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บทคดัยอ่ 
การศึกษาในคร̀ังน̀ีมีวตัถุประสงคเ์พื.อศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้าํ เครื.องมือในการประเมิน 

บุคลิกภาพ และแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ํา ด้วยการนําเสนอทฤษฎีทางจิตวิทยา และใช้
เครื.องมือในการประเมินและผลทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) เพื.อนาํขอ้มูลมาวิเคราะห์
และต่อยอดในการทาํแผนพฒันาตนเอง เพื.อเสริมสร้างภาวะผูน้าํใหมี้ประสิทธิภาพ การศึกษาคร̀ังน̀ี 
เป็นการวิจยัเชิงพรรณา เก็บรวบรวมขอ้มูลจากเลขานุการผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทัเอกชนขา้ม
ชาติ ประเภทธุรกิจอาหารและเครื. องดื.ม โดยใช้เครื. องมือในการประเมินและผลทางจิตวิทยา 
(Psychometric Assessment) คือThe Work Behaviour Inventory (WBI) และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (The Big Five Theory) 

 จากการศึกษาคร̀ังน̀ีพบวา่ผูรั้บการประเมินมีจุดแขง็ที.สามารถส่งเสริมหรือเพิ.มศกัยภาพ
ภาวะผูน้าํคือ ดา้น Innovation, Independence และ Emotional Awareness ส่วนดา้นที.ควรปรับปรุง
คือ Dependability, Rule following และ Self Confident 
 

คาํสําคญั : ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ (The Big Five Theory) The Work Behaviour Inventory 
(WBI) / แผนพฒันาตนเอง (Development Action Plan DAP) 
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บทที� 1 

บทนํา 
 

 
1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

ในสภาวการณ์ปัจจุบัน ที� มีการแข่งขันในระดับสูง ไม่ว่าองค์กรใดที�ประสบ
ความสําเร็จไดน้ั$น ยากจะปฏิเสธไดว้า่ ปัจจยัแห่งความสําเร็จเหล่านั$นลว้นมาจากความสามารถของ
ผูน้าํ ไม่วา่จะเป็นการกาํหนดทิศทางองคก์ร การถ่ายทอดวิสัยทศัน์ หรือแมแ้ต่ความสามารถบริหาร
จดัการในดา้นต่างๆ ในขณะเดียวกนัองค์ประกอบย่อยๆแห่งความสําเร็จนั$น ล้วนคือ บุคลากรใน
องค์กร ทั$งผูน้ ําในระดับต่างๆ ตั$งแต่ระดบัสูง ระดบักลาง ระดับแผนกลดหลั�นลงมา จนกระทั�ง
รวมถึงสมาชิกในทีม อยา่งไรก็ดี การที�บุคคลจะมีคุณลกัษณะของการเป็นผูน้าํไดดี้นั$น ลว้นมีมาจาก
ปัจจยัหลายประการ ทั$งดา้นการประสบการณ์ที�ถูกสั�งสมมา บุคลิกภาพ รวมถึงความรู้ความสามารถ
หรือการเรียนรู้ต่างๆ 
 ความแตกต่างทางบุคลิกภาพมีส่วนสําคัญที�ทาํให้ผู ้นํามีรูปแบบในการบริหารที�
แตกต่างกนั มนุษยล์้วนถูกเลี$ ยงดูมาในสภาพแวดลอ้มที�แตกต่างกนั มีการเรียนรู้และถูกพฒันามา
แตกต่างกนั จึงเป็นเรื�องปกติที�จะเห็นลกัษณะการบริหารหรือรูปแบบการทาํงานของผูน้าํที�แตกต่าง
กนั บา้งก็ใหค้วามสนใจเรื�องคน บา้งก็มุ่งเนน้ผลงาน หรือบา้งก็ไม่เคยมีบทบาทอะไรเลย  ดงันั$นการ
มีคุณลกัษณะที�แตกต่างของผูน้าํเหล่านี$  ลว้นมีผลกบัรูปแบบและบรรยากาศการทาํงาน ยิ�งไปกวา่นั$น 
อาจส่งผลต่อผลงานที�แตกต่างกนัอีกดว้ย  
 การที�จะเป็นผูน้าํที�ประสบความสําเร็จได้นั$นมิใช่เรื�องยากเกินไปนกั หากมนุษยรู้์จกั
ตวัตนของตนเอง รู้ว่าตนมีขอ้ดีข้อเสียอย่างไร และที�สําคญัหากสามารถปรับหรือเสริมสร้างสิ� ง
เหล่านั$นให้เพิ�มพูนศกัยภาพต่อไปได้ จะนาํมาซึ� งความสําเร็จในการเป็นผูน้าํอย่างมีประสิทธิภาพ 
ปัจจุบนัมีเครื�องมือสาํหรับประเมินบุคลิกภาพ หรือวดัคุณลกัษณะต่างของบุคคลไดอ้ยา่งชดัแจง้ บาง
องค์กรนาํเครื�องมือเหล่านี$ ใช้ตั$งแต่การการคดัเลือกพนกังานที�มีคุณลกัษณะของผูน้าํตามที�องค์กร
ตอ้งการ หรือใช้การการประเมินเพื�อพฒันาบุคลิกภาพของแต่บุคคล รวมถึงวางแผนเพื�อทาํการ
พฒันาบุคคลนั$นให้มีคุณลกัษณะสอดคลอ้งหรือมีความเหมาะสมเป็นไปในทิศทางเดียวกบัองค์กร 
เป็นตน้  

การพฒันาบุคลิกภาพเป็นสิ�งที�เป็นสําคญัต่อทั$งคุณภาพชีวิตส่วนตวัและการทาํงาน อนั
ล้วนส่งผลต่อความประสบความสําเร็จในชีวิต ดังนั$นบุคคลหรือผูน้ําที�มีความตั$ งใจหรือความ
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พยายามที�จะพฒันาบุคลิกภาพหมั�นทบทวนขอ้ดีขอ้ดอ้ย พร้อมกบัพฒันาตนเองให้มีประสิทธิภาพอยู่
เสมอ ผูน้ั$นยอ่มมีบุคลิกภาพอนังดงามประกอบกบัมีคุณลกัษณะของผูน้าํอยา่งเหมาะสม 

 สําหรับการศึกษาครั$ งนี$ เป็นการศึกษาภาวะผูน้าํของเลขานุการผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทั 
เอกชนขา้มชาติ ประเภทธุรกิจอาหารและเครื�องดื�ม ความรับผิดชอบโดยภาพรวม เป็นงานบริการ
หรือสนับสนุนการทาํงานของผูบ้ริหาร ฉะนั$นลักษณะเบื$องต้นของผูรั้บตาํแหน่งในหน้าที� จะมี
ลักษณะเป็นมิตร ยิ$มแย้มแจ่มใส มีใจบริการ สามารถสื� อสารและประสานงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  ใส่ใจรายละเอียด มีความสามารถในแก้ปัญหาเฉพาะหน้า รวมถึงสามารถทาํงาน
ภายใตค้วามกดดนัทั$งสถานการณ์และเวลาได ้ซึ� งตอ้งให้การสนบัสนุนงานดา้นเลขาแก่ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงชาวต่างชาติที�ดูแลหรือบริหารธุรกิจอาหารและเครื� องดื�ม ซึ� งมีฐานการผลิตที�ใหญ่เป็น
อนัดบัหนึ�งในกลุ่มบริษทั อยูที่�ประเทศไทย และนบัเป็นฐานการผลิตที�ใหญ่ที�สุดในภูมิภาคอาเซียน 
ซึ� งเป็นผูน้าํตลาดในผลิตภณัฑบ์างชนิด นอกจากนี$ ยงัมีผลิตภณัฑ์อีกหลายชนิดที�เป็นที�นิยมในตลาด
เช่นกนั 
 ในขณะเดียวกนัไดมี้การต่อยอดในการทาํแผนพฒันาตนเองของกลุ่มตวัอย่าง เพื�อนาํไปสู่
เป้าหมายหรือความตอ้งการในอนาคต ซึ� งในการศึกษานี$  กลุ่มตวัอยา่งไดมี้การวางแผนเพื�อจะพฒันา
ความบุคลิกภาพและภาวะผูน้าํของตนให้สอดคลอ้งกบัตาํแหน่งงานในอนาคตคือ Learning and 
Capability Development Executive 

 

 

1.2 วตัถุประสงค์ในการศึกษา 
1. เพื�อศึกษาวธีิการประเมินบุคลิกภาพ โดยใชเ้ครื�องมือประเมินและผลทางจิตวทิยา  

(Psychometric Assessment) คือThe Work Behavior Inventory (WBI)  
2. เพื�อศึกษาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร โดยการนาํผลจากการประเมินมาช่วยในการ 

ว ิเคราะห์และวางแผนการพฒันาบุคลิกภาพ อนัก่อใหเ้กิดการเสริมสร้างภาวะผูน้าํที�มีประสิทธิภาพ 
3. เพื�อเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจในความแตกต่างระหวา่งบุคคล คุณลกัษณะหรือ 

บุคลิกภาพที�แตกต่างกนั ทาํให้ทราบและสามารถประสานงานหรือทาํงานร่วมกนัไดอ้ย่างราบรื�น 
และมีประสิทธิภาพ 
 
 

1.3 ขอบเขตของการศึกษา 
1. การศึกษาในครั$ งนี$ มุ่งเนน้การศึกษาถึงเครื�องมือประเมินและผลทางจิตวทิยา  
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(Psychometric Assessment) โดยใชเ้ครื�องมือที�มีชื�อวา่ The Work Behavior Inventory (WBI)  
2. กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาครั$ งนี$ มุ่งเนน้การพฒันาภาวะของผูน้าํของเลขานุการ 

ผูบ้ริหารระดบัสูง  ซึ� งเป็นพนกังานระดบับริหารที�ตอ้งการการพฒันาเพื�อรองรับการกา้วสู่การเป็น
ผูบ้ริหารในอนาคต 

3. ขอ้มูลที�ใชใ้นการศึกษานั$น ประกอบดว้ยขอ้มูล 2 ส่วนไดแ้ก่ 
3.1 ขอ้มูลจากการทาํแบบประเมินผลทางจิตวทิยาแบบออนไลน์ คือ The  

Work Behavior Inventory Assessment online (WBI) 
3.2 ขอ้มูลการแบบประเมินผลทางจิตวทิยา The Work Behavior  

Inventory Assessment Report (WBI) จากมุมมองผูบ้งัคบับญัชา  
3.3 การใหข้อ้มูลแบบสื�อสารสองทางระหวา่งผูค้บับญัชาและกลุ่ม 

ตวัอยา่ง คือเลขานุการผูบ้ริหารระดบัสูง 
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บทที� 2  

ทบทวนวรรณกรรม 
 

 
ในการศึกษาครั งนี  เป็นการศึกษาเกี�ยวกับการพฒันาภาวะผูน้ําของพนักงานระดับ

บริหาร โดยการใชเ้ครื�องมือทางจิตวิทยาประเมินผล โดยผูศึ้กษาไดท้าํการคน้ควา้ขอ้มูลจากหนงัสือ 
เอกสารตาํรา บทความและงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง ทังในและต่างประเทศ เพื�อเป็นแนวทางในการศึกษา 
ซึ� งเนือหาจะเกี�ยวขอ้งกบั แนวคิดทฤษฏีเกี�ยวกบับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ  

2.1.1 ความหมายของบุคลิกภาพ  
2.1.2 ทฤษฎีบุคลิกภาพ 
2.1.3 แนวคิดเกี�ยวกบัทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

 
 

2.1 แนวคดิ ทฤษฏเีกี�ยวกบับุคลกิภาพ 
มนุษยเ์ป็นสิ�งชีวติประเภทหนึ�งที�มีการรวมกลุ่มหรืออยูก่นัเป็นสังคม ดงันันไม่วา่ชีวติ  

การทาํงานหรือชีวติส่วนตวั สิ�งที�หลีกเลี�ยงไม่ไดคื้อ การมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกบัผูอื้�น หลายครั งที�เรามกั
เกิดคาํถามหรือขอ้สงสัยวา่ ที�ทาํไมคนบางคนมีลกัษณะเช่นนี  และทาํไมบางคนแสดงออกพฤติกรรม
ไม่เหมือนกนั เช่น บางคนมีลกัษณะเป็นมิตร ยิมแยม้แจ่มใส น่าคบหาสมาคม ในขณะที�บางคนดูเป็น
คนแขง็กร้าว  กา้วร้าว ไม่มีคนอยากใกลชิ้ดคบหา  หรือร่วมงานดว้ย  หรือบางคนเมื�อมอบหมายงาน
ก็สามารถมั�นใจไดว้่า ผลงานที�ออกมาจะมีคุณภาพดี และเสร็จทนัเวลา   ในขณะที�บางคนอาจให้
ผลงานที�ตรงกนัขา้มทังที�สื�อสารและปฏิบติัในรูปแบบเดียวกนั  เป็นตน้  ดงันันความคิดและการ
กระทาํของบุคคลอาจเป็นส่วนหนึ� งที�เป็นเครื� องสะทอ้นถึงบุคลิกภาพของผูน้ัน  บุคลิกภาพเป็น
ผลรวมที� เกิดจากอิทธิพลของพนัธุกรรม  และสิ� งแวดล้อมที�เป็นองค์ประกอบทางสังคมและ
วฒันธรรม  ปัจจยัเหล่านีทาํให้บุคลิกภาพของแต่ละคนไม่เหมือนกนัหรือเกิดความแตกต่างระหวา่ง
บุคคลขึน  อนัส่งผลใหพ้ฤติกรรมของแต่ละคนไม่เหมือนกนั 
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2.1.1  ความหมายของบุคลกิภาพ  

บุคลิกภาพเป็นผลรวมที� เ กิดจากอิทธิพลของปัจจัยด้านพันธุกรรม  (Heredity)  
วฒันธรรม (Culture) และองคป์ระกอบทางสังคม (Social factors) ไม่วา่จะให้นิยามบุคลิกภาพเป็น
อยา่งไรก็ตาม สามารถสรุปลกัษณะของบุคลิกภาพไดด้งันี  

1. บุคลิกภาพ เป็นสิ�งที�เกิดขึนในลกัษณะที�เป็นองคร์วม จากปัจจยัยอ่ยทังหมด 
2. บุคลิกภาพ เป็นสิ�งที�มีรูปแบบของการจดัการที�แน่นอน สามารถที�จะสังเกตเห็น 

และวดัได ้
3. แมว้า่บุคลิกภาพจะมีพืนฐานดา้นชีววทิยา แต่ก็เป็นผลลพัธ์ที�มาจากปัจจยั 

แวดลอ้มทางสังคมและวฒันธรรมดว้ย 
4. บุคลิกภาพเกี�ยวขอ้งกบัคุณลกัษณะที�ร่วมกนัและคุณลกัษณะที�เป็นเฉพาะตวั  

กล่าวคือ  ทุกคนจะแตกต่างกบัคนอื�นในบางดา้น  แต่จะมีส่วนที�เหมือนคนอื�นในอีกดา้นหนึ�ง 
จากแนวคิดเบืองตน้เมื�อสรุปโดยรวมสามารถนิยามคาํวา่บุคลิกภาพไดว้า่ หมายถึงกลุ่ม  

หรือผลรวมของคุณลกัษณะ แนวโน้มและภาวะทางจิตใจที�ค่อนขา้งถาวร  ซึ� งถูกสร้างขึนมาอย่าง
เด่นชดัจากอิทธิพลของปัจจยัทางพนัธุกรรมสังคม  วฒันธรรม  และองค์ประกอบของสิ�งแวดลอ้ม  
โดยตวัแปรเหล่านี เป็นตวักาํหนดใหพ้ฤติกรรมของบุคคลเหมือนหรือแตกต่างไปจากคนอื�น 

 
2.1.2  ทฤษฎบุีคลกิภาพ  

นกัทฤษฎีบุคลิกภาพมีแนวคิดเกี�ยวกบับุคลิกภาพที�หลากหลายและ แตกต่างกนั ตาม
แกนหลกัทฤษฎีของตน ซึ� งสามารถจดัเป็นกลุ่มตามแนวคิดที�สอดคลอ้งกนัได ้4 กลุ่มไดแ้ก่  

2.1.2.1 แนวคิดดา้นจิตวเิคราะห์ เป็นการศึกษาที� มุ่งเนน้เกี�ยวกบั 
จิตใตส้ํานึกที�มีผลต่อการกระทาํพฤติกรรม นกัจิตวิทยาคนสําคญัในทฤษฎีนี คือ ซิกมนัด์ ฟรอยด ์
แนวคิดทฤษฎีนี เนน้ความสําคญัของประสบการณ์ในวยัเด็ก และแรงจูงใจ จึงอธิบายบุคลิกภาพของ
บุคคลไปในแนวทางของการอบรมเลี ยงดูในวยัเด็ก ที�มีขันพฒันาการของบุคลิกภาพแต่ละขัน
แตกต่างกนั ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมที�แตกต่างกนั 

2.1.2.2   แนวคิดดา้นประสบการณ์รอบตวั ซึ� งเนน้เกี�ยวกบัตนเองเป็น
หลกัโดยเนน้เกี�ยวกบัตนเอง เป็นหลกัอนัมีลกัษณะที�เจา้ตวัใฝ่ฝันหรือตอ้งการที�จะเป็น 

2.1.2.3        แนวคิดดา้นลกัษณะนิสัย เป็นแนวคิดเกี�ยวกบัลกัษณะมุ่งเนน้
ลกัษณะนิสัยโดยเฉพาะที�สามารถนาํมาอธิบายไดว้่า บุคคลที�มีลกัษณะบุคลิกภาพเช่นนี  เป็นคนที�มี
ลกัษณะนิสัยประเภทใด ผูน้าํคนสาํคญัในแนวทฤษฎีนี คือ แอลพอร์ทและแคทเทลล ์ 
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 2.1.2.4       แนวคิดดา้นดา้นพฤติกรรมนิยม เนน้การเปลี�ยนแปลง 
พฤติกรรม ซึ� งเป็นผลมาจากการเรียนรู้ ความสําคญัในการเรียนรู้ในขณะกาํลงัศึกษาหรือสังเกตจาก
คนอื�น อนัมีผลต่อบุคลิกภาพของมนุษย ์

การศึกษาในครั งนี จะเน้นการศึกษาในกลุ่มแนวคิดดา้นลกัษณะนิสัย คือ
ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบเท่านัน 

 
2.1.3 แนวคิดเกี�ยวกบัทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 
ในอดีตที�ผา่นมา มีการศึกษาและวิจยัเพื�อจาํแนกลกัษณะของบุคลิกภาพ โดยมีการนาํ

ผลการศึกษามาอธิบายและขยายความโดยนักวิจยัอย่างต่อเนื�อง เริ�มตน้ด้วยการศึกษาคาํศพัท์กบั
วิธีการทางสถิติ ในปี 1930 ซึ� ง Allport และ Odbert ได้เริ�มตน้ดาํเนินการศึกษาความหมายของ
คาํศพัทจ์าก dictionary และจาํแนกลกัษณะออกเป็นกวา่ 17,900 ลกัษณะจากภาษาองักฤษ ต่อมามี
งานวจิยัของฟิสเก ้(D. W. Fiske, 1949) และไดมี้การนาํมาขยายความโดยนกัวิจยัคนอื�นๆ ไดแ้ก่ นอร์
แมน (Norman, 1967) สมิธ (Smith, 1967) โกลด์เบิร์ก (Goldberg, 1981) และแมคแครกับ
คอสตา้ (McCrae & Costa, 1987) ทฤษฎีของทังคตัเทลลแ์ละไอยเ์ซงค ์มีลกัษณะเป็นอตัพิสัยของการ
วิจัย  นัก ท ฤ ษ ฎี บ า ง ค นเ ชื� อแ ล ะ ยืนย ัน ว่ า คัต เท ล ล์ ใ ห้ค วา ม สํ า คัญอ ย่า ง ม า ก ต่อลัก ษ ณ ะ
บุคลิกภาพ ขณะที�ไอยเ์ซงคก์็เนน้บา้งแต่ไม่มากเท่า ทาํให้เกิดทฤษฎีลกัษณะบุคลิกภาพใหม่ที�หลาย
คนอา้งถึงภายใตชื้�อวา่ทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองคป์ระกอบ ซึ� งแบบจาํลองแสดงลกัษณะบุคลิกภาพห้า
แบบนี  ได้นําเสนอลักษณะหลัก 5 แบบที�ปฏิสัมพันธ์กับรูปแบบของลักษณะบุคลิกภาพของ
มนุษย ์ ในปี 1961 Ernest Tupesและ Raymond Christalเป็นผูน้าํเสนอโมเดลแรกเริ�ม แต่กลบัไม่เป็น
ที�ยอมรับในวงการการศึกษามากนกั กระทั�งในปี 1990 J.M. Digman ได้พฒันาโมเดล 5 ปัจจยั
บุคลิกภาพ และ Lewis Goldberg ไดต้่อยอดสู่การนาํไปใชใ้นระดบัสูงสุดขององคก์ร โดยปัจจยัทัง 5 
ตวันี ถูกคน้พบวา่เป็นส่วนประกอบของอุปนิสัย และบุคลิกภาพโดยทั�วไปอยู่แลว้ ซึ� งปัจจยัดงักล่าว
ยงัช่วยกาํหนดกรอบความคิด สําหรับการทาํงานวิจยัและกาํหนดทฤษฎีจิตวิทยาบุคลิกภาพต่างๆ
มากมาย 

โดยได้กาํหนดคาํคุณศพัท์หรือองค์ประกอบของทฤษฎีบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
ดงันี  

2.1.3.1 องคป์ระกอบทังหา้ของบุคลิกภาพ 
บุคคลจะมีรูปแบบเฉพาะของบุคลิกภาพ เพราะบุคลิกภาพเป็นปัจจยัสําคญัที�ทาํให้

ทราบความคิด ความรู้สึกและการกระทาํของบุคคล เป็นสิ�งที�ช่วยจาํแนกความแตกต่าง นกัวิจยัจะ
อธิบายบุคลิกภาพออกเป็นคุณลกัษณะเฉพาะ (Trait) ซึ� งไดจ้าํแนกไวเ้ป็นจาํนวนมาก ในทางจิตวิทยา
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นันบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบเป็นคุณลกัษณะที�ประกอบดว้ย 5 มิติ ไดจ้าํแนกบุคลิกภาพออกเป็นห้า
องคป์ระกอบไดแ้ก่ 

1. บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) 
บุคลิกภาพแบบแสดงตวัเป็น มีลกัษณะเป็นผูที้� ชอบเขา้สังคม  มีชีวิตชีวา เปี� ยมด้วย

พลงังาน ร่าเริง มีความกระตือรือร้น ทาํให้ผูอื้�นมีความสนุกสนาน ซึ� งเป็นบุคลิกดา้นบวก ซึ� งมีความ
แตกต่างจากบุคคลที�มีลักษณะที�ชอบเก็บตวั (Introverts) จะเป็นผูไ้ม่ชอบสุงสิงกับใคร มกัมี
พฤติกรรมชอบตดัสินใจหรือทาํอะไรคนเดียว ไม่ชอบเขา้ร่วมกิจกรรม ปลีกวิเวก หรือรักสันโดษ 
ลกัษณะที�สังเกตได้เด่นชัดคือ เป็นผูเ้งียบขรึม สุขุมรอบคอบ ปิดกันตวัเองและไม่ยอมตามสังคม 
พวกเขาไม่ชอบการเปลี�ยนแปลง  

2. บุคลิกภาพดา้นความอ่อนนอ้ม (Agreeableness) 
บุคคลที�มีบุคลิกภาพอ่อนน้อมจะเป็นผูที้�เห็นอกเห็นใจคนอื�น (Considerate) เป็นมิตร 

(Friendly) มีนํ าใจ (Generous) ชอบให้ความช่วยเหลือผูอื้�น  (Helpful) มีความประนีประนอมยอม
ตามผูอื้�น (Compromise) มกัจะเป็นคนที�มองโลกในแง่ดี  พวกเขาเชื�อว่าทุกคนในโลกนี เป็นผูที้�มี
ความซื�อสัตย์ สุภาพและไว้วางใจได้ ในอีกด้านหนึ� ง คนที�ไม่ยอมตามจะให้ความสําคัญใน
ผลประโยชน์ส่วนตนเหนือการอยูร่่วมกบัคนอื�นๆ เขาจะไม่สนใจในความเป็นไปของคนอื�น และมกั
ไม่ใหค้วามร่วมมือใหก้บัคนอื�นๆ บางครั งเขาจะเป็นคนขีระแวง (Skepticism) เกี�ยวกบัเจตนาของคน
อื� นๆ  ทํา ใ ห้ เข า เอง เ ป็ นค นขี ส งสั ย  (Suspicious) ไ ม่ เ ป็ น มิตร(Unfriendly) และ ไ ม่ ให้ค วา ม
ร่วมมือ (Uncooperative) 

3. บุคลิกภาพดา้นความมีสติ (Conscientiousness) 
บุคคลที�มีบุคลิคดา้นความมีสติเป็นลกัษณะของคนที�มีความเชื�อถือ พึ�งพาได ้เด็ดเดี�ยว 

ระมดัระวงั มีมาตรฐานของตนเองและมุ่งมั�นที�จะทาํให้เกิดผลสําเร็จ อาสารับมอบงาน ตรวจสอบ
ความถูกต้องและปฏิบติัตามกฎระเบียบ ความตังใจความอดทนความรับผิดชอบและระดบัการ
ควบคุมตวัเองซึ� งทาํให้คนผูน้ันสามารถกาํหนดทิศทางของพฤติกรรมของตนเองไดอ้ย่างแน่นอน
รู้จกัคิดไตร่ตรองก่อนพูดหรือลงมือกระทาํรู้จกัการรอคอยและยบัย ังชั�งใจมีการวางแผนงานและ
เรียงลาํดบัความสาํคญัของสิ�งที�จะตอ้งทาํคน บุคคลประเภทนีสามารถตอบสนองต่อเหตุการณ์ต่างๆ
อย่างมีประสิทธิผล มีการวางแผนอย่างมีจุดหมายและหนกัแน่นในสิ�งที�ทาํ จึงมีแนวโน้มที�จะเป็น
บุคคลที�สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะสามารถไวใ้จ หากมีการมอบหมายงานให้กบั
บุคคลลกัษณะนี  สามารถทาํงานสําเร็จไดสู้ง  ส่วนบุคคลที�มี Conscientiousnessในระดบัตํ�ามกัขาด
ทิศทางในการทาํงาน ขาดการวางแผนหรือใชส้ติปัญญาในการแกปั้ญหาค่อนขา้งนอ้ย ผลงานหรือ
พฤติกรรมที�แสดงออกมาอาจไม่มีประสิทธิผลหรือขาดความพึ�งพาไวใ้จได ้
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4. บุคลิกภาพดา้นความหวั�นไหว (Neuroticism) 
บุคลิกภาพด้านความหวั�นไหวกล่าวถึงความโน้มเอียงของการมีประสบการณ์ด้านลบที�

ส่งผลต่อภาวะอารมณ์ บุคคลที�มีบุคลิกภาพดา้นนี สูงจะมีลกัษณะกงัวล โกรธง่ายและซึมเศร้ารวมถึง
มีความวิตกกังวล (Anxiety) ไม่เป็นมิตร (Hostility) ซึมเศร้า (Depress) ประหม่า (Self-
consciousness) อารมณ์หุนหนัพลนัแล่น (Impulsiveness) และอ่อนแอ (Vulnerability) ซึ� งมกัจะมี
การตอบสนองทางอารมณ์ต่อเหตุการณ์ที�รุนแรงกว่าปกติ ซึ� งจะออกมาในรูปแบบของอารมณ์ไม่ดี 
(Bad Mood) โดยมีแนวโนม้ที�จะเกิดบ่อยครั งเป็นเหตุที�ทาํให้ความสามารถในการคิด การตดัสินใจ
ลดลงและเกิดความเครียดสูงขึน บุคคลที�ไดค้ะแนนบุคลิกภาพดา้นนี ในระดบัตํ�ามีแนวโนม้ที�จะเป็น
ผูที้�รักสงบ (Calm) มีความมั�นคงทางอารมณ์ (Emotional Stable) มีลกัษณะของความมั�นใจในตนเอง 
(Self-confident) สงบเยือกเยน็ (Calm) มีอารมณ์คงที� (Even Tempered) และมีความผ่อนคลาย 
(Relaxed) 

5.  บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) 

กล่าวโดยสรุปคือบุคคลมีองค์ประกอบทางบุคลิกภาพที�แตกต่างกัน การแสดง
พฤติกรรมที�ต่างกัน ดังนั น บุคลิกภาพทาํให้บุคคลมีลักษณะเฉพาะที�ไม่เหมือนกัน  หากมีการ
ประเมินบุคลิกภาพ จะทาํให้ทราบจุดเด่นจุดด้อย สามารถนาํมาวิเคราะห์เพื�อเป็นแนวทางในการ
วางแผน เพื�อพฒันาบุคลิกภาพ ลดจุดดอ้ย และเสริมจุดแข็ง เพื�อให้เป็นบุคคลที�มีความน่าเชื�อหรือ
หรือมีประสิทธิภาพมากยิ�งขึน 
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บทที�  3 

ระเบียบวธีิวจิัย 
 

 

การศึกษาครั� งนี� เป็นการศึกษาวเิคราะห์ถึง “วธีิการพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบ
ประเมินทางจิตวทิยาและการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง”  ซึ0 งเป็นการศึกษาเชิงสาํรวจ (Survey 
research) โดยรายละเอียดของวธีิดาํเนินการศึกษานั�นสามารถแยกไดเ้ป็น 4 หวัขอ้ดงันี�  

1. กลุ่มตวัอยา่งที0ใชใ้นการศึกษา 
2. เครื0องมือที0ใชใ้นการศึกษา 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 กลุ่มตัวอย่างที�ใช้ในการศึกษา 
  เนื0องจากเป็นการศึกษาแบบกําหนดกลุ่มตัวอย่าง จึงมีผู ้เ กี0ยวข้องในการศึกษา
ดงัต่อไปนี�  

กลุ่มที0 1 คือเลขานุการผูบ้ริหารระดบัสูงเลขานุการผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทัเอกชน
ขา้มชาติ ประเภทธุรกิจอาหารและเครื0องดื0ม จาํนวน 1 คน 

กลุ่มที0 2 คือผูบ้งัคบับญัชาของเลขานุการผูบ้ริหารระดบัสูงเลขานุการผูบ้ริหารระดบัสูง
ของบริษทัเอกชนขา้มชาติ ประเภทธุรกิจอาหารและเครื0องดื0ม จาํนวน 1 คน 
โดยขอ้มูลที0ไดเ้ป็นการวิจยัเชิงคุณภาพซึ0 งเป็นการถามถึงความคิดเห็น ทศันคติ และขอ้เสนอแนะ
ของผูป้ระเมิน จึงใชว้ิธีการทาํแบบประเมินทางจิตวิทยา (The Work Behavior Inventory (WBI)) 
และใชว้ธีิการสัมภาษณ์ (Interview) และการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ในการเก็บขอ้มูล 

 
 

3.2 เครื�องมอืที�ใช้ในการศึกษา 
เครื0องมือที0ใชใ้นการศึกษานี� มี 2 ชนิดไดแ้ก่ 
1. การสัมภาษณ์ ซึ0 งใชใ้นการเก็บขอ้มูลของกลุ่มที0 1 คือเลขานุการผูบ้ริหารระดบัสูง 

เพื0อรวบรวมขอ้คิดเห็น และทศันคติ ความรู้สึกที0เป็นจริงของผูป้ระเมิน 
2. การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) โดยการประเมินผลการปฏิบติังาน 
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(Performance Appraisal) เพื0อใหข้อ้เทจ็จริงและความคิดเห็น ซึ0 งใชใ้นการเก็บขอ้มูลของกลุ่มที0 2 คือ
ผูบ้งัคบับญัชาของเลขานุการผูบ้ริหารระดบัสูง 

3. ประเมินทางจิตวทิยา (The Work Behaviour Inventory (WBI) ซึ0 งใชใ้น 
การเก็บข้อมูลของกลุ่มที0  1 คือ เลขานุการผู ้บริหารระดับสูง เพื0อให้ได้รับข้อเท็จจริง โดยมี
รายละเอียดดงัต่อไปนี�  
 

แนวคิดและที�มาในการใช้ แบบประเมินทางจิตวิทยา(The Work Behavior Inventory 

(WBI)) 

WBI เครื0องมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานหรือบุคคลทั0วไป เพื0อนาํ
อธิบายสรุปนั� นมาทาํการวิเคราะห์เพื0อคดัเลือกบุคคลเข้าทาํงานหรือเลื0อนตาํแหน่ง ตามความ
เหมาะสมของลกัษณะงาน และควบคู่ไปกบัความสามารถของบุคคลนั�นๆWBI สามารถช่วยเพิ0ม
ความชดัเจนในการทาํการตดัสินใจเพื0อคดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลให้ตรงกบัความ
ตอ้งการของงาน และสามารถนาํไปใชช่้วยส่งเสริมสนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ที0มีความเกี0ยวขอ้ง
กบั: 

� การคดัเลือกพนกังาน 

� การพฒันาบุคลากร 

� การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 

� การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํ และผูต้าม 

� การทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 

� ประสิทธิภาพขององคก์ร 

WBI มีลกัษณะเด่น ที�มีความเกี�ยวโยงกบัการจัดสรรการทาํงาน ดังนี= 
� ประเด็นของลกัษณะงาน - WBI ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษเพื0อการ

จัดสรรบุคคลให้ตรงกับลักษณะงานต่าง ๆ  ทุกคําถามเป็นเครื0 องว ัดที0 มีความเกี0ยวโยงกับ

สภาพแวดลอ้มของการทาํงานที0มีอยูใ่นปัจจุบนัทั�งสิ�น 

� มาตรการการประเมินค่าตนเอง WBI สามารถแสดงให้เห็นไดว้่า

บุคคลผูน้ั�นไดป้ระเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะที0ทาํแบบทดสอบ 

� ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน - WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทั0วไป ทั�ง

ไม่เคยทาํงานมาก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกครั� ง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  
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� มาตรฐานของคะแนน - WBI ค่าเฉลี0ยจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นต์

ไทลเ์ปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ที0มีการทาํงานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

� ง่ายต่อการทาํ - ผูต้อบแบบทดสอบระบุว่าพฤติกรรมใดที0อธิบาย

ถึงความเป็นตวัเองมากที0สุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบโดยเฉลี0ยประมาณ 30-45 

นาที เป็นการดี (ไม่จาํกดัเวลา) 

 

คุณลกัษณะเด่นที�สําคัญของ WBI 

  ผลจากการศึกษาและทําการวิจัยในหลากหลายองค์กรต่างทั� งในประเทศและ
ต่างประเทศ  พบวา่ WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงันี� : 

� Reliability - WBI มีคะแนนของความน่าเชื0อถือสูงกว่า

แบบทดสอบบุคลิกภาพอื0น ๆ ที0มีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเชื0อถือ .85 ในขณะที0แบบทดสอบ

อื0นอยูที่0 .75) 

� Validity - WBI มีเหตุผลที0ดีเป็นมาตราวดัที0สามารถประเมินผลถึง

บุคลิกภาพของบุคคลทั0วไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นยาํ 

� ความสัมพนัธ์กนักบั Big Five – เครื0องวดัของ WBI ถูกจดัเป็น

กลุ่มตามหลักฐานที0มีเหตุผลจากการศึกษาวิจัยในเรื0 องของปัจจัยทางบุคลิกภาพ Big Five 

แบบทดสอบบุคลิกภาพที0มีประสิทธิภาพจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความเชื0อมโยงกนัของ Big Five นี�  

มิฉะนั�นแลว้แบบทดสอบนั�นก็จะไม่สามารถที0จะประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลได้

อยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

� นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนักวิจยั – เครื0องวดัของ  

WBI ซึ0 งไดท้าํการประเมินผลตามความสามารถที0ไดค้าํจาํกดัความไวใ้นหนงัสือ Competency at 

Work ของ Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ 

Goleman, 1998  

� สติปัญญาทางอารมณ์ –ในรายงานบรรยายสรุปของ WBI จะมี

เครื0องวดัคะแนนรวมในเรื0องของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional Intelligence” ซึ0 งหนงัสือของ 
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Daniel Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสําเร็จใน

การทาํงานหรืออาชีพ 

 

ประสิทธิภาพของการทาํแบบทดสอบ WBI 

WBI จากการทาํวจิยัเราพบวา่ สถานะภาพความเป็นจริงอยา่งถูกตอ้งและแม่นยาํของ 
มีประสิทธิภาพในเรื0องต่อไปนี� :  

� ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดที0มีความรู้ความสามารถดา้นเทคนิคที0

เหมาะกบังาน แต่ไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

� ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดับสูงที0มีประสิทธิภาพ 

และเหมาะสมที0จะเป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ได ้

� ระบุลกัษณะส่วนบุคคลใดที0สามารถปรับเปลี0ยนจากบทบาทการ

ทาํงานที0เป็นลูกนอ้ง ไปสู่บทบาทผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

� ระบุชี�วา่บุคคลใดที0จะมีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขาย

สินคา้  

� วินิจฉัยถึง “จุดบอด” และ “ศกัยภาพที0ควรระวงั” ที0อาจจะเป็น

อุปสรรคต่อการไปใหถึ้งจุดสูงสุดในอาชีพการงานของบุคคลนั�น ๆ  

� มุ่งเน้นความสนใจต่อการพัฒนาอาชีพ และพยายามที0จะให้

คาํแนะนาํปรึกษาต่อพฤติกรรมที0มีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือลม้เหลว 

 

 

Work Behavior Inventory Scales 

WBI มี 40 มาตราวดัที0หลากหลายซึ0งมีความเกี0ยวโยงกบัสถานการณ์การทาํงานดงันี�  
การเอาใจใส่ต่อ  (Extraversion) 
� การชอบสมาคม (Sociability) 
� การเป็นผูน้าํ  (Leadership) 
� การจูงใจ  (Influence) 
� พลงัใจในการทาํงาน  (Energy) 
การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
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� ความร่วมมือ (Cooperation) 
� ความห่วงใยผูอื้0น  (Concern for Others) 
� ความชาํนาญการทูต  (Diplomacy) 
การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
� การปรับตวั  (Adaptability) 
� การสร้างสรรคสิ์0งใหม่  (Innovation) 
� ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
� ความเป็นอิสระ  (Independence) 
การมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 
� การกาํหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 
� การคิดริเริ0ม  (Initiative) 
� การยนืกราน  (Persistence) 
� ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 
� ความน่าเชื0อถือ (Dependability) 
� การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 
เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
� การควบคุมตนเอง  (Self-Control) 
� การอดกลั�น  (Stress Tolerance) 
� การมั0นใจในตวัเอง  (Self Confidence) 
� การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 
คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 
� การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 
� การสนบัสุนนดา้นความคิด  (Agreeableness) 
� การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 
� ความมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 
� เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
ลกัษณะของผูน้าํ  (Leadership Styles) 
� การออกคาํสั0ง  (Directive) 
� การผอ่นปรน  (Laissez-Faire) 
ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง  (Influencing & Selling Styles) 
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� คล่องแคล่ว  (Dynamic) 
� วเิคราะห์/จาํแนก  (Analytical) 
� ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 
Behavioral Growth Potential 
� Behavioral Growth Potential 
สิ0งชี�นาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
� ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service  

Effectiveness) 
� ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 
� ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ  (Leadership Effectiveness) 
� ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ  (Entrepreneurial  

Effectiveness) 
� Emotional Intelligence 
ความเที0ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
� ความเที0ยงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 
� ความเที0ยงตรงในการนาํเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 
� ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ  (Response  

Inconsistency) 
 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน(Performance Appraisal) 

ความหมายของการประเมินผลการปฎิบติังาน 
การประเมินผลการปฏิบติังานคือวิธีการที0ผูบ้งัคบับญัชาได้บนัทึกและลงความเห็น

เกี0ยวกับการปฏิบติังานในช่วงเวลาหนึ0 งๆของผูใ้ต้บงัคบับญัชาว่ามีความสามารถปฏิบติังานได้
เพียงใดโดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานที0ผูบ้งัคบับญัชาบนัทึกไวห้รือจากการสังเกต
และวินิจฉยัโดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานที0ตั�งไว ้(อา้งถึง: สุลกัษณ์ มีชูทรัพย.์ (2539). การบริหาร
การพยาบาล). 
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กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
1. กาํหนดวตัถุประสงคก์ารประเมินผลโดยการประเมินผลการปฏิบติังานทุกครั� งตอ้งมี

การกาํหนดวตัถุประสงค์ที0ชดัเจนเพื0อจะไดจ้ดัรูปแบบการประเมินที0ชดัเจนเช่นการพิจารณาสมรถ
ภาพในการปฏิบติังานการใหผ้ลการตอบแทนการเลื0อนตาํแหน่งเป็นตน้ 

2. กาํหนดแบบที0จะใช้ในการประเมินแบบประเมินผลเป็นเครื0 องมือที0ใช้บนัทึก
ความเห็นของผูที้0ประเมินซึ0 งการเลือกใช้แบบประเมินควรเลือกให้เหมาะสมกบัหน่วยงานและ
วตัถุประสงคแ์ละเป็นเครื0องมือที0ความตรง(validity) คือระดบัความสามารถของเครื0องมือที0วดัในสิ0ง
ที0เครื0องมือถูกสร้างขึ� นมาวดัและมีความเที0ยง(reliability) คือผลที0เหมือนกันหรือคล้ายกนัของ
เครื0องมือเมื0อใช้โดยผูป้ระเมินหลายๆคนหรือเมื0อใชว้ดัสิ0งเดิมหลายๆครั� งโดยวิธีที0ไดรั้บความนิยม
ไดแ้ก่ 

2.1 แบบสเกลใหค้ะแนน (rating scales) 
2.2 แบบจดัอนัดบั (ranking) 
2.3 แบบตรวจสอบรายการ (checklist) 
2.4 วธีิการประเมินโดยใชเ้หตุการณ์สาํคญั (critical incident method) 
2.5 รูปแบบการบรรยาย/ความเรียง (narrative forms/essay) 

3. กาํหนดตวับุคคลผูท้าํการประเมินโดยปกติผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานจะไดแ้ก่ 
1.1 หวัหนา้งานโดยตรง 
1.2 เพื0อนร่วมงาน 
1.3 คณะกรรมการจากการแต่งตั�ง 
1.4 ตนเอง 
1.5 ทุกฝ่ายแบบรอบทิศทาง (360 degree feedback) คือหัวหน้างาน

ลูกนอ้งเพื0อนรวมทั�งลูกคา้จากภายในภายนอก 
4. การกาํหนดวิธีการประเมินอาจกาํหนดโดยผูบ้งัคบับญัชาประเมินตามแบบประเมิน

โดยไม่ตอ้งเผชิญหน้ากบัผูถู้กประเมินหรืออาจจะมีการสัมภาษณ์ประกอบดว้ยขึ�นกบัวตัถุประสงค์
ของการประเมินซึ0งถา้เป็นการประเมินพฤติกรรมมกัจะมีการสัมภาษณ์หรือการสังเกตประกอบ 

5. วิเคราะห์ผลและนาํมาใช้ประโยชน์เป็นขั�นตอนสุดทา้ยของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานซึ0งผูว้เิคราะห์จะตอ้งกระทาํดว้ยความละเอียดเป็นคนๆซึ0งจะทาํใหท้ราบถึงการทาํงานของ
ผูถู้กประเมินว่าดีหรือไม่อย่างไรมีอะไรบา้งจะตอ้งปรับปรุงแกไ้ขแลว้นาํไปใช้ตามวตัถุประสงค์
ต่อไปเช่นนาํมาใช้ในการพิจารณาปรับปรุงผูป้ฏิบติังานใช้ในการพิจารณาความดีความชอบเลื0อน
เงินเดือนเป็นตน้ 
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ประโยชน์ของการประเมินผล (Swanberg, 2002) 
1. เพื0อตดัสินความสามารถในการปฏิบติังาน 
2. เลือกพนกังานที0มีคุณสมบติัเหมาะสมในการเลื0อนขั�นหรือเลื0อนเงินเดือน 
3. เพิ0มแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากร 
4. พฒันาบุคลากรและกระตุน้บุคคลใหท้าํงานใหมี้ผลสัมฤทธิz สูงขึ�น 
5. เสริมสร้างการสื0อสารระหวา่งบุคลากรที0มีความเขา้ใจไม่ถูกตอ้งหรือผลงานยงัไม่

เป็นที0พึงพอใจ 
6. ให้ขอ้มูลการปรับปรุงการปฏิบติังานแก่บุคลากรทาํให้เกิดสัมพนัธภาพที0ดีขึ� น

ระหวา่งพยาบาล 
7. ช่วยในการนิเทศงานและการใหค้าํปรึกษาแนะนาํของหวัหนา้ 
8. ช่วยในคน้หาผูมี้ความรู้ความสามารถ (talent staff) 
9. ประเมินความตอ้งการในการพฒันาและฝึกอบรมของพยาบาล 
10. แสดงความยอมรับในความสามารถของบุคลากร 
11. เป็นขอ้มูลในการเลิกจา้ง 

 
ปัญหาและข้อควรพจิารณาในการประเมินผล 

1. แบบประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจากผูเ้กี0ยวขอ้งเมื0อทุกฝ่าย
ใหค้วามเห็นชอบแลว้ตอ้งยดึถือเป็นนโยบายและปฏิบติัโดยเคร่งครัด 

2. มาตรฐานที0ไม่ชดัเจนทาํให้มีการแปลความที0แตกต่างกนัซึ0 งแกไ้ขโดยเขียนบรรยาย
ลกัษณะของคาํที0ชดัเจนและมีรายละเอียดพอ 

3. การเกิดภาวะ Halo effect และ Horn effect ทาํให้ผลการประเมินการปฏิบติังานมี
ความคลาดเคลื0อนและไม่น่าเชื0อถือ Halo effect คือการที0ผูป้ระเมินมีความลาํเอียงเพราะมีความเชื0อ
หรือคิดวา่ใครมีดีอะไรอยา่งหนึ0งมกัดีไปหมดทุกๆอยา่งในขณะที0 Horn effect คือการที0ผูป้ระเมินมี
ความเอนเอียงที0จะประเมินผลการปฏิบติังานตํ0ากว่าความเป็นจริงอย่างไรก็ตามผูบ้ริหารหรือผู ้
ประเมินสามารถแกไ้ขการเกิดHalo effect และ Horn effectไดโ้ดยผูป้ระเมินทาํการประเมินในเรื0อง
ใดเรื0องหนึ0งกบับุคลากรจนครบทุกคนแลว้จึงกลบัมาประเมินในเรื0องใหม่ต่อไปมีการดาํเนินการโดย
มุ่งเนน้การปฏิบติัเชิงบวกเพื0อใหเ้กิดความภาคภูมิใจและส่งเสริมใหมี้การพฒันาอยา่งต่อเนื0อง 
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลของการศึกษาครั� งนี�  ไดแ้บ่งลกัษณะขอ้มูลเป็น  

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ 
 1.1 ขอ้มูลที0ไดรั้บจากการสัมภาษณ์ ที0ใหก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นผูใ้ห้

คาํตอบ และคาํอธิบายเพิ0มเติมเอง 
1.2  ขอ้มูลที0ไดจ้ากการแบบประเมินทางจิตวทิยา (The Work  

Behaviour Inventory (WBI) ที0ใหก้ลุ่มตวัอยา่งทาํแบบประเมินออนไลน์ผา่น Internet ในเวลาที0
กาํหนด ของ Assessment Associates International 

2. ขอ้มูลปฐมภูมิ ไดแ้ก่ การคน้ควา้หนงัสือ ตาํรา เอกสาร วารสาร Internet และ 
รายงานศึกษาต่างๆ ทั�งภาษาไทยและต่างประเทศ 
 
 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
1. ผูศึ้กษาไดก้าํหนดหวัเรื0องแลว้แยกวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา  

ตลอดจนสรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยขอคาํปรึกษาจากอาจารยที์0ปรึกษา ผูเ้ชี0ยวชาญดา้นการใช้
เครื0องมือประเมินทางจิตวทิยา (The Work Behavior Inventory (WBI))  

2. ในส่วนของขอ้มูลสัมภาษณ์นั�น ไดน้าํขอ้มูลมาสรุปตามหวัขอ้ที0ทาํการสัมภาษณ์  
รวมทั�งสรุปประเด็นที0เป็นความเห็นเพิ0มเติมจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

3. ในส่วนของขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback)นั�น ไดน้าํขอ้มูลมาสรุปและวเิคราะห์ตาม 
หัวข้อจากการประเมินของผู ้บังคับบัญชาในส่วนของการประเมินทางจิตวิทยานั� น เมื0อครบ
กาํหนดการทาํแบบประเมินออนไลน์แลว้นั�น ทาง Assessment Associates International จะส่งผล
การประเมินใหท้างอีเมล ์(Email) จึงทาํการเรียกขอ้มูล (Download) เพื0อนาํมาวเิคราะห์ผล 
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บทที�  4 

ผลของการศึกษา 
 
 

4.1 WBI Development Report analysis 
จากการใชเ้ครื�องมือวดัทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) เพื�อพฒันาภาวะผูน้าํ

โดยแบบสํารวจ (Inventory) เพื�อวดับุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five) สามารถวิเคราะห์
บุคลิกภาพในดา้นต่างๆไดด้งันีD  
ขอ้มูลเบืDองตน้ของผูก้รอกแบบสาํรวจ 
เพศ: หญิง อาย:ุ 29 ปี 
ประกอบอาชีพ: เลขานุการ 
ระยะเวลาในการทาํงานในตาํแหน่ง 2 ปี 
ระยะเวลาประสบการณ์ในการทาํงาน: 5 ปี 
ประเภทของหน่วยงาน: บริษทัเอกชนขา้มชาติ ประเภทธุรกิจ: อาหารและเครื�องดื�ม 
 
การวเิคราะห์ผลการสาํรวจเวดับุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big Five) ต่อความสัมพนัธ์กบับทบาท
หนา้ที�ในปัจจุบนั (เลขานุการผูบ้ริหารระดบัสูง) (an overview analysis in relation to your current 
role in the organization) 
 

1) WBI: องค์ประกอบด้านการสมาคม (Extraversion)  

 
จากตารางข้างต้น  โดยรวมผู ้ตอบแบบสํารวจมีคะแนนในด้านการสมาคม 

(Extraversion) ค่อนขา้งสูง เป็นผูที้�มีบุคลิกภาพแบบเปิดเผย สามารถเขา้สังคม ทาํงานเป็นทีมได ้
ชอบพูดชอบคุย มีความสามารถในการเจรจา โนม้นา้วผูอื้�นไดดี้ ชอบแสดงออก และเป็นผูมี้จงัหวะ
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กา้วยา่งหรือความเร็วในการทาํงานสูง สามารถทาํงานหลายๆอยา่งพร้อมกนัได ้และชอบงานที�ไม่
หยดุนิ�ง ในขณะเดียวกนัมีคะแนนในดา้นความเป็นผูน้าํค่อนขา้งนอ้ย มกัไม่ถนดัในการนาํผูอื้�น ยินดี
เป็นผูป้ฏิบติัตามผูอื้�นมากกวา่  
ความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการทาํงาน : จากคุณลักษณะที�กล่าวไปนัD น นับว่ามีความ
สอดคลอ้งกบัตาํแหน่งเลขานุการพอสมควร ถึงแมว้า่งานเลขาไม่ไดใ้ชท้กัษะการทาํงานมากนกั แต่
เป็นงานที�ตอ้งพบปะผูค้น ทัDงบุคคลภายในและภายนอกองคก์ร จึงตอ้งใชค้วามสามารถในการพูดคุย 
หรือสร้างสัมพนัธภาพที�ดีกบัผูที้�มาติดต่อดว้ย นอกจากนีD ในส่วนของดา้นที�มีคะแนนน้อย แต่กลบั
เป็นขอ้ดีสาํหรับตาํแหน่งงานนีD คือการเป็นผูต้ามที�ดี เพราะงานเลขาโดยส่วนมาก เป็นการทาํงานเนน้
การให้บริการหรือตอบสนองความตอ้งการหรือคาํสั�งของหวัหนา้เป็นหลกั สรุปคือ คะแนนสูงดา้น
การสมาคม (Extraversion) มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของตาํแหน่งงานเลขานุการ 
 

2) WBI: องค์ประกอบด้านความคิดเห็นสอดคล้อง (Agreeableness) 

 

จากตารางขา้งตน้ โดยรวมผูต้อบแบบสํารวจมีคะแนนในดา้นความคิดเห็นสอดคลอ้ง 
(Agreeableness) สูงมาก โดยเฉพาะอย่างยิ�ง ด้านการให้ความร่วมมือ มีคะแนนที�สูงมาก (64) มี
ลกัษณะจิตใจดีพร้อมให้ความร่วมมือ ยินดีให้การสนบัสนุนผูอื้�น พร้อมทัDงมีความเห็นอกเห็นใจ 
เป็นผูมี้ความประณีประนอม อธัยาศยัดี พดูจาประสานไมตรี น่าคบหา 
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน : จากคุณลกัษณะของผูที้�มีความคิดเห็นสอดคลอ้งสูง 
เป็นผูย้นิดีใหก้ารสนบัสนุนผูอื้น นบัวา่เป็นคุณสมบติัที�สาํคญัและมีความสอดคลอ้งต่อการทาํงานให้
ตาํแหน่งเลขานุการมาก เพราะการทาํงานในลกัษณะนีD  ตอ้งมีคุณสมบติัหลกัคือ การประสานงาน 
ติดต่อขอความร่วมมือทัDงบุคคลภายนและนอกองคก์ร รวมถึง ตอ้งใชท้กัษะการเจรจา ดว้ยถอ้ยทีถอ้ย
อาศยั มีมิตรไมตรีที�ดี เพื�อใหก้ารดาํเนินการราบรื�น และบรรลุผลสาํเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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3) WBI: องค์ประกอบด้านการเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to 

Experience ) 

 

จากตารางขา้งตน้ โดยรวมผูต้อบแบบสํารวจมีคะแนนในดา้นการเปิดรับประสบการณ์
ใหม่ (Openness to Experience) ในระดบัสูงมาก เป็นผูเ้ปิดกวา้ง โดยเฉพาะอย่างยิ�งดา้นความคิด
สร้างสรรค ์มีเป็นผูเ้ปิดกวา้ง มีจินตนาการ มีมุมมองแนวใหม่ อยูเ่สมอรองลงมาเป็นความสามารถใน
การคิดวิเคราะห์ มีระบบการคิดเชิงซบัซ้อน และระบุรูปแบบความคิดเชิงนามธรรมไดดี้ นอกจากนีD
ยงัมีความมีอิสระในการทาํงานในระดบัสูงมาก สามารถทาํงานไดด้้วยตนเอง ยินดีแกปั้ญหาด้วย
ตนเอง โดยไม่ตอ้งพึ�งพาคาํแนะนาํหรือการรับฟังขอ้มูลจากผูอื้�นมากนกั พร้อมทัDงมีความสามารถใน
การปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ที�หลากหลายหรือเปลี�ยนแปลงไปไดเ้สมอ  
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน : จากคุณลกัษณะของผูที้�มีเปิดรับประสบการณ์ใหม่ที�
สูงมาก นบัวา่มีความขดัแยง้กบับทบาทหนา้ที�ของงานเลขานุการอย่างสิDนเชิง เพราะงานลกัษณะนีD
เน้นการปฏิบติัตามรูปแบบเดิมๆ เป็นงานที�มีแบบแผนหรือคู่มือปฏิบติัชดัเจน ไม่มีการพลิกแพลง
บทบาทหรือรูปแบบการทาํงานมากนัก เป็นงานที�ตอ้งการคาํชีD แนะ ไม่สามารถตดัสินใจได้ด้วย
ตนเอง เพราะเป็นงานบริการ จึงเนน้ความตอ้งการของหวัหนา้เป็นหลกั (Customer oriented)  
 ดงันัDนผูที้�ทาํงานในบทบาทนีD  อาจมีความขดัแยง้หรือประสิทธิในการทาํงานไม่แสดงให้เห็นมากนกั 
เพราะอาจอึดอดักบัการถูกควบคุมความคิดหรือจินตนาการต่างๆ เมื�อผสานคุณลกัษณะของการเป็น
ผูต้ามที�ดีในขอ้ 1 จึงอาจเกิดพฤติกรรมดืDอเงียบ หรือการต่อตา้นแบบไม่แสดงออกได ้อาจส่งผลให้
ความพึงพอใจในการทาํงานลดลง หรือเกิดการเปลี�ยนงานได ้อย่างไรก็ดีหัวหน้างานหรือผูก้รอก
แบบสํารวจนีD  ควรมีการปรับลักษณะของงานบางประการ ให้สอดคล้องกับบุคลิกภาพด้าน
ประสบการณ์ใหม่ การชอบแสดงความคิดสร้างสรรค์ หรือการวิเคราะห์ เพื�อกระตุ้นผลการ
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ�งขึDน 
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4)  WBI: องค์ประกอบด้านความรอบคอบ การตระหนักรู้ (Conscientiousness 

Scales) 

 
จากตารางขา้งต้น โดยรวมผูต้อบแบบสํารวจมีคะแนนในด้านความรอบคอบ การ

ตระหนกัรู้  (Conscientiousness Scales) ในระดบัไม่สูงมากนกั แต่โดยรวมถือวา่เป็นผูมี้ความอดทน 
ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคง่ายๆ และค่อนข้างยืนกรานและยึดมั�นในความคิดของตน ขนัอาสาหรือ
สามารถทาํงานไดด้ว้ยตนเองโดยไม่ตอ้งรอคาํสั�งหรือคาํร้องขอ มีความใส่ใจในรายละเอียดอยู่บา้ง 
แต่ไม่ถึงกบัใช้เวลาในการไตร่ตรองมากนัก  ในขณะเดียวกนัต้องอาศยัความพยายามหรือความ
มุ่งมั�นต่อความสําเร็จมากขึDน เพราะคะแนนในส่วนของ Achievement ค่อนขา้งนอ้ย อีกทัDงยงัขาด
ความไวว้างใจ เพราะงานมกัไม่เสร็จตามกาํหนดเวลา มีความไม่แน่นอนหรือผกัวนัประกนัพรุ่ง
บ่อยครัD ง อีกทัDงยงัไม่ค่อยเคารพและปฏิบติัตามกฏมากนกั หากตอ้งการใหง้านลุล่วง อาจตอ้งใชค้วาม
พยายามเป็นอย่างมากความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน : เนื�องจากงานของเลขานุการ 
ตอ้งใช้ความใส่ใจต่อรายละเอียดค่อนขา้งมาก ระมดัระวงั ไตร่ตรองด้วยความรอบคอบ และมี
กาํหนดส่งงานตรงเวลา โดยเฉพาะองคก์รญี�ปุ่น เป็นองคก์รที�เน้นขัDนตอนการทาํงานอย่างละเอียด 
และตอ้งส่งมอบงานตรงตามกาํหนดเวลา ตัDงนัDนบุคคลที�รับบทบาทนีD  ยงัสามารถปฏิบติัหน้าที�ใน
ตาํแหน่งนีD ได้ดี ตอ้งใช้ความพยายามเป็นอย่างมาก เพื�อทุ่มเทให้งานออกมาเรียบร้อยเป็นไปตาม
กาํหนดการอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

5) WBI: องค์ประกอบด้านความมั�นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability Scales) 
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จากตารางขา้งตน้ โดยรวมผูต้อบแบบสํารวจมีคะแนนในดา้นความมั�นคงทางอารมณ์ 
(Emotional Stability Scales) ค่อนขา้งตํ�า เป็นผูมี้ความวิตกกงัวลสูง ไม่มั�นใจ ขาดความกลา้หาญใน
บางครัD ง รวมถึงวิตกจริตในเรื�องของความกงัวล และเป็นการยากที�จะรับมือกบัคาํวิพากษว์ิจารณ์ที�
กระทบกบัอารมณ์หรือความรู้สึกของตนได้ แต่อย่างไรก็ดี ยงัมีคะแนนในส่วนของการตระหนัก
อารมณ์ของตนเองในระดับที�สูงมาก ซึ� งก่อนจะแสดงอารมณ์หรือความรู้สึกอะไร จึงคาํนึงถึง
ผลกระทบที�เกิดขึDนก่อนเสมอ สามารถรับรู้อารมณ์ของตนเองที�เป็นอยู่ในปัจจุบนั จนบางครัD งให้
แสดงความเฉยชา เพื�อยบัย ัDงการแสดงอารมณ์ในทางลบ จนกลายเป็นบุคคลเยน็ชาได ้
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน : สาํหรับงานเลขานุการ การบริหารอารมณ์ตนเอง เป็น
สิ� งสําคญั เพราะเผชิญกับสถานการณ์ที�กดดัน หรือเหตุการณ์ที�เร่งด่วนฉุกเฉินอยู่เสมอ ดังนัD น
วิตกจริตมากเกินไป อาจกระทบกบัประสิทธิภาพในการทาํงานได ้โดยเฉพาะ การแสดงอารมณ์ต่อ
ผูอื้�น (Self control) เช่นการชกัสีหน้าหรือขมวดคิDวอาจเป็นสิ�งที�พึงควรระวงั รวมถึงการอดทนต่อ
ความเครียด (Stress tolerance) ซึ� งในการร่วมงานกบัผูบ้ริหารระดบัสูง มีโอกาสเผชิญการรับคาํ
วพิากษว์จิารณ์โดยตรงค่อนขา้งสูง จึงไม่ควรทอ้แทห้รือกงัวลต่อคาํวพิากษว์จิารณ์ที�ไดรั้บ  
อย่างไรก็ดี ดงัมีขอ้ดีคือ เป็นผูที้�มีความตระหนกัถึงอารมณ์ของตนเองไดสู้งมาก จะมีการคาํนึงถึง
ผลกระทบที�จะเกิดขึDน จึงควรใช้ความสามารถดา้นนีD ควบคุมการแสดงออกทางอารมณ์ในเชิงลบ 
ก่อนจะแสดงอารมณ์หรือกริยาอนัไม่พึงประสงคไ์ด ้
 

 
 

จากการวเิคราะห์ผลแบบสํารวจ (Inventory) จากวดับุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (Big 

Five) สามารถสรุปบุคลกิภาพทัPงเชิงบวกและเชิงลบ ในมิติของบุคลกิภาพ 5 ประการได้ดังนีP  

1) (+) ดา้นการสมาคม (Extraversion) : เป็นผูที้�มีบุคลิกภาพค่อนขา้งแบบเปิดเผย  

สามารถเขา้สังคม ทาํงานเป็นทีมได ้ชอบพดูชอบคุย มีความสามารถในการเจรจา โนม้นา้วผูอื้�นไดดี้ 

ชอบแสดงออก 

2) (+) ดา้นความคิดเห็นสอดคลอ้ง (Agreeableness) : เป็นผูมี้บุคลิกภาพจิตใจดี  
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ยนิดีใหค้วามร่วมมือและเป็นที�ไวว้างใจของผูอื้�น 

3) (+) การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience ) : เป็นผูมี้ 

บุคลิกภาพเปิดใจสู่การเรียนรู้สิ�งใหม่ๆ มีความอยากรู้อยากเห็น และมีจินตนาการสูง พร้อมปรับตวั

เขา้กบัสถานการณ์ที�เปลี�ยนไป 

4) (-) ดา้นความมั�นคงทางอารมณ์ (Conscientiousness) : เป็นผูมี้บุคลิกภาพแบบ 

ยดืหยุน่สูง (Casualness) รักอิสระ ไม่ยดึติดกบักฎเกณฑ ์หรือระเบียบมากนกั  

5) (-) ดา้นความมั�นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) : เป็นผูมี้อารมณ์อ่อนไหว  

คิดมาก เจา้อารมณ์ ตื�นเตน้ง่าย และอารมณ์เปลี�ยนแปลงง่าย มกัจะวิตกกงัวลและเครียดในสิ�งที�ยงัไม่

เกิดขึDนหรืออาจไม่เกิดขึDนโดยไม่สามารถควบคุมตวัเองได ้

 

 

 
 

ลกัษณะภาวะผูน้าํ (Leadership style): เป็นลกัษณะความเป็นผูน้าํที�มุง้เนน้คน เนน้
ความสัมพนัธภาพหรือบรรยากาศอนัดีในการทาํงานมากกวา่มุง้เนน้ผลหรือกระบวนการทาํงาน 

 

 
 

ความสามารถในการโนม้นา้ว (Selling & Influencing Style): มีความสามารถในการ
ขายหรือโนม้นา้วโดยเนน้การพฒันาหรือสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้ 
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ศกัยภาพในการเติบโต (Behavioral Growth Potential): ค่อนขา้งมีศกัยภาพในการ
เติบโตหรือประสบความสาํเร็จในหนา้ทีการงาน สามารถเติบโตหรือเลื�อนไปทาํงานที�ทา้ทายหรือมี
ขอบเขตความรับผดิชอบที�สูงขึDนได ้

 

 
 

ลกัษณะงานที�เหมาะสม (Occupational fit): มีพฤติกรรมที�สามารถประกอบธุรกิจหรือ
ดูแลกิจการส่วนตวัไดใ้นอนาคต 

 

 
ความเที�ยงตรงในการตอบแบบสํารวจ (Response Fidelity) : ค่อนขา้งเป็นบุคคลที�ถ่อม

ตวั สุภาพ เก็บความรู้สึก ในขณะเดียวกนัก็มีผลการตอบแบบสาํรวจอยา่งตรงไปตรงมา 
 

Strengths to Leverage: 
จากผลการวเิคราะห์บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big Five) สามารถสรุปจุดแข็งเพื�อเพิ�มศกัยภาพหรือ
เพิ�มประสิทธิภาพพฤติกรรมที�ส่งผลต่อลกัษณะความเป็นผูน้าํไดด้งัต่อไปนีD  

1. Innovation (87th Percentile): เป็นผูเ้ปิดกวา้ง มีจินตนาการ โดยเฉพาะอยา่งยิ�ง

ดา้นความคิดสร้างสรรค์ มีมุมมองแนวใหม่อยู่เสมอ สามารถคิดเชื�อมโยงความแตกต่างในหลายๆ

ประเด็นได ้ในขณะเดียวกนัยงัมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ มีระบบการคิดเชิงซับซ้อน และ

สามารถระบุรูปแบบความคิดเชิงนามธรรมไดเ้ป็นอยา่งดี 
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แนวทางการเพิ�มพนูศกัยภาพ :  
1) อาสาเป็นตวัแทนหรือมีส่วนร่วมในการทาํภารกิจพิเศษ เพื�อใช้

เป็น 

โอกาสในการประยกุตห์รือนาํเสนอไอเดีย หรือความคิดสร้างสรรค ์

2) คิดหรือสรรหาวธีิหรือเครื�องมือและกระบวนที�สร้างสสรค ์เพื�อ 

นาํมาใชใ้นกิจกรรมที�สาํคญัหรือโครงการพิเศษต่างๆ 

3) เสนอแนะวิธีหรือเทคนิคเพื�อสร้างสรรคห์รือพฒันาวิธีการในการ

ทาํงานเพื�อเพิ�มพนูประสิทธิภาพงานประจาํวนัใหมี้มูลค่าหรือมีประสิทธิภาพมากขึDน 

2. Independence (75th Percentile): เป็นผูค้วามมีอิสระในการทาํงานในระดบัสูง

มาก สามารถทาํงานไดด้ว้ยตนเอง ไม่วา่จะประจาํอยูที่�สํานกังานใหญ่ หรือต่างสาขา ยินดีแกปั้ญหา

และตดัสินใจดว้ยตนเอง สามารถริเริ�มทาํสิ�งต่างๆโดยไม่ตอ้งพึ�งพาคาํแนะนาํหรือการรับฟังขอ้มูล

จากผูอื้�นมากนกั 

แนวทางการเพิ�มพนูศกัยภาพ :  
1) แนะนาํหรือสอนงานพื�อนร่วมงานใหเ้ชื�อมั�นในตวัเอง และ

สามารถจดัการหรือตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 

2) เป็นพี�เลีDยงหรือแนะนาํเพื�อนร่วมงานให้ตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 

3. Emotional(73th Percentile): มีความสามารถในการรับรู้อารมณ์ของตนเองที�

เป็นอยูใ่นปัจจุบนั สามารถจดัการอารมณ์ของตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

แนวทางการเพิ�มพนูศกัยภาพ :  
1) อบรมหรือแนะนาํผูอื้�น ในการตระหนกัรู้อารมณ์ของตน และ 

จดัการใหมี้ประสิทธิภาพ 

2) ชีDแนะใหเ้ห็นถึงผลกระทบทางอารมณ์ที�อาจส่งผลต่อ 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 
Development Consideration 

จากผลการวิเคราะห์บุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five) สามารถสรุปจุดที�ควร
ปรับปรุงเพื�อพฒันาพฤติกรรมที�ส่งผลต่อลกัษณะความเป็นผุน้าํไดด้งัต่อไปนีD  

1. Dependability (5th Percentile): ขาดความไวว้างใจ เพราะงานมกัไม่เสร็จตาม 



 

 

26

กาํหนดเวลา มีความไม่แน่นอนหรือผกัวนัประกนัพรุ่งบ่อยครัD ง  

2. Rule Following (6th Percentile): ไม่ค่อยเคารพและปฏิบติัตามกฏมากนกั มกัมี 

ขอ้สงสัยกบักฏที�ตนไม่ค่อยเห็นดว้ย 

3. Self  Confident (11th Percentile): เป็นผูมี้ความวิตกกงัวลสูง ไม่มั�นใจในตนเอง  

ประเมินศกัยภาพตวัเองค่อนขา้งตํ�ากวา่ความเป็นจริง รวมถึงวติกจริตในเรื�องของความกงัวล เป็น

การยากที�จะรับมือกบัคาํวพิากษว์จิารณ์ที�กระทบกบัอารมณ์หรือความรู้สึกของตนได ้

 
 

 



 

 

บทที� 5 

สรุปผลของการศึกษาและอภิปรายผลการศึกษา 
 

 

5.1 อภิปรายผลการศึกษาเพื�อนําไปใช้ในการพฒันา 
Development Goals and Insights 
Name:   กลุ่มตวัอยา่ง  
Former Position: เลขานุการผูบ้ริหารระดบัสูง Executive Secretary 
Current Position:  Learning and Capability Development Executive 
       

5.1.1 What are your development goals on capabilities that you want to 

develop? 

เป้าหมายในระยะยาว(3-5 ปี) ของผูรั้บการประเมินคือ Learning and Capability 
Development executive Manager 

เดิมผูรั้บการประเมินเริEมตน้การทาํงานดว้ยตาํแหน่ง Human Resource Development 
officer เป็นระยะเวลา 3 ปี จากนัNนไดถู้กโยกยา้ยใหรั้บตาํแหน่ง Secretary to President เป็นระยะเวลา 
3 ปี ปัจจุบนัไดเ้ปลีEยนมาทาํงานในตาํแหน่ง Learning and Capability Development executive ณ 
บริษทัมหาชน ประกอบการในลกัษณะกลุ่มธุรกิจหลายประเภท  

โดยตาํแหน่งทีEตอ้งการเติบโตในอนาคตคือ Learning and Capability Development 
executive Manager คุณสมบติัหรือพฤติกรรมทีEตอ้งการในตาํแหน่งนีNไดแ้ก่ 

1) Leading : การเป็นผูบ้ริหารระดบักลางควรมีความสามารถในการนาํ 
หรือมีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคงับญัชา เพืEอร่วมงาน รวมถึงผูมี้ส่วนเกีEยวขอ้งในงานต่างๆ เพืEอกระตุน้ นาํ 
หรือสัEงการเพืEอใหทุ้กคนไปสู้เป้าหมายร่วมกนัได ้

2) Analytical Thinking: มีความสามารถในการวเิคราะห์หรือแกไ้ข 
ปัญหา วเิคราะห์สาเหตุ และหาหนทางแกไ้ขปัญหาทีEเกิดขึNนได ้

3) Innovation: มีความริเริEมสร้างสรรค ์สามารถคิดหรือหาวธีิใหม่ๆ เพืEอ 
ปรับปรุงพฒันาการทาํงานให ้ตอบโจทยห์รือรองรับการเปลีEยนแปลง หรือเพืEอสนบัสนุนการเติบโต
ของธุรกิจทีEรวดเร็วได ้
   
   



 

 

   
5.1.2 What are your 'strengths'?   

5.1.2.1 Innovation (87th Percentile): เป็นผูเ้ปิดกวา้ง มีจินตนาการ 
โดยเฉพาะอย่างยิEงดา้นความคิดสร้างสรรค์ มีมุมมองแนวใหม่อยู่เสมอ สามารถคิดเชืEอมโยงความ
แตกต่างในหลายๆประเด็นได ้ในขณะเดียวกนัยงัมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ มีระบบการคิด
เชิงซบัซอ้น และสามารถระบุรูปแบบความคิดเชิงนามธรรมไดเ้ป็นอยา่งดี 

5.1.2.2 Independence (75th Percentile): เป็นผูค้วามมีอิสระในการทาํงาน
ในระดบัสูงมาก สามารถทาํงานได้ดว้ยตนเอง ไม่ว่าจะประจาํอยู่ทีEสํานกังานใหญ่ หรือต่างสาขา 
ยนิดีแกปั้ญหาและตดัสินใจดว้ยตนเอง สามารถริเริEมทาํสิEงต่างๆโดยไม่ตอ้งพึEงพาคาํแนะนาํหรือการ
รับฟังขอ้มูลจากผูอื้Eนมากนกั 

5.1.2.3 Emotional Awareness (73th Percentile): มีความสามารถในการ
รับรู้อารมณ์ของตนเองทีEเป็นอยูใ่นปัจจุบนั สามารถจดัการอารมณ์ของตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
5.1.3 Are these 'strengths' the same as understood by your direct boss? 

 Similar:      
 จากผลการประเมินผลในมุมมองของหัวหน้า พบว่าไม่มีจุดแข็งทีEสอดคลอ้งกนั อาจ
เป็นเพราะลกัษณะของงานทีEเคยทาํร่วมกนัในตาํแหน่งเลขานุการผูบ้ริหารระดบัสูง ทีEไม่ไดเ้นน้การ
ใชศ้กัยภาพหรือจุดแขง็บางอยา่งในการทาํงานมากนกั   
Different:        
 Self Control ((11th Percentile): เนืEองจากลกัษณะงาน ทีEตอ้งร่วมงานกับผูบ้ริหาร
ระดบัสูง หัวหน้าจึงรับรู้ว่า ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการควบคุมตนเอง ไม่ค่อยแสดง
อารมณ์โกรธ หรืออาหารอารมณ์เสีย ใจเยน็ในการตอบสนอง ซึE งในความเป็นจริง ผูรั้บการประเมิน
มีผลคะแนนในส่วนนีNค่อนขา้งตํEา ซึE งมีความเป็นไปไดว้า่ ดว้ยลกัษณะงานและสถานการณ์บงัคบั ทาํ
ให้มีการแสดงออกในลกัษณะทีEเหมาะสม จนกระทัEงหวัหนา้รับรู้วา่เป็นจุดแข็ง ซึE งนบัไดว้า่ เป็นจุด
ดอ้ยทีEไดรั้บพฒันาแลว้  
     

5.1.4 What are your 'weaknesses'?   

5.1.4.1 Dependability (5th Percentile): ขาดความไวว้างใจ เพราะงานมกัไม่
เสร็จตามกาํหนดเวลา มีความไม่แน่นอนหรือผดัวนัประกนัพรุ่งบ่อยครัN ง  



 

 

5.1.4.2 Rule Following (6th Percentile): ไม่ค่อยเคารพและปฏิบติัตามกฏ
มากนกั มกัมีขอ้สงสัยหรือต่อตา้นกบักฏทีEตนไม่ค่อยเห็นดว้ย 

5.1.4.3 Self Confident (11th Percentile): เป็นผูมี้ความวิตกกงัวลสูง ไม่
มัEนใจในตนเอง ประเมินศกัยภาพตวัเองค่อนขา้งตํEากว่าความเป็นจริง รวมถึงวิตกจริตในเรืEองของ
ความกงัวล เป็นการยากทีEจะรับมือกบัคาํวพิากษว์จิารณ์ทีEกระทบกบัอารมณ์หรือความรู้สึกของตนได ้
      

5.1.5.Are these 'weaknesses' the same as understood by your direct boss? 

Similar:  
 Self Confident (11th Percentile): เนืEองจากไม่ค่อยมัEนใจในตนเอง และเป็นคนขีNกงัวล 
มกัประเมินศกัยภาพตวัเองวา่ อาจทาํไดย้งัไม่ดี หรือไม่พร้อม เช่นการเป็นพิธีกรหรือการพูดบรรยาย
ต่อหนา้บุคคลจาํนวนมาก มกัจะไม่มัEนใจ หรือมีความกงัวลวา่จะทาํไดไ้ม่ดี อาจลืมในสิEงทีEตอ้งการ
พูดหรือนาํเสนอ ซึE งหัวหน้าทราบจุดด้อยในส่วนนีN ดี เพราะมกัแสดงความกงัวลให้เห็นบ่อยครัN ง 
พร้อมทัNงบอกกล่าวขอกาํลงัใจเพืEอเสริมความมัEนใจจากหวัหนา้เสมอ   

Different: 
 Influence: จากรายงานพบวา่ผูรั้บการประเมิน มีคะแนนในส่วนของ Influence ทีEระดบั 
54th Percentile นบัว่าอยู่ในระดบัทีEค่อนขา้งสูง แต่หัวหน้ากลบัมองว่าเป็นจุดด้อย เพราะผูรั้บการ
ประเมินอาจไม่มีโอกาสแสดงพฤติกรรมเหล่านีN ให้เห็นนกั ดว้ยลกัษณะงานทีEตอ้งเนน้ทาํตามคาํสัEง
หรือการร้องขอของผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นส่วนใหญ่ 
 

5.16 How will you use these insights for your future development?  

  

At work:  
  สําหรับการพฒันาพฤติกรรมในประเด็นของด้านการทาํงาน โดยพืNนฐานผูรั้บการ
ประเมินมีจุดแข็งหรือพฤติกรรมทีE สอดคล้องกับเป้าหมายทีEต้องการเติบโตในอนาคต ด้าน 
Innovation ซึE งหากไดรั้บการพฒันาในส่วนนีN ให้ดีขึNนหรือมีประสิทธิภาพยิEงขึNนไป เช่นมีการพฒันา
หรือกระตุน้การคิดในมุมมองใหม่ๆ สรรหาวิธีใหม่ๆในการทาํงาน อนันาํมาซึE งความสําเร็จทีEจะไป
ถึงเป้าหมาย รวมถึงการทาํงานอืEนๆ ก็จะมีประสิทธิภาพเละบรรลุไดดี้ยิEงขึNน 
 ในขณะเดียวกนั พบวา่ตนมีจุดดอ้ยอีกหลายประการทีEควรปรับปรุงทีEอาจส่งผลกระทบ
ต่อความน่าเชืEอถือในการทาํงานคือ Dependability เพราะงานมกัไม่เสร็จตามกาํหนดเวลา มีความไม่
แน่นอนหรือผดัวนัประกนัพรุ่งบ่อยครัN ง ซึN งสามารถแกไ้ขไดด้้วยการบริหารจดัการเวลา หรือการ



 

 

กาํหนดแผนการทาํงานใหช้ดัเจน เรียงลาํดบัความสาํคญัของงานทีEตอ้งรับผิดชอบ รวมถึงเผืEอเวลาให้
ทาํงานเสร็จสิNนก่อนกาํหนดส่งทุกครัN ง จึงสามารถใช้เป็นเครืEองมือหนึE งในการกาํจดัข้อด้อยของ
ตนเอง ในขณะเดียวกบัก็เป็นการเพิEมความน่าเชืEอถือของตนเองใหม้ากขึNนไดเ้ช่นกนั 
Personal life:  
 ในชีวติส่วนตวั จุดแขง็ประการหนึEงทีEทาํให้การดาํเนินชีวิตมีความสุขคือ การตระหนกั
รู้อารมณ์ของตนเอง วา่กาํลงัรู้สึกอยา่งไร หากอยูใ่นอารมณ์ทีEเหมาะสม จะเลือกแสดงออกมา เพืEอให้
ตนหรือบุคคลรอบขา้งรับความรู้สึกทางบวกไปดว้ย แต่ในขณะเดียวกนัหากรู้สึกวา่ตนอยูใ่นอารมณ์
ทีEไม่เหมาะสม หรืออารฒณ์เชิงลบ เช่น หงุดหงิด ไม่สบายใจ โกรธ ก็จะตระหนกัว่า ไม่ควรแสดง
พฤติกรรมในแง่ลบออกมา หรือพยายามสงวนพฤติกรรมทีEไม่ดีนัNนไว ้เช่น ไม่สบท หลีกเลีEยงการ
เผชิญหนา้เป็นตน้ ดว้ยเหตุนีNทาํให้ผูอื้Eนมองวา่ผูรั้บการประเมิน มีแนวโนม้ทีEเป็นผูมี้ EQ ดี ใครไดมี้
ปฏิสัมพนัธ์ดว้ย ก็จะรู้สึกสบายใจ เป็นทีEรักหรือทีEพอใจของบุคคลรอบขา้งเป็นตน้ 
 สําหรับขอ้ดว้ยในดา้น Dependability อาจไม่ส่งผลต่อชีวิตส่วนตวัมากนกั เพราะหาก
วิเคราะห์ในอีกแง่ มองว่าเป็นการยืดหยุ่นในชีวิตส่วนตวั ไม่บีบรัดหรือสร้างกรอบให้ชีวิตตวัเอง 
สามารถเลืEอนหรือปรับเปลีEยนแผนการต่างๆได ้ตามความตอ้งการของตวัเอง พิจารณาไดว้่าการมี 
Dependability ทีEต ํEาจะเป็นผูที้Eมีแนวโนน้มีความสุขมากกวา่ผูที้Eตีกรอบใหก้บัชีวติตวัเองมากเกินไป 
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