้มูลหรือเน้ือหามกัจะไม่เกิดความผิดพลาดกอปรกบัชอบการ
วิเคราะห์อยา่งเป็นเหตุและเป็นผล จากตวัอยา่งการแกไ้ขปัญหางานท่ีส าคญัๆหลายคร้ัง ตอ้งใชก้าร
วิเคราะห์หาสาเหตุ เพื่อให้ไดข้อ้เท็จจริง รวมทั้งการคิดกระบวนการงานให้เป็นไปตามขั้นตอนดว้ย
วธีิท่ีง่ายและไดผ้ลส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพเช่นกนั  
 ดว้ยจุดแข็งของผูรั้บการประเมินท่ีมีในดา้นต่างๆ สามารถน ามาปรับให้สอดคลอ้งต่อ
ความกา้วหนา้ทางสายอาชีพของตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี ดว้ยต าแหน่งงานผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
และพฒันาองคก์รท่ีดีตอ้งมีทกัษะการสร้างมิตร สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี ทกัษะการโนม้นา้วผูอ่ื้น และ
ตอ้งประสานงานกบัทุกฝ่ายเพื่อใหก้ารด าเนินงานทางธุรกิจเป็นไปอยา่งราบร่ืนบรรลุตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินยงัเป็นผูท่ี้มีความรับผิดชอบในหน้าท่ีสูง มุ่งเน้นความส าเร็จของ
งานทั้งยงัมีความมุ่งมัน่เพื่อใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ สร้างให้เกิดความไวว้างใจในการท างาน
ไดส่้งผลให้ไดรั้บมอบหมายโครงการส าคญัหลายโครงการของบริษทัเพิ่มมากข้ึน ส่งผลให้ไดรั้บ
ไดรั้บความไวว้างใจท่ีดีจากผูบ้งัคบับญัชาและความกา้วหนา้ในสายงานดว้ยเช่นกนั  
 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  
  4.4.2.1 Rule Following ผูรั้บการประเมินมีพฤติกรรมและแนวคิดท่ีไม่
เห็นดว้ยกบัการปฏิบติัตามกฎระเบียบ และมกัจะไม่ปฏิบติัตามขั้นตอนท่ีบริษทัแนะน า 



48 
 

  4.4.2.2 Dependability การสร้างความน่าเช่ือถือต่อเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาและผูอ่ื้น ท่ีแสดงให้เห็นถึงความรับผิดชอบของงานและท างานได้ส าเร็จทนัตาม
ก าหนดเสมอ เห็นได้ว่าผูบ้งัคบับญัชาของผูรั้บการประเมินจะพูดเสมอว่า “คุณตดัสินใจไปเลยไม่
ตอ้งรอ” แต่ดว้ยเพราะระบบงานท่ีมีขั้นตอนการอนุมติัท่ีซบัซ้อน จึงท าให้งานบางอยา่งท่ีตนเองไม่
กลา้ตดัสินใจในเร่ืองงบประมาณ การด าเนินงานท่ีตอ้งกระทบต่อฝ่ายอ่ืน ส่งผลให้ตนเองไม่มีความ
มัน่ใจในการกระท าเพราะกลวัต่อความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนและมีผลต่อperformanceขององคก์รไดจึ้ง
ท าใหต้อ้งถามความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา 
 ผูรั้บการประเมินมีพฤติกรรมไม่ชอบการปรับตวัตามสถานการณ์ใหม่ๆ ไม่ชอบท างาน
ภายใตก้ฎระเบียบหรือท างานตามขั้นตอน และชอบท างานแบบเป็นทีมมากกวา่ ชอบมีส่วนร่วมกบั
กลุ่ม ส่งผลให้การตดัสินใจบางอย่างเป็นเร่ืองท่ีเป็นไปไดย้ากและเสียจุดยื่นในความเป็นตวัของเอง
ไปไดเ้หมือนกนั ตอ้งมุ่งเน้นสร้างพฤติกรรมและฝึกฝนเพิ่มมากข้ึน พร้อมทั้งฝึกความกลา้ในการ
เผชิญปัญหาและยอมรับขอ้ผดิพลาดของ กอปรกบัตอ้งฝึกการท างานแบบ Proactive เพิ่มมากข้ึน 
 
 4.4.3 ความคิดเห็นทีแ่ตกต่างระหว่างผู้รับการประเมินและผู้บังคับบัญชา 
 ผูรั้บการประเมินเห็นว่าการวิเคราะห์จากแบบทดสอบของตนเองและผูบ้งัคบับญัชา
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั เพราะหัวหนา้งานมีความไวว้างใจต่อผูรั้บการประเมินส่งผลให้ไดรั้บค า
ช้ีแนะจากผูบ้งัคบับญัชาอย่างสม ่าเสมอท าให้ผูรั้บการประเมินแสดงออกถึงความเป็นตวัตนของ
ตนเองไดอ้ยา่งเตม็ท่ีท าใหผู้บ้งัคบับญัชาสามารถเขา้ใจในพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินไดใ้นแบบ
ท่ีเป็นจริง ผูรั้บการประเมินเองก็ฝึกใชท้กัษะต่าง ๆ เพื่อสร้างใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงต่องานและต่อ
บทบาทท่ีรับผดิชอบของตนเอง เพื่อใหส้ามารถท างานไดส้ าเร็จตามเวลาท่ีไดรั้บมอบหมาย น าทกัษะ
ต่างๆท่ีเรียนรู้จากการอบรมมาพฒันาตนเองใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีดีมีคุณภาพยิง่ข้ึนไป 
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บทที ่5 

ผลเพือ่การน ามาใช้ 
 
 

การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จดัท าแผนพฒันาตนเอง: กรณีศึกษาผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และพฒันาองค์กร  โดยใช้
การศึกษาข้อมูล ท าแบบประเมินทางจิตวิทยา แล้วน ามาวิเคราะห์ถึงภาวะผูน้ าและแบบของ
บุคลิกภาพ จากนั้นน ามาท าเป็นแผนพฒันารายบุคคล โดยมีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 เพื่อวเิคราะห์ถึงส่ิงท่ีควรพฒันาและก าหนดเป้าหมายของการพฒันาตนเอง 
ส่วนท่ี 2 จดัท าแผนพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 วิเคราะห์ถึงส่ิงที่ควรพัฒนาและก าหนดเป้าหมายของการพัฒนา (Development 
Goals and Insights) 

ผูรั้บการประเมินมีการก าหนดเป้าหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพในอีก  3 ปีขา้งหนา้
ว่าต้องการท างานในต าแหน่ง HR Director ส่ิงหน่ึงท่ีได้เล็งเห็นทิศทางความก้าวหน้าจาก
ประสบการณ์ในการท างานท่ีผา่นมา ผูรั้บการประเมินไดมี้ความสนใจในเร่ือง “การบริหารคน” และ
มองเห็นถึงความส าคญัในการจดัการ จึงตอ้งการท่ีจะพฒันาทกัษะในการบริหารงานบุคคล เพราะ
เช่ือว่าในการเติบโตขององค์กรนั้ น ส่ิงส าคัญหรือรากฐานท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงก็คือ 
บุคคลากรหรือทุนมนุษย์นั่นเอง จึงเกิดความสนใจท่ีจะฝึกฝนเพื่อให้เกิดทกัษะการบริหารงาน 
(Management Skill)  ให้มากข้ึน น าไปปรับปรุงการท างานในดา้นการจดัการ เพื่อท่ีจะสามารถเพิ่ม
ศกัยภาพของตนเอง ท าใหส้ามารถกา้วหนา้อาชีพต่อไปได ้โดยตอ้งการพฒันาภาวะผูน้ าในดา้นต่างๆ 
ดงัน้ี 

- Achievement การท างานท่ีทา้ทายความสามารถ เป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะเติบโตใน
หน้าท่ีการงาน เป็นจุดเร่ิมตน้ของการเรียนรู้ในงานใหม่ เพิ่มความสามารถในการท างานท่ียากมาก
ข้ึนให้กบัตนเอง เพราะเม่ือเราตั้งเป้าท่ียากข้ึน ก็จะท าให้เราตอ้งพฒันาฝีมือในการท างานควบคู่ไป
ดว้ย จึงจะท าใหเ้กิดทกัษะใหม่ๆในวชิาชีพได ้ 
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- Attention to detail ในระดบัผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งลดน้อยลงเพื่อให้เกิดงานท่ีเป็น
ภาพรวม มองภาพใหญ่มากยิ่งข้ึนและสร้างทีมท่ีสามารถไวว้างใจไดเ้ป็นผูด้  าเนินการแทน เปล่ียน
พฤติกรรมจากเดิมท่ีตอ้งท างานเองมาเป็นการดูผลการปฏิบติังานของทีมแทน และสอนงานทีมงาน
ใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนเป็นการสร้างคนท่ีย ัง่ยนืใหก้บัองคก์รดว้ยเช่นกนั 

- Diplomacy ผูรั้บการประเมินตอ้งฝึกพฤติกรรมตนเองให้มีความกลา้ในการเสนอ
ข้อคิดเห็นของตนเองในเชิงสร้างสรรค์ ฝึกการปฏิเสธผู ้อ่ืนเม่ือตนเองเห็นว่าไม่ เหมาะสม 
ขณะเดียวกนัก็ตอ้งกลา้ท่ีเสนอส่ิงท่ีตรงขา้มกบับุคคลอ่ืนคิด เพื่อก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ 
และดว้ยหนา้ท่ีท่ีตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน พฤติกรรมท่ีแสดงควรมีบุคลิกภาพท่ีเป็นมิตร มีอธัยาศยั
ดี เพื่อให้ผูอ่ื้น/พนกังานเกิดความไวใ้จท่ีจะมาปรึกษากบัฝ่ายบุคคลเพราะในการท างานดา้นเก่ียวกบั
บุคลากร จะตอ้งสร้างความน่าเช่ือถือและสร้างความไวว้างใจให้เกิดกบัพนกังาน เพื่อรับฟังปัญหา 
คอยแกไ้ขปัญหาระหวา่งพนกังานกบัองคก์รได ้ 

- Initiative หากจะพฒันาผูอ่ื้น ก็ควรจะมีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ ท างานในลกัษณะ 
proactive มีความคิดริเร่ิมท าในส่ิงใหม่ ตอ้งกระตือรือร้น ใฝ่เรียนรู้ เพื่อให้กา้วทนัการเปล่ียนแปลง
กบัส่ิงต่างๆรอบตวั เพื่อท่ีจะไดน้ าความรู้นั้นมาถ่ายทอด หรือปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน 

- Dependability ส ร้างบุคลิกภาพให้ มีความความน่า เ ช่ือถือต่อเพื่ อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืน โดยแสดงให้เห็นถึงความรับผิดชอบของงานและท างานไดส้ าเร็จทนั
ตามก าหนดเสมอ 
 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
  
 5.2.1 แผนการพฒันาตนเองคร้ังที ่1 

ผูรั้บการประเมินท าตอ้งการพฒันาตนเองดา้นองคค์วามรู้ของงานและการสร้างความ
น่าเช่ือถือต่อความรับผิดชอบและสามารถท างานได้ด้วยความอิสระ กล้าตดัสินใจได้ด้วยตนเอง 
(Dependability) เพื่อส่งเสริมใหต้นเองมีภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีองคป์ระกอบดงัน้ี  
     5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 

ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาตนเองดา้นองค์ความรู้ของงานและการ
สร้างความน่าเช่ือถือต่อความรับผิดชอบและสามารถท างานไดด้ว้ยความอิสระ กลา้ตดัสินใจไดด้ว้ย
ตนเอง เพื่อส่งเสริมการท างานท่ีมีประสิทธิผลยิง่ข้ึนไป 
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5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
    ผูรั้บการประเมินคาดหวงัวา่ตนเองจะมีความคิดริเร่ิม สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 
กล้าแสดงความคิดเห็นมากกว่าเดิมสามารถตดัสินใจแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง และสามารถ
ปรับตวัให้ยอมรับขอ้ผิดพลาดของงานตนเองได้และผูถู้กประเมินตอ้งการเพิ่มความรวดเร็วของ
ความคิด การกระท าของตนเองโดยใหผ้ลออกมาอยา่งดีเกิดความไวว้างใจ และความน่าเช่ือถือได ้
   5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
   บริษทัจะมีพนกังานท่ีมีศกัยภาพในการท างาน และมีการร่วมงานกนัเป็น
ทีม แต่ละฝ่ายสามารถแลกเปล่ียนทกัษะประสบการณ์ท างานซ่ึงกนัและกนัเพิ่มข้ึน ธุรกิจประสบ
ผลส าเร็จไดต้ามแผน        พนกังานเกิดความสามคัคี ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัมีทศันคติท่ีดีต่อตนเอง 
ต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นรากฐานท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่งมัน่คง 
   5.2.1.4 ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 
   1)  ผูรั้บการประเมินเป็นจดังานโครงการการแข่งขนับาริสตา้ให้ส าเร็จตาม
ระยะเวลาท่ีบริษทัไดก้ าหนดวางไว ้โดยผา่นการน าเสนอรายละเอียดของงานดว้ยตนเอง และท างาน
ให้ส าเร็จทนัภายในระยะเวลาก าหนด โดยวางแผนการด าเนินงานและแก้ไขปัญหาดว้ยตนเองให้
ส าเร็จ เพื่อฝึกความกลา้ในการตดัสินใจใหก้บัตนเอง 
   2)  ผูรั้บการประเมินฝึกเสนอตนเองรับงานและโครงการใหม่เพื่อพฒันา
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และการกลา้ตดัสินใน เพิ่มการเรียนรู้งานใหม่ โดยตอ้งฝึกท างานทุกอย่าง
ใหเ้สร็จก่อนระยะเวลาท่ีก าหนด  
   3)  ผูรั้บการประเมินพยายามเสนอตนเพื่อท างานร่วมกบัผูอ่ื้นหลากหลาย
แผนก เพื่อฝึกการแสดงความคิดและแสดงความเช่ือมัน่ในความคิดตนเองต่อทีมไดอ้ยา่งชดัเจน 
   4)  ผู ้รับการประเมินพยายามฝึกตนเองให้ท างานท่ีผู ้บังคับบัญชา
มอบหมายต่างๆ ให้เสร็จทนัตามรยะเวลาท่ีก าหนด และตอ้งฝึกกลา้ตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตนเอง
ก่อนท่ีจะแจง้ผูบ้งัคบับญัชา 

5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในแผนพฒันาตนเอง 
   1) ผู ้รับการประเมิน  เป็นผู ้ริ เ ร่ิมและเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนา
พฤติกรรมภาวะผูน้ าของตนเอง ท่ีตอ้งด าเนินกิจกรรมการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตามแผนท่ีได้
ก าหนดไว ้ตอ้งอาศยัความพยายาม ความกระตือรือร้น ความใส่ใจท่ีตอ้งการจะเปล่ียนแปลง ทั้งน้ี
ผูรั้บการประเมินตอ้งอาศยัแรงจูงใจภายในของตนเอง ในการผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนในพฤติกรรม
ของตนเองใหส้ าเร็จ 
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   2) ผูบ้งัคบับญัชา เป็นผูท่ี้มีส่วนส าคญัเป็นอย่างมากท่ีช่วยส่งเสริมและ
ผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีคาดหวงัของผูรั้บการประเมิน ทั้งยงัเป็นผูใ้ห้ข้อมูล
ยอ้นกลบั การสอนงาน การสนบัสนุนให้เกิดความคิสร้างสรรค์ มีอิสระทางความคิดเพื่อการพฒันา
อยา่งจริงใจ  
    3) เพื่อนร่วมงานทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง มีส่วนสนบัสนุนและสร้างบรรยากาศ
การท างานให้เหมาะแก่การปรับพฤติกรรม กระตือรือร้น สนบัสนุนให้ผูรั้บการประเมินไดใ้ช้การ
แสดงออกทางความคิดอย่างสมเหตุสมผล และมีการตอบโตข้อ้แยง้และหาขอ้สรุปร่วมกนัในเชิง
สร้างสรรค ์
     5.2.1.6 การวดัผล 
   1) ระยะเวลาท่ีด าเนินโครงการจดัท าไดแ้ลว้เสร็จตามเวลาท่ีก าหนดไว ้

2) จ านวนโครงการท่ีเกิดจากผูรั้บการประเมินเป็นผูริ้เร่ิมและด าเนินการได้
ส าเร็จเพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงศกัยภาพภาวะความเป็นผูน้ าของผูรั้บการประเมิน  
   3) ความคิดเห็นของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบ
ความเปล่ียนแปลง หรือความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง เพราะผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งเป็นผูท่ี้มองเห็น
พฤติกรรมของผูรั้บการประเมินอยา่งต่อเน่ือง 
   5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
   เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 พฤศจิกายน 2556 และ ส้ินสุด 30 เมษายน 2557 
   5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
   เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินจะเกิดจาก
ตนเองเป็นหลกัส าคญั ดงันั้นจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งมีความกระตือรือร้น ใส่ใจในการ
เรียนรู้ ปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้ส าเร็จตามแผน พร้อมทั้งผูบ้งัคบับญัชาบรรยากาศแวดลอ้มในการ
ท างานตอ้งเอ้ือต่อการปรับพฤติกรรมดงักล่าวดว้ยเช่นกนั  
  
 



 

ผู้ท ำประเมนิ
ผู้ตรวจสอบกำรประเมนิ

Development Objective: Expected benefit to me
Expected benefit to my 

organization

Action to Take: (Specific activities, stretch assignments, 

books, or courses.)
Involved person Measurement Time Frame

 - จดัการแข่งขนัได้ตาม

ระยะเวลาท่ีก าหนด

  - สร้างและส่งเสริมให้

พนกังานได้เขา้เป็น

ตวัแทนการแข่งขนัใน
2. ผูถู้กประเมินฝึกเสนอตนเองรับงานและโครงการใหม่เพ่ือ

พฒันาความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และการกล้าตดัสินใน เพ่ิมการ

เรียนรู้งานใหม่ โดยตอ้งฝึกท างานทุกอยา่งใหเ้สร็จก่อน

ระยะเวลาท่ีก าหนด

ผูบ้งัคบับญัชา/ทีมงาน
พฒันาระบบงานใหม่ได้

 1 โครงการ

1 พฤศจิกายน 2556 - 

30 เมษายน 2557

3. ผูถู้กประเมินพยายามเสนอตนเพ่ือท างานร่วมกบัผูอ่ื้น

หลากหลายแผนก เพ่ือฝึกการแสดงความคิดและแสดงความ

เช่ือมัน่ในความคิดตนเองต่อทีมได้อยา่งชดัเจน

ทีมงาน
มีผลการท างานจาก

การน าเสนอความ

คิดเห็นเอง 1 โครงการ

  1 มกราคม 2557 -    

 31 มีนาคม 2557

4. ผูถู้กประเมินพยายามฝึกตนเองใหท้  างานท่ีผูบ้งัคบับญัชา

มอบหมายต่างๆ ใหเ้สร็จทนัตามรยะเวลาท่ีก าหนด และตอ้ง

ฝึกกล้าตดัสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเองก่อนท่ีจะแจ้ง

ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง
มีศนูยฝึ์กอบรมประจ า

ภาคท่ีจงัหวดัขอนแก่น

1 พฤศจิกายน 2556 - 

28 กุมภาพนัธ์ 2557

Time Frame:

30 เมษายน 2557General Manager , Subordinate, Peer

Who is involved:

ผูท้  าประเมินตอ้งการพฒันา

ตนเองด้านองค์ความรู้ของ

งานและการสร้างความ

น่าเช่ือถือต่อความ

รับผิดชอบและสามารถ

ท างานได้ด้วยความอิสระ 

กล้าตดัสินใจได้ด้วยตนเอง 

เพ่ือส่งเสริมการท างานท่ีมี

ประสิทธิผลยิง่ข้ึนไป

ผูท้  าประเมินคาดหวงัว่าตนเอง

จะมีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์

ส่ิงใหม่ๆ กล้าแสดงความ

คิดเห็นมากกว่าเดิมสามารถ

ตดัสินใจแก้ไขปัญหาได้อยา่ง

ถูกตอ้ง และสามารถปรับตวัให้

ยอมรับขอ้ผิดพลาดของงาน

ตนเองได้และผูถู้กประเมิน

ตอ้งการเพ่ิมความรวดเร็วของ

ความคิด การกระท าของตนเอง

โดยใหผ้ลออกมาอยา่งดีเกิด

ความไวว้างใจ และความ

น่าเช่ือถือได้

1 พฤศจิกายน 2556 - 

31 มีนาคม 2557

บริษทัจะมีพนกังานท่ีมีศกัยภาพใน

การร่วมงานกนัเป็นทีม แต่ละฝ่าย

สามารถแลกเปล่ียนทกัษะ

ประสบการณ์ท างานซ่ึงกนัและกนั

เพ่ิมข้ึน ธุรกิจประสบผลส าเร็จได้

ตามแผน        พนกังานเกิดความ

สามคัคี ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัมี

ทศันคติท่ีดีต่อตนเอง ต่อองค์กร ซ่ึง

เป็นรากฐานท่ีส าคญัในการ

ขบัเคล่ือนองค์กรไปขา้งหนา้ได้

อยา่งมัน่คง

1. ผูถู้กประเมินเป็นผูด้  าเนินโครงการการแข่งขนับาริสตา้ให้

ส าเร็จตามระยะเวลาท่ีบริษทัได้ก  าหนดวางไว ้โดยผา่นการ

น าเสนอรายละเอียดของงานด้วยตนเอง และท างานใหส้ าเร็จ

ทนัภายในระยะเวลาก าหนด โดยวางแผนและแก้ไขปัญหา

ด้วยตนเองใหส้ าเร็จ เพ่ือสร้างความความกล้าตดัสินใจใหก้บั

ตนเอง

Potential obstacles which can prevent development: ผูบ้งัคบับญัชาไม่เปิดโอกาสได้รับความรู้งานด้าน HR เพ่ิมและไม่สนบัสนุนใหโ้อนยา้ยไปยงัหน่วยงานอ่ืนด้วยเช่นกนั

Development Action Plan (DAP)
ผูช่้วยผูจ้ดัการทัว่ไปฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาองค์กร  ประเภทธุรกิจคา้ปลีก บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง
ผูจ้ดัการทัว่ไปบริษทัมหาชนจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย

In the section below, first list the competency to be developed. Then identify the action to be taken, the resources needed, who is involved, and the time frame for implementing this effort. Development activities may include activities from this coaching, training courses, or reading 

material such as journals or self-help books.

ผูบ้งัคบับญัชา/ทีมงาน

Resources/ Support:
ได้รับการอนุมติัและการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานในการท าโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ และความร่วมมือจาก

เพ่ือนร่วมงานทุกแผนก

ตาราง 5.1 แผนพฒันารายบุคคล คร้ังท่ี 1 
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 5.2.2 ติดตามผลแผนพฒันาตนเองคร้ังที ่1 
         เพื่อให้ผูรั้บการประเมินและผูเ้ก่ียวขอ้งทราบถึงความเปล่ียนแปลงของพฤติกรรมท่ี
คาดหวงัตามท่ีไดจ้ดัท าแผนไวถึ้งความกา้วหนา้ของการพฒันาภาวะผูน้ า ผูว้จิยัไดก้  าหนดให้ผูรั้บการ
ประเมินจดั ท าสรุปความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองคร้ังท่ี 1 โดยมีละเอียดดงัน้ี 

- กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
ผูรั้บการประเมินได้เร่ิมด าเนินแผนการพฒันาโครงการมาตั้งแต่เดือนพย.56 โดยการ

ปรับพฤติกรรมตนเองให้กลา้ในการตดัสินใจท าแผนการคดัเลือก และจดัท าการฝึกอบรมโครงการ
พิเศษให้กบัพนักงานท่ีผ่านการคดัเลือกมาจ านวน 4 คน เพื่อฝึกซ้อมและพฒันาทกัษะตามตาราง
กิจกรรมท่ีก าหนดไว ้เตรียมพร้อมสุ่การแข่งขนับาริสตา้ในระดบัประเทศ  

- ผลท่ีไดรั้บ 
ผลการคดัเลือกมีพนกังานผา่นเขา้สู่รอบสุดทา้ยจ านวน 3 คน ผูรั้บการประเมินไดจ้ดัท า

ตารางการเรียนรู้ และการฝึกซอ้มเพื่อเตรียมความพร้อมของพนกังาน โดยผูรั้บการประเมินไดพ้ฒันา
ทกัษะดา้นการวางแผน ตดัสินใจ ความมัน่ใจตนเองในการให้ขอ้เสนอแนะท่ีควรพฒันาต่อพนกังาน
ผูเ้ขา้อยา่งตรงประเด็น ฝึกการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การตดัสินใจในการท างานดว้ยตนเองก่อนแลว้จึง
ท าการสรุปผลเพื่อแจง้ใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบในล าดบัถดัไป และประสานงานกบัทุกฝ่ายเพื่อให้งาน
สามารถด าเนินตามแผนไดอ้ยา่งราบร่ืน 

- ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะปฏิบติัต่อไป 
         ปัจจุบนัโครงการการแข่งขนัด าเนินไปถึงรอบคดัเลือก ผูท้  าประเมินไดมี้บทบาทใน
การจดัท าตารางฝึกซ้อม, จดัหาอุปกรณ์ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อสร้างสรรค์ Signature Drink เตรียม
ความพร้อมให้กบัพนกังานท่ีผ่านเขา้สู่รอบชิงชนะเลิศ ในวนัท่ี 27 มีนาคม 2557 น้ีและผ่านเขา้สู่
ระดบัโลก (World Barista Championship) ผูรั้บการประเมินตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการน าเสนอ
ความคิดสร้างสรรค์ และการเปิดรับการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ รอบตวัเพื่อเป็นการต่อยอดความคิดของ
ตนเอง 



  

  

ผู้ท ำประเมนิ
ผู้ตรวจสอบกำรประเมนิ

Development Objective: Expected benefit to me
Expected benefit to my 

organization

Action to Take: (Specific activities, stretch assignments, 

books, or courses.)
Actual activity Result What do you plan to do next

2. ผูถู้กประเมินฝึกเสนอตนเองรับงานและโครงการใหม่เพ่ือ

พฒันาความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และการกล้าตดัสินใน เพ่ิมการ

เรียนรู้งานใหม่ โดยตอ้งฝึกท างานทุกอยา่งใหเ้สร็จก่อน

ระยะเวลาท่ีก าหนด

ผูท้  าประเมินเสนอตนต่อผูจ้ดัการทัว่ไป เพ่ือเป็น

หวัหนา้โครงการพฒันา Software ร่วมกบัทีม IT 

เพ่ือสร้างโปรแกรมการท างานใหม่โดยส่งใหมี้

ความถูกตอ้งและระยะเวลาท่ีรวดเร็วเพ่ิมข้ึน

ผูท้  าประเมินได้ใช้ทกัษะความกล้าในการเสนอตนเองเขา้

รับงานต่อผูบ้ริหาร เพ่ือฝึกกระบวนการความคิด การ

วางแผนงาน เพ่ือใหน้ าส่งงานใหต้รงตามเวลาท่ีก าหนดไว้

ได้

ผูท้  าประเมินได้นดัทีมท่ีเก่ียวขอ้งทุกฝ่ายเพ่ือทดลองการ

ใช้ระบบ Itใหม่ และน าเสนอผลต่อผูบ้ริหารถึงความ

คืบหนา้งของโครงการ ผูถู้กประเมินได้ฝึกทกัษะการ

น าเสนองานโดยคดัเลือกหวัขอ้ท่ีส าคญัๆภายในเวลาท่ี

ก าหนดและมีครบถ้วนถูกตอ้ง

3. ผูถู้กประเมินพยายามเสนอตนเพ่ือท างานร่วมกบัผูอ่ื้น

หลากหลายแผนก เพ่ือฝึกการแสดงความคิดและแสดงความ

เช่ือมัน่ในความคิดตนเองต่อทีมได้อยา่งชดัเจน

ผูท้  าประเมินได้หารือร่วมกบัทีมงาน เพ่ือ

รับทราบ Feedback ท่ีทีมแต่ละคนรับผิดชอบ 

เพ่ือผูท้  าประเมินจะได้น าไปก าหนดระยะเวลา

การสอนงานและการส่งงานใหค้วามเช่ือมโยง

ตามเป้าหมายท่ีวางไว้

ผูท้  าประเมินจดัท าเป็น Working Process ของแผนกตนเอง

 และน าไปใช้เพ่ือประเมินว่าสามารถปฏิบติังานได้จริง

ตามระยะเวลาท่ีก าหนดจริงหรือไม่ ก่อนท่ีจะน าเสนอต่อ

ผูบ้งัคบับญัชา

หากผลการจดัท างานสามารถส าเร็จได้ตามแผนและ

ระยะเวลาท่ีก าหนด ผูท้  าประเมินจะตอ้งเร่ิมด าเนินการ

เพ่ิมเติมในส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือฝึกทกัษะความกล้าใน

การตดัสินใจท างานด้วยตนเอง แทนการมอบหมายงาน

จากหวัหนา้
4. ผูถู้กประเมินพยายามฝึกตนเองใหท้  างานท่ีผูบ้งัคบับญัชา

มอบหมายต่างๆ ใหเ้สร็จทนัตามรยะเวลาท่ีก าหนด และตอ้ง

ฝึกกล้าตดัสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเองก่อนท่ีจะแจ้ง

ผูบ้งัคบับญัชา

ผูท้  าประเมินก าหนดการของงานของตนเอง ฝึก

การวางแผนและท างานใหท้นัเวลาเพ่ิมมากข้ึน 

พร้อมกบัฝึกติดตามงานจากทีมใหแ้ล้วเสร็จตาม

ระยะเวลาท่ีก าหนด สรุปความคืบหนา้และ

รายงานปัญหา แจ้งผลของการแก้ไขใหผู้บ้งัคญั

บญัชาทราบทุกๆ 2 สปัดาห์

ผูท้  าประเมินได้ด าเนินเสร็จทนัตามระยะเวลาท่ีก าหนด ผูท้  าประเมินมีความมัน่ใจในการท างานท่ีใหส้ าเร็จได้ตาม

เวลาเพ่ิมมากข้ึน และฝึกการป้องกนัปัญหาของงาน การ

ตดัสินใจด้วยตนเอง แทนการรอค าสัง่จากผูบ้งัคบับญัชา

Resources/ Support:ได้รับการอนุมติัและการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานในการท า

โครงการหรือกิจกรรมต่างๆ และความร่วมมือจากเพ่ือน

ร่วมงานทุกแผนก

ผูท้  าประเมินได้ด าเนินโครงการมาตั้งแต่

เดือนพย.56 โดยมีพนกังานท่ีผา่นการคดัเลือก

มาจ านวน 4 คน เพ่ือฝึกซ้อมและพฒันาทกัษะ

ตามตารางกิจกรรมท่ีก าหนดไว ้เตรียมพร้อมสุ่

การแข่งขนับาริสตา้ในระดบัประเทศ

ปัจจุบนัโครงการการแข่งขนัด าเนินไปถึงรอบคดัเลือก 

ผูท้  าประเมินได้มีบทบาทในการจดัท าตารางฝึกซ้อม, 

จดัหาอุปกรณ์ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือสร้างสรรค์ Signature 

Drink เตรียมความพร้อมใหก้บัพนกังานท่ีผา่นเขา้สู่รอบ

ชิงชนะเลิศ ในวนัท่ี 27 มีนาคม 2557 น้ีและผา่นเขา้สู่

ระดบัโลก (World Barista Championship)

ผลการคดัเลือกมีพนกังานผา่นเขา้สู่รอบสุดทา้ยจ านวน 3 

คน ผูท้  าประเมินได้จดัท าตารางการเรียนรู้ และการฝึกซ้อม

เพ่ือเตรียมความพร้อมของพนกังานใหส้ามารถมีศกัยภาพ

ในการแข่งขนัได้ โดยผูท้  าประเมินได้พฒันาทกัษะด้าน

การตดัสินใจและการแก้ไขปัญหาต่างๆ ในการวาง

แผนการซ้อม และประสานงานกบัทุกฝ่ายเพ่ือใหง้าน

สามารถด าเนินตามแผนได้อยา่งราบร่ืน

In the section below, first list the competency to be developed. Then identify the action to be taken, the resources needed, who is involved, and the time frame for implementing this effort. Development activities may include activities from this coaching, training courses, or reading material such as journals or self-help books.

General Manager , Subordinate, Peer

Who is involved:

ผูท้  าประเมินตอ้งการพฒันา

ตนเองด้านองค์ความรู้ของ

งานและการสร้างความ

น่าเช่ือถือต่อความ

รับผิดชอบและสามารถ

ท างานได้ด้วยความอิสระ 

กล้าตดัสินใจได้ด้วยตนเอง 

เพ่ือส่งเสริมการท างานท่ีมี

ประสิทธิผลยิง่ข้ึนไป

ผูท้  าประเมินคาดหวงัว่าตนเอง

จะมีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์

ส่ิงใหม่ๆ กล้าแสดงความ

คิดเห็นมากกว่าเดิมสามารถ

ตดัสินใจแก้ไขปัญหาได้อยา่ง

ถูกตอ้ง และสามารถปรับตวัให้

ยอมรับขอ้ผิดพลาดของงาน

ตนเองได้และผูถู้กประเมิน

ตอ้งการเพ่ิมความรวดเร็วของ

ความคิด การกระท าของตนเอง

โดยใหผ้ลออกมาอยา่งดีเกิด

ความไวว้างใจ และความ

น่าเช่ือถือได้

บริษทัจะมีพนกังานท่ีมีศกัยภาพใน

การร่วมงานกนัเป็นทีม แต่ละฝ่าย

สามารถแลกเปล่ียนทกัษะ

ประสบการณ์ท างานซ่ึงกนัและกนั

เพ่ิมข้ึน ธุรกิจประสบผลส าเร็จได้

ตามแผน        พนกังานเกิดความ

สามคัคี ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัมี

ทศันคติท่ีดีต่อตนเอง ต่อองค์กร ซ่ึง

เป็นรากฐานท่ีส าคญัในการ

ขบัเคล่ือนองค์กรไปขา้งหนา้ได้

อยา่งมัน่คง

1. ผูถู้กประเมินเป็นผูด้  าเนินโครงการการแข่งขนับาริสตา้ให้

ส าเร็จตามระยะเวลาท่ีบริษทัได้ก  าหนดวางไว ้โดยผา่นการ

น าเสนอรายละเอียดของงานด้วยตนเอง และท างานใหส้ าเร็จ

ทนัภายในระยะเวลาก าหนด โดยวางแผนและแก้ไขปัญหา

ด้วยตนเองใหส้ าเร็จ เพ่ือสร้างความความกล้าตดัสินใจใหก้บั

ตนเอง

Potential obstacles which can prevent development: ผูบ้งัคบับญัชาไม่เปิดโอกาสได้รับความรู้งานด้าน HR เพ่ิมและไม่สนบัสนุนใหโ้อนยา้ยไปยงัหน่วยงานอ่ืนด้วย

เช่นกนั

Development Action Plan (DAP)
ผูช่้วยผูจ้ดัการทัว่ไปฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาองค์กร  ประเภทธุรกิจคา้ปลีก บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง
ผูจ้ดัการทัว่ไปบริษทัมหาชนจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย

ตาราง 5.2  ติดตามผลแผนพฒันาตนเองคร้ังท่ี 1 
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5.2.3 แผนการพฒันาตนเองคร้ังที ่2 
ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาดา้นความมัน่ใจในตนเอง ฝึกความกลา้ท างานคนเดียว

การตั้งเป้าหมายในการท ากิจกรรม/งานต่างๆภายใตก้รอบระยะท่ีก าหนด กลา้น าเสนอความคิดเห็น
ของตนเองท่ีแตกต่างท่ีแสดงจุดยีนความถูกตอ้งของงานเพื่อให้งานออกมามีประสิทธิผลเต็มท่ีเพื่อ
ฝึกตนเองในการสร้างภาวะผูน้ า เพื่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงต่องานและต่อบทบาทท่ีรับผิดชอบ
ตนเองรับผิดชอบ กอปรกับน าทักษะต่างๆท่ีเรียนรู้จากการอบรมมาพฒันาตนเองให้มีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีมีคุณภาพยิง่ข้ึนไป 

- กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
ผูรั้บการประเมินต้องการปรับพฤติกรรมตนเองเร่ืองความมั่นใจในการน าเสนอ

ความคิดของตนเห็นท่ีเห็นต่างจากบุคคลอ่ืนทั้งในเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงาน  โดยตอ้งเปล่ียนจากการ
ท่ีผ่านมาจะบอกให้ผูต้ดัสินใจเป็นมาตนเองตดัสินใจเองบนเหตุและผลท่ีสมควร ทั้งน้ีเพื่อฝึกการมี
อิสระทางความคิด ความมัน่ใจในการท าส่ิงต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง ฝึกตนเองให้ใส่ใจในความคิดเห็น
หรือใส่ใจความรู้สึกของผูอ่ื้นใหล้ดนอ้ยลง โดยค านึงถึงความถูกตอ้งหรือผลส าเร็จของงานเป็นหลกั 
เพื่อฝึกตนเองให้มีจุดยืนและมีเป้าหมายตามท่ีตอ้งการโดยไม่น าขอ้คิดเห็นหรือขอ้ร้องขอจากผูอ่ื้น
น ามาเป็นอุปสรรคในการท างานของตนเอง โดยเร่ิมจากการปฏิเสธหรือความกลา้ในการพูดกบัผูอ่ื้น
วา่ไม่เห็นดว้ยกบัความคิดของบุคคลอ่ืน สร้างความน่าเช่ือถือในการท างานดว้ยการรักษาและปฏิบติั
ตามขอ้ตกลงท่ีตนเองรับไวใ้ห้ส าเร็จ โดยพยายามตอ้งท างานให้เสร็จทนัเวลาหรือไม่ละเลยต่องาน 
เพื่อให้ผูอ่ื้นเกิดความไวว้างใจและเป็นการฝึกตนเองให้ลดเร่ืองการใส่ใจในรายละเอียดต่างๆลดลง 
และขณะเดียวกนังานนั้นก็ตอ้งมีความถูกตอ้งครบถว้นเหมือนเดิมดว้ยเช่นกนั 

-  ผลท่ีไดรั้บ 
ผูท้  าประเมินหวงัวา่ตนเองจะมี จากการพฒันาการท างานไดเ้ร็วข้ึน และใชเ้วลาในการ

ท างานของแต่ละอยา่งใหน้อ้ยลง แต่ยงัคงรักษาประสิทธิภาพในการท างานไวไ้ด ้ฝึกความกลา้ในการ
ตดัสินใจดว้ยตนเองโดยพิจารณาจากขอ้เท็จจริงเป็นหลกั และสามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์-นโยบาย
จากผูบ้ริหารสู่ทีมและการปฏิบติัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและสร้างการยอมรับจากผูอ้ื้นไดส่ิ้งท่ีผูรั้บ
การประเมินจะปฏิบติัต่อไป บริษทัจะมีพนกังานท่ีท างานตามวิสัยทศัน์และวตัถุประสงค์ท่ีก าหนด 
สร้างการเรียนรู้ และเพิ่มศกัยภาพการวางแผน การตดัสินใจ และการด าเนินตามแผนได ้ พนกังาน
สามารถน าเสนอแนวความคิดของตนท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันา-ปรับปรุงงานซ่ึงเป็นรากฐานท่ี
ส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่งมัน่คง 





  

  

ตาราง 5.3 แผนการพฒันาตนเองคร้ังท่ี 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผู้ท ำประเมิน

ผู้ตรวจสอบกำรประเมิน

Development Objective: Expected benefit to me Expected benefit to my organization Action to Take: (Specific activities, stretch assignments, books, or courses.) Involved person Measurement Time Frame

1. ผูท้  าประเมินริเร่ิมฝึกการก าหนดเป้าหมายของงานดว้ยตนเองโดยเร่ิมจากการฝึกคิดส่ิงใหม่

และโครงการใหม่ท่ีมีประโยชนต่์อบริษทั ซ่ึงวางแผนจะน าเสนอโครงการลดคา่ใชจ่้ายของ

แผนกฯใหล้ดลงจากปีทีผา่นมา โดยผูท้  าประเมินจะตอ้งเป็นผูก้  าหนดแผนงานเอง และระบถึุง

ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือฝึกความกลา้ท่ีจะตดัสินใจท างานดว้ยตนเอง และหากเกิดขอ้โตแ้ยง้ของการ

ท างานผูท้  าประเมินจะเสนอตอ้งทบทวนและน าเสนอกลบัหากพิจารณาแลว้ว่าขอ้เสนอของ

ตนเองนั้นเป็นประโยชนต่์อบริษทั

ตนเอง. หวัหนา้งาน,เพ่ือนร่วมงาน
โครงการลดคา่ใชจ่้ายเปรียบเทียบปี 

2012 กบั 2013

เดือนมีนาคม 2557 ถึง เดือน

มิถุนายน 2557

2. สร้างความน่าเช่ือถือในการท างานดว้ยการรักษาและปฏิบติัตามขอ้ตกลงท่ีตนเองรับไวใ้ห้

ส าเร็จ โดยพยายามตอ้งท างานใหเ้สร็จทนัเวลาหรือไม่ละเลยต่องาน เพ่ือใหผู้อ่ื้นเกิดความ

ไวว้างใจและเป็นการฝึกตนเองใหล้ดเร่ืองการใส่ใจในรายละเอียดต่างๆลดลง และ

ขณะเดียวกนังานนั้นกต็อ้งมีความถูกตอ้งครบถว้นเหมือนเดิมดว้ยเช่นกนั
ตนเองและหวัหนา้

ติดตามผลโดยดูจากจ านวนคร้ังท่ีท า

ไดว้่าผลนั้นส าเร็จหรือไม่ส าเร็จ

เดือนมีนาคม 2557 ถึง เดือน

มิถุนายน 2557

3. ฝึกตนเองใหใ้ส่ใจในความคิดเห็นหรือใส่ใจความรู้สึกของผูอ่ื้นใหล้ดนอ้ยลง โดยค านึงถึง

ความถูกตอ้งหรือผลส าเร็จของงานเป็นหลกั เพ่ือฝึกตนเองใหมี้จุดยืนและมีเป้าหมายตามท่ี

ตอ้งการโดยไม่น าขอ้คิดเห็นหรือขอ้ร้องขอจากผูอ่ื้นน ามาเป็นอุปสรรคในการท างานของตนเอง 

โดยเร่ิมจากการปฏิเสธหรือความกลา้ในการพดูกบัผูอ่ื้นว่าไม่เห็นดว้ยกบัความคิดของเขา

ตนเอง
ติดตามผลโดยดูจากจ านวนคร้ังท่ีท า

ไดว้่าผลนั้นส าเร็จหรือไม่ส าเร็จ

เดือนมีนาคม 2557 ถึง เดือน

มิถุนายน 2557

4. ฝึกการใชชี้วิตประจ าวนัใหมี้ความมัน่ใจดว้ยการอยู่เพียงคนเดียวโดยไม่ตอ้งมีเพ่ือนไปดว้ย 

เพ่ือฝึกความมัน่ใจในการเลือกใชชี้วิตประจ าวนั เลือกทานอาหาร ใหมี้ความเป็นตวัของตวัเอง

มากกว่าท่ีจะเสนอใหผู้อ่ื้นเลือก ฝึกการอยู่ท  ากิจกรรมต่างๆดว้ยตนเองใหม้ากข้ึน

ตนเอง
ติดตามผลโดยดูจากจ านวนคร้ังท่ีท า

ไดว้่าผลนั้นส าเร็จหรือไม่ส าเร็จ

เดือนมีนาคม 2557 ถึง เดือน

มิถุนายน 2558

5. ฝึกการตดัสินใจในเร่ืองงานต่างๆของตนเอง ใหอ้ยู่ในภาวะและเวลาท่ีเหมาะสม โดยการ

เขียนรายการท่ีตนเองตอ้งท าพร้อมระยะเวลาท่ีตอ้งเสร็จไวแ้ละด าเนินการตามแผนนั้นใหไ้ด้

ตามท่ีเขียน โดยตอ้งไม่เล่ือนหรือผลดัวนัประกนัพรุ่งในงานของตนเอง เพ่ือส่งเสริมใหต้นเองมี

ความกลา้ในการท างานเพียงคนเดียวไดแ้ละฝึกความรับผิดชอบใหต้รงต่อเวลาเพ่ิมมากข้ึน

ตนเอง
ติดตามผลโดยดูจากบนัทึกความถ่ึใน

การท าไดส้ าเร็จตามท่ีบนัทึกไว้

เดือนมีนาคม 2557 ถึง เดือน

มิถุนายน 2559

Time Frame:

30 เมษายน 2557

บริษทัจะมีพนกังานท่ีท างานตามวิสยัทศันแ์ละ

วตัถุประสงคท่ี์ก าหนด สร้างการเรียนรู้ และเพ่ิม

ศกัยภาพการวางแผน การตดัสินใจ และการด าเนิน

ตามแผนได ้ พนกังานสามารถน าเสนอแนวความคิด

ของตนท่ีเป็นประโยชนใ์นการพฒันา-ปรับปรุงงานซ่ึง

เป็นรากฐานท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รไป

ขา้งหนา้ไดอ้ย่างมัน่คง

Development Action Plan (DAP)

Potential obstacles which can prevent development : ผูบ้งัคบับญัชาไม่เปิดโอกาสไดรั้บความรู้งานดา้น HR เพ่ิมและไม่สนบัสนุนใหโ้อนยา้ยไปยงัหน่วยงานอ่ืนดว้ยเช่นกนั

Who is involved: Resources/ Support:

General Manager (Boss), Subordinate, Peer

ผูช่้วยผูจ้ดัการทัว่ไปฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาบุคลากร บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ประเภทธุรกิจอาหารและเคร่ืองด่ืม

ผูจ้ดัการทัว่ไป บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ประเภทธุรกิจอาหารและเคร่ืองด่ืม

ไดรั้บการอนุมติัและการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานในการท าโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ และความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานทกุแผนก

In the section below, first list the competency to be developed. Then identify the action to be taken, the resources needed, who is involved, and the time frame for implementing this effort. Development activities may include activities from this coaching, training courses, or reading material such as journals or self-help books.

ผูท้  าประเมินตอ้งการพฒันาดา้นความมัน่ใจ

ในตนเอง ฝึกความกลา้ท างานคนเดียวาร

ตั้งเป้าหมายในการท ากิจกรรม/งานต่างๆ

ภายใตก้รอบระยะท่ีก าหนด กลา้น าเสนอ

ความคิดเห็นของตนเองท่ีแตกต่างท่ีแสดงจุด

ยีนความถูกตอ้งของงานเพ่ือใหง้านออกมามี

ประสิทธิผลเตม็ท่ี

ผูท้  าประเมินหวงัว่าตนเองจะมี จากการ

พฒันาการท างานไดเ้ร็วข้ึน และใชเ้วลาในการ

ท างานของแต่ละอย่างใหน้อ้ยลง แต่ยงัคงรักษา

ประสิทธิภาพในการท างานไวไ้ด ้ฝึกความกลา้

ในการตดัสินใจดว้ยตนเองโดยพิจารณาจาก

ขอ้เทจ็จริงเป็นหลกั และสามารถถ่ายทอด

วิสยัทศัน-์นโยบายจากผูบ้ริหารสู่ทีมและการ

ปฏิบติัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและสร้างการ

ยอมรับจากผูอ้ื้นได้

57 
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5.3 ข้อคดิเห็นทีไ่ด้จากการท าแผนพฒันารายบุคคล 
 

5.3.1 ด้านอาชีพการท างาน  
ในต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละพฒันาองคก์ร ผูว้จิยัมองวา่ควรมีทกัษะใน

การแสดงความคิดของผูรั้บการประเมินควรเป็นอย่างตรงไปตรงมา ชดัเจนส่ือสารให้ตรงประเด็น 
เพราะเป็นผูรั้บการประเมินเองเป็นตวักลางในการถ่ายทอดนโยบาย กฎระเบียบการท างานต่างจาก
ผูบ้ริหารสู่พนกังาน เพื่อให้มีการท างานท่ีถูกตอ้งบรรลุเป้าหมายขององค์กร เม่ือผูรั้บการประเมิน
สามารถพฒันาทกัษะและพฤติกรรมดงักล่าวไดแ้ลว้ จะก่อให้เกิดการเรียนรู้ในการท างานท่ีทา้ทาย
มากข้ึน มีความรอบคอบในการท างาน สามารถมองการท างานแบบภาพใหญ่โดยรวม สามารถ
วิเคราะห์ปัญหา สาเหตุไดถู้กตอ้ง งานผิดพลาดน้อยลง ผลของงานมีประสิทธิภาพมากข้ึนและมี
พฒันาการในดา้นภาวะผูน้ าเพิ่มข้ึน สามารถจดัการบริหารงานต่างๆไดดี้มากข้ึนเกิดความไวใ้จใน
การมอบหมายงานให้ท างาน มีผลงาน ส่งผลให้มีโอกาสในความก้าวหน้าทางสายอาชีพตามท่ีได้
วางแผนไว ้ 

 
5.3.2 ด้านชีวติส่วนตัว   
เม่ือผูรั้บการประเมินได้ผ่านการฝึกฝนพฤติกรรมต่าง ๆ มาระยะหน่ึงแล้วก็จะเกิด

ความคุ้นเคยประมาณหน่ึง แต่ยงัต้องมีการฝึกพฤติกรรมน้ีอย่างต่อเน่ืองไปอีกเพื่อให้เกิดเป็น
พฤติกรรมใหม่ท่ีเหมาะสมกบัตนเอง ท าให้ตนเองมีความกระตือรือร้นในการท างาน มีสติในการท า
ส่ิงต่าง ๆ มากข้ึน เกิดความรอบคอบ สามารถวางแผนกับการแก้ปัญหาในชีวิตได้ดีมากข้ึน มี
ความเห็นอกเห็นใจ และเขา้ใจในผูอ่ื้นมากข้ึนท าให้เห็นว่าเป็นโอกาสในการพฒันามากกว่าเป็น
ปัญหาท่ีตอ้งแกไ้ข ท าใหเ้กิดเป็นทศันคติเชิงบวกต่อตนเองเพิ่มข้ึน 
 
 

5.4 บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
แผนพฒันารายบุคคล ช่วยให้การพฒันาบุคลากร ให้ท างานเกิดประโยชน์สูงสุดแก่

องคก์รและแก่ตวับุคลากรเอง  เป็นกระบวนการท่ีผลกัดนัโดยความตอ้งการ   ทั้งขององคก์รและตวั
บุคคล โดยเฉพาะความต้องการ ท่ีสะท้อนสมรรถนะท่ีต าแหน่งงานต้องการทั้งในปัจจุบนัและ
อนาคต  

จากการวเิคราะห์ผลการศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยา
และการจดัท าแผนพฒันาตนเอง พบว่าแบบประเมินทางจิตวิทยาเป็นเคร่ืองมือท่ีใชป้ระเมินผลทาง
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พฤติกรรม เพื่อใหท้ราบถึงคุณลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล   ท าให้ทราบถึงบุคลิกลกัษณะของ
ตนเองวา่เป็นอยา่งไร ขอ้เด่น ขอ้ดอ้ย ท่ีเป็นส่วนท่ีสังเกตไดแ้ละไม่ไดด้ว้ยตาเปล่า  พฤติกรรมในการ
ท างาน วิธีคิด การตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ รอบตวั  ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงไปถึงส่ิงท่ีรับผิดชอบ
อยู ่ เม่ือเกิดการตระหนกัรู้ในตนเองแลว้ ก็จะสามารถปรับปรุงขอ้ดอ้ยให้ดอ้ยนอ้ยลง ทั้งยงัทราบถึง
วธีิการเพิ่มศกัยภาพในการท างานไดอ้ยา่งถูกวธีิ  เพื่อจดัเตรียมให้มีความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบหนา้ท่ี
งานในระดบัสูงข้ึน และช่วยสร้างความพอใจในงานและในชีวติของแต่ละบุคคล   

ส าหรับองค์กรดว้ยเช่นกนั เม่ือทราบถึงบุคลิกลกัษณะของแต่ละบุคคลแล้ว สามารถ
น ามาปรับใช้ในการคดัเลือกบุคลากรให้ตรงกบัหน้าท่ี  เป็นการเตรียมพร้อมของก าลงัคน ท าให้
องคก์ารมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ เป็นตวักรองท่ี
ช่วยลดอตัราการลาออกของบุคลากร เพราะเม่ือองค์กรเกิดความเขา้ใจในความแตกต่าง ทราบถึง
สมรรถนะในตวัของแต่ละบุคคล  องคก์รก็จะสามารถบริหารจดัการบุคลากรให้ตรงตามลกัษณะงาน  
หรือสามารถพฒันาภาวะผูน้ าของบุคคลเหล่านั้นให้เป็นไปตามส่ิงท่ีองค์กรมุ่งหวงั มัน่ใจว่าการ
พฒันาท่ีจดัใหบุ้คลากรมีความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการในอนาคตขององคก์รอยา่งย ัง่ยนื 
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ภาคผนวก ก 

มาตราวดัตามแบบประเมินจิตวทิยา Work Behavior Inventory (WBI) 
 
 
แบบประเมินจิตวทิยา Work Behavior Inventory (WBI) มีมาตราวดัทั้งหมด 40 มาตราวดัดงัน้ี 

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

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

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

คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 
22. การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion) 
23. การสนนัสนุนดา้นความคิด (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) 

ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling Styles) 
29. คล่องแคล่ว (Dynamic) 
30. วเิคราะห์/จ าแนก (Analytical) 
31. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

Behavioral Growth Potential 
32. Behavioral Growth Potential 

ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33. ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
34. ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness) 
36. ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 
37. Emotional Intelligence 

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



65 

 
ภาคผนวก ข 

แบบประเมนิจากผู้บังคบับัญชา 
 
 

Participant  ……………....……………………………………………………………………………..

Direct supervisor  …………………………………………………………………………………..

No. BIG 5 Factor PWBI Personality Trait Description
Asset 

จดุเดน่

Caution 

ขอ้ปรับปรงุ

Comment 

ขอ้คดิเห็น

1 Sociability 
การเขา้สงัคม - แสดงออกถงึ การชา่งพูดและชอบพบปะสงัสรร

ผูค้นและสรา้งเพื่อนใหม่

2 Leadership 
ความเป็นผูน้ า - มุง่มั่นตอ่ตนเองในการน าพา และบนัดาลใจ

ผูอ้ ืน่ในการท างาน มองหาโอกาสใหมใ่นการท างานเสมอ

3 Influence 
การชกัจงู - ชกัชวนหรอืโนม้นา้วผูอ้ ืน่โดยกลา่วดว้ย เหตผุล เชน่

 การขายและชกัจงูผูอ้ ืน่

4 Energy 
ก าลงังาน - ชอบสภาพแวดลอ้มในการท างานทีร่วดเร็วและการ

ท างานหลายๆอย่างดว้ยความมุง่มั่นโดยไมห่ยุดหยั่ง

5 Cooperation 
ความรว่มมอื - ชอบท างานกับผูอ้ ืน่หรอืเพื่อนรว่มงาน สนับสนุน;

 ชว่ยสรา้งขวญัก าลงัใจกลุม่

6 Concern for Others 
ความใสใ่จผูอ้ ืน่ – เขา้อกเขา้ใจผูอ้ ืน่และกระตอืรอืรน้ตอิทีจ่ะให ้

ความชว่ยเหลอืและหวง่ใยผูอ้ ืน่

7 Diplomacy 
การทูต - ใชว้าจาสภุาพ ออ่นนอ้ม ท าใหแ้น่ใจวา่สภุาพและน่า

นับถอืตอ่บคุคลทีย่ากและใหค้วามเคารพผูอ้ืน่

8 Adaptability 
ความสามารถในการปรับตวั - ตา่งพยายามแสวงหาทางออก

พรอ้มปรับเปลีย่นใหเ้หมาะสมกับสถานการณ์ใหม่

9 Innovation 
การสรา้งสรรคส์ ิง่ใหม ่- มจีนิตนาการ ความคดิ สรา้งสรรคท์ าสิง่

ใหม ่รวมทัง้พัฒนาวธิจีากเดมิไปสูท่างใหม่

10 Analytical Thinking
การคดิเชงิวเิคราะห ์- มเีหตผุลและสรา้งรปูแบบในการคดิ

วเิคราะหแ์ละสงัเกตวธิกีารด าเนนิการ

11 Independence
ความเป็นอสิระ - มอีสิระดา้นความคดิ และการตดัสนิ สามารถ

พึง่พาตนเองได ้

12 Achievement 
การบรรลผุลส าเร็จ - ก าหนดเป้าหมายทีท่า้ทาย ท างานอย่าง

จรงิจัง แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชพี

13 Initiative 
การรเิริม่ - ปฏบิตัลิงมอืท าโดยไมต่อ้งรอ้งขอ ยนิดแีละยอมรับ

ตอ่ความรับผดิชอบของภาระหนา้ทีใ่หม่

14 Persistence 
 การยนืกราน - ท างานจนกวา่จะส าเร็จ และไมล่ะทิง้โครงงาน

หรอืภาระหนา้ที่

15 Attention to Detail
การใหค้วามสนใจตอ่รายละเอยีด - ตรวจทานงานอกี ครัง้ เพื่อ

ความถูกตอ้งและป้องกันความผดิฟลาด

16 Dependability 
ความน่าเชือ่ถอื - มคีวามเชือ่ถอืไดต้อ่ความรับผดิชอบ ท างาน

ทันตามก าหนดเสมอ

17 Rule Following 
การปฏบิตัติามกฏ - ระมัดระวงัตอ่การปฏบิตัตืามกฏระเบยีบ 

มักจะไมผ่ดิสญัญา

18 Self-Control 
การควบคมุอารมณ์ตนเอง -ไมค่อ่ยแสดงอารมณ์โกรธหรอื

อาการอารมณ์เสยี ใจเย็นในการตอบสนอง

19 Stress Tolerance 
การอดทนตอ่ความเครยีด - ท างานไดด้ใีนสถานการณ์เครยีด 

อดทน อดกลัน้ตอ่ความเครยีด และตอบสนองไดอ้ย่างดี

20 Self Confidence 
การมั่นใจในตนเอง - มคีวามมั่นใจในตนเอง ไมค่อ่ยรูส้กึตอ่

ขอ้จ ากัดของตนเองในการท างาน

21 Emotional Self-Awareness 
การตระหนักตอ่อารมณ์ -รับรู ้เขา้ใจและจัดการตอ่ความรูส้กึ

ทางอารมณ์ของตนเองไดด้ี

Emotional Stability

Extraversion

Agreeableness

Openness to 

Experience 

Conscientiousness
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