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บทที ่1 

บทน ำ 
 

  

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

 ในปัจจุบันโลกได้เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว จากการพัฒนาทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารท าให้โลกกา้วสู่ยุคการแข่งขนัทางเศรษฐกิจเสรีไร้พรมแดน และสังคม
บนฐานแห่งความรู้ กระแสการเปล่ียนแปลงดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นถึงความจ าเป็นในการพฒันา
องคก์รใหส้ามารถกา้วทนัต่อความเปล่ียนแปลง และสามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัได ้
องค์กรจะตอ้งบริหารการเปล่ียนแปลงและวางแผนกลยุทธ์ในการพฒันาองค์กรเพื่อสร้างจุดแข็ง
ให้กบัผลิตภณัฑ์หรือบริการท่ีจะส่งมอบไปยงัลูกคา้ของธุรกิจ โดยจะตอ้งพฒันาบุคลากรในองคก์ร
ให้มีความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  (สถาบนั
พฒันาขา้ราชการกรุงเทพมหานคร, 2556 : ออนไลน์)  

ดงันั้นการพฒันาองค์กรจึงมีความส าคญัโดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคของการแข่งขนัดว้ย “ทุนมนุษย”์ 
ซ่ึงเป็นต้นทุนส าคัญขององค์กรในการท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายหมายเชิงยุทธศาสตร์และ
ตอบสนองต่อสภาพการเปล่ียนแปลงท่ีปรับเปล่ียนอยู่ตลอดเวลา การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
องค์กรจึงจ าเป็นต้องสร้างความเข้มแข็งให้เพียงพอท่ีจะเผชิญต่อการเปล่ียนแปลงดงักล่าว และ
ปรับเปล่ียนบทบาทจากการให้ความส าคัญกับการท างานประจ าและงานเอกสารมาเป็นการ
สนบัสนุนเชิงกลยุทธ์ให้องคก์รสามารถบริหารก าลงัคนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อ
น าพาองคก์รใหบ้รรลุพนัธกิจและเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้ (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2550) 

 ในอดีตการพฒันาบุคลากรในองค์กรจะเน้นการพฒันาองค์ความรู้ การพฒันาทกัษะ 
และการพฒันาความสามารถของพนกังานให้มีความเช่ียวชาญเพิ่มข้ึน โดยอาศยัผา่นระบบการศึกษา
การพฒันา และการฝึกอบรม ซ่ึงเป็นการพฒันาในระยะสั้นๆ แต่ดว้ยความทา้ทายดา้นการแข่งขนัใน
โลกธุรกิจปัจจุบนัด้วยระบบโลกาภิวฒัน์จึงส่งผลให้ผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลจ าเป็นตอ้ง
ปรับเปล่ียนแนวทางการบริหารใหม่ภายใตก้ารบริหารงานเชิงกลยทุธ์ โดยเฉพาะอยา่งยิง่กลยทุธ์ดา้น
การพฒันาบุคลากรในองคก์รเพื่อรองรับสถานการณ์ต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนทั้งในปัจจุบนัและอนาคต  
ซ่ึงรูปแบบการพฒันาบุคลากรแนวใหม่ ได้แก่ การได้รับมอบหมายให้ท างานโครงการพิเศษจาก
ผูบ้งัคบับญัชา การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การสอนแนะน าหรือการให้ค  าปรึกษา การฝึกอบรม
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ในขณะปฏิบัติงานจริง การศึกษาดูงานทั้ งในและนอกองค์กร การพัฒนาทัศนคติ การพัฒนา
บุคลิกภาพ การวางแผนพฒันาอาชีพ  การวางแผนพฒันารายบุคคล  และการพฒันาแรงจูงใจซ่ึง
รูปแบบการพฒันาบุคลากรเหล่าน้ีจะเป็นเคร่ืองมือการพฒันาบุคลากรและองคก์รไดใ้นระยะยาว 

 การวางแผนพฒันารายบุคคล เป็นวิธีการหน่ึงในการพฒันาบุคลากรโดยการก าหนด
กรอบแนวทางท่ีช่วยให้บุคลากรบรรลุถึงเป้าหมายขององคก์ร เป็นแผนงานท่ีจะพฒันาบุคลากรไปสู่
เป้าหมายตามท่ีบุคลากร หน่วยงาน และองค์กรตอ้งการหรือคาดหวงัให้เกิดข้ึน ประโยชน์จากการ
จดัท าแผนพฒันารายบุคคลคือเป็นเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพตวัหน่ึงในการพฒันาจุดอ่อนและสร้าง
จุดแข็งของบุคลากรในองคก์ร ท าให้บุคลากรไดรั้บการพฒันาโดยสอดคลอ้งกบัหลกัสมรรถนะและ
การเติบโตในสายอาชีพเพื่อเช่ือมโยงและตอบสนองกับความต้องการหรือเป้าหมายในระดับ
หน่วยงานและองค์กร รวมทั้ งเป็นการเพิ่มศกัยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานต่อไป 

 ผูว้ิจยัจึงให้ความสนใจในการพัฒนาบุคลากรโดยใช้เคร่ืองมือการวางแผนพฒันา
บุคลากรรายบุคคล ผา่นการใชแ้บบประเมินทางจิตวิทยาท่ีมีคุณภาพทั้งความเท่ียงและความตรงเพื่อ
สามารถใช้ในการประเมินบุคลิกภาพและพฤติกรรมการท างานของผูรั้บการประเมิน  รวมทั้งเพื่อ
น ามาใชอ้ธิบายและท าการวิเคราะห์บุคลิกภาพของผูรั้บการประเมินในการพฒันาบุคคลให้สามารถ
เติบโตในสายอาชีพท่ีตอ้งการ 
 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 

 เพื่อศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการจดัท า
แผนพฒันาตนเอง : กรณีศึกษา เจา้หน้าท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ธุรกิจตลาดทุน บริษทัเอกชน 
เพื่อวเิคราะห์คุณลกัษณะต่างๆท่ีสอดคลอ้งความตอ้งการท่ีจะเติบโตในสายอาชีพ 
 

 

1.3 ขอบเขตของกำรวจิัย 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดมุ้่งศึกษาการวิเคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติัของ
บุคคลเพื่อให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกับงานท่ีท าอยู่ ณ ปัจจุบันและการเติบโตในสายอาชีพ  โดย
เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัเลือกใช้ คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI), Applied 
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Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ   โดยกรณีศึกษาในการวิจยัน้ี คือ 
เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ธุรกิจตลาดทุน บริษทัเอกชน จ านวน 1 คน 
 

 

1.4 นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ผูรั้บการประเมิน หมายถึง ผูรั้บการประเมินบุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลโดยการท าแบบ
ประเมินทางจิตวิทยา Work Behavior Inventory (WBI) และ แบบทดสอบด้านสติปัญญา Applied 
Reasoning Test (ART) และรับการประเมินข้อมูลป้อนกลับจากผูบ้งัคบับญัชา  ด้วยแบบประเมิน
บุคลิกภาพและสมรรถนะ   
 

 

1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูรั้บการประเมินจะสามารถทราบจุดแขง็และจุดท่ีควรพฒันาเก่ียวกบั
บุคลิกลกัษณะของตนเอง ท าให้ผูรั้บการประเมินจะสามารถตระหนักรู้และใช้การประเมินเหล่าน้ี
เป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาตนเองเพื่อให้เกิดการพฒันาภาวะผูน้ าและน าไปประยุกต์ใช้ใน
การท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยาและการ
จัดท าแผนพัฒนาตนเอง  : กรณีศึกษา เจ้าหน้าท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล  ธุรกิจตลาดทุน 
บริษทัเอกชน เป็นการศึกษาเพื่อการพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยา  ได้แก่ 
เคร่ืองมือ Work Behavior Inventory (WBI) และแบบทดสอบด้านสติปัญปัญาโดยใช้เคร่ืองมือ 
Applied Reasoning Test (ART)  ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five 
Factors) และการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล  (Development Action Plan) โดยผู ้วิจัยได้ทบทวน
เอกสาร ต ารา งานวจิยั โดยสามารถจ าแนกไดอ้อกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การประเมินทางจิตวทิยา 
 ส่วนท่ี 2 แนวความคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ  
 ส่วนท่ี 3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 ส่วนท่ี 4 แผนพฒันารายบุคคล 
 
 

2.1 การประเมนิทางจิตวทิยา (Psychometric Assessment) 
 

 2.1.1 ความหมายของการประเมินทางจิตวทิยา 
 Schultz (Schultz, 1982:123) กล่าวว่า  แบบทดสอบทางจิตวิทยา เป็น เค ร่ืองมือ
มาตรฐานท่ีใช้วดั “ตวัอย่างพฤติกรรม” ด้วยวิธีการท่ีมีระเบียบแบบแผนแน่นอน ขอ้มูลท่ีได้จาก
แบบทดสอบจึงไม่ไดแ้สดงถึงพฤติกรรมของบุคคลท่ีสะสมมาทั้งหมด การวดัจะน าไปใชป้ระโยชน์
ในการพยากรณ์พฤติกรรมในอนาคต แบบทดสอบเป็นการสร้างเง่ือนไข เพื่อให้บุคคลมีปฏิกิริยา
โตต้อบ ปฏิกิริยาโตต้อบน้ีถือวา่เป็นตวัอยา่งของพฤติกรรมท่ีใชใ้นการท างาน 
 รัตนา (รัตนา ศิริพานิช 2529:3)   กล่าวว่า แบบทดสอบทางจิตวิทยา (Psychological 
Test) เป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนเพื่อชกัน าให้ผูรั้บการทดสอบแสดงพฤติกรรม หรือ ปฏิกิริยาโตต้อบ
ออกมา เพื่อท่ีจะให้การทดสอบสามารถสังเกตได้ และวดัได้ ดงันั้น กระบวนการทดสอบจึงตอ้ง
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ประกอบด้วยส่ิงท่ีกระตุ้นกับต้องมีการตอบสนอง ถ้าขาดอย่างใดอย่างหน่ึงจะไม่เรียกว่า “การ
ทดสอบ” 
 พรรณราย (พรรณราย ทรัพยะประภา 2529:230)   กล่าวว่า แบบทดสอบทางจิตวิทยา 
ว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีเป็นปรนัย (Objective) และเป็นมาตรฐาน (Standardized) ท่ีใช้ประเมิน (Assess) 
ตวัอย่างของพฤติกรรม หน้าท่ีส าคญัของแบบทดสอบทางจิตวิทยา คือใช้ประเมินความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล หรือความแตกต่างภายในตวับุคคล ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ส่ิงท่ีเคร่ืองมือวดั
สามารถประเมินออกมาได้ (โดยตีค่าเป็นคะแนน) เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงคุณสมบติัและลกัษณะของ 
ส่ิงของเหตุการณ์ท่ีเราประเมินคะแนนท่ีได้ออกมานั้น สามารถน าไปสรุปตีความหมายเก่ียวกับ
คุณลกัษณะท่ีประเมินได ้ 
 จาก ท่ี ก ล่ าวม าข้างต้น  จึงก ล่ าวส รุป ได้ว่ า  แบบทดสอบทางจิตวิท ยา ห รือ 
ก า ร ป ร ะ เมิ น ท า ง จิ ต วิ ท ย า  คื อ  เค ร่ื อ ง มื อ ท่ี ใ ช้ ว ัด พ ฤ ติ ก ร ร ม เพื่ อ เป็ น ตั ว ว ัด แ ล ะ 
ประเมินความแตกต่างระหว่างบุคคลด้วยกระบวนการท่ีมีระเบียบแบบแผนผ่านเคร่ืองมือวดัท่ีมี
มาตรฐาน และเป็นปรนยั 
 
 2.1.2 หลกัการของการประเมินทางจิตวทิยา  
 แบบท ดส อบ ท าง จิต วิท ย า  มิ ใ ช่ แบบท ดส อบ ท่ี ถู ก ตี พิ ม พ์ ต าม นิ ต ยส าร 
หรือในเวบ็ไซตต์ามท่ีเห็นกนัแพร่หลายทัว่ไปแบบทดสอบทางจิตวิทยาท่ีเหมาะสมจะตอ้งสร้างข้ึน 
โดยผ่านการตรวจสอบจากผู ้เช่ียวชาญ มีมาตารฐาน มีเกณฑ์ปกติ (Norms) ซ่ึงหลักการของ
แบบทดสอบทางจิตวทิยา มีนกัวชิาการหลายท่านกล่าวไว ้ดงัน้ี 
 บุญส่ง (บุญส่ง นิลแกว้:2519) ไดก้ล่าวถึงแบบทดสอบทางจิตวิทยาไม่วา่ชนิดใดก็ตาม 
ถา้เป็นแบบทดสอบท่ีใช้ไดดี้ จะมีลกัษณะทัว่ไปท่ีเด่นๆ สามประการ ดงัน้ี คือ ประการท่ีหน่ึง คือ 
มีความแม่นตรง (Validity) หมายถึง แบบทดสอบนั้นตอ้งวดัไดต้รงตามเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการจะวดั 
ประการท่ีสอง (Reliability) คือ มีความเช่ือถือได ้นัน่คือแบบทดสอบจะตอ้งใหผ้ลการวดัท่ีสม ่าเสมอ 
ถึงแม้ว่าจะใช้แบบทดสอบนั้ นกับผูรั้บการทดสอบคนเดียวกันหรือกลุ่มเดียวกันก่ีคร้ัง ก่ีคราว 
หรือแห่งหนต าบลใดท่ีแตกต่ากัน และประการสุดท้าย คือ สามารถใช้ได้ดี (Usability) นั่นคือ 
แบบทดสอบต้องง่ายต่อการด า เนินการทดสอบ  เวลาท่ี ใช้ควรจะยาวนานพอประมาน 
ง่ายต่อการใหค้ะแนน และง่ายต่อการแปลความหมายและน าไปใช ้
 นิภา (นิภา ศรีไพโรจน์:2538) ไดก้ล่าวถึงการพิจารณาคุณภาพของแบบทดสอบท่ีดีไว ้
สรุปดงัน้ี คือ แบบทดสอบท่ีดีตอ้งมีความเท่ียงตรง (Validity) คือ ความสามารถของแบบทดสอบ
ในการท่ีจะวดัในส่ิงท่ีต้องการได้อย่างถูกต้อง แม่นย  า ความเช่ือมั่น  (Reliability) หมายถึง 
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ความคงท่ีแน่นอนของคะแนนไม่ว่าจะสอบวดัซ้กก่ีคร้ังก็ตาม ความเป็นปรนัย (Objectivity) คือ 
มีขอ้กระทงชดัเจน การตรวจใหค้ะแนนเป็นมาตรฐาน และแปลความหมายคะแนนเป็นอยา่งเดียวกนั  
อ านาจจ าแนก (Discrimination) หมายถึง ความสามารถในการจ าแนกผู ้กระท าการประเมิน 
และความยาก (Difficulty) ขอ้สอบท่ีดี คือ ขอ้สอบท่ีไม่ยากหรือง่ายเกินไป 
 จากการวิเคราะห์หลักการของแบบทดสอบทางจิตวิทยา จึงอาจกล่าวสรุปได้ว่า
แบบทดสอบจิตวทิยาท่ีมีคุณภาพ ตอ้งมีคุณภาพของแบบทดสอบ ดงัน้ี 

- มีความเป็นมาตรฐาน (Standardization) คือ รูปแบบและแนวทางการใช ้
ท่ีแน่นอน ภายใตส้ภาวะท่ีเหมือนกนั ภายในก าหนดเวลาท่ีเท่ากนั และอยู่ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ี 
เหมือนกนัดว้ย 

- มี ความ เป็ นป รนั ย  (Objectivity) คื อ  แบบทดสอบ จิ ตวิท ย าท่ี ดี 
ตอ้งคิดขอ้กระทงให้มีความชดัเจน การตรวจใหค้ะแนนมีความแน่นอน ไม่วา่จะเป็นใครตรวจก็ตาม 
รวมทั้งความชดัเจนในการแปลความหมาย 

- มีค่าระดบัมาตรฐานกลาง (Test Norms) ท่ีสามารถน าไปเปรียบเทียบ 
ผลได้ คือ ผลของการท าการประเมินของผู ้ใดก็ตาม  แม้ว่าจะท าการทดสอบเพียงคนเดียว 
ก็สามารถทราบได้ว่าระดับคะแนนของเขาถูกแจกแจงอยู่ในระดับใดหากมีการทดสอบ 
กนัเป็นกลุ่มใหญ่ ๆ  

- มีความน่าเช่ือถือ (Reliability) คือแบบทดสอบ จิตวิทยาท่ีมีคุณภาพ 
ตอ้งใหผ้ลการวดัท่ีความแน่นอนคงท่ี  

- ความเท่ียงตรง (Validity) คือ แบบทดสอบจิตวิทยาต้องมีคุณสมบัติ 
ในการวดัในส่ิงท่ีตอ้งการวดัไดถู้กตอ้งและครบถอ้น 
  

2.1.3 วตัถุประสงค์ในการประเมินทางจิตวทิยา  
ในปัจจุบันได้มีการน าเคร่ืองมือการประเมินทางจิตวิทยามาใช้มากข้ึนแตกต่างกันไปตาม
วตัถุประสงคข์องผูใ้ช ้สรุปไดด้งัน้ี 
  - การคดัเลือกบุคลากร (Selection of personnel) เพื่อคดัเลือกผูส้มคัรท่ีมี
คุณสมบติัตรงกบัต าแหน่งงานมากท่ีสุดผา่นแบบทดสอบจากความรู้ความถนดั และบุคลิกภาพ 
  - การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Individual development and training 
plan) เพื่อช่วยใหเ้ห็นจุดอ่อนและจุดแขง็ ในการน าไปพฒันาหรือปรับปรุงในแผนพฒันารายบุคคล 
  - ก า ร ส ร้ า ง แ ล ะ พั ฒ น า ที ม  (Team building and development) 
แบบทดสอบทางจิตวทิยาจะเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้บุคคลคนนั้นเขา้ใจและรู้จกัตวัตน ซ่ึงจะน าไปต่อ
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ยอดเพื่อสร้างความเขม้แข็งให้กบัทีมงาน คุณค่าในทางปฏิบติัสามารถช่วยให้ได้รับขอ้มูลเชิงลึก
เก่ียวกบัพฤติกรรมของกลุ่มและการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่านิยมของคนในกลุ่ม 
  - ก ารพั ฒ น าค ว าม ก้ า ว ห น้ า ใน อ า ชี พ  (Career development and 
progression) เพื่อช่วยคน้หาความชอบหรือความถนดั ซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคญัในการวางแผนการท างาน 
ส่งผลให้บุคคลคนนั้นทราบว่าตนเองนั้นมีบุคลิกภาพแบบไหนเหมาะกบัอาชีพใด ทั้งน้ี เพื่อเป็น
แนวทางในการตดัสินใจเลือกเรียน หรือเลือกท างาน 
  
 2.1.4 ประเภทของแบบทดสอบทางจิตวทิยา  

2.1.4.1 แบบทดสอบความสามารถด้านความรู้ความเข้าใจ (Cognitive 
Ability Tests) หรือเรียกว่าแบบทดสอบเชาวน์ปัญญา (Intelligence Tests) เป็นแบบทดสอบท่ีถือว่า
สามารถท านายคุณภาพคนไดแ้ม่นย  ามากท่ีสุด แบบทดสอบท่ีเป็นท่ีนิยม ไดแ้ก่ Sternberg (1997) ได้
เสนอทฤษฎี Triarchic (หรือ Three – part) theory of intelligence ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ การวดั
ระดบัความรู้ การวดัระดบัความสามารถทางดา้นการปฏิบติั และการวดัระดบัความสามารถทางดา้น
ความคิดสร้างสรรค ์สติปัญญาเป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซอ้นมาก นกัทฤษฎีบางคนออกมาแสดงความไม่
เห็นด้วยกับการนิยาม “สติปัญญา” ออกมาในรูปแบบเดียว เพราะสติปัญญาจริงๆ  แล้วมีหลาย
รูปแบบ เช่น ความสามารถในการวิเคราะห์ ความสามารถทางภาษา เป็นตน้ แบบทดสอบสติปัญญา
ถูกออกแบบ และตีความโดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานตามหลกัวชิาการ ค าถามต่างๆท่ีอยูใ่นแบบทดสอบจะ
มีค าตอบท่ีถูกเพียงขอ้เดียว ทั้งๆ ท่ีในชีวติจริงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนอาจจะไม่ไดต้อ้งการค าตอบหรือ
ทางแกปั้ญหาเพียงค าตอบเดียว  
  2.1.4.2 แบบทดสอบความสนใจ (Interest Tests) เป็นแบบทดสอบท่ีใช้
ประเมินความสนใจและความพึงพอใจของคน  โดยเช่ือว่า หากลกัษณะความสนใจและความพึง
พอใจของคนท่ีรับการทดสอบเป็นไปในแนวเดียวกบัคนท่ีประสบความส าเร็จซ่ึงมีผลการวจิยัยนืยนั
ไวแ้ลว้ในการประกอบอาชีพอย่างใดอย่างหน่ึง คนคนนั้นก็น่าจะเป็นคนท่ีประสบความส าเร็จและ
พึงพอใจในอาชีพนั้นๆเช่นกนั แต่ก็ไม่ไดห้มายความว่าความสนใจในอาชีพอยา่งใดอยา่งหน่ึงของ
คนใดคนหน่ึงจะเป็นหลกัประกนัความส าเร็จในอาชีพของคนนั้นๆเสมอไป  
  2.1.4.3 แบบทดสอบความถนัด (Aptitude Tests) เป็นแบบทดสอบท่ีใช้
วดัความสามารถเฉพาะทาง เช่น ความสามารถดา้นจกัรกลและความสามารถดา้นงานธุรการ ความ
ถนดัในการใชค้อมพิวเตอร์ (Computer Competence Tests) เป็นตน้ 
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  2.1.4.4 แบบทดสอบทกัษะเก่ียวกบัการรับรู้และเคล่ือนไหว (Sensory / 
Motor Skill Tests) เป็นแบบทดสอบเก่ียวกับความสามารถในการมองเห็น  การได้ยิน  การ
เคล่ือนไหว และความสัมพนัธ์ของการใชอ้วยัวะภายในร่างกาย 
  2.1.4.5 แบบทดสอบบุคลิกภาพ (Personality Tests) เป็นแบบทดสอบท่ี
ต่างจากแบบทดสอบอ่ืน เน่ืองจากไม่มีค  าตอบท่ีตายตวัวา่ถูกหรือผดิ แบบทดสอบมุ่งวดัลกัษณะนิสัย
และความรู้สึกนึกคิดของคนซ่ึงซ่อนอยู่ภายใน โดยเป็นท่ียอมรับแลว้ว่าบุคลิกภาพของคนมีผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน ประสิทธิผลในการท างาน และความส าเร็จในการประกอบอาชีพ การประเมิน
บุคลิกภาพของคนมกัใชว้ธีิการ 2 แนวทาง คือ 
  - Self-report personality inventories เป็นแบบทดสอบบุค ลิกภาพ ท่ี
ก าหนดให้คนตอ้งตดัสินใจวา่ตนเองจะรู้สึกหรือตอ้งท าอย่างไรหากตอ้งตกอยู่ในสถานการณ์หรือ
ประสบกบัเหตุการณ์ท่ีก าหนด หรือให้เลือกวา่ลกัษณะใดความรู้สึกใดน่าจะตรงกบัตนเองมากท่ีสุด 
แต่แบบทดสอบประเภทน้ีจะมีปัญหาอยู่ท่ีความซ่ือสัตยข์องผูท้  าแบบทดสอบ  ผูท้  าแบบทดสอบ
มกัจะหาทางเลือกคุณลกัษณะตามท่ีเขาคิดวา่ผูจ้า้งงานตอ้งการ มากกวา่จะเลือกตอบตามความรู้สึกท่ี
แทจ้ริง 
  - Projective techniques เป็นวิธีการท่ีท าให้ผู ้ถูกทดสอบต้องเผชิญกับ
สภาพปัญหาท่ีก ากวม มีทางออกหลายแง่หลายมุม ขอ้เสียของการทดสอบแบบน้ี คือ ใช้เวลามาก
และตอ้งทดสอบทีละคน ผูท้  าการทดสอบตอ้งอยูใ่นระดบัผูเ้ช่ียวชาญ และเน่ืองจากการทดสอบแบบ
น้ีไม่เป็นปรนยั การแปลผลอาจมีอคติเขา้แทรกไดง่้าย ผลการวจิยัจึงระบุวา่การทดสอบแบบน้ีมีความ
ตรงค่อนข้างต ่ า Hogan, Hogan and Roberts (1996) ได้ให้ข้อส รุปว่า  ในการใช้แบบทดสอบ
บุคลิกภาพควรจะใช้ควบคู่ไปกบัขอ้มูลดา้นอ่ืนๆดว้ย โดยเฉพาะทกัษะความสามารถของผูส้มคัร 
ประสบการณ์การท างาน และความสามารถในการเรียนรู้กล่าวโดยทัว่ไปแล้ว ผลการท านายการ
ทดสอบบุคลิกภาพโดยวิธีการและแบบทดสอบต่างๆ มีความแม่นย  าอยู่ในระดบัปานกลางและ
ค่อนขา้งต ่า มีคุณลกัษณะดา้นอุปนิสัยบางอย่างเท่านั้นท่ีสามารถน ามาใช้ท านายความพึงพอใจและ
ความส าเร็จของคนในการประกอบอาชีพได้เท่ียงตรง  โดยคุณลักษณะเหล่านั้ นแบ่งได้เป็น 5 
ประเภท (BIG 5 Theory) ไดแ้ก่ 
  - การเปิดตัวสู่สังคม  (Extroversion – Introversion) เป็นลักษณะของ
ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนๆ ในสังคม มีบุคลิก 2 แบบ คือ “เปิดเผย” กบั “เก็บตวั” 
  - การประนีประนอมเห็นพอ้งกบัผูอ่ื้น (Agreeableness) เป็นลกัษณะใน
การยอมรับและเห็นพอ้งกบัความคิดเห็นและความตอ้งการของผูอ่ื้น มีบุคลิก 2 แบบ คือ “หัวแข็ง” 
กบั “หวัอ่อน” 
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  - การมีจิตส านึก ยึดมัน่ในหลกัการ (Conscientiousness) เป็นลกัษณะการ
ควบคุมการกระท าของตนเอง มีบุคลิก 2 แบบคือ “มีจิตส านึก” กบั “ปล่อยปละ” 
  - การเปิดรับประสบการณ์  (Openness to experience) เป็นลักษณะการ
รับรู้สภาพแวดลอ้มและเหตุการณ์รอบๆตวั มีบุคลิก 2 แบบ คือ “เปิดกวา้ง” กบั “อยูใ่นกรอบ” 
  - ความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) เป็นลกัษณะปฏิกิริยาทาง
อารมณ์การตอบสนองของบุคคลต่อเหตุการณ์ท่ีไม่น่าสนใจกบัการถูกรบกวนจิตใจในประสบการณ์
ชีวติท่ีผา่นมา มีบุคลิก 2 แบบ คือ “ควบคุมอารมณ์ได”้ กบั “เจา้อารมณ์” 
  2.1.4.6 แบบทดสอบความซ่ือสัตย์ (Integrity Tests) เน่ืองจากเคร่ืองจบั
เท็จ (Polygraph) ไม่ค่อยไดรั้บความเช่ือถือ จึงมีการสร้างแบบทดสอบความซ่ือสัตยข้ึ์นมาใช้ เพื่อช้ี
วา่ผูส้มคัรงานคนใดจะมีพฤติกรรมการลกัทรัพย ์ทุจริต หรือมีแนวโน้มวา่จะมีพฤติกรรมไม่ซ่ือตรง 
โดยรูปแบบการทดสอบจะใช ้paper and pencil test ปัจจุบนัมีการน าแบบทดสอบมาใชป้ระมาณ 50 
แบบ แบบทดสอบท่ีประเมินความซ่ือตรง แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
  - มุ่งทดสอบเจตคติท่ีมีต่อการลกัขโมยและพฤติกรรมโกง 
  - มุ่งประเมินลกัษณะนิสัยท่ีจะน าไปสู่ความซ่ือสัตยห์รือไม่ซ่ือสัตย ์เช่น 
ลกัษณะเกเรเหลวไหล (Delinquency) การควบคุมอารมณ์อยากได ้(Impulse control) และความตั้งใจ
ท าดี (Conscientiousness) เป็นตน้ 
  ทั้งน้ีผลการทดสอบสามารถน าไปใชท้  านายความซ่ือสัตยไ์ดเ้ท่ียงตรงได้
ดีพอสมควร แถมยงัมีสหสัมพนัธ์โดยตรงกบัการท านายพฤติกรรมอ่ืนๆ ดว้ย เช่น การขาดงาน และ
การใชส่ิ้งเสพติด เป็นตน้ ปัญหาในการทดสอบ คือ การทดสอบเก่ียวกบัเร่ืองความซ่ือสัตยเ์ป็นเร่ืองท่ี
ละเอียดอ่อน บางบริษัทไม่ใส่ใจท่ีจะให้ข้อมูลอย่างเปิดเผย แบบทดสอบจึงเป็นแค่เกณฑ์การ
คาดการณ์ล่วงหน้า ไม่ใช่เป็นตวัท่ีจะบอกวา่ใครเป็นขโมย  และร้อยละของพนกังานท่ีถูกจบัไดว้่า
ขโมยในองค์กรมีต ่ามาก  เพียงร้อยละ 2 – 3 ผูส้มัครคนใดท่ีผ่านการทดสอบความซ่ือตรงจะมี
ความรู้สึกวา่องคก์ารท่ีท าการทดสอบมีความสนใจและเป็นห่วงเก่ียวกบัเร่ืองความซ่ือสัตย ์
  2.1.4.7 แบบทดสอบความสามารถทางกายภาพ  (Physical Ability 
Testing) J. Hogan (1991) เสนอการประเมินกลุ่มความสามารถทางร่างกายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 
  - ความสามารถในการใช้กล้ามเน้ือ โดยบงัคบัให้ยก ผลัก ดนั หรือถือ
วตัถุ (Static strength) 
  - ความสามารถของกล้าม เน้ือในการขับ เค ล่ือนตัว เองห รือว ัต ถุ 
(Explosive strength) 
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  - ความสามารถในการเคล่ือนไหวอย่างประสานกันของแขน ขา และ
ล าตวัในการท ากิจกรรมต่างๆ เม่ือทุกส่วนของร่างกายเคล่ือนไหว (Gross body coordination) 
  - ความสามารถเก่ียวกบัระบบปอดและการไหลเวยีนของเลือด (Stamina) 
ความสามารถทางร่างกายน้ีมีโครงสร้างใหญ่ๆ 3 ประการ คือ ความแข็งแรง ความอดทน และการ
เคล่ือนไหว  
  2.1.4.8 แบบทดสอบความถนั ดพ หุ คูณ  (Multiple - Aptitude Test 
Batteries) ประกอบด้วยแบบทดสอบหลากหลายแบบท่ีได้ท าการศึกษากันมานานแล้ว เช่น 
ความสามารถทางดา้นเคร่ืองจกัร บุคลิกภาพ และอ่ืนๆ แบบทดสอบน้ีค่อนขา้งยาวและใชเ้วลาหลาย
ชัว่โมง ถือเป็นขอ้เสียของแบบทดสอบน้ี แต่ก็มีประโยชน์มากเพราะมีการสอบขอ้มูลหลายๆดา้น
เป็นจ านวนมาก ซ่ึงสามารถรวบรวมแลว้น ามาใชใ้นการวา่จา้ง การบรรจุเขา้ท างาน การอบรม หรือ
อ่ืนๆ และแบบทดสอบ 2 แบบ ท่ีรู้จกักันอย่างกวา้งขวาง ได้แก่ The Armed Services Vocational 
Aptitude Battery (ASVAB) และ The Differential Aptitude Test (DAT) 
 
 

2.2 แนวความคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัลกัษณะบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ 
  
 2.2.1 ความหมายของบุคลกิภาพ (Personality) 
 บุคลิกภาพ ตรงกบัค าในภาษาองักฤษ ว่า Personality ซ่ึงมีรากศพัท์มาจากภาษาลาติน 
ว่า Persona ซ่ึงแปลว่า หัวโขนหรือหน้ากากท่ีตวัละครสวมเวลาจะออกแสดง  ซ่ึงแต่ละคนต่างก็มี 
หัวโขนท่ีจะตอ้งสวมหรือมีบทบาทท่ีจะตอ้งแสดง  บุคลิกภาพของคนจึงเหมือนหน้กากตวัละคร 
เพราะในชีวิตจริงบุคคลยอ่มแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ในสถานการณ์ท่ีต่างกนั เช่นเดียวกบัตวัละครท่ี 
แสดงตามบทบาท  ตามลักษณะของหน้ากากท่ีสวมอยู่ (สถิต  วงษ์สวรรค์ , 2540) จึงมีผู ้ท่ีให้
ความหมาย ของ “บุคลิกภาพ” ท่ีความหลากหลายเพราะบุคลิกภาพมีความแตกต่างไปในแต่ละบุคคล
ตามประสบการณ์ของคนเอง 
 Hilgard (1962 อ้างใน  สถิต วงษ์สวรรค์, 2540) กล่าวว่า บุคลิกภาพคือผลรวมของ
ลักษณะต่าง ๆ ของแต่ละบุคคล ซ่ึงการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ก็คือผลรวมของการปรับตวัต่อ
สภาพแวดลอ้มของบุคคลนั้น 
 Allport (1967 อ้างในสถิตวงษ์สวรรค์, 2540) ได้กล่าวถึงบุคลิกภาพว่าเป็นการจัด 
ระเบียบในการเปล่ียนแปลงของแต่ละบุคคล ซ่ึงเก่ียวกบัระบบร่างกายและจิตใจ ซ่ึงน าไปสู่การ 
ปรับตวัของบุคคลใหเ้ขา้กบัโลกภายนอก 
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 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541) ไดใ้ห้ความหมายของบุคลิกภาพว่า หมายถึงแบบ
แผน พฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงเป็นเอกลกัษณ์ท่ีแสดงออกทั้งด้านความคิด ความรู้สึก ความสนใจ 
สติปัญญา รวมทั้งด้านสรีระ โดยเน้นทั้งบุคลิกภาพนอกและภายในท าให้สามารถแยกแยะความ 
แตกต่างของบุคคลได ้หรือหมายถึงลกัษณะภายในและภายนอกของบุคคล รวมทั้งรูปร่าง ทรวดทรง 
การแต่งกาย อากบัปกิริยา ท่าทาง การวางตวั ความสนใจ นิสัย ความสามารถ ความชอบหรือไม่ชอบ 
ความร่าเริง ความอดทน เชาวน์ปัญญา และรสนิยม 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นตวับุคคล โดย
หมายถึง แบบแผน พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกใหเ้ห็นเป็นท่ีประจกัษ์ และพฤติกรรมภายในไม่
วา่จะเป็น ความคิด ความรู้สึก ความสนใจ ทศันคติ และสติปัญญา ท่ีเป็น ลกัษณะเฉพาะของบุคคล
ในสถานการณ์ต่าง ๆ ซ่ึงท าใหบุ้คคลแต่ละบุคคลนั้นแตกต่างกนั 
  

2.2.2 ความสําคัญของบุคลกิภาพ 
 มนุษยทุ์กคนจะมีแบบแผนการแสดงออกทางพฤติกรรมเป็นของตนเองโดยเฉพาะ การ
จะ อยู่ร่วมกนัจึงตอ้งเรียนรู้แบบแผนพฤติกรรมของกนัและกนั จะท าให้สามารถอยูร่วมกนัไดแ้ละ 
สามารถท ากิจกรรมร่วมกนัได ้บุคลิกภาพจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าให้การด าเนินชีวิตในสังคมเป็นไป
ดว้ยดีและราบร่ืน บุคลิกภาพท่ีดีจะท าให้ผูน้ั้นจะไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจากคนอ่ืนๆ (สิริอร 
วิชชาวุธ, 2548) บุคลิกภาพมีความส าคญัต้อการด ารงชีวิตของมนุษยใ์นสังคมปัจจุบนัเป็นอยา่งมาก
ก่อให้เกิดการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลซ่ึงจะช่วยให้คนเราสามารถท่ีจะจดจ าและเข้าใจ
บุคคล  แต่ละคนได้เป็นอย่างดี ตลอดจนรู้วิธีท่ีจะปรับตัวให้ เข้ากับคนเหล่านั้ นได้ ท าให้เกิด
ความสัมพนัธ์อนัดี ต่อกนัในสังคมบุคลิกภาพยงัช่วยให้เกิดความตระหนกัในเอกลกัษณะของบุคคล
ซ่ึงท าให้คนแต่ละคน มีลกัษณะเฉพาะท่ีเป็นของตนเอง และบุคลิกภาพท่ีเป็นเอกลกัษณะแห่งตนน้ี
เองเป็นตน้แบบของ บุคลิกภาพท่ีจะท าให้คนรุ่นหลงั หรือเด็กและเยาวชนได้ศึกษาและเลียนแบบ
เอกลกัษณะดงักล่าวได ้
 นอกจากน้ีบุคลิกภาพยงัเป็นตวัก าหนดการคาดหมายพฤติกรรม บุคลิกภาพของบุคคล
ท าใหบุ้คคล ทัว่ไปมีความคิดรวบยอดเก่ียวกบับุคคลนั้นและสามารถท านายไดว้า่ หากมีสถานการณ์
บางอย่าง เกิดข้ึนจะมีการตอบสนองในลักษณะใด เช่นบางคนเม่ือโกรธจะแสดงอารมณ์ก้าวร้าว 
ในขณะท่ีบาง คนเม่ือโกรธจะเงียบเก็บตัวเป็นต้น (นพดล เวชสวสัด์ิ, 2549) บุคลิกภาพยงัช่วย
ก าหนดใหเ้กิดการ ยอมรับของกลุ่ม ท าใหไ้ดรั้บความสะดวกในการปฏิบติัหนา้ท่ีการงาน 
 ดงันั้นบุคลิกภาพท่ีดีจึงส่งผลให้ผูน้ั้นประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงานมากยิ่งข้ึน
และ ยงัช่วยให้สามารถแกปั้ญหา ช่วยให้ติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี บุคลิกภาพเป็นส่ิงท่ี
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แสดง ให้เห็นภาพหรือลกัษณะของบุคคลโดยส่วนรวม ซ่ึงไม่เพียงแต่มีอิทธิพลเฉพาะตวัเจ้าของ 
บุคลิกภาพเท่านั้น แต่ยงัมีผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนท่ีอยูแ่วดลอ้มอีกดว้ย (ยงยุทธ เกษสาคร, 2541) ใน 
ดา้นอาชีพการงานบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดียอ่มประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงานอยา่งสูงเพราะท า 
ให้เพื่อนร่วมงานและบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งด้วยนั้นมีความไวว้างใจ เล่ือมใสศรัทธาพร้อมท่ีจะให้การ 
สนบัสนุนในทุกโอกาส บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพดีจึงมีความมัน่ใจและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานในหน้าท่ี 
ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  (วรวรรณา จิลลานนท์ , 2550) ในสาขาอาชีพแต่ละอาชีพมี 
ลกัษณะเฉพาะซ่ึงมีความแตกต่างกนั บุคลิกภาพนั้นมีบทบาทส าคญัมากต่อการประกอบอาชีพ โดย 
เป็นกลไกส าคญัประการหน่ึงท่ีก่อใหเ้กิดความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน (DuBrin,1994) 
  

2.2.3 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
 ในช่วงหลายทศวรรษท่ีผ่านมา การแบ่งประเภทของบุคลิกภาพไดรั้บความสนใจจาก 
นกัจิตวิทยาจ านวนมาก โดยแนวคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบน้ี มีจุดเร่ิมตน้จากการน าสถิติการ
วิเคราะห์องค์ประกอบมาช่วยในการศึกษาบุคลิกภาพ  ท าให้สามารถจดักลุ่มของบุคลิกภาพได ้
ชดัเจนยิ่งข้ึน การแบ่งบุคลิกภาพออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดถู้กน าเสนอจากนกัจิตวิทยาหลายท่าน 
ด้วยกัน  เช่น  Norman (1963) Borgatta (1964) Digman (1990) Goldberg (1990) ซ่ึงแต่ละท่าน  ก็มี
การตั้งช่ือเรียกองค์ประกอบท่ีแตกต่างกนั แต่อย่างไรก็ตาม ก็มีความหมายและลกัษณะท่ี ใกลเ้คียง
กนั แต่ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บการยอมรับมากท่ีสุดในการ อธิบาย
บุคลิกภาพ คือ ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบของ Costa และ McCrae (1985) ซ่ึงได้ เข้ามามี
บทบาทอย่างมากในจิตวิทยาบุคลิกภาพ  และได้รับการกล่าวถึงว่าท าให้เกิดความก้าวหน้าอย่าง
รวดเร็วต่อการอธิบายโครงสร้างบุคลิกภาพซ่ึงมีความจ าเป็นต่อการใช้อธิบายบุคลิกภาพของบุคคล
ในระดับสากลได้ และยงัเป็นกรอบของการอธิบายในการประเมินบุคคลแต่ละบุคคลอีกด้วย 
(Letzring, 2008) 

Costa และ McCrae (1985) ได้ขยายแนวความคิดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบต่อจาก 
Norman (1963) แต่ไดมี้การพฒันารูปแบบการวดัท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยใช้วิธีการเก็บขอ้มูล
หลาย ๆแบบประกอบกนั เช่น การใชแ้บบสอบถาม การให้ประเมินตนเอง และการสัมภาษณ์บุคคล
ท่ีอยูร่อบขา้งเก่ียวกบับุคลิกภาพของบุคคลท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งนั้นๆ ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า 
บุคลิกภาพนั้นสามารถแบ่งยอ่ยไดเ้ป็น 5 องคป์ระกอบเช่นเดียวกนั และสอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบของ
นกัวิจยัเก่ียวกบัองค์ประกอบของบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ท่ีคน้พบวา่ บุคลิกภาพสามารถแบ่งยอ่ยไดเ้ป็น 5 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
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  2.2.3.1 บุ ค ลิ กภ าพห วั่น ไห วท างอารม ณ์  (Neuroticism) ลักษณ ะ
บุคลิกภาพในกลุ่มน้ี  เป็นคนท่ีมีความวิตกกังวล มีอารมณ์โกธรง่าย ควบคุมอารมณ์ไม่ได้ใน
สถานการณ์ แวดล้อมท่ี เปล่ียนแปลง รู้สึกทอ้แทค้  านึงถึงแต่ตนเอง มีแรงกระตุ้นภายในตนเองสูง 
และมีอารมณ์เปราะบาง (พรพรรณ อนุมาศ, 2550)  
  บุคคลท่ีไดค้ะแนนดา้นบุคลิกภาพหวัน่ไหวทางอารมณ์สูงมีแนวโน้มท่ี
จะมีความคิดท่ีขาดเหตุผล  มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของตนเองน้อย และเผชิญต่อ
ความเครียดไดไ้ม่ดีเท่าคนอ่ืน และอาจเส่ียงต่อการมีปัญหาทางจิตบางชนิดได ้ส่วนผูท่ี้มีคะแนนดา้น
บุคลิกภาพหวัน่ไหวทางอารมณ์ต ่าจะเป็นบุคคลท่ีไม่ค่อยซึมเศร้าง่าย ไม่ค่อยมีอารมณ์ทางลบ 
ค่อนข้างเป็นคนท่ีสงบ  มีความมั่นคงทางอารมณ์และมีอารมณ์ลบคงอยู่ได้ไม่นาน แต่ก็ไม่ได ้
หมายความวา่จะเป็นบุคคลท่ีมีอารมณ์ทางบวกสูงเสมอไป (สิริภรณ์ ระวงังาน, 2553) 
  2.2.3.2 บุคลิกภาพเปิดเผยชอบการแสดงออก  (Extraversion) ลักษณะ
บุคลิกภาพกลุ่ม น้ีเป็นบุคลิกภาพดา้นแรกท่ีมีการศึกษาและพฒันาโดย Eysenck (1970) มีอีกช่ือหน่ึง
วา่ Surgency คือลกัษณะเชิงบวกท่ีมีความคล่องแคล่ว ชอบสังคม มีความร่ืนเริง สนุกสนาน ใจเยน็ มี
ความเป็น มิตร รักสนุก ช่างพูด เปิดเผยตรงไปตรงมา (Assertive) ชอบการพบปะสังสรรค์ กล้า
แสดงออก อารมณ์ทางบวก (พรพรรณ อนุมาศ, 2550) 
  บุคคลท่ีมีมีลกัษณะบุคลิกภาพเปิดเผยจะชอบการแสดงออกท่ีชอบเข้า
สังคม ชอบการพบปะพูดคุยกบัผูอ่ื้น ชอบอยู่ในกลุ่มคน มีลกัษณะเป็นคนเปิดเผยตนเอง มีอารมณ์
ทางบวกเกิดข้ึนได้บ่อย มีแนวโน้มท่ีจะเป็นคนมีนิสัยร่าเริง มองโลกในแง่ดี กระตือรือร้น ชอบ
เหตุการณ์ท่ีต่ืนเต้นเร้าใจ และเรียกร้องสิทธ์ิของตนเอง บุคคลท่ีมีลักษณะตรงกันข้ามจะเรียกว่า 
บุคลิกภาพแบบปิดตวั (Introversion) มกัจะเป็นคนท่ีค่อนขา้งเงียบไม่ชอบเขา้สังคมชอบอยู ่คนเดียว 
แต่อยา่งไรก็ตาม ก็ไม่ไดห้มายความวา่จะเป็นคนท่ีขาดทกัษะทางสังคม หรือข้ีอาย หากแต่เป็นบุคคล
ท่ีตอ้งการอยู่คนเดียว ไม่ชอบการกระตุน้จากสังคม จึงดูเหมือนเป็นคนท่ีไม่เป็นมิตรหรือไม่สนใจ
ผูอ่ื้น (สิริภรณ์ ระวงังาน, 2553) 
  2.2.3.3 บุคลิกภาพเปิดกวา้งต่อประสบการณ์ (Openness to experience) 
ลกัษณะบุคลิกภาพในกลุ่มน้ีท่ีเป็นบุคลิกภาพท่ีมีจินตนาการ สุนทรีย ์ความรู้สึก การปฏิบติั ความคิด 
และ ค่านิยม การมีความรู้สึกไวต่อการรับรู้การมีความชาญฉลาด และการผ่านการขัดเกลาท่ีดี 
(พรพรรณ อนุมาศ, 2550) 
  บุคคลท่ีมีมีลกัษณะบุคลิกภาพเปิดกวา้งต่อประสบการณ์จะมีเก่ียวขอ้งกบั
การจินตนาการ ความคิดสร้างสรรค์ โดยบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพด้านน้ีสูง จะเป็นคนท่ีค่อนข้างมี
จินตนาการ ไวต่อความรู้สึก การรับรู้ความงามของศิลปะ ไวต่อความงาม ชอบใช้สติปัญญา รับรู้
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อารมณ์ ความรู้สึกของตนเองไดดี้ ส่วนบุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพดา้นน้ีต ่า มกัชอบมีความคิดแบบ
อนุรักษ์นิยม ชอบคิดตามกรอบประเพณีดั้งเดิม ชอบส่ิงท่ีเรียบ ๆ ไม่ซับซ้อนหรือลึกซ้ึงมากนกั ไม่
สนใจดา้นศิลปะ หรือวทิยาศาสตร์ การตอบสนองทางอารมณ์ไม่มากนกั (สิริภรณ์ ระวงังาน, 2553) 
  2.2.3.4 บุคลิกภาพประนีประนอม (Agreeableness) ลกัษณะบุคลิกภาพ
ในกลุ่มน้ีท่ี เป็นบุคลิกภาพท่ีมีความเป็นธรรมชาติ ความสุภาพ อ่อนโยน การให้ความร่วมมือ การ
รู้จกัให้อภยั และการรู้สึกมีความหวงั มีความไวว้างใจผูอ่ื้น ความตรงไปตรงมา ความเอ้ือเฟ้ือ การ
ยอมตามผูอ่ื้น อบอุ่น เป็นมิตร ให้ความร่วมมือ เห็นอกเห็นใจและไวต่อความรู้สึกของบุคคลอ่ืน 
จริงใจ หลีกเล่ียง การเป็นศตัรูหรือความขดัแยง้ (พรพรรณ อนุมาศ, 2550) 
  บุคคลท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพประนีประนอมสูง มกัจะมี ค่านิยมท่ีเก่ียวกบั
อยู่ร่วมกบัผูอ่ื้น มองธรรมชาติของมนุษย์ในแง่ดี มีความซ่ือสัตยจิ์ตใจดี และ ไวว้างใจได้ จึงมกัมี
ลกัษณะนิสัยท่ีมีความเป็นกนัเอง เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น ชอบความ ปรองดอง ส่วน
บุคคลท่ีมีคะแนนบุคลิกภาพดา้นน้ีต ่า มกัจะสนใจในผลประโยชน์ของตนเองเป็นหลกั มากกวา่การ 
ไดอ้ยูร่่วมกบัผูอ่ื้น มกัจะไม่สนใจในทุกข์สุขของผูอ่ื้น ไม่ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น บางคร้ังมีความสงสัย
ในแรงจูงใจของการกระท าของผูอ่ื้น จึงมีความหวาดระแวง ไม่เป็นมิตร และไม่ชอบท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น (สิริภรณ์ระวงังาน, 2553) 
  2.2.3.5 บุคลิกภาพมีสติรู้ผดิชอบ (Conscientiousness) ลกัษณะบุคลิกภาพ
ในกลุ่มน้ีท่ีเป็นบุคลิกภาพท่ีมีความสามารถควบคุมตนเอง มีระเบียบ การมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ี 
การมี ความตอ้งการใฝ่สัมฤทธ์ิ และความมีวนิยัในตนเอง (พรพรรณ อนุมาศ, 2550) 
  บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพด้านมีสติรู้ผิดชอบสูง มกัจะชอบวางแผนล่วงหน้า
ส่งผลให้เป็นคนท่ีมีการควบคุมการกระท าของตนเอง และก าหนดทิศทางความตอ้งการภายในให้มี
การแสดงออกอยา่งเหมาะสม หลีกเล่ียงท่ีจะไม่กระท าในส่ิงท่ีมองเห็นวา่จะมีปัญหาเกิดข้ึน ถูกมอง
จากผูอ่ื้นวา่เป็นคน ฉลาด เช่ือถือได ้ส่วนในแง่ลบ มกัจะเป็นคนท างานหนกัมากเกินไป มีแนวโน้ม 
ตอ้งการความ สมบูรณ์แบบ จริงจงักบัทุก ๆ เร่ือง จึงดูเป็นคนเคร่งเครียดตลอดเวลา ไม่มีชีวิตชีวา น่า
เบ่ือ ส่วนบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพน้ีต ่า จะเป็นคนท่ีไม่ค่อยมีความทะเยอทะยาน ไม่มีจุดมุ่งหมายใน ชีวิต
ดูไม่น่าเช่ือถือ ด ารงชีวิตไปตามความตอ้งการระยะสั้นของตนเอง ไม่สามารถท าตามแบบแผนท่ีถูก
ก าหนดได ้แต่ก็จะเป็นบุคคลท่ีไม่น่าเบ่ือ และไม่เคร่งเครียดกบัส่ิงต่าง ๆ มากเกินไป (สิริภรณ์ ระวงั
งาน, 2553) 
 จากการวิเคราะห์ดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ  เป็น 
การจดับุคลิกภาพของบุคคลตามพื้นฐานของทฤษฎีคุณลกัษณะ โดยไดมี้การแบ่งบุคลิกภาพหลกั 
ออกเป็นห้าองค์ประกอบ ไดแ้ก่ บุคลิกภาพหวัน่ไหวทางอารมณ์ (Neuroticism) บุคลิกภาพเปิดเผย
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ชอบการแสดงออก (Extraversion) บุคลิกภาพเปิดกวา้งต่อประสบการณ์ (Openness to experience) 
บุคลิกภาพประนีประนอม (Agreeableness) และ 
บุคลิกภาพมีสติรู้ผดิชอบ (Conscientiousness)  
 
 

2.3 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นํา (Leadership)  
 

 2.3.1 ความหมายของภาวะผู้นํา 
 ความหมายของภาวะผูน้ านั้นมีหลากหลายนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายท่ีแตกต่างกนั
ออกไป ดงัน้ี 
 ภาวะผูน้ านั้นเป็นศิลปะอย่างหน่ึงในการบริหารงาน เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การสร้างอิทธิพลท่ีส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลรอบขา้ง หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง ภาวะผูน้ า
นั้นเป็น ความสามารถของบุคคลท่ีจะสามารถสร้างอิทธิพลจูงใจ หรือสั่งการให้บุคคลหน่ึงบุคคลใด
หรือหลายคนกระท าการอยา่งหน่ึงอยา่งใดเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของกลุ่ม (หฤทยั ปุตระเศรณี, 
ภาวะผูน้ า : 6 อา้งใน รติรส จนัทร์สมดี, 2551) 
 เยาวพา เดชะคุปต์ (2522 : 129 อา้งใน รติรส จนัทร์สมดี, 2551) กล่าวถึงความหมาย
ของภาวะผูน้ าว่า เป็นบุคคลท่ีพยายามรวบรวมความตอ้งการและประสานความคิดของสมาชิกใน
กลุ่มเขา้ด้วยกนั ผูน้ าจะมีส่วนช่วยให้กลุ่มไดก้ าหนดจุดมุ่งหมายในการท างาน และด าเนินการจน
บรรลุจุดมุ่งหมายนั้นโดยวิธีการท่ีเหมาะ ผูน้ าไม่ใช่ผูท่ี้มีอ านาจสูงสุด แต่คือผูท่ี้สามารถกระตุน้ให้
คนท างานร่วมกนัได ้มีขอ้ควรค านึงวา่ ทุกคนสามารถจะเป็นผูน้ าท่ีดีได ้แต่ผูน้ าท่ีดีนั้นควรจะเป็นผู ้
ตามท่ีดีในขณะเดียวกนัดว้ย 
 วินิจ เกตุข า (2522 : 102 อ้างใน รติรส จนัทร์สมดี, 2551) กล่าวถึง ความหมายของ
ภาวะผูน้ าว่า ผูท่ี้ท าหน้าท่ีรับผิดชอบต่อพัฒนาของกลุ่ม โดยเอ้ืออ านวยความสะดวกให้มีการ
ปฏิบติังานกลุ่มแบ่งความรับผิดชอบในหนา้ท่ีการงาน ส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนสามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งส าเร็จ และแกไ้ขปัญหาทั้งหลายท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างานและพฒันการกลุ่ม 
 ฉลอง ภิรมยรั์ตน์ (2521 : 63) เสนอความคิดถึงผูน้ าวา่ บุคคลคนใดคนหน่ึงในกลุ่มท่ีมี
พฤติกรรมอนัพึงประสงค์ของกลุ่มเหนือกว่าสมาชิกคนอ่ืน ดงันั้นการท่ีใครจะเป็นผูน้ าของกลุ่มจึง
ตอ้งแล้วแต่พฤติกรรมท่ีเหนือกว่าคนอ่ืนและเป็นพฤติกรรมท่ีเป็นสมาชิก ส่วนใหญ่ตอ้งการใน
ขณะนั้น 
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 หฤทยั ปุตระเศรณี (ภาวะผูน้ า : 6 อา้งใน รติรส จนัทร์สมดี, 2551) ไดใ้ห้ความคิดเห็น
ว่าการเป็นผูน้ าท่ีดี มิได้หมายความถึง การมีต าแหน่งบริหารระดับสูงเสมอไป ผูท่ี้ไม่มีต าแหน่ง
บริหารก็สามารถเป็นผูน้ าท่ีดีไดห้ากบุคคลนั้นสามารถสร้างอิทธิพลท่ีมีผลต่อความคิดพฤติกรรม
ของบุคคลรอบขา้งอนัไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือสมาชิกในกลุ่ม ดงันั้นจึงเป็นไปได้
วา่หวัหน้ากลุ่ม(ผูน้ ากลุ่ม) ซ่ึงอาจไม่มีต าแหน่งผูจ้ดัการเป็นทางการแต่อยา่งใด มีภาวะผูน้ ามากกว่า
ผูจ้ดัการตามต าแหน่งหรือผูบ้ริหารระดบัสูงในสายบงัคบับญัชา 
 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า คือ ศิลปะหรือกระบวนการในสามารถสร้างอิทธิพลจูง
ใจ หรือสั่งการผูใ้ดก็ตามให้สามารถกระท าการอยา่งหน่ึงอยา่งใดเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ของกลุ่ม 
โดยบุคคลท่ีมีภาวะผู ้น าจะเป็นผู ้มีลักษณะเด่นเหนือกว่าสมาชิกคนอ่ืนในกลุ่มตลอดจนมี
ความสามารถในการตดัสินใจท่ียากและซบัซ้อนได ้อยา่งเหมาะสม 
 
 2.3.2 ทฤษฎ ีแนวคิด เกีย่วกบัลกัษณะและภาวะผู้นํา 
 จากอดีตนบัตั้งแต่ยุคท่ีเร่ิมมีการรวมกลุ่มท างานจนกระทัง่ปัจจุบนั นกัวชิาการพยายาม
ศึกษาและท าความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะและภาวะผูน้ า ตลอดจนคิดคน้แนวทางท่ีเป็นไปไดใ้นการ
พฒันาภาวะผูน้ าให้มีมากข้ึนในหมู่ผูบ้ริหารและบุคคลทัว่ไป ส่งผลใหมี้การศึกษาและท าความเขา้ใจ
เก่ียวกบัวิวฒันาการของคุณลกัษณะภาวะผูน้ าอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงสามารถสรุป รวบรวมและจดัแบ่ง 
ทฤษฎีวา่ดว้ยภาวะผูน้ าออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
  2.3.2.1 ทฤษฎีวา่ดว้ยคุณลกัษณะเฉพาะของผูน้ า (Trait Theory) 
  ทฤษ ฎี น้ี  ว่ าด้วย คุณ ลักษณ ะ เฉพ าะของผู ้น า  (Trait Theory) เป็ น
แนวความคิดในช่วงเร่ิมตน้ของการศึกษาเก่ียวกบัผูน้ าและภาวะผูน้ า โดย การศึกษาในช่วงนั้นได้
อาศยัความเช่ือและขอ้มูลต่างๆ ซ่ึงถ่ายทอดมาจากอดีต ท่ีกล่าวถึงผูน้ าและ ลกัษณะเด่นของผูน้ า ใน
สมยัเร่ิมตน้นั้น มีความเช่ือว่าผูน้ าจะมีลกัษณะเฉพาะท่ีเรียกว่า “ทฤษฎี มหาบุรุษ” (The Great Man 
Theory) อาทิ Alexander แห่ง Mazedonia, Cezar แห่งโรมนั, Napoleon แห่งฝร่ังเศส,จ๋ินซีฮ่องเตแ้ห่ง
จีนเป็นต้นโดยบุคคลต่างๆท่ีกล่าวมาจะมีลักษณะของ ความเป็นผูน้ าและมีเอกลักษณ์เฉพาะตวั 
นอกจากน้ียงัมีผูใ้ห้ความสนใจศึกษาว่า บุคคลบางคนเกิดมาเพื่อเป็นผูน้ า (Born to be Leader) และ
ความเป็นผูน้ าอาจถ่ายทอดได้ทางพนัธุกรรม  หรือ ผูน้ าท่ีดีจะมีลักษณะทางร่างกายหรือจิตใจ
แตกต่างจากคนทัว่ไป ไม่วา่จะเป็นรูปร่าง หนา้ตา บุคลิกภาพ ลกัษณะนิสัย และการแสดงออก โดยผู ้
ท่ีท  าการศึกษาพยายามคน้หาลกัษณะร่วมเพื่อหาขอ้สรุปท่ีชัดเจนของความเป็นผูน้ า การศึกษาได้
ด าเนินเร่ือยมาระหว่างปี ค.ศ.1904 และ 1930 จนกระทัง่ในปี ค.ศ.1948 Stogdill, R.M. ได้สรุปผล
จากการศึกษาคุณสมบัติและลักษณะผู ้น ากว่า 100 ตัวอย่าง ระบุว่าบุคคลท่ีเป็นผู ้น าคือ  ผู ้ท่ี มี
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คุณสมบติัและลกัษณะต่อไปน้ีมากกวา่ปกติ คือ ความฉลาด ความรู้ ความ รับผดิชอบ การมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมและสังคม และสถานภาพทางเศรษฐกิจสังคม การศึกษาไดก้ระท าต่อมาอีกหลายคร้ังโดย
ผูท้  าการศึกษาหลายกลุ่ม จนกระทัง่ในปี ค.ศ.1680 Kouzes James M. และ Posner, Barry Z. ไดส้รุป
คุณสมบัติและลักษณะของผู ้น าไว้ 5 ประการท่ีผู ้น ามีมากกว่าคนปกติ  คือ  ความซ่ือสัตย ์
ความสามารถ การมองไปขา้งหนา้ ความ ดลใจ และความฉลาด ผลการวจิยัล่าสุดท่ีท าในปี ค.ศ.1990 
Kirkpatrick S. กบั Locke E. ไดส้รุปความเป็น ผูน้ าท่ีถือตามลกัษณะว่า ผูน้ าท่ีประสบผลส าเร็จใน
การท างานสูงกวา่ผูท่ี้ไม่ใช่ผูน้  านั้น จะตอ้งมีคุณสมบติัท่ีส าคญั 6 ประการ ดงัน้ี 
  - มีพลงัผลกัดนั (Drive) เป็นลกัษณะท่ีผูน้ าแสดงออกให้เห็นถึงความเป็น
ผูท่ี้มีความ พยายามในการท างานสูงมากท่ีจะท างานให้บรรลุความส าเร็จ โดยสะทอ้นออกมาในรูป
ของการเป็นผูมี้ความทะเยอทะยาน (Ambitius) มีพลงัในการท างาน (A lot of Energy) เป็นผูท่ี้ไม่เคย
เหน็ดเหน่ือยในการท างาน ความพยายามท่ีจะปรับปรุงตวัให้ดีข้ึนอย่างสม ่าเสมอ ความเหนียวแน่น
ในการต่อสู้กบัอุปสรรคอยา่งไม่ลดละ และแสดงออกให้เห็นถึงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ อยู่เสมอ 
(Show Initiative) คุณสมบติัและลกัษณะของพลงัผลกัดนัท่ีส าคญัก็คือ ความพยายามอยา่งมุ่งมัน่ท่ีจะ
ไปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงเป็นหวัใจส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์รเจริญเติบโตอยา่งรวดเร็ว 
  - มีความสามารถในการน า (Desire to Lead) เป็นลกัษณะท่ีแสดงถึงความ
ตอ้งการอย่างสูงท่ีจะน าและใชอิ้ทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนเพื่อท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
โดยเป็นไปในทางกระตุน้ส่งเสริมให้เกิดความไวว้างใจ ให้ความเอาใจใส่และสร้างความผูกพนัใน
ภารกิจและหนา้ท่ีท่ีมีต่อองคก์ร 
  - มีความซ่ือสัตย์และมั่นคงในความคิดและการกระท า (Honesty and 
Integrity) เป็นคุณลกัษณะในการสร้างความไวว้างใจให้ผูอ่ื้นเกิดความเช่ือถือ การไม่มีเล่ห์เหล่ียมกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการแสดงออกถึงความเสมอตน้เสมอปลายในการท างานร่วมกบัคนอ่ืน รวมทั้ง
แสดงใหเ้ห็นวา่ค าพูดและการปฏิบติัของผูน้ าสอดคลอ้งกนัตลอดเวลา 
  - มีความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-Confidence) เป็นคุณสมบติัท่ีแสดงถึง
ความสามารถ ในการฟันฝ่าอุปสรรค ตดัสินใจได้เม่ือเผชิญกบัความไม่แน่นอน ซ่ึงสามารถสร้าง
ความเช่ือมัน่ ให้กบัผูต้ามได ้ความเช่ือมัน่มีความส าคญัเพราะบทบาทของผูน้ าจะตอ้งเผชิญความทา้
ทาย เผชิญความเส่ียงภยั และต่อสู้กบัปัญหาท่ีไม่อาจหลีกหนีได ้
  - มีความรู้ความเขา้ใจในงาน (Job-Relevant Knowledge) เป็น คุณสมบติั
ด้านความรู้และความรอบรู้เก่ียวกบังานขององค์กร ตลอดจนเทคนิคในการท างาน รวมถึงการมี
ความรู้อยา่งลึกซ้ึงในการท างาน (In-Depth Knowledge) ซ่ึงจะท าให้ผูน้ าสามารถตดัสินใจและเขา้ใจ
ถึงแนวทางของการน าผลการตดัสินใจไปประยกุต์ใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  - มีความฉลาด (Intelligence) เป็นคุณสมบัติในด้านการวิเคราะห์และ
ตีความสารสนเทศท่ีมีอยู่อย่างมากมาย หรือมีอยู่อย่างจ ากดั เพื่อน าไปใช้ในการก าหนดวิสัยทศัน์ 
(Vision) การแกปั้ญหา (Problem Solving) และการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง (Correct Decision) 
  นอกจากนั้น เนตร์พณัณา ยาวิราช (2549) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของ
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพในยุคปัจจุบันว่า ต้องประกอบไปด้วยคุณลักษณะ 5 ขอ้ ตามแนวคิดของ 
Kirkpatrick S. กบั Locke E. คือ มีแรงขบัสูง มีแรงจูงใจสูง มีความสัตยซ่ื์อ มีความเช่ือมัน่ใน ตนเอง 
และมีความรู้ในด้านธุรกิจ รวมทั้ งได้กล่าวถึงคุณสมบัติทั่วไปท่ีผู ้น าต้องมีเพื่อท าให้ประสบ
ความส าเร็จในการท างาน ท่ีนอกเหนือจากคุณลกัษณะทั้ง 5 ขอ้ขา้งตน้ ประกอบดว้ย มีการตดัสินใจ
ท่ีดีและมีความสามารถในการพูด มีการศึกษาดี และมีสุขภาพดี มีวุฒิภาวะทางอารมณ์และมีความ
มัน่คงทางอารมณ์มีทกัษะทางสังคม มีส่วนร่วมในสังคมและปรับตวัให้เขา้กบักลุ่ม และบุคคลต่างๆ 
ไดดี้ และมีความปรารถนาท่ีจะมีสถานะต าแหน่งทางสังคมท่ีดี โดยกล่าววา่ คุณลกัษณะของผูน้ าเป็น
ส่ิงท่ีจ  าเป็นและมีความส าคญัต่อความเป็นผูน้ า และสามารถท าให้มีข้ึน ได้ มิได้มีมาแต่ก าเนิด 
“Leaders are made, not born” กล่าวคือ  ผู ้น าสามารถฝึกได้ โดยจะเห็นได้จากการจัดให้ เกิดมี
โปรแกรมการพฒันาทกัษะเพื่อความเป็นผูน้ าข้ึนอยา่งมากมายในปัจจุบนั 
  2.3.2.2 ทฤษฎีวา่ดว้ยพฤติกรรม (Behavioral Theory) 
  ทฤษฎีน้ี ว่าดว้ยพฤติกรรมของผูน้ า เน้นการศึกษาวา่ ผูน้ าท่ีดีควรปฏิบติั 
หรือมีพฤติกรรมอยา่งไร และผูน้ าตามทฤษฎีน้ีสามารถฝึกฝนหรืออบรมความเป็นผูน้ าได ้โดยทฤษฎี
ผูน้ าตามพฤติกรรมแบ่งเป็น 4 กลุ่ม ดงัน้ี 
  1) University of Iowa Studies โดยนกัวิจยัจากมหาวิทยาลยั Iowa จดัแบ่ง
ภาวะ ผูน้ าออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
  - ผู ้น าแบบ เผด็ จการ  (Autocratic Style) มี ลักษณะคือ  รวบอ านาจ 
ตดัสินใจแต่ผูเ้ดียว และสั่งการใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตาม 
  - ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Style) มีลกัษณะคือ เปิดโอกาส
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีการมอบอ านาจหนา้ท่ี สอนงาน และจูงใจพนกังาน 
  - ผู ้น าแบบ เส รี นิ ยม  (Laissez-Faire Style) มี ลักษณ ะ คื อ  มอบ ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาต่างๆ เอง โดยผูน้ าไม่สนใจรับผิดชอบ ซ่ึงจากการศึกษา
พบวา่ ผูน้ าแบบประชาธิปไตยก่อใหเ้กิดประสิทธิผลต่อองคก์รมากท่ีสุด 
  2) University of Ohio Studies โดยหน่วยวิจัยของมหาวิทยาลัย  Ohio 
State ได ้ศึกษาพฤติกรรมต่างๆ ของผูน้ ากวา่ 1,000 พฤติกรรม และสรุปพฤติกรรมท่ีส าคญัของผูน้ า
เป็น 2 แบบ คือ 
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  - Initiating Structure คือ  ผู ้น าท่ี เป็นผู ้ริเร่ิม  มีพฤติกรรมชอบก าหนด
บทบาทตนเอง และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นผูน้ าท่ีมุ่งผลส าเร็จของงานเป็นส าคญั 
  - Consideration คือ ผูน้ าท่ีพิจารณาหรือค านึงถึงผูอ่ื้นพฤติกรรมของผูน้ า
แบบนั้นจะใหค้วามไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความเป็นมิตร และใหโ้อกาสพนกังานมีส่วนร่วม 
  การวิจยัพบว่า รูปแบบท่ีดีท่ีสุดของพฤติกรรมผูน้ า คือ ควรมี Initiating 
และ Consideration สูงทั้ง 2 แบบ ซ่ึงจะท าให้เกิดผลส าเร็จของงานและพนกังานมีความพึงพอใจใน
การท างานควบคู่กนั 
  3) University of Michigan Studies โดย ศูน ย์วิ จัยของมห าวิท ย าลัย 
Michigan ได ้ศึกษาพฤติกรรมของผูน้ าออกเป็น 2 แบบ เช่นเดียวกนั คือ 
  - Employee Oriented คือ ผูน้ าท่ีมุ่งคน เนน้ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังาน
สนใจและ ยอมรับความคิดเห็นของพนกังาน ดูแลช่วยเหลือพนกังานเป็นอยา่งดี 
  - Production Oriented คือ ผูน้ าท่ีมีพฤตติกรรมตรงกันข้าม คือ มุ่งงาน 
เน้นวิธีการปฏิบติังานและผลงานท่ีจะได้ โดยมองคนหรือพนักงานเป็นเพียงเคร่ืองมือท่ีจะท าให้
เกิดผลงาน 
  ซ่ึงผลการวิจยัสรุปว่า พฤติกรรมผูน้ าแบบ Employee Oriented จะท าให้
การท างานมีประสิทธิภาพและสร้างความพอใจกบัพนกังาน 
  4) The Managerial Grid โดย  Robert R. Blake และ  Jane S. Mouton ได้
อาศยัพื้นฐานการศึกษาของมหาวิทยาลยั Ohio และมหาวิทยาลยั Michigan โดยเสนอตารางความ
เป็นผู ้น าแบ่งพฤติกรรมผู ้น าออกเป็น  2 ขั้ วคือ Concern for People (สนใจคนหรือมุ่งคน) และ 
Concern for Production (สนใจการผลิตหรือมุ่งงาน) และสรุปแบบพฤติกรรมผูน้ าเป็น 5 แบบ คือ 
  - Impoverished Management เป็นพฤติกรรมการท างานท่ีไดผ้ลงานต ่าสุด 
และ ความสัมพนัธ์กบัพนกังานต ่าสุดเช่นกนั 
  - Task Management เป็นพฤติกรรมผูน้ าท่ีเนน้ประสิทธิผลของงานสูง แต่ 
ความสัมพนัธ์กบัพนกังานต ่า 
  - Middle of the Road Management เป็นแบบพฤติกรรมของผูน้ าท่ีสมดุล 
ได ้ผลงานปานกลางขณะท่ีความสัมพนัธ์กบัพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั 
  - Country Club Management เป็นผูน้ าท่ีใหค้วามสนใจกบัพนกังาน สร้าง
ความสัมพันธ์ท่ีดีกับพนักงาน  สร้างบรรยากาศในการท างาน  ตอบสนองพนักงานเป็นพฤติ
กรรมการบริหารงานท่ีท าใหพ้นกังานมีความพอใจมากแต่ไดผ้ลงานต ่าสุด 
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  - Team Management เป็นรูปแบบพฤติกรรมผูน้ าท่ีดีท่ีสุด มีผลงานสูง 
และพนกังานมีความพอใจในงานสูงดว้ย ผูบ้ริหารอาจใชว้ิธีให้พนกังานมีความผกูพนัต่องานโดยให้
มีส่วนร่วม และใหเ้กียรติไวว้างใจพนกังาน 

2.3.2.3 ทฤษฎีวา่ดว้ยผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency Theory) 
  ทฤษฎีน้ี ว่าด้วยผูน้ าตามสถานการณ์ตั้งอยู่บนพื้นฐานของแนวคิดท่ีว่า 
ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จไดน้ั้นไม่จ  าเป็นตอ้งมีคุณลกัษณะเฉพาะท่ีตายตวัและไม่จ  าเป็นตอ้งมีการ
แสดงออกเชิงพฤติกรรมในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงเท่านั้น หากแต่ผูน้ าจะประสบความส าเร็จในการ
ท างานไดก้็ต่อเม่ือผูน้ าสามารถเลือกใช้วิธีการหรือแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นผูน้ าท่ีเหมาะสม
สอดคลอ้งกบัแต่ละสถานการณ์ 
  นักวิจยัหลากหลายท่าน อาทิ Fiedler, House, Vroom-Yetto-Jago, Ker-
Jermier, Hersey-Blanchard ฯลฯ ได้คน้ควา้ถึงสถานการณ์ต่างๆท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ าและวิธีการท่ี
ผูน้ า เลือกใชใ้นหลายรูปแบบ ซ่ึงสรุปสถานการณ์ต่างๆ ท่ีมีความส าคญัได ้7 ประการ ดงัต่อไปน้ี 
  1) ความตอ้งการของพนกังาน (Employee’s needs) 
  2) ลกัษณะการตดัสินใจของกลุ่ม (GroupDecisionMaking) 
  3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและสมาชิก (Leader / Member Relations)  
  4) แหล่งท่ีมาของอ านาจ (Power Sources) 
  5) ลกัษณะงาน (Task Structure) 
  6) คุณลกัษณะเฉพาะ (Traits) 
  7) วฒิุภาวะของผูต้าม (Maturity of Followers) 
 
 

2.4 แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
 

2.4.1 ความหมายของแผนพฒันารายบุคคล  
 แผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) หรือ แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
(Individual Development Plan) เป็นกรอบหรือแนวทางท่ีจะช่วยให้พนักงานบรรลุถึงเป้าหมายใน
สายอาชีพของตนเองท่ีเช่ือมโยงหรือตอบสนองต่อความตอ้งการหรือเป้าหมายในระดบัองคก์รและ
หน่วยงาน เป็นแผนงาน (Action Plan) ในรายละเอียดท่ีจะพฒันาพนักงานให้ไปสู่เป้าหมายตามท่ี
ตนเอง หน่วยงาน และองคก์รตอ้งการหรือคาดหวงัใหเ้กิดข้ึน (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ : ออนไลน์) 
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 แผนพฒันารายบุคคล จึงเป็นเคร่ืองมือท่ีถูกจดัท าข้ึนอยา่งเป็นระบบโดยมีวตัถุประสงค์
หลกัในการพฒันาจุดอ่อน (Weakness) และสร้างจุดแข็ง (Strength) ให้แก่บุคคลท่ีไดรั้บการพฒันา
เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการท างาน ซ่ึงแผนพฒันารายบุคคลจะมีลกัษณะทัว่ไป ดงัต่อไปน้ี 

2.4.1.1 เป็นกระบวนการพฒันาและเป็นระบบการส่ือสารแบบสองทาง 
(Two Way Communication) ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและพนักงานคนนั้นท่ีจะตอ้งปรึกษาหารือเพื่อ
หาขอ้สรุปร่วมกนัถึงเป้าหมายในอาชีพ (Career Goals) และก าหนดแผนงานเพื่อให้ไปถึงเป้าหมายท่ี
ถูกก าหนดข้ึน รวมทั้งเป็นกระบวนการท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีการให้ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) 
แก่พนกังานอีกดว้ย 
  2.4.1.2 เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัในการเช่ือมโยงความตอ้งการของพนกังาน
รายบุคคลให้ตอบรับหรือสนองตอบต่อความตอ้งการในระดบัองค์กร ซ่ึงแผนงานท่ีก าหนดข้ึนนั้น
จะต้องเป็นแผนท่ีช่วยเพิ่มระดับความสามารถการท างานในปัจจุบนั และช่วยให้พนักงานผูน้ั้ น
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายในสายอาชีพของตนและเป้าหมายของหน่วยงานควบคู่กนัไป 
  2.4.1.3 เป็นแผนพัฒนารายบุคคลท่ี ถูกจัดท าข้ึนบนพื้ นฐานของ
ความสามารถท่ีคาดหวงัของต าแหน่งงาน (Expected Competency) เปรียบเทียบกบัความสามารถใน
การท างานจริงของพนกังานผูน้ั้น (Actual Competency) 
  2.4.1.4 เป็นระบบท่ีจะต้องท าอย่างต่อเน่ืองและเป็นขั้นตอน  มีการ
ทบทวน ตรวจสอบ และเปล่ียนแปลงได ้
 ดงันั้น การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล จึงไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
(Performance Appraisal) เพื่อการเล่ือนต าแหน่งงาน  การปรับเงินเดือน  หรือแม้กระทั่งการให้
ผลตอบแทนต่าง ๆ แก่พนักงาน แต่แผนพฒันารายบุคคลจะตอ้งเป็นขั้นตอนหลกัท่ีส าคญัในการ
พฒันาพนักงาน นอกจากน้ี แผนพฒันารายบุคคล มิใช่แผนงานท่ีจะรับประกนัว่าพนักงานจะมี
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ จะได้รับการเล่ือนต าแหน่งงานต่อไปในอนาคต แต่จะเป็นแผนเพื่อ
เตรียมความพร้อมของพนักงานให้มีคุณสมบติั ความสามารถ และศกัยภาพในการท างานส าหรับ
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนต่อไป จึงมิใช่แผนงานท่ีรับรองหรือรับประกนัความมัน่คงหรือความกา้วหน้า
ในต าแหน่งงานของพนกังานแต่อยา่งไร 
 ยิ่งไปกว่านั้ น  แผนพัฒนารายบุคคล  จึงต้องถูกก าหนดข้ึนโดยพนักงานกับ
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงท่ีจะตอ้งแจง้ถึงเป้าหมายหรือความคาดหวงัท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ ทั้งน้ี
จะตอ้งเช่ือมโยงความสนใจในอาชีพของพนกังานและความตอ้งการขององค์การท่ีมีต่อพนกังานผู ้
นั้น ส่วนเป้าหมายในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลข้ึนก็เพื่อพนกังานจะไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ใน
การปรับปรุงการท างานปัจจุบันให้ดียิ่งข้ึนต่อไป และเพิ่มความพึงพอใจในการท างานให้กับ
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พนักงาน ท าให้พนักงานมีขวญัและก าลงัใจในการท างานมากข้ึน รวมไปถึงเป็นการพฒันาและ
ปรับปรุงผลผลิตขององค์กร  และของหน่วยงานให้เพิ่มข้ึนจากการท่ีพนักงานมีความรู้และ
ความสามารถท่ีเพิ่มมากข้ึน 
 บุคคลท่ีมีส่วนร่วมในการก าหนดแผนพฒันารายบุคคล นั้นไดแ้ก่ 
  - พนักงาน ผูซ่ึ้งเป็นผูรั้บผิดชอบในการร่างแผนพฒันาตนเอง การขอ
ค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อช่วยเหลือใหพ้นกังานสามารถพฒันาตนเองไปสู่สายอาชีพท่ีตอ้งการ 
รวมถึงการติดตามและยอมรับฟังข้อมูลป้อนกลับจากผูบ้ ังคับบัญชาถึงผลการปฏิบัติงาน  และ
ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง ทั้ งน้ีพนักงานจะต้องติดตามผูบ้ ังคับบัญชาในการทบทวน
แผนงาน โดยอยา่งนอ้ยควรมีการพูดคุยกนัเพื่อตรวจสอบและทบทวนแผนงานอยา่งนอ้ยทุกหกเดือน 
  - ผูบ้งัคบับญัชา ควรจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงท่ีดูแล  บริหาร และ
มอบหมายงานแก่พนกังานผูน้ั้นโดยตรง ทั้งน้ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งแจง้ถึงความตอ้งการหรือความ
คาดหวงัท่ีตอ้งการจากพนกังาน รวมถึงการระบุอยา่งชดัเจนถึงความสามารถในเร่ืองใดท่ีตอ้งการให้
พนักงานพฒันาหรือปรับปรุงตนเอง ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งให้ขอ้มูลป้อนกลบั
เก่ียวกบัการพฒันาและการปรับปรุงตนเองของพนักงาน และผูบ้งัคบับญัชาเองจะตอ้งช่วยเหลือ
พนักงานในการสอนและก าหนดแนวทางหรือหนทางท่ีจะพัฒนาพนักงานให้มีความรู้และ
ความสามารถในการปฏิบติังาน 
 
  2.4.2 ข้ันตอนการจัดทาํแผนพฒันารายบุคคล 
 (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ : ออนไลน์) ไดก้ล่าวถึงขั้นตอนในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล 
มี 4 ขั้นตอนหลกั ซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี 
  2.4.2.1 ขั้นตอนท่ี 1 การประเมินตนเอง พนักงานต้องตรวจสอบการ
ท างานของตนเองจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากงานท่ีท า การฝึกอบรม การพฒันา รวมทั้งจุดแข็งและ
จุดอ่อนของตนเองท่ีจ าเป็นในการพฒันา นอกจากนั้นจะตอ้งประเมิน ความรู้ และทกัษะในการ
ปฏิบติังานของตนเองดว้ยความซ่ือสัตย ์
  2.4.2.2 ขั้ น ตอน ท่ี  2 การป ระ ชุม ร่วมกัน ระห ว่างพนัก งานและ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะต้องหารือร่วมกนัถึงแผนในการพฒันาตนเองท่ีได้จดัท าข้ึนรวมไปถึง วิธีการ 
เคร่ืองมือในการพฒันา เป้าหมายและระยะเวลาในการด าเนินการให้มีความเหมาะสม 
  2.4.2.3 ขั้นตอนท่ี  3 การสรุปผลและการน าไปปฏิบัติ  พนักงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งลงรายมือช่ือร่วมกนัในแผนพฒันารายบุคคลและด าเนินการปฏิบติัตามแผน
ดงักล่าว 
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  2.4.2 .4 ขั้นตอนท่ี 4 การติดตามและทบทวน พนกังานและผูบ้งัคบับญัชา
มีการจดัประชุมร่วมกันเพื่อติดตามผลการด าเนินการ ตามแผนพฒันารายบุคคลเป็นระยะ เพื่อ
ประเมินผลการด าเนินการ  ทบทวนแผน  และปรับปรุงให้  สอดคล้องกับสถานการณ์ความ
เปล่ียนแปลงตามความเหมาะสม 
 

2.4.3 ประโยชน์จากการจัดทาํแผนพฒันารายบุคคล 
  - ระดับบุคคล ใช้เป็นข้อมูลเพื่อการพัฒนาและปรับปรุงพนักงาน
รายบุคคล ส าหรับการพฒันาจุดอ่อน และสร้างจุดแขง็ในการปฏิบติังาน 

- ระดบัหน่วยงาน ใช้เป็นข้อมูลให้กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อประกอบการ
วางแผนพฒันาพนกังานรายบุคคลของของหน่วยงาน 

- ระดบัองคก์ร ใช้ขอ้มูลแผนพฒันารายบุคคลน้ีในการวิเคราะห์หาความ
ตอ้งการในการพฒันาและความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรบุคคลจากแผนพฒันารายบุคคล เพื่อ
น าไปสู่การปรับปรุง เพื่อคน้หาวิธีการพฒันาหลกัสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการและความ
จ าเป็นในการพฒันาพนกังานในแต่ละต าแหน่งสายงาน ต่อไป 
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บทที ่3 
วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จัดท าแผนพัฒนาตนเอง  : กรณีศึกษา เจ้าหน้าท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล  ธุรกิจตลาดทุน 
บริษทัเอกชน เรียงตามล าดบัดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 ตวัอยา่งและการสุ่มตวัอยา่ง 
  ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
  ส่วนท่ี 3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 
 

3.1 ตัวอย่ำงและกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ธุรกิจตลาดทุน 
บริษัทเอกชน  โดยอาศัยการสุ่มแบบ ผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสุ่มตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) กบับุคคลท่ีมีความพร้อมและความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเอง
ผา่นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Development Action Plan) 
 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำวจิัย 
 แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) ได้แก่ The Work Behavior 
Inventory (WBI) แ ล ะ  แ บ บ ท ด ส อ บ ด้ า น ส ติ ปั ญ ญ า  ไ ด้ แ ก่  Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) รวมถึงแบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ 
   
 3.2.1 The Work Behavior Inventory (WBI) 
 The Work Behavior Inventory ( WBI ) เป็นแบบประเมินทางจิตวิทยาท่ีใช้ในการ
ประเมินผลพฤติกรรมการท างานของพนักงานหรือบุคคลทั่วไป  เพื่อน าผลท่ีได้นั้ นมาท าการ
วเิคราะห์เพื่อคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานหรือเล่ือนต าแหน่งตามความเหมาะสมของลกัษณะงานควบคู่
ไปกบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ เน่ืองจากการวา่จา้งพนกังานดว้ยวิธีการท่ีถูกตอ้งและจดัหาคนท่ี
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มีคุณสมบติัให้ตรงกบัลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองส าคญั หากองคก์รมีกระบวนการคดัเลือกพนกังานท่ี
ไม่มีประสิทธิภาพ หรือเลือกเคร่ืองมือท่ีไม่มีคุณภาพก็อาจท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กร เช่น 
ความกา้วหนา้ คุณภาพ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสีย ท่ีอยา่งร้ายแรงท่ีอาจเป็นผลกระทบต่อธุรกิจและ
องคก์รได ้นอกจากน้ีองคก์รยงัตอ้งตอ้งเสียค่าใชจ่้ายอีกมหาศาลกบัการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร
อีกดว้ย 
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นเป็นหัวใจ
ส าคัญในการคัดเลือกบุคคลให้ เหมาะสมกับงานและความสามารถเพื่อท าให้องค์กรนั้ นมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพและน าพาองค์กรไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นธุรกิจนั้นๆอยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการท างานของบุคคลทัว่ไป แสดงให้เห็นวา่พฤติกรรม
การท างาน  บุคลิกลักษณะ  และคุณสมบัติ ท่ี เหมาะสมของพนักงานมีความส าคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถหรือประสบการณ์การท างานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น เน่ืองจาก
บางคร้ังองคก์รก็ไม่อาจทราบไดว้า่บุคคลท่ีถูกคดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงาน
ท่ีองคเ์ปิดรับเพราะประสบการณ์ท่ีเคยผา่นมาของผูส้มคัรอาจใชไ้ม่ไดผ้ลกบับางธุรกิจ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บั
ลกัษณะงานของแต่ละองค์กร ดังนั้นแบบประเมิน WBI จึงสามารถช่วยเพิ่มความชัดเจนในการ
ตดัสินใจเพื่อคดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความตอ้งการของลกัษณะงาน 
และสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง  ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการ
คดัเลือกพนักงาน การพฒันาบุคคลากร การใช้ศกัยภาพและประสิทธิภาพของบุคคลให้เหมาะสม 
การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้ าและผูต้าม การท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
และเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร 
  3.2.1.1 ลกัษณะเด่น ท่ีมีความเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการท างานของ The 
Work Behavior Inventory (WBI) 
  - ลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื่อการจดัสรรบุคคลให้
ตรงกบัลกัษณะงานต่างๆ ทุกขอ้ค าถามเป็นเคร่ืองประเมินท่ีมีความเก่ียวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของ
การท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั 
  - มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้า่บุคคล
ผูน้ั้นไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบประเมิน 
  - ความครอบคลุมของลกัษณะงาน WBI สามารถใชป้ระเมินบุคคลทัว่ไป 
ทั้งบุคคลท่ีไม่เคยท างานมาก่อนหรือบุคคลท่ีตอ้งการกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหาร
ระดบัสูง  
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  - มาตรฐานของคะแนน  WBI ค่าเฉล่ียผลการประเมินจะแสดงในรูป
เปอร์เซ็นตไ์ทล ์เพื่อเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพ 
  - ความง่ายต่อการใช้งาน โดยผูรั้บการประเมินจะระบุวา่พฤติกรรมใดท่ี
อธิบายถึงความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการท าแบบประเมินโดย
เฉล่ียประมาณ 30-45 นาที  
  3.2.1.2 คุณลกัษณะส าคญัของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
  ผลจากการศึกษาและท าการวิจยัในหลากหลายองคก์รทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ  พบวา่ The Work Behavior Inventory สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัน้ี 
  - ความน่าเช่ือถือ (Reliable) WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 0.85  
  - ความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity) WBI มีเหตุผลท่ีดีเป็นมาตรา
วดัท่ีสามารถประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานไดต้ามสภาพความเป็นจริงได้
อยา่งแม่นย  า 
  - ความตรงตามโครงสร้าง  (Construct Validity) WBI ความตรงตาม
โครงสร้างกบัทฤษฎีบุคลิกภาพ Big Five โดย WBI มีการจดักลุ่มตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผลจากการ
ศึกษาวิจยัในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ  Big Five แบบประเมินบุคลิกภาพท่ีมีประสิทธิภาพ
จะต้องแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงกันของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแล้วแบบประเมินนั้นก็จะไม่
สามารถท่ีจะประเมินผลหรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์
  - ความสัมพันธ์กับแบบประเมินบุคลิกภาพอ่ืนท่ีมี ช่ือเสียง WBI มี
ความสัมพนัธ์กบัแบบประเมินอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บการยอมรับ และเป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย 
  - นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจัย  WBI ซ่ึงได้ท าการ
ประเมินผลตามความสามารถ  และได้ให้ค  าจ  ากัดความไวใ้นหนังสือ Competence at Work ของ 
Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  
  - สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมีผลคะแนน
รวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซ่ึงหนังสือของ Daniel Goleman 
(1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างานหรือ
อาชีพ 
  3.2.1.3 ประสิทธิภาพของ The Work Behavior Inventory (WBI) 
  จากการวจิยัพบวา่ WBI มีความถูกตอ้ง แม่นย  าในเร่ืองต่อไปน้ี 
  - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบั
งาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 
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  - ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดับสูงท่ีมีประสิทธิภาพ และ
เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ 
  - ระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกน้องไปสู่
บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  - ระบุวา่บุคคลใดท่ีมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
  - วินิจฉยัถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรค
ต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 
  - มุ่งเน้นความสนใจต่อการพัฒนาอาชีพและพยายามให้ค  าแนะน า
พฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลว 
   

3.2.1 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
  3.2.1.1 ลกัษณะของแบบประเมิน 
  แบบประเมินความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจ การเรียนรู้แนวคิด
ให ม่ ใ น ก าร แ ก้ ปั ญ ห า ต่ า งๆ  ท่ี ใ ช้ ใน ก าร วิ จั ย ค ร้ั ง น้ี  เรี ย ก ว่ า  Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) แบบประเมินน้ีสร้างข้ึนเพื่อใช้ความสามารถท่ีเก่ียวข้องกับ
ทกัษะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning),  ทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูล
ท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning) และการประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการ
แก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยรวมการก าหนดเหตุผลและการ
แกปั้ญหาทั้ง 3 ส่วนเขา้ดว้ยกนั ดงัน้ี  
  - ทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการ
อ่าน การท าความเขา้ใจ และการแปลบทความ ผูท้  าแบบประเมินตอ้งอ่านบทความท่ีก าหนดและ
เลือกค าตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา ความสามารถในการวินิฉยัและหาขอ้สรุปท่ี
เหมาะสมกบับทความนั้นๆ กระประเมินน้ีประเมินการใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูล
ทางภาษาและแนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
  - ทักษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูล ท่ี เป็นตัวเลข  (Numerical 
Reasoning) คือ การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย 
และการหาขอ้สรุปจากข้อมูลท่ี  ก าหนดในบางขอ้จะน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขในตาราง กราฟ
วงกลม หรือแผนภูมิต่างๆ เพื่อให้ผูท้  าแบบประเมินไดเ้ขา้ใจถึงบทความนั้นๆ ซ่ึงการตั้งค  าถามจะอยู่
บนพื้นฐานของคณิตศาสตร์ เช่น การบวก ลบ คูณ และหาร อย่างไรก็ตามเน่ืองจากการท าแบบ
ประเมินในส่วนน้ีอนุญาตให้ ใช้เคร่ืองคิดเลขได้ ดงันั้นกระประเมินน้ีจึงประเมินมากกว่าแค่การหา
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ค าตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจเหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขอีกด้วย 
เช่น การค านวณหางบประมาณ สินคา้คงคลงั การคาดการณ์ การเรียกเก็บเงิน การจดัซ้ือหรือการน า
คณิตศาสตร์ไปประยกุตใ์ช ้กบัส่วนอ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัตวัเลขในการท างาน 
  - ทกัษะการประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหา
ด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม  (Abstract Reasoning) คือ การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วย
สติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลในเชิงนามธรรม โดยค าถามจะแสดงสัญลักษณ์ท่ีเป็น
นามธรรมตามล าดับ และผูท้  าแบบประเมินจะตอ้งเลือกตอบรูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลัก
ตรรกวิทยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ยเหตุผลท่ีเป็นนามธรรม  และความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวิทยาและ
ความหมายของรูปแบบต่างๆ 
  3.2.1.2 ระเบียบและวิธีการท าแบบประเมิน  ผูรั้บการประเมินจะได้ท า
แบบประเมินผ่านระบบออนไลน์ โดยวิธีการกดเลือกค าตอบท่ีตนเองคิดว่าถูกตอ้งจากตวัเลือกท่ี
ก าหนดไวใ้ห้ในแต่ละขอ้ แบบประเมินน้ีจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน โดยการท าแบบประเมินในแต่ละ
ส่วนจะมีการจ ากดัเวลาในการท าและกฎเกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี 
  ส่วนท่ี 1 การประเมินทกัษะดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) 10 นาที 
  ส่วนท่ี 2 การประเมินทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็oตวัเลข 
(Numerical Reasoning) 10 นาที/สามารถใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้
  ส่วนท่ี  3 การประเมินความสามารถท่ีได้มาด้วยสติปัญญาในการ
แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม (Abstract Reasoning)  10 นาที 
  3.2.2.3 ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบประเมิน ART-MP  
  ผลจากแบบประเมิน  Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) นั้น เป็นการน าคะแนนมาเปรียบเทียบกบักลุ่มขอ้มูลบรรทดัฐานท่ีไดจ้ากผลกระประเมิน
ความสามารถของกลุ่มผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ และมืออาชีพจากหลากหลายสาขาในอุตสาหกรรมต่างๆ 
ซ่ึงผลคะแนนจะอยูใ่นรูปแบบเปอร์เซ็นไทล์ โดยผูป้ระเมินผลการท าแบบประเมินสามารถน ามาใช้
เปรียบเทียบความสามารถของผูท้  าแบบประเมินนั้นกบัผลกระประเมินของผูส้มคัรงานรายอ่ืนๆใน
ต าแหน่งเดียวกนัไดอ้ยา่งชดัเจน 
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 3.2.2 แบบประเมินบุคลกิภำพและสมรรถนะ 
 แบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะ เป็นแบบประเมินท่ีใชป้ระเมินคุณลกัษณะของ
พฤติกรรมทั้ง 21 ขอ้ โดยอา้งอิงจากมาตราวดัของ Work Behavior Inventory Scales (WBI) ดงัน้ี 
  1) การชอบสมาคม  (Sociability) แสดงออกถึง การช่างพูดและชอบ
พบปะสังสรรผูค้นและสร้างเพื่อนใหม่ 
  2) การเป็นผูน้ า (Leadership) แสดงออกถึง ความมุ่งมัน่ต่อตนเองในการ
น าพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการท างาน มองหาโอกาสใหม่ในการน าเสนอ 
  3) การจูงใจ (Influence) แสดงออกถึง การชกัชวนหรือโนม้น้าวผูอ่ื้นโดย
กล่าวดว้ยเหตุผล เช่น การขายและชกัจูงผูอ่ื้น 
  4) พลงัใจในการท างาน (Energy) แสดงออกถึง การชอบสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีรวดเร็วและการท างานหลายๆอยา่งดว้ยความมุ่งมัน่โดยไม่หยดุย ั้ง 
  5) ความร่วมมือ (Cooperation) แสดงออกถึง การชอบท างานร่วมกบัผูอ่ื้น
หรือเพื่อนร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้างขวญัก าลงัใจกลุ่ม 
  6) ความห่วงใยผู ้อ่ืน  (Concern for Others) แสดงออกถึง ความเข้าอก
เขา้ใจผูอ่ื้นและกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 
  7) ความช านาญการฑูต (Diplomacy) แสดงออกถึง การใช้วาจาสุภาพ 
อ่อนนอ้ม ท าใหแ้น่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือต่อบุคคลท่ียากและใหค้วามเคารพผูอ่ื้น 
  8) การปรับตวั (Adaptability) แสดงออกถึง ความสามารถในการปรับตวั 
พยายามแสวงหาทางออก พร้อมปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ 
  9) การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (Innovation) แสดงออกถึง การมีจินตนาการ 
ความคิด สร้างสรรคท์  าส่ิงใหม่ รวมทั้งพฒันาวธีิจากเดิมไปสู่ทางใหม่ 
  10) ความคิดเชิงวิเคราะห์  (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 
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  14) การยืนกราน (Persistence) แสดงออกถึง การท างานจนกวา่จะส าเร็จ 
และไม่ละทิ้งโครงงานหรือภาระหนา้ท่ี 
  15) ความรอบคอบ  (Attention to Detail) แสดงออกถึง  การให้ความ
สนใจต่อรายละเอียด ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพื่อความถูกตอ้งและป้องกนัความผดิพลาด 
  16) ความน่าเช่ือถือ (Dependability) แสดงออกถึง มีความเช่ือถือได้ต่อ
ความรับผดิชอบ ท างานทนัตามก าหนดเสมอ 
  17) การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) แสดงออกถึง ระมดัระวงัต่อการ
ปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิสัญญา 
  18) การควบคุมตนเอง (Self-Control) แสดงออกถึง ความไม่ค่อยแสดง
อารมณ์โกรธ หรืออาการอารมณ์เสีย ใจเยน็ต่อการตอบสนอง 
  19) ก ารอดกลั้ น  (Stress Tolerance) แส ดงออก ถึ ง  ก ารอดทน ต่อ
ความเครียด ท างานไดดี้ในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้นต่อความเครียด และตอบสนองไดอ้ยา่ง
ดี 
  20) การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) แสดงออกถึง มีความมัน่ใจใจ
ตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 
  21) ก ารต ระห นั ก ต่ อ อ ารม ณ์ ตน เอ ง  (Emotional Self-Awareness) 
แสดงออกถึง การรับรู้ เขา้ใจและจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์ของตนเองไดดี้ 
  แบบประเมินบุคลิกภาพและสมรรถนะน้ีผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูท้  าการประเมินผูรั้บ
การประเมิน ซ่ึงจะท าการประเมิน 2 ส่วน คือ 
  ส่วนท่ี 1 คือจุดเด่น โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกจุดเด่น 4 ขอ้จากทั้งหมด 
21 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 คือขอ้ปรับปรุง โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเลือกขอ้ปรับปรุง 4 ขอ้จาก 
ทั้งหมด 21 ขอ้  

โดยแบบประเมินจะระบุลักษณะพฤติกรรม  และให้ผู ้บังคับบัญชาเลือกตอบว่า 
พฤติกรรมในขอ้ใดเป็นจุดเด่น และขอ้ควรปรับรุงของผูรั้บการประเมิน  
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 
 การศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและการ
จัดท าแผนพัฒนาตนเอง : กรณีศึกษา เจ้าหน้าท่ี ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล  ธุรกิจตลาดทุน 
บริษทัเอกชน ในการวิเคราะห์แบบประเมินทางจิตวิทยาโดยเคร่ืองมือ  Work Behavior Inventory 
(WBI) แบบทดสอบด้านสติปัญญา Applied Reasoning Test (ART) และประเมินบุคลิกภาพและ
สมรรถนะ สามารถน าเสนอผลการวเิคราะห์เป็นดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 ส่ วน ท่ี  2 ผ ล ก ารป ระ เมิ น โด ย รวม ข อ ง  Applied Reasoning Test Managerial/ 
Professional (ART-MP) 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นจากผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 
 

4.1.1 ความเทีย่งตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 

รูปภาพ  1 ผลการประเมินดา้นความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity) 
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ในการวิเคราะห์ผลการประเมินทางจิตวิทยาควรพิจารณาเร่ืองความเท่ียงตรงก่อน ซ่ึง

แบบประเมิน WBI ไดมี้การแปรผลดา้นความเท่ียงตรงให้ผูรั้บการประเมินรับทราบดว้ย  จากการท า
การประเมินการตอบแบบประเมินของผูรั้บการประเมินมีเปอร์เซ็นไทลอ์ยูท่ี่ 52 แสดงให้เห็นวา่แบบ
ประเมินชุดน้ีมีความเท่ียงตรงและเช่ือถือได ้ส่วนความเท่ียงในรับรู้ตนเองผูรั้บการประเมินมีผลการ
ประเมินอยู่ท่ีเปอร์เซ็น ไทล์ 84 และความเท่ียงตรงด้านการแสดงออกผูรั้บการประเมินมีผลการ
ประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็น ไทล์ 52 จึงท าใหว้ิเคราะห์ไดว้า่ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีถ่อมตนระหวา่ง
การประเมินประเมินและ และสามารถยอมรับนิสัยท่ีเป็นจุดบกพร่องของตวัเองได ้
  

4.1.2 ลกัษณะของผู้น า (Leadership Styles) 

รูปภาพ 2 ลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 
 
 ผลการประเมิน WBI ในเร่ืองของรูปแบบภาวะการเป็นผูน้ า ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ินั้นผูรั้บ
การประเมินมีผลการประเมินอยู่ท่ีเปอร์เซ็น ไทล์ 0 และดา้นมุ่งความส าเร็จท่ีคนผูรั้บการประเมินมี
ผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็น ไทล ์2 จึงท าให้วเิคราะห์ไดว้า่ผูรั้บการประเมินอาจจะยงัไม่มีภาวะการ
เป็นผูน้ าท่ีโดดเด่น หากไดรั้บมอบหมายหรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึนก็มีแนวโนม้จะมีรูปแบบภาวะการเป็น
ผูน้ าในลกัษณะเสรี คือไวว้างใจในผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ท างานอย่างอิสระ ปล่อยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏิบัติหน้าท่ีของตนเอง  จึงไม่ค่อยมีการให้ค  าแนะน าหรือช้ีน าลูกน้องอย่างใกล้ชิดนัก ไม่ยึด
กฏเกณฑต์ายตวั และไม่มีการประเมินผลงาน 
 
 4.1.3 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

รูปภาพ 3 ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
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 ผลการประเมิน WBI ในเร่ืองของความส าเร็จในอาชีพซ่ึงเป็นตวัช้ีน าไปสู่รูปแบบการ
ท างานท่ีเหมาะสมใหแ้ก่ผูรั้บการประเมิน จึงท าใหว้เิคราะห์ไดว้า่ผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้ท่ีสนใจ
และมีคุณลักษณะเช่ือมโยงในสายอาชีพท่ีเก่ียวกับลักษณะงานขายท่ีต้องใช้ทักษะการสร้าง
ปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น สามารถเร่ิมตน้การสนทนาก่อนไดก้บับุคคลท่ีไม่รู้จกัมาก่อน และสามารถ
ท างานไดห้ลากหลายอยา่งในเวลาเดียวกนั 
 

4.1.4 ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง (Influencing & Selling Styles) 

รูปภาพ 4 ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling Styles) 
 
 ผลการประเมิน WBI ในเร่ืองของลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อ  านาจชกัจูงซ่ึงเป็นตวัช้ี
น าไปสู่ความชอบในลกัษณะงานขายรวมถึงแนวทางการขายของผูรั้บการประเมิน ผูรั้บการประเมิน 
จึงท าให้วเิคราะห์ไดว้า่ผูรั้บการประเมินมีแนวทางการขายหรือการจดัการกบัผูฟั้งการขายในลกัษณะ
รูปแบบการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในสถานการณ์การขายโดยส่วนใหญ่ มีการสร้างความคุน้เคยและ
บรรยากาศท่ีเป็นกนัเองและใชเ้ทคนิคปิดการขายโดยมุ่งเน้นการสร้างความสัมพนัธ์ต่อเน่ือง โดยมี
แนวทางการขายแบบพลวตัเป็นส่วนประกอบ  นั่นคือผู ้รับการประเมินอาจมีพฤติกรรมการ
กระตือรือร้น และแรงขบัดา้นการแข่งขนัเป็นบางคร้ังเม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บบทบาทให้เป็นนกั
ขาย 
 

4.1.5 ศักยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 

รูปภาพ 5 ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
 
 ผลการประเมิน  WBI ในเร่ืองของศักยภาพในการพัฒนาพฤติกรรมเก่ียวข้องกับ
ความสามารถในการเติบโตในสายอาชีพของผูรั้บการประเมินท่ีสามารถเติบโตไดใ้นแนวกวา้งได้ 
นั่นคือความสามารถในการรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน การแสดงให้เห็นถึงแรงจูงใจในการต้องการ
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ความกา้วหนา้ในสายอาชีพในอนาคตเก่ียวการเพิ่มการรับผิดชอบในงานตนเอง รวมถึงการแสดงถึง
ความผูพ้นัในระยะยาวในการเติบโตและเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ความพร้อมในการเปล่ียนแปลง การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ การรับรู้สมรรถนะตนเอง และภาวะความเป็นผูน้ า จึงท าให้วิเคราะห์ได้ว่าผูรั้บการ
ประเมินมี ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรมท่ีเปอร์เซ็น ไทล์ 1 ซ่ึงอยูใ่นระดบัต ่าเม่ือเทียบกบัผูอ่ื้น 
แสดงให้เห็นวา่ผูรั้บการประเมินไม่แสวงหาการรับผิดชอบในงานท่ีสูงข้ึน แรงขบัในดา้นการเรียนรู้ 
การเติบโต และความกา้วหน้าในสายอาชีพจะมีการพฒันาแบบลงลึกไปในแนวผูเ้ช่ียวชาญในงาน
ของตนเองมากกวา่ ไม่แสวงหาภาวะการเป็นผูน้ า ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินมีระดบัการเติบโตในแง่ของ
แรงจูงใจมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การเรียนรู้ในระยะยาว และการฟ้ืนตวัเองเม่ือตอ้งเจอสถานการณ์ท่ีล าบากอยู่
ในระดบัท่ีต ่าเม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น 
 

4.1.6 การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

รูปภาพ 6 ผลการประเมินดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
 

ในด้านการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) โดยรวมแล้วค่อนข้างท่ีจะโน้ม
เอียงในทางทางปิดตนเอง ยกเวน้ดา้นการชอบสมาคม แต่หากพิจารณาผลกระประเมินในเชิงลึกมาก
ข้ึนก็จะสามารถวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกของผูรั้บการประเมินไดด้งัน้ี 
  4.1.6.1 การชอบสมาคม  (Sociability) ผูรั้บการประเมินมีผลเปอร์เซ็น
ไทล์อยู่ท่ี 78 ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดบัสูงเม่ือเทียบกบัผูอ่ื้น สามารถวิเคราะห์ได้ว่าผูรั้บการประเมินมี
แนวโนม้ชอบเขา้สังคม ชอบท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูค้นและสร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนใหม่ๆถึงแม้
จะเป็นบุคคลท่ีไม่รู้จักกันมาก่อน ซ่ึงอาจจะท าให้ผูรั้บการประเมินเหมาะกับงานในลักษณะท่ี
ตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นอยูต่ลอดเวลา 
  4.1.6.2 การเป็นผูน้ า (Leadership) ผูรั้บการประเมินมีผลเปอร์เซ็นไทล์อยู่
ท่ี 0 สามารถวิเคราะห์ไดว้่า ผูรั้บการประเมินอาจจะยงัไม่มีภาวะการเป็นผูน้ า หรือมีแนวโน้มท่ีจะ
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ชอบท างานในลกัษณะการเป็นผูต้ามมากกวา่ นอกจากน้ีผูรั้บการประเมินจะมีพฤติกรรมท่ีแสดงออก
อยา่งไม่สบายใจหากตอ้งเป็นผูน้ าในกลุ่มและรู้สึกยากล าบากในการสั่งงานเพื่อคนผูอ่ื้นท าตาม 
  4.1.6.3 การจูงใจ (Influence) ผูรั้บการประเมินมีผลเปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 5 
ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัต ่าเม่ือเทียบกบัผูอ่ื้น สามารถวิเคราะห์ไไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมีแนว โนม้ท่ีจะ
หลีกเล่ียงการโตแ้ยง้ในประเด็นต่างๆ ชอบระดมสมอง แบ่งปันความคิดเห็น พยายามท่ีจะ เสนอ
ความคิดมากกวา่โนม้นา้วผูอ่ื้นใหย้อมรับและท าตามความคิดของตวัเอง 
  4.1.6.4 พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูรั้บการประเมินมีผลเปอร์เซ็น
ไทลอ์ยูท่ี่ 7 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัต ่าเม่ือเทียบกบัผูอ่ื้น สามารถวเิคราะห์ไดว้า่ ผูรั้บการประเมินชอบท า 
อะไรก็ตามอย่างผ่อนคลาย ไม่ชอบท างานหลายอย่างในเวลาเดียวกนั ไม่ค่อยมีพฤติกรรมกดดัน
ตนเองในการท างาน ไม่ชอบท าอะไรเร่งรีบ รวมทั้งมีความกระตือรือร้นนอ้ยกวา่เม่ือเทียบกบัผูอ่ื้น 
 

4.1.7 การสนับสนุนด้านความคิด (Agreeableness) 

 รูปภาพ 7 ผลการประเมินดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
 
 ในดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) ภาพรวมของดา้นน้ีค่อนขา้งต ่า แต่
หากพิจารณาผลกระประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวิเคราะห์ลกัษณะบุคลิกของผูรั้บการ
ประเมินไดด้งัน้ี 
  4.1.7.1 ความร่วมมือ (Cooperation) ผูรั้บการประเมินมีผลเปอร์เซ็นไทล์
อยูท่ี่ 0 สามารถวิเคราะห์ไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะไม่เขา้ร่วมในการเป็นส่วนหน่ึงของ
กลุ่มเม่ือกลุ่มเกิดปัญหา ท าให้ผูรั้บการประเมินอาจจะไม่ไดร่้วมสร้างผลงานให้กบักลุ่ม นอกจากน้ี
ผูรั้บการประเมินมีความสามารถจะท างานเด่ียวหรือท างานเป็นกลุ่มได้ แต่ชอบในการท างานคน
เดียวมากกวา่ 
  4.1.7.2 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
ผูรั้บการประเมินมีผลเปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 14 ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดับต ่าเม่ือเทียบกับผูอ่ื้น สามารถ
วเิคราะห์ไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมีความรู้สึกตอ้งการและมีแรงจูงใจท่ีพร้อมจะช่วยเหลือผูอ่ื้น พร้อม
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ท่ีจะเขา้ใจผูอ่ื้นอยู่ระดบัหน่ึง รวมทั้งผูรั้บการประเมินมีความปรารถนาในระดบัหน่ึงท่ีตอ้งการจะ
สร้างความพึงพอใจแก่ผูอ่ื้น 
  4.1.7.3 การแสดงออกอย่างระมดัระวงั (Diplomacy) ผูรั้บการประเมินมี
ผลเปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 0 สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผูรั้บการประเมินมีการแสดงออกท่ีเปิดเผยทั้ ง
ความคิดและการกระท า มีบุคลิกลกัษณะท่ีพูดจาตรงไปตรงมา จนบางคร้ังอาจใช้ค  าพูดท่ีอาจจะ
สะเทือนใจผูอ่ื้นท่ีไดย้ินหรือสนทนากบัผูรั้บการประเมิน กล่าวอีกนยัหน่ึงคือผูรั้บการประเมินขาด
เทคนิคในการพูดในลกัษณะวาทศิลป์นัน่เอง 
 

4.1.8 การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

รูปภาพ 8 ผลการประเมินดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
 

ในดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ในภาพรวมแล้วผูรั้บ
การประเมินยงัมีการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ระดบัปานกลางเม่ือเทียบกบัผูอ่ื้น หากพิจารณาผลการ
ประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกของผูรั้บการประเมินไดด้งัน้ี 
  4.1.8.1 การปรับตวั (Adaptability) ผูรั้บการประเมินมีผลเปอร์เซ็นไทลอ์ยู่
ท่ี 30 ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดับปานกลางเม่ือเทียบกับผูอ่ื้น สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผูรั้บการประเมิน
โดยปรกติสามารถยอมรับการเปล่ียนแปลงเพื่อท่ีจะสามารถปรับตวัในการท าไดดี้ในระดบับุคคล
ทั่วไป มีความยืดหยุ่นเม่ือต้องเผชิญหน้ากับเหตุการไม่คาดคิด ทั้ งน้ีผูรั้บการประเมินถึงแม้จะ
สามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล แต่ก็อาจจะยงัยึดติดอยูก่บัวิธีการเดิม
ของตนเอง 
  4.1.8.2 การสร้างสรรค์ ส่ิ งใหม่  (Innovation) ผู ้รับการประเมินมีผล
เปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 8 ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดับต ่าเม่ือเทียบกับผูอ่ื้น สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผูรั้บการ
ประเมินชอบการท างานท่ีเป็นแบบแผนมากกวา่ความคิดสร้างสรรค์ แต่ก็ยงัสามารถปรับปรุง หรือ
สร้างสรรคว์ธีิการท างานใหม่ใหก้บัการท างานของตนเองได ้  
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  4.1.8.3 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) ผูรั้บการประเมินมี
ผลเปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 0 สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีใช้อารมณ์ในการ
ตดัสินหรือวิเคราะห์ส่ิงต่างๆรอบตวัมากกว่าใช้ขอ้มูลในการประเมินปัญหาก่อนท าการตดัสินใจ 
ชอบตวัเลือกในส่ิงท่ีจบัตอ้งไดม้ากกวา่ตวัเลือกท่ีตอ้งอาศยัตรรกะ รวมทั้งผูรั้บการประเมินมกัมอง
หาวธีิการท างานท่ีมีการแกปั้ญหาไวเ้บ้ืองตน้แลว้มากกวา่ท่ีจะตอ้งเร่ิมตน้ใหม่ 
  4.1.8.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินมี
ผลเปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 48 ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดบัปานกลางเม่ือเทียบกบัผูอ่ื้น สามารถวิเคราะห์ได้ว่า 
ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีท่ีชอบท างานอย่างอิสระ นั่นคือ ผูรั้บการประเมินสามารถระบุความ
รับผิดชอบของตนเองและท าการตดัสินใจส่ิงต่างๆไดอ้ยา่งอิสระ รวมทั้งผูรั้บการประเมินมีแนวโนม้
จะประเมินความเส่ียงในเร่ืองท่ีตอ้งตดัสินใจไดด้ว้ยตวัเอง 
 

4.1.9 การมีสามัญส านึก (Conscientiousness) 

รูปภาพ 9 ผลการประเมินดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
 

ในดา้นการมีสามญัส านึก (Conscientiousness) ในภาพรวมแลว้ผูรั้บการประเมินมีผล
ประเมินดา้นการมีสามญัส านึกในระดบัต ่าเม่ือเทียบกบัผูอ่ื้น หากพิจารณาผลการประเมินในเชิงลึก
มากข้ึนก็จะสามารถวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกของผูรั้บการประเมินไดด้งัน้ี 
  4.1.9.1 การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement) ผู ้รับการประเมินมีผล
เปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 0 สามารถวิเคราะห์ไดว้า่ ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะไม่ตั้งเป้าหมายท่ียาก
เกินจะสัมฤทธ์ิผล และไม่มีแรงจูงใจในการแข่งขนัหรือเพิ่มมาตรฐานการปฏิบติังาน ทั้งน้ีผูรั้บการ
ประเมินเพียงแต่จะหาวิธีการท่ีไม่เกณฑ์วดัก าหนดแน่นอนเพื่อจะน าไปู่ความส าเร็จในสายอาชีพเพื่อ
สร้างมาตรฐานการปฏิบติังานของตนเอง 
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  4.1.9.2 การคิดริเร่ิม (Initiative) ผูรั้บการประเมินมีผลเปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 
1 ซ่ึงถือวา่อยูใ่นระดบัต ่าเม่ือเทียบกบัผูอ่ื้น สามารถวิเคราะห์ไดว้า่ ผูรั้บการประเมินจะมุ่งรับผิดชอบ
งานท่ีไดรั้บมอบหมายโดยส่วนใหญ่ ซ่ึงโดยปรกติผูรั้บการประเมินจะใชเ้วลาไปกบัการพฒันาทกัษะ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีท าอยู่และอาจจะหลีกเล่ียงความรับชอบท่ีเพิ่มข้ึน รวมทั้งผูรั้บการประเมินมี
แนวโนม้จะเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีใหค้  าแนะน าท่ีชดัเจนในการปฏิบติังาน 
  4.1.9.3 การยนืกราน (Persistence) ผูรั้บการประเมินมีผลเปอร์เซ็นไทลอ์ยู่
ท่ี 0 สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะเลิกล้มความคิดหรือยอมแพเ้ม่ือตอ้ง
เผชิญกับบางส่ิงท่ียากล าบาก หลีกเล่ียงการใช้เวลาท่ีนอกเหนือเวลาท างานปกติ  รวมทั้งผูรั้บการ
ประเมินมกัจะมีโครงการท่ีแลว้เสร็จบางส่วนแต่ไม่ส าเร็จเป็นช้ินเป็นอนั ซ่ึงท าให้ผูรั้บการประเมิน
อาจจะเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มท่ีตอ้งอยูก่บัการท างานท่ีเป็นโครงการสั้นๆ และต่อเน่ืองกนัไป  
  4.1.9.4 ความรอบคอบ  (Attention to Detail) ผู ้รับการประเมิน มีผล
เปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 0 สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผูรั้บการประเมินมกัจะไม่ชอบลงรายละเอียดหรือ
พิสูจน์เอกสารเพื่อตรวจสอบความผดิพลาดหรือส่ิงท่ีโดนละเลยในงาน นอกจากน้ีผูรั้บการประเมินมี
พฤติกรรมท่ีไม่ชอบการวางแผนล่วงหน้า ลงรายละเอียดในงาน หรือตรวจสอบงานซ ้ าก่อนส่งงาน 
และหลีกเล่ียงงานท่ีตอ้งลงรายละเอียดมากเกินไป 
  4.1.9.5 ความน่าเช่ือถือ (Dependability) ผูรั้บการประเมินมีผลเปอร์เซ็น
ไทล์อยู่ท่ี 8 ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดับต ่าเม่ือเทียบกับผูอ่ื้น สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผูรั้บการประเมินมี
แนวโน้มท่ีจะท าบางส่ิงบนแรงกระตุ้นของเวลา ซ่ึงจะน าไปสู่การรับความเส่ียงมากกว่าผูอ่ื้น
เน่ืองจากผูรั้บการประเมินอาจจะตอ้งเผชิญปัญหาเร่ืองการก าหนดการส่งงานดว้ยเวลาได ้
  4.1.9.6 การปฏิบัติตามกฎ  (Rule Following) ผู ้รับการประเมินมีผล
เปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 3 ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดับต ่าเม่ือเทียบกับผูอ่ื้น สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผูรั้บการ
ประเมินมกัจะมีแนวโน้มในการท าส่ิงท่ีแหกกฎเกณฑ์ท่ีตั้งเอาไวเ้พื่อท าให้ตนเองบรรลุผลสัมฤทธ์ิ 
ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มในการละท้ิงกฎเกณฑ์หากตนเองไม่ยอมรับเพื่อให้ไดผ้ลประโยชน์ท่ี
ตอ้งการ 
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4.1.10 เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

รูปภาพ 10 ผลการประเมินดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 

ในดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) ในภาพรวมแลว้ผูรั้บการประเมิน
มีผลประเมินด้านเสถียรภาพทางอารมณ์ระดับปานกลางเม่ือเทียบกับผูอ่ื้น หากพิจารณาผลการ
ประเมินในเชิงลึกมากข้ึนก็จะสามารถวเิคราะห์ลกัษณะบุคลิกของผูรั้บการประเมินไดด้งัน้ี 
  4.1.10.1 การควบ คุมตน เอง  (Self-Control) ผู ้ รับการประ เมิน มีผล
เปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 3 ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดับต ่าเม่ือเทียบกับผูอ่ื้น สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผูรั้บการ
ประเมินมีแนวโน้มท่ีจะแสดงออกทางอารมณ์และพฤติกรรมโดยปราศจากการยบัย ั้งชัง่ใจมากกว่า
บุคคลทัว่ไป ไม่อดทนอดกลั้นต่อปฏิกิริยาของผูอ่ื้นท่ีท าใหผู้รั้บการประเมินไม่พอใจ 
  4.1.10.2 การอดกลั้น (Stress Tolerance) ผูรั้บการประเมินมีผลเปอร์เซ็น
ไทล์อยู่ท่ี 25 ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดับต ่าเม่ือเทียบกับผูอ่ื้น สามารถวิเคราะห์ได้ว่า ผูรั้บการประเมิน
สามารถท างานภายใตภ้าวะความกดดนั และฟ้ืนคืนจากความผิดหวงั ความไม่พอใจ การถูกปฏิเสธ
ไดใ้นระดบัหน่ึง หากเป็นงานท่ีรับผิดชอบอยูเ่ป็นประจ าแ แต่จะเกิดความวติกกงัวลหากความกดดนั
นั้นเป็นปัญหาท่ียากเกินจะแกไ้ขไดด้ว้ยตนเอง 
  4.1.10.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมีผล
เปอร์เซ็นไทล์อยูท่ี่ 49 ซ่ึงถือว่าอยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือเทียบกบัผูอ่ื้น สามารถวิเคราะห์ไดว้า่ ผูรั้บ
การประเมินมีความมัน่ใจในตนเองกบัการเผชิญในสถานการณ์ใหม่ กลา้แสดงออก ไม่กลวัการถูก
คุกคาม และยืนยนัในความคิดของตวัเอง นอกจากน้ีผูรั้บการประเมินจะมีการรับรู้ในความมัน่ใจ
ตนเองอยา่งมีเหตุผลในความสามารถท่ีตนเองมีและในอนาคต 
  4.1.10.4 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) 
ผูรั้บการประเมินมีผลเปอร์เซ็นไทล์อยู่ท่ี 51 ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดับสูงเม่ือเทียบกับผูอ่ื้น สามารถ
วิเคราะห์ได้ว่า ผูรั้บการประเมินจะสามารถตระหนักรู้ในอารมณ์  เขา้ใจ และทราบถึงสาเหตุของ 
พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนว่าเกิดแรงขบัใดภายในจิตใตส้ านึกของตนเอง นอกจากน้ีผูรั้บการประเมินยงั
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สามารถรับรู้วิธีท่ีท  าให้เกิดความรู้สึกและจดัการอารมณ์ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเพื่อช่วยให้บรรลุ
ผลสัมฤทธ์ิ 
 
 

4.2 ผลการประเมินโดยรวมของ  Applied Reasoning Test Managerial/ Professional 
(ART-MP) 
 จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของ
งานประจ าได ้ดงัน้ี 
 
 4.2.1 การประเมินผลคะแนนโดยรวม 

รูปภาพ 11 ผลการประเมินโดยรวมของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional 
(ART-MP) 

  
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินโดยรวมอยู่ท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ี 33 ของกลุ่มบรรทดั

ฐานท่ีประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ และผูเ้ป็นมืออาชีพจากหลากหลายสายงานใน
อุตสาหกรรมต่างๆ 
 เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ ผลการประเมินของผูรั้บการประเมิน
จัดอยู่ในอันดับท่ีมีประสิทธิภาพปานกลาง ผูรั้บการประเมินอาจเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการ
แกปั้ญหาต่างๆไดดี้กวา่คนส่วนใหญ่ และมีแนวโนม้วา่จะปฏิบติัไดอ้ยา่งดี และมีประสิทธิภาพเม่ือ
เทียบกับผู ้บริหารหรือผู ้เป็นมืออาชีพ  ดังนั้ นผู ้รับการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะท างานท่ีได้รับ
มอบหมายและท าโครงงานต่างๆไดเ้สร็จสมบูรณ์เหมือนผูจ้ดัการส่วนใหญ่ นอกจากน้ีมีแนวโน้ม
และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 
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รูปภาพ 12 ผลการประเมินแต่ละมาตราวดัของ Applied Reasoning Test Managerial/Professional  
(ART-MP) 
 

 4.2.2 การประเมินทักษะด้านการอ่าน  การท าความเข้าใจ  และการแปลบทความ 
(Verbal Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทลท่ี์  35  เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์ และประเมินบทความ
ตามข้อมูลท่ีได้มา ในระดับปานกลางเม่ือเทียบกับค่าเฉล่ีย ดังนั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ี
จะไระบุแนวคิดและสามารถแยกแยะสาเหตุด้วยเหตุผลได้ดี  และเขา้ใจความหมายส่วนใหญ่ของ
บทความท่ีใหม้าอยยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
  

4.2.3 การประเมินทกัษะด้านการท าความเข้าใจต่อข้อมูลทีเ่ป็นตัวเลข การตีความหมาย 
และการหาข้อสรุปจากข้อมูลทีก่ าหนด (Numerical Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 31 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามข้อมูลท่ีได้ในระดับปานกลางเม่ือเทียบกับค่าเฉล่ีย ดังนั้ นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงตวัเลข  และสามารถประเมินผลขอ้มูลในตาราง กราฟ หรือแผนภูมิได้อย่างมี
ประสิทธิภาพทีเหมือนผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 
  

4.2.4 การประเมินความสามารถที่ได้มาด้วยสติปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยเหตุผลใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) 
 ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินอยูท่ี่เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 30 เม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารหรือผู ้
เป็นมืออาชีพส่วนใหญ่ ผูรั้บการประเมินสามารถให้ขอ้สรุปในการวิเคราะห์และประเมินบทความ
ตามขอ้มูลท่ีไดใ้นระดบัน้อยกว่าค่าเฉล่ีย ดงันั้นผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มท่ีจะจดัสรรโครงสร้าง
และรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดไ้ม่ค่อยดีและไม่มีประสิทธิภาพมากนกั รวมทั้งยงั
สามารถวเิคราะห์และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดไ้ม่ค่อยดีและไม่มีประสิทธิภาพ 
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4.3 ความคดิเห็นจากผู้รับการประเมนิ 
  

4.3.1 การพฒันาจุดแข็ง 
จากผลการประเมินของ  Work Behavior Inventory (WBI) ทั้ งในภาพรวมและ

รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดแขง็ของผูรั้บการประเมินได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.1.1 การชอบสมาคม (Sociability) จะเห็นวา่ดา้นน้ีผูรั้บการประเมินมี
ผลท่ีเปอร์เซ็นไทล์ท่ีสูงถึง 78% ซ่ึงสามารถอา้งอิงไดถึ้งความสามารถในการสร้างปฏิสัมพนัธ์กบั
เพื่อนใหม่ๆไดอ้ยา่งรวดเร็ว ชอบสร้างเครือข่าย และท ากิจกรรมหรืองานท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้น ซ่ึง
จุดแข็งในด้านน้ีค่อนข้างจะช่วยในด้านการท างานของผูรั้บการประเมินได้เป็นอย่างดี เน่ืองจาก
ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบคือด้านกิจกรรมสัมพนัธ์และสวสัดิการ ท าให้ตอ้งสร้างปฏิสัมพนัธ์และ
ติดต่อส่ือสารกบัพนกังานในองคก์รตลอดเวลา ซ่ึงจุดแข็งดา้นน้ีเป็นประโยชน์ให้ต่อหน้าท่ีการงาน
ในการสร้างปฏิสัมพนัธ์กบัพนกังานในองคก์ร ผูรั้บการประเมินจึงมีแนวทางการพฒันาจุดแข็งใน
ด้านการชอบสมาคม โดยการช่วยเพื่อนร่วมงานในการท าความรู้จกักบัพนักงาน รักษาการสร้าง
ปฏิสัมพนัธ์กบัพนกังานท่ีดีอยา่งต่อเน่ืองและส่ือสารงานดา้นทรัพยากรบุคคลให้พนกังานไดท้ราบ
ไปพร้อมกนั  รวมทั้งใช้จุดแข็งด้านน้ีในการเป็นตวัแทนของหน่วยงานและองค์กรในการส่ือสาร
ภาพลกัษณ์ท่ีดีใหแ้ก่ลูกคา้ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 
  4.3.1.2 การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) จะ
เห็นวา่ดา้นน้ีผูรั้บการประเมินมีเปอร์เซ็นไทลท่ี์ค่อนขา้งสูง นัน่คือ เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 51 ท าให้สามารถ
อา้งอิงถึงการตระหนกัรู้ในอารมณ์ของผูรั้บการประเมินวา่ ณ ขณะนั้นก าลงัรู้สึกอย่างไร และทราบ
ถึงผลของอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนท่ีจะมีผลต่อการเกิดพฤติกรรม จุดแข็งด้านน้ีท าให้ผูรั้บการประเมิน
สามารถรับรู้และคาดเดาอารมณ์ตวัเองไดท้นัทีหากเจอเหตุการณ์ในลกัษณะต่างๆ รวมทั้งสามารถ
อธิบายอารมณ์และความรู้สึกของตวัเองได้ แต่เน่ืองจากในด้านการควบคุมอารมณ์ของผูรั้บการ
ประเมินท่ีมีเปอร์เซ็นไลท์ระดับต ่ากว่าค่าเฉล่ียท าให้ผูรั้บการประเมินมีแนวโน้มในการแสดง
พฤติกรรมออกมาไดอ้ย่างง่าย ดงันั้นในจุดแข็งดา้นการตระต่ออารมณ์ตนเองของผูรั้บการประเมิน 
จะท าให้ช่วยลดจุดอ่อนดา้นการควบคุมอารมณ์ไดค้่อนขา้งดี หากผูรั้บการประเมินตอ้งเจอเหตุการณ์
ท่ีไม่พึงพอใจทั้งในสถานท่ีท างาน หรือในชีวติประจ าวนั นอกจากน้ีผูรั้บการประเมินตอ้งพยายามมี
สติในทุกสถานการณ์ โดยมีแนวทางการพฒันาจุดแข็ง ดงัน้ี คือ พยายามหลีกเล่ียงเหตุการณ์ท่ีท าให้
เกิดอารมณ์ท่ีไม่พึงประสงค์ หากหลีกเล่ียงไม่ได้ตอ้งใช้เหตุผลและสติเพื่อลดการปะทะ รวมทั้ง
พยายามเขา้ใจอารมณ์ของผูท่ี้มามีปฏิสัมพนัธ์ดว้ยทุกคร้ัง 
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  4.3.1.3 ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) จะเห็นวา่ดา้นน้ีผูรั้บการ
ประเมินมีเปอร์เซ็นไทล์ท่ีค่อนขา้งสูง นัน่คือ เปอร์เซ็นไทลท่ี์ 49 ท าให้ผูรั้บการประเมินมีบุคลิกภาพ
ท่ีมัน่ใจในตนเองในการกระท าส่งต่างๆไม่วา่ผลท่ีไดรั้บจะประสบผลส าเร็จหรือลม้เหลว ไม่กลวัการ
ถูกคุกคาม และ ยืนยนัในความคิดของตวัเอง หากตั้งใจจะท าอะไรแลว้จะค่อนขา้งมัน่ใจในส่ิงท่ีท า
ถึงแมจ้ะมีผลป้อนกลบัจากคนรอบขา้งท่ีไม่เห็นดว้ยกบัความคิดตนเอง แต่ก็ยงัคงมัน่และพยายาม
ลองท าก่อน ในด้านการท างานผูรั้บการประเมินมีลักษณะกล้าแสดงออกทางความคิดแก่เพื่อน
ร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาเช่นกนั ดงันั้น แนวทางการพฒันาจุดแข็งท่ีผูรั้บการประเมินตอ้งการ
พฒันาเพิ่มเติมคือ พยายามฝึกฝนตนเองให้ฝึกการคิดวิเคราะห์แบบใช้ตรรกะ  เหตุผล และขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์ก่อนการตดัสินใจ สอบถามเหตุผลกบัผูท่ี้ไม่เห็นดว้ยในส่งท่ีตนเองคิด และน ามาพิจารณา 
ทบทวนเพื่อไตร่ตรองส่ิงท่ีก าลังตัดสินใจอีกคร้ัง วิเคราะห์ส่ิงท่ีได้ตัดสินใจและลงมือท าแล้ว
พิจารณาทบทวนในความส าเร็จหรือหรือลม้เหลวนั้นและน ามาปรับปรุง พฒันาในคร้ังต่อไป รวมทั้ง
สร้างก าลังใจให้ผูอ่ื้นผ่านบุคลิกความมั่นใจตนเองของผูรั้บการประเมินเพื่อรักษาและพัฒนา
บุคลิกภาพท่ีเป็นจุดแขง็ของตนเองไว ้
  4.3.1.4 ความเป็นอิสระในการท างาน  (Independence) จะเห็นว่าด้านน้ี
ผูรั้บการประเมินมีเปอร์เซ็นไทล์ท่ีค่อนขา้งสูง นัน่คือ เปอร์เซ็นไทล์ท่ี 49 สามารถอา้งอิงไดว้า่ผูรั้บ
การประเมินมีแนวโน้มท่ีจะสามารถท างานโดยล าพังโดยไม่ต้องมีผูบ้ ังคับบัญชาคอยควบคุม 
สามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตวัเองและชอบการตดัสินใจคนเดียวมากกวา่ ท าให้ไดรั้บความไวว้างใจกบั
ทางผูบ้ ังคับบัญชาเม่ือได้รับมอบหมายงานมา  โดยมีแนวทางการพฒันาจุดแข็งเพิ่มเติม ได้แก่ 
พยายามอาสารับงาน หรือรับผิดชอบงานเพิ่มเติมท่ีเป็นงานอิสระ เพื่อฝึกกระบวนการตดัสินใจให้
สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  
 4.3.2 จุดอ่อนเพ่ือการพฒันา 
 จากผลการประเมินของ  Work Behavior Inventory (WBI) ทั้ งในภาพรวมและ
รายละเอียดในแต่ละมาตราวดัท าใหส้รุปจุดอ่อนของผูท้  าการทดสอบได ้4 ประการดงัน้ี 
  4.3.2.1 การเป็นผูน้ า (Leadership) จะเห็นวา่ดา้นน้ีผูรั้บการประเมินมีผล
การเมินท่ีต ่ามาก ซ่ึงสามารถอา้งอิงไดว้า่ ผูรั้บการประเมินยงัขาดภาวะผูน้ า ขาดศกัยภาพในการจูงใจ 
หรือออกค าสั่งใหป้ฏิบติัตามตนเอง อาจเป็นเพราะต าแหน่งปัจจุบนัท่ียงัไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อาจจะ
ท าใหศ้กัยภาพดา้นน้ีไม่ถูกพฒันา อีกทั้งจะเห็นไดว้า่ผูรั้บการประเมินมีผลการประเมินดา้น ความ
เป็นอิสระท่ีค่อนขา้งสูง แต่ดา้นการจูงใจ ดา้นความช านาญการทูต และดา้นความร่วมมือท่ีต ่า ท าให้
มีบุคลิกลกัษณะการท างานแบบอิสระมากกวา่ จึงไม่มีแรงจูงใจการโนม้นา้วให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม
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ตวัเอง แนวทางการปรับปรุงจุดอ่อนในดา้นน้ีของผูรั้บการประเมิน ไดแ้ก่ ร่วมเสนอความคิดตวัเอง
ใหที้มทราบ และบอกเหตุผลของความคิดท่ีเสนอ ร่วมมือกบักลุ่มเพื่อช่วยแกไ้ขปัญหา ฝึกการ
มอบหมายงานใหก้บัผูอ่ื้น และสร้างแรงบนัดาลใจใหผู้อ่ื้นเพื่อโนม้นา้วใหผู้อ่ื้นรับฟังความคิดของ
ตนเอง 
  4.3.2.2 ความรอบคอบ (Attention to Detail) จะเห็นวา่ดา้นน้ีผูรั้บการ
ประเมินมีผลการเมินท่ีต ่ามาก ซ่ึงสามารถอา้งอิงไดว้า่ ผูรั้บการประเมินบุคคลท่ีไม่ไดว้างแผนหรือ
จดัระเบียบการท างาน รวมทั้งไม่ค่อยตรวจตรางานซ ้ าก่อนส่ง เม่ือเจองานท่ีตอ้งลงรายละเอียดเยอะๆ
จะมีขอ้ผดิพลาดในรายละเอียดโดยส่วนใหญ่ จุดอ่อนดา้นน้ีค่อนขา้งสร้างสร้างปัญหาการท างาน
ใหแ้ก่ผูรั้บการประเมินอยูบ่่อยคร้ัง เน่ืองจากลกัษณะงานท่ีผูรั้บการประเมินด ารงต าแหน่งอยูส่่วน
ใหญ่ท างานดา้นเอกสารซ่ึงอาจจะตอ้งลงรายละเอียด ตรวจสอบงานก่อนส่งไปยงัผูท่ี้เก่ียวขอ้งซ่ึง
ค่อนขา้งจะผิดพลาดในรายละเอียดเล็กๆนอ้ยๆอยูบ่่อยคร้ัง ท าใหง้านโดนตีกลบัและเสียเวลาใน
ขั้นตอนและท าใหก้ระบวนการล่าชา้ออกไป แนวทางการปรับปรุงจุดอ่อนในดา้นน้ีของผูรั้บการ
ประเมิน ไดแ้ก่ ตรวจสอบงานซ ้ าก่อนส่งต่อไปยงัผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ส่งงานก่อนเวลาเพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชา
มีเวลาช่วยตรวจสอบเพิ่มเติม จดัล าดบัความส าคญัของงานท่ีเขา้มา รวมถึงหาเคร่ืองมือท่ีช่วยในการ
จดัระเบียบงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
  4.3.2.3 ความร่วมมือ (Cooperation) จะเห็นว่าด้านน้ีผูรั้บการประเมินมี
ผลการเมินท่ีต ่ามาก ซ่ึงสามารถอา้งอิงได้ว่า จากด้านการชอบสมาคมท่ีสูงจึงอาจท าให้ผูรั้บการ
ประเมินเป็นบุคคลท่ีชอบมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นส่งผลให้ร่วมงานกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี แต่เม่ือตอ้ง
ท างานร่วมกนัเป็นทีมกลบักลบัไม่ค่อยชอบแสดงความคิดเห็นเพราะไม่ชอบการโตเ้ถียงหรือโน้ม
น้าวผูอ่ื้นให้มีความคิดเดียวกนักบัตนเอง หากความคิดของกลุ่มท่ีออกมาไม่ขดักบัความคิดตนเอง
มากจนเกินไป ผูรั้บการประเมินจะยอมรับกบัความคิดเห็นกลุ่มเสมอ เพื่อลดความรู้สึกขดัแยง้ และ
ปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในกลุ่ม รวมทั้งหากกลุ่มเกิดปัญหาผูรั้บการประเมินจะไม่น าตนเองเขา้ไปใน
ปัญหากลุ่ม เพียงแต่ให้ปัญหามนับานปลาย และจะมุ่งเน้นในงานท่ีไดรั้บผิดชอบให้ส าเร็จ ซ่ึงผูรั้บ
การประเมินมีแนวทางการปรับปรุงจุดอ่อนดา้นน้ี ไดแ้ก่ สร้างปฏิสัมพนัธ์กบักลุ่มมากข้ึนโดยการมี
ส่วนร่วมในกลุ่มเพิ่มข้ึน เป็นผูน้ าใหก้ารช่วยเหลือหรือแกปั้ญหาในกลุ่ม รวมทั้งปรับปรุงการส่ือสาร
กบักลุ่ม แสดงความความคิดเห็นของตนเองใหก้ลุ่มไดท้ราบ 
  4.3.2.4 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement) จะเห็นว่าด้านน้ีผูรั้บการ
ประเมินมีผลการเมินท่ีต ่ามาก  ซ่ึงสามารถอ้างอิงได้ว่า ผูรั้บการประเมินไม่มีแรงจูงใจในการ
ตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย หลีกเล่ียงการท างานนอกเวลาท างาน  ขาดแรงขบัและความทะเยอทะยานใน
การเติบโตและก้าวหน้าในสายอาชีพ ท าให้ผูป้ระเมินมีบุคลิกลกัษณะท างานแบบสบาย ไม่เร่งรีบ 
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ท างานและรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มท่ีแต่ขาดแรงจูงใจในการสร้างสรรคง์านใหม่ 
หรือเป็นผูร้้องขอการรับผิดชอบงานท่ีเพิ่มข้ึนจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงผูรั้บการประเมินมีแนวทางการ
ปรับปรุงจุดอ่อนดา้นน้ี ไดแ้ก่ ตั้งเป้าหมายในการท างาน ก าหนดระยะเวลาการส่งงานให้ทา้ทายมาก
ข้ึน โดยการตั้งวนัให้เร็วข้ึนกว่าวนัท่ีตอ้งส่งงานจริง รวมทั้งจดบนัทึกเป้าหมายต่างๆท่ีตนเองไดต้ั้ง
ไวเ้พื่อน ามาประเมินวิธีการท่ีท าให้เป้าหมายส าเร็จหรือลม้เหลวและมองหาวิธีการใหม่ๆท่ีจะท าให้
บรรลุผลส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
 
 

4.4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้บังคบับัญชา 
 
 4.4.1 จุดแข็งของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
  4.4.1.1 การชอบสมาคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินเป็นบุคคลท่ีมี
ลกัษณะยิ้มแยม้แจ่มใจ ชอบมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดูเป็นมิตร ท าให้พนกังานกลา้ท่ีจะเข้ามาพูดคุย 
หรือขอค าปรึกษาดา้นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสวสัดิการ ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ห้เหตุผลวา่จุดแขง็ดา้นน้ีจะ
ท าให้ผูรั้บการประเมินเขา้ใจปัญหาพนกังานมากข้ึน เพราะพนกังานกลา้ท่ีจะเขา้มาพูดคุยดว้ย ท าให้
สามารถน ามาประยกุตใ์นการวางแผนพฒันาในงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
  4.4.1.2 ความ ร่วมมือ  (Cooperation) ผู ้รับการประเมินมีพฤติกรรม
ช่วยเหลือเพื่อนพนักงานทุกคร้ังเม่ือร้องขอในเร่ืองต่างๆ อยู่เสมอ รวมถึงเพื่อนร่วมงานโดยไม่
ปฏิเสธ  เน่ืองจากบางคร้ังทางหน่วยงานจะมีงานท่ีเป็นโครงการกิจกรรมพนักงานเขา้มา ผูรั้บการ
ประเมินก็จะมีหนา้ท่ีเป็นผูป้ระสานงานระหวา่งทีมผูจ้ดังานดงักล่าว กบัพนกังานในบริษทั ซ่ึงการท า
หน้าท่ีประสานงานโครงการกิจกรรมพนักงานดงักล่าวก็ท าหน้าท่ีได้อย่างดี ท าให้ผูบ้งัคบับญัชา
สังเกตเห็นหลายคร้ัง รวมทั้งการช่วยเหลืองานในฝ่ายเม่ือเพื่อนร่วมงานร้องขอก็จะเขา้ไปช่วยเหลือ
ทนัทีเช่นกนั 
  4.4.1.3 ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
อา้งอิงจากบุคลิกความร่วมมือท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดส้ังเกตเห็นในตวัผูรั้บการประเมินนั้นท่ีมีพฤติกรรม
ชอบช่วยเหลือ และใหค้วามร่วมมือผูอ่ื้น ไม่วา่เร่ืองนั้นจะเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผดิชอบหลกัหรือไม่ก็
ตามดา้นความร่วมมือคือดว้ยความท่ีขา้พเจา้เป็นคนชอบท่ีจะช่วยเหลือ และให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น 
ท าให้ผูรั้บการประเมินมีพฤติกรรมใส่ใจผูอ่ื้นออกมาให้ประจกัษ์ในหลายคร้ัง ตวัอย่างเช่น รับฟัง
ปัญหาของพนกังานอย่างตั้งใจ ถึงแมบ้างเร่ืองไม่ใช่เร่ืองในงานท่ีไดรั้บมอบหมายก็จะรับเร่ืองและ
แกไ้ขปัญหาใหพ้นกังานในเบ้ืองตน้ก่อนหากท าได ้และประสานงานไปในทีมท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 
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  4.4.1.4 ความช านาญการฑูต (Diplomacy) จากน ้ าเสียงและลกัษณะการ
พูดของผูรั้บการประเมิน ท าให้ผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ห็นดา้นน้ีเป็นจุดแข็งของผูรั้บการประเมิน เพราะ
ผูรั้บการประเมินเป็นบุคคลท่ีพูดจาดว้ยน ้ าเสียงสุภาพและนุ่มนวล ถึงแมจ้ะเจอเหตุการณ์ท่ีไม่พึง
พอใจ ผูรั้บการประเมินก็ยงัสามารถเก็บอารมณ์และสนทนากบัพนกังานไดด้ว้ยน ้าเสียงท่ีนุ่มนวล ไม่
แขง็กร้าว 
 
 4.4.2 จุดอ่อนของผู้รับการประเมินในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
  4.4.2.1 ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินมีลกัษณะ
การท างานท่ีไม่ค่อยใส่ใจในรายละเอียดในงาน ไม่ชอบตรวจสอบงานซ ้ าก่อนส่ง แต่ด้วยความท่ี
ลกัษณะงานของผูรั้บการประเมินตอ้งท างานอยูก่บัเอกสารมากมาย ซ่ึงตอ้งใชเ้วลาตรวจสอบก่อนส่ง
งานต่อไปยงัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งแต่ละเลยไป ท าให้หลายคร้ังท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเซ็นต์เอกสาร
ซ ้ าซ้อน หรือแกเ้อกสารท่ีโดนตีกลบัจนท าให้งานส่งออกล่าช้า ซ่ึงเป็นจุดอ่อนท่ีส าคญัของผูรั้บการ
ประเมินท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการใหป้รับปรุงมากท่ีสุด 
  4.4.2.2 การก าหนดเป้าหมาย (Achievement) ผูบ้งัคบับญัชาไดเ้ล็งเห็นถึง
ศกัยภาพของผูรั้บการประเมิน แต่จุดอ่อนอีกดา้นนึงท่ีผูบ้งัคบับญัชาเห็นสมควรวา่ผูรั้บการประเมิน
ควรปรับปรุงคือดา้นการก าหนดเป้าหมาย เน่ืองจากผูรั้บการประเมินไม่การตั้งแผนงานประจ าปีท า
ให้ขาดเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน ส่งผลให้ผูรั้บการประเมินท างานโดยไม่มีเป้าหมายท่ีเป็นท่ี
ประจกัษแ์ละไม่มีแนวทางการท างานท่ีชดัเจน อีกทั้งผูรั้บการประเมินมีบุคลิกการท างานแบบสบาย
จนเกินไป ท าให้การตั้งเป้าหมายหรือแผนงานท่ีผูรั้บการประเมินตั้งอยา่งไม่เป็นระบบไม่มีความทา้
ทายเท่าท่ีควร 
  4.4.2.3 พลงัใจในการท างาน (Energy) ผูบ้งัคบับญัชาเล็งเห็นว่าผูรั้บการ
ประเมินเป็นบุคคลท่ีไม่มีความกระตือรือร้นในการท างานเท่าท่ีควร เวลาสั่งงานหรือได้รับ
มอบหมายให้ท างานใดก็ตามผู ้รับการประเมินมักจะหายไปไม่มีการมาให้ผลป้อนกลับแก่
ผูบ้งัคบับญัชาว่ามีความคืบหนา้ไปอยา่งไร แต่จะมาพร้อมกบังานท่ีส าเร็จแลว้ในวนัก าหนดส่ง ซ่ึง
บางคร้ังผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการท่ีจะมาพูดคุย แนะน า และปรึกษาร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อท าให้
งานนั้นมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด รวมทั้งท าให้ผูรั้บการประเมินไม่มีเวลาท่ีจะรับโครงการใหม่เพราะ
กว่าจะส่งงานแรกท่ีได้รับมอบหมายคือวนัก าหนดส่งงานพอดี นอกจากน้ีผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ห้ผล
ป้อนกลบัเพิ่มเติมว่าอาจเป็นเพราะผูรั้บการประเมินไม่มีเป้าหมายชัดเจน จึงท าให้ก าลงังาน และ
ความกระตือรือร้นนอ้ยลงไปดว้ย 
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  4.4.2.4 การมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) จากการสังเกตเห็นระหวา่ง
การท างานของผูรั้บการประเมิน  ท าให้ผูบ้งัคบับญัชาสังเกตเห็นถึงความไม่มัน่ใจในตนเองด้วย
เหตุผลเพราะ ผูรั้บการประเมินไม่กลา้ลงมือท าส่ิงใหม่ๆ ไม่กลา้แสดงออกความคิดเห็นในท่ีท างาน 
ท าให้พิจารณาว่าผูรั้บการประเมินมีจุดอ่อนด้านการมัน่ใจในตนเองซ่ึงขัดกับผลประเมิน WBI 
นอกจากน้ีผูบ้งัคบับญัชายงัให้ผลป้อนกลบัเพิ่มเติมว่า ผูรั้บการประเมินมีพรสวรรค์ดา้นการพูดต่อ
หน้าสาธารณะชน ควรจะฝึกฝนให้ช านาญ รวมทั้งตอ้งแสดงในด้านการกล้าตดัสินใจและความ
มัน่ใจในความคิดของตนเองใหเ้กิดเป็นพฤติกรรมท่ีสามารถเห็นไดอ้ยา่งประจกัษด์ว้ย 
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บทที ่5 
ผลเพ่ือการน ามาใช้ 

 
 
 ในการน าผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใช้ในการวางแผนพฒันาตนเอง  ผูรั้บการประเมินตอ้งมีการ
ก าหนดเป้าหมายอยา่งชดัเจน ร่วมการยอมรับการประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาก่อน จึงจะส่งผลใหก้าร
เขียนแผนพฒันาตนเอง มีความเหมาะสม สามารถเป็นไปได้จริง ในกรอบเวลาท่ีเหมาะสม และ
ก่อใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้ าอยา่งมีนยัส าคญั เน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 เป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของผูรั้บการประเมิน 
 ส่วนท่ี 2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้รับการประเมนิ 
       
 5.1.1 เป้าหมายระยะยาว 
 ผูรั้บการประเมินไดมี้การตั้งเป้าหมายระยาวภายใน 5 ปี กบัการเป็นผูช้  านาญการดา้น
วางแผนและพฒันากลยุทธ์เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรบุคคลในองค์กร โดยใชท้กัษะ ความรู้ และ
ความสามารถด้านทุนมนุษย์และการจดัการองค์กรเข้าไปมีส่วนร่วมในองค์กรในการก าหนด
นโยบาย เป้าหมาย ทิศทางการด าเนินธุรกิจขององค์ รวมไปถึงในในทุกกิจกรรมขององค์กร เพื่อ
สร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กบัฝ่ายทรัพยากรบุคคลแก่ผูมี้ส่วนไดเ้สียขององค์กรและเพิ่มคุณค่าในงาน
ดา้นทรัพยากรบุคคลใหเ้ขา้ไปมีบทบาทและเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันากลยทุธ์ขององคก์ร 
 ดงันั้น การท่ีผูรั้บการประเมินจะสามารถก้าวไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ผูรั้บการประเมิน
จะตอ้งพฒันาทกัษะดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลให้รอบดา้น ไม่วา่จะเป็นการวางแผนอตัราก าลงั
พล พฒันาและฝึกอบรม สร้างสมรรถนะของพนกังานเพื่อช่วยวางแผนการเติบโตในสายอาชีพของ
พนกังานและสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัให้กบัองคก์ร ทั้งน้ีผูรั้บการประเมินจะตอ้งปรับตวั
ให้ทนักบัสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีมีการแข่งขนัสูงข้ึนเร่ือยๆ เพื่อน ามาวางและ พฒันา ปรับปรุง
และต่อยอดในงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป 
 
 



49 

 
 5.1.2 จุดแข็งทีผู้่ประเมินรับรู้ตนเอง 
 จากการพูดคุย และท าความเขา้ใจในผลการประเมินร่วมกนัแลว้ ผูรั้บการประเมินมีการ
รับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดแขง็ของตนได ้ดงัน้ี 
  - การชอบสมาคม (Sociability) ผูรั้บการประเมินมีคุณลกัษณะท่ีชอบมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น สามารถเร่ิมตน้บทสนทนาแมแ้ต่กบับุคคลท่ีไม่รู้จกัไดอ้ย่างสบายใจ สามารถ
ท างานกบักลุ่มท่ีไม่สนิทหรือคุน้เคยกนัมาก่อนไดเ้ป็นอยา่งดี ท าให้ผูรั้บการประเมินสามารถน าจุด
แข็งน้ีมาประยุกต์ใช้ในการท างานได้มาก เพราะลกัษณะงานท่ีติดต่อส่ือสารกบัพนักงานท่ีอยู่ใน
องค์กรก็ดี หรือภายนอกองค์กรก็ดี ท าให้ผูรั้บการประเมินมีความสุขกบัการท างาน และตอ้งการ
สร้างปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูผ้ื่นโดยเฉพาะพนกังานในองคก์ร จนส่งผลให้ไดรั้บความช่วยเหลือในงาน
จากเพื่อนพนกังานอยูบ่่อยคร้ัง   
  - การตระหนักต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness) ผูรั้บการ
ประเมินสามารถตระหนกัรู้ในอารมณ์ของตนเองไดว้่า ณ สถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึงท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนมานั้นอารมณ์ของจะเปล่ียนแปลงไปในทิศทางใด ซ่ึงลักษณะงานของผูรั้บการประเมิน
หลีกเล่ียงไม่ไดท่ี้อาจจะตกอยูใ่นสถานการณ์ท่ีสร้างความไม่พอใจ ท าให้จุดแข็งดา้นน้ีเม่ือผูรั้บการ
ประเมินเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีไม่สามารถควบคุมไดห้รือสร้างความไม่พอใจกบัตนเองก็จะสามารถ
ตระหนักรู้และจดัการอารมณ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  แต่อาจต้องระวงัในด้านการควบคุมการ
แสดงออกของผูรั้บการประเมิน อย่างไรก็ตามผูรั้บการประเมินเช่ือว่าจุดแข็งดา้นน้ีจะสามารถกลบ
จุดอ่อนของตนเองไดเ้ป็นอยา่งดี 
  - ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) ผูรั้บการประเมินสามารถ
ท างานส าเร็จไดด้ว้ยตนเองเม่ือไดรั้บมอบหมายให้ท างานช้ินใดก็ตาม เน่ืองจากผูรั้บการประเมินนั้น
จะชอบท างานดว้ยตนเองก่อน โดยพยายามหาขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ ทดลองท า และแกไ้ขปัญหาดว้ย
ตนเองจนสุดความสามารถ แต่ถา้หากงานนั้นไม่สามารถแกปั้ญหาดว้ยตนเองไดใ้นท่ีสุดก็จะไปขอ
ค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาต่อไป รวมทั้งผูรั้บการประเมินยงัชอบตดัสินใจในการท างานดว้ยตนเอง
มากกว่า แต่ด้วยความท่ีงานบางอย่างไม่สามารถตดัสินใจหรือจดัการเองได้โดยล าพงั ผูรั้บการ
ประเมินก็จะใชว้ิธีเสนอความคิดร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาในการสร้างสรรคง์านและแกไ้ขปัญหาในงาน
ท่ีตนเองรับผิดชอบอยู ่เพื่อท าให้ไดรั้บความไวว้างใจในการมีอิสระในการท างานจากผูบ้งัคบับญัชา
ต่อไป 
  - ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูรั้บการประเมินมีพฤติกรรมท่ี
จะให้ก าลงัใจตวัเองเม่ือเจอเหตุการณ์ท่ีไม่สามารถควบคุมได ้หรือเจอเหตุการณ์ท่ีไม่พอใจ รวมไป
ถึงสถานการณ์ท่ีเกิดจากความผิดพลาดของตนเองก็จะไม่น าเหตุการณ์เหล่านั้นมากดดนักดดนัตวัเอง 
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หรือต าหนิตนเองให้รู้สึกไม่เคารพในตน แต่จะพยายามคิด วิเคราะห์และหาวิธีแกไ้ขปรับปรุงความ
ผิดพลาดหรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนต่อไป ด้วยจุดแข็งด้านน้ีผูรั้บการประเมินจึงมีบุคลิกลกัษณะท่ีร่าเริง
เสมอ เน่ืองจากมีเจตคติท่ีดีต่อตนเองท าให้เม่ือเจอเหตุการณ์ท่ีท าให้ตนเองรู้สึกไม่สบายใจก็จะฟ้ืน
คืนเร็ว 
 
 5.1.3 จุดแข็งของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา 
 เม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างาน
ท่ีผา่นมาจากผูบ้งัคบับญัชา ท าใหพ้บจุดแขง็ท่ีเหมือนและแตกต่างกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง ดงัน้ี 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั 
  - การชอบสมาคม (Sociability) ผูบ้งัคบับญัชาไดท้  าการประเมินร่วมกนั
กบัผูรั้บการประเมิน และไดใ้ห้ผลป้อนกลบัแก่ผูรั้บการประเมินวา่จุดแข็งดา้นน้ี เป็นส่ิงท่ีโดดเด่น
ออกมาจากตวัผูรั้บการประเมิน  จากการสังเกตพฤติกรรมผูบ้ ังคบับัญชาได้ประเมินว่า ผูรั้บการ
ประเมินสามารถเขา้กบัผูอ่ื้นไดง่้าย ท าให้เป็นท่ีรู้จกัของพนกังานในองคก์รไดอ้ยา่งรวดเร็ว ดูลกัษณะ
เป็นมิตร ยิม้แยม้ ร่าเริง ซ่ึงท าให้พนักงานหลายคนจะเลือกเขา้มาพูดคุย  ปรึกษาปัญหากบัผูรั้บการ
ประเมินก่อน ส่งผลให้ผูรั้บการประเมินเองนั้นก็จะทราบปัญหาดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยม์าก
ข้ึน และส่ิงน้ีก็จะสามารถต่อยอดในลกัษณะงานของผูรั้บการประเมินไดเ้ป็นอยา่งดี 
  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 
  - ความร่วมมือ (Cooperation) จากจุดแข็งด้านการชอบสมาคม  ท าให้
ผูบ้ ังคับบัญชาเห็นถึงจุดแข็งอีกด้านท่ีเช่ือมโยงกัน นั่นคือ บุคลิกลักษณะด้านความร่วมมือ ซ่ึง
ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ห้ผลป้อนกลบัว่า ผูรั้บการประเมินมีความกระตือรือร้นในปัญหาของพนกังานท่ี
เขา้มา เสมอ และช่วยเหลือพนกังานอยา่งเต็มท่ีเท่าท่ีจะท าไดท้ั้งเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งและไม่เก่ียวขอ้งกบั
หน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเอง หากเร่ืองใดท่ีอยู่เหนืออ านาจการตดัสินใจของตนเองก็จะรีบ
ปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาเพื่อช่วยกนัแกปั้ญหาต่อไป 
  - ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผู ้อ่ืน  (Concern for Other) จาก
บุคลิกลกัษณะท่ีเช่ือมโยงจากจุดแข็งทั้งสองดา้นท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้ ท าให้ผูบ้งัคบับญัชาประเมินว่า 
ความใส่ใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น เป็นจุดแข็งอีกด้านหน่ึงท่ีผู ้รับการประเมินมี  เพราะ
บุคลิกลกัษณะกระตือรือร้นในการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น ให้ความร่วมมือในการท างานอยา่งเต็มท่ี
ทั้งในฝ่ายและนอกฝ่าย ท าให้หลายคร้ังท่ีผูบ้งัคบับญัชาสังเกตเห็นถึงพฤติกรรมท่ีผูรั้บการประเมิน
ใส่ใจผูอ่ื้นแสดงออกมา ไม่วา่จะเป็น เพื่อรับรู้ปัญหาของทีม หรือของพนกังาน ผูรั้บการประเมินก็จะ
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รู้สึกสนใจในความรู้สึกและ เห็นใจต่อปัญหาท่ีผูอ่ื้นก าลงัเผชิญ และตอ้งการท่ีจะช่วยเหลือทุกคร้ัง 
เพื่อใหปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนไดรั้บการแกไ้ขอยา่งรวดเร็ว 
  - ความช านาญการฑูต (Diplomacy) ดว้ยน ้ าเสียงและลกัษณะการพูดของ
ผูรั้บการประเมินท่ีมีความน่ิมนวล ไพเราะ และการใช้ถ้อยค าท่ีสุภาพ  ท าให้ผูบ้ ังคบับัญชามอง
บุคลิกลกัษณะด้านน้ีเป็นจุดแข็งของผูรั้บการประเมิน เพราะถึงแมจ้ะเจอเหตุการณ์ท่ีไม่พึงพอใจ 
ผูรั้บการประเมินก็ยงัสามารถเก็บอารมณ์และสนทนากบัผูท่ี้ติดต่อส่ือสารด้วย ณ ขณะนั้นได้ดว้ย
น ้าเสียงท่ีนุ่มนวล ไม่แข็งกร้าว จนท าใหผู้ฟั้งไม่ไดรั้บรู้ถึงอารมณ์ท่ีไม่พึงพอใจตอบกลบัจากน ้าเสียง
ผูรั้บการประเมินส่งผลใหก้ารสนทนานั้นเป็นไปอยา่งราบร่ืนจนจบการสนทนา 
 
 5.1.4 จุดอ่อนทีผู่้ประเมินรับรู้ตนเอง 
 จากการพูดคุย และท าความเขา้ใจในผลการประเมินของร่วมส่ิงท่ีเห็นต่างกนัแลว้ ผูรั้บ
การประเมินมีการรับรู้ตนเอง และสามารถระบุจุดอ่อนของตนได ้ดงัน้ี  
  - การเป็นผูน้ า (Leadership) จุดอ่อนดา้นน้ีเป็นจุดอ่อนท่ีผูรั้บการประเมิน
ค่อนขา้งเป็นกงัวล เน่ืองจากดว้ยนิสัยส่วนตวัท่ีไม่นิยมสั่งผูอ่ื้นให้ปฏิบติัตามค าสั่งของตนเอง หรือ
บงัคบัใครก็ตามให้เช่ือฟัง และปฏิบติัตามท่ีตนเองตอ้งการดว้ยแลว้ นอกจากน้ียงัไม่ชอบโน้มน้าว
ความคิดหรือการกระท าใครก็ตามให้เช่ือฟังตนเอง และไม่มีเทคนิคในการใชค้  าพูดหรือการกระท า
ดงักล่าว ท าใหผู้รั้บการประเมินประสบกบัปัญหาในดา้นการพฒันาการเป็นผูน้ าอยูบ่่อยคร้ัง 
  - ความรอบคอบ (Attention to Detail) ผูรั้บการประเมินมีคุณลกัษณะไม่
ลงรายละเอียดในทุกเร่ืองของชีวิต ไม่มีความเป็นระเบียบและไม่ชอบวางแผนการท างาน ท าให้
จุดอ่อนดา้นน้ีเป็นจุดอ่อนท่ีเป็นวิกฤติแก่ชีวิตตนเองทั้งชีวิตส่วนตวั และหนา้ท่ีการงาน เน่ืองจากเป็น
คนท่ีไม่ชอบวางแผนและจดัระเบียบในงาน ท าให้การท างานบางคร้ังดูยุง่เหยิง จนท าให้ไม่สามารถ
จดัล าดบัความส าคญัของงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพส่งผลให้ส่งงานล่าชา้ และหลงลืมงานบางงาน
ไป 
  - การก าหนดเป้าหมาย (Achievement) ในด้านการท างานปัจจุบนัของ
ผูรั้บการประเมินท่ียงัมีความทะเยอทะยานในงานอยูใ่นระดบัต ่า ท าให้ดา้นการก าหนดเป้าหมายเพื่อ
ท าให้บรรลุผลส าเร็จในงานของผูรั้บการประเมินจึงเป็นจุดอ่อนอีกดา้นหน่ึง เน่ืองจากตวัผูรั้บการ
ประเมินไม่นิยมท างานเกินขอบเขตเวลาท างาน ลงแรงท างานไม่หนกั แต่ก็ท างานท่ี ไดรั้บมอบหมาย
ทุกงานไดอ้ยา่งดี รวมทั้งเป็นคนไม่มีเป้าหมายท่ีจริงจงัทั้งในชีวิตส่วนตวัและหนา้ท่ีการงาน จึงท าให้
ไม่หาโอกาสใหม่ๆในกบัตนเองไดเ้ท่าท่ีควร 



52 

 
  - ความช านาญการฑูต (Diplomacy) ถึงแมว้า่ผูรั้บการประเมินจะไดรั้บผล
ป้อนกลบัในทางบวกจากผูอ่ื้นในเร่ืองการใช้ค  าพูดท่ีชวนฟัง  น่ิมนวล ไพเราะก็ตาม แต่ก็ยงัไม่ใช่
ปัจจยัทั้งหมดท่ีท าให้ผูรั้บการประเมินมีจุดเด่นในดา้นความช านาญการทูต เพราะถึงแมน้ ้ าเสียงของ
ผูรั้บการประเมินจะน่าฟัง แต่ในเร่ืองการใช้ค  าพูดหลายๆคร้ังจะค่อนข้างตรงหรืออาจจะไม่ได้มี
วาทศิลป์ในการสนทนามากนกั ถา้หากตอ้งไดติ้ดต่อกบัคนท่ียากจะมีปฏิสัมพนัธ์ทางบวกดว้ยแลว้ 
ผูรั้บการประเมินอาจจะมีการแสดงออกท่ีไม่ตอ้งการจะสนทนาดว้ยอยา่งชดัเจนผา่นน ้ าเสียงน่ิมนวล
นั้น 
  
 5.1.5 จุดอ่อนของผู้รับการประเมิน ในมุมมองของผู้บังคับบัญชา  
 ม่ือผูรั้บการประเมินไดรั้บขอ้มูลเพิ่มเติมเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการท างานท่ี
ผา่นมาจากผูบ้งัคบับญัชา ท าใหพ้บจุดอ่อนท่ีเหมือนและแตกต่างกบัส่ิงท่ีผูป้ระเมินรับรู้ตนเอง ดงัน้ี 
  ส่ิงท่ีเห็นตรงกนั  
  - ความรอบคอบ (Attention to Detail) เน่ืองจากลกัษณะงานของผูรั้บการ
ประเมินจ าเป็นตอ้งมีบุคลิกลกัษณะท่ีมีความรอบคอบในการตรวจสอบเอกสารต่างๆก่อนท่ีจะส่ง
ต่อไปยงัหน่วยงานอ่ืน ซ่ึงจุดอ่อนดา้นน้ีผูบ้งัคบับญัชาไดป้ระเมินว่าเป็นจุดอ่อนท่ีจ าเป็นตอ้งไดรั้บ
การพฒันาอย่างเร่งด่วน เพราะมนัไดส่้งผลให้หลายคร้ังการท างานเกิดการสะดุดเพราะงานท่ีไดส่้ง
มอบไปแลว้มีความผดิพลาดจนท าใหง้านนั้นเกิดความล่าชา้ต่อไป 
  - การก าหนดเป้าหมาย (Achievement) ผูบ้งัคบับญัชาไดป้ระเมิน บุคลิก
ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ให้เป็นจุดอ่อนอีกด้านหน่ึง เน่ืองจากผูรั้บการประเมินไม่มีการก าหนด
เป้าหมายให้กบัหน้าท่ีการงาน หรือการวางแผนการเติบโตในสายอาชีพอย่างจริงจงั ท าให้ลกัษณะ
การท างานในปัจจุบนัไม่มีรูปแบบ มีลกัษณะท างานให้ผา่นไปในแต่ละวนั โดยไม่มีก าหนดเป้าหมาย 
หรือการวางแผนในการท างานท่ีไดรั้บผิดชอบ ผูบ้งัคบับญัชาเปรียบผูรั้บการประเมินเหมือนนกักีฬา
ท่ีไม่ทราบว่าเส้นชัยอยู่ท่ีไหนเลยท าได้อย่างเดียวคือการวิ่งไปเร่ือยๆโดยไร้จุดหมายนั่นเอง ซ่ึง
ผูบ้งัคบับญัชาให้ผลป้อนกลบัวา่ผูรั้บการประเมินเป็นบุคคลท่ีมีศกัยภาพ หากตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย
กบัตนเองไดจ้ะท าใหม้องเห็นเส้นชยัท่ีท าใหต้นเองประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
  ส่ิงท่ีเห็นต่างกนั 
  - พลังใจในการท างาน (Energy) ผูบ้งัคบับัญชาได้ประเมินว่าผูรั้บการ
ประเมินยงัเป็นคนไม่กระตือรือร้นในการท างานเท่าท่ีควร อาจเป็นเพราะไม่มีการวางแผนในการ
ท างานและไม่มีเป้าหมายท่ีชัดเจน ส่งผลให้ไม่มีพลังใจหรือความกระตือรือร้นในงานเท่าท่ีควร 
ตวัอยา่งเช่น เม่ือไดรั้บมอบหมายงานก็จะหายหนา้ไปและกลบัมาในวนัท่ีส่งงานตามก าหนดเวลา ท า
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ให้ผูรั้บการประเมินไม่มีเวลาเหลือท่ีจะรับโครงการใหม่จากผูบ้งัคบับญัชาต่อไปขา้พเจา้ไม่มีเวลา
เหลือท่ีจะรับโครงการใหม่ 
  - ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) ผูบ้งัคบับญัชาได้ประเมินว่า
ผูรั้บการประเมินยงัไม่มีความกลา้ในการลงมือท าส่ิงใหม่ๆ หลายคร้ังท่ีมีโอกาสท่ีดีเขา้มาแต่ผูรั้บการ
ประเมินปฏิเสธเพราะไม่มีความมัน่วา่จะท างานนั้นไดส้ าเร็จทั้งท่ีผูบ้งัคบับญัชามองเห็นศกัยภาพใน
ตัวของผูรั้บการประเมิน  เช่นงานพิธีกร ผู ้ด าเนินรายการ หรืองานในลักษณะการพูดต่อหน้า
สาธารณะชน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินสามารถท าไดห้ากหมัน่ฝึกฝน รวมทั้งผูบ้งัคบับญัชาได้
ให้ผลป้อนกลับเพิ่มเติมว่าผูรั้บการประเมินยงัไม่ค่อยแสดงบทบาทด้านการกล้าตัดสินใจ ให้
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นเป็นพฤติกรรมเชิงประจกัษเ์ท่าท่ีควร 
 
 5.1.6 การน าความรับรู้ตนเองไปใช้ในการพฒันาภาวะผู้น า 
 ดา้นการท างาน 
 จากการไดท้  าการประเมินบุคลิกภาพของตนเองผา่นแบบประเมินทางจิตวทิยา และการ
ประเมินจากผูบ้งัคบับญัชาแลว้ ท าให้ทราบถึงบุคลิกลกัษณะของตนเองเพิ่มเติมมากข้ึน โดยเฉพาะ
จุดอ่อนท่ีผูรั้บการประเมินรับรู้ผ่านผลของแบบประเมินทางจิตวิทยาและผลการประเมินจาก
ผูบ้งัคบับญัชาท าใหท้ราบวา่ตนเองนั้นตอ้งพฒันาเพิ่มเติมในดา้นใดบา้ง ซ่ึงจากการตั้งเป้าหมายระยะ
ยาวของผูรั้บการประเมินจะสามารถน ามาเช่ือมโยงกันได้ว่าบุคลิกลักษณะใดบ้างของผูรั้บการ
ประเมินจะมีส่วนช่วยและเป็นอุปสรรคต่อเป้าหมายท่ีวางไว ้เช่น การท่ีผูรั้บการประเมินไม่เคยมี
เป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจน ท างานอยา่งผ่อนคลายมากเกินไป จนบางคร้ังขดัต่อการเติบโตใน
สายชีพ แต่ด้วยจุดแข็งท่ีโดดเด่นอย่างการชอบสมาคมและความมัน่ใจในตนเองท าให้ผูรั้บการ
ประเมินน าไปปรับใชใ้นงานไดเ้พิ่อเป็นตวัช่วยในการสร้างปฏิสัมพนัธ์และกลา้คิด กลา้ท าอะไรใหม่
โดยไม่กลวัความผิดพลาดท่ีจะเกิดข้ึน และปรับปรุงการท างานโดยตรวจสอบรายละเอียด  ในงาน
มากข้ึน ฝึกการวางแผนงานตวัเอง จดัล าดบังานประจ าของตนเอง เพื่อให้มีเวลาเหลือในการคิดงาน
ใหม่ท่ีไดรั้บมอบหมายเพิ่มข้ึนจากผูบ้งัคบับญัชา 
 ดา้นบุคลิกส่วนตวั 
 การท าแบบประเมินทางจิตวิทยาจะเป็นการช่วยย  ้าบุคลิกลกัษณะท่ีโดดเด่นในตวัผูรั้บ
การประเมินไดอ้ยา่งชดัเจน อยา่งเช่น บุคลิกลกัษณะดา้นการควบคุมการแสดงออกท่ีต ่า ความมัน่ใจ
ในตนเอง เป็นตน้ นอกจากน้ีผลการประเมินยงัเปิดเผยบุคลิกลษัณะบางดา้นท่ีไม่เคยรับรู้มาก่อนใน
ชีวติ อยา่งเช่น บุคลิกลกัษณะดา้นความร่วมมือ ซ่ึงผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ใหผู้รั้บการประเมินไดฟั้งแลว้วา่ 
จากบุคลิกลกัษณะดา้นความเป็นอิสระในการท างาน  และการชอบสมาคม ท าให้ผูรั้บการประเมิน
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สามารถท างานร่วมกับผูอ่ื้นได้เป็นอย่างดี แต่อาจจะไม่มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหากับกลุ่ม
เน่ืองจากไม่ชอบความขดัแยง้ในกลุ่ม และชอบรับผิดชอบดว้ยตนเองมากกว่า ท าให้เม่ือท างานเป็น
กลุ่มผูรั้บการประเมินจะชอบการจ่ายงานเพื่อแบ่งกันไปท ามากกว่าร่วมกันคิดหรือระดมสมอง 
ดงันั้นเม่ือผูรั้บการประเมินไดต้ระหนักถึงส่ิงท่ีควรปรับปรุงท่ีอาจเป็นอุปสรรคในการด าเนินชีวิต
โดยการใชจุ้ดเด่นเพื่อมาพฒันาจุดอ่อนของตนเอง หรือหาวิธีการพฒันาจุดอ่อนของตนเองเพื่อเป็น
พื้นฐานในการด าเนิชีวติท่ีดีต่อไป 
 
 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 
 
 5.2.1 แผนการพฒันาตนเองฉบับที่ 1 
 ผูรั้บการประเมินน าเร่ือง  ความรอบคอบ (Attention to Detail) มาเป็นหัวข้อในการ
พฒันาภาวะผูน้ า เพื่อท่ีจะสามารถเพิ่มศักยภาพในการเติบโตในสายอาชีพของตนเองเป็นโดย
รายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 1 มีดงัน้ี 
  5.2.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง  
  ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันาตนเองในด้านการเพิ่มศกัยภาพในการ
วางแผนและจดัล าดบัความส าคญัของงานหรือกิจกรรมท่ีได้รับมอบหมายให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลจนท าให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ได้อย่างมี
ประสิทธิผลท่ีส่งผลใหง้านท่ีเป็นหนา้ท่ีประจ าส าเร็จไดร้วดเร็วข้ึน 
  5.2.1.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ  
  ผู ้รับการประเมินจะสามารถท างานท่ี เป็นหน้าท่ีประจ าได้อย่างมี
ประสิทธิภาพโดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งมีประสิทธิผล จนท าให้สามารถวางแผนและจดัล าดบั
ความส าคญัของงานท่ีเป็นหนา้ท่ีประจ าของผูรั้บการประเมินส าเร็จไดร้วดเร็วข้ึน 
  5.2.1.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร  
  หากผูรั้บการประเมินสามารถพฒันาตนเองตามกิจกรรมท่ีได้วางไวไ้ด้
ส าเร็จ ผูรั้บการประเมินจะมีเวลาเพิ่มข้ึนในการคิดงานลกัษณะโครงการท่ีจะไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรงซ่ึงเป็นงานท่ีจะเพิ่มคุณค่าของทางฝ่ายทรัพยากรบุคคลธุรกิจตลาดทุนท่ีจะตอบสนองต่อ 
กลยทุธ์องคก์รต่อไป 
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5.2.1.4 ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 

  - จดัล าดบังาน: สร้างรูปภาพงานในโปรแกรม Excel เพื่อปรับปรุงขอ้มูล
การท างานในแต่ละวนัท่ีตอ้งท าให้ส าเร็จในระยะเวลาท่ีก าหนด โดยในแต่ละวนัผูรั้บการประเมิน
จะตอ้งมาทบทวนรูปภาพงานในไฟล์ขอ้มูลดงักล่าวทุกเชา้ก่อนท างาน, ระหวา่งท างาน (ดูช่วงเวลาท่ี
เหมาะสม) และก่อนเลิกงาน เพื่อทบทวนจะประเมินตวัเองวา่ในแต่ละวนัท างานส าเร็จตามแผนและ
ระยะเวลาท่ีไดว้างไวห้รือไม่ 
  - ตั้งเป้าหมายอยา่งชาญฉลาดโดยใชเ้ทคนิค SMART: เขียนแผนงานหรือ
โครงการพิเศษท่ีได้รับมอบหมายเพิ่มเติมจากงานท่ีเป็นหน้าท่ีประจ าท่ีตอ้งท าให้ส าเร็จในแต่ละ
เดือน    โดยระบุเป้าหมายหรือกิจกรรมท่ีต้องท าอย่างเฉพาะเจาะจงเป็นรูปธรรมและก าหนด
ระยะเวลาท่ีตอ้งใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
  - ส่งงานก่อนวนัท่ีก าหนด: ก าหนดระยะเวลาในการส่งงานให้ชดัเจนว่า
งานนั้นจะต้องส่งวนัไหน ช่วงไหนโดยท าเคร่ืองหมายในปฏิทินหรือตั้งค่าในโปรแกรมปฏิทิน
คอมพิวเตอร์ หากงานนั้นตอ้งใชก้ระบวนการท ามากกวา่หน่ึงวนัจะตอ้งมีการก าหนดช่วงระยะเวลา
ในการทบทวนงานท่ีจะตอ้งส่งอยา่งชดัเจน 
  - ตรวจสอบความถูกต้องในงาน : ตรวจสอบเอกสารก่อนส่งงานให้
ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานก่อนทุกคร้ัง เพื่อให้แน่ใจว่าเอกสารท่ีจะถูกส่งมอบสามารถสร้าง
ความเขา้ใจแก่ผูรั้บหรือไม่มีค  าผิด หรือเอกสารผิดพลาด โดยจะตอ้งมีการตรวจสอบผา่นโปรแกรม
ทางคอมพิวเตอร์หรือการพิสูจน์อกัษรก่อนส่งงาน 
  - อ่านหนงัสือท่ีช่วยพฒันาสมรรถนะดา้นความรอบคอบและการบริหาร
เวลา 1 เล่ม 
  5.2.1.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง  
  ผู ้รับการประเมิน  จะเป็นผู ้รับผิดชอบหลักในการจัดท าแผนพัฒนา
ดงักล่าว ซ่ึงกิจกรรมท่ีท าเพื่อพฒันาตนเองนั้นผูรั้บการประเมินจะเป็นผูคิ้ดกิจกรรมเองทั้งหมด 
เพื่อท่ีจะสร้างแรงจูงใจ ผลกัดนั และคดัสรรกิจกรรมเพื่อท าใหแ้ผนพฒันาตนเองประสบความส าเร็จ 
  ผู ้บังคับบัญชา  จะเป็นผู ้ท่ีคอยให้ค  าแนะน า  ให้ผลป้อนกลับ  และ
สนบัสนุนกิจกรรมของผูรั้บการประเมิน เพื่อผลกัดนัใหแ้ผนพฒันาตนเองในคร้ังน้ี 
  เพื่อนร่วมงาน จะเป็นผูใ้ห้ค  าแนะน าในบางกิจกรรมท่ีผูรั้บการประเมิน
เกิดอุปสรรค โดยอาจจะเป็นผูท่ี้คอยสอน แนะน าหรือใหว้ธีิการท่ีจะท าใหกิ้จกรรมบรรลุผลส าเร็จ 
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5.2.1.6 การวดัผล  

  - ผลงานหรือเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนเพื่อช่วยตรวจสอบเอกสารและจดัล าดบั
งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ รูปภาพท่ีมีประสิทธิภาพในสังเกตการณ์และทบทวนงานจน
สามารถบรรลุผลส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด ผลงานท่ีสามารถท าส าเร็จก่อนวนัท่ีก าหนดส่ง 
โครงการพิเศษบรรลุผลส าเร็จ 
  - กิจกรรมท่ีท าส าเร็จตามท่ีเขียนไว้ในแผนพัฒนารายบุคคล  ได้แก่ 
หนงัสือท่ีช่วยแนะน าวธีิการจดัล าดบังานหรือบริหารเวลาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพอยา่งนอ้ย 1 เล่ม 
  - ผลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ท่ีคอยสังเกตพฤติกรรมและแนะน าผูรั้บ
การประเมินอยา่งต่อเน่ือง 
  5.2.1.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
  เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 พฤศจิกายน 2556 และ ส้ินสุด 30 เมษายน 2557 
  5.2.1.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
  จากผลการประเมินทางจิตวิทยาของผูรั้บการประเมินจะพิจารณาได้ว่า 
ผูรั้บการประเมินมีลักษณะบุคลิกภาพท่ีผ่อนคลาย ไม่มุ่งผลสัมฤทธ์ิในการท างาน ไม่ชอบวาง
แผนการท างานเพราะมีบุคลิกลักษณะด้านความรอบคอบท่ีต ่า  หากไม่มีแรงจูงใจและแรงขบัใน
ตนเองมากพออาจจะการพฒันาตนเองไม่ประสบผลส าเร็จ 
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 5.2.2 ความก้าวหน้าของแผนพฒันาตนเองฉบับที่ 1  
เพื่อให้ผูรั้บการประเมินรับทราบถึงความเปล่ียนแปลง  และพฒันาของตนเอง ผูว้ิจยัไดก้  าหนดให้
ผู ้รับการประเมินจัดท าสรุปความก้าวหน้าของแผนพัฒนาตนเองฉบับ ท่ี  1 ซ่ึ งรายละเอียด
ความกา้วหนา้ของแผนพฒันาตนเองของผูรั้บการประเมิน มีดงัน้ี 
  - จดัล าดบังาน โดยการสร้างรูปภาพงานในโปรแกรม Excel เพื่อปรับปรุง
ขอ้มูลการท างานในแต่ละวนัท่ีตอ้งท าให้ส าเร็จในระยะเวลาท่ีก าหนด โดยในแต่ละวนัผูรั้บการ
ประเมินจะตอ้งมาทบทวนรูปภาพงานในไฟล์ขอ้มูลดงักล่าวทุกเช้าก่อนท างาน, ระหว่างท างาน (ดู
ช่วงเวลาท่ีเหมาะสม) และก่อนเลิกงาน เพื่อทบทวนจะประเมินตวัเองว่าในแต่ละวนัท างานส าเร็จ
ตามแผนและระยะเวลาท่ีไดว้างไวห้รือไม่ 
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง  
  ผูรั้บการประเมินไดส้ร้างรูปภาพบนโปรแกรม Excel เพื่อช่วยสนบัสนุน
และทบทวนงานประจ าท่ีต้องรับผิดชอบประจ าในทุกเดือน   โดยสร้างรูปภาพแบ่งเป็นหัวข้อ 
“รายการท่ีตอ้งท า” เพื่อไวเ้ติมขอ้มูลงานประจ า หัวขอ้ “ช่วงเวลา” เพื่อใส่ระยะเวลาท่ีตอ้งส่งงาน 
หวัขอ้ “ผลลพัธ์” หากส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดจะใส่สเกลเป็น 1 หากส าเร็จแต่เลยระยะเวลาท่ี
ก าหนดใส่สเกลเป็น 0 หากไม่ส าเร็จหรือล่าชา้หรือลืมท าใส่สเกลเป็น -1 
  ผลท่ีไดรั้บ 
  เม่ือผูรั้บการประเมินได้มีการก าหนดระยะเวลาการท างานท่ีชดัเจนมาก
ข้ึนโดยใชโ้ปรแกรมท่ีมีประสิทธิภาพมาช่วยสนบัสนุน ท าให้ผูรั้บการประเมินสามารถจดัสรรเวลา
กบังานไดมี้ประสิทธิผล ท าใหมี้เวลาเพิ่มข้ึนไปพฒันางานอ่ืนต่อไป   
  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะปฏิบติัต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินท าพฤติกรรมน้ีไปอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้รู้สึกเคยชินกบั
พฤติกรรมในการวางแผนและจดัล าดบัความส าคญัของงาน รวมถึงต่อยอดโปรแกรมท่ีสามารถช่วย
ได้ตรงจุดมากข้ึน เช่นโปรแกรมในปฏิทินคอมพิวเตอร์เพื่อให้ส่ิงท่ีจะต้องท าเตือนข้ึนมาหน้า
คอมพิวเตอร์ทนัที หรือหาแอปพลิเคชัน่บนสมาร์ทโฟน เป็นตน้ 
  - ตั้ งเป้าหมายอย่างชาญฉลาดโดยใช้เทคนิค  SMART ในการเขียน
แผนงานหรือโครงการพิเศษท่ีไดรั้บมอบหมายเพิ่มเติมจากงานท่ีเป็นหนา้ท่ีประจ าท่ีตอ้งท าให้ส าเร็จ
ในแต่ละเดือน   โดยระบุเป้าหมายหรือกิจกรรมท่ีตอ้งท าอยา่งเฉพาะเจาะจงเป็นรูปธรรมและก าหนด
ระยะเวลาท่ีตอ้งใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
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กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 

  ผูรั้บการประเมินมีการเขียนแผนงานในแต่ละเดือนวา่เป้าหมายในงานท่ี
จะตอ้งท าให้บรรลุส าเร็จมีอะไรบา้งโดยใช้เทคนิค  SMART คือ แผนตอ้งมีความเจาะ ตรงประเด็น 
(Specific) สามารถวดัผลสัมฤทธ์ิได้ด้วยเชิงปริมาณ (Measurable) แผนท่ีท าสามารถปฏิบติัได้จริง 
(Actionable) และสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีตนเองตอ้งการพฒันา (Relevant) โดยมีการก าหนดเวลาท่ีชดัเจน 
(Time-based)  
  ผลท่ีไดรั้บ 
  ผูรั้บการประเมินเร่ิมมีการพัฒนาการตั้ งเป้าหมายอย่างเป็นรูปธรรม 
ชดัเจน และวดัได ้ โดยผา่นการเขียนแผนงานท่ีตนตอ้งรับผิดชอบในแต่ละเดือน 
  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะปฏิบติัต่อไป 
  เน่ืองจากผูรั้บการประเมินเร่ิมมีการพฒันาการเขียนแผนงานประจ าเดือน 
ต่อไปผูรั้บการประเมินจะต้องพฒันาการวางเป้าหมายเป็นระยะยาวมากข้ึนโดยเร่ิมจากการเร่ิม
วางแผนเขียนแผนงานประจ าปีหน้าเพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบงานและกิจกรรมท่ีผูรั้บการ
ประเมินจะตอ้งรับผดิชอบทั้งปี 
  - ส่งงานก่อนวนัท่ีก าหนด: ก าหนดระยะเวลาในการส่งงานให้ชดัเจนว่า
งานนั้นจะต้องส่งวนัไหน ช่วงไหนโดยท าเคร่ืองหมายในปฏิทินหรือตั้งค่าในโปรแกรมปฏิทิน
คอมพิวเตอร์ หากงานนั้นตอ้งใชก้ระบวนการท ามากกวา่หน่ึงวนัจะตอ้งมีการก าหนดช่วงระยะเวลา
ในการทบทวนงานท่ีจะตอ้งส่งอยา่งชดัเจน 
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  ปัจจุบนัเม่ือผูรั้บการประเมินถูกงานท่ีไม่ประจ าแทรกแซง หรือเป็นงาน
เล็กๆน้อยๆท่ีมาขดัจงัหวะการท างานท่ีวางแผนมาก่อนหน้า ท าให้ผูรั้บการประเมินตอ้งเสียเวลาใน
การท างานนั้ นก่อน ซ่ึงบางคร้ังก็ท าให้งานท่ีได้วางแผนไวแ้ล้วหรืองานท่ีมีแผนก าหนดส่งให้
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเล่ือนไปได ้
  ผลท่ีไดรั้บ 
  ผูรั้บการประเมินจึงยงัไม่สามารถส่งงานตามเวลาท่ีก าหนดไดใ้นบางคร้ัง 
แต่ก็จะแจง้ผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจะพิจารณาตามเหตุผลอนัสมควร และมีการแนะน าและ
การใหผ้ลป้อนกลบัเพื่อสามารถน าไปใชพ้ฒันาตนเองใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะปฏิบติัต่อไป 
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  ผู ้รับการประเมินจะต้องพัฒนาการวางแผนและจัดล าดับงานให้มี
ประสิทธิภาพมากกว่าน้ี โดยการก านหนดระยะเวลาอาจจะต้องมองถึงประเด็นท่ีหากมีงานอ่ืน
แทรกแซงเขา้มา ดงันั้นการก าหนดระยะเวลาอาจจะตอ้งเร็วข้ึน เพื่อใหส่้งงานไดต้ามก าหนด 
  - ตรวจสอบความถูกต้องในงาน : ตรวจสอบเอกสารก่อนส่งงานให้
ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานก่อนทุกคร้ัง เพื่อให้แน่ใจว่าเอกสารท่ีจะถูกส่งมอบสามารถสร้าง
ความเขา้ใจแก่ผูรั้บหรือไม่มีค  าผิด หรือเอกสารผิดพลาด โดยจะตอ้งมีการตรวจสอบผา่นโปรแกรม
ทางคอมพิวเตอร์หรือการพิสูจน์อกัษรก่อนส่งงาน 
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  ผูรั้บการประเมินไดมี้การพฒันาในดา้นการใส่ใจในรายละเอียดมากข้ึน 
โดยมีการเสียเวลาก่อนส่งมอบงานต่อสักสองสามนาทีเพื่อตรวจสอบค าผิดในเอกสาร และเน้ือหาท่ี
ตอ้งการจะส่ือสารวา่อ่านแลว้สามารถส่ือสารไดต้ามท่ีตอ้งการจะส่ือหรือไม่ 
  ผลท่ีไดรั้บ 
  ผูรั้บการประเมินมีความระมดัระวงัในการท างานมากข้ึนท าให้งานท่ีส่ง
มอบผิดพลาดน้อยลง ท าให้ไดรั้บความไวว้างใจในการท างานจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา
ในดา้นเอกสารเพิ่มข้ึน 
  ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะปฏิบติัต่อไป 
  ผูรั้บการประเมินต้องพฒันาพฤติกรรมด้านน้ีต่อไปจนสามารถเปล่ียน
พฤติกรรมเป็นบุคคลท่ีใส่ใจในรายละเอียดงาน 
  - อ่านหนงัสือท่ีช่วยพฒันาสมรรถนะดา้นความรอบคอบและการบริหาร
เวลา 1 เล่ม 
  กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจริง 
  หลังจากได้อ่านหนังสือเร่ือง บริหารเวลา บริหารชีวิตและความส าเร็จ 
โดยผูเ้ขียน เจมส์ แมงคเ์ทอโลว ์แปลโดย วรินดา อลอนโซ 
  ผลท่ีไดรั้บ 
  ผูรั้บการประเมินไดว้ธีิการและเทคนิคท่ีมีประสิทธิภาพท่ีจะน ามาช่วยใน
การจดัล าดับความส าคัญของงานและวางแผนงาน  เพื่อจดัสรรเวลาในการรับโครงการพิเศษท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายเพิ่มเติม 
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ส่ิงท่ีผูรั้บการประเมินจะปฏิบติัต่อไป 
ผูรั้บการประเมินก าลงัมองหาหนังสือเล่มใหม่เพิ่มเติม ท่ีจะช่วยให้การ

พฒันาเร่ืองการจดัการวางแผนงานมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพราะจะมีเทคนิคจากในหนงัสือท่ีสามารถ
น ามาประยกุตใ์ชไ้ด ้
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5.2.3 แผนการพฒันาตนเองฉบับที่ 2 

 หลงัจากท่ีผูรั้บการประเมินไดท้  าการพฒันาตนเองตาแผนการพฒันาตนเองฉบบัแรก
แลว้ และมีพฒันาการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน ผูว้ิจยัได้มอบหมายให้ผูรั้บการประเมินจดัท า
แผนการพฒันาตนเองเพิ่มเติมอีก 1 เร่ือง โดยผูรั้บการประเมินเลือกท่ีจะพฒันาเร่ือง การก าหนด
เป้าหมาย (Achievement) โดยรายละเอียดของแผนพฒันาตนเองฉบบัท่ี 2 มีดงัน้ี 
  5.2.3.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 
  ผูรั้บการประเมินตอ้งการจะพฒันาตนเองในดา้นการวางเป้าหมายท่ีทา้
ทายเพื่อน าไปสู่ความกา้วหนา้ทางสายอาชีพ 
  5.2.3.2 ส่ิงท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 
  ผูรั้บการประเมินสามารถวางเป้าหมายท่ีทา้ทายและบรรลุผลส าเร็จจนท า
ให้เพิ่มขีดความสามารถในการท างานของตนเอง ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาจนน าไปสู่
ความส าเร็จและความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
  5.2.3.3 ส่ิงท่ีคาดวา่จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
  ผูรั้บการประเมินจะสามารถมอบคุณค่าในงานท่ีบรรลุผลส าเร็จจากการ
วางเป้าหมายท่ีทา้ทายไปสู่องคก์ร ผา่นงานท่ีอยูใ่นขอบข่ายความรับผดิชอบนัน่คือการสร้างกิจกรรม
เพื่อรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างองคก์รและพนกังานท่ีจะน าไปสู่การสร้างผลผลิตท่ีน่าพึงพอใจ 
เพิ่มแรงจูงใจ และขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
  5.2.3.4 ส่ิงท่ีตอ้งท าเพื่อการพฒันาตนเอง 
  - จดัท าแผนงานท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีทา้ทาย: ระบุเป้าหมายท่ีทา้ทายของ
ตนเองและก าหนดมนัให้ท าไดอ้ยา่งง่ายโดยเร่ิมจากความมีวนิยัในตนเอง และเร่ิมท ารูปภาพกิจกรรม
ท่ีจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีตนเองไดต้ั้งไว ้ซ่ึงอาจจะมีการแตกกิจกรรมหรือเป้าหมายท่ีตอ้ง
บรรลุเป็นกิจกรรมยอ่ยๆท่ีจะท าใหแ้สดงถึงความส าเร็จในเป้าหมายไดเ้ร็วและชดัเจนข้ึน 
  - ก าหนดช่วงเวลาการส่งงานแบบท้าทาย: ผูรั้บการประเมินจะมีการ
ก าหนดการส่งงานแบบท้าทายมากข้ึน  โดยจะตั้ งเป้าหมายในการส่งงานแบบส่งงานก่อน
ก าหนดเวลาท่ีส่ง ซ่ึงจะวดัจากระยะเวลาท่ีคิดว่างานจะส าเร็จ และประเด็นในดา้นการเจองานหรือ
ปัญหาท่ีเหนือการควบคุมท่ีอาจจะส่งผลให้ผูรั้บการประเมินไม่สามารถส่งงานตามก าหนดเวลาได ้
เพื่อทา้ทายความสามารถและการมุ่งผลสัมฤทธ์ิของผูรั้บการประเมิน 
  - ประเมินและปรับปรุงผลการปฏิบติังานของตนเองท่ีผ่านมา: ผูรั้บการ
ประเมินจะเปรียบเทียบผลงานในอดีตท่ีทั้ งประสบผลส าเร็จและล้มเหลว หลังจากนั้นประเมิน
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ประเด็นต่างๆท่ีส าเร็จเพื่อน ามาต่อยอดงาน และประเด็นท่ีลม้เหลวเพื่อน ามาปรับปรุงเพื่อให้ผลงาน
บรรลุผลส าเร็จอยา่งมีประสิทธิผล  
  - อ่านหนงัสือท่ีช่วยพฒันาสมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิอยา่งน้อย 1 
เล่ม เพื่อหาวธีิการท่ีเป็น Best Practice มาใชเ้พื่อพฒันาตนเอง 
  5.2.3.5 ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 
  ผู ้รับการประเมิน  จะเป็นผู ้รับผิดชอบหลักในการจัดท าแผนพัฒนา
ดงักล่าว ซ่ึงกิจกรรมท่ีท าเพื่อพฒันาตนเองนั้นผูรั้บการประเมินจะเป็นผูคิ้ดกิจกรรมเองทั้งหมด 
เพื่อท่ีจะสร้างแรงจูงใจ ผลกัดนั และคดัสรรกิจกรรมเพื่อท าใหแ้ผนพฒันาตนเองประสบความส าเร็จ 
  ผู ้บังคับบัญชา  จะเป็นผู ้ท่ีคอยให้ค  าแนะน า  ให้ผลป้อนกลับ  และ
สนบัสนุนกิจกรรมของผูรั้บการประเมิน เพื่อผลกัดนัใหแ้ผนพฒันาตนเองในคร้ังน้ี 
  เพื่อนร่วมงาน จะเป็นผูใ้ห้ค  าแนะน าในบางกิจกรรมท่ีผูรั้บการประเมิน
เกิดอุปสรรค โดยอาจจะเป็นผูท่ี้คอยสอน แนะน าหรือใหว้ธีิการท่ีจะท าใหกิ้จกรรมบรรลุผลส าเร็จ 
  5.2.3.6 การวดัผล  
  - กิจกรรมท่ีท าส าเร็จตามท่ีเขียนไว้ในแผนพัฒนารายบุคคล  ได้แก่ 
เป้าหมายท่ีบรรลุผลส าเร็จ อ่านหนังสือท่ีช่วยพฒันาสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ผลงานท่ี
ประสิทธิภาพจากอดีต 
  - ผลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ท่ีคอยสังเกตพฤติกรรมและแนะน าผูรั้บ
การประเมินอยา่งต่อเน่ือง 
  5.2.3.7 ระยะเวลาในการพฒันา 
  เร่ิมตน้ตั้งแต่ 1 มีนาคม 2557 และ ส้ินสุด 31 มิถุนายน 2557 
  5.2.3.8 ส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคใ์นการพฒันา 
  จากผลการประเมินทางจิตวิทยาของผูรั้บการประเมินจะพิจารณาได้ว่า 
ผู ้รับการประเมินมีบุคลิกลักษณะท่ีผ่อนคลาย  ไม่มุ่งผลสัมฤทธ์ิในการท างาน  เพราะมีไม่ มี
ตั้งเป้าหมายในชีวติท่ีทา้ทาย จนอาจจะท าใหข้าดแรงจูงใจในการตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
 

มาตราวดัของแบบประเมนิ Work Behavior Inventory Scales (WBI) 
 
1. การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 

- การชอบสมาคม (Sociability) 
  - การเป็นผูน้ า (Leadership) 
  - การจูงใจ (Influence) 
  - พลงัใจในการท างาน (Energy) 

2. การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
  - ความร่วมมือ (Cooperation) 
  - ความสนใจห่วงใยต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น (Concern for Others) 
  - การแสดงออกอยา่งระมดัระวงั (Diplomacy) 
 3. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
  - การปรับตวั (Adaptability) 
  - การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ (Innovation) 
  - ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
  - ความเป็นอิสระในการท างาน (Independence) 
 4. การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
  - การก าหนดเป้าหมาย (Achievement Orientation) 
  - การคิดริเร่ิม (Initiative) 
  - การยนืกราน (Persistence) 
  - ความรอบคอบ (Attention to Detail) 
  - ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 
  - การปฏิบติัตามกฎ (Rule Following) 
 5. เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
  - การควบคุมตนเอง (Self-Control)  
  - การอดกลั้น (Stress Tolerance)  
  - ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 



72 
 

  - การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง (Emotional Self-Awareness)  
 6. คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ (Big Five Personality Factors) 
  - การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ (Extraversion) 
  - การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 
  - การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 
  - การมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 
  - เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
 7. ลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles) 

- มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 
- มุ่งเนน้ท่ีบุคคล (People orientation) 

 8. ลกัษณะของนกัขายและผูมี้อ านาจชกัจูง (Influencing & Selling) 
- คล่องแคล่ว (Dynamic) 
- วเิคราะห์/จ าแนก (Analytical) 
- ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal) 

 9. ศกัยภาพในการพฒันาพฤติกรรม (Behavioral Growth Potential) 
- Behavioral Growth Potential 

 10. ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
- ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการขาย (Sales Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า (Leadership Effectiveness) 
- ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ (Entrepreneurial Effectiveness) 
- สติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) 

 11. ความเท่ียงตรงในการตอบแบบประเมิน (Response Fidelity)  
  - ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง (Self-Perception) 

- ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง (Self-Presentation) 
- ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบประเมิน (Response 

Inconsistency) 
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แบบประเมินจากผู้บังคับบัญชา 

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

No. BIG 5 Factor 
PWBI 

Personality 
Trait 

Description 
Asset 
จุดเดน่ 

Caution 
ขอ้

ปรับปรงุ 

1 

Extraversion 

Sociability  
การเขา้สงัคม - แสดงออกถงึ การชา่งพดูและชอบพบปะสงัสรร
ผูค้นและสรา้งเพือ่นใหม ่

  

2 Leadership  
ความเป็นผูน้ า - มุง่มัน่ตอ่ตนเองในการน าพา และบนัดาลใจผูอ้ ืน่
ในการท างาน มองหาโอกาสใหมใ่นการท างานเสมอ 

  

3 Influence  
การชกัจงู - ชกัชวนหรอืโนม้นา้วผูอ้ ืน่โดยกลา่วดว้ย เหตผุล เชน่ 
การขายและชกัจงูผูอ้ ืน่ 

  

4 Energy  
ก าลงังาน - ชอบสภาพแวดลอ้มในการท างานทีร่วดเร็วและการ
ท างานหลายๆอยา่งดว้ยความมุง่มัน่โดยไมห่ยดุหยั่ง 

  

5 

Agreeable-
ness 

Cooperation  
ความรว่มมอื - ชอบท างานกบัผูอ้ ืน่หรอืเพือ่นรว่มงาน สนับสนุน; 
ชว่ยสรา้งขวญัก าลงัใจกลุม่ 

  

6 Concern for Others  
ความใสใ่จผูอ้ ืน่ – เขา้อกเขา้ใจผูอ้ ืน่และกระตอืรอืรน้ตอิทีจ่ะให ้
ความชว่ยเหลอืและหวง่ใยผูอ้ ืน่ 

  

7 Diplomacy  
การทตู - ใชว้าจาสภุาพ ออ่นนอ้ม ท าใหแ้นใ่จวา่สภุาพและน่านับ
ถอืตอ่บคุคลทีย่ากและใหค้วามเคารพผูอ้ ืน่ 

  

8 

Openness to 
Experience  

Adaptability  
ความสามารถในการปรับตวั - ตา่งพยายามแสวงหาทางออกพรอ้ม
ปรับเปลีย่นใหเ้หมาะสมกบัสถานการณใ์หม ่

  

9 Innovation  
การสรา้งสรรคส์ิง่ใหม ่- มจีนิตนาการ ความคดิ สรา้งสรรคท์ าสิง่
ใหม ่รวมทัง้พฒันาวธิจีากเดมิไปสูท่างใหม ่

  

10 Analytical Thinking 
การคดิเชงิวเิคราะห ์- มเีหตผุลและสรา้งรปูแบบในการคดิวเิคราะห์
และสงัเกตวธิกีารด าเนนิการ 

  

11 Independence 
ความเป็นอสิระ - มอีสิระดา้นความคดิ และการตดัสนิ สามารถ
พึง่พาตนเองได ้

  

12 

Conscien-
tiousness 

Achievement  
การบรรลผุลส าเร็จ - ก าหนดเป้าหมายทีท่า้ทาย ท างานอยา่ง
จรงิจัง แสวงหาความกา้วหนา้ทางอาชพี 

  

13 Initiative  
การรเิริม่ - ปฏบิตัลิงมอืท าโดยไมต่อ้งรอ้งขอ ยนิดแีละยอมรับตอ่
ความรับผดิชอบของภาระหนา้ทีใ่หม ่

  

14 Persistence  
 การยนืกราน - ท างานจนกวา่จะส าเร็จ และไมล่ะทิง้โครงงานหรอื
ภาระหนา้ที ่

  

15 Attention to Detail 
การใหค้วามสนใจตอ่รายละเอยีด - ตรวจทานงานอกี ครัง้ เพือ่
ความถกูตอ้งและป้องกนัความผดิฟลาด 

  

16 Dependability  
ความน่าเชือ่ถอื - มคีวามเชือ่ถอืไดต้อ่ความรับผดิชอบ ท างานทนั
ตามก าหนดเสมอ 

  

17 Rule Following  
การปฏบิตัติามกฏ - ระมดัระวงัตอ่การปฏบิตัตืามกฏระเบยีบ มกัจะ
ไมผ่ดิสญัญา 

  

18 

Emotional 
Stability 

Self-Control  
การควบคมุอารมณ์ตนเอง -ไมค่อ่ยแสดงอารมณ์โกรธหรอือาการ
อารมณ์เสยี ใจเย็นในการตอบสนอง 

  

19 Stress Tolerance  
การอดทนตอ่ความเครยีด - ท างานไดด้ใีนสถานการณ์เครยีด 
อดทน อดกลัน้ตอ่ความเครยีด และตอบสนองไดอ้ยา่งด ี

  

20 Self Confidence  
การมัน่ใจในตนเอง - มคีวามมัน่ใจในตนเอง ไมค่อ่ยรูส้กึตอ่
ขอ้จ ากดัของตนเองในการท างาน 

  

21 
Emotional Self-
Awareness  

การตระหนักตอ่อารมณ ์-รับรู ้เขา้ใจและจัดการตอ่ความรูส้กึทาง
อารมณ์ของตนเองไดด้ ี
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