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สารนิพนธฉ์บบัน้ีสาํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความอนุเคราะห์จากอาจารยส์รยทุธ ์วฒันะวสุิทธ์ิ 

ผูส้อนวชิา Leadership Development through Psychometric Assessment and Development Action 

Plan  (DAP) ที่ใหค้วามรู้ คาํปรึกษา และขอ้เสนอแนะ ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ เพือ่ใหส้าร

นิพนธฉ์บบัน้ีมีความสมบูรณ์  ขอกราบขอบพระคุณอาจารยด์ว้ยความเคารพอยา่งสูง และขอกราบ

ขอบพระคุณคณาจารยค์ณะการจดัการ สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์รทุกท่านท่ีไดม้อบ

ความรู้อนัเป็นประโยชน์อยา่งยิง่สาํหรับการทาํสารนิพนธค์ร้ังน้ี 

ขอขอบพระคุณ นางสาวจุฑาทิพย ์นนัทวนิิตย ์หวัหนา้หน่วยผา่ตดัออร์โธปิดิคส์ ที่ได้

ใหค้วามช่วยเหลือ คาํแนะนาํ และเป็นท่ีปรึกษาในการทาํสารนิพนธค์ร้ังน้ี  รวมถึงเพือ่นๆพีน่อ้งหอ้ง

ผา่ตดัที่ใหก้ารช่วยเหลือ แลกเวร และใหก้าํลงัใจเป็นอยา่งดี 

ขอขอบพระคุณ พี่ๆ นอ้งๆ และเพือ่น ป.โท รุ่น 15A คณะการจดัการ สาขาทุนมนุษย์

และการจดัการองคก์รทุกท่านที่ช่วยเหลือ แนะนาํ และใหก้าํลงัใจในการทาํสารนิพนธม์าโดยตลอด 

เหนือส่ิงอ่ืนใดผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา พีส่าว  ผูมี้พระคุณ และที่เป็นแรง

บนัดาลใจ คอยใหก้าํลงัใจและใหก้ารสนบัสนุนในทุกๆดา้นตลอดมา 
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บทที ่1  

บทนํา 

 

 

1.1 ความเป็นมา 

ปัจจุบนัองคก์รมีการแข่งขนักนัมากขึ้น การสร้างสรรคผ์ลงานใหมี้ความโดดเด่นเหนือ

องคก์รอ่ืนที่เป็นคู่แข่ง เพือ่ใหต้นเองอยูร่อด ยิง่ในธุรกิจดา้นสุขภาพ การบริการถือไดว้า่มีการแข่งขนั

สูงหลายองคก์รไดใ้หค้วามสาํคญักบัคุณภาพของบุคลากรผูด้าํเนินการในองคก์ร เพราะบุคล ากรที่มี

คุณภาพเหล่านั้นจะผลกัดนัใหเ้กิดผลงานท่ีมีคุณภาพและนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์รท่ีตั้ง

ไว ้       ฉะนั้นองคก์รต่างๆจึงพยายามพฒันาระบบการทาํงานควบคู่ไปกบัการพฒันาบุคลากรของ

ตนดว้ยหรืออาจกล่าวอีกนยัหน่ึงไดว้า่บุคลากรท่ีมีคุณภาพนั้นเป็นส่ิงสาํคญัมากท่ีสุดในองคก์ร 

(Mello, 2006 )  เพราะบุคลากรที่ทุ่มเทอยา่งมากเพือ่การทาํงาน และเตม็ใจทาํงานเพือ่ประสิทธิภาพ

ขององคก์ร ซ่ึงจดัเป็นพฤติกรรมที่ช้ีใหเ้ห็นไดว้า่เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร  

บุคลิกภาพเป็นคุณลกัษณะเฉพาะบุคคลในการแสดงพฤติกรรม  โดยแต่ละบุคคลนั้นมี

บุคลิกที่แตกต่างกนั แลว้มีการแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกนัไป เช่น บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบ

เปิดเผยตนเอง ( Extrovert ) จะมีลกัษณะพฤติกรรมชอบเขา้สงัคม ชอบทาํกิจกรรมที่ตอ้งแสดงตวัต่อ

หนา้ผูค้นจาํนวนมาก กลา้แสดงออก พนกังานที่มีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกบังานและองคก์รจะ

สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานและมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม การทาํความเขา้ใจ

บุคลิกภาพของบุคคลดว้ยวธีิการประเมินต่างๆ เช่น การใชแ้บบวดับุคลิกภาพ มีความสาํคญัและช่วย

ใหอ้งคก์รสามารถที่จะทราบถึงแนวโนม้การเกิดพฤติกรรมของบุคคลที่องคก์รจะทาํการคดัเลือกเขา้

มาเป็นพนกังาน เพือ่ใหอ้งคก์รไดพ้นกังานที่มีบุคลิกภาพที่เหมาะสมและมีพฤติกรรมที่องคก์รพงึ

ประสงค ์นอกจากน้ีการรู้บุคลิกภาพของพนกังานในองคก์รจะสามารถนาํมาเป็นแนวทางเพือ่นาํมา

พฒันาส่งเสริมใหพ้นกังาน  เกิดการปรับปรุงและพฒันาตนเองใหมี้บุคลิกภาพที่เหมาะสมยิง่ขึ้น 

ในทางจิตวทิยานั้นทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบถือไดว้า่มีความเหมาะสมและครอบคลุมในการ

ประเมินบุคลิกภาพ 

เพราะฉะนั้นการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ผูด้าํเนินการในองคก์ร ใหมี้พฤติกรรมที่

เหมาะสมกบัความคาดหวงั และวฒันธรรมขององคก์รใหม้ากขึ้น  ซ่ึงนบัเป็นส่ิงที่ช่วยขบัเคล่ือนให้

องคก์รสามารถบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ และดาํเนินการตามแผนกลยทุธใ์หป้ระสบความสาํเร็จ  
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บุคลากรในองคก์รจึงควรมีการพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ความสามารถ และมี

พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม  จากตวัตนที่บุคคลนั้นเป็น มีทั้งจุดเด่นและจุดดอ้ย การที่บุคคล

นั้นสามารถรู้จุดเด่น จุดดอ้ยของตนเอง ยอ่มส่งผลใหม้องภาพรวมของตนเองไดช้ดัเจนยิง่ขึ้น   จาก

ผลการประเมินทางจิตวทิยาและการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล สามารถนาํไปปรับและพฒันาตวัตน

ของผูรั้บการประเมินใหมี้ศกัยภาพ และสามารถนาํไปประยกุตใ์ชก้บัการทาํงานในปัจจุบนั ใหเ้กิด

ประโยชน์และประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่วางไว ้

 

 

1.2 วตัถุประสงค์การศึกษา  

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 

1. เพือ่ศึกษาทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 ปัจจยั ร่วมกบัการศึกษาเคร่ืองมือการประเมินผลทาง

จิตวทิยา คือ Work Behavior Inventory (WBI) และแผนพฒันารายบุคคล Development Action Plan 

(DAP)  เพือ่ใหมี้ความรู้ความเขา้ใจในบุคลิกภาพที่หลากหลาย การรู้แนวทางการปรับเปล่ียนและ

การแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม 

2. เพือ่วเิคราะห์และวางแผนการพฒันาบุคลิกภาพดา้นภาวการณ์เป็นผูน้าํใหเ้กิด

ประสิทธิภาพ 

3. สามารถนาํแผนพฒันารายบุคคล Development Action Plan (DAP)ไปประยกุตใ์ช้

ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดและสอดคลอ้งกบังานในปัจจุบนัไดดี้ยิง่ขึ้น 

 

 

1.3 ขอบเขตการศึกษา  

การทาํแผนพฒันาตนเองคร้ังน้ีเป็นการศึกษาทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 ปัจจยั ร่วมกบั

การศึกษาแผนพฒันารายบุคคล Development Action Plan (DAP) ในการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล 

ในส่วนของ  การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลคร้ังน้ี ไดท้าํการประเมินจากแบบประเมินทางจิตวทิยา 

Work Behavior Inventory (WBI) และเก็บขอ้มูลจาก พยาบาลปฏิบติัการ ประจาํหอ้งผา่ตดั 

โรงพยาบาลรัฐบาลแห่งหน่ึง จาํนวน 1 คน 
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1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

การจดัทาํแผนพฒันารายบุคคลคร้ังน้ี เป็นแนวทางการพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบ

ประเมินทางจิตวทิยา และใชแ้ผนพฒันารายบุคคล Development Action Plan (DAP)  เป็นการ

แสดงออกของพฤติกรรมเพือ่พฒันาตนเอง ซ่ึงผูรั้บการประเมินจะทราบพฤติกรรมที่เป็นจุดเด่น 

(Strength)  และจุดดอ้ย ( Weakness) ของตนเอง ซ่ึงการศึกษาทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 ปัจจยั ร่วมกบั

การศึกษาเคร่ืองมือการประเมินผลทางจิตวทิยา คือ Work Behavior Inventory (WBI) และการศึกษา

แผนพฒันารายบุคคล Development Action Plan (DAP)  นั้น จะทาํใหผู้รั้บการประเมินมีความรู้

ความเขา้ใจในบุคลิกภาพที่หลากหลาย การรู้แนวทางการปรับเปล่ียนและแสดงพฤติกรรมที่

เหมาะสม ซ่ึงจะส่งผลใหผู้รั้บการประเมินสามารถนาํแผนพฒันาตนเองไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กิด

ประโยชน์สูงสุดและสอดคลอ้งกบังานในปัจจุบนัไดดี้ยิง่ขึ้น 
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บทที ่2  

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

การพฒันาภาวะผูน้าํโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยาและการจดัทาํแผนพฒันา

ตนเองคร้ังน้ี มีขอบเขตการศึกษาตามแนวคิดและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวขอ้งดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับุคลิกภาพ  

2. แนวคิดเก่ียวกบัทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ  

 

 2.1.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 

นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้าํนิยามคาํวา่ “ บุคลิกภาพ ” ไวด้งัน้ี  

เชิดศกัด์ิ โฆวาสินธุ ์( 2520) กล่าววา่ บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะนิสยัที่รวมกนัเป็น

แบบเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล และเป็นส่ิงที่ทาํใหเ้ห็นความแตกต่างระหวา่งบุคคล ซ่ึงพจิารณาได้

จากรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลนั้นๆ 

วมิลพร พนัธุมนตรี ( 2534) สรุปไดว้า่บุคลิกภาพ  หมายถึง ผลของพฤติกรรมทั้งหมด

ของบุคคลทั้งหมดทั้งที่เปิดเผยและซอ้นเร้น  อนัไดแ้ก่  ลกัษณะท่าทีการแสดงออก รูปร่างหนา้ตา 

ความรู้สึกนึกคิดฯลฯ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมต่างๆที่แสดงออกนั้นจะตอ้งมีลกัษณะเฉพาะในแต่ละบุคคล 

ซ่ึงเป็นเหตุใหแ้ต่ละบุคคลมีบุคลิกภาพแตกต่างกนั 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ ( 2541) ไดใ้หค้วามหมายของบุคลิกภาพวา่ หมายถึงแบบ

แผนพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงเป็นเอกลกัษณ์ที่แสดงออกทั้งดา้นความคิดและความรู้สึก ความสนใจ 

และสติปัญญา  รวมทั้งดา้นสรีระ  โดยเนน้บุคลิกภาพทั้งภายนอกและภายในของบุคคล รวมทั้ง

รูปร่าง การแต่งกาย อากปักิริยา ท่าทาง การวางตวั ความสนใจ นิสยั ความสามารถ ความชอบ/ไม่

ชอบ ความร่าเริง  ความอดทน เชาวปั์ญญา และรสนิยม 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี ( 2548) กล่าววา่ บุคลิกภาพ ( Personality) หมายถึง ลกัษณะ

โดยรวมของบุคคลซ่ึงมีความเป็นเอกลกัษณ์ ทาํใหแ้ต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั ไม่วา่จะเป็น
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รูปร่าง หนา้ตา การแต่งกาย กิริยา ท่าทาง การวางตวั ความคิด ความรู้สึก ความสนใจ ความสามารถ 

สติปัญญา รสนิยม ฯลฯ 

แมคคอนแนล (Mcconnel, 1974:610อา้งถึงในสวสัด์ิ ประทุมราช,  2546:) ใหค้วามของ

หมายของบุคลิกภาพวา่หมายถึง ลกัษณะที่บุคคลคิดและประพฤติ เม่ือเขาตอ้งมีการปรับตวัใหเ้ขา้กบั

ส่ิงแวดลอ้ม การคิดและการประพฤติดงักล่าวนั้นไดรั้บอิทธิพลจากส่ิงต่างๆ เช่น ค่านิยม แรงจูงใจ 

พนัธุกรรม ทศันคติ อารมณ์ ความสามารถ ภาพพจน์เกี่ยวกบัตนเอง ความเฉลียวฉลาดและความกลา้

แสดงออก 

แคทเทล (Enger, 2009 อา้งถึงในบดินทร์ หาญบุญส่ง , 2555) ใหค้วามหมายของ

บุคลิกภาพหมายถึง เป็นตวัทาํนายพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณ์ต่างๆวา่จะมีพฤติกรรม

อยา่งไร หากอยูใ่นสถานการณ์นั้นๆ  

สรุปไดว้า่บุคลิกภาพหมายถึง ลกัษณะนิสยัทุกส่ิงทุกอยา่งที่ประกอบขึ้นเป็นตวับุคคล

ซ่ึงสามารถมองเห็นไดจ้ากภายนอก ไดแ้ก่  รูปร่าง หนา้ตา ผวิพรรณ ลกัษณะกริยาท่าทางต่างๆ และ

ลกัษณะที่ปรากฏภายใน อนัไดแ้ก่ ทศันคติ ความคิด ค่านิยม ความมีคุณธรรม ความสามารถ อารมณ์ 

แรงจูงใจ การรับรู้และการเรียนรู้ ฯลฯ ที่รวมกนัเป็นแบบอยา่งเฉพาะของบุคคลจะแสดงออกมาใน

รูปของพฤติกรรมที่สามารถสงัเกตได ้ที่ทาํใหแ้ต่ละคนมีบุคลิกภาพที่แตกต่างกนัออกไป รวมถึงการ

ปรับตวัของบุคคลใหเ้ขา้กบัโลกภายนอก ลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลทั้งภายในและภายนอก เป็น

ตวักาํหนดลกัษณะเฉพาะตวัที่เป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคลในสถานการณ์ต่างๆ 

 

 2.1.2 ทฤษฎีบุคลิกภาพ  

นกัทฤษฎีบุคลิกภาพมีแนวคิดเก่ียวกบับุคลิกภาพที่แตกต่างกนั  สามารถจดัเป็นกลุ่ม

ตามแนวคิดที่สอดคลอ้งกนัได ้4 กลุ่ม (Matlin, 1992อา้งถึงในสวสัด์ิ ประทุมราช, 2546)  

1.) ทฤษฎีจิตวเิคราะห์ (The Psychoanalytic Approach) มุ่งเนน้เก่ียวกบัจิตใตส้าํนึกที่มี

ผลต่อการกระทาํพฤติกรรม นกัจิตวทิยาคนสาํคญัในทฤษฎีน้ีคือ ซิกมนัด ์ฟรอยด ์แนวคิดทฤษฎีน้ี

เนน้ความสาํคญัของประสบการณ์ในวยัเด็ก และแรงจูงใจ ซ่ึงอยูใ่นจิตไร้สาํนึกวา่มีบทบาทต่อการ

กาํหนดพฤติกรรมของมนุษย ์ดงันั้นแนวคิดทฤษฎีจิตวเิคราะห์ จึงอธิบายบุคลิกภาพของบุคคลไปใน

แนวทางของการอบรมเล้ียงดูในวยัเด็ก ท่ีมีขั้นพฒันาการของบุคคลภาพแต่ละขั้นแตกต่างกนั  

2. ) ทฤษฎีการเรียนรู้ (Learning Approach) เป็นทฤษฎีที่เนน้การเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมที่เป็นผลมาจากการเรียนรู้ ความสาํคญัของการเรียนรู้ในขณะท่ีกาํลงัศึกษาหรือสงัเกตจาก

บุคคลอ่ืน อนัมีผลต่อบุคลิกภาพของมนุษยน์กัจิตวทิยาคนสาํคญัในทฤษฎีน้ีคือ บี เอฟ สกินเนอร์ 
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และแบนดูรา ซ่ึงเนน้ใหเ้ห็นวา่ปัจจยัการเรียนรู้ตอ้งอาศยัการเสริมแรง การสงัเกตการตวัแบบและ

การใชปั้ญญาความคิด ผลกัดนัใหบุ้คคลมีพฤติกรรมตามท่ีผูส้อนตอ้งการ 

3.) ทฤษฎีลกัษณะนิสยั (The Trait Approach) เป็นแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะนิสยัโดย

เฉพาะที่สามารถนาํมาอธิบายไดว้า่ บุคคลที่มีลกัษณะบุคลิกภาพเช่นน้ี เป็นคนที่มีลกัษณะนิสยั

ประเภทใด ผูน้าํคนสาํคญัในแนวทฤษฎีน้ีคือ  แอลพอร์ทและแคทเทลล ์แนวทฤษฎีน้ีเนน้ใหเ้ห็นวา่ 

บุคลิกภาพของบุคคลประกอบดว้ย ลกัษณะนิสยัดา้นอ่ืนๆดว้ย เช่น บุคคลที่มีลกัษณะนิสยัขี้อาย จะมี

ลกัษณะนิสยัอ่ืนๆ เขา้มาประกอบกนัดว้ย ไดแ้ก่การขาดความเช่ือมัน่ในตนเอง การไม่กลา้ตดัสินใจ

ในเร่ืองต่างๆ และการไม่ชอบเขา้สงัคม เป็นตน้   

4.) ทฤษฎีมนุษยนิ์ยม (The Humanistic Approach) ผูน้าํคนสาํคญัในแนวคิดทฤษฎีน้ี

คือ  โรเจอร์  และ มาสโลว ์แนวคิดทฤษฎีน้ีเนน้ใหเ้ห็นวา่ มนุษยมี์ศกัยภาพมากมาย ที่มีผลต่อการ

เจริญเติบโตของบุคลิกภาพ เพราะโดยธรรมชาติของมนุษยมี์ความใฝ่ดี ความสร้างสรรค ์มีความ

ปรารถนาที่จะพฒันาตนเอง รู้จกัรับผดิชอบชีวติของตนและการกระทาํต่างๆของตนไม่วา่ทาํใหเ้กิด

ความสุข ความทุกข ์    ความชัว่ ความดี เกิดจากการเลือกของตนและที่สาํคญัคือ  มนุษยท์ุกคน

ปรารถนาที่จะรู้จกัตนเอง และความสามารถเฉพาะของตนเพือ่ใชพ้ลงัความรู้ ความสามารถของตน

อยา่งเตม็ที่ใหดี้ที่สุด 

ซ่ึงในที่น้ีผูศึ้กษาจะกล่าวถึงแต่ทฤษฎีในกลุ่มแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะนิสยัคือทฤษฎี

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ 

 

 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 

แนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีรากฐานมาจากการศึกษาความหมายของคาํศพัท ์

เร่ิมตน้ในปี 1930  ซ่ึง Allport และ Odbert (Larsen and Buss,2008อา้งถึงใน บดินทร์ หาญบุญทรง

,2555) ไดเ้ร่ิมตน้ดาํเนินการศึกษา  และจาํแนกลกัษณะออกเป็น 17,953 ลกัษณะจากภาษาองักฤษ 

จากนั้น Allport  และ Odbert ไดจ้าํแนกชุดของลกัษณะออกเป็น 4 รายการ  ในระยะเวลาต่อมา 

รายการ (List) มีลกัษณะลดลงเหลือ 4,500 ลกัษณะ และต่อมาไดถู้กนาํไปใชโ้ดย Cattell (Larsen and 

Buss,2008อา้งถึงใน บดินทร์ หาญบุญทรง, 2555)ซ่ึงวเิคราะห์คาํศพัทข์องลกัษณะบุคลิกภาพ 

เน่ืองจากความสามารถที่จาํกดัของคอมพวิเตอร์ในขณะนั้น Cattell จึงไม่สามารถนาํรายการ (List) น้ี

ไปทาํการวเิคราะห์องคป์ระกอบได ้เขาจึงลดรายการ( List) ลงเหลือ 171 กลุ่มของลกัษณะ ( Cluster) 

แทนโดยการตดับางรายการออกและรวมรายการอ่ืนเขา้ดว้ยกนั และทา้ยที่สุดจึงสรุปเป็นชุดที่มี 35 

กลุ่ม (Cluster) ของลกัษณะบุคลิกภาพ   
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แนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพเร่ิมมีความแพร่หลาย และนกัทฤษฎีหลายคนไดจ้าํแนก The 

Five factors  โดยมีองคป์ระกอบต่างๆกนั และไดท้าํการศึกษาความหมายและแจกแจงคาํศพัทแ์ละ

ลกัษณะของบุคลิกภาพ  เช่น Goldberg ไดท้าํการวจิยัเก่ียวกบั the Big Five ที่เป็นระบบมากที่สุด ใน

การใชค้าํคุณศพัทภ์าษาองักฤษของลกัษณะ( trait)ที่เป็นคาํเดียว โดยไดก้าํหนดคาํคุณศพัทท์ี่สาํคญั

ของ Big Five ดงัต่อไปน้ี 1. Surgency หรือ Extraversion : ช่างเจรจา, สนใจต่อส่ิงแวดลอ้มภายนอก, 

มัน่ใจ, โดดเด่น , พดูจาเปิดเผย 2. Agreeableness: เห็นใจ, เมตตา, อบอุ่น, เขา้ใจ, จริงใจ  3. 

Conscientiousness: เป็นระบบ , เรียบร้อย, มีระเบียบ, ลงมือปฏิบติั, คล่องแคล่ว, พถีิพถินั 4. 

Emotional stability : สงบ, ผอ่นคลาย, มัน่คง 5. Intellect หรือ Imagination : มีความคิดสร้างสรรค,์ 

มีจินตนาการ, เฉลียวฉลาด  

ต่อมาในปี คศ . 1980 Costa and McCrae (Larsen and Buss,2008อา้งถึงใน บดินทร์ 

หาญบุญทรง, 2555) ไดจ้าํแนกองคป์ระกอบของ  the Big Five Factors ดงัน้ี  Extraversion, 

Neuroticism, Openness to Experience,  Agreeableness และ Conscientiousness โดยมีการใช้

แบบจาํลองบุคลิกภาพ และพฒันาเคร่ืองมือการประเมิน คือ the Neuroticism Extraversion Openness 

Personality Inventory (NEO -PI) เพือ่ที่จะวดัมิติบุคลิกภาพทัว่ๆไปในดา้น Neuroticism,  

Extraversion และ Openness เม่ือพบวา่มิติของพวกเขาคลา้ยคลึงกบั 3 องคป์ระกอบใน the Big Five 

Factors มาก จึงไดป้รับปรุงและสร้าง            the Neuroticism Extraversion Openness Personality 

Inventory , Revised (NEO-PI-R) ขึ้นมาใหม่ โดยการเพิม่ Scale เพือ่ที่จะวดั Agreeableness กบั 

Conscientiousness และแสดงใหเ้ห็นวา่เคร่ืองมือนั้นมีความเช่ือมโยงกบั the Big Five factors ที่มา

จากการศึกษาคาํศพัท ์ดงันั้นจึงถือไดว้า่แบบทดสอบน้ีเป็นแบบทดสอบที่ไดรั้บการพฒันาขึ้นเพือ่

ประเมิน the Big Five ไดอ้ยา่งถูกตอ้งแม่นยาํ  

 

องค์ประกอบทั้งห้าของบุคลกิภาพ 

องคป์ระกอบแต่ละดา้นของบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ การอธิบายถึงตวับุคคลนั้น ทุก

คนจะมีรูปแบบเฉพาะของบุคลิกภาพ เพราะบุคลิกภาพเป็นปัจจยัสาํคญัที่ทาํใหท้ราบความคิด 

ความรู้สึกและการกระทาํของบุคคล เป็นส่ิงท่ีช่วยจาํแนกความแตกต่าง นกัวจิยัจะอธิบายบุคลิกภาพ

ออกเป็นคุณลกัษณะเฉพาะ (Trait) ซ่ึงไดจ้าํแนกไวเ้ป็นจาํนวนมาก ในทางจิตวทิยานั้นบุคลิกภาพหา้

องคป์ระกอบเป็นคุณลกัษณะที่ประกอบดว้ย 5 มิติซ่ึงเป็นการวจิยัเชิงประจกัษ ์เช่นเดียวกบัท่ี Costa 

and McCrae (1992อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วทิยข์จร,  2553) ไดจ้าํแนกบุคลิกภาพออกเป็นหา้

องคป์ระกอบ โดยเรียกวา่แบบจาํลองของบุคลิกภาพ (Big Five Model of Personality) ประกอบดว้ย

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของ Costa และ McCrae ซ่ึงแบบวดัของ Costa และ McCrae(1992 อา้ง
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ถึงในในกรัณฑรักข ์เตม็วทิยข์จร,  2553) ไดท้าํการพฒันาขึ้นนั้นมีช่ือวา่ NEO-PI, NEO PI-R และ 

NEO-FFI เป็นที่ยอมรับกนัโดยทัว่ไป โดยคุณลกัษณะของบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีดงัต่อไปน้ี 

 

ภาพ 1 แสดงลกัษณะของบุคลิกภาพ (Trait)5 ดา้นตามทฤษฎี “ Big Five Personality” 

1. บุคลิกภาพดา้นการแสดงตวั (Extraversion) ประกอบไปดว้ย การเป็นผูมี้ความอบอุ่น

(Warmth), ความชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น ( Gregariousness) ,การแสดงออกแบบตรงไปตรงมา 

(Assertiveness), การชอบมีกิจกรรม( Activity), ชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ ( Excitement Seeking), 

การมีอารมณ์ดา้นบวก (Positive Emotions) 

บุคลิกภาพแบบแสดงตวัเป็นความทุ่มเทใหก้บัโลกภายนอก พวกแสดงตวัจะมีความ

เพลิดเพลินกบัการอยูก่บัสงัคม เป็นผูท้ี่เป่ียมไปดว้ยไปดว้ยพลงังานและบ่อยคร้ังที่ไดรั้บ

ประสบการณ์ที่ก่อใหเ้กิดอารมณ์ทางบวก มีแนวโนม้ที่จะเป็นผูท้ี่มีความกระตือรือร้น เม่ืออยูใ่นกลุ่ม

เพือ่นจะชอบพดูคุย ดูแลพวกพอ้งและชอบดึงดูด ในทางตรงกนัขา้ม (Introverts) ชอบเก็บตวั  เก็บกด 

ปิดตวัเองเม่ือมีปัญหาพยายามแกปั้ญหาเองคนเดียว  คนกลุ่มน้ี (Introverts)  มีแนวโนม้ที่จะเป็นผู ้

เงียบขรึม สงบเสง่ียม  สุขมุรอบคอบ ปิดกั้นตวัเองและไม่ยอมตามสงัคม ไม่เบิกบาน ไม่มีพลงังาน

และไม่ชอบเขา้ร่วมกิจกรรม ชอบทาํอะไรคนเดียวมากกวา่  พวกเขาไม่ชอบการเปล่ียนแปลง 

(Anonymous, n.d.อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วทิยข์จร,  2553)  ในขณะที่ในที่ทาํงานพวก Extraverts 

มกัจะทาํงานอยา่งมีความสุขมากกวา่ มองโลกในแง่ดีกวา่ อารมณ์ดีกวา่ มีปฏิสมัพนัธก์บัเพือ่น

ร่วมงานมากกวา่ และพงึพอใจในงานท่ีทาํมากกวา่ เม่ือท่ีปรึกษาตอ้งติดต่อส่ือสารกบัคนทั้งสองกลุ่ม 

กลุ่ม Extraversion มกัเขา้ไปพดูคุยไดง้่ายกวา่และเขา้ใจไดม้ากกวา่ 

2. บุคลิกภาพดา้นความอ่อนนอ้ม (Agreeableness) ประกอบไปดว้ย การเป็นผูไ้วว้างใจ

ผูอ่ื้น ( Trust), ตรงไปตรงมา ( Straight Forwardness), ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ ( Altruism), การยอมตาม

ผูอ่ื้น (Compliance), ความสุภาพ ( Modesty) และความมีจิตใจอ่อนโยน (Tender-Mindedness)  
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ความอ่อนนอ้มจะสะทอ้นถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลซ่ึงสมัพนัธก์บัการใหค้วาม

ร่วมมือ ดงันั้นบุคคลที่มีบุคลิกภาพเช่นน้ีจะเป็นผูท้ี่เห็นอกเห็นใจคนอ่ืน (Considerate) เป็นมิตร 

(Friendly) มีนํ้ าใจ (Generous) ชอบใหค้วามช่วยเหลือ (Helpful) มีความประนีประนอมยอมตาม

ผูอ่ื้น (Compromise) มกัจะเป็นคนที่มองโลกในแง่ดี พวกเขาเช่ือวา่ทุกคนในโลกน้ีเป็นผูท้ี่มีความ

ซ่ือสตัย ์สุภาพและไวว้างใจได ้ต่างจากผูท้ี่ไม่มีความอ่อนนอ้มที่จะใหค้วามสนใจเฉพาะเร่ืองของตน 

มกัสนใจหรือเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น คุณลกัษณะความอ่อนนอ้มถือเป็นความไดเ้ปรียบสาํหรับการบรรลุ

เป้าหมายและการรักษาช่ือเสียง ซ่ึงผูท้ี่มีลกัษณะอ่อนนอ้มจะดีกวา่ผูท้ี่ไม่มี แต่หากมองอีกมุมหน่ึง

ความอ่อนนอ้มไม่สามารถใชป้ระโยชน์ในสถานการณ์ท่ีตอ้งการแกปั้ญหาการตดัสินใจ โดยผูท่ี้ไม่มี

ความอ่อนนอ้มจะแกปั้ญหาและตดัสินใจไดดี้กวา่ (Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วทิย์

ขจร, 2553) 

3. บุคลิกภาพดา้นความมีสติ (Conscientiousness) ประกอบไปดว้ย   การมี

ความสามารถ ( Competence), ความเป็นระเบียบ (Order),  การมีความรับผดิชอบในหนา้ที่ 

(Detifulness), ความตอ้งการสมัฤทธ์ิผล( Achievement Striving), ความมีวนิยัต่อตนเอง( Self- 

Descipline), และแนวคิดที่ใชป้ฏิบติังาน(Deliberation)   

ความมีสติจะสมัพนัธก์บัวถีิทางที่บุคคลเลือกในการควบคุมส่ิงต่างๆ การกาํหนดและ

แนวทางที่เกิดจากการกระตุน้ภายในตวัเอง แรงกระตุน้เหล่าน้ีไม่ไดมี้มาแต่กาํเนิดแต่เป็นการ

ตดัสินใจอยา่งฉบัพลนัของบุคคลต่อเหตุการณ์ เป็นผูท้ี่มีแนวโนม้ที่จะตอบสนองต่อเหตุการณ์ต่างๆ

อยา่งมีประสิทธิผล เป็นผูท้ี่หลีกเล่ียงปัญหาและจะประสบความสาํเร็จสูงโดยการวางแผนอยา่งมี

จุดหมายและหนกัแน่นในส่ิงที่ทาํ โดยจะทาํส่ิงต่างๆดว้ยการใชส้ติปัญญา (Anonymous, n.d. อา้งถึง

ในกรัณฑรักข ์เตม็วทิยข์จร,  2553)  Zhao and Scibert  กล่าววา่ความมีสติเป็นตวัวดัระดบัองคก์ร

หมายถึง ความอดทนและด้ือร้ัน (Persistence) ในการทาํงานหนกั (Work Hard) และแรงจูงใจในการ

มุ่งสู่เป้าหมาย นกัวจิยับางคนมองวา่มิติดา้นความมีสติเป็นตวัช้ีวดัความปรารถนาหรือความสามารถ

ในการทาํงานอยา่งหนกั บุคลิกภาพดา้นความมีสติสามารถใชท้าํนายผล  การปฏิบติังานในทุกงาน

และอาชีพ  ซ่ึงนกัวชิาการกล่าววา่มิติของความสติมองได ้ 2 ดา้นคือ แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิและ

ความสามารถพึ่งพาได ้

4. บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว (Neuroticism) ประกอบไปดว้ย   เป็นผูมี้ความวติก

กงัวล(Anxiety), เป็นคนโกรธง่าย( Anger), ความทอ้แท ้( Discouragement), การคาํนึงถึงแต่ตนเอง

(Self-Consciousness),การมีความกระตุน้รุนแรง( Impulsiveness )และมีความเปราะบาง

(Vulnerability)  
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บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว (Neuroticism) เป็นการอธิบายถึงความแตกต่างระหวา่ง

บุคคลในการปรับตวัและความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional Stability) ซ่ึงผูท่ี้มีความหวัน่ไหวสูงมี

แนวโนม้ที่จะเป็นผูท้ี่ไดรั้บประสบการณ์ของอารมณ์ทางลบสูงรวมถึงมีความวติกกงัวล (Anxiety) 

ไม่เป็นมิตร (Hostility) ซึมเศร้า (Depress) ประหม่า (Self-consciousness) อารมณ์หุนหนัพลนัแล่น 

(Impulsiveness) และอ่อนแอ  (Vulnerability) มกัจะมีการตอบสนองทางอารมณ์ต่อเหตุการณ์ที่

รุนแรงกวา่ปกติ ซ่ึงจะออกมาในรูปแบบของอารมณ์ไม่ดี (Bad Mood) โดยมีแนวโนม้ที่จะเกิด

บ่อยคร้ังเป็นเหตุที่ทาํใหค้วามสามารถในการคิด การตดัสินใจลดลงและเกิดความเครียดสูงขึ้น 

Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วทิยข์จร,  2553) ต่างจากผูท่ี้มีระดบัความหวัน่ไหวตํ่าซ่ึง

จะมีลกัษณะของความมัน่ใจในตนเอง (Self-confident) สงบเยอืกเยน็ (Clam) มีอารมณ์คงที่ (Even 

Tempered) และมีความผอ่นคลาย (Relaxed)    

5. บุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) ประกอบไปดว้ย  

การเป็นคนช่างฝัน ( Fantacy), ความสุนทรี ( Aesthetics ), การเปิดเผยความรู้สึก (Feelings), การ

ปฏิบติั (Actions), การมีความคิด (Ideas),  การยอมรับค่านิยม(Values)  

การเปิดรับประสบการณ์จะอธิบายมิติของบุคลิกภาพถึงการจาํแนกมโนภาพ ความคิด 

สร้างสรรคข์องบุคคลจากตํ่าไปสูง (Down to Earth) การเปิดรับของบุคคลเป็นความอยากรู้อยากเห็น 

(Curious) เห็นคุณค่าของศิลปะ (Appreciative of Art) และอ่อนไหวต่อความงาม (Sensitive to 

Beauty) มีแนวโนม้ที่จะเช่ือตวัเอง MeShane and Glinow (2005อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วทิยข์จร,  

2553) กล่าววา่ มิติน้ีมีความซบัซอ้นเป็นอยา่งมากและมีขอ้ถกเถียงจากนกัวชิาการดว้ยกนัเป็นอยา่ง

ยิง่ โดยทัว่ไปแลว้มิติน้ีจะอา้งถึงความรู้สึกทางอารมณ์ (Sensitive) ความยดืหยุน่ (Flexible) ความคิด

สร้างสรรค ์ (Creative) ผูท้ี่ไดค้ะแนนในมิติน้ีต ํ่ามีแนวโนม้ที่จะต่อตา้นการเปล่ียนแปลง ไม่เปิดรับ

ความคิดใหม่ๆและทาํส่ิงต่างๆแบบเดิมๆ (Anonymous, n.d. อา้งถึงในกรัณฑรักข ์เตม็วทิยข์จร,  

2553) 

  

 

แนวทางการประยุกต์ใช้ทฤษฎบุีคลกิภาพห้าองค์ประกอบ 

ด้านการพัฒนาตัวเอง  

บุคลิกภาพควรเร่ิมจากตนเองก่อน เพราะเน่ืองจากพฤติกรรมของแต่ละบุคคลนั้นก็มี

ความซบัซอ้นและแตกต่างกนัออกไปตามสถานการณ์ บางบุคคลยงัไม่ทราบบุคลิกภาพที่แทจ้ริงของ

ตนเอง มีผลต่อการทาํงาน การอยูใ่นสงัคม ทฤษฎีท่ีจะนาํมาปรับใชเ้พือ่ใหเ้รารู้จกัตนเองมากขึ้น คือ 

ทฤษฎีตวัตน (Self Theory) ของ คาร์ล โรเจอร์ ( สวสัด์ิ ประทุมราช,  2546) การรับรู้ตอ้งเร่ิมจากรับรู้
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ตนเองใหถู้กตอ้งก่อน ใหม้องตนเองอยา่งถูกตอ้งแทจ้ริง นาํขอ้ดีของตนมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

แกไ้ขขอ้เสีย หรือถา้ยงัไม่พร้อมที่จะเปล่ียน ก็ใหรั้บรู้และหลีกเล่ียงที่จะเกิดขอ้เสียนั้นใหน้อ้ยที่สุด 

ตามทฤษฎีบอกเอาไวว้า่ บุคคลที่มีประสบการณ์ไดรั้บการเล้ียงดูจากครอบครัวที่พอ่แม่ใหค้วามรัก

กบัลูกโดยปราศจากเง่ือนไข จะมีตวัตนทั้ง 3 ตรงกนัค่อนขา้งสูง แต่บุคคลแต่ละคนก็ไดรั้บการเล้ียงดู

ในวยัเด็กที่ต่างกนั การมองยอ้นไปแลว้นาํมาช่วยปรับแกไ้ขตนเองในปัจจุบนัก็สามารถช่วยได้

เช่นกนั ดงันั้นขอเสนอวธีิการปรับใชใ้นแต่ละหวัขอ้ ดงัน้ี 

1. ตนที่ตนมองเห็น ( Self Concept) รวบรวมขอ้มูลตนตามท่ีตนมองเห็นออกมาก่อน 

อาจจะจดบนัทึกขอ้มูลไวต้ามที่นึกได ้ไม่จาํเป็นตอ้งนึกใหห้มดในคร้ังเดียว เพราะบางทีเราก็ลืมเร่ือง

บางอยา่ง ของตนเองได ้มองตามที่เราเคยเห็นวา่ตนเองเป็นอยา่งไรมาก่อน ไม่จาํเป็นตอ้งปรับเปล่ียน 

เพือ่ใหไ้ด้  ขอ้มูลที่แทจ้ริงที่สุด เร่ิมจากรูปร่างหนา้ตาภายนอก ลกัษณะนิสยัทัว่ไป เช่น พดูนอ้ย 

ลกัษณะนิสยัเวลา    เขา้สงัคม อาจจะแยกดว้ยวา่ สงัคมท่ีทาํงาน สงัคมเพือ่นมหาลยั เพราะคนหลายคน 

ตนในแต่ละกลุ่ม    แต่ละสถานการณ์อาจจะแสดงไม่เหมือนกนั เช่น ปกติขี้อาย แต่พอเขา้กลุ่มเพือ่น

แลว้ พดูเก่ง เป็นตน้ 

2. ตนตามที่เป็นจริง (Real Self) คือ ตวัตนตามขอ้เทจ็จริง ขอ้มูลคลา้ยกบัตนท่ีมองเห็น 

แต่เป็นส่ิงที่ยากเพราะบางคนอาจจะเขา้ขา้งตนเอง ไม่ยอมรับรับตามท่ีเป็นจริงเพราะรู้สึกดอ้ยกวา่คน

อ่ืน วธีิที่ช่วยได ้นอกจากตนเองมองตนเองแลว้ อาจจะสงัเกตจากท่ีคนอ่ืนพดูถึงเรา อาจจะเป็นเพือ่น

สนิท แต่ตอ้งมีการกลัน่กรองดว้ย เพราะบางคนไม่ชอบเรา อาจจะพยายามพดูใหเ้ราดอ้ยกวา่ บางคน

กลวัเราเสียในพดูแต่ส่ิงที่ดี ตอ้งพยายามที่จะตดัขอ้มูลที่เป็นเทจ็ทั้งจากตวัเรา และคนรอบขา้งออก 

การมองตนตาม ที่เป็นจริงก็ตอ้งใชร้ะยะเวลา ไม่จาํเป็นตอ้งเร่งมองใหอ้อกในคร้ังเดียวหรือจากการ

ทาํ Psychometric Assessment ก็เป็นตวัช่วยทาํใหเ้รารู้วา่ตวัตนท่ีแทจ้ริงเป็นเช่นไร วเิคราะห์ร่วมกบั

เสียงสะทอ้น (Feedback) จากคนรอบขา้ง 

3. ตนตามอุดมคติ (Ideal Self) คือตวัตนที่อยากมีอยากเป็น เป็นขอ้มูลที่ทุกคนมีอยูใ่น

ใจอยูแ่ลว้ แต่บางคนอาจจะปฏิเสธส่ิงที่อยากเป็น แลว้เลือกอยา่งอ่ืนที่ง่ายกวา่ ทั้งที่จริงไม่ชอบ เช่น 

เป็นคนพดูไม่เก่ง อยากพดูเก่งเวลานาํเสนองาน แต่เคยลองคร้ังแรกแลว้ทาํไม่ไดก้็สร้างเกราะขึ้นมา

ดว้ยการปฏิเสธส่ิงนั้น ซ่ึงเป็นส่ิงที่ไม่ควรทาํเพราะขอ้มูลที่ไดก้็จะไม่ถูกตอ้ง ทาํใหเ้ราไม่สามารถ

ปรับ ตวัตนของเราได ้
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แนวคดิในการประยุกต์ใช้ในองค์กร 

แนวคิดในการนาํทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมาใชใ้นองคก์รนั้น  มกัจะใชใ้น

ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การสรรหา (Selection) การคดัเลือก (Recruitment) การเล่ือน

ตาํแหน่ง (Promoting) การฝึกอบรม  (Training) การพฒันาทางอาชีพ  (Career Path) และสามารถ

ทาํนายความสาํเร็จของงานได ้มกัใชร้วมกบัเคร่ืองมือการประเมินผลดา้นพฤติกรรมของบุคคลนั้นๆ  

ร่วมดว้ย เช่นการทาํ 360 องศาซ่ึงจากการศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพของพนกังานในองคก์รวา่ลกัษณะ

ใดเป็นสาเหตุหรือส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานหรือศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคลิกภาพกบั

พฤติกรรมการทาํงานดา้นอ่ืนๆ พบวา่ ลกัษณะบุคลิกภาพบางดา้นมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมใน

การทาํงานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน เช่น บุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหวจะมีความเส่ียงที่

จะไดรั้บบาดเจบ็จากการทาํงานสูงกวา่บุคลิกภาพดา้นอารมณ์มัน่คง (Ghosh,Bhattachaherjee and 

Chau,2004 อา้งถึงใน  พรียา เชาวลิตวงศ,์2554: 17)การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 

เป็นการที่บุคคลพจิารณาตดัสินความสามารถของตนเองในการท่ีจะจดัการและปฏิบติังานนั้นให้

สาํเร็จลุล่วงตามที่ไดต้ั้งเป้าหมายไว ้ (Bandura,1986 อา้งถึงในพรียา เชาวลิตวงศ์ ,2554) ดงันั้นการที่

พนกังานจะจดัการหรือ  แสดงพฤติกรรมใดออ กมานั้น การรับรู้ความสามารถของตนเองจึงเป็นอีก

ปัจจยัหน่ึงที่มีความสาํคญัที่องคก์รควรตระหนกัและส่งเสริมการพฒันาการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองในการทาํงานที่มากขึ้นดว้ย ดงันั้นหากทั้งพนกังานและองคก์รทราบวา่พนกังานแต่ละคนใน

องคก์รมีบุคลิกภาพดา้นใด ก็จะเขา้ใจไดว้า่งานท่ีทาํอยูมี่ความเหมาะสมอยูแ่ลว้หรือวา่ควรเปล่ียนไป

อยูใ่นตาํแหน่งไหนที่เหมาะกบับุคลิกภาพของตนเอง ทาํใหพ้นกังานเขา้ใจตวัเองและพร้อมที่จะ

พฒันาเพือ่ลดจุดบกพร่องทั้งยงัเพิม่จุดเด่นของตวัเองโดยตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 

และองคก์รอีกดว้ย  

ในดา้นการวดัศกัยภาพในการบริหารงานนั้น จะพจิารณาท่ีองคป์ระกอบเฉพาะของ

ตาํแหน่งงานเป็นส่วนใหญ่ จะไม่ใชท้ฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบในการประเมินผล ดว้ยความที่

เป็นกระบวนการวดัลกัษณะบุคลิกภาพแบบกวา้งๆ ฉะนั้น หากตอ้งการวดัขีดความสามารถในการ

บริหารจดัการของผูบ้ริหาร จึงควรใชว้ธีิการที่แตกต่างออกไป เพือ่วดัองคป์ระกอบของพฤติกรรม 

และรายละเอียดของลกัษณะการทาํงาน การใช ้ PRISM model หรือเคร่ืองมือประเมินผลอ่ืนๆ ที่มี

ความเฉพาะเจาะจง จะมีความเหมาะสมต่อการประเมินลกัษณะและศกัยภาพการบริหารงานไดดี้กวา่  

แต่ละองคป์ระกอบในทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบนั้นลว้นมีพฤติกรรมยอ่ยของตวัเองเช่น  

Agreeable นั้นประกอบไปดว้ย  การเป็นผูไ้วว้างใจผูอ่ื้น( Trust), ตรงไปตรงมา ( Straight 

Forwardness), ความรู้สึกเอ้ือเฟ้ือ ( Altruism), การยอมตามผูอ่ื้น (Compliance), ความสุภาพ (  

Modesty) และความมีจิตใจอ่อนโยน ( Tender-Mindedness) ซ่ึงโดยทัว่ไป การใชแ้ละประเมินดว้ย
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ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบจะสะทอ้นเพยีงคะแนนเฉล่ียโดยรวมของพฤติกรรมยอ่ยต่างๆ

เท่านั้น เน่ืองจากการแสดงผลคะแนนรายพฤติกรรมยอ่ย จะก่อใหเ้กิดความซบัซอ้น และส้ินเปลือง

เวลาในการวเิคราะห์ผล อยา่งไรก็ดี ความเร็วและความง่ายในการใชง้าน ก็ยงัคงนบัเป็นจุดแขง็

ทฤษฎีน้ี 
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บทที ่3 

ระเบียบการวจิยั 

 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากรในการศึกษาในคร้ังน้ีคือ พยาบาลปฏิบติัการ ประจาํหอ้งผา่ตดั จาํนวน 1 คน  

 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา  

 

3.2.1 แบบประเมินทางจิตวิทยา (Psychometric Assessment) ช่ือ The Work Behavior  

Inventory (WBI ) การวา่จา้งพนกังานดว้ยวธีิการที่ถูกตอ้ง และจดัหาคนที่มีคุณสมบติัตรงกบั

ลกัษณะงานนั้นเป็นเร่ืองสาํคญัยิง่  การคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัไม่เหมาะสมอาจก่อความเสียหาย

ต่อความกา้วหนา้ขององคก์ร คุณภาพสินคา้หรือบริการ ช่ือเสียง รวมถึงการสูญเสียร้ายแรงท่ีอาจ

ส่งผลกระทบต่อธุรกิจและองคก์รได ้

 การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการทาํงานของแต่ละบุคคลจึงเป็นหวัใจ

สาํคญัในการคดัเลือกบุคคลใหเ้หมาะสมกบังานและความสามารถ เพือ่ใหอ้งคก์รมีประสิทธิภาพ

เพิม่ขึ้น และเป็นปัจจยัสาํคญัที่จะนาํไปสู่ความสาํเร็จของอาชีพและนาํพาองคก์รไปสู่ความ

เจริญกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว 

  ผลจากการคน้ควา้วจิยัลกัษณะการทาํงานของบุคคลทัว่ไป แสดงใหเ้ห็นวา่พฤติกรรม

การทาํงาน บุคลิกลกัษณะ และคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของพนกังาน มีความสาํคญัมากกวา่ 

กระบวนการความรู้ ความสามารถ หรือประสบการณ์การทาํงานท่ีมากมายของบุคคลคนนั้น  

อยา่งไรก็ตามองคก์รไม่อาจวางใจไดว้า่ บุคคลที่คดัเลือกมานั้นมีคุณสมบติัที่เหมาะสมกบัลกัษณะ

งานในองคก์รอยา่งแทจ้ริง 

 

3.2.2 การนํา WBI ไปประยุกต์ใช้  

 The Work Behavior  Inventory (WBI )  คือเคร่ืองมือประเมินพฤติกรรมการทาํงาน

ของพนกังานหรือบุคคลทัว่ไป เพือ่นาํคาํอธิบายนั้นมาทาํการวเิคราะห์ เพือ่ประกอบการตดัสินใ จ
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คดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานหรือเพือ่เล่ือนตาํแหน่ง ตามความเหมาะสมของลกัษณะงานและสอดคลอ้ง

กบัความสามารถของบุคคลนั้นๆ 

 The Work Behavior Inventory (WBI) สามารถเพิม่ความชดัเจนในการตดัสินใจเพือ่

คดัเลือกและประเมินผลพฤติกรรมของบุคคลใหต้รงกบัความตอ้งการของงาน และสามารถใช้

ส่งเสริม สนบัสนุนหรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ที่มีความเก่ียวขอ้งกบั: 

- การคดัเลือกพนกังาน 

- การพฒันาบุคลากร 

- การใชศ้กัยภาพ และประสิทธิภาพของบุคคลใหเ้หมาะสม 

- การพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้าํ และผูต้าม 

- การทาํงานเป็นทีม และประสิทธิภาพของทีมงาน 

- ประสิทธิภาพขององคก์ร 

 WBI (The Work Behavior  Inventory)  มีลกัษณะเด่น ท่ีเก่ียวโยงกบัการจดัสรรการทาํงาน 

ดงัน้ี : 

• ประเด็นของลกัษณะงาน WBI ถูกออกแบบมาเป็นพเิศษเพือ่การจดัสรรบุคคลให้

ตรงกบัลกัษณะงานต่าง ๆ  ทุกคาํถามเป็นเคร่ืองวดัที่มีความเกี่ยวโยงกบัสภาพแวดลอ้มของการ

ทาํงานที่มีอยูใ่นปัจจุบนัทั้งส้ิน 

• มาตรการการประเมินค่าตนเอง  WBI สามารถแสดงใหเ้ห็นไดว้า่บุคคลผูน้ั้นได้

ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปหรือไม่ ในขณะที่ทาํแบบทดสอบ 

• ความกวา้งขวางของลกัษณะงาน   WBI ใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ไป ทั้งไม่เคยทาํงานมา

ก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง  

• มาตรฐานของคะแนน WBI ค่าเฉล่ียจะแสดงในรูปเปอร์เซ็นตไ์ทลเ์ปรียบเทียบกบั

กลุ่มตวัอยา่งจริง ที่มีการทาํงานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั 

• ง่ายต่อการทาํ ผูต้อบแบบทดสอบระบุวา่พฤติกรรมใดที่อธิบายถึงความเป็นตวัเอง

มากที่สุดใน 5 ตวัเลือก ระยะเวลาในการทาํแบบทดสอบโดยเฉล่ียประมาณ 30-45 นาที เป็นการดี (ไม่

จาํกดัเวลา) 

 

3.2.3 คุณลักษณะเด่นที่สําคญั  

 จากผลการศึกษาและการวจิยัหลายองคก์รทั้งต่างประเทศและในประเทศ พบวา่ WBI 

สามารถแสดงใหเ้ห็นถึง คุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี: 
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• ความน่าเช่ือถือ ( Reliability)  WBI มีคะแนนของความน่าเช่ือถือสูงกวา่

แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ที่มีอยูใ่นทอ้งตลาด (WBI ความน่าเช่ือถือ .85 ในขณะที่แบบทดสอบ

อ่ืนอยูท่ี่ .75) 

• ความเที่ยงตรง  (Validity) WBI มีเหตุผลที่ดีเป็นมาตราวดัที่สามารถประเมินผลถึง

บุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการทาํงานไดต้ามสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นยาํ 

• ความสมัพนัธก์บั  Big Five เคร่ืองวดัของ WBI ถูกจดัเป็นกลุ่มตามหลกัเกณฑท์ี่ได้

จากการศึกษาวจิยัในเร่ืองปัจจยัทางบุคลิกภาพของ Big Five แบบทดสอบบุคลิกภาพที่มี

ประสิทธิภาพตอ้งแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five มิฉะนั้นแลว้แบบทดสอบนั้นจะ

ไม่สามารถประเมินผลหรือทาํนายบุคลิกภาพของบุคคลไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

• นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวจิยั  เคร่ืองวดัของ  WBI ไดท้าํการ

ประเมินผลตามความสามารถที่ไดใ้หค้าํจาํกดัความไวใ้นหนงัสือ Competence at Work ของ 

Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  

• สติปัญญาทางอารมณ์  รายงานบรรยายสรุปของ  WBI มีเคร่ืองวดัคะแนนรวมใน

เร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ซ่ึงหนงัสือของ  Daniel Goleman (1998) ได้

ระบุไวถึ้งความสมัพนัธร์ะหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความสาํเร็จในการทาํงานหรือการประกอบ

อาชีพ 

 

 3.2.4 ประสิทธิภาพของการทําแบบทดสอบ  WBI 

 จากการวจิยัพบวา่  WBI มีความถูกตอ้ง แม่นยาํในเร่ืองต่อไปน้ี 

• ระบุลกัษณะส่วนบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถดา้นเทคนิคที่เหมาะกบังาน แต่ไม่

เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรมหรือทีมงานขององคก์ร 

• ระบุลกัษณะพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงที่มีประสิทธิภาพ และเหมาะสมที่จะ

เป็นผูน้าํในองคก์รขนาดใหญ่ 

• ระบุลกัษณะส่วนบุคคลที่สามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทลูกนอ้งไปสู่บทบาท

ผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

• ระบุวา่บุคคลใดที่มีประสิทธิภาพในดา้นความคิดหรือการขายสินคา้  

• วนิิจฉยัถึง “จุดบอด ” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั ” ที่อาจจะเป็นอุปสรรคต่อการ

บรรลุเป้าหมายสูงสุดในอาชีพ หนา้ที่ความรับผดิชอบของบุคคลนั้น ๆ 

• มุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพและพยายามใหค้าํแนะนาํพฤติกรรมท่ีมี

ความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลว 
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3.2.5 Work Behavior Inventory Scales 

WBI มี 40 มาตราวดัที่หลากหลาย ซ่ึงมีความเกี่ยวโยงกบัสถานะการทาํงานดงัน้ี  

• การเอาใจใส่ต่อสมัพนัธภาพ  (Extraversion) 

1. การชอบสมาคม (Sociability) 

2. การเป็นผูน้าํ  (Leadership) 

3. การจูงใจ  (Influence) 

4. พลงัใจในการทาํงาน  (Energy) 

• การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 

5. ความร่วมมือ (Cooperation) 

6. ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 

7. ความชาํนาญการฑูต  (Diplomacy) 

• การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 

8. การปรับตวั  (Adaptability) 

9. การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 

10. ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

11. ความเป็นอิสระ  (Independence) 

• การมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 

12. การกาํหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 

13. การคิดริเร่ิม  (Initiative) 

14. การยนืกราน  (Persistence) 

15. ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 

16. ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 

17. การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

• เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

18. การควบคุมตนเอง  (Self Control) 

19. การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 

20. การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 

21. การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 

• คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 

22. การเปิดเผยต่อสงัคม  (Extraversion) 
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23. การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 

24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 

25. ความมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 

26. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

• ลกัษณะของผูน้าํ  (Leadership Styles) 

27. การออกคาํสัง่  (Directive) 

28. การผอ่นปรน  (Laissez-Faire) 

• ลกัษณะของนกัขาย และผูมี้อาํนาจชกัจูง  (Influencing & Selling Styles) 

29. คล่องแคล่ว  (Dynamic) 

30. วเิคราะห์/จาํแนก  (Analytical) 

31. ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 

• Behavioral Growth Potential 

32. Behavioral Growth Potential 

• ส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

33. ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 

34. ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 

35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ  (Leadership Effectiveness) 

36. ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ  (Entrepreneurial Effectiveness) 

37. Emotional Intelligence 

• ความเที่ยงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

38. ความเที่ยงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 

39. ความเที่ยงตรงในการนาํเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 

40. ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ(Response Inconsistency) 

 

 

 

 

 

 

 



 19 

3.3 Feedback From Direct Boss  

จากการประเมินผลของผูบ้งัคบับญัชา โดยใชแ้บบประเมินการประเมินผลปฏิบติัการ  

Performance management และมีการตกลงกนักบัผูบ้งัคบับญัชาในแต่ละคร้ังของการประเมินผล        

ตามเป้าหมายที่วางไว ้

แบบประเมินผลการปฏิบติังานตาํแหน่งประเภทสนบัสนุน 

ส่วนที่ 1  ขอ้มูลส่วนบุคคล 

ช่ือ  ........................................................ ตาํแหน่ง ....................................................  

 สงักดั    ภาควชิา ........................................ คณะ / เทียบเท่ า

...................................................  

 ช่วงเวลาการประเมิน  

 คร้ังที่ 1    ( 1 ก.ย. 25...... – 28/29 ก.พ. 25....... )  

 คร้ังที่ 2    ( 1  มี.ค. 25........ – 31 ส.ค. 25.........)  

ผูป้ระเมิน (ผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้) .....................................................................  

ส่วนที่ 2 การประเมินผลงาน   (Performance) :  ใหผู้บ้งัคบับญัชาชั้นตน้เป็นผูป้ระเมินผลการ

ปฏิบติังานตามขอ้ตกลงการ ปฏิบติังาน ที่กาํหนดร่วมกนัล่วงหนา้ โดยพจิารณาตามขอ้มูลตวัช้ีวดัที่

กาํหนดไว ้

ขอ้ตก

ลงการ

ปฏิบติั

งาน 

ร้อยละ 

(นํ้ าหนกั) 

ตวัช้ีวดัความสาํเร็จของงาน ผลการประเมิน คะแนน 

X 

ค่า

นํ้ าหนกั 

ป
ริม

าณ
 

คุณ
ภา

พ
 

เว
ลา

 

คว
าม

คุม้
ค่ า

 

คว
าม

พ
งึพ

อใ
จ 

A
   

(1
0-

9)
 

B 
   

( 8
-7

) 

C 
   

(6
-5

) 

D
   

 (4
-3

) 

E 
   

(2
-0

) 

1.             

2.             

3.             

4.             

5.             

รวมคะแนนผลการประเมินผลการปฏิบติังาน เม่ือไดค้ิดค่านํ้ าหนกัแลว้  

เม่ือคิดคะแนนตามนํ้ าหนกั 80% ได ้    

ตาราง 1 แสดงการประเมินผลงาน  (Performance) 
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ส่วนที่ 3  การประเมินสมรรถนะ (Competency)   ใหผู้ป้ระเมินพจิารณาประเมินสมรรถนะหลกั โดย

ประเมินตามคาํจาํกดัความสมรรถนะ 

 

 

สมรรถนะหลกั 

เกณฑร์ะดบั

สมรรถนะ 

ที่คาดหวงั 

ผลการประเมิน 

เม่ือเทียบกบั

ระดบัสมรรถนะ

ที่คาดหวงั 

 

คะแนน 

 

1.  ความยดึมัน่ในคุณธรรม ( Integrity) 

ความมีคุณธรรม จริยธรรม ซ่ือสตัยสุ์จริต 

ปฏิบติังานดว้ยความโปร่งใส มีวนิยัใน

ตนเอง  ยดึมัน่ในหลกัคุณธรรม จริยธรรมใน

วชิาชีพ  รักษาวาจา เช่ือถือและไวว้างใจได้

เสมอ 

   

2.  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  

(Achievement Motivation) 

ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานใหดี้หรือเกิน

มาตรฐานที่มีอยู ่โดยใชเ้กณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิ

ที่ส่วนงานหรือมหาวทิยาลยักาํหนด อีกทั้ง

ยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงาน

หรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายที่

ยากและทา้ทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผูใ้ด

สามารถกระทาํไดม้าก่อน 

   

3.  ความรับผดิชอบในงาน (Responsibility) 

ความทุ่มเท รับผดิชอบ มุ่งมัน่ที่จะ

ปฏิบติังานใหป้ระสบความสาํเร็จอยา่งมี

ประสิทธิภาพ คาํนึงถึงความคุม้ค่าในการใช้

ทรัพยากรและเป็นประโยชน์ต่อผูรั้บบริการ

และองคก์ร 
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สมรรถนะหลกั 

เกณฑร์ะดบั

สมรรถนะ 

ที่คาดหวงั 

ผลการประเมิน 

เม่ือเทียบกบั

ระดบัสมรรถนะ

ที่คาดหวงั 

 

คะแนน 

 

4.  การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) 

ความเขา้ใจในบทบาท และหนา้ที่ของตนเอง

ในฐานะที่เป็นสมาชิกหน่ึงของทีม รวมทั้ง

การมีส่วนร่วมในการทาํงาน การแกไ้ข

ปัญหา และการแลกเปล่ียนประสบการณ์

และความคิดเห็นต่าง ๆ กบัสมาชิก  ในทีม 

   

5.  การวางแผนการทาํงานอยา่งเป็นระบบ  

(Systematic Job Planning) 

ความสามารถในการวางแผน และการ

วเิคราะห์ถึงปัญหาและอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้น

ไวล่้วงหนา้เสมอ รวมทั้งความสามารถใน

การตรวจสอบขอ้มูลและรายละเอียดต่าง ๆ 

ทั้งของตนเองและผูอ่ื้นได ้

   

คะแนนรวม  

คะแนนผลการประเมินสมรรถนะหลกั  (20%)  

ตาราง 2 แสดงการประเมินสมรรถนะหลกั 

* การคาํนวณคะแนนสมรรถนะ  ใหเ้ทียบเกณฑท์ี่คาดหวงั = 100 % และเทียบบญัญติัไตรยางคผ์ล

การประเมินที่ได ้  หากระดบัคะแนนที่ไดสู้งกวา่เกณฑท์ี่คาดหวงัใหค้ิดวา่ไดค้ะแนนเตม็   

เช่น  เกณฑท์ี่คาดหวงั  = 4     เท่ากบั   100 คะแนน     

ระดบัสมรรถนะที่ประเมินได ้ = 3 เท่ากบั   75 คะแนน แต่หาก  

ระดบัสมรรถนะที่ประเมินได ้ = 5    คะแนนที่ไดจ้ะเท่ากบั 100 คะแนน 

**  ส่วนงานอาจกาํหนดสมรรถนะสายอาชีพ(Functional Competency) เพิม่เติมได ้โดยใหค้ิด

คะแนนรวมอยูใ่นส่วนของการประเมินสมรรถนะ (Competency) 

คาํแนะนาํการกรอกแบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

แบบประเมินผลการปฏิบติังาน ทั้ง 4  แบบ  ประกอบดว้ยชุดขอ้มูลส่วนต่างๆ 5 ส่วน คือ 
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ส่วนที่ 1  ขอ้มูลส่วนบุคคล 

ส่วนที่ 2 การประเมินผลงาน (Performance) 

ส่วนที่ 3 การประเมินสมรรถนะ ( Competency)  ซ่ึงแบ่งเป็น สมรรถนะหลกั (Core Competency)  5 

ตวั และสมรรถนะสายอาชีพ ( Functional Competency) ซ่ึงในเบ้ืองตน้ มหาวทิยาลยักาํหนดไว้

เฉพาะตาํแหน่งประเภทผูบ้ริหารที่เรียกวา่สมรรถนะทางการบริหาร ( Managerial  Competency) 10 

ตวั  

ส่วนที่ 4 สรุปผล 

ส่วนที่ 5 ขอ้เสนอแนะ 

ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน  ไดก้าํหนดใหมี้การปรับรอบ

ระยะเวลาการประเมินผลการปฏิบติังานใหม่  เพือ่ใหมี้ความคล่องตวัในการนาํผลการประเมินท่ี

ไดม้าประกอบ การพจิารณาขึ้นเงินเดือนประจาํปี   สาํหรับรอบการประเมินที่กาํหนดใหม่คือ 

รอบที่ 1   1 กนัยายน ถึง 28/29 กุมภาพนัธ ์ปีถดัไป    และ 

รอบที่ 2   1 มีนาคม ถึง 31 สิงหาคม ปีเดียวกนั 

 

แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

 ส่วนที่ 1  ใหก้รอกขอ้มูลส่วนบุคคลของผูรั้บการประเมิน  ไดแ้ก่ ช่ือ –สกุล ตาํแหน่ง  

สงักดั เลือกช่วงเวลาการประเมิน  - คร้ังที่ 1 หรือ คร้ังที่ 2 หรือ ทาํเคร่ืองหมายทั้ง 2 คร้ังสาํหรับ

ตาํแหน่งประเภทผูบ้ริหารและตาํแหน่งประเภทวชิาการ และช่ือผูป้ระเมิน  (ซ่ึงหมายถึง

ผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้ถดัจากท่านขึ้นไป  

 

 ส่วนที่ 2  การประเมินผลงาน  ใหผู้รั้บการประเมินกรอกขอ้ตกลงการปฏิบติังานที่ได้

ตกลงกบัผูป้ระเมิน (ผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้) ตั้งแต่ก่อนรอบการประเมินลงในส่วนน้ี  พร้อมทั้ง

กาํหนดตวัช้ีวดัความสาํเร็จของงานในแต่ละกิจกรรม  พร้อมทั้งกาํหนดเกณฑค์วามสาํเร็จตามตวัช้ีวดั

ดงักล่าว  และกาํหนดร้อยละหรือค่านํ้ าหนกัของแต่ละกิจกรรมดว้ย  

ในการตั้งเป้าหมาย หรือ ดชันีช้ีวดัผลสาํเร็จของงาน   

ตอ้งวดัได ้ เช่น  กาํหนดใหง้านดงักล่าวแลว้เสร็จภายใน 3 วนั นบัจากวนัที่มีผู ้ ยืน่

เอกสาร  หรือ  สามารถลดอตัราการผดิพลาดลงได ้2 % เป็นตน้ 

การกาํหนดเป้าหมายหรือตวัช้ีวดัผลสาํเร็จของงาน กาํหนดได ้5 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. ตวัช้ีวดัดา้นปริมาณ 
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2. ตวัช้ีวดัดา้นคุณภาพ 

3. ตวัช้ีวดัดา้นเวลา 

4. ตวัช้ีวดัดา้นความคุม้ค่า 

5. ตวัช้ีวดัดา้นความพงึพอใจ 

ทั้งน้ีงานบางงานหรือบางกิจกรรมอาจไม่สามารถกาํหนดตวัช้ีวดัไดท้ั้ง ๕ ประเภท  

การกาํหนดดงักล่าวจึงขึ้นกบัดุลพนิิจและการตกลงร่วมกนัระหวา่งผูป้ระเมินและผูรั้บกา ร

ประเมิน 

ผลการประเมิน 

เม่ือครบรอบระยะเวลาการประเมินใหผู้ป้ระเมินพจิารณาประเมินผลงานของผูรั้บการ

ประเมิน  โดยคาํนึงถึงเป้าหมายหรือดชันีช้ีวดัผลสาํเร็จของงานตามขอ้มูลการเก็บตวัช้ีวดัท่ีได้

ดาํเนินการเก็บขอ้มูลไวต้ั้งแต่ตน้รอบการประเมิน  ในการใหค้ะแนนใหร้ะบุตวัเลขคะแนนลงในช่อง

ผลการประเมินตามเกณฑท์ี่กาํหนดไวใ้นแบบประเมินฯ 

(หากส่วนงานมีความประสงคจ์ะปรับเกณฑก์ารใหค้ะแนน  เช่น เดิมมี 5 เกณฑ ์ ส่วน

งานตอ้งการปรับลดเหลือ 4 เกณฑ ์  ใหส่้วนงานพจิารณากาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนใหม่ได ้ ทั้งน้ี 

ตอ้งใชร่้วมกนัทั้งส่วนงาน และประกาศใหท้ราบก่อนรอบการประเมิน) 

วธีิการคิดคะแนน   

ใหน้าํคะแนนที่ไดใ้นแต่ละขอ้คูณกบัค่านํ้ าหนกัของกิจกรรมนั้นๆ   รวมคะแนนการ

ประเมินทุกขอ้ เทียบบญัญติัไตรยางศค์ะแนนรวม  และทอนคะแนนใหไ้ดต้ามสดัส่วน % ของ

คะแนนการประเมินผลงาน ตามแต่ละประเภทตาํแหน่ง  ดงัน้ี 

 ตาํแหน่งประเภทผูบ้ริหาร (ระดบัตน้และระดบักลาง) - ประเมินผลงานคิดเป็น 50% 

 ตาํแหน่งประเภทผูบ้ริหารอ่ืนๆ – ประเมินผลงานคิดเป็น 60% 

 ตาํแหน่งประเภทวชิาการ - ประเมินผลงานคิดเป็น 80% 

 ตาํแหน่งประเภทสนบัสนุน - ประเมินผลงานคิดเป็น 80% 

 

 ส่วนที่ 3 การประเมินสมรรถนะ (Competency) 

 มหาวทิยาลยัไดก้าํหนดสมรรถนะออกเป็น 2 ลกัษณะ   

 1.   สมรรถนะหลกั (Core Competency)  

 2.  สมรรถนะสายอาชีพ (Functional Competency)  

 สมรรถนะหลกั  มี 5 ตวั  คือ 

         1.  ความยดึมัน่ในคุณธรรม (Integrity) 
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         2. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 

         3. ความรับผดิชอบในงาน (Responsibility) 

         4. การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) 

         5. การวางแผนการทาํงานอยา่งเป็นระบบ (Systematic Job Planning) 

 บุคลากรทุกคนในมหาวทิยาลยัมหิดล  จะตอ้งไดรั้บการประเมินสมรรถนะหลกั

สมรรถนะสายอาชีพ ( Functional Competency) ซ่ึงในเบ้ืองตน้ มหาวทิยาลยักาํหนดไวเ้ฉพาะ

ตาํแหน่งประเภทผูบ้ริหารที่เรียกวา่  สมรรถนะทางการบริหาร ( Mananagerial Competency) ๑๐ ตวั 

คือ 

1. การมีวสิยัทศัน์ (Visioning) 

2. ความเป็นผูน้าํ (Leadership) 

3. ศกัยภาพเพือ่นาํการปรับเปล่ียน (Change Management) 

4. การคิดเชิงกลยทุธ ์(Strategic Thinking) 

5. การควบคุมตนเอง (Self control) 

6. การใหอ้าํนาจแก่ผูอ่ื้น (Empowering Others) 

7. การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 

8. การพฒันาศกัยภาพคน (Caring &Developing Others) 

9. การดาํเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

10. ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication& Influencing)  

ในการประเมินสมรรถนะทางการบริหารบุคลากรตาํแหน่งประเภทผูบ้ริหาร ใหผู้ ้

ประเมินพจิารณาเลือกสมรรถนะทางการบริหารอยา่งนอ้ย 5 ตวั  

ส่วนงาน/หน่วยงานอาจกาํหนดสมรรถนะสายอาชีพ(Functional Competency) เพิม่เติม

สาํหรับตาํแหน่งอ่ืนไดต้ามความเหมาะสม โดยใหค้ิดคะแนนรวมอยูใ่นส่วนของการประเมิน

สมรรถนะ (Competency) 

ก่อนรอบการประเมินใหส่้วนงาน/หน่วยงานกาํหนดระดบัท่ีคาดหวงัของสมรรถนะแต่

ละขอ้ ตามแต่ละตาํแหน่ง  โดยพจิารณาตามคาํจาํกดัความที่ไดใ้หไ้วใ้นแต่ละสมรรถนะประกอบ 

และแจง้ใหบุ้คลากรในส่วนงานทราบ  นอกจากน้ีใหผู้ป้ระเมินพจิารณากาํหนดผูป้ระเมินร่วม  ซ่ึง

เป็นผูท้ี่มีส่วนหรือมีปฏิสมัพนัธใ์นการทาํงานร่วมกบัผูรั้บการประเมินมากกวา่ 50 % ทาํการประเมิน

ร่วมกนั ทั้งน้ีอาจพจิารณานาํแนวคิดการประเมิน  360 องศา มาใชป้ระกอบก็ได ้  ในการประเมิน

หวัขอ้น้ีใหป้ระเมินวา่ผูรั้บการประเมินมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัใด สูง ตามเกณฑ ์หรือตํ่ากวา่เกณฑ ์  



 25 

สาํหรับการคาํนวณคะแนนการประเมินสมรรถนะ   ใหเ้ทียบเกณฑท์ี่คาดหวงั = 100 % 

และเทียบบญัญติัไตรยางคผ์ลการประเมินที่ได้    หากระดบัคะแนนที่ไดสู้งกวา่เกณฑท์ี่คาดหวงัให้

คิดวา่ไดค้ะแนนเตม็ เช่น   

 เกณฑท์ี่คาดหวงั                       =       4     เท่ากบั   100 คะแนน     

 ระดบัสมรรถนะที่ประเมินได ้   =        3 เท่ากบั   75   คะแนน   

แต่หาก ระดบัสมรรถนะที่ประเมินได ้ =       5   คะแนนที่ไดจ้ะเท่ากบั 100 คะแนน 

ส่วนงาน/หน่วยงานอาจกาํหนดสมรรถนะสายอาชีพ(Functional Competency) เพิม่เติม

ได ้โดยใหค้ิดคะแนนรวมอยูใ่นส่วนของการประเมินสมรรถนะ (Competency) 

 

 ส่วนที่ 4  สรุปผล 

  4.1 การประเมิน  :  ใหส้รุปคะแนนการประเมินผลในส่วนท่ี 2 และส่วนที่ 3  โดยแบ่ง

ออกเป็น 4 ระดบั คือ 

ดีเด่น    =  90.0 - 100  คะแนน  

ดี    =   70.0 - 89.9 คะแนน  

พอใช ้          = 50.0 - 69.9 คะแนน  

ควรปรับปรุง  = ต ํ่ากวา่  50.0 คะแนน 

4.2  จุดเด่นของผูรั้บการประเมิน 

ใหร้ะบุจุดเด่นของผูรั้บการประเมิน ซ่ึงอาจเป็นความสามารถพเิศษของผูรั้บการประเมินที่เอื้อต่อการ

ปฏิบติังาน  เช่น บริหารเวลาดีมาก  มีความกระตือรือร้นหรือมีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํใหง้านประสบ

ความสาํเร็จ 

4.3  ขอ้ควรพฒันา 

ใหร้ะบุจุดที่ผูรั้บการประเมินตอ้งพฒันา (จุดอ่อน)  โดยดูจากการประเมินผลงาน และ

การประเมินสมรรถนะประกอบ เช่น  ผูรั้บการประเมินยงัไม่มีความชาํนาญในการใชค้อมพวิเตอร์ 

ทั้งที่งานเก่ียวขอ้งและจาํเป็นตอ้งใช ้ผูป้ระเมินควรใหค้วามเห็นในประเด็นดงักล่าวดว้ย เป็นตน้ 

 

 ส่วนที่ 5  ขอ้เสนอแนะ 

5.1  แผนการพฒันา  :  ใหผู้ป้ระเมินกาํหนดแผนการพฒันา โดยกาํหนดเป็นแผนระยะ

สั้น 6 เดือน - 1 ปี 

5.2  และ 5.3  ความเห็นผูป้ระเมิน และความเห็นผูป้ระเมินร่วม  :  เป็นความเห็นของผู ้

ประเมิน (ผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้) และผูป้ระเมินร่วมในส่วนของการประเมินสมรรถนะ 
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 การแจง้ผลการประเมินขั้นสุดทา้ย  ใหผู้ป้ระเมิน (ผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้) แจง้ผลการ

ประเมินแก่ผูรั้บการประเมินทราบ  โดยกาํหนดใหผู้รั้บการประเมินสามารถแสดงความคิดเห็น  และ

ลงนามรับทราบผลการประเมินดว้ย 

  จากแบบการประเมินผลการปฏิบติังานแลว้ ยงัมีแบบประเมินบุคลิกภาพที่สอดคลอ้ง

กบับุคลิกภาพในลกัษณะต่างๆ เพือ่แสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมนั้นอยา่งชดัเจน  และเป็นการประเมิน

พฤติกรรมที่เม่ือผูบ้งัคบับญัชาไดป้ระเมินแลว้ มีการแจง้ และตอบกลบั( Feedback) ใหก้บัผูรั้บการ

ประเมินไดรั้บทราบผลการประเมิน พร้อมแสดงความคิดเห็น อธิบายรายละเอียดใหเ้ขา้ใจตรงกนั 

เพือ่ใหท้ั้งผูป้ระเมินและผูถู้กประเมินเห็นไปในทิศทางเดียวกนั เขา้ใจความหมายและเห็นภาพใน

การพฒันา เป็นแนวทางในการจดัทาํแผนพฒันาตนเอง อีกทั้งยงัเป็นการเช่ือมสมัพนัธภาพระหวา่ง

ผูบ้งัคบับญัชากบัลูกนอ้งอีกดว้ย 

หมายเหตุ : ในการศึกษาคร้ังน้ี ไม่ไดน้าํตารางแสดงตวัอยา่งของส่วนที่ 4 และส่วนที่ 5 มาแสดงให้

เห็น และไดอ้ธิบายในรายละเอียดขา้งตน้ 
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ตาราง 3  แสดงการประเมินลกัษณะบุคลิกภาพตามทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ 

No. Big 5 Personality 
PWBI 

Competency 
Description 

Asset 
Cauti

on 

จุด 

เด่น 

ขอ้

ปรับ

ปรุง 

1 Extraversion Sociability การเขา้สงัคม -แสดงออกถึงการช่าง

พดู และชอบพบปะสงัสรรคผ์ูค้นและ

สร้างเพือ่นใหม่ 

  

2 Extraversion Leadership ความเป็นผูน้าํ -มุ่งมัน่ต่อตนเองใน

การนาํพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการ

ทาํงาน มองหาโอกาสใหม่ในการ

นาํเสนอ 

  

3 Extraversion Influence การชกัจูง –ชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้น

โดยกล่าวดว้ยเหตุผล เช่นการขาย การ

ชกัจูงผูอ่ื้น 

  

4 Extraversion Energy กาํลงังาน -ชอบสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานรวดเร็วและการทาํงานหลายๆ

อยา่งดว้ยความมุ่งมัน่ไม่หยดุย ั้ง 

  

5 Agreeableness Cooperation ความร่วมมือ-ชอบทาํงานกบัผูอ่ื้นหรือ

เพือ่นร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้าง

ขวญัและกาํลงัใจกลุ่ม 

  

6 Agreeableness Concern for 

Others 

ความใส่ใจผูอ่ื้น- เขา้อก เขา้ใจผูอ่ื้น 

และกระตือรือร้นที่จะใหค้วาม

ช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

  

7 Agreeableness Diplomacy การพดู –ใชว้าจาสุภาพ อ่อนนอ้ม ทาํ

ใหแ้น่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือต่อ

บุคคลที่ยาก และใหค้วามเคารพผูอ่ื้น  

  

8 Openness to 

Experience 

Adaptability ความสามารถในการปรับตวั –ความ

พยายามแสวงหาทางออก พร้อม 
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No. Big 5 Personality 
PWBI 

Competency 
Description 

Asset 
Cauti

on 

จุด 

เด่น 

ขอ้

ปรับ

ปรุง 

   ปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบั

สถานการณ์ 

  

9 Openness to 

Experience 

Innovation การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ –มีจินตนาการ 

ความคิดสร้างสรรคท์าํส่ิงใหม่ รวมทั้ง

พฒันาวธีิทางเดิมไปสู่ทางใหม่ 

  

10 Openness to 

Experience 

Analytical 

Thinking 

การคิดเชิงวเิคราะห์- มีเหตุผล และ

สร้างรูปแบบในการคิด และสงัเกต

วธีิการดาํเนินการ 

  

11 Openness to 

Experience 

Independence ความเป็นอิสระ –มีอิสระดา้นความคิด 

และการตดัสินใจ สามารถพึ่งพา

ตนเองได ้

  

12 Conscientiousness Achievement การบรรลุผลสาํเร็จ –กาํหนดเป้าหมาย

ที่ทา้ทาย ทาํงานอยา่งจริงจงั แสวงหา

ความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

  

13 Conscientiousness Initiative  การริเร่ิม –ปฏิบติัลงมือทาํโดยไม่ตอ้ง

ร้องขอ ยนิดี และยอมรับต่อความ

รับผดิชอบของภาระหนา้ที่ใหม่  

  

14 Conscientiousness Persistence การยนืกราน-ทาํงานจนกวา่จะสาํเร็จ

และไม่ละท้ิงโครงการหรืภาระหนา้ท่ี 

  

15 Conscientiousness Attention to  

Detail 

การใหค้วามสนใจต่อรายละเอียด –

ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพือ่ความ

ถูกตอ้ง และป้องกนัความผดิพลาด 

  

16 Conscientiousness Dependability ความน่าเช่ือถือ –มีความน่าเช่ือถือได้

ต่อความรับผดิชอบ ทาํงานทนัตาม

กาํหนดเสมอ 

  



 29 

No. Big 5 Personality 
PWBI 

Competency 
Description 

Asset 
Cauti

on 

จุด 

เด่น 

ขอ้

ปรับ

ปรุง 

17 Conscientiousness Rule 

Following 

การปฏิบติัตามกฎ –ระมดัระวงัต่อการ

ปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิ

สญัญา 

  

18 Emotional 

Stability 

Self-Control การควบคุมอารมณ์ตนเอง –ไม่ค่อย

แสดงความโกรธหรืออาการอารมณ์

เสีย ใจเยน็ในการตอบสนอง 

  

19 Emotional 

Stability 

Stress 

Tolerance 

การอดทนต่อความเครียด –ทาํงานได้

ดีในสถานการณ์เครียด อดทน อด

กลั้นต่อความเครียด และตอบสนอง

ไดเ้ป็นอยา่งดี 

  

20 Emotional 

Stability 

Self 

Confidence 

การมัน่ใจในตนเอง –มีความมัน่ใจใน

ตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จาํกดัของ

ตนเองในการทาํงาน 

  

21 Emotional 

Stability 

Emotional 

Self-

Awareness 

การตระหนกัต่ออารมณ์ –รับรู้ เขา้ใจ 

และจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์

ของตนเองไดดี้ 
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บทที ่4 

ผลการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 2 Graphic Summary ผลวเิคราะห์ Work behavior Inventory (WBI) ของพยาบาลปฏิบติัการ 

ประจาํหอ้งผา่ตดั โรงพยาบาลรัฐบาลแห่งหน่ึง 

ที่มา: Assessment Associates International, 17 July 2013 
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ภาพ 2 Graphic Summary ผลวเิคราะห์ Work behavior Inventory (WBI) ของพยาบาลปฏิบติัการ 

ประจาํหอ้งผา่ตดั โรงพยาบาลรัฐบาลแห่งหน่ึง (ต่อ) 

ที่มา: Assessment Associates International, 17 July 2013 
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 ประวัติผู้รับการประเมิน 

ตาํแหน่ง  พยาบาลปฏิบติัการ ประจาํหอ้งผา่ตดั หน่วยผา่ตดัออร์โธปิดิคส์ โรงพยาบาลศิริราช 

หนา้ที่ความรับผดิชอบ 

1. ใหก้ารพยาบาลดูแลผูป่้วยระยะก่อนผา่ตดั และระหวา่งการทาํผา่ตดั โดยใหผู้ป่้วย

ไดรั้บการทาํผา่ตดัอยา่งถูกตอ้ง ปลอดภยั ถูกคน ถูกขา้ง ถูกอวยัวะ และสามารถส่งต่อผูป่้วยและ

ขอ้มูลหลงัจากการทาํผา่ตดัใหก้บัหน่วยพกัฟ้ืน เพือ่ใหก้ารพยาบาลผูป่้วยอยา่งต่อเน่ือง และผูป่้วย

ไดรั้บการพยาบาลอยา่งมีประสิทธิภาพและทนัท่วงที  

2. การจดัเตรียมเคร่ืองมือ อุปกรณ์ที่ใชใ้นการทาํผา่ตดั รวมทั้งการส่งเคร่ืองมือผา่ตดัแก่

แพทยผ์ูท้าํผา่ตดัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และถูกวธีิ โดยมีหลกัการปราศจากเช้ือ  ครอบคลุมถึงการดูแล

เคร่ืองมือต่างๆ ผา้ซบัโลหิต ของมีคม ไม่ใหมี้การตกคา้งอยูใ่นตวัผูป่้วย 

3. การสอนสุขศึกษาผูป่้วยและญาติท่ีรับการทาํผา่ตดัโรคทางมือ และกลบับา้นหลงัจาก

ทาํผา่ตดัแลว้ เพือ่ใหผู้ป่้วยมีความรู้ความเขา้ใจเกี่ยวกบัโรคที่เป็น อธิบายวธีิการปฏิบติัตวัหลงัจากทาํ

ผา่ตดัแลว้  อาการที่พงึระวงั และส่ิงผดิปกติที่ควรสงัเกต ทั้งยงัมีการประเมินผูป่้วยก่อนและหลงัการ

สอน และมีโครงการการโทรศพัทเ์ยีย่มผูป่้วยท่ีบา้นหลงัจากทาํผา่ตดั  เพือ่ซกัถามอาการ  การปฏิบติั

ตวัที่บา้น และขอ้เสนอแนะต่างๆ 

4. นอกเหนือจากการพยาบาล  

4.1 มีหนา้ท่ีในการคาํนวณอตัราภาระงาน (Productivity) ของหน่วยงาน

ในแต่ละเดือน โดยมีกาํหนดส่งก่อนวนัท่ี 5 ของทุกเดือน 

4.2 การรวบรวมอพัเดทขอ้มูลบุคลากรในหน่วยงาน โดยบนัทึกขอ้มูล

ส่วนบุคคล และการประชุมต่างๆ 

4.3 โครงการพฒันาบุคล ากรทางการพยาบาลดา้นการประเมินผูป่้วย

ชาวต่างชาติ  
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โรงพยาบาลศิริราช 

ปรัชญา  

ความสาํเร็จที่แทจ้ริงอยูท่ี่การนาํความรู้ไปประยกุตใ์ชเ้พือ่ประโยชน์สุขแก่มวล

มนุษยชาติ 

 

ปณธิาน 

คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลมีปณิธานที่จะผลิตบณัฑิต ใหบ้ริการทางการแพทย์

และสาธารณสุข และคน้ควา้วจิยั เพือ่สร้างและพฒันาองคค์วามรู้และวทิยาการอยา่งต่อเน่ือง โดยยดึ

ประโยชน์สุขของประชาชนทุกระดบัเป็นจุดมุ่งหมายสูงสุด 

 

วิสัยทัศน์ 

คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลเป็นสถาบนัทางการแพทยข์องแผน่ดินมุ่งสู่ความเป็น

เลิศระดบัสากล  

 

พันธกิจ 

คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลมีพนัธกิจที่จะจดัการศึกษา เพือ่ผลิตบณัฑิตและ

บุคลากรทางการแพทยท์ุกระดบั และแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทาง ทาํการวจิยั สร้างบรรยากาศทาง

วชิาการ ใหบ้ริการทางการแพทยท์ี่มีคุณภาพ คุณธรรม ทนัสมยั ไดม้าตรฐานสากล สอดคลอ้งกบั

ความตอ้งการของประเทศ และนาํมาซ่ึงศรัทธาและความนิยมสูงสุดจากประชาชน รวมทั้งช้ีนาํ

สงัคมไทยในดา้นสุขภาพอนามยัและคุณภาพชีวติ 

“วฒันธรรมศิริราช ” เป็นคาํที่ใชเ้รียกวฒันธรรมองคก์รคณะแพทยศาสตร์ศิริราช

พยาบาล เป็นส่ิงบ่งบอกถึงลกัษณะความเป็นศิริราช ค่านิยม ความเช่ือ รวมทั้งพฤติกรรมในการ

ทาํงานและการดาํเนินชีวติของ “คนศิริราช” ที่ไดรั้บการปลูกฝัง หล่อหลอมและยดึถือปฏิบติัสืบทอด

กนัมาอยา่งต่อเน่ืองตลอด 120 ปี จนกลายเป็นเอกลกัษณ์ของ “คนศิริราช”  

วฒันธรรมศิริราช มีทั้งหมด 7 ลกัษณะ ซ่ึงสามารถใชต้วัอกัษรภาษาองักฤษตวัแรก 

เป็นตวัแทน 7 ลกัษณะดงัน้ี 
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S Seniority รักกนัดุจพีน่อ้ง 

I Integrity ซ่ือสตัย ์ถูกตอ้ง เช่ือถือได ้

R Responsibility รับผดิชอบ มีประสิทธิภาพ ตรงต่อเวลา 

I Innovation คิดสร้างสรรค ์

R Respect ใหเ้กียรติ เอาใจเขามาใส่ใจเรา  

A Altruism คาํนึงถึงประโยชน์ของผูอ่ื้นและส่วนรวมเป็นที่ตั้ง 

J Journey to excellence and sustainability มุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื 

 

 Seniority ( รักกนัดุจพีน่อ้ง )    “ความรัก  ความสามคัคี ความเอ้ืออาทรในหมู่คณะ” 

องคป์ระกอบ 

1. ความเป็นพีน่อ้ง ( Brotherhood) 

2. กลัยาณมิตร (Good Friend) 

3. สอน แนะนาํ และใหก้าํลงัใจ ( Coaching & Feedback) 

4. ร่วมแรง ร่วมใจ (Unity,Spirit,Teamwork) 

5. เรียนรู้ร่วมกนัทั้งในระดบัองคก์รและรายบุคคล( Learning) 

6. แบ่งปัน เสริมพลงั (Shairing & Empowerment) 

 

 Integrity (ซ่ือสตัย ์ ถูกตอ้ง เช่ือถือได ้)   

องคป์ระกอบ 

1. ซ่ือสตัย(์ Honesty) 

2. ถูกตอ้ง แม่นยาํ(Accuracy) 

3. เช่ือถือได ้(Trustworthy) 

4. โปร่งใส มีคุณธรรม( Ethics & Morale ) 

5. มีวนิยั ( self-disciplined) 

6. ใชข้อ้มูลจริงในการทาํงาน( Management by fact) 
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 Responsibility (รับผดิชอบ มีประสิทธิภาพ ตรงต่อเวลา) “ความรับผดิชอบแห่งตน อนั

จะนาํมาซ่ึงผลลพัธท์ี่ดีของงานที่ทาํทุกดา้น “ 

องคป์ระกอบ 

1. มุ่งมัน่ทุ่มเท  ( Dedication ) 

2. มัน่คงในพนัธสญัญา ( Commitment ) 

3. รับผดิและรับชอบ ( Accountability) 

4. ตรงต่อเวลา การบริหารเวลา (Timeliness & Time Management ) 

5. มุ่งเนน้ผลลพัธ ์และสร้างคุณค่า  ( Result-focused & Value added ) 

6. มีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ ( Efficacy & Efficiency) 

 

 Innovation (คิดสร้างสรรค์ )   “ความใฝ่รู้ ใฝ่ศึกษา เพือ่พฒันาตนเองและงานท่ีทาํใหดี้

ขึ้นอยา่งต่อเน่ือง” 

องคป์ระกอบ 

1. เปิดกวา้ง รับฟัง (Open  minded ) 

2. ใฝ่รู้ ใฝ่ศีกษา (Eager to Learn ) 

3. พฒันาต่อเน่ือง( CQI ) 

4. คิดสร้างสรรค ์( Creativity ) 

5. กลา้ที่จะคิด ทาํ และเปล่ียนแปลง (Courage) 

6. ริเร่ิม ทดลองทาํงานที่ยากและทา้ทาย (Challenge ) 

 

 Respect (ใหเ้กียรติ เอาใจเขามาใส่ใจเรา)   “การใหเ้กียรติ และเห็นคุณค่าของบุคคลอ่ืน 

การเอาใจเขามาใส่ใจเรา อนัจะนาํมาซ่ึงพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมในทุกๆเร่ือง “ 

องคป์ระกอบ 

1. ใหเ้กียรติกนั(Honoring Others) 

2. เอาใจเขามาใส่ใจเรา(Empathy) 

3. เห็นคุณค่าของคนทุกระดบั(Value on People) 

4. เปิดเผย จริงใจ (Sincerity) 

5. มีกาลเทศะ (Tactfulness ) 

6. สร้างพลงัจากความแตกต่าง (Synergy ) 
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 Altruism  ( คาํนึงถึงผลประโยชน์ของผูอ่ื้นและส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง   )“การปฏิบติังานที่

คาํนึงถึงประโยชน์ของผูอ่ื้นและส่วนรวมเป็นที่ตั้ง “ 

องคป์ระกอบ 

1. เสียสละ  ไม่เห็นแก่ตวั (Sacrifice Oneself & Unselfish ) 

2. มีความสุขจากการเป็นผูใ้ห ้( Generous Giver) 

3. ใส่ใจบริการดว้ยใจจริง ( Service-mined) 

4. ผูบ้ริการเป็นศูนยก์ลาง (Customer-focused) 

5. รับผดิชอบต่อสงัคม( Social Responsibility) 

6. รู้จกัพอเพยีง (Self sufficiency ) 

 

 Journey to Excellence and Sustainability (มุ่งมัน่พฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ัง่ยนื) 

“การพฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งเป็นระบบและย ัง่ยนืทัว่ทั้งองคก์ร” 

องคป์ระกอบ 

1. นาํอยา่งมีวสิยัทศัน์ (Visionary Leadership) 

2. มุ่งสู่ความเป็นเลิศ( Being the Best ) 

3. ยดืหยุน่ คล่องตวั (Flexibility & Agility) 

4. มุ่งเนน้อนาคตที่ย ัง่ยนื ( Future & Sustainability-focused) 

5. พฒันาอยา่งเป็นระบบ(System Perspective) 

6. พากเพยีรสร้างคุณค่าอยา่งต่อเน่ือง ( Preserverance to Increase Value) 
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การอธิบายความหมายจากรายงานการประเมนิผล Work Behavior Inventory (WBI)     

โดยภาพรวมพร้อมเช่ือมโยงสู่งานปัจจุบัน   

 

 

 

 

 

ภาพ 3 ความเที่ยงตรงของแบบประเมินผล WBI 

จากผลการประเมิน ของ WBI ขอ้ 38-39 สามารถสรุปไดว้า่  Self Perception (78) การ

มองตวัเอง ค่อนขา้งถ่อมตวั และ Self Presentation (48) การใหค้นอ่ืนมองเรา แสดงออกปกติ  

Response Inconsistency (64)  ค่อนขา้งจะเป็นตวัตนของผูรั้บการประเมิน 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 4 ปัจจยัสาํคญัดา้นบุคลิกภาพ 

จากการวเิคราะห์ดา้น  Big 5 Factors ค่อนขา้งมีความโดดเด่นในเร่ืองการรู้จกัอารมณ์

ตนเองและการควบคุมอารมณ์ โดยมีการแสดงออกที่สุภาพ ในการเขา้สงัคมกบัผูอ่ื้นไดดี้ มีมนุษย

สมัพนัธท์ี่ดี ปรับตวัไดพ้อสมควร ทาํงานไดแ้ละHandle คนเป็น  

 

 

 

 

ภาพ 5 รูปแบบของการเป็นผูน้าํ 

 จากภาพที่  5 แสดงใหเ้ห็นวา่ผูรั้บการประเมินมีความสามารถในการเป็นผูน้าํค่อนขา้ง

ตํ่า และมีความสามารถดา้น Leadership Styles เนน้คนมากกวา่งาน 
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ภาพ 6 บุคลิกภาพแบบเก็บตวัหรือเปิดเผย 

จากการประเมิน Big 5 Factors โดยแบ่งออกเป็นองคป์ระกอบดงัน้ี 

Extraversion  

ผูรั้บการประเมินเขา้สงัคมง่าย (Sociability) ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ชอบการปฏิสมัพนัธ ์

พบปะ พดูคุย มีสมัพนัธภาพกบัคนแปลกหนา้หรือเพือ่นใหม่ไดง่้าย และสามารถจูงใจ  มีอิทธิพลทาํ

ใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามค่อนขา้งสูง มีการเจรจากบัผูอ่ื้นไดดี้ ( Influence) มีความเป็นผูน้าํ  (Leading) อยูใ่น

ระดบัตํ่า การชกันาํใหผู้อ่ื้นดาํเนินการยงันอ้ย ยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามมากกวา่ ความรวดเร็วในการ

ทาํงาน (Energy) อยูใ่นระดบัที่ไม่สูงมกัชอบที่จะทาํงานสบายๆ ไม่เร่งรีบจนเกินไป 

 

 

 

 

ภาพ 7 บุคลิกภาพแบบปัญเจกนิยมหรือสอดคลอ้งนิยม 

Agreeableness  

จากการวเิคราะห์จะเห็นไดว้า่ผูรั้บการประเมิน ชอบอิสระและทาํงานคนเดียว  มากกวา่

ทาํงานกบัผูอ่ื้น มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น ใหค้วามช่วยเหลือ อธัยาศยัดี  มีการแสดงออกที่เรียบร้อย 

สุภาพ เคารพความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

 

 

 

ภาพ 8 บุคลิกภาพแบบอนุรักษนิ์ยมหรือเปิดรับส่ิงใหม่ 

 

ภาพ 8 บุคลิกภาพแบบอนุรักษนิ์ยมหรือเปิดรับส่ิงใหม่ 
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Openness to Experience 

มีความสามารถในการปรับตวัตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป  ยงัชอบทาํงานตามแบบ

แผน และชอบวเิคราะห์ส่ิงที่สมัผสัไดม้ากกวา่การคิดหรือแกปั้ญหาแบบนามธรรม มีความเป็นอิสระ

ในการทาํงาน พึ่งตนเองและยนิดีที่จะแกปั้ญหาคนเดียว 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 9 บุคลิกภาพแบบไม่เป็นทางการหรือระมดัระวงัรอบคอบ 

Conscientiousness 

ชอบที่จะมีความสุขกบัชีวติ โดยมีเป้าหมายแบบธรรมดา ไม่ชอบการแข่งขนักบัผูอ่ื้น 

ชอบที่จะทาํงานร่วมกนัแบ่งปันผลลพัธม์ากกวา่ โดยไม่ไดอ้าสาแต่ชอบการมอบหมายงาน มีความ

เพยีรพยายามเพือ่ใหง้านเสร็จ มุ่งมัน่ รับผดิชอบและเสร็จทนัเวลา แต่ยงัใส่ใจในรายละเอียดนอ้ยไม่

ค่อยไดต้รวจสอบความถูกตอ้งเท่าที่ควร และไม่ค่อยสนใจในขั้นตอน กฎระเบียบมากนกั 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 10 บุคลิกภาพแบบตอบสนองต่อส่ิงเร้าหรือมัน่คงทางอารมณ์ 

Emotional Stability 

 มีความมัน่ใจในตวัเองและตระหนกัรู้ความรู้สึก อารมณ์ของตวัเอง ค่อนขา้งจะควบคุม

อารมณ์ตวัเองไดบ้า้ง และอดทนต่อสภาวะกดดนั หรือสถานการณ์ที่ยุง่ยากได ้
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 การพัฒนาจุดแข็ง 

จากการวเิคราะห์รายงาน WBI สามารถสรุปจุดแขง็ของผูท้ดสอบได ้5 ประการดงัน้ี 

 1. Emotional Awareness  

มีความตระหนกัรู้ในอารมณ์ของตนเอง เป็นจุดแขง็ที่เหมาะสมและควรไดรั้บการ

พฒันา เพือ่ใหก้ารบริการมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น เน่ืองจากอารมณ์ส่งผลต่อการแสดงออก การที่ผู ้

ถูกประเมินทราบถึงผลกระทบที่จะตามมา รู้วา่ตวัเองมีอารมณ์เช่นไร และควรจะแสดงออกอยา่งไร 

นั้นเป็นประโยชน์มาก 

ขอ้ดี : รู้เท่าทนัอารมณ์ของตน สามารถแสดงออกไดอ้ยา่งเหมาะสม ช่วยใหส้ามารถมี

สติยบัย ั้งชัง่ใจ รู้ตวั และสามารถตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆไดดี้  

แนวทางการพฒันาจุดแขง็ : การตระหนกัรู้ในอารมณ์ของตนเองในวชิาชีพพยาบาลนั้น

มีความสาํคญัมาก เพราะการแสดงออกนั้นส่งผลต่อการดูแลผูอ่ื้นทั้งในดา้นร่างกาย จิตใจและ

อารมณ์   การพฒันาดา้นอารมณ์นบัวา่เป็นจุดเด่นในงานบริการ การบริหารงานในหอ้งผา่ตดัเพือ่เพิม่

การพฒันา จุดแขง็ ซ่ึงการตระหนกัรู้ในอารมณ์นั้นเช่ือมโยงถึงการแสดงออก และการควบคุม

อารมณ์ เพือ่ใหส้ามารถรับมือกบัสถานการณ์ที่กดดนั หรือเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วได ้การ

ติดต่อส่ือสาร ประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน หรือตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์เร่งด่วน คบัขนั ก็เป็นการ

ฝึกการเปล่ียนแปลง และการแสดงออกทางอารมณ์เช่นกนั 

 2. Sociability 

เขา้สงัคมเก่ง สนใจและมีปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้นไดดี้ เป็นกนัเอง  

ขอ้ดี : สามารถมีสมัพนัธภาพที่ดีกบัผูอ่ื้นไดง่้าย มีการแสดงออกกบับุคคลอ่ืน และช่วย

ใหก้ารบริการมีประสิทธิภาพมากขึ้น ช่วยในการปฏิสมัพนัธติ์ดต่อประสานงาน ส่ือสารกบัผูอ่ื้นหรือ

การทาํงานร่วมกนัหลายแผนกเป็นไปอยา่งราบร่ืน สะดวก รวดเร็ว สบายใจ เป็นกนัเอง อีกทั้งเป็น

การสร้างสมัพนัธภาพที่ดีภายในและภายนอกหน่วยงานอีกดว้ย 

แนวทางการพฒันาจุดแขง็  : การติดต่อประสานงานภายในหน่วยงาน และภายนอก

หน่วย ซ่ึงงานบริการจาํเป็นตอ้งมีการทาํงานร่วมกนัหลากหลาย เป็นสหสาขา การมีปฏิสมัพนัธท่ี์ดี

กบับุคคลต่างๆ   ยอ่มทาํใหเ้กิดประโยชน์ในการดาํเนินการต่างๆรวมทั้งการแสดงออกในการดูแล

รักษาพยาบาลผูป่้วยดว้ยใจบริการ มีลกัษณะของการมีปฏิสมัพนัธก์บัลูกคา้ หรือผูป่้วย ดว้ยมิตร

ไมตรี และควรไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้นาํเสนอ และตอ้นรับบุคลากร อาสาหรือหาโอกาสในการ

แสดงศกัยภาพ เช่น การตอ้นรับ งานพธีิกรในการประชุมวชิาการต่างๆ เป็นตน้ 
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 3. Diplomacy 

 มีการแสดงออกอยา่งสุภาพ ไม่กา้วร้าว แสดงความเคารพต่อผูอ่ื้นอยา่งเหมาะสม และ

เป็นตวัแทนในการเจรจาต่างๆไดดี้ การแสดงออกอยา่งสุภาพ นั้นสาํคญัมากในการบริการ เพือ่รักษา

ความรู้สึกและความพงึพอใจของผูป่้วย  หรือลูกคา้ การแสดงออกโดยไม่กา้วร้าวนั้น ส่งผลใหก้าร

บริการเป็นไปไดด้ว้ยดี เม่ือมีการพดูเจรจาต่างๆดี ยอ่มทาํใหเ้กิดการประนีประนอม และช่วยใหเ้ร่ือง

หนกักลายเป็นเบาได ้ช่วยใหรั้กษาสถานการณ์ต่างๆไดดี้ การแสดงความเคารพผูอ่ื้น แสดงใหเ้ห็นถึง

การใหเ้กียรติและทาํใหผู้อ่ื้นเกิดความเกรงใจ และแสดงออกกลบัมาดว้ยพฤติกรรมที่ดีเช่นกนั 

แนวทางการพฒันาจุดแขง็ : สร้างความไวว้างใจในการทาํงาน โดยการเป็นตวัแทนใน

การประสานงานกบัทีม การเป็นตวัแทนในการประชุมสหสาขา หรือต่างแผนก   

 4. Influence 

มีอิทธิพลในการจูงใจ โนม้นา้วต่อการตดัสินใจของผูอ่ื้น เก่งในการเจรจา 

ขอ้ดี :  สามารถโนม้นา้วชกัจูงใหผู้อ่ื้นดาํเนินการ หรือเช่ือมัน่ในส่ิงๆนั้นได ้เป็นผลดี

ในการปฏิบติังาน และยงัเป็นการสร้างความน่าเช่ือถืออีกดว้ย 

แนวทางการพฒันาจุดแขง็ : การไดรั้บมอบหมายใหท้าํหนา้ที่ในการเป็นผูน้าํทีม หรือ

เป็นพยาบาลพีเ่ล้ียงสอนนอ้งใหม่ ตอ้งมีใจเป็นกลาง ในการโนม้นา้ว มีเหตุผล และเคารพในการ

ตดัสินใจของผูอ่ื้น   

 5. Independence 

มีความเป็นอิสระในการทาํงาน โดยรับฟังขอ้มูล และคาํแนะนาํจากผูอ่ื้น และยนิดีท่ีจะ

แกปั้ญหาคนเดียว เน่ืองจากลกัษณะงานตอ้งใชก้ารตดัสินใจและการแกปั้ญหา  มีความรับผดิชอบสูง    

จึงมีผลดีเพราะทาํใหส้ถานการณ์ต่างๆนั้นคล่ีคลาย และยงัพร้อมที่จะยอมรับความคิดเห็นหรือ

คาํแนะนาํจากผูอ่ื้น  

ขอ้ดี : สามารถพึ่งพาตนเอง และตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆไดด้ว้ยตนเอง มีความ

เช่ือมัน่ในการตดัสินใจ และส่งผลดีกบังานที่รับผดิชอบ การยอมรับฟังผูอ่ื้นทาํใหผู้อ่ื้นกลา้ที่จะ

แสดงออก และเขา้มาพดู ปรึกษาหารือ หรือเสนอความคิดเห็นดว้ย ซ่ึงถือวา่เป็นโอกาสท่ีดีในการนาํ

คาํแนะนาํเหล่านั้นไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดกบังาน 

แนวทางการพฒันาจุดแขง็  : การใหก้ารพยาบาลนั้นตอ้งมีการวเิคราะห์ ไตร่ตรอง

ปัญหาใหดี้ก่อนการตดัสินใจ และอาจขอคาํปรึกษาหรือคาํแนะนาํของผูอ่ื้นมาช่วยในการตดัสินใจ

ดว้ย เพราะอาจมีเหตุผลและมีประโยชน์มาก ควรมีการใหโ้อกาสผูอ่ื้นในการไดเ้สนอความเห็น และ

ร่วมในการตดัสินใจดว้ย 
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 การพัฒนาจุดอ่อน 

 1. Achievement 

มีการตั้งเป้าหมายและทา้ทายนอ้ย ไม่ชอบการแข่งขนักบัผูอ่ื้น ชอบการทาํงานร่วมกนั

และแบ่งปันผลลพัธท์ี่ไดม้ากกวา่   การทาํงานอยา่งสบายๆ ไม่ชอบอะไรยากๆ ทาํไปเร่ือยๆ แต่อาจ

ส่งผลใหง้านนั้นสาํเร็จลุล่วงชา้       ใชเ้วลานาน อาจขาดการกระตือรือร้นในการทาํใหเ้สร็จ  

ขอ้ควรพฒันา : ตอ้งตั้งเป้าหมายทา้ทายมากยิง่ขึ้น สร้างความกระตือรือร้นในการไปสู่

เป้าหมาย โดยหาแรงจูงใจ เพือ่ใหอ้ยากทาํส่ิงนั้น มีการพฒันาจากโครงการเล็กใหใ้หญ่ขึ้น 

รับผดิชอบมากขึ้น         มีการแสดงบทบาทในทีมมากขึ้น กาํหนดเป้าหมาย วตัถุประสงค ์และเวลา

ใหช้ดัเจน 

 2. Rule Following 

ไม่ชอบทาํตามกฎ หรือระเบียบขั้นตอน  

ขอ้ควรพฒันา : ควรมีการพฒันาในเร่ืองความมีระเบียบวนิยั ใส่ใจในความปลอดภยั 

และการปฏิบติัตามขั้นตอน เพราะการปฏิบติังานทุกกระบวนการมีขั้นตอนต่างๆที่ทาํใหเ้กิดผลลพัธ ์

การละเลย กฎระเบียบดงักล่าวอาจทาํใหเ้กิดผลเสีย ความผดิพลาด ยุง่ยากและเกิดปัญหาตามมาได ้

การพฒันาในขอ้น้ี ควรคาํนึงถึงความปลอดภยัจากการไม่ปฏิบติัตามกฎ และควรมีการตรวจสอบ

งานที่ทาํอยา่งละเอียดดว้ย 

 3. Leadership 

รอใหผู้อ่ื้นนาํการปฏิบติัมากกวา่ และยนิดีปฏิบติัตาม   

ขอ้ควรพฒันา : ควรมีการสร้างความเป็นผูน้าํ โดยใหไ้ดรั้บมอบหมายการเป็นหวัหนา้

ทีม โดยมีลูกนอ้ง ในทีมที่ตอ้งรับผดิชอบ โดยแสดงการชกัจูง เจรจา โนม้นา้วอธิบาย มอบหมายงาน 

โดยมีพีเ่ล้ียงหรือโคช้ ในการใหค้าํปรึกษาแนะนาํเม่ือเกิดปัญหา เพือ่ใหบุ้คคลนั้นไดแ้สดงศกัยภาพ

ในตนเองออกมา และเป็นการพฒันาการตดัสินใจของผูน้าํ การแสดงออก และการพฒันาบุคลิกภาพ

ดว้ย 

 4. Innovation 

ชอบวธีิการทาํงานที่เป็นแบบแผน ไม่ค่อยคิดพลิกแพลง 

ขอ้ควรพฒันา: ควรมีการผลกัดนัใหเ้กิดแนวคิดใหม่ๆท่ีสร้างสรรคใ์นงาน โดยใหมี้การ

ร่วมมือหรือร่วมทีมกบัผูมี้ความคิดสร้างสรรค ์ไม่วา่จะเป็น โครงการต่างๆ การคิดนวตักรรม หรือหา

แนวทางการแกปั้ญหาใหม่ๆ เพือ่ปรับปรุงงานปัจจุบนัใหก้า้วหนา้ และพฒันางานใหดี้ขึ้น  เพือ่ให้

สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย กลยทุธข์ององคก์ร 
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 5. Attention to Detail 

ยงัใส่ใจรายละเอียดนอ้ย ไม่ค่อยไดต้รวจสอบความถูกตอ้งเท่าท่ีควร 

ขอ้ควรพฒันา:การตรวจสอบขั้นตอนของงาน และเอกสารก่อนส่งทุกคร้ัง มีการใหก้าร

พยาบาลที่ชา้ลง ละเอียดรอบคอบ พถีิพถินัใหม้ากขึ้น ไม่วา่จะเป็นงานหตัถการ หรืองานเอกสาร

ต่างๆ เพือ่ป้องกนัการผดิพลาด และใหเ้กิดประสิทธิภาพของงานสูงสุด 

การเป็นพยาบาลในหอ้งผา่ตดั และทาํงานในการบริการดา้นสุขภาพ การมีมนุษย

สมัพนัธ์   ที่ดี สุภาพและเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น  การใหเ้กียรติผูอ่ื้นนั้นนบัเป็นส่ิงสาํคญั รวมถึง

ความสามารถใน     การควบคุมอารมณ์ ทนต่อภาวะกดดนั ตระหนกัรู้ในอารมณ์ของตนเอง และการ

แสดงอออกนั้น เป็นส่ิงที่วชิาชีพบริการควรมี สามารถปรับตวัต่อสถานการณ์ที่เปล่ียนแปลงไปนั้น 

เพือ่ใหก้ารพยาบาล              มีประสิทธิภาพ   จากผลการประเมิน  Work Behavior Inventory (WBI)     

ส่ิงที่ผูรั้บการประเมินตอ้งการพฒันา คือ  

 1. เร่ืองของภาวะผูน้าํ ( Leading) ในลกัษณะของการทาํงานมีลาํดบัของความอาวโุส

ใกลก้นัมาก ดว้ยวฒันธรรมองคก์รท่ีมีความเป็น Seniority สูง ทาํใหก้ารแสดงความเป็นผูน้าํนั้นไม่

เตม็ท่ี แต่การเป็นหวัหนา้ทีมในบางเหตุการณ์นั้นก็สามารถทาํได ้เช่น ในกรณีการอยูเ่วร Emergency 

case เป็นตน้ โดยตอ้งเรียนรู้ในการตดัสินใจ และวธีิการแกปั้ญหาต่างๆ  

 2. เร่ืองการใส่ใจในรายละเอียด ( Attention to details) เน่ืองจากงานที่ทาํ ตอ้งมีการ

ตรวจสอบในรายละเอียดอยา่งถ่ีถว้น โดยตอ้งมีความละเอียดรอบคอบในทุกขั้นตอน  จึงอยากจะ

พฒันาในการตรวจ สอบ รายละเอียด ความครบถว้นของขอ้มูลที่ไดมี้การลงบนัทึก และการทาํ

หตัถการทุกขั้นตอน 

 3. เร่ืองการกาํหนดเป้าหมายสู่ความสาํเร็จ (Achievement) เน่ืองจากงานท่ีทาํอยูมี่ความ

ทา้ทายมาก      ในการเรียนรู้เคร่ืองมือต่างๆรวมทั้งกระบวนการต่างๆกระตุน้การเรียนรู้ตลอดเวลา 

ทาํใหส่ิ้งเหล่าน้ีดูจะกลายเป็นเร่ืองปกติในชีวติประจาํวนั และการตั้งเป้าหมายในเร่ืองของการทาํงาน

ในหอ้งผา่ตดัอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยไม่เกิดภาวะแทรกซอ้นต่างๆในขั้นตอนระหวา่งการทาํผา่ตดั

นั้น ถือเป็นเป้าหมายหลกั และปัจจุบนัการกาํหนดเป้าหมายใหม่จึงเป็นเร่ืองของการสร้างสรรค์

ผลงานใหม่ๆในงาน( Innovation) ซ่ึงยงั ถือวา่นอ้ยอยู่   เน่ืองจากเวลาในการคิดส่ิงเหล่านั้นค่อนขา้ง

นอ้ย ดว้ยเน่ืองจากเน้ืองานที่ค่อนขา้งมาก และอยูใ่นระดบัปฏิบติัการ จึงตอ้งทาํทุกหนา้ที่ไปพร้อมๆ

กนั  

 

 



44 

 

การให้ข้อมูลป้อนกลบัจากผู้บังคบับัญชา (Feedback from Direct Boss) 

 

ตาราง 4 แสดงการประเมินผลจากผูบ้งัคบับญัชา 

No. Big 5 Personality 
PWBI 

Competency 
Description 

Asset 
Cauti

on 

จุด 

เด่น 

ขอ้

ปรับ

ปรุง 

1 Extraversion Sociability การเขา้สงัคม -แสดงออกถึงการช่าง

พดู และชอบพบปะสงัสรรคผ์ูค้นและ

สร้างเพือ่นใหม่ 

  

2 Extraversion Leadership ความเป็นผูน้าํ -มุ่งมัน่ต่อตนเองใน

การนาํพา และบนัดาลใจผูอ่ื้นในการ

ทาํงาน มองหาโอกาสใหม่ในการ

นาํเสนอ 

 

 

3 Extraversion Influence การชกัจูง –ชกัชวนหรือโนม้นา้วผูอ่ื้น

โดยกล่าวดว้ยเหตุผล เช่นการขาย การ

ชกัจูงผูอ่ื้น 

  

4 Extraversion Energy กาํลงังาน -ชอบสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานรวดเร็วและการทาํงานหลายๆ

อยา่งดว้ยความมุ่งมัน่ไม่หยดุย ั้ง 

  

5 Agreeableness Cooperation ความร่วมมือ-ชอบทาํงานกบัผูอ่ื้นหรือ

เพือ่นร่วมงาน สนบัสนุน ช่วยสร้าง

ขวญัและกาํลงัใจกลุ่ม 

 

 

6 Agreeableness Concern for 

Others 

ความใส่ใจผูอ่ื้น- เขา้อก เขา้ใจผูอ่ื้น 

และกระตือรือร้นที่จะใหค้วาม

ช่วยเหลือและห่วงใยผูอ่ื้น 

  

7 Agreeableness Diplomacy การพดู –ใชว้าจาสุภาพ อ่อนนอ้ม ทาํ

ใหแ้น่ใจวา่สุภาพและน่านบัถือต่อ

บุคคลที่ยาก และใหค้วามเคารพผูอ่ื้น  
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No. Big 5 Personality 
PWBI 

Competency 
Description 

Asset 
Cauti

on 

จุด 

เด่น 

ขอ้

ปรับ

ปรุง 

8 Openness to 

Experience 

Adaptability ความสามารถในการปรับตวั –ความ

พยายามแสวงหาทางออก พร้อม

ปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบั

สถานการณ์ 

  

9 Openness to 

Experience 

Innovation การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ –มีจินตนาการ 

ความคิดสร้างสรรคท์าํส่ิงใหม่ รวมทั้ง

พฒันาวธีิทางเดิมไปสู่ทางใหม่ 

 

 

10 Openness to 

Experience 

Analytical 

Thinking 

การคิดเชิงวเิคราะห์- มีเหตุผล และ

สร้างรูปแบบในการคิด และสงัเกต

วธีิการดาํเนินการ 

  

11 Openness to 

Experience 

Independence ความเป็นอิสระ –มีอิสระดา้นความคิด 

และการตดัสินใจ สามารถพึ่งพา

ตนเองได ้

 

 

12 Conscientiousness Achievement การบรรลุผลสาํเร็จ –กาํหนดเป้าหมาย

ที่ทา้ทาย ทาํงานอยา่งจริงจงั แสวงหา

ความกา้วหนา้ทางอาชีพ 

  

13 Conscientiousness Initiative  การริเร่ิม –ปฏิบติัลงมือทาํโดยไม่ตอ้ง

ร้องขอ ยนิดี และยอมรับต่อความ

รับผดิชอบของภาระหนา้ที่ใหม่  

  

14 Conscientiousness Persistence การยนืกราน-ทาํงานจนกวา่จะสาํเร็จ

และไม่ละท้ิงโครงการหรืภาระหนา้ท่ี 

  

15 Conscientiousness Attention to  

Detail 

การใหค้วามสนใจต่อรายละเอียด –

ตรวจทานงานอีกคร้ัง เพือ่ความ

ถูกตอ้ง และป้องกนัความผดิพลาด 
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No. Big 5 Personality 
PWBI 

Competency 
Description 

Asset 
Cauti

on 

จุด 

เด่น 

ขอ้

ปรับ

ปรุง 

16 Conscientiousness Dependability ความน่าเช่ือถือ –มีความน่าเช่ือถือได้

ต่อความรับผดิชอบ ทาํงานทนัตาม

กาํหนดเสมอ 

 

 

17 Conscientiousness Rule 

Following 

การปฏิบติัตามกฎ –ระมดัระวงัต่อการ

ปฏิบติัตามกฎระเบียบ มกัจะไม่ผดิ

สญัญา 

  

18 Emotional 

Stability 

Self-Control การควบคุมอารมณ์ตนเอง –ไม่ค่อย

แสดงความโกรธหรืออาการอารมณ์

เสีย ใจเยน็ในการตอบสนอง 

  

19 Emotional 

Stability 

Stress 

Tolerance 

การอดทนต่อความเครียด –ทาํงานได้

ดีในสถานการณ์เครียด อดทน อด

กลั้นต่อความเครียด และตอบสนอง

ไดเ้ป็นอยา่งดี 

 

 

20 Emotional 

Stability 

Self 

Confidence 

การมัน่ใจในตนเอง –มีความมัน่ใจใน

ตนเอง ไม่ค่อยรู้สึกต่อขอ้จาํกดัของ

ตนเองในการทาํงาน 

 

 

21 Emotional 

Stability 

Emotional 

Self-

Awareness 

การตระหนกัต่ออารมณ์ –รับรู้ เขา้ใจ 

และจดัการต่อความรู้สึกทางอารมณ์

ของตนเองไดดี้ 

  

 

 

ส่ิงที่ผูบ้งัคบับญัชามองเห็นจุดเด่นของผูรั้บการประเมิน เช่นเดียวกบัแบบทดสอบ WBI    

ในการประเมินคร้ังน้ีนั้น คือ   การมีอิสระในความคิด (Independence) การพึ่งพาตนเอง และการ

ตดัสินใจในการทาํงาน โดยรับฟังขอ้มูล คาํแนะนาํจากผูอ่ื้น  และยนิดีที่จะแกปั้ญหา และสามารถ

พึ่งพาตนเองได้  ดว้ยลกัษณะของงานท่ีทาํตอ้งอาศยัการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาต่างๆดว้ยตนเอง 
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เพือ่ใหง้านประสบผลสาํเร็จและบรรลุตามเป้าหมาย  ความแตกต่างของจุดเด่นที่ผูบ้งัคบับญัชา

มองเห็นจากผลการทดสอบ คือ การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้   (Cooperation) สามารถทาํใหผู้อ่ื้น

เช่ือถือ วางใจ (Dependability)           มีความมุ่งมัน่ในงานและรับผดิชอบงานที่ไดรั้บมอบหมาย ให้

เสร็จทนัตามกาํหนด มีความอดทน อดกลั้นต่อสถานการณ์ท่ีตึงเครียด  (Stress Tolerance)  และ

สามารถตอบสนองและแกปั้ญหาในสถานการณ์นั้นๆไดดี้ 

ส่ิงที่ผูบ้งัคบับญัชามองเห็น จุดอ่อนของผูรั้บการประเมิน เช่นเดียวกบัเหมือนกบั

แบบทดสอบ WBIในการประเมินคร้ังน้ี คือ Leadership ความเป็นผูน้าํ ยงัตอ้งมีการพฒันาภาวะผูน้าํ  

ตอ้งหาโอกาสในการนาํเสนอผลงาน การทาํโครงการต่างๆ การมอบหมายงาน   รวมทั้งเรียนรู้การ

ตดัสินใจในสภาวะต่างๆ และตอ้งกลา้ที่จะแสดงออก  มีความมัน่ใจในตนเอง และการแกไ้ขปัญหา

ในทีม   และ  Innovation  การมีความคิดสร้างสรรค ์ยงัถือวา่นอ้ย  และเพือ่ใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์

และเป้าหมายขององคก์ร  ควรมีการสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ ออกมาเพือ่พฒันาตนเองและองคก์ร   

ความแตกต่างของจุดอ่อนที่ผูบ้งัคบับญัชามองเห็นไดจ้ากก ารประเมิน คือ  Self confidence  การ

มัน่ใจในตนเอง   การแสดงออกในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงดว้ยความมัน่ใจ  และสามารถแสดงออกไดอ้ยา่ง

เหมาะสม   Attention to Detail   การใหค้วามสนใจต่อรายละเอียด   ควรมีความละเอียดรอบคอบให้

มาก เน่ืองจากงานที่ทาํอยูต่อ้งมีการตรวจสอบรายละเอียดอยา่งถ่ีถว้น   และความถูกตอ้งแม่นยาํ จึง

ตอ้งมีความระมดัระวงัในทุกขั้นตอนใหม้ากขึ้น 
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บทที5่ 

การอภปิรายผลและการนําไปใช้ 

 

 

5.1 Development Goals and Insights 

เป้าหมายระยะยาวของผูรั้บการประเมิน คือ หวัหนา้ทีมพยาบาลประจาํหอ้งผา่ตดัศลัยกรรม

กระดูก โดยแต่ละหอ้งผา่ตดัประกอบดว้ย พยาบาลปฏิบติัการ 3 คน และผูช่้วยพยาบาล 2 คน ส่ิงที่ผู ้ รับ

การประเมินตอ้งการที่จะพฒันาคือ การมีภาวการณ์เป็นผูน้าํที่มากขึ้น  การแสดงบทบาทของผูน้าํทีมที่ดี       

มีความมัน่ใจในตนเอง   การตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆไดดี้   รวมถึงการมีบุคลิกภาพของผูน้าํที่ดี      

ซ่ึงนบัวา่เป็นส่ิงสาํคญัและจาํเป็นในการนาํทีมเพือ่ดาํเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค ์

การแสดงความเป็นผูน้าํในบทบาทของพยาบาลหอ้งผา่ตดั มีการบริหารการพยาบาล การประสานงาน

ร่วมกบับุคลากรหลายสาขา เช่น ศลัยแพทย ์วสิญัญีแพทย ์วสิญัญีพยาบาล พยาบาลประจาํหอผูป่้วย 

เภสชักร ผูช่้วยพยาบาล เจา้หนา้ที่หอ้งเลือด เป็นตน้ การทาํงานเป็นทีมจึงมีความสาํคญัมาก โดยเฉพาะ

การส่ือสาร ที่ตอ้งทาํใหส้มาชิกในทีมนั้นมีเป้าหมายไปในทางเดียวกนั และตอ้งมีการติดต่อประสานงาน

กบับุคลากรที่มีส่วนเก่ียวขอ้งอีกดว้ย ในส่วนของการพยาบาล ทีมพยาบาลตอ้งมีการบริหารจดัการ

อตัรากาํลงั และการจดัเวรในการขึ้นปฏิบติังาน  โดยในเวลากลางวนัจะมีพยาบาลและผูช่้วยพยาบาล

จาํนวนมากที่จะใหก้ารพยาบาลผา่ตดัแก่ผูป่้วย และในเวลากลางคืนจะมีทีมพยาบาลจาํนวนนอ้ยกวา่ 

สาํหรับรองรับกรณีมีผูป่้วยฉุกเฉิน และตอ้งร่วมมือกบัพยาบาลหอ้งผา่ตดัต่างแผนกในการปฏิบติังาน 

เพราะฉะนั้นการมีความเป็นผูน้าํนั้นมีความสาํคญัมากเพราะตอ้งมีการมอบหมายงานตามระดบั

ความสามารถของแต่ละบุคคล นอกเหนือจากงานพยาบาลดูแลผูป่้วยแลว้ ยงัมีการจดัทาํโครงการต่างๆ 

เพือ่เป็นการพฒันางานใหดี้ยิง่ขึ้น การท่ีผูถู้กประเมินสามารถแสดงบทบาทความเป็นผูน้าํท่ีดีนั้น ยอ่ม

ส่งผลดีต่อประสิทธิภาพของงาน โดยผูถู้กประเมินตอ้งการท่ีจะพฒันาการเป็นผูน้าํ  การพดูจาโนม้นา้ว  

สร้างแรงบนัดาลใจใหผู้อ่ื้นในการทาํงาน สร้างความเช่ือถือ   มีการส่ือสารในทีม การใชโ้อกาสในกลุ่ม  

ชกันาํผูอ่ื้นใหด้าํเนินการ  การแสดงความคิดเห็น รวมถึงตอ้งมีการแสดงออก ทั้งการจ่ายงาน  การให ้

feedback ใหค้าํแนะนาํ และการนาํเสนอผลงานต่างๆ ซ่ึงถือวา่การพฒันาการเป็นผูน้าํนั้น เป็นส่ิงที่ดึง

ศกัยภาพภายในตนเองออกมา   การพฒันาตวัเองเพือ่ใหมี้ศกัยภาพในการทาํงานเพิม่มากขึ้น  และเป็น   
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การสร้างความมัน่ใจในตนเอง และการนาํผูอ่ื้น เพือ่ความกา้วหนา้ในสายอาชีพอีกดว้ย  ผูรั้บการประเมิน           

จึงตอ้งการจะพฒันาคุณลกัษณะ ทฤษฎี 5 ปัจจยั ดงัต่อไปน้ี  

1. Leading เพือ่สร้างความมัน่ใจในการเป็นผูน้าํท่ีดี สร้างความน่าเช่ือถือไวว้างใจ และ   

การนาํผูอ่ื้นเพือ่ใหง้านประสบผลสาํเร็จที่เป้าหมายที่วางไว ้

2. Cooperation การทาํงานเป็นทีมนั้นจึงเป็นหวัใจสาํคญัของงานการพยาบาล การทาํงาน

ร่วมกบัผูอ่ื้น การใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือนบัวา่เป็นส่ิงสาํคญัและจาํเป็นมาก เพราะตอ้งมีการติดต่อ

ประสานงานและส่ือสารกบับุคลากรในทีมและต่างแผนก เพือ่ใหง้านบรรลุวตัถุประสงค ์และมี

ประสิทธิภาพมากที่สุด 

3. Achievement การตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย งานท่ียากมากขึ้น เพือ่เป็นการพฒันาผลงาน   

และส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น เป็นการดึงและเพิม่ศกัยภาพในตวัเอง สร้างความ

กระตือรือร้นในการทาํงาน โดยอาจจะค่อยๆเพิม่ความยากและความทา้ทายของงานทีละนิด เพือ่เป็น  

พลงัในการสร้างสรรค ์และนาํเสนอผลงานในช้ินต่อไป 

4. Rule Following การปฏิบติัตามกฎระเบียบ และพนัธสญัญาต่างๆดว้ยเน้ืองานแลว้  ดา้น

งานพยาบาล การทาํงานมีความจาํเป็นตอ้งปฏิบติัตามขั้นตอน ลาํดบัความสาํคญัในการปฏิบติัหตัถการ

ต่างๆ เพือ่ประสิทธิภาพของงงานที่ออกมา จึงควรตระหนกัถึงผลกระทบ และความปลอดภยัของชีวติ

เป็นสาํคญั รวมถึงเคร่ืองมืออุปกรณ์ต่างๆ ที่ใชใ้นงาน โดยตอ้งปฏิบติัตามขั้นตอนอยา่งเคร่งครัด 

5. Attention to detail การใส่ใจในรายละเอียด คุณสมบติัน้ีสาํคญัมากเช่นเดียวกนั เพราะ

งานดา้นสุขภาพและการพยาบาลนั้น ตอ้งมีความใส่ใจในงาน เพือ่ความถูกตอ้งแม่นยาํ จึงจาํเป็นมากที่

ตอ้งมีความแม่นยาํในการปฏิบติั บนัทึกขอ้มูลต่างๆ รายละเอียดเน้ือหาของงงาน  ตอ้งมีความละเอียด

รอบคอบ ตรวจสอบความถูกตอ้ง เช่น มีการทบทวน Repeat back ในคาํสัง่แพทย ์การบนัทึกขอ้มูลต่างๆ

ลงในเอกสารทางการพยาบาล การใชเ้คร่ืองมือทางการแพทยต์่างๆ การใหย้า เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีลว้น   

ตอ้งอาศยัความรอบคอบ  ระมดัระวงัอยา่งมาก ควรมีความตระหนกัรู้ถึงหลกัทฤษฎีและความปลอดภยั

ตลอดเวลา 

จากการวเิคราะห์ดว้ยเคร่ืองมือการประเมิน WBI ทั้งในภาพรวมและในรายละเอียดยอ่ย   

ในแต่ละขอ้สามารถสรุปไดว้า่ผู ้ รับการประเมินมีจุดแขง็คือ  เป็นคนท่ีเขา้สงัคมเก่ง  มีมนุษยสมัพนัธดี์  

สามารถมีปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้นไดดี้  เขา้ใจลกัษณะงานของผูอ่ื้น พดูจาจูงใจ และโนม้นา้วคนอ่ืนไดดี้          

มีความคิด การตดัสินใจต่างๆและแกปั้ญหาดว้ยตวัเอง รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น  เม่ือมีอารมณ์มา

กระทบ ก็สามารถตระหนกัรู้ในอารมณ์ของตน  โดยรู้วา่ตวัเองมีอารมณ์เช่นไร ควรแสดงออกอยา่งไร  มี
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การแสดงพฤติกรรมที่สุภาพ ไม่กา้วร้าว   ใหเ้กียรติ และเห็นใจผูอ่ื้น   โดยสรุปจุดแขง็ของผูท้าํการ

ทดสอบได ้5 ประการดงัน้ี 

1. Emotional Awareness การมีความตระหนกัรู้ในอารมณ์ของตนเอง และผลกระทบที่จะ

ตามมา รู้วา่ตวัเองมีอารมณ์เช่นไร และควรแสดงออกอยา่งไร 

2. Sociability เขา้สงัคมเก่ง ชอบอยูเ่ป็นกลุ่ม สนใจและปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้นไดดี้ เป็นกนัเอง 

ทาํใหค้นสบายใจ 

3. Diplomacy มีการแสดงออกอยา่งสุภาพ ไม่กา้วร้าว แสดงความเคารพต่อผูอ่ื้นอยา่ง

เหมาะสม และเป็นตวัแทนในการเจรจาต่างๆไดดี้ 

4. Influence สามารถพดูจาโนม้นา้ว จูงใจผูอ่ื้นไดดี้ เก่งในการเจรจา 

5. Independence มีความอิสระทางความคิด การตดัสินใจในการทาํงาน  โดยรับฟังขอ้มูล 

คาํแนะนาํจากผูอ่ื้น และยนิดีที่จะแกปั้ญหา และสามารถพึ่งพาตนเองได ้

 

 การให้ข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคบับัญชา  

 จุดเด่น 

ส่ิงที่ผูบ้งัคบับญัชามองเห็นเช่นเดียวกบัแบบทดสอบ WBIในการประเมินคร้ังน้ีนั้น คือ 

Independence การมีอิสระในความคิด การพึ่งพาตนเอง และการตดัสินใจในการทาํงาน โดยรับฟังขอ้มูล 

คาํแนะนาํจากผูอ่ื้น และยนิดีที่จะแกปั้ญหา และสามารถพึ่งพาตนเองได้  ดว้ยลกัษณะของงานที่ทาํตอ้ง

อาศยัการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาต่างๆดว้ยตนเอง เพือ่ใหง้านประสบผลสาํเร็จและบรรลุตามเป้าหมาย 

ความแตกต่างที่ผูบ้งัคบับญัชามองเห็นจากผลการทดสอบ คือ การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ 

สามารถทาํใหผู้อ่ื้นเช่ือถือ วางใจ มีความมุ่งมัน่ในงานและรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ใหเ้สร็จทนั

ตามกาํหนด มีความอดทน อดกลั้นต่อสถานการณ์ท่ีตึงเครียด และสามารถตอบสนองและแกปั้ญหาใน

สถานการณ์นั้นๆไดดี้ 

1. Cooperation ความร่วมมือ ชอบทาํงานกบัผูอ่ื้นหรือเพือ่นร่วมงาน  สนบัสนุน ช่วยสร้าง

ขวญัและกาํลงัใจของกลุ่ม 

2. Dependability การวางใจ  มีความน่าเช่ือถือต่อความรับผดิชอบ มีความมุ่งมัน่ต่อการทาํ

ใหง้านเสร็จสมบูรณ์ บรรลุวตัถุประสงค ์และเสร็จทนัตามกาํหนด 

3. Stress Tolerance   ลกัษณะการรับมือกบัสถานการณ์ที่ยุง่ยาก การอดทนต่อความเครียด    

ทาํงานไดดี้ในสถานการณ์เครียด อดทน อดกลั้น และตอบสนองไดอ้ยา่งดี  
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จากการวเิคราะห์ดว้ยเคร่ืองมือการประเมิน WBI ทั้งในภาพรวมและในรายละเอียดยอ่ย   

ในแต่ละขอ้สามารถสรุปไดว้า่ผูรั้บการประเมินมีจุดอ่อนคือ ผูรั้บการประเมินเป็นคนชอบความสงบ ใช้

ชีวติสบายๆ ไม่ชอบการแข่งขนั ยนิดีที่จะช่วยกนัเพือ่แบ่งปันผลลพัธ ์ไม่ทะเยอทะยานมากนกั มี

ความสุขกบัส่ิงที่ทาํ ไม่ชอบการตั้งเป้าหมายสูง หรือความทา้ทายยากๆ ชอบที่จะทาํตามแบบแผนเดิม ไม่

ค่อยคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆเท่าไหร่นกั  และยงัมีสภาวะการเป็นผูน้าํอยูน่อ้ย ชอบที่จะปฏิบติัตาม

มากกวา่ที่จะชกั นาํ ชกั จูงผูอ่ื้น และยงัไม่ชอบการปฏิบติัตามกฎระเบียบ ขั้นตอนต่างๆดว้ย โดยสรุป

จุดอ่อนของผูท้าํการทดสอบได ้4 ประการดงัน้ี 

1. Achievement  ไม่ชอบการแข่งขนักบัผูอ่ื้น ชอบการทาํงานร่วมกนัและแบ่งปันผลลพัธท์ี่ได้

มากกวา่   มีการตั้งเป้าหมายหรือความทา้ทายนอ้ย ชอบท่ีจะมีความสุขในชีวติมากกกวา่การตั้งเป้าหมาย

สูงๆหรือความทา้ทายยาก  ๆ และดว้ยงานท่ีทาํเป็นการพยาบาลในหอ้งผา่ตดั ซ่ึงมีเป้าหมายท่ีค่อนขา้งทา้ทาย

มาก การเรียนรู้เคร่ืองมือต่างๆรวมทั้งกระบวนการต่างๆกระตุน้การเรียนรู้ตลอดเวลา ทาํใหส่ิ้งเหล่าน้ีดูจะ

กลายเป็นเร่ืองปกติในชีวติประจาํวนั การตั้งเป้าหมายในเร่ืองของการทาํงานในหอ้งผา่ตดัอยา่ง                     

มีประสิทธิภาพ โดยไม่เกิดภาวะแทรกซอ้นต่างๆในขั้นตอนระหวา่งการทาํผา่ตดันั้น  ถือเป็นเป้าหมาย    

หลกั   ในส่วนของโครงการที่รับผดิชอบ ตอ้งตั้งเป้าหมายและความทา้ทายใหสู้งมากยิง่ขึ้น  เพราะการ

ตั้งเป้าหมายตํ่า อาจจะทาํใหง้านนั้นไม่แตกต่าง ส่งผลถึงการสมัฤทธ์ิผลและการนาํไปใชอี้กดว้ย 

2.  Rule Following มกัไม่ชอบทาํตามกฎ ระเบียบขอ้บงัคบั ขั้นตอนต่างๆ  ซ่ึงอาจเกิด

ผลเสียกบังานได ้และดว้ยลกัษณะของงานตอ้งอาศยัหลกัการและขั้นตอนในการปฏิบติั  จึงเป็นเร่ืองที่

หลีกเล่ียงไม่ได ้และตอ้งปฏิบติัตามอยา่งเคร่งครัด เพราะนั้นหมายถึงความปลอดภยัและชีวติ ซ่ึงมี

ความสาํคญัมาก ถึงอยา่งไรก็ตาม การทาํงานตอ้งมีความระมดัระวงัมากในการปฏิบติัตามขั้นตอน เพือ่

ป้องกนัการผดิพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นได ้ 

3. Leadership ในลกัษณะของการทาํงานมีลาํดบัของความอาวโุสใกลก้นัมาก ดว้ย

วฒันธรรมองคก์รที่มีความเป็น Seniority  สูง ทาํใหก้ารแสดงความเป็นผูน้าํนั้นไม่เตม็ที่ แต่การเป็น

หวัหนา้ทีมในบางเหตุการณ์นั้นก็สามารถทาํได ้เช่น ในกรณีการอยูเ่วร Emergency , การเป็นหวัหนา้ทีม

ในโครงการต่างๆ เป็นตน้ โดยตอ้งเรียนรู้ในการตดัสินใจ และวธีิการแกปั้ญหาต่างๆ  ผู ้ รับการประเมิน

ยงัตอ้งเพิม่พนูประสบการณ์ในการมอบหมายงานต่างๆ เพือ่สามารถท่ีจะทาํโครงการต่างๆใหบ้รรลุสู่

เป้าหมายไดต้ามระยะเวลาที่กาํหนด และยงัตอ้งพฒันาบุคลิกลกัษณะของความเป็นผูน้าํ  ตอ้งมุ่งมัน่ต่อ

ตนเองในการนาํพาผูอ่ื้นในการทาํงาน รวมทั้งมองหาโอกาสใหม่ในการนาํเสนองานต่างๆ  ดว้ย 
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4. Innovation ปัจจุบนัการกาํหนดเป้าหมายใหม่จึงใหค้วามสาํคญัในเร่ืองของการ

สร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ  ในงาน  (Innovation) ซ่ึงยงัถือวา่นอ้ยอยู ่ เน่ืองจากเวลาในการคิดส่ิงเหล่านั้น

ค่อนขา้งนอ้ย ยงัชอบวธีิการทาํงานท่ีเป็นแบบแผน  ไม่ค่อยคิดพลิกแพลง  สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆนกั  

เน่ืองจากเน้ืองานที่ค่อนขา้งมาก อีกทั้งอยูใ่นระดบัปฏิบติัการ จึงตอ้งทาํทุกหนา้ที่ไปพร้อมๆกนั แต่เพือ่การ

พฒันางานและองคก์ร จึงควรมีการพฒันาความคิด สร้างสรรคผ์ลงาน นวตักรรม หรือโครงการใหม่ๆ  

 จุดอ่อน 

ส่ิงที่ผูบ้งัคบับญัชามองเห็นเหมือนกบัแบบทดสอบ WBIในการประเมินคร้ังน้ี คือ 

1. Leadership ความเป็นผูน้าํ ยงัตอ้งมีการพฒันาภาวะผูน้าํ  ตอ้งหาโอกาสในการนาํเสนอ

ผลงาน การทาํโครงการต่างๆ การมอบหมายงาน  รวมทั้งเรียนรู้การตดัสินใจในส ถานการณ์ ต่างๆ และ

ตอ้งกลา้ที่จะแสดงออก มีความมัน่ใจในตนเอง และการแกไ้ขปัญหาในทีม 

2. Innovation การมีความคิดสร้างสรรค ์ยงัถือวา่นอ้ย  และเพือ่ใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์  

และเป้าหมายขององคก์ร ควรมีการสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ ออกมาเพือ่พฒันาตนเองและองคก์ร  

ส่ิงที่ผูบ้งัคบับญัชามองเห็นในความแตกต่างของจุดอ่อนที่ไดจ้ากกระประเมินคร้ังน้ี คือ 

1. Self confidence การมัน่ใจในตนเอง   การแสดงออกในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงดว้ยความมัน่ใจ  

และสามารถแสดงออกไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2. Attention to Detail การใหค้วามสนใจต่อรายละเอียด  ควรมีความละเอียดรอบคอบให้

มาก เน่ืองจากงานที่ทาํอยูต่อ้งมีการตรวจสอบรายละเอียดอยา่งถ่ีถว้น และความถูกตอ้งแม่นยาํ จึงตอ้งมี

ความระมดัระวงัในทุกขั้นตอนใหม้ากขึ้น 

 

 การพัฒนางานปัจจุบัน  

การเป็นพยาบาลในหอ้งผา่ตดั และทาํงานในการบริการดา้นสุขภาพ การมีมนุษยสมัพนัธ์   

ที่ดี สุภาพและเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น  การใหเ้กียรติผูอ่ื้นนั้นนบัเป็นส่ิงสาํคญั รวมถึงความสามารถในการ

ควบคุมอารมณ์ ทนต่อภาวะกดดนั ตระหนกัรู้ในอารมณ์ของตนเอง และการแสดงอออกนั้น เป็นส่ิงที่

วชิาชีพบริการควรมี สามารถปรับตวัต่อสถานการณ์ที่เปล่ียนแปลงไปนั้นเพือ่ใหก้ารพยาบาล                  

มีประสิทธิภาพ การรู้จุดแขง็และจุดอ่อนของตนเองนั้น นบัวา่เป็นประโยชน์มาก เพราะสามารถที่จะ

พฒันาทั้งจุดแขง็ใหมี้ความชดัเจนและนาํไปประยกุตใ์ชใ้นงานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด ส่วนการพฒันา

จุดอ่อนในเร่ืองของการทาํงานดา้นการเป็นผูน้าํ  ไม่วา่จะเป็นในทีมพยาบาลผา่ตดัซ่ึงเป็นงานหลกั หรือ

การเป็นหวัหนา้โครงการต่างๆ  ซ่ึงเป็นงานรอง โดยตอ้งมีการส่ือสาร สร้างความเช่ือถือ  การใชโ้อกาส  
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ในกลุ่มชกันาํผูอ่ื้นใหด้าํเนินการ  โนม้นา้ว จูงใจ  มีความมัน่ใจในตนเอง   การตดัสินใจในสถานการณ์

ต่างๆนั้น นบัเป็นคุณลกัษณะที่ดีและเป็นส่ิงสาํคญัที่ควรพฒันา โดยตอ้งมีการวดัผล และนาํมาทดลอง

ปฏิบติั เพือ่ใหก้ารเกิดการเรียนรู้ และผลกัดนัการทาํงานใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

 

 การพัฒนาเร่ืองส่วนตัว  

การทราบจุดเด่นและจุดดอ้ยของตนเอง และยอมรับที่จะแกไ้ขปรับปรุง พร้อมที่จะพฒันาจุด

ดอ้ยเหล่านั้น เพือ่เป็นการปิด gap ของตนเองนบัวา่เป็นส่ิงท่ีดี การพฒันาภาวะความเป็นผูน้าํ โดยพฒันา

บุคลิกลกัษณะความเป็นผูน้าํ เช่น มีความมัน่ใจในตนเอง ทั้งการแสดงออกทางดา้นร่างกาย การส่ือสาร   

การตดัสินใจ  การแสดงความเห็นอกเห็นใจ ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น  การใหเ้กียรติกนัและกนั     

และใหโ้อกาสคนอ่ืน เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นการดึงศกัยภาพและความสามารถในตนเองออกมา        

การพฒันาดงักล่าวยงัช่วยใหก้ารเกิดสร้างความมัน่ใจ การตดัสินใจในเร่ืองอ่ืนๆ  ทั้งเร่ืองส่วนตวั ครอบครัว 

และสงัคม  การแสดงความมุ่งมัน่ที่จะพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองและยดึถือตวัอยา่งที่ดีเป็นแบบอยา่ง     

โดยนาํมามาปรับใชชี้วติประจาํวนั ยงัอาจส่งผลใหก้ารดาํเนินชีวติประสบความสาํเร็จดีขึ้นอีกดว้ย 
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5.2 Development Action Plan (DAP) 

Development Action Plan (DAP) 

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

 
Competency: การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) :ความเขา้ใจในบทบาท และหนา้ท่ีของตนเองในฐานะที่เป็นสมาชิกของทีมรวมทั้งการมีส่วนร่วมในการ
ทาํงาน การแกไ้ขปัญหา และการแลกเปล่ียนประสบการณ์และความคิดเห็นต่างๆกบัสมาชิกในทีม 

Development 
Objective: 

Expected benefit 
to me 

Expected benefit to 
my organization 

Action to Take: (Specific 
activities, stretch assignments, 

books, or courses.) 

Involved 
person 

Measurement Time Frame 

พฒันาภาวะการ
เป็นผูน้าํใหดี้มาก
ยิง่ขึ้น 
 
 
 
 
 

มีความมัน่ใจใน
ตนเอง มากขึ้น
สามารถตดัสินใจ
ในสถานการณ์
ต่างๆไดดี้ มีการ
แสดงออกต่อ
บุคคลรอบขา้ง
อยา่งเหมาะสม   

สามารถนาํทีมได ้ชกั
จูงผูอ่ื้นในการ
ดาํเนินการได ้มีการ
แสดงบทบาทของ
ผูน้าํที่เหมาะสม  
และสามารถนาํทีม
ไปสู่เป้าหมายและ
กลยทุธข์ององคก์ร 

1. มีการมอบหมายงานให้
รับผดิชอบเป็นโครงการ  โดย
ใหมี้บทบาทเป็นหวัหนา้ทีม 

จุฑาทิพย ์
มนตสิ์นี 
สมาชิกในทีม  

รายงานการดาํเนินงาน
ของโครงการที่
รับผดิชอบ 

 4 เดือน  

2. มีการส่ือสารภายในทีม เช่น 
การกาํหนดเป้าหมายของงานท่ี
ทาํใหช้ดัเจน  มีการพดูคุยกบั
สมาชิกในทีม เพือ่ใหมี้
เป้าหมายไปในทิศทางเดียวกนั 

มนตสิ์นี 
สมาชิกใน
ทีม   

สมาชิกในทีมเขา้ใจ และ
สามารถบอก
วตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายของโครงการ
ได ้

1 เดือน  
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Development 
Objective: 

Expected benefit 
to me 

Expected benefit to 
my organization 

Action to Take: (Specific 
activities, stretch assignments, 

books, or courses.) 

Involved 
person 

Measurement Time Frame 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3.สามารถมอบหมายหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบใหส้มาชิกใน
ทีม  มีการแลกเปล่ียนความรู้ 
ความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 
และกาํหนดขอบเขต ระยะเวลา
ของงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

มนตสิ์นี 

สมาชิกในทีม 

สมาชิกส่งงานตรงตาม

กาํหนด มีการรายงาน

ความกา้วหนา้ของานที่

ไดรั้บมอบหมาย 

4 เดือน    

4. มีการนดัประชุม รับฟังปัญหา 
และใหค้าํแนะนาํกบัสมาชิกใน
ทีม พร้อมทั้งช่วยกนัหาทางออก
และแกไ้ขปัญหานั้น  ๆ

มนตสิ์นี 
สมาชิกในทีม  
 

มีการ feedback จาก
สมาชิกในทีมอยา่งนอ้ย 
1 คน 

1 คร้ังต่อ
เดือน 

5. อ่านหนงัสือเพิม่พนูความรู้
เก่ียวกบังานที่ไดรั้บมอบหมาย  
เพือ่ใหมี้ความรู้ความเขา้ใจมาก
ยิง่ขึ้น 

มนตสิ์นี 
  

สามารถตอบขอ้ซกัถาม
เก่ียวกบัโครงการได ้ 

2 สปัดาห์ 

6. มองหาโอกาสในการ
นาํเสนอผลงาน การร่วมการ
ประชุมวชิาการต่างๆ  

จุฑาทิพย ์
มนตสิ์นี 
ฝ่าย HR 

มีการนาํเสนอผลงานใน
หน่วยงาน 

1 - 2 
สปัดาห์ 

7. ส่งใหไ้ปร่วมงานหรือดูงาน
กบั Team professional หรือ
การเขา้ไปโดยการ Observation 
ในโรงพยาบาลชั้นนาํ 

จุฑาทิพย ์
มนตสิ์นี 
ฝ่าย HR 

การกลบัมารายงานถึง
ส่ิงทีไดรั้บ ประโยชน์
และการประยกุตใ์ช ้

1  สปัดาห์ 
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Development 
Objective 

 

Expected benefit 
to me 

 

Expected benefit to 
my organization 

 

Action to Take: (Specific 
activities, stretch assignments, 

books, or courses.) 

Involved 
person 

Measurement Time Frame 

   8. การ Coach กบัรุ่นพีพ่ยาบาล
ที่มีความรู้ความสามารถ 

จุฑาทิพย ์
มนตสิ์นี 
Coach  
(วรารัตน์) 

การไดรั้บfeedback จาก 
Coach 

3 วนั 

Who is involved : 

 

 จุฑาทิพย ์มนตสิ์นี 

ฝ่าย HR, Coach (วรารัตน์), สมาชิกในทีม 

Resources/support :  

 

1.การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ในการรายงานผลการปฏิบติัโครงการ 

หรือการเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ การให ้Feedback ขอ้เสนอแนะ และแนวทาง

การแกไ้ข 

2. ฝ่าย HR ในการอนุมติัการศึกษาดูงานในกรณีดูงาน หรือประชุมวชิาการ

ต่างโรงพยาบาล ทั้งเร่ืองค่าใชจ่้าย และวนัลา 

3.Coach ท่ีอาจมีการสอนมากกวา่ 3 วนั หรือกรณีมีสถานการณ์ที่น่าสนใจ 

อาจเพิม่ระยะเวลาในการ Coach งาน 

Time 

Frame : 

 

4 เดือน 

 

 

Potential obstacles which can prevent development  

         1. โครงการมีเน้ือหาเยอะเกินไป ตอ้งมีการตรวจสอบความถูกตอ้ง และตอ้งใชร้ะยะเวลาพอสมควร โดยตอ้งมีการทดลองใช ้และอาจ

จาํเป็นตอ้งมีการขยายเวลาของโครงการออกไป 

         2. การที่พยาบาลมีเวรมากเกินไป และตอ้งมีการแลกเวร การประชุมกลุ่มที่ตอ้งนดักนัใหค้รบทีมจึงทาํไดย้าก 
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