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กติติกรรมประกาศ 

 

 

ในการทาํวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดรั้บความเมตตากรุณาอยา่งสูงจากอาจารยส์รยทุธ วฒัน-

วสุิทธ์ิ อาจารยป์ระจาํหลกัสูตรการพฒันาภาวะผูน้าํ  โดยใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยา ท่ีไดก้รุณา

แนะนาํใหรู้้จกัแบบประเมินพฤติกรรม เช่น WBI (Work Behavior Inventory) และการใช้

แบบทดสอบบุคลิกภาพ Big 5 ซ่ึงถือเป็นแบบทดสอบทางจิตวทิยาอยา่งหน่ึง ทาํใหผู้ว้จิยัไดรั้บ

ความรู้เพิ่มเติม และสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้นชีวติประจาํวนัได ้รวมถึงการจดัทาํแผนพฒันา

บุคลากรรายบุคคล (Development Action Plan) เพื่อการพฒันาภาวะผูน้าํของผูว้จิยั อีกทั้ งยงัไดก้รุณา

สละเวลาส่วนตวัเพื่อใหค้าํแนะนาํความรู้เพิ่มเติมทางดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการทาํวจิยั และใหแ้นว

ทางการทาํสารนิพนธ์อยา่งต่อเน่ือง 

        และท่ีขาดไม่ไดท่ี้จะขออนุญาตกล่าวขอบคุณถึงอีกท่าน คือ ผูช่้วยศาสตราจารยพ์ลิศา  

รุ่งเรือง ท่ีไดก้รุณาเป็นกาํลงัใจท่ีดีในการศึกษาตลอดมาตั้งแต่วนัแรกเขา้ ณ วทิยาลยัการจดัการแห่งน้ี

จนถึงปัจจุบนั รวมถึง คณะกรรมการสอบสารนิพนธ์ทุกท่านท่ีกรุณาใหค้าํแนะนาํเพิ่มเติมเพื่อให้  

สารนิพนธ์ฉบบัน้ีเสร็จส้ินอยา่งสมบูรณ์ รวมถึงเจา้หนา้ท่ีของทางวทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยั  

มหิดล หลกัสูตรการบริหารจดัการทุนมนุษยแ์ละองคก์รทุกท่านท่ีมีส่วนช่วยในการประสานงานดา้น

ต่างๆ และขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ท่ีสนบัสนุน Applied 

Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behavior Inventory (WBI) - 

Psychometric Assessment เพื่อการวจิยัคร้ังน้ีโดยไม่คิดค่าค่าใชจ่้าย 

ณ โอกาสน้ีตอ้งขอขอบคุณกลุ่มบริษทั และ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีใหโ้อกาสในการศึกษาคร้ัง

น้ี  กลัยาณมิตรทุกท่าน นอ้งๆ และผูเ้ก่ียวขอ้งท่ีมิไดก้ล่าวนามมา ณ ท่ีน้ี ท่ีเป็นกาํลงัใจและมีส่วนร่วม

ในเร่ืองขอ้มูล ความคิดเห็น ความช่วยเหลือ พร้อมขอ้เสนอแนะต่างๆ เพื่อทาํใหก้ารศึกษาวชิา

ดงักล่าวสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.1 ทีม่าและความสําคญั 

ในปัจจุบนัคนหรือบุคคลากรถือเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีความสาํคญัต่อองคก์รในระดบัต่างๆ  

ทั้งองคก์รขนาดเล็กและขนาดใหญ่เป็นส่ิงท่ีไดรั้บความสาํคญัในระดบัท่ีเรียกวา่  'ทรัพยากร ' แสดง

ใหเ้ห็นวา่องคก์รไดใ้หคุ้ณค่าต่อบุคลากรแต่ละบุคคลท่ีจะมาเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาองคก์ร  

และช่วยนาํพาองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดว้างไว้  จึงมีคาํถามต่อไปวา่แลว้บุคลากรท่ีมีคุณสมบติั                      

หรือคุณลกัษณะเช่นใดท่ีจะตอบโจทย์ ขององคก์รได้  และเป็นส่วนหน่ึงท่ีนาํพาองคก์ร  ใหมี้ความ

เจริญกา้วหนา้ท่ีย ัง่ยนื ดงันั้น  การท่ีจะเป็นผูท่ี้มีคุณภาพ  มีความพร้อมสาํหรับองคก์ร  มีจุดกาํเนิดได้

หลายทาง ทั้งจากการเรียนรู้ดว้ยตนเอง การคน้ควา้ อบรม การเรียนรู้จากประสบการณ์ในการทาํงาน   

มีโอกาสฝึกฝนจากผูใ้กลชิ้ด  ผูมี้ป ระสบการณ์ทั้งในและนอกองคก์ร  หรือแมก้ระทัง่เป็น

บุคลิกลกัษณะนิสัยท่ีติดตวัมาแต่กาํเนิด  เป็นตน้ ความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์

ของโลกในปัจจุบนัท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอ้ยา่งรวดเร็ว  เป็นส่ิงท่ีจาํเป็นประการหน่ึงท่ีองคก์รให้

ความสาํคญั ดงันั้นบุคลากรจึงควรใหค้ว ามสาํคญัในทุกๆดา้น  และจาํเป็นตอ้งมีการวางแผนกาํหนด

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของตนอยา่งมีระบบเป็นขั้นเป็นตอน เพื่อท่ีจะทาํใหก้ารทาํงานมี

เป้าหมาย และมุ่งสู่ความสาํเร็จในท่ีสุด 

อาชีพหน่ึงในสายวชิาชีพท่ีผูว้จิยัใหค้วามสนใจ คือ เลขานุการผูบ้ริหารระดบัสูง และ

สังเกตวา่เส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพน้ีจะเป็นอยา่งไร สามารถจะเติบโตในสายอาชีพเดิม หรือ

สามารถไปสู่ตาํแหน่งผูน้าํในระดบับริหารไดห้รือไม่ในอนาคต ถา้หากผูบ้ริหารระดบัสูงในฐานะ

ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงตอ้งเกษียณอายงุานลง เลขานุการจะตอ้งเตรียมความพร้อมตวัเองทางดา้น

ใดบา้ง ระยะเวลาท่ีเหมาะสมสาํหรับการสั่งสมประสบการณ์ เป็นส่ิงท่ีจะตอ้งคาํนึงถึง และมีการ

วางแผนเป็นอยา่งดี โดยไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง และฝ่ายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง อาทิ 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล เป็นตน้ เพราะถา้หากเม่ือวนันั้นมาถึง เลขานุการจะไดพ้ร้อมต่อการโยกยา้ย 

หรือเล่ือนตาํแหน่ง และสามารถสร้างคุณค่าใหต้วัเอง เป็นทรัพยากรท่ีเป็นกาํลงัสาํคญัใหอ้งคก์ร

ต่อไป 
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1.2 วตัถุประสงค์ 

1.2.1 เพื่อศึกษาแนวทางของการพฒันาภาวะผูน้าํ โดยการใชแ้บบประเมิน ทางจิตวทิยา 

ในสายวชิาชีพของเลขานุการ ผูบ้ริหารระดบัสูง บริษทัมหาชนจดทะเบียน ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง

ประเทศไทย 

1.2.2 เพื่อศึกษาวเิคราะห์ คุณลกัษณะส่วนบุคคล  ถึงคุณลกัษณะเด่น หรือคุณลกัษณะ

ดอ้ย และนาํผลการศึกษาท่ีไดม้าช่วยในการจดัทาํ แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล  เพื่อเป็น เส้นทาง

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  (Career Path) ของเลขานุการ ผูบ้ริหารระดบัสูง  บริษทัมหาชนจด

ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

 

 

1.3 สมมติฐานการวจิัย 

1.3.1   ผลการศึกษา  แบบประเมินทางจิตวทิยา นั้นสามารถพฒันา ภาวะผูน้าํในสาย

วชิาชีพของเลขานุการ ผูบ้ริหารระดบัสูง  บริษทัมหาชนจดทะเบียน ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ

ไทยได ้

1.3.2 ผลการศึกษาวจิยั การจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล  กรณีศึกษาเลขานุการ 

ผูบ้ริหารระดบัสูง  บริษทัมหาชนจดทะเบียน ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย  สามารถส่งผลต่อ

การพฒันาภาวะผูน้าํ และเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) 

 

 

1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1.4.1 สามารถนาํ ผลการศึกษา วจิยั มาช่วยในการจดัทาํตามแผนพฒันาบุคลากร

รายบุคคล  และเป็น เส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ของเลขานุการ ผูบ้ริหาร

ระดบัสูง บริษทัมหาชนจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

1.4.2 สามารถนาํใชเ้ป็น เคร่ืองมือสาํคญั ในการ พฒันา ภาวะผูน้าํของ เลขานุการ  

ผูบ้ริหารระดบัสูง และผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์ร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน 

1.4.3 สามารถนาํไปใชเ้ ป็นองคค์วามรู้ เพื่อต่อยอด การวจิยัในต่อไป เป็นประโยชน์ต่อ

การศึกษาวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในอนาคต  
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

จากการศึกษาคน้ควา้เอกสาร ทฤษฎี แนวคิด และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัขอ

นาํเสนอรายละเอียดโดยแบ่งเป็นหวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี 

 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นํา (Leadership Theories) 

 

2.1.1 ความหมายของภาวะผู้นํา 

ภาวะผูน้าํเป็นคุณลกัษณะหน่ึงท่ีเกิดข้ึนกบัตวับุคคล เป็นคุณลกัษณะท่ีสังเกตเห็นได้

จากการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลนั้นๆ ซ่ึงการท่ีบุคคลมีภาวะผู ้ นาํ จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของบุคคลนั้น ซ่ึงในปัจจุบนัมีการศึกษาถึงภาวะผูน้าํอยา่งกวา้งขวาง และมีผู ้ใหค้วามหมายไว้

ดงัต่อไปน้ี  

ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถของบุคคลหรือกลุ่มท่ีมีอิทธิพลท่ีจะโนม้นา้ว  ชกัจูง

บุคคลอ่ืนใหป้ฏิบติัตาม เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร (มลัลิกา ตน้สอน, 2545: 165) 

ภาวะผูน้าํ หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถใชอิ้ทธิพลของบุคคลท่ีครองตาํแหน่ง เพื่อจูง

ใจ โนม้นา้ว ใหบุ้คคลหรือกลุ่มปฏิบติัตามความคิดเห็น ความตอ้งการของตนดว้ยความเตม็ใจ ยนิดีท่ี

จะใหค้วามร่วมมือ ประสานงาน เพื่อนาํไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่มตามท่ีกาํหนดไว้

ร่วมกนั ภาวะผูน้าํจึ งมีองคป์ระกอบท่ีสาํคญั คือ ผูน้าํ ผูต้าม ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูต้าม 

หรืออาจสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํ คือ รูปแบบของกระบวนการใชอิ้ทธิพล เป็ นความสามารถในการนาํ

ของผูน้าํ หรือกลุ่มในอนัท่ีจะก่อใหเ้กิดการกระทาํกิจกรรม หรือการเปล่ียนแปลงเพื่อใหบ้รรลุ

วตัถุประสงคข์องกลุ่ม (สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ, 2547: 25) 

ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการใชอิ้ทธิพลเพื่อโนม้นา้วใหผู้อ่ื้นทาํงาน ใหบ้รรลุตาม

วตัถุประสงคท่ี์ไดร่้วมกนักาํหนดไว ้(Sergiovanni and Moore, 1989 ; Yukl, 1989 ; Daft, 1999 อา้ง

ถึงใน รววีรรณ  กล่ินหอม, 2550: 13) 

http://www.pncc.ac.th/pncc/wrod/re/r22.doc
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ในทศันะของนกัวชิาการต่างประเทศใ ห้�ทศันะไวห้ลากหลาย เช่น ภาวะผู ้ นาํเป็นเร่ือง

ศิลปะในการใชอิ้ทธิพลหรือกระบวนการต่อบุคคลอ่ืน เพื่อให้ เขามีความเตม็ใจ และ กระตือรือร้น�ใน

การปฏิบติังานจนประสบความสาํเร็จ ตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม (Koontz & Weihrich, 1988) เป็น

ความสามารถในการชกัจูงผู�้อ่ืนให�้ทาํตามท่ีตนเองตอ้งการได�้ (O’Leary, 2000) เป็นกระบวนการของ

การมีอิทธิพลต่อผู�้อ่ืนเพื่อให้�เกิดความเขา้ใจและการเห็น พอ้งตอ้งกนั และกระบวนการช่วยใหค้วาม

พยายามของบุคคลและกลุ่มไดบ้รรลุถึงเป้าหมายท่ีมีร่วมกนั  (shared goal) (Yukl, 2002 อา้งถึงใน 

สัมฤทธ์ิ กางเพง็, 2553) 

จากความหมายของภาวะผูน้าํในขา้งตน้ ผูว้จิยัมีความเห็นท่ีสามารถสรุปไดว้า่ ภาวะ

ผูน้าํควรจะหมายถึง ความสามารถของบุคคล ใดบุคคลหน่ึงท่ีมีอิทธิพลในการชกัจูง โนม้นา้วให้

บุคคลอ่ืนเตม็ใจ และรู้สึกกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีมีร่วมกนั 

 

 2.1.2 ทฤษฎภีาวะผู้นํา 

จากการศึกษาคน้ควา้วจิยัพบวา่มีนกัคิดนกัเขียนในหลายๆ กลุ่ม ไดมี้การนาํเสนอ

ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํไวไ้ดอ้ยา่งน่าสนใจ ซ่ึงแนวคิดดงักล่าวไดเ้ปล่ียนแปลงไปตามยคุสมยั ซ่ึงจะ

ประกอบไปดว้ยผูน้าํ 4 กลุ่ม ดงัน้ี  

2.1.2.1 ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงคุณลกัษณะ (Leadership Traits) ซ่ึงทฤษฎีน้ี

เกิดในยคุช่วงปี 1930-1940 ผูน้าํในทฤษฎีน้ีมกัจะเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติ มีมาแต่กาํเนิด (Born to 

be)  แต่สามารถทาํใหคุ้ณลกัษณะของการเป็นผูน้าํชดัเจนข้ึนไดจ้ากการพฒันา คุณลกัษณะเด่นท่ี

กล่าวถึงควรจะประกอบไปดว้ยเร่ืองของความสามารถ มีความเฉลียวฉลาด การมีส่วนร่วมในสังคม 

มีความรับผดิชอบ ดงัท่ีมีผูเ้สนอวา่ผูน้าํท่ีไดรั้บการยกยอ่งวา่ควรมีลกัษณะเด่น 5 ประการแรก คือ 

ความซ่ือสัตย ์การมองไปขา้งหนา้ มีความสามารถ มีแรงบนัดาลใจและมีปัญญา รวมถึงคุณลกัษณะ

พิเศษท่ีเรียกวา่ Charisma ดว้ย (นิตย ์สัมมาพนัธ์, 2548: 33) 

2.1.2.2 ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงพฤติกรรม (Leadership Behavior) จะถูก

พฒันาข้ึนมาในช่วงปี 1940 – 1960 เป็นทฤษฎีซ่ึงมองวา่ผูน้าํและผูต้าม คือบุคคลในองคก์รท่ีมี

อิทธิพลซ่ึงกนัและกนั จากการศึกษาวจิยัพฤติกรรมของผู ้ นาํในลกัษณะน้ีอาจจะมุ่งความสาํคญัของ

งาน หรือมุ่งความสาํคญัของคน หรือมุ่งทั้ง งานและคน ซ่ึงการมีพฤติกรรมดงักล่าวจะมีผลลพัธ์ใน

ลกัษณะต่างๆ กนั กล่ าวคือ หากผูน้าํเนน้ท่ีงานโดยไม่ใหค้วามสาํคญักบัคน  ผูร่้วมงานก็จะหา

ความสุขในการทาํงานยาก ไม่รู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมในการทาํงาน ในขณะท่ีถา้เนน้คนมากกวา่

งาน ใหค้วามสาํคญักบัตวับุคคลจนอาจขาดการควบคุมท่ีดี อาจมีผลต่อประสิทธิภาพของงานท่ีลดลง

ได ้และถา้ใหค้วามสาํคญัทั้ งงานและคน จะเป็นผูน้าํท่ีหวงัใหป้ระสิทธิภาพของงานดี ใน
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ขณะเดียวกนัก็รู้จกัการใหข้วญั และกาํลงัใจกบัผูป้ฏิบติังาน เม่ือเกิดการเห็นต่างก็สามารถท่ีจะ จดัการ

ใหเ้กิดการประนีประนอมเพื่อใหก้ารทาํงานประสบผลสาํเร็จต่อไปได้ ซ่ึงมีผูศึ้กษาทฤษฎีน้ีและ

นาํมาพฒันาเป็น Grid (9,9 style) ทางการบริหารท่ีรู้จกักนัดี (นิตย ์สัมมาพนัธ์, 2548: 36) 

2.1.2.3 ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงสถานการณ์ (Situation Leadership) ซ่ึงเช่ือวา่

สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มต่างๆ จะเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จของผูน้าํ การศึกษาท่ี

น่าสนใจของทฤษฎีน้ี อาทิ  การศึกษา ของ Fiedler ท่ีกล่าวไวว้า่ปัจจยัท่ีเป็นส่วนประกอบท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพของผูน้าํ คือ บุคลิกภาพของผูน้าํ และสัมพนัธภาพระหวา่งผูน้าํและผูต้าม , โครงสร้าง

ของงาน และอาํนาจของผูน้าํ  ผูน้าํไม่จาํเป็นตอ้งมุ่งงานหรือมุ่งคนมากนกั แต่ใหบ้ริหารในลกัษณะ

การสอนงาน มอบงานใหเ้รียนรู้ งานก็จะไปไดดี้เช่นกนั  (นิตย ์สัมมาพนัธ์, 2548: 47-48)  

2.1.2.4 ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) เป็น

ทฤษฎีท่ีกล่าวถึงความเป็นผูน้าํเชิงเป้าหมาย และความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูป   ซ่ึงผูน้าํเชิงเป้าหมายจะมี

บทบาทในการท่ีจะช้ีแนะใหผู้ต้ามทาํตามเป้าหมาย หรือกฎระเบียบท่ีมีการกาํหนดไว ้และเพื่อเป็น

แรงผลกัดนัใหง้านสาํเร็จก็จะตอบแทนดว้ยการใหร้างวลัตามท่ีผูต้ามตอ้งการ ในขณะท่ีความเป็น

ผูน้าํเชิงปฏิรูปจะเนน้ใหเ้กิดการกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดแรงบนัดาลใจในการทาํงานมากกวา่ท่ีคาดหวงั 

ยอมรับในความแตกต่างของตวับุคคล เป็นผูท่ี้มีบุคลิกภาพของความน่าเช่ือถือ และเป็นผูท่ี้ใหค้วาม

ช่วยเหลือเก้ือกลูแก่ผูต้ามเพื่อใหเ้กิดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 

  มีประเด็นท่ีวา่ผูจ้ดัการกบัผูน้าํไม่จาํเป็นตอ้งเหมือนกนัและเป็นส่ิง

เดียวกนั ผูจ้ดัการ คือผูท่ี้ทาํงานประจาํโดยทาํอยา่งถูกตอ้ง ในขณะท่ีผูน้าํคือผูท่ี้ทาํใหเ้กิดการสร้าง

นวตักรรม โดยการตดัสินใจเลือกทาํในส่ิงท่ีควร ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง และจุดประกายสร้าง

แรงบนัดาลใจใหแ้ก่ผูต้ามใหเ้กิดการเร่ิมตน้ และหยดัยนืมุ่งมัน่ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังาน 

Bernard M. Bass ไดศึ้กษาคน้ควา้และแบ่งภาวะผูน้าํออกเป็น 2 ประเภท คือ “ผูน้าํการปฏิบติั” และ”

ผูน้าํการเปล่ียนแปลง” (นิตย ์สัมมาพนัธ์, 2548: 52) 

2.1.2.5 ทฤษฎีภาวะผูน้าํแบบต่างๆ (Contemporary Perspectives on 

Leadership) เป็นการศึกษาภาวะผูน้าํแบบต่างๆ ไดแ้ก่ ผูน้าํท่ีมีลกัษณะพิเศษ (Charismatic 

Leadership) ผูน้าํเชิงวสิัยทศัน์ (Visionary Leadership) ผูน้าํเชิงแลกเปล่ียน (Transactional 

Leadership) ผูน้าํแบบทดแทน (Substitutes of Leadership) ผูน้าํท่ีผลกัดนัใหพ้นกังานทาํส่ิงท่ีดี 

(Post-heroic Leadership) ผูน้าํชั้นยอด (Super Leadership) ผูน้าํท่ีเป็นผูป้ระกอบการ 

(Entrepreneurial Leadership) ความแตกต่างระหวา่งผูน้าํสตรีและผูน้าํบุรุษ (Gender Different of 

Leadership Style) ทฤษฎีผูน้าํ 4 ระบบของไลเคอร์ท เป็นตน้ (System Four of Leadership Theory) 

(เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2549: 105) 
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2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ (The Five Factors Model of 

Personality) 

ปัจจุบนันกัจิตวทิยาบุคลิกภาพกลุ่มทฤษฎีคุณลกัษณะ  (Trait Theory) ไดก้าํหนด

โครงสร้างบุคลิกภาพ  ซ่ึงมีองคป์ระกอบท่ีสาํคญั  5 ประการ (Five Factors) หรือท่ีเรียกวา่  “The Big 

Five”  คุณลกัษณะ  (Trait) เหล่าน้ีจะ ทาํใหบุ้คคลมีบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนั   และเป็นลกัษณะ

ค่อนขา้งคงท่ีตลอดชีวติ ไม่เปล่ียนแปลง และมีความสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมท่ีแสดงออก  

ผลการศึกษาจากผูท้าํวจิยัในอดีตหลายกลุ่มพบวา่ทุกกลุ่มมีผลการประเมินท่ีตรงกนัคือ 

จะมีองคป์ระกอบท่ีทาํใหบุ้คลิกภาพต่างกนัอยู ่5 องคป์ระกอบ  

ประมาณปี ค.ศ. 1980 บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบไดถู้กทาํใหเ้ป็นโมเดล ในฐานะเป็น

กรอบพื้นฐานในการวจิยับุคลิกภาพ (Oliver and Sanjay, 1999 อา้งถึงใน ศาณิฏ ปณิธานธรรม, 

2521) 

 

2.2.1 ลกัษณะสําคัญของทฤษฎีบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ 

แนวคิดบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ มีพื้นฐานความเช่ือวา่ บุคลิกภาพทั้งหา้

องคป์ระกอบจะ บรรจุกลุ่มของลกัษณะนิสัยยอ่ยๆของมนุษยท่ี์มีลกัษณะคลา้ยคลึงไวด้ว้ยกนั  ซ่ึง

ลกัษณะสาํคญัของแนวคิดน้ี ไดแ้ก่  (พีรยา เชาวลิตวงศ,์ 2554: 11-12) 

2.2.1.1 บุคคลแต่ละคนจะมีบุคลิกภาพในแต่ละองคป์ระกอบมากนอ้ย

แตกต่างกนัไป และองคป์ระกอบทางบุคลิกภาพเดียวกนัจะมีคาํคุณศพัทท่ี์ตรงกนัขา้ม อนัแสดงถึง

ลกัษณะทางบุคลิกภาพ เช่น แสดงตวั- เก็บตวั แต่จะมีแนวต่อเน่ืองเช่ือมระหวา่งกนั จึงทาํ ใหบุ้คคล

แต่ละคนท่ีมีองคป์ระกอบทางบุคลิกภาพแบบเดียวกนั มีลกัษณะนั้นๆ มากนอ้ยแตกต่างกนัดว้ย  

2.2.1.2 องคป์ระกอบแต่ละดา้นสามารถแสดงถึงบุคลิกภาพ ของแต่ละคน 

โดยดูจากความมากนอ้ยของคะแนนท่ีไดจ้ากแบบสอบถามวา่มีปริมาณสูงไปในทางใด ซ่ึงเป็นส่ิงช้ี

วา่มีบุคลิกภาพในลกัษณะนั้น 

2.2.1.3 องคป์ระกอบแต่ละดา้นของบุคคล รวมถึงองคป์ระกอบยอ่ย จะมี

สาเหตุเก่ียวเน่ืองมาจากพนัธุกรรม  ซ่ึงจะเร่ิมมีการพฒันาตั้งแต่ช่วงวยัรุ่น และจะเร่ิมคงท่ีเม่ืออายุ

ประมาณ 45 ปีข้ึนไป 

2.2.1.4 องคป์ระกอบแต่ละดา้นจะถูกปรับปรุงเปล่ียนแปลงไปตาม

ส่ิงแวดลอ้มของแต่ละบุคคล 

2.2.1.5 องคป์ระกอบแต่ละดา้นสามารถอธิบายถึงลกัษณะบุคลิกภาพของ

บุคคลไดเ้ป็นสากล 
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2.2.1.6 เม่ือสามารถทราบถึงองคป์ระกอบทางบุคลิกภาพจะเป็น

ประโยชน์ในการทาํความเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคล และสามารถปรับปรุงดว้ยการบาํบดัได ้ 

 

2.2.2 องค์ประกอบของบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ 

องคป์ระกอบดงักล่าวมีลกัษณะสาํคญั ดงัน้ี 

2.2.2.1 Openness to Experience : บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  

เป็นลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลท่ีชอบความหลากหลาย อยากรู้อยากเห็นส่ิงแปลกใหม่  จะสามารถ

แบ่งเป็นคุณลกัษณะยอ่ยได ้6 ประการ คือ ช่างฝัน (Fantasy) เป็นผูท่ี้มีความใฝ่ฝัน  มีความคาดหวงั

และเห็นความสาํ คญัของอนาคต  ความสุนทรีย์ (Aesthetics) คือ เป็นผูท่ี้รักและสนใจในศิลปะและ

ความงาม  ความรู้สึก  (Feelings) คือ เป็นผูท่ี้สามารถท่ีจะรับรู้และเขา้ใจความรู้สึกของตนเองและให้

ความสาํคญักบัอารมณ์ท่ีเกิดข้ึน กิจกรรม (Actions) คือ เป็นผูท่ี้ชอบความแปลกใหม่และหลากหลาย  

ความคิด (Ideas) คือ มีลกัษณะเป็นคนชอบ จินตนาการ  มีความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ  และมีเหตุผล  

และค่านิยม (Values) คือ เป็นผูท่ี้พร้อมท่ีจะแลกเปล่ียนค่านิยมต่างๆ  ทั้งทางสังคม  การเมือง  และ

ศาสนากบัคนอ่ืนโดยไม่ยดึติดกบัค่านิยมของตนเอง  

บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูงเรียกวา่  นกัสาํรวจ  (Explorer) มกัจะมีความ

สนใจในส่ิงต่าง  ๆ รอบตวั แต่ไม่ลึกซ้ึง ชอบความอิสระ  มีความคิดท่ีเปิดกวา้งมากกวา่ค นทัว่ไป  

สนใจในส่ิงประดิษฐ ์หรือนวตักรรมใหม่ ๆ ชอบแสดงความคิด  ความรู้สึกลกัษณะของ  “นกัสาํรวจ” 

แต่ไม่ยดึติดกบักฎเกณฑเ์ดิมๆ  สนใจท่ีจะ เปิดรับวธีิการใหม่ๆ  อยูเ่สมอ  ลกัษณะเช่นน้ีมกัพบใน

เจา้ของกิจการ สถาปนิก นกัทฤษฎี ศิลปิน เป็นตน้  

บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีตํ่า เรียกวา่  นกัอนุรักษ์ (Preserver) จะเป็นผูท่ี้มี

ความสนใจในส่ิงต่าง  ๆ เพียงไม่ก่ีอยา่ง  แต่จะสนใจอยา่งลึกซ้ึง  มีความคิดท่ีแคบ   มองโลกแบบ

อนุรักษนิ์ยม แต่ก็ไม่ถึงกบัใชอ้าํนาจเผด็จการ ซ่ึงมกัพบในผูจ้ดัการดา้นการเงิน  ผูป้ฏิบติังาน  หวัหนา้

โครงการ นกัวทิยาศาสตร์ เป็นตน้   

2.2.2.2 Conscientiousness : บุคลิกภาพแบบมีจิตสาํนึก คือ  บุคลิกภาพท่ี

มุ่งสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ มกัเป็นผูท่ี้มีระเบียบวนิยัในตวัเอง มีจิตสาํนึก มีความทะเยอทะยาน มุ่งมัน่

ผลสัมฤทธ์ิทางงานสูง ชอบทาํงานหนกั มกัตรงต่อเวลา ไวว้างใจได ้ เสมอตน้เสมอปลาย จะ

ประกอบดว้ย 6 คุณลกัษณะยอ่ยดงัน้ี  ความสามารถ (Competence) มีความสามารถในการจดัการกบั

ส่ิงต่างๆได ้ ความมีระเบียบวนิยั (Order) คือ ชอบความเป็นระเบียบ ความสาํนึกในหนา้ท่ี 

(Dutifulness) คือ จะปฏิบติัตามคาํพดู และรับผดิชอบหนา้ท่ีของตนไดอ้ยา่งดี ความตอ้งการ

ความสาํเร็จ (Achievement Striving) คือ เป็นผูท่ี้มุ่งทาํงานอยา่งหนกั และจริงจงัเพื่อใหป้ระสบ
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ความสาํเร็จตามเป้าหมาย ความมีวนิยัต่อตนเอง (Self-discipline) คือ ลกัษณะของผูท่ี้ซ่ือตรงต่อ

แนวทางปฏิบติั หรือแบบแผนของตนเองเพื่อใหเ้ป้าหมายสาํเร็จ และการคิดพิจารณา (Deliberation) 

คือ ชอบท่ีจะมีการวางแผน และมีความรอบคอบในการนาํไปปฏิบติั  

บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูงเรียกวา่ ผูมุ้่งเป้าหมาย (Focused) จะมีความ

รอบคอบ ระมดัระวงั ตรงต่อเวลา แสดงการควบคุมตนเองใหส้นใจอยูท่ี่เป้าหมายทั้งเร่ืองส่วนตวั

และการทาํงาน เป็นผูท่ี้มีความมุ่งมัน่สูง ลกัษณะดา้นน้ีมกัพบในผูน้าํ ผูบ้ริหาร เป็นตน้ 

บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีตํ่าเรียกวา่ ผูป้รับตวัไดง่้าย (Flexible) คนพวกน้ี

มกัไม่สนใจในเป้าหมาย ชอบความสบาย ถูกทาํใหไ้ขวเ้ขวไปจากเป้าหมายไดง่้าย  อีกทั้งเป็นผูท่ี้ไม่

สามารถควบคุมแรงผลกัภายในจากตวัเองได ้ มกัพบไดใ้นพวก นกัวจิยั ผูต้รวจสอบ และท่ีปรึกษา 

เป็นตน้ 

2.2.2.3 Extraversion : บุคลิกภาพแบบเปิดเผย  เป็นเร่ืองดา้นสัมพนัธภาพ

ของบุคคลคนนั้นกบับุคคลอ่ืน  สนใจส่ิงต่างๆรอบตวั  ชอบเขา้สังคม  ชอบทาํความรู้จกักบับุคคล

ใหม่ๆ ช่างพดูและมองโลกในแง่ดี  ประกอบดว้ย  6 คุณลกัษณะยอ่ย  ดงัน้ี ความอบอุ่นเป็นมิตร  

(Warmth) คือ สามารถมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งสนิทสนม  ความชอบสังคม  (Gregariousness) 

ชอบการอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเป็นหมู่คณะ ความกลา้แสดงออกอยา่งเหมาะสม  (Assertiveness) คือ มีความ

เป็นผูน้าํ กลา้แสดงตวัต่อสั งคมอยา่งมัน่ใจ  ความชอบกิจกรรม  (Activity) คือ เป็นผูท่ี้มีความวอ่งไว  

กระฉบักระเฉง  กระตือรือร้น  การแสวงหาความต่ืนเตน้  (Excitement Seeking) คือ มกัชอบแสวงหา

ความต่ืนเตน้ทา้ทาย  และการมีอารมณ์ทางบวก  (Positive Emotion) คือ มกัมองโลกในแง่ดี เป็นคน

สนุกสนาน ร่าเริง 

บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูงเรียกวา่ ผูท่ี้มีลกัษณะแสดงตวั (Extravert) คน

พวกน้ีมกัจะชอบแสดงความเป็นผูน้าํ พดูเก่ง มีความเป็นมิตร เขา้สังคมไดดี้ กระตือรือร้น รวมไปถึง

มีพฤติกรรมกลา้แสดงออกอยา่งเหมาะสม (Assertive) มกัพบใน พนกังานขาย นกัการเมือง นกัสังคม

สงเคราะห์ เป็นตน้ 

บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีตํ่าเรียกวา่ ผูท่ี้มีลกัษณะเก็บตวั (Introvert) มกัจะ

ชอบความเป็นส่วนตวั ชอบความสงบ ชอบอยูค่นเดียว ไม่ค่อยเป็นมิตร รักอิสระ แต่ก็มีความสุข 

ไม่ไดเ้ป็นคนมองโลกในแง่ร้าย ซ่ึงพบใน ผูจ้ดัการดา้นการผลิต นกัวทิยาศาสตร์ นกัฟิสิกส์ เป็นตน้ 

2.2.2.4 Agreeableness : บุคลิกภาพแบบประนีประนอม   เป็นลกัษณะ

ของบุคคลท่ีมกัมีความเมตตา ใจอ่อน ไวว้างใจผูอ่ื้นและคลอ้ยตามผูอ่ื้นไดง่้าย แบ่งเป็น 6 

คุณลกัษณะยอ่ย คือ การไวว้างใจผูอ่ื้น (Trust) คือ  เป็นผูท่ี้มีความซ่ือสัตย ์ เช่ือใจ และเจตนาดีต่อ

ผูอ่ื้น ความตรงไปตรงมา (Straight Forwardness) คือ มีความจริงใจต่อผูอ่ื้น  ไม่คดโกง ความเอ้ือเฟ้ือ 
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(Altruism) คือ  จะมีความห่วงใย ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น การยอมตามผูอ่ื้น (Compliance) คือ จะมี

ลกัษณะการอ่อนขอ้ ยนิยอม คลอ้ยตามผูอ่ื้น ความอ่อนนอ้ม (Modesty) คือ เป็นผูท่ี้มีความอ่อนนอ้ม

ถ่อมตนไม่แสดงตนเหนือผูอ่ื้น และความมีจิตใจอ่อนโยน (Tender-Mindedness) คือ จะให้

ความสาํคญัต่อผูอ่ื้น รับรู้ความรู้สึกของผูอ่ื้นไดดี้  

บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูงเรียกวา่ นกัปรับตวั (Adapter) คนพวกน้ีจะ

เป็นผูท่ี้คลอ้ยตามบรรทดัฐานของคนอ่ืน ๆ เช่น คู่สมรส เพื่อน เจา้นาย ผูน้าํศาสนา จะใหค้วามสาํคญั

ต่อความตอ้งการของกลุ่มมากกวา่ความตอ้งการของตนเอง  เห็นอกเห็นใจ ผูอ่ื้น และกระตือรือร้นท่ี

จะใหค้วามช่วยเหลือ  มกัพบในกลุ่มครู ผูท่ี้ทาํงานเพื่อสังคม นกัจิตวทิยา  

บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีตํ่าเรียกวา่ นกัทา้ทาย (Challenger) คนพวกน้ีจะ

สนใจบรรทดัฐานหรือความตอ้งการของตนเองมากกวา่ของกลุ่ม  ระแวงในตวัคนอ่ืน และมกัจะเป็น

ห่วงเก่ียวกบัเร่ืองของการไดม้าและการบริหารอาํนาจ  มกัจะพบคุณลกัษณะน้ีในนกัโฆษณา 

ผูจ้ดัการและผูน้าํทางทหาร 

2.2.2.5 Neuroticism : หรือบางกลุ่มอาจเรียกองคป์ระกอบน้ีวา่ Emotional 

Stability เป็ยบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว คือ บุคลิกภาพดา้นอารมณ์ในการตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่างๆ  

เป็นบุคคลท่ีจิตใจหวัน่ไหวไดง่้าย มีแนวโนม้ท่ีจะมีความวติกกงัวลและอารมณ์แปรปรวน ฉุนเฉียว

ไดง่้าย มกันึกสงสารและคาํนึงถึงแต่ตนเอง  6 คุณลกัษณะยอ่ยท่ีเก่ียวขอ้ง คือ ความวติกกงัวล 

(Anxiety) เป็นผูท่ี้มีความวา้วุน่ หวาดกลวั หวัน่วติกกบัส่ิงต่างๆ รอบตวั กระสับกระส่าย ตึงเครียด 

ความโกรธ (Angry) คือ  ผูท่ี้โกรธง่าย รวดเร็ว และรุนแรง     ความซึมเศร้า (Depression) คือ เป็นผูท่ี้

ส้ินหวงั ทอ้แท ้ ความคาํนึงถึงแต่ตนเอง (Self-consciousness) คุณลกัษณะของผูท่ี้รู้สึกไม่สบายใจ

หากมีผูอ่ื้นแวดลอ้ม จะแสดงออกถึงหวาดระแวงต่อความรู้สึกของผูอ่ื้น ความปรารถนา 

(Impulsiveness) คือ เป็นผูท่ี้ไม่สามารถควบคุมแรงกระตุน้หรือความตอ้งการของตนเองได้ เอาแต่ใจ

ตนเอง และความอ่อนแอ (Vulnerability) คือ  จะผูท่ี้ไม่สามารถเผชิญกบัความเครียดได้ รู้สึกต่ืน

ตระหนกไดง่้ายเม่ือเผชิญเหตุการณ์ฉุกเฉิน ตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้น  

บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูงเรียกวา่ ผูท่ี้มีลกัษณะโตต้อบทนัที (Reactive) 

คนพวกน้ีเป็นคนท่ีมีอารมณ์ทางลบมากกวา่คนอ่ืนๆ ปราศจากเหตุผล ควบคุมแรงกระตุน้ของตนเอง

ไดย้าก จดัการกบัความเครียดไดไ้ม่ดี และมีความพึงพอใจในชีวตินอ้ยกวา่คนอ่ืนๆ  

บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีตํ่าเรียกวา่ ผูท่ี้มีลกัษณะยดืหยุน่ (Resilient) คน

พวกน้ีเป็นคนท่ีมีเหตุผลมากกวา่คนอ่ืน ๆ มีอารมณ์คงท่ี สงบ (Calm) ผอ่นคลาย (Relax) และจะไม่

ถูกรบกวนจากส่ิงแวดลอ้มรอบๆ ตวั (จิราภรณ์ จงมัน่คงชีพ, 2547)  
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2.3 วชิาชีพเลขานุการ 

วชิาชีพเลขานุการ เป็นวชิาชีพท่ีตอ้งทาํภายใต้ หวัหนา้ ผูบ้ริหาร หรือผูบ้งัคบับญัชา

อยา่งใกลชิ้ด มีผูใ้หค้าํนิยาม และ คาํอธิบายลกัษณะงาน (Job Description) ของวชิาชีพเลขานุการไว้

หลากหลาย ซ่ึงสามารถสรุปเป็นสาระสาํคญัของวชิาชีพดงักล่าวไดด้งัน้ี กล่าวคือ เลขานุการมีหนา้ท่ี

ปฏิบติังานตามนโยบายท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย และ กาํหนดไวเ้พื่อควบคุมตรวจสอบการจดัการ

งานต่างๆ  เช่น งานธุรการ งานสัญญา งานบุคคล งานจดัระบบงาน งานการเงินและบญัชี งาน

พสัดุ งานจดัพิมพ ์ และแจกจ่ายเอกสาร งานระเบียบแบบแผน งานรวบรวมขอ้มูลสถิติ โดยการ

ติดต่อประสานงาน วางแผน มอบหมายงาน ควบคุม ตรวจสอบ ใหค้าํปรึกษา แนะนาํ ปรับปรุง

แกไ้ข ติดตามประเมินผล และแกปั้ญหาขดัขอ้งต่างๆ ในการปฏิบติังานในหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ 

 

 

2.4 แผนพฒันาบุคคล Development Action Plan (DAP) 

แผนพฒันาบุคคล Development Action Plan (DAP) หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงวา่  Individual 

Development Plan (IDP) เป็นกรอบหรือแนวทางท่ีจะช่วยใหพ้นกังานบรรลุถึงเป้าหมายในสาย

อาชีพของ ตน ท่ีเช่ือมโยงหรือตอบสนองต่อควา มตอ้งการ  หรือเป้าหมายในระดบั หน่วยงาน และ

องคก์ร  เป็นแผนปฏิบติัการ (Action Plan) ในรายละเอียดท่ีจะพฒันาพนกังานใหไ้ปสู่เป้าหมาย

ตามท่ีพนกังาน หน่วยงาน  และองคก์ รตอ้งการหรือคาดหวงัใหเ้กิดข้ึน เป็นขั้นตอนท่ีถูกจดัทาํข้ึน

อยา่งเป็นระบบ  โดยมีวตัถุ ประสงคห์ลกัในการพฒันา จุดอ่อน (Weakness) และสร้างจุดแขง็ 

(Strength) ใหมี้มากข้ึน  

        อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ  (2551) ไดก้ล่าวถึงประเด็นต่างๆ ของ แผนพฒันารายบุคคล ท่ี

น่าสนใจไวใ้นหลายประเด็น อาทิ ลกัษณะทัว่ไป, เป้าหมาย และขั้นตอนของแผนพฒันาบุคคล  

                       จากการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูท้าํวจิยัสามารถสรุปเก่ียวกบัประเด็นต่างๆ เก่ียวกบั

แผนพฒันาบุคคลดงักล่าวขา้งตน้ไดด้งัน้ี แผนพฒันาบุคลล หรือ DAP เป็นแผนการเตรียมความ

พร้อมใหก้บับุคคลต่างๆ ในองคก์ร เพื่อให้เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการทาํงานเพิ่มข้ึน เป็นการ

เตรียมตวัเพื่อความกา้วหนา้ในสายอาชีพในอนาคต แต่ทั้งน้ีการพฒันาดงักล่าวไม่ไดเ้ป็ นเป็นเคร่ือง

รับประกนัวา่บุคคลนั้นจะตอ้งไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน และแผนการพฒันา

ดงักล่าวก็ไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานแต่อยา่งใด  

ลกัษณะสาํคญัท่ีโดดเด่นของแผนพฒันาฯ คือ การ เช่ือมโยงความตอ้งการของพนกังาน

แต่ละบุคคลใหส้ามารถตอบสนองและเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัความตอ้งการขององคก์ร และ

เป็นกระบวนการท่ีผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีการส่ือสารกบัลูกนอ้งในลกัษณะการส่ือสารสองทาง (Two  

http://library2.tni.ac.th/ulib/searching.php?MAUTHOR=%20%CD%D2%C0%C3%B3%EC%20%C0%D9%E8%C7%D4%B7%C2%BE%D1%B9%B8%D8%EC
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 Way Communication)  นัน่ก็ คือ ได้ มีการนาํเป้าหมาย หรือความกา้วหนา้ในสายอาชีพมาเป็น

จุดเร่ิมตน้ในการพฒันา นาํมาส่ือสารกนั เพื่อใหไ้ดข้อ้สรุปท่ีตรงกนัทั้งสองฝ่าย และนาํมาจดัทาํเป็น

แผนการพฒันาใหก้บับุคลากรท่านนั้นต่อไป  

          แผนพฒันาบุคคลดงักล่าวจาํเป็นจะตอ้งมีการจดัทาํเป็นระบบอยา่งต่อเน่ือง มีการ

ตั้งเป้าหมายท่ีชดัเจน สามารถทาํไดจ้ริงและวดัผลได ้ทั้งน้ีตอ้งมีการทบทวนแผนเป็นระยะๆ เพื่อให้

แน่ใจวา่การพฒันาเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไวทุ้กประการ หากมีปัญหาหรืออุปสรรคใดในระหวา่ง

ทางของการพฒันาจะไดมี้การปรับปรุง เปล่ียนแปลง หรื อแกไ้ขใหมี้ความเหมาะสมกบับุคลากร

เหล่านั้น  เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวต่้อไปได ้ 

         กิจกรร มต่างๆ ท่ีนาํมาใชส้าํหรับแผนพฒันาฯ นั้น สามารถทาํไดห้ล ายวธีิ อาทิ การ

มอบหมายงาน การจดัการฝึกอบรม การใหพ้นกังานเรียนรู้ดว้ยตนเอง  การใหค้าํปรึกษาแนะนาํ หรือ

การเป็นพี่เล้ียงแก่พนกังาน เป็นตน้  

        เป้าหมายท่ีสาํคญัของการพฒันาก็เพื่อใหบุ้คลากร มีความรู้ มีความสามารถ เพิ่มทกัษะ

ในการปรับปรุงการทาํงาน ช่วยให้พนกังานเกิดขวญั และกาํลงัใจในการทาํงานมากข้ึน เน่ืองจาก

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสาํคญัต่อบุคลากรในสังกดัอยา่งต่อเน่ือง เม่ือบุคลากรมีความรู้ และทกัษะเพิ่ม

มากข้ึนก็จะส่งผลโดยรวมต่อการทาํงาน  ทาํใหมี้การพฒันาดา้นต่างๆ ตามมาทั้งในเร่ืองของ

กระบวนการทาํงาน และตวัผลิตภณัฑต่์างๆ ขององคก์รก็จะเพิ่มประสิทธิภาพมากข้ึนตามไปดว้ย 

         ขั้นตอนหลกัๆ ท่ีจาํเป็นสาํหรับการจดัทาํแผนพฒันาฯ จะประกอบไปดว้ย 

- การประเมินตนเอง  (Self-Assessment)    ตวัเราเองในฐานะท่ีถูก 

พฒันา จะตอ้ง เตรียมขอ้มูลดา้นต่างๆ  ประสบการณ์ในงานท่ี ทาํ การศึกษา การฝึกอบร มต่างๆ ท่ี

เก่ียวขอ้งเพื่อนาํไปประกอบกบัแผนพฒันา ซ่ึงจะตอ้งนาํไปหารือกบัผูบ้งัคบับญัชา ต่อไป ขอ้มูลของ

แผนพฒันาควรเร่ิมจากการนาํสมรรถนะหลกัท่ีจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่งงานนั้นท่ีตนเองเห็นวา่ควรจะ

นาํมาพฒันา ซ่ึงอาจจะเป็นจุดแขง็ หรือจุดอ่อนของตนเองก็ได ้หากเป็นจุดแขง็ก็เพื่อพฒันาใหจุ้ดแขง็

นั้นมีความโดดเด่นมาก ยิง่ข้ึน หรือเป็นการพฒันาจุดอ่อนใหมี้ประสิท ธิภาพมากข้ึ น    การพฒันา มี

เป้าหมายท่ีชดัเจนวา่จะทาํอะไร อยา่งไร เม่ือไหร่ และ ผลท่ีไดรั้บคืออะไร มีประโยชน์ต่อเป้าหมาย

ขององคก์รมากนอ้ยแค่ไหน  มีการจดัทาํ การประเมิน ท่ีคาดหวงั โดยการ นาํเอาตวัเลข KPI ( Key 

Performance Indicators) มาเป็นตวัวดัเพื่อใหเ้กิดมาตรฐานท่ีชดัเจน ในฐานะท่ีผูถู้กพฒันาเป็นผู ้

ประเมินตนเองจาํเป็นจะตอ้งทาํไปดว้ยความซ่ือสัตย ์เพื่อใหผ้ลลพัธ์ท่ีไดมี้ประสิทธิภาพต่อการ

พฒันาจริงๆ  การจดัทาํแผนควรทาํทั้งแผนในระยะสั้น (ประมาณ 1-3 ปี) และระยะยาว (ประมาณ 3 

ปีข้ึนไป) รวมทั้งแนวทางการพฒันาท่ีชดัเจน  เช่น การฝึกอบรม  การเรียนรู้ดว้ยตนเอ งโดยศึกษาจาก
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บทความทางดา้นวชิาการ หรือส่ือต่างๆ บนระบบออนไลน์  หรือการขอคาํแนะนาํ การสอนงาน จาก

หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  เป็นตน้  

- การหาขอ้ตกลงร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและตนเองถึงแผน 

พฒันาท่ีไดจ้ดัทาํข้ึน  ประเด็นสาํคญัท่ีควรนาํมาประชุมร่วมกนัควรจะพิจารณาเก่ียวกบัเป้าหมายของ

การทาํงานท่ีจะสามารถตอบโจทยว์สิัยทศัน์ขององคก์ร ผูบ้งัคบับญัชาควรใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์

ต่อตวัพนกังานใหม้ากท่ีสุด ความคาดหวงัขององคก์รท่ีมีต่อการทาํงานของพนกังาน                      

ในขณะเดียวกนัผูบ้งัคบับญัชาควรสอนงานและมอบหมายงา นท่ีทา้ทายความรับผดิชอบ เพราะจะ

เป็นส่ิงท่ีช่วยให้ พนกังานมีความสามารถเพิ่ม ข้ึน มีการช้ีแนะใหเ้ห็นถึงความกา้วหนา้ในสายอาชีพ

ของพนกังานวา่เป็นอยา่งไร ควรจะพิจารณา ถึงจุดแขง็และจุดอ่อนของพนกังาน  หนา้ท่ีความ

รับผดิชอบในงานปัจจุบนั ระยะเวลาท่ีตอ้งใชใ้นการพฒันา งบประมาณต่างๆ  ท่ีเก่ียวขอ้ง 

- การสรุปผล การนาํแผนพฒันาไปปฏิบติั    หลงัจากท่ีไดพ้ดูคุยกนั 

ในขั้นตอนสุดทา้ยแลว้ ทั้ง 2 ฝ่าย คือผูบ้งัคบับญัชาและตนเอง ควรมีการลงนามรับทราบในแผนการ

พฒันาดงักล่าว  ตวัพนกังานจะตอ้งนาํแผน ท่ีกาํหนดข้ึนน้ีไปปฏิบติั ใหค้รบทุกขั้นตอน  ทั้งดา้นการ

ฝึกอบรม กิจกรรมต่างๆ ท่ีไดก้าํหนดข้ึน เพื่อใหก้ารพฒันาเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกนั

ก็ควรจะมีการพดูคุยกบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นระยะ ๆ อยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหท้ราบถึงความกา้วหนา้ของ

แผนพฒันาวา่ไดด้าํเนินการในส่วนไหนท่ีสาํเร็จแลว้บา้ง หรือมีขอ้ขดัขอ้งใดท่ีตอ้งมีการปรับเปล่ียน

แผนใหเ้หมาะสม 

- การติดตามและทบทวนแผนพฒันา  ควรมีการนดัประชุมกบัผู ้- 

บงัคบับญัชาเป็นระยะทุกหกเดือน เพื่อช้ีแจงความกา้วหนา้และการเปล่ียนแปลงแผนงานต่าง ๆ ท่ี

เกิดข้ึน  

 

 

2.5 เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
 

เส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) คือ เส้นทางความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี

การงานของพนกังานแต่ละตาํแหน่งในองคก์ร เป็นเส้นทางท่ีแสดงถึงการเติบโตในสายอาชีพของ

พนกังานเม่ือเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร (เพญ็วดี ไมยวงษ์, 2553) 

การจดัทาํเส้นทางดงักล่าว ถือ เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยกาํหนดความกา้วหนา้ในงานใหก้บั

พนกังาน ทั้งยงัช่วยสร้างขวญักาํลงัใจหลงัจากท่ีพนกังานไดเ้ขา้มาส่วนร่วมในองคก์รแลว้  พนกังาน

จะไดท้ราบถึงเป้าหมายในการดาํเนินงานวา่ในอนาคตตนเองสามารถเติบโตไปในเส้นทางใดไดบ้า้ง 
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เป็นการสร้างความมัน่คงต่อชีวติการทาํงานของตนเอง รวมทั้งองคก์รก็ยงัสามารถท่ีจะรักษา คนเก่ง

คนดีเป็นพนกังานท่ีมีคุณค่าใหแ้ก่องคก์รในระยะยาวไดอี้กทางหน่ึง   

ในหลายองคก์รใหค้วามสาํคญัวา่คนถือเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์ร     ดงันั้น

ในฐานะพนกังานคนหน่ึงจึงควรไดรั้บโอกาสใหพ้ฒันาตนเองไดต้ามศกัยภาพ การจดัทาํเส้นทาง

กา้วหนา้ในสายอาชีพจึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อใหพ้นกังานมีความตระหนกั และใส่ใจในคุณค่า จุดแขง็

และจุดอ่อนของตนเอง การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในหน่วยงานจะช่วยใหก้าร

วเิคราะห์เป้าหมายในอาชีพ และการกาํหนดแผนปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายในอาชีพมีประสิทธิ-

ภาพมากยิง่ข้ึน ระยะเวลาในการจดัทาํเส้นทางอาชีพสามารถจดัทาํไดท้ั้งแผนระยะสั้นและระยะยาว  

 

2.5.1 ลกัษณะของเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

เส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 

2.5.1.1 สายอาชีพในแนวด่ิง  (Vertical) เป็นการเล่ือนขั้นหรือเล่ือน

ตาํแหน่งพนกังาน (Promotion) ซ่ึงบทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบจะเปล่ียนไป ตามตาํแหน่งงาน

ท่ีสูงข้ึนแบ่งออกไดเ้ป็น  3 ลกัษณะ  คือ การเล่ือนขั้นหรือตาํแหน่งจากระดบั  “บริหาร” สู่ระดบั 

“บริหาร” , การเล่ือนขั้นหรือตาํแหน่งจากระดบั  “พนกังาน” สู่ระดบั “บริหาร”  และการเล่ือนขั้น

หรือตาํแหน่งจากระดบั “พนกังาน” สู่ระดบั “พนกังานอาวโุส”  

 2.5.1.2 สายอาชีพในแนวนอน  (Horizontal) ซ่ึงอาจมีผลใหต้าํแหน่ง

เปล่ียนแปลงหรือไม่เปล่ียนแปลงก็ได ้โดยมี 2 ลกัษณะ คือ เป็นการโอนยา้ย  (Transfer) หรือ

สับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน  (Job Rotation) ซ่ึงสามารถจะกระทาํ ในหน่วยงาน เดียวกนั หรือ ต่าง

หน่วยงานกนักไ้ด ้  

การนาํเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพมาใชมี้ทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย ซ่ึง ควรมีขอ้พึง

ระวงัอยา่งมากเก่ียวกบัการบริหารคน กล่าวคือ ขอ้ดีของการนาํมาใชจ้ะทาํใหพ้นกังานรู้ทิศทางการ

ดาํเนินชีวติการทาํงานของตนเอง และองคก์รเองก็มีแนวทางท่ีชดัเจนในการพฒันาบุคลากรวา่จะไป

ในทิศทางไหน ไม่ละเลยพนกังานในแต่ละระดบั รวมทั้งเป็ นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้ผูบ้งัคบับญัชามี

เกณฑใ์นการปรับระดบัใหแ้ก่พนกังานของตนใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั  เพื่อใหเ้กิดความ

ยติุธรรม แต่ ขอ้เสียท่ีตอ้งพิจารณาก็อาจจะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัอุปสรรคกบัพนกังานบางคนท่ีเก่งมาก 

เป็นผูท่ี้มีความรู้ ความ สามารถ มีความตั้งใจดี แต่การยอมรับ จากองคก์รมีนอ้ยกวา่ท่ีคาดหวงั 

เน่ืองจากบางองคก์รการเล่ือนตาํแหน่งไดน้าํเอาอายงุานขั้นตํ่าเขา้มาพิจารณาร่วมดว้ย ดงันั้น

พนกังานท่ีอายงุานนอ้ยอาจจะเก่งแต่กลบัเติบโตหรือกา้วหนา้ชา้ หลายคนจึงตดัสินใจจากองคก์รไป 

(อภิวฒิุ   พิมลแสงสุริยา, 2550) 
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บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจิัย 

 

 

3.1 กลุ่มตัวอย่าง  

บุคคลตวัอยา่งหรือผูถู้กวจิยัท่ีนาํมาศึกษาสาํหรับงานวจิยัในคร้ังน้ี คือ เลขานุการ 

ผูบ้ริหารระดบัสูง บริษทัมหาชนจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

 

 

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

ในการวจิยัคร้ังน้ี ใชเ้คร่ืองมือ 3 อยา่งในการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ 

 

3.2.1 แบบประเมินทางจิตวทิยา  (Psychometric Assessment)  แบบประเมินทาง

จิตวทิยา ท่ีผูว้จิยัไดน้าํมาใชใ้นการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 

3.2.1.1 เคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงาน  The Work Behavior 

Inventory (WBI) เป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีสาํคญัสาํหรับ การแบ่งแยกคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมในการ

ทาํงานของแต่ละบุคคล และสามารถ นาํผลมาวเิคราะห์ถึงศกัยภาพ ของ ผูน้าํและรูปแบบ วธีิการ

ทาํงาน (Work Styles) ของบุคคลนั้นๆ  

ประสิทธิภาพของการทาํแบบทดสอบ  WBI จากการวจิยัพบวา่  WBI มี

ความถูกตอ้ง  แม่นยาํใน เร่ืองของการระบุลกัษณะส่วนบุคคลท่ีสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาท

ลูกนอ้งไปสู่บทบาท ของผูจ้ดัการหรือผูน้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  พร้อมทั้ง สามารถระบุลกัษณะ

พฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพ  และเหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้าํ ในองคก์รขนาดใหญ่  

หากวนิิจฉยัถึง  “จุดบอด” และ “ศกัยภาพท่ีควรระวงั ” ท่ีอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมาย

สูงสุดในอาชีพ  หนา้ท่ีความรับผดิชอบของบุคคลนั้น  ๆ และมุ่งเนน้ความสนใจต่อการพฒันาอาชีพ

และพยายามใหค้าํแนะนาํพฤติกรรมท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลวได ้ WBI จึง

เป็นเคร่ืองมือประเมินทางจิตวิทยาท่ีเหมาะแก่การนาํมาประเมินผลพฤติกรรมการทาํงาน   เพื่อนาํผล

ท่ีไดม้าประกอบการวางแผนในการพฒันาความกา้วหนา้ทาง สายวชิาชีพเลขานุการต่อไป ซ่ึง  WBI 

จะประกอบดว้ยมาตราช้ีวดัท่ีหลากหลาย ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน 40 มาตราช้ีวดั 11 ดา้น   
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                                           3.2.1.2  แบบทดสอบ Applied Reasoning Test (ART) เป็นแบบทดสอบ 

ความสามารถดา้นการรับรู้และการเขา้ใจ (Cognitive Ability Test) ประเมินความสามารถในการรับรู้

โดยอาศยัหลกั 3 ดา้น คือ 

- ดา้นการอ่าน (Verbal Reasoning) ประเมินทกัษะดา้นการอ่าน การทาํ 

ความเขา้ใจ และการแปลบทความ  การใชเ้หตุผลและการแกปั้ญหา โดยการใชข้อ้มูลทางภาษาและ

แนวคิดท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ผูถู้กทดสอบอ่านบทความท่ี

กาํหนดและเลือกคาํตอบท่ีถูกตอ้ง เพื่อประเมินความเขา้ใจในเน้ือหา  ความสามารถในการวนิิฉยัและ

หาขอ้สรุปท่ีเหมาะสมกบับทความนั้นๆ การทดสอบน้ีประเมิน ใชเ้วลาในการทาํ 10 นาที 

- ดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข (Numerical Reasoning)  

ประเมินทกัษะดา้นการทาํความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข การตีความหมาย และการหาขอ้สรุปจาก

ขอ้มูลท่ีกาํหนด บางขอ้ขอ้มูลจะเป็นตวัเลขในตาราง กราฟวงกลม หรือแผนภูมิ ซ่ึงการตั้งคาํถามจะ

อยูบ่นพื้นฐานของคณิตศาสตร์ การทาํแบบทดสอบในส่วนน้ีอนุญาตให้ ใชเ้คร่ืองคิดเลขได ้ดงันั้น

การทดสอบน้ีจึงประเมินมากกวา่แค่การหาคาํตอบท่ีเป็นตวัเลข แต่ยงัเป็นการประเมินความเขา้ใจ

เหตุผล และการแกปั้ญหาเชิงตวัเลขดว้ย ใชเ้วลาในการทาํ 10 นาที 

- ดา้นความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการแกปั้ญหาดว้ยเหตุผล 

ในเชิงนามธรรม  (Abstract Reasoning) จะประเมินความสามารถท่ีไดม้าดว้ยสติปัญญาในการ

แกปั้ญหาดว้ยเหตุผลในเชิงนามธรรม โดยคาํถามจะแสดงสัญลกัษณ์ท่ีเป็นนามธรรมตามลาํดบั และ

ผูถู้กทดสอบจะตอ้งเลือกตอบรูปแบบถดัไปบนรากฐานของหลกัตรรกวทิยาบนความรู้ท่ีแสดงดว้ย

เหตุผลท่ีเป็นนามธรรม และความสัมพนัธ์กนักบัตรรกวทิยาและความหมายของรูปแบบต่างๆ  ใช้

เวลาในการทาํ 10 นาที 

 

3.2.2 แผนพฒันาบุคคล Development Action Plan (DAP) 

แผนพฒันาบุคคล  Development Action Plan (DAP) เป็นกรอบหรือแนวทางท่ีจะช่วย

ใหบ้รรลุถึงเป้าหมายในสายอาชีพ  ซ่ึง DAP ในการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแผนปฏิบติัการ  (Action Plan) 

ประกอบดว้ย รายละเอียดท่ีจะ วางแนวทางการ พฒันาสายวชิาชีพเลขานุการ  ซ่ึงงานวจิยัน้ีไดศึ้กษา

กรณีของเลขานุการ  ผูบ้ริหารระดบัสูง  บริษทัมหาชนจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ

ไทย 

DAP เป็นขั้นตอนท่ีถูกจดัทาํข้ึนอยา่งเป็นระบบ  โดยมีวตัถุประสงคห์ลกัในการพฒันา

จุดอ่อน (Weakness) สร้างจุดแขง็ (Strength) และวางเส้นทางกา้วหนา้ในสายวชิาชีพเลขานุการใน

อนาคต ซ่ึงขั้นตอนหลกัในการจดัทาํ DAP มีดงัต่อไปน้ี   
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3.2.2.1 การประเมินตนเอง (Self-Assessment) ผูถู้กวจิยัจะตอ้งประเมิน

ตนเอง ตรวจสอบประสบการณ์ในงานท่ีทาํ การศึกษา การฝึกอบรมและพฒันา  รวมทั้งการสาํรวจ

ตนเองถึงจุดแขง็และจุดอ่อนท่ีจาํเป็นจะตอ้งพฒันา ควรประเมินผลการปฏิบติัในปัจจุบนั 

3.2.2.2 การประชุมร่วมกนัระหวา่ง ผูถู้กวจิยั กบัหวัหนา้งาน เพื่อตกลง

ร่วมกนัถึงแผนพฒันาท่ีจะจดัทาํข้ึน ประเด็นท่ีควรจะพดูคุยและตกลงกนัควรครอบคลุมถึงเป้าหมาย

ในการทาํงาน  จุดแขง็และจุดอ่อน  หนา้ท่ีความรับผดิชอบในงานปัจจุบนั ระยะเวลาในการพฒันา 

งบประมาณท่ีจะตอ้งใช ้และโอกาสในการเรียนรู้ 

3.2.2.3 สรุปผลและการนาํไปปฏิบติั (Finalization and Implementation) 

เพื่อสรุปผลขอ้ตกลงและติดตามผลจากการนาํ DAP ไปปฏิบติั โดยผูถู้กวจิยัตอ้งนาํแผน DAP ท่ี

กาํหนดข้ึนน้ีไปปฏิบติั โดยการเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีไดก้าํหนดข้ึนไวใ้นแผน DAP 

รวมถึงการยอมรับและปฏิบติัตามกิจกรรมพฒันาต่างๆ ท่ีไดก้าํหนดข้ึน ตลอดจนการพดูคุยกบั

หวัหนา้งานเป็นระยะในการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง   

3.2.2.4 ติดตามและทบทวน (Follow-up and Review) เพื่อจดัทาํแผน 

DAP ใหเ้ป็นระบบ และสนบัสนุนต่อการพฒันาสายอาชีพ (Career Development) ตามความตอ้งการ

และความจาํเป็นของผูถู้กวจิยั ผูถู้กวจิยัควรทบทวนแผน DAP ดว้ยการนดัประชุมกบัหวัหนา้งาน

เป็นระยะทุกหกเดือน เพื่อช้ีแจงความกา้วหนา้และการเปล่ียนแปลงแผนงานต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน  

 

3.2.3 ข้อมูลป้อนกลบัจากผู้บังคับบัญชา  

 โดยใชใ้นรูปแบบสอบถามสาํหรับการวจิยัในคร้ังน้ี ซ่ึงขอ้มูลป้อนกลบัฯ ในส่วนน้ี     

ผูถู้กวจิยัจะนาํมาวเิคราะห์ เพื่อใหท้ราบถึงความพึงพอใจท่ีผูบ้งัคบับญัชามีต่อผูถู้กวจิยัในภาพรวม

ดา้นต่างๆ  ทั้งจุดแขง็ และจุด อ่อนท่ีจะสามารถนาํไปเป็นแนวทางในการพฒันาก่อนเล่ือนตาํแหน่ง

งาน และ/หรือใชเ้ป็นแนวทางการพฒันาความสามารของผูถู้กวจิยัก่อนการโอนยา้ยงาน ซ่ึงจะช่วยให้

เกิดความมัน่ใจในการทาํงานท่ีมีลกัษณะเปล่ียนแปลงไป และตอ้งมีความรับผดิชอบมากข้ึน 

 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูว้จิยัไดใ้หผู้ถู้กวจิยั ดาํเนินการทาํ แบบประเมิน ผลพฤติกรรมการทาํงาน  The Work 

Behavior Inventory (WBI) ผา่นช่องทางออนไลน์  (WBI; Work Behavior Inventory)  เพื่อศึกษา

ลกัษณะบุคลิกภาพเบ้ืองตน้และพฤติกรรมการทาํงานของผูถู้กวจิยั  จากนั้นนาํผลการประเมินท่ีไดม้า

ศึกษา และทาํความเขา้ใจกบัผูถู้กวจิยั เพื่อใหผู้ว้จิยัและผูถู้กวจิยันั้นมีความเขา้ใจตรงกนั  เม่ือเขา้ใจใน
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ผลการประเมินตรงกนัแลว้  ผูว้จิยัจึงไดใ้หข้อ้มูลป้อนกลบั  รวมถึงสะทอ้นใหผู้ถู้กวจิยั ไดเ้ห็นแนว

ทางการจดัทาํแผนพฒันารายบุคคล นอกจากน้ียงัใหผู้ถู้กวจิยัรับขอ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาใน

หน่วยงานของตน โดยใชก้ารประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อศึกษาประเด็นการพฒันาตนเองเพิ่มเติม  

หลงัจากนั้นผู ้วจิยัจึงมอบหมายใหผู้ถู้กวจิยัดาํเนิน การเขียนเป้าหมาย  และวางแผนการพฒันาตนเอง

ใหไ้ปในทิศทางท่ีถูกตอ้งและเหมาะสม  โดยทา้ยท่ีสุดทั้ง ผูว้จิยัและผูถู้กวจิยัไดก้ลบัมาพดูคุยกนัอีก

คร้ัง เพื่อศึกษาความเป็นไปของแผนการพฒันาตนเองและวางแผนการติดตามผลร่วมกนัต่อไป 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 

 

 

ผลจากการวจิยั ภายหลงัจากท่ีผูถู้กวจิยัไดท้าํแบบประเมิน  Work Behavior Inventory 

(WBI) แลว้นั้นผูถู้กวจิยัจะไดรั้บผลการประเมิน  และไดท้าํการพดูคุยเพื่อ ปรับความเขา้ใจกบัผูว้จิยั  

โดยการน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาขอ้มูล ในส่วนของการใหข้อ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาของ ผูถู้กวจิยั

เพิ่มเติม เพื่อจะทาํใหผ้ลการประเมินน้ีสามารถสะทอ้น ใหเ้ห็นถึงตวัตนของผูถู้กวจิยัไดอ้ยา่งแม่นยาํ

และมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  ซ่ึงเน้ือหาของ บทน้ีผูว้จิยัขอทาํการแบ่งออกเป็น  2 ส่วน ไดแ้ก่ 

ภาพรวมผลการประเมิน และการใหข้อ้มูลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา   

 

4.1 ผลการประเมนิโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI)  

จากภาพรวมของการประเมินน้ีสามารถสรุปประเด็นสาระสาํคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั

ลกัษณะของผูถู้กวจิยัได ้ดงัน้ี  

  

4.1.1 ผลการประเมินของความเทีย่งตรง (Response Fidelity)  

ผลการประเมินของความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบของผูถู้กวจิยัมีผลการ

ประเมิน ดงัภาพน้ี 

 

ภาพท่ี 4.1 ผลการประเมินโดยรวมของ Work Behavior Inventory (WBI) 

จากภาพสามารถวเิคราะห์ไดว้า่ ค่าท่ีไดรั้บมีความน่าเช่ือถือได ้ (จากขอ้มูลขอ้ท่ี 40 : 

score 45) เม่ือพิจารณาจากผลในขอ้ 38 และ 39 ผูถู้กวจิยัมีแนวโนม้จะเป็นผูท่ี้มีความถ่อมตวัสูง ซ่ึง
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เม่ือพิจารณาจากความจริงส่วนบุคคลแลว้ บุคลิกโดยรวมของผู ้ ถูกวจิยัมีลกัษณะตามนั้นจริง  และใน

ขณะเดียวกนัการแสดงออกใหส้ังคมไดรั้บรู้ก็เป็นไปในทางเดียวกันกบัการรับรู้บุคลิกภาพของ

ตนเอง 

4.1.2 บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (Big  5 Factors) 

ผลจากการประเมิน Big 5 Factors จากแบบประเมิน WBI ดงัภาพ 
 

 

ภาพท่ี 4.2 ผลการประเมิน Big 5 Factors จากแบบประเมิน WBI 
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ภาพท่ี 4.3 ผลการประเมิน Big 5 Factors จากแบบประเมิน WBI  (ต่อ) 

 

จากการวเิคราะห์โดยผา่นทฤษฎี Big 5 Factors บุคลิกภาพจากผลท่ีไดข้อ้ท่ีเด่นชดัแบ่ง

ไดเ้ป็นประเด็น ดงัน้ี 

Openness to Experience การเปิดรับและความสนใจต่อประสบการณ์ใหม่ โดยมี

บุคลิกภาพเด่นอยู ่ 2 ประการคือ 
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- Independence (score 69) : ความเป็นอิสระ ซ่ึงค่าท่ีไดสู้งในระดบั

หน่ึงแต่ไม่ใช่วา่สูงมาก วเิคราะห์ไดว้า่ ผูถู้กวจิยัเป็นคนท่ีค่อนขา้งพึ่งพาตนเองได ้มีความมุ่งมัน่ท่ีจะ

ตดัสินใจดว้ยตนเอง รวมทั้งมีอิสระในความคิดและการตดัสินใจ ซ่ึงขอ้น้ีตรงกบั พฤติกรรมของผูถู้ก

วจิยั กอรปกบัในหน่วยงานท่ีผูถู้กวจิยัรับผดิชอบอยู ่ผูบ้ริ หารเปิดโอกาสใหมี้โอกาสตดัสินใจบน

พื้นฐานของความถูกตอ้งไดต้ลอดเวลา ทั้งในเร่ืองท่ียาก สลบัซบัซอ้น หรือเร่ืองง่าย ๆ ซ่ึงนบัวา่เป็น

โอกาสท่ีดีของผูถู้กวจิยัในการเพิ่มพนูและต่อยอดความคิดใหมี้มุมมองท่ีกวา้งข้ึน 

- Innovation (score 40) : การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ซ่ึงจากการ

วเิคราะห์ค่าท่ีปรากฏก็นบัวา่ไม่สูงหรือตํ่าจนเกินไปนกั อาจจะมีผลต่อเน่ืองมาจากจุดเด่นขอ้แรกใน

เร่ืองของความคิดท่ีอิสระจะก่อใหเ้กิดจินตนาการ คิดวธีิ  หรือกระบวนการในการทาํงานใหม่ๆ ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัจุดดอ้ยของผูถู้กวจิยัในขอ้ท่ีเก่ียวกบัการทาํตามกฎเกณฑต์่างๆ ซ่ึงค่าท่ีไดค่้อนขา้งตํ่า

มาก ซ่ึงบางคร้ังการทาํตามกฎเกณฑม์ากเกินไปจะเป็นตวัท่ีปิดกั้นความคิดต่างๆ ไม่ใหเ้กิดได้ 

Emotional Stability บุคลิกภาพทางดา้นเสถียรภาพทางอารมณ์ มีจุดเด่นท่ีน่าสนใจอยู่

เพียงประเด็นเดียว คือ 

- Emotional Awareness (score 57) : การตระหนกัต่ออารมณ์ การ

ทาํงานท่ีตอ้งอยูใ่นสาํนกังานผูบ้ริหารระดบัสูง การรู้จกัเขา้ใจและจดัก ารต่อความรู้สึกทางอารมณ์มี

ความสาํคญัอยา่งยิง่ เพราะมีผลต่อภาพลกัษณ์ท่ีดีของสาํนกั งาน หากลูกคา้ติดต่อเขา้มา ซ่ึงส่วนใหญ่

มกัมีปัญหาและมาพร้อมกบัอารมณ์ ดงันั้นในฐานะท่ีผูถู้กวจิยัเป็นตวัแทนของสาํนกังานจะตอ้ง

ปฏิบติัตวัต่อลูกคา้เป็นอยา่งดี รู้วา่ ในแต่ละสถานการณ์ควรตอ้งบริหารอารมณ์ และปฏิบติัต่อลูกคา้

ในเวลานั้นอยา่งไรท่ีจะสามารถชดเชยความรู้สึกของลูกคา้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

Extraversion  การแสดงออก มีจุดเด่นท่ีน่าสนใจอยู่ในประเด็นเร่ือง 

- Energy  (score 34) : การมีพลงัใจในการทาํงาน เป็นผูท่ี้มีพลงัใน

การทาํงาน ชอบการทาํงานท่ีรวดเร็ว คล่องตวั มีความมุ่งมัน่ในการทาํงานหลายอยา่งโดยไม่หยดุย ั้ง  

ซ่ึงสาํหรับค่าท่ีประเมินไดถื้อวา่ไม่ไดต้ ํ่ามาก คุณลกัษณะดงักล่าวเป็นหน่ึงในคุณลกัษณะท่ีจาํเป็น

สาํหรับการทาํงานท่ีอยูส่าํนกังานของผูบ้ริหารระดบัสูง เน่ืองจากในความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึน ใน

สาํนกังานผูบ้ริหารระดบัน้ี หากการทาํงานเป็นไปอยา่งไม่คล่องตวั ไม่รวดเร็ว ในขณะท่ีงานเขา้มา

ตลอดทั้งจากเร่ืองภายในและภายนอกองคก์ร จะทาํใหง้านเกิดการสะดุดได ้และหากบุคลิกภาพดา้น

น้ีโดดเด่น งานต่างๆ ก็จะถูกจดัการใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ตอบโจทยค์วาม

รับผดิชอบในงานของสาํนกังานท่ีไดรั้บตามวตัถุประสงคต์่อไป 

เม่ือมีขอ้เด่นในตวับุคคล ก็ควรตอ้งพิจารณาถึงขอ้ดอ้ยประกอบกนัไปดว้ย ซ่ึงจากการ

วเิคราะห์ผลท่ีไดรั้บจากการทาํ WBI สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
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Extraversion การแสดงออก  มีคุณลกัษณะบางประการท่ีไดค้ะแนนค่อนขา้งตํ่า คือ  

- Socialbility (score 7) :  การชอบสมาคม การแสดงออกถึงการช่าง

พดู สร้างเพื่อนกลุ่มใหม่ๆ จากการวเิคราะห์ในเบ้ืองตน้จาก ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง 

(Self Perception) ท่ีวา่บุคลิกภาพท่ีโดดเด่น คือ การเป็นคนถ่อมตน ถึงแมว้า่จริงๆ ลกัษณะหนา้ท่ีการ

งานจาํเป็นตอ้งเขา้สังคมก็จริง แต่ส่วนลึกๆ แลว้จากสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีมีผูค้นติดต่อเขา้

มาตลอดเวลา  มีเร่ืองมากมายท่ีตอ้งไดรั้บการประสาน อาจทาํใหบุ้คลิกภาพท่ีถูกซ่อนไวเ้ปิดเผย

ออกมาไดจ้ากการทาํประเมินในคร้ังน้ี  เพราะอาจทาํใหผู้ถู้กประเมินมีความรู้สึกเหน่ือยลา้ และมี

ความอึดอดัจากการเขา้สังคม หรืออาจะกระ ดากอายท่ีจะเร่ิมความสัมพนัธ์กบัคนแปลกหนา้ อาจจะ

เป็นความรู้สึกลึกๆ วา่ อยากอยูแ่บบสงบเงียบ ซ่ึงน่าจะสะทอ้นท่ีทาํใหผ้ลประเมินในส่วนน้ีค่อนขา้ง

ตํ่า 

- Leading (score 5) : การเป็นผูน้าํ หรือสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บั

กลุ่ม  จากการท่ีมีโอกาสสังเกตพฤติกรรมของผูถู้กวจิยั ค่าท่ีไดส้ะทอ้นตรงกบับุคลิกในชีวติจริงๆ 

คือ มีลกัษณะชอบการเป็น Follower มากกวา่การเป็น Leader    ถึงแมว้า่หนา้ท่ีการงานจะทาํให้

จาํเป็นตอ้งมีความเป็นผูน้าํในบางคร้ัง แต่ โดยพื้นฐานแลว้ไม่ชอบการเป็นผูน้าํ หรือสร้างแรงบนัดาล

ใจใหผู้อ่ื้นทาํตาม  ซ่ึงขอ้น้ีถือวา่เป็นจุดดอ้ยท่ีควรจะนาํมาพฒันาต่อยอดแผนการพฒันาบุคลากร

รายบุคคลต่อไป   

- Influence (score 24) : การจูงใจ ค่าท่ีไดส่้วนน้ีไม่โดดเด่น ไม่ถือ

วา่ตํ่าหรือสูงมากนกั ถา้พิจารณาในภาพของการทาํงานจริง บุคลิกภาพส่วนน้ีจาํเป็นตอ้งมีบา้งใน

บางคร้ัง อาทิ การติดตามงานต่างๆ ใหเ้ป็นไปตามเป้ าหมายท่ีกาํหนดไว ้เป็นตน้ แต่ถา้สาํหรับ

มุมมองชีวติส่วนตวัอาจจะมองวา่ไม่มีความจาํเป็นมากนกั แต่เม่ือมาวเิคราะห์ในเร่ืองของงานตามท่ี

กล่าวขา้งตน้ ถือวา่เป็นบุคลิกท่ีควรใหค้วามสาํคญัเช่นกนั ทั้งน้ีก็ข้ึนกบัสภาพแวดลอ้มและ

สถานการณ์ของการทาํงานในขณะนั้นๆ ประกอบดว้ย 

Agreeableness การสนบัสนุนดา้นความคิด การประนีประนอม การใหค้วามร่วมมือ 

ซ่ึงในส่วนน้ีไดค้ะแนนไม่ถึงกบัตํ่ามากนกั กล่าวคือ 

- Cooperation (score 16) : ความร่วมมือ  มีความรู้สึก อยากทาํงาน

ร่วมกบัผูอ่ื้น ใหค้วามสนใจต่อผูอ่ื้น ดว้ยหนา้ท่ีของผูถู้กวจิยัเป็นเลขานุการ ห รือการทาํงานในส่วน

งานของผูบ้ริหารระดบัสูง จึงเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีตอ้งทาํหนา้ท่ีประสานทุกหน่วยงานโดยตรง ทั้งภายใน

และภายนอกองคก์ร ค่าท่ีไดอ้าจจะไม่สูงมากแต่ก็ไม่ถึงกบัตํ่าเกินไป ถือวา่น่าจะพอเป็น ค่าท่ีพอรับ

ไดเ้ม่ือเทียบกบับุคลิกภาพจริงของผูถู้กวจิยั 
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- Concern for Others (score 27) : ความห่วงใยต่อผูอ่ื้น ค่าท่ีไดจ้าก

การประเมินเป็นค่ากลางๆ ดว้ยตาํแหน่งงานน้ีจาํเป็นตอ้งใส่ใจในความรู้สึกของผูอ่ื้นอยูบ่า้ง แต่ใน

ขณะเดียวกนัก็ไม่ไดห่้วงใยจนเกินขอบเขต เพราะมีเร่ืองของเป้าหมายท่ีตั้งไวก้็ตอ้งสาํเร็จดว้ย  ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัค่าท่ีอ่านไดจ้ากความเป็น Leadership Style ซ่ึงทั้ง Task และ People ไม่มีอะไรท่ีโดด

เด่นทั้งคู่ แต่ทั้งสองส่วนตอ้งไปพร้อมๆ กนั 

- Diplomacy (score 3) : ความชาํนาญการฑูต  ผลลพัธ์ท่ีไดค้่อนขา้ง

ชดัเจนวา่เป็นผูท่ี้ตรงไปตรงมา ชดัเจนในการกระทาํ แต่ทั้งน้ีไม่ไดห้มายถึงวา่แสดงกริยาท่ีไม่สุภาพ 

แต่บทบาทของการทาํงานทาํใหต้อ้งมีบุคลิกภาพเช่นนั้น ซ่ึงเห็นวา่บุคลิกภาพดา้นน้ีอาจจะนาํไปเป็น

อีกหน่ึงคุณลกัษณะในแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลอีกตวัหน่ึงท่ีน่าสนใจ 

Openness to Experience ในส่วนของการเปิดรับประสบการณ์ใหม่ บุคลิกภาพขอ้ท่ี

ไดผ้ลการอ่านค่านอ้ย แต่ไม่ถึงกบัตํ่าจนเกินไป คือ 

- Adapability (score 10) : ความสามารถในการปรับตวั เป็นการถูก

บงัคบัใหป้รับตวั  จากการอ่านค่าท่ีไดมี้แนวโนม้ท่ีจะชอบทาํงานท่ีสภาพแวดลอ้มมีการเปล่ียนแปลง

นอ้ย ไม่ชอบการปรับตวัอะไรมากมาย ซ่ึงจริงๆ ในองคก์รท่ีเป็นบริษทัมหาชน จดทะเบียนในตลาด

หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ความจาํเป็นในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ ค่อนขา้งเป็นไป

อยา่งรวดเร็ว บริษทัมีความเป็น Dynamic สูง ดงันั้น หากมีโอกาสควรมีการพฒันาบุคลิกภาพดา้นน้ี

ใหม้ากข้ึน 

- Analytical Thinking (score 20) : ความคิดเชิงวเิคราะห์ มีความ

เช่ือวา่การใชข้อ้มูลในการวเิคราะห์ส่ิงต่างๆ จะช่วยในการทาํงานใหบ้รรลุผลไดดี้ยิง่ข้ึน ในการ

ทาํงานในตาํแหน่งเลขานุการบางคร้ังจาํเป็นตอ้งมีการใช้ขอ้มูลเพื่อทาํการวเิคราะห์เร่ืองต่างๆ เพื่อ

นาํเสนอผูบ้ริหาร แต่อาจ ไม่ใช่ส่วนทั้งหมดของการทาํงาน ดงันั้นตวัเลขท่ีไดจ้ากกา รวดัผลจึงไม่ใช่

ตํ่าและสูงเกินสมควร 

Conscientiousness  การมีสามญัสาํนึก โดยรวมบุคลิกภาพขอ้น้ี ผลท่ีไดจ้ากการอ่านค่า

ค่อนขา้งตํ่า ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี คือ 

- Achievement (score 6) : การกาํหนดเป้าหมายและความสาํเร็จท่ี

ทา้ทายอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า ซ่ึ งจะสอดคลอ้งกบับุคลิกภาพของผูถู้กทาํวจิยั ซ่ึง เป็นคนเรียบง่าย ไม่

ชอบการตั้งจุดมุ่ง หมายในชีวติและการทาํงานท่ีรู้สึกวา่มนัยากสาํหรับตนเองเกินไป เน่ืองจากมี

ลกัษณะไม่ชอบการแข่งขนั บางคร้ังไม่รู้สึกวา่ ตนเองตอ้งแสวงหาความกา้วหนา้ในอาชีพ มีความ พึง

พอใจในสถานภาพในปัจจุบนั  แต่ด้ วยสถานการณ์ท่ีบงัคบั ทั้งเร่ืองของความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
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รวมถึงการเตรียมตวัหลงัจากผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงเกษียณอายกุารทาํงาน ทาํให้ ตอ้งเร่ิมตระหนกัถึง

เร่ืองบทบาทของการสร้างจุดมุ่งหมายในการทาํงานใหมี้ความสาํคญัมากข้ึน 

- Initiative (score 8) : มีความคิดริเร่ิมในระดบัตํ่า จากการวเิคราะห์

คู่กบัค่า Innovative ท่ีอ่านค่าไดจ้ะอยูท่ี่ score 40 ซ่ึงไม่สูงและตํ่าเกินไปนกั นัน่ก็อาจมีความหมายวา่

ถึงจะมีจินตนาการ มีความคิด แต่บางทีอาจไม่ไดถู้กนาํมาใชใ้นการทาํงานจริงก็ได้ 

- Persistance (score 29) : การยนืกราน มีความอดทนต่อการทาํงาน

ใหส้าํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ในระดบัค่าท่ีประเมินไดใ้นระดบัท่ีพอสมควรแต่ไม่ถึงกบัสูง ซ่ึงแสดงให้

เห็นถึงความไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน ถึงแมบ้างคร้ังในชีวติการทาํงาน ท่ีเกิดข้ึนจริงจะมีปัญหา

ต่างๆ เกิดข้ึนแต่ก็สามารถฟันฝ่าอุปสรรคนั้นมาได ้

- Attention to Detail (score 13) : ความรอบคอบ การมีความใส่ใจ

ในรายละเอียดอยูใ่นระดบัท่ีไม่สูง บางคร้ังการทาํงาน ท่ีมีรายละเอียดต่างๆ จาํนวนมาก และ หาก

ตอ้งการความรวดเร็วประกอบดว้ย อาจจะมีบา้งในบางคร้ังท่ีผูถู้กวจิยัอาจมองขา้มในขอ้น้ีไป 

- Dependability (score 16) :  ความน่าเช่ือถือ ทั้งท่ีผูอ่ื้นสามารถให้

ความไวว้างใจไดใ้นระดบัหน่ึง และความเช่ือถือต่อความรับผดิชอบท่ีไดรั้บ หรือการทาํงานใหท้ั น

ตามกาํหนด จากค่าท่ีอ่านไดอ้าจมีการพฒันาใหมี้สูงข้ึนมากกวา่น้ี 

- Rule Following (score 3) : การปฏิบติัตามกฎ ค่าท่ีไดอ้ยูใ่นเกณฑ์

ท่ีตํ่า บางคร้ังการทาํงานตามกฎมากไปก็อาจส่งผลทาํใหเ้กิดความล่าชา้ได ้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัจุดแขง็ท่ี

มีอยูใ่นตวัท่ีเป็นคนรวดเร็ว บางคร้ังในสภาพแวดลอ้มของการทาํงานจริง  การมองขา้มกฎเกณฑ์ใน

บางกรณี และสามารถทาํงานนั้นใหส้าํเร็จลุล่วงไปไดบ้นพื้นฐานท่ีถูกตอ้งต่อองคก์รก็สามารถจะ

กระทาํได ้

Emotional Stability เสถียรภาพทางอารมณ์ โดยภาพรวมสามารถอ่านค่าไดด้งัน้ี 

- Self Control (score 6) : การควบคุมตนเอง ค่าท่ีได้อยูใ่นระดบัตํ่า 

ดงันั้นเม่ือมีอะไรท่ีมาเร้าความรู้สึก หรือเห็นอะไรผดิจะแสดงออกในทนัที เสมือนวา่เป็นผูท่ี้เก็บ

อารมณ์ไม่อยู ่ซ่ึง จากบุคลิกจริงของผูถู้กทาํการวจิยัพบวา่เป็นผูท่ี้มีลกัษณะน้ี แต่ดว้ยหนา้ท่ีการ

ทาํงานในปัจจุบนับางคร้ังการแสดงออกแบบน้ีก็ไม่เป็นผลดีต่อทุกฝ่าย ดงันั้นควรตอ้งมีการปรับปรุง 

และพฒันาจุดดอ้ยในขอ้น้ีใหดี้ยิง่ข้ึน 

- Stress Tolerance  (score 25) : การอดกลั้น การมีความอด ทนต่อ

ความเครียดท่ีเกิดข้ึน และสามารถตอบสนองไดดี้ ค่าท่ีไดอ้ยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาทางปานกลาง

มากกวา่ไปทางตํ่า ดงันั้นเม่ือเปรียบเทียบร่วมกบัระดบัการควบคุม ตนเอง (Self Contol) วเิคราะห์ได้
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วา่เป็นบุคคลท่ีไม่ค่อยมีความเครียด ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากชีวติจริงทั้งในเร่ืองการงานและเร่ืองส่วนตวั

ของผูถู้กวจิยัถือวา่ขอ้น้ีอ่านค่าไดใ้กลเ้คียง  

- Self Confidence  (score 17) : มีความัน่ใจในตวัเองค่อนขา้งตํ่า ซ่ึง

จะส่งผลท่ีอาจทาํใหเ้ป็นคนมีลกัษณะถ่อมตน บางคร้ังอาจจะรู้สึกถึงขอ้จาํกดัของตวัเองท่ีมี ต่อการ

ทาํงาน หรือในสถานการณ์ท่ีลาํบาก ทาํใหค้วามมัน่ใจบางส่วนลดลง ได ้ซ่ึงค่าท่ีไดส้อดคลอ้งกบั 

Self Perception ท่ีได ้Score 95 

 

4.1.3 Behavioral Growth Potential 

 ผลท่ีไดจ้ากการประเมินจากการอ่านค่าท่ี ไดจ้าก Behavioral Growth Potential ท่ี

ปรากฏ (score 10) ช้ีใหเ้ห็นวา่โอกาสในการเป็น Talent ขององคก์รมีนอ้ย    และเม่ือมองประเด็นใน

การ Coach อาจจะ Coach ลูกนอ้งลาํบาก เพราะบุคลิกในการเป็น Leader มีค่อนขา้งนอ้ย ชอบการ

พึ่งพาตนเอง ทาํเองได ้ มีบุคลิกของ การเป็นผูต้ามมากกวา่เป็นผูน้าํ เน่ืองจากการ Coach ควรมี

ลกัษณะของการเป็น Leader ท่ีดี ดงันั้น อาจจะยากในการท่ี จะนาํผูอ่ื้น ดงันั้นจึงควรพิจารณาในเร่ือง

ทกัษะของการพฒันาภาวะผูน้าํใหม้ากข้ึน เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความกา้วหนา้ในสายอาชีพในอนาคต

ต่อไป    แต่ทั้งน้ีหากพิจารณาถึงการประมวลผลต่างๆ ท่ีได้ ถึงแมว้า่จะพบวา่มีขอ้ดีอยูบ่า้ง แต่ ก็มีขอ้

ท่ีตอ้งปรับปรุง และได้ รับการพฒันาอยูห่ลายประการ ทั้งน้ี อาจตอ้งพิจารณาถึง สภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานดว้ยวา่ คุณลกัษณะ ขอ้ใดท่ีควรใหค้วามสาํคญัท่ีตอ้งไดรั้บการปรับปรุงมากท่ีสุด  และมี

ความเร่งด่วน ซ่ึงอาจไม่จาํเป็นตอ้งพฒันาในทุกคุณลกัษณะ 

 

4.1.4  ส่ิงช้ีนําความสําเร็จในอาชีพ (Occupational Fit) 

หากพิจารณาค่าท่ีไดจ้ากการประเมินไม่มีส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพใดท่ีโดดเด่น ผู ้

ถูกวจิยัสามารถทาํงานไดใ้นหลายบทบาท ทั้งในส่วนงานบริการลูกคา้ งานขาย การเป็นผูบ้ริหาร

หรือการเป็นเจา้ของธุรกิจ ซ่ึงอยา่งหลงัอาจจะเหมาะ สมท่ีสุดสาํหรับผูถู้กวจิยัจากค่าท่ีไดสู้งสุดเม่ือ

เปรียบเทียบกบัค่าตวัอ่ืนจากการวเิคราะห์ในคร้ังน้ี อาจจะเพราะผูถู้กวจิยัมีบุคลิกของการทาํงานคน

เดียวไดดี้ สามารถตดัสินใจไดโ้ดยลาํพงั เด็ดเด่ียว และรอบคอบ  ซ่ึงผูถู้กวจิยัสามารถนาํขอ้มูลต่างๆ 

เหล่าน้ี ไปประกอบการตดัสินใจเลือกความกา้วหนา้ในอาชีพสาํหรับอนาคตต่อไปได ้ ทั้งน้ี หากผู ้

ถูกวจิยัตดัสินใจเลือกการทาํงานในสายใดแลว้ ควรจะตอ้งมีการพฒันาทกัษะต่างๆ ท่ีจะช่วยเสริมจุด

แขง็หรือแกไ้ขจุดอ่อนของผูถู้กวจิยั เพื่อช่วยส่งเสริมการทาํงานใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพนั้นๆ 

ต่อไป 
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4.2 ผลการประเมนิโดยรวมของ Applied Reasoning Test (ART) 

จากภาพรวมของการประเมิน ART สามารถสรุปประเด็นสาระสาํคญัไดด้งัน้ี 
 

 
ภาพท่ี 4.4  ผลคะแนนโดยรวมของ Applied Reasoning Test (ART) 

 

ผูท้าํแบบทดสอบไดค้ะแนนเฉล่ีย 85% ของกลุ่มบรรทดัฐานจากการบริหารจดัการ  การ

เป็นมืออาชีพ  ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งบรรทดัฐาน  ประกอบดว้ย  ผูจ้ดัการ ผูบ้ริหาร และผูเ้ป็นมืออาชีพจาก

หลากหลายสายงานในอุตสาหกรรมต่างๆ 

เม่ือเทียบกบัผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัมืออาชีพ ผูท้าํแบบทดสอบไดจ้ดัอยูใ่นอนัดบัท่ี

มีประสิทธิภาพ ปานกลาง. จากผลสรุปท่ีไดก้ล่าววา่  คุณอาจจะเรียนรู้แนวคิดใหม่ๆในการแกปั้ญหา

ต่างๆไดดี้กวา่คนส่วนใหญ่ และมีแนวโนม้วา่จะปฏิบติัไดดี้อยา่งมีประสิทธิภาพเหมือนผูบ้ริหารหรือ

ผูเ้ป็นมืออาชีพ ดงันั้นคุณจะมีแนวโนม้ ดงัต่อไปน้ี 

- เสร็จงานท่ีไดรั้บมอบหมายงานและทาํโครงงานต่างๆ  ไดเ้สร็จสมบูรณ์เหมือน

ผูจ้ดัการส่วนใหญ่ 

- มีแนวโนม้และขอ้สรุปท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 

 

4.2.1 ผลการประเมิน Applied Reasoning Test (ART) ของแต่ละมาตราวดั  

 
ภาพท่ี 4.5  ผลคะแนน Applied Reasoning Test (ART) ของแต่ละมาตราวดั 
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4.2.1.1 Verbal Reasoning ผูท้าํแบบทดสอบไดค้ะแนน  22% หากเม่ือ

เทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่  สามารถใหข้อ้สรุปในการวเิคราะห์และป ระเมิน

บทความตามขอ้มูลท่ีไดม้า  คือนอ้ยกวา่ค่าเฉล่ีย  ดงันั้นผูถู้กวจิยั มีแนวโนม้วา่จะไม่สามารถแสดง

แนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บ่งบอกได้ และการวเิคราะห์ขอ้มูลหรือประเมิน

ความหมายของบทความมีขอ้ผดิพลาด 

4.2.1.2 Numerical Reasoning ผูท้าํแบบทดสอบไดค้ะแนน  93% หากเม่ือ

เทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่  สามารถใหข้อ้สรุปในการวเิคราะห์และประเมิน

บทความตามขอ้มูลท่ีไดม้า คือ Very High. ดงันั้นผูถู้กวจิยัมีแนวโนม้สามารถท่ีจะวเิคราะห์ขอ้มูลเชิง

ตวัเลขท่ีมีความซบัซอ้นและแสดงผลสรุปท่ีชดัเจนไดอ้ยา่งมีประสิทธิ ภาพท่ีดีเยีย่มมากกวา่ผูบ้ริหาร

ส่วนใหญ่ และมีการประเมินผลขอ้มูลในตาราง  กราฟ หรือแผนภูมิไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพท่ีดีเยีย่ม

กวา่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ 

4.2.1.3 Abstract Reasoning ผูท้าํแบบทดสอบไดค้ะแนน  65% หากเม่ือ

เทียบกบัผูบ้ริหารหรือผูเ้ป็นมืออาชีพส่วนใหญ่  สามารถใหข้อ้สรุปในการวเิคราะห์และประเมิน

บทความตามขอ้มูลท่ีไดม้าคือ    ปานกลาง  ดงันั้นผูถู้กวจิยั มีแนวโนม้วา่จะ สามารถเป็นผูท่ี้ จดัสรร

โครงสร้างและรูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพอสมควร  รวมถึง

สามารถวเิคราะห์ และแกปั้ญหาเชิงนามธรรมไดใ้นระดบัพอสมควร 

 

 

4.3 การให้ข้อมูลป้อนกลบัจากผู้บังคบับัญชา 

การประเมินและขอ้มูลท่ีถูกป้อนกลบัโดยตรงจากผูบ้งัคบับญัชา ไดร้ะบุไวด้งัน้ี  

“ในการทาํงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน สามารถท่ีจะเรียนรู้วธีิการทาํงานกบัผูอ่ื้นไดดี้ มี

ความซ่ือสัตยใ์นงานของตนเอง มีความสามารถทาํงานไดโ้ดยไม่ตอ้งรอคาํสั่ง พึ่งพาตนเองไดดี้   มี

ความรับผดิชอบต่องานของตวัเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีบุคลิกเป็นคนท่ีเรียบง่าย  มนุษยสัมพนัธ์

ดี เป็นท่ีรักของบุคคลอ่ืนทั้ง ในและนอก องคก์ร  รู้จกัการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ โดยใชช่้องทางท่ีมี

ภายในบริษทั และความสัมพนัธ์ส่วนตวัเพื่อใหก้ารทาํงานสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี” 

4.3.1 ในการทาํงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน สามารถท่ีจะเรียนรู้วธีิการทาํงานกบัผูอ่ื้นได้

เป็นอยา่งดี  

4.3.2  มีทกัษะในการทาํงานโดยไม่ตอ้งรอคาํสั่ง พึ่งพาตนเองไดดี้  มีความ รับผดิชอบ

ต่องานของตวัเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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          4.3.3  มีบุคลิกเป็นคนท่ีเรียบง่าย  มนุษยสัมพนัธ์ดี  เป็นท่ีรักของบุคคลอ่ืนทั้ง ในและ

นอกองคก์ร 

4.3.4  รู้จกัการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ใหก้บัลูกคา้ โดยใชช่้องทางท่ีมีภายในบริษทั และ

ความสัมพนัธ์ส่วนตวัเพื่อใหก้ารทาํงานสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี” 

จากขอ้มูลดงักล่าวน้ี แสดงใหเ้ห็นวา่ผูถู้กวจิยัสามารถทาํงานไดโ้ดยอิสระ พึ่งพาตนเอง

ได ้ สามารถทาํงานไดส้าํเร็จโดยไม่ตอ้งรอคาํสั่ง คิดและตดัสินใจไดดี้  มีชีวติท่ีเรียบง่าย แต่ก็มีมนุษย

สัมพนัธ์ท่ีดีทั้งต่อบุคคลภายในและภายนอก ทั้งยงัมีความสามารถในการ ตอบสนองความตอ้งการ

ของลูกคา้โดยใชช่้องทางท่ีเหมาะสมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีชีวติท่ีเรียบง่าย  

 



29 

 

 

บทที ่ 5 

อภิปรายผลการวจิัย 

 

 

ในการนาํ แบบการประเมินไปใชใ้นการวางแผนพฒันาตนเองนั้นผูถู้ก วจิยัจะตอ้งมี

เป้าหมายท่ีชดัเจน จึงจะสามารถทาํการเขียนแผนพฒันาตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสมและสามารถเป็นไป

ไดจ้ริง ในช่วงกรอบเวลาท่ีเหมาะสม และก่อใหเ้กิดการพฒันาภาวะผูน้าํอยา่งมีประสิทธิภาพ โดย

จากเน้ือหาในบทน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือเป้าหมายการพฒันาและความเขา้ใจตนเองของ ผูถู้กวจิยั 

และ แผนการพฒันาตนเอง 

 

 

5.1 เป้าหมายการพฒันาและความเข้าใจตนเองของผู้ถูกวจิัย 

เป้าหมายภายในเดือนมิถุนายน 2557 คือ การพฒันาผูถู้กวจิยัใหเ้ป็นผูบ้ริหารระดบัสูง

ในสายงานท่ีถนดั ซ่ึง เห็นไดว้า่ ผูถู้กวจิยัตอ้งการ ท่ีจะพฒันาตนเองไปในสายงานของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์  หรือการบริหารการจดัการทรัพยากรบุคคล โดยผา่นกระบวนการ ในการโยกยา้ย

สายงานนั้น ซ่ึงเห็นไดว้า่เป็นสายงานท่ีเนน้ในการทาํงานร่วมกบับุคคลอ่ืน เป็นสาํคญั และยอ่มตอ้งมี

การติดต่อประสานงานทั้งภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงานอยา่งกวา้งขวาง  ดว้ยลกัษณะงาน

ท่ีมกัตอ้งเผชิญกบั สภาวะงานท่ีกดดนัอยูเ่สมอกบับุคคลต่างๆ ในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน ซ่ึง

รวมทั้งผูถู้กวจิยัตอ้งเปล่ียนแปลงสถานะจากสถานะผูถู้กปกครอง หรือ ผูป้ฎิบติังานภายใตค้าํสั่ง ของ

ผูบ้งัคบับญัชามาเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยห์รือการบริหารการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์ จึงจาํเป็นท่ี จะตอ้งพฒันา การควบคุมอารมณ์ของตวัเอง ซ่ึงจะแยกเป็นการควบคุม

จากภายใน และการควบคุมจากภายนอก  ซ่ึงจากการประเมิน WBI ตามทฤษฎี Big 5 ทาํให้ผูถู้กวจิยั

ทราบผลวา่ตวัเองนั้นจะตอ้งปรับปรุงในส่วนของการพฒันาภาวะผูน้าํ และเสริมเร่ืองการมุ่งผลสาํเร็จ

ของงาน เพื่อไม่ใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการทาํงานภายใตส้ ภาวการณ์ ท่ีกดดนั  และผลการทดสอบ 

Applied Reasoning Test (ART) ยงัทาํใหท้ราบวา่ผูถู้กวจิยัมีคะแนนการทดสอบทกัษะทางดา้นการ

อ่านนอ้ยกวา่ค่าเฉล่ีย หากผูถู้กวจิยั มีโอกาสควรจะตอ้งพฒันา ดา้นการอ่าน และพฒันาดา้นการ การ

สรุปใจความ หรือ การเขียนบทความ ซ่ึงถือเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาทกัษะเพื่อเพิ่มประสิทธิภ าพ

ในการทาํงานต่อไป 
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5.1.1 จุดแข็งทีม่ี 

- ความเป็นอิสระ ทางดา้นความคิด การตดัสินใจทาํส่ิงต่างๆ ได้

ดว้ยตนเองเป็นหลกั 

- การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ  ในรูปแบบการกระบวนการวธีิคิดหรือ

กระบวนการทาํงานใหม่ๆ  

- เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน และตอบสนองความตอ้งการของ

ลูกคา้ได ้

- การตระหนกั รู้ต่ออารมณ์ ซ่ึงเป็นบุคลิกภาพทางดา้นเสถียรภาพ

ทางอารมณ์ เป็นผูท่ี้รู้จกับริหารอารมณ์ในการบริการลูกคา้ และสถานการณ์ต่างๆ ได ้

- การมีพลงัใจในการทาํงาน โดยมีความมุ่งมัน่ ทุ่มเทในการทาํงาน

ต่างๆ ใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

จุดแขง็ท่ีผูถู้กวจิยัมีเม่ือเทียบกบัความเห็นจากผูบ้งัคบับญัชามีส่ิงท่ีเห็นตรงกนั ดงัน้ี 

- มีอิสระทางดา้นความคิด และสามารถทาํงานคนเดียวไดดี้ 

- การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ  คิดวธีิ หรือกระบวนการทาํงานใหม่ๆ 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน และตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได ้

ประเด็นท่ีผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดก้ล่าวถึง ซ่ึงอาจจะเห็นเหมือน หรือเห็นต่างกนัได้ มีดงัน้ี 

- การตระหนกัต่ออารมณ์ ซ่ึงเป็นบุคลิกภาพทางดา้นเสถียรภาพทาง

อารมณ์ เป็นผูท่ี้รู้จกับริหารอารมณ์ในการบริการลูกคา้ และสถานการณ์ต่างๆ ได้ 

- การมีพลงัใจในการทาํงาน มีความมุ่งมัน่ ทุ่มเทในการทาํงาน

ต่างๆ ใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

5.1.2 จุดอ่อนทีม่ี 

- ความชาํนาญทางการฑูต และการควบคุมตนเอง มองท่ีผลของ

งานมาก จนบางคร้ังอาจมองขา้มประเด็นความรู้สึกของคนท่ีเก่ียวขอ้ง  

- ไม่ชอบกาํหนดเป้าหมาย และความสาํเร็จท่ีทา้ทาย อาจเป็นผลมา

จากจากบุคลิกท่ีเป็นคนเรียบง่าย ไม่ชอบการแข่งขนัสูง 

- ไม่ชอบการปฏิบติัตามกฏเกณฑ ์หรือมีความเคร่งครัดต่อระเบียบ

มากเกินไป 

- ไม่ชอบการสมาคม  และแสดงออกถึงการช่างพดู    หรือการ

พยายามสร้างเพื่อนกลุ่มใหม่ 
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จุดอ่อนท่ีผูถู้กวจิยัมีเม่ือเทียบกบัความเห็นจากผูบ้งัคบับญัชามีส่ิงท่ีเห็นตรงกนั ดงัน้ี 

- ไม่ชอบกาํหนดเป้าหมาย และความสาํเร็จท่ีทา้ทาย อาจเป็นผลมา

จากจากบุคลิกท่ีเป็นคนเรียบง่าย ไม่ชอบการแข่งขนัสูง 

- ไม่ชอบการปฏิบติัตามกฏเกณฑ ์หรือมีความเคร่งครัดต่อระเบียบ

มากเกินไป 

ประเด็นท่ีผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดก้ล่าวถึง ซ่ึงอาจจะเห็นเหมือน หรือเห็นต่างกนัได ้มีดงัน้ี 

- ความชาํนาญทางการฑูต และการควบคุมตนเอง มองท่ีผลของ

งานมาก จนบางคร้ังอาจมองขา้มประเด็นความรู้สึกของคนท่ีเก่ียวขอ้ง  

- ไม่ชอบการสมาคม และแสดงออกถึงการช่างพดู หรือการ

พยายามสร้างเพื่อนกลุ่มใหม่ 

  

5.1.3 การนําความรับรู้ตนเองไปใช้สู่การพฒันาภาวะผู้นํา 

จากการศึกษาเร่ืองการพฒันาภาวะผูน้าํ      ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ประเด็นดงักล่าว 

เป็นเร่ืองท่ีสาํคญัสาํหรับองคก์ร ไม่วา่จะเป็นองคก์รขนาดเล็ก หรือขนาดใหญ่ บริษทัสัญชาติไทย 

หรือบริษทัขา้มชาติ  การพฒันาภาวะผูน้าํเป็นกระบวนการท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  การท่ี

องคก์รต่างๆ กา้วเขา้สู่ยคุโลกาภิวฒัน์ กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยท่ีีเขา้มามี

บทบาทในชีวติประจาํวนั ทาํใหทุ้กส่ิงอยา่งเกิดการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว และทา้ทายต่อบทบาท

ของภาวะผูน้าํอยา่งมาก ผูบ้ริหารจาํเป็นจะตอ้งปรับทกัษะ การรับรู้ ทศันคติ พฤติ กรรมต่างๆ ท่ีเคย

ปฏิบติัมาในอดีตใหส้ามารถรองรับภาวะความเปล่ียนแปลงท่ีกล่าวถึงนั้นใหไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

เน่ืองจากกาลเวลาท่ีเปล่ียนไปอาจจะทาํใหส่ิ้งท่ีเคยปฏิบติั หรือดาํเนินการในอดีตไม่มีประสิทธิภาพ

สาํหรับส่ิงแวดลอ้มในปัจจุบนัได ้  

ซ่ึงจากการวจิยัจะพบวา่การนาํความรับรู้ตวัเองในหลายๆ มิติ ซ่ึงผูถู้กวจิยัไดจ้ากการทาํ 

การประเมิน WBI และ การทาํแบบทดสอบ ART ไปใชสู่้การพฒันาภาวะผูน้าํ สามารถมองได ้ 2 

ลกัษณะทั้งในเร่ืองของการทาํงาน และบุคลิกส่วนตวั  กล่าวคือ 

5.1.3.1 ดา้นการทาํงาน    หากผูบ้ริหารขององคก์รท่ีมีภาวะความเป็นผูน้าํ 

สูง  สามารถนาํพาองคก์รไปสู่การเปล่ียนแปลง แกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีซบัซอ้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว   เป็น

ขวญักาํลงัใจใหก้บัพนกังานโดยทัว่ไป มีการเตรียมความพร้อมในการรับมือกบัสถานการณ์ต่างๆ ทั้ง

ท่ีคาดเดาและไม่สามารถคาดเดาไดใ้นอนาคต อีกทั้งยงัเป็นผูน้าํท่ีส ามารถท่ีจะควบคุมอารมณ์ 

ความรู้สึก และรู้วา่ตนเองกาํลงัพดู กาํลงัทาํอะไรอยู่ ในขณะนั้น จะทาํใหเ้ป็นผูท่ี้มีสติในการทาํงาน

มากยิง่ข้ึน ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพต่องานโดยรวม และหากเม่ือมีสติแลว้ก็จะสามารถแยกแยะปัญหา
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ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัการทาํงานไดดี้มากยิง่ข้ึน และสามารถท่ีจะแกไ้ขปัญหาต่างๆ ให้ผา่นพน้ไปได้

ดว้ยดีเช่นกนั ซ่ึงในลกัษณะเดียวกนั การควบคุมอารมณ์หรือการบริหารจดัการดา้นอารมณ์นั้น ยอ่ม

สามารถท่ีจะทาํใหเ้ป็นผูท่ี้มีบุคลิกภาพท่ีมีความสุขมุมากข้ึน ซ่ึงจะนาํมา ซ่ึงความน่าเช่ือถือในการ

ทาํงานและในตาํแหน่งหนา้ท่ีอีกประการหน่ึง 

5.1.3.2 ดา้นบุคลิกภาพส่วนตวั ปกติเม่ือเรากล่าวถึงบุคลิกภาพ เรามกัจะ

มองไดท้ั้งบุคลิกภาพภายใน และบุคลิกภาพภายนอก   ส่ิงท่ีเราควรจะตอ้งพิจารณาเป็นอนัดบัแรกคือ 

เร่ืองของบุคลิกภาพภายใน  การประพฤติปฏิบติัตนใหมี้ความเหมาะสมกบักาลเทศะ สถานภาพของ

ตนเอง และบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งแวดลอ้ม ตอ้ง รู้จกัถึงอารมณ์ของตนเองหรือรู้จกัตน ซ่ึงจะเป็นพื้นฐาน

ในการควบคุมอารมณ์เพื่อ การแสดงออกอยา่งเหมาะสม  การสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความ

กระตือรือร้น มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การแสดงออกซ่ึงความจริงใจ เป็ นผูท่ี้รู้กาลเทศะ มีปฏิภาณ

ไหวพริบ มีความรอบรู้ ความรับผิ ดชอบ ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีเม่ือมีการพฒันาใหมี้มากข้ึนเร่ือยๆ จาก

ภายใน จะส่งผลต่อบุคลิกภาพภายนอกท่ีแสดงออกไป   อีกทั้ง หากรู้จกัอารมณ์ตนเองก็เท่ากบัวา่เป็น

ผูท่ี้สามารถ รู้ตวัตนของตนเอง ตลอดเวลา  จะช่วยใหมี้ สติในการดาํเนินชีวติในสังคม ได้อยา่งมี

ความสุข เพราะ การพฒันาและการควบคุมทางดา้นอารมณ์ จะไม่ทาํให้ถูกครอบงาํ ดว้ยความโกรธ 

การรู้เท่าทนัต่ออารมณ์ท่ีเกิดข้ึน  มีสติรู้วา่ควรจะทาํอยา่งไรจึงเหมาะสมท่ีสุดในขณะอารมณ์นั้นๆ 

ดงันั้น  จึงควรจะตอ้งสาํรวจ ตรวจสอบ และทบทวนดูบุคลิกภาพของตนเองอยา่งสมํ่าเสมอ หาก

ตนเองคิดวา่มีบุคลิกภา พดา้นใดดา้นหน่ึงท่ี บกพร่อง และเห็นควรปรับปรุง ก็ควรทาํการ แกไ้ขให้

เหมาะสม การท่ีตนเองสามารถท่ีจะควบคุมอารมณ์ หรือมีการพฒันาการจดัการทางดา้นอารมณ์ ไดดี้

นั้น จะเป็นขอ้ดี ของ การดาํเนินชีวติอยา่งมีสติ ระมดัระวงัอยูเ่สมอ  จะนาํมาซ่ึงความช่ืนชม การ

ยอมรับ และความศรัทธาจากบุคคลอ่ืนไดเ้ป็นอยา่งดี และเม่ือตนเองดีก็จะส่งผลดีต่อสภาพ แวดลอ้ม

ในการทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 

 

 

5.2 แผนการพฒันาตนเอง 

แผนการพฒันาตนเอง ถือไดว้า่เป็นแผนท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือหลายคนกาํหนดข้ึน 

เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการเสริมสร้าง หรือเพิ่มพนูคุณลกัษณะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานใหมี้

ประสิทธิภาพมุ่งสู่คุณภาพระดบัสูงจนบรรลุเป้าหมายของตนเอง 

 

ประโยชน์ของแผนพฒันาตนเอง    ก็เพื่อเป็นการทาํใหบุ้คคลนั้นมีแผนหรือมีแบบแผน 
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สาํหรับการพฒันาตนเองจากขอ้มูลท่ีเช่ือถือได้ ทาํใหรู้้ศกัยภาพท่ีดี และศกัยภาพท่ีบกพร่องของ

ตนเอง การพฒันาตนเองจึงกิดจากความตอ้งการ และความพร้อมของผูจ้ดัทาํแผนฯ เอง ทาํใหไ้ด้

แนวทางสาํหรับการพฒันาการปฏิบติังานของตนใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน และมีความกา้วหนา้ใน

การทาํงาน ทาํใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองอยา่งมีเป้าหมาย ทาํใหอ้งคก์รมีการ

พฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบ และมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลต่อการทาํงาน 

ในการวจิยัน้ีผูถู้กวจิยัเลือกท่ีจะพฒันาทางดา้นการควบคุมอารมณ์ของตนเองโดยการ 

สร้างการปฏิสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืนใหเ้ป็นไปอยา่งเหมาะสม  โดยการพฒันาภาวะผูน้าํ และการมุ่ง

ผลสาํเร็จ โดยมีเป้าหมายและแผนการพฒันา ดงัน้ี 

ผูถู้กวจิยัทาํแผนการพฒันาตนเองเพื่อท่ีจะไดมี้สติในการทาํงาน สามารถทาํงานภายใต ้

สภาวการณ์ท่ีกดดนัได ้ และนาํไปปรับปรุงการทาํงานดา้นต่างๆ ใหดี้ยิง่ข้ึน รวมถึงผูถู้กวจิยัไดท้าํ

แผนพฒันาตนเองในดา้นการโยกยา้ยสายวชิาชีพ โดยเรียนรู้ภาพรวมของงานบริหารทรัพยากร

มนุษยใ์นองคก์าร ทั้งทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ รวมทั้ง

คน้ควา้เอกสารและบทความต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเก็บเป็นขอ้มูลความรู้ในการพฒันาตนเอง 

  

5.2.1 ส่ิงทีค่าดว่าจะได้รับ 

ผูว้จิยัคาดวา่หลงัจากท่ีผูถู้กวจิยัไดท้าํการพฒันาตนเองแลว้ จะทาํใหรู้้จกัสมรรถนะ 

ท่ีดีและสมรรถนะท่ีบกพร่องของตนเอง ส่ิงใดควรเสริมใหมี้ความเขม้ขน้ข้ึน ส่ิงใดควรตอ้งปรับปรุง 

แกไ้ข ทาํใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองอยา่งมีจุดมุ่งหมาย แผนพฒันาฯ จะทาํใหผู้ ้

ถูกวจิยัรู้จกัตนเอง เรียนรู้ตนเองไดดี้ข้ึน มองโลกในแง่ดี รู้จกัการควบคุมอารมณ์ สามารถท่ีจะเผชิญ

กบัปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ดว้ยความสงบเยอืกเยน็ มีหลกัการท่ีดีในการดาํรงชีวติ มีความเช่ือมัน่

ในตนเอง  เป็นบุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับมากข้ึน ประสบความสาํเร็จทั้งการงาน อาชีพ และชีวติ

ส่วนตวั สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีขั้นตอน และมีระบบท่ีเหมาะสม รวมถึงการมีวฒิุภาวะ และทกัษะ

ของความเป็นผูน้าํ โดยมุ่งหวงัความสาํเร็จของการทาํงาน และการมีความรู้ทางดา้นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มข้ึน หากในอนาคตเม่ือมีการโยกยา้ยตาํแหน่งงานในระดบับริหารแลว้ ก็พร้อมท่ี

จะสามารถทาํงานในตาํแหน่งนั้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเช่นกนั 
   

5.2.2 ส่ิงทีค่าดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน และองค์กร 

เน่ืองจากผูถู้กวจิยัทาํงานอาชีพเลขานุการ ผูบ้ริหารระดบัสูง การพฒันาน้ีจะทาํใหมี้สติ

ในการรับฟังคาํติชมเพื่อการปรับปรุงแกไ้ขขอ้ผดิพลาดไดอ้ยา่งดี อดทนต่อความกดดนัต่างๆได้ ผูถู้ก

วจิยัเกิดทกัษะในการทาํงานท่ีหลากหลาย ทาํใหส้ามารถทาํงานทดแทนกนัไดใ้นกรณีท่ีเจา้ของงาน

เดิมอาจไม่อยู่ การพฒันาการทาํงานในดา้นต่างๆ ท่ีถูกทาํข้ึนอยา่งมีขั้นตอน ทาํใหผ้ลการทาํงานของ
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หน่วยงานโดยรวมดีข้ึน สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ ส่งผลใหอ้งคก์รพฒันาไปในทางท่ีดี 

องคก์รเองก็มีกรอบแนวทางใหแ้ก่ผูบ้งัคบับญัชา สามารถท่ีจะนาํไปดาํเนินการเพื่อพฒันาบุคลากร

ในองคก์รใหมี้ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรมท่ีเหมาะสม หากองคก์รมีการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็น

ระบบและต่อเน่ืองแลว้ บุคลากรในองคก์รก็จะเป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพ คุณธรรม ท่ีจะสามารถปฏิบติั

ภารกิจต่างๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิตามวตัถุประสงค์ และเพิ่มประสิทธิภาพของงาน 

ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลเช่ือมโยงไปสู่ผลการประเมินผลการปฏิบติังาน การข้ึนเงินเดือน จะทาํให้

บุคลากรมีขวญั และกาํลงัใจปฏิบติังาน นาํพาองคก์รใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อไป อีกทั้งองคก์รยงัมี

ผูสื้บทอดตาํแหน่ง (Successor) ในสายงาน มีผูบ้ริหารท่ีพร้อมทั้งความรู้และความสามารถในการ

ปฏิบติังานทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อรับรองการขยายตวัในกลุ่มธุรกิจท่ีมีการขยายตวั

ในเร่ืองของการลงทุนใหม่ๆอยา่งต่อเน่ือง 

   

 5.2.3 ส่ิงทีต้่องทาํเพือ่การพฒันาตนเอง 

5.2.3.1 กาํหนดพฤติกรรมเป้าหมายดว้ยตนเองเร่ิมตน้ดว้ยบุคคลจะตอ้ง 

กาํหนดพฤติกรรมเป้าหมาย ท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลง แกไ้ข ดว้ยตนเองใหช้ดัเจน 

5.2.3.2 สังเกตและบนัทึกพฤติกรรมของตน การสังเกตและบนัทึก

พฤติกรรม จะตอ้งกระทาํดว้ยตนเอง และบนัทึกเป็นระยะ ๆ 

5.2.3.3 กาํหนดเง่ือนไขการเสริมแรง หรือการลงโทษตนเอง  เป็นการ

กาํหนดเง่ือนไขในการท่ีจะไดรั้บการเสริมแรง หรือการลงโทษ  หลงัจากท่ีไดท้าํพฤติกรรมเป้าหมาย 

การกาํหนดเง่ือนไขของการเสริมแรง  หรือการลงโทษน้ี ควรกระทาํดว้ยตนเอง เพราะส อดคลอ้งกบั

ความตอ้งการของตน อนัจะนาํไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

5.2.3.4 ประเมินตนเอง เพื่อดูการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเป้าหมาย 

 

5.2.4  เคร่ืองมือทีใ่ช้เพือ่การพฒันาตนเอง 

เคร่ืองมือต่างๆ ท่ีนาํมาใชเ้พื่อการพฒันาตนเองมีหลากหลายรูปแบบ ซ่ึงแต่ละเคร่ืองมือ

จะมีลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงันั้นก่อนนาํเคร่ืองมือการพฒันาบุคลากรใดๆ มาใช ้ควร

จะตอ้งพิจารณาถึงวตัถุประสงค ์และเป้าหมายของการพฒันาใหเ้ป็นไปในแนวทางเดียวกนั  

เคร่ืองมือท่ีสาํคญัๆ ท่ีจะกล่าวถึงในเร่ืองของการพฒันาดงักล่าว จะมีคุณลกัษณะเฉพาะ 

ดงัน้ี 

-       การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training)  ซ่ึงเนน้การเรียนรู้

หลากหลายกลุ่ม ปกติฝ่ายพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รจะเป็นผูด้าํเนินการ การฝึกอบรมใน
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ลกัษณะน้ีโดยรวมก็เพื่อเป็นการพฒันา ปรับปรุงจุดอ่อนต่างๆ  และ/หรือเพื่อปรับจุดแขง็ใหมี้ความ

โดดเด่นมากยิง่ข้ึน เป็นการเตรียมความพร้อมสาํหรับผูรั้บการพฒันาหากมีการเล่ือนตาํแหน่งให้

สูงข้ึน จะเป็นการสร้างความมัน่ใจ ความน่าเช่ือถือใหก้บัผูบ้งัคบับญัชาวา่ผูรั้บการพฒันาสามารถมี

ความรับผดิชอบต่องานท่ีจะไดรั้บมอบหมายในอนาคตไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

-     การสอนงาน (Coaching) จะเนน้ในเร่ืองของการสอนงาน อธิบาย

งานอยา่งละเอียด ทั้งในภาคสนามและนอกภาคสนาม ซ่ึงมกัจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาท่ีไดรั้บบทบาทใน

ส่วนน้ี การสอนงานจะช่วยใหผู้รั้บการพฒันามีแนวทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้น

อนาคต ผูบ้งัคบับญัชาจาํเป็นท่ีจะตอ้งคน้หาศกัยภาพ ความสามารถของผูรั้บการพฒันาท่ีโดดเด่น 

และตอ้งปรับปรุง มีการจดัลาํดบัความสาํคญัวา่ควรพฒันาในส่วนใดก่อนหลงั ควรกาํหนดเป้าหมาย

ในการสอนงานท่ีเนน้การพฒันาความสามารถเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัตาํแหน่งงานท่ีผูรั้บการพฒันาจะ

เล่ือนข้ึนไป  

-      การฝึกอบรมในขณะทาํงาน (On the Job Training : OJT) เป็นการ

ฝึกในภาคสนาม ทาํงานกนัจริงๆ ในภาคปฏิบติั ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายจะเป็นผูดู้แล

ผูรั้บการพฒันาเพื่อใหค้าํอธิบาย และช้ีแนะ เคร่ืองมือดงักล่าวจะมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนหากใชคู้่

ไปกบัการสอนงาน  การฝึกอบรมในลกัษณะน้ีจะช่วยใหผู้รั้บการพฒันาท่ีไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง

เขา้ใจในขั้นตอนระเบียบปฏิบติัในการปฏิบติังาน  หรือการเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ๆ ท่ีจะสามารถเพิ่ม

ประสิทธิภาพของงานใหดี้ยิง่ข้ึน 

-     โปรแกรมพี่เล้ียง (Mentoring Program ) เนน้เร่ืองของการปรับตวั  

การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นในองคก์ร การพฒันาจิตใจ  โดยพี่เล้ียงจะดูแลเอาใจใส่ พดูคุย สร้าง

ความสัมพนัธ์ ความคุน้เคยกนัในลกัษณะของ Buddy อีกทั้งยงัสามารถเป็น Role Model ท่ีดีไดอี้ก

ทางดว้ย วตัถุประสงคข์องการรับการพฒันาในลกัษณะน้ีก็เพื่อใหบุ้คลากรสามารถทาํงานภายใต้

บรรยากาศ และสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีมีแต่ความสุข ความสบายใจ พี่เล้ียงยงัเป็นผูท่ี้ใหข้อ้มูลท่ี

เป็นประโยชน์ในดา้นต่างๆ อาทิ ขอ้ควรระวงั ความขดัแยง้ต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายท่ีเพิ่มข้ึนในกรณีท่ีผูรั้บการพฒันาไดรั้บการปรับตาํแหน่ง 

-     การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) การพฒันาในลกัษณะน้ีจะ

เป็นการพฒันาโดยการมอบหมายงานท่ีทา้ทาย และรู้สึกยากมากข้ึน เพื่อเป็นการพฒันาเพิ่มทกัษะ

ดา้นการคิดวเิคราะห์จากงานปัจจุบนัท่ีทาํ ซ่ึงจะช่ว ยใหผู้รั้บการพฒันามีความชาํนาญในงานนั้นๆ 

เป็นพิเศษ  เกิดการแสวงหาแนวทางใหม่ๆ หรือเปล่ียนมุมมอง ในการคิดจากงานเดิมๆ  สามารถท่ีจะ

บริหารจดัการงานท่ีลึกข้ึน ยาก และทา้ทายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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-        การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) เป็นการมอบหมายงานท่ีมี

ปริมาณมากข้ึน อาจจะเหมือน หรือต่างจากท่ีเคยปฏิบติั แต่ไม่เนน้การวเิคราะห์มากนกั เช่น ทกัษะ

การวางแผนงาน การบริหารเวลา การบริหารทีม การแกไ้ขปัญหา และการตดัสินใจต่างๆ ซ่ึงถือวา่

เป็นบทบาทท่ีสาํคญัทางดา้นการบริหารจดัการ (Managerial Skill) สาํหรับผูรั้บการพฒันาท่ีจะเล่ือน

ตาํแหน่งในระดบับริหาร 

-       การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) เพื่อมอบหมายงาน

ในลกัษณะโครงการระยะยาวจากงานประจาํท่ีเคยปฏิบติั ซ่ึงจะเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาท่ีจะช่วย

วเิคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อนของผูรั้บการพฒันาวา่มีทกัษะในการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งมากนอ้ยเพียงใด 

-   การหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) เพื่อใหเ้กิดการเวยีนงานจาก

หน่วยงานหน่ึงไปอีกหน่วยงานหน่ึง โดยเฉพาะหน่วยงานท่ีผูรั้บการพฒันาจะ ยา้ยตาํแหน่งไป เพื่อ

พฒันาทกัษะ ความสามารถท่ีหลากหลายใหมี้ความเขม้ขน้มากยิง่ข้ึน เป็นการเตรียมคว ามพร้อม

สาํหรับความรับผดิชอบท่ีเพิ่มข้ึนในอนาคต 

-     การใหค้าํปรึกษาแนะนาํ (Consulting) ผูบ้งัคบับญัชาควรมีบทบาท

ในการเป็นท่ีปรึกษาในกรณีท่ีผูรั้บการพฒันามีปัญหา เพื่อใหข้อ้แนะนาํ วเิคราะห์หาสาเหตุของ

ปัญหาร่วมกนั และกาํหนดแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ใหมี้ความเหมาะสม  หรืออาจจะเป็นการ

ป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดอี้กในอนาคต 

-     การติดตาม / สังเกต (Job Shadowing ) เป็นการเรียนรู้ในลกัษณะ

เลียนแบบการทาํงานจากผูบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้ไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงจะช่วยใหผู้รั้บการพฒันาไดเ้ห็น

ส่ิงแวดลอ้มจริงๆ ในสถานการณ์นั้นๆ เป็นการฝึกทกัษะใหรู้้จกันาํมาประยกุตใ์ชก้บัการทาํงานใน

ปัจจุบนัใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ซ่ึงจะส่งผลต่อการเพิ่มศกัยภาพงานท่ีตอ้งรับผดิชอบในอนาคต

ต่อไป 

-     การทาํกิจกรรม (Activities) ซ่ึงเคร่ืองมือดงักล่าวน้ีจะเนน้ในเร่ือง

ของความร่วมมือของบุคลากรเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด เกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

มุมมองในการเรียนรู้ซ่ึงกนัละกนั  ในท่ีสุดก็จะส่งผลต่อการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

-           การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self Learning) ซ่ึงสามารถทาํไดห้ลาย

รูปแบบ อาทิ การอ่านหนงัสือ การสืบคน้ขอ้มูลจากส่ือต่างๆ  E-Learning, Internet  เป็นตน้   ผลของ

การเรียนรู้จะช่วยใหผู้รั้บการพฒันาเป็นคนท่ีมีความรับผดิชอบ     มีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอๆ ดว้ย

เทคโนโลยท่ีีมีความกา้วหนา้ในปัจจุบนัจะช่วยใหก้ารเรียนรู้ดงักล่าวไม่จาํเป็นตอ้งเป็นช่วงเวลางาน

เท่านั้น  อาจใชช่้วงนอกเวลางานในการศึกษาหาความรู้ไดต้ลอดเวลา 
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-       การเป็นวทิยากร (Internal Trainer) ผูรั้บการพฒันากาํลงัถูกพฒันา

ใหไ้ปเป็นระดบัผูบ้ริหาร จาํเป็นตอ้งเพิ่มทกัษะในการถ่ายทอดขอ้มูลต่างๆ ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ในอนาคต ซ่ึงจะช่วยใหเ้กิดความชาํนาญ ความเช่ียวชาญในงานต่างๆ เพิ่มมากข้ึน 

-        การใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback) เพื่อเป็นการตรวจสอบ ประเมิน

ขอ้มูลตอบกลบัใหก้บัผูรั้บการพฒันา ทั้งในเร่ืองท่ีเก่ียวกบังาน และเร่ืองทัว่ไป อาจจะ กระทาํใน

หลายลกัษณะ อาทิ  การแจง้และรับฟัง การแจง้และชกัจูง หรือการร่วมกนัแกไ้ขปัญหาต่างๆ เป็นตน้ 

-          การประชุม / การสัมมนา (Meeting / Seminar)     เป็นการกระตุน้

ใหเ้กิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น  เกิดการพดูคุย  แชร์ขอ้มูลระหวา่งกนั  ทาํใหเ้กิดความคิดท่ีหลาก 

หลาย 

-       การใหทุ้นการศึกษา (Scolarship) เพื่อใหผู้รั้บการพฒันาเป็นบุคคล

ท่ีสามารถเพิ่มพนูความรู้ในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งในระดบัท่ีสูงข้ึน อนัเกิดจากการเรียนรู้ในสถาบนัท่ีมี

ช่ือเสียง และ ไดรั้บการยอมรับในสากล  ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อทั้งตนเอง และองคก์รในอนาคต

ต่อไป 

 

5.2.5 การวดัผล  

การวดัผล สามารถวดัผลไดจ้ากการ บนัทึกพฤติกรรม คร้ังแรกท่ีกาํหนดเป้าหมาย  

จาํเป็นจะตอ้งสังเกตพฤติกรรมในปัจจุบนั  เพื่อใชเ้ป็นฐานในการประเมินความกา้วหนา้และเพื่อการ

เปรียบเทียบต่อไป  วธีิการบนัทึกใหใ้ชว้ธีิการท่ีปฏิบติัไดไ้ม่ยาก และสามารถเคล่ือนท่ีได้  (Portable) 

ปกติควรบนัทึกอยา่งนอ้ยสัปดาห์ละคร้ัง แต่ไม่ควรนานกวา่ 3-4 สัปดาห์ ต่อคร้ัง 

 

5.2.6 ผู้ทีเ่กีย่วข้อง  

บุคคลหลกัๆ ท่ีมีบทบาทสาํคญัในการจดัทาํแผนพฒันา จะประกอบไปดว้ย 

- ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ซ่ึงเป็นผูท่ี้ใกลชิ้ดท่ีสุดกบัผูรั้บการพฒันา       

ผูบ้งัคบับญัชาจาํเป็นตอ้งเขา้ใจถึงวตัถุประสงค ์กระบวนการของแผนพฒันารายบุคคล และปฏิบติั

ตามขั้นตอนตามแผนนั้นๆ อีกทั้งยงัตอ้งเป็นผูป้ระเมินขีดความสามารถของผูรั้บการพฒันาวา่ควร

ตอ้งพฒันาในดา้นใดบา้ง เพื่อนาํมากาํหนดเป็นแนวทางในการพฒันาท่ีเหมาะสมต่อไป หลงัจากนั้น

จะตอ้งนาํมาถ่ายทอดใหก้บัผูรั้บการพฒันาใหเ้ขา้ใจถึงการพฒันาร่วมกนั และทา้ยท่ีสุดก็จะเป็นผูใ้ห้

ขอ้มูลป้อนกลบัถึงผลลพัธ์การประเมินเพื่อการพฒันาปรับปรุงท่ีดีข้ึนต่อไป 

- ตวัของผูรั้บการพฒันาเอง ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีบทบาท และ เป็นผูมี้ส่วน

สาํคญัท่ีจาํเป็นตอ้งมีการประเมินตนเองวา่ตนเองจาํเป็นตอ้งพฒันาดา้นใดบา้ง มีการพดูคุยร่วมกนั
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กบัผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง  เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงตวัเองตอ้งมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนแปลง ผูรั้บ

การพฒันาจาํเป็นตอ้งหมัน่ฝึกฝนตวัเอง ใหมี้ทกัษะ ความสามารถ ความชาํนาญดา้นต่างๆ เพิ่มมาก

ข้ึน ตามแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลท่ีไดจ้ดัทาํข้ึน ทั้งน้ีเพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมสาํหรับ

ตนเองในการเล่ือนตาํแหน่งต่อไป 

 

5.2.7 ระยะเวลาในการพฒันา 

เร่ิมตน้ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2556 และ ส้ินสุด เดือนมิถุนายน 2557 

 

5.2.8 ส่ิงทีเ่ป็นอุปสรรคในการพฒันา 

เร่ืองของ เวลาท่ีค่อนขา้งจาํกดัในการพฒันา ดงันั้นจาํเป็น ตอ้งมีตาราง การพฒันา ท่ี

ชดัเจนในการดาํเนินการ และคอยติดตามผลอยา่งต่อเน่ือง รวมถึงภาระความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการ

งาน ภาระทางครอบครัว ภาระส่วนตวัต่างๆ ทาํใหผู้ถู้กวจิยัตอ้งตระหนกัในการแบ่งเวลาท่ีเหมาะสม

เพื่อใหเ้กิดความสมดุลในทุก หนา้ท่ี อีกทั้งการตอ้งติดต่อบุคคลจาํนวนมากทั้งภายใน และภายนอก

องคก์ร การรับรู้อารมณ์บุคคลทั้งหลาย จาํเป็นจะตอ้งมีการควบคุมพฤติกรรม และอารมณ์ใหมี้ความ

มัน่คง พยายามท่ีจะเขา้ใจ  ปรับตวั และรับรู้ความรู้สึกของผูอ่ื้นใหม้ากข้ึน  เพื่อใหก้ารพฒันาเป็นไป

อยา่งมีประสิทธิภาพตรงตามวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้
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มาตราวดัของเคร่ืองมอืประเมนิผลพฤติกรรมการทาํงาน 

 The Work Behavior Inventory (WBI) 

 

 

มาตรวดัของเคร่ืองมือประเมินผลพฤติกรรมการทาํงาน The Work Behavior Inventory 

(WBI) หรือ Work Behavior Inventory Scales มีมาตราวดัท่ีหลากหลาย 40 มาตราช้ีวดั 11 ดา้น ดงัน้ี  

1.การแสดงออก   (Extraversion) 

- การชอบสมาคม (Sociability) 

- การเป็นผูน้าํ  (Leadership)  

- การจูงใจ  (Influence) 

- พลงัใจในการทาํงาน  (Energy) 

2.การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 

- ความร่วมมือ (Cooperation) 

- ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) 

- ความชาํนาญการทูต  (Diplomacy) 

3.การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 

- การปรับตวั  (Adaptability) 

- การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) 

- ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 

- ความเป็นอิสระ  (Independence) 

4.การมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 

- การกาํหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) 

- การคิดริเร่ิม  (Initiative) 

- การยนืกราน  (Persistence) 

- ความรอบคอบ  (Attention to Detail) 

- ความน่าเช่ือถือ (Dependability) 

- การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) 

5.เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
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- การควบคุมตนเอง  (Self Control) 

- การอดกลั้น  (Stress Tolerance) 

- การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) 

- การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) 

6.คุณสมบติัใหญ่หา้ประการ  (Big Five Personality Factors) 

- การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) 

- การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) 

- การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 

- ความมีสามญัสาํนึก  (Conscientiousness) 

- เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 

7.ลกัษณะของผูน้าํ  (Leadership Styles) 

- มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) 

- มุ่งเนน้ท่ีบุคคล ( (People orientation) 

8.ลกัษณะนกัขาย ผูมี้อาํนาจชกัจูง  (Influencing & Selling Styles) 

- คล่องแคล่ว  (Dynamic) 

- วเิคราะห์/จาํแนก  (Analytical) 

- ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) 

9.Behavioral Growth Potential 

- Behavioral Growth Potential 

10.ส่ิงช้ีนาํความสาํเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

- ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) 

- ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) 

- ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้าํ  (Leadership Effectiveness) 

- ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ  (Entrepreneurial Effectiveness) 

- Emotional Intelligence 

11.ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

- ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) 

- ความเท่ียงตรงในการนาํเสนอตนเอง  (Self-Presentation) 

- ความไม่สอดคลอ้งของการตอบแบบทดสอบ  (Response 

Inconsistency) 
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วชิาชีพเลขานุการ 

 

 

1.ความรับผดิชอบและหน้าทีท่ีจ่ะต้องปฏบัิติ 
1.1 ศึกษาวเิคราะห์ทาํความเห็น  สรุปรายงาน  เสนอแนะ กลัน่กรองหนงัสือเขา้   ก่อน

นาํเสนอผูบ้งัคบับญัชา ร่างคาํสั่ง ประกาศ หนงัสือติดต่อทั้งภายในและภายนอก และ ติดตามเร่ืองจน

ส้ินสุดกระบวนการ 

1.2 กาํกบัดูแล ตรวจสอบ  และสนบัสนุนการจดัทาํแผนงาน     หรือโครงการท่ีอยูใ่น

ความรับผดิชอบในแผนปฏิบติัการประจาํปี รวมถึงกาํกบัดูแล ตรวจสอบสนบัสนุนงานธุรการ งาน

การเงินและพสัดุ งานนโยบายท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูบ้งัคบับญัชา 

                      1.3 กาํกบัดูแล การจดัทาํฐานขอ้มูล บุคลากร งานวจิยั งานบริการวชิาการท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัผูบ้งัคบับญัชา 

1.4 ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนๆ ท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

 

 

2.มาตรฐานในการปฏบัิติงาน 

2.1 มาตรฐานดา้นพฤติกรรม 

- ปฏิบติังานตรงต่อเวลา สมํ่าเสมอเป็นปกติวสิัย 

- มีความมุ่งมัน่และความตั้งใจในการทาํงานไปสู่จุดหมายตามพนัธ

กิจและวสิัยทศัน์ ในระยะเวลาท่ีกาํหนด 

- มีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน สนใจ กระตือรือร้น และใหค้วาม

ร่วมมือโดยมุ่งเนน้แลกเปล่ียนความรู้ในการทาํงานร่วมกนั 

- ปฏิบติังานถูกตอ้ง รวดเร็ว เสร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนด 

- มีจิตสาํนึกดา้นการใชท้รัพยากร การมีส่วนร่วมลดตน้ทุนและ

ค่าใชจ่้าย 

- มีเหตุผล รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีภาวะผูน้าํตนเอง 
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- มีการพฒันาระบบงาน กระบวนการทาํงาน และนวตักรรมต่างๆ 

ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของสังคม 

- มีการประเมินตนเองอยูเ่สมอ การนาํขอ้มูลป้อนกลบัมาพฒันา

ปรับปรุงการทาํงานในส่วนท่ีรับผดิชอบใหดี้ข้ึนกวา่เดิม 

- ยดึมัน่ในธรรมาภิบาล รับผดิชอบต่อสังคม และเอ้ือประโยชน์ต่อ

ชุมชน 

2.2 มาตรฐานดา้นผลสัมฤทธ์ิ 

- ผูบ้งัคบับญัชาไดรั้บขอ้มูลท่ีสาํคญั และจาํเป็นเพียงพอต่อการ

พิจารณาและตดัสินใจในระดบันโยบาย โดยไม่ตอ้งพิจารณาในรายละเอียดของการบริหารงานดา้น

ต่างๆ 

- จดัระบบการประชุมเพื่อช่วยใหก้ารทาํงานของผูบ้งัคบับญัชา

เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

- มีรายงานติดตามผลการปฏิบติัตามมติของท่ีประชุม หรือผลการ

ปฏิบติัตามคาํสั่งของผูบ้งัคบับญัชาในเร่ืองต่างๆ จนสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 

- แกไ้ขปัญหา หรือช้ีแจงเร่ืองต่าง ๆ เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ไดอ้ยา่ง

มีเหตุผล ใหค้าํปรึกษาแนะนาํในการปฏิบติังานแก่เจา้หนา้ท่ีระดบัรองลงมาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
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แบบสอบถามข้อมูลป้อนกลบัจากผู้บังคบับัญชา 

เพ่ือเป็นข้อมลูประกอบการวิจยั เร่ืองการพฒันาภาวะผู้ นํา สาํหรับเลขานกุารผู้บริหารระดบัสงู 

ระดบัความพงึพอใจ             : 5 มากท่ีสดุ                  4 มาก           3 ปานกลาง                    2 น้อย                    1 น้อยท่ีสดุ 

 
 
ข้อคิดเห็นที่นอกเหนือจากคณุสมบตัิข้างต้นที่เป็นประโยชน์ตอ่การพฒันาฯ    :   ควรพฒันาทกัษะด้านภาวะความเป็นผู้ นําเพ่ือเป็น

พืน้ฐานในการโอนย้ายตําแหน่งในระดบับริหารในอนาคต และทกัษะที่จะชว่ยสง่เสริมคณุลกัษณะดงักลา่วควบคูก่นัไปอีกด้านหนึ่ง 

คือ การทํางานเพ่ือมุง่ความสําเร็จ  
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Development Action Plan (DAP) 

Name ผูถู้กวจิยั 

Position เลขานุการ ผูบ้ริหารระดบัสูง 

Direct Supervisor ผูบ้ริหาระดบัสูง บริษทัจดทะเบียน ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย  

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: Achievement / Leadership 

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 

ผูถู้กวิจยัมีความ

ตอ้งการในการ

พฒันาตนเอง ให้

เป็นผูท่ี้มีความรู้ 

ความสามารถ 

ตลอดจนมีทกัษะ

ท่ีจาํเป็นในสาย

งานดา้นการ

บริหารทรัพยากร

มนุษย ์(Human 

Resource  

Management : 

HRM) ของกลุ่ม

บริษทั โดยไดรั้บ

การยอมรับจาก

ผูบ้ริหารและ

พนกังานในการ

ปฏิบติัหนา้ท่ี 

รวมทั้งมีการ

เพ่ิมเติมกิจกรรม

ท่ีจะปรับ

พฤติกรรม

ทางดา้น 

Achievement 

และ Leadership 

ไดรั้บการ

ยอมรับใน

ฐานะผู ้

บริหารท่ีมี

ความรู้ ความ 

สามารถใน

การบริหาร

ทรัพยากร

มนุษย ์ตลอด 

จนสามารถ

นาํความรู้ท่ี

ไดศึ้กษามา

พฒันาตนเอง

ให้เป็นผู ้

เช่ียวชาญ 

และประสบ

ความสาํเร็จ

ในการเป็น

ผูบ้ริหารดา้น

การบริหาร

ทรัพยากร

มนุษย ์

องคก์รมีผูสื้บ

ทอดตาํแหน่ง 

(Successor) ใน

สายงาน หรือมี

ผูบ้ริหารท่ีพร้อม

ทั้งความรู้และ

ความสามารถใน

การปฏิบติังาน

ทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์

เพ่ือรองรับการ

ขยายตวัในกลุ่ม

ธุรกิจท่ีมีการ

ขยายตวัในเร่ือง

ของการลงทุน

ใหม่ๆ อยา่ง

ต่อเน่ือง 

1.ศึกษาต่อระดบั

ปริญญาโทในสาขาทุน

มนุษยแ์ละการจดัการ

องคก์ร ณ วิทยาลยัการ

จดัการ มหาวิทยาลยั 

มหิดล 

ผูบ้งัคบับญัชา

ตนเอง 

ไดรั้บใบ

ประกาศนียบตัร 

สาํเร็จการศึกษา

ระดบัปริญญาโท

จากสถาบนัการ 

ศึกษาฯ 

ปี พ.ศ. 

2557  

2.เขา้รับการสมัมนาท่ี

เก่ียวขอ้งสาํหรับการ

เตรียมตวัเป็นผูบ้ริหาร 

เช่น The Executive 

Development  

Program 

ฝ่ายบุคคล, 

ตนเอง 

เขา้ร่วมการ

สมัมนาเกิน 80% 

ของการเขา้สมัมนา

ทั้งหมด 

ปี พ.ศ. 

2556-2557 

3.ไดรั้บคาํแนะนาํ 

สอนงาน และขอ้มูล

ยอ้นกลบั (Coaching 

and Feedback) จาก

ผูบ้ริหารในสายงาน

บุคคลของกลุ่มบริษทั   

ฝ่ายบุคคล

ตนเอง 

การประเมินผล

จากการ Coach 

โดยไดรั้บการ

ประเมินผล

มากกวา่ 80% 

ภายในเดือน

มิถุนายน 

2557 

4.การเพ่ิมเติมกิจกรรม

ท่ีจะส่งเสริมการ

เปล่ียนพฤติกรรมโดย

เนน้การปรับ 

Achievement และ 

Leadership Oriented 

ผูบ้งัคบับญัชา

ตนเอง 

การประเมินผล

จากผูบ้ริหาร, 

ตวัเอง 

ภายในเดือน

มิถุนายน 

2557 

5. ศึกษาหาความรู้ ตนเอง ความรู้ทางดา้น ภายในเดือน
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Competency: Achievement / Leadership 

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 

Oriented ต่อไป ขอ้มูลทางดา้น

ทรัพยากรมนุษยด์ว้ย

ตนเองจากบทความ

ทางดา้นวิชาการ และ

ส่ือต่างๆ บนระบบ

ออนไลน์ (Self 

Learning) 

HR เพ่ิมข้ึน เกิน 

80% ของความรู้

เดิม  

มิถุนายน 

2557 

Who is involved: Resources/ Support: Time 

Frame: 

ผูบ้งัคบับญัชา, ฝ่ายบุคคล กลุ่มบริษทั, ตนเอง ตอ้งไดรั้บการอนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชา ในการไปอบรม 

สมัมนาต่างๆ ท่ีกลุ่มบริษทัจดัข้ึน หรือการใชเ้วลางานปกติใน

บางช่วงเวลา เช่น 15.00 - 16.00 น. ซ่ึงเป็นเวลาท่ีปริมาณงานไม่

มาก ไปศึกษางานทางดา้น HR ในแต่ละส่วน อาทิ Recruitment, 

Training, Compensation เป็นตน้ โดยมีฝ่ายบุคคลกลุ่มบริษทั

เป็นผูส้อนงานให้โดยตรง 

เดือน

พฤศจิกายน 

2556 -เดือน

มิถุนายน 

2557 

Potential obstacles which can prevent development 

ดว้ยบริษทัท่ีขา้พเจา้ทาํงานในปัจจุบนัเป็นบริษทัมหาชน ประเภท Holding Company   มีจาํนวนบุคลากรรวมทั้งส้ิน  70 คน ถือเป็นองคก์ร

ขนาดเล็ก ดงันั้นทาํให้แต่ละแผนกมีบุคลากรค่อนขา้งนอ้ย ผูป้ฏิบติังานปฏิบติังานเฉพาะหนา้ท่ีตนเอง และมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น จึง

ทาํให้การหมุนเวียนงานเป็นไปไดย้าก รวมทั้งการให้คาํแนะนาํ และการให้ขอ้มลูยอ้นกลบัจากผูบ้ริหาร (Coaching and Feedback) เป็นไป

ไดย้ากเช่นเดียวกนั หากตอ้งการทาํงานบริษทัในเครือ หรือกลุ่มบริษทั โดยการหมุนเวียนขา้มองคก์รจึงมีขอ้จาํกดั และยงัไม่เป็นท่ียอมรับ

ในทางปฏิบติั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



49 

 

Development Action Plan (DAP)  : Progress 

Name ผูถู้กวจิยั 

Position เลขานุการ ผูบ้ริหารระดบัสูง 

Direct Supervisor ผูบ้ริหาระดบัสูง บริษทัจดทะเบียน ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

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 : Achievement / Leadership 

Development 

Objective: 

Action to Take: (Specific 

activities, stretch 

assignments, books, or 

courses.) 

Measurement Actual Activities and 

Result 

What do you plan to 

the next 

ผูถู้กวิจยัมีความ

ตอ้งการในการ

พฒันาตนเองให้

เป็นผูท่ี้มีความ รู้ 

ความสามารถ 

ตลอดจนมีทกัษะ

ท่ีจาํเป็นในสาย

งานดา้นการ

บริหารทรัพยากร

มนุษย ์(Human 

Resource  

Management : 

HRM) ของกลุ่ม

บริษทั โดยไดรั้บ

การยอมรับจาก

ผูบ้ริหารและ

พนกังานในการ

ปฏิบติัหนา้ท่ี 

รวมทั้งมีการ

เพ่ิมเติมกิจกรรมท่ี

จะปรับพฤติกรรม

ทางดา้น 

Achievement และ

Leadership 

Oriented ต่อไป 

1.ศึกษาต่อระดบัปริญญาโท

ในสาขาทุนมนุษยแ์ละการ

จดัการองคก์ร ณ วิทยาลยั

การจดัการมหาวิทยาลยั 

มหิดล 

ไดรั้บใบ

ประกาศนียบตัร สาํเร็จ

การศึกษาระดบัปริญญา

โทจากสถาบนัการ 

ศึกษาฯ 

กาํลงัศึกษาเทอม

สุดทา้ย (80%) 

จะจบการศึกษา

ประมาณเดือน

พฤษภาคม 2557 (20%) 

2.เขา้รับการสมัมนาท่ี

เก่ียวขอ้งสาํหรับการเตรียม

ตวัเป็นผูบ้ริหารเช่น The 

Executive Development  

Program 

เขา้ร่วมการสมัมนาเกิน 

80% ของการเขา้

สมัมนาทั้งหมด 

1.อบรมหลกัสูตร NLP 

The Cheerleader in 

You Part I รุ่น I (2วนั)  

2.อบรมหลกัสูตร In 

touch Executives 

Orientation Program  

(2วนั) 3.อบรมลกัสูตร  

Executive  Charisma 

Program (2วนั)                                        

(ประมาณ 60%) 

รอเขา้รับการอบรม

เพ่ิมเติมหลกัสูตร 

Management Open-Up 

(ซ่ึงถูกเล่ือนไป

เน่ืองจากภาวะทางการ

เมือง) และหลกัสูตรอ่ืน

ท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงทางฝ่าย

บุคคลจะแจง้ต่อไป 

(40%) 

3.ไดรั้บคาํแนะนาํ สอนงาน 

และขอ้มูลยอ้นกลบั 

(Coaching and Feedback) 

จากผูบ้ริหารในสายงาน

บุคคลของกลุ่มบริษทั   

การประเมินผลจากการ 

Coach โดยไดรั้บการ

ประเมินผลมากกวา่

80% 

ตามตารางประกอบ

หนา้ 54  (20%) 

ศึกษาเพ่ิมเติมในส่วน

งานท่ีเก่ียวขอ้งดา้นการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

(80%) 

4.เพ่ิมเติมกิจกรรมท่ีส่ง เสริม

การเปล่ียนพฤติกรรมโดย

เนน้การปรับ Achievement 

และ Leadership Oriented 

การประเมินผลจาก

ผูบ้ริหาร, ตวัเอง 

ตามตารางประกอบ

หนา้ 55-56  (60%) 

เพ่ิมเติมกิจกรรมท่ี

เก่ียวขอ้ง (40%) 

5. ศึกษาหาความรู้และขอ้มูล ความรู้ทางดา้นการ ไดค้วามรู้เพ่ิมเติมจาก ศึกษาบทความท่ี



50 

 

Competency : Achievement / Leadership 

Development 

Objective: 

Action to Take: (Specific 

activities, stretch 

assignments, books, or 

courses.) 

Measurement Actual Activities and 

Result 

What do you plan to 

the next 

ทางดา้นทรัพยากรมนุษยด์ว้ย

ตนเองจากบทความทางดา้น

วิชาการ และส่ือต่างๆ บน

ระบบออนไลน์ (Self 

Learning) 

บริหารทรัพยากรบุคคล

เพ่ิมข้ึน เกิน 80% ของ

ความรู้เดิม  

การศึกษาขอ้มูล

ทางดา้นทรัพยากร

มนุษย ์(50%) 

เก่ียวขอ้งเพ่ิมเติมทุกวนั

ศุกร์ (50%) 

Who is involved: Resources/ Support: Time Frame: 

ผูบ้งัคบับญัชา, 

ฝ่ายบุคคล กลุ่ม

บริษทั, ตนเอง 

 

ตอ้งไดรั้บการอนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชา  ในการไป

อบรม สมัมนาต่างๆ ท่ีกลุ่มบริษทัจดัข้ึน หรือการใชเ้วลา

งานปกติในบางช่วงเวลา เช่น 15.00 - 16.00 น. ซ่ึงเป็น

เวลาท่ีปริมาณงานไม่มาก ไปศึกษางานทางดา้น HR ใน

แต่ละส่วน อาทิ  Recruitment, Training, Compensation 

เป็นตน้ โดยมีฝ่ายบุคคลกลุ่มบริษทัเป็นผูส้อนงานให้

โดยตรง                                                                                                   

 

เดือนพฤศจิกายน 2556 - เดือนมิถุนายน 2557 

Potential obstacles which can prevent development 

ดว้ยบริษทัท่ีผูท้าํการประเมินทาํงานในปัจจุบนัเป็นบริษทัมหาชน  ประเภท Holding Company   มีจาํนวนบุคลากรรวมทั้งส้ิน   70 คน 

ถือเป็นองคก์รขนาดเล็ก ดงันั้นทาํให้แต่ละแผนกมีบุคลากรค่อนขา้งนอ้ย  ผูป้ฏิบติังานปฏิบติังาน เฉพาะหนา้ท่ีตนเอง และมีความ

เช่ียวชาญเฉพาะดา้น  จึงทาํให้การหมุนเวียนงานเป็นไปไดย้าก รวมทั้งการให้คาํแนะนาํ  และการให้ขอ้มู ลยอ้นกลบัจากผูบ้ริหาร 

(Coaching and Feedback) เป็นไปไดย้ากเช่นเดียวกนั หากตอ้งการทาํงานบริษทัในเครือ หรือกลุ่มบริษทั  โดยการหมุนเวียนขา้ม

องคก์รจึงมีขอ้จาํกดั และยงัไม่เป็นท่ียอมรับในทางปฏิบติั 
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Development Action Plan (DAP) 

Name ผูถู้กวจิยั 

Position เลขานุการ ผูบ้ริหารระดบัสูง 

Direct Supervisor ผูบ้ริหาระดบัสูง บริษทัจดทะเบียน ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

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:  Diplomacy 

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 

ผูถู้กวิจยัมีความ

ประสงคใ์นการ

พฒันาทกัษะ, 

ศิลปะ เพ่ิมความ

ชาํนาญในดา้นการ

เจรจา สนทนา 

ส่ือสารโดยใช้

คาํพดูท่ีเหมาะสม 

เพ่ือให้การเจรจา

ดงักล่าวเป็นไป

อยา่งมีประสิทธิ -

ภาพยิง่ข้ึน 

(Diplomacy) ทั้งน้ี

เพ่ือเป็นอีกหน่ึง

ทกัษะท่ีจะช่วย

เสริม และเตรียม 

พร้อมสาํหรับงาน

ทางดา้นดา้นการ

บริหารทรัพยากร

มนุษย(์Human 

Resource  

Management : 

HRM) ต่อไป 

ไดรั้บการยอม 

รับในฐานะเป็น

ผูบ้ริหารท่ีมี

ทกัษะดา้นการมี

ปฏิสมัพนัธ์อนั

ดีกบัผูอ่ื้น ผูอ่ื้น

สามารถเขา้ถึง

ได ้เขา้ใจใน

ความคิด ความ 

รู้สึกของผูอ่ื้น

รวมถึงสามารถ

ท่ีจะส่ือ หรือ

อธิบายส่ิงต่างๆ 

ให้เขา้ใจ โดยใช้

คาํพดูท่ีเหมาะ 

สมไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ   

 

 

 

สามารถสร้าง

และเช่ือมโยง

บุคลากรใน

องคก์รให้เป็น

สงัคมท่ีมีความ

เก้ือกูลซ่ึงกนั

และกนัซ่ึงส่ิงน้ี

จะเป็นผลดีต่อ

ภาพรวมของ

องคก์รในสาย 

ตาของบุคคล 

ภายนอกต่อไป 

 

 

 

 

 

 

1.สามารถฟังจบั

ประเด็น และใจความ

สาํคญัถึงปัญหาท่ีเกิด

ข้ึนกบัผูอ่ื้น ทั้งท่ี

เก่ียวขอ้งและไม่

เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร 

เพ่ือเขา้ใจถึงปัญหา

ตลอดจนแยกแยะได้

วา่อะไรคือสาเหตุของ

ปัญหาท่ีแทจ้ริงและ

ตอ้งสามารถส่ือสารให้

อีกฝ่ายไดเ้ขา้ใจไป

พร้อมๆ กนัได ้

ลูกคา้     

เพื่อนร่วมงาน 

ตนเอง 

ความคิดเห็น

ในทางบวก

จากผูอ่ื้น 

ภายใน

เดือน

มิถุนายน 

2557 

2.เคารพในความ

คิดเห็นของผูอ่ื้นทั้งท่ี

เป็นความคิดเห็น

เหมือน และต่างกนั 

รวมถึงการปรับ

พฤติกรรมของตนเอง

ท่ีแสดงออกไปโดย

สามารถนาํหลกัการ

ประนีประนอมมาช่วย

ในการแลกเปล่ียนและ

แสดงความคิดเห็น

ระหวา่งการสนทนา 

ลูกคา้     

เพื่อนร่วมงาน

ตนเอง 

ความคิดเห็น

ในทางบวก

จากผูอ่ื้น 

ภายใน

เดือน

มิถุนายน 

2557 
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Competency:  Diplomacy 

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 

 

 

 

 

 

 

 

หรือในกรณีท่ีตอ้งมี

การปฏิสมัพนัธ์กบั

ผูอ่ื้น 

3.การเพ่ิมกิจกรรมท่ี

จะส่งเสริมการเปล่ียน

พฤติกรรม โดยเนน้

การปรับทกัษะ

ทางดา้น Diplomacy 

เช่น การไดมี้โอกาส

เขา้ร่วมเป็นคณะ 

กรรมการสมัภาษณ์

งานในบางตาํแหน่งซ่ึง

เรามีประสบการณ์ 

เช่น เลขานุการ เป็น

ตน้ ซ่ึงจะทาํให้เกิด

ความคุน้เคยกบัการ

ส่ือสารจริงๆ อนัเกิด

จากปฏิบติัมากกวา่

ทฤษฎี 

ฝ่ายสรรหา-

บุคลากร 

ตนเอง 

การประเมิน 

ผลจาก 

Recruitment 

Manager และ

ผูส้มคัรไดรั้บ

การคดัเลือก

ในตาํแหน่ง

งานนั้นๆ  

ภายใน

เดือน

มิถุนายน 

2557 

4.ตอ้งรู้จกัเลือกใช้

รูปแบบการส่ือสารให้

เหมาะกบัแต่ละบุคคล 

และแต่ละสถานการณ์

ไดอ้ยา่งเหมาะสม อาทิ          

- การส่ือสารกบับุคคล

ท่ีมีลกัษณะไม่ยอมคน 

มีความเช่ือมัน่ใน  

ตนเองสูง จะตอ้ง

ส่ือสารโดยใชก้าร

ประนีประนอม พดูถึง

เหตุผล และหลกัการ

ประกอบให้มากข้ึน มี

ความระมดัระวงัใน

คาํพดูต่างๆ                 

- การส่ือสารกบับุคคล

ตนเอง ความสาํเร็จ

ของงานท่ี

เพ่ิมข้ึนเม่ือ

เปล่ียนวิธีการ

ส่ือสาร และ

ขอ Feedback 

ผลท่ีไดรั้บจาก

การเปล่ียน 

แปลงดงักล่าว 

เพ่ือนาํมา

ปรับปรุงหรือ

เพ่ิมประสิทธิ -

ภาพให้ดียิง่ข้ึน

ต่อไป 

ภายใน

เดือน

มิถุนายน 

2557 
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Competency:  Diplomacy 

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 

ท่ีมีลกัษณะเป็นคนหวั

อ่อน ยอมรับการ   

เปล่ียนแปลงทุกเร่ือง 

บางคร้ังก็อาจจะตอ้ง

ส่ือสารให้เห็นถึง  

ขอ้ผิดพลาดท่ีอาจ

เกิดข้ึนไดจ้ากการ

ตดัสินใจในทางท่ีไม่

ถูกตอ้ง พฤติกรรมท่ี

แสดงออกไปผา่นการ

ส่ือสารจะตอ้งชดัเจน 

เป็นตน้ 

Who is involved: Resources/ Support: Time 

Frame: 

ผูบ้งัคบับญัชา, ฝ่ายบุคคล กลุ่มบริษทั, เพ่ือนร่วมงาน, 

ตนเอง 

ตอ้งไดรั้บการอนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชา ในการไปร่วม

สมัภาษณ์ หรือเพ่ิมโอกาสในการส่ือสารกบัส่วนงานต่างๆ  

ทั้งท่ีเก่ียวขอ้งและไม่เก่ียวขอ้งกนัให้มากยิง่ข้ึน เพ่ือหา

ประสบการณ์  และรู้จกัวิธีในการสร้างความสั มพนัธ์อนัดี  

รวมถึง เพ่ือนร่วมงาน  ท่ีช่วยในการให้ความคิดเห็นถึง

พฤติกรรมของผูท้าํการประเมินท่ีเปล่ียนแปลงไป 

เดือน

มีนาคม - 

เดือน

มิถุนายน 

2557 

Potential obstacles which can prevent development 

ตอ้งเป็นคนท่ีตอ้งรู้จกัควบคุมอารมณ์ให้อยูใ่นสภาวะไม่เครียด  ไม่วา่จะดว้ยภาระการงาน ภาระส่วนตวั ภาระครอบครัว  เม่ือทุกอยา่ง

เขา้มาในเวลาเดียวกนั  อาจจะทาํให้วตัถุประสงคใ์นการสร้างความสมัพนัธ์ การเอาใจใส่ในการพดูคุย  การเปิดใจต่างๆ อาจลด

ประสิทธิภาพลงได ้
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ตารางประกอบคําแนะนํา สอนงาน และข้อมูลย้อนกลบั (Coaching and Feedback) 

จากผู้บริหารสายงาน HR (กลุ่มบริษัท) 

 

หน่วยงาน  HR วนัที ่ เวลา ผลลพัธ์ ผู้ประเมิน 

HRM 18/1/57 15.00 รู้ภาพรวมงาน HRM คุณทิพวรรณ 

HRD 25/1/57 15.00 รู้ภาพรวมงาน HRD คุณทิพวรรณ 

Recruitment Section 11/2/57 15.00 รู้งานภาพรวมของการสรรหาบุคลากร คุณเพชรรัตน ์

Recruitment Section 25/2/57 15.00 สงัเกตการณ์กระบวนการการสรรหา

บุคลากร 

คุณฤทยัชนก 

Recruitment Section 18/3/57 15.00 สงัเกตการณ์กระบวนการการสรรหา

บุคลากร (ต่อ) 

คุณฤทยัชนก 

 

ตารางการศึกษาหาความรู้และข้อมูลทางด้านทรัพยากรมนุษย์ด้วยตนเองจากบทความด้านวชิาการ

และส่ือต่างๆ บนระบบออนไลน์ (Self Learning) 

 

วนัที ่ หัวข้อ โดย ผลลพัธ์ 

3/1/57 การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ วกิิพีเดีย รู้ภาพรวมการบริหารจดัการทรัพยากร

มนุษย ์

10/1/57 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ Power Vision ทราบกระบวนการในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมากข้ึน 

17/1/57 การพฒันาบุคลากรโดย Job 

Enlargement & Enrichment 

TPA Writer ไดท้ราบความหมายของ Job 

Enlargement & Enrichment 

24-31/1/57 HR The Series : Part 1, 2 

(Selection & Recruitment) 

พีรพงษ ์สุวรรรณ

โภคิน 

ไดรั้บความรู้งานทางดา้นการคดัเลือก

และสรรหาบุคลากร 

7/2/57 บทบาทของผูบ้ริหารในการนาํ

ระบบสมรรถนะมาใช ้

มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยรีาช

มงคลพระนคร 

ทาํใหท้ราบวา่บทบาทของผูบ้ริหารท่ีควร

มีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพ่ือช่วยในการ

พฒันาสมรรถนะ 

14/2/57 สมรรถนะกบัการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

TPA Writer ทราบถึงวธีิการในการพฒันาสมรรถนะ

ทางดา้น Achievement Oriented 

21/2/57 การบริหารผลงาน: หลกัสูตรนกั

ทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ 

สาํนกังาน ก.พ. ขอ้ควรคาํนึงในการกาํหนดตวัช้ีวดั : 

SMART 

 



55 

 

ตารางการกาํหนดตัวช้ีวดั Competency: Achievement Oriented 

ตามหลกัการ SMART 

 

วนัที ่ S M A R T 

21/2/57 ประสานการจดัตาราง

การเดินทางร่วมกบั

หน่วยงานอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้ง เพ่ือร่วมงาน 

Road Show และ 

Mobile World 

Congress 2014 (Feb, 

2014) ณ ประเทศใน

แถบยโุรป 

 

สามารถเดินทางไป

ร่วมงานไดต้าม

แผนงานท่ีวางไว ้

ทั้งผูบ้งัคบับญัชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ทราบถึงจุดมุ่งหมาย

ของการดาํเนินงาน

ดงักล่าวร่วมกนั 

ดาํเนินการดา้นการ

จดัทาํ Passport เล่ม

ใหม่ และการขอ 

Multiple Schengen 

Visa ไดส้าํเร็จ

ประสานงานส่วนงาน

ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภายใน

และภายนอกองคก์ร 

ในเร่ือง ตารางเวลานดั

หมาย การจดัเตรียม

เอกสารประกอบต่างๆ 

การจองท่ีพกั ติดต่อ

เร่ืองรถรับส่ง เป็นตน้   

ใชเ้วลาดาํเนินการ

ประมาณ 2-3 

อาทิตยใ์นการ

ดาํเนินการ 

28/2/57 การแจง้ยนืยนัและ

ประสานงานในส่วนท่ี

เก่ียวขอ้งเพ่ือเขา้

ร่วมงาน        

Microsoft CEO Forum 

2014 (May 2014)                                  

ณ ประเทศ

สหรัฐอเมริกา 

สามารถเดินทางไป

ร่วมงานไดต้าม

แผนงานท่ีวางไว  ้

ทั้งผูบ้งัคบับญัชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ทราบถึงจุดมุ่งหมาย

ของการดาํเนินงาน

ดงักล่าวร่วมกนั 

ประสานงานส่วนงาน

ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภายใน

และภายนอกองคก์ร 

ในเร่ือง ตารางเวลานดั

หมาย การจดัเตรียม

เอกสารประกอบต่างๆ 

การจองท่ีพกั ติดต่อ

เร่ืองรถรับส่ง เป็นตน้ 

ใชเ้วลาดาํเนินการ

ประมาณ 2 อาทิตย์

ในการดาํเนินการ 

22/3/57 ประสานการเดินทาง

กบัสถาบนัวิทยาการ

พลงังานเร่ืองการ

เดินทางของ

ผูบ้งัคบับญัชา ใน

ระหวา่งวนัท่ี 24-25 

มีนาคม 2557 เน่ืองจาก

มีการเปล่ียนแปลงวนั 

เวลาการเดินทาง ซ่ึงทาํ

ให้ตอ้งเดินทางกลบั

ก่อนคณะ 

สามารถเดินทางไป

ร่วมงานไดต้าม

แผนงานท่ีวางไว  ้

ทั้งผูบ้งัคบับญัชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ทราบถึงจุดมุ่งหมาย

ของการดาํเนินงาน

ดงักล่าวร่วมกนั 

ประสานการเดินทาง

วนั เวลา กลบัท่ี

แน่นอนเน่ืองจากตอ้ง

เดินทางกลบัก่อนคณะ 

ตอ้งประสานเร่ืองรถ

รับส่ง การเปล่ียน 

แปลงตัว๋เดินทาง การ

แจง้หน่วยงานท่ี

เก่ียวขอ้งทั้งในและ

นอกองคก์ร  เป็นตน้ 

ใชเ้วลาดาํเนินการ

ประมาณ 1 วนั ใน

การดาํเนินการ 

                     S = Specific          M = Measurable        A = Agreed Upon         R = Realistic        T = Time Bound 
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ตารางการกาํหนดตัวช้ีวดั Competency: Leadership 

ตามหลกัการ SMART 

 

วนัที ่ S  M A R T 

6/1/57 พฤติกรรมท่ีสามารถ

แสดงใหเ้ห็นถึงภาวะ

ผูน้าํได ้เช่น การชกัจูง

และสนบัสนุน

ความคิดการ

สร้างสรรคน์วตักรรม

ใหม่ๆ ทางดา้น

เทคโนโลยใีหก้บั

ลูกคา้ทั้งภายในและ

ภายนอกองคก์ร เพ่ือ

ตอบสนองความ

ตอ้งการของลูกคา้ ซ่ึง

เป็นหน่ึงใน Vision 

ขององคก์ร เช่น 

เทคโนโลย ีNFC 

(Near Field 

Communication) 

การสมคัรใชง้าน

จริงของ

เทคโนโลยี

ดงักล่าวทั้งใน

ส่วนของลูกคา้

ภายในองคก์ร 

เช่น เพ่ือน

ร่วมงานในกลุ่ม

บริษทั และ

ลูกคา้ภายนอก

องคก์รท่ีไดรั้บ

การแนะนาํ 

ทั้งผูบ้งัคบับญัชา

และ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ทราบถึง

จุดมุ่งหมายของ

การดาํเนินงาน

ดงักล่าวร่วมกนั 

มีการสมคัรใชง้านจริง

กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัเทคโนโลยดีงักล่าว 

เช่น  MPay, Mpay 

Rabbit เพ่ือใชช้าํระ

ค่าบริการ BTS แทน

บตัรรถไฟฟ้า หรือ

ร้านคา้อ่ืนๆ ท่ีเขา้ร่วม

โครงการ และปัจจุบนั

ยงัใชบ้ริการดงักล่าว

อยา่งต่อเน่ือง และมีการ

แนะนาํบอกต่อไปยงัคน

ใกลชิ้ด 

ใชเ้วลา

ดาํเนินการ

ประมาณ 2-3 

อาทิตยใ์นการ

ดาํเนินการ 

21/2/57 เป็นผูท่ี้สามารถ

ปรับเปล่ียนได้

(Resilience) ซ่ึงเป็น

หน่ึงในปัจจยัในการ

แสดงถึงการมีภาวะ

ผูน้าํ คือการอดทนต่อ

ความกดดนั มีความ

มัน่คง และมุ่งมัน่อยา่ง

แน่วแน่ในการกลบัมา

ใชชี้วติตามปกติ         

 

การปรับเปล่ียน

มุมมองในแง่ดี 

แมว้า่องคก์รจะ

อยูภ่ายใตภ้าวะ

ความกดดนั

ต่างๆ แต่ก็ 

สามารถสร้าง

โอกาสและ

นาํพาองคก์ร

กลบัคืนมายงั

จุดยนืของบริษทั

ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

ทั้งผูบ้งัคบับญัชา

และ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

รับทราบถึง

สถานการณ์ของ

กลุ่มบริษทัร่วมกนั 

ภายใตภ้าวะความกดดนั

ทางการเมืองในปัจจุบนั 

ทั้งการบิดเบือนขอ้มลู

ข่าวสาร  การสร้างความ

เขา้ใจผดิต่างๆ  ซ่ึงมี

ผลกระทบต่อภาพพจน์

ขององคก์ร ดงันั้นใน

ฐานะท่ีเป็นหน่ึงในกลุ่ม

ผูบ้ริหารจะตอ้งมีหนา้ท่ี

ในการช่วยสร้างความ

เช่ือมัน่ โดยการช้ีแจง

ขอ้เทจ็จริงท่ีเก่ียวขอ้งท่ี

สามารถพิสูจน์ทราบได้

ใหก้บัผูใ้กลชิ้ดต่อไป 

ใชเ้วลา

ดาํเนินการ

ประมาณ 1 

อาทิตยใ์นการ

ดาํเนินการ 

                   S = Specific               M = Measurable    A = Agreed Upon         R = Realistic         T = Time Bound 
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