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บทที�  1 

บทนํา 

 
 

 ปัจจุบันความเจริญทางธุรกิจได้พัฒนาไปอย่างรวดเร็ว ประกอบกับโลกที"มีการ
เปลี"ยนแปลงอยูต่ลอดเวลา คนจึงเป็นสิ"งสําคญัมากในการที"จะทาํให้ธุรกิจสามารถแข่งขนักบัคู่แข่ง
ได ้เพราะฉะนั.นจึงถือไดว้่าคนเป็นสมบติัหนึ" งขององค์กรที"ตอ้งไดรั้บการพฒันาอยู่ตลอดเวลา เพื"อ
เป้าหมายขององคก์รในอนาคต 
 สารนิพนธ์ฉบับนี. เป็นการศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ําโดยการใช้แบบประเมินทาง
จิตวิทยารวมถึงจัดทาํแผนพฒันาตัวเอง ซึ" งเป็นกรณีศึกษาของเลขานุการบริษัทที"ปรึกษาทาง
กฎหมายและบญัชีแห่งหนึ" ง จดัทาํโดยมีวตัถุประสงค์เพื"อมุ่งเน้นการประเมินโดยใช้แบบประเมิน
ทางจิตวทิยาและนาํผลที"ไดม้าจดัทาํแผนพฒันาตวัเองเพื"อสอดคลอ้งกบัเป้าหมายที"วางไว ้โดยบริษทั
ของเลขานุการที"ไดท้าํการศึกษาเป็นบริษทัขนาดเล็ก ที"บริการให้คาํปรึกษาทางด้านกฎหมายและ
บญัชี มีพนกังานประมาณ 30 คนและเปิดทาํการตั.งแต่ปี พ.ศ. 2549 เริ"มแรกเปิดให้บริการในเรื"องให้
คาํปรึกษาทางดา้นกฎหมายและคดีความ ต่อมาจึงมีการขยายในส่วนของการให้คาํปรึกษาทางดา้น
บญัชี และการวางแผนทางดา้นภาษีเพื"อตอบรับการเป็นที"ปรึกษาขององคก์รต่างๆมากขึ.น โดยลูกคา้
ส่วนใหญ่เป็นบริษัทตั. งแต่ขนาดเล็กถึงขนาดใหญ่ รวมถึงบริษัทต่างชาติ ซึ" งเน้นทางภูมิภาค
ตะวนัออกเฉียงใตแ้ละฮ่องกง เป้าหมายหลกัของบริษทัเพื"อช่วยให้ลูกคา้ไดท้างออกของปัญหาต่างๆ 
ที"เป็นอุปสรรคขององคก์ร ทางดา้นกฎหมายและบญัชี รวมถึงบรรลุเป้าหมายและกลยุทธ์ทางธุรกิจที"
วางไวใ้นโลกสมยัปัจจุบนัที"ทุกอยา่งมีการเปลี"ยนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ดว้ยบริการที"มีความเอาใจใส่ 
และการใหค้าํปรึกษาจากผูเ้ชี"ยวชาญ 
 การทาํงานของเลขานุการในบริษทัขนาดเล็กที"พนกังานส่วนใหญ่มีความชาํนาญเฉพาะ
ดา้นค่อนขา้งจะครอบคลุมและรับผดิชอบทุกส่วนที"นอกเหนือจากดา้นกฎหมายและบญัชี เนื"องจากมี
เพียงแผนกกฎหมายและบญัชีเท่านั.น เลขานุการจึงตอ้งดูแลความเรียบร้อยในส่วนต่าง ๆ ของบริษทั
ตามที"ได้รับมอบหมาย ไม่ว่าจะเป็นดูแลความเรียบร้อยของพนักงานภายใน รายงานรายรับและ
รายจ่ายของบริษทั  การนัดหมายประชุม การคดัเลือกพนักงานใหม่ที"เข้ามาทาํงาน รวมถึงเก็บ
รวบรวม รักษาและจดัระเบียบเอกสารต่างๆส่วนตวัของพนกังานดว้ยความเรียบร้อย อีกทั.งตอ้งมีการ
ติดต่อประสานงานระหว่างพนักงานภายในและลูกคา้ภายนอกเพื"อให้การดาํเนินงานเป็นไปอย่าง
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ราบรื"นดว้ย เพราะฉะนั.นการทาํงานในหน้าที"นี. จึงจาํเป็นตอ้งมีคุณลกัษณะในการทาํงานหลายอยา่ง
ซึ" งจะนาํไปสู่การทาํงานที"บรรลุเป้าหมายทั.งเป้าหมายของตนเองและเป้าหมายขององคก์รที"ไดว้างไว ้
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บทที�  2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 

 

 ในการศึกษาครั งนีไดน้าํทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ หรือ Five Factor Model มา
ใช้ประกอบในการประเมินบุคลิกภาพทั2วไปและบุคลิกภาพส่วนตวั ซึ2 งองค์ประกอบทังห้านี เป็น
ส่วนประกอบของแบบทดสอบ Work Behavior Inventory หรือ WBI แบบประเมินทางจิตวิทยาที2ใช้
กนัอยา่งแพร่หลายในปัจจุบนั ซึ2 งมีคุณประโยชน์มากมายและใชเ้ป็นเครื2องมือในการศึกษาครั งนีดว้ย
ทั งนี ในบทนี จะกล่าวถึงภาพรวมของแนวคิดและทฤษฎีเกี2 ยวกับบุคลิกภาพ และทฤษฎีห้า
องคป์ระกอบ (Five Factor Model)ซึ2 งเป็นส่วนสาํคญัของการศึกษาครั งนี  
 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกี�ยวกบับุคลกิภาพ  

 
2.1.1 ความหมายของบุคลกิภาพ 
บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะเฉพาะเจาะจงของแต่ละบุคคลที2แสดงออกมา เป็นลกัษณะ

โดยรวมของแต่ละบุคคลที2แสดงออกมาไม่เหมือนกนั ซึ2 งการแสดงบุคลิกภาพของแต่ละคนจะ
แตกต่างกนัไปขึนอยูก่บัประสบการณ์รวมถึงสภาพแวดลอ้มการเลียงดูของแต่ละคน 

อย่างไรก็ตามความหมายของบุคลิกภาพแบ่งไดเ้ป็น 2 แนวทางใหญ่ ๆ คือ หมายถึง 
ลกัษณะท่าทาง การแสดงออกของคน หรือ อาจหมายถึงลกัษณะที2แสดงออกให้ผูอื้2นเห็น ซึ2 งอาจถูก
ประเมินไดว้า่เป็นบุคลิกภาพที2ดีหรือไม่ดี จากสายตาผูอื้2น 
 

2.1.2 ทฤษฎบุีคลกิภาพ  
ทฤษฎีบุคลิกภาพไดเ้นน้ประเด็นสําคญัคือ ขบวนการจูงใจในฐานะที2เป็นกุญแจสําคญั

ไปสู่การทาํความเขา้ใจพฤติกรรมมนุษย ์ซึ2 งเป็นทฤษฎีที2ศึกษาคนโดยรวมทังหมด โดยไม่แยกศึกษา
หน่วยยอ่ยๆ นกัทฤษฎีบุคลิกภาพมีแนวคิดเกี2ยวกบับุคลิกภาพที2แตกต่างกนั เช่น ทฤษฎีจิตวิเคราะห์ 
(The Psychoanalytic Approach) ของ ซิกมนัด์ ฟรอยด์ ที2มุ่งเน้นเกี2ยวกบัจิตใตส้ํานึกที2มีผลต่อการ
กระทาํพฤติกรรม อธิบายบุคลิกภาพของบุคคลไปในแนวทางของการอบรมเลียงดูในวยัเด็ก ที2มีขัน
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พฒันาการของบุคคลภาพแต่ละขันแตกต่างกนั หรือ ทฤษฎีลกัษณะนิสัย (The Trait Approach) ของ 
แอลพอร์ทและแคทเทลล์ ที2เชื2อว่าบุคลิกภาพของบุคคลประกอบด้วย ลกัษณะนิสัยด้านอื2นๆมา
ประกอบดว้ย เช่น บุคคลที2มีลกัษณะนิสัยขีอาย อาจเป็นคนที2ขาดความเชื2อมั2นในตนเอง การไม่กลา้
ตดัสินใจในเรื2องต่างๆ และการไม่ชอบเขา้สังคมดว้ยในเวลาเดียวกนั เป็นตน้ 
  
 

2.2 แนวคดิเกี�ยวกบัทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
นกัจิตวิทยาดา้นลกัษณะบุคลิกภาพไดน้าํเสนอ ห้ามิติพืนฐานสําหรับอธิบายลกัษณะ

บุคลิกภาพ (Big Five Dimensions of Personality) ซึ2 งเป็นลาํดบัเหตุการณ์ที2มีการนาํมาอธิบายอยา่ง
ต่อเนื2องกนัมามากกวา่ 50 ปี เริ2มตน้ดว้ยงานวิจยัของฟิสเก ้(D. W. Fiske, 1949) และต่อมาก็ไดน้าํมา
ขยายความโดยนกัวิจยัคนอื2นๆ ไดแ้ก่ นอร์แมน (Norman, 1967) สมิธ (Smith, 1967) โกลด์เบิร์ก 
(Goldberg, 1981) และแมคแครกบัคอสตา้ (McCrae & Costa, 1987) 

 

2.2.1 องค์ประกอบทั&งห้าของบุคลกิภาพ 
บุคลิกภาพนันเป็นปัจจยัสําคญัที2ทาํให้ทราบความคิด ความรู้สึกและการกระทาํของ

บุคคล เป็นสิ2งที2ช่วยจาํแนกความแตกต่าง ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (Big Five Theory) 
จาํลองแสดงลกัษณะบุคลิกภาพทังห้าซึ2 งนาํเสนอลกัษณะหลกั 5 แบบที2ปฏิสัมพนัธ์กบัรูปแบบของ
ลกัษณะบุคลิกภาพของมนุษยป์ระกอบดว้ย 

2.2.1.1บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) 
บุคลิกภาพแบบชอบการเข้าสังคม เปี2 ยมไปด้วยไปด้วยพลังงาน มี

แนวโน้มเป็นคนชอบสัมพนัธภาพ อยู่เป็นกลุ่ม และมีการแสดงออกในขณะเดียวกนัผูที้2มีลกัษณะ
แบบเก็บตวั (Introverts) มกัเป็นผูที้2ไม่ชอบเขา้สังคม และมีแนวโนม้เงียบขรึม ไม่ชอบแสดงออก 

2.2.1.2บุคลิกภาพดา้นความอ่อนนอ้ม (Agreeableness) 
ผูที้2มีบุคลิกภาพดา้นความอ่อนน้อมมกัชอบมีความผ่อนปรนกบัผูอื้2น มี

ความสามารถในการประสานงานที2ดี เห็นอกเห็นใจคนอื2น มองโลกในแง่ดีและเชื2อใจได ้ในขณะผูที้2
ไม่มีความอ่อนนอ้มมกัจะใหค้วามสนใจเฉพาะเรื2องของตนเองและยดึตนเองเป็นศูนยก์ลางมากกวา่ที2มี
ความเห็นอกเห็นใจผูอื้2น  

2.2.1.3บุคลิกภาพดา้นความมีสติ (Conscientiousness) 
เป็นบุคลิกภาพที2เกี2ยวข้องกับความไวว้างใจ คนประเภทนี จะมีความ

รับผดิชอบ ไวว้างใจได ้เสมอตน้เสมอปลาย  เป็นผูที้2มีระดบัการคิดตรึกตรองสูง คิดอยา่งมีเหตุและมี
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ผล เป็นคนที2มีลกัษณะเจา้กี เจา้การ รอบคอบ ใส่ใจในรายละเอียดและเจา้แผนการ ชอบคิดริเริ2ม มี
การควบคุมสิ2งกระตุน้ดี มีแนวโน้มที2จะมีพฤติกรรมที2มุ่งสู่เป้าหมายเป็นสําคญั รวมถึงเป็นผูที้2มี
แนวโนม้ที2จะตอบสนองต่อเหตุการณ์ต่างๆอยา่งมีประสิทธิผล  

2.2.1.4บุคลิกภาพดา้นความหวั2นไหว (Neuroticism) 
คนทีมีบุคลิกภาพในดา้นนี สูงมกัเป็นคนที2มีความสามารถในการรองรับ

แรงกดดนั ควบคุมอารมณ์ มีแนวโนม้สุขมุ สงบ ไม่วติกกงัวลและผอ่นคลาย เมื2อมีปัญหาและเชื2อมั2น
ในการคิดและตดัสินใจของตวัเอง ในทางตรงกนัขา้ม หากผูที้2มีบุคลิกภาพดา้นนีต ํ2ามกัจะมีลกัษณะขี
กงัวล โกรธง่ายซึมเศร้าและมีการตอบสนองทางอารมณ์ต่อเหตุการณ์ที2รุนแรงกว่าปกติ อารมณ์
หุนหนัพลนัแล่น ส่งผลต่อการคิดและตดัสินใจ  

2.2.1.5บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์(Openness toExperience) 
เป็นบุคลิกที2เปิดรับประสบการณ์แปลกใหม่ มีความคิดสร้างสรรค์ชอบ

ความอิสระ สามารถคิดและตัดสินใจได้ด้วยตัว เอง มีแนวโน้มที2สามารถปรับตัวได้แม้
สภาพแวดลอ้มที2เปลี2ยนไป รวมถึงมีการคิดที2เป็นระบบ และคิดอยา่งมีตรรกะในขณะเดียวกนักลุ่ม
ตรงกนัขา้มมกัจะเป็นคนที2ชอบทาํอะไรตามแบบแผนและวางตวัอยูใ่นกรอบเดิม  
 

2.2.2 ความแตกต่างของทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบกบัทฤษฎบุีคลกิภาพอื�นๆ 

แบบทดสอบที2มีการใชอ้ยา่งแพร่หลายในปัจจุบนัไดแ้ก่MMPI, MBTI, DISC และ BIG 
FIVE MODEL ซึ2 งแต่ละแบบทดสอบมีในเรื2องของรายละเอียด วตัถุประสงค์ในการใช้ ความ
เที2ยงตรงและความน่าเชื2อถือของเครื2องมือที2แตกต่างกนัดงันี   

2.2.2.1 MMPI สร้างขึนโดย Hathaway และ McKinley เป็นแบบทดสอบ
บุคลิกภาพใช้เพื2อวินิจฉัยพฤติกรรมแปรปรวนหรือวดัความปกติ-ไม่ปกติทางอารมณ์ จิตใจและ
บุคลิกภาพของมนุษย ์(จิราภา เตง็ไตรรัตน์, 2542) มีขอ้เสียคือ มีจาํนวนขอ้มาก ตอ้งใชเ้วลาทาํนาน มี
ตัวเลือกในการทาํ3ข้อ คือ จริง ไม่จริง และตอบไม่ได้ เท่านั นทาํให้บางครั งอาจได้ผลลัพธ์ที2
คลาดเคลื2อน หากมีการทาํซํ า และไม่สามารถวดัไดว้า่ผูต้อบแบบทดสอบตอบจริงหรือไม่ 

2.2.2.2 MBTIเป็นแบบทดสอบบุคลิกภาพที2พฒันาขึนโดย Katharine 
C.Briggsและ Briggs Myers (สุเทพ, 2555) จากแนวคิดของ Carl Jung โดยให้บุคคลตอบคาํถามวา่ 
ตนรู้สึกหรือปฏิบติัอย่างไรในแต่ละสถานการณ์ของแต่ละคาํถามเหล่านัน จากคาํตอบที2ไดน้าํมาจดั
กลุ่มใหม่วา่ตรงกบับุคลิกภาพแบบใดสามารถแบ่งบุคคลเป็น 4 มิติไดแ้ก่ 1. มิติดา้นการมองโลกหรือ
การหนัเขา้หาคน หนัเขา้หาคนอื2นหรือโลกภายนอก (Extroversion) หนัเขา้หาตวัเอง (Introversion) 
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2. มิติดา้นการรับขอ้มูล การรับรู้ดว้ยประสาทรับสัมผสัทัง 5 อยูใ่นโลกความจริง (Sensing) รับรู้ดว้ย
ญาณทศันะ (intuitions) ใชใ้นการคาดการณ์ ความฝัน จินตนาการ  3. มิติดา้นการตดัสินใจหรือการ
ประเมินสถานการณ์ ตดัสินด้วยความคิด ให้คุณค่ากับหลักการเหตุผล (Thinking) ตดัสินด้วย
ความรู้สึก (Feeling) 4. มิติดา้นการดาํเนินชีวิต ชอบความเป็นระบบมีแบบแผนกฎเกณฑ์ (Judging) 
ตามธรรมชาติ ยดืหยุน่ปรับเปลี2ยนไปตามสถานการณ์และเปิดทางเลือกไวเ้สมอ (Perceiving) 

 ซึ2 งอาจกล่าวไดว้่า MBTI เป็นเพียงกรอบความคิดในเรื2องของจิตวิทยา  
ไม่สามารถยนืยนัไดช้ดัเจนรวมถึงเมื2อมีการทาํแบบทดสอบซํ า ส่วนมากผลอาจมีการเปลี2ยนแปลงได้
อีกทังยงัไม่สามารถวเิคราะห์ในดา้นพฤติกรรมการทาํงานได ้

2.2.2.3DISC ดร. วิลเลียม มาร์สตันได้ศึกษาเรื2 องความแตกต่างทาง
พฤติกรรมของมนุษย์ในการตอบสนองต่อสิ2 งแวดล้อม ซึ2 งพัฒนามาจากทฤษฎีการวิเคราะห์
พฤติกรรมมนุษยต์ามแนวคิดของ “คาร์ลจุง” (Carl Jung) ตามแบบทดสอบของ DISCนันไดไ้ดจ้าํแนก
คุณลกัษณะพฤติกรรมมนุษยนี์ออกเป็น 4 มิติ ไดแ้ก่ D (Dominanc)ตรงไปตรงมา มั2นใจ เด็ดขาด แน่ว
แน่ I (Influence) ช่างพดู ช่างเจรจา เปิดเผย ชอบสังสรรค ์เขา้สังคม S (Steadiness)ใจเยน็ อดทน เป็น
ผูฟั้งที2ดี เห็นอกเห็นใจผูอื้2น สุภาพ อ่อนนอ้มและ C (Compliance) เจา้ระเบียบ พิธีรีตอง อิงกฎและ
มาตรฐานมีวนิยั  

การประเมินแบบ DISC สามารถใช้ได้กับสถานการณ์ทั2วไปใน
ชีวติประจาํวนัเท่านัน การวิเคราะห์ทาํให้เห็นถึงเพียงพฤติกรรมภาพรวม และค่าความเที2ยงตรงหาก
เทียบกับเครื2 องมืออื2นแล้วยงัตํ2ากว่า เนื2องจากสามารถวดับุคลิกภาพทั2วๆ ไปแต่ไม่สามารถวดั
พฤติกรรมได ้
 

2.2.3 แนวทางการประยุกต์ใช้ทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
แนวคิดในการนาํทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบมาประยุกต์ใช้นัน ส่วนใหญ่มกั

นาํไปใชใ้นองคก์ร เชื2อวา่พฤติกรรมทังหา้องคป์ระกอบในทฤษฎีสามารถนาํไปใชค้วบคู่กบัการดูผล
การปฏิบติังานได ้ในบางบริษทันาํใชใ้นเรื2องการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หรือขันตอนกระบวนการ
คัดสรรเข้าทํางานในช่วงของการสัมภาษณ์เพื2อหาบุคคลที2มีลักษณะตามองค์ประกอบทั ง 5 
บุคลิกภาพบางดา้นมีส่วนเกี2ยวขอ้งกบัพฤติกรรมในการทาํงานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

ดงันันอาจสรุปวตัถุประสงคที์2นาํไปใชง้านบ่อย ไดแ้ก่  
 
การคดัเลือกบุคลากร(Selection of personnel)เพื2อคดัเลือกผูส้มคัรที2มีคุณสมบติัตรงกบั

ตาํแหน่งงานมากที2สุด  
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การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล (Individual development and training) เพื2อช่วยให้รู้วา่
อะไรคือสิ2งที2เราทาํไดดี้ อะไรคือสิ2งที2เราตอ้งพฒันา เมื2อรู้ 2 สิ2งนี  จะช่วยวิเคราะห์ว่าจะนาํสิ2งใดไป
วางแผนเพื2อพฒันาไดก้ารรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) เป็นการที2บุคคลพิจารณา
ตดัสินความสามารถของตนเองในการที2จะจัดการและปฏิบัติงานนั นให้สําเร็จลุล่วงตามที2ได้
ตังเป้าหมายไว ้(Bandura,1986อา้งถึงในพีรยา เชาวลิตวงศ,์2554) ดงันันการที2พนกังานจะจดัการหรือ
แสดงพฤติกรรมใดออกมานัน การรับรู้ความสามารถของตนเองจึงเป็นอีกปัจจยัหนึ2งที2มีความสําคญั
ที2องคก์รควรตระหนกัและส่งเสริมการพฒันาการรับรู้ความสามารถของตนเองในการทาํงานที2มาก
ขึนดว้ย อีกทังทาํให้พนกังานเขา้ใจตวัเองและพร้อมที2จะพฒันาเพื2อลดจุดบกพร่องทังยงัเพิ2มจุดเด่น
ของตวัเองโดยตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน และองคก์รอีกดว้ย  

การสร้างและพฒันาทีม(Team building and development)ผูที้2มีความเขา้ใจตนเองและ
ผูอื้2น จะสามารถสร้างและรักษาความสัมพนัธ์เชิงบวกในสถานที2ทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ(Career development and progression)ช่วยคน้หาวา่
เรามีความชอบหรือความถนดัทางดา้นไหน ซึ2 งถือเป็นสิ2งสําคญัในการวางแผนการเช่น บุคลิกภาพ
ดา้นความหวั2นไหวจะมีความเสี2ยงที2จะไดรั้บบาดเจ็บจากการทาํงานสูงกว่าบุคลิกภาพดา้นอารมณ์
มั2นคง (Ghosh,Bhattachaherjee and Chau,2004 อา้งถึงในพีรยา เชาวลิตวงศ์,2554) ดงันันหากทัง
พนกังานและองคก์รทราบวา่พนกังานแต่ละคนในองคก์รมีบุคลิกภาพดา้นใด ก็จะเขา้ใจไดว้า่งานที2
ทาํอยู่มีความเหมาะสมอยูแ่ลว้หรือว่าควรเปลี2ยนไปอยู่ในตาํแหน่งไหนที2เหมาะกบับุคลิกภาพของ
ตนเอง  

ในดา้นการวดัศกัยภาพในการบริหารงานนัน จะพิจารณาที2องค์ประกอบเฉพาะของ
ตาํแหน่งงานเป็นส่วนใหญ่ จะไม่ใชท้ฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบในการประเมินผล ดว้ยความที2
เป็นกระบวนการวดัลกัษณะบุคลิกภาพแบบกวา้งๆ ฉะนัน หากตอ้งการวดัขีดความสามารถในการ
บริหารจดัการของผูบ้ริหาร จึงควรใช้วิธีการที2แตกต่างออกไป เพื2อวดัองค์ประกอบของพฤติกรรม 
และรายละเอียดของลกัษณะการทาํงาน การใช ้PRISM model หรือเครื2องมือประเมินผลอื2นๆ ที2มี
ความเฉพาะเจาะจง จะมีความเหมาะสมต่อการประเมินลกัษณะและศกัยภาพการบริหารงานไดดี้กวา่ 
แต่ละองค์ประกอบในทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบนันลว้นมีพฤติกรรมย่อยของตวัเอง เช่น
Agreeable นันประกอบไปดว้ยTactful, Diplomatic, Team-center, Submissive, Warm, Friendly, 
Tolerant และ Democratic ซึ2 งโดยทั2วไป การใชแ้ละประเมินดว้ยทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ
จะสะทอ้นเพียงคะแนนเฉลี2ยโดยรวมของพฤติกรรมยอ่ยต่างๆเท่านัน เนื2องจากการแสดงผลคะแนน
รายพฤติกรรมย่อย จะก่อให้เกิดความซับซ้อน และสินเปลืองเวลาในการวิเคราะห์ผล อย่างไรก็ดี 
ความเร็วและความง่ายในการใชง้าน ก็ยงัคงนบัเป็นจุดแขง็ทฤษฎีนี  
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บทที�  3 

ระเบียบวจิัย 
 

 

 ในการศึกษาการพฒันาภาวะผูน้ําโดยการใช้แบบประเมินทางจิตวิทยาและจดัทาํ
แผนพฒันาตวัเองกรณีศึกษาของเลขานุการบริษทัที)ปรึกษาทางกฎหมายและบญัชีในครั. งนี. ได้ใช้
วิธีการในการทาํวิจยั 2วิธีดว้ยกนัเพื)อจดัทาํแผนพฒันาตนเอง คือ การใช้ผลการประเมินบุคคลจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และการใช้ผลการประเมินที)ไดจ้ากการทาํแบบทดสอบเชิงจิตวิทยา เพื)อมุ่งทดสอบ
พฤติกรรมในการทาํงาน เรียกแบบทดสอบนี.วา่ Work Behavior Inventory หรือ WBI  
 
 

3.1 การใช้ผลการประเมนิบุคคลจากหัวหน้า 
 ผลการประเมินนี. ได้มาจากการดูพฤติกรรมในการทาํงาน โดยแบบประเมินบ่งบอก
คุณลกัษณะในการทาํงาน ที)สอดคลอ้งกบัทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

 
 

3.2 การใช้ผลการประเมนิที�ได้จากแบบทดสอบเชิงจิตวทิยา WBI 
ในการใช้ผลประเมินที)ได้จากแบบทดสอบเชิงจิตวิทยานั.น สามารถอธิบายได้โดย

สรุปวา่ แบบทดสอบทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment)   เป็นแบบทดสอบที)มีโครงสร้างการ
ออกแบบโดยนกัจิตวิทยาที)จะวดัคุณภาพทางดา้นจิตใจ เช่น ความสามารถในการใชเ้หตุผลและการ
แสดงออกทางพฤติกรรม แบบทดสอบทางจิตวิทยา (Psychological Assessment) ไดถู้กพฒันาและ
คน้ควา้ในหลายๆ รูปแบบอย่างระมดัระวงั โดยจะทาํการวิจยัอย่างรอบคอบและผ่านการทดสอบ
เพื)อใหแ้น่ใจวา่ มีความถูกตอ้ง ยติุธรรมและเชื)อถือได ้ 
 แบบทดสอบทางจิตวทิยาถูกนาํไปใชม้ากในส่วนของการคดัเลือกพนกังาน โดยใชว้ดั 
ความถนดัหรือความสามารถ  (Aptitude Test) และ ประเมินบุคลิกภาพ (Personality Assessment) 
แบบทดสอบทางจิตวทิยาที)ดีจะตอ้งมีเนื.อหาที)ตรงประเด็นและวดัผลได ้ แบบทดสอบทางจิตวทิยาที)
เหมาะสมจะตอ้งมีวตัถุประสงค ์ มีมาตรฐานกลาง  เชื)อถือได ้ และเที)ยงตรง  ซึ) งมีหลกัการสาํคญัคือ 
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3.2.1 ความเป็นมาตรฐาน (Standardization) คือ มีรูปแบบและแนวทางการใช้ที)
แน่นอน ภายใต้สภาวะที)เหมือนกัน ภายในกาํหนดเวลาที)เท่ากัน และภายใต้สภาพแวดล้อมที)
เหมือนกนัดว้ย 

 
3.2.2ความน่าเชื�อถือ (Reliability) คือ มีความแน่นอนและคงเส้นคงวาในแบบทดสอบ 

การทดสอบดว้ยแบบทดสอบในแบบเดียวกนัสาํหรับคน ๆ เดียวกนั ในเวลาที)ใกลเ้คียงกนั การ
พิจารณาความน่าเชื)อถือมกัจะทาํ 3 วธีิ คือ 

3.2.2.1 วิธีสอบซํ. า (Test - retest method) คือ ใชแ้บบทดสอบเดียวกนั
สอบซํ. ากบัคนกลุ่มเดียวกนัสองหน หากค่าสหสัมพนัธ์(Correlation) สูง คือ คะแนนแต่ละคนที)ได้
เท่าเดิมมากเท่าใด แสดงวา่แบบทดสอบมีความน่าเชื)อถือสูง 

3.2.2.2 วิธีใชแ้บบทดสอบเทียบเท่า (Equivalent forms) เป็นวิธีการสอบ
ซํ. าเหมือนกนั แต่ใชแ้บบทดสอบเทียบเท่าที)จดัทาํในแนวเดียวกนัและมีความยากง่ายเท่ากนัสองชุด 
วธีิการนี.ก็ยุง่ยากและสิ.นเปลืองที)ตอ้งสร้างแบบทดสอบเทียบเท่าสองชุด 

3.2.2.3 วิธีแบ่งครึ) งแบบทดสอบ (Split - halves method) เป็นการแบ่ง
แบบทดสอบเดียวกนัออกเป็นสองส่วน (อาจใหฉ้บบัหนึ)งเป็นขอ้เลขคี) อีกฉบบัหนึ)งเป็นขอ้เลขคู่) ให้
คนกลุ่มเดียวกันทดสอบทั.งสองฉบบัในคราวเดียวกัน จะได้คะแนนสองชุด จากนั.นจึงมาหาค่า
สหสัมพนัธ์ความน่าเชื)อถือ 

 
3.2.3 ความเที�ยงตรง (Validity) เป็นสิ)งสําคญัที)สุดของแบบทดสอบ คือ หากตอ้งการ

จะทดสอบอะไรแบบทดสอบตอ้งสามารถใชท้ดสอบสิ)งนั.นได ้นกัจิตวิทยาไดก้าํหนดความเที)ยงตรง
ไวห้ลายอยา่ง คือ 

3.2.3.1 เที)ยงตรงตามเกณฑที์)กาํหนด (Criterion – related) ให้ความสําคญั
กบัผลคะแนนที)ออก มาสอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังานจริง ซึ) งการวดัความเที)ยงตรงมกัใช้วิธีวดั
ความเที)ยงตรงในการทาํนาย (Predictive validity) คือวธีิการทดสอบผูส้มคัรทุกคนในวนัแรกและรับ
ทุกคนเขา้ทาํงาน หลงัจากเขา้ปฏิบติังานเราจึงทาํการทดสอบอีกครั. งเพื)อวดัประสิทธิภาพในการ
ทาํงานอนาคต หลายแห่งมีการทดสอบความเที)ยงตรงในความสอดคล้องกับงาน (Concurrent 
validity) ของพนักงานเมื)อบรรจุเขา้ทาํงานแลว้แทนการทดสอบในลกัษณะการทาํนาย วิธีนี. มกัจะ
ได้ผลดี เพราะคนที)ไม่ถนัดงานอาจลาออก ถูกไล่ออก หรืออาจถูกปรับเปลี)ยนงานไปแล้ว คนที)
ทาํงานอยูจึ่งค่อนขา้งดี 



11 
 

3.2.3.2 ความเที)ยงตรงเชิงเหตุผล (Rational validity) เป็นความเที)ยงตรงที)
มีส่วนสัมพนัธ์กบัธรรมชาติ คุณสมบติัและเนื.อหาของแบบทดสอบกบังานที)จะทาํมากกว่าการวดั
เกณฑ์ที)จะทาํนายหรือชี. สมรรถนะในการทาํงานโดยตรง   ความเที)ยงตรงเชิงเนื.อหา (Content 
validity) คือ แบบทดสอบที)มีเนื.อหาตรงกบังานที)จะทาํ ซึ) งสามารถประเมินความรู้และทกัษะที)
จาํเป็นที)จะตอ้งใช้ในการปฏิบติังาน    โครงสร้างของความเที)ยงตรง (Contract Validity) คือความ
พยายามที)จะกาํหนดบุคลิกภาพทางจิตวิทยาดว้ยแบบทดสอบ ทาํอยา่งไรถึงจะรู้วา่แบบทดสอบใหม่
ที)พฒันาขึ.นเพื)อวดัความฉลาด แรงจูงใจ หรือความมั)นคงทางอารมณ์ จะมีความเที)ยงตรง วิธีเดียวที)รู้
คือนาํค่าสถิติไปเปรียบเทียบกบัแบบทดสอบเก่าที)ไดรั้บการยอมรับว่ามีความเที)ยงตรง หากว่าผล
คะแนนมีความสัมพนัธ์กนัสูง แสดงวา่แบบทดสอบใหม่มีความเที)ยงตรง 

3.2.3.3 ความเที)ยงตรงตามสภาพงาน (Face validity) ไม่ใช่การประเมิน
ในทางสถิติ แต่เป็นความตรงของขอ้คาํถามในแบบทดสอบที)สัมพนัธ์กบัลกัษณะงาน การคดัเลือก
นักบินอาจจะต้องถูกถามว่ารักพ่อแม่หรือไม่ หรือจะเป็นอะไรไหมหากตอ้งนอนเปิดไฟ คาํถาม
เหล่านั.นจะเกี)ยวพนักบัลกัษณะความมั)นคงของอารมณ์ซึ) งนกับินจะตอ้งมี  

 

3.2.4แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment)ชื)อThe Work Behavior  
Inventory (WBI )การวา่จา้งพนกังานดว้ยวธีิการที)ถูกตอ้ง และจดัหาคนที)มีคุณสมบติัตรงกบัลกัษณะ
งานนั.นเป็นเรื)องที)สําคญัมาก  การคดัเลือกบุคคลที)มีคุณสมบติัไม่เหมาะสมอาจก่อความเสียหายต่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์ร คุณภาพสินคา้หรือบริการ ชื)อเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงที)อาจส่งผล
กระทบต่อธุรกิจและองคก์รได ้
 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลจึงเป็นหัวใจ
สําคญัในการคดัเลือกบุคคลให้เหมาะสมกบังานและความสามารถ เพื)อให้องค์กรมีประสิทธิภาพ
เพิ)มขึ. น และเป็นปัจจัยสําคัญที)จะนําไปสู่ความสําเร็จของอาชีพและนําพาองค์กรไปสู่ความ
เจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว 
 ผลจากการคน้ควา้วิจยัลกัษณะการทาํงานของบุคคลทั)วไป แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรม
การทํางาน บุคลิกลักษณะ และคุณสมบัติที) เหมาะสมของพนักงาน มีความสําคัญมากกว่า 
กระบวนการความรู้ความสามารถ หรือประสบการณ์การทาํงานที)มากมายของบุคคลคนนั.น  อยา่งไร
ก็ตามองค์กรไม่อาจวางใจได้ว่า บุคคลที)คดัเลือกมานั.นมีคุณสมบติัที)เหมาะสมกบัลกัษณะงานใน
องคก์รอยา่งแทจ้ริง 
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 3.2.5การนํา WBI ไปประยุกต์ใช้  
 The Work Behavior  Inventory (WBI )คือเครื)องมือประเมินพฤติกรรมการทาํงานของ
พนกังานหรือบุคคลทั)วไป เพื)อนาํคาํอธิบายนั.นมาทาํการวเิคราะห์เพื)อประกอบการตดัสินใจคดัเลือก
บุคคลเข้าทาํงานหรือเพื)อเลื)อนตาํแหน่ง ตามความเหมาะสมของลักษณะงานและสอดคล้องกับ
ความสามารถของบุคคลนั.นๆ 
 The Work Behavior  Inventory (WBI )สามารถเพิ)มความชดัเจนในการตดัสินใจเพื)อ
คดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกับความต้องการของงาน และสามารถใช้
ส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ที)มีความเกี)ยวขอ้งกบั: 

- การคดัเลือกพนกังาน 
- การพฒันาบุคลากร 
- การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 
- การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํ และผูต้าม 
- การทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 
- ประสิทธิภาพขององคก์ร 

 WBI (The Work Behavior  Inventory)มีลกัษณะเด่น ที)เกี)ยวโยงกบัการจดัสรรการ
ทาํงาน ดงันี.  : 

ประเด็นของลกัษณะงานWBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื)อการจดัสรรบุคคลให้ตรง
กบัลกัษณะงานต่าง ๆ ทุกคาํถามเป็นเครื)องวดัที)มีความเกี)ยวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการทาํงานที)มี
อยูใ่นปัจจุบนัทั.งสิ.น 

มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นไดว้า่บุคคลผูน้ั.นไดป้ระเมิน
ค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะที)ทาํแบบทดสอบ 

ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทั)วไป ทั.งไม่เคยทาํงานมาก่อน
หรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกครั. ง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

มาตรฐานของคะแนน WBIค่าเฉลี)ยจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทล์เปรียบเทียบกบักลุ่ม
ตวัอยา่งจริง ที)มีการทาํงานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

ง่ายต่อการทาํผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดที)อธิบายถึงความเป็นตวัเองมาก
ที)สุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบโดยเฉลี)ยประมาณ 30-45 นาที แต่อยา่งไรก็ตาม
ไม่มีการจาํกดัเวลาที)แน่นอน 
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 3.2.6คุณลกัษณะเด่นที�สําคัญ  
 จากผลการศึกษาและการวิจยัหลายองค์กรทั.งต่างประเทศและในประเทศ พบว่า WBI 
สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัต่อไปนี. : 

  ความน่าเชื)อถือ (Reliability)  WBI มีคะแนนของความน่าเชื)อถือสูงกวา่
แบบทดสอบบุคลิกภาพอื)น ๆ ที)มีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเชื)อถือ .85 ในขณะที)แบบทดสอบ
อื)นอยูที่) .75) 

  ความเที)ยงตรง (Validity) WBI มีเหตุผลที)ดีเป็นมาตราวดัที)สามารถ
ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทั)วไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นยาํ 

  ความสัมพนัธ์กบั Big Five เครื)องวดัของ WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตาม
หลกัเกณฑที์)ไดจ้ากการศึกษาวิจยัในเรื)องปัจจยัทางบุคลิกภาพของBig Five แบบทดสอบบุคลิกภาพ
ที)มีประสิทธิภาพตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเชื)อมโยงกนัของ Big Five มิฉะนั.นแลว้แบบทดสอบนั.น
จะไม่สามารถประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

  นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวิจยัเครื)องวดัของWBI ไดท้าํ
การประเมินผลตามความสามารถที)ไดใ้ห้คาํจาํกดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Workของ 
Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือWorking with Emotional Intelligence ของGoleman, 1998  

  สติปัญญาทางอารมณ์รายงานบรรยายสรุปของ WBI มีเครื)องวดัคะแนน
รวมในเรื)องของสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซึ) งหนงัสือของ Daniel Goleman 
(1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสําเร็จในการทาํงานหรือ
การประกอบอาชีพ 

 
 3.2.7 ประสิทธิภาพของการทําแบบทดสอบ WBI 

 จากการวจิยัพบวา่  WBI มีความถูกตอ้ง แม่นยาํในเรื)องต่อไปนี.  
ระบุลกัษณะส่วนบุคคลที)มีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคที)เหมาะกบั

งาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

  ระบุลักษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดับสูงที)มีประสิทธิภาพ และ

เหมาะสมที)จะเป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ 

  ระบุลกัษณะส่วนบุคคลที)สามารถปรับเปลี)ยนจากบทบาทลูกน้องไปสู่

บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  ระบุวา่บุคคลใดที)มีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  
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  วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพที)ควรระวงั” ที)อาจจะเป็นอุปสรรค

ต่อการบรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ที)ความรับผดิชอบของบุคคลนั.น ๆ 

  มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามใหค้าํแนะนาํ
พฤติกรรมที)มีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว 

 

3.2.8 Work Behavior Inventory Scales 

 WBI มี 40 มาตราวดัที)หลากหลาย ซึ) งมีความเกี)ยวโยงกบัสถานการณ์ทาํงานดงันี.  
การเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ  (Extraversion) 
1. การชอบสมาคม (Sociability) 

2. การเป็นผูน้าํ  (Leadership) 

3. การจูงใจ  (Influence) 

4. พลงัใจในการทาํงาน  (Energy) 

การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 

5. ความร่วมมือ (Cooperation) 

6. ความห่วงใยผูอื้)น  (Concern for Others) 

7. ความชาํนาญการทูต  (Diplomacy) 

การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 

8. การปรับตวั  (Adaptability) 

9. การสร้างสรรคสิ์)งใหม่  (Innovation) 

10. ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

11. ความเป็นอิสระ  (Independence) 

การมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 

12. การกาํหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 

13. การคิดริเริ)ม  (Initiative) 

14. การยนืกราน  (Persistence) 

15. ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 

16. ความน่าเชื)อถือ (Dependability) 
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17. การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

18. การควบคุมตนเอง  (Self Control) 

19. การอดกลั.น  (Stress Tolerance) 

20. การมั)นใจในตวัเอง  (Self Confidence) 

21. การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 

คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 

22. การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 

23. การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 

24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 

25. ความมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 

26. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

ลกัษณะของผูน้าํ  (Leadership Styles) 

27. การออกคาํสั)ง  (Directive) 

28. การผอ่นปรน  (Laissez-Faire) 

ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง  (Influencing & Selling Styles) 

29. คล่องแคล่ว  (Dynamic) 

30. วเิคราะห์/จาํแนก  (Analytical) 

31. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 

Behavioral Growth Potential 

32. Behavioral Growth Potential 

สิ)งชี.นาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

33. ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 

34. ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 

35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ  (Leadership Effectiveness) 
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36. ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ  (Entrepreneurial 

Effectiveness) 

37. Emotional Intelligence 

ความเที)ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

38. ความเที)ยงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 

39. ความเที)ยงตรงในการนาํเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 

40. ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ(Response 

Inconsistency) 
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บทที�  4 

ผลการวจิัย 

 

 

ในขั�นตอนวธีิวจิยัที�ได ้ทาํแบบทดสอบทางจิตวทิยา WBI และรับผลการประเมินจาก
หวัหนา้ของเลขานุการ เกี�ยวกบัพฤติกรรมที�เกี�ยวขอ้งกบัการทาํงานไดผ้ลดงันี�  
 
 

4.1 ผลการประเมนิจากแบบทดสอบ WBI 

 
ภาพ 4.1 ภาพรวมความเที�ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

 

ภาพรวมความเที�ยงตรงในการตอบแบบทดสอบของผูป้ระเมินในการประเมินตนเอง
(Self Perception) ค่อนขา้งเป็นคนที�ถ่อมตวั การแสดงออกให้ผูอื้�นเห็น (Self Presentation) อยูใ่น
ระดบักลาง ๆ และความสมํ�าเสมอในการประเมิน (Response Inconsistency) ไม่ขดัแยง้กนัเองซึ� ง
สามารถเชื�อถือไดแ้ละสรุปผลการประเมินโดยทั�วไปไดด้งันี�  

 
ภาพ4.2 ภาพรวมทางดา้นการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพ(Extraversion) 
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โดยภาพรวมทางด้านการเอาใจใส่ต่อสัมพนัธภาพและสมาคม (Extraversion)  มี
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอื้�นน้อยและไม่ค่อยเขา้สังคมมากนกั ค่อนขา้งเก็บตวั และตอ้งใช้เวลาในการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัผูอื้�น ไม่ค่อยชอบแสดงออก ชอบปฏิบติัตามผูอื้�นหรือเป็นฝ่ายรับคาํสั�งมากกว่า 
รวมถึงไม่ค่อยชอบแสดงความคิดเห็น หลีกเลี�ยงการโตเ้ถียง พดูโนม้นา้วใจคนไม่เก่ง เนื�องมาจากมกั
ทาํตามผูอื้�นเป็นส่วนใหญ่ เพราะไม่มีความมั�นใจในตนเอง ชอบทาํงานในสภาวะที�ไม่รีบเร่ง และ
เคร่งเครียด ชอบทาํงานเรื�อยๆ สบายๆ และไม่ถูกขดัจงัหวะ และอาจทาํงานผิดพลาดไดห้ากทาํหลาย
อยา่งพร้อมกนั  

 
ภาพ4.3 ภาพรวมทางดา้นการสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

 
ทางดา้นการสนบัสนุนความคิดหรือความคิดเห็นสอดคลอ้ง (Agreeableness) สามารถ

ประสานงานและพยายามให้ความช่วยเหลือผูอื้�น มีความใส่ใจและเห็นอกเห็นใจในความรู้สึก 

รวมถึงให้ความสําคญัในการช่วยเหลือและเป็นที�ไวว้างใจของผูอื้�น เคารพความคิดเห็นและรักษา

นํ� าใจของผูอื้�น แต่ยงัมีการแสดงออกแบบตรงไปตรงมาอยา่งนุ่มนวลเนื�องจากพยายามเอาใจเขามา

ใส่ใจเรา 

 

ภาพ4.4 ภาพรวมทางดา้นการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) 

 

ในเรื�องการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) มกัปรับตวัลาํบากหาก

มีสถานการณ์ที�เปลี�ยนไป ส่งผลมาจากความไม่มั�นใจในตวัเอง ไม่ค่อยมีความคิดสร้างสรรคอ์ะไร
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ใหม่ ๆ และการคิดวิเคราะห์ที�ดี ชอบทาํงานที�เป็นกิจวตัร งานที�มีวิธีแบบแผน ขั�นตอนการทาํงาน

ชดัเจน สามารถแกไ้ขปัญหาที�ง่าย หรือเคยเกิดขึ�นแลว้ได ้แต่ยงัคิดวิเคราะห์และตดัสินใจรวมถึง

หาทางแกปั้ญหาใหม่ ๆ กบัสิ�งที�เพิ�งเกิดขึ�นไดไ้ม่ดีเท่าที�ควร ทาํให้ลงัเลในการตดัสินใจ จึงตอ้งขอ

คาํแนะนาํคนอื�นในการตดัสินใจบ่อยครั� ง และชอบใหที้มตดัสินใจมากกวา่ตอ้งตดัสินใจเอง  

 
ภาพ 4.5 ภาพรวมทางดา้นการมีสามญัสาํนึก (Conscientiousness) 

 

ในเรื� องการมีสามัญสํานึกหรือความรอบคอบตระหนักรู้ (Conscientiousness)ผู ้

ประเมินเป็นคนที�ชอบตั�งเป้าหมายการทาํงานที�ไม่ยากจนเกินไปมีแนวโน้มชอบทาํงานที�มีการใช้

ชีวิตอย่างมีความสุขและไม่คร่งเครียด ไม่ชอบการแข่งขนักบัผูอื้�นและมีความกระตือรือร้นตํ�าที�จะ

ทาํงานยาก หรือ รับอาสาทาํ เพื�อการประสบความสําเร็จของตัวเอง ชอบทาํงานตามที�ได้รับ

มอบหมายมากกวา่ มีความพยายามในการทาํงานที�ไดรั้บมอบหมายนั�นให้เสร็จลุล่วงและทนัเวลาที�

กาํหนด รวมถึงมีความใส่ใจในรายละเอียดของงาน มีการตรวจทานงานเมื�อทาํเสร็จแลว้ และเป็นคน

ค่อนขา้งยดึถือกฎระเบียบ 

 

ภาพ4.6 ภาพรวมทางดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability) 
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ทางดา้นความเสถียรภาพหรือความมั�นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) มีแนวโนม้

การแสดงออกอย่างชัดเจน คนรอบขา้งสามารถรับรู้ได้ว่ารู้สึกอย่างไร ไม่สามารถรับมือกบัความ

กดดนัไดม้าก มกัวิตก และกงัวล หรือมีความเครียดง่าย ทาํให้การแสดงอารมณ์เมื�อเกิดเหตุการณ์ที�

ไม่คาดคิดยงัไม่มั�นคง อีกทั�งยงัไม่มีความมั�นใจในการคิดและตดัสินใจของตนเอง แต่อยา่งไรก็ตาม

ยงัสามารถรับรู้ถึงความรู้สึกของตนเองได ้

 ขอ้เด่นในเรื�องของการทาํงาน (Strengths to Leverage) 

• Attention to Detail  

ในการทาํงานเป็นเลขานุการ ตอ้งเกี�ยวขอ้งกบัขอ้มูลมากมาย ทั�งที�เป็นรายงานสําคญั 

และตวัเลขต่างๆ เพราะฉะนั�นจึงมีความใส่ใจในรายละเอียดของงาน ตรวจทานงานเมื�อเสร็จ มีการ

จดัการการทาํงานใหเ้ป็นระบบ และเป็นระเบียบเรียบร้อย 

• Persistence 

การที�ไดรั้บการมอบหมายงานหลายอยา่งพร้อม ๆ กนั อาจทาํให้งานบางอยา่งไม่สําเร็จ

หรือถูกทิ�งไวน้านเกินสมควร เพราะฉะนั�นการที�มีความพยายาม และความมุ่งมั�นในการทาํงานให้

เสร็จและเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ของการทาํงานและทาํงานจนสําเร็จจึงเป็นสิ� งที�จาํเป็นกับงาน

เลขานุการ 

• Dependability 

มีความมุ่งมั�นในการทาํงานให้เสร็จทนัตามระยะเวลาที�กาํหนด เพราะนอกจากจะ

ทาํงานที�ไดรั้บมอบหมายให้เสร็จลุล่วงแลว้ ตอ้งไดรั้บความไวว้างใจในการทาํงานดว้ย ทาํใหห้ลาย

ฝ่ายมั�นใจไดว้า่เป็นผูรั้บผดิชอบต่องานที�ไดรั้บมอบหมายนั�น  

• Concern for Others 

เนื�องจากบริษทัที�ทาํงานปัจจุบนัเป็นธุรกิจบริการ เพราะฉะนั�นการมีความใส่ใจ ความ

มุ่งมั�นและใหค้วามสาํคญัในการช่วยเหลือผูอื้�นจึงเป็นสิ�งจาํเป็น เพราะนอกจากตอ้งประสานงานและ

ช่วยเหลือเพื�อนร่วมงานในบริษทัแลว้ ลูกคา้เป็นบุคคลสําคญัอีกคนหนึ�งที�ตอ้งบริการและดูแลเอาใจ

ใส่อยา่งเป็นพิเศษ 
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ขอ้ควรปรับปรุงในการทาํงาน(Area for Development) 

• Energy 

ในสังคมปัจจุบนัที�มีสภาวะการเปลี�ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เลขานุการเป็นคนที�ตอ้ง

อพัเดทข่าวสาร ขอ้มูล และกระตือรือร้นในการทาํงาน รวมถึงตอ้งสามารถทาํงานหลายๆ อยา่งได้

พร้อมกนั การที�ความสามารถในการทาํงานหลายอยา่งพร้อมกนัตํ�า จะทาํให้งานล่าช้า และไม่เสร็จ

ทนัเวลา 

• Stress Tolerance 

เนื�องจากในการทาํงานตอ้งประสานงานกบัหลายๆ ฝ่าย และมกัมีเหตุการณ์ที�แก้ไข

ปัญหาเฉพาะหน้าอยู่บ่อยครั� ง จึงมีความกดดนัในการทาํงานสูง การที�เป็นคนรับแรงกดดนัไดน้้อย 

และชอบวิตกกงัวล และแสดงอารมณ์ออกมาไม่มั�นคง อาจทาํให้การคิดแกไ้ขปัญหาล่าชา้ ไม่เป็นที�

น่าเชื�อถือ และทาํงานออกมาไดไ้ม่ดีเท่าที�ควร 

• Self Confidence 

จากที�กล่าวถึงในการทาํงานตอ้งมีการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ เพราะฉะนั�นความมั�นใจ

ในตวัเองเป็นสิ�งสําคญัสําหรับเลขานุการในการกลา้คิดและตดัสินใจ เพราะในบางสถานการณ์ ไม่

สามารถขอคาํแนะนาํเรื�องการตดัสินใจจากผูอื้�นได ้ตอ้งคิดและตดัสินใจดว้ยตวัเองในทนัที การที�

ลงัเลในการตดัสินใจและตอ้งขอคาํแนะนาํตลอดเวลา อาจทาํให้งานล่าช้า และไม่มีประสิทธิภาพ 

เนื�องจากผูอื้�นไม่มีประสบการณ์ตรงในเรื�องที�เกิดขึ�น 

• Self Control 

ในการทาํงานที�ตอ้งประสานงานกบัหลายฝ่าย ตอ้งมีการควบคุมอารมณ์ และไม่

หงุดหงิดหากบางสิ�งไม่เป็นดงัที�หวงัไว ้การที�มีอารมณ์หงุดหงิดและแสดงออกอยา่งชดัเจน หรือ

ระเบิดอารมณ์ใส่ผูอื้�นเป็นการทาํงานที�ไม่เป็นมืออาชีพ และทาํใหไ้ม่สามารถผกูมิตรกบัผูอื้�นได ้

ส่งผลกระทบกบังานหากตอ้งมีการประสานงานกนัอีกในอนาคต 
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4.2 ผลการประเมนิจากหัวหน้า 

 ในการไดรั้บผลประเมินจากหวัหนา้ผูป้ระเมินมีความเห็นต่อผูถู้กประเมินโดยรวมดงันี�  
 
4.2.1 ข้อเด่นในการทาํงาน 

ผูถู้กประเมินเป็นผูมี้ความเพียรพยายามในการทาํงานให้เสร็จ ถึงแมว้่าจะ้มีเหตุการณ์
อื�น หรือมีงานอื�นเขา้มาเป็นอุปสรรคในการทาํงานแต่เมื�อได้รับมอบหมายงานมาแล้วก็สามารถ
ทาํงานให้เสร็จลุล่วง แมว้า่จะตอ้งทาํงานอื�นนอกเหนือจากเวลาทาํงานปกติก็ตาม ทาํให้งานประสบ
ความสําเร็จไปไดด้ว้ยดีอีกทั�งมีความน่าเชื�อถือและไดรั้บความไวว้างใจในเรื�องความรับผิดชอบต่อ
งานที�ไดรั้บมอบหมาย เพราะมีความมุ่งมั�นต่อการทาํงานให้เสร็จสมบูรณ์ บรรลุวตัถุประสงค ์และ
เสร็จทนัตามระยะเวลาที�กาํหนดซึ� งมีนอ้ยครั� งที�งานไม่เสร็จทนัตามระยะเวลาที�กาํหนด แต่โดยรวม
มกัเสร็จตามระยะเวลาที�กาํหนด มีการใส่ใจในรายละเอียด ตรวจทานงาน มีความคิดที�เป็นเหตุเป็น
ผลและสามารถใหค้าํปรึกษาได ้โดยรวมแลว้ผลงานเป็นที�น่าพอใจ 

 
4.2.2 ข้อด้อยในการทาํงาน 

ผูถู้กประเมินมีความอดทนต่อความเครียดตํ�า และรับมือต่อปัญหาที�ยุง่ยากไดน้อ้ย ซึ� ง

มกัมีความกงัวลกบัการทาํงานเกือบทุกเรื�อง ไม่ว่าจะเป็นงานง่ายหรืองานยากก็ตาม และมกัชอบ

ทาํงานที�มีความกดดนันอ้ย หรืองานง่ายที�ไม่ค่อยเกิดปัญหาและความทา้ทายนอ้ยไม่มีการคิดริเริ�มสิ�ง

ใหม่ๆ เพื�อนาํมาพฒันาให้เหมาะสมกบังานอีกทั�งมกัไม่มีความมั�นใจในตวัเองในการกลา้คิดและ

ตดัสินใจในเรื�องต่างๆ ทาํให้บางครั� งมกัถามความคิดเห็น และให้ผูอื้�นเป็นผูคิ้ดและตดัสินใจแทน

บ่อยครั� ง 
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บทที�  5 

ผลเพื�อการนํามาใช้ 
 

 

 หลงัจากไดผ้ลของการวิจยัโดยการทาํแบบประเมิน WBI รวมถึงรับการประเมินจาก
หวัหนา้แลว้สามารถนาํมาใชใ้นเรื(องการวางเป้าหมายเพื(อการพฒันา เพื(อให้สอดคลอ้งกบัการทาํงาน 
รวมถึงไดรู้้ขอ้เด่นและขอ้ดอ้ยของตนเองที(สามารถนาํมาพฒันาในเรื(องของการทาํงานและการใช้
ชีวิต ประจาํวนั ทั0 งนี0 ในการทาํแบบประเมิน และได้รับการประเมินจากหัวหน้าทาํให้ผูรั้บการ
ประเมินมีมุมมองจากการที(มองตนเองและรับรู้ขอ้เด่นขอ้ด้อยที(ตอ้งได้รับการพฒันารวมถึงรับรู้
มุมมองของผูอื้(นที(ชดัเจนยิ(งขึ0น ทาํใหส้ามารถนาํมาทาํแผนพฒันาตนเองไดอ้ยา่งครอบคลุม  
 
 

5.1 การวางเป้าหมายและมุมมองของผู้ถูกประเมนิเพื�อการพฒันาตนเอง 
 
5.1.1 เป้าหมายในการพฒันาตนเอง 

ในเรื(องการพฒันาส่วนตวัก็เพื(อเป้าหมายในปีหน้าที(ตอ้งการทาํงานในสายงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์หรือ Human Resource โดยตรง ซึ( งเป็นส่วนสาํคญัหลกัของทุกองคก์ร โดยการที(จะ
ทาํหนา้ที(เป็น HR ที(ดีไดน้ั0น จาํเป็นตอ้งมีคุณลกัษณะที(ตอ้งไดรั้บการพฒันาดงันี0  

5.1.1.1 Diplomacy:กา รมี อัธ ยา ศัย ที( ดี แส ดง ออกอย่า ง สุ ภา พ แล ะ

สมํ(าเสมอต่อผูอื้(น รวมถึงตอ้งไม่แสดงความกา้วร้าว แสดงความเคารพต่อผูอื้(น เหมาะสม และเป็น

ตวัแทนในการเจรจา เพราะในสายงานดา้น  HR นั0น จาํเป็นตอ้งเป็นตวักลางระหวา่งระดบัผูบ้ริหาร

และตัวพนักงาน เพราะฉะนั0 นในการที(มีอธัยาศัยที(ดี จะทาํให้การติดต่อประสานงานและเป็น

สื(อกลางขององคก์รไดดี้และราบรื(นยิ(งขึ0น 

5.1.1.2 Analytical Thinking:การมีระบบการคิดวิเคราะห์ปัญหา และ

ระบุรูปแบบของปัญหาที(ไม่ชดัเจนได้ดี มีการคิดเป็นขั0นเป็นตอน เพื(อแก้ไขปัญหาต่างๆ ที(เกิดขึ0น 

เนื(องจากในบางครั0 งอาจมีปัญหาเฉพาะหนา้ในเรื(องที(เกี(ยวขอ้งกบัตวัพนกังาน หรือระดบัผูบ้ริหาร

เองที(ตอ้งไดรั้บการแกไ้ขโดยทนัที ทาํให้การคิดวิเคราะห์เหตุการณ์หรือขอ้เท็จจริงต่างๆ อยา่งเป็น

เหตุผลและไม่ใชค้วามรู้สึกในการตดัสินใจจึงเป็นสิ(งจาํเป็นสาํหรับ HR 
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5.1.1.3 Rule Following:การเคารพและปฏิบติัตามกฎอย่างสมํ(าเสมอ

ซื(อสัตยต่์อกฎระเบียบ นโยบาย กฎเกณฑ ์และการปฏิบติัต่อกฎหมาย ซึ( งในองคก์รยอ่มมีกฎระเบียบ

ที( HRไดรั้บนโยบายจากระดบับริหารลงมาเพื(อสื(อสารใหพ้นกังานทุกคนไดท้ราบและปฏิบติัตาม จึง

ตอ้งเป็นแม่แบบที(ดีในการทาํตามกฎอยา่งเคร่งครัด 

5.1.1.4 Self  Confidence:ความเชื(อมั(นในตวัเอง และอนาคตรวมถึง

เชื(อมั(นในความพยายามและไม่ละทิ0งอะไรง่ายๆ กลา้เผชิญความทา้ทายต่างๆ ดว้ยความมั(นใจเพราะ

ความมั(นใจในตวัเองนั0นสามารถเป็นกระจกเงาสะทอ้นใหผู้อื้(นเชื(อมั(นในตวัเราไดอี้กทางหนึ(ง  

 

5.1.2   จุดเด่นของผู้ถูกประเมิน 

5.1.2.1 Persistence:ความเพียรพยายามในการทาํงานให้เสร็จลุล่วง โดย

ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค และหาหนทางในแกไ้ขปัญหาเพื(อให้งานผา่นไปอยา่งราบรื(น หรือแมก้ระทั(ง

ยอมเสียเวลาส่วนตวั เพื(อทาํให้งานสําเร็จถึงแมว้่าเป็นการทาํงานโปรเจคที(มีระยะเวลาติดต่อกนั

ยาวนานกวา่ที(ผลงานจะสาํเร็จก็ตามโดยไม่มีการละทิ0งงาน 

5.1.2.2 Attention to Detail:ใส่ใจในรายละเอียดของงาน มีการตรวจสอบ

และตรวจทานความถูกตอ้ง รวมถึงมีการใช้รายละเอียดต่างๆ เพื(อจดัระเบียบของงานที(ทาํได้เป็น

อยา่งดีทาํใหง้านไม่มีความผดิพลาดหรือมีความผดิพลาดนอ้ย 

5.1.2.3 Dependability:ความเชื(อถือและความไวว้างใจได้ของความ

รับผิดชอบต่องานที(ไดรั้บมอบหมาย โดยมุ่งมั(นต่อการทาํงานให้เสร็จสมบูรณ์ บรรลุ วตัถุประสงค ์

และเสร็จทนัตามระยะเวลาที(กาํหนด 

 

5.1.3 จุดเด่นของผู้ถูกประเมินโดยการรับการประเมินจากหัวหน้า 

5.1.3.1 Persistence:การที(ผูถู้กประเมินเป็นผูมี้ความเพียรพยายามในการ

ทาํงานให้เสร็จ ถึงแมว้่าจะ้มีเหตุการณ์อื(น หรือมีงานอื(นเขา้มาเป็นอุปสรรคในการทาํงานแต่เมื(อ

ไดรั้บมอบหมายงานมาแลว้ก็สามารถทาํงานให้เสร็จ ถึงแมว้่าจะตอ้งทาํงานอื(นนอกเหนือจากเวลา

ทาํงานปกติก็ตาม ทาํใหง้านประสบความสาํเร็จไปไดด้ว้ยดี 
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5.1.3.2 Dependability:ผู ้ถู กป ระเ มิ นไ ด้ รับ ค วา มเ ชื( อ ถื อแล ะ ควา ม

ไวว้างใจในเรื(องความรับผิดชอบต่องานที(ได้รับมอบหมาย เพราะมีความมุ่งมั(นต่อการทาํงานให้

เสร็จสมบูรณ์ บรรลุ วตัถุประสงค ์และเสร็จทนัตามระยะเวลาที(กาํหนดซึ( งมีน้อยครั0 งที(งานไม่เสร็จ

ทนัตามระยะเวลาที(กาํหนด ดว้ยเหตุที(ไม่คาดคิด เช่น มีการปิดถนนตรงที(ทาํงาน ทาํให้ไม่สามารถ

เขา้ไปทาํงานได ้แต่โดยรวมมกัเสร็จตามระยะเวลาที(กาํหนด และผลงานเป็นที(น่าพอใจ 

 

5.1.4 จุดด้อยของผู้ถูกประเมิน 

5.1.4.1 Self Control:การควบคุมตนเองและลกัษณะการแสดงอารมณ์ต่อ

ผูอื้(น โดยเมื(อมีสิ(งผดิปกติเกิดขึ0นมกัแสดงอาการ หรืออารมณ์อยา่งชดัเจนทางสีหนา้และท่าทาง ทาํ

ใหผู้อื้(นรู้วา่มีความรู้สึกอยา่งไรอยูใ่นขณะนั0น และบางครั0 งอาจทาํใหเ้พื(อนร่วมงานรู้สึกไม่สบายใจ 

5.1.4.2 Stress Tolerance: การอดทนต่อความเครียด และลกัษณะการ

รับมือต่อปัญหาที(ยุง่ยาก ซึ( งอยูใ่นระดบัตํ(า มกัมีความกงัวลเกือบทุกเรื(อง แต่ไม่สามารถรับมือกบัคาํ

วจิารณ์ไดดี้ ทาํใหบ้างครั0 งอาจหลีกเลี(ยงปัญหา หรือชอบทาํงานที(มีความกดดนันอ้ย 

5.1.4.3 Self Confidence:ความมั(นใจและความเชื(อมั(นในตวัเองตํ(า เป็น

สาเหตุของการไม่กลา้คิด แสดงความคิดเห็น และตดัสินใจดว้ยตวัเอง รวมถึงมีความวิตกกงัวลต่อ

อนาคต ทาํใหไ้ม่กลา้เผชิญสิ(งที(ทา้ทาย 

 

5.1.5 จุดด้อยของผู้ถูกประเมินโดยการรับการประเมินจากหัวหน้า 

5.1.5.1 Stress Tolerance:ผูถู้กประเมินมีความอดทนต่อความเครียดตํ(า 

และรับมือต่อปัญหาที(ยุง่ยากไดน้อ้ย ซึ( งมกัมีความกงัวลกบัการทาํงานเกือบทุกเรื(อง ไม่วา่จะเป็นงาน

ง่ายหรืองานยากก็ตาม และมกัชอบทาํงานที(มีความกดดนันอ้ย หรืองานง่ายที(ไม่ค่อยเกิดปัญหาและ

ความทา้ทายนอ้ย 

5.1.5.2 Self Confidence:ผูถู้กประเมินมกัไม่มีความมั(นใจในตวัเองใน

การกลา้คิดและตดัสินใจในเรื(องต่างๆ ทาํใหบ้างครั0 งมกัถามความคิดเห็น ไม่ชอบคิดทาํอะไรใหม่ๆ 

และใหผู้อื้(นเป็นผูคิ้ดและตดัสินใจแทนบ่อยครั0 ง 
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5.1.6 ประโยชน์ในการนําแบบประเมินการพฒันาภาวะผู้นําไปใช้ 

5.1.6.1 สถานที(ทาํงาน:ในการทาํงานเมื(อได้รู้จุดแข็งและจุดอ่อนของ
ตวัเอง ทาํใหน้าํไปพฒันาส่วนที(ดีอยูแ่ลว้ให้ดียิ(งขึ0น หากเป็นส่วนที(เป็นจุดอ่อน ก็นาํไปปรับปรุงเพื(อ
ทาํใหก้ารทาํงานเป็นไปอยา่งมีความสุขและราบรื(นมากยิ(งขึ0น เช่นทาํให้รู้วา่โดยภาพรวมเป็นคนที(มี
ความละเอียด รอบคอบ รวมถึงเป็นคนที(มีความเพียรพยายามในการทาํงานใหเ้สร็จทนัระยะตามเวลา
ที(กาํหนด เพราะฉะนั0นสามารถเป็นที(ไวว้างใจไดว้่างานจะเสร็จและไม่ทิ0งงานกลางคนัแน่นอน แต่
อยา่งไรก็ตามในจุดแข็งนั0นก็มีจุดอ่อนแฝงอยู ่โดยในการทาํงานกวา่ที(จะเสร็จสิ0นนั0น ก็มีความกงัวล
อยูต่ลอดเวลา เพราะฉะนั0นจึงควรหาทางจดัการกบัความเครียดที(เกิดขึ0น เพื(อที(จะไดไ้ม่ส่งผลกระทบ
กบังาน รวมถึงตอ้งมีความเชื(อมั(นในตวัเองมากขึ0น เพื(อที(จะสามารถคิดและตดัสินใจรวมถึงยอมรับ
การตดัสินใจของตวัเองในอนาคตได ้

5.1.6.2 ชีวิตส่วนตวั:ในเรื(องชีวิตส่วนตวันั0นความเพียรพยายามในการ
ทาํงานให้เสร็จทนัเวลาสามารถนาํมาใช้กบัชีวิตตอนเรียนไดแ้ต่อยา่งไรก็ตามในเรื(องของความคิด
สร้างสรรค ์ยงัคงตอ้งไดรั้บการพฒันาเนื(องจากยงัไม่มีความคิดแปลกใหม่ ชอบยึดถือแนวความคิด
เดิม ๆ ทาํใหบ้างครั0 งการทาํงานรายงานหรือทาํแบบการนาํเสนอยงัไม่กา้วหนา้เท่าที(ควร เพราะยงัคง
ทาํงานตามแบบเดิมอยู ่ในเรื(องของความเครียดและความกงัวลในชีวิตส่วนตวั ไม่ค่อยส่งผลกระทบ
มากนกั เนื(องจากสามารถหาวธีิผอ่นคลายไดท้นัทีเมื(อเกิดความเครียด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 

ในการจดัทาํแผนพฒันาตนเองผูรั้บการ

มั(นใจในตวัเอง (Self Confidence)

การพฒันาตนเองดา้นอื(นๆ

ระยะเวลาที(แน่นอนคือช่วงเดือนกนัยายนถึงธนัวาคม

ซึ(งโดยรวมของผูที้(ตอ้งพฒันา

ในโครงการใหม่ ๆ เพื(อเสริมสร้างความมั(นใจให้เกิดขึ0น และนาํไปสู่การพฒันาในการทาํงานดา้น

อื(นๆ ต่อไป 

 
ตาราง5.1 แผนการพฒันาตวัเองของผูรั้บการประเมิน
 

แผนการพฒันาตนเอง ( Individual Development Plan) 

ทาํแผนพฒันาตนเองผูรั้บการประเมินมีการวางแผนพฒันาในเรื( อง

(Self Confidence) ซึ( งอาจถือวา่เป็นขอ้ดอ้ยที(ตอ้งปรับปรุงและเสริมสร้าง

ดา้นอื(นๆในอนาคต ทั0งนี0 แผนการประเมินมีการวางเป้าหมายที(ชดัเจน

ช่วงเดือนกนัยายนถึงธนัวาคม การกาํหนดแผนใชเ้ป็นระยะสั0นถึง

โดยรวมของผูที้(ตอ้งพฒันาทางดา้นความมั(นใจในตวัเองนั0น ตอ้งเนน้ในเรื(องการคิดและตดัสินใจ

ใหม่ ๆ เพื(อเสริมสร้างความมั(นใจให้เกิดขึ0น และนาํไปสู่การพฒันาในการทาํงานดา้น

แผนการพฒันาตวัเองของผูรั้บการประเมิน 
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ประเมินมีการวางแผนพฒันาในเรื( องความ

อาจถือวา่เป็นขอ้ดอ้ยที(ตอ้งปรับปรุงและเสริมสร้างพื0นฐานใน

การวางเป้าหมายที(ชดัเจนโดยมีกรอบ

ระยะสั0นถึงช่วงปลายปี 

ทางดา้นความมั(นใจในตวัเองนั0น ตอ้งเนน้ในเรื(องการคิดและตดัสินใจ

ใหม่ ๆ เพื(อเสริมสร้างความมั(นใจให้เกิดขึ0น และนาํไปสู่การพฒันาในการทาํงานดา้น
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