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บทคัดย่อ 
 
การวิจัยนี้มีจุดประสงค์เพ่ือประยุกต์ใช๎แนวคิดนพลักษณ์ (Enneagram) และแนวคิด

การสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม (Behavior Description Interviewing) ในการสร๎างแบบ
สัมภาษณ์เบื้องต๎นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ โดยมีรูปแบบการวิจัย
เพ่ือพัฒนาตัวบํงชี้ (Scale Development) โดยเก็บข๎อมูลจากเอกสารตํางๆ ที่เกี่ยวข๎องรํวมกับการ
ตรวจสอบและสัมภาษณ์ผู๎เชี่ยวชาญด๎านแนวคิดนพลักษณ์ 

ผลการวิจัยพบวําแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎
แนวคิดนพลักษณ์นั้น ประกอบไปด๎วยมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพ
ลักษณ์ ที่แสดงให๎เห็นถึงจุดแข็งของภาวะผู๎น าของบุคคลที่มีความแตกตํางกันในแตํละลักษณ์ รูปแบบ
ของข๎อค าถามสัมภาษณ์นั้นมีรูปแบบที่เป็นโครงสร๎าง มีการวางล าดับข๎อค าถามอยํางชัดเจน ซึ่งค าถาม
ในการสัมภาษณ์นั้นประกอบไปด๎วยค าถามหลักพร๎อมด๎วยค าถามชี้น า การน าไปประยุกต์ใช๎นั้น ต๎อง
ตั้งอยูํบนพ้ืนฐานของข๎องพึงระวัง โดยผู๎ที่น าไปประยุกต์ใช๎นั้นควรมีความรู๎ความเข๎าใจในแนวคิดนพ
ลักษณ์ในเบื้องต๎นกํอน เข๎าใจถึงหลักของแนวคิดรวมถึงอิทธิพลตํางๆ ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องกับความเป็น
ลักษณ์ของบุคคล ควรน าไปประยุกต์ใช๎อยํางพึงระวัง ตระหนักถึงความส าคัญของการเคารพสิทธิสํวน
บุคคล การไมํตัดสินผู๎อ่ืน มีการรายงานผลจากการสัมภาษณ์อยํางเหมาะสม พร๎อมทั้งการประยุกต์ใช๎
แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ควบคูํกับการฝึกอบรมแนวคิดนพลักษณ์ภายในองค์กรเพ่ือให๎เกิดความรู๎
ความเข๎าใจรวมถึงการฝึกสังเกตตนเองที่ดี ทั้งนี้ก็เพ่ือชํวยให๎องค์การสามารถมองหาจุดแข็งของ
บุคลากรเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรได๎อยํางเหมาะสมในแตํละบุคคลตํอไป 

 
ค าส าคัญ: นพลักษณ,์ การสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม, แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น 
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ABSTRACT 

 
The Enneagram of Personality, or the Enneagram, is a model of the 

human psyche as nine interconnected personality types, it may be useful when 
applied to initial job interview formulations to evaluate the leadership potential. A 
research model was developed by collecting information from related documents 
together with analysis by experts. 

Results were that the initial interview questionnaire to assess the 
leadership potential consisted of dimensions in leadership skills based on Enneagram 
classification. It showed strengths of differentiated leadership in each individual. The 
format of the interview questions was structured with a clear sequence of questions. 
The main question was built on the characteristics of indicators relating to leadership 
skills, followed by guiding questions to help make indicators clearer. Applying the 
baseline interview to assess leadership potential by using this concept was based on 
careful consideration, with those who apply it having a strong understanding of the 
concept. Understanding the principles of the concept, includes influences associated 
with personal identity, to be applied cautiously, recognizing the importance of 
respecting privacy and not judging others. Appropriate interview results were 
reported along with applications of this preliminary interview and training of new 
hires in organizations to gain knowledge and practice as well as self-observation. 
These findings should help organization look for strengths in its personnel, to find the 
right people for the right jobs. 

 
Keywords: Enneagram, Behavior description interviewing 



Ref. code: 25595802036334LFSRef. code: 25595802036334LFS

(3) 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 

การศึกษาค๎นคว๎าอิสระเรื่อง “การพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมินศักยภาพ
ความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์” ประสบผลส าเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยได๎
ด๎วยดี จากความอนุเคราะห์ของอาจารย์ ดร. มณฑล สรไกรกิติกูล อาจารย์ที่ปรึกษาการวิจัยในครั้งนี้ 
ทีได๎ให๎ความอนุเคราะห์เสียสละเวลาของทํานในการให๎ค าปรึกษารวมถึงค าแนะน าตํางๆ ในการวิจัย
ครั้งนี้ตั้งแตํเริ่มต๎นจนสิ้นสุดการวิจัย การศึกษาค๎นคว๎ามอิสระในครั้งนี้ผู๎วิจัยขอขอบพระคุณ ผศ.ดร. 
ธนวัต ลิมป์พาณิชย์กุล ประธานกรรมการสอบการค๎นคว๎าอิสระ ส าหรับข๎อแนะน าตํางๆ เพ่ือปรับปรุง
งานวิจัยนี้ให๎ดียิ่งขึ้น รวมทั้งผู๎เชี่ยวชาญด๎านนพลักษณ์ทั้ง 3 ทําน ตลอดจนกลุํมตัวอยํางบุคคลทุกๆ 
ทํานที่ได๎สละเวลาในการให๎ข๎อมูลและให๎ผู๎วิจัยได๎สัมภาษณ์  

ผู๎วิจัยขอขอบพระคุณครอบครัวที่ได๎ให๎การสนับสนุนและให๎ก าลังใจมาโดยตลอด รวมถึง
ขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกๆ ทํานที่ได๎ถํายทอดองค์ความรู๎และให๎ค าปรึกษาอยํางอบอํุนมาโดย
ตลอด พร๎อมทั้งรุํนพี่ MBA และ HRM ที่ให๎ความชํวยเหลือและให๎ค าปรึกษาอยํางเต็มที่มาโดยตลอด 

ผู๎วิจัยขอขอบคุณเพ่ือนๆ กลุํม G14 ที่คอยให๎ก าลังใจซึ่งกันและกัน รํวมกันฟันฝ่า
อุปสรรคและความยากล าบากรํวมกันมาตลอดระยะเวลาการศึกษา 2 ปี ท าให๎การศึกษาค๎นคว๎าอิสระ
ในครั้งนี้ประสบความส าเร็จทั้งนี้ หากการค๎นคว๎าอิสระในครั้งนี้มีข๎อบกพรํองประการใด ผู๎วิจัยขอน๎อม
รับค าแนะน าติชมด๎วยความยินดีทุกประการ 

 
 

นางสาวสุภัค วงศ์ด ี
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
ในปัจจุบันประเทศไทยก าลังประสบกับปัญหาการขาดแคลนแรงงาน ผู๎ประกอบการ

หรือองค์กรตํางต๎องเผชิญกับสภาวะการแสวงหาแรงงานที่มีการแขํงขันสูง จากรายงานการวิจัยเรื่อง
ตลาดแรงงานและบทบาทในการสร๎างความแข็งแกรํงให๎เศรษฐกิจไทย ที่จัดท าขึ้นโดยธนาคารแหํง
ประเทศนั้น พบวําปัจจุบันผู๎ประกอบการหรือองค์กรกวําร๎อยละ 70 หาแรงงานได๎ยากขึ้น และพบวํา
ผู๎ประกอบการหรือองค์กรกวําร๎อยละ 40 ประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานโดยไมํสามารถหา
แรงงานในต าแหนํงที่ต๎องการได๎ (ธนาคารแหํงประเทศไทย, 2556, น. 33-34) ส าหรับสาเหตุที่สํงผล
ให๎ประเทศไทยประสบกับปัญหาการขาดแคลนแรงงานนั้นมาจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร๎าง
ประชากรที่ก าลังเข๎าสูํสังคมผู๎สูงอายุอยํางรวดเร็วสํงผลให๎สัดสํวนของก าลังแรงงานภายในประเทศ
ลดลง การมีระบบคําตอบแทนที่ไมํสอดคล๎องกับผลิตภาพแรงงานรวมทั้งการผลิตมีประสิทธิภาพต่ า
(ธนาคารแหํงประเทศไทย, 2556, น. 37-39) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.1 สัดสํวนความต๎องการแรงงานในระดับประเทศและภูมิภาคจ าแนกตามสัดสํวนธุรกิจของ
ประเทศไทย. จาก ตลาดแรงงานและบทบาทในการสร้างความแข็งแกร่งให้เศรษฐกิจไทย (น.33), โดย 
ธนาคารแหํงประเทศไทย, 2556 
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ภาพที ่1.2 สัดสํวนการขาดแคลนแรงงานในระดับประเทศและระดับภูมิภาค จ าแนกตามสัดสํวน
ธุรกิจ 3 อันดับแรกของประเทศไทย. จาก ตลาดแรงงานและบทบาทในการสร้างความแข็งแกร่งให้
เศรษฐกิจไทย (น.34), โดย ธนาคารแหํงประเทศไทย, 2556 

 
นอกจากนี้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานยังมีสาเหตุหลักอีกสาเหตุหนึ่งคือ การขาด

ทักษะที่จ าเป็นตํอการปฏิบัติงานจากรายงานการประชุมวิชาการอภิวัฒน์การเรียนรู๎ สูํจุดเปลี่ยน
ประเทศไทยที่จัดท าขึ้นโดยส านักงานสํงเสริมสังคมแหํงการเรียนรู๎และคุณภาพเยาวชนพบวําองค์กร
ตํางๆ ในประเทศไทยกวําร๎อยละ 23.4 ประสบกับปัญหาบุคลากรภายในองค์กรขาดทักษะที่จ าเป็นตํอ
การปฏิบัติงาน (ส านักงานสํงเสริมสังคมแหํงการเรียนรู๎และคุณภาพเยาวชน, 2557, น. 30-33) หนึ่ง
ในทักษะที่จ าเป็นตํอการปฏิบัติงานนั้นได๎ครอบคลุมถึงทักษะในด๎านภาวะผู๎น า ผลการวิจัยจาก
ธนาคารโลกในหัวข๎อ Leading with Ideas: Skills for Growth and Equity in Thailand ได๎แสดง
ให๎เห็นถึงสถานการณ์ในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่ลดลงในตลาดแรงงานไทย โดยพบวําในปี  พ.ศ. 2550 
ทักษะภาวะผู๎น าในตลาดแรงงานไทยลดลงจากปี พ.ศ. 2547 (The World Bank, 2012) 

ปัญหาการขาดทักษะที่จ าเป็นตํอการปฏิบัติงานจึงเป็นปัญหาที่องค์กรตํางๆ ควรให๎
ความส าคัญเพ่ิมมากขึ้น ควรมุํงเน๎นในการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นตํอการปฏิบัติงานแกํบุคลากร
โดยเฉพาะอยํางยิ่งทักษะภาวะผู๎น า ซึ่งเป็นทักษะที่จ าเป็นอยํางยิ่งตํอการท างานในศตวรรษที่ 21 
(Jones, 2015, p. 16) การที่บุคลาการมีทักษะภาวะผู๎น าที่ดี จะสามารถท าความเข๎าใจในทักษะและ
ความสามารถที่จ าเป็นตํอการท างาน ชํวยให๎องค์กรตอบสนองตํอการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ใน
การด าเนินธุรกิจได๎ (Encombe, 2008) การให๎ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นตํอการ
ปฏิบัติงานยังสอดคล๎องกับยุทธศาสตร์ที่ 1 ของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหํงชาติฉบับที่ 12 
(พ.ศ. 2560 ถึง พ.ศ. 2564) อีกด๎วย ซึ่งมีจุดประสงค์เพ่ือมุํงเน๎นการเสริมสร๎างและพัฒนาทุนมนุษย์ 
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เพ่ือแก๎ไขสภาวะการขาดแคลนแรงงาน เพ่ิมขีดความสามารถในการแขํงขัน พร๎อมทั้งเพ่ิมศักยภาพ
การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ (ราชกิจจานุเบกษา, 2559) 

นอกจากสถานการณ์การแขํงขันเรื่องความต๎องการแรงงานของประเทศแล๎ว องค์กร
ตํางๆ ยังประสบกับปัญหาการบริหารคนภายในองค์กร โดยเฉพาะปัญหาการลาออกของบุคลากร 
จากผลการส ารวจการวัดความสุข (Happy Meter) ของคนท างานในประเทศไทยโดยบริษัท jobsDB 
ซึ่งมีผู๎ตอบแบบสอบถามจ านวน 1,452 คน พบวํา ในปี พ.ศ. 2558 มีจ านวนผู๎ที่มีความสุขกับงานใน
ปัจจุบันร๎อยละ 58.3 และจ านวนผู๎ที่ไมํมีความสุขกับงานในปัจจุบันอยูํที่ร๎อยละ 41.6 จากการส ารวจ
ยังพบปัจจัยที่สํงผลให๎คนไมํมีความสุขกับงานปัจจุบันสูงสุด 5 อันดับ ได๎แกํ ระบบการท างานของ
องค์กร เงินเดือน บทบาทหน๎าที่ที่รับผิดชอบ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนรํวมงานและเจ๎านาย และสิทธิ
ประโยชน์ผลตอบแทนอื่นๆ ตามล าดับ หากบุคลากรต๎องเผชิญกับปัจจัยตํางๆ เหลํานี้อยํางตํอเนื่องจะ
สํงผลให๎เกิดปัญหาการลาออกของบุคลากรเพ่ิมข้ึนได๎ (jobsDB, 2558) 

การที่บุคลากรมีความสัมพันธ์กับเพ่ือนรํวมงานและเจ๎านายที่ไมํลงรอยนัก ล๎วนแล๎วแตํมี
สาเหตุมาจากตัวบุคคลหากองค์กรสามารถหาแนวคิดที่น ามาประยุกต์ใช๎ในการบริหารคนอยํางเข๎าใจ
ในตัวบุคคลอยํางลึกซึ้งได๎ จะชํวยเสริมศักยภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคลให๎กับองค์กรได๎ดียิ่งขึ้น 
หนึ่งในแนวคิดท่ีสามารถประยุกต์ใช๎ในการบริหารองค์กรได๎นั้นคือแนวคิดนพลักษณ์หรือ Enneagram
ซึ่งมีสํวนชํวยในการบริหารองค์กรในด๎านการสร๎างทีม ซึ่งการท างานรํวมกันของบุคลากรนั้นบุคลากร
ควรรู๎จักตัวตนของคนภายในทีม การศึกษานพลักษณ์สามารถชํวยให๎บุคคลรู๎จักตนเองมากยิ่งขึ้น 
มองเห็นในจุดแข็งและจุดอํอนสร๎างการยอมรับซึ่งกันและกัน สามารถป้องกันข๎อเสียหรือจุดอํอนของ
แตํละคนเมื่อต๎องอยูํรํวมกับผู๎อ่ืนได๎ นอกจากนี้ยังชํวยในการท าความเข๎าใจแรงจูงใจของแตํละบุคคล 
สร๎างความผูกพันและความรํวมมือรํวมใจกัน อันจะสํงผลตํอการสนับสนุนวิสัยทัศน์ขององค์กรอีกด๎วย 
(จันทร์เพ็ญ ชูประภาวรรณ, 2550) 

นอกจากนี้แนวคิดนพลักษณ์ยังสามารถจ าแนกบุคลิกภาพในด๎านภาวะผู๎น าในแตํละ
ลักษณ์ได๎ เปรียบเทียบให๎เห็นถึงจุดแข็งและจุดอํอนของภาวะผู๎น าของในแตํละลักษณ์  (สมาคมนพ
ลักษณ์ไทย, 2556) ซึ่งการจ าแนกบุคลิกภาพในด๎านภาวะผู๎น าของแตํละลักษณ์ยังมีสํวนชํวยในการ
พัฒนาตนเองได๎ดียิ่งขึ้น (Goldberg, 2000) พร๎อมทั้งยังเป็นเครื่องมือที่มีสํวนชํวยให๎หัวหน๎างานและ
ฝ่ายที่รับผิดชอบด๎านการฝึกอบรมบุคลากร สามารถพัฒนาบุคลากรแตํละบุคคลได๎อยํางตรงจุดมาก
ยิ่งขึ้นอีกด๎วย (Sutton, Allinson, & Williams, 2013) 

ส าหรับวิธีการที่จะชํวยให๎ฝ่ายทรัพยากรบุคคล หรือฝ่ายที่รับผิดชอบด๎านการฝึกอบรม
บุคลากรในการประยุกต์ใช๎แนวคิดนพลักษณ์ในการจ าแนกทักษะภาวะผู๎น านั้น คือการสัมภาษณ์แบบ
พรรณาพฤติกรรม (Behavior Description Interviewing) ที่ใช๎หลักการพิจารณาพฤติกรรมที่
เกี่ยวข๎องกับการท างานในอดีตที่ผํานมาเพ่ือคาดการณ์ถึงพฤติกรรมในอนาคต (Janz, Hellervik, & 
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Gilmore, 1986, p. 33) เมื่อผนวกกับการสร๎างบรรยากาศในการพูดคุยแบบผํอนปรน (Relaxed) มี
ความผํอนคลาย (Huffcutt, Culbertson, Goebl, & Toidze, 2016) ผู๎ที่ถูกสัมภาษณ์จะสามารถ
บอกเลําประสบการณ์หรือพฤติกรรมที่เกี่ยวข๎องกับการท างานในอดีตได๎ดียิ่งขึ้น การสัมภาษณ์แบบ
พรรณาพฤติกรรมนี้จึงเป็นการชํวยให๎ผู๎สัมภาษณ์ได๎รับข๎อมูลเชิงลึกมากยิ่งขึ้นอีกด๎วย (Barclay, 
2001) 

จากที่กลําวมาแล๎วข๎างต๎นนี้ จึงเป็นที่มาของการศึกษาเรื่อง “การพัฒนาแบบสัมภาษณ์
เบื้องต๎น เพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์” ซึ่งผู๎วิจัยได๎เล็งเห็นแล๎ววํา
ทักษะภาวะผู๎น าเป็นทักษะที่จ าเป็นตํอบุคลากรในองค์กร เมื่อประยุกต์ใช๎แนวคิดนพลักษณ์ที่สามารถ
ชํวยให๎แตํละบุคคลเข๎าใจตนเอง การพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้จึงมีสํวนชํวยให๎องค์กรสามารถหา
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรได๎อยํางเหมาะสมมากยิ่งข้ึน 

 
1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 
1. เพ่ือศึกษาหลักแนวคิดนพลักษณ์ (Enneagram) ในการจ าแนกบุคลิกภาพทั้ง 9 

แบบ 
2. เ พ่ื อศึ กษาหลักแนวคิ ดการสั มภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม  (Behavior 

Description Interviewing) ในการสร๎างแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น า 
3. เพ่ือประยุกต์ใช๎แนวคิดนพลักษณ์และแนวคิดการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม

ในการสร๎างแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ 
 

1.3 ประโยขน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
1. สามารถพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎

แนวคิดนพลักษณ์ เพ่ือจ าแนกทักษะภาวะผู๎น าตามบุคลิกภาพทั้ง 9 ลักษณ์ได ๎
2. เพ่ือชํวยให๎กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรมีประสิทธิภาพที่ดีขึ้น สามารถ

พัฒนาทักษะที่จ าเป็นตํอการท างานในศตวรรษท่ี 21 ตรงตามความต๎องการขององค์กรได๎ 
3. เพ่ือชํวยให๎การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพที่ดีขึ้น สามารถวางแผน 

การพัฒนาบุคลากรในอนาคตได๎อยํางเหมาะสมตามความแตกตํางของทักษะภาวะผู๎น าทั้ง 9 ลักษณ์ 
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1.4 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
 
นพลักษณ์ (Enneagram) มีความหมายวําดาว 9 จุด เป็นแนวคิดท่ีมีมาแตํสมัยโบราณ 

เป็นแนวคิดท่ีสามารถใช๎จ าแนกบุคลิกพ้ืนฐานของคนได๎เป็น 9 แบบ แนวคิดนพลักษณ์นี้มีสํวนชํวยให๎
เข๎าใจตนเองและผู๎อื่น และสามารถพัฒนาตนเองไปในทางท่ีดีขึ้นได๎ 

การสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม (Behavior Description Interviewing) คือ
รูปแบบหนึ่งของการสัมภาษณ์เชิงโครงสร๎าง (Structured Selection Interview) ที่ใช๎หลักการ
พิจารณาพฤติกรรมที่เกี่ยวข๎องกับการท างานในอดีตที่ผํานมา เพ่ือวิเคราะห์ ท านายพฤติกรรมใน
ปัจจุบันและอนาคตและเป็นการสัมภาษณ์ที่มุํงเน๎นการวัดพฤติกรรมแบบปกติทั่วไป (Typical 
performance) 

 



Ref. code: 25595802036334LFSRef. code: 25595802036334LFS

 6 

บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมินศักยภาพความเป็น

ผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์” ผู๎วิจัยได๎ท าการทบทวนวรรณกรรมตลอดจนงานวิจัยตํางๆ ที่เกี่ยวข๎อง 
โดยมีสาระส าคัญดังตํอไปนี้ 

2.1 วรรณกรรมและงานวิจัยที่ เกี่ยวข๎องกับการแบํงบุคลิกภาพแบบนพลักษณ์ 
(Enneagram) 

2.1.1 ความหมายและประวัติความเป็นมาของนพลักษณ์ 
2.1.2 โครงสร๎างและองค์ประกอบของนพลักษณ์ 
2.1.3 การจ าแนกลักษณ ์
2.1.4 บุคลิกภาพในด๎านภาวะผู๎น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ 

2.2 วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข๎องกับการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม 
(Behavior Description Interviewing) 

2.2.1 ความหมายของการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม 
2.2.2 กระบวนการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม 

2.3 วรรณกรรมและงานวิจัยที่ เกี่ยวข๎องกับการวิจัยเ พ่ือพัฒนาตัวบํงชี้  (Scale 
Development) 

2.3.1 ความหมายของตัวบํงชี้และความส าคัญของการวิจัยเพ่ือพัฒนาตัวบํงชี้ 
2.3.2 กระบวนการวิจัยเพื่อพัฒนาตัวบํงชี้ 

 
2.1 วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการแบ่งบุคลิกภาพแบบนพลักษณ์ (Enneagram) 

 
2.1.1 ความหมายและประวัติความเป็นมาของนพลักษณ์ 

นพลักษณ์ หรือ Enneagram (เอ็นเนียแกรม) เป็นค าศัพท์ที่มีรากศัพท์มาจาก
ภาษากรีก หากให๎ความหมายของค าโดยแยกเป็นสองสํวนคือ Ennea (เอ็นเนีย) แปลวํา เก๎า และ 
grammos (แกรม) แปลวํา จุด เมื่อน าทั้งสองค ามารวมกัน Enneagram จึงหมายถึงรูปดาวที่มี 9 จุด 
(พาล์มเมอร์, 2546, น. 13) 

นพลักษณ์เป็นระบบบุคลิกภาพที่ใช๎ในการอธิบายแบบแผนบุคลิกภาพทางการคิด
ความรู๎สึกและการกระท าท่ีโดดเดํนแตกตํางกันโดยพ้ืนฐาน 9 ลักษณะ ภายใต๎แบบแผนแตํละแบบนั้น
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คือความเชื่อพ้ืนฐานหรือความเชื่อในสิ่งที่บุคคลต๎องการเพื่อความพึงพอใจในชีวิต บุคลิกภาพแบบ นพ
ลักษณ์สามารถท าให๎บุคคลได๎รู๎จักตัวตน เรียนรู๎ที่จะน าการเปลี่ยนแปลงในทางสร๎างสรรค์มาสูํตนเอง
และเข๎าใจในวิธีการสร๎างความสัมพันธ์กับผู๎อ่ืนมากขึ้น (แดเนียลส์ และ ไพรซ์, 2545, น. 1-2) 

นพลักษณ์เป็นศาสตร์ความรู๎ โบราณมีแหลํงที่มาจากแถบทวีปเอเชียกลาง 
เมื่อหลายพันปีกํอน เป็นค าสอนของกลุํมซูฟีหรือนักภาวนาในศาสนาอิสลามที่ได๎ศึกษาบุคลิกภาพแกํน
แท๎ของมนุษย์ และพัฒนากลายเป็นค าสอนให๎บุคคลอ่ืนได๎รู๎จักและเฝ้าสังเกตความรู๎สึกนึกคิดภายใน 
เป็นค าสอนที่ท าให๎รู๎จักตนเองทั้งด๎านบวกและด๎านลบเพ่ือน าไปสูํการยกระดับจิตวิญญาณของตน  
(สันติกโรภิกขุ, 2542, น. 1) 

นพลักษณ์เริ่มเป็นที่รู๎จักในทวีปยุโรปชํวงปี ค.ศ. 1920 โดยอิวานโนวิช เกอร์ดจีฟฟ์ 
ซึ่งเป็นครูด๎านจิตวิทยา เขาได๎ใช๎ค าสอนเรื่องนพลักษณ์ในการค๎นหาความถนัดของลูกศิษย์ เพ่ือหา
แนวทางฝึกฝนจิตที่เหมาะสมในแตํละคน (พาล์มเมอร์, 2546, น. 14) เมื่อเข๎าสูํชํวงปี ค.ศ. 1960  
ออสการ์ อิชาโซ ได๎เริ่มการฝึกอบรมเรื่องนพลักษณ์แกํสาธารณะชน โดยเริ่มขึ้น ณ ประเทศชิลี 
จากนั้นลูกศิษย์ของเขาคลาวดิโอ นารานโจ ได๎น าแนวคิดนพลักษณ์ไปเผยแพรํตํอในประเทศ
สหรัฐอเมริกาท าให๎นพลักษณ์เป็นที่รู๎จักมากยิ่งขึ้น หลังจากนั้น เฮเลน พาร์มเมอร์ นักจิตวิทยาที่ศึกษา
แนวคิดนพลักษณ์แบบผสมผสานกับหลักจิตวิทยาสมัยใหมํ ท าการประยุกต์และขยายแนวคิดของ นา
รานโจให๎กว๎างขึ้น เพ่ิมการวิเคราะห์ตนเองส าหรับผู๎แสวงหาเพ่ือให๎บุคคลสามารถจัดการความคิด
สํวนตัว ครอบครัวการงาน และรู๎จักความเป็นตนเองมากยิ่งขึ้น (สันติกโรภิกขุ, 2542, น. 2) 

โดยรวมแล๎ว นพลักษณ์ หรือ Enneagram จึงเป็นแนวคิดที่มีมาแตํสมัยโบราณ มี
การเผยแพรํและสํงตํอมาเป็นระยะเวลายาวนาน จัดเป็นแนวคิดท่ีสามารถใช๎จ าแนกบุคลิกพ้ืนฐานของ
บุคคลได๎เป็น 9 ลักษณะ สํงผลให๎เข๎าใจตนเองและผู๎อื่น และสามารถพัฒนาตนเองไปในทางท่ีดีขึ้นได๎ 

2.1.2 โครงสร้างและองค์ประกอบของนพลักษณ์  
นพลักษณ์มีสัญลักษณ์เป็นเหมือนรูปดาว 9 จุด มีเส๎นรอบวงเชื่อมถึงกัน มีตัวเลข

และเส๎นตํางๆ เป็นองค์ประกอบ สามารถอธิบายให๎เข๎าใจในแตํละสํวนได๎ดังนี้ (สันติกโรภิกขุ, 2542, 
น. 4-20) 

2.1.2.1 โครงสร้าง  
นพลักษณ์มีโครงสร๎างที่ประกอบด๎วยเส๎นรอบวงที่มีต าแหนํงของจุดทั้ง  

9 จุดบนเส๎นรอบวงมีการระบุตัวเลขของแตํละลักษณ์ซึ่งแทนความหมายของบุคลิกภาพของลักษณ์ทั้ง 
9 ลักษณ์ ดังภาพที่แสดงด๎านลํางนี้ 
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ภาพที ่2.1 แผนภาพนพลักษณ์. จาก ปั้นคนให้เก่งคน (น. 18), โดย บ๏อกดา, แอล จินเจอร์, 2549, 
กรุงเทพฯ: สยามเอ็นเนียแกรม คอนซัลติ้ง. 
 

2.1.2.2 ปีก  
ปีก หรือบุคลิกภาพประกอบในลักษณ์ประจ าตัว คือลักษณ์ที่ประกบ

ทางด๎านซ๎ายและด๎านขวาของลักษณ์ประจ าตัว อิทธิพลของปีกอาจสํงผลให๎บุคคลมีความรู๎สึกวําตนเอง
นั้นมีบุคลิกภาพหลายลักษณ์ในตนเอง จนอาจเกิดความรู๎สึกไมํมั่นใจวําเป็นบุคลิกภาพแบบใดมากกวํา 
ในแตํละบุคคลคนนั้น อาจได๎รับอิทธิพลจากปีกเพียงลักษณ์ใดลักษณ์หนึ่งทางด๎านซ๎ายหรือด๎านขวา 
หรืออาจได๎รับอิทธิพลจากทั้งสองด๎าน หรือไมํได๎รับอิทธิพลจากปีกเลย ยกตัวอยํางเชํน บุคคลลักษณ์ 
9 จะมีลักษณ์ประกบทางด๎านซ๎ายและขวา คือ ลักษณ์ 8 และ ลักษณ์ 1 ตามล าดับ 

2.1.2.3 ลูกศร  
จากแผนภาพนพลักษณ์ ภายในรูปวงกลมจะมีเส๎นลูกศรที่หันหัวลูกศรวิ่ง

เข๎าและวิ่งออกในแตํละลักษณ์ ซึ่งลูกศรตํางๆ เหลํานี้หมายถึงบุคลิกภาพภายใต๎ภาวะเครียดและภาวะ
มั่นคงของบุคคลในแตํละลักษณ์ ทิศทางของลูกศรคือการเปลี่ยนแปลงของบุคลิกภาพชั่วคราวที่
แตกตํางจากบุคลิกภาพพ้ืนฐานหรือลักษณ์ประจ าตัวในชํวงเวลาที่เกิดภาวะพิเศษ กลําวคือเมื่อบุคคล
เกิดภาวะความเครียด บุคลิกภาพจะเกิดการเปลี่ยนแปลงไปยังลักษณ์ที่ลูกศรวิ่งออกจากลักษณ์
ประจ าตัว แตํหากเกิดภาวะตรงกันข๎ามคือเกิดภาวะมั่นคงหรือภาวะที่ปราศจากความเครียด อยูํใน
สภาวะสงบ บุคคลจะเกิดการเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพไปยังลักษณ์ที่มีทิศทางทวนลูกศร เชํน บุคคลใน
ลักษณ์ 8 เมื่อเกิดภาวะความเครียดบุคลิกภาพจะเปลี่ยนแปลงเป็นคนที่มีพฤติกรรมคล๎ายกับบุคคลใน
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นักไกลํเกลี่ย, ผู๎ประสานไมตรี, 
ตัวเชื่อม, กาวใจ 

คนสมบรูณ์แบบ, นักปฏิรูป, 
นักสู๎เพื่อคุณธรรม, คนมีศีลธรรม 

ผู๎ให,๎ ผู๎ชํวยเหลือ, 
ผู๎คอยดูแล, นักพัฒนาคน  

นักแสดง, ผู๎ใฝส่ าเร็จ, 
ผู๎สร๎างความส าเร็จ, ผู๎รเิริ่ม 

คนโศกซึ้ง, ศิลปิน, 
ผู๎ใฝ่ความงาม, ปัจเจกชน 

ผู๎สังเกตการณ์, ฤาษี, 
นักคิด, นักค๎นคว๎าส ารวจ 

นักปุจฉา, ผู๎จงรักภักดี, 
นักตั้งค าถาม, คนชํางสงสัย 

ผู๎เสพย์สุข, ผูร๎ู๎รอบด๎าน, 
ผู๎มีวิสยัทัศน,์ ผู๎ช่ืนชมสิ่งดีๆ ในชีวิต 

เจ๎านาย, ผู๎น า, 
ผู๎ท๎าทาย, ผู๎ปกป้อง 
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ลักษณ์ 5 แตํหากเกิดภาวะมั่นคงหรือรู๎สึกปราศจากความเครียด บุคคลในลักษณ์ 8 จะมีพฤติกรรมที่
เปลี่ยนแปลงไปสูํบุคลิกภาพแบบลักษณ์ 7 เป็นต๎น 

2.1.2.4 ศูนย์  
ลักษณ์ทั้ง 9 สามารถแบํงกลุํมออกเป็น 3 กลุํมใหญํซึ่งแตํละกลุํมจะ

เรียกวําศูนย์ ประกอบไปด๎วย ศูนย์หัว (ลักษณ์ 5, 6 และ 7) ศูนย์ใจ (ลักษณ์ 2, 3 และ 4) และศูนย์
ท๎อง (ลักษณ์ 8, 9 และ 1) แนวคิดนพลักษณ์เชื่อวํา บุคคลมีการรับรู๎ผํานศูนย์ทั้งสามที่เชื่อมโยงกับ
การด าเนินชีวิต แตํจะสามารถรับและตอบสนองสิ่งตํางๆ ผํานศูนย์ใดศูนย์หนึ่งเป็นหลักเพียงศูนย์เดียว
และแตํละศูนย์จะมีวิธีการรับรู๎ประสบการณ์ชีวิต รับรู๎กิเลสและความยึดมั่นถือมั่นที่เกี่ยวเนื่องกัน 
ลักษณ์ที่อยูํในศูนย์เดียวกันจะใช๎ศูนย์นั้นตอบสนองตํอสิ่งตํางๆ แตํจะมีวิธีการตอบสนองที่แตกตํางกัน
ในแตํละลักษณ ์

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที ่2.2 แผนภาพศูนย์. จาก นพลักษณ์ แผนที่เข้าถึงตน (น. 18), โดย เว็บบ์, คาร์เรน, 2543, 
กรุงเทพฯ: มูลนิธิโกมลคีมทอง. 
 

ศูนย์หัว (ความคิดยึดติดและญาณทัศนะ) ศูนย์หัวเป็นต าแหนํงในเรื่อง
ของความคิด ความจ า การวิเคราะห์สิ่งตํางๆ การคาดการณ์เหตุการณ์หรือสภาพความคิดของผู๎อ่ืน 
การวางแผนการกระท าในอนาคต มีความสามารถในการสร๎างจินตนาการที่รวดเร็ว รวมถึงมักหมกมุํน
อยูํกับอดีต ลักษณ์ท่ีอยูํในศูนย์หัวได๎แกํ ลักษณ์ 5, 6 และ 7บุคคลในลักษณ์ท้ังสามนี้จึงใช๎หัวเป็นตัวน า 
บุคคลในลักษณ์ท่ีอยูํศูนย์หัวนี้ มักจะตอบสนองชีวิตผํานความนึกคิด มีจิตนาการสูง ชอบวิเคราะห์และ
เชื่อมโยงเรื่องราวตํางๆ อยูํกับความคิดของตนเอง บุคคลในศูนย์หัวนี้การคิดจะเป็นหนทางที่สามารถ
ปกปิดความกลัวที่ซํอนอยูํภายในของบุคคลในศูนย์หัวได๎ 
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ศูนย์ท้อง  
การด ารงอยูํ ความโกรธ การหลงลมืตน 

ศูนย์ใจ  
อารมณ์ ความโหยหา ความรัก 

ศูนย์หัว  
ความคิด ความกลัว ความหวาดระแวง 
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ศูนย์ใจ (กิเลสและคุณธรรม) ศูนย์ใจเป็นต าแหนํงในการรับรู๎อารมณ์และ
ความรู๎สึกตํางๆ โดยที่ไมํต๎องผํานกระบวนการคิดวิเคราะห์ เป็นการรับรู๎ได๎โดยอวัจนภาษา ลักษณ์ที่
อยูํในศูนย์ใจได๎แกํ ลักษณ์ 2, 3 และ 4 จึงใช๎ใจเป็นตัวน า บุคคลในลักษณ์ที่อยูํศูนย์ใจนี้ จึงมักด าเนิน
ชีวิตด๎วยการสร๎างสัมพันธภาพกับผู๎อ่ืน มีความไวตํออารมณ์และความรู๎สึกของผู๎อ่ืน อารมณ์ของบุคคล
ในศูนย์ใจนี้มีตั้งแตํระดับรุนแรง เร๎าใจ ไปจนถึงลึกลับซํอนเร๎น หรืออาจไมํมีความรู๎สึกใดๆ เลย การ
สร๎างสัมพันธภาพที่ประสบความส าเร็จสามารถปกปิดความรู๎สึกวํางเปลําและความรู๎สึกโหยหาที่ซํอน
อยูํภายในของบุคคลในศูนย์ใจได๎ 

ศูนย์ท๎อง (ลักษณ์ยํอย) ศูนย์ท๎องเป็นต าแหนํงในเรื่องของสันชาตญาณ 
บุคคลในศูนย์นี้มีการเรียนรู๎จากตนเองและเชื่อมโยงกับสิ่งตํางๆ รอบตัว ลักษณ์ที่อยูํในศูนย์ท๎องได๎แกํ 
ลักษณ์ 8, 9 และ 1 จึงใช๎ท๎องเป็นตัวน า บุคคลในศูนย์ท๎องจะใช๎ชีวิตอยูํภายใต๎สัญชาตญาณของตนเอง
และลงมือกระท าสิ่งตํางๆ ด๎วยตนเอง ในบางครั้งแม๎วําจะคิดอยํางถี่ถ๎วนรอบคอบกํอนการลงมือ
กระท า แตํก็อาจกลายเป็นบุคคลที่หลงลืมตนเอง การเป็นคนกระตือรือร๎นจะสามารถปกปิดความรู๎สึก
โกรธและการหลงลืมตนเองที่ซํอนอยูํภายในของบุคคลในศูนย์ท๎องได๎ 

2.1.3 การจ าแนกลักษณ์ 
นพลักษณ์ (Enneagram) สามารถจ าแนกลักษณ์ได๎ทั้งหมด 9 ลักษณ์ซึ่งผู๎วิจัยได๎

ท าการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข๎องสามารถสรุปรายละเอียดการจ าแนกลักษณ์ได๎ดังนี้ 
2.1.3.1 ลักษณ์ 1 คนสมบูรรณ์แบบ (The perfectionist) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.3 แผนภาพลักษณ์ 1. จาก แก่นนพลักษณ์ คู่มือค้นหาและพัฒนาตนเอง (น. 29),  
โดย แดเนียลส์, เดวิด และ ไพรซ์, เวอร์จิเนีย, 2545, กรุงเทพฯ: มูลนิธิโกมลคีมทอง. 
 

ลักษณะทั่วไปของบุคคลในลักษณ์ 1 นั้น จะเป็นผู๎ที่มีความเป็นตัวของ
ตัวเอง มีความรับผิดชอบในการท างานสูง เอาจริงเอาจังในการท างาน มีมาตรฐานในการด าเนินชีวิต
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ผู๎ประสานไมตร ี

คนสมบูรณ์แบบ 

ผู๎ให ๎

นักแสดง 

คนโศกซึ้ง นักสังเกตการณ ์

คนชํางระแวงผู๎ซื่อสตัย ์

นักเสพสดุยอด 

ผู๎ปกป้อง 
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สูง มีมุมมองวําตนเองมีความถูกต๎องและมีมาตรฐานที่สูงกวําผู๎อ่ืน มีความต๎องการพัฒนาตนเองอยูํ
ตลอดเวลาเพ่ือเน๎นความสมบูรณ์แบบในการด าเนินชีวิต เรียนรู๎ที่จะตรวจสอบตนเองอยํางเข๎มงวดเพ่ือ
ป้องกันความผิดพลาดไมํให๎เกิดขึ้น คนสมบูรณ์แบบมักอํอนไหวตํอค าวิพากษ์วิจารณ์ของผู๎อ่ืน ต๎องการ
ที่จะท าทุกอยํางให๎ถูกต๎องเพ่ือให๎เป็นที่ชื่นชอบของผู๎อ่ืน บุคคลในลักษณ์นี้จึงมักมีความคิดถึงแตํสิ่งที่
ควรท าและสิ่งที่จะต๎องท าจนลืมนึกถึงความต๎องการที่แท๎จริงของตนเอง แม๎วําคนสมบูรณ์แบบจะ
อํอนไหวตํอค าวิพากษ์วิจารณ์ของผู๎อ่ืน แตํในขณะเดียวก็ชอบที่จะตัดสินหรือวิพากษ์วิจารณ์ผู๎อ่ืน
เชํนกัน โดยเฉพาะอยํางยิ่งเมื่อเห็นวําการกะท าของผู๎อ่ืนนั้นเป็นการกระท าที่ไมํถูกต๎องหรือยังไมํ
สมบูรณ์พร๎อมตรงตามที่ตนเองต๎องการ 

บุคคลลักษณ์ 1 ที่ไมํรู๎จักตนเองอาจกลายเป็นผู๎ที่ชอบกลําวโทษผู๎อ่ืน 
มองตนเองวํามีความถูกต๎องอยูํเหนือผู๎อ่ืนเสมอ ชอบควบคุมผู๎อ่ืนหรือมีอารมณ์ที่โกรธงําย แตํหาก
บุคคลลักษณ์ 1 ที่รู๎จักตนเองจะสามารถสร๎างแรงบันดาลใจให๎ผู๎อ่ืนได๎ด๎วยการแนะน าในสิ่งที่ถูกต๎อง 
เฉลียวฉลาดมีวินัยในการท างานและสามารถท างานได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 

หากพิจารณาอิทธิพลของลูกศรในลักษณ์ 1 นั้น เมื่อคนสมบูรณ์แบบอยูํ
ในภาวะเครียด จะมีบุคลิกภาพที่แสดงออกมาแบบบุคคลในลักษณ์ 4 หรือคนโศกซึ้ง เมื่อพวกเขาไมํ
สามารถมีความสมบูรณ์พร๎อมได๎จะรู๎สึกวําตนเองนั้นไมํมีคุณคําไมํเป็นที่ยอมรับ เกิดความรู๎สึกเศร๎า
และหดหูํขึ้นภายในจิตใจ แตํในทางตรงกันข๎ามหากบุคคลลักษณ์ 1 อยูํในภาวะมั่นคงจะแสดงบุคลิก
ของลักษณ์ 7 หรือนักเสพสุขออกมา กลําวคือในเวลาที่บุคคลในลักษณ์ 1 รู๎สึกผํอนคลายไมํต๎องถูกจับ
ตามองจากผู๎อื่นพวกเขาจะรู๎สึกมีความสุขและมักใช๎เวลาอยูํกับตนเองและท ากิจกรรมผํอนคลายตํางๆ 
ที่ตนเองชอบ 

2.1.3.2 ลักษณ์ 2 ผู้ให้ (The Giver) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.4 แผนภาพลักษณ์ 2. จาก แก่นนพลักษณ์ คู่มือค้นหาและพัฒนาตนเอง (น. 35),  
โดย แดเนียลส์, เดวิด และ ไพรซ,์ เวอร์จิเนีย, 2545, กรุงเทพฯ: มูลนิธิโกมลคีมทอง. 
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ลักษณะทั่วไปของบุคคลในลักษณ์ 2 นั้น เป็นผู๎ที่มีความรําเริงเป็นมิตร
กับผู๎อ่ืน เต็มใจที่จะชํวยเหลือผู๎อ่ืนอยูํเสมอทั้งการทุํมเทเวลาชํวยเหลือด๎วยก าลังกายหรือวัตถุสิ่งของ
ตํางๆ ชอบที่จะเป็นผู๎ให๎มากกวําการเป็นผู๎รับ พวกเขาจะมีความสุขมากหากสามารถท าให๎ผู๎อ่ืนพอใจ
หรือสมปรารถนาได๎จนบางครั้งอาจถูกมองวําเป็นการก๎าวกํายผู๎อื่นมากจนเกินไป บุคคลลักษณ์ 2 จะมี
วิธีปฏิบัติตํอผู๎อ่ืนแตกตํางกันออกไปมีความพิถีพิถันในการเลือกคบคน บุคคลในลักษณ์นี้สามารถท า
เพ่ือผู๎อื่นได๎แม๎วําตนเองจะต๎องรู๎สึกเหนื่อยหรือต๎องอาศัยความพยายามมากเพียงใดก็ตาม ซึ่งหากไมํได๎
รับการยอมรับจากผู๎อ่ืนหรือถูกปฏิเสธการให๎ของพวกเขาแล๎วนั้น จะแสดงพฤติกรรมที่เกรี้ยวกราดมี
อารมณ์ของความโกรธออกมา 

บุคคลลักษณ์ 2 หรือผู๎ให๎ที่ไมํรู๎จักตนเอง อาจกลายเป็นผู๎ที่ไมํสามารถ
ควบคุมอารมณ์ของตนเองได๎ หรือมีพฤติกรรมบีบบังคับผู๎ อ่ืนเพ่ือผลประโยชน์ของตนเอง แตํหาก
บุคคลลักษณ์ 2 ที่รู๎จักตนเองนั้น จะเป็นผู๎ที่มีความรักความเมตาตํอผู๎อ่ืน รู๎จักการให๎อยํางเหมาะสม 
เป็นผู๎ที่รับฟังและมองผู๎อื่นออก 

อิทธิพลของลูกศรในลักษณ์ 2 นั้น เมื่อผู๎ให๎อยูํในภาวะเครียดจะเริ่มมี
พฤติกรรมแบบบุคคลในลักษณ์ 8หรือเจ๎านายแสดงออกมา มีการวางตัวเหนือผู๎อ่ืนหงุดหงิดงํายจน
บางครั้งอาจมีอารมณ์โกรธ แตํเมื่ออยูํในภาวะมั่นคงบุคคลลักษณ์ 2 จะแสดงบุคลิกของบุคคลลักษณ์ 
4 หรือคนโศกซึ้งออกมา อาจมีพฤติกรรมบางอยํางที่คล๎ายกับศิลปิน การท ากิจกรรมที่ผํอนคลายจะ
ชํวยสร๎างพลังด๎านบวกให๎แกํบุคคลลักษณ์ 2 ได ๎

2.1.3.3 ลักษณ์ 3 นักแสดง (The Performer) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่2.5 แผนภาพลักษณ์ 3. จาก แก่นนพลักษณ์ คู่มือค้นหาและพัฒนาตนเอง (น. 41),  
โดย แดเนียลส์, เดวิด และ ไพรซ์, เวอร์จิเนีย, 2545, กรุงเทพฯ: มูลนิธิโกมลคีมทอง. 
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บุคคลในลักษณ์ 3 นี้ จะเป็นผู๎ที่มีความเชื่อมั่นในตนเองมีความ
ทะเยอทะยาน มีความกระตือรือร๎นมุํงท างานหนักเพ่ือให๎บรรลุเป้าหมาย สามารถท างานหรือโครงการ
หลายๆ อยํางได๎ในเวลาเดียวกัน มักมีความคิดอยูํเสมอวําจะต๎องท างานงานทุกชิ้นให๎ส าเร็จเพ่ือให๎เป็น
ที่ยอมรับในผลงานเหลํานั้น บุคคลในลักษณ์ 3 ยังเป็นนักปลุกระดมที่ดีสามารถชักจูงให๎คนรอบข๎างมี
ความเชื่อวําทุกสิ่งสามารถประสบความส าเร็จได๎ รับรู๎ความคิดและความคาดหวังของผู๎อ่ืนได๎ดี ใน
บางครั้งพวกเขาสามารถเปลี่ยนภาพลักษณ์ของตนเองได๎อยํางรวดเร็วเพ่ือให๎เหมาะกับสภาพสังคมใน
ขณะนั้นได๎จนอาจเรียกได๎วําบุคคลลักษณ์ 3 สามารถเข๎าได๎กับทุกคน 

บุคคลลักษณ์ 3 ที่ไมํรู๎จักตนเองอาจกลายเป็นผู๎ที่ดูถูกผู๎อ่ืน ยึดติดการเอา
แตํได๎ ครอบง าความคิดหรือความคาดหวังของผู๎อื่นเพ่ือให๎ตนเองนั้นประสบความส าเร็จ แตํหากบุคคล
ลักษณ์ 3 ที่รู๎จักตนเองนั้น พวกเขาจะเป็นผู๎ที่เข๎าใจความรู๎สึกและความคิดของผู๎อ่ืนเป็นอยํางดี ด๎วย
ความที่เปน็ผู๎กระตือรือร๎นอยูํตลอดเวลา จะสามารถปลุกพลังและความหวังให๎กับผู๎ที่อยูํรอบข๎างได๎ 

อิทธิพลของลูกศรในลักษณ์ 3 เมื่อนักแสดงอยูํในภาวะเครียดซึ่งอาจเป็น
ภาวะที่เผชิญกับการไมํประสบความส าเร็จ จะแสดงพฤติกรรมของบุคคลในลักษณ์ 9 ออกมา จะ
กลายเป็นผู๎ที่สูญเสียความเชื่อมั่นในตนเอง หมกมุํนทางความคิดของตนเองในเรื่องที่ท าให๎เกิด
ความเครียดเหลํานั้น ในขณะที่เมื่อยูํในภาวะมั่นคง บุคคลลักษณ์ 3 จะแสดงบุคลิกของลักษณ์ 6 หรือ
นักปุจฉาออกมาเมื่อไมํต๎องเผชิญความกดดันในการบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จ จะมีการเตรียม
ความพร๎อมให๎ตนเองคิดพิจารณาสิ่งตํางๆ รอบตัว 

2.1.3.4 ลักษณ์ 4 คนโศกซึ้ง (The Romantic) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่2.6 แผนภาพลักษณ์ 4. จาก แก่นนพลักษณ์ คู่มือค้นหาและพัฒนาตนเอง (น. 47),  
โดย แดเนียลส์, เดวิด และ ไพรซ์, เวอร์จิเนีย, 2545, กรุงเทพฯ: มูลนิธิโกมลคีมทอง. 
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บุคลิกภาพทั่วไปของลักษณ์ 4 จะเสาะแสวงหาความแปลกใหมํในด๎าน
ศิลปะหรือด๎านอ่ืนๆ ที่มีความหมายตํอชีวิตอยูํเสมอ เป็นนักอุดมคติที่หลงใหลในเรื่องราวที่เกี่ยวกับ
ความรู๎สึก เชํน การเกิด การตาย หรือความรู๎สึกที่สํงออกมาจากก๎นบึ้งของหัวใจผู๎คน แตํในบางครั้ง
อาจแสดงความเป็นคนเจ๎าอารมณ์ออกมา บุคคลในลักษณ์ 4 นี้เป็นผู๎ที่ใสํใจในสุนทรียภาพ มีความคิด
ริเริ่มสร๎างสรรค์ และอาจมีบางมุมในชีวิตที่แสดงความโศกเศร๎าหรือความอํอนไหวทางอารมณ์หรือ
แสดงความเห็นอกเห็นใจในความทุกข์ของผู๎อ่ืน 

บุคคลลักษณ์ 4 ที่ไมํรู๎จักตนเองมักเป็นคนที่มีความเข๎มงวด เครํง
ศีลธรรม ในจิตใจเต็มไปด๎วยความรู๎สึกผิดหมกมุํนแตํเรื่องของตนเองหรืออาจล๎อเลํนกับความรู๎สึกของ
ผู๎อื่น แตํหากเป็นบุคคลลักษณ์ 4 ที่รู๎จักตนเอง พวกเขาจะเป็นผู๎ที่มีเสนํห์ในการเข๎าใจและเห็นใจผู๎อ่ืน 
มีความสร๎างสรรค์ในการผสมผสานเรื่องราวของศิลปะหรือความรู๎สึกตํางๆ ในการใช๎ชีวิต จนอาจเป็น
ศิลปินที่มีชื่อเสียง บุคคลในลักษณ์นี้จึงสามารถชํวยปลอบโยนผู๎อ่ืนในสถานการณ์ที่เป็นจุดเปลี่ยนใน
ชีวิตได๎ 

อิทธิพลของลูกศรในลักษณ์ 4 เมื่อคนโศกซึ้งอยูํในภาวะเครียดหรือมี
ความกดดันมากข้ึน จะมีอิทธิพลของบุคคลลักษณ์ 2 โดยแสดงการสร๎างความสัมพันธ์กับผู๎อ่ืนๆ เพราะ
ต๎องการการดึงดูดความสนใจและต๎องการเป็นที่ยอมรับจากผู๎อ่ืน แตํหากอยูํในภาวะมั่นคงพวกเขาจะ
แสดงบุคลิกภาพของลักษณ์ 1 ออกมา จะมีการสั่งสมความรู๎สึกนึกคิดเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินชีวิตที่
จริงจังมากขึ้นเกิดความมั่นคงในจิตใจ 

2.1.3.5 ลักษณ์ 5 นักสังเกตการณ์ (The Observer) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่2.7 แผนภาพลักษณ์ 5. จาก แก่นนพลักษณ์ คู่มือค้นหาและพัฒนาตนเอง (น. 54),  
โดย แดเนียลส์, เดวิด และ ไพรซ์, เวอร์จิเนีย, 2545, กรุงเทพฯ: มูลนิธิโกมลคีมทอง. 
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บุคลิกของลักษณ์ 5 นั้น ลักษณะภายนอกเป็นคนเก็บตัวมีความเป็นนัก
คิดที่มีเหตุมีผล เป็นคนสุขุมและชอบพ่ึงพาตนเองรู๎สึกสบายใจเมื่อได๎ท าการคิดวิเคราะห์ข๎อเท็จจริง
ของสิ่งตํางๆ แตํในสํวนลึกนั้นแฝงไปด๎วยความกลัวและแสดงออกด๎วยการวางตนในความสัมพันธ์ที่
หํางเหินเพ่ือหลีกเลี่ยงไมํให๎ผู๎อื่นรับรู๎ถึงความกลัวนั้น บุคคลลักษณ์ 5 จึงเป็นคนที่เก็บตัวอยูํในโลกของ
ตนเอง มีขอบเขตพ้ืนที่ในการให๎ผู๎อ่ืนเข๎าหาอยํางชัดเจน ชอบที่จะเป็นผู๎สังเกตการณ์มากกวําและชื่น
ชอบในการท างานที่เป็นอิสระ ใช๎ความรู๎ความสามารถของตนท างานโดยล าพัง นิยมความสันโดษ การ
ที่บุคคลลักษณ์ 5 มีการวางระบบการใช๎ชีวิตแยกเรื่องตํางๆ อยํางชัดเจนนั้นอาจท าให๎ผู๎อ่ืนมองวําพวก
เขานั้นวางตนอยูํเหนือกวําผู๎อ่ืน 

บุคคลลักษณ์ 5 ที่ไมํรู๎จักตนเอง อาจกลายเป็นคนที่หวาดระแวงไมํไว๎ใจ
ใคร ตามความรู๎สึกของคนและสิ่งแวดล๎อมรอบข๎างไมํทันหรืออาจเป็นผู๎ที่มีการวางตัวแบบอวดตนใน
เรื่องของการคิดวิเคราะห์หรือความรู๎ตํางๆ แตํหากบุคคลลักษณ์ 5 ที่รู๎จักตนเองจะกลายเป็นผู๎ที่ใช๎
ทักษะความชํางสังเกตและการคิดวิเคราะห์ที่มีอยูํเพ่ือชํวยเหลือผู๎อ่ืน มีหลักการมีเหตุผลวิเคราะห์
ปัญหาตํางๆ ได๎โดยงําย 

อิทธิพลของลูกศรในลักษณ์ 5 เมื่อนักสังเกตการณ์อยูํในภาวะเครียดหรือ
ภาวะที่ต๎องเผชิญกับสถานการณ์ที่ฉับพลันโดยที่ไมํมีเวลาได๎วิเคราะห์หรือไตรํตรองอยํางละเอียด 
บุคคลในลักษณ์ 5 จะแสดงบุคลิกภาพของบุคคลลักษณ์ 7 หรือนักเสพสุขออกมา พยายามหาทาง
หลีกเลี่ยงด๎วยวิธีตํางๆ ที่เป็นไปได๎ ไมํผูกมัดตนเองเข๎ากับสถานการณ์เหลํานั้น และหากต๎องเผชิญใน
ภาวะมั่นคง บุคคลลักษณ์ 5 จะจะแสดงบุคลิกภาพของลักษณ์ 8 หรือเจ๎านายออกมา จะมีความมุํงมั่น
และมีจุดมุํงหมายที่ชัดเจนในเป้าหมายของตนอยํางตรงไปตรงมา 

2.1.3.6 ลักษณ์ 6 นักปุจฉา (The Loyal Skeptic) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.8 แผนภาพลักษณ์ 6. จาก แก่นนพลักษณ์ คู่มือค้นหาและพัฒนาตนเอง (น. 60),  
โดย แดเนียลส์, เดวิด และ ไพรซ์, เวอร์จิเนีย, 2545, กรุงเทพฯ: มูลนิธิโกมลคีมทอง. 
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ลักษณะบุคลิกของลักษณ์ 6 นั้น มีความเป็นนักคิดที่ดี ชอบเป็นผู๎รํวมทีม
มากกวําสวมบทบาทการเป็นหัวหน๎าชอบชํวยเหลือผู๎ อ่ืน แสวงหาความมั่นคงในการท างานจาก
ผู๎บังคับบัญชาที่มีความสามารถ ชอบตั้งค าถามหรือมีความสงสัยในสิ่งตํางๆ รอบตัวเพ่ือหาแนวทาง
พัฒนาไปสูํทิศทางที่ดีขึ้น หรือเพ่ือเตรียมความพร๎อมในการป้องกันการด าเนินชีวิต ในบางครั้งบุคคล
ลักษณ์ 6 ยังเป็นผู๎ที่ระวังในเรื่องของการควบคุมอารมณ์และความรู๎สึก หลีกเลี่ยงการถูกกระทบกระเทือน
ทางอารมณ์จากผู๎อ่ืนแม๎วําจะได๎รับค าชมเชยก็ตาม จึงท าให๎ในบางครั้งบุคคลอ่ืนอาจมีความคิดวํา
บุคคลลักษณ์ 6 มีการวางตัวที่ยากตํอการเข๎าถึง 

บุคคลลักษณ์ 6 ที่ไมํรู๎จักตนเองจะเป็นผู๎ที่มีความหวาดระแวงไมํเชื่อใจ
ผู๎อ่ืน สงสัยในความจริงใจจนกลายเป็นคนที่เก็บตัวไมํยืดหยุํนในการสร๎างความสัมพันธ์  แตํหากเป็น
บุคคลลักษณ์ 6 ที่รู๎จักตนเองจะสามารถใช๎ทักษะในการคิดและจินตนาการเพ่ือแยกแยะสิ่งตํางๆ ได๎
เป็นอยํางดี สามารถเป็นเพ่ือนรํวมงานที่มีประสิทธิภาพ 

อิทธิพลของลูกศรในลักษณ์ 6 นั้น เมื่อนักปุจฉาอยูํในภาวะเครียดหรือไมํ
สบายใจจะมีลักษณะคล๎ายกับบุคคลลักษณ์ 3 หรือนักแสดง เพ่ิมความมุํงมั่นในการท างานจัดการสิ่ง
ตํางๆ รอบตัวโดยลดความกังวลลง ส าหรับอิทธิพลของลูกศรเมื่อเผชิญกับภาวะมั่นคงนั้นบุคคลลักษณ์ 
6 จะแสดงบุคลิกภาพของบุคคลลักษณ์ 9 หรือผู๎สมานไมตรีออกมา พวกเขาจะเป็นผู๎ที่มีความนุํมนวล 
อบอุํน และเป็นที่รักของผู๎คนรอบข๎าง ไมํต๎องตื่นตัวหรือคิดกังวลสงสัยในสิ่งตํางๆ อยูํตลอดเวลา 

2.1.3.7 ลักษณ์ 7 นักเสพสุข (The Epicure) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.9 แผนภาพลักษณ์ 7. จาก แก่นนพลักษณ์ คู่มือค้นหาและพัฒนาตนเอง (น. 67),  
โดย แดเนียลส์, เดวิด และ ไพรซ์, เวอร์จิเนีย, 2545, กรุงเทพฯ: มูลนิธิโกมลคีมทอง. 
 

บุคคลลักษณ์ 7 นั้น เป็นผู๎ที่มองโลกในแงํดี รําเริง ชอบเข๎าสังคม มี
จินตนาการสูง สนใจสิ่งตํางๆ ที่อยูํรอบตัวและรู๎สึกสนุกสนานไปกับสิ่งตํางๆ เหลํานั้น ทุํมเทกับการท า
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ให๎บุคคลที่อยูํรอบข๎างรู๎สึกดี ไมํชอบการเผชิญกับความรู๎สึกที่ปราศจากความสุข เมื่อต๎องเผชิญหน๎ากับ
ปัญหาหรือความเครียด บุคคลลักษณ์ 7 จะรีบหาทางแก๎ไขปัญหาเหลํานั้นให๎ผํานไปโดยเร็ว เพ่ือ
ต๎องการจะกลับไปอยูํกับความรู๎สึกมีความสุขให๎ได๎เร็วที่สุด แม๎วําบุคคลลักษณ์ 7 จะชอบเข๎าสังคม
สนใจในเรื่องราวตํางๆ รอบตัว แตํมักจะมํุงเน๎นในสิ่งที่ตนเองมีความสนใจเป็นหลักเทํานั้น 

บุคคลลักษณ์ 7 ที่ไมํรู๎จักตนเองจะเป็นผู๎ที่ถือตนเองเป็นใหญํ เบื่องํายมุํง
แสวงหาแตํสิ่งที่ตนเองโปรดปราณและชื่นชอบโดยไมํมีจุดหมายในชีวิตที่ชัดเจน แตํหากเป็นบุคคล
ลักษณ์ 7 ที่รู๎จักตนเองจะเป็นผู๎ที่มีความกระตือรือร๎น เข๎าใจผู๎อื่นสามารถใช๎จิตนาการและพลังของการ
มองโลกในแงํดีเพ่ือขับเคลื่อนเป้าหมายตํางๆ ได๎ 

อิทธิพลของลูกศรในลักษณ์ 7 นั้นเมื่ออยูํในภาวะเครียดต๎องเผชิญ
สถานการณ์ตํางๆ ด๎วยความกลัวการถูกต าหนิหรือถูกวิพาก ษ์วิจารณ์จากผู๎ อ่ืน จะเปลี่ยนการ
แสดงออกของพฤติกรรมเป็นบุคคลลักษณ์ 1 จะเป็นผู๎ที่หงุดหงิดและแสดงอารมณ์โกรธได๎งําย ต าหนิ
ตนเองและตั้งมาตรฐานในการใช๎ชีวิตให๎สูงขึ้น แตํเมื่อเผชิญภาวะมั่นคงนักเสพสุขจะแสดงบุคลิกภาพ
ของบุคคลในลักษณ์ 5 หรือนักสังเกตการณ์ออกมา พวกเขาจะมีความสุขที่ได๎ใช๎เวลาอยูํกับตนเองมากขึ้น 

2.1.3.8 ลักษณ์ 8 เจ้านาย (The Boss) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.10 แผนภาพลักษณ์ 8. จาก แก่นนพลักษณ์ คู่มือค้นหาและพัฒนาตนเอง (น. 73),  
โดย แดเนียลส์, เดวิด และ ไพรซ์, เวอร์จิเนีย, 2545, กรุงเทพฯ: มูลนิธิโกมลคีมทอง. 
 

บุคคลลักษณ์ 8 นี้เป็นผู๎ที่มีแรงผลักดันในตนเองสูง เอาจริงเอาจังในการ
ท างาน รักพวกพ๎อง ยึดมั่นถือมั่นในเรื่องความซื่อตรง สัจธรรมและความยุติธรรม เป็นผู๎ที่ชอบสวม
บทบาทในการสั่งการ มีความตรงไปตรงมาจนในบางครั้งขาดการให๎ความส าคัญในการรับฟังผู๎อ่ืน หรือ
มีความแปรปรวนในการแสดงอารมณ์ 

9 

6 3 

1 

2 

4 5 

7 

8 

ผู๎ประสานไมตร ี

คนสมบรูณ์แบบ 

ผู๎ให ๎

นักแสดง 

คนโศกซึ้ง นักสังเกตการณ ์

คนชํางระแวงผู๎ซื่อสตัย ์

นักเสพสดุยอด 

ผู้ปกป้อง 



Ref. code: 25595802036334LFSRef. code: 25595802036334LFS

 18 

บุคคลลักษณ์ 8 ที่ไมํรู๎จักตนเองจะเป็นผู๎ที่ไมํเชื่อมั่นในสิ่งใด ด าเนินชีวิต
ด๎วยการขํมและวางตนเหนือผู๎อ่ืนหรือใช๎วิธีบังคับผู๎อื่นมากจนเกินไปจนไมํค านึงถึงความรู๎สึกของบุคคล
เหลํานั้น หรืออาจใช๎อิทธิพลเพ่ือให๎ได๎ในสิ่งที่ตนเองต๎องการ แตํหากเป็นบุคคลลักษณ์ 8 ที่รู๎จักตนเอง 
พวกเขาจะเป็นบุคคลที่ผู๎อ่ืนให๎ความรัก ความเคารพเพราะสามารถการปกป้องชํวยเหลือผู๎อ่ืนได๎และ
การเป็นผู๎ที่ยึดถือสัจธรรม ความยุติธรรมในการท างาน จึงท าให๎เป็นที่นํานับถือของคนในสังคม 

อิทธิพลของลูกศรในลักษณ์ 8 เมื่อบุคคลลักษณ์ 8 อยูํในภาวะเครียดจะ
กลายเป็นผู๎ที่ควบคุมตนเองไมํได๎ จะแสดงบุคลิกภาพของลักษณ์ 5 ออกมา เลือกที่จะเก็บตัวคนเดียว
และหลีกหนีจากสังคม แตํเมื่อเผชิญอยูํในภาวะมั่นคงบุคคลลักษณ์ 8 จะเปลี่ยนบุคลิกภาพกลายเป็น
บุคคลลักษณ์ 2 จะโอนอํอนผํอนตามและเป็นผู๎ให๎มีสภาวะทางอารมณ์ในด๎านบวกเพ่ิมมากขึ้น 

2.1.3.9 ลักษณ์ 9 ผู้สมานไมตรี (The Mediator) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.11 แผนภาพลักษณ์ 9. จาก แก่นนพลักษณ์ คู่มือค้นหาและพัฒนาตนเอง (น. 79),  
โดย แดเนียลส์, เดวิด และ ไพรซ์, เวอร์จิเนีย, 2545, กรุงเทพฯ: มูลนิธิโกมลคีมทอง. 
 

ลักษณะของบุคคลลักษณ์ 9 นั้น จะมีบุคลิกภาพที่อบอํุนมีความเป็นมิตร
กับผู๎อ่ืนปรับตัวเข๎าหาผู๎อื่นได๎งําย ชอบเข๎าสังคม ทุํมเทในการท างานเพื่อชํวยเหลือผู๎อื่น แตํอาจประสบ
ปัญหาการล าดับความส าคัญในการท างานของตนเอง บุคคลในลักษณ์ 9 มักไมํชอบให๎ผู๎อ่ืนมาควบคุม 
จนอาจหลีกเลี่ยงด๎วยการไมํท าตามการควบคุมนั้น 

บุคคลลักษณ์ 9 ที่ไมํรู๎จักตนเองจะเป็นผู๎ที่ชอบเรียกร๎องไมํหนักแนํนใน
การตัดสินใจ อาจแสดงพฤติกรรมที่ก๎าวร๎าวออกมาเมื่อไมํได๎ในสิ่งที่ต๎องการ แตํหากเป็นบุคคลลักษณ์ 
9 ที่รู๎จักตนเองจะเป็นผู๎ที่เห็นอกเห็นใจผู๎อ่ืน ใจกว๎าง สร๎างความสมานฉันท์ได๎ด๎วยการผลักดันให๎เกิด
การรํวมมือกัน 

9 

6 3 

1 

2 

4 5 

7 

8 

ผู้ประสานไมตรี 

คนสมบรูณ์แบบ 

ผู๎ให ๎

นักแสดง 

คนโศกซึ้ง นักสังเกตการณ ์

คนชํางระแวงผู๎ซื่อสตัย ์

นักเสพสดุยอด 

ผู๎ปกป้อง 
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อิทธิพลของลูกศรในลักษณ์ 9 เมื่ออยูํในภาวะเครียดหรืออยูํในชํวงเวลา
ที่ต๎องเผชิญกับสถานการณ์ที่ถูกบีบบังคับ บุคคลลักษณ์ 9 จะแสดงบุคลิกภาพของลักษณ์ 6 หรือนัก
ปุจฉาออกมา จะมีความระแวดระวังในสิ่งตํางๆ รอบตัวมากขึ้น สํงผลให๎กลายเป็นผู๎ที่ยอมโอนอํอน 
หรืออาจปฏิเสธหลีกเลี่ยงสิ่งเหลํานั้นโดยสิ้นเชิง แตํหากเผชิญกับภาวะมั่นคงรู๎สึกสบายใจหรือได๎รับ
การยอมรับและเห็นคุณคําจะแสดงบุคลิกภาพของบุคคลลักษณ์ 3 หรือนักแสดงออกมา ท าสิ่งตํางๆ 
ได๎อยํางส าเร็จลุลํวง มีความกระตือรือร๎นที่จะท าสิ่งตํางๆ เพ่ิมมากข้ึนด๎วย 

จากที่กลําวมาแล๎วข๎างต๎นนั้น ผู๎วิจัยได๎ทบทวนวรรณกรรมและสรุป 
จุดแข็ง จุดอํอนของบุคลิกภาพในแตํละลักษณ์ได๎ดังรายละเอียดตํอไปนี้ 

 
ตารางที่ 2.1 
 
สรุปจุดแข็งและจุดอ่อนของทั้ง 9 ลักษณ์ 

ลักษณ ์ จุดแข็ง จุดอ่อน วรรณกรรม 

ลักษณ์ 1 
คนสมบูรณ์

แบบ 

- ผลงานมีคณุภาพและมาตรฐานสูง 
- ปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพอยูํ

ตลอดเวลา 
- มีวินัยในตนเอง ซื่อสัตย์ มีอุดมคติ

จริยธรรมสูง 
- ท าให๎ดูเป็นตัวอยําง 
- มีระเบยีบแบบแผนในการท างาน

ชัดเจนทุกข้ันตอน 

- ไมํยืดหยุํน 
- ให๎ความส าคญักับรายละเอียดมาก

เกินไป 
- เครํงเครยีด ยดึมั่นกับกฎเกณฑ์และ

มาตรฐานสูง 
- ชํางต าหนิ วิพากษ์วิจารณ ์

สมาคม 
นพลักษณ์ไทย 

(2556) 

- มีความซื่อสตัย ์
- เป็นต๎นแบบท่ีดีให๎กับผู๎อื่นได ๎

- อวดตน เครํงครดั 
- แสดงอาการสั่งสอนผู๎อื่นมากเกินไป 

Tome and 
Mladkova 

(2015) 
- ยึดถืออุดมการณ์ มเีหตุมผีล 
- ยึดถือวัตถุประสงค์ในการท างาน 

- ไมํยอมรับความคดิที่แตกตาํง 
- หมกมุํนทางความคดิมากเกินไป 
- บางการกระท าอาจกลายเป็นการ

ลงโทษผู๎อื่น 

Kale and 
Shrivastava 

(2003) 

ลักษณ์ 2 
ผู้ให้ 

- เป็นเลิศในการสร๎างความสัมพันธ์
ที่เป็นมิตร 

- มีความรูส๎ึกรํวม เข๎าใจถึงความ
ต๎องการของผู๎อื่น 

- สนับสนุนและใจกว๎าง 
- รับผิดชอบ ท างานหนัก 
- ให๎ก าลังใจผู๎อื่น 

- การปรับเข๎าหาผู๎อื่นท าแบบอ๎อม
ค๎อมไมเํข๎าหาโดยตรง 

- ปฏิเสธผู๎อื่นล าบาก ให๎ความส าคัญ
กับความสัมพันธ์มากเกินไป 

- เมื่อไมเํป็นที่ช่ืนชมหรือได๎รับการ
ปฏิบัติไมํดีจะรูส๎ึกโกรธ 

- มองข๎ามความต๎องการของตนเอง 

สมาคม 
นพลักษณ์ไทย 

(2556) 
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ตารางที ่2.1 
 
สรุปจุดแข็งและจุดอ่อนของทั้ง 9 ลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ จุดแข็ง จุดอ่อน วรรณกรรม 

ลักษณ์ 2 
ผู้ให ้ 

- นึกถึงผู๎อื่น ท าสิ่งตํางๆ ให๎ผู๎อื่นได๎
รู๎สึกวําเป็นคนส าคญั 

- จัดการผู๎อื่นมากเกินไปจนกลายเปน็
การครอบง าผู๎อื่น 

Tome and 
Mladkova 

(2015) 
- มีความเป็นกลาง 
- เข๎าใจความรูส๎ึกของผู๎อื่น ใจกว๎าง 

- เป็นผู๎อยูํเบื้องหลัง ให๎ความรูส๎ึก
เหมือนหลอกลวงผู๎อื่นหรือมีการบบี
บังคับ 

Kale and 
Shrivastava 

(2003) 

ลักษณ์ 3 
นักแสดง 

- มุํงผลส าเร็จ 
- มีพลังงานมาก สามารถท างาน

หลายอยํางได๎พร๎อมกัน 
- เอาชนะปัญหา 
- มองโลกในแงํด ี
- มีความมั่นใจในตนเอง 

- มุํงเอาชนะ ท างานหนักเพื่อ
ความส าเร็จ 

- ซํอนง าความรู๎สึกท่ีเกดิขึ้นภายใน
ลึกๆ 

- ไมํเน๎นเรื่องความสัมพันธ์สํวนตัว ถ๎า
ไมํเกี่ยวข๎องกับงานไมํอดทนกับ
ความรูส๎ึกของผู๎อื่น 

- เชื่อวําภาพลักษณเ์ป็นตัวตนที่
แท๎จริง 

- ตัดสินคนด๎วยความรู๎สึกมากกวํา
เหตุผล 

สมาคม 
นพลักษณ์ไทย 

(2556) 

- เป็นต๎นแบบท่ีดีให๎กับผู๎อื่นได ๎
- มีความเป็นผู๎น าโดยธรรมชาติของ

ตนเอง 

- มุํงเน๎นแตํบทบาทของตนเองอยูํกับ
ความแขํงขันตลอดเวลาจนขาด
ความเห็นอกเห็นใจผู๎อื่น 

Tome and 
Mladkova 

(2015) 
- มีความสามารถในการปรับตัวมี

ความมุํงมั่นทะเยอทะยาน 
- มีความคิดฉวยโอกาส มีเจตนามุํง

ร๎ายเนื่องจากการมีหลายบทบาท
อาจกลายเป็นการหลอกลวงผู๎อื่นได๎ 

Kale and 
Shrivastava 

(2003) 

ลักษณ์ 4 
คนโศกซึ้ง 

- มุํงแสวงหาสิ่งพิเศษ หา
ความหมายจากความสัมพันธ์
สํวนตัว 

- สร๎างแรงบันดาลใจ มีความคิด
สร๎างสรรค ์

- หยั่งรู๎ภายในจติใจได ๎
- มีจิตใจเมตตา เขา๎ใจความทุกข์

ของคนอ่ืนได๎ด ี

- ไมํสามารถแยกเรื่องสํวนตัวออกจาก
เรื่องงาน 

- มีความเข๎มข๎นทางอารมณ์ทีรุ่นแรง
เศร๎าโศก ฉุนเฉียว หรือเบื่อได๎งําย 

- ต๎องการงานท่ีแตกตํางหรือมี
ความคิดสร๎างสรรค์ จนบางครั้งใช๎
เวลานานเกินจ าเป็น 

- ประสิทธิภาพของงานขึ้นอยูํกับ
สภาพอารมณ ์

- ล าบากใจเมื่อต๎องยอมรับค า
วิพากษ์วิจารณ ์

สมาคม 
นพลักษณ์ไทย 

(2556) 
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ตารางที ่2.1 
 
สรุปจุดแข็งและจุดอ่อนของทั้ง 9 ลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ จุดแข็ง จุดอ่อน วรรณกรรม 

ลักษณ์ 4 
คนโศกซึ้ง 

- น ามาซึ่งสิ่งสวยงามในชีวิต มี
ความคิดแบบศลิปิน 

- อยากเป็นเหมือนผู๎อื่น ยึดถือแตํ
บรรทัดฐานของตนเอง 

- บางครั้งอาจซึมเศร๎ามากเกินไป 

Tome and 
Mladkova 

(2015) 
- มีความคิดสร๎างสรรค ์
- เป็นปัจเจกบุคคลมีความสามารถ

ในการรับรูต๎นเอง 

- มีปัญหาเรื่องการควบคมุตนเอง อยูํ
กับความรูส๎ึกท่ีทรมานตนเอง 

Kale and 
Shrivastava 

(2003) 

ลักษณ์ 5 
นักสังเกต 

การณ์ 

- มีทักษะในการวิเคราะห์ มุํงเน๎น
เนื้อหาและข๎อเท็จจริง 

- มีความเป็นกลาง แยกแยะ
เรื่องราวตํางๆ อยํางเป็นธรรม 

- ท างานเป็นระบบ มีการวางแผน
อยํางรอบคอบ 

- สามารถแก๎ไขสถานการณ์การได๎
ในภาวะวิกฤต ิ

- มีความมุํงมั่นรับผดิชอบตํองาน 
- มีความเป็นผู๎เชี่ยวชาญ 

- เฉยเมยกับอารมณ์ความรู๎สึกท้ังของ
ตัวเองและของผู๎อื่น 

- ถอยหําง แยกตัว ในกรณีที่มีความ
ขัดแย๎ง 

- ไมํพึ่งพาคนอื่น มักท าด๎วยตนเองไมํ
แบํงปันข๎อมูลความรู๎ มองข๎ามความ
ผูกพันหรือการมีน้ าใจ 

- ไมํคํอยเชื่อมั่นตนเอง 
- ไมํเปลี่ยนแปลงความคิด ยดึมั่นกบั

ความคิดตัวเอง 
- วิพากษ์วิจารณผ์ู๎อื่น 

สมาคม 
นพลักษณ์ไทย 

(2556) 

- มีความมุํงมั่นหาสาเหตุหลักท่ี
แท๎จริงของปัญหา 

- ไมํแบํงปันข๎อมูลหรือสรรทรัพยากร
ตํางๆ กับผู๎อื่น 

- มุํงเน๎นในด๎านความรู๎หรือปญัญา
มากเกินไป 

Tome and 
Mladkova 

(2015) 

- เข๎าใจในสิ่งตํางๆ ได๎ดี มีทักษะ
ความรู๎ความช านาญในการ
เชื่อมโยงสิ่งตํางๆ 

- ปฏิเสธหรือบอกปัดผู๎อื่น 
- ควบคุมตัวเองไมํได ๎

Kale and 
Shrivastava 

(2003) 

ลักษณ์ 6 
นักปุจฉา 

- จงรักภักดีตํอองค์กร และซื่อสัตย์
ตํอเพื่อนรํวมงาน 

- รับผิดชอบขยัน บากบั่น 
- รํวมแรงรํวมใจ 
- มียุทธศาสตร์คาดการณ์ปัญหา

ลํวงหน๎า มีความคดิที่แหลมคม 

- ระมัดระวัง ตื่นเต๎น หรือหํวงกังวล
ปัญหาในอนาคต ไมํชอบอะไรที่
ก ากวมไมํชัดเจน 

- หากไมํยินยอมจะเกิดการตํอต๎าน 
- สะดดุหรือหยุดกับความคิด

วิเคราะห์ของตนเอง 
- โยนความคดิของตนใสํผู๎อื่น 

สมาคม 
นพลักษณ์ไทย 

(2556) 

- มีความสามารถในการท างา
รํวมกับผู๎อื่น 

- จัดล าดับสิ่งตํางๆ ไดด๎ ี

- ใช๎อารมณ์มากกวําเหตผุล Tome and 
Mladkova 

(2015) 
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ตารางที ่2.1 
 
สรุปจุดแข็งและจุดอ่อนของทั้ง 9 ลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ จุดแข็ง จุดอ่อน วรรณกรรม 
- สร๎างความผูกพัน รํวมมือรํวมใจ - รู๎สึกวําตนเองเป็นเพียง

ผู๎ใต๎บังคับบัญชา 
- ตอบสนองหรือตอบโต๎ตํอสิ่งตํางๆ

มากไป 

Kale and 
Shrivastava 

(2003) 

ลักษณ์ 7 
นักเสพสขุ 

- มีจินตนาการและความคดิ
สร๎างสรรค์ รําเริง 

- กระตือรือร๎น คิดเร็ว ท างาน
หลายๆ อยํางในเวลาเดียวกัน 

- อยากรู๎อยากเห็นสิ่งใหมํ สนใจ
อยากเข๎าไปมสีํวนรํวม 

- เชื่อมโยงข๎อมูลที่กระจัดกระจาย
ให๎เข๎ากันได ๎

- ท าตามแรงกระตุ๎นโดยไมํค านึงถึง
ผลที่ตามมา 

- ไมํชัดเจนในเป้าหมายไมํชอบท า
อะไรที่ซ้ าซาก 

- แข็งข๎อ ตํอต๎าน เมื่อถูกตอบสนอง
ในทางลบ 

- หลีกเลี่ยงสถานการณ์ที่เจ็บปวด 
- เข๎าใจความรูส๎ึกผู๎อื่นแตํไมสํม่ าเสมอ 
- หาเหตผุลเข๎าข๎างตนเอง 

สมาคม 
นพลักษณ์ไทย 

(2556) 

- เน๎นที่ความสมัพันธ์ หาแนวโน๎ม
ใหมํๆ ไดด๎ ี

- ให๎ความสนใจอยํางผิวเผิน ไมํ
สามารถจดจํอได ๎

Tome and 
Mladkova 

(2015) 
- กระตือรือร๎น เน๎นประสิทธิภาพใน

การท างาน 
- บางครั้งมีพฤติกรรมเชิงบังคับ 
- ไมํเอาจริงเอาจัง หรืออาจเอาแตํได๎ 

Kale and 
Shrivastava 

(2003) 

ลักษณ์ 8 
เจ้านาย 

- ตรงไปตรงมา เชื่อมั่นในตนเอง 
- ปกป้องลูกน๎องและทีมงาน 
- มีความชัดเจน มีมุมมองแบบก๎าว

ไปข๎างหน๎า ไมลํังเล 
- กระฉับกระเฉง ท างานรวดเร็ว 

- ใช๎อ านาจ ควบคุมคนอื่น 
- ไมํคํอยอดทน หรือหงุดหงิดผู๎ที่

ท างานช๎า ไมํสอนงานลูกน๎องถ๎าไมํ
ถาม 

- ตัดสินใจเร็วเกินไป ขาดการมอง
อยํางรอบด๎าน 

- มีความคาดหวังสูงท้ังกับตนเองและ
ผู๎อื่น 

สมาคม 
นพลักษณ์ไทย 

(2556) 

- ตัดสินสิ่งตํางๆ ในอยํางแนํวแนํ
มั่นคง 

- ไมํกลัวท่ีจะต๎องเผชิญกับความ
ขัดแย๎ง 

- แสดงพฤติกรรมก๎าวร๎าว จนอาจ
น าไปสูํความขัดแย๎งเสียเอง 

Tome and 
Mladkova 

(2015) 

- มีความสามารถในการควบคุม 
- มีความมั่นใจในตนเอง มีอิทธิพล 

- ไร๎ความปราณ ี
- ไมํยั้งคิด มคีวามบุํมบาํม 

Kale and 
Shrivastava 

(2003) 
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ตารางที ่2.1 
 
สรุปจุดแข็งและจุดอ่อนของทั้ง 9 ลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ จุดแข็ง จุดอ่อน วรรณกรรม 

ลักษณ์ 9 
ผู้สมานไมตรี 

- มีความสามารถในการเข๎าได๎กับ
ทุกคน 

- สม่ าเสมอ เรียบงําย 
- สํงเสริมทุกคนมสีํวนรํวมในการ

ท างาน ให๎การสนับสนุนผู๎อื่น 
- สร๎างความสัมพันธ์ที่คงทนถาวร 
- มีความอดทน 

- หลีกเลี่ยงความขัดแย๎ง 
- ไมํมั่นใจ ลังเล ขาดความชัดเจน ไมํ

ชอบตัดสินใจหรือตัดสินใจช๎า 
- หลงลืมเรื่องที่ส าคญักวํา ผัดผํอน

ลําช๎า 
- ดื้อเงียบ เมื่อถูกผลักดัน แสดงความ

โกรธด๎วยการเพิกเฉยตํอปัญหา 

สมาคม 
นพลักษณ์ไทย 

(2556) 

- มีความสามารถในการแก๎ปัญหา
เรื่องความขัดแย๎ง 

- สร๎างความสงบสุข 

- นิ่งมากเกินไปจนขาดแรงกระตุ๎น 
- บางครั้งอาจรู๎สึกข้ีเกยีจไมํอยากท่ีจะ

ชํวยเหลือ 

Tome and 
Mladkova 

(2015) 
- อยูํกับตนเองรักอิสระ ไมํก๎าวร๎าว 
- ชอบให๎การชํวยเหลือสนับสนุน 

- เพิกเฉย ละเลย แยกตัวออกหํางละ
ทิ้งความเป็นตัวเองออกไป 

Kale and 
Shrivastava 

(2003) 

ที่มา: ผู๎วิจัย 
 

2.1.4 บุคลิกภาพในด้านภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ 
ทักษะภาวะผู๎น าเป็นทักษะที่จ าเป็นอยํางยิ่งตํอการท างานในศตวรรษที่ 21 

(Jones, 2015, p. 16) ผู๎น าที่ดีต๎องท าความเข๎าใจในทักษะและความสามารถที่จ าเป็นตํอการท างาน
เพ่ือตอบสนองตํอการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ในการด าเนินธุรกิจได๎  (Encombe, 2008) 
สามารถชี้น าให๎ทุกคนในองค์กรก๎าวไปพร๎อมๆ กับตนเองเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว๎ ในสํวน
ของฝ่ายทรัพยากรบุคคลนั้นควรตระหนักถึงความส าคัญของทักษะภาวะผู๎น า ซึ่งเป็นทักษะที่สามารถ
พัฒนาให๎เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์กรได๎ (Nolan, 2007) 

ผู๎วิจัยได๎ท าการศึกษาถึงทักษะภาวะผู๎น าที่จ าเป็นตํอการท างานในศตวรรษที่ 21 ซึ่งมี
นักวิจัยหลายทํานได๎ให๎ค าอธิบายไว๎ดังนี้ 
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ตารางที่ 2.2 
 
ทักษะภาวะผู้น าในศตวรรษท่ี 21 

ทักษะภาวะผู้น าในศตวรรษท่ี 21 (Leadership in the 21st Century) วรรณกรรม 
- มีความสามารถในการก๎าวผาํนสถานการณ์ที่มีความระส่ าระสาย เผชิญกับสถานการณ์ทางธุรกิจทีย่าก

ตํอการคาดเดา ผู๎น าที่ดีควรน าทีมให๎ก๎าวผํานความกลัวในการเปลี่ยนแปลง เพิ่มความไว๎วางใจและ
สนับสนุนทีมงานในการรํวมเป็นสํวนหน่ึงของการเปลี่ยนแปลงน้ัน 

- กล๎าเผชิญกับผู๎ที่มีทักษะความสามารถพิเศษ ผู๎น าควรให๎ผลสะท๎อนกลับในการท างาน( feedback) 
และให๎ค าแนะน าในสิ่งที่พวกเขาเหลําน้ันต๎องการ รวมถึงก าหนดนโยบายตํางๆเพื่อดึงดูดและรักษาผูท๎ี่
มีความสามารถเหลําน้ันให๎คงอยูํกับองค์กร 

- สนับสนุนให๎องค์กรเป็นองค์กรแหํงการเรียนร๎ูและให๎การสนับสนุนทางด๎านเทคโนโลยี 

Nolan 
(2007) 

- มีความคิดสร๎างสรรค์ซ่ึงเป็นสํวนส าคัญในการพัฒนาองค์กร ผู๎น าควรกระตุ๎นความร๎ูสึกสดชื่นมี
ชีวิตชีวา กระตุ๎นการคิดนวัตกรรม เพื่อสนับสนุนการท างานที่ตํางไปจากวิถีปฏิบัติแบบเดิม การมี
ความคิดสร๎างสรรค์ยังครอบคลุมถึงการคิดวิธีการท างานตํางๆ เพื่อเชื่อมโยงเป้าหมายขององค์กรกับ
การเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ตํางๆ ภายนอก 

- เชื่อมโยงความสัมพันธ์ ผู๎น าควรเปล่ียนความร๎ูสึกที่สับสนหรือการขาดความเข๎าใจของบุคลากรลูกค๎า 
รวมถึงผู๎มีสํวนเกี่ยวข๎องในด๎านสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงตํางๆ โดยเชื่อมโยงให๎เกิดความชัดเจน
และเกิดความผูกพันตํอองค์กร 

Encombe 
(2008) 

- มีความเห็นอกเห็นใจ ผู๎น าควรให๎ความส าคัญในเร่ืองที่เกี่ยวกับบุคคล มีความเข๎าใจผู๎อื่นถึงสิ่งที่คอย
ขับเคลื่อนอยํูภายในรวมถึงสิ่งที่พวกเขาเหลําน้ันต๎องการ 

- มีความกล๎า โดยแสดงให๎เห็นถึงความเชื่อมั่นในการผลักดันสิ่งตํางๆ เพื่อไปสูํความส าเร็จ เมื่อต๎อง
เผชิญกับชํวงเวลาที่ยากล าบาก ควรมีทัศนคติด๎านบวกและใช๎จุดแข็งในการแก๎ไข 

Encombe 
(2008) 

- มีพฤติกรรมชํางสังเกต 
- สามารถเชื่อมโยงสร๎างความสัมพันธ์ระหวํางเร่ืองชีวิตสํวนตัวกับการท างานได๎เป็นอยํางดี 
- สามารถเพิ่มคุณคําให๎องค์กร 
- เข๎าใจในตัวผู๎อื่นหรือพฤติกรรมของผู๎อื่นยอมรับและท าความเข๎าใจในด๎านอารมณ์ที่เกี่ยวกับตนเอง

และผู๎อื่น 
- มีระบบการประเมินสิ่งตํางๆ อยํางเป็นระบบมีทักษะในการคิด วิเคราะห์ พิจารณาสถานการณ์ตํางๆ 

เพื่อให๎มีประสิทธิผลที่มากย่ิงขึ้น 

Boyatzis 
(2008) 

- สร๎างปฏิสัมพันธ์ให๎มีการชํวยเหลือซ่ึงกันและกัน เพราะความส าเร็จไมํสามารถเกิดจากคนเพียงคน
เดียวได๎ ต๎องอาศัยการท างานรํวมกันจากสมาชิกในทีม 

- มีความรับผิดชอบ 
- มีทักษะการท างานเป็นทีม มีทักษะในด๎านการตัดสินใจ การสร๎างความเชื่อมั่น การสื่อสารภายในและ

การแก๎บริหารจัดการความขัดแย๎ง 
- มีการทดลองหาแนวทางในการท างานแนวใหมํเพื่อเพิ่มประสิทธิผลให๎ดีขึ้น ศึกษาการปฏิบัติงานของ

ทีมอื่นเพื่อเป็นแบบอยํางในทางที่ดี รับฟังความคิดเห็นที่แตกตํางเพื่อชํวยให๎งานขับเคลื่อนได๎ดีย่ิงขึ้น 
- สร๎างความผูกพันและความพึงพอใจให๎เกิดขึ้นในการท างาน 

JJohnson, 
Heimann 
and Neill 

(2000) 

ที่มา: ผู๎วิจัย 
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จากความส าคัญของทักษะภาวะผู๎น าที่มีความจ าเป็นตํอการท างานในปัจจุบัน แนวคิด
นพลักษณ์เป็นแนวคิดหนึ่งที่สามารถจ าแนกบุคลิกภาพด๎านภาวะผู๎น าในแตํละลักษณ์ได๎ แสดงให๎เห็น
ถึงจุดแข็งของภาวะผู๎น าที่แตกตํางกันในแตํละลักษณ์ (สมาคมนพลักษณ์ไทย, 2556) สามารถน าไปใช๎
ในการพัฒนาตนเองให๎ดียิ่งขึ้นได๎ (Goldberg, 2000) นอกจากนี้ยังเป็นเครื่องมือที่มีสํวนชํวยให๎
หัวหน๎างานและฝ่ายที่รับผิดชอบด๎านการฝึกอบรมบุคลากรในการพัฒนาบุคลากรแตํละบุคคลได๎อยําง
ตรงจุดมากยิ่งขึ้น (Sutton, Allinson, & Williams, 2013) ซึ่งสอดคล๎องกับการศึกษาของ Nolan 
(2007) ที่กลําววําทักษะภาวะผู๎น านั้นเป็นทักษะที่สามารถพัฒนาให๎เกิดข้ึนกับบุคลากรในองค์กรได๎ 

ผู๎วิจัยได๎ท าการศึกษาถึงบุคลิกภาพในด๎านภาวะผู๎น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพ
ลักษณ์ซึ่งมีนักวิจัยหลายทํานได๎ให๎ค าอธิบายไว๎ดังนี้ 
 
ตารางที่ 2.3 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ 

ลักษณ ์ ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ วรรณกรรม 

ลักษณ์ 1 
คนสมบูรณ์แบบ 

- มีความเช่ือมั่นวําโลกนี้อยูํบนพื้นฐานของการตัดสินและการลงโทษใน
พฤติกรรมที่ไมํดี จึงเน๎นการเพิ่มความมีคุณคําและผลักดันให๎เกิดสิ่งที่ดีมี
ความสมบูรณ์พร๎อมเทําท่ีจะสามารถท าได๎ 

Mcmillan 
(2016) 

- มองหาความสมบูรณ์แบบ และมุํงท างานอยํางอุตสาหะเพื่อให๎ได๎ความ
สมบูรณ์แบบน้ัน 

Nahm (2015) 

- เมื่อเจอข๎อผิดพลาดจะมุํงเน๎นการแก๎ไขข๎อผิดพลาดทั้งของตัวเองและ
ผู๎อื่น 

- มุํงเน๎นการคิดหาวิธีการวําจะท าอยํางไรเพื่อให๎เกิดศักยภาพสูงสุด 
Colina (1998) 

- รู๎ผิดรู๎ชอบ มีคุณธรรม Goldberg 
(2000) 

- มีไหวพริบในการจัดการสิ่งตํางๆ ได๎เป็นอยํางดี เป็นผู๎ที่มีหลักการและมี
แนวคิด 

- มุํงเน๎นอยํางแนํวแนํในเรื่องที่ถูกต๎องและสิ่งที่ผิดยึดมั่นในความมี
จริยธรรมและความสมบูรณ์แบบ 

- มีความอุตสาหะในการพัฒนาสิ่งตํางๆ อยูํเสมอ มีความพิถีพิถัน 

Wright and 
Adams (2007) 

- ต๎องการท าในสิ่งที่ถูกต๎อง มีจริยธรรม ต๎องการความสมบูรณ์แบบ  
มีคุณภาพ 

- ใสํใจในรายละเอียดกฎระเบียบและหลักการ ยึดถือวัตถุประสงค์ของงาน 
- มีความซื่อสัตย์ จริงใจ มีเหตุผล เน๎นการฝึกฝนตนเอง 
- ชอบตัดสินและพิจารณา มีประสิทธิภาพในการควบคุม 

Karakas (2010) 
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ตารางที่ 2.3 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ วรรณกรรม 

ลักษณ์ 1 
คนสมบูรณ์แบบ 

- มุํงมั่นด๎านพันธกิจ ต๎องการพัฒนาสิ่งตํางๆ ให๎ดีขึ้นด๎วยวิธีการที่
หลากหลายและด๎วยความสามารถท่ีตนเองมี 

- มีความมานะ ใช๎ความพยายามเพื่อเอาชนะอุปสรรค 
- มุํงเน๎นการฝึกปฏิบัติเพื่อให๎เกิดสิ่งที่ดีที่สุด เป็นนักปฏิบัติที่มีพื้นฐาน

ของเหตุผลรู๎สึกอยํางไรก็ต๎องท าในสิ่งเหลํานั้น 

Tome and 
Mladkova (2015) 

- การท างานมีคุณภาพและมาตรฐานสูง 
- มีระเบียบวินัยในการท างานและมีความรับผิดชอบสูง มีระเบียบแบบ

แผนในการท างานอยํางชัดเจน 
- พัฒนาคุณภาพในการท างานอยูํตลอดเวลา สามารถท าให๎ดูเป็น

ตัวอยํางกับผู๎อื่นได๎ 
- มีความซื่อสัตย์ มีจริยธรรมสูง 

สมาคมนพลักษณ์
ไทย (2556) 

- มีความสามารถในการก าหนดเป้าหมายของตนเองและผู๎อื่นมีกลยุทธ์
ในการมุํงไปสูํเป้าหมายอยํางรอบคอบ 

- บริหารจัดการงานได๎อยํางส าเร็จรวดเร็วผลักดันงานที่อยูํในความ
รับผิดชอบให๎มีประสิทธิภาพ 

- วางความคิดอยํางเป็นระบบ มีการจัดตารางงานและสํงมอบงานอยําง
เป็นระบบตรงตํอเวลาในการท างาน 

- ทุํมเทและอุทิศตนเพื่อความสมบูรณ์ของงานมีมาตรฐานในการท างาน
สูง 

- เป็นผู๎น าท่ีสามารถเป็นแบบอยํางให๎ผู๎อื่นสร๎างแรงบันดาลใจให๎ผู๎อื่นได๎ 
- มุํงมั่นกับการพัฒนาตนเองอยูํตลอดเวลา 
- มักพูดในมุมของความถูกต๎องหรือผิดอยูํเสมอ 
- สร๎างทีมงานที่มุํงเน๎นคุณภาพ มีมาตรฐานสูงกับเป้าหมาย มีการ

ก าหนดบทบาทของสมาชิกในทีม สนับสนุนแตํละคนให๎ท างานอยํางมี
ความรับผิดชอบ 

- เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง จะใช๎ความคิดที่เฉียบคมในการน าการ
เปลี่ยนแปลง สนับสนุนวําทุกสิ่งสามารถท าให๎เกิดขึ้นจริงได๎ 

บ๏อกดา (2552) 

ลักษณ์ 2 
ผู้ให้ 

- มีความเช่ือวํา ควรมีการให๎กับผู๎อื่นให๎มากที่สุด Mcmillan (2016) 
- มุํงเน๎นการชํวยเหลือสนับสนุนผู๎อื่น Nahm(2015) 
- มุํงเน๎นท่ีการท าตามความต๎องการของผู๎อื่น Colina (1998) 
- ท าให๎ผู๎อื่นรู๎สึกพิเศษ Goldberg (2000) 
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ตารางที่ 2.3 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ วรรณกรรม 

ลักษณ์ 2 
ผู้ให้ 

- มีความหํวงใย ให๎ความส าคัญกับผู๎อื่น 
- มีความจริงใจ มีจิตใจท่ีอบอุํน ใจกว๎าง มีอัธยาศัยดี มีความเสียสละ 

Wright and 
Adams (2007) 

- ให๎ความรัก ไวตํอความรู๎ สึกของผู๎อื่น ค านึงถึงความรู๎ สึกและ
ความสัมพันธ์เอาใจใสํความรู๎สึกของผู๎อื่น 

- ให๎การบริการและให๎การชํวยเหลือ 
- สุภาพอํอนโยน มีเมตตา ไมํเห็นแกํตัว อภัยผู๎อื่น มีความจริงใจ 

Karakas (2010) 

- เป็นผู๎ให๎โดยแท๎จริง ชํวยเหลือและให๎การสนับสนุนอยํางสม่ าเสมอ 
- มีการแบํงปันความสัมพันธ์ให๎ความอบอุํนกับผู๎อื่น มีความเข๎าใจผู๎อื่น

อยํางมาก 

Tome and 
Mladkova (2015 

- เน๎นการสร๎างความสัมพันธ์ เป็นมิตร รับรู๎ถึงความต๎องการของคนอ่ืน 
- ใจกว๎างให๎การสนับสนุน เน๎นการให๎ก าลังใจ 
- มีความรับผิดชอบ ท างานหนัก 

สมาคมนพลักษณ์
ไทย (2556) 

- ชํวยให๎บุคลากรมุํงไปสูํเป้าหมายสามารถประเมินจุดแข็งและจุดอํอน
ของแตํละบุคคลได๎ดี เลือกงานที่เหมาะกับความถนัดของแตํละคนได๎
กระตุ๎นให๎ทุคนมีสํวนรํวม 

- สร๎างมนุษยสัมพันธ์กับผู๎อื่น มีความเข๎าใจเห็นอกเห็นใจผู๎อื่นเป็นอยําง
ด ี

- เป็นผู๎ให๎โดยไมํหวังสิ่งใดตอบแทน เป็นการให๎อยํางแท๎จริง ใจกว๎าง 
และถํอมตัว 

- ให๎ความส าคัญกับทั้งองค์กรและสภาพแวดล๎อม 
- การท างานมุํงมั่นไปที่เป้าหมาย และสนับสนุนสมาชิกภายในทีมให๎ท า

ตามกลยุทธ์ที่วางไว๎ 
- สร๎างทีมงานที่มุํงเน๎นคุณภาพ โดยมุํงเน๎น 3 ประเด็น คือ ประเมิน

ความสามารถสร๎างแรงจูงใจพัฒนาคนในทีม, สร๎างวัฒนธรรมของทีมที่
ด,ี ก าหนดกระบวนการในองค์กรเทําท่ีจ าเป็น 

- เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง เช่ือวําการเปลี่ยนแปลงนั้นจะเป็นประโยชน์
กับบุคคลและองค์กร จึงให๎การสนับสนุนอยํางเต็มที่ รับฟังความเห็น
อยํางใจเย็น 

 
 

บ๏อกดา (2552) 
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ตารางที่ 2.3 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ วรรณกรรม 

ลักษณ์ 3 
นักแสดง 

- มีความเช่ือวําจะต๎องมุํงมั่นในการบรรลุเป้าหมายและการประสบ
ความส าเร็จ 

Mcmillan (2016) 

- เตรียมการหรือจัดการชีวิตเพื่อเป้าหมายเฉพาะ และมุํงสูํการประสบ
ความส าเร็จ 

Nahm(2015) 

- มุํงเน๎นไปที่การท าให๎งานส าเร็จ การบรรลุเป้าหมาย มุํงเน๎นผลของการ
ท างานรวมถึงภาพลักษณ์และประสิทธิภาพ 

Colina (1998) 

- มุํงไปสูํเป้าหมาย และเน๎นการมีประสิทธิภาพ Goldberg (2000) 
- มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนเพื่อมุํงไปสูํความส าเร็จเน๎นการ

ปฏิบัติที่สามารถปรับเปลี่ยนได๎ตามสถานการณ์ 
- มีความมั่นใจในตนเอง รับรู๎เรื่องภาพลักษณ์ 
- มีความสามารถในการแขํงขัน เป็นต๎นแบบให๎กับผู๎อื่นได๎ 

Wright and 
Adams (2007) 

- มีกระบวนการในการท างานอยํางมีประสิทธิภาพเพื่อการประสบ
ความส าเร็จ 

- ยืนกราน ยึดมั่นในการท างานหนัก มุํงมั่นมานะพากเพียร มีความ
ทะเยอทะยาน ต๎องการพัฒนาตัวเอง 

- มุํงเน๎นการสร๎างแรงจูงใจไปที่เป้าหมาย 

Karakas (2010) 

- เป็นบุคคลที่มีความโดดเดํน มุํงเน๎นในการบรรลุเป้าหมายของตนเอง 
- เชื่อในตนเองและการพัฒนาความสามารถ 
- เชื่อมั่นวําจะประสบความส าเร็จในชีวิตและเรียนรู๎สิ่งตํางๆ เพื่อที่จะท า

ให๎ประสบความส าเร็จ 

Tome and 
Mladkova (2015) 

- มุํงมั่นเพื่อผลส าเร็จ มั่นใจในตนเองเน๎นภาพลักษณ์ 
- ท างานหนัก กระตือรือร๎น สามารถท างานงานหลายอยํางได๎พร๎อมกัน 
- มุํงมั่นในการเอาชนะปัญหา 
- จดจํอกับเป้าหมายที่มุํงมั่นบรรลุผลส าเร็จใช๎ความสามารถของตนเอง

อยํางเต็มที่ในการผลักดันให๎งานส าเร็จ โดยเลือกบรรลุเป้าหมายที่
ส าคัญกํอน 

- มีการบริหารจัดการอยํางเป็นระบบ คิดกลยุทธ์เพื่อหลีกเลี่ยงความ
ล๎มเหลวในเรื่องงาน 

- ให๎ความส าคัญกับสภาพแวดล๎อม มีการก าหนดเป้าหมายโดยให๎
ความส าคัญกับลูกค๎าและการแขํงขันทางธุรกิจแล๎วบริหารจัดการ
เพื่อให๎บรรลุเป้าหมายนั้น 

สมาคมนพลักษณ์
ไทย (2556) 
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ตารางที่ 2.3 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ วรรณกรรม 

ลักษณ์ 3 
นักแสดง 

- มุํงเน๎นวิธีท่ีใช๎แล๎วได๎ผลอยํางรวดเร็ว สามารถปรับเปลี่ยนเป้าหมายได๎
เร็วเพื่อความส าเร็จ 

- มีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลที่รู๎จักมานานอาศัยการสนับสนุนจากผู๎อื่น
เพื่อน าไปสูํความส าเร็จ 

- สื่อสารอยํางชัดเจน นําเชื่อถือ มีความมั่นใจท่ีจะแสดงออกมา 
- มีการก าหนดบทบาทและโครงสร๎างของทีมอยํางชัดเจน เช่ือมโยงกับ

เป้าหมายของทีมและสมาชิกแตํละคน ยึดถือประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเป็นหลัก 

- เป็นคนมุํงเน๎นที่อนาคต วางแผนและเตรียมการเพื่อไปสูํความส าเร็จ
ตรวจสอบผลงานอยูํเสมอ 

- เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการสื่อสารถึงความจ าเป็น
ในการเปลี่ยนแปลงได๎เป็นอยํางดี 

บ๏อกดา (2552) 

ลักษณ์ 4 
คนโศกซึ้ง 

- มีความเช่ือวําบางสิ่งบางอยํางในชีวิตได๎หายไป จึงต๎องพยายามท าสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งให๎ได๎คืนกลับมา 

Mcmillan (2016) 

- สร๎างความสัมพันธ์ในเชิงลึกระหวํางตนเองและผู๎อื่น Nahm(2015) 

- มุํงเน๎นอยูํกับบางสิ่งบางอยํางที่ขาดหายไป หรือสิ่งที่มันไมํสามารถ
เกิดขึ้นได๎รวมถึงข๎อผิดพลาดด๎วย 

- ให๎ความส าคัญเกี่ยวกับการมีสํวนรํวมในการท างาน ยึดถืออุดมการณ์ 
Colina (1998) 

- มีความคิดสร๎างสรรค์ มีความลึกซึ้งทางอารมณ์ Goldberg (2000) 
- มีความอํอนโยน อํอนไหวทางอารมณ์ มีความคิดที่ลึกซึ้ง 
- มีความสุภาพ มีความจริงใจ 
- มีความสามารถในการเข๎าใจความรู๎สึก จึงมีความสามารถในการ

เริ่มต๎นสิ่งใหมํ สามารถวิเคราะห์เพื่อการเปลี่ยนแปลงในตัวผู๎อื่นได๎ 

Wright and 
Adams (2007) 

- เน๎นการค๎นพบและการแสดงออกถึงความเป็นตัวเอง 
- อํอนไหวตํอความรู๎สึก มีความคิดสร๎างสรรค์ มีความสุนทรีย์ 
- ใจเย็นมีจิตใจมั่นคง 

Karakas (2010) 

- มองวําตนเองมีความแตกตํางจากผู๎อื่น มุํงเน๎นไปที่ความแตกตํางของ
ตนเอง 

- ต๎องการท าสิ่งตํางๆ ด๎วยวิถีทางของตนเอง 
 

Tome and 
Mladkova (2015) 
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ตารางที่ 2.3 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ วรรณกรรม 

ลักษณ์ 4 
คนโศกซึ้ง 

- แสวงหาความพิเศษ มีการแสดงออกที่เฉพาะตัว ถํายทอดผลงานที่มี
ความโดดเดํน 

- สร๎างแรงบันดาลใจ 
- มีความคิดสร๎างสรรค์ 
- อํานใจคนออก มีใจเมตตา เข๎าใจความทุกข์ของคนอ่ืนได๎ดี 

สสมาคมนพลักษณ์
ไทย (2556) 

- มีแรงบันดาลใจในการท างาน และมีความสามารถในการโน๎มน๎าวสูง 
- คอยสนับสนุนสมาชิกรํวมทีม สร๎างแรงบันดาลใจเพื่อสร๎างผลงานท่ีดี 
- มีความคิดสร๎างสรรค์ 
- มีความเข๎าอกเข๎าใจผู๎อื่นไวตํอความรู๎สึกและความต๎องการของผู๎ที่

ท างานด๎วยกันท าให๎ผู๎อื่นเปิดเผยเรื่องราวตื้นตันใจออกมา ชํวยกระชับ
ความสัมพันธ์เรื่องงานได๎ 

- ท างานโดยมีผลงานที่ต๎องการหรือวิสัยทัศน์เป็นจุดตั้งต๎น มีการก าหนด
จุดวัดผลและตรวจสอบผลงานในแตํละจุด 

- แบํงการท างานเป็นโปรเจคยํอยเพื่อไมํให๎ทีมรู๎สึกหนักเกินไป ก าหนด
รูปแบบการท างานให๎ทีมเกิดความคิดสร๎างสรรค์ มีความยืดหยุํนมาก
บริหารงานแบบพูดคุยถึงปัญหาเพราะมีความเช่ือวําทุกคนนั้นมี
ความส าคัญ 

บ๏บ๏อกดา (2552) 

- ให๎ความส าคัญกับการมีสํวนรํวมของทุกคนในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
- มีความสุขุม มีจิตใจที่มั่นคง 
- มีการสื่ออารมณ์ผํานค าพูด โดยใช๎ถ๎อยค าที่เกี่ยวกับตัวเอง หรือสื่อสาร

แบบอุปมาอุปไมยเชิงเปรียบเทียบ 
- เมื่อต๎องเจอกับการเปลี่ยนแปลงหรืองานที่ต๎องใช๎ความละเอียดสูง 

หากมีการตํอต๎านจากสมาชิกในทีมจะเข๎าใจสาเหตุและตอบสนองได๎
อยํางสร๎างสรรค์ 

บ๏อกดา (2552) 

ลักษณ์ 5 
นักสังเกต 

การณ์ 

- มีความเช่ือวําหน๎าท่ีของพวกเขาคือการปกป้อง Mcmillan (2016) 

- กระหายในการเรียนรู๎ Nahm(2015) 
- มุํงเน๎นท่ีการคิดวิเคราะห์มากกวําการใช๎อารมณ์ในการท างาน Colina (1998) 

- เป็นผู๎ที่มีความรอบรู๎ มีสติปัญญา Goldberg (2000) 
- มีทักษะในการคิด มีมุมมองวิสัยทัศน์ที่ดี มีความชาญฉลาดในการคิด

วิเคราะห์เข๎าใจแนวคิดที่มีความซับซ๎อนได๎ 
Wright and 

Adams (2007) 
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ตารางที่ 2.3 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ วรรณกรรม 

ลักษณ์ 5 
นักสังเกตการณ์ 

- มีความเข๎าใจในสิ่งตํางๆ มีสติปัญญา ให๎ความส าคัญเกี่ยวกับเรื่อง
ความรู๎และการเรียนรู๎ 

- มีการประมวลผล เน๎นการท าความเข๎าใจเพื่อให๎เกิดการรู๎แจ๎ง เป็นผู๎ที่
มองการณ์ไกล 

Karakas (2010) 

- ต๎องการท าความเข๎าใจในสิ่งตํางๆ ค๎นหาข๎อมูลอยูํเสมอ 
- ใช๎เวลาในการสังเกตสิ่งรอบข๎าง สังเกตวําผู๎อื่นมีความเข๎าใจในงาน

หรือไมํ 

Tome and 
Mladkova (2015) 

- มีทักษะในการวิเคราะห์ 
- ตัดสินใจอยํางเป็นกลาง วิเคราะห์สถานการณ์ตํางๆ บนพื้นฐานของ

ข๎อมูล 
- มุํงเนื้อหาและข๎อเท็จจริง 
- ท างานอยํางเป็นระบบ วางแผนอยํางรอบคอบ 
- สามารถแก๎ไขสถานการณ์การในภาวะวิกฤติได๎ดี 

สมาคมนพลักษณ์
ไทย (2556) 

- ชอบค๎นคว๎าข๎อมูล วิเคราะห์ วางแผนบริหารจัดการ จึงสร๎างแผนงาน
ที่เป็นระบบ 

- คอยตรวจสอบผลงานให๎เป็นไปตามที่ก าหนดไว๎ 
- เมื่อเกิดวิกฤติมักดูสงบเยือกเย็น ตั้งสติวิเคราะห์ปัญหาเพื่อหาทางแก๎ 
- เป็นคนท่ีมีชีวิตชีวามากกวําแคํการสังเกตการณ์ 
- เกํงในเรื่องของข๎อมูลการท าธุรกิจ มองธุรกิจในแบบภาพรวม 
- มีทักษะการสื่อสารที่ชัดเจน มักพูดสิ่งที่เป็นข๎อมูลมากกวําการบอกเลํา

ความรู๎สึก 
- สร๎างความสัมพันธ์ในรูปแบบการนับถือซึ่งกันและกัน เคารพความเป็น

สํวนตัวเป็นแงํคิดให๎ผู๎อื่นได๎ 
- เป็นผู๎ฟังที่ดีฟังข๎อมูลมากกวําความรู๎สึก 
- ใช๎ตรรกะและเหตุผล ก าหนดเป้หมายที่สามารถท าให๎เป็นจริงได๎ 

มุํงมั่นในการท างานอยํางมีคุณภาพ 
- มอบหมายงานให๎สมาชิกในทีมอยํางชัดเจน 
- สร๎างกระบวนการท างานอยํางเป็นระบบ สม่ าเสมอเป็นขั้นตอน ให๎

สมาชิกในทีมใช๎เวลาอยํางมีประสิทธิภาพ สมาชิกแตํละคนมีอิสระใน
การท างาน 

- เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงจะสามารถด าเนินการอยํางเป็นระบบ
วิเคราะห์อยํางรอบคอบในแตํละด๎านวําการเปลี่ยนแปลงนั้นจะไมํ
สํงผลเสียตํองานท่ีท า 

บ๏อกดา (2552) 
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ตารางที่ 2.3 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ วรรณกรรม 

ลักษณ์ 6 
นักปุจฉา 

- มีความเช่ือวําทุกสิ่งควรมีความปลอดภัย Mcmillan (2016) 
- มีความชาญฉลาดและระมัดระวังมีการเตรียมพร๎อมในสิ่งที่อาจเกิดขึ้นได๎ Nahm(2015) 
- ชอบตั้งค าถามเพื่อบรรเทาความกังวล และเพื่อสร๎างความมั่นคง

ปลอดภัย 
- สามารถคาดการณ์หรือมีมุมมองถึงปัญหาและอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นใน

อนาคตได๎ 

Colina (1998) 

- เป็นผู๎ที่มีความซื่อสัตย์ มีความรับผิดชอบสูง มีความระแวดระวัง Goldberg (2000) 

- เน๎นความซื่อสัตย์และความรํวมกันรับผิดชอบ 
- มุํงเน๎นด๎านความปลอดภัย มีเหตุมีผล 
- เป็นที่นําไว๎วางใจ กล๎าที่จะสนับสนุนผู๎ที่อํอนแอหรือไมํมีประสิทธิภาพ 

Wright and Adams 
(2007) 

- อยากเป็นสํวนหนึ่งของสิ่งที่ยิ่งใหญํ มุํงเน๎นเรื่องความซื่อสัตย์ มีความ
รับผิดชอบ 

- มีความนําเช่ือถือ มีความระมัดระวัง เป็นผู๎ที่นําไว๎วางใจ 
Karakas (2010) 

- มีความซื่อสัตย์กับคนรอบข๎างและสิ่งที่ตนเองเช่ือ 
- มีความเช่ืออยูํบนพื้นฐานของการตั้งค าถาม 
- สร๎างเครือขํายเพื่อให๎เกิดความไว๎วางใจ 

Tome and 
Mladkova (2015) 

- มีความจงรักภักดีตํอองค์กร ซื้อสัตย์ตํอเพื่อนรํวมงาน 
- มีความรับผิดชอบรํวมแรงรํวมใจ อุทิศตนให๎กับเป้าหมายหรือ

อุดมการณ์ที่สร๎างสรรค์ 
- สามารถเสียสละตนเองเพื่อหน๎าที่และความรับผิดชอบที่มีตํอผู๎อื่น 
- สามารถคาดการณ์ปัญหาลํวงหน๎าได๎ 

สมาคมนพลักษณ์
ไทย (2556) 

- มีความรับผิดชอบ มีความอุตสาหะ ชอบวิเคราะห์วางแผนอยํางมีเหตุ
มีผล 

- มุํงเน๎นการให๎ผู๎มีสํวนเกี่ยวข๎องมีสํวนรํวมในการวางแผน 
- คาดการณ์ถึงปัญหาที่อาจเกิดขึ้น หาแผนรองรับไว๎หรือมีวิธีการ

ป้องกัน 
- คอยตรวจสอบการท างานอยูํเสมอเพื่อไมํให๎เกิดการล๎มเหลว 
- ก าหนดหน๎าท่ีความรับผิดชอบของแตํละคนอยํางชัดเจน 
- สร๎างความสัมพันธ์โดยคบหาคนที่สามารถพ่ึงพาได๎ 
- มีมนุษยสัมพันธ์ที่สามารถเข๎ากับผู๎อื่นได๎งําย เป็นท้ังผู๎พูดและผู๎ฟังที่ดี 
- ให๎ความส าคัญกับทีมงานมากพอๆ กับความจงรักภักดีตํอหมูํคณะ 
- เน๎นความรํวมมือในการท างาน น าทีมด๎วยการเน๎นวิสัยทัศน์ 

บ๏อกดา (2552) 
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ตารางที่ 2.3 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ วรรณกรรม 

ลักษณ์ 6 
นักปุจฉา 

- สร๎างวัฒนธรรมการท างานให๎เกิดความท๎าทาย เน๎นความซื่อสัตย์ความ

รับผิดชอบป้องกันการเกิดปัญหา 

- เมื่อต๎องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงจะมีความคิดที่เช่ียวชาญและเป็น
ตัวกระตุ๎นการเปลี่ยนแปลง เพราะสามารถประเมินสถานการณ์ได๎ดี

และแมํนย า จึงสร๎างแผนการเปลี่ยนผํานได๎ดี 

บ๏บ๏อกดา (2552) 

ลักษณ์ 7 
นักเสพสขุ 

- ตระหนักถึงการมีข๎อจ ากัดตํางๆ Mcmillan (2016) 

- กระหายความแปลกใหมํ มักกระตุ๎นความคิดหรือไอเดียใหมํๆ 
- มุํงเน๎นการพบเจอผู๎คนและประสบการณ์ใหมํๆ 

Nahm(2015) 

- แสวงหาประสบการณ์และแนวคิดใหมํๆ 
- เมื่อรู๎สึกวําอยูํกับเรื่องนั้นๆ อยํางเพียงพอแล๎ว ก็จะเปิดโอกาสไปเจอ

เรื่องราวหรือโครงการใหมํๆ 
Colina (1998) 

- สร๎างแรงบันดาลใจ คาดหวังในสิ่งท่ีดี Goldberg (2000) 

- มีความกระตือรือร๎น เอาใจใสํตํอสิ่งภายนอก คาดหวังให๎เกิดสิ่งที่ดี รํา
เริงแจํมใส 

- มีความมุํงมั่นสูง มีแรงกระตุ๎นอยูํตลอดเวลา 
- สามารถใช๎ความสามารถท่ีหลากหลายเพื่อมุํงมั่นกับเป้าหมาย เป็นผู๎ที่

ได๎รับการยอมรับและยกยํอง 

Wright and 
Adams (2007) 

- มีความยืดหยุํนมีความต๎องการประสบความส าเร็จในอนาคต 

- เน๎นการค๎นพบ มองโลกในแงํดี เปิดเผยตรงไปตรงมา 
- มีความกระตือรือร๎น ชอบปรับปรุงสิ่งใหมํๆ มีจินตนาการสูง 

Karakas (2010) 

- กระตือรือร๎นในสิ่งท่ีตนให๎ความสนใจ คลํองแคลํว 

- มองโลกในแงํดี คาดหวังให๎เกิดสิ่งดีๆ ขึ้น ต๎องการหาประสบการณ์
ใหมํๆ 

- มีความสนุกสนาน มีความคิดสร๎างสรรค์ในกระบวนการตํางๆ 

Tome and 
Mladkova (2015) 

- มีวิสัยทัศน์กว๎างไกล มีจินตนาการความคิดสร๎างสรรค์ 
- มีความกระตือรือร๎น สามารถท างานได๎อยํางหลากหลายกระตุ๎น

ความคิดใหมํๆ ให๎เกิดขึ้น 

- เชื่อมโยงเรื่องราวตํางๆ ได๎ดี ชอบการเปลี่ยนแปลงอยูํตลอดเวลา 
 

สมาคมนพลักษณ์
ไทย (2556) 
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ตารางที่ 2.3 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ วรรณกรรม 

ลักษณ์ 7 
นักเสพสขุ 

- มีวิสัยทัศน์ใสํใจในเป้าหมาย มีความคิดใหมํๆ สามารถพลิกแพลงสิ่ง

ตํางๆ ได๎ดี 

- โน๎มน๎าวและให๎ก าลังใจผู๎อื่นได๎ดี 
- มีความกระตือรือร๎น ระดมสมองเพื่อหาไอเดียใหมํๆ รู๎สึกสนุกในการ

แก๎ปัญหา มีชีวิตชีวาเพื่อกระตุ๎นตํอมความคิดสร๎างแรงบันดาลใจให๎กับ

ตนเองและคนรอบข๎าง 
- เป็นผู๎ฟังที่ดี 
- สร๎างความสัมพันธ์กับผู๎อื่นโดยมุํงเน๎นท่ีความรําเริง มีเรื่องแลกเปลี่ยน

พูดคุยกับผู๎อื่น 
- คิดเร็วท าเร็ว เปลี่ยนเรื่องคุยได๎เร็ว สามารถเลําเรื่องโดยการถํายทอด

ให๎แกํผู๎ฟัง 
- สามารถดึงดูดความเข๎าใจของผู๎คนด๎วยรอยยิ้มและภาษากาย 

- สร๎างวัฒนธรรมการท างานที่เน๎นการท างานที่รวดเร็ว ให๎ความเทําเทียม

กับทุกคน แตํละคนแสดงความคิดเห็นได๎อยํางเต็มที่ เพื่อหวังให๎ทุกคน
สร๎างไอเดียใหมํๆ ในการพัฒนาการท างาน 

- เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น จะมีมุมมองวําการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่

ส าคัญ รู๎สึกสนุกกับการเปลี่ยนแปลง จึงมีความสามารถในการ
กระตือรือร๎นเพื่อโน๎มน๎าวผู๎อื่นในการเปลี่ยนแปลง 

บ๏อกดา (2552) 

- ตระหนักในเรื่องความไมํยุติธรรมซึ่งเป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลในเชิงเอาเปรียบ
ผู๎อื่น 

Mcmillan (2016) 

- แสวงหาความจริง ชอบควบคุม 
- หลีกเลี่ยงความอํอนแอ พยายามสร๎างสิ่งที่ยิ่งใหญํให๎เกิดขึ้นจริง 

Nahm(2015) 

- มุํงเน๎นท่ีพลังอ านาจและการควบคุม 

- ให๎ความส าคัญกับความยุติธรรม 
Colina (1998) 

- เป็นผู๎น าและผู๎ปกป้อง Goldberg (2000) 

- มีมุมมองวําความท๎าทายเป็นเสมือนแรงผลักดัน มีความมั่นใจสูง มี
ความสามารถในการปกป้อง กล๎าแสดงออก 

- แก๎ปัญหาตํางๆ ได๎ดี 
- ใช๎จุดแข็งของตัวเองในการพัฒนาผู๎อื่นได๎ 
 

Wright and 
Adams (2007) 
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ตารางที่ 2.3 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ วรรณกรรม 

ลักษณ์ 7 
นักเสพสขุ 

- ต๎องการปกป้องและรักษาความยุติธรรม มีความกล๎าหาญ มั่นใจ และ

เป็นคนใจกว๎าง 

- มีความรับผิดชอบ มีความเด็ดขาด ตั้งใจรักษาวินัยเพื่อน าไปสูํ
ความส าเร็จ 

- ชอบตัดสินใจ กระตือรือร๎น 

KKarakas (2010) 

- มีความขยัน มานะพากเพียร เช่ือวําทุกสิ่งนั้นสามารถท าได๎ 

- มุํงมั่นท่ีจะไปสูํความส าเร็จ สามารถดึงดูดให๎ผู๎อื่นปฏิบัติตามได๎ 
Tome and 

Mladkova (2015) 

- ตรงไปตรงมา เชื่อมั่นในตนเอง มีมุมมองแบบก๎าวไปข๎างหน๎า 
- ปกป้องสมาชิกในทีมงาน ท าอะไรด๎วยความชัดเจน 

- กระฉับกระเฉง ท างานรวดเร็ว เน๎นการควบคุมและจัดการ 

สมาคมนพลักษณ์
ไทย (2556) 

- มุํงเน๎นท่ีการควบคุมจัดการกับสถานการณ์ความวุํนวายได๎ 
- สร๎างแรงบันดาลใจให๎ผู๎อื่นเกิดความมั่นใจ 

- จริงใจคนใจกว๎าง เข๎มแข็ง 

- มุํงมั่นในการยึดวิสัยทัศน์ พันธกิจวางแผน ก าหนดเป้าหมายที่ใช๎ได๎ผล 

บ๏อกดา (2552) 

ลักษณ์ 8 
เจ้านาย 

- ในการสร๎างความสัมพันธ์จะเป็นแบบซื่อตรง ตรงไปตรงมา 

- แสดงออกถึงพลังอ านาจ 
- เป็นผู๎ฟังที่ดีโดยตั้งใจฟังอยํางเต็มที่ 
- ในการเปลี่ยนแปลงนั้น จะเป็นผู๎น าที่เน๎นท างานใหญํมีผลกระทบวง

กว๎างสนุกกับการจัดการความวุํนวาย ให๎อิสระกับคนที่ท างานดีและ

นําเชื่อถือ 

- มีความมานะอยากให๎งานส าเร็จโดยเร็ว 

บ๏อกดา (2552) 

ลักษณ์ 9 
ผู้สมานไมตรี 

- มุํงมั่นในการสร๎างคุณคําด๎วยความเป็นหนึ่งเดียวกัน Mcmillan (2016) 

- มองหาความสงบและความสามัคคี 

- หลีกเลี่ยงความขัดแย๎ง ความตึงเครียดและความมุํงร๎ายตํอกัน 
Nahm(2015) 

- มีมุมมองวําเรื่องของผู๎อื่นนั้นจัดเป็นธุระของตน 
- ไมํนิยมให๎เกิดความขัดแย๎ง 

- มีทักษะในการแก๎ไขปัญหาความขัดแย๎ง เป็นคนที่แสดงความโกรธได๎

ยาก 

Colina (1998) 

- มีความอบอํุน ไมํยุํงยากซับซ๎อน Goldberg (2000) 
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ตารางที่ 2.3 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ วรรณกรรม 

ลักษณ์ 9 
ผู้สมานไมตรี 

- เป็นผู๎ที่ได๎รับการยอมรับ มีความนําไว๎ใจ มีความคงท่ีในการท างาน 
- คาดหวังให๎เกิดสิ่งดีๆ เปิดเผยซื่อตรง 
- ชอบให๎การสนับสนุนผู๎อื่น ท าในสิ่งท่ีสามารถรักษาความสงบรวมความ

เป็นหนึ่ง ช้ีน าผู๎อื่นไมํให๎เกิดความขัดแย๎ง 
- มีความสามารถในการแก๎ไขปัญหา 

Wright and 
Adams (2007) 

- มุํงเน๎นความสงบและสามัคคี 
- มีความอดทนเป็นท่ีได๎รับการยอมรับ 
- รับฟังความคิดเห็นผู๎อื่น เป็นคนนอบน๎อมสุภาพ 

Karakas (2010) 

- ต๎องการให๎ท้ังตนเองและทุกคนอยูํรํวมกันอยํางสันติสุข สงบสุข 
- มีความสามารถในการสร๎างความสัมพันธ์กับผู๎อื่น 

Tome and 
Mladkova (2015) 

- มีความสามารถในการเข๎ากับผู๎อื่นอยํางเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
- สํงเสริมให๎ทุกคนมีสํวนรํวมในการท างานให๎การสนับสนุนผู๎อื่น 
- สร๎างความสัมพันธ์ที่คงทนถาวร 
- มีความอดทน ทุํมเทในการท างาน 

สมาคมนพลักษณ์
ไทย (2556) 

- ใสํใจเป้าหมายและรายละเอียดมีโครงสร๎างการท างานที่เป็นระบบ
ชัดเจน 

- มุํงเน๎นความสามัคคีกลมเกลียวเพื่อให๎งานบรรลุเป้าหมาย 
- สามารถประสานความคิดเห็นตํางๆ ท่ีมีความหลากหลาย 
- ตัดสินใจรอบคอบและมีจุดหมายที่ชัดเจน 
- มีความกระตือรือร๎นในการท างาน 
- ในการสร๎างความสัมพันธ์กับผู๎อื่นนั้น เน๎นที่ความอํอนโยนรับฟังผู๎อื่น

สร๎างความสัมพันธ์ได๎งําย มีการสื่อสารอยํางชัดเจน 
- มีความกล๎าแสดงความคิดเห็น และมุํงเน๎นให๎ทุกคนแสดงความเห็น

ออกมา 
- เป็นผู๎ฟังที่ดีตั้งใจฟังให๎เต็มที่ ไมํท าให๎อีกฝ่ายรู๎สึกถูกตัดสิน 
- มุํงเน๎นการสร๎างทีมงานที่มีความสามัคคี เกื้อหนุนกัน มีเป้าหมาย

รํวมกันสนับสนุนกันภายในทีม มีบรรยากาศปรองดองกัน 
- เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงจะค านึงถึงผู๎อื่น เน๎นการสนับสนุนให๎ทุกคนมี

สํวนรํวม ฟังความคิดเห็นของทุกคน 
- ก าหนดแผนงานอยํางมีขั้นตอนและระมัดระวัง 

บ๏อกดา (2552) 

ที่มา: ผู๎วิจัย 
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จากข๎อมูลข๎างต๎นแสดงให๎เห็นวําแนวคิดนพลักษณ์นั้นเป็นแนวคิดที่สามารถจ าแนก
บุคลิกภาพในแบบตํางๆ ได๎ โดยสามารถจ าแนกบุคลิกภาพได๎ทั้งหมด 9 ลักษณ์ ในแตํละลักษณ์จะมี
บุคลิกภาพที่แสดงออกรวมถึงจุดแข็งและจุดอํอนที่แตกตํางกันไป เมื่อพิจารณารํวมกับความส าคัญ
ของทักษะภาวะผู๎น าที่จ าเป็นตํอการท างานในปัจจุบัน การน าแนวคิดนพลักษณ์มาประยุกต์ใช๎จึงมี
คุณประโยชน์ตํอองค์กรมากยิ่งขึ้น ซึ่งปัจจุบันมีการศึกษาถึงคุณประโยชน์ของแนวคิดนพลักษณ์เมื่อ
น ามาประยุกต์ใช๎ในองค์กรเพ่ิมมากขึ้น วาริชา บรรจงชีพ (2556) กลําววํา แนวคิดนพลักษณ์สามารถ
ชํวยให๎องค์กรเข๎าใจบุคลากร สร๎างแรงจูงใจและสนับสนุนทรัพยากรตํางๆ ได๎อยํางตรงตามความ
ต๎องการของบุคลากรแตํละคน กํอให๎เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งสอดคล๎องกับค ากลําวของ วาจาสิทธิ์ ลอเสรีวานิช (2552) ที่กลําววําแนวคิดนพลักษณ์
สามารถท าให๎บุคลากรรับรู๎ความเป็นลักษณ์ของตนเอง เกิดความเข๎าใจตนเองและผู๎อ่ืน ชํวยเพ่ิม
องค์ประกอบในด๎านขีดความสามารถสํวนบุคคลและขีดความสามารถทางสังคมอีกด๎วย 

 
2.2 วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม (Behavior 

Description Interviewing) 
 
2.2.1 ความหมายของการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม 

การสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม (Behavior Description Interviewing: 
BDI) คือรูปแบบหนึ่งของการสัมภาษณ์เชิงโครงสร๎าง (Structured Selection Interview) ที่ใช๎
หลักการพิจารณาพฤติกรรมที่เกี่ยวข๎องกับการท างานในอดีตที่ผํานมา เพ่ือวิเคราะห์ ท านายพฤติกรรมใน
ปัจจุบันและอนาคตได๎ (Janz, Hellervik and Gilmore, 1986, p. 3) ซึ่งแจนซ์ และคณะ ถือเป็นผู๎บุกเบิก
แนวคิดการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม โดยเขียนต าราเสนอแนวคิดนี้ตั้งแตํปี พ.ศ. 2529 ถือเป็น
แบบอยํางในการน ามาพัฒนางานวิจัยในปัจจุบัน นอกจากนี้การสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรมยัง
หมายถึง การมุํงแสวงหาข๎อมูลเชิงพฤติกรรมในอดีต (Past oriented) หรือมุํงการอิงประสบการณ์ 
(Experience based) โดยยึดรูปแบบ STAR หรือการค๎นหาดาว (Huffcutt, Culbertson, Goebl & 
Toidze, 2016, p. 1) ซึ่งประกอบไปด๎วย สถานการณ์ (Situation) งาน (Task) การแสดงออก 
(Action) และผลที่ได๎รับจากการแสดงออกนั้น (Results) นอกจากนี้การสัมภาษณ์แบบพรรณา
พฤติกรรมยังเป็นการสัมภาษณ์ที่มุํงเน๎นการวัดพฤติกรรมแบบปกติทั่วไป (Typical performance) ที่
มีความยืดหยุํน เนื่องจากมุํงเน๎นพฤติกรรมที่เกี่ยวข๎องกับงานในอดีต (วีรวัฒน์ ปันนิตามัย, 2543, น. 53-
55) 
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การสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรมสามารถสร๎างประโยชน์ให๎กับผู๎ถูกสัมภาษณ์ 
(The Applicant) ได๎เนื่องจากผู๎ถูกสัมภาษณ์มุํงหวังที่จะได๎รับการคัดเลือกที่เที่ยงตรงเป็นธรรม การ
สัมภาษณ์ควรมีสํวนที่เกี่ยวข๎องและสัมพันธ์กับการท างาน ซึ่งการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรมนี้ 
จะต๎องอาศัยทุกภาคสํวนที่เกี่ยวข๎องมารํวมในกระบวนการตํางๆ มีการฝึกอบรมผู๎สัมภาษณ์ให๎เข๎าใจถึง
กระบวนการและวิธีการคัดเลือกผู๎ถูกสัมภาษณ์อยํางถูกต๎อง มีรูปแบบโครงสร๎างในการสัมภาษณ์ที่
ชัดเจน การสัมภาษณ์แบบ BDI ยังสร๎างประโยชน์ให๎กับหัวหน๎างาน (Line Manager) ในด๎านของการ
คัดเลือกผู๎ถูกสัมภาษณ์ได๎อยํางแมํนย า ตรงตามความต๎องการของต าแหนํงงานนั้นๆ หลีกเลี่ยงปัญหา
การรับบุคลากรที่ไมํตรงกับงานได๎ เพราะหัวหน๎างานในแตํละแผนกที่ต๎องการอัตราก าลังคนเพ่ิม 
จะต๎องมีสํวนเกี่ยวข๎องในกระบวนการวิเคราะห์งานซึ่งเป็นขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการสัมภาษณ์แบบ 
BDI นอกจากนี้ยังสร๎างประโยชน์ให๎กับฝ่ายทรัพยากรบุคคล (Human Resource Specialist) ในด๎าน
ของการคัดเลือกคนที่มีประสิทธิภาพตรงตามความต๎องการของแผนกตํางๆ มากขึ้น สามารถลด
คําใช๎จํายในสํวนของการสรรหาและวําจ๎างขององค์กรลงได๎ (Janz et. al ,1986, p. 3-11) 

2.2.2 กระบวนการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม  
การสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม (Behavior Description Interviewing: 

BDI) จัดเป็นรูปแบบหนึ่งของการสัมภาษณ์เชิงโครงสร๎าง (Structured Selection Interview) จาก
แนวความคิดของ Janz et. al (1986) ได๎ระบุถึงกระบวนการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรมโดยมี
ขั้นตอนดังตํอไปนี้ 

2.2.2.1 การวิเคราะห์งาน  
การวิเคราะห์งานมักนิยมใช๎เทคนิคการวิเคราะห์เหตุการณ์ส าคัญ 

(Critical Incident Technique: CIT) วิธีนี้สามารถสร๎างความนําเชื่อถือได๎ เนื่องจากเป็นการ
วิเคราะห์รํวมกันจากทุกฝ่ายที่มีสํวนเกี่ยวข๎องในการท างาน ซึ่งครอบคลุมตั้งแตํผู๎ปฏิบัติงาน หัวหน๎า
งานและผู๎ที่รอบรู๎ในงานนั้นๆ จึงท าให๎ได๎ข๎อมูลที่นําเชื่อถือและเป็นจริง ไมํได๎เป็นเพียงการวิเคราะห์
จากความคิดเห็นของฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง (Janz et. al, 1986, p. 44-47) ทุกฝ่ายที่มีสํวนเกี่ยวข๎องจะ
รํวมกันบรรยายถึงพฤติกรรมในการท างานหรือสิ่งที่เกี่ยวข๎องกับงาน โดยบรรยายถึงสถานการณ์หรือ
เหตุการณ์ส าคัญตํางๆ ซึ่งครอบคลุมถึงพฤติกรรมทั้งด๎านดีและไมํดี ควรเป็นพฤติกรรมที่สามารถ
สังเกตได๎อยํางชัดเจน อธิบายถึงสภาวะแวดล๎อมของเหตุการณ์นั้นๆ จะต๎องบรรยายออกมาอยํางเห็น
ภาพได๎ชัดเจนและเข๎าใจได๎งํายรวมไปถึงจะต๎องมีการระบุถึงผลที่เกิดขึ้นด๎วย 

ดังตัวอยํางเชํน การวิเคราะห์เหตุการณ์ส าคัญของพนักงานต าแหนํง
พนักงานบริหารงานทั่วไปขององค์กรแหํงหนึ่ง ที่มีการระบุเหตุการณ์ส าคัญไว๎ดังนี้ นางสาว ก เข๎า
ท างานในเวลา 8.45 น. ขณะที่มีประชาชนมารอยื่นแบบแสดงรายการผู๎มีเงินได๎อยูํจ านวน 5 คน 
นางสาว ก มองไปยังผู๎ที่มายืนรอโดยไมํกลําวพูดอะไร หลังจากนั้นล๎วงกระเป๋ าหยิบลิปสติกขึ้นมาทา
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ริมฝีปาก หยิบหวีขึ้นมาแตํงผมแล๎วจึงเดินไปเข๎าห๎องน้ าพร๎อมกับกลําวไปยังผู๎ที่ยืนรออยูํวํา “รอสักครูํ
นะคะ คนถือกุญแจเปิดตู๎เอกสารยังไมํมาท างาน” ส าหรับผลของการแสดงพฤติกรรมของนางสาว ก 
นั้น เมื่อนางสาว ก กลับมาที่โต๏ะท างานหนึ่งในผู๎ที่ก าลังยืนรออยูํได๎เดินมาที่โต๏ะของนางสาว ก แล๎วพูด
ขึ้นวํา “อะไรกันคุณ ปลํอยให๎รอกับการมาท างานสายของคุณยังไมํพอ ท าไมจึงต๎องมารอคนถือกุญแจ
เปิดตู๎เอกสารอีกหรือ” จาการระบุเหตุการณ์ดังกลําว จะชํวยให๎สามารถวิเคราะห์ได๎วํา พฤติกรรมที่
แสดงออกมานั้นจัดอยูํในตัวอยํางพฤติกรรมที่ดีหรือไมํดีอยํางไร ซึ่งการใช๎วิธีการวิเคราะห์เหตุการณ์
ส าคัญนี้ มีเป้าหมายเพ่ือมุํงหามิติและกลุํมพฤติกรรมบํงชี้ตํางๆ ที่มีความส าคัญตํอการปฏิบัติงานใน
ต าแหนํงนั้นๆ ที่แสดงให๎เห็นถึงพฤติกรรมในการท างานในด๎านที่ดี พอใช๎ หรือจัดอยูํในด๎านที่ไมํดี 
(วีรวัฒน์ ปันนิตามัย, 2543, น. 87-88) 

2.2.2.2 การก าหนดมิติ นิยาม พฤติกรรมบ่งชี้และการให้ค่าน้ าหนัก  
เมื่อท าการวิเคราะห์เหตุการณ์ส าคัญตํางๆ ในการท างานแล๎วจึงเข๎าสูํ

ขั้นตอนของการก าหนดมิติ (Performance Dimensions) เป็นการก าหนดจากพฤติกรรมการท างาน 
ทั้งพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีและไมํดี ซึ่งสํงผลตํอการมีและไมํมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
โดยตรง โดยท าการจัดประเภทของเหตุการณ์และพฤติกรรมตํางๆ ที่ได๎ท าการวิเคราะห์ออกเป็นกลุํม
มิติเพ่ือสร๎างเป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นตํอการปฏิบัติงานแล๎วจึงก าหนดชื่อของมิติรวมทั้งนิยามในการ
อธิบายความหมายของมิตินั้นๆ เพ่ือเป็นกรอบในการสร๎างความเข๎าใจที่ตรงกันระหวํางผู๎สร๎างชุด
ค าถาม แนวค าตอบ และเกณฑ์ประเมิน ซึ่งปกติแล๎วการก าหนดมิติควรมีจ านวนอยูํที่ 5-10 มิติในแตํ
ละต าแหนํงงานส าหรับการให๎คําน้ าหนักกับมิติ ควรให๎คําน าหนักสอดคล๎องกับความจ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานจริงของแตํละต าแหนํงงาน (Janz et. al, 1986, p. 47) ดังตัวอยํางการก าหนดมิติด๎าน
จิตส านึกการให๎บริการซึ่งวีรวัฒน์ ปันนิตามัย (2543) ได๎แสดงตัวอยํางรายละเอียดในการก าหนดมิติไว๎
ดังนี้ 
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ตารางที่ 2.4 
 
การก าหนดมิติที่ใช้ในการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม 
ชื่อมิต:ิ จิตส านึกของการให๎บริการ 
นิยาม: แสดงออกซึ่งพันธะผูกพันของการจัดหาการบริการที่มีคุณภาพให๎แกํลูกค๎าและประชาชน เปิดโอกาสให๎กลุํม
ลูกค๎า มีโอกาสในการมีสํวนรํวม และให๎ค าปรึกษาประกอบการตัดสินใจที่สัมพันธ์กับความต๎องการและภารกิจ 

ค่าน้ าหนัก พฤติกรรมบ่งชี้ 

ดีเย่ียม 
5 

-  สํงเสริมจุดเน๎นของลูกค๎าอยํางจริงจัง และสื่อถึงคํานิยมของคุณภาพการให๎บริการ 
- ค๎นคว๎าอยํางจริงจังเพื่อช้ีให๎เห็นถึงอุปสรรคของการปรับปรุงคุณภาพการให๎บริการ 
- กระตุ๎นให๎มีวิธีการตํางๆ ในการพิจารณาความต๎องการและระดับความพอใจของลูกค๎า 
- สํงเสริมอยํางจริงจังในหมูํคณะผู๎ท างานถึงความคุ๎นเคย ความเข๎าใจ และความต๎องการของ

ลูกค๎า 

ดีมาก 
4 

-  ตอบสนองด๎วยวิธีการใหมํๆ ตามที่ลูกค๎าแสดงความต๎องการ 
- ประเมินขีดความสามารถของโครงสร๎างองค์กร ระเบียบวิธีการ และระบบตํางๆ เพื่อปรับปรุง

ผลผลิตและการบริการ 

ดี 
3 

-  มักจะสื่อถึงคํานิยมของคุณภาพการให๎บริการ 
- บํอยครั้งที่ค๎นคว๎าเพื่อช้ีให๎เห็นถึงอุปสรรคของการปรับปรุงคุณภาพการให๎บริการ 
- แสดงความสนใจอยูํบ๎าง ในการพิจารณาความต๎องการ และระดับความพึงพอใจของลูกค๎า 
- บางครั้งสํงเสริมให๎มีความคุ๎นเคย ความเข๎าใจและความต๎องการของลูกค๎าในหมูํเจ๎าหน๎าท่ี 
- บางครั้งมีการตอบสนองด๎วยวิธีการใหมํๆ ตามความต๎องการของลูกค๎า 
- แสดงความสนใจระดับปานกลางในการประเมินขีดความสามารถของโครงสร๎างองค์กร 

ระเบียบ วิธีการและระบบเพื่อพัฒนาผลิตผลและบริการ 

พอใจ 
2 

-  ไมํคํอยสํงเสริมจุดเน๎นของลูกค๎าหรือสื่อถึงคํานิยมของคุณภาพการให๎บริการ 
- ไมํคํอยค๎นคว๎าเพื่อช้ีให๎เห็นถึงอุปสรรคของการปรับปรุงคุณภาพการให๎บริการ 
- แสดงความพอใจเพียงเล็กน๎อยในการพิจารณาถึงความต๎องการและระดับความพึงพอใจของ

ลูกค๎า 
- ไมํสํงเสริมความคุ๎นเคย ความเข๎าใจ และความต๎องการของลูกค๎าในหมูํเจ๎าหน๎าท่ี 

ใช้ไม่ได้ 
1 

-  ไมํคํอยสนองตอบความต๎องการของลูกค๎าด๎วยวิธีการใหมํๆ 
- แสดงความสนใจเพียงเล็กน๎อยในการประเมินขีดความสามารถของโครงสร๎างองค์กร ระเบียบ

วิธีการและระบบเพื่อปรับปรุงผลผลิตและการให๎บริการ 

ที่มา: ผู๎วิจัยสรุปจาก การสัมภาษณ์งานแบบมีโครงสร้าง: จากหลักวิธีสู่แนวปฏิบัติที่ดี (น. 95), โดย
วีรัวัฒน์ ปันตินามัย, 2548, กรุงเทพฯ: ทีพีเอ็น เพรส. 
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2.2.2.3 การก าหนดแนวข้อค าถามและค าถามสืบค้นของแต่ละมิติ  
หลังจากก าหนดมิติตํางๆ เป็นที่เรียบร๎อยแล๎ว จะเข๎าสูํขั้นตอนของการ

ก าหนดแนวข๎อค าถามในแตํละมิติ โดยสร๎างค าถามในรูปแบบที่กระชับเข๎าใจงําย มีความสมจริง ใช๎
ภาษาท่ีเหมาะสม ลักษณะค าถามไมํพาดพิงถึงนโยบายขององค์กรใดองค์กรหนึ่ง 

การจัดหมวดหมูํการตั้งค าถามในการสัมภาษณ์จะชํวยให๎การสัมภาษณ์
นั้นท าได๎งํายมากขึ้น Janz et. al (1986) ได๎ระบุถึงการแบํงหมวดหมูํของค าถามไว๎ดังนี้ 

สํวนแรก คือ ประวัติทั่วไป การรับรอง และการประสบความส าเร็จที่
ผํานมา (Biographical Facts, Credentials, and Achievements) จะเป็นการตรวจดูข๎อมูล
เบื้องต๎น (Screening decision) ของผู๎ถูกสัมภาษณ์ตามข๎อมูลที่ปรากฏ เชํน ประวัติสํวนตัวโดยทั่วไป 
การรับรองการศึกษาที่ผํานมา รวมถึงการประสบความส าเร็จตํางๆ ในการท างานที่ผํานมาของผู๎ถูก
สัมภาษณ์ สํวนที่สอง คือ ความรู๎เฉพาะด๎านของผู๎ถูกสัมภาษณ์ (Technical Knowledge) การตั้ง
ค าถามเกี่ยวกับรู๎เฉพาะด๎านในแตํละต าแหนํงงาน จะเป็นสํวนที่ประเมินความรู๎เฉพาะด๎านหรือ
ความสามารถพิเศษของผู๎ถูกสัมภาษณ์ได๎ละเอียดมากยิ่งขึ้น เพ่ือน าค าตอบที่ได๎มาใช๎ประกอบการ
พิจารณาในความเหมาะสมกับต าแหนํงงานนั้นๆ 

หลั งจากนั้นจะเป็นสํ วนของประสบการณ์การท างานที่ ผํ านมา 
(Experience/Activity Descriptions) ค าถามสํวนใหญํจะเป็นการถามถึงประสบการณ์การท างาน 
และหน๎าที่ที่ได๎รับมอบหมายจากงานตํางๆ ที่ผํานมาของผู๎ถูกสัมภาษณ์ ในสํวนนี้ผู๎สัมภาษณ์ไมํควรตั้ง
เกณฑ์เรื่องการเจาะประเด็นประสบการณ์การท างานที่เป็นเลิศของผู๎ถูกสัมภาษณ์ ควรเปิดโอกาสให๎ผู๎
ถูกสัมภาษณ์ได๎บอกเลําประสบการณ์ที่ผํานมา เพราะการสมัครงานของผู๎ถูกสัมภาษณ์อาจมีสาเหตุ
จากความต๎องการพัฒนาประสบการณ์ในด๎านนั้นๆ เพ่ิมเติม 

ในสํวนถัดมา คือ การประเมินตนเอง (Self Evaluative Information) 
การให๎ผู๎ถูกสัมภาษณ์ได๎ประเมินตนเองนี้ จะชํวยเพ่ิมข๎อมูลเพ่ิมเติมแกํผู๎สัมภาษณ์ อาจเป็นข๎อมูลสํวน
บุคคลในเบื้องลึกท่ีผู๎ถูกสัมภาษณ์ยังไมํได๎เปิดเผยออกมา ค าถามในสํวนนี้อาจเป็นรูปแบบของความชื่น
ชอบหรือไมํชื่นชอบอะไร ค าถามเกี่ยวกับจุดอํอนหรือจุดแข็งในการท างาน หรือการตั้งค าถามในเชิง
ตั้งสมมติฐานใช๎จินตนาการในการตอบค าถามเกี่ยวกับการท างานในสภาวะแวดล๎อมตํางๆ  ลักษณะ
ค าถามเหลํานี้ สามารถชํวยให๎ผู๎สัมภาษณ์ประเมินทัศนคติของผู๎ถูกสัมภาษณ์ได๎มากยิ่งขึ้น 

สํวนสุดท๎ายคือ การพรรณาพฤติกรรม (Behavior Description 
Information) ซึ่งเป็นสํวนที่ผู๎สัมภาษณ์สามารถประเมินพฤติกรรมจริงของผู๎ถูกสัมภาษณ์ได๎ ใช๎
หลักการพิจารณาพฤติกรรมที่เกี่ยวข๎องกับการท างานในอดีตที่ผํานมาเพ่ือคาดการณ์ถึงพฤติ กรรมใน
อนาคต ในสํวนนี้จะเป็นการเปิดโอกาสให๎ผู๎ถูกสัมภาษณ์ได๎บอกเลําถึงประสบการณ์ท างานที่ผํานมาใน
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อดีตอยํางละเอียด โดยผู๎สัมภาษณ์อาจยกตัวอยํางเพ่ืออธิบายให๎ผู๎ถูกสัมภาษณ์สามารถอธิบายได๎อยําง
เข๎าใจ 

2.2.2.4 ฝึกอบรมกรรมการสัมภาษณ์และทักษะการสัมภาษณ์  
กรรมการสัมภาษณ์อาจเป็นกรรมการแบบเดี่ยวหรือคณะกรรมการผู๎ที่

เป็นกรรมการสัมภาษณ์งานนั้นควรเป็นผู๎ที่มีความรู๎ มีประสบการณ์ในต าแหนํงนั้นๆ มีความเข๎าใจใน
องค์กร มีทักษะในการสัมภาษณ์งานเป็นอยํางดี ส าหรับการฝึกอบรมกรรมการสัมภาษณ์นั้น ควร
ครอบคลุมเนื้อหาการฝึกอบรมตั้งแตํการสร๎างและการใช๎ค าถามที่เกี่ยวกับการประเมิน กระบวนการ
ในการประเมิน การฝึกทดลองสัมภาษณ์และแจ๎งผล (Interview practice and feedback) รวมถึง
ฝึกอบรมทักษะที่จ าเป็นในการสัมภาษณ์ให๎แกํกรรมการด๎วย 

2.2.2.5 ด าเนินการสัมภาษณ์ 
โดยปกติแล๎วจะใช๎เวลาด าเนินการสัมภาษณ์ผู๎ถูกสัมภาษณ์ประมาณ 30 

นาทีตํอคน โดยด าเนินการสัมภาษณ์ตามชุดค าถาม และประเมินตามแนวค าตอบรวมถึงเกณฑ์การ
ประเมินที่ได๎จัดเตรียมไว๎ มีการบันทึกและการสังเกตพฤติกรรมของผู๎ถูกสัมภาษณ์ เมื่อสัมภาษณ์ผู๎ถูก
สัมภาษณ์เป็นที่เรียบร๎อยแล๎ว กรรมการสัมภาษณ์จะต๎องปรึกษาหารือรํวมกัน เพ่ือประเมินคะแนน

ของผู๎ถูกสัมภาษณ์แตํละคนในล าดับตํอไป 
2.2.2.6 ประเมินค าตอบของแต่ละมิติโดยมาตรประเมิน  

ส าหรับการประเมินนั้นจะแบํงเป็นการประเมินแบบเอกเทศของ
กรรมการแตํละคน และการประเมินแบบกลุํมรํวมกันของคณะกรรมการสัมภาษณ์ จากนั้นอภิปราย
ผลจากการสังเกตและบันทึกข๎อมูลเชิงพฤติกรรม ภาษาทําทางของผู๎สัมภาษณ์ บุคลิกภาพที่กรรมการ
สัมภาษณ์เห็น โดยท าการประเมินอยํางยุติธรรมมีความเสมอภาคตํอผู๎ถูกสัมภาษณ์ในแตํละรายอยําง
เทําเทียมกัน ซึ่งเกณฑ์การประเมินนั้นสามารถก าหนดได๎หลายรูปแบบ ดังตัวอยํางการก าหนดเกณฑ์
การประเมินในมิติด๎านความการมีความคิดสร๎างสรรค์และนวัตกรรม ที่มีเกณฑ์การประเมินดังตํอไปนี้ 
(Smart, 1983, p. 135) 
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ตารางที่ 2.5 
 
ตัวอย่างการก าหนดเกณฑ์การประเมินในแต่ละมิติ 

เกณฑ์การประเมินส าหรับมิติ: การมีความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 
ค านิยามระดับคะแนน 
4 = ดีมาก   
3 = ดี 
2 = พอใช๎ 
1 = ใช๎ไมํได ๎
0 = ใช๎ไมํได๎อยํางยิ่ง 
ระดับคะแนน พฤติกรรม 

4 - คิดค๎นนวัตกรรมที่สามารถจดสิทธิบัตรหรือได๎รับรางวัลด๎านการคิดค๎น 
จากเวทีการประกวดตํางๆ 

3 - ประสบความส าเร็จในการคิดค๎นสิ่งใหมํๆ ในการท างาน 

2 - ต๎องท างานตามขั้นตอนหรือคูํมืออยํางเครํงครัด 
1 - ในการท างานยังคงต๎องการโครงสร๎างในการท างาน รวมถึงต๎องอาศัย 

บุคลากรหลายคนในการชํวยเหลือ 
ที่มา: ผู๎วิจัยสรุปจาก Selection Interview (p. 135), by Smart, 1983, USA: John Wiley & 
Sons. 
 

2.2.2.7 สร้างเครื่องมือเกณฑ์เพื่อตรวจสอบคุณภาพเชิงพยากรณ์ 
ส าหรับขั้นตอนนี้เป็นการประเมินผู๎ถูกสัมภาษณ์ที่ได๎รับการคัดเลือกใน

ต าแหนํงงานนั้นๆ หลังจากผํานไปประมาณ 6 เดือนถึง 1 ปี โดยใช๎แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
หัวหน๎างาน รํวมกับการประเมินการปฏิบัติงานด๎วยวิธี 360 องศา ที่อาศัยผู๎มีสํวนเกี่ยวข๎องในการ
ท างานเป็นผู๎รํวมประเมิน เชํน ผู๎รํวมงาน ดังตัวอยํางการจัดรูปแบบการประเมินดังนี้ (Smart, 1983, 
p. 135) 
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ตารางที่ 2.6 
 
ตัวอย่างการประเมินการปฏิบัติงานด้วยวิธี 360 องศา 

เกณฑ์การประเมิน 
ค านิยามระดับคะแนน 
4 = ดีมาก 
3 = ดี 
2 = พอใช๎ 
1 = ใช๎ไมํได ๎
0 = ใช๎ไมํได๎อยํางยิ่ง 

มิติ 
คะแนนในส่วนของ 

ผู้บังคับบัญชา 
คะแนนในส่วนของ

เพื่อนร่วมงาน 
เหตุผล 

การมีความคิดสร๎างสรรค์
และนวัตกรรม 

3 3 
สามารถคิดค๎น

นวัตกรรมให๎กับองค์กร
ได๎ 

ที่มา: ผู๎วิจัยสรุปจาก Selection Interview (p. 44), by Smart, 1983, USA: John Wiley & Sons. 

 
จากข๎อมูลข๎างต๎น แม๎วําการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม (Behavior Description 

Interviewing: BDI) นั้นเป็นแนวคิดการสัมภาษณ์ท่ีใช๎ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือก แตํผู๎วิจัยได๎
ท าการประยุกต์ใช๎แนวคิดวิธีการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรมดังกลําว ในการพัฒนาแบบ
สัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์เนื่องจากแนวคิดการ
สัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรมนี้เป็นวิธีการสัมภาษณ์ที่สามารถประเมินพฤติกรรมได๎อยํางละเอียด 
มีการวางล าดับโครงสร๎างของค าถามแตํละข๎ออยํางชัดเจน มีลักษณะค าถามในการสั มภาษณ์แบบ
ปลายเปิด จัดเป็นวิธีการสัมภาษณ์ที่มีความยืดหยุํนสูงผู๎ถูกสัมภาษณ์หรือบุคลากรในองค์กรสามารถ
อธิบายถึงพฤติกรรมของตนเองได๎อยํางละเอียดมากยิ่งขึ้น เมื่อน ามาประยุกต์ใช๎กับการประเมิน
ศักยภาพความเป็นผู๎น ากับบุคลากร สามารถสร๎างคุณประโยชน์ให๎กับฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่
รับผิดชอบด๎านการฝึกอบรมบุคลากรน าไปใช๎ปฏิบัติจริงได๎อยํางสะดวกมากยิ่งข้ึน 
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2.3 วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจัยเพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้ (Scale Development) 
 
2.3.1 ความหมายของตัวบ่งชี้และความส าคัญของการวิจัยเพื่อพัฒนาตัวบ่งช้ี 

ตัวบํงชี้ หมายถึง สารสนเทศหรือคําท่ีสังเกตได๎ในเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพ ซึ่ง
ใช๎บํงบอกถึงสภาวะของสิ่งที่มุํงชี้วัด สะท๎อนลักษณะโดยรวมตลอดจนปัญหาอุปสรรคของการ
ด าเนินงานอยํางกว๎าง เป็นเชิงสรุปโดยทั่วไปมากกวําการจ าเพาะเจาะจงในรายละเอียดสํวนยํอย ซึ่งค า
ที่ใช๎เรียกตัวบํงชี้นั้นอาจใช๎ค าอ่ืนได๎อีก เชํน ดัชนี ตัวชี้ ตัวชี้น า หรือค าวําเครื่องชี้วัด (สุวิมล วํองวาณิช, 
2546, น. 26-27) ตามแนวคิดของ DeVellis (2012) ยังระบุอีกวํา การวิจัยเพ่ือพัฒนาตัวบํงชี้ (Scale 
Development) สามารถประยุกต์ใช๎ในการวิจัยด๎านสังคมวิทยา ครอบคลุมในด๎านพฤติกรรมและ
สังคมศาสตร์ (behavioral and social sciences) รวมถึงด๎านการวัดทางจิตวิทยา 
(psychometrics) ซึ่งการวิจัยเพ่ือพัฒนาตัวบํงชี้ยังเป็นการวิจัยที่ครอบคลุมกลุํมตัวอยํางขนาดใหญํ
มากกวําการเลือกกลุํมตัวอยํางเป็นครั้งคราวในแตํละการวิจัย 

ดังตัวอยํางงานวิจัยของ อัจศรา ประเสริฐสิน และ ดุลยา จิตตะยโศธร (2557) ที่
ได๎ท าการวิจัยในหัวข๎อ การพัฒนาตัวบํงชี้พฤติกรรมเอื้อตํอสังคม โดยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน ซึ่งเป็นการวิจัยเพื่อพัฒนาตัวบํงชี้ในด๎านพฤติกรรมและสังคมศาสตร์ โดยท าการเก็บข๎อมูลจาก
กลุํมตัวอยํางขนาดใหญํคือ นิสิต นักศึกษา ในมหาวิทยาลัยทั้งภาครัฐและเอกชนในเขตพ้ืนที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 500 คน นอกจากนี้การวิจัยเพ่ือพัฒนาตัวบํงชี้ยังสามารถ
น าไปประยุกต์ใช๎กับการวิจัยด๎านอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากด๎านสังคมวิทยาได๎เชํนกัน ดังแสดงให๎เห็นได๎
จากงานวิจัยของ ชนิดา พงษ์พานารัตน์ (2554) ที่ได๎ท าการวิจัยในหัวข๎อ การพัฒนาและทดสอบความ
ตรงของตัวชี้วัดกระบวนการบริหารซัพพลายเชนในอุตสาหกรรมบริการ ซึ่งเป็นการประยุกต์ใช๎การ
วิจัยเพื่อพัฒนาตัวบํงชี้ในด๎านอ่ืนที่นอกเหนือจากการวิจัยด๎านสังคมวิทยา เป็นการศึกษาถึงการบูรณา
การกระบวนการทางธุรกิจทั้งระบบตั้งแตํผู๎บริโภคขั้นสุดท๎ายไปจนถึงซัพพลายเออร์ขั้นแรกหรือตลอด
ทั้งองค์กร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให๎กระบวนการและการให๎บริการ โดยเลือกการเก็บข๎อมูลจากกลุํม
ตัวอยํางองค์กรธุรกิจในอุตสาหกรรมบริการ ซึ่งครอบคลุมองค์กรธุรกิจถึง 7 ประเภทคือ กลุํมการค๎า
สํงการค๎าปลีก, กลุํมโรงแรม รีสอร์ท ร๎านอาหาร, กลุํมประกันภัย, กลุํมการศึกษา, กลุํมขนสํงและการ
จัดเก็บ, กลุํมสุขภาพ โรงพยาบาล และกลุํมธนาคาร 
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2.3.2 กระบวนการวิจัยเพื่อพัฒนาตัวบ่งช้ี  
จากแนวคิดของ DeVellis (2012) ที่ผู๎วิจัยได๎ยึดถือเป็นแนวคิดในการพัฒนาตัว

บํงชี้นั้น ประกอบไปด๎วยกระบวนการในการวิจัย 8 ขั้นตอนหลัก ดังรายละเอียดตํอไปนี้ 
2.3.2.1 การท าความเข้าใจในสิ่งท่ีต้องการชี้วัด  

กระบวนการแรกของการวิจัยเพ่ือพัฒนาตัวบํงชี้นั้นควรเริ่มต๎นจากการ
ท าความเข๎าใจถึงสิ่งที่ต๎องการชี้วัดอยํางถํองแท๎ ในบางพฤติกรรมทางด๎านสังคมวิทยานั้นมี
ความจ าเพาะเจาะจงสูง ผู๎วิจัยจึงต๎องค านึงถึงองค์ประกอบที่จ าเป็นในการสร๎างตัวบํงชี้ในการวิจัย
อยํางรอบคอบ ทั้งการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข๎อง รวมถึงการศึกษาข๎อมูล
เบื้องต๎นจากกลุํมตัวอยําง ดังแสดงให๎เห็นในงานวิจัยของ Khan and Rahman (2016) ที่ท าการวิจัย
ในหัวข๎อ Retail brand experience: scale development and validation ซึ่งมีวิธีการท าความ
เข๎าใจในสิ่งที่ต๎องการชี้วัดที่นอกเหนือไปจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัย โดยท าการสอบถาม
ข๎อมูลเบื้องต๎นจากกลุํมผู๎บริโภคโดยตรงเพ่ือให๎ได๎ข๎อมูลที่มีความหลากหลายมากยิ่งขึ้น 

2.3.2.2 การก าหนดตัวบ่งชี้ 
เมื่อผู๎วิจัยท าความเข๎าใจในสิ่งที่ต๎องการชี้วัดเป็นที่เรียบร๎อยแล๎ว จะเข๎าสูํ

กระบวนการของการก าหนดตัวบํงชี้ ซึ่งผู๎วิจัยควรเลือกตัวบํงชี้ที่สํงผลตํอจุดประสงค์ของการวิจัย 
องค์ประกอบของตัวบํงชี้ควรมีลักษณะจ าเพาะเจาะจง สะท๎อนถึงสิ่งที่ผู๎วิจัยต๎องการชี้วัด โดยปกติแล๎ว
จ านวนของตัวบํงชี้ไมํสามารถการก าหนดไว๎เป็นจ านวนที่ตายตัว ขึ้นอยูํกับความซับซ๎อนของเนื้อหาใน
การวิจัย จ านวนตัวบํงชี้ที่ผู๎วิจัยก าหนดขึ้นนั้นจะต๎องครอบคลุมเนื้อหาการวิจัยและมีความสอดคล๎อง
กัน ไมํมีความก ากวมจนกํอนให๎เกิดความไมํแนํใจของกลุํมตัวอยําง 

2.3.2.3 การก าหนดรูปแบบในการวัด 
เมื่อผํานกระบวนการก าหนดตัวบํงชี้แล๎ว จะเข๎าสูํกระบวนการก าหนด

รูปแบบในการวัดตัวบํงชี้ที่ถูกก าหนดขึ้น ซึ่งผู๎วิจัยสามารถก าหนดรูปแบบในการวัดตามความ
เหมาะสมของเนื้อหาในการวิจัย โดยอาจก าหนดเป็นรูปแบบการเลือกตอบ (check list) การตอบเป็น
ค าตอบสั้นๆ (single word) การตอบค าถามวําใชํหรือไมํใชํ (yes/no) หรือเป็นการตอบค าถามที่ให๎
คําคะแนนในระดับตํางๆ (scale) 

2.3.2.4 การให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบขั้นต้น 
หลังจากก าหนดรูปแบบในการวัดตัวบํงชี้เป็นที่เรียบร๎อยแล๎ว จะเข๎าสูํ

กระบวนการตรวจสอบขั้นต๎น โดยการสํงให๎กับผู๎เชี่ยวชาญในศาสตร์สาขาที่เกี่ยวข๎องกับงานวิจัยนั้น 
ท าการตรวจสอบและให๎ค าแนะน า โดยท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content 
validity) กํอนที่จะน าแบบวัดตัวบํงชี้นั้นไปทดสอบในกลุํมตัวอยําง ส าหรับจ านวนของผู๎เชี่ยวชาญที่จะ
มาตรวจสอบขั้นต๎นนั้น ไมํได๎มีการระบุจ านวนที่แนํนอน ทั้งนี้ขึ้นอยูํกับความเหมาะสมในแตํละ
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งานวิจัย ในงานวิจัยของ Petridou, Nicolaidou and Williams (2014) ได๎ระบุถึงการให๎ผู๎เชี่ยวชาญ
จ านวน 3 ทํานเป็นผู๎ตรวจสอบขั้นต๎น ซึ่งสอดคล๎องกับงานวิจัยอีกหลายฉบับรวมถึงงานวิจัยของ 
Tsiotsou (2012) ที่มีการให๎ผู๎เชี่ยวชาญ 3 ทํานเป็นผู๎ตรวจสอบขั้นต๎นเชํนกัน นอกจากการระบุ
จ านวนผู๎เชี่ยวชาญ 3 ทํานแล๎ว ยังมีบางงานวิจัยที่สามารถระบุจ านวนผู๎เชี่ยวชาญที่แตกตํางออกไป ดัง
งานวิจัยของ Fatma, Rahman and Khan (2017) ที่ได๎สํงแบบวัดตัวบํงชี้ให๎กับผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ
ขั้นต๎นเป็นจ านวน 2 ทําน ในขณะที่งานวิจัยของ Khanand Rahman (2016) ได๎สํงแบบวัดตัวบํงชี้ให๎
ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบขั้นต๎นเป็นจ านวนถึง 7 ทํานด๎วยกัน 

2.3.2.5 การจัดกลุ่มตัวบ่งชี้ 
เมื่อผํานกระบวนการตรวจสอบขั้นต๎นจากผู๎เชี่ยวชาญแล๎ว ผู๎วิจัยสามารถ

น าข๎อคิดเห็นจากผู๎เชี่ยวชาญแตํละทํานมาพิจารณาในการจัดกลุํมของตัวบํงชี้ให๎เกิดความเหมาะสม
มากยิ่งขึ้น เนื่องจากตัวบํงชี้บางตัวสามารถจัดให๎อยูํในข๎อค าถามเดียวกันได๎ หรือตัวบํงชี้บางตัวอาจมี
ความก ากวมมากจนเกินไปสมควรที่จะตัดออก ทั้งนี้เพ่ือพัฒนาตัวบํงชี้ให๎มีความเหมาะสมกํอนน าไป
ทดสอบกับกลุํมตัวอยํางตํอไป จากรายละเอียดงานวิจัยของ Khanand Rahman (2016) ได๎ก าหนด
ตัวบํงชี้กํอนสํงให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบขั้นต๎นจ านวน 165 ตัวบํงชี้ แตํเมื่อน าสํงให๎ผู๎เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบขั้นต๎นเป็นที่เรียบร๎อยแล๎ว สามารถจัดกลุํมตัวบํงชี้ใหมํเหลือจ านวนตัวบํงชี้เพียง 28 ตัวบํงชี้
เป็นต๎น 

2.3.2.6 การทดสอบในกลุ่มตัวอย่าง 
กระบวนการถัดไปนั้น คือการทดสอบตัวบํงชี้ที่ผํานการตรวจสอบ

เบื้องต๎นจากผู๎เชี่ยวชาญและผํานการจัดกลุํมเป็นที่เรียบร๎อยแล๎ว ผู๎วิจัยจะต๎องน าไปทดสอบในกลุํม
ตัวอยํางขนาดใหญํ ตามแนวคิดของ DeVellis (2012) ระบุวํา จ านวนกลุํมตัวอยํางที่จะท าการ
ทดสอบแบบวัดตัวบํงชี้นั้น ไมํสามารถการก าหนดไว๎เป็นจ านวนที่ตายตัว แตํโดยปกติมักนิยมทดสอบ
ในกลุํมตัวอยํางที่มีจ านวนประมาณ 300 ตัวอยํางขึ้นไป แตํในบางงานวิจัยที่มีเนื้อหาจ าเพาะเจาะจง 
สามารถลดขนาดของกลุํมตัวอยํางลงได๎ ทั้งนี้จ านวนของกลุํมตัวอยํางนั้นจึงขึ้นอยูํกับความเหมาะสม
ของแตํละงานวิจัย 

2.3.2.7 การประเมินตัวบ่งชี้  
กระบวนการนี้เป็นการน าผลการทดสอบกับกลุํมตัวอยํางมาประเมิน

คําสถิติตํางๆ โดยใช๎การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เพ่ือหาคําความสอดคล๎องของตัว
บํงชี้ในแตํละตัว 

2.3.2.8 การเพิ่มความเหมาะสมของแบบวัด 
เมื่อประเมินคําสถิติตํางๆ เป็นที่เรียบร๎อยแล๎ว ผู๎วิจัยควรเพ่ิมความ

สมบูรณ์แบบของตัวบํงชี้ที่มีคําสถิติไมํได๎มาตรฐานออก หรืออาจแบํงการทดสอบในกลุํมตัวอยํางยํอย 
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(Split Sample) แยกเป็น 2 ครั้งโดยท าการทดสอบกับกลุํมตัวอยํางกลุํมแรกแล๎วท าการสอบยันความ
ถูกต๎อง (cross check) โดยน าไปทดสอบกับกลุํมตัวอยํางอีกกลุํมหนึ่ง (replicate) โดยกลุํมตัวอยําง
ทั้ง 2 กลุํมนั้นควรมีความคล๎ายคลึงกันและมีจ านวนกลุํมตัวอยํางที่เหมาะสม 

จากข๎อมูลข๎างต๎นแสดงให๎เห็นวําการวิจัยเพ่ือพัฒนาตัวบํงชี้ (Scale Development) 
สามารถประยุกต์ใช๎ในงานวิจัยด๎านสังคมวิทยา รวมถึงงานวิจัยในศาสตร์สาขาอ่ืนที่ต๎องการศึกษา
ข๎อมูลในกลุํมตัวอยํางขนาดใหญํ งานวิจัยประเภทนี้สามารถน าข๎อมูลที่ได๎จากงานวิจัยไปใช๎ในวงกว๎าง
จนถึงระดับอุตสาหกรรมได๎ ดังตัวอยํางงานวิจัยของ Fatma, et. al (2017) ที่ท าการศึกษาถึงการ
พัฒนาตัวบํงชี้ในด๎านการประเมินการรับรู๎ของกลุํมผู๎บริโภคในด๎านกิจกรรมการมีความรับผิดชอบตํอ
สังคมในอุตสาหกรรมการทํองเที่ยวของประเทศอินเดีย หรืองานวิจัยของ Tsiotsou (2012) ที่
ท าการศึกษาถึงการพัฒนาตัวบํงชี้ในด๎านการวัดบุคลิกภาพของทีมการกีฬาอันเป็นผลมาจากกระแส
ความส าคัญของบุคลิกภาพของแบรนด์ (Brand personality) ในอุตสาหกรรมการกีฬาของประเทศ
กรีซและประเทศอังกฤษ รวมถึงงานวิจัยของ ชนิดา พงษ์พานารัตน์ (2554) ที่ศึกษาการพัฒนาและ
ทดสอบความตรงของตัวชี้วัดกระบวนการบริหารซัพพลายเชนในอุตสาหกรรมบริการของประเทศไทย 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

  
ในการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมินศักยภาพความเป็น

ผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์” นี้ เป็นการวิจัยเพ่ือพัฒนาตัวบํงชี้ โดยประยุกต์ใช๎แนวคิดนพลักษณ์ใน
การประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าของบุคลากรภายในองค์กร เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากร
ที่เหมาะสมกับแตํละบุคคลตํอไป 

ส าหรับแนวทางการวิจัยนั้น ผู๎วิจัยได๎ก าหนดจากรูปแบบการวิจัยเพ่ือพัฒนาตัวบํงชี้ 
(Scale Development) ตามแนวคิดของ (Devellis, 2012) โดยตัวบํงชี้ที่ถูกสร๎างขึ้นนั้นคือสมรรถนะ
ที่เก่ียวเนื่องกับทักษะภาวะผู๎น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ ซึ่งผู๎วิจัยได๎สร๎างแบบวัดตัวบํงชี้
เหลํานี้ออกมาในลักษณะการสัมภาษณ์แบบค าถามปลายเปิด โดยยึดถือรูปแบบการสร๎างจากแนวคิด
การสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม (Behavior Description Interviewing) ซึ่งเป็นแนวคิดของ 
(Janz, Hellervik and Gilmore, 1986) จากการประยุกต์ใช๎แนวคิดดังกลําว ผู๎วิจัยจึงก าหนดแนว
ทางการวิจัยโดยมีรายละเอียดดังตํอไปนี้ 

1. การท าความเข๎าใจในสิ่งที่ต๎องการชี้วัด (Determine clearly what it is you want 
to measure) 

2. การก าหนดตัวบํงชี้ (Generate an item pool) 
3. การก าหนดรูปแบบในการวัด (Determine the format for measurement) 
4. การให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบขั้นต๎น (Have initial item pool reviewed by 

experts) 
5. การจัดกลุํมตัวบํงชี้ (Consider inclusion of validation items) 
6. การทดสอบแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นกับกลุํมตัวอยํางบุคคลที่เคยผํานการอบรม

แนวคิดนพลักษณ์ 
 

3.1 การท าความเข้าใจในสิ่งท่ีต้องการชี้วัด 
 
ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการพัฒนาตัวบํงชี้ โดยสร๎างแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมิน

ศักยภาพความเป็นผู๎น าที่ประยุกต์ใช๎การจ าแนกบุคลิกภาพของบุคคลตามแนวคิดนพลักษณ์ 
(Enneagram) ผู๎วิจัยจึงท าการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข๎องเพ่ือสร๎างความเข๎าใจเกี่ยวกับบุคลิกภาพ
ทั้ง 9 แบบตามแนวคิดนพลักษณ์ โดยท าการทบทวนวรรณกรรมจากต าราของ พาล์มเมอร์ (2546) ใน
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ด๎านประวัติความเป็นมาและความหมายของแนวคิดด๎านความแตกตํางของแผนภาพในแตํละลักษณ์ที่
มีระบุไว๎ในต าราของ (แดเนียลส์ และ ไพรซ์, 2545) อยํางละเอียด รวมถึงต าราของสันติกโรภิกขุ 
(2542) และ สมาคมนพลักษณ์ไทย (2556) ที่ได๎อธิบายถึงรายละเอียดของโครงสร๎างและความ
แตกตํางของบุคลิกภาพท้ัง 9 ลักษณ์ 

พร๎อมกันนั้นผู๎วิจัยยังได๎เข๎าอบรมนพลักษณ์ขั้นต๎นกับคุณอัญชลี อุชชิน หนึ่งในวิทยากร
นพลักษณ์จากสมาคมนพลักษณ์ไทย ซึ่งเป็นผู๎เชี่ยวชาญในการถํายทอดเนื้อหาด๎านนพลักษณ์ให๎แกํผู๎ที่
สนใจ ผู๎วิจัยได๎เข๎าอบรมในหลักสูตรนพลักษณ์ขั้นต๎น เนื้อหาในการอบรมจะครอบคลุมถึงการแนะน า
ศาสตร์นพลักษณ์ การใช๎นพลักษณ์เพ่ือการรู๎จักตนเอง การท าความเข๎าใจความแตกตํางของทั้ง 9 
ลักษณ์ และการประยุกต์ใช๎นพลักษณ์เพ่ือการอยูํรํวมกันอยํางสันติ รวมระยะเวลาในการอบรมทั้งสิ้น 
2 วัน ระหวํางวันที่ 3-4 ธันวาคม พ.ศ. 2559 ในการอบรมหลักสูตรนพลักษณ์ขั้นต๎นนั้น ประกอบไป
ด๎วยกิจกรรมการอบรมท้ังภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ สามารถสรุปรายละเอียดได๎ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3.1 
 
รายละเอียดกิจกรรมการอบรมนพลักษณ์ขั้นต้น 

การอบรม กิจกรรม รายละเอียดกิจกรรมและสาระความรู้ท่ีได้รับ 

การอบรม 
วันที ่

3 ธ.ค.2559 

แปะกระดาษ
ผีเสื้อ 

ผู๎เข๎าอบรมเขียนถึงสิ่งที่เป็นกังวลไว๎ในกระดาษรูปผีเสื้อ แล๎วน าไปติดไว๎ที่
ผนังห๎องอบรม เป็นการตัดสิ่งที่ดึงสมาธิของผู๎เข๎าอบรมออกไปเปรียบเสมือน
สัญญาณของการเริ่มต๎นการเรียนรู๎สิ่งใหมํ โดยที่ผู๎เข๎าอบรมแตํละทํานจะไมํ
น าเรื่องราวสํวนบุคคลของผู๎เข๎าอบรมทํานอ่ืนไปเผยแพรํสูํบุคคลภายนอก 

ภูเขาไฟ 

เป็นกิจกรรมที่ผู๎เข๎าอบรมยืนล๎อมวงเป็นวงกลมวงใหญํ และสมมติวําจุด
ศูนย์กลางของวงกลมนั้นเป็นยอดภูเขาไฟ เมื่อวิทยากรพูดเกี่ยวกับลักษณะ
นิสัยตํางๆ ของบุคคล หากค าถามใดที่ตรงกับลักษณะตัวตนของผู๎เข๎าอบรม 
ให๎ผู๎อบรมนั้นเดินเอาเท๎าไปแตะที่จุดศูนย์กลางของวงกลม แล๎วกลับเข๎าไป
ยืนล๎อมวงดังเดิมโดยต๎องเปลี่ยนต าแหนํงการยืนไปเรื่อยๆ กิจกรรมนี้จัดเป็น
กิจกรรมที่กระตุ๎นการรับรู๎ตนเองให๎กับผู๎เข๎าอบรม 

Time line 
ชีวิต 

ผู๎เข๎าอบรมท าการวาดรูปชํวงชีวิตตั้งแตํวัยเด็กจนถึงปัจจุบัน โดยวาดเป็น
รูปภาพหรือสัญลักษณ์ตํางๆ ที่สามารถสื่อถึงเหตุการณ์ส าคัญในแตํละชํวง
ชีวิตที่ผํานมาได๎ จากนั้นให๎ผู๎เข๎าอบรมเลําเรื่องชีวิตเป็นเวลา 10 นาที เมื่อ
เลําเรื่องเป็นที่เรียบร๎อยแล๎ว วิทยากรจะท าการซักถามถึงรายละเอียดตํางๆ 
ในแตํละเหตุการณ์ รวมทั้งเปิดโอกาสให๎ผู๎เข๎าอบรมทํานอื่นสามารถซักถาม
ได๎เชํนเดียวกัน กิจกรรมนี้จึงเป็นกิจกรรมที่เป็นการเริ่มตน๎การทบทวนตนเอง
และลักษณะนิสัยที่ผํานมาของผู๎เข๎าอบรม 
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ตารางที่ 3.1 
 
รายละเอียดกิจกรรมการอบรมนพลักษณ์ขั้นต้น (ต่อ) 

การอบรม กิจกรรม รายละเอียดกิจกรรมและสาระความรู้ท่ีได้รับ 

การอบรม 
วันที่ 3

ธ.ค.2559 

เลือกลักษณ์
ขั้นต้น 

ผู๎เข๎าอบรมอํานข๎อความ 9 ข๎อความ ซึ่งมีรายละเอียดของลักษณะนิสัย
และการแสดงออกของบุคลิกภาพที่แตกตํางกันไป และท าการเลือก
ข๎อความที่ตรงกับตนเองมากที่สุด วิทยากรจะเฉลยค าตอบของข๎อความที่
เลือกไว๎ วําตรงกับความเป็นลักษณ์ใด กิจกรรมนี้ที่ผู๎เข๎าอบรมจะได๎ท า
ความเข๎าใจกับตนเอง พิจารณาลักษณะนิสัยและบุคลิกภาพท่ีแสดงออกมา 
เพื่อพิจารณาในเบื้องต๎นวําผู๎เข๎าอบรมนั้นคิดวําตนเองอยูํในลักษณ์ใด 

เรียนรู้ 
นพลักษณ ์

กิจกรรมนี้เป็นการเรียนรู๎ภาคทฤษฎี วิทยากรได๎อธิบายถึงรายละเอียด
ตํางๆ เกี่ยวกับนพลักษณ์ โครงสร๎างและองค์ประกอบ รวมถึงความ
แตกตํางในด๎านบุคลิกภาพในแตํละลักษณ์ ท าให๎ผู๎เข๎าอบรมสามารถสร๎าง
ความเข๎าใจในเนื้อหาของนพลักษณ์ได๎ดีขึ้น 

กาการอบรม 
วันที่ 4

ธ.ค.2559 
 

Check in 

ผู๎เข๎าอบรมทบทวนการเรียนรู๎ในกิจกรรมตํางของการอบรมในวันแรก 
ทบทวนเนื้อหาของนพลักษณ์ที่ได๎เรียนรู๎ไป นึกถึงเรื่องราวหรือสิ่งดีๆ ที่
เกิดขึ้นในตอนเช๎า บอกเลําถึงเรื่องราวดีๆ เหลํานั้นให๎กับผู๎เข๎าอบรมทําน
อื่นๆ กิจกรรมนี้เป็นกิจกรรมที่กระตุ๎นการเริ่มต๎นการเรียนรู๎ และปลุกพลัง
ในด๎านบวกให๎กับผู๎เข๎าอบรมในแตํละทําน 

มองข้างใน
ตัวเองแต่ละ

ลักษณ ์

ผู๎เข๎าอบรมนั่งล๎อมวงเป็นวงกลมวงใหญํ โดยจัดที่นั่งให๎ผู๎ที่อยูํในลักษณ์
เดียวกันนั่งข๎างกัน แม๎วําผู๎เข๎าอบรมจะระบุลักษณ์ไมํครบทั้ง 9 ลักษณ์ แตํ
วิทยากรได๎เชิญทีมงานของวิทยากรเข๎ามานั่งล๎อมวงด๎วย โดยทีมงานแตํละ
ทํานนั้นมีลักษณ์ที่แตกตํางกัน ท าให๎ภายในการล๎อมวงครั้งนี้มีบุคคลครบ
ตามจ านวนลักษณ์ทั้ง 9 วิทยากรจะด าเนินการซักถามพูดคุยให๎ผู๎เข๎าอบรม
แตํละลักษณ์ได๎มีโอกาสบอกเลําเรื่องราวตํางๆ เพื่อให๎เห็นทุกข์สุขของ
บุคคลในแตํละลักษณ์ เพื่อแบํงปันประสบการณ์ตํางๆ ซึ่งกันและกัน 
กิจกรรมนี้จึงเป็นกิจกรรมที่มีสํวนชํวยให๎ผู๎เข๎าอบรมแตํละทํานสามารถ
เข๎าใจในลักษณ์ของตนเองได๎ดียิ่งขึ้น รวมทั้งสร๎างความเข๎าใจในบุคคล
ลักษณ์อื่นๆ มองเห็นถึงข๎อดีและข๎อเสียของแตํละลักษณ์ และตระหนักถึง
วิธีการอยูํรํวมกันสันติสุข 

ที่มา: ผู๎วิจัย 
 
นอกจากนี้ผู๎วิจัยยังได๎ทบทวนวรรณกรรมด๎านตามแนวคิดของ Janz et al. (1986) โดย

เป็นแนวคิดด๎านการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม (Behavior Description Interviewing) โดยใช๎
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หลักการพิจารณาพฤติกรรมที่เกี่ยวข๎องกับการท างานในอดีตที่ผํานมา เพ่ือวิเคราะห์ท านายพฤติกรรม
ในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งผู๎วิจัยได๎เลือกใช๎เป็นรูปแบบในการพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือ
ประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าในการวิจัยนี้ 

 
3.2 การก าหนดตัวบ่งชี้ 

 
ผู๎วิจัยก าหนดตัวบํงชี้จากลักษณะบุคลิกภาพตามแนวคิดนพลักษณ์ที่สามารถจ าแนก

สมรรถนะ (Competency) อันจ าเป็นตํอการท างาน ในการวิจัยครั้งนี้ผู๎วิจัยมุํงเน๎นการก าหนดตัวบํงชี้
ที่เก่ียวเนื่องกับทักษะภาวะผู๎น า (Leaderships) ซึ่งเป็นทักษะที่จ าเป็นตํอการท างานในศตวรรษที่ 21 
(Jones, 2015, p. 16) การจ าแนกทักษะภาวะผู๎น าตามแนวคิดนพลักษณ์นั้น ยังสอดคล๎องกับ
งานวิจัยของ Hebenstreit (2008) ที่ได๎ศึกษาเรื่อง A call to apply the principles of the 
enneagram in organizations to attract, retain, and motivate employees ในการใช๎แนวคิด
นพลักษณ์ซึ่งเป็นแนวคิดที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพและแรงจูงใจมาวิเคราะห์บุคคลในแตํละลักษณ์ พบวํา 
หนึ่งในปัจจัยที่จ าแนกได๎นั้น คือ ความเชื่อมั่นในภาวะผู๎น า (Trust in leadership) ซึ่งมีผลตํอการ
สร๎างจูงใจและรักษาบุคลากรให๎อยูํกับองค์กรได๎ 

 
3.3 การก าหนดรูปแบบในการวัด 

 
ผู๎วิจัยก าหนดรูปแบบของการวัดตัวบํงชี้ที่โดยสร๎างค าถามในแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือ

ประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าซึ่งเป็นการสร๎างค าถามตามแนวคิดการสัมภาษณ์แบบพรรณา
พฤติกรรม (Behavior Description Interviewing) ที่ใช๎หลักการพิจารณาพฤติกรรมที่เกี่ยวข๎องกับ
การท างานในอดีตที่ผํานมาเพ่ือคาดการณ์ถึงพฤติกรรมในปัจจุบันและอนาคต (Janz et al., 1986,  
p. 33) 

ในการสร๎างค าถามนั้น ผู๎วิจัยจัดท าในรูปแบบที่เป็นโครงสร๎าง มีการวางล าดับข๎อค าถาม
อยํางชัดเจน สร๎างค าถามสัมภาษณ์ตามลักษณะของตัวบํงชี้ที่ เกี่ยวเนื่องกับทักษะภาวะผู๎น า 
(Leaderships) ตามบุคลิกภาพในแตํละลักษณ์ พร๎อมทั้งสร๎างค าถามชี้น าที่ชํวยชี้วัดตัวบํงชี้ให๎ชัดเจน
ยิ่งขึ้น 
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3.4 การให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบขั้นต้น 
 
เมื่อผู๎วิจัยสร๎างแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเป็นที่เรียบร๎อยแล๎ว จะเข๎าสูํขั้นตอนการ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นที่สร๎างขึ้นนั้นจัดเป็น
ลักษณะค าถามแบบปลายเปิด ซึ่งผู๎วิจัยได๎ประยุกต์ใช๎การค านวณคําความสอดคล๎อง (Index of Item 
– Objective Congruence: IOC) ของผู๎เชี่ยวชาญในประเด็นที่เกี่ยวกับ ความครอบคลุมของเนื้อหา 
ความถูกต๎องของภาษาและความสอดคล๎องระหวํางเนื้อหา (อุทุมพร จามรมาน, 2545, น. 80) 
ส าหรับจ านวนผู๎เชี่ยวชาญในการตรวจสอบนั้นสามารถใช๎จ านวนผู๎เชี่ยวชาญตั้งแตํ 3 คนขึ้นไป (พิสณุ 
ฟองศร,ี 2552, น. 196) 

ผู๎เชี่ยวชาญที่จะเป็นผู๎ตรวจสอบแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนั้น เป็นผู๎เชี่ยวชาญในด๎าน นพ
ลักษณ์ โดยที่แตํละทํานนั้นล๎วนแล๎วแตํเป็นวิทยากรที่ให๎การอบรมในด๎านนพลักษณ์ที่มีชื่อเสียง ผู๎วิจัย
ท าการสํงแบบสัมภาษณ์ให๎กับผู๎เชี่ยวชาญทั้งหมด 3 ทําน ซึ่งมีรายนามดังตํอไปนี้ 

 
ตารางที่ 3.2 
 
รายนามผู้เชี่ยวชาญด้านนพลักษณ์ 

ล าดับที ่ รายชื่อ ต าแหน่งหน้าที/่ต้นสังกัด 
1 คุณชัยยศ จิรพฤกษ์ภิญโญ วิทยากรอิสระ 
2 ดร. สมสิทธ์ิ อัสดรนิธี อาจารย์ประจ าศูนย์จิตตปัญญา มหาวิทยาลัยมหิดล 
3 ผศ. นพ. พิชัย อิฏฐสกุล อาจารย์ประจ าภาควิชาจิตเวชศาสตร์ 

คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 

ที่มา: ผู๎วิจัย 
 

การที่ผู๎วิจัยเลือกจ านวนผู๎เชี่ยวชาญที่จะตรวจสอบขั้นต๎นเป็นจ านวน 3 ทํานนั้น ยัง
สอดคล๎องกับงานวิจัยของ Petridou, Nicolaidou and Williams (2014) ที่ได๎ศึกษาเรื่อง 
Development and validation of the School Leaders’ Self-Efficacy Scale โดยในขั้นตอน
ของการให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบขั้นต๎น ได๎ท าการสํงให๎ผู๎เชี่ยวชาญด๎านผู๎น าทางการศึกษา ตรวจสอบ
ตัวบํงชี้ทั้งหมด 3 ทํานเชํนเดียวกัน 
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3.5 การจัดกลุ่มตัวบ่งชี้ 
 
เมื่อผู๎เชี่ยวชาญได๎ท าการตรวจสอบแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นแล๎ว ผู๎วิจัยจะท าการพิจารณา

คําความสอดคล๎องของผู๎เชี่ยวชาญแตํละทําน เพ่ือปรับข๎อค าถามสัมภาษณ์ในแตํละตัวบํงชี้ให๎เกิด
ความเหมาะสม โดยวัดจากระดับคําความสอดคล๎องที่ได๎  ซึ่งจะต๎องมีคําไมํต่ ากวํา 0.5 ขึ้นไป หรือท า
การปรับปรุงใหมํถ๎าเห็นวําตัดออกไมํได๎ (พิสณุ ฟองศรี, 2552, น. 201, 228) และพิจารณาข๎อแนะน า
จากผู๎เชี่ยวชาญ โดยพิจารณาจากความก ากวมของตัวบํงชี้ หากข๎อค าถามสัมภาษณ์ในแตํละตัวบํงชี้มี
เนื้อหาที่ก ากวมจะถูกตัดออกเพ่ือให๎เกิดความเหมาะสม (Fatma, Rahman and Khan, 2016) ทั้งนี้
ผู๎วิจัยจะท าการปรับปรุงเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นให๎ตรงตามค าแนะน าจากผู๎เชี่ยวชาญเพ่ือให๎มี
ความสมบูรณ์มากที่สุด 

 
3.6 การทดสอบแบบสัมภาษณ์เบื้องต้นกับกลุ่มตัวอย่างบุคคลที่เคยผ่านการอบรมแนวคิด   

นพลักษณ์ 
 
เมื่อผู๎ วิจัยท าการปรับปรุงเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นตามค าแนะน าจาก

ผู๎เชี่ยวชาญเป็นที่เรียบร๎อยแล๎ว ผู๎วิจัยจะน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ไปทดลองสัมภาษณ์จริงกับกลุํม
ตัวอยํางบุคคลที่ผํานการอบรมแนวคิดนพลักษณ์ซึ่งเป็นผู๎ที่ทราบลักษณ์ของตนเองแล๎วทั้งนี้ผู๎วิจัยใช๎
วิธีการก าหนดกลุํมตัวอยํางแบบเจาะจง (Proposive) โดยก าหนดกลุํมบุคคลอยํางชัดเจน (พิสณุ ฟองศรี, 
2552, น. 105) กลุํมตัวอยํางมีจ านวนทั้งสิ้น 27 บุคคล ซึ่งประกอบไปด๎วยบุคคลที่ผํานการอบรม
แนวคิดนพลักษณ์ทั้ง 9 ลักษณ์ แบํงเป็นลักษณ์ละ 3 บุคคล โดยมีรายละเอียดของกลุํมตัวอยํางบุคคล 
ดังนี้ 
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ตารางที่ 3.3 
 
รายละเอียดของกลุ่มตัวอย่างบุคคลที่ผ่านการอบรมแนวคิดนพลักษณ์ 
ล าดับ

ตัวอยําง 
ที่มาของตัวอยําง ต าแหนํงงาน 

อายุงาน 
(ปี) 

ชํวงอาย ุ
(ปี) 

1 บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมยานยนต ์ Project Manager 5 26-30 

2 
บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมที่ปรกึษาด๎าน
สิ่งแวดล๎อม 

Environmental Report 
Manager 

6 26-30 

3 บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศ Group Database Manager 20 50-55 
4 โรงพยาบาลรัฐบาล นักเทคนิคการแพทย ์ 3 20-25 
5 บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมยานพาหนะให๎เชํา Senior Staff 12 36-40 
6 ธนาคารพาณิชย ์ พนักงานลูกค๎าสัมพันธ์ 4 20-25 
7 บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมโรงแรมที่พัก Assistant Product Manager 7 30-35 

8 
บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมที่ปรกึษาด๎าน
สิ่งแวดล๎อม 

นักวิยาศาสตร ์ 5 26-30 

9 หนํวยงานรัฐบาลด๎านสิ่งแวดล๎อม นักวิทยาศาสตร์ปฏิบตัิการ 3 26-30 
10 บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศ Senior Programer 8 30-35 
11 มหาวิทยาลยัเอกชน อาจารย์พิเศษ 3 30-35 
12 บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมยานพาหนะให๎เชํา Assistant Manager 7 30-35 
13 บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมโรงแรมที่พัก Commercial Manager 12 40-45 
14 ธนาคารพาณิชย ์ เจ๎าหน๎าท่ีตรวจจํายอาวุโส 9 40-45 
15 ธนาคารพาณิชย ์ เจ๎าหน๎าท่ีตรวจจํายอาวุโส 10 40-45 
16 บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมโลจสิติกส ์ Customer Services 2 20-25 
17 บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมบริการ Event Manager 8 30-35 
18 โรงพยาบาลสัตวเ์อกชน สัตวแพทย ์ 5 26-30 

19 รัฐวิสาหกิจด๎านพลังงาน 
Assistant Officer 
Remuneration 

5 26-30 

20 บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมบริการ 
Training and Development 

Manager 
7 36-40 

21 โรงพยาบาลรัฐบาล นักเทคนิคการแพทย ์ 3 20-25 
22 บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมโลจสิติกส ์ Business Coordinator 2 20-25 
23 บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมบริการ Contract Supervisor 12 40-45 
24 ธนาคารพาณิชย ์ เจ๎าหน๎าท่ีตรวจจําย 5 26-30 
25 บริษัทเอกชนในอุตสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศ Database Training Manager 12 40-45 
26 รัฐวิสาหกิจด๎านพลังงาน Officer Remuneration 3 20-25 
27 รัฐวิสาหกิจด๎านพลังงาน Officer Remuneration 2 20-25 

ที่มา: ผู๎วิจัย  
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ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู๎วิจัยได๎ยึดถือหลักการพ้ืนฐานของจริยธรรมในการวิจัย โดยใช๎
หลักการเคารพบุคคล (Respect for person) มีการขอค ายินยอมโดยการบอกกลําวกับกลุํมตัวอยําง
บุคคลและให๎อิสระในการตัดสินใจเข๎ารํวมโครงการวิจัย (Respect for free and informed consent) 
ไมํมีการไมํรุกล้ าความเป็นสํวนตัว (Respect for privacy) หรือไมํถามเรื่องสํวนตัวโดยไมํจ าเป็นตํอ
การวิจัย พร๎อมกันนี้ผู๎วิจัยจะท าการเก็บรักษาความลับในข๎อมูลของกลุํมตัวอยําง (Respect for 
confidentiality) ไมํเปิดเผยข๎อมูลตํอภายนอก และเมื่อสิ้นสุดกระบวนการวิจัยแล๎ว ผู๎วิจัยจะท าการ
ท าลายเอกสารรวมถึงข๎อมูลการบันทึกเสียงทันที เพ่ือเคารพในสิทธิสํวนบุคคลของกลุํมตัวอยํางบุคคล 
(ส านักงานคณะอนุกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ม.ป.ป.) 

ในการทดลองสัมภาษณ์จริงนั้น ผู๎วิจัยจะท าการสัมภาษณ์ในแตํละตัวอยํางบุคคลโดยใช๎
วิธีการสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ จากนั้นท าการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยพิจารณาจากค าตอบ
หรือลักษณะของพฤติกรรมบํงชี้ของมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่ได๎จากการสัมภาษณ์ และรายงาน
ค าตอบของการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น ากับแตํละตัวอยํางบุคคลวําเป็นลักษณ์ใด จากนั้นท า
การบันทึกผลวําค าตอบนั้นตรงตามลักษณ์ของแตํละตัวอยํางบุคคลหรือไมํ ซึ่งผลจากการสัมภาษณ์
กลุํมตัวอยํางบุคคลนี้ จะมีลักษณะค าตอบแบบถูก หรือ ผิด ผู๎วิจัยจึงเลือกใช๎การแปลคําคะแนนแบบ
สอบชนิดถูกหรือผิด ตามวิธีการของ Kuder & Richardson โดยท าการแปลคําคะแนนแบบสองระดับ 
(พิสณุ ฟองศรี, 2552, น. 165-166) ซึ่งก าหนดให๎ค าตอบถูกมีคําเทํากับ 1 และค าตอบผิดมีคําเทํากับ 0 

เมื่อท าการบันทึกผลจากการสัมภาษณ์เป็นที่เรียบร๎อยแล๎ว ผู๎วิจัยจะน าคําคะแนนที่ท า
การบันทึกนั้นมาประยุกต์ใช๎ในการหาคําความแมํนย า (Accuracy) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ชี้วําผล
การทดสอบนั้นมีความสอดคล๎องกับคําจริงที่ควรวัดได๎ (นันทนา กันยานุวัฒน์ และ นุชนาท นาค า, 2555) 
ซึ่งการวิจัยครั้งนี้คําจริงที่ควรวัดได๎หากผู๎วิจัยสามารถประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าที่ได๎จากการ
สัมภาษณ์ และรายงานค าตอบกับแตํละตัวอยํางบุคคลได๎อยํางถูกต๎องทั้งหมดนั้น จะต๎องมีคําจริง
เทํากับ 27 

ผลจากการหาคําความแมํนย านั้นควรมีความแมํนย าสูงหรือมีความคลาดเคลื่อน (Errors) 
อยูํบ๎างและสามารถควบคุมความคลาดเคลื่อนนั้นให๎เกิดขึ้นน๎อยที่สุด (ส านักงานสถิติแหํงชาติ, ม.ป.ป.) 
ส าหรับคําความแมํนย านั้นสามารถหาได๎จากสมการ (พิมพ์เพ็ญ พรเฉลิมพงศ์ และ นวภัทรา หนูนาค, 
ม.ป.ป.) 

 
                       

 
โดยที่          (

rE ) คือ เปอร์เซนต์ความคลาดเคลื่อน สามารถหาได๎จากสูตร 
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        (
rE ) = | 

meaX
 
  tX

tX
| x 100 

 

เมื่อ meaX  คือ คําที่ได๎จากการวัด (Measure value) 

tX  คือ คําจริง (True value) 
จากการประยุกต์ใช๎การค านวณคําความแมํนย าดังกลําว จะสามารถชํวยในการบํงบอก

ถึงความแมํนย าของแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิด  นพ
ลักษณ์ที่ผู๎วิจัยได๎ท าการพัฒนาขึ้นได๎ตามการทดลองที่สามารถพิสูจน์ได๎จริง 

 
3.7 ระยะเวลาการวิจัย 

 
ผู๎วิจัยเริ่มท าการศึกษาทบทวนวรรณกรรมแนวคิดนพลักษณ์และเข๎ารํวมอบรมเชิง

ปฏิบัติการในชํวงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2559 จากนั้นจึงเข๎าสูํขั้นตอนการพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น
จนสิ้นสุดการวิจัยประมาณเดือนเมษายน พ.ศ. 2560 ซึ่งสามารถสรุปรายละเอียดระยะเวลาการวิจัย
ได๎ดังนี ้

 
ตารางที่ 3.4 
 
รายเอียดการด าเนินงานตามระยะเวลาการวิจัย 

การด าเนินงาน 
ระยะเวลาการวิจัย 

ธ.ค. 59 ม.ค. 60 ก.พ. 60 มี.ค. 60 เม.ย.60 

เข๎าอบรมเชิงปฏิบัติด๎านนพลักษณ์ 
ในวันท่ี 3-4 ธันวาคม พ.ศ. 2559 
โดยวิทยากรนพลักษณ์ คุณอัญชลี อุชชิน 

 

   

 

ถามความคิดเห็นจากผู๎เช่ียวชาญในด๎านนพลักษณ์      

ศึกษาค๎นคว๎าข๎อมูลจากต าราและเอกสารตํางๆ      

พัฒนาแบบสัมภาษณ์      

น าแบบสัมภาษณ์ไปให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ IOC      
ปรับปรุงแบบสัมภาษณ์      

น าไปทดลองสัมภาษณ์และสรุปผล      

ที่มา: ผู๎วิจัย 
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บทที่ 4  
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 
ในการวิจัยเรื่อง “การพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมินศักยภาพความเป็น

ผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์” นี้ ผู๎วิจัยได๎พัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นโดยก าหนดจากรูปแบบการ
วิจัยเพ่ือพัฒนาตัวบํงชี้ (Scale Development) ตามแนวคิดของ (Devellis, 2012) โดยตัวบํงชี้ที่ถูก
สร๎างขึ้นนั้นคือสมรรถนะที่เกี่ยวเนื่องกับทักษะภาวะผู๎น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ ซึ่ง
ผู๎วิจัยได๎สร๎างแบบวัดตัวบํงชี้เหลํานี้ออกมาในลักษณะการสัมภาษณ์แบบค าถามปลายเปิด โดยยึดถือ
รูปแบบการสร๎างจากแนวคิดการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม (Behavior Description Interviewing) 
ซึ่งเป็นแนวคิดของ (Janz, Hellervik and Gilmore, 1986) ผู๎วิจัยได๎ท าการศึกษาและทบทวนต ารา 
แนวคิดการวิจัย เอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวข๎อง รวมถึงเข๎ารํวมอบรมนพลักษณ์ขั้นต๎นเพ่ือท าความ
เข๎าใจในแนวคิดนพลักษณ์ให๎มากยิ่งขึ้น เพ่ือให๎งานวิจัยในครั้งนี้ได๎รับข๎อมูลที่ต๎องและครบถ๎วน อันจะ
สํงผลให๎การศึกษาครั้งนี้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได๎ตั้งไว๎ ผู๎วิจัยได๎ด าเนินการสัมภาษณ์ผู๎เชี่ยวชาญในด๎าน
นพลักษณ์ทั้ง 3 ทําน เพ่ือศึกษาข๎อมูลรวมถึงค าแนะน าเพ่ิมเติม เพ่ือให๎การวิจัยในครั้งนี้ได๎ข๎อมูลที่มี
ความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ผู๎วิจัยขอแสดงผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ซึ่งมีรายละเอียดดังตํอไปนี้ 
 
4.1 การวางโครงสร้างแบบค าถามสัมภาษณ์เพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู้น า 

 
4.1.1 การสรุปมิติในด้านทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผู๎วิจัยสามารถสรุปมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าตาม
การจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ ส าหรับน ามาสร๎างแบบสัมภาษณ์เชิงพรรณาพฤติกรรมเพ่ือใช๎ในการ
จ าแนกบุคลิกภาพในแตํละลักษณ์โดยมีจ านวนทั้งสิ้น 45 มิติ ดังแสดงในตารางด๎านลํางนี้ 
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ตารางที่ 4.1 
 
มิติในด้านทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ 

ลักษณ ์
ล าดับ
มิต ิ

มิติในด๎าน
ทักษะภาวะ

ผู๎น า 
นิยามของมิติ พฤติกรรมบํงช้ี 

ลักษณ์ 1 
คนสมบูรณ์

แบบ 

1 
จริยธรรมใน

การปฏิบัติงาน 

การด าเนินงานหรือปฏิบัติหน๎าท่ีบน
พื้นฐานของความถูกต๎อง มีศีลธรรม 

มุํงเน๎นในสิ่งที่ถูกต๎องและสิ่งที่ผิด มี
ความซื่อสัตย์และมีจริยธรรมในการ
ท างานสูง 

2 

มาตรฐานใน
การท างาน 
และความ

สมบูรณ์แบบ 

การมีเกณฑ์ในการปฏิบัติงานทั้งใน
ด๎านปริมาณและคุณภาพที่อยูํใน
ระดับสูง มีความสมบูรณ์พร๎อม 

ยึดถือมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่มี
คุณภาพ ทุํมเทอุทิศตนในการท างาน
เพื่ อ ให๎ ง านมี มาตรฐานสู ง  เ กิ ด
ศักยภาพหรือความสมบูรณ์แบบ
สูงสุด 

3 
ความ

รับผิดชอบใน
งาน 

ความเข๎าใจและความสามารถใน
การปฏิบัติงานที่ได๎รับมอบหมาย 

มีความรับผิดชอบในงานที่ ได๎ รับ
มอบหมายในระดับที่สูง มุํงมั่นและ
จริงจังในการปฏิบัติงาน 

4 
การวางแผน
งานอยํางเป็น

ระบบ 

ความเข๎ า ใจ ในขั้ นตอนในการ
ปฏิ บั ติ งาน สามารถจัดล าดั บ 
วา งแผน  ติ ด ตามงานที่ ไ ด๎ รั บ
มอบหมายได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 

มีการจัดล าดับระเบียบแบบแผนใน
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น อ ยํ า ง ชั ด เ จ น 
ปฏิบัติงานในขั้นตอนตํางๆ เป็นระบบ 

5 
การพัฒนา

ตนเอง 

ความสามารถในการปรับปรุ ง
ข๎อบกพรํอง รวมถึงการพัฒนา
ทักษะตํางๆ ในการปฏิบัติงานของ
ตนเองให๎มีศักยภาพที่ดียิ่งขึ้น 

มีความมุํงมั่นที่จะแก๎ไขข๎อผิดพลาด
ข อ ง ต น เ อ ง  พั ฒ น า ต น เ อ ง อ ยูํ
ตลอดเวลา จนสามารถปฏิบัติให๎ผู๎อื่น
เห็นเป็นแบบอยํางได๎ 

ลักษณ์ 2 
ผู๎ให๎ 

6 
การชํวยเหลือ

ผู๎อื่น 

การให๎ค าแนะน าหรือการลงมือ
ปฏิบัติในสิ่งตํางๆ ที่จะสํงผลดีตํอ
ผู๎อื่น หรือการชํวยเหลือในด๎านอ่ืนๆ 
ซึ่งเป็นการกระท าโดยความสมัครใจ 

มุํงเน๎นการชํวยเหลือ และท าตาม
ความต๎องการของผู๎อื่นอยํางสม่ าเสมอ 
และเป็นการให๎ความชํวยเหลืออยําง
เต็มใจ ไมํคาดหวังสิ่งตอบแทน โดย
มุํงหวังให๎ผู๎อื่นเกิดความรู๎สึกที่พิเศษ 

7 
ความสัมพันธ์
ระหวํางบุคคล 

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร รั ก ษ า
ความสัมพันธ์ระหวํางบุคคลที่มีสํวน
สํวนเกี่ยวข๎องในการปฏิบัติงาน โดย
มุํงเน๎นที่เป้าหมายของการท างาน
รํวมกันเพื่อให๎ประสบความส าเร็จ 

ให๎ความส าคัญในเรื่องความสัมพันธ์
ระหวํางบุคคล ค านึงถึงความรู๎ของ
ผู๎อื่นอยูํเสมอ เอาใจใสํความรู๎สึกของ
ผู๎อื่น ให๎ความรู๎สึกอบอุํนและมีความ
เข๎าอกเข๎าใจผู๎อื่น   
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ตารางที่ 4.1 
 
มิติในด้านทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์  (ต่อ) 

ลักษณ ์
ล าดับ
มิต ิ

มิติในด๎าน
ทักษะภาวะ

ผู๎น า 
นิยามของมิติ พฤติกรรมบํงช้ี 

ลักษณ์ 2 
ผู๎ให ๎

8 
การสร๎าง
แรงจูงใจ 

การรั บรู๎ ความต๎ องการ ความ
คาดหวั งของผู๎ อื่ น สามารถหา
แนวทางหรือวิธีการในการชักจูง
ผู๎อื่นให๎คล๎อยตามหรือปฏิบัติตาม
แนวทางเหลํานั้นได๎ 

ดึงจุดเดํนในด๎านการเข๎าใจความรู๎สึก
และความสัมพันธ์มาใช๎ในการสร๎าง
แรงจูงใจให๎กับผู๎อื่นได๎ 

9 
การสนับสนุน

ผู๎อื่น 

ความสามารถในการสํงเสริมทักษะ
หรือให๎การสนับสนุนในด๎านอื่นๆ 
แกํ ผู๎ ที่ มี สํ วน เกี่ ย วข๎ อ ง ในกา ร
ปฏิบัติงาน สามารถเสนอแนวทาง
ในการสนับสนุนผู๎อื่นให๎มีศักยภาพ
ในการท างานท่ีดียิ่งขึ้น 

มีความสามารถในประเมินจุดแข็ง
และจุดอํอนของผู๎อื่น และให๎การ
สนับสนุนในความถนัดหรือทักษะที่
เป็นจุดเดํนในแตํละคนได๎ 

10 
อัธยาศัยใน
การท างาน 

ความสามารถในการดึงดูดความ
ส น ใ จ  ค ว า ม ต๎ อ ง ก า ร ส ร๎ า ง
ความสัมพันธ์ที่ดีในการปฏิบัติงาน
จากผู๎อื่น 

เป็นผู๎ที่มีความสุภาพ อํอนโยน มี
จิตใจที่อบอุํนและใจกว๎าง ไมํเห็นแกํ
ตนเอง ท าให๎บุคคลรอบข๎างรับรู๎ถึง
ความรู๎สึกท่ีเป็นมิตร 

ลักษณ์ 3 
นักแสดง 

11 
การบรรลุ
เป้าหมาย 

ความมุํ งมั่ น ในการปฏิบั ติ ง าน 
ความสามารถในการแก๎ไขปัญหา
ตํางๆ ที่เกิดขึ้น เพื่อให๎งานประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายหรือ
แผนงานท่ีได๎ก าหนดไว๎ 

มีพื้นฐานความเช่ือที่ต๎องการบรรลุ
เป้าหมายตํางๆ ในการปฏิบัติงานอยูํ
เ สมอ และมุํ ง เน๎ น ให๎ การบรรลุ
เป้าหมายเหลํานั้นสามารถท าได๎
อยํางมีประสิทธิภาพ 

12 
การวางแผน
งานอยํางเป็น

ระบบ 

ความ เข๎ า ใจในขั้ นตอนในการ
ปฏิบั ติ ง าน สามารถจัดล าดั บ 
วา งแผน  ติ ดต าม งานที่ ไ ด๎ รั บ
มอบหมายได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 

เ ต รี ย ม ก า ร ห รื อ ว า ง แ ผ น ก า ร
ด าเนินงานในแตํละขั้นตอนเพื่อให๎
การปฏิบัติงานของตนเองนั้นสามารถ
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว๎ได๎ 

13 
การปรับตัวให๎
เข๎ากับการ

เปลี่ยนแปลง 

การปรับเปลี่ยนแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน ความเตรียมพร๎อมและ
ความสามารถในการปรับตัวเมื่อ
เกิดการเปลี่ยนแปลง 

มีวามสามารถในการปรับเปลี่ยน
ตนเองได๎ตามสถานการณ์ตํางๆ เพื่อ
ค ง ไ ว๎ ซึ่ ง ค ว า ม มุํ ง ห วั ง ใ ห๎ ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น นั้ น ส า ม า ร ถ บ ร ร ลุ
เป้าหมายได๎ 
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ตารางที่ 4.1 
 
มิติในด้านทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์  (ต่อ) 

ลักษณ ์
ล าดับ
มิต ิ

มิติในด๎าน
ทักษะภาวะ

ผู๎น า 
นิยามของมิติ พฤติกรรมบํงช้ี 

ลักษณ์ 3 
นักแสดง 

14 ภาพลักษณ ์

การค านึงถึงวิธีการและผลของการ
ปฏิบัติ งานให๎มี มาตรฐานและ
คุ ณ ภ า พ อ ยูํ เ ส ม อ  มี ค ว า ม
ร ะ มั ด ร ะ วั ง  ป้ อ ง กั น ไ มํ เ กิ ด
ข๎อผิดพลาดหรือเกิดผลกระทบใน
ด๎านที่ไมํดี 

มีความมั่นใจในตนเอง รับรู๎และ
ค านึงถึงภาพลักษณ์ที่มีการแสดง
ออกมา โดยมุํงหวังให๎ตนเองนั้นมี
ภาพลักษณ์ที่ดีตํอผู๎อื่น 

15 
การพัฒนา

ตนเอง 

ความสามารถในการปรับปรุ ง
ข๎อบกพรํอง รวมถึงการพัฒนา
ทักษะตํางๆ ในการปฏิบัติงานของ
ตนเองให๎มีศักยภาพท่ีดียิ่งขึ้น 

เช่ือมั่นในความสามารถสามารถของ
ตนเองและมีความคิดที่จะมุํงพัฒนา
ศักยภาพและความสามารถของ
ตนเองอยูํเสมอ 

ลักษณ์ 4 
คนโศกซึ้ง 

16 
ความสัมพันธ์
ระหวํางบุคคล 

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร รั ก ษ า
ความสัมพันธ์ระหวํางบุคคลที่มี
สํ ว น สํ ว น เ กี่ ย ว ข๎ อ ง ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน โดยมุํงเน๎นที่เป้าหมาย
ของการท างานรํ วมกันเพื่ อ ให๎
ประสบความส าเร็จ 

มุํ ง เ น๎ นการสร๎ า งค วามสั มพัน ธ์
ร ะ ห วํ า ง ต น เ อ ง แ ล ะ ผู๎ อื่ น  มี
ความสามารถในการโน๎มน๎าวผู๎อื่นได๎
ด ี

17 
ความคิด

สร๎างสรรค ์

การมองหาแนวทางหรือวิธีการ
ปฏิบัติในรูปแบบใหมํ ที่สามารถ
ปรับปรุง พัฒนาการปฏิบัติงานให๎
เป็นไปในทิศทางที่ดียิ่งข้ึน 

มีความสามารถในการสร๎างสรรค์สิ่ง
ใ หมํ ๆ  ไ ด๎ อ ยํ า งดี แ ล ะ เ ป็ นสิ่ ง ที่
แสดงออกถึ งความมี เอกลักษณ์
เฉพาะบุคคล 

18 
การเข๎าใจ
ความรูส๎ึก 

ความสามารถในการเข๎าใจความ
ต๎องการ ความวิตกกังวล หรือ
ความรู๎สึกของผู๎ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องใน
การปฏิบัติงานรํวมกัน 

มีการรับรู๎ ที่ ไ วตํ อความรู๎ สึ ก  จึ ง
สามารถเข๎าใจความรู๎สึกและความ
ต๎องการผู๎อื่นได๎ดี 

19 
แนวทางที่
แตกตําง 

ทักษะในการก าหนดแนวทางใน
การปฏิบัติงานท่ีได๎รับมอบหมายได๎
ด๎วยตนเอง สามารถปรับเปลี่ยน
รูปแบบและแนวทางของตนเองได๎
อยํางเหมาะสม 

มีมุมมองวําตนเองนั้นแตกตํางจาก
ผู๎อื่น ต๎องการท าสิ่งตํางๆ กล๎าที่จะ
ท าสิ่งตํางๆ ตามวิถีทางของตนเอง มี
การแสดงออกที่มีรูปแบบเฉพาะตัว 
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ตารางที่ 4.1 
 
มิติในด้านทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์  (ต่อ) 

ลักษณ ์
ล าดับ
มิต ิ

มิติในด๎าน
ทักษะภาวะ

ผู๎น า 
นิยามของมิติ พฤติกรรมบํงช้ี 

ลักษณ์ 4 
คนโศกซึ้ง 

20 ความสุขุม 

ความสามารถในการควบคุ ม
อารมณ์และบุคลิกภาพ สามารถ
แสดงออกด๎วยทําทางการปฏิบัติ 
ร วมถึ ง ก ารแสด งสภาวะทา ง
อารมณ์ได๎อยํางเหมาะสม 

มีการแสดงออกอยํางสุขุม มีความ
สุภาพเมื่ออยูํรํวมกับผู๎อื่น บํงบอกถึง
ความมั่นคงทางจิตใจ 
 

ลักษณ์ 5 
นักสังเกต 

การณ ์

21 
การคิด

วิเคราะห ์

ค ว า ม เ ข๎ า ใ จ ใ น ก า ร ร วบ ร ว ม 
วิเคราะห์สิ่งตํางๆ ที่เกี่ยวเนื่องใน
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  ร ว ม ถึ ง
ความสามารถในการสรุปผลจาก
การวิเคราะห์ได๎อยํางครบถ๎วน 

มีทักษะในการคิดวิ เคราะห์  เข๎า
ใจความซับซ๎อนในการปฏิบัติงานได๎
เป็นอยํางดี มีมุมมองวิสัยทัศน์ที่ดี 
ร วมถึ ง มี ค ว ามส ามา รถ ในกา ร
ประมวลผลและท าความเข๎าใจในสิ่ง
ตํางๆ ได๎เป็นอยํางดี 

22 การสังเกต 

ทักษะการประเมินสิ่งตํางๆ รอบตัว
หรือสถานการณ์ตํ างๆ ในการ
ปฏิบัติ พร๎อมกับความสามารถใน
การระบุรายเอียดตํางๆ ได๎อยําง
ครบถ๎วน 

มีความสามารถในการวิ เคราะห์
สถานการณ์และปัญหาตํางๆ ด๎วย
การ เฝ้ า สั ง เ กตการณ์  ส ามารถ
ป ร ะ ม ว ล ผ ล สิ่ ง ตํ า ง ๆ  ที่ เ ฝ้ า
สังเกตการณ์ได๎เป็นอยํางดี 

23 
การวางแผน
งานอยํางเป็น

ระบบ 

ความ เข๎ า ใจในขั้ นตอนในการ
ปฏิบั ติ ง าน สามารถจัดล าดั บ 
วา งแผน  ติ ดต าม งานที่ ไ ด๎ รั บ
มอบหมายได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 

มีทักษะในการค๎นคว๎าข๎อมูลตํางๆ 
และน ามาสร๎างแผนงานได๎อยํางเป็น
ระบบ มีความชอบที่จะปฏิบัติงาน
อยํางเป็นระบบ และมีการตรวจสอบ
การปฏิบัติงานให๎เป็นไปตามแผนที่
ก าหนดไว ๎

24 
การแก๎ไข
ปัญหา 

ความสามารถในการหาสาเหตุ 
ประเมินผลกระทบของปัญหาที่
เกิดขึ้น พร๎อมท้ังหาแนวทางในการ
แ ก๎ ไ ข ปั ญ ห า เ ห ลํ า นั้ น อ ยํ า ง
เหมาะสม 

เมื่อเกิดปัญหาหรือสถานการณ์ตํางๆ 
เกิ ดการ เปลี่ ยนแปลง สามารถ
ประยุกต์ใช๎ทักษะการวิเคราะห์และ
การสังเกตเพื่อแก๎ไขสิ่งเหลํานั้นได๎ดี 
มีสติในการวิเคราะห์หาทางแก๎ไข
ปัญหาอยูํเสมอ 
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ตารางที่ 4.1 
 
มิติในด้านทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์  (ต่อ) 

ลักษณ ์
ล าดับ
มิต ิ

มิติในด๎าน
ทักษะภาวะ

ผู๎น า 
นิยามของมิติ พฤติกรรมบํงช้ี 

ลักษณ์ 5 
นักสังเกต 

การณ ์
25 

ความมีเหตุมี
ผล 

การวิเคราะห์องค์ประกอบและ
ข๎ อ มู ล ตํ า ง ๆ  เ กี่ ย ว กั บ ก า ร
ปฏิบัติงานหรือปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
โดยเช่ือมโยงและวิเคราะห์อยํางมี
เหตุมีผล 

มุํงเน๎นการใช๎ตรรกะและเหตุผลใน
การปฏิบัติงาน ก าหนดเป้าหมายที่
สามารถเป็นจริงได๎  มุํ งใช๎เหตุผล
มากกวําการใช๎อารมณ์ 

ลักษณ์ 6 
นักปุจฉา 

26 
การเตรียม
ความพร๎อม 

การวางแผนงาน การค านึงถึ ง
องค์ประกอบตํางๆ ที่เกี่ยวข๎องกับ
การปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนา
ทักษะตํางๆ ท่ีจ าเป็นอยูํเสมอ 

มีความเ ช่ือวําทุกๆ สิ่ งควรอยูํบน
พื้นฐานของความปลอดภัย จึงควร
เตรียมสิ่งตํางๆ ให๎มีความพร๎อมอยูํ
ตลอดเวลา มักตั้งค าถามอยํางชาญ
ฉ ล า ด ใ น ก า ร เ ต รี ย ม พ ร๎ อ ม กั บ
สถานการณ์ตํางๆ ได๎อยํางเหมาะสม 

27 
การคาดการณ์

ปัญหา 

ความสามารถในการวิ เคราะห์ 
คาดคะเนถึงสถานการณ์ตํางๆ ที่
อ า จ กํ อ ใ ห๎ เ กิ ด ปั ญ ห า ใ น ก า ร
ปฏิบัติ งาน สามารถวิ เคราะห์
แนวทางในการแก๎ไขปัญหาตํางๆ 
เหลํานั้นได๎ 

สามารถคาดการณ์หรือมีมุมมองถึง
ปัญหาตํางๆ ที่อาจเกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงานที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตได๎ 
โดยยึดถือพื้นฐานความระมัดระวัง
เป็นหลัก 

28 ความซื่อสัตย ์

ก า ร ต ร ะ ห นั ก รู๎ ถึ ง ก ฎ เ ก ณ ฑ์ 
ข๎อบังคับตํางๆ ที่พึงปฏิบัติงาน 
รวมถึงการยึดมั่นในการปฏิบัติงาน
อยํางซื่อสัตย์สุจริต 

ยึดมั่นถือมั่นในเรื่องความซื่อสัตย์ที่มี
ให๎กับผู๎บังคับบัญชาตลอดจนผู๎ที่มี
สํวนเกี่ยวข๎องในการปฏิบัติงาน 

29 
ความ

รับผิดชอบใน
งาน 

ความเข๎าใจและความสามารถใน
การปฏิบัติงานท่ีได๎รับมอบหมาย 

มุํงเน๎นและให๎ความส าคัญกับเรื่อง
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
เป็นอยํางมาก อุทิศตนให๎กับการ
ปฏิบัติงานและอุดมการณ์ของตนเอง 

30 
ความ

นําเชื่อถือ 

ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
การให๎ค าแนะน าการปฏิบัติงาน ที่
สามารถสร๎างความเช่ือมั่น มีความ
นําเชื่อถือแกํผู๎อื่นได๎ 

กล๎าที่จะสนับสนุนผู๎ที่อํอนแอหรือผู๎ที่
ต๎องการการพัฒนาศักยภาพ เป็นผู๎ที่
มีความรอบคอบในการปฏิบัติงานจึง
ได๎รับความไว๎วางใจอยูํเสมอ 
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ตารางที่ 4.1 
 
มิติในด้านทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์  (ต่อ) 

ลักษณ ์
ล าดับ
มิต ิ

มิติในด๎าน
ทักษะภาวะ

ผู๎น า 
นิยามของมิติ พฤติกรรมบํงช้ี 

ลักษณ์ 7 
นักเสพสุข 

31 
การปรับตัวให๎
เข๎ากับการ

เปลี่ยนแปลง 

การปรับเปลี่ยนแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน ความเตรียมพร๎อมและ
ความสามารถในการปรับตัวเมื่อ
เกิดการเปลี่ยนแปลง 

มุํงเน๎นการเปลี่ยนแปลงเพื่อค๎นหา
ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ ใ ห มํ ๆ  อ ยูํ เ ส ม อ 
ส า ม า ร ถ ป รั บ เ ป ลี่ ย น วิ ธี ก า ร
ปฏิบัติงานหรือทดลองใช๎แนวคิด
ใหมํๆ พลิกแพลงประยุกต์ใช๎อยูํเสมอ 
ชอบให๎ เกิดการ เปลี่ ยนแปลงอยูํ
ตลอดเวลา 

32 
ความ

กระตือรือร๎น 

การมุํงเน๎นการปฏิบัติงานเพื่อให๎
ประสบความส าเร็จตามแผนงาน
ที ่ได๎ก าหนดไว๎ มีความตื ่นตัวใน
ก า ร เ ร ีย น รู ๎ เ พื ่อ พ ัฒ น า ก า ร
ปฏิบัติงานของตนอยูํเสมอ 

มีความกระตือรือร๎นตํอสิ่งตํางๆ ที่
อยู ํร อบตน เองที ่ใ ห ๎ค วามสนใจ 
ส า ม า ร ถ ป ฏ ิบ ัต ิง า น ไ ด ๎อ ย ํา ง
คลํองแคลํวและสามารถด าเนินการ
ได๎หลากหลายสิ่งในเวลาเดียวกัน 

33 
การสร๎าง
แรงจูงใจ 

การร ับรู ๎ความต ๎องการ ความ
คาดหวังของผู ๎อื ่น สามารถหา
แนวทางหรือวิธีการในการชักจูง
ผู๎อื่นให๎คล๎อยตามหรือปฏิบัติตาม
แนวทางเหลํานั้นได๎ 

มีความสามารถในการโน๎มน๎าวให๎
ผู๎อื่นเกิดความสนใจและคล๎อยตาม
ได ๎ พร ๎อมทั ้ง ม ีท ักษะ ในกา ร ให๎
ก าลังใจผู๎อื่นได๎เป็นอยํางดี 

ลักษณ์ 7 
นักเสพสุข 

34 
ความคิด

สร๎างสรรค ์

การมองหาแนวทางหรือวิธีการ
ปฏิบัติในรูปแบบใหมํ ที่สามารถ
ปรับปรุง พัฒนาการปฏิบัติงานใน
เป็นไปในทิศทางที่ดียิ่งขึ้น 

ชอบการคิดพลิกแพลง สร๎างสรรค์
สิ่งใหมํๆ อยูํเสมอ มีจินตนาการใน
การท าสิ่งตํางๆ รอบตัวอยูํเสมอ 

35 
การมองโลกใน

แงํดี 

การยึดถือมุมมองทางความคิดใน
ด๎านบวกเมื่อเผชิญกับสถานการณ์
แ ล ะ อ ุป ส ร ร ค ต ํา ง ๆ  ร ว ม ถ ึง
สามารถจูงใจ ให๎ก าลังใจผู๎อื่นให๎มี
ความคิดในด๎านบวกได๎ 

มีทัศนคติในด๎านบวกตํอสิ ่งต ํางๆ 
สร๎างแรงบันดาลให๎กับตนเองด๎วย
การคาดหวังให๎เกิดสิ่งดีๆ ขึ้น เมื ่อ
เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน จะมี
ความรู ๎ส ึกสนุกกับการแก ๎ป ัญหา
เหลํานั้น 
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ตารางที่ 4.1 
 
มิติในด้านทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์  (ต่อ) 

ลักษณ ์
ล าดับ
มิต ิ

มิติในด๎าน
ทักษะภาวะ

ผู๎น า 
นิยามของมิติ พฤติกรรมบํงช้ี 

ลักษณ์ 8 
เจ๎านาย 

36 ความยุติธรรม 

การยึดมั่นถือมั่นในหลักของความ
เทําเทียม ความยุติธรรมแกํทุกฝ่าย
ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องในการปฏิบัติงาน 
ไมํใช๎อ านาจหรือความรู๎สึกสํวน
บุคคลในการเข๎าข๎างหรือสร๎าง
ผลประโยชน์แกํฝ่ายใดฝ่ายนึง 

ตระหนักในเรื่องความยุติธรรมอยําง
หนักแนํน ยึดมั่นในความคิดที่วํา
ความไมํยุติธรรมนั้นเป็นการเอา
เปรียบผู๎อื่น มีวิธีการปฏิบัติงานที่ยึด
มั่นในความยุติธรรมอยํางสม่ าเสมอ 

37 
การปกป้อง

ผู๎อื่น 

ค ว า ม พ ย า ย า ม ที่ จ ะ ใ ห๎ ก า ร
ชํวยเหลือสนับสนุน หรือแสดงการ
ปกป้องด๎วยการกระท าในสิ่งตํางๆ 
แกํผู๎ อื่ นที่ อยูํ ภายใต๎การบั งคับ
บัญชา หรือเป็นผู๎ที่ก าลังประสบ
ปัญหาในการปฏิบัติงาน 

มีความคิดที่ ต๎ องการปกป้องผู๎ ที่
อํอนแอกวําตนเอง ปกป้องผู๎ที่มีสํวน
เ กี่ ย ว ข๎ อ ง ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ อ ยํ า ง
เหมาะสม และมีวิธีการที่ ชัดเจน 
ตรงไปตรงมา 

38 ความกล๎าหาญ 

การมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
การน าเสนอ การสนับสนุนผู๎อื่น 
รวมถึงการแสดงความรับผิดในงาน
ที่ได๎รับมอบหมาย 

มีความมั่นใจในตนเอง แสดงออกถึง
พลังอ านาจภายในตนเอง กล๎าที่จะ
ท าสิ่งตํางๆ เพื่อน าไปสูํความส าเร็จ 

39 
ความ

กระตือรือร๎น 

การมุํงเน๎นการปฏิบัติงานเพื่อให๎
ประสบความส าเร็จตามแผนงานที่
ได๎ก าหนดไว๎ มีความตื่นตัวในการ
เรียนรู๎ เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของตนอยูํเสมอ 

มี ค ว า ม ก ร ะ ตื อ รื อ ร๎ น ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานสูง มีความรับผิดชอบใน
งานที่ได๎รับมอบหมายสูง รักษาวินัย
อ ยํ า ง แ นํ ว แ นํ  มุํ ง มั่ น ใ น ค ว า ม
ขยันหมั่นเพียรโดยเช่ือวําทุกสิ่งนั้น
สามารถท าได๎ เพื่อให๎งานประสบ
ความส าเร็จได๎โดยเร็ว 

40 
การแก๎ไข
ปัญหา 

ความสามารถในการหาสาเหตุ 
ประเมินผลกระทบของปัญหาที่
เกิดขึ้น พร๎อมทั้งหาแนวทางในการ
แ ก๎ ไ ข ปั ญ ห า เ ห ลํ า นั้ น อ ยํ า ง
เหมาะสม 

มี ค วามสามารถ ในการควบคุ ม 
จัดการกับปัญหาหรือสถานการณ์
ความวุํนวายได๎เป็นอยํางดี รู๎สึกสนุก
กับการจัดการความวุํนวายเหลํานั้น 
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ตารางที่ 4.1 
 
มิติในด้านทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์  (ต่อ) 

ลักษณ ์
ล าดับ
มิต ิ

มิติในด๎าน
ทักษะภาวะ

ผู๎น า 
นิยามของมิติ พฤติกรรมบํงช้ี 

ลักษณ์ 9 
ผู๎สมาน
ไมตร ี

41 ความสามัคค ี

การมุํงเน๎นการท างานแบบรํวมกัน
เป็นทีมในทุกภาคสํวนที่เกี่ยวข๎อง
กับการปฏิบัติงาน สร๎างบรรยากาศ
ในการปฏิบัติงานแบบเกื้อกูลกัน 

มุํงเน๎นการสร๎างคุณคําด๎วยความเป็น
หนึ่งเดียวกัน ต๎องการให๎เกิดความ
สามัคคี ให๎ผู๎มีสํวนเกี่ยวข๎องในการ
ท างานอยูํรํวมกันอยํางสันติสุข และ
สงบสุข 

42 
ความ

นําเชื่อถือ 

ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
การให๎ค าแนะน าการปฏิบัติงาน ที่
สามารถสร๎างความเช่ือมั่น มีความ
นําเชื่อถือแกํผู๎อื่นได๎ 

มีการแสดงออกทางพฤติกรรมที่คงที่ 
มีความอบอุํนและมีความอดทนจน
ได๎รับการยอมรับจากผู๎อื่น 

43 
การรับฟัง

ความคิดเห็น 

ความสามารถในการรับฟังข๎อมูล
จากผู๎ที่มี สํ วนเกี่ ยวข๎องในการ
ปฏิบัติงาน แยกแยะข๎อมูลเหลํานั้น 
วิเคราะห์อยํางเป็นกลางโดยไมํใช๎
ความรู๎สึกสํวนบุคคล 

เปิดใจกว๎างในการรับฟังความคิดเห็น
หรือแนวทางตํางๆ ในการปฏิบัติที่
แตกตํางของผู๎อื่น สามารถประสาน
เช่ือมโยงความแตกตํางเหลํานั้นได๎
เป็นอยํางดี 

44 
การจัดการ

ความขัดแย๎ง 

การเข๎าใจสาเหตุรวมถึงปัจจัยตํางๆ 
ที่ สํ ง ผ ล ใ ห๎ เ กิ ด ค ว า ม ขั ด แ ย๎ ง 
สามารถหาแนวทางในการระงับ 
หรือจัดการความขัดแย๎งที่เกิดขึ้น
ในการปฏิบัติงานได๎ 

มีทักษะในการสร๎างความสัมพันธ์กับ
ผู๎อื่น แก๎ปัญหาความขัดแย๎งโดยใช๎
ทักษะการประสานความแตกตํางได๎ 
และมีความสามารถในการช้ีน าไมํให๎
เกิดความขัดแย๎ง 

45 
การสนับสนุน

ผู๎อื่น 

ความสามารถในการสํงเสริมทักษะ
หรือให๎การสนับสนุนในด๎านอื่นๆ 
แกํ ผู๎ ที่ มี สํ วน เกี่ ย วข๎ อ ง ในกา ร
ปฏิบัติงาน สามารถเสนอแนวทาง
ในการสนับสนุนผู๎อื่นให๎มีศักยภาพ
ในการท างานท่ีดียิ่งขึ้น 

มุํงเน๎นและสนับสนุนให๎ผู๎อื่นมีความ
กล๎าที่จะแสดงความคิด พร๎อมทั้ง
สํงเสริมและสนับสนุนให๎ทุกคนมีสํวน
รํวมในการท างานอยํางเต็มที ่

ที่มา: ผู๎วิจัย 
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จากตารางที ่4.1 ผู๎วิจัยได๎ก าหนดมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าตามการจ าแนกของ
แนวคิดนพลักษณ์ ส าหรับการสร๎างแบบสัมภาษณ์เพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าได๎ทั้งหมด 45 
มิติ โดยแบํงจ านวนเป็นลักษณ์ละ 5 มิติด๎วยกันแตํเมื่อพิจารณาแตํละมิติแล๎วพบวํา ในแตํละลักษณ์นั้น
มีมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าบางด๎านที่เหมือนกับลักษณ์อ่ืน แตํยังคงมีความแตกตํางในบริบทของ
พฤติกรรมบํงชี้โดยรวมในแตํละลักษณ์ เพ่ือให๎การสร๎างแบบสัมภาษณ์มีความเหมาะสม ผู๎วิจัยจึงท า
การรวมมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่มีลักษณะเหมือนกันเข๎าไว๎ด๎วยกัน กํอนที่จะเข๎าสูํขั้นตอนของการ
สร๎างค าถามในการสัมภาษณ์เป็นล าดับตํอไป ซึ่งในการรวมมิติที่มีลักษณะเหมือนกันนี้ ผู๎วิจัยสามารถ
สรุปมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าได๎จ านวน 33 มิติดังตารางด๎านลํางนี้ 
 
ตารางที่ 4.2 
 
สรุปมิติในด้านทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ 
ล าดับมิต ิ มิติในด้านทักษะภาวะผูน้ า ลักษณ์ท่ีใช้จ าแนก 

1 จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ลักษณ์ 1 
2 มาตรฐานในการท างานและความสมบูรณ์แบบ ลักษณ์ 1 
3 ความรับผิดชอบในงาน ลักษณ์ 1, 6 

4 การวางแผนงานอยํางเป็นระบบ ลักษณ์ 1, 3, 5 
5 การพัฒนาตนเอง ลักษณ์ 1, 3 
6 การชํวยเหลือผู๎อื่น ลักษณ์ 2 
7 ความสัมพันธ์ระหวํางบุคคล ลักษณ์ 2, 4 
8 การสร๎างแรงจูงใจ ลักษณ์ 2, 7 
9 การสนับสนุนผู๎อื่น ลักษณ์ 2, 9 
10 อัธยาศัยในการท างาน ลักษณ์ 2 
11 การบรรลุเป้าหมาย ลักษณ์ 3 
12 การปรับตัวให๎เข๎ากับการเปลี่ยนแปลง ลักษณ์ 3, 7 

13 ภาพลักษณ์ ลักษณ์ 3 
14 ความคิดสร๎างสรรค์ ลักษณ์ 4, 7 

15 การเข๎าใจความรู๎สึก ลักษณ์ 4 
16 แนวทางที่แตกตําง ลักษณ์ 4 
17 ความสุขุม ลักษณ์ 4 

18 การคิดวิเคราะห์ ลักษณ์ 5 
19 การสังเกต ลักษณ์ 5 
20 การแก๎ไขปัญหา ลักษณ์ 5, 8 
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ตารางที่ 4.2 
 
สรุปมิติในด้านทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์  (ต่อ) 
ล าดับมิต ิ มิติในด้านทักษะภาวะผูน้ า ลักษณ์ท่ีใช้จ าแนก 

21 ความมีเหตุมีผล ลักษณ์ 5 
22 การเตรียมความพร๎อม ลักษณ์ 6 

23 การคาดการณ์ปัญหา ลักษณ์ 6 
24 ความซื่อสัตย์ ลักษณ์ 6 

25 ความนําเชื่อถือ ลักษณ์ 6, 9 
26 ความกระตือรือร๎น ลักษณ์ 7, 8 

27 การมองโลกในแงํดี ลักษณ์ 7 
28 ความยุติธรรม ลักษณ์ 8 

29 การปกป้องผู๎อื่น ลักษณ์ 8 
30 ความกล๎าหาญ ลักษณ์ 8 

31 ความสามัคคี ลักษณ์ 9 
32 การรับฟังความคิดเห็น ลักษณ์ 9 
33 การจัดการความขัดแย๎ง ลักษณ์ 9 

ที่มา: ผู๎วิจัย 
 
4.1.2 การวางล าดับค าถามในการสัมภาษณ์ 

จากตารางที่ 4.2 พบวํา มีมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่มีอยูํในลักษณ์มากกวํา
หนึ่งลักษณ์จ านวนทั้งสิ้น 11 มิติ ผู๎วิจัยจึงต๎องท าการจัดวางล าดับของการตั้งค าถามสัมภาษณ์ในมิติ
เหลํานี้กํอน เพ่ือเป็นการคัดกรองลักษณ์ที่มีทักษะภาวะผู๎น าในด๎านที่เหมือนกัน โดยท าการวางล าดับ
ดังนี้ 

เมื่อเริ่มต๎นการสัมภาษณ์ จะเริ่มต๎นค าถามแรกที่เกี่ยวข๎องกับมิติด๎านความ
รับผิดชอบในงาน เพ่ือคัดกรองความเป็นลักษณ์ 1 และลักษณ์ 6 จากนั้นจึงถามค าถามในมิติด๎าน
มาตรฐานในการท างานและความสมบูรณ์แบบที่มีอยูํในลักษณ์ลักษณ์ 1 เทํานั้น เมื่อพิจารณาค าตอบ
ของผู๎ถูกสัมภาษณ์แล๎ว หากมีเค๎าโครงพฤติกรรมบํงชี้ที่เข๎าเกณฑ์จะด าเนินการถามค าถามที่เกี่ยวข๎อง
กับมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่มีอยูํในลักษณ์ 1 ตํอไปจนครบทุกมิติ แตํหากค าตอบของผู๎ถูก
สัมภาษณ์ไมํเข๎าเกณฑ์พฤติกรรมบํงชี้ จะเข๎าสูํการถามค าถามในมิติการเตรียมความพร๎อมที่มีอยูํใน
ลักษณ์ 6 เมื่อพิจารณาค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์แล๎ว หากมีเค๎าโครงพฤติกรรมบํงชี้ที่เข๎าเกณฑ์จะ
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ด าเนินการถามค าถามที่เก่ียวข๎องกับมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่มีอยูํในลักษณ์ 6 ตํอไปจนครบทุกมิติ 
แตํหากค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํเข๎าเกณฑ์พฤติกรรมบํงชี้ จะเริ่มค าถามคัดกรองข๎อใหมํ 

ค าถามคัดกรองถัดมาจะเป็นค าถามในมิติด๎านความสัมพันธ์ระหวํางบุคคลเพ่ือ
คัดกรองความเป็นลักษณ์ 2 และลักษณ์ 4 ตามด๎วยการถามค าถามในมิติด๎านการชํวยเหลือผู๎อ่ืนมีอยูํ
ในลักษณ์ลักษณ์ 2 เมื่อพิจารณาค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์แล๎ว หากมีเค๎าโครงพฤติกรรมบํงชี้ที่
เข๎าเกณฑ์จะด าเนินการถามค าถามที่เกี่ยวข๎องกับมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่มีอยูํในลักษณ์ 2 ตํอไป
จนครบทุกมิต ิแตํหากค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํเข๎าเกณฑ์พฤติกรรมบํงชี้ จะเข๎าสูํการถามค าถามใน
มิติด๎านแนวทางที่แตกตํางที่มีอยูํในลักษณ์ 4 เมื่อพิจารณาค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์แล๎ว หากมีเค๎า
โครงพฤติกรรมบํงชี้ที่เข๎าเกณฑ์จะด าเนินการถามค าถามที่เกี่ยวข๎องกับมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎ น าที่มี
อยูํในลักษณ์ 4 ตํอไปจนครบทุกมิติ แตํหากค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํเข๎าเกณฑ์พฤติกรรมบํงชี้ จะ
เริ่มค าถามคัดกรองข๎อใหมํ 

ค าถามคัดกรองถัดมาจะเป็นค าถามในมิติด๎านการปรับตัวให๎เข๎ากับการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือคัดกรองความเป็นลักษณ์ 3 และลักษณ์ 7 ตามด๎วยการถามค าถามในมิติด๎านการ
บรรลุเป้าหมายมีอยูํในลักษณ์ลักษณ์ 3 เมื่อพิจารณาค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์แล๎ว หากมีเค๎าโครง
พฤติกรรมบํงชี้ที่เข๎าเกณฑ์จะด าเนินการถามค าถามที่เกี่ยวข๎องกับมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่มีอยูํใน
ลักษณ์ 3 ตํอไปจนครบทุกมิติ แตํหากค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํเข๎าเกณฑ์พฤติกรรมบํงชี้ จะเข๎าสูํ
การถามค าถามในมิติด๎านการมองโลกในแงํดีที่มีอยูํในลักษณ์ 7 เมื่อพิจารณาค าตอบของผู๎ถูก
สัมภาษณ์แล๎ว หากมีเค๎าโครงพฤติกรรมบํงชี้ที่เข๎าเกณฑ์จะด าเนินการถามค าถามที่เกี่ยวข๎องกับมิติใน
ด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่มีอยูํในลักษณ์ 7 ตํอไปจนครบทุกมิติ แตํหากค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํ
เข๎าเกณฑ์พฤติกรรมบํงชี้ จะเริ่มค าถามคัดกรองข๎อใหมํ 

ค าถามคัดกรองถัดมาจะเป็นค าถามในมิติด๎านการแก๎ไขปัญหาเพ่ือคัดกรองความ
เป็นลักษณ์ 5และลักษณ์ 8 ตามด๎วยการถามค าถามในมิติด๎านคิดวิเคราะห์ที่มีอยูํในลักษณ์ลักษณ์ 5 
เมื่อพิจารณาค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์แล๎ว หากมีเค๎าโครงพฤติกรรมบํงชี้ที่เข๎าเกณฑ์จะด าเนินการ
ถามค าถามที่เกี่ยวข๎องกับมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่มีอยูํในลักษณ์ 5 ตํอไปจนครบทุกมิติ แตํหาก
ค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํเข๎าเกณฑ์พฤติกรรมบํงชี้ จะเข๎าสูํการถามค าถามในมิติด๎านความยุติธรรม
ที่มีอยูํในลักษณ์ 8 เมื่อพิจารณาค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์แล๎ว หากมีเค๎าโครงพฤติกรรมบํงชี้ที่
เข๎าเกณฑ์จะด าเนินการถามค าถามที่เกี่ยวข๎องกับมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่มีอยูํในลักษณ์ 8 ตํอไป
จนครบทุกมิติ แตํหากค าถามที่ผํานมาทั้งหมดนั้น ค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํมีเค๎าโครงพฤติกรรม
บํงชี้ที่เข๎าเกณฑ์ในลักษณ์ 1 ถึงลักษณ์ 8 จะเข๎าสูํค าถามที่เกี่ยวข๎องกับมิติของลักษณ์ 9 ซึ่งเป็นลักษณ์
สุดท๎าย จากกระบวนการวางล าดับข๎างต๎น สามารถสรุปเป็นแผนผังการวางล าดับได๎ดังนี้ 
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จากการวางล าดับค าถามในการสัมภาษณ์ที่กลําวมาแล๎วข๎างต๎น ผู๎วิจัยได๎เลือกสร๎าง
ค าถามหรือตัวบํงชี้ในการสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น ามิติละ 2 ตัวบํงชี้ ซึ่งใน
แตํละตัวบํงชี้จะประกอบไปด๎วยค าถามหลักและค าถามชี้น าตามแนวคิดการสัมภาษณ์แบบพรรณา
พฤติกรรม เพ่ือให๎ผู๎สัมภาษณ์สามารถประเมินค าตอบตามพฤติกรรมบํงชี้ของผู๎ถูกสัมภาษณ์ได๎ดียิ่งขึ้น 
จากการสร๎างแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิด นพลักษณ์ จะ
ประกอบไปด๎วยมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าทั้งสิ้น 33 มิติ มีตัวบํงชี้ทั้งสิ้น 82 ตัวบํงชี้ เมื่อผู๎วิจัยสร๎าง
แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเป็นที่เรียบร๎อยแล๎ว จึงเข๎าสูํขั้นตอนของการสํงให๎ผู๎เชี่ยวชาญทั้ง 3 ทําน
ตรวจสอบขั้นต๎น 

 
4.2 ผลการตรวจสอบขั้นต้นโดยผู้เชี่ยวชาญด้านแนวคิดนพลักษณ์ 

 
ผู๎วิจัยได๎ท าการสํงแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎

แนวคิดนพลักษณ์ให๎กับผู๎เชี่ยวชาญด๎านแนวคิดนพลักษณ์ทั้ง 3 ทําน พร๎อมกับด าเนินการสัมภาษณ์
ผู๎เชี่ยวชาญเพ่ือศึกษาข๎อมูลและขอค าแนะน าเพ่ิมเติมจากผู๎เชี่ยวชาญทั้ง 3 ทํานโดยตรง ซึ่งผลการ
ตรวจสอบขั้นต๎นโดยผู๎เชี่ยวชาญมีรายละเอียดดังตํอไปนี้ 

 
4.2.1 ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา  

หลังจากการสํงแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าให๎กับ
ผู๎เชี่ยวชาญด๎านแนวคิดนพลักษณ์ทั้ง 3 ทํานเพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content 
Validity) แล๎วนั้น พบวําคําความสอดคล๎อง (Index of Item – Objective Congruence: IOC) ของ
ตัวบํงชี้ในแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นโดยรวมมีคําต่ ากวํา 0.5 ทั้งนี้ผู๎วิจัยจึงต๎องท าการปรับเนื้อหาในแบบ
สัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์อยํางละเอียดตาม
ข๎อแนะน าจากผู๎เชี่ยวชาญเพ่ือให๎แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้มีความเหมาะสมกับการน าไปใช๎ให๎มากที่สุด 
โดยมีรายละเอียดการปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ดังนี ้
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : ความรับผิดชอบในงาน (ลักษณ์ 1,6) 
นิยามของมิติ : ความเข๎าใจและความสามารถในการปฏิบัติงานที่ได๎รับมอบหมาย 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 1: มีความรับผิดชอบในงานที่ได๎รับมอบหมายในระดับที่สูง มุํงมั่นและจริงจังในการปฏิบัติงาน 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 6: มุํงเน๎นและให๎ความส าคัญกับเรื่องความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเป็นอยํางมาก อุทิศตนให๎กับ
การปฏิบัติงานและอุดมการณ์ของตนเอง 

1 

จากประสบการณ์การท างาน คุณช่วย
ยกตัวอย่างงานที่ได้รับมอบหมายพร้อมทั้ง
แนวทางในการปฏิบัติงานของคุณให้ฟัง
ด้วยนะครับ/ค่ะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณให๎ความส าคัญกบัความรับผิดชอบใน
งานที่คุณได๎รับมอบหมายมากนอ๎ยเพยีงใด 
ขอให๎ลองยกตวัอยาํงงานที่คุณต๎องใช๎ความ
พยายามหรือความมุํงมั่นเพื่อให๎งานนั้นส าเร็จ
ด๎วยครับ/คํะ 
- ในขณะที่คุณปฏิบัติงาน คุณจะจัดล าดับ
ความส าคัญโดยท าในส่ิงตํางๆ ที่เกี่ยวข๎องกับ
ภาระงานที่คุณต๎องรับผิดชอบกํอนเรื่องอื่นๆ 
หรือไมํครับ/คะ 

ค าถามชี้น าแรก 
พอใช๎ แยกแยะ
ความเป็นลักษณ์ 

1 ออกจาก
ลักษณ์อื่น ๆ ได๎ 
สํวนข๎อหลังนั้น 
ไมํเกี่ยวข๎อง 

จากประสบการณ์การท างานคุณช่วย
ยกตัวอย่างงานที่ได้รับมอบหมายพร้อมทั้ง
แนวทางในการปฏิบัติงานของคุณให้ฟังด้วย
นะครับ/ค่ะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณให๎ความส าคัญกบัความรับผิดชอบใน
งานที่คุณได๎รับมอบหมายมากนอ๎ยเพยีงใด 
ขอให๎ลองยกตวัอยาํงงานที่คุณต๎องใช๎ความ
พยายามหรือความมุํงมั่นเพื่อให๎งานนั้นส าเร็จ
ด๎วยครับ/คํะ 

2 

การท างานอาจมีบางช่วงเวลาที่ต้องแบก
รับภาระงานต่างๆ มากกว่ าปกติ  ใน
ประสบการณ์การท างานที่ผ่านมาคุณเคย
เผชิญกับสถานการณ์แบบน้ีบ้างหรือไม่
ครับ/ค่ะ ถ้ามีช่วยบอกเล่าถึงรายละเอียด
ของสถานการณ์เหล่าน้ันด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีวิธีการจัดการกับสถานการณ์เหลาํนั้น
อยํางไรบ๎าง มีการทุํมเทหรืออุทิศตนในการ
จัดการมากน๎อยเพยีงใดครับ/คํะ 
- คุณมีความอดทนตํอชํวงเวลาที่ต๎องแบก
รับภาระงานในสถานการณ์เหลํานั้นมากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ 

ไมํมีความ
เกี่ยวขอ๎งกับ
ความอดทน

โดยตรง 

การท างานอาจมีบางช่วงเวลาที่ต้องแบก
รับภาระงานต่ า งๆ  มากกว่ าปกติ  ใน
ประสบการณ์การท างานที่ผ่านมาคุณเคย
เผชิญกับสถานการณ์แบบน้ีบ้างหรือไม่
ครับ/ค่ะ ถ้ามีช่วยบอกเล่าถึงรายละเอียด
ของสถานการณ์เหล่าน้ันด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีวิธีการจัดการกับสถานการณ์เหลาํนั้น
อยํางไรบ๎าง มีการทุํมเทหรืออุทิศตน รวมถึง
ความมุํงมั่นทุํมเทความรับผิดชอบในการ
จัดการมากน๎อยเพยีงใด ชํวยอธบิายถึงวธิีการ
เหลํานั้นด๎วยครับ/คํะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : มาตรฐานในการท างานและความสมบูรณ์แบบ (ลักษณ์ 1) 
นิยามของมิติ : การมีเกณฑ์ในการปฏิบัติงานทั้งในด๎านปริมาณและคุณภาพที่อยูํในระดับสูง มีความสมบูรณ์พร๎อม 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 1: ยึดถือมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ ทุํมเทอุทิศตนในการท างานเพื่อให๎งานมีมาตรฐานสูง 
เกิดศักยภาพหรือความสมบูรณ์แบบสูงสุด 

3 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณ
มีการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
เอาไว้หรือไม่ ลองยกตัวอย่างมาตรฐาน
ต่างๆ เหล่าน้ันด้วยครับ/ค่ะ 
ค าถามชี้น า 
- มาตรฐานในการปฏิบัติงานตํางๆ ที่คุณ
ก าหนดขึ้นมานั้น คุณได๎ยึดถือและมุํงมั่นใน
การปฏิบัติงานให๎ตรงตามมาตรฐานเหลํานั้น
หรือไมํครับ/คํะ 
- คุณให๎ความส าคัญกับการใสํใจรายละเอียด
ในมาตรฐานการปฏิบัติงานของคุณมากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ 
- เมื่อเกิดเหตุผิดพลาดหรือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน ที่สํงผลตํอการก าหนดมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงานของคุณ คุณจะรู๎สึกกดดัน 
มีความเครียด หรือต าหนิตนเองและสิ่งตํางๆ 
มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได๎ 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณมี
การก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานเอาไว้
หรือไม่  ลองยกตัวอย่างมาตรฐานต่างๆ 
เหล่าน้ันด้วยครับ/ค่ะ 
ค าถามชี้น า 
- มาตรฐานในการปฏิบัติงานตํางๆ ที่คุณก าหนด
ขึ้ นมานั้ น  คุณได๎ ยึ ดถือและมุํ งมั่ น ในการ
ปฏิบัติงานให๎ตรงตามมาตรฐานเหลํานั้นหรือไมํ
ครับ/คํะ 
- คุณให๎ความส าคัญกับการใสํใจรายละเอียดใน
มาตรฐานการปฏบิัติงานของคุณมากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ 
- เมื่อเกิดเหตุผิดพลาดหรือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน ที่สํงผลตํอการก าหนดมาตรฐานใน
การปฏิบัติงานของคุณ คุณจะรู๎สึกกดดัน มี
ความเครียด หรือต าหนิตนเองและสิ่งตํางๆ 
มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 

4 

โดยปกติแล้ว คุณมีการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้น
ความสมบูรณ์แบบหรือไม่ ช่วยยกตัวอย่าง
งานหรือผลของการปฏิบัติงานที่แสดงถึง
ความสมบูรณ์แบบน้ันได้หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณเคยได๎รับค าชมเชยจากการปฏิบัติงานที่
มีคุณภาพสูง มีความสมบูรณ์แบบหรือไมํ 
ชํวยยกตัวอยํางด๎วยนะครับ/คะ 
- คุณร๎ูสึกภาคภูมิใจมากนอ๎ยเพยีงใดครับ/คะ 
- คุณมีความมุํงมั่นที่จะรักษาคุณภาพหรือ
ความสมบูรณ์แบบเหลํานั้นให๎คงอยูํเสมอ
หรือไมํครับ/คะ 

ความรู๎สึกดีตํอค า
ชื่นชม ในผลงาน 

ไมํใชํประเด็น 
หลักของลักษณ์ 
1 ขณะที่ การ
มุํงมั่นพัฒนา 

มาตรฐานงานให๎
ดียิ่ง ๆ ขึ้นจะ

เป็นสิ่งหลักที่คน
ลักษณ์ 1 ให๎
ความส าคัญ 

โดยปกติแล้ว คุณมีการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้น
ความสมบูรณ์แบบหรือไม่ ช่วยยกตัวอย่างงาน
หรือผลของการปฏิบัติงานที่แสดงถึงความ
สมบูรณ์แบบน้ันได้หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- ความสมบูรณ์แบบนั้นคุณยืดถือให๎เกิดขึ้น
อยํางสม่ าเสมอหรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีความมุํงมั่นที่จะพัฒนาคุณภาพหรือความ
สมบูรณ์แบบเหลํานั้นให๎ดียิ่งขึ้นหรือไมํครับ/คะ 
ชํวยบอกให๎ฟังถึงแนวทางเหลํานั้นด๎วยครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การวางแผนงานอย่างเป็นระบบ (ลักษณ์ 1) 
นิยามของมิติ : ความเข๎าใจในขั้นตอนในการปฏิบัติงาน สามารถจัดล าดับ วางแผน ติดตามงานที่ได๎รับมอบหมายได๎อยํางมี 
ประสิทธิภาพ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 1: มีการจัดล าดับระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติงานอยํางชัดเจน ปฏิบัติงานในขั้นตอนตํางๆ เป็น 
ระบบ 

5 

ในร ะย ะ เ วลาที่ ผ่ า นมา  เ มื่ อคุณ ได้ รั บ
มอบหมายงานหรือโปรเจคใหม่ๆ คุณจะมีการ
วางแผนงานในการปฏิบัติงานอย่างไรบ้าง 
ลองยกตัวอย่างให้ฟังด้วยนะครับ/ค่ะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีการปฏิบัติตามแผนงานที่คุณได๎วางไว๎
อยํางชัดเจนหรือไมํครับ/คะ 
- เคยมีเหตุการณ์ผิดพลาด หรือเกิดปัญหาที่ไมํ
คาดคิด จนสํงผลให๎การปฏิบัติงานของคุณไมํ
เป็นไปตามแผนบ๎างหรือไมํครับ/คะ ถ๎ามี คุณมี
วิธีการจัดการกับเหตุการณ์เหลํานั้นอยํางไรบ๎าง
ครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎

ในระยะเวลาที่ผ่านมา เมื่อคุณได้รับมอบหมาย
งานหรือโปรเจคใหม่ๆ คุณจะมีการวางแผน
งานในการปฏิบัติ งานอย่ างไรบ้ าง  ลอง
ยกตัวอย่างให้ฟังด้วยนะครับ/ค่ะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีการปฏิบัติตามแผนงานที่คุณได๎วางไว๎
อยํางชัดเจนหรือไมํครับ/คะ 
- เคยมีเหตุการณ์ผิดพลาด หรือเกิดปัญหาที่ไมํ
คาดคิด จนสํงผลให๎การปฏิบัติงานของคุณไมํ
เป็นไปตามแผนบ๎างหรือไมํครับ/คะ ถ๎ามี คุณมี
วิธีการจัดการกับเหตุการณ์เหลํานั้นอยํางไรบ๎าง
ครับ/คะ 

6 

โดยปกติแล้วการปฏิบัติงานน้ันมีได้หลาย
รูปแบบ ทั้ งการปฏิบัติ งานที่ เป็นระบบ
ระเบียบ และการปฏิบัติงานแบบยืดยุ่น ใน
ความเห็นของคุณ คุณคิดว่าการปฏิบัติงานใน
รูปแบบใดเหมาะสมกับคุณมากกว่ากันครับ/
คะ ช่วยยกตัวอย่างรูปแบบในการปฏิบัติงาน
ตามความเห็นของคุณด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- รูปแบบการปฏิบัติงานที่คุณได๎ตอบมานั้น คุณ
สามารถใช๎จุดเดํนใดในตัวของคุณมาสํงเสริมได๎
บ๎างครับ/คะ 
- คุณมีความเชื่อมั่นวําการวางแผนงานอยําง
เป็นระบบ จะชวํยสํงผลให๎การปฏิบัติงานของ
คุณ ประสบผลส าเร็จมีประสิทธิภาพตรงตาม
มาตรฐานที่คุณตั้งไว๎หรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎

โดยปกติแล้วการปฏิบัติงานน้ันมีได้หลาย
รูปแบบ ทั้งการปฏิบัติงานที่เป็นระบบระเบียบ 
และการปฏิบัติงานแบบยืดยุ่น ในความเห็น
ของคุณ คุณคิดว่าการปฏิบัติงานในรูปแบบใด
เหมาะสมกับคุณมากกว่ากันครับ/คะ ช่วย
ยกตัวอย่างรูปแบบในการปฏิบัติงานตาม
ความเห็นของคุณด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- รูปแบบการปฏิบัติงานที่คุณได๎ตอบมานั้น คุณ
สามารถใช๎จุดเดํนใดในตัวของคุณมาสํงเสริมได๎
บ๎างครับ/คะ 
- คุณมีความเชื่อมั่นวําการวางแผนงานอยํางเป็น
ระบบ จะชวํยสํงผลให๎การปฏิบัติงานของคุณ 
ประสบผลส าเร็จมีประสิทธิภาพตรงตาม
มาตรฐานที่คุณตั้งไว๎หรือไมํครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : จริยธรรมในการปฏิบัติงาน (ลักษณ์ 1) 
นิยามของมิติ : การด าเนินงานหรือปฏิบัติหน๎าที่บนพื้นฐานของความถูกต๎อง มีศีลธรรม 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 1: มุํงเน๎นในส่ิงที่ถูกต๎องและสิ่งที่ผิด มีความซ่ือสัตย์และมีจริยธรรมในการท างานสูง 

7 

ในความคิดของคุณ คุณคิดว่าคุณมีการยึดถือ
หลักของความถูกต้อง การมีศีลธรรม การ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กรมากน้อยแค่
ไหน ช่วยยกตัวอย่างถึงแนวทางปฏิบัติให้ฟัง
ด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- การปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ ความถูกต๎อง
ในจริยธรรมของคุณนั้น คุณได๎กระท าอยําง
สม่ าเสมอมากน๎อยเพียงใดครับ/คํะ 
- คุณมีแนวคิดที่จะชี้น าให๎เพื่อนรํวมงาน ยึดถือ
หลักของความถกูต๎อง มีศีลธรรม และปฏิบัติ
ตามกฎระเบยีบขององค์กรเพื่อสํงเสริม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบา๎งหรือไมํครับ/
คะ 

เป็นประเด็น
อํอนไหว 

ผู๎ตอบอาจ
เล่ียงที่จะตอบ
ตามตรงได๎ 

ตัดข๎อค าถามออก 

8 

ในการปฏิบัติงาน หากคุณต้องพบเจอกับ
เหตุการณ์เกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่เป็นการ
กระท าโดยขาดจริยธรรมหรือขัดต่อหลัก
ศีลธรรม คุณจะมีความรู้สึกต่อเหตุการณ์
เหล่าน้ีอย่างไรบ้างครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- เมื่อพบเจอกับเหตุการณ์เหลํานี้ คุณจะมี
ปฏิกิริยาอยํางไรบ๎าง ชํวยยกตัวอยํางให๎ฟังได๎
หรือไมํครับ/คะ 
- หากคุณต๎องเผชิญหน๎ากับบุคคลที่มีสํวน
เกี่ยวข๎องกับการกระท าที่ขาดจริยธรรมหรือขัด
ตํอหลักศีลธรรม คุณจะให๎ค าชี้แนะถึงสิ่งที่
ถูกต๎องหรือไมํครับ/คะ 
- ชํวยบอกถึงวิธีการชี้แนะที่คุณจะน าไปปฏิบัติ
ด๎วยครับ/คํะ 

เป็นประเด็น
อํอนไหว 

ผู๎ตอบอาจ
เล่ียงที่จะตอบ
ตามตรงได๎ 

ตัดข๎อค าถามออก 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การพัฒนาตนเอง (ลักษณ์ 1) 
นิยามของมิติ : ความสามารถในการปรับปรุงข๎อบกพรํอง รวมถึงการพัฒนาทักษะตํางๆ ในการปฏิบัติงานของตนเองให๎มี 
ศักยภาพที่ดียิ่งขึ้น 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 1: มีความมุํงมั่นที่จะแก๎ไขข๎อผิดพลาดของตนเอง พัฒนาตนเองอยูํตลอดเวลา จนสามารถปฏิบัติให๎ 
ผู๎อื่นเห็นเป็นแบบอยํางได๎ 

9 

ในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการพัฒนาตนเอง
ถือเป็นที่ส าคัญ คุณมีแนวทางในการพัฒนาตนเองเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างไรบ้าง ช่วย
ยกตัวอย่างให้ฟังด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณทราบถึงจุดแข็งและจุดอํอนของตัวคุณเองมากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ ชํวยอธิบายถึงจุดแข็งและจุดอํอนของ
คุณด๎วยนะครับ/คะ 
- คุณคิดวําการพัฒนาตนเองของคุณนั้น เป็นสิ่งที่คุณจะ
ท าอยาํงตํอเนื่องหรือไมํครับ/คะ 
- นอกจากการพัฒนาตนเองในด๎านที่เป็นจุดแข็งแล๎ว คุณ
มีแนวคิดที่พัฒนาตนเองในด๎านที่เป็นจุดอํอน เพื่อให๎มี
แนวโน๎มไปในทางที่ดีขึ้นหรือไมํครับ/คะ 

คนทุกลักษณ์ 
ยํอมอยาก

พัฒนาตนเอง
ในการท างาน 

ตัดข๎อค าถามออก 

10 

ความผิดพลาดถือเป็นสิ่งที่อาจเกิดขึ้นได้กับการปฏิบัติ
ของบุคลากร หากเกิดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
หากความผิดพลาดน้ันเป็นความผิดพลาดที่มีสาเหตุ
จากตัวของคุณเอง คุณจะมีแนวทางในการจัดการ
อย่างไร ช่วยยกตัวอย่างกรณีข้อผิดพลาดในการ
ท างานที่เคยเกิดขึ้นด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีมุมมองที่จะเรียนรู๎ข๎อผิดพลาดให๎กลายเป็น
บทเรียนหรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีแนวคิดที่จะก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
โดยเรียนรู๎จากข๎อผิดพลาดที่เคยเกิดขึ้นหรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีความคิดที่พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานจาก
ข๎อผิดพลาดที่เกิดขึ้นหรือไมํครับ/คะ ที่ผํานมาหากคุณ
เคยมีประสบการณ์ในการพัฒนาตนเอง ลองอธิบายให๎
ฟังด๎วยได๎หรือไมํครับ/คะ 

คนทุกลักษณ์ 
ยํอมไมํชอบ 

ความผิดพลาด
ด๎วยกันทั้ง นั้น 

ตัดข๎อค าถามออก 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การเตรียมความพร้อม (ลักษณ์ 6) 
นิยามของมิติ : การวางแผนงาน การค านึงถึงองค์ประกอบตํางๆ ที่เกี่ยวข๎องกับการปฏิบัติงานให๎สมบูรณ์พร๎อม รวมถึงการ 
พัฒนาทักษะตํางๆ ที่จ าเป็นอยูํเสมอ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 6: มีความเชื่อวําทุกๆ สิ่งควรอยูํบนพื้นฐานของความปลอดภัย จึงควรเตรียมสิ่งตํางๆ ให๎มีความพร๎อม 
อยูํตลอดเวลา มักตั้งค าถามอยํางชาญฉลาดในการเตรียมพร๎อมกับสถานการณ์ตํางๆ ได๎อยํางเหมาะสม 

11 

ในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของคุณ คุณได้มี
การซักถามหัวหน้างานรวมถึง ผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องเพื่อสร้างความเข้าใจในงาน หรือ
เตรียมความพร้อมให้กับการปฏิบัติงาน
หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณให๎ความส าคัญกับการต้ังค าถามตาํงๆ 
เหลํานั้นมากน๎อยเพียงใดครับ/คํะ 
- คุณมีการซักถามเพื่อเตรียมความพรอ๎มให๎กับ
การปฏิบัติงานของคุณอยํางสม่ าเสมอหรือไมํ
ครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎

ในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของคุณ คุณได้มี
การซักถามหัวหน้างานรวมถึง ผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องเพื่อสร้างความเข้าใจในงาน หรือ
เตรียมความพร้อมให้กับการปฏิบัติงานหรือไม่
ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณให๎ความส าคัญกับการต้ังค าถามตาํงๆ 
เหลํานั้นมากน๎อยเพียงใดครับ/คํะ 
- คุณมีการซักถามเพื่อเตรียมความพรอ๎มให๎กับ
การปฏิบัติงานของคุณอยํางสม่ าเสมอหรือไมํ
ครับ/คะ 

12 

โ ด ย ส่ ว น ตั ว แ ล้ ว  คุ ณ มี แ น ว ท า ง ห รื อ
กระบวนการในการเตรียมความพร้อมกับการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างไรบ้างครับ/
คะ ช่วยยกตัวอย่างแนวทางในการเตรียม
ความพร้อมในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาในอดีต
ด้วยนะครับนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- โดยปกติแล๎ว คุณใช๎เวลาในการเตรียมความ
พร๎อมในการปฏิบัติงานมากน๎อยเพียงใดครับ/
คะ 
- เมื่อแนวทางหรือกระบวนการตํางๆ ในการ
ปฏิบั ติ ง านยั งข าดความพร๎ อม  คุณจะมี
ความรู๎สึกกังวลเกิดขึ้นบ๎างหรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําการปฏิบัติงานที่ได๎รับมอบหมายที่
อยูํบนพื้นฐานของการเตรียมความพร๎อมที่ดี จะ
มีสํวนชํวยใหก๎ารปฏิบัติงานของคุณมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นหรือไมํครับ/คะ 

ทางที่ดี ควร
ถามลงไปถึง 
แรงจูงใจของ
การที่จะต๎อง 
ตั้งค าถาม

เหลํานั้นของ
คน ลักษณ์ 6 
ด๎วย และควร
เปลี่ยนค าวํา
ประสิทธิภาพ
เป็นลุลํวงไปได๎

ด๎วยด ี

โดยส่วนตัวแล้ว คุณมีแนวทางหรือแรงจูงใจ
ในการตั้งค าถามต่างๆ เพื่อเตรียมความพร้อม
กับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างไร
บ้างครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- เมื่อแนวทางหรือกระบวนการตํางๆ ในการ
ปฏิบัติงานยังขาดความพร๎อม คุณจะมีความรู๎สึก
กังวลเกิดขึ้นบ๎างหรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําการปฏิบัติงานที่ได๎รับมอบหมายที่อยูํ
บนพื้นฐานของการเตรียมความพร๎อมทีด่ี จะมี
สํวนชํวยใหก๎ารปฏิบัติงานของคุณผํานลลุํวงไป
ได๎ด๎วยดีหรือไมํครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การคาดการณ์ปัญหา (ลักษณ์ 6) 
นิยามของมิติ : ความสามารถในการวิเคราะห์ คาดคะเนถึงสถานการณ์ตํางๆ ที่อาจกํอให๎เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน สามารถ 
วิเคราะห์แนวทางในการแก๎ไขปัญหาตํางๆ เหลํานั้นได ๎
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 6: สามารถคาดการณ์หรือมีมุมมองถึงปัญหาตํางๆ ที่อาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานที่อาจเกิดขึ้นใน 
อนาคตได๎ โดยยึดถือพื้นฐานความระมัดระวังเป็นหลัก 

13 

ความผิดพลาดในการปฏิบัติงานถือเป็นสิ่งที่
บุคคลควรให้ความตระหนักและป้องกันเพื่อมิ
ให้เกิดขึ้น จากประสบการณ์การท างานของ
คุณ คุณมีแนวทางในการป้องกันความ
ผิดพลาดในการปฏิบัติงานอย่างไรบ้างครับ/
คะ ช่วยยกตัวอย่างแนวทางเหล่าน้ันด้วยนะ
ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณให๎ความส าคัญกับการปอ้งกัน การระมัด 
ระวังในการปฏิบัติงานของคุณมากน๎องเพียงใด
ครับ/คะ 
- คุณสามารถวางแนวทางในการปฏิบัตงิานได๎
หลากหลายแนวทางหรือไมํครับ/คะ 
- ในการปฏิบัติงานของคุณที่ผํานมา หากคุณไมํ
มีแนวทางในการป้องกันความผิดพลาดที่อาจ
เกิดขึ้น คุณจะรู๎สึกเป็นกังวลมากน๎องเพียงใด
ครับ/คะ 

กรณีลักษณ์ 6 
มักน ามาซ่ึง 

การใช๎
จินตนาการถึง 
Worst Case 
Scenario 

จากประสบการณ์การท างานของคุณ คุณมี
แนวทางในการป้องกันความผิดพลาดที่อาจ
เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ด้วยการจินตนาการ
ถึงสถานการณ์ร้ายแรงที่สุดที่อาจเกิดขึ้น
หรือไม่ครับ/คะ ช่วยยกตัวอย่างแนวทาง
เหล่าน้ันด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณให๎ความส าคัญกับการปอ้งกัน การ
ระมัดระวังในการปฏิบัติงานของคุณมากน๎อง
เพียงใดครับ/คะ 
- ในการปฏิบัติงานของคุณที่ผํานมา หากคุณไมํ
มีแนวทางในการป้องกันความผิดพลาดที่อาจ
เกิดขึ้น คุณจะรู๎สึกเป็นกังวลมากน๎องเพียงใด
ครับ/คะ 

14 

คุณสามารถคาดการณ์ถึงปัญหาที่อาจเกิดขึ้น
ในการปฏิบัติงานได้มากน้อยเพียงใดครับ/คะ 
ช่วยยกตัวอย่างสถานการณ์ที่คุณสามารถ
คาดการณ์ปัญหาเหล่าน้ันด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําการคาดการณ์ปัญหาที่อาจเกิดขึ้น
ในการปฏิบัติงานนั้น มีความจ าเป็นมากน๎อย
เพียงใด ชํวยอธิบายถึงความส าคัญของการ
คาดการณ์ปัญหาในการปฏบิัติงานด๎วยครับ/คํะ 
- การคาดการณ์ปัญหาของคุณนั้น คุณได๎ใช๎
วิ ธี การซักถามผู๎ที่ มี สํวนเกี่ ยวข๎องในการ
ปฏิบัติงานของคุณบ๎างหรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎

คุณสามารถคาดการณ์ถึงปัญหาที่อาจเกิดขึ้น
ในการปฏิบัติงานได้มากน้อยเพียงใดครับ/คะ
ช่วยยกตัวอย่างสถานการณ์ที่คุณสามารถ
คาดการณ์ปัญหาเหล่าน้ันด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําการคาดการณ์ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นใน
การปฏิบัติงานนั้น มีความจ าเป็นมากนอ๎ย
เพียงใด ชํวยอธิบายถึงความส าคัญของการ
คาดการณ์ปัญหาในการปฏบิัติงานด๎วยครับ/คํะ 
- การคาดการณ์ปัญหาของคุณนั้น คุณได๎ใช๎
วิ ธี กา ร ซักถามผู๎ ที่ มี สํ วนเกี่ ยวข๎อ งในการ
ปฏิบัติงานของคุณบ๎างหรือไมํครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : ความซื่อสัตย์ (ลักษณ์ 6) 
นิยามของมิติ : การตระหนักรู๎ถึงกฎเกณฑ์ ข๎อบังคับตํางๆ ที่พึงปฏิบัติงาน รวมถึงการยึดมั่นในการปฏิบัติงานอยํางซ่ือสัตย์ 
สุจริต 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 6: ยึดมั่นถือมั่นในเรื่องความซ่ือสัตย์ที่มีให๎กับผู๎บังคับบัญชาตลอดจนผู๎ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องในการ 
ปฏิบัติงาน 

15 

ในการปฏิบัติงานน้ัน คุณให้ความส าคัญหรือให้
ความเคารพต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน
มากน้อยเพียงใด ลองยกตัวอย่างลักษณะการปฏิบัติ
ตนของคุณต่อพวกเขาเหล่าน้ันได้หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณเคยมีเร่ืองราวที่ประทับใจในตัวผู๎บงัคับบัญชา
และเพื่อนรํวมงานบา๎งหรือไมํครับ/คะ ชํวยบอกเลํา
เร่ืองราวเหลํานั้นด๎วยครับ/คํะ 
- คุณคิดวําการเคารพซ่ึงกันและกัน ทั้งตํอ
ผู๎บังคับบัญชาและเพื่อนรํวมงาน เป็นสิ่งที่ชํวยให๎การ
ปฏิบัติงานนั้นเป็นไปอยาํงราบรื่นหรือไมํครับ/คะ 
- นอกจากผู๎บังคับบัญชาและเพื่อนรํวมงานแล๎ว คุณให๎
ความส าคัญและให๎ความเคารพ ความจงรักภักดีตํอ
องค์กรมากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 

ค าถามพวกนี้เป็น
ค าถามทั่วๆ ไป ไมํ 
Specific เกี่ยวข๎อง

กับลักษณ์ 6 

ตัดข๎อค าถามออก 

16 

หากในการปฏิบัติงานของคุณเกิดความผิดพลาด 
คุณกล้าที่จะยอมรับในความผิดพลาดเหล่าน้ันอย่าง
ซื่อสัตย์ตามความเป็นจริงหรือไม่ ลองยกตัวอย่าง
เหตุการณ์ในลักษณะน้ีให้ฟังได้หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความมุํงมั่นตํอความซ่ือสัตย์ในการยอมรับตํอ
สิ่งเหลํานั้นมากน๎อยเพยีงใดครับ/คะ 
- แม๎วําความผิดพลาดจะไมํได๎มีสาเหตุมาจากตัวคุณ 
แตํเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติในภาพรวม คุณกล๎า
ที่จะยอมรับและไมํกลําวโทษตํอเพื่อนรํวมงานหรือไมํ
ครับ/คะ 
- คุณมีการแสดงออกหรือมีการปฏิบัติตนตํอ
ผู๎บังคับบัญชารวมถึงเพื่อนรํวมงาน เหมอืนกันทั้งตํอ
หน๎าและลับหลังหรือไมํครับ/คะ 

ไมํเกี่ยวข๎องกับ
ความเป็น ลักษณ์

ใด ๆ 
ตัดข๎อค าถามออก 

 



Ref. code: 25595802036334LFSRef. code: 25595802036334LFS

 80 

ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : ความน่าเชื่อถือ (ลักษณ์ 6) 
นิยามของมิติ : ความสามารถในการปฏิบัติงาน การให๎ค าแนะน าการปฏิบัติงาน ที่สามารถสร๎างความเชื่อมั่น มีความ 
นําเช่ือถือแกํผู๎อื่นได๎ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 6: กล๎าที่จะสนับสนุนผู๎ที่อํอนแอหรือผู๎ที่ต๎องการการพัฒนาศักยภาพ เป็นผู๎ที่มีความรอบคอบในการ 
ปฏิบัติงานจึงได๎รับความไว๎วางใจอยูํเสมอ 

17 

ระหว่างการปฏิบัติงาน คุณมีแนวทางในการ
สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน หรือมีแนวทางใน
การให้ค าแนะน าองค์ความรู้ต่างๆ กับพวก
เขาบ้างหรือไม่  ลองบอกเล่าถึงแนวทาง
เหล่าน้ันให้ฟังด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณให๎การสนับสนุนหรือให๎ค าแนะน าเหลํานั้น
อยํางสม่ าเสมอหรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําการสนับสนุนเพื่อนรํวมงานในการ
ปฏิบัติงาน จะชํวยสํงเสริมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมได๎หรือไมํครับ/คะ 
- คุณเคยได๎รับค าชมเชย หรือการยกยํองจาก
เพื่อนรํวมงานบ๎างหรือไมํ ลองยกตัวอยํางถึง
เหตุการณ์เหลํานั้นให๎ฟังได๎หรือไมํครับ/คะ 

ไมํเกี่ยวข๎องกับ
ลักษณ์ 6 

ตัดข๎อค าถามออก 

18 

ระหวํางการปฏิบัติงาน คุณมีการตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานของคุณด๎วยความรอบคอบอยําง
สม่ าเสมอหรือไมํ ชํวยเลําให๎ฟังถึงกระบวนการ
เหลํานั้นได๎หรือไมํครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําการตรวจสอบการปฏบิัติงานด๎วย
ความรอบคอบนั้น เป็นสิ่งที่จ าเป็นตํอการ
ปฏิบัติงานมากน๎อยเพยีงใดครับ/คะ 
- คุณเคยได๎รับความไว๎วางใจให๎เป็นผู๎ตรวจสอบ
ข๎อมูลหรือตรวจสอบการปฏิบัติงานภายในทีม
ของคุณหรือไมํ ชํวยยกอยํางงานหรือโปรเจค
เหลํานั้นด๎วยนะครับ/คะ 

ลักษณ์ 6 อาจ
ไมํได๎มองวํา

ตัวเอง
รอบคอบ 

ตัดข๎อค าถามออก 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 

ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน า

จาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (ลักษณ์ 2, 4) 
นิยามของมิติ : ความสามารถในการรักษาความสัมพันธ์ระหวํางบุคคลที่มีสํวนสํวนเกี่ยวข๎องในการปฏิบัติงาน โดยมุํงเน๎นที่ 
เป้าหมายของการท างานรํวมกันเพื่อให๎ประสบความส าเร็จ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 2 : ให๎ความส าคัญในเรื่องความสัมพันธ์ระหวํางบุคคล ค านึงถึงความรู๎ของผู๎อื่นอยูํเสมอ เอาใจใสํ 
ความรู๎สึกของผู๎อื่น ให๎ความรู๎สึกอบอุํนและมีความเข๎าอกเข๎าใจผู๎อื่น 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 4 : มุํงเน๎นการสร๎างความสัมพันธ์ระหวํางตนเองและผู๎อื่น มีความสามารถในการโน๎มน๎าวผู๎อื่นได๎ดี 

19 

ในการปฏิบัติงาน คุณมีการสร้างบรรยากาศใน
กา รท า ง า นแ ล ะคว ามสั มพั น ธ์ ร ะ หว่ า ง
ผู้บังคับบัญชารวมถึงเพื่อนร่วมงานเป็นไปใน
รู ป แ บ บ ใ ด  ช่ ว ย บ อ ก เ ล่ า ถึ ง รู ป แ บ บ
ความสัมพันธ์นั้นๆ ด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณให๎ความส าคัญกับเรื่องความสัมพันธ์ระหวาํง
บุคคลในการปฏิบัติงานมากนอ๎ยเพยีงใดครับ/คะ 
- คุณมีการเกื้อกูล ชํวยเหลือกันภายในทีมมาก
น๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- ระหวํางคุณกับผู๎บังคับบัญชารวมถึงเพื่อรํวมงาน
เคยเกิดสถานการณ์ที่กระทบถึงความสัมพันธ์ใน
ด๎านลบบ๎างหรือไมํครับ/คะ 

ควรเป็น 
ค าถามที่
เจาะลึก
ลงไปถึง 
รูปแบบ
ความ 

สัมพันธ์
ใกล๎ชิดที่มี
คนบุคคล
ที่ตนให๎
ความ 

ส าคัญ 

ในการปฏิบัติงานคุณ คุณมีแนวทางหรือรูปแบบ
ในด้ านกา รรั กษาความสั มพั นธ์ ร ะหว่ า ง
ผู้บังคับบัญชารวมถึงเพื่อนร่วมงาน โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งบุคคลที่คุณให้ความส าคัญในรูปแบบ
ใดบ้างคะ ช่วยบอกเล่าถึงรูปแบบความสัมพันธ์
น้ันๆ ด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณให๎ความส าคัญกับเรื่องความสัมพันธ์ระหวาํง
บุคคลในการปฏิบัติงานมากนอ๎ยเพยีงใดครับ/คะ 
- ระหวํางคุณกับผู๎บังคับบัญชารวมถึงเพื่อรํวมงาน
เคยเกิดสถานการณ์ที่กระทบถึงความสัมพันธ์ใน
ด๎านลบบ๎างหรือไมํครับ/คะ ชํวยยกตัวอยําง
เหตุการณ์เหลํานั้นได๎หรือไมํคะ 

20 

ในกา รปฏิ บั ติ ง าน  คุณ ได้ มี ก า รค า นึ ง ถึ ง
ความรู้สึกของผู้อ่ืน เอาใจเขามาใส่ใจเรา 
มุ่งเน้นที่การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ด้วยแนวทางหรือวิธีการใดบ้างครับ/คะ ช่วย
อธิบายถึงแนวทางปฏิบัติน้ันด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณค านึงถึงความรู๎สึกของผู๎อื่นอยาํงสม่ าเสมอ
หรือไมํครับ/คะ 
- คุณสามารถเข๎าใจในความแตกตาํงของแตํละ
บุคคลได๎มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณเคยเป็นที่ปรึกษาให๎กบัผู๎อื่น สร๎างความรู๎สึก
อบอุํนให๎กับพวกเขาเหลํานั้นเมื่อพวกเขาเกิด
ปัญหาในการปฏิบัติงานบา๎งหรือไมํ ชํวย
ยกตัวอยํางให๎ฟังด๎วยนะครับ/คะ 

ไมํ 
เกี่ยวขอ๎ง
กับความ
แตกตําง 

ในการปฏิบัติงานระหว่างผู้บังคับบัญชารวมถึง
เพื่อนร่วมงาน คุณได้มีการค านึงถึงความรู้สึก
ของผู้อ่ืน เอาใจเขามาใส่ใจเรา หรือมุ่งเน้นใน
ด้านความสัมพันธ์แบบพิเศษบ้างหรือไม่ครับ/คะ 
ช่วยอธิบายถึงแนวทางปฏิบัติน้ันด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณค านึงถึงความรู๎สึกของผู๎อื่นอยาํงสม่ าเสมอ
หรือไมํครับ/คะ 
- คุณเคยเป็นที่ปรึกษาให๎กับผู๎อื่น สร๎างความรู๎สึก
อบอุํนหรือความรู๎สึกพิเศษให๎กับพวกเขาเมื่อพวก
เขาเกิดปัญหาในการปฏบิัติงานบ๎างหรือไมํ ชํวย
ยกตัวอยํางให๎ฟังด๎วยนะครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การช่วยเหลือผู้อ่ืน (ลักษณ์ 2) 
นิยามของมิติ : การให๎ค าแนะน าหรือการลงมือปฏิบัติในสิ่งตํางๆ ที่จะสํงผลดีตํอผู๎อื่น หรือการชํวยเหลือในด๎านอื่นๆ งาน ซ่ึง 
เป็นการกระท าโดยความสมัครใจ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 2 : มุํงเน๎นการชํวยเหลือ และท าตามความต๎องการของผู๎อื่นอยํางสม่ าเสมอ และเป็นการให๎ความ 
ชํวยเหลืออยํางเต็มใจ ไมํคาดหวังสิ่งตอบแทน โดยมุํงหวังให๎ผู๎อื่นเกิดความรู๎สึกที่พิเศษ 

21 

ระหว่างปฏิบัติงาน คุณให้การช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานในด้านใดบ้าง ลองยกตัวอย่างให้เห็น
ภาพที่ชัดเจนขึ้นได้หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- การชํวยเหลือเหลํานั้นเกิดขึ้นอยํางสม่ าเสมอ
หรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีความรู๎สึกอยํางไรบ๎างครับ/คะ เมื่อคุณ
ได๎ให๎การชํวยเหลือเพือ่นรํวมงาน 
- ส าหรับตัวคุณแล๎ว การปฏิเสธค าขอความ
ชํวยเหลือจากเพื่อนรํวมงานถือเป็นเรื่องยาก
มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 

ด๎านการ
ปฏิเสธ
คํอนข๎าง

ก ากวม การ
ปฏิเสธจะยาก
หรืองํายก็ได๎ 
ขึ้นอยูํกบัใคร
เป็นผู๎มาขอ 

ระหว่างปฏิบัติงาน คุณให้การช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานในด้านใดบ้าง ลองยกตัวอย่างให้เห็น
ภาพที่ชัดเจนขึ้นได้หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- การชํวยเหลือเหลํานั้นเกิดขึ้นอยํางสม่ าเสมอ
หรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีความรู๎สึกอยํางไรบ๎างครับ/คะ เมื่อคุณได๎
ให๎การชํวยเหลือเพื่อนรํวมงาน 

22 

คุณมีการมุ่ งเน้นหรือตอบสนองต่อความ
ต้องการความช่วยเหลือของเพื่อนร่วมงาน
อย่างเต็มใจ โดยมุ่งหวังให้บุคคลเหล่าน้ันเกิด
ความรู้สึกที่พิเศษบ้างหรือไม่ ช่วยยกตัวอย่าง
เหตุการณ์ต่างๆ เหล่าน้ันด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความเข๎าใจในความต๎องการความ
ชํวยเหลือของเพื่อนรํวมงานเป็นอยํางดีหรือไมํ
ครับ/คะ 
- เพื่อนรํวมงานที่คุณได๎เคยให๎ความชํวยเหลือ
ในการปฏิบัติ งานมีการแสดงออกกับคุณ
อยํางไรบ๎างครับ/คะ 
- การตอบสนองตํอความต๎องการความ
ชํวยเหลือของเพื่อนรํวมงานนั้น คุณต๎องการสิ่ง
ใดเป็นการตอบแทนบ๎างหรือไมํครับ/คะ 

พอใช๎ระบุ
เกี่ยวกบัความ
เป็นลักษณ ์2 
ได ๎ยกเว๎นข๎อ
สุดท๎าย ซ่ึงคน
ลักษณ์ 2 สํวน

ใหญํจะไมํ
สามารถตอบ

ได๎วํา เขา
ต๎องการอะไร
เป็นสิ่งตอบ

แทน 

คุณมีการมุ่ ง เ น้นหรือตอบสนองต่อความ
ต้องการความช่วยเหลือของเพื่อนร่วมงาน
อย่างเต็มใจ โดยมุ่งหวังให้บุคคลเหล่าน้ันเกิด
ความรู้สึกที่พิเศษบ้างหรือไม่ ช่วยยกตัวอย่าง
เหตุการณ์ต่างๆ เหล่าน้ันด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความเข๎าใจในความต๎องการความ
ชํวยเหลือของเพื่อนรํวมงานเป็นอยํางดีหรือไมํ
ครับ/คะ 
- เพื่อนรํวมงานที่คุณได๎เคยให๎ความชํวยเหลือใน
การปฏิบัติงานมีการแสดงออกกับคุณอยํางไร
บ๎างครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การสร้างแรงจูงใจ (ลักษณ์ 2) 
นิยามของมิติ : การรับรู๎ความต๎องการ ความคาดหวังของผู๎อื่น สามารถหาแนวทางหรือวิธีการในการชักจูงผู๎อื่นให๎คล๎อยตาม 
หรือปฏิบัติตามแนวทางเหลํานั้นได๎ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 2 : ดึงจุดเดํนในด๎านการเข๎าใจความรู๎สึกและความสัมพันธ์มาใช๎ในการสร๎างแรงจูงใจให๎กับผู๎อื่นได๎ 

23 

ภายในทีมงานของคุณน้ัน เมื่อพบเจอกับ
ปัญหาหรืออุปสรรคคุณเคยมีประสบการณ์ใน
การสร้างแรงจูงใจให้แก่เพื่อนร่วมงานเพื่อ
ก้าวผ่านช่วงเวลาที่ยากล าบากน้ันหรือไม่ 
ลองยกตัวอย่างประสบการณ์น้ันๆ ให้ฟังด้วย
นะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณสามารถเข๎าใจเพื่อนรํวมงานแตํละบุคคล 
และใช๎แนวทางในการจูงใจที่แตกตํางกนัได๎
หรือไมํครับ/คะ 
- ชํวงเวลาที่คุณได๎สร๎างแรงจูงใจให๎กับเพื่อน
รํวมงาน คุณมีความรู๎สึกอยํางไรบ๎างครับ/คะ 

การจูงใจ ไมํใชํ
ประเด็นหลัก
ของคนลักษณ์ 
2 แตํ “การ
เกื้อหนุน” 

เป็นประเด็น
มากกวํา 

ตัดข๎อค าถามออก 

24 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณ
เคยพบเจอกับสถานการณ์ที่เพื่อนร่วมงาน
ของคุณได้เข้ามาปรึกษาปัญหาต่างๆ ในการ
ปฏิบัติงาน ระบายความรู้สึกกับคุณหรือไม่ 
ลองยกตัวอย่างประสบการณ์น้ันๆ ให้ฟังด้วย
นะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณสามารถเข๎าใจในปัญหา หรือความ
แตกตํางของเพื่อนรํวมงานแตํละบุคคลที่เข๎ามา
ปรึกษาคุณหรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําการสร๎างแรงจูงใจ หรือการให๎
ค าปรึกษาแกํเพื่อนรํวมงาน จะชวํยเสรมิสร๎าง
ความสัมพันธภ์ายในทีมของคุณได๎มากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ 

คล๎ายข๎างบน 
ลักษณ์ 2 อาจ
เน๎นไปที่ การ
ให๎ก าลังใจ 

มากกวําการจูง
ใจ 

ตัดข๎อค าถามออก 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การสนับสนุนผู้อ่ืน (ลักษณ์ 2) 
นิยามของมิติ : ความสามารถในการสํงเสริมทักษะหรือให๎การสนับสนุนในด๎านอื่นๆ แกํผู๎ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องในการปฏิบัติงาน 
สามารถเสนอแนวทางในการสนับสนุนผู๎อื่นให๎มีศักยภาพในการท างานที่ดียิ่งขึ้น 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 2 : มีความสามารถในประเมินจุดแข็งและจุดอํอนของผู๎อื่น และให๎การสนับสนุนในความถนัดหรือ 
ทักษะที่เป็นจุดเดํนในแตํละคนได๎ 

25 

การปฏิบัติงานภายในทีมงานของคุณที่ผ่านมาน้ัน 
คุณสามารถวิเคราะห์จุดแข็งหรือจุดอ่อนของ
เพื่อนร่วมงานได้มากน้อยเพียงใด ช่วยลอง
ยกตัวอย่างการวิเคราะห์ถึงการท างานของเพื่อน
ร่วมงานที่แสดงถึงจุดแข็งหรือจุดอ่อนของพวก
เขาเหล่าน้ันด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณสามารถวิเคราะห์จุดแข็งจุดออํนของเพื่อน
รํวมงานได๎ละเอียดมากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- จากตัวอยํางการวิเคราะห์ที่คุณได๎เลํามาเมื่อสักครูํ
นี้ คุณสามารถระบุบได๎หรือไมํวําจุดแข็งหรือจุดอํอน
เหลํานั้น เหมาะสมกับหน๎าที่ของเพื่อนรํวมงาน
หรือไมํครับ/คะ 

ไมํเกี่ยวข๎องกับ
ลักษณ์ 2 

ตัดข๎อค าถามออก 

26 

ระหว่างการปฏิบัติงาน คุณเคยให้การสนับสนุน
เพื่อนร่วมงานให้ท าในสิ่งที่มีความถนัดหรือไม่ 
ช่วยยกตัวอย่างเหตุการณ์ที่คุณได้สนับสนุนพวก
เขาให้ฟังด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความคิดวํา การสนับสนุนในทักษะเดํนหรือ
สิ่งที่เป็นความถนัดของแตํละบุคคลนั้น เป็นสิ่งที่
จ าเป็นตํอการปฏิบัติงานหรอืไมํ เพราะสาเหตุใด
ครับ/คะ 
- ผลลัพธ์จากการที่คุณได๎สนับสนุนเพื่อนรํวมงาน
นั้นเป็นไปในลักษณะใดบ๎างครับ/คะ 
- หากเพื่อนรํวมงานของคุณได๎ปฏิบัติงานในด๎านที่
พวกเขานั้นไมํถนัดหรือเป็นจุดอํอนในการปฏิบัติ ใน
ความคิดสํวนตัวของคุณ คุณคิดวําควรมีแนวทางใน
การจัดการอยํางไรบ๎างครับ/คะ 

ลักษณ์ 2 มัก
สนับสนุนในส่ิง
ที่อีกฝ่ายหนึ่ง 
“ชอบ” หรือ 
“สนใจ” ไมํได๎
เกี่ยวโดยตรง
กับความถนัด 
หรือจุดอํอน

จุดแข็ง 

ตัดข๎อค าถามออก 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : อัธยาศัยในการท างาน (ลักษณ์ 2) 
นิยามของมิติ : ความสามารถในการดึงดูดความสนใจ ความต๎องการสร๎างความสัมพันธ์ที่ดีในการปฏิบัติงานจากผู๎อื่น  
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 2 : เป็นผู๎ที่มีความสุภาพ อํอนโยน มีจิตใจที่อบอุํนและใจกว๎าง ไมํเห็นแกํตนเอง ท าให๎บุคคลรอบข๎าง 
รับรู๎ถึงความรู๎สึกที่เป็นมิตร 

27 

ในความเห็นส่วนตัวของคุณน้ัน คุณคิดว่าคุณ
เป็นบุคคลที่เข้าหาผู้อ่ืนได้ง่ายหรือไม่ครับ/คะ 
ลองอธิบายถึงลักษณะการผูกสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงานของคุณให้ฟังได้ไหมครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําลักษณะหรือจุดเดํนใดในตัวคุณ ที่มี
สํวนชํวยให๎คุณสามารถสร๎างความสัมพนัธ์กับ
เพื่อนรํวมงานได๎งํายมากขึ้นครับ/คะ 
- หลังจากที่คุณได๎เข๎าไปสร๎างความสัมพันธ์ 
เพื่อนรํวมงานของคุณมีปฏิกริยาอยํางไรบ๎าง
ครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎
อาจเพิ่มค าวํา
วิธีในการสร๎าง
ความสัมพันธ ์

ในความเห็นส่วนตัวของคุณน้ัน คุณคิดว่าคุณ
เป็นบุคคลที่เข้าหาผู้อ่ืนได้ง่ายหรือไม่ครับ/คะ 
ลองอธิบายถึงลักษณะการผูกสัมพันธ์หรือวิธี
ในการสร้างความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
ของคุณให้ฟังได้ไหมครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําลักษณะหรือจุดเดํนใดในตัวคุณ ที่มี
สํวนชํวยให๎คุณสามารถสร๎างความสัมพนัธ์กับ
เพื่อนรํวมงานได๎งํายมากขึ้นครับ/คะ 
- หลังจากที่คุณได๎เข๎าไปสร๎างความสัมพันธ์ 
เพื่อนรํวมงานของคุณมีปฏิกริยาอยํางไรบ๎าง
ครับ/คะ 

28 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา เพื่อน
ร่วมงานมีมุมมองเกี่ยวกับลักษณะนิสัยของ
คุณอย่างไรบ้างครับ/คะ ลองยกตัวอย่างให้
ฟังด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณเคยมีปัญหาในด๎านความสัมพันธก์บัเพื่อน
รํวมงานบ๎างหรือไมํครับ/คะ 
- โดยสํวนตัวแล๎ว คุณคิดวําคุณเป็นที่รักของ
เพื่อนรํวมงานหรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา เพื่อน
ร่วมงานมีมุมมองเกี่ยวกับลักษณะนิสัยของคุณ
อย่างไรบ้างครับ/คะ ลองยกตัวอย่างให้ฟัง
ด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณเคยมีปัญหาในด๎านความสัมพันธก์บัเพื่อน
รํวมงานบ๎างหรือไมํครับ/คะ 
- โดยสํวนตัวแล๎ว คุณคิดวําคุณเป็นที่รักของ
เพื่อนรํวมงานหรือไมํครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : แนวทางที่แตกต่าง (ลักษณ์ 4) 
นิยามของมิติ : ทักษะในการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ได๎รับมอบหมายได๎ด๎วยตนเอง สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบ 
และแนวทางของตนเองได๎อยํางเหมาะสม 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 4 : มีมุมมองวําตนเองนั้นแตกตํางจากผู๎อื่น ต๎องการท าสิ่งตํางๆ ด๎วยความกล๎าตามวิถีทางของ 
ตนเอง มีการแสดงออกที่มีรูปแบบเฉพาะตัว 

29 

ในการปฏิบัติงาน คุณมีการน าเสนอแนวทาง
หรือมีวิธีการปฏิบัติงานที่แตกต่างไปจากเดิม 
หรือมีความจ าเพาะในแบบฉบับของคุณเอง
หรือไม่ครับ/คะ ลองยกตัวอย่างแนวทางหรือ
วิธีปฏิบัติงานที่คุณได้เลือกท าด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- ผู๎บังคับบัญชารวมถึงเพื่อนรํวมงานของคุณมี
ความคิดเห็นอยํางไรบ๎างเมื่อคุณได๎ลองน าเสนอ
แนวทางเหลํานั้นครับ/คะ 
- โดยสํวนใหญํแล๎วคุณใช๎เวลาในการคิด
แนวทางหรือวิธีการปฏิบัติงานเหลํานั้นมาก
น๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- ในความคิดของคุณนั้น การมีแนวคิดที่
แตกตํางมีสาเหตุหรือแรงจูงใจมาจากสิ่งใด
ครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎
ควรใช๎ค าวํา 
“ไมํเหมือน
ใคร” อาจ
เหมาะสม 

ในการปฏิบัติงาน คุณมีการน าเสนอแนวทาง
หรือมีวิ ธี การปฏิบัติ งานที่ ไม่ เหมือนใคร 
แตกต่างไปจากเดิม หรือมีความจ าเพาะใน
แบบฉบับของคุณเองหรือไม่ครับ/คะ ลอง
ยกตัวอย่างแนวทางหรือวิธีปฏิบัติงานที่คุณได้
เลือกท าด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- ผู๎บังคับบัญชารวมถึงเพื่อนรํวมงานของคุณมี
ความคิดเห็นอยํางไรบ๎างเมื่อคุณได๎ลองน าเสนอ
แนวทางเหลํานั้นครับ/คะ 
- โดยสํวนใหญํแล๎วคุณใช๎เวลาในการคิดแนวทาง
หรือวิธีการปฏิบัติงานเหลํานั้นมากน๎อยเพียงใด
ครับ/คะ 
- ในความคิดของคุณนั้น การมีแนวคิดที่แตกตําง
มีสาเหตุหรือแรงจูงใจมาจากสิ่งใดครับ/คะ 

30 

คุณมีความคิดว่า คุณสามารถประยุกต์ใช้
แนวทางหรือวิธีการปฏิบัติงานที่แตกต่างน้ัน 
ในการส่งเสริมและพัฒนาการปฏิบัติงาน
ภายในทีมของคุณได้อย่างไรบ้างครับ/คะ 
ลองยกตัวอย่างผลของการปฏิบัติงานตาม
แนวทางหรือวิธีการเหล่าน้ันให้ฟังด้วยนะ
ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- ผลของการปฏิบัติงานนั้น เป็นที่นําพึงพอใจ
หรือไมํครับ/คะ 
- คุณให๎ความส าคัญกับการหาแนวทางหรือ
วิธีการที่แตกตํางมากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎
 

คุณมีความคิดว่า คุณสามารถประยุกต์ใช้
แนวทางหรือวิธีการปฏิบัติงานที่แตกต่างน้ัน 
ในการส่งเสริมและพัฒนาการปฏิบัติงาน
ภายในทีมของคุณได้อย่างไรบ้างครับ/คะ ลอง
ยกตัวอย่างผลของการปฏิบัตงิานตามแนวทาง
หรือวิธีการเหล่าน้ันให้ฟังด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- ผลของการปฏิบัติงานนั้น เป็นที่นําพึงพอใจ
หรือไมํครับ/คะ 
- คุณให๎ความส าคัญกับการหาแนวทางหรือ
วิธีการที่แตกตํางมากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : ความคิดสร้างสรรค์ (ลักษณ์ 4) 
นิยามของมิติ : การมองหาแนวทางหรือวิธีการปฏิบัติในรูปแบบใหมํ ที่สามารถปรับปรุง พัฒนาการปฏิบัติงานในเป็นไป 
ในทิศทางที่ดียิ่งขึ้น 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 4 : มีความสามารถในการสร๎างสรรค์สิ่งใหมํๆ ได๎อยํางดีและเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงความมี 
เอกลักษณ์เฉพาะบุคคล 

31 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณ
เคยคิดค้นหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง คุ ณ บ้ า ง ห รื อ ไ ม่  ล อ ง
ยกตัวอย่างงานที่คุณได้คิดค้นด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณชอบที่จะใช๎ความคิดสร๎างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงานอยํางสม่ าเสมอหรือไมํครับ 
- คุณสามารถใช๎ทักษะในด๎านความคิด
สร๎างสรรค์ได๎อยํางเต็มที่ เมื่อคุณอยูํในสภาวะ
ทางอารมณ์แบบใดครับ/คะ 
- สภาวะทางอารมณ์และความรู๎สึก สํงผลตํอ
การสร๎างสรรค์สิ่งใหมํของคุณมากน๎อยเพียงใด
ครับ 

ใชข๎๎อค าถามได ๎
 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณเคย
คิดค้นหรื อสร้ า งสรรค์สิ่ ง ใหม่ๆ  ในกา ร
ปฏิบัติงานของคุณบ้างหรือไม่ ลองยกตัวอย่าง
งานที่คุณได้คิดค้นด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณชอบที่จะใช๎ความคิดสร๎างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงานอยํางสม่ าเสมอหรือไมํครับ 
- คุณสามารถใช๎ทักษะในด๎านความคิด
สร๎างสรรค์ได๎อยํางเต็มที่ เมื่อคุณอยูํในสภาวะ
ทางอารมณ์แบบใดครับ/คะ 
- สภาวะทางอารมณ์และความรู๎สึก สํงผลตํอ
การสร๎างสรรค์สิ่งใหมํของคุณมากน๎อยเพียงใด
ครับ 

32 

สิ่งต่างๆ ที่คุณได้สร้างสรรค์ออกมาน้ัน เป็น
สิ่ งที่มี เอกลักษณ์ เฉพาะบุคคลมากน้อย
เพียงใดครับ/คะ ลองยกตัวอย่างให้เห็นถึง
ผลงาน แนวทางหรือวิธีการปฏิบัติงานต่างๆ 
ที่มีเอกลักษณ์เฉพาะของคุณได้หรือไม่ครับ/
คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความรู๎สึกอยํางไรเมื่อสิ่งที่คุณได๎
สร๎างสรรค์ออกมานั้น มีเอกลักษณ์เฉพาะที่บํง
บอกถึงความเป็นตวัคุณครับ/คะ 
- คุณมีแนวทางหรือวิธกีารในการส่ือสารกับ
เพื่อนรํวมงานถึงส่ิงตํางๆ ที่คุณได๎สร๎างสรรค์ขึ้น
อยํางไรบ๎างครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎
 

สิ่งต่างๆ ที่คุณได้สร้างสรรค์ออกมาน้ัน เป็นสิ่ง
ที่มีเอกลักษณ์เฉพาะบุคคลมากน้อยเพียงใด
ครับ/คะ ลองยกตัวอย่างให้เห็นถึงผลงาน 
แนวทางหรือวิธีการปฏิบัติงานต่างๆ ที่มี
เอกลักษณ์เฉพาะของคุณได้หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความรู๎สึกอยํางไรเมื่อสิ่งที่คุณได๎
สร๎างสรรค์ออกมานั้น มีเอกลักษณ์เฉพาะที่บํง
บอกถึงความเป็นตวัคุณครับ/คะ 
- คุณมีแนวทางหรือวิธกีารในการส่ือสารกับ
เพื่อนรํวมงานถึงส่ิงตํางๆ ที่คุณได๎สร๎างสรรค์ขึ้น
อยํางไรบ๎างครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : ความเข้าใจความรู้สึก (ลักษณ์ 4) 
นิยามของมิติ : ความสามารถในการเข๎าใจความต๎องการ ความวิตกกังวล หรือความรู๎สึกของผู๎ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องในการ 
ปฏิบัติงานรํวมกัน 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 4 : มีการรับรู๎ที่ไวตํอความรู๎สึก จึงสามารถเข๎าใจความรู๎สึกและความต๎องการผ๎ูอื่นได๎ดี 

33 

ระหว่างการปฏิบัติงาน หากเกิดปัญหาหรือ
อุปสรรคขึ้น คุณสามารถรับรู้ถึงปฏิกริยา การ
แสดงออก หรือความรู้สึกที่เปลี่ยนไปของเพื่อน
ร่วมงานได้หรือไม่ครับ/คะ ช่วยบอกเล่าถึง
เรื่องราวการรับรู้ของคุณให้ฟังด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- เมื่อคุณรับรู๎ได๎ถึงความรู๎สึกของเพื่อนรํวมงานที่
ก าลั ง เผชิญกับปัญหาและอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงาน คุณมีความรู๎สึกเป็นหํวงหรือเป็นกังวล
มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณมีความมุํงหวังให๎เพื่อนรํวมงานก าลังเผชิญ
กับปัญหาและอปุสรรคในการปฏิบัติงาน มี
ความรู๎สึกที่ดีขึ้นหรือไมํครับ/คะ 

ควรปรับเป็นรับรู๎
ความรู๎สึกได๎

อยํางไร 
ตัดข๎อค าถามออก 

34 

ในขณะที่คุณปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน ในมุมมอง
ของคุณ คุณมีทักษะในการเข้าใจความต้องการ
ของเพื่อนร่วมงานมากน้อยเพียงใดครับ/คะ 
ลองยกตัวอย่างถึงสถานการณ์ที่คุณมีความ
เข้าใจในความต้องการของเพื่อนร่วมงานให้ฟัง
ด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณสามารถเข๎าใจความต๎องการของเพื่อน
รํวมงานได๎อยํางทั่วถึงทุกคนหรือไมํครับ/คะ 
- เมื่อคุณทราบความต๎องการของเพื่อนรํวมงาน
แล๎ว  หากเป็นความต๎องการในเรื่ อ งความ
ชํวยเหลือ คุณจะรู๎สึกเป็นหํวงและเป็นกังวลมาก
น๎อยเพียงใดครับ 
- ในด๎านของความรู๎สึกและความต๎องการของ
เพื่อนรํวมงาน เป็นสิ่งที่คุณให๎ความส าคัญมาก
น๎อยเพียงใดครับ/คะ 

ความส าคัญอาจอยูํ
ที่ การเข๎าถึง 
ความรู๎สึกและ

ความต๎องการตรง
นั้นมากกวําที่จะไป
อยูํกับแนวทางการ
ตอบสนองตํอความ

ต๎องการนั้น 

ตัดข๎อค าถามออก 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : ความสุขุม (ลักษณ์ 4) 
นิยามของมิติ : ความสามารถในการควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ สามารถแสดงออกด๎วยทําทางการปฏิบัติ รวมถึงการ 
แสดงสภาวะทางอารมณ์ได๎อยํางเหมาะสม 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 4 : มีการแสดงออกอยํางสุขุม มีความสุภาพเมื่ออยูํรํวมกับผู๎อื่น บํงบอกถึงความมั่นคงทางจิตใจ 

35 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านของคุณ
น้ัน คุณมีความสามารถในการควบคุมอารมณ์
ของคุณระหว่างปฏิบัติงานได้ดีมากน้อย
เพียงใดครับ/คะ ลองบอกเล่าถึงแนวทางใน
การควบคุมอารมณ์ของคุณได้หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- เมื่อเกิดการโต๎แย๎งหรือมีการแสดงความ
คิดเห็นที่แตกตํางกันในการปฏิบัติงาน คุณมี
การวางตัวแบบสุขุมและนิ่งสงบใชํหรือไมํครับ 
- เมื่อมีการตัดสินใจที่ เกี่ยวเนื่องกับการ
ปฏิบัติงาน คุณมีความแนํวแนํและมีความ
มั่นคงในการตัดสินใจใชํหรือไมํครับ/คะ 
- ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ รวมถึง
ความนิ่งและความสุขุม สํงผลตํอการปฏิบัติงาน
ในภาพรวมของคุณอยํางไรบ๎างครับ/คะ 

ไมํเกี่ยวข๎อง
โดยตรงกับ
ลักษณ์ 4 

ตัดข๎อค าถามออก 

36 

คุณเคยได้รับค าชมเชยหรือการกล่าวถึงจาก
ผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานในด้านการ
วางตัวในการปฏิบัติงานที่มีความสุขุมและ
สุภาพบ้างหรือไม่ครับ ลองยกตัวอย่างถึง
สถานการณ์ในการได้รับค าชมเชยหรือการ
กล่าวถึงให้ฟังด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณได๎รับค าชมเชยหรือการกลาํวถึงอยาํง
สม่ าเสมอหรือไมํครับ/คะ 
- ความสุภาพและความสุขุมของคุณ สามารถ
ชํวยรักษาความสัมพันธ์ระหวํางผู๎บังคับบัญชา
และเพื่อนรํวมงานได๎มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 

ไมํเกี่ยวข๎อง
โดยตรงกับ
ลักษณ์ 4 

ตัดข๎อค าถามออก 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง (ลักษณ์ 3, 7) 
นิยามของมิติ : การปรับเปลี่ยนแนวทางในการปฏิบัติงาน ความเตรียมพร๎อมและความสามารถในการปรับตัวเมื่อเกิดการ 
เปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 3 : มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนตนเองได๎ตามสถานการณ์ตํางๆ เพื่อคงไว๎ซ่ึงความมุํงหวังให๎ 
การปฏิบัติงานนั้นสามารถบรรลุเป้าหมายได๎ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 7 : มุํงเน๎นการเปลี่ยนแปลงเพื่อค๎นหาประสบการณ์ใหมํๆ อยูํเสมอ สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการ 
ปฏิบัติงานหรือทดลองใช๎แนวคิดใหมํๆ พลิกแพลงประยุกต์ใช๎อยูํเสมอ ชอบให๎เกิดการ 
เปลี่ยนแปลงอยูํตลอดเวลา 

37 

เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงต่อสถานการณ์ในการ
ปฏิบัติงานทั้งในด้านบวกและด้านลบ คุณมี
ความสามารถในการปรับตัวเพื่อเตรียมรับกับ
การเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ันอย่างไรบ้างครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความมั่นใจในการปรับตัวตํอการ
เปลี่ยนแปลงมากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณมีความมุํงหวังวําการปรับตวัตํอการ
เปลี่ยนแปลงนั้น จะชวํยสํงเสริมให๎การปฏิบัติงาน
ของคุณสามารถบรรลุเป้าหมายได๎หรือไมํครับ/คะ 
- คุณให๎ความส าคัญในเรื่องของการปรับตัวตํอ
การเปลี่ยนแปลงมากน๎อยเพยีงใดครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถาม
ได๎ 

 

เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงต่อสถานการณ์ในการ
ปฏิบัติงานทั้งในด้านบวกและด้านลบ คุณมี
ความสามารถในการปรับตัวเพื่อเตรียมรับกับ
การเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ันอย่างไรบ้างครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความมั่นใจในการปรับตัวตํอการ
เปลี่ยนแปลงมากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณมีความมุํงหวังวําการปรับตวัตํอการ
เปลี่ยนแปลงนั้น จะชวํยสํงเสริมให๎การ
ปฏิบัติงานของคุณสามารถบรรลุเป้าหมายได๎
หรือไมํครับ/คะ 
- คุณให๎ความส าคัญในเรื่องของการปรับตัวตํอ
การเปลี่ยนแปลงมากน๎อยเพยีงใดครับ/คะ 

38 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณเคย
ได้ใช้ความคิดในการประยุกต์แนวทางหรือ
ประยุกต์วิธีการปฏิบัติงาน เมื่อต้องเผชิญกับ
การเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานหรือไม่ ช่วย
อธิบายถึงผลของงานที่ประยุกต์ด้วยครับ/ค่ะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณร๎ูสึกสนุกและตื่นเต๎นกับการประยกุต์
แนวทางรวมถึงวธิีการปฏิบัติงานหรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีการทดลองแนวทางรวมถึงวิธกีาร
ปฏิบัติงานที่คุณได๎ประยุกต์ขึ้น อยาํงสม่ าเสมอ
มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณชอบให๎เกิดการเปลี่ยนแปลงในการ
ปฏิบัติงานอยูํตลอดเวลาหรือไมํครับ/คะ 

ใชข๎๎อค าถาม
ได๎ 

 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณเคย
ได้ใช้ความคิดในการประยุกต์แนวทางหรือ
ประยุกต์วิธีการปฏิบัติงาน เมื่อต้องเผชิญกับ
การเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานหรือไม่ช่วย
อธิบายถึงผลของงานที่ประยุกต์ด้วยครับ/ค่ะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณร๎ูสึกสนุกและตื่นเต๎นกับการประยกุต์
แนวทางรวมถึงวธิีการปฏิบัติงานหรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีการทดลองแนวทางรวมถึงวิธกีาร
ปฏิบัติงานที่คุณได๎ประยุกต์ขึ้น อยาํงสม่ าเสมอ
มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณชอบให๎เกิดการเปลี่ยนแปลงในการ
ปฏิบัติงานอยูํตลอดเวลาหรือไมํครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การบรรลุเป้าหมาย (ลักษณ์ 3) 
นิยามของมิติ : ความมุํงมั่นในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการแก๎ไขปัญหาตํางๆ ที่เกิดขึ้น เพื่อให๎งานประสบ 
ความส าเร็จตามเป้าหมายหรือแผนงานที่ได๎ก าหนดไว๎ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 3 : มีพื้นฐานความเชื่อที่ต๎องการบรรลุเป้าหมายตํางๆ ในการปฏิบัติงานอยูํเสมอ และมุํงเน๎นให๎ 
การบรรลุเป้าหมายเหลํานั้นสามารถท าได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 

39 

ในการปฏิบัติงานของคุณที่ผ่านมาน้ัน คุณมี
การตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานในแต่ละ
กระบวนการหรือไม่ ช่วยยกตัวอย่างวิธีการ
ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานของคุณ
ด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความมุํงหวังที่จะต๎องบรรลุเป้าหมายใน
การปฏิบัติงานของคุณมากน๎อยเพยีงใดครับ/
คะ 
- คุณคิดวําการต้ังเป้าหมายในการปฏบิตัิงานมี
ความส าคัญมากนอ๎ยเพยีงใดครับ/คะ 
- คุณมีการชี้น าให๎เพื่อนรํวมงาน มุํงเน๎นในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าที่ก าหนดไว๎หรอืไมํ
ครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎
 

ในการปฏิบัติงานของคุณที่ผ่านมาน้ัน คุณมี
การตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานในแต่ละ
กระบวนการหรือไม่ ช่วยยกตัวอย่างวิธีการ
ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานของคุณ
ด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความมุํงหวังที่จะต๎องบรรลุเป้าหมายใน
การปฏิบัติงานของคุณมากน๎อยเพยีงใดครับ/คะ 
- คุณคิดวําการต้ังเป้าหมายในการปฏบิตัิงานมี
ความส าคัญมากนอ๎ยเพยีงใดครับ/คะ 
- คุณมีการชี้น าให๎เพื่อนรํวมงาน มุํงเน๎นในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าที่ก าหนดไว๎หรอืไมํครับ/
คะ 

40 

เมื่อการปฏิบัติงานเกิดปัญหาหรืออุปสรรคขึ้น 
คุณมีแนวทางหรือวิธีการในการจัดการกับ
ปัญหาหรืออุปสรรคเพื่อรักษาเป้าหมายใน
การปฏิบัติงานของคุณอย่างไรบ้างครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความทุํมเท มุํงเอาชนะปัญหาหรอื
อุปสรรคเหลํานั้นมากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณสามารถปรับเปลี่ยนเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานได๎มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎
 

เมื่อการปฏิบัติงานเกิดปัญหาหรืออุปสรรคขึ้น 
คุณมีแนวทางหรือวิธีการในการจัดการกับ
ปัญหาหรืออุปสรรคเพื่อรักษาเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานของคุณอย่างไรบ้างครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความทุํมเท มุํงเอาชนะปัญหาหรอื
อุปสรรคเหลํานั้นมากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณสามารถปรับเปลี่ยนเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานได๎มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : ภาพลักษณ์ (ลักษณ์ 3) 
นิยามของมิติ : การค านึงถึงวิธีการและผลของการปฏิบัติงานให๎มีมาตรฐานและคุณภาพอยูํเสมอ มีความระมัดระวัง 
ป้องกันไมํเกิดข๎อผิดพลาดหรือเกิดผลกระทบในด๎านที่ไมํดี 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 3 : มีความมั่นใจในตนเอง รับรู๎และค านึงถึงภาพลักษณ์ที่มีการแสดงออกมา โดยมุํงหวังให๎ตนเองนั้นมี 
ภาพลักษณ์ที่ดีตํอผู๎อื่น 

41 

ในการปฏิบัติงานของคุณ คุณค านึงถึงมุมมอง
จากผู้บังคับบัญชารวมถึงเพื่อนร่วมงานใน
ด้านของภาพลักษณ์ที่มีการแสดงออกมา
หรือไม่ครับ/คะ ช่วยยกตัวอย่างให้เห็นถึง
ภาพลักษณ์ของคุณในการปฏิบัติงานด้วยนะ
ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําภาพลักษณ์ที่แสดงออกมานัน้ มี
ความส าคัญมากนอ๎ยเพยีงใดครับ/คะ 
- คุณต๎องการให๎ผู๎อื่นมีมุมมองที่ดีตํอ
ภาพลักษณ์ของคุณมากน๎อยเพยีงใดครับ/คะ 
- คุณมีการรักษาภาพลักษณ์ในการปฏิบตัิงาน
อยํางสม่ าเสมอหรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎
 

ในการปฏิบัติงานของคุณ คุณค านึงถึงมุมมอง
จากผู้บังคับบัญชารวมถึงเพื่อนร่วมงานใน
ด้านของภาพลักษณ์ที่มีการแสดงออกมา
หรือไม่ครับ/คะ ช่วยยกตัวอย่างให้เห็นถึง
ภาพลักษณ์ของคุณในการปฏิบัติงานด้วยนะ
ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําภาพลักษณ์ที่แสดงออกมานัน้ มี
ความส าคัญมากนอ๎ยเพยีงใดครับ/คะ 
- คุณต๎องการให๎ผู๎อื่นมีมุมมองที่ดีตํอภาพลักษณ์
ของคุณมากน๎อยเพยีงใดครับ/คะ 
- คุณมีการรักษาภาพลักษณ์ในการปฏิบตัิงาน
อยํางสม่ าเสมอหรือไมํครับ/คะ 

42 

จากประสบการณ์ที่ ผ่ า นมา  คุณมี ก า ร
แสดงออกถึงความมั่นใจในการปฏิบัติงาน
มากน้อยเพียงใดครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําความมั่นใจในตนเองของคุณ มีสํวน
ชํวยสํงเสริมให๎การปฏิบัติงานของคุณนั้น
สามารถบรรลุเป้าหมายได๎หรือไมํครับ/คะ ถ๎า
ใชํ ลองยกตัวอยํางให๎ฟังด๎วยนะครับ/คะ วํามี
สํวนชํวยสํงเสริมอยํางไรบ๎าง 
- คุณคิดวําความมั่นใจจะชํวยสํงเสริม
ภาพลักษณ์ของคุณที่แสดงออกตํอ
ผู๎บังคับบัญชารวมถึงเพื่อนรํวมงานได๎มากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎
 

จากปร ะสบ กา รณ์ ที่ ผ่ า นม า  คุณมี ก า ร
แสดงออกถึงความมั่นใจในการปฏิบัติงานมาก
น้อยเพียงใดครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําความมั่นใจในตนเองของคุณ มีสํวน
ชํวยสํงเสริมให๎การปฏิบัติงานของคุณนั้น
สามารถบรรลุเป้าหมายได๎หรือไมํครับ/คะ ถ๎าใชํ 
ลองยกตัวอยํางให๎ฟังด๎วยนะครับ/คะ วาํมีสํวน
ชํวยสํงเสริมอยํางไรบ๎าง 
- คุณคิดวําความมั่นใจจะชํวยสํงเสริม
ภาพลักษณ์ของคุณที่แสดงออกตํอ
ผู๎บังคับบัญชารวมถึงเพื่อนรํวมงานได๎มากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การวางแผนงานอย่างเป็นระบบ (ลักษณ์ 3) 
นิยามของมิติ : ความเข๎าใจในขั้นตอนในการปฏิบัติงาน สามารถจัดล าดับ วางแผน ติดตามงานที่ได๎รับมอบหมายได๎อยําง 
มีประสิทธิภาพ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 3 : เตรียมการหรือวางแผนการด าเนินงานในแตํละขั้นตอนเพื่อให๎การปฏิบัติงานของตนเองนั้น 
สามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว๎ได๎ 

43 

การปฏิบัติงานของคุณที่ผ่านมาน้ัน จะมีการ
วางแผนงานในการปฏิบัติงานที่อยู่ในความ
รั บ ผิ ด ช อบ ข องคุณอย่ า ง ไ รบ้ า ง  ล อ ง
ยกตัวอย่างให้ฟังด้วยนะครับ/ค่ะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําการวางแผนงานในการปฏิบตัิงานมี
ความส าคัญและจ าเป็นตํอการปฏิบัติงานมาก
น๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณมีความเชื่อมั่นในแผนงานที่คุณได๎ก าหนด
ขึ้นมากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- เมื่อต๎องเผชิญกับการปฏิบัติงานที่ไมํได๎มีการ
วางแผนงานไว๎ คุณอาจมีความรู๎สึกถึงความไมํ
มั่นใจที่จะประสบความส าเร็จในงานนั้นๆ ใชํ
หรือไมํครับ/คะ 

ไมํได๎เกี่ยวข๎อง
โดยตรงกับ
ความเป็น
ลักษณ์ 3 

ตัดข๎อค าถามออก 

44 

คุณมีการติดตามการปฏิบัติงานในแต่ละ
ขั้นตอนเพื่อให้เกิดความส าเร็จตามแผนงานที่
ก าหนดไว้หรือไม่ครับ/คะ ลองยกตัวอย่างให้
ฟังถึงวิธีการติดตามการปฏิบัติงานของคุณ
ด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความคิดวํา การปฏิบัติงานที่ด าเนินการ
ตามแผนงาน จะมีสวํนชํวยให๎คุณสามารถบรรลุ
เป้าหมายในการท างานได๎หรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีการติดตามการปฏิบัติงานในแตํละ
ขั้นตอนอยาํงสม่ าเสมอหรือไมํครับ/คะ 

ควรถามถึง 
แรงจูงใจ ใน
การติดตาม
งานนั้นด๎วย 

ตัดข๎อค าถามออก 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การพัฒนาตนเอง (ลักษณ์ 3) 
นิยามของมิติ : ความสามารถในการปรับปรุงข๎อบกพรํอง รวมถึงการพัฒนาทักษะตํางๆ ในการปฏิบัติงานของตนเองให๎มี 
ศักยภาพที่ดียิ่งขึ้น 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 3 : เช่ือมั่นในความสามารถสามารถของตนเองและมีความคิดที่จะมุํงพัฒนาศักยภาพและ 
ความสามารถของตนเองอยูํเสมอ 

45 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณมี
การพัฒนาทักษะ แนวทาง หรือวิธีการในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น บ้ า ง ห รื อ ไ ม่ ค รั บ /ค ะ  ล อ ง
ยกตัวอย่างงานหรือผลการปฏิบัติงานที่คุณได้
มีการพัฒนาตนเองด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- การพัฒนาตนเองของคุณนั้น มีสํวนชํวยให๎
การปฏิบัติงานของคุณนั้นมีประสิทธิภาพที่ดี
ยิ่งขึ้น 
- คุณมีการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานอยําง
สม่ าเสมอหรือไมํครับ/คะ 

ค าถามกว๎าง
เกินไป 

ตัดข๎อค าถามออก 

46 

คุณมีความมุ่ งมั่น ความทุ่มเทให้กับการ
พัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานมากน้อย
เพียงใดครับ/คะ ช่วยอธิบายให้เห็นภาพถึง
ความมุ่งมั่นและความทุ่มเทของคุณด้วยนะ
ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- แม๎วําการพัฒนาในทักษะ แนวทาง หรือ
วิธีการในการปฏิบัติงานนั้นๆ จะเป็นสิ่งที่ยาก 
คุณมีความมุํ งมั่นที่จะเอาชนะตนเอง เพื่อ
เรียนรู๎และพัฒนาในสิ่งเหลํานั้นหรือไมํครับ/คะ 
- ความมุํนมั่นในการพัฒนาตนเอง ถือเป็น
เป้าหมายหนึ่งของคุณที่จะต๎องท าให๎ส าเร็จ
หรือไมํครับ/คะ 

เป็นค าถาม
กลาง ๆ ที่

ใช๎ได๎กับหลาย
ลักษณ ์

ตัดข๎อค าถามออก 

 
  



Ref. code: 25595802036334LFSRef. code: 25595802036334LFS

 95 

ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การมองโลกในแง่ดี (ลักษณ์ 7) 
นิยามของมิติ : การยึดถือมุมมองทางความคิดในด๎านบวกเมื่อเผชิญกับสถานการณ์และอุปสรรคตํางๆ รวมถึงสามารถจูงใจ 
ให๎ก าลังใจผู๎อื่นให๎มีความคิดในด๎านบวกได๎ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 7 : มีทัศนคติในด๎านบวกตํอสิ่งตํางๆ สร๎างแรงบันดาลให๎กับตนเองด๎วยการคาดหวังให๎เกิดสิ่งดีๆ ขึ้น 
เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน จะมีความรู๎สึกสนุกกับการแก๎ปัญหาเหลํานั้น 

47 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา เมื่อ
คุณต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ ไม่คาดคิด 
หรือต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงาน คุณจะมีทัศนคติในด้านบวกต่อสิ่ง
เหล่าน้ันหรือไม่ครับ/คะ ช่วยยกตัวอย่าง
สถานการณ์ที่คุณเคยพบเจอมาด้วยนะครับ/
คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความคิดวําปัญหาตาํงๆ ที่เข๎ามาเป็นสิ่ง
ที่เกิดขึ้นได๎ การหาทางแก๎ไขปัญหาจึงเปน็สิ่งที่
ท๎าทายใชํหรือไมํครับ/คะ 
- คุณร๎ูสึกสนุกกับการได๎คิดหรือหาแนวทางใน
การแก๎ไขปัญหาที่เกิดขึ้นใชํหรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีความเชื่อวํา ในการปฏิบัติงานไมวํํา
จะต๎องเจอกับสิ่งใด คุณจะสามารถผํานมันไป
ได๎ใชํหรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎
 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา เมื่อคุณ
ต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ไม่คาดคิด หรือ
ต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงาน คุณจะมีทัศนคติในด้านบวกต่อสิ่ง
เหล่า น้ันหรือไม่ครับ/คะ ช่วยยกตัวอย่าง
สถานการณ์ที่คุณเคยพบเจอมาด้วยนะครับ/
คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความคิดวําปัญหาตาํงๆ ที่เข๎ามาเป็นสิ่งที่
เกิดขึ้นได๎ การหาทางแก๎ไขปัญหาจึงเป็นสิ่งที่ท๎า
ทายใชํหรือไมํครับ/คะ 
- คุณร๎ูสึกสนุกกับการได๎คิดหรือหาแนวทางใน
การแก๎ไขปัญหาที่เกิดขึ้นใชํหรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีความเชื่อวํา ในการปฏิบัติงานไมวํํา
จะต๎องเจอกับสิ่งใด คุณจะสามารถผํานมันไปได๎
ใชํหรือไมํครับ/คะ 

48 

คุณสามารถประยุกต์ใช้ทักษะการมองโลกใน
แง่ดี ในการให้ก าลังใจหรือสร้างแรงจูงใจกับ
ตนเองได้หรือไม่ ลองยกตัวอย่างเหตุการณ์
เหล่าน้ันด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความคิดวําการมองโลกในแงํดีจะชํวย
เสริมสร๎างก าลังใจให๎กับตนเองได๎มากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ 
- คุณมีการมองโลกในแงํดีอยํางสม่ าเสมอใชํ
หรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎
 

คุณสามารถประยุกต์ใช้ทักษะการมองโลกใน
แง่ดี ในการให้ก าลังใจหรือสร้างแรงจูงใจกับ
ตนเองได้หรือไม่ ลองยกตัวอย่างเหตุการณ์
เหล่าน้ันด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความคิดวําการมองโลกในแงํดีจะชํวย
เสริมสร๎างก าลังใจให๎กับตนเองได๎มากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ 
- คุณมีการมองโลกในแงํดีอยํางสม่ าเสมอใชํ
หรือไมํครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การสร้างแรงจูงใจ (ลักษณ์ 7) 
นิยามของมิติ : การรับรู๎ความต๎องการ ความคาดหวังของผู๎อื่น สามารถหาแนวทางหรือวิธีการในการชักจูงผู๎อื่นให๎คล๎อย 
ตามหรือปฏิบัติตามแนวทางเหลํานั้นได๎ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 7 : ดึงจุดเดํนในด๎านการเข๎าใจความรู๎สึกและความสัมพันธ์มาใช๎ในการสร๎างแรงจูงใจให๎กับผู๎อื่นได๎ 

49 

ในการปฏิบัติงานคุณสามารถเข้ากับเพื่อน
ร่วมงานได้ง่าย เข้าใจในความรู้สึกของเพื่อน
ร่วมงานแต่ละบุคคลได้มากน้อยเพียงใดครับ/
คะ ลองยกตัวอย่างประสบการณ์ในการเข้าใจ
ความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําการเข๎าใจความรู๎สึกของเพื่อน
รํวมงานเป็นสิ่งที่คุณควรค านึงถึงมากน๎อย
เพียงใดครับ 
- คุณคิดวําการเข๎าใจความรู๎ของเพื่อนรํวมงาน
จะชํวยสํงเสริมในด๎านความสัมพันธ์ในการ
ปฏิบัติงานได๎มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 

ไมํเกี่ยวข๎อง
โดยตรงกับ
ความเป็น
ลักษณ์ 7 

ตัดข๎อค าถามออก 

50 

คุณเคยมีประสบการณ์ในการสร้างแรงจูงใจ
ให้กับเพื่อนร่วมงานของคุณบ้างหรือไม่ครับ 
ช่วยยกตัวอย่างเหตุการณ์เหล่าน้ันด้วยนะ
ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความรู๎สึกอยํางไรบ๎างครับ/คะ เมื่อคุณ
ได๎สร๎างแรงจูงใจให๎กับเพื่อนรํวมงาน 
- คุณเคยได๎รับค าชมเชย ค าขอบคุณหรอืการ
กลําวถึงจากเพื่อนรวํมงาน ในการสร๎าง
แรงจูงใจให๎กับพวกเขาหรือไมํครับ/คะ 

ไมํเกี่ยวข๎อง
โดยตรงกับ
ความเป็น
ลักษณ์ 7 

ตัดข๎อค าถามออก 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : ความคิดสร้างสรรค์ (ลักษณ์ 7) 
นิยามของมิติ : การมองหาแนวทางหรือวิธีการปฏิบัติในรูปแบบใหมํ ที่สามารถปรับปรุง พัฒนาการปฏิบัติงานในเป็นไป 
ในทิศทางที่ดียิ่งขึ้น 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 7 : ชอบการคิดพลิกแพลง สร๎างสรรค์สิ่งใหมํๆ อยูํเสมอ มีจินตนาการในการท าสิ่งตํางๆ รอบตัวอยูํ 
เสมอ 
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จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณ
เคยคิดค้นหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  ในการ
ปฏิบตัิงานของคุณบา้งหรือไม่ ลอง
ยกตัวอย่างงานที่คุณได้คดิค้นด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- การสร๎างสรรค์สิ่งใหมํๆ ในการปฏิบัติงานจะ
ชํ วยสํ ง เสริ ม ให๎ก า รปฏิบั ติ ง านของคุณมี
ประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้นใชํหรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําการมีความคิดสร๎างสรรค์มี
ความส าคัญตํอการปฏิบัติงานมากน๎อยเพียงใด
ครับ/คะ 
- คุณสามารถพลิกแพลง ดัดแปลงส่ิงตํางๆ 
รอบตัว ใช๎ความคิดสร๎างสรรค์อยํางสม่ าเสมอ
หรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎
 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณเคย
คิดค้นหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในการ
ปฏิบตัิงานของคุณบา้งหรือไม่ ลองยกตัวอย่าง
งานที่คุณได้คิดค้นด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- การสร๎างสรรค์สิ่งใหมํๆ ในการปฏิบัติงานจะ
ชํ วยสํ ง เ สริ ม ให๎ ก า รปฏิบั ติ ง านของ คุณมี
ประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้นใชํหรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําการมีความคิดสร๎างสรรค์มี
ความส าคัญตํอการปฏิบัติงานมากน๎อยเพียงใด
ครับ/คะ 
- คุณสามารถพลิกแพลง ดัดแปลงส่ิงตํางๆ 
รอบตัว ใช๎ความคิดสร๎างสรรค์อยํางสม่ าเสมอ
หรือไมํครับ/คะ 
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คุณมีความคิดว่าการได้ใช้จินตนาการในการ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่ง
ที่น่าตื่นเต้นและท าให้คุณรู้สึกสนุกใช่หรือไม่
ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมักกระตุ๎นให๎บรรยากาศในการปฏบิัติงาน
นั้น เหมาะกบัการใช๎จินตนาการและความคิด
สร๎างสรรค์ใชํหรือไมํครับ/คะ ลองยกตวัอยําง
ถึงแนวทางในการกระตุ๎นบรรยากาศของคุณ
ด๎วยนะครับ/คะ 
- เพื่อนรํวมงานของคุณให๎การยอมรับใน
แนวคิดหรือสิ่งตํางๆ ที่คุณได๎สร๎างสรรค์ขึ้นมา
หรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎
 

คุณมีความคิดว่าการได้ใช้จินตนาการในการ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่ง
ที่น่าตื่นเต้นและท าให้คุณรู้สึกสนุกใช่หรือไม่
ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมักกระตุ๎นให๎บรรยากาศในการปฏบิัติงาน
นั้น เหมาะกบัการใช๎จินตนาการและความคิด
สร๎างสรรค์ใชํหรือไมํครับ/คะ ลองยกตวัอยํางถึง
แนวทางในการกระตุ๎นบรรยากาศของคุณด๎วย
นะครับ/คะ 
- เพื่อนรํวมงานของคุณให๎การยอมรับในแนวคิด
หรือสิ่งตํางๆ ที่คุณได๎สร๎างสรรค์ขึ้นมาหรือไมํ
ครับ/คะ 

 



Ref. code: 25595802036334LFSRef. code: 25595802036334LFS

 98 

ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : ความกระตือรือร้น (ลักษณ์ 7) 
นิยามของมิติ : การมุํงเน๎นการปฏิบัติงานเพื่อให๎ประสบความส าเร็จตามแผนงานที่ได๎ก าหนดไว๎ มีความตื่นตัวในการ 
เรียนรู๎ เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของตนอยูํเสมอ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 7 : มีความกระตือรือร๎นตํอสิ่งตํางๆ ที่อยูํรอบตนเองที่ให๎ความสนใจ สามารถปฏิบัติงานได๎อยําง 
คลํองแคลํวและสามารถด าเนินการได๎หลากหลายสิ่งในเวลาเดียวกัน 
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ในการปฏิบัติงาน คุณจะมีความสนใจในการ
เรียนรู้สิ่งต่างๆ รอบตัวอยู่เสมอใช่หรือไม่
ครับ/คะ ลองอธิบายให้เห็นภาพความสนใจ
ของคุณด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- การสนใจสิ่งตํางๆ รอบตัวคุณนั้น สามารถ
สํงเสริมจินตนาการรวมถึงความคิดสร๎างสรรค์
ของคุณได๎มาน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- หากคุณได๎รับมอบหมายให๎เรียนรู๎งานใหมํๆ 
คุณพร๎อมที่จะเรียนรู๎และให๎ความสนใจกับสิ่ง
เหลํานั้นใชํหรือไมํครับ/คะ 
- หากคุณต๎องปฏิบัติงานอยูํสภาวะแวดล๎อม
เดิมเป็นเวลานาน จะท าให๎คุณรู๎สึกเบื่อหนําย
ตํอการปฏิบัติงานได๎ใชํหรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎
 

ตัดข๎อค าถามออก 
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จากการท างานที่ผ่านมาของคุณ คุณมีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติ งานมากน้อย
เพียงใดครับครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําความกระตือรือร๎นในการปฏบิัติงาน
มีความส าคัญตํอการปฏิบัติงานมากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ 
- คุณสามารถปฏิบัติงานได๎หลายอยํางในเวลา
เดียวกันหรือไมํครับ ชวํยอธิบายถึงสถานการณ์
เหลํานั้นด๎วยนะครับ/คะ 

ไมํเกี่ยวข๎อง
โดยตรงกับ
ลักษณ์ 7 

ตัดข๎อค าถามออก 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การแก้ไขปัญหา (ลักษณ์ 5, 8) 
นิยามของมิติ : ความสามารถในการหาสาเหตุ ประเมินผลกระทบของปัญหาที่เกิดขึ้น พร๎อมทั้งหาแนวทางในการแก๎ไข 
ปัญหาเหลํานั้นอยํางเหมาะสม 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 5 : เมื่อเกิดปัญหาหรือสถานการณ์ตํางๆ เกิดการเปลี่ยนแปลง สามารถประยุกต์ใช๎ทักษะการ 
วิเคราะห์และการสังเกตเพื่อแก๎ไขสิ่งเหลํานั้นได๎ดี มีสติในการวิเคราะห์หาทางแก๎ไขปัญหาอยูํ 
เสมอ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 8 : มีความสามารถในการควบคุม จัดการกับปัญหาหรือสถานการณ์ความวุํนวายได๎เป็นอยํางดี 
รู๎สึกสนุกกับการจัดการความวุํนวายเหลํานั้น 

55 

เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน คุณสามารถ
จัดการกับปัญหา และแก้ไขปัญหาเหล่าน้ันได้
เป็นอย่างดีหรือไม่ครับ/คะ ลองยกตัวอย่างถึง
ปัญหาที่เกิดขึ้น พร้อมทั้งแนวทางหรือวิธีการ
ที่คุณใช้ในการแก้ไขปัญหาน้ันด้วยนะครับ/
คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณสามารถวิเคราะห์ถึงภาพรวมในการแก๎ไข
ปัญหาได๎หรือไมํครับ/คะ 
- ในทีมงานของคุณ เมื่อเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงานขึ้นคุณจะเป็นผู๎ที่มีสติในการหาแนว
ทางแก๎ไขอยูํเสมอหรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําคุณสามารถใช๎ทักษะในการแก๎ไข
ปัญหาในการสํงเสริมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานได๎มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 

ค าค าถามข๎อ
แรกและข๎อ
สามพอใช๎ได๎ 

เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน คุณสามารถ
จัดการกับปัญหา และแก้ไขปัญหาเหล่าน้ันได้
เป็นอย่างดีหรือไม่ครับ/คะ ลองยกตัวอย่างถึง
ปัญหาที่เกิดขึ้น พร้อมทั้งแนวทางหรือวิธีการ
ที่คุณใช้ในการแก้ไขปัญหาน้ันด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณสามารถวิเคราะห์ถึงภาพรวมในการแก๎ไข
ปัญหาได๎หรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําคุณสามารถใช๎ทักษะในการแก๎ไข
ปัญหาในการสํงเสริมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานได๎มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
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การที่คุณต้องเผชิญกับการแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นในการปฏิบัติ คุณมีความรู้สึกสนุกกับ
การจัดการความวุ่นวายของปัญหาเหล่าน้ัน
หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- หากปัญหาที่เกิดขึ้นมาพร๎อมกับสถานการณ์ที่
มีความวุํนวาย คุณสามารถควบคุมสถานการณ์
เหลํานั้นได๎มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณมีมุมมองวําการจัดการกับปัญหานัน้เป็น
หนึ่งภาระหนา๎ที่ของคุณ ที่คุณต๎องให๎
ความส าคัญตํอการรับผิดชอบหรือไมํครับ/คะ 

ควรถามวํา
เพราะอะไรถึง

เป็น
ภาระหนา๎ที ่

การที่คุณต้องเผชิญกับการแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน คุณมีแนวทางหรือ
ทักษะในการ ควบคุมสถานการณ์ของปัญหา 
รวมถึงความวุ่นวายของปัญหาเหล่าน้ันหรือไม่
ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณสามารถควบคุมสถานการณ์เหลํานั้นได๎
มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณมีมุมมองวําการจัดการกับปัญหานัน้เป็น
หนึ่งภาระหนา๎ที่ที่คุณต๎องให๎ความส าคัญตํอการ
รับผิดชอบหรือไมํครับ/คะ และเพราะสาเหตุใด 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การสังเกต (ลักษณ์ 5) 
นิยามของมิติ : ทักษะการประเมินส่ิงตํางๆ รอบตัวหรือสถานการณ์ตํางๆ ในการปฏิบัติ พร๎อมกับความสามารถในการระบุ 
รายเอียดตํางๆ ได๎อยํางครบถ๎วน 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 5 : มีความสามารถในการวิเคราะห์สถานการณ์และปัญหาตํางๆ ด๎วยการเฝ้าสังเกตการณ์ 
สามารถประมวลผลสิ่งตํางๆ ที่เฝ้าสังเกตการณ์ได๎เป็นอยํางดี 
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จากประสบการณ์การท างานของคุณที่ผ่าน
มาน้ัน คุณจะเป็นผู้ที่สังเกตการท างานของ
เพื่อนร่วมงาน และสังเกตภาพรวมของการ
ปฏิบั ติ ง านภายในทีมหรื อไม่ ครั บ  ช่วย
ยกตัวอย่างสถานการณ์เหล่าน้ันด้วยนะครับ/
คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําการสังเกตจะชวํยเพิ่มความเข๎าใจใน
จุดแข็งและจุดออํนของเพื่อนรํวมงานแตํละ
บุคคลได๎มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณร๎ูสึกสบายใจกับการเฝ้าสังเกตการ
ปฏิบัติงาน และคิดวําคุณเหมาะสมที่จะเป็นผู๎
สังเกตการณ์หรือไมํมากน๎อยเพยีงใดครับ/คะ 
- คุณใสํใจในรายละเอียดของการสังเกตมาก
น๎อยเพียงใดครับ/คะ 

การสังเกตเป็น
ทําทีหนึ่งที่คน
ลักษณ์ 5 มัก
สบายใจที่จะ
ใช ๎แตํไมํใชํ

เครื่องมือหลัก
ในการท างาน
ตําง ๆ ให๎เสร็จ

สมบูรณ์แตํ
อยํางใด 

ตัดข๎อค าถามออก 

58 

คุณสามารถวิ เคราะห์สถานการณ์รวมถึง
ปัญหาในการปฏิบัติงานโดยใช้การสังเกตได้
หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําการสังเกตมีสํวนชวํยให๎ทีมงาน
สามารถวิเคราะหแ์นวทางในการแก๎ไขปญัหาที่
เหมาะสมได๎หรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีความมุํงมั่นกับการสังเกตการปฏบิัติงาน
มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 

การสังเกตเป็น
ทําทีหนึ่งที่คน
ลักษณ์ 5 มัก
สบายใจที่จะ
ใช ๎แตํไมํใชํ

เครื่องมือหลัก
ในการท างาน
ตําง ๆ ให๎เสร็จ

สมบูรณ์แตํ
อยํางใด 

ตัดข๎อค าถามออก 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การคิดวิเคราะห์ (ลักษณ์ 5) 
นิยามของมิติ : ความเข๎าใจในการรวบรวม วิเคราะห์สิ่งตํางๆ ที่เกี่ยวเนื่องในการปฏิบัติงาน รวมถึงความสามารถในการ 
สรุปผลจากการวิเคราะห์ได๎อยํางครบถ๎วน 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 5 : มีทักษะในการคิดวิเคราะห์ เข๎าใจความซับซ๎อนในการปฏิบัติงานได๎เป็นอยํางดี มีมุมมองวิสัยทัศน์ 
ที่ดี รวมถึงมีความสามารถในการประมวลผลและท าความเข๎าใจในสิ่งตํางๆ ได๎เป็นอยํางดี 

59 

เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานที่มีความ
ซับซ้อน คุณสามารถเข้าใจความซับซ้อน
เหล่าน้ันได้เป็นอย่างดีหรือไม่ครับ/คะ ช่วย
ยกตัวอย่างให้เห็นภาพอย่างละเอียดได้หรือไม่
ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีการวบรวมข๎อมูลตํางๆ อยาํงรอบคอบ 
เพื่อน ามาใช๎ในการท าความเขา๎ใจความซับซ๎อน
ของปัญหาหรือไมํครับ/คะ 
- คุณเชื่อในข๎อมูลมากกวําใชอ๎ารมณ์ในการ
วิเคราะห์หรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎

เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานที่มีความ
ซับซ้อน คุณสามารถเข้าใจความซับซ้อน
เหล่าน้ันได้เป็นอย่างดีหรือไม่ครับ/คะ ช่วย
ยกตัวอย่างให้เห็นภาพอย่างละเอียดได้หรือไม่
ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีการวบรวมข๎อมูลตํางๆ อยาํงรอบคอบ 
เพื่อน ามาใช๎ในการท าความเขา๎ใจความซับซ๎อน
ของปัญหาหรือไมํครับ/คะ 
- คุณเชื่อในข๎อมูลมากกวําใชอ๎ารมณ์ในการ
วิเคราะห์หรือไมํครับ/คะ 

60 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณ
สามารถเชื่อมโยงสิ่งต่างๆ เพื่อวิเคราะห์หา
แนวทางในการแก้ไขปัญหาได้หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีมุมมองวําการคิดวิเคราะห์เป็นสิ่งที่
ส าคัญตํอการปฏิบัติงานมากนอ๎ยเพยีงใดครับ/
คะ 
- คุณสามารถประยุกต์ใช๎การสังเกตเพื่อน ามา
เช่ือมโยงข๎อมูลตํางๆ ที่จ าเป็นตํอการคิด
วิเคราะห์หรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณ
สามารถเชื่อมโยงสิ่งต่างๆ เพื่อวิเคราะห์หา
แนวทางในการแก้ไขปัญหาได้หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีมุมมองวําการคิดวิเคราะห์เป็นสิ่งที่ส าคัญ
ตํอการปฏบิัติงานมากนอ๎ยเพยีงใดครับ/คะ 
- คุณสามารถประยุกต์ใช๎การสังเกตเพื่อน ามา
เช่ือมโยงข๎อมูลตํางๆ ที่จ าเป็นตํอการคิด
วิเคราะห์หรือไมํครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : ความมีเหตุมีผล (ลักษณ์ 5) 
นิยามของมิติ : การวิเคราะห์องค์ประกอบและข๎อมูลตํางๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานหรือปัญหาที่อาจเกิดขึ้น โดยเช่ือมโยง 
และวิเคราะห์อยํางมีเหตุมีผล 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 5 : มุํงเน๎นการใช๎ตรรกะและเหตุผลในการปฏิบัติงาน ก าหนดเป้าหมายที่สามารถเป็นจริงได๎ มุํงใช๎ 
เหตุผลมากกวําการใช๎อารมณ์ 

61 

ในการปฏิบัติงานน้ัน คุณมุ่งเน้นการก าหนด
เป้ าหมาย  แนวทาง  รวมถึ งวิ ธี ในกา ร
ปฏิบัติ งานที่สามารถลงมือปฏิบัติได้จริง
หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความเชื่อวาํสิ่งที่สามารถลงมือปฏิบัติได๎
จริง มีความสมเหตุสมผลมากกวําใชํหรอืไมํ
ครับ/คะ 
- คุณมีสํวนรํวมในการก าหนดเปา้หมาย 
แนวทาง รวมถึงวิธีในการปฏบิัติงานอยาํง
สม่ าเสมอหรือไมํครับ 

ไมํเกี่ยวข๎อง
โดยตรงกับ
ความเป็น
ลักษณ์ 5 

ตัดข๎อค าถามออก 

62 

หากเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานระหว่าง
เพื่ อนร่ วมงาน คุณจะวิ เ คราะห์ปัญหา
ดังกล่าวโดยใช้เหตุผลมากกว่าการใช้อารมณ์
หรือไม่ครับ/คะ ลองยกตัวอย่างสถานการณ์
น้ันๆ ด้วยนะครับ 
ค าถามชี้น า 
- คุณเชื่อวําการวิเคราะหป์ัญหาจากข๎อเท็จจริง 
มีความนําเช่ือถือมากกวาํการใช๎อารมณ์หรือไมํ
ครับ/คะ 
- คุณเชื่อในการวิเคราะหอ์ยํางมีเหตุผลของคุณ 
มากกวําการเชื่อค าบอกเลําจากปากของเพื่อน
รํวมงานบุคคลอื่นหรือไมํครับ/คะ 

คิดวําไมํ
สามารถใช๎

จ าแนกลกัษณ์
ได๎ 

ตัดข๎อค าถามออก 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การวางแผนงานอย่างเป็นระบบ (ลักษณ์ 5) 
นิยามของมิติ : ความเข๎าใจในขั้นตอนในการปฏิบัติงาน สามารถจัดล าดับ วางแผน ติดตามงานที่ได๎รับมอบหมายได๎อยําง 
มีประสิทธิภาพ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 5 : มีทักษะในการค๎นคว๎าข๎อมูลตํางๆ และน ามาสร๎างแผนงานได๎อยํางเป็นระบบ มีความชอบที่จะ 
ปฏิบัติงานอยํางเป็นระบบ และมีการตรวจสอบการปฏิบัติงานให๎เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว๎ 

63 

เมื่อคุณได้รับมอบหมายงานให้รับผิดชอบ 
คุณมีการวางล าดับความส าคัญของงานในแต่
ละส่วน มีการสร้างแผนงานอย่างเป็นระบบ
หรือไม่ครับ/คะ ช่วยยกตัวอย่างงานที่คุณ
ได้รับมอบหมาย พร้อมทั้งการวางแผนงานใน
ภาระงานน้ันๆ ด้วยครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณให๎ความส าคัญกบัการปฏิบัติงานทีม่ีการ
วางแผนงานอยาํงเป็นระบบมากน๎อยเพยีงใด
ครับ/คะ 
- คุณคิดวําการวางแผนงานอยํางเป็นระบบ 
ชํวยให๎คุณสามารถสังเกตภาพรวมของการ
ปฏิบัติงานได๎งํายยิ่งขึ้นหรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีการตรวจสอบและติดตามการ
ปฏิบัติงานตามแผนงานที่ได๎วางไว๎หรือไมํครับ/
คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎

เมื่อคุณได้รับมอบหมายงานให้รับผิดชอบ คุณ
มีการวางล าดับความส าคัญของงานในแต่ละ
ส่วน มีการสร้างแผนงานอย่างเป็นระบบ
หรือไม่ครับ/คะ ช่วยยกตัวอย่างงานที่คุณ
ได้รับมอบหมาย พร้อมทั้งการวางแผนงานใน
ภาระงานน้ันๆ ด้วยครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณให๎ความส าคัญกบัการปฏิบัติงานทีม่ีการ
วางแผนงานอยาํงเป็นระบบมากน๎อยเพยีงใด
ครับ/คะ 
- คุณคิดวําการวางแผนงานอยํางเป็นระบบ ชํวย
ให๎คุณสามารถสังเกตภาพรวมของการ
ปฏิบัติงานได๎งํายยิ่งขึ้นหรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีการตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติงาน
ตามแผนงานที่ได๎วางไว๎หรือไมํครับ/คะ 

64 

คุณชอบที่จะค้นคว้าหาข้อมูลต่างๆ เพื่อหา
ข้อเท็จจริงในการปฏิบัติงาน ช่วยเสริมให้
แผนงานของคุณมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําการวางแผนงานนั้น ตอ๎งอยูบํน
พื้นฐานของข๎อมูลที่นําเชื่อถอืหรือไมํครับ/คะ 
- คุณเชื่อถือในแผนงานที่เป็นระบบหรือไมํ
ครับ/คะ 
- คุณชื่นชอบการค๎นคว๎าข๎อมูลตํางๆ ดว๎ยตัว
ของคุณเองหรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎

คุณชอบที่จะค้นคว้าหาข้อมูลต่างๆ เพื่อหา
ข้อเท็จจริงในการปฏิบัติงาน ช่วยเสริมให้
แผนงานของคุณมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น
หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําการวางแผนงานนั้น ตอ๎งอยูบํน
พื้นฐานของข๎อมูลที่นําเชื่อถอืหรือไมํครับ/คะ 
- คุณเชื่อถือในแผนงานที่เป็นระบบหรือไมํครับ/
คะ 
- คุณชื่นชอบการค๎นคว๎าข๎อมูลตํางๆ ดว๎ยตัวของ
คุณเองหรือไมํครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : ความยุติธรรม (ลักษณ์ 8) 
นิยามของมิติ : การยึดมั่นถือมั่นในหลักของความเทําเทียม ความยุติธรรมแกํทุกฝ่ายที่มีสํวนเกี่ยวข๎องในการปฏิบัติงาน 
ไมํใช๎อ านาจหรือความรู๎สึกสํวนบุคคลในการเข๎าข๎างหรือสร๎างผลประโยชน์แกํฝ่ายใดฝ่ายนึง 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 8 : ตระหนักในเรื่องความยุติธรรมอยํางหนักแนํน ยึดมั่นในความคิดที่วําความไมํยุติธรรมนั้นเป็น 
การเอาเปรียบผู๎อื่น มีวิธีการปฏิบัติงานที่ยึดมั่นในความยุติธรรมอยํางสม่ าเสมอ 
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จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมาของ
คุณ คุณมีการยึดมั่นถือมั่นในเรื่องของความ
ยุ ติ ธ ร ร ม ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ทั้ ง ต่ อ
ผู้บังคับบัญชาตลอดจนเพื่อนร่วมงานมาก
น้อยเพียงใดครับ/คะ ช่วยยกตัวอย่างถึง
แนวทางปฏิบัติของคุณด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความหนักแนํนในเรื่องของความ
ยุติธรรม จนเป็นที่ได๎รับการยอมรับจาก
ผู๎บังคับบัญชารวมถึงเพื่อนรํวมงานหรือไมํครับ/
คะ 
- คุณมีการยึดมั่นในเรื่องของความยุติธรรม
อยํางสม่ าเสมอหรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําการที่ทีมงานจะประสบความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงานได๎นั้น ควรมีการปฏบิัติงานที่
อยูํบนพื้นฐานของความเทําเทียมกันหรอืไมํ
ครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎
อยูํ แตํสิ่ง

ส าคัญในการ
ขับเคลื่อนงาน

อยูํที่ การ
จัดการให๎เกิด
การไมํเอารัด
เอาเปรียบกัน

มากกวํา 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมาของคุณ 
คุณมีการยึดมั่ นถือมั่ นในเรื่ องของความ
ยุติธรรมในการปฏิบัติงานทั้งต่อผู้บังคับบัญชา
ตลอดจนเพื่อนร่วมงานมากน้อยเพียงใดครับ/
คะ ช่วยยกตัวอย่างถึงแนวทางปฏิบัติของคุณ
ด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความหนักแนํนในเรื่องของความยุติธรรม 
หรือมีแนวทางในการปฏิบัติงานโดยปอ้งกัน
ไมํให๎เกิดการเอารัดเอาเปรียบกันหรือไมคํรับ/
คะ 
- คุณคิดวําการที่ทีมงานจะประสบความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงานได๎นั้น ควรมีการปฏบิัติงานที่
อยูํบนพื้นฐานของความเทําเทียมกันหรอืไมํ
ครับ/คะ 
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คุณคิดว่าการปฏิบัติงานที่ขาดความยุติธรรม
น้ัน ถือเป็นการเอาเปรียบผู้บังคับบัญชา
ตลอดจนเพื่อนร่วมงานหรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- หากคุณต๎องพบเจอกับสถานการณ์ในการ
ปฏิบัติงานที่ผิดหลักความยุติธรรม คุณจะ
ตํอต๎านการส่ิงที่ผิดเหลํานั้นหรือไมํครับ/คะ 
- ตลอดการปฏิบัติงานที่ผํานมา คุณจะรู๎สึกเป็น
กังวลหรือเป็นหํวงเพื่อนรํวมงานที่ถูกเอารัดเอา
เปรียบในเรื่ องของความยุติ ธรรมในการ
ปฏิบัติงานหรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎

คุณคิดว่าการปฏิบัติงานที่ขาดความยุติธรรม
น้ัน ถือเป็นการเอาเปรียบผู้บังคับบัญชา
ตลอดจนเพื่อนร่วมงานหรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- หากคุณต๎องพบเจอกับสถานการณ์ในการ
ปฏิบัติงานที่ผิดหลักความยุติธรรม คุณจะ
ตํอต๎านการส่ิงที่ผิดเหลํานั้นหรือไมํครับ/คะ 
- ตลอดการปฏิบัติงานที่ผํานมา คุณจะรู๎สึกเป็น
กังวลหรือเป็นหํวงเพื่อนรํวมงานที่ถูกเอารัดเอา
เปรียบใน เรื่ อ งของความยุ ติ ธรรมในการ
ปฏิบัติงานหรือไมํครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การปกป้องผู้อ่ืน (ลักษณ์ 8) 
นิยามของมิติ : ความพยายามที่จะให๎การชํวยเหลือสนับสนุน หรือแสดงการปกป้องด๎วยการกระท าในส่ิงตํางๆ แกํผู๎อื่นที่ 
อยูํภายใต๎การบังคับบัญชา หรือเป็นผู๎ที่ก าลังประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 8 : มีความคิดที่ต๎องการปกป้องผู๎ที่อํอนแอกวําตนเอง ปกป้องผู๎ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องในการปฏิบัติ 
อยํางเหมาะสม และมีวิธีการที่ชัดเจน ตรงไปตรงมา 
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ในการปฏิบัติงาน คุณมีการแสดงออกถึง
ความต้องการในการปกป้องเพื่อนร่วมงานที่มี
ทักษะในการปฏิบัติงานที่อยู่ในระดับต่ ากว่า
คุณหรือไม่ครับ/คะ ช่วยบอกเล่าถึงเหตุการณ์
ที่คุยได้เคยปกป้องเพื่อนร่วมงานให้ฟังด้วยนะ
ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- สาเหตุที่คุณต๎องการปกป้องเพื่อนรํวมงานที่มี
ทักษะในการปฏิบัติงานที่อยูํในระดับต่ ากวําคุณ
คืออะไรครับ/คะ 
- คุณมีความมุํงหวังที่จะให๎เพื่อนรํวมงานของ
คุณได๎รับการพัฒนาทักษะของพวกเขาหรือไมํ
ครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎

ในการปฏิบัติงาน คุณมีการแสดงออกถึงความ
ต้องการในการปกป้องเพื่อนร่วมงานที่มีทักษะ
ในการปฏิบัติงานที่อยู่ในระดับต่ ากว่าคุณ
หรือไม่ครับ/คะ ช่วยบอกเล่าถึงเหตุการณ์ที่คุย
ได้เคยปกป้องเพื่อนร่วมงานให้ฟังด้วยนะครับ/
คะ 
ค าถามชี้น า 
- สาเหตุที่คุณต๎องการปกป้องเพื่อนรํวมงานที่มี
ทักษะในการปฏิบัติงานที่อยูํในระดับต่ ากวําคุณ
คืออะไรครับ/คะ 
- คุณมีความมุํงหวังที่จะให๎เพื่อนรํวมงานของ
คุณได๎รับการพัฒนาทักษะของพวกเขาหรือไมํ
ครับ/คะ 
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คุณมีการแสดงออกถึงแนวทางรวมถึงวิธีการ
ที่คุณได้ปกป้องเพื่อนร่วมงานอย่างชัดเจน 
ตรงไปตรงมาหรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณสามารถพิสูจน์ได๎ถึงเจตนาที่ดีในการ
ปกป้องใชํหรือไมํครับ/คะ 
- คุณจะไมํปกป้องเพื่อนรวํมงาน หากพวกเขา
เหลํานั้นกระท าในส่ิงที่ผิด ขัดตํอจรยิธรรมใน
การปฏิบัติงานหรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎
แตํควร

เจาะลึกลงไป
ถึงแรงจูงใจ 

คุณมีการแสดงออกถึงแนวทางรวมถึงวิธีการที่
คุณได้ปกป้องเพื่อนร่วมงานอย่างชัดเจน 
ตรงไปตรงมาหรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีแรงจูงใจในการปกป้องผู๎อื่นอยํางไรบ๎าง
ครับ/คะ 
- คุณจะไมํปกป้องเพื่อนรวํมงาน หากพวกเขา
เหลํนั้นกระท าในส่ิงที่ผิด ขัดตํอจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานหรือไมํครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : ความกล้าหาญ (ลักษณ์ 8) 
นิยามของมิติ : การมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน การน าเสนอ การสนับสนุนผู๎อื่น รวมถึงการแสดงความรับผิดในงานที่ 
ได๎รับมอบหมาย 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 8 : มีความมั่นใจในตนเอง แสดงออกถึงพลังอ านาจภายในตนเอง กล๎าที่จะท าสิ่งตํางๆ เพื่อน าไปสูํ 
ความส าเร็จ 
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คุณมีความมั่นใจในตนเองในการปฏิบัติงาน
ของคุณมากน้อยเพียงใดครับ /คะ ช่วย
ยกตัวอย่างถึงการแสดงออกในการปฏิบัติงาน
ที่บ่งบอกถึงความมั่นใจในตนเองของคุณด้วย
นะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- ในการปฏิบัติงานคุณมีความกล๎าที่จะเป็น
ตั ว แทน ในกา รออกรั บหน๎ า แสดงคว าม
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานตํางๆ หรือไมํครับ/
คะ 
- ผู๎บังคับบัญชารวมถึงเพื่อนรํวมงานสามารถ
รับรู๎ได๎ถึงพลังอ านาจภายในตัวของคุณผํานการ
แสดงออกตํางๆ หรือไมํครับ/คะ 
- แม๎วําการปฏิบัติงานอาจจะต๎องพบกับความ
ผิดพลาดหรือปัญหา คุณยังคงมีความมั่นใจ มี
ความมุํงมั่นที่จะพิชิตความส าเร็จให๎ได๎หรือไมํ
ครับ/คะ 

คิดวําไมํ
สามารถใช๎

จ าแนกลกัษณ์
ได๎ 8 มักไมํ

ชอบเป็นมวย
รองรอคอย
ความชัดเจน
หรือการรับรู๎
จากคนอื่น ๆ 

ตัดข๎อค าถามออก 
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คุณ เชื่ อว่ า เมื่ อมีความกล้ าหาญในการ
ปฏิบัติงาน ความกล้าหาญน้ันจะน าไปสู่
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานใช่หรือไม่ครับ/
คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีการกระตุ๎นให๎เพือ่นรํวมงานมีความกล๎า
ที่จะลงมือปฏิบัติงานหรอืไมํครับ/คะ 
- คุณไมํกลัวแม๎วําการลงมือปฏิบัติในสิ่งนั้น
จะต๎องพบกับความล๎มเหลว 

คิดวําไมํ
สามารถใช๎

จ าแนกลกัษณ์
ได๎ 

ตัดข๎อค าถามออก 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : ความกระตือรือร้น (ลักษณ์ 8) 
นิยามของมิติ : การมุํงเน๎นการปฏิบัติงานเพื่อให๎ประสบความส าเร็จตามแผนงานที่ได๎ก าหนดไว๎ มีความตื่นตัวในการเรียนรู๎ 
เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของตนอยูํเสมอ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 8 : มีความกระตือรือร๎นในการปฏิบัติงานสูง มีความรับผิดชอบในงานที่ได๎รับมอบหมายสูง รักษาวินัย 
อยํางแนํวแนํ มุํงมั่นในความขยันหมั่นเพียรโดยเช่ือวําทุกสิ่งนั้นสามารถท าได๎ เพื่อให๎งานประสบ 
ความส าเร็จได๎โดยเร็ว 
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หากคุณได้รับมอบหมายงานหรือโปรเจคใหม่ 
คุณจะมีความกระตือรือร้นสูง ต้องการให้งาน
ที่ได้รับมอบหมายประสบความส าเร็จได้
โดยเร็ วหรือไม่ครับ /คะ ลองอธิบายถือ
ลักษณะของความกระตือรือร้นของคุณด้วย
นะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมุํงมั่นในความขยันหมั่นเพยีรเพื่อให๎งานที่
ได๎รับมอบหมายประสบความส าเร็จหรือไมํ
ครับ/คะ 
- หากพบเจอกับปัญหาหรืออุปสรรคในการ
ปฏิบัติงาน คุณจะยิ่งเพิ่มความกระตือรือร๎น
มากขึ้น เพื่อหาแนวทางในการจัดการกับปัญหา
เหลํานั้นให๎ได๎เร็วที่สุดใชํหรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีความกระตือรือร๎นอยาํงสม่ าเสมอใน
ทุกๆ งานที่ได๎รับมอบหมายหรือไมํ 

เป็นเรื่องความ
กล๎าตัดสินใจ
และลงมือ

กระท าอยําง
รวดเร็ว
มากกวํา 

ตัดข๎อค าถามออก 

72 

คุณมีการรักษาวิ นัยในการปฏิบัติอย่ าง
เคร่งครัดหรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณเชื่อวําการปฏบิัติงานใดๆ ควรมีความ
รับผิดชอบตํองานนั้นๆ ในระดับสูงหรือไมํครับ/
คะ 
- คุณเชื่อวําการรักษาวินัยในการปฏิบัตงิาน
อยํางเครํงครัดจะชํวยเพิ่มความรับผิดชอบและ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได๎มากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ 

ไมํเกี่ยวข๎อง
โดยตรงกับ
ความเป็น
ลักษณ์ 8 

ตัดข๎อค าถามออก 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : ความสามัคคี (ลักษณ์ 9) 
นิยามของมิติ : การมุํงเน๎นการท างานแบบรํวมกันเป็นทีมในทุกภาคสํวนที่เกี่ยวข๎องกับการปฏิบัติงิบัติงาน สร๎าง 
บรรยากาศในการปฏิบัติงานแบบเกื้อกูลกัน 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 9 : มุํงเน๎นการสร๎างคุณคําด๎วยความเป็นหนึ่งเดียวกัน ต๎องการให๎เกิดความสามัคคี ให๎ผู๎มีสํวน 
เกี่ยวข๎องในการท างานอยูํรํวมกันอยํางสันติสุขและสงบสุข 

73 

ในความคิดของคุณ บรรยากาศในการ
ปฏิบัติ งานกับ ผู้บั งคับบัญชาและเพื่ อน
ร่วมงานที่เหมาะสมที่สุดคือการปฏิบัติงาน
ร่วมกันแบบสามัคคีใช่หรือไม่ครับ/คะ ช่วย
บอกเล่าถึงบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่คุณ
เคยประสบมาด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณให๎ความส าคัญกบัความสามัคคีในการ
ปฏิบัติงานมากน๎อยเพยีงใดครับ/คะ 
- คุณคิดวําความสามัคคีกลมเกลียวจะมสีํวน
ชํวยให๎การปฏบิัติงานนั้นมีประสิทธภิาพเพิ่ม
มากขึ้นหรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎

ในความคิดของคุณ  บรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานกับผู้บังคับบญัชาและเพื่อนร่วมงาน
ที่เหมาะสมที่สุดคือการปฏิบัติงานร่วมกันแบบ
สามัคคีใช่หรือไม่ครับ/คะ ช่วยบอกเล่าถึง
บรรยากาศในการปฏิบัติงานที่คุณเคยประสบ
มาด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณให๎ความส าคัญกบัความสามัคคีในการ
ปฏิบัติงานมากน๎อยเพยีงใดครับ/คะ 
- คุณคิดวําความสามัคคีกลมเกลียวจะมสีํวน
ชํวยให๎การปฏบิัติงานนั้นมีประสิทธภิาพเพิ่ม
มากขึ้นหรือไมํครับ/คะ 

74 

คุณสามารถเชื่อมโยงความแตกต่างของเพื่อน
ร่วมงานแต่ละบุคคลเพื่อให้เกิดความอันหน่ึง
อันเดียวกันได้หรือไม่ครับ/คะ ลองยกตัวอย่าง
ถึงสถานการณ์ที่คุณได้สร้างความสามัคคีกลม
เกลียวให้กับทีมงานของคุณด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความเข๎าใจในตัวเพือ่นรํวมงานแตํละ
บุคคลเป็นอยํางดีหรือไมํครับ/คะ 
- คุณจะรู๎สึกเป็นกังวลหรือขาดความเชื่อมั่นเมื่อ
ภายในทีมนั้นมีปัญหาความแตกแยกของเพื่อน
รํวมงานใชํหรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎

คุณสามารถเชื่อมโยงความแตกต่างของเพื่อน
ร่วมงานแต่ละบุคคลเพื่อให้เกิดความอันหน่ึง
อันเดียวกันได้หรือไม่ครับ/คะ ลองยกตัวอย่าง
ถึงสถานการณ์ที่คุณได้สร้างความสามัคคีกลม
เกลียวให้กับทีมงานของคุณด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความเข๎าใจในตัวเพือ่นรํวมงานแตํละ
บุคคลเป็นอยํางดีหรือไมํครับ/คะ 
- คุณจะรู๎สึกเป็นกังวลหรือขาดความเชื่อมั่นเมื่อ
ภายในทีมนั้นมีปัญหาความแตกแยกของเพื่อน
รํวมงานใชํหรือไมํครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : ความน่าเชื่อถือ (ลักษณ์ 9) 
นิยามของมิติ : ความสามารถในการปฏิบัติงาน การให๎ค าแนะน าการปฏิบัติงาน ที่สามารถสร๎างความเชื่อมั่น มีความ 
นําเช่ือถือแกํผู๎อื่นได๎ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 9 : มีการแสดงออกทางพฤติกรรมที่คงที่ มีความอบอุํนและมีความอดทนจนได๎รับการยอมรับจาก 
ผู๎อื่น 

75 

จากประสบการณ์ท างานที่ผ่านมา คุณเคย
ได้รับการกล่าวถึงจากผู้บังคับบัญชารวมถึง
เพื่อนร่วมงานในด้านการแสดงออกทาง
พฤติกรรมที่คงที่มีความน่าเชื่อถือบ้างหรือไม่
ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีแนวทางในการปฏิบัติตนที่เหมือนกันไมํ
วําจะตอํหน๎าผู๎บังคับบัญชาหรือเพื่อนรวํมงาน
ใชํหรือไมํครับ/คะ 
- คุณเป็นผู๎ที่มีความอบอุํน เป็นที่ยอมรบัจาก
เพื่อนรวํมงานในการมีลักษณะการสร๎าง
ความสัมพันธ์ที่เป็นมิตรใชํหรือไมํครับ/คะ 

ไมํเกี่ยวข๎อง
โดยตรงกับ
ความเป็น
ลักษณ์ 9 

ตัดข๎อค าถามออก 

76 

ในสถานการณ์ที่เพื่อนร่วมงานก าลังแสดง
ความคิดเห็นหรือแนวทางที่แตกต่างซึ่งเริ่มมี
การใช้อารมณ์ส่วนบุคคล คุณเป็นผู้ที่มีความ
อดทนต่อสถานการณ์ในลักษณะน้ีได้เป็น
อย่างดีใช่หรือไม่ครับ/คะ ลองยกตัวอย่าง
สถานการณ์ในลักษณะน้ีจากประสบการณ์
การท างานที่ผ่านมาของคุณด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณเป็นที่ยอมรับจากเพื่อนรวํมงานวําเป็นผู๎ที่
มีความอดทนสูงหรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําความอดทนของคุณที่มีอยูํใน
ระดับสูง เป็นสํวนชํวยให๎คุณมีความนาํเชื่อถือ
เพิ่มขึ้นหรือไมํครับ/คะ 

ความอดทน 
ไมํใชํประเด็น
หลักของคน
ลักษณ์ 9 

ตัดข๎อค าถามออก 

 



Ref. code: 25595802036334LFSRef. code: 25595802036334LFS

 110 

ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การรับฟังความคิดเห็น (ลักษณ์ 9) 
นิยามของมิติ : ความสามารถในการรับฟังข๎อมูลจากผู๎ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องในการปฏิบัติงาน แยกแยะข๎อมูลเหลํานั้น 
วิเคราะห์อยํางเป็นกลางโดยไมํใช๎ความรู๎สึกสํวนบุคคล 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 9 : เปิดใจกว๎างในการรับฟังความคิดเห็นหรือแนวทางตํางๆ ในการปฏิบัติที่แตกตํางของผู๎อื่น 
สามารถประสานเช่ือมโยงความแตกตํางเหลํานั้นได๎เป็นอยํางดี 

77 

ในการปฏิบัติงาน อาจหลีกเลี่ยงสถานการณ์
ของการโต้แย้งความคิดเห็นไม่ได้ โดยส่วนตัว
แล้วคุณมีการเปิดใจกว้างพร้อมรับฟังความ
คิดเห็นที่แตกต่างเหล่าน้ันมากน้อยเพียงใด
ครับ/คะ ลองยกตัวอย่างถึงสถานการณ์ใน
ลักษณะน้ีด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณพร๎อมที่จะรับฟังแตํละฝา่ยอยํางเปน็กลาง
ใชํหรือไมํครับ/คะ 
- คุณให๎ความส าคัญกับการรับฟังความคิดเห็น
ในการปฏิบัติงานมากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได๎
อาจตัดค าวาํ 

อยํางเป็นกลาง 
ออก เพราะ 
ความเป็น
กลางไมํใชํ

ประเด็นหลัก 
แตํการไมํเลือก

ข๎างคือ
ประเด็นหลัก

มากกวํา 

ในการปฏิบัติงาน อาจหลีกเลี่ยงสถานการณ์
ของการโต้แย้งความคิดเห็นไม่ได้ โดยส่วนตัว
แล้วคุณมีการเปิดใจกว้างพร้อมรับฟังความ
คิดเห็นที่แตกต่างเหล่าน้ันมากน้อยเพียงใด
ครับ/คะ ลองยกตัวอย่างถึงสถานการณ์ใน
ลักษณะน้ีด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณพร๎อมที่จะรับฟังแตํละฝา่ยอยํางไมเํลือก
ข๎างใชํหรือไมํครับ/คะ 
- คุณให๎ความส าคัญกับการรับฟังความคิดเห็น 
ในการปฏิบัติงานมากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 

78 

คุณมุ่งหวังที่จะน าข้อมูลจากการรับฟังน้ัน ไป
หาแนวทางที่จะเชื่อมโยงความแตกต่าง
เหล่าน้ันให้กลายเป็นหนึ่งเดียวใชห่รือไม่ครบั/
คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณสามารถแยกแยะประเด็นหรือใจความ
ส าคัญของแตํละความคิดเห็น พรอ๎มทั้ง
เช่ือมโยงความคิดเห็นเลํานั้นได๎เป็นอยํางดี
หรือไมํครับ/คะ 
- คุณมุํงเม๎นให๎เพื่อนรํวมงานแตํละบุคคลมีการ
เปิดใจกว๎างตํอการรับฟังความคิดเห็นหรือไมํ
ครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได๎
อาจปรับค า
จากแยกแยะ
ประเด็นเป็น
สมานไมตรี 

คุณมุ่งหวังที่จะน าข้อมูลจากการรับฟังน้ัน ไป
หาแนวทางที่จะเชื่อมโยงความแตกต่าง
เหล่าน้ันให้กลายเป็นหนึ่งเดียวใช่หรือไม่ครับ/
คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณสามารถสมานไมตรีของแตํละความคิดเห็น 
พร๎อมทั้งเช่ือมโยงความคิดเห็นเลํานั้นได๎เป็น
อยํางดีหรือไมํครับ/คะ 
- คุณมุํงเม๎นให๎เพื่อนรํวมงานแตํละบุคคลมีการ
เปิดใจกว๎างตํอการรับฟังความคิดเห็นหรือไมํ
ครับ/คะ 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การจัดการความขัดแย้ง (ลักษณ์ 9) 
นิยามของมิติ : การเข๎าใจสาเหตุรวมถึงปัจจัยตํางๆ ที่สํงผลให๎เกิดความขัดแย๎ง สามารถหาแนวทางในการระงับ หรือ 
จัดการความขัดแย๎งที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได๎ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 9 : มีทักษะในการสร๎างความสัมพันธ์กับผู๎อื่น แก๎ปัญหาความขัดแย๎งโดยใช๎ทักษะการประสาน 
ความแตกตํางได๎ และมีความสามารถในการชี้น าไมํให๎เกิดความขัดแย๎ง 

79 

เมื่อเกิดปัญหาในด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน คุณมักจะได้รับบทบาทในการ
เป็นผู้ไกล่เกลี่ยสถานการณ์ใช่หรือไม่ครับ/คะ 
ช่วยอธิบายถึงแนวทางรวมถึงวิธีการที่คุณใช้
ด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณมีความเข๎าใจในความสัมพันธ์ระหวําง
บุคคลได๎เป็นอยํางดี 
- คุณสามารถประสานความเห็นตํางเหลาํนั้น 
โดยมุํงเน๎นให๎แตํละฝ่ายเห็นความส าคัญซ่ึงกัน
และกันหรือไมํครับ/คํะ 
- คุณสามารถจัดการความขัดแย๎งเชิง
สร๎างสรรค์ได๎ 

ไมํแนํนอนวํา 
คนลั กษณ์  9 
จะต๎องได๎ รับ
บ ท บ า ท นั้ น
เสมอไป และ
ไ มํ แ นํ วํ า ค น
ลักษณ์ 9 จะมี
ยุทธวิธีในการ
จั ด ก า ร ห รื อ
คลี่คลายความ
ขัดแย๎งลงได๎ 

ตัดข๎อค าถามออก 

80 

คุณสามารถชี้น าให้เพื่อนร่วมงานตระหนักถึง
ความส าคัญของปัญหาการขัดแย้งในการ
ปฏิบัติงานได้หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณสามารถวิเคราะห์วธิีโน๎มน๎าวหรือชีน้ าที่
เหมาะสมกับเพื่อนรวํมงานในแตํละบุคคลได๎
หรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีความรู๎สึกอยํางไรบ๎างครับ/คะ ที่
สามารถสร๎างความตระหนกัรู๎ให๎กับเพื่อน
รํวมงานได ๎

ไมํแนํนอนวํา 
คนลักษณ์ 9 
จะต๎องลุก
ขึ้นมาชี้น า 

ตัดข๎อค าถามออก 
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ตารางที่ 4.3 
 
การปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์ (ต่อ) 
ล า 
ดับ 

แบบค าถามฉบับให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
ข๎อแนะน าจาก
ผู๎เชี่ยวชาญ 

แบบค าถามฉบับปรับปรุง 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การสนับสนุนผู้อ่ืน (ลักษณ์ 9) 
นิยามของมิติ : ความสามารถในการสํงเสริมทักษะหรือให๎การสนับสนุนในด๎านอื่นๆ แกํผู๎ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องในการ 
ปฏิบัติงาน สามารถเสนอแนวทางในการสนับสนุนผู๎อื่นให๎มีศักยภาพในการท างานที่ดียิ่งขึ้น 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 9 : มุํงเน๎นและสนับสนุนให๎ผู๎อื่นมีความกล๎าที่จะแสดงความคิด พร๎อมทั้งสํงเสริมและสนับสนุนให๎ 
ทุกคนมีสํวนรํวมในการท างานอยํางเต็มที 

81 

ในการปฏิบัติงาน คุณจะมีการกระตุ้นให้
เพื่อนร่วมงานกล้าที่จะแสดงความคิดเห็นใน
การปฏิบัติงานหรือไม่ครับ/คะ ลองบอกเล่า
ถึงวิธีการในการกระตุ้นของคุณได้หรือไม่
ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําการปฏิบัติงานที่มีการแสดงความ
คิดเห็นจากทุกคนภายในทีม จะมีสํวนชวํย
สํงเสริมให๎ประสิทธิภาพของทีมเพิ่มมากขึ้นได๎
หรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําการกระตุ๎นให๎เพื่อนรํวมงานกล๎าที่
จะแสดงความคิดเห็นนั้น เป็นสิ่งที่ยากมากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎
ส าหรับคน

ลักษณ์ 9 อาจ
เน๎นค าวําการ
เปิดโอกาส 

ในการปฏิบัติงาน คุณจะมีการกระตุ้นหรือเปิด
โอกาสให้เพื่อนร่วมงานกล้าที่จะแสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบัติงานหรือไม่ครับ/คะ ลอง
บอกเล่าถึงวิธีการในการกระตุ้นของคุณได้
หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําการปฏิบัติงานที่มีการแสดงความ
คิดเห็นจากทุกคนภายในทีม จะมีสํวนชวํย
สํงเสริมให๎ประสิทธิภาพของทีมเพิ่มมากขึ้นได๎
หรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําการกระตุ๎นให๎เพื่อนรํวมงานกล๎าที่จะ
แสดงความคิดเห็นนั้น เป็นสิ่งที่ยากมากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ 

82 

คุณทุ่มเทให้กับการสนับสนุนให้เพื่อนร่วมงาน
มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด
ครับ/คะ ช่วยอธิบายถึงความทุ่มเทเหล่าน้ัน
ด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําการมีสํวนรํวมในการปฏิบัติงานนั้นมี
ความส าคัญมากนอ๎ยเพยีงใดครับ/คะ 
- คุณมุํงหวังให๎ทุกคนมีสํวนรํวมในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อหลีกเล่ียงปัญหาความขดัแย๎งที่
อาจเกิดขึ้นได๎หรือไมํครับ/คะ 

ใช๎ข๎อค าถามได ๎

คุณทุ่มเทให้กับการสนับสนุนให้เพื่อนร่วมงาน
มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด
ครับ/คะ ช่วยอธิบายถึงความทุ่มเทเหล่าน้ัน
ด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามชี้น า 
- คุณคิดวําการมีสํวนรํวมในการปฏิบัติงานนั้นมี
ความส าคัญมากนอ๎ยเพยีงใดครับ/คะ 
- คุณมุํงหวังให๎ทุกคนมีสํวนรํวมในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อหลีกเล่ียงปัญหาความขดัแย๎งที่
อาจเกิดขึ้นได๎หรือไมํครับ/คะ 

ที่มา: ผู๎วิจัย 
 
เมื่อผู๎วิจัยท าการปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์เป็นที่เรียบร๎อยแล๎วนั้น แบบสัมภาษณ์

เบื้องต๎นนี้ประกอบไปด๎วยมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าทั้งสิ้น 22 มิติ ดังรายละเอียดตํอไปนี้ 
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ตารางที่ 4.4 
 
สรุปมิติในด้านทักษะภาวะผู้น าของแบบสัมภาษณ์เบื้องต้นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู้น า 

ล าดับมิต ิ มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า ลักษณ์ท่ีใช้จ าแนก 
1 ความรับผิดชอบในงาน ลักษณ์ 1, 6 
2 มาตรฐานในการท างานและความสมบูรณ์แบบ ลักษณ์ 1 

3 การวางแผนงานอยํางเป็นระบบ ลักษณ์ 1 
4 การเตรียมความพร๎อม ลักษณ์ 6 

5 การคาดการณ์ปัญหา ลักษณ์ 6 
6 ความสัมพันธ์ระหวํางบุคคล ลักษณ์ 2, 4 

7 การชํวยเหลือผู๎อื่น ลักษณ์ 2 
8 อัธยาศัยในการท างาน ลักษณ์ 2 

9 แนวทางที่แตกตําง ลักษณ์ 4 
10 ความคิดสร๎างสรรค์ ลักษณ์ 4, 7 

11 การปรับตัวให๎เข๎ากับการเปลี่ยนแปลง ลักษณ์ 3, 7 
12 การบรรลุเป้าหมาย ลักษณ์ 3 
13 ภาพลักษณ์ ลักษณ์ 3 

14 การมองโลกในแงํดี ลักษณ์ 7 
15 การแก๎ไขปัญหา ลักษณ์ 5, 8 
16 การคิดวิเคราะห์ ลักษณ์ 5 
17 การวางแผนงานอยํางเป็นระบบ ลักษณ์ 5 

18 ความยุติธรรม ลักษณ์ 8 
19 การปกป้องผู๎อื่น ลักษณ์ 8 

20 ความสามัคคี ลักษณ์ 9 
21 การรับฟังความคิดเห็น ลักษณ์ 9 
22 การสนับสนุนผู๎อื่น ลักษณ์ 9 

ที่มา: ผู๎วิจัย 
 

เมื่อผู๎วิจัยท าการปรับปรุงเนื้อหาของแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ โดยมีจ านวนมิติในด๎าน
ทักษะภาวะผู๎น าทั้งสิ้น 22 มิติดังที่กลําวมาแล๎วนั้น สํงผลให๎มีตัวบํงชี้หรือข๎อค าถามในแบบสัมภาษณ์
เบื้องต๎นฉบับนี้ทั้งสิ้น 46 ตัวบํงชี้ ดังแสดงรายละเอียดการปรับเนื้อหาในแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือ
ประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ฉบับแก๎ไขสมบูรณ์ในภาคผนวก ก 
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4.2.2 ข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ 
นอกเหนือจากการให๎ผู๎เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาของแบบ

สัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์แล๎ว ผู๎วิจัยได๎
ด าเนินการสัมภาษณ์ผู๎เชี่ยวชาญทั้ง 3 ทําน เพ่ือศึกษาข๎อมูลเพ่ิมเติมพร๎อมทั้งสอบถามความคิดเห็น
และข๎อเสนอแนะรวมถึงข๎อจ ากัดและข๎อพึงระวังเพ่ิมเติมเพ่ือน ามาใช๎ในการปรับปรุงเนื้อหาในการวิจัย
ในครั้งนี้ให๎มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น จากการสัมภาษณ์ผู๎เชี่ยวชาญทั้ง 3 ทําน ผู๎วิจัยสามารถสรุป
ประเด็นตํางๆ ได๎ดังตํอไปนี้ 

4.2.2.1 สามารถช่วยหาจุดแข็งในตัวบุคลากรเพื่อน าไปสู่การพัฒนา 
ในการประยุกต์ใช๎แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็น

ผู๎น าของบุคลากรนั้น สามารถชํวยหาจุดแข็งในตัวบุคลากรเพ่ือน าไปสูํการพัฒนาได๎ สามารถชํวยใน
การท างานของบุคลากรแตํละบุคคลได๎มากยิ่งขึ้น ซึ่งการที่องค์กรจะพัฒนาบุคลากรแตํละบุคคลนั้นก็
ควรมีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรที่แตกตํางกันตามความเหมาะสมของบุคลากรแตํละบุคคล ดึงจุด
แข็ง (Strength) ของบุคลากรเพ่ือไปพัฒนาโดยที่บุคลากรมีความเข๎าใจในจุดแข็งของตนเอง จะยิ่ง
สํงผลให๎บุคลากรมีการพัฒนาตนเองที่ดียิ่งขึ้น ซึ่งการพัฒนาบุคลากรในด๎านทักษะภาวะผู๎น านั้น เป็น
สิ่งที่องค์กรหรือฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถพัฒนาให๎เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์กรได๎ (Nolan, 2007) 
ดังค ากลําวจากผู๎เชี่ยวชาญตํอไปนี้ 

“จริงๆ แล้วผมว่ามันก็มีประโยชน์นะ ไอเดียดีๆ ช่วยหาจุดแข็งดึงไป
พัฒนา เราต้องดึง Resource หรือ Strength ของคนออกมา แล้วไปพัฒนาต่อ อันนี้เป็นสิ่งที่ดี ช่วย
ในการท างานของเขาได้ เป็นการท าอะไรที่น่าสนใจดีเราใช้เพ่ือเติบโต จริงๆ แล้วผมใช้นพลักษณ์
เพ่ือให้ตัวเองมีความสุข คนเราก็อยู่อย่างมีความสุขก่อน พอคนเราไปท างานร่วมกัน มันก็จะท าให้
องค์กรมีความสุข” ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 1 

“การอาศัยแนวคิดนพลักษณ์และการพัฒนาแบบสัมภาษณ์ลักษณ์เพ่ือ
ประเมินศักยภาพความเป็นผู้น านั้น ไม่สามารถท าได้โดยตรง แต่การอาศัยการสัมภาษณ์ลักษณ์ เพ่ือ
ค้นหาแนวทางในการช่วยพัฒนาคนๆ นั้นทางด้านบุคลิกภาพและจิตใจ ตามบริบทแห่งความเป็นผู้น า 
อาจพอเป็นไปได้” ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 3 

“ถ้ามองว่าเป็นการดึงจุดแข็งไปพัฒนาต่อยอด ก็ถือว่าได้นะแต่เราไม่ได้มี
หน้าที่ที่จะไปใส่กล่องให้เขา ว่าเขาจะต้องโตแบบนี้ แต่ถ้าเขาเริ่มที่จะเข้าใจตัวเอง พร้อมๆ กับที่คน
รอบข้างเริ่มที่จะยอมรับเขาในสิ่งที่เขาเป็น เขาเริ่มมีคุณค่าภายใน จะเกิดพลังภายใน จะเกิดการ
พัฒนาตัวเองโดยธรรมชาติ คนเราจะกล้าลุกขึ้นมาเปลี่ยนแปลงตัวเองเพราะรู้สึกมีพลัง” ผู๎เชี่ยวชาญ
ทํานที่ 3 
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การน าแนวคิดนพลักษณ์มาประยุกต์ใช๎ในองค์กรนั้น ยังสอดคล๎องกับค า
กลําวของ จันทร์เพ็ญ ชูประภาวรรณ (2556) ที่กลําววําแนวคิดนพลักษณ์นั้นสามารถชํวยในการ
พัฒนาความเป็นผู๎น าได๎ เนื่องจากแนวคิดนพลักษณ์จะชํวยให๎รู๎จักตนเอง มีสติรับรู๎พฤติกรรมตํางๆ 
ของตนเอง เมื่อมีการศึกษาแนวคิดนพลักษณ์รํวมกันจะยิ่งชํวยให๎บุคลากรภายในทีมนั้นท าความเข๎าใจ 
รู๎จักซึ่งกันและกันได๎มากยิ่งขึ้น สามารถสื่อสารระหวํางกันในการปฏิบัติงานได๎อยํางมีประสิทธิภาพได๎
อีกด๎วย ซึ่งแนวคิดนพลักษณ์นี้เป็นแนวคิดหนึ่งที่สามารถชํวยในการวิเคราะห์ศักยภาพของแตํละ
บุคคล วําในแตํละบุคคลนั้น มีภาวะผู๎น าในด๎านใดแฝงอยูํ (สมาคมนพลักษณ์ไทย, 2556) 

การประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าของบุคลากรนั้นอาจอยูํในระดับของ
การรู๎ตัวในจุดแข็งหรือจุดอํอนของตนเองที่กระทบกับการปฏิบัติงานของบุคลากรแตํละบุคคล ซึ่งการ
น าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์นี้ไปประยุกต์ใช๎
ในการสัมภาษณ์กับบุคลากร ควรมีการน าไปใช๎ให๎อยูํในบริบทที่บุคลากรในองค์กรจะไมํรู๎สึกเหมือน
เป็นการให๎คุณให๎โทษกับตัวบุคลากรเอง ดังค ากลําวจากผู๎เชี่ยวชาญตํอไปนี้ 

“คิดว่าจะเอามาใช้ได้อย่างมากที่สุด คือระดับของการรู้ตัว ซึ่งการ
รู้ตัวเนี่ย อยากแนะน าให้เอาประเด็นที่การรู้ตัวในข้อด้อยหรือจุดแข็ง ในประเด็นใหญ่ๆ ที่กระทบกับ
เรื่องงานจริงๆ เช่นประเด็นการสื่อสาร ที่กระทบเรื่องความสัมพันธ์ เรื่องการใช้เวลาอะไรแบบนี้ ให้
เขาพอจะรับรู้บ้าง” ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 2 

“ถ้ามองว่าเป็นการดึงจุดแข็งของบุคลากร ก็อาจจะท าได้ แต่ท าได้ใน
บริบทที่เป็นความสัมพันธ์ที่เขาต้องวางใจเรา ที่เขารู้สึกว่าเขาปลอดภัยและเชื่อมั่นในตัวเรา จู่ๆ เขาจะ
เชื่อมั่นเรามากแค่ไหนว่าเรามีความรู้ความสามารถ ค าถามพวกนี้ มันเป็นค าถามที่อาจได้ผลแค่ช่วง
การอบรมหรือเวทีการเรียนรู้ เขาปลอดภัยที่จะพูด แต่ถ้าบริบทในเรื่องการท างานอาจมีเรื่องของการ
ให้คุณให้โทษ” ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 2 

“สังคมตรงนั้นต้องมีความปลอดภัยมากพอ ที่ผ่ านมาคนไม่กล้า
เปลี่ยนแปลงอย่างจริงจัง เพราะรู้สึกว่าเขาต้องมีเกราะก าบัง เพราะว่าพ้ืนที่ไม่ค่อยปลอดภัย เราถูก
คาดหวัง จับจ้อง ตัดสิน เราจึงต้องเอากล่องบางอย่างมาสวม เขาก็จะพยายามเป็น คนทั่วไปก็จะนึกว่า 
นี่ไง นี่คือการตอบโจทย์ แต่จริงๆ แล้วนี่คือการใส่กล่อง มันไม่ได้พัฒนาจากตัวตนที่แท้จริงของเขา” 
ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 3 

4.2.2.2 ต้องพึงระมัดระวังในประเด็นการตัดสินผู้อ่ืน 
การน าแบบแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎

น าไปประยุกต์ใช๎นั้น ผู๎ที่น าไปใช๎ทั้งองค์กร ฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่มีหน๎าที่รับผิดชอบในสํวน
ของการพัฒนาบุคลากรในองค์กร จะต๎องพึงระมัดระวังในเรื่องของการตัดสินผู๎อ่ืน โดยเฉพาะอยํางยิ่ง
วิธีการตัดสินผู๎อ่ืนแบบ Stereotype กลําวคือ ผู๎ประเมินไมํควรตัดสินผู๎อ่ืนจากสิ่งที่เราประเมินหรือ
จ าแนกได๎ โดยมีค ากลําวจากผู๎เชี่ยวชาญตํอไปนี้ 
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“ห้ามตัดสินคน อย่า stereotype คนอ่ืน เราต้องห้ามตัดสินคนอ่ืนจาก
สิ่งที่เราวัดได้ เพราะนพลักษณ์มีอิทธิพลด้านอ่ืนๆ อีก ไหนจะปีก ไหนจะลูกศร อย่าตัดสินคน อย่า
ก าหนดงานว่าลักษณ์ไหนต้องท างานอะไร ผมไม่เชื่อความคิดพวกนี้ ว่าเป็นลักษณ์นี้แล้วจะท างาน
อย่างนั้นไม่ได้” ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 1 

“วิธีแบบนี้ต้องระวัง Stereotype เช่นลักษณ์ 1 จะมีประเด็นเรื่อง 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน การมีมาตรฐาน คือนพลักษณ์จะยาก เพราะว่าความโดดเด่นแต่ละลักษณ์
มีความโดดเด่นเนี่ยะ คือลักษณ์ 1 คนนี้มีมาตรฐานเรื่องนี้แต่ก็อาจจะไม่มีมาตรฐานเรื่องอ่ืนก็ได้ เช่น
มาตรฐานที่บ้านกับท่ีท างานแตกต่างกัน เค้าอาจเลือกใช้ความเป็นลักษณ์กับเรื่องอะไรและอย่างไร มัน
จึงเป็นเรื่องยากนะ”ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 2 

ส าหรับประเด็นเรื่องการตัดสินผู๎อ่ืนนั้น ถือเป็นสิ่งที่อันตรายเป็นอยํางยิ่ง 
การตัดสินผู๎อ่ืนหรือการน าแนวคิดนพลักษณ์นี้ไปจัดการกับผู๎อ่ืน ไมํวําจะเป็นการคิดหรือตัดสินไปวํา
บุคคลผู๎นั้นเป็นลักษณ์นั้น บุคคลผู๎นี้เป็นลักษณ์นี้ถือเป็นสิ่งที่ไมํสร๎างสรรค์ แนวคิดนพลักษณ์เป็น
แนวคิดท่ีมีรายละเอียดและมีความซับซ๎อน จึงไมํควรที่จะไปสรุปหรือตัดสินบุคคลอ่ืนจากมุมมองเพียง
ด๎านเดียว (สมาคมนพลักษณ์ไทย, 2556) 

พร๎อมกันนั้นการน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความ
เป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ฉบับนี้ไปประยุกต์ใช๎นั้น ควรมีการระบุข๎อความลงไปในแบบ
สัมภาษณ์นี้อยํางชัดเจน วําแบบสัมภาษณ์ฉบับนี้เป็นเพียงการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าของ
บุคลากรเทํานั้น มิได๎เป็นการตัดสินตัวบุคคลแตํประการใด ทั้งนี้เพ่ือเป็นการสร๎างความเชื่อมั่นให๎แกํผู๎
ถูกสัมภาษณ์หรือตัวบุคลากรมากยิ่งขึ้น ดังค ากลําวจากผู๎เชี่ยวชาญดังนี้ 

“ควร Mention ข้อควรระวังนะ เป็นผม ผมว่าควรระบุลงไปเลยนะ ว่า
แบบสัมภาษณ์นี้เป็นการเพียงประเมินทักษะภาวะผู้น า ไม่ใช่เป็นการตัดสินบุคคลแต่อย่างใด”
ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 1 

4.2.2.3 ผู้ที่ท าหน้าที่สัมภาษณ์ควรมีความรู้ความเข้าใจในแนวคิดนพลักษณ์
ก่อน 

ในด๎านฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่มีหน๎าที่รับผิดชอบในการฝึกอบรม
บุคลากรนั้น เมื่อประยุกต์ใช๎แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น านี้ จะต๎องมี
ความรู๎ความเข๎าใจในแนวคิดนพลักษณ์ในเบื้องต๎นกํอน โดยต๎องมีความรู๎ความเข๎าใจในเบื้องต๎นวํา
แนวคิดนพลักษณ์นั้น เป็นศาสตร์ความรู๎โบราณท่ีศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพแกํนแท๎ของมนุษย์ พัฒนา
กลายเป็นค าสอนที่สอนให๎บุคคลอ่ืนได๎รู๎จักและเฝ้าสังเกตความรู๎สึกนึกคิดภายใน เกิดการรู๎จักตนเอง
ทั้งด๎านบวกและด๎านลบเพ่ือน าไปสูํการยกระดับจิตวิญญาณของตน (สันติกโรภิกขุ, 2542, น. 1)  
ซึ่งแนวคิดนพลักษณ์ยังเป็นระบบบุคลิกภาพที่ใช๎ในการอธิบายแบบแผนบุคลิกภาพทางการคิด
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ความรู๎สึกและการกระท าที่โดดเดํนแตกตํางกันโดยพ้ืนฐาน 9 ลักษณะ ซึ่งบุคลิกภาพแบบนพลักษณ์
สามารถท าให๎บุคคลได๎รู๎จักตัวตน เรียนรู๎ที่จะน าการเปลี่ยนแปลงในทางสร๎างสรรค์มาสูํตนเองและ
เข๎าใจในวิธีการสร๎างความสัมพันธ์กับผู๎อ่ืนมากขึ้น (แดเนียลส์ และ ไพรซ์, 2545, น. 1-2) ซึ่งการที่ฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่มีหน๎าที่รับผิดชอบในการฝึกอบรมบุคลากรมีความรู๎ความเข๎าใจในแนวคิด
นพลักษณ์กํอนน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นฉบับนี้ไปประยุกต์ใช๎นั้น ก็เพ่ือป้องกันการน าไปใช๎โดยไมํได๎มี
ความเข๎าใจอยํางแท๎จริง ดังเชํนค ากลําวจากผู๎เชี่ยวชาญดังนี้ 

“คนใช้ต้องเข้าใจ และรู้ประมาณนึง ข้อพึงระวัง HR ที่จะน าไปใช้อาจ
ไม่ได้รู้จริงว่านพลักษณ์คืออะไร ควรรู้ว่าการจ าแนกคือยังไง หลักการแนวคิดคืออะไร เอาไปใช้
อย่างไร”ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 1 

“ผมเชื่อว่าเขาควรต้องเข้าใจศาสตร์นี้ด้วยตัวเขาเองก่อน ไม่เช่นนั้นเขา
จะเพียงแค่เป็นเครื่องมือ แล้วเครื่องมือนี้ก็จะไปก ากับให้คนต้องอย่างนี้ต้องอย่างนั้น ซึ่งอาจจะได้แค่
เรื่องของภายนอก ก็จะเป็นเรื่องน่าเสียดาย แล้วมันมีผลกระทบด้วยถ้าท าแบบนั้น” ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 3 

“ผมคิดว่าผู้ที่จะน าไปใช้งานเนี่ยะ เขาควรที่จะต้องเรียนรู้ด้วยตัวเอง
ก่อนอย่างน้อย ซักคอร์สนึงก็ยังดี ถ้างบประมาณไม่มีไม่เป็นไร ไม่ต้อบอบรมทุกคน แต่ว่าคนที่เป็น
แกนน า หรือตัว หลักเนี่ย ควรที่จะอบรม รู้เรื่องนี้ผ่านตัวเอง จะดีมาก ไม่เช่นนั้นเขาจะหยิบผิดหยิบ
ถูก ใช้ไม่ถูก” ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 3 

รวมทั้งฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่มีหน๎าที่รับผิดชอบในการฝึกอบรม
บุคลากรยังต๎องพึงระวังในเรื่องของการแสดงออกในขณะที่น าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ไปใช๎กับ
บุคลากรในองค์กร ควรหลีกเลี่ยงความรู๎สึกไมํปลอดภัยหรือการให๎คุณให๎โทษที่บุคลากรอาจเกิด
ความรู๎สึกเหลํานี้ได๎ เพราะหากบุคลากรเกิดความรู๎ไมํปลอดภัย หรือรู๎สึกถึงการให๎คุณให๎โทษแล๎ว จะ
ไมํตอบสนองตํอการสัมภาษณ์ หรือมีการหลีกเลี่ยงการตอบค าถามโดยที่ไมํใชํค าตอบที่แท๎จริง โดยมี
ค ากลําวจากผู๎เชี่ยวชาญตํอไปนี้ 

“ฝ่าย HR ควรมีความรู้นพลักษณ์ก่อนก็ดี แต่ผมไม่ได้แค่ว่าเขาควรมี
ความรู้นะ บางคนจะรู้สึกว่าตนเองเหนือกว่าคนอ่ืนเพียงเพราะเขารู้เรื่องนพลักษณ์ ดังนั้นท่าทีที่แสดง
ออกมาอาจข่มคนอื่น อาจท าให้อีกฝ่ายหนี HR” ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 2 

“ค าถามเหล่านี้คนอาจไม่ค่อยตอบ เพราะขาอาจจะรู้สึกว่ามันไม่
ปลอดภัย ให้คุณให้โทษ มันอาจหนีไม่พ้น เพราะการท างานกับเรื่องของหน้ากากและต าแหน่ง 
บุคลากรอาจรู้สึกว่าเราเป็น HR ท าดียังไงก็ยังรู้สึกว่าเป็น HR อยู่ เป็นความสัมพันธ์แบบทางการในที่
ท างาน ถ้าเวทีทั่วไปค าตอบที่คิดว่าเขาตอบในสิ่งที่อยากจะเป็น จะน้อยกว่า เพราะเขาอยากค้นหา
ตนเอง ไม่มีใครมาให้คุณให้โทษเขา” ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 2 
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4.2.2.4 การประยุกต์ใช้แบบสัมภาษณ์นี้ ควรท าควบคู่ไปกับการฝึกอบรม
ภายในองค์กร 

การประยุกต์ใช๎แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็น
ผู๎น านี้ ควรน าไปประยุกต์ใช๎ควบคูํกับการฝึกอบรมในด๎านแนวคิดนพลักษณ์ให๎กับองค์กร โดยวิทยากร
ที่มีความช านาญในแนวคิดนพลักษณ์ หรือ In House Training เพ่ือเป็นการสร๎างความเข๎าใจรํวมกัน
ของบุคลากร ฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่รับผิดชอบในด๎านการพัฒนาหรือฝึกอบรมบุคลากร หรือ
แม๎แตํระดับผู๎บริหารในองค์กร กลําวคือทุกภาคสํวนในองค์กรควรได๎รับการฝึกอบรมในแนวคิด  นพ
ลักษณ์นี้อยํางทั่วถึงจากผู๎เชี่ยวชาญโดยตรง เพ่ือเป็นการเรียนรู๎และสร๎างความเข๎าใจรํวมกัน ดังค า
กลําวจากผู๎เชี่ยวชาญดังตํอไปนี ้

“โดยแวดวงนี้ จะใช้เรื่องของการพูดคุยซึ่งคนที่จะพูดคุยต้องผ่านการเท
รนค่อนข้างเยอะ ควรใช้ควบคู่กับการอบรมก็ได้ครับ แต่หัวใจส าคัญก็คือว่า พวกแบบสอบถามมันอาจ
ให้ได้แค่ระดับข้อมูล เรื่องการเรียนรู้อะไรแบบนี้มันเป็นเรื่องของ Inside หรือต้องเกิด Awareness 
เอง ล าพังแค่แบบสอบถามน่าจะยาก ควรใช้ตัวคนมาอบรม” ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 2 

“นพลักษณ์เป็นเรื่องที่ควรส่งเสริม In House Training นพลักษณ์ก็
ได้ผลนะ แต่ละคนก็แตกต่างกันไป ส่งผลต่อความสัมพันธ์ ส่งผลต่อองค์กร คนเรามีความสุขก็จะส่งผล
ให้มีความสุขอย่างต่อเนื่อง แต่ละคนความสามารถในการรับประโยชน์ก็ไม่เท่ากัน แต่ละคนก็มีการเดิน
บันไดเฉพาะตัว มันแล้วแต่” ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 2 

จากค ากลําวของผู๎เชี่ยวชาญในด๎านการท าควบคูํไปกับการฝึกอบรม
ภายในองค์กรนั้น ยังสอดคล๎องกับงานวิจัยของวาจาสิทธิ์ ลอเสรีวานิช (2552) ที่ได๎ท าการวิจัยโดยการ
อบรมหลักสูตรนพลักษณ์เบื้องต๎นในองค์กรแหํงหนึ่ง ซึ่งผลของการวิจัยนั้นพบวําบุคลากรนั้นสามารถ
รับรู๎ความเป็นลักษณ์ของตนเอง สร๎างความเข๎าใจในตนเองและผู๎อ่ืนได๎ดียิ่งขึ้น สามารถเพ่ิมขีด
ความสามารถสํวนบุคคลและขีดความสามารถทางสังคมได๎อีกด๎วย 

นอกจากนี้การฝึกอบรมแนวคิดนพลักษณ์ควรสํงเสริมให๎เกิดขึ้นอยําง
ตํอเนื่องหรือเกิดความยั่งยืน ในรูปแบบที่ไมํใชํเพียงการเชิญวิทยากรจากภายนอกมาอบรมอยําง
ตํอเนื่องเทํานั้น แตํองค์กรควรผลักดันให๎เกิดความตํอเนื่องได๎ด๎วยตัวขององค์กรเอง โดยอาจสํงเสริมใน
เรื่องของการจัดเป็นกิจกรรมประชุมกลุํม หรือ Focus Group หรือชั่วโมงการประชุมตํางๆ 
เปรียบเสมือนการสร๎างพ้ืนที่หรือเวทีรับฟังบุคลากรในองค์กร โดยควรสํงเสริมให๎จัดขึ้นอยํางตํอเนื่อง
และสม่ าเสมอ ดังเชํนค ากลําวจากผู๎เชี่ยวชาญตํอไปนี้ 

“จริงๆ การมีแบบค าถามพวกนี้ก็ควรท าการอบรมเพ่ิมเติม แต่ไม่ใช่แค่
อบรมแล้วจบๆ ไป ต้องต่อเนื่อง ต่อเนื่องในที่นี้ก็ไม่ใช่เอาคนมาอบรมอย่างต่อเนื่องนะ แต่ต้องต่อเนื่อง
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แบบให้คงอยู่ คือให้คนมาประชุมกลุ่มกัน focus group เดือนละครั้งก็ได้ เพ่ือเติบโต เพ่ือมาเรียนรู้
ชีวิตซึ่งกันและกัน ให้ภายในคนเข้าใจกันมากขึ้น” ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 1 

“สิ่งที่อาจจะเอามาใช้ได้ในแง่ของ HR คือใช้นพลักษณ์ในฐานะของ
เครื่องที่จะช่วยสร้างการยอมรับความแตกต่าง เพ่ือสร้างการเติบโต ก้าวข้ามความเคยชินประจ าตัว
อะไรแบบนั้น เครื่องมือเราอาจจะต้องกลับไปคิดต่อ เพราะว่าแบบสอบถามอาจจะไม่น่าพอ จะสร้าง
นวัตกรรมเครื่องมืออะไรที่อาจจะเป็นชั่วโมง meeting ของ HR กับเจ้าหน้าที่ในเรื่องของการมีเวทีรับ
ฟัง แต่หัวใจส าคัญคือ HR ก็ต้องมีความรู้มีประสบการณ์หรือผ่านการเทรนก่อน ก่อนที่จะเอาไปถาม”
ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 2 

“น าเครื่องมือนี้มาค่อยๆ สร้างบรรยากาศในที่ท างานต่อไปก็ได้ คือ
อาจจะชวนกันมา Meeting ชวนกันมาเสวนา มาแลกเปลี่ยนกันในแง่ของนพลักษณ์ HR ไปอบรม พอ
เขาเริ่มเปิดใจ เขาเริ่มเข้าใจล่ะ ว่าความเป็นมนุษย์มันหลากหลายยังไง แล้วมาอยู่ร่วมกันได้อย่างไร 
พอเขามาจัดกระบวนการเหล่านี้เนี่ย เขาก็จะไปด้วยท่าที ที่เป็นการเปิดพ้ืนที่ที่มีความปลอดภัย ให้คน
ได้เปิดเผยเรื่องราวความสุขและความทุกข์ออกมา โดยที่พ้ืนที่นั้นจะต้องไม่ตัดสินกันและกัน ” 
ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 3 

“พอเราท าแบบนี้ไปได้ซักระยะนึง คนจะเริ่มเติมพลังภายในให้ตัวเอง 
และเติมให้กันและกันโดยธรรมชาติ โดยที่ HR คนนั้น ไม่จ าเป็นต้องเก่งเรื่องนพลักษณ์ก็ได้ แต่ว่าใช้
ท่าทีของความเข้าใจในการสร้างวง Meeting หรือเสวนาอย่างเนี้ยครับ เปิดเผยความเป็นตัวเอง 
สบายๆ กับการแลกเปลี่ยนอย่างเนี้ยครับ อย่างน้อยก็อาจจะเป็น Space หนึ่งในที่ท างาน ควรจัด
อย่างต่อเนื่อง หรือถ้าจะให้ดีกว่านั้น คือถ้า HR คนนั้นสามารถสอนเรื่องนพลักษณ์เลยได้ก็จะยิ่งดี แต่
เขาคงต้องไปอบรมกระบวนกรนพลักษณ์เพ่ิมเติมก่อน” ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 3 

4.2.2.5 ผู้ถูกสัมภาษณค์วรมีทักษะของการสังเกตตนเองท่ีดี 
การใช๎วิธีการสัมภาษณ์นั้น บุคลากรผู๎ตอบค าถามหรือผู๎ถูกสัมภาษณ์ก็

ควรมีการสังเกตตนเองที่ดี ซึ่งการสังเกตตนเองที่ดีจะชํวยสํงผลให๎ผู๎สัมภาษณ์ได๎ค าตอบที่ถูกต๎องมาก
ขึ้น ในสํวนของฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่รับผิดชอบในการฝึกอบรมบุคลากรนั้น ควรพึงระวังใน
ค าตอบซึ่งอาจเป็นสิ่งที่ผู๎ถูกสัมภาษณ์นั้นอยากจะเป็น มิได๎เป็นสิ่งที่แสดงออกถึงตัวของพวกเขาอยําง
แท๎จริง ดังค ากลําวจากผู๎เชี่ยวชาญตํอไปนี้ 

“ผู้ตอบก็ต้องสังเกตด้วย สังเกตตัวเอง ระวังเขาจะตอบในสิ่งที่อยากเป็น 
เพราะนั่นไม่ใช่ตัวตนภายใน คนตอบก็ควรรู้ว่าจะสังเกตตัวเองอย่างไรด้วย” ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 1 

“การสังเกตตัวเองของคนที่ถูกสัมภาษณ์ก็เป็นอีกประเด็นหนึ่ง ถ้ามี
พ้ืนฐานการสังเกตที่น้อย เราอาจได้แค่พฤติกรรมภายนอก ซึ่งโอกาสผิดพลาดก็จะสูง” ผู๎เชี่ยวชาญ
ทํานที่ 2 
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ในด๎านของการสังเกตตนเองนั้น จัดเป็นทักษะหนึ่งในการปฏิบัติเพ่ือน า
แนวคิดนพลักษณ์ไปใช๎ในชีวิต ซึ่งการสังเกตนั้นเป็นการมองเข๎าไปภายในอยํางมีสติ สังเกตจากทั้ง
ตนเองและบุคคลรอบข๎างทั้งที่อยูํในลักษณ์เดียวกันหรือตํางลักษณ์กัน ซึ่งสามารถพัฒนาตนเองโดยฝึก
เรื่องของการสังเกตเพ่ิมความเอาใจใสํในเรื่องของการใสํใจ เกิดการรับรู๎อยํางมีสติ จะชํวยในการสํงผล
ให๎บุคคลนั้นสามารถเรียนรู๎ เข๎าใจ และยอมรับสิ่งตํางๆ รอบตัวได๎อยํางดียิ่งขึ้น (สันติกโรภิกขุ, 2556) 

4.2.2.6 การปกป้องข้อมูลส่วนบุคคล 
ในการประยุกต์ใช๎แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็น

ผู๎น านี้ ฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่รับผิดชอบในด๎านการฝึกอบรมบุคลากรนั้นควรตระหนักในเรื่อง
ของการปกป้องข๎อมูลสํวนบุคคลของบุคลากรแตํละราย ต๎องสร๎างความเชื่อมั่นให๎แกํบุคลากรใน
เบื้องต๎นวําข๎อมูลหรือเรื่องราวสํวนบุคคลที่บุคลากรได๎ให๎ข๎อมูลมานั้น จะได๎รับการปกป้องไมํเปิดเผย
ตํอผู๎อ่ืน เพ่ือรักษาและเคารพความเป็นสิทธิสํวนบุคคลของบุคลากรแตํละรายอยํางเครํงครัด ดังค า
กลาํวจากผู๎เชี่ยวชาญดังนี้ 

“เนื้อหาที่ได้รับจากการสัมภาษณ์ ถือเป็นกรรมสิทธิ์ของผู้ให้สัมภาษณ์ 
เป็นเรื่องราวส่วนตัว และไม่สามารถน าไปเผยแพร่หรือใช้งานด้านอ่ืนๆ เว้นแต่ได้รับอนุญาตอย่างเป็น
ลายลักษณ์อักษรจากเจ้าของเรื่องราว” ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 3 

การปกป้องข๎อมูลสํวนบุคคลของผู๎ถูกสัมภาษณ์หรือบุคลากรในองค์กร
นั้น อาจกลําวได๎วําเป็นการปฏิบัติตามหลักการพ้ืนฐานในด๎านหลักจริยธรรม โดยเป็นการเก็บรักษา
ความลับของข๎อมูล (Respect for confidentiality) ไมํเปิดเผยข๎อมูลตํอภายนอก (ส านักงาน
คณะอนุกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ม.ป.ป.) ทั้งในสํวนของข๎อมูล
รวมถึงเรื่องราวสํวนบุคคลที่บุคลากรได๎ให๎ข๎อมูลแกํฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่รับผิดชอบในด๎าน
การฝึกอบรมบุคลากรซึ่งเป็นผู๎น าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ไปประยุกต์ใช๎ 

4.2.2.7 การรายงานผลหลังจากการสัมภาษณ์ 
ส าหรับการรายงานผลการสัมภาษณ์กับผู๎ถูกสัมภาษณ์หรือตัวบุคลากร

นั้น ฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่รับผิดชอบในด๎านการฝึกอบรมบุคลากรควรน าเสนอผลการ
ประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าที่ได๎ประยุกต์ใช๎แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นฉบับนี้ ในรูปแบบของการ
รายงานผลเป็นลักษณะของพฤติกรรมบํงชี้ในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่มีลักษณะเดํนแตกตํางกันไปใน
บุคลิกภาพที่แสดงออกของบุคคลทั้ง 9 ลักษณ์ ซึ่งจะมีความเหมาะสมมากกวําการรายงานผลการ
สัมภาษณ์กับผู๎ถูกสัมภาษณ์หรือตัวบุคลากรแบบการระบุถึงตัวเลขทั้ง 9 ลักษณ์ ทั้งนี้มีสาเหตุมาจาก
การที่แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าฉบับนี้ ประกอบไปด๎วยค าถามที่
มุํงเน๎นในด๎านการปฏิบัติงานเทํานั้น มิได๎ครอบคลุมถึงพฤติกรรมด๎านอื่นๆ ดังค ากลําวจากผู๎เชี่ยวชาญ
ดังนี้ 
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“เสนอได้ไหมครับ ชุดค าถามนี้นะครับ ผมเห็นด้วย ว่ามันจะมีประโยชน์
แต่สิ่งที่เราจะได้จากชุดค าถามเนี่ย อาจเป็นเพียงแค่การถามในเชิง Leadership ในองค์กร ดังนั้นสิ่งที่
จะได้ออกมา ไม่ใช่จะบอกว่าคนๆ นั้นจะมีแนวโน้มเป็นลักษณ์อะไร ผมเสนอว่าเราควรให้แนวโน้มว่า
เขาเนี่ยมีจุดเด่นบนความเป็น leadership ยังไงได้บ้าง โดยไม่ต้องโยงกับเบอร์ลักษณ์ แต่เราอาจจะใช้ 
ลักษณ์มาเป็นชุดค าอธิบาย เช่น สมมติเขาออกมาแล้วมีแนวโน้มเป็นประมาณ 3 หรือประมาณ 8 
แทนที่เราจะพูดว่าเขามีแนวโน้มเป็นลักษณ์ 3 เป็นลักษณ์ 8 เราไม่พูด แต่เราพูดว่า เขามีจุดเด่นคือ
เป็นคนที่กล้าแสดงออก เป็นคนมุ่งมั่นตั้งใจ รวดเร็วตัดสินใจเก่ง เราสามารถท าออกมาเป็นชุด
ค าแนะน าได้ออกมาประมาณนี้ โดยไม่ต้องไปอิงกับตัวเลขของลักษณ์ ซึ่งมันก็จะปลอดภัยเพราะการที่
เราจะไป fix เขาเลยว่าเขาเป็นลักษณ์ไหนเลยเนี่ย มันจะต้อง debate กันอีกเยอะและตอบโจทย์ของ
งานนี้ได”้ ผู๎เชี่ยวชาญทํานที่ 3 

แนวคิดนพลักษณ์นั้นเป็นแนวคิดที่มีความละเอียดซับซ๎อน เป็นเรื่องของ
จิตใจหรือจิตวิญญาณ เป็นเรื่องของชีวิตด๎านในของมนุษย์ซึ่งมีบริบทกว๎าง (สันติกโรภิกขุ, 2556) มี
องค์ประกอบหลายสํวนที่มีสํวนเกี่ยวข๎องกัน ทั้งสํวนของศูนย์ ลูกศร หรือปีก (เว็บบ์, 2543) รวมถึง
องค์ประกอบในการจ าแนกบุคลิกภาพของบุคคลในแตํละลักษณ์นั้น มีที่มาจากหลายมิติ เชํนลักษณะ
นิสัย จุดแข็งจุดอํอน แรงผลักดันภายใน มุมมองโลกทัศน์ กรอบความคิด การรับรู๎ตํางๆ รวมถึงความ
กลัวหรือความกังวลพ้ืนฐาน (วาจาสิทธิ์ ลอเสรีวานิช, 2552, น. 30) 

 
4.3 การทดสอบแบบสัมภาษณ์เบื้องต้นกับกลุ่มตัวอย่างบุคคลที่เคยผ่านการอบรมแนวคิด  

นพลักษณ์ 
 
หลังจากท่ีผู๎วิจัยได๎ทดสอบสัมภาษณ์แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมินศักยภาพความ

เป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ที่กับกลุํมตัวอยํางบุคคลทั้ง 27 บุคคลแล๎วโดยใช๎วิธีการสัมภาษณ์ทาง
โทรศัพท์ ผู๎วิจัยท าการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยพิจารณาจากค าตอบหรือลักษณะของ
พฤติกรรมบํงชี้ของมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่ได๎จากการสัมภาษณ์ และรายงานค าตอบของการ
ประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น ากับแตํละตัวอยํางบุคคลวําเป็นลักษณ์ใด จะมีลักษณะค าตอบแบบถูก 
หรือผิด หากค าตอบนั้นถูกหรือตรงตามลักษณ์ของแตํละตัวอยํางบุคคล จะแปลคําคะแนนมีคําเทํากับ 
1 แตํถ๎าค าตอบผิดหรือไมํตรงตามลักษณ์ของแตํละตัวอยํางบุคคล จะแปลคําคะแนนมีคําเทํากับ 0 
ตามวิธีการของ Kuder & Richardson (พิสณุ ฟองศรี, 2552, น. 165-166) ซึ่งผลของการทดสอบใน
กลุํมตัวอยํางบุคลทั้ง 27 บุคล สามารถแสดงรายละเอียดได๎ดังตารางด๎านลํางนี้ 
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ตารางที่ 4.5 
 
ผลแสดงการทดสอบแบบสัมภาษณ์เบื้องต้นกับกลุ่มตัวอย่างบุคคลที่เคยผ่านการอบรม 

ลักษณ ์ ล าดับตัวอยําง ผลการทดสอบ การแปลคําคะแนน 

ลักษณ์ 1 
คนสมบรูณ์แบบ 

1 ถูก 1 
2 ถูก 1 

3 ถูก 1 

ลักษณ์ 2 
ผู๎ให ๎

4 ถูก 1 

5 ถูก 1 
6 ถูก 1 

ลักษณ์ 3 
นักแสดง 

7 ถูก 1 
8 ถูก 1 

9 ผิด 0 

ลักษณ์ 4 
คนโศกซึ้ง 

10 ถูก 1 

11 ถูก 1 
12 ถูก 1 

ลักษณ์ 5 
นักสังเกตการณ ์

13 ถูก 1 

14 ถูก 1 
15 ถูก 1 

ลักษณ์ 6 
นักปุจฉา 

16 ถูก 1 
17 ถูก 1 

18 ถูก 1 

ลักษณ์ 7 
นักเสพสุข 

19 ถูก 1 

20 ถูก 1 
21 ถูก 1 

ลักษณ์ 8 
เจ๎านาย 

22 ถูก 1 

23 ถูก 1 
24 ถูก 1 

ลักษณ์ 9 
ผู๎สมานไมตร ี

25 ถูก 1 
26 ถูก 1 

27 ถูก 1 
คําที่ได๎จากการวัด 26 

ที่มา: ผู๎วิจัย 
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จากผลการทดสอบและการแปลคําคะแนนดังรายละเอียดที่แสดงมาแล๎วนั้น สามารถ
น ามาหาคําความแมํนย า (Accuracy) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ชี้วําผลการทดสอบมีความสอดคล๎องกับคํา
จริงที่ควรวัดได๎ (นันทนา กันยานุวัฒน์ และ นุชนาท นาค า, 2555) ซึ่งการวิจัยครั้งนี้มีคําจริงที่จากการ
ทดสอบในแตํละตัวอยํางบุคคลได๎อยํางถูกต๎องทั้งหมดเทํากับ 27 โดยน ามาคิดค านวณหาคําความ
แมํนย าได๎จากสมการ (พิมพ์เพ็ญ พรเฉลิมพงศ์ และนวภัทรา หนูนาค, ม.ป.ป.) 

 
                       

 
โดยที่          (

rE ) คือ เปอร์เซนต์ความคลาดเคลื่อน สามารถหาได๎จากสูตร 

        (
rE ) = | 

meaX
 
  tX

tX
| x 100 

 

เมื่อ meaX  คือ คําที่ได๎จากการวัด (Measure value) 

tX  คือ คําจริง (True value) 
จากการทดสอบแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นกับกลุํมตัวอยํางบุคคลจากจ านวนกลุํมตัวอยําง

บุคคลทั้งสิ้น 27 บุคคล พบวํามีจ านวนผลการทดสอบที่ถูกหรือตรงตามลักษณ์ของตัวอยํางบุคคล 
จ านวน 26 บุคคล และมีจ านวนผลการทดสอบที่ผิดค าตอบผิดหรือไมํตรงตามลักษณ์ของตั วอยําง
บุคคลจ านวน 1 บุคคล จึงท าให๎มีคําที่ได๎จากการวัด (Measure value) เทํากับ 26 เมื่อน ามาหาคํา
ความแมํนย า (Accuracy) สามารถแสดงรายละเอียดการค านวณได๎ดังนี้ 

จากสูตร         (
rE ) = | 

meaX
 
  tX

tX
| x 100 

เมื่อ 

meaX  หรือคําท่ีได๎จากการวัด (Measure value) มีคําเทํากับ 26 

tX  หรือคําจริง (True value) มีคําเทํากับ 27 

แทนคํา         (
rE ) = |

 

26
 

  27

27
| x 100 

ดังนั้น         (
rE ) = 3.70 % 

จากสูตร                           
เมื่อ         = 3.70 % 
แทนคํา            = 100 – 3.70 
ดังนั้น            = 96.3 % 
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จากการค านวณหาคําความแมํนย า (Accuracy) ดังที่แสดงวิธีการค านวณมาแล๎วข๎างต๎น
นั้น การน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ฉบับนี้
ไปทดสอบกับกลุํมตัวอยํางบุคคลซึ่งเป็นผู๎ที่ผํานการอบรมแนวคิดนพลักษณ์มาแล๎วนั้น พบวํามีคํา
ความแมํย า (Accuracy) อยูํที่ร๎อยละ 96.3 ทั้งนี้เนื่องจากผลของการทดสอบกับกลุํมตัวอยํางนั้นได๎
ค าตอบผิดหรือไมํตรงตามลักษณ์ของตัวอยําง จ านวน 1 บุคคลด๎วยกัน 

ซึ่งตัวอยํางบุคคลที่มีผลของการทดสอบได๎ค าตอบผิดหรือไมํตรงตามลักษณ์ของตัวอยําง
นั้น คือตัวอยํางบุคคลในล าดับที่ 9 เมื่อผํานการอบรมแนวคิดนพลักษณ์นั้น ความเป็นลักษณ์ของ
ตัวอยํางบุคคลล าดับที่ 9 อยูํในลักษณ์ 3 หลังจากกระบวนการทดสอบสัมภาษณ์ผู๎วิจัยได๎แจ๎งผลการ
ประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น ากับตัวอยํางบุคคลล าดับที่ 9 วํามีลักษณะพฤติกรรมบํงชี้เดํนชัดใน
ความเป็นลักษณ์ 3 ซึ่งก็ตรงตามกับความเป็นลักษณ์ของตัวอยํางบุคคลจากการที่เคยอบรมแนวคิดนพ
ลักษณ์มา แตํเนื่องจากตัวอยํางบุคคลล าดับที่ 9 นี้ ได๎แสดงความเชื่อมั่นและยืนยันถึงความคิดสํวน
บุคคลวํา ความเป็นลักษณ์ของตนเองนั้นคือลักษณ์ 2 มากกวําความเป็นลักษณ์ 3 ผู๎วิจัยจึงเคารพใน
ความคิดสํวนบุคคลของตัวอยํางบุคคลล าดับที่ 9 และได๎รายงานผลการทดสอบของตัวอยํางบุคคล
ล าดับที่ 9 ที่ได๎ค าตอบผิดหรือไมํตรงตามลักษณ์ของตัวอยํางดังท่ีแสดงในตารางที่ 4.5 

ทั้งนี้จากการที่ตัวอยํางบุคคลล าดับที่ 9 ได๎มีแนวคิดวําความเป็นลักษณ์ของตนเองนั้นคือ
ลักษณ์ 2 มากกวําความเป็นลักษณ์ 3 นั้น ตรงตามแนวคิดนพลักษณ์ในเรื่องอิทธิพลของปีก หรือ
บุคลิกภาพประกอบในลักษณ์ประจ าตัวที่ประกบทางด๎านซ๎ายและด๎านขวาของลักษณ์ประจ าตัว ซึ่ง
อิทธิพลของปีกนี้อาจสํงผลให๎บุคคลมีความรู๎สึกวําตนเองนั้นมีบุคลิกภาพหลายลักษณ์ในตนเอง โดย
อาจรู๎สึกวําตนเองนั้นมีบุคลิกภาพในลักษณ์ที่เป็นอิทธิพลของปีกมากกวําลักษณ์ประจ าตัว (สันติกโร
ภิกขุ, 2542) ส าหรับกรณีของตัวอยํางบุคคลล าดับที่ 9 นี้ ลักษณ์ประจ าตัวที่ได๎รับรู๎จากการอบรม
แนวคิดนพลักษณ์คือลักษณ์ 3 และมีปีกคือลักษณ์ 2 หรือเรียกวํา ลักษณ์ 3 ปีก 2 ซึ่งเป็นผู๎ที่ยังคง
มุํงเน๎นในด๎านความส าเร็จ แตํอาจเป็นผู๎เห็นอกเห็นใจผู๎อ่ืนมากขึ้น และท างานเพ่ือชํวยเหลือผู๎อ่ืนมาก
ขึ้น (วาจาสิทธิ์ ลอเสรีวานิช, 2552, น. 50) 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่องการพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น า

โดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์นี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาหลักแนวคิดนพลักษณ์ (Enneagram) ในการ
จ าแนกบุคลิกภาพท้ัง 9 แบบ พร๎อมทั้งศึกษาแนวคิดการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม (Behavior 
Description Interviewing) ในการสร๎างแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นซึ่งเป็นแบบสัมภาษณ์ที่มีโครงสร๎าง
ของข๎อค าถามอยํางชัดเจน และเพ่ือประยุกต์ใช๎ทั้งแนวคิดนพลักษณ์และแนวคิดการสัมภาษณ์แบบ
พรรณาพฤติกรรมในการสร๎างแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎
แนวคิดนพลักษณ์ สามารถหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรที่เหมาะสมกับแตํละบุคคล
ตํอไป โดยการศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเพ่ือพัฒนาตัวบํงชี้ ผู๎วิจัยมีการศึกษาค๎นคว๎าแนวคิด
รวมถึงงานวิจัยตํางๆ ที่เกี่ยวข๎อง มีการสัมภาษณ์ผู๎เชี่ยวชาญด๎านแนวคิดนพลักษณ์ 3 ทําน พร๎อมกับ
การทดสอบสัมภาษณ์แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นฉบับนี้กับกลุํมตัวอยํางบุคคลจ านวน 27 บุคคล ซึ่งเป็นผู๎
ที่เคยอบรมด๎านแนวคดินพลักษณ์มาเป็นที่เรียบร๎อยแล๎ว สามารถสรุปผลการศึกษาวิจัยได๎ดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 

 
ในการสร๎างแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิด

นพลักษณ์นั้น มีรูปแบบและโครงสร๎างที่ยึดตามหลักแนวคิดการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม 
ประกอบไปด๎วยการก าหนดมิติในการสร๎างข๎อค าถามในแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นฉบับนี้ ซึ่งบริบทของมิติ
ในการสร๎างข๎อค าถามในแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนั้น คือมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าตามการจ าแนกของ
แนวคิดนพลักษณ์ ที่แสดงให๎เห็นถึงจุดแข็งของภาวะผู๎น าของบุคคลที่มีความแตกตํางกันในแตํ ละ
ลักษณ์ ส าหรับการก าหนดแนวข๎อค าถามในแตํละมิติด๎านทักษะภาวะผู๎น านั้น ได๎จัดท าในรูปแบบที่
เป็นโครงสร๎าง มีการวางล าดับข๎อค าถามอยํางชัดเจน ค าถามในการสัมภาษณ์นั้น ประกอบไปด๎วย
ค าถามหลักซึ่งถูกสร๎างขึ้นตามลักษณะของตัวบํงชี้ที่เกี่ยวเนื่องกับทักษะภาวะผู๎น าในแตํละลั กษณ์ 
พร๎อมด๎วยค าถามชี้น าที่มีสํวนชํวยในการชี้วัดตัวบํงชี้ให๎ชัดเจนยิ่งขึ้น 

อนึ่ง ในการสร๎างแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎
แนวคิดนพลักษณ์นี้ ยังประกอบไปด๎วยข๎อเสนอแนะจากผู๎เชี่ยวชาญด๎านแนวคิดนพลักษณ์ในประเด็น
ตํางๆ ที่เกี่ยวเนื่องกับการน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ไปประยุกต์ใช๎ในองค์กร ซึ่งข๎อเสนอแนะเหลํานี้
สํงผลให๎การน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นไปประยุกต์ใช๎นั้นเกิดคุณประโยชน์สูงสุด  พร๎อมกันนี้ผล



Ref. code: 25595802036334LFSRef. code: 25595802036334LFS

 126 

การศึกษายังประกอบไปด๎วยผลการทดสอบแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมินศักยภาพความเป็น
ผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ โดยการน าไปทดสอบกับกลุํมตัวอยํางบุคคลผู๎ซึ่งเคยอบรมแนวคิด นพ
ลักษณ์และเป็นผู๎ที่ทราบความเป็นลักษณ์ของตนเอง ซึ่งผลการทดสอบดังกลําวเป็นการแสดงคําความ
แมํนย าของแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นฉบับนี้ในการน าไปทดสอบสัมภาษณ์จริง ส าหรับผลการวิจัย 
สามารถสรุปประเด็นได๎ดังนี้ 

 
5.1.1 แนวคิดนพลักษณ์ (Enneagram) ในการจ าแนกบุคลิกภาพทั้ง 9 แบบ 

แนวคิดนพลักษณ์ (Enneagram) นั้นจัดเป็นจัดเป็นแนวคิดที่สามารถใช๎จ าแนก
บุคลิกภาพพ้ืนฐานของคนได๎เป็น 9 ลักษณะ โดยมีโครงสร๎างที่ประกอบด๎วยเส๎นรอบวงที่มีต าแหนํง
ของจุดทั้ง 9 จุดบนเส๎นรอบวงมีการระบุตัวเลขของแตํละลักษณ์ซึ่งแทนความหมายของบุคลิกภาพ
ของลักษณ์ทั้ง 9 ลักษณ์ ดังภาพที่แสดงด๎านลํางนี้ 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที ่5.1 แผนภาพนพลักษณ์. จาก แก่นนพลักษณ์ คู่มือค้นหาและพัฒนาตนเอง (น. 29),  
โดย แดเนียลส์, เดวิด และ ไพรซ,์ เวอร์จิเนีย, 2545, กรุงเทพฯ: มูลนิธิโกมลคีมทอง. 
 

แนวคิดนพลักษณ์เป็นแนวคิดหนึ่งที่สามารถจ าแนกบุคลิกภาพด๎านภาวะผู๎น าซึ่งมีความ
แตกตํางกันในแตํละลักษณ์ได๎ แสดงให๎เห็นถึงจุดแข็งของภาวะผู๎น าที่แตกตํางกันของบุคคลในแตํละ
ลักษณ์ (สมาคมนพลักษณ์ไทย, 2556) ซ่ึงทักษะภาวะผู๎น านั้นจัดเป็นสิ่งที่จ าเป็นอยํางยิ่งในการท างาน
ในศตวรรษที่ 21 (Jones, 2015, p. 16) การที่แนวคิดนพลักษณ์นั้นสามารถจ าแนกบุคลิกภาพด๎าน
ภาวะผู๎น าที่มีความแตกตํางกันในแตํละลักษณ์นั้น สามารถน าไปใช๎ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรให๎
ดียิ่งขึ้นได๎ (Goldberg, 2000) นอกจากนี้แนวคิดนพลักษณ์ยังจัดเป็นเครื่องมือหนึ่งที่มีสํวนชํวยให๎
หัวหน๎างานและฝ่ายที่รับผิดชอบด๎านการฝึกอบรมบุคลากรในการพัฒนาบุคลากรแตํละบุคคลได๎อยําง
ตรงจุดมากยิ่งข้ึนอีกด๎วย (Sutton, Allinson and Williams, 2013) 

9 

6 3 

1 

2 

4 5 

7 

8 

ผู๎ประสานไมตร ี

คนสมบรูณ์แบบ 

ผู๎ให ๎

นักแสดง 

คนโศกซึ้ง นักสังเกตการณ ์

คนชํางระแวงผู๎ซื่อสตัย ์

นักเสพสดุยอด 

ผู๎ปกป้อง 
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การพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นในการศึกษาวิจัยครั้งนี้นั้น จะก าหนดมิติเพ่ือสร๎างตัว
บํงชี้หรือข๎อค าถามขึ้นจากทักษะภาวะผู๎น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ ซึ่งการศึกษาวิจัยใน
ครั้งนี้พบวํา ทักษะภาวะผู๎น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์นั้นมีความแตกตํางกันในแตํละ
ลักษณ์ และมีเพียงบางลักษณ์ที่มีทักษะภาวะผู๎น าในด๎านเดียวกันแตํแตกตํางกันที่บริบทของพฤติกรรม
ที่แสดงออกมา จากการแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข๎องของ Mcmillan (2016), Nahm (2015), 
Colina (1998), Goldberg (2000), Wright and Adams (2007), Karakas (2010), Tome and 
Mladkova (2015), สมาคมนพลักษณ์ไทย (2556) และบ๏อกดา (2552) สามารถสรุปมิติในด๎านทักษะ
ภาวะผู๎น าในแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นฉบับนี้ ซึ่งครอบคลุมทั้งนิยามความหมายพร๎อมด๎วยพฤติกรรมบํงชี้
ตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ได๎ดังนี้ 

 
ตารางที่ 5.1 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ 

ลักษณ ์
มิติในด๎าน 

ทักษะภาวะผู๎น า 
นิยามของมิต ิ พฤติกรรมบํงช้ี 

ลักษณ์ 1 
คนสมบรูณ์

แบบ 

ความรับผิดชอบใน
งาน 

ความเข๎าใจและความสามารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีไดร๎ับมอบหมาย 

มีความรับผิดชอบในงานท่ีไดร๎ับ
มอบหมายในระดับท่ีสูง มุํงมั่น
และจริงจังในการปฏิบัติงาน 

มาตรฐานในการ
ท างานและความ

สมบูรณ์แบบ 

การมีเกณฑ์ในการปฏิบัติงานท้ังใน
ด๎านปริมาณและคณุภาพที่อยูํใน
ระดับสูง มีความสมบูรณ์พร๎อม 

ยึดถือมาตรฐานในการปฏิบัติ 
งานท่ีมีคุณภาพ ทํุมเทอุทิศตน
ในการท างานเพื่อให๎งานมี
มาตรฐานสูง เกิดศักยภาพหรือ
ความสมบรูณ์แบบสูงสดุ 

การวางแผนงาน
อยํางเป็นระบบ 

ความเข๎าใจในข้ันตอนในการปฏบิตัิ 
งาน สามารถจดัล าดับ วางแผน 
ติดตามงานท่ีไดร๎ับมอบหมายได๎
อยํางมีประสิทธิภาพ 

มีการจัดล าดบัระเบียบแบบแผน
ในการปฏิบัติงานอยํางชัดเจน 
ปฏิบัติงานในข้ันตอนตํางๆ เป็น
ระบบ 

ลักษณ์ 2 
ผู๎ให ๎

ความสัมพันธ์ระหวําง
บุคคล 

ความสามารถในการรักษา
ความสัมพันธ์ระหวํางบุคคลที่มีสํวน
สํวนเกี่ยวข๎องในการปฏิบัติงาน โดย
มุํงเน๎นที่เป้าหมายของการท างาน
รํวมกันเพื่อให๎ประสบความส าเร็จ 

ให๎ความส าคัญในเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหวํางบุคคล 
ค านึงถึงความรู๎ของผู๎อื่นอยูํเสมอ 
เอาใจใสํความรู๎สึกของผู๎อื่น ให๎
ความรู๎สึกอบอุํนและมีความ
เข๎าอกเข๎าใจผู๎อื่น 
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ตารางที่ 5.1 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์
มิติในด๎าน 

ทักษะภาวะผู๎น า 
นิยามของมิต ิ พฤติกรรมบํงช้ี 

ลักษณ์ 2 
ผู๎ให ๎

การชํวยเหลือผู๎อื่น 

การให๎ค าแนะน าหรือการลงมือปฏบิัติ
ในสิ่งตํางๆ ที่จะสํงผลดีตํอผู๎อื่น หรือ
การชํวยเหลือในดา๎นอ่ืนๆ ซึ่งเป็นการ
กระท าโดยความสมัครใจ 

มุํงเน๎นการชํวยเหลือ และท า
ตามความต๎องการของผู๎อื่นอยําง
สม่ าเสมอ และเป็นการให๎ความ
ชํวยเหลืออยํางเตม็ใจ ไมํ
คาดหวังสิ่งตอบแทน โดยมุํงหวัง
ให๎ผู๎อื่นเกิดความรูส๎ึกท่ีพิเศษ 

อัธยาศัยในการ
ท างาน 

ความสามารถในการดึงดูดความสนใจ 
ความต๎องการสร๎างความสัมพันธ์ทีด่ีใน
การปฏิบัติงานจากผู๎อื่น 

เป็นผู๎ที่มีความสภุาพ อํอนโยน มี
จิตใจที่อบอํุนและใจกว๎าง ไมํ
เห็นแกํตนเอง ท าให๎บุคคลรอบ
ข๎างรับรู๎ถึงความรูส๎ึกท่ีเป็นมติร 

ลักษณ์ 3 
นักแสดง 

การปรับตัวใหเ๎ข๎า
กับการ

เปลี่ยนแปลง 

การปรับเปลี่ยนแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน ความเตรียมพร๎อมและ
ความสามารถในการปรับตัวเมื่อเกดิ
การเปลีย่นแปลง 

มีวามสามารถในการปรับเปลี่ยน
ตนเองไดต๎ามสถานการณ์ตํางๆ 
เพื่อคงไว๎ซึ่งความมุํงหวังให๎การ
ปฏิบัติงานนั้นสามารถบรรลุ
เป้าหมายได ๎

การบรรลุเปา้หมาย 

ความมุํงมั่นในการปฏิบัติงาน 
ความสามารถในการแกไ๎ขปัญหาตาํงๆ 
ที่เกิดขึ้น เพื่อให๎งานประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายหรือ
แผนงานท่ีได๎ก าหนดไว ๎

มีพื้นฐานความเชื่อที่ต๎องการ
บรรลเุป้าหมายตํางๆ ในการ
ปฏิบัติงานอยูํเสมอ และมุํงเน๎น
ให๎การบรรลุเป้าหมายเหลาํนั้น
สามารถท าได๎อยาํงมี
ประสิทธิภาพ 

ภาพลักษณ ์

การค านึงถึงวิธีการและผลของการ
ปฏิบัติงานให๎มีมาตรฐานและคณุภาพ
อยูํเสมอ มีความระมัดระวัง ป้องกันไมํ
เกิดข๎อผิดพลาดหรือเกิดผลกระทบใน
ด๎านที่ไมดํ ี

มีความมั่นใจในตนเอง รับรู๎และ
ค านึงถึงภาพลักษณ์ที่มีการแสดง
ออกมา โดยมุํงหวังให๎ตนเองนั้น
มีภาพลักษณ์ที่ดีตํอผู๎อื่น 
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ตารางที่ 5.1 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์
มิติในด๎าน 

ทักษะภาวะผู๎น า 
นิยามของมิต ิ พฤติกรรมบํงช้ี 

ลักษณ์ 4 
คนโศกซึ้ง 

ความสัมพันธ์ระหวําง
บุคคล 

ความสามารถในการรักษา
ความสัมพันธ์ระหวํางบุคคลที่มีสํวน
สํวนเกี่ยวข๎องในการปฏิบตัิงาน โดย
มุํงเน๎นท่ีเป้าหมายของการท างาน
รํวมกันเพื่อให๎ประสบความส าเร็จ 

มุํงเน๎นการสร๎างความสัมพันธ์
ระหวํางตนเองและผู๎อื่น มี
ความสามารถในการโน๎มน๎าว
ผู๎อื่นไดด๎ ี

แนวทางที่แตกตําง 

ทักษะในการก าหนดแนวทางในการ
ปฏิบัติงานท่ีไดร๎ับมอบหมายได๎ด๎วย
ตนเอง สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบ
และแนวทางของตนเองได๎อยําง
เหมาะสม 

มีมุมมองวําตนเองนั้นแตกตําง
จากผู๎อื่น ต๎องการท าสิ่งตํางๆ 
กล๎าที่จะท าสิ่งตํางๆ ตามวิถีทาง
ของตนเอง มีการแสดงออกท่ีมี
รูปแบบเฉพาะตัว 

ความคิดสร๎างสรรค ์

การมองหาแนวทางหรือวิธีการ
ปฏิบัติในรูปแบบใหมํ ท่ีสามารถ
ปรับปรุง พัฒนาการปฏบิัติงานให๎
เป็นไปในทิศทางที่ดียิ่งข้ึน 

มีความสามารถในการ
สร๎างสรรคส์ิ่งใหมํๆ ได๎อยํางดี
และเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงความ
มีเอกลักษณ์เฉพาะบุคคล 

ลักษณ์ 5 
นักสังเกต 

การณ ์

การแก๎ไขปัญหา 

ความสามารถในการหาสาเหตุ 
ประเมินผลกระทบของปัญหาที่
เกิดขึ้น พร๎อมทั้งหาแนวทางในการ
แก๎ไขปัญหาเหลํานั้นอยาํงเหมาะสม 

เมื่อเกิดปญัหาหรือสถานการณ์
ตํางๆ เกิดการเปลี่ยนแปลง 
สามารถประยุกต์ใช๎ทักษะการ
วิเคราะห์และการสังเกตเพื่อ
แก๎ไขสิ่งเหลํานั้นได๎ดี มสีติในการ
วิเคราะหห์าทางแก๎ไขปัญหาอยูํ
เสมอ 

การคิดวิเคราะห ์
 

ความเข๎าใจในการรวบรวม วิเคราะห์
สิ่งตํางๆ ท่ีเกี่ยวเนื่องในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงความสามารถใน
การสรุปผลจากการวเิคราะห์ได๎
อยํางครบถ๎วน 

มีทักษะในการคิดวิเคราะห์ เข๎า
ใจความซับซ๎อนในการ
ปฏิบัติงานได๎เป็นอยํางดี มี
มุมมองวิสัยทัศน์ที่ดี รวมถึงมี
ความสามารถในการประมวลผล
และท าความเข๎าใจในสิ่งตํางๆ 
ได๎เป็นอยาํงด ี
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ตารางที่ 5.1 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์
มิติในด๎าน 

ทักษะภาวะผู๎น า 
นิยามของมิต ิ พฤติกรรมบํงช้ี 

ลักษณ์ 5 
นักสังเกต 

การณ ์

การวางแผนงาน
อยํางเป็นระบบ 

 

ความเข๎าใจในข้ันตอนในการ
ปฏิบัติงาน สามารถจดัล าดับ 
วางแผน ติดตามงานท่ีไดร๎ับ
มอบหมายได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 

มีทักษะในการค๎นคว๎าข๎อมลู
ตํางๆ และน ามาสร๎างแผนงานได๎
อยํางเป็นระบบ มีความชอบท่ี
จะปฏิบัติงานอยาํงเป็นระบบ 
และมีการตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานให๎เป็นไปตามแผนท่ี
ก าหนดไว ๎

ลักษณ์ 6 
นักปุจฉา 

 
 

ความรับผิดชอบใน
งาน 

ความเข๎าใจและความสามารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีไดร๎ับมอบหมาย 

มุํงเน๎นและให๎ความส าคัญกับ
เรื่องความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานเป็นอยํางมาก อุทิศ
ตนให๎กับการปฏิบตัิงานและ
อุดมการณ์ของตนเอง 

การเตรียมความ
พร๎อม 

การวางแผนงาน การค านึงถึง
องค์ประกอบตํางๆ ที่เกี่ยวข๎องกับ
การปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนา
ทักษะตํางๆ ท่ีจ าเป็นอยูํเสมอ 

มีความเช่ือวําทุกๆ สิ่งควรอยูํบน
พื้นฐานของความปลอดภัย จึง
ควรเตรียมสิ่งตํางๆ ให๎มีความ
พร๎อมอยูํตลอดเวลา มักตั้ง
ค าถามอยํางชาญฉลาดในการ
เตรียมพร๎อมกับสถานการณ์
ตํางๆ ได๎อยาํงเหมาะสม 

การคาดการณ์ปญัหา 

ความสามารถในการวเิคราะห์ 
คาดคะเนถึงสถานการณ์ตํางๆ ท่ีอาจ
กํอให๎เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 
สามารถวิเคราะห์แนวทางในการ
แก๎ไขปัญหาตํางๆ เหลํานั้นได ๎

สามารถคาดการณ์หรือมีมมุมอง
ถึงปัญหาตํางๆ ที่อาจเกดิขึ้นใน
การปฏิบัติงานท่ีอาจเกิดขึ้นใน
อนาคตได๎ โดยยดึถือพ้ืนฐาน
ความระมัดระวังเป็นหลัก 
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ตารางที่ 5.1 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์
มิติในด๎าน 

ทักษะภาวะผู๎น า 
นิยามของมิต ิ พฤติกรรมบํงช้ี 

ลักษณ์ 7 
นักเสพสุข 

ความคิดสร๎างสรรค ์

การมองหาแนวทางหรือวิธีการ
ปฏิบัติในรูปแบบใหมํ ที่สามารถ
ปรับปรุง พัฒนาการปฏบิัติงานใน
เป็นไปในทิศทางที่ดียิ่งข้ึน 

ชอบการคิดพลิกแพลง 
สร๎างสรรคส์ิ่งใหมํๆ อยูเํสมอ มี
จินตนาการในการท าสิ่งตํางๆ 
รอบตัวอยูํเสมอ 

การปรับตัวใหเ๎ข๎ากับ
การเปลีย่นแปลง 

การปรับเปลี่ยนแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน ความเตรียมพร๎อมและ
ความสามารถในการปรับตัวเมื่อเกดิ
การเปลีย่นแปลง 

มุํงเน๎นการเปลี่ยนแปลงเพื่อ
ค๎นหาประสบการณ์ใหมํๆ  อยูํ
เสมอ สามารถปรับเปลี่ยน
วิธีการปฏิบัติงานหรือทดลองใช๎
แนวคิดใหมํๆ พลิกแพลง
ประยุกต์ใช๎อยูํเสมอ ชอบให๎เกิด
การเปลีย่นแปลงอยูํตลอดเวลา 

การมองโลกในแงํด ี

การยึดถือมมุมองทางความคิดใน
ด๎านบวกเมื่อเผชิญกับสถานการณ์
และอุปสรรคตํางๆ รวมถึงสามารถ
จูงใจ ให๎ก าลังใจผู๎อื่นให๎มีความคดิใน
ด๎านบวกได ๎

มีทัศนคติในด๎านบวกตํอสิ่งตํางๆ 
สร๎างแรงบันดาลให๎กับตนเอง
ด๎วยการคาดหวังให๎เกิดสิ่งดีๆ 
ขึ้น เมื่อเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน จะมคีวามรูส๎ึกสนุก
กับการแก๎ปัญหาเหลาํนั้น 

ลักษณ์ 8 
เจ๎านาย 

การแก๎ไขปัญหา 

ความสามารถในการหาสาเหตุ 
ประเมินผลกระทบของปัญหาที่
เกิดขึ้น พร๎อมทั้งหาแนวทางในการ
แก๎ไขปัญหาเหลํานั้นอยาํงเหมาะสม 

มีความสามารถในการควบคุม 
จัดการกับปญัหาหรือ
สถานการณ์ความวุํนวายไดเ๎ป็น
อยํางดี รู๎สึกสนุกกับการจดัการ
ความวุํนวายเหลํานั้น 

ความยุติธรรม 

การยึดมั่นถือมั่นในหลักของความ
เทําเทียม ความยุติธรรมแกํทุกฝา่ยที่
มีสํวนเกี่ยวข๎องในการปฏบิัติงาน ไมํ
ใช๎อ านาจหรือความรูส๎ึกสํวนบุคคล
ในการเข๎าข๎างหรือสร๎างผลประโยชน์
แกํฝ่ายใดฝ่ายนึง 

ตระหนักในเรื่องความยตุิธรรม
อยํางหนักแนํน ยึดมั่นใน
ความคิดที่วําความไมยํุติธรรม
นั้นเป็นการเอาเปรียบผู๎อื่น มี
วิธีการปฏิบัติงานท่ียดึมั่นใน
ความยุติธรรมอยํางสม่ าเสมอ 
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ตารางที่ 5.1 
 
ทักษะภาวะผู้น าตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์
มิติในด๎าน 

ทักษะภาวะผู๎น า 
นิยามของมิต ิ พฤติกรรมบํงช้ี 

ลักษณ์ 8 
เจ๎านาย 

การปกป้องผู๎อื่น 

ความพยายามที่จะให๎การชํวยเหลอื
สนับสนุน หรือแสดงการปกป้องดว๎ย
การกระท าในสิ่งตํางๆ แกํผู๎อื่นท่ีอยูํ
ภายใต๎การบังคับบัญชา หรือเป็นผูท๎ี่
ก าลังประสบปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

มีความคิดทีต่๎องการปกป้องผู๎ที่
อํอนแอกวําตนเอง ปกป้องผู๎ที่มี
สํวนเกี่ยวข๎องในการปฏิบตัิอยําง
เหมาะสม และมีวิธีการที่ชัดเจน 
ตรงไปตรงมา 

ลักษณ์ 9 
ผู๎สมานไมตร ี

ความสามัคค ี

การมุํงเน๎นการท างานแบบรํวมกัน
เป็นทีมในทุกภาคสํวนท่ีเกีย่วข๎องกับ
การปฏิบัติงาน สร๎างบรรยากาศใน
การปฏิบัติงานแบบเกื้อกูลกัน 

มุํงเน๎นการสร๎างคุณคําด๎วยความ
เป็นหนึ่งเดียวกัน ต๎องการใหเ๎กิด
ความสามัคคี ให๎ผู๎มสีํวน
เกี่ยวข๎องในการท างานอยูํ
รํวมกันอยํางสันตสิุข และสงบ
สุข 

การรับฟังความ
คิดเห็น 

ความสามารถในการรับฟังข๎อมูลจาก
ผู๎ที่มีสํวนเกีย่วข๎องในการปฏิบัติงาน 
แยกแยะข๎อมูลเหลํานั้น วิเคราะห์
อยํางเป็นกลางโดยไมํใช๎ความรู๎สึก
สํวนบุคคล 

เปิดใจกว๎างในการรับฟังความ
คิดเห็นหรือแนวทางตํางๆ ใน
การปฏิบัติที่แตกตํางของผู๎อื่น 
สามารถประสานเชื่อมโยงความ
แตกตํางเหลํานั้นได๎เป็นอยํางด ี

การสนับสนุนผู๎อื่น 

ความสามารถในการสํงเสริมทักษะ
หรือให๎การสนบัสนุนในด๎านอื่นๆ แกํ
ผู๎ที่มีสํวนเกีย่วข๎องในการปฏิบัติงาน 
สามารถเสนอแนวทางในการ
สนับสนุนผู๎อื่นให๎มีศักยภาพในการ
ท างานท่ีดียิ่งขึ้น 

มุํงเน๎นและสนับสนุนใหผ๎ู๎อื่นมี
ความกล๎าที่จะแสดงความคิด 
พร๎อมท้ังสํงเสริมและสนับสนุน
ให๎ทุกคนมีสํวนรํวมในการ
ท างานอยํางเต็มที ่

ที่มา: ผู๎วิจัย 
 

จากตารางข๎างต๎นพบวําในแตํละลักษณ์นั้นจะประกอบไปด๎วยมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น า
ที่มีลักษณะเดํนตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ โดยแบํงเป็นลักษณ์ละ 3 ทักษะด๎วยกัน ซึ่ง
ทักษะภาวะผู๎น าในด๎านตํางๆ เหลํานี้ล๎วนแล๎วแตํเป็นทักษะที่จ าเป็นตํอการปฏิบัติงานในปัจจุบัน 
โดยเฉพาะอยํางยิ่งการปฏิบัติงานในศตวรรษท่ี 21 นี้ (Jones, 2015, p. 16) 
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5.1.2 การพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต้นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู้น า 
การสร๎างแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น า โดยใช๎

แนวคิดนพลักษณ์นั้น ได๎ยึดหลักของแนวคิดการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม Behavior 
Description Interviewing ตามแนวความคิดของ Janz et. al (1986) โดยมีการก าหนดมิติในด๎าน
ทักษะภาวะผู๎น าเพ่ือสร๎างกรอบในการก าหนดแนวข๎อค าถามของแตํละมิติ โดยสร๎างค าถามในรูปแบบ
ที่มีความกระชับเข๎าใจงําย ใช๎ภาษาที่เหมาะสม ลักษณะของข๎อค าถามไมํพาดพิงถึงนโยบายของ
องค์กรใดองค์กรหนึ่ง 

ในการสร๎างแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น า โดยใช๎
แนวคิดนพลักษณ์นั้น เมื่อพิจารณาคําความสอดคล๎อง (Index of Item – Objective Congruence: 
IOC) จากผู๎เชี่ยวชาญด๎านนพลักษณ์ทั้ง 3 ทําน พบวําข๎อค าถามหรือตัวบํงชี้บางสํวนนั้นสามารถ
น ามาใช๎ได๎โดยไมํต๎องท าการปรับเนื้อหา ในขณะที่บางสํวนนั้นต๎องท าการปรับเนื้อหาหรือปรับบริบท
ในการเรียบเรียงใหมํเพื่อให๎มีความสอดคล๎องกับทักษะภาวะผู๎น าในแตํละมิติมากขึ้น รวมถึงข๎อค าถาม
หรือตวับํงชี้บางสํวนต๎องถูกตัดออก เนื่องจากขาดความเหมาะสม ไมํมีความเกี่ยวข๎องโดยตรงกับความ
เป็นลักษณ์ หรือมีเนื้อหาและบริบทไมํเหมาะสมตํอการน ามาตั้งค าถามสัมภาษณ์ ในการตัดข๎อค าถาม
หรือตัวบํงชี้ออกนั้นประกอบไปด๎วยการตัดค าถามชี้น าเพียงบางสํวนออกหรือตัดข๎อค าถามทั้งหมด
ออกไป 

เมื่อท าการปรับปรุงเนื้อหาแล๎วนั้นสํงผลให๎แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมิน
ศักยภาพความเป็นผู๎น า โดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ฉบับนี้ ประกอบไปด๎วยข๎อค าถามหรือตัวบํงชี้ทั้งสิ้น 
46 ตัวบํงชี้ ประกอบไปด๎วยมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าจ านวน 22 มิติ จากการศึกษายังพบวํา มีบาง
ลักษณ์ที่มีทักษะภาวะผู๎น าในด๎านเดียวกัน โดยมีความแตกตํางกันในบริบทของพฤติกรรมที่แสดง
ออกมา โดยลักษณ์ที่มีทักษะภาวะผู๎น าในด๎านเดียวกันนั้น ประกอบไปด๎วยลักษณ์ 1 กับลักษณ์ 6 มี
ทักษะภาวะผู๎น าในด๎านความรับผิดชอบในงานเหมือนกัน ลักษณ์ 2 กับลักษณ์ 4 มีทักษะภาวะผู๎น าใน
ด๎านความสัมพันธ์ระหวํางบุคคลเหมือนกัน ลักษณ์ 4 กับลักษณ์ 7 มีทักษะภาวะผู๎น าในด๎านความคิด
สร๎างสรรค์เหมือนกัน ลักษณ์ 3 กับลักษณ์ 7 มีทักษะภาวะผู๎น าในด๎านการปรับตัวให๎เข๎ากับการ
เปลี่ยนแปลงเหมือนกัน และลักษณ์ 5 กับลักษณ์ 8 มีทักษะภาวะผู๎น าในด๎านการแก๎ไขปัญหา
เหมือนกัน 

จากที่ได๎กลําวมาแล๎วเบื้องต๎นนั้น สามารถสรุปมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าตาม
การจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์เพ่ือสร๎างกรอบในการก าหนดแนวข๎อค าถามได๎ดังนี้ 
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ตารางที่ 5.2 
 
สรุปมิติในด้านทักษะภาวะผู้น าของแบบสัมภาษณ์เบื้องต้นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู้น า 

ล าดับมิต ิ มิติในด้านทักษะภาวะผูน้ า ลักษณ์ท่ีใช้จ าแนก 
1 ความรับผิดชอบในงาน ลักษณ์ 1, 6 
2 มาตรฐานในการท างานและความสมบูรณ์แบบ ลักษณ์ 1 

3 การวางแผนงานอยํางเป็นระบบ ลักษณ์ 1 
4 การเตรียมความพร๎อม ลักษณ์ 6 

5 การคาดการณ์ปัญหา ลักษณ์ 6 
6 ความสัมพันธ์ระหวํางบุคคล ลักษณ์ 2, 4 

7 การชํวยเหลือผู๎อื่น ลักษณ์ 2 
8 อัธยาศัยในการท างาน ลักษณ์ 2 

9 แนวทางที่แตกตําง ลักษณ์ 4 
10 ความคิดสร๎างสรรค์ ลักษณ์ 4, 7 

11 การปรับตัวให๎เข๎ากับการเปลี่ยนแปลง ลักษณ์ 3, 7 
12 การบรรลุเป้าหมาย ลักษณ์ 3 
13 ภาพลักษณ์ ลักษณ์ 3 

14 การมองโลกในแงํดี ลักษณ์ 7 
15 การแก๎ไขปัญหา ลักษณ์ 5, 8 
16 การคิดวิเคราะห์ ลักษณ์ 5 
17 การวางแผนงานอยํางเป็นระบบ ลักษณ์ 5 

18 ความยุติธรรม ลักษณ์ 8 
19 การปกป้องผู๎อื่น ลักษณ์ 8 

20 ความสามัคคี ลักษณ์ 9 
21 การรับฟังความคิดเห็น ลักษณ์ 9 
22 การสนับสนุนผู๎อื่น ลักษณ์ 9 

ที่มา: ผู๎วิจัย 
 

ในการสร๎างค าถามในแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ ได๎จัดท าในรูปแบบที่เป็นโครงสร๎างมีการ
วางล าดับข๎อค าถามอยํางชัดเจนตรงตามแนวความคิดของ Janz et. al (1986) ซึ่งการวางล าดับข๎อ
ค าถามหรือตัวบํงชี้ในแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ เนื่องจากมีบางลักษณ์ที่มีทักษะภาวะผู๎น าในด๎าน
เดียวกัน จึงมีการวางล าดับและโครงสร๎างของค าถามในการสัมภาษณ์ โดยวางล าดับของค าถาม
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สัมภาษณ์ในลักษณ์ที่มีมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่เหมือนกันกํอนเพ่ือเป็นการคัดกรองลักษณ์ที่มี
ทักษะภาวะผู๎น าที่มีความเหมือนกันโดยวางล าดับดังนี้ 

เริ่มต๎นล าดับข๎อค าถามในการสัมภาษณ์โดยเริ่มถามเกี่ยวกับมิติด๎านความรับผิดชอบใน
งาน เพ่ือคัดกรองความเป็นลักษณ์ 1 และลักษณ์ 6 จากนั้นจึงวางข๎อค าถามในมิติด๎านมาตรฐานใน
การท างานและความสมบูรณ์แบบที่มีอยูํในลักษณ์ลักษณ์ 1 เทํานั้น เพ่ือให๎ผู๎สัมภาษณ์พิจารณา
ค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์หากมีพฤติกรรมบํงชี้ที่เข๎าเกณฑ์จะเข๎าสูํค าถามที่เกี่ยวข๎องกับมิติในด๎านการ
วางแผนงานอยํางเป็นระบบที่มีอยูํในลักษณ์ 1 แตํหากค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํเข๎าเกณฑ์
พฤติกรรมบํงชี้จะเข๎าสูํค าถามในมิติด๎านการเตรียมความพร๎อมที่มีอยูํในลักษณ์ 6 เพ่ือให๎ผู๎สัมภาษณ์
พิจารณาค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์ หากมีพฤติกรรมบํงชี้ที่เข๎าเกณฑ์จะเข๎าสูํค าถามที่เกี่ยวข๎องกับมิติ
ในด๎านการคาดการณ์ปัญหาที่มีอยูํในลักษณ์ 6 ตํอไป แตํหากค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํเข๎าเกณฑ์
พฤติกรรมบํงชี้จะเข๎าสูํค าถามคัดกรองข๎อใหมํ 

ค าถามคัดกรองถัดมาจะเป็นค าถามในมิติด๎านความสัมพันธ์ระหวํางบุคคลเพ่ือคัดกรอง
ความเป็นลักษณ์ 2 และลักษณ์ 4 ตามด๎วยการถามค าถามในมิติด๎านการชํวยเหลือผู๎อ่ืนที่มีอยูํใน
ลักษณ์ลักษณ์ 2 เพ่ือให๎ผู๎สัมภาษณ์พิจารณาค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์หากมีพฤติกรรมบํงชี้ที่
เข๎าเกณฑ์จะเข๎าสูํค าถามในมิติด๎านอัธยาศัยในการท างานที่มีอยูํในลักษณ์ 2 แตํหากค าตอบของผู๎ถูก
สัมภาษณ์ไมํเข๎าเกณฑ์พฤติกรรมบํงชี้จะเข๎าสูํค าถามในมิติด๎านแนวทางที่แตกตํางที่มีอยูํในลักษณ์ 4 
เพ่ือให๎ผู๎สัมภาษณ์พิจารณาค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์ หากมีพฤติกรรมบํงชี้ที่เข๎าเกณฑ์จะเข๎าสูํค าถาม
ที่เกี่ยวข๎องกับมิติในด๎านความคิดสร๎างสรรค์ที่มีอยูํในลักษณ์ 4 ตํอไป แตํหากค าตอบของผู๎ถูก
สัมภาษณ์ไมํเข๎าเกณฑ์พฤติกรรมบํงชี้จะเข๎าสูํค าถามคัดกรองข๎อใหมํ 

ค าถามคัดกรองถัดมาจะเป็นค าถามในมิติด๎านการปรับตัวให๎เข๎ากับการเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
คัดกรองความเป็นลักษณ์ 3 และลักษณ์ 7 ตามด๎วยการถามค าถามในมิติด๎านการบรรลุเป้าหมายที่มี
อยูํในลักษณ์ลักษณ์ 3 เพ่ือให๎ผู๎สัมภาษณ์พิจารณาค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์หากมีพฤติกรรมบํงชี้ที่
เข๎าเกณฑ์จะเข๎าสูํค าถามในมิติด๎านภาพลักษณ์ที่มีอยูํในลักษณ์ 3 แตํหากค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํ
เข๎าเกณฑ์พฤติกรรมบํงชี้จะเข๎าสูํค าถามในมิติด๎านการมองโลกในแงํดีที่มีอยูํในลักษณ์ 7 เพ่ือให๎ผู๎
สัมภาษณ์พิจารณาค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์ หากมีพฤติกรรมบํงชี้ที่เข๎าเกณฑ์จะเข๎าสูํค าถามที่
เกี่ยวข๎องกับมิติในด๎านความคิดสร๎างสรรค์ที่มีอยูํในลักษณ์ 7 ตํอไป แตํหากค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์
ไมํเข๎าเกณฑ์พฤติกรรมบํงชี้จะเข๎าสูํค าถามคัดกรองข๎อใหมํ 

ค าถามคัดกรองถัดมาจะเป็นค าถามในมิติด๎านการแก๎ไขปัญหาเพ่ือคัดกรองความเป็น
ลักษณ์ 5 และลักษณ์ 8 ตามด๎วยการถามค าถามในมิติด๎านการคิดวิเคราะห์ ที่มีอยูํในลักษณ์ลักษณ์ 5 
เพ่ือให๎ผู๎สัมภาษณ์พิจารณาค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์หากมีพฤติกรรมบํงชี้ที่เข๎าเกณฑ์จะเข๎าสูํค าถาม
ในมิติด๎านการวางแผนงานอยํางเป็นระบบที่มีอยูํในลักษณ์ 5 แตํหากค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํ
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เข๎าเกณฑ์พฤติกรรมบํงชี้จะเข๎าสูํค าถามในมิติด๎านความยุติธรรมที่มีอยูํในลักษณ์ 8 เพ่ือให๎ผู๎สัมภาษณ์
พิจารณาค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์ หากมีพฤติกรรมบํงชี้ที่เข๎าเกณฑ์จะเข๎าสูํค าถามที่เกี่ยวข๎องกับมิติ
ในด๎านการปกป้องผู๎อ่ืนที่มีอยูํในลักษณ์ 8 ตํอไป แตํหากค าตอบของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํเข๎าเกณฑ์
พฤติกรรมบํงชี้จะเข๎าสูํค าถามที่เกี่ยวข๎องกับมิติของลักษณ์ 9 ซึ่งเป็นลักษณ์สุดท๎าย อันประกอบไป
ด๎วยค าถามในมิติด๎านความสามัคคี ด๎านการรับฟังความคิดเห็น และด๎านการสนับสนุนผู๎อื่น 

การสร๎างแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพ
ลักษณ์นั้น ประกอบไปด๎วยมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าจ านวน 22 มิติ มีข๎อค าถามหรือตัวบํงชี้ทั้งสิ้น 
46 ตัวบํงชี้ โดยแบํงเป็นมิติละ 2 ตัวบํงชี้ ซึ่งการที่แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้มีข๎อค าถามหรือตัวบํงชี้
ทั้งสิ้น 46 ตัวบํงชี้นั้น เนื่องจากลักษณ์ 4 และลักษณ์ 7 นั้นมีมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่เหมือนกัน
คือด๎านความคิดสร๎างสรรค์ แตํเนื่องจากการวางโครงสร๎างของแบบค าถามในการสัมภาษณ์ที่มีค าถาม
คัดกรองความเป็นลักษณ์ 2 และลักษณ์ 4 มากํอนค าถามคัดกรองความเป็นลักษณ์ 3 และลักษณ์ 7 
สํงผลให๎แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้มีการสร๎างค าถามหรือตัวบํงชี้ของมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าด๎าน
ความคิดสร๎างสรรค์ที่มีอยูํทั้งในลักษณ์ 4 และลักษณ์ 7 มีข๎อค าถามหรือตัวบํงชี้จ านวน 4 ตัวบํงชี้ ซึ่งมี
ความแตกตํางกันในบริบทของนิยามรวมถึงพฤติกรรมบํงชี้ของลักษณ์ 4 และลักษณ์ 7 ภายในแตํละ
ข๎อค าถามหรือตัวบํงชี้ของแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิด
นพลักษณ์นั้น จะประกอบไปด๎วยค าถามชี้น าซึ่งตรงตามแนวคิดของ Janz et. al (1986) ซึ่งค าถาม
ชี้น าเหลํานี้จะมีสํวนชํวยให๎ผู๎สัมภาษณ์สามารถชี้วัดพฤติกรรมบํงชี้ ในด๎านทักษะภาวะผู๎น าในแตํละ
ลักษณ์ได๎อยํางชัดเจนยิ่งขึ้น ซึ่งรายละเอียดของแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็น
ผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ฉบับสมบูรณ์นั้นได๎แสดงอยูํในภาคผนวก ก 

5.1.3 การประยุกต์ใช้แบบสัมภาษณ์เบื้องต้น เพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู้น า
โดยใช้แนวคิดนพลักษณ์ 

แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิด นพ
ลักษณ์ทีถู่กพัฒนาขึ้นนั้น จัดเป็นเครื่องมือหนึ่งที่มีสํวนชํวยให๎ผู๎ใช๎นั้นสามารถเข๎าใจถึงตัวตน จุดแข็งใน
ทักษะตํางๆ ที่จ าเป็นตํอการปฏิบัติงาน ซึ่งอาศัยแนวคิดนพลักษณ์ ซึ่งเป็นระบบบุคลิกภาพที่ใช๎ในการ
อธิบายแบบแผนบุคลิกภาพทางการคิดความรู๎สึกและการกระท าที่โดดเดํนแตกตํางกันโดยพ้ืนฐาน 9 
ลักษณะ (แดเนียลส์ และ ไพรซ์, 2545) เป็นแนวคิดที่สามารถใช๎ในการเปลี่ยนแปลงตนเอง หรือเป็น
แนวทางในการพัฒนาบุคคลในแตํละลักษณ์ได๎ (ริโซ, 2552) แตํเนื่องจากแนวคิดนพลักษณ์นั้นเป็น
แนวคิดที่มีความละเอียดและซับซ๎อนมากกวําการระบุอยํางงํายวําบุคลิกของบุคคลนั้นเป็นเพียง
หมายเลขของลักษณ์ใด (สมาคมนพลักษณ์ไทย, 2556) 

การน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิด
นพลักษณ์ฉบับนี้ไปประยุกต์ใช๎นั้น จึงต๎องตั้งมั่นอยูํบนพ้ืนฐานของความเข๎าใจในแนวคิด นพลักษณ์
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และอยูํบนพื้นฐานของข๎อแนะน าและข๎อพึงระวังตํางๆ เพ่ือป้องกันไมํให๎การน าไปประยุกต์ใช๎นั้นขัดตํอ
หลักแนวคิดนพลักษณ์หรืออาจสํงผลเสียตํอผู๎ถูกสัมภาษณ์ จากการศึกษาวิจัยสามารถสรุปข๎อแนะน า
และข๎อพึงระวังตํางๆ จากผู๎เชี่ยวชาญ ในการน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศั กยภาพความ
เป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ไปประยุกต์ใช๎ได๎ ดังรายละเอียดตํอไปนี้ 

5.1.3.1 สามารถช่วยหาจุดแข็งในตัวบุคลากรเพื่อน าไปสู่การพัฒนา 
การน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎

แนวคิดนพลักษณ์ประยุกต์ใช๎ในองค์กรนั้น สามารถเป็นเครื่องมือหนึ่งที่มีสํวนชํวยในการพัฒนา
บุคลากรภายในองค์กรได๎ โดยเป็นการหาจุดแข็งในตัวบุคลากรเพ่ือน าไปสูํการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ซึ่งบุคลากรแตํละบุคคลนั้นมีทักษะภาวะผู๎น าที่แตกตํางกันในแตํละลักษณ์องค์กรจึงควร
หาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรที่ตํางกันตามความเหมาะสมของบุคลากรแตํละบุคคล ซึ่งการพัฒนา
บุคลากรในด๎านทักษะภาวะผู๎น านั้น เป็นสิ่งที่องค์กรหรือฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถพัฒนาให๎เกิด
ขึ้นกับบุคลากรในองค์กรได๎ (Nolan, 2007) 

การน าแนวคิดนพลักษณ์มาประยุกต์ใช๎ในองค์กรนั้น ยังสอดคล๎องกับค า
กลําวของ จันทร์เพ็ญ ชูประภาวรรณ (2556) ที่กลําววําแนวคิดนพลักษณ์นั้นสามารถชํวยในการ
พัฒนาความเป็นผู๎น าได๎ แนวคิดนะลักษณ์นั้นชํวยให๎บุคคลรู๎จักตนเองและชํวยให๎บุคลากรภายในทีม
นั้นท าความเข๎าใจซึ่งกันละกันได๎มากยิ่งขึ้น ซึ่งแนวคิดนพลักษณ์นี้เป็นแนวคิดหนึ่งที่สามารถชํวยใน
การวิเคราะห์ศักยภาพของแตํละบุคคล วําในแตํละบุคคลนั้นมีภาวะผู๎น าในด๎านใดแฝงอยูํ (สมาคม นพ
ลักษณ์ไทย, 2556) การน าแนวคิดนพลักษณ์มาประยุกต์ใช๎ในองค์กรเพ่ือหาจุดแข็งและมุํงหาแนวทาง
ในการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้น ยังสอดคล๎องกับงานวิจัยของ Morris and Cramer 
(1996) ที่ได๎มีการน าแนวคิดนพลักษณ์ไปประยุกต์ใช๎ในองค์กรห๎องสมุด โดยการจ าแนกลักษณ์ของ
บุคลากรและลูกค๎าขององค์กร แล๎วจึงปรับเปลี่ยนแนวทางการปฏิบัติงานโดยจัดบริ เวณของการ
ให๎บริการและจัดบุคลากรในการตอบสนองการบริการตํอลูกค๎าที่มีบุคลิกภาพที่แตกตํางกันทั้ง 9 
ลักษณ์ ซึ่งการน าแนวคิดนพลักษณ์เข๎ามาประยุกต์ใช๎นี้ สามารถหาแนวทางพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากรนั้นให๎มีประสิทธิภาพมากขึ้นได๎ 

การน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎
แนวคิดนพลักษณ์ไปประยุกต์ใช๎ในองค์กรนั้น การประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าของบุคลากร
ดังกลําวอาจอยูํในระดับของการประเมินเพ่ือรู๎ตัวในจุดแข็งหรือจุดอํอนของตนเองที่กระทบกับการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแตํละบุคคล ซึ่งการน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็น
ผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์นี้ไปประยุกต์ใช๎ในการสัมภาษณ์กับบุคลากร ควรมีการน าไปใช๎ให๎อยูํใน
บริบทที่บุคลากรภายในองค์กรนั้นจะไมํรู๎สึกเหมือนเป็นการให๎คุณให๎โทษกับตัวบุคลากรเอง 
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5.1.3.2 ต้องพึงระมัดระวังในประเด็นการตัดสินผู้อ่ืน 
การน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎

แนวคิดนพลักษณ์ไปประยุกต์ใช๎ในองค์กรนั้น ผู๎ที่น าไปประยุกต์ใช๎ไมํวําจะเป็นองค์กร ฝ่ายทรัพยากร
บุคคลหรือฝ่ายที่มีหน๎าที่รับผิดชอบในสํวนของการพัฒนาบุคลากรในองค์กร จะต๎องพึงระมัดระวังใน
เรื่องของการตัดสินผู๎ อ่ืนหรือการตัดสินบุคลากรจากสิ่งที่ได๎จากการสัมภาษณ์ โดยเฉพาะอยํางยิ่ง
วิธีการตัดสินผู๎อ่ืนแบบ Stereotype กลําวคือ ผู๎ประเมินไมํควรตัดสินผู๎อ่ืนจากสิ่งที่เราประเมินหรือ
จ าแนกได๎ 

ข๎อแนะน าและข๎อพึงระวังจากผู๎เชี่ยวชาญในการพึงระมัดระวังประเด็น
ด๎านการตัดสินผู๎อ่ืนนั้น ยังสอดคล๎องกับค ากลําวจากสมาคมนพลักษณ์ไทย (2556) ที่มีสาระส าคัญวํา 
ประเด็นเรื่องการตัดสินผู๎อ่ืนนั้น ถือเป็นสิ่งที่อันตรายเป็นอยํางยิ่ง การตัดสินผู๎อ่ืนหรือการน าแนวคิด
นพลักษณ์นี้ไปจัดการกับผู๎อื่น ไมํวําจะเป็นการคิดหรือตัดสินไปวําบุคคลผู๎นั้นเป็นลักษณ์นั้น บุคคลผู๎นี้
เป็นลักษณ์นี้ถือเป็นสิ่งที่ไมํสร๎างสรรค์ ซึ่งการน าแนวคิดนพลักษณ์มาประยุกต์ใช๎นั้ นยังต๎องค านึงถึง
ความแตกตํางของบุคคลอีกด๎วย (ริโซ, 2552) 

พร๎อมกันนั้นการน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความ
เป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ฉบับนี้ไปประยุกต์ใช๎นั้น ควรมีการระบุข๎อความลงไปในแบบ
สัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้อยํางชัดเจน โดยระบุวําแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นฉบับนี้เป็นเพียงการประเมิน
ศักยภาพความเป็นผู๎น าของบุคลากรเทํานั้น มิได๎เป็นการตัดสินตัวบุคคลแตํประการใด ทั้งนี้เ พ่ือเป็น
การสร๎างความเชื่อมั่นใหแ๎กํผู๎ถูกสัมภาษณ์หรือตัวบุคลากรมากยิ่งขึ้น 

5.1.3.3 ผู้ที่ท าหน้าที่สัมภาษณ์ควรมีความรู้ความเข้าใจในแนวคิดนพลักษณ์
ก่อน 

ผู๎ที่จะน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดย
ใช๎แนวคิดนพลักษณ์ไปประยุกต์ใช๎ในองค์กรนั้น ไมํวําจะเป็นฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่มีหน๎าที่
รับผิดชอบในการฝึกอบรมบุคลากร กํอนที่จะน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ไปประยุกต์ใช๎ในองค์กรนั้น 
จะต๎องมีความรู๎ความเข๎าใจในแนวคิดนพลักษณ์ในเบื้องต๎นกํอนเพ่ือป้องกันการน าไปใช๎โดยไมํได๎มี
ความเข๎าใจอยํางแท๎จริง ซึ่งฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่มีหน๎าที่รับผิดชอบในการฝึกอบรมบุคลากร
นั้นจะต๎องมีความรู๎ความเข๎าใจวําแนวคิดนพลักษณ์นั้น เป็นศาสตร์ความรู๎โบราณที่ศึกษาเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพแกํนแท๎ของมนุษย์ พัฒนากลายเป็นค าสอนที่สอนให๎บุคคลอ่ืนได๎รู๎จักและเฝ้าสังเกต
ความรู๎สึกนึกคิดภายใน เกิดการรู๎จักตนเองทั้งด๎านบวกและด๎านลบเพ่ือน าไปสูํการยกระดับจิต
วิญญาณของตน (สันติกโรภิกขุ, 2542, น. 1) 

นอกจากนั้นควรมีความรู๎ความเข๎าใจในเบื้องต๎นวําแนวคิดนพลักษณ์นั้น 
เป็นรูปแบบของระบบบุคลิกภาพที่ใช๎ในการอธิบายแบบแผนบุคลิกภาพทางการคิดความรู๎สึกและการ
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กระท าที่โดดเดํนแตกตํางกันโดยพ้ืนฐาน 9 ลักษณะ ซึ่งบุคลิกภาพแบบนพลักษณ์นั้นสามารถท าให๎
บุคคลได๎รู๎จักตัวตน เรียนรู๎ที่จะน าการเปลี่ยนแปลงในทางสร๎างสรรค์มาสูํตนเองและเข๎าใจในวิธีการ
สร๎างความสัมพันธ์กับผู๎อ่ืนมากขึ้น (แดเนียลส์ และ ไพรซ์, 2545) อนึ่ง ฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่าย
ที่มีหน๎าที่รับผิดชอบในการฝึกอบรมบุคลากร ต๎องตระหนักถึงความส าคัญในเรื่องของการแสดงออก
ของตนเองในขณะที่น าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิด  นพ
ลักษณ์นี้ไปใช๎กับบุคลากรในองค์กร ควรหลีกเลี่ยงความรู๎สึกไมํปลอดภัยหรือการให๎คุณให๎โทษแกํ
บุคลากร ซึ่งบุคลากรอาจเกิดความรู๎สึกเหลํานี้เมื่อต๎องถูกสัมภาษณ์ได๎ หากบุคลากรเกิดความรู๎ไมํ
ปลอดภัยหรือรู๎สึกถึงการให๎คุณให๎โทษแล๎วนั้น บุคลากรอาจเกิดปฏิกริยาไมํตอบสนองตํอการ
สัมภาษณ์ หรือมีการหลีกเลี่ยงการตอบค าถามโดยที่ไมํใชํค าตอบที่แท๎จริง ซึ่งอาจสํงผลตํอการประเมิน
ศักยภาพความเป็นผู๎น าของบุคลากรได๎ 

5.1.3.4 การประยุกต์ใช้แบบสัมภาษณ์นี้ ควรท าควบคู่ไปกับการฝึกอบรม
ภายในองค์กร 

การน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎
แนวคิดนพลักษณ์ไปประยุกต์ใช๎ในองค์กรนั้น ควรน าไปประยุกต์ใช๎ควบคูํ กับการฝึกอบรมในด๎าน
แนวคิดนพลักษณ์ภายในองค์กร โดยจัดการฝึกอบรมจากวิทยากรผู๎เชี่ยวชาญที่มีความช านาญใน
แนวคิดนพลักษณ์ เพื่อเป็นการสร๎างความเข๎าใจรํวมกันในทุกๆ ฝ่ายขององค์กร อันประกอบไปด๎วยตัว
บุคลากร พร๎อมด๎วยฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่รับผิดชอบการฝึกอบรมบุคลากรรวมถึงผู๎บริหาร 

ข๎อแนะน าและข๎อพึงระวังจากผู๎เชี่ยวชาญในการพึงระมัดระวังประเด็น
ด๎านการน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นไปประยุกต์ใช๎ควบคูํกับการฝึกอบรมภายในองค์กรนั้น มีความ
สอดคล๎องกับงานวิจัยของวาจาสิทธิ์ ลอเสรีวานิช (2552) ที่ได๎ท าการวิจัยโดยการอบรมหลักสูตร นพ
ลักษณ์เบื้องต๎นในองค์กรโรงพยาบาลแหํงหนึ่ง ซึ่งผลของการวิจัยนั้นพบวําบุคลากรภายใน
โรงพยาบาลนั้นสามารถรับรู๎ความเป็นลักษณ์ของตนเอง สร๎างความเข๎าใจในตนเองและผู๎อ่ืนได๎ดียิ่งขึ้น 
สามารถเพ่ิมขีดความสามารถสํวนบุคคลและขีดความสามารถทางสังคมได๎อีกด๎วย นอกจากนี้ยัง
สอดคล๎องกับโครงการฝึกอบรมของส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2552) ที่ได๎ท าการจัด
โครงการขับเคลื่อนเครือขํายคุณธรรมในระบบการศึกษา การอบรมภาวะผู๎น าทางจิตตปัญญาศึกษาสูํ
มหาวิทยาลัย หลักสูตรที่ 2 ศาสตร์แหํงนพลักษณ์ ซึ่งเป็นการฝึกอบรมให๎แกํกลุํมผู๎บริหาร
สถาบันอุดมศึกษาภายในประเทศไทย ซึ่งผลของการฝึกอบรมนั้น ผู๎เข๎ารับการอบรมสามารถรู๎จัก
ตนเอง เข๎าใจตนเองได๎ดียิ่งขึ้น เรียนรู๎กระบวนการคิดตํางๆ พร๎อมกันนั้นยังสามารถลดความขัดแย๎งใน
การท างานรํวมกับผู๎อ่ืนลงได๎ 

นอกจากนี้การฝึกอบรมแนวคิดนพลักษณ์ในองค์กรนั้น ควรสํงเสริมให๎
เกิดการฝึกอบรมขึ้นอยํางตํอเนื่องหรือเกิดความยั่งยืน ซึ่งเป็นไปในรูปแบบในรูปแบบที่มิใชํเพียงการ
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เชิญวิทยากรผู๎เชี่ยวชาญจากภายนอกมาอบรมภายในองค์กรอยํางตํอเนื่องเทํานั้น แตํองค์กรควร
ด าเนินการผลักดันให๎เกิดความตํอเนื่องได๎ด๎วยตัวขององค์กรเอง กลําวคือองค์กรควรด าเนินการ
สํงเสริมในเรื่องของการจัดเป็นกิจกรรมประชุมกลุํม จัดชํวงเวลาหรือชั่วโมงการประชุมตํางๆ  
ซึ่งเปรียบเสมือนการเปิดโอกาสเพ่ือสร๎างพ้ืนที่หรือเวทีรับฟังบุคลากรในองค์กรเอง และควรด าเนินการ
ควรสํงเสริมให๎จัดขึ้นอยํางตํอเนื่องและสม่ าเสมอ 

5.1.3.5 ผู้ถูกสัมภาษณค์วรมีทักษะของการสังเกตตนเองท่ีดี 
การน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎

แนวคิดนพลักษณ์ไปประยุกต์ใช๎ในองค์กรนั้น ในขั้นตอนของการสัมภาษณ์นั้น บุคลากรหรือผู๎ถูก
สัมภาษณ์ควรมีทักษะในการสังเกตตนเองที่ดี ทั้งนี้ก็เพ่ือชํวยให๎ผู๎สัมภาษณ์ซึ่งก็คือฝ่ายทรัพยากรบุคคล
หรือฝ่ายที่รับผิดชอบการฝึกอบรมบุคลากรนั้น ได๎รับค าตอบที่ถูกต๎องมากยิ่งขึ้น มิใชํเป็นเพียงสิ่ง ที่
บุคลากรหรือผู๎ถูกสัมภาษณ์อยากจะเป็น ซึ่งจะไมํใชํสิ่งที่แสดงออกถึงตัวตนของบุคลากรอยํางแท๎จริง 

ส าหรับข๎อแนะน าและข๎อพึงระวังจากผู๎เชี่ยวชาญในประเด็นด๎านการ
สังเกตตนเองนั้น ได๎สอดคล๎องกับค ากลําวของสันติกโรภิกขุ (2556) ที่กลําววําการสังเกตตนเองนั้น 
เป็นทักษะหนึ่งในการปฏิบัติเพ่ือน าแนวคิดนพลักษณ์ไปใช๎ในชีวิต ซึ่งการสังเกตนั้นเป็นการมองเข๎าไป
ภายในอยํางมีสติ สังเกตจากทั้งตนเองและบุคคลรอบข๎างทั้งที่อยูํในลักษณ์เดียวกันหรือตํางลักษณ์กัน 
ซึ่งสามารถพัฒนาตนเองโดยฝึกเรื่องของการสังเกตเพ่ิมความเอาใจใสํในเรื่องของการใสํใ จ เกิดการ
รับรู๎อยํางมีสติ จะชํวยในการสํงผลให๎บุคคลนั้นสามารถเรียนรู๎ เข๎าใจ และยอมรับสิ่งตํางๆ รอบตัวได๎
อยํางดียิ่งขึ้น (สันติกโรภิกขุ, 2556) 

ความส าคัญในด๎านการสังเกตตนเองนั้นยังสอดคล๎องกับค ากลําวของริโซ 
(2552) ที่กลําววํา แนวคิดนพลักษณ์นั้น มีสํวนชํวยให๎บุคคลนั้นสามารถสังเกตตนเองได๎ชัดขึ้น ซึ่งการ
สังเกตตนเองนั้นเป็นสิ่งที่จ าเป็น การฝึกฝนตนเองในด๎านการสังเกตจะชํวยให๎บุคคลนั้นแสดง
พฤติกรรมได๎อยํางมีสติมากยิ่งขึ้น 

5.1.3.6 การปกป้องข้อมูลส่วนบุคคล 
ผู๎ที่จะน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดย

ใช๎แนวคิดนพลักษณ์ไปประยุกต์ใช๎ในองค์กรนั้น ไมํวําจะเป็นฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่มีหน๎าที่
รับผิดชอบในการฝึกอบรมบุคลากร ควรตระหนักในเรื่องของการปกป้องข๎อมูลสํวนบุคคล และการ
เคารพสิทธิสํวนบุคคลของบุคลากร โดยสร๎างความเชื่อมั่นวําข๎อมูลตํางๆ ที่ได๎จากการสัมภาษณ์
เบื้องต๎นนั้น จะได๎รับการปกป้องและไมํเปิดเผยตํอผู๎อ่ืน ซึ่งการปกป้องข๎อมูลสํวนบุคคลนี้ตรงตาม
หลักการพ้ืนฐานในด๎านหลักจริยธรรม เป็นการเก็บรักษาความลับของข๎อมูล ไมํเปิดเผยข๎อมูลตํอ
ภายนอก (ส านักงานคณะอนุกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ , ม.ป.ป.) 
การให๎ความส าคัญในการปกป้องข๎อมูลสํวนบุคคลนั้นยังสอดคล๎องกับกระบวนการฝึกอบรมใน
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โครงการขับเคลื่อนเครือขํายคุณธรรมในระบบการศึกษา การอบรมภาวะผู๎น าทางจิตตปัญญาศึกษาสูํ
มหาวิทยาลัย หลักสูตรที่ 2 ศาสตร์แหํงนพลักษณ์ ที่มีการท าข๎อตกลงรํวมกันอยํางชัดเจนระหวํางการ
ฝึกอบรมวํา เรื่องราวสํวนบุคคลตํางๆ ของผู๎เข๎ารับการฝึกอบรมนั้น จะไมํถูกน าไปพูดในภายหลัง 
(ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552) 

5.1.3.7 การรายงานผลหลังจากการสัมภาษณ์ 
ส าหรับการรายงานผลการสัมภาษณ์กับผู๎ถูกสัมภาษณ์หรือตัวบุคลากร

นั้น เมื่อมกีารประยุกต์แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ ฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่รับผิดชอบในด๎านการ
ฝึกอบรมบุคลากรควรน าเสนอผลการสัมภาษณ์เบื้องต๎นในการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าใน
รูปแบบของการรายงานผลเป็นลักษณะของพฤติกรรมบํงชี้ในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่มีลักษณะเดํน
แตกตํางกันไปในบุคลิกภาพที่แสดงออกของบุคคลทั้ง 9 ลักษณ์ ซึ่งจะมีความเหมาะสมมากกวําการ
รายงานผลการสัมภาษณ์กับผู๎ถูกสัมภาษณ์หรือตัวบุคลากรแบบการระบุถึงตัวเลขทั้ง 9 ลักษณ์ 
เนื่องจากแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ฉบับนี้  มี
เพียงข๎อค าถามในการสัมภาษณ์ที่ถูกสร๎างขึ้นเฉพาะมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าเทํานั้น ซึ่งมุํงเน๎นใน
บริบทของการปฏิบัติงานมิได๎ครอบคลุมถึงพฤติกรรมด๎านอื่นๆ 

ข๎อเสนอแนะและข๎อพึงระวังจากผู๎เชี่ยวชาญในประเด็นด๎านการรายงาน
ผลหลังจากการสัมภาษณ์ในลักษณะของพฤติกรรมบํงชี้ในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่มีลักษณะเดํนทั้ง 9 
ลักษณ์ ที่เหมาะสมกวําแบบการระบุถึงตัวเลขทั้ง 9 ลักษณ์นั้น ยังสอดคล๎องกับบริบทของแนวคิด นพ
ลักษณ์ที่มีความละเอียดซับซ๎อน เป็นเรื่องของจิตใจหรือจิตวิญญาณ เป็นเรื่องของชีวิตด้านในของ
มนุษย์ซึ่งมีบริบทกว๎าง (สันติกโรภิกขุ, 2556) มีองค์ประกอบหลายสํวนที่มีสํวนเกี่ยวข๎องกัน ทั้งสํวน
ของศูนย์ ลูกศร หรือปีก (เว็บบ์, 2543) รวมถึงองค์ประกอบในการจ าแนกบุคลิกภาพของบุคคลในแตํ
ละลักษณ์นั้น มีที่มาจากหลายมิติ เชํน ลักษณะนิสัย จุดแข็งจุดอํอน แรงผลักดันภายใน มุมมองโลก
ทัศน์ กรอบความคิด การรับรู๎ตํางๆ รวมถึงความกลัวหรือความกังวลพ้ืนฐาน (วาจาสิทธิ์ ลอเสรีวานิช, 
2552, น. 30) 

ซึ่งการเรียนรู๎แนวคิดนพลักษณ์พฤติกรรมด๎านอ่ืนๆ นอกเหนือไปจาก
บริบทของการปฏิบัติงานนั้น อาจใช๎ระยะเวลาในการเรียนรู๎เฉกเชํนการอบรมนพลักษณ์ขั้นต๎นกับคุณ
อัญชลี อุชชิน ที่ผู๎วิจัยใช๎ระยะเวลาในการเรียนรู๎ 2 วัน หรือการใช๎เวลาในการอบรมถึง 3 วัน ดังแสดง
ในการอบรมโครงการขับเคลื่อนเครือขํายคุณธรรมในระบบการศึกษา การอบรมภาวะผู๎น าทางจิตตปัญญา
ศึกษาสูํมหาวิทยาลัย หลักสูตรที่ 2 ศาสตร์แหํงนพลักษณ์ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552) 

จากการศึกษาในครั้งนี้ ได๎น าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมิน
ศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ไปทดสอบสัมภาษณ์กับกลุํมตัวอยํางบุคคลจ านวน 27 
บุคคล ครอบคลุมทั้ง 9 ลักษณ์ โดยแบํงเป็นลักษณ์ละ 3 บุคคล ซึ่งกลุํมตัวอยํางบุคคลดังกลําวเป็นผู๎ที่
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ผํานการอบรมแนวคิดนพลักษณ์มาแล๎วนั้นพบวํา มีจ านวนผลการทดสอบที่ถูกหรือตรงตามลักษณ์ของ
ตัวอยํางบุคคล จ านวน 26 บุคคล และมีจ านวนผลการทดสอบที่ผิดค าตอบผิดหรือไมํตรงตามลักษณ์
ของตัวอยํางบุคคลจ านวน 1 บุคคล เมื่อน าผลการทดสอบไปค านวณหาคําความแมํนย า พบวําการน า
แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ฉบับนี้ไปทดสอบ
กับกลุํมตัวอยํางบุคคลซึ่งเป็นผู๎ที่ผํานการอบรมแนวคิดนพลักษณ์มาแล๎วนั้นมีคําความแมํย าอยูํที่  ร๎อย
ละ 96.3 ทั้งนี้เนื่องจากมีจ านวนผลการทดสอบที่ได๎ค าตอบผิดหรือไมํตรงตามลักษณ์ของตัวอยําง
บุคคลจ านวน 1 บุคคล ซึ่งความเป็นลักษณ์ของตัวอยํางบุคคลนี้อยูํในลักษณ์ 3 แตํตัวอยํางบุคคลราย
นี้ แสดงความเชื่อมั่นและยืนยันถึงความคิดสํวนบุคคลวํา ความเป็นลักษณ์ของตนเองนั้นคือลักษณ์ 2 
มากกวํา การที่ตัวอยํางบุคคลแสดงความเชื่อมั่นและยืนยันถึงความคิดสํวนบุคคลวําความเป็นลักษณ์
ของตนเองนั้นคือลักษณ์ที่อยูํข๎างเคียงกับความเป็นลักษณ์ของตนเองที่ทราบในการอบรมนั้น ตรงตาม
แนวคิดนพลักษณ์ในเรื่องอิทธิพลของปีก หรือบุคลิกภาพประกอบในลักษณ์ประจ าตัวที่ประกบ
ทางด๎านซ๎ายและด๎านขวาของลักษณ์ประจ าตัว ซึ่งอิทธิพลของปีกนี้อาจสํงผลให๎บุคคลมีความรู๎สึกวํา
ตนเองนั้นมีบุคลิกภาพหลายลักษณ์ในตนเอง โดยอาจรู๎สึกวําตนเองนั้นมีบุคลิกภาพในลักษณ์ที่เป็น
อิทธิพลของปีกมากกวําลักษณ์ประจ าตัว (สันติกโรภิกขุ, 2542) 

กรณีของตัวอยํางบุคคลนี้ มีลักษณ์ประจ าตัวที่ได๎รับรู๎จากการอบรม
แนวคิดนพลักษณ์คือลักษณ์ 3 และมีปีกคือลักษณ์ 2 หรือเรียกวํา ลักษณ์ 3 ปีก 2 มีบุคลิกภาพที่
แสดงออกโดยมุํงเน๎นในด๎านความส าเร็จ แตํอาจเป็นผู๎เห็นอกเห็นใจผู๎อ่ืนมากขึ้น และท างานเพ่ือชํวยเหลือ
ผู๎อ่ืนมากขึ้น (วาจาสิทธิ์ ลอเสรีวานิช, 2552, น. 50) ซึ่งได๎รับอิทธิพลของปีกซึ่งเป็นการแสดง
บุคลิกภาพของปีกออกมามากกวําแสดงบุคลิกภาพของลักษณ์ประจ าตัวหรือลักษณ์ที่แท๎จริง (บารอน 
และ เวเกิล, 2547, น. 54-55) 

คําความแมํนย าในการทดสอบแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมิน
ศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ที่มีคําร๎อยละ 96.3 นั้น แสดงให๎เห็นวําการน าแบบ
สัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ไปประยุกต์ใช๎ในองค์กรนั้น ต๎องพึงระวังในประเด็นอิทธิพลของปีก ลูกศร รวมถึง
อิทธิพลอื่นๆ ที่มีผลตํอค าตอบของบุคคลในการแสดงออกถึงความเป็นลักษณ์ของบุคคล ซึ่งอาจสํงผล
ตํอการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าได๎ 

จากที่กลําวมาแล๎วข๎างต๎นนี้ การน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมิน
ศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ไปประยุกต์ใช๎ในองค์กรนั้น ผู๎ที่น าไปประยุกต์ใช๎นั้น
ควรมีความรู๎ความเข๎าใจในแนวคิดนพลักษณ์ในเบื้องต๎นกํอน เข๎าใจถึงหลักของแนวคิดรวมถึงอิทธิพล
ตํางๆ ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องกับความเป็นลักษณ์ของบุคคล ควรน าไปประยุกต์ใช๎อยํางพึงระวัง ตระหนักถึง
ความส าคัญของการเคารพสิทธิสํวนบุคคล การไมํตัดสินผู๎อ่ืน มีการรายงานผลจากการสัมภาษณ์อยําง
เหมาะสม พร๎อมทั้งการประยุกต์ใช๎แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ควบคูํกับการฝึกอบรมแนวคิดนพลักษณ์
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ภายในองค์กรเพ่ือให๎เกิดความรู๎ความเข๎าใจรวมถึงการฝึกสังเกตตนเองที่ดีมากขึ้น ทั้งนี้ก็เพ่ือชํวยให๎
องค์การสามารถมองหาจุดแข็งของบุคลากรเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรได๎อยํางเหมาะสมใน
แตํละบุคคลตํอไป 

นอกเหนือไปจากการพัฒนาบุคลากรอยํางเหมาะสมในแตํละบุคคลแล๎ว
นั้น การประยุกต์ใช๎แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ ยังชํวยให๎ผู๎ใช๎หรือฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถเข๎าใจถึง
ตัวตนภายในของผู๎ถูกสัมภาษณ์หรือตัวบุคลากรมากขึ้น องค์กรจึงสามารถน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้
ไปประยุกต์ใช๎เพ่ือสร๎างแรงจูงใจให๎กับบุคลากรได๎ ซึ่งการสร๎างแรงจูงใจนั้นเป็นสํวนหนึ่งของการ
ตอบสนองความต๎องการทางจิตใจและสังคม ซึ่งเป็นความต๎องการที่มีความซับซ๎อน เกิดขึ้นจากสภาพ
สังคม วัฒนธรรม ประสบการณ์ท่ีได๎รับ หนึ่งในความต๎องการเหลํานี้ก็คือเรื่องของความมั่นคงปลอดภัย 
(เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2550, น. 314) เนื่องจากการประยุกต์ใช๎แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้จะต๎อง
ตระหนักถึงความส าคัญของการเคารพสิทธิสํวนบุคคล การไมํตัดสินผู๎อ่ืน อยูํในบริบทที่ท าให๎บุคลากร
รับรู๎ถึงความปลอดภัย บุคลากรสามารถเปิดเผยเรื่องราวของตนเองมากขึ้นสํงผลให๎องค์กรสามารถ
เข๎าใจในบุคลากรแตํละบุคคลได๎ดียิ่งขึ้นด๎วย 

 
5.2 ข้อเสนอแนะเชิงบริหาร 

 
ในปัจจุบันองค์กรตํางๆ ประสบกับปัญหาประสบกับปัญหาบุคลากรภายในองค์กรขาด

ทักษะที่จ าเป็นตํอการปฏิบัติงาน (ส านักงานสํงเสริมสังคมแหํงการเรียนรู๎และคุณภาพเยาวชน, 2557, 
น. 30-33) โดยเฉพาะอยํางยิ่งการขาดทักษะในด๎านภาวะผู๎น าที่ลดลงในตลาดแรงงานไทย (The 
World Bank, 2012) องค์กรตํางๆ จึงควรให๎ความส าคัญตํอการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นตํอการ
ปฏิบัติงานแกํบุคลากรโดยเฉพาะอยํางยิ่งทักษะภาวะผู๎น า (Jones, 2015, p. 16) 

จากการศึกษาการพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น า
โดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์นั้น สามารถที่จะประเมินทักษะภาวะผู๎น าของบุคลากรที่มีความแตกตํางกัน
ตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ได๎ (สมาคมนพลักษณ์ไทย, 2556) การน าแบบสัมภาษณ์
เบื้องต๎นนี้ไปประยุกต์ใช๎นั้นจะชํวยให๎ทราบถึงทักษะภาวะผู๎น าซึ่งเป็นจุดแข็งของบุคลากรแตํละบุคคล
ที่มีความแตกตํางกัน องค์กรสามารถน าผลการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าที่ได๎ไปวางแผนพัฒนา
บุคลากรรายบุคล (Individual Development Plan) ที่จะชํวยให๎บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได๎
บรรลุตามเป้าหมายได๎ดียิ่งขึ้น เป็นการพัฒนาในจุดอํอนและสํงเสริมในจุดแข็งของบุคลากร (อาภรณ์ 
ภูํวิทยพันธุ์, 2552, น. 15) ส าหรับแนวทางในการพัฒนาบุคลากร สํงเสริมศักยภาพของบุคลากรให๎
เกิดความเหมาะสมในแตํละลักษณ์นั้น สามารถสรุปแนวทางในการพัฒนาได๎ดังนี้ 

 



Ref. code: 25595802036334LFSRef. code: 25595802036334LFS

 144 

ตารางที่ 5.3 
 
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์  

ลักษณ ์ จุดแข็ง จุดอํอน แนวทางในการพัฒนา 

ลักษณ์ 1 
คนสมบรูณ์

แบบ 

มีความรับผิดชอบในงานที่
ได๎รับมอบหมายในระดับที่
สูง มุํ งมั่นและจริงจังใน
การปฏิบัติงาน ยึดถือ
ม า ต ร ฐ า น ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานให๎มีคุณภาพ 
ทุํมเทในการท างานเพื่อให๎
งานมีมาตรฐานสูง เกิด
ความสมบูรณ์แบบสูงสุด 
มีการวางแผนงานอยําง
เป็นระบบ และจัดล าดับ
ระเบียบแบบแผนในการ
ปฏิบัติงานอยํางชัดเจน 

อํ อ น ไ ห ว ตํ อ ค า
วิพากษ์วิจารณ์ของผู๎ อื่ น 
อ า จ มี ก า ร ตั ด สิ น ห รื อ
วิพากษ์วิจารณ์ผู๎อื่นเมื่อเป็น
การกระท าที่ไมํถูกต๎องหรือ
เป็นสิ่งท่ียังไมํสมบูรณ์พร๎อม
ตามที่ตนเองต๎องการ ชอบ
ควบคุมผู๎อื่น หรือมีอารมณ์
ที่โกรธงําย 

สังเกตการแสดงออกของตนเอง ฝึก
การมองภาพรวมเพื่ อสร๎ า งการ
ยอมรับมุมมองที่มีความหลากหลาย 
เพิ่มความยืดหยุํนในการปฏิบัติงาน
ให๎มากขึ้น ตระหนักถึงผลกระทบ
จากพฤติกรรมของตนเองที่อาจเกิด
จากความไมํ ได๎ ตั้ ง ใจ  พร๎ อมทั้ ง
ตระหนักถึงเพื่อนรํวมงานให๎มาก
ยิ่งขึ้น (บ๏อกดา, 2552) สร๎างความ
เข๎าใจวําความผิดพลาดเป็นสํวนหนึ่ง
ในกระบวนการท างาน เป็นสิ่ งที่
สามารถเกิดขึ้นได๎ เมื่อเกิดความ
ผิดพลาดในการปฏิบัติงานขึ้น อาจ
ขอความชํวยเหลือหรือค าแนะน าที่มี
ความสามารถที่เหมาะสม เพื่อให๎
ค าแนะน า จะมีสํวนชํวยให๎ตนเองนั้น
ส า ม า ร ถ ล ด ค ว า ม กั ง ว ล ล ง ไ ด๎ 
(Colina, 1998) นอกจากนี้ควร
ฝึกฝนในเรื่องการควบคุมตนเองและ
การจัดล าดับความส าคัญของงานที่
ได๎รับมอบหมายรวมถึงท าในสิ่งที่
ชํวยให๎ตนเองรู๎สึกผํอนคลายบ๎าง 
(เวบบ,์ 2543) 
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ตารางที่ 5.3 
 
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ จุดแข็ง จุดอํอน แนวทางในการพัฒนา 

ลักษณ์ 2 
ผู๎ให ๎

ให๎ความส าคัญในเรื่ อ ง
ความสั มพันธ์ ร ะหวํ า ง
บุคคล ค านึงถึงความรู๎ของ
ผู๎ อื่ น อ ยูํ เ ส ม อ  มี
ความสามารถในการเข๎าใจ
ความรู๎สึกของผู๎อื่น มุํงเน๎น
การชํวยเหลือและท าตาม
ความต๎องการของผู๎อื่น
อยํางสม่ าเสมอ เป็นการให๎
ความชํวยเหลืออยํางเต็ม
ใจ ไมํคาดหวังสิ่งตอบแทน 
โดยมุํ งหวั ง ให๎ผู๎ อื่ น เกิ ด
ความรู๎สึกที่พิเศษ รวมทั้ง
ยั ง เป็นผู๎ ที่ ค ว ามสุ ภาพ 
อํอนโยน มีจิตใจที่อบอุํน
และใจกว๎าง ไมํ เห็นแกํ
ตนเอง ท าให๎บุคคลรอบ
ข๎างรับรู๎ถึงความรู๎สึกที่เป็น
มิตร 

การชํวยเหลือผู๎อื่นอาจมาก
จนเกินไป จนกลายเป็นการ
ก๎าวกํายผู๎อื่น หากไมํได๎รับ
การยอมรับจากผู๎อื่นหรือถูก
ป ฏิ เ ส ธ ก า ร ใ ห๎ ค ว า ม
ชํวยเหลือของพวกเขาแล๎ว
นั้น จะแสดงพฤติกรรมที่มี
อา รมณ์ ของความ โกรธ
ออกมาหรือมีพฤติกรรมบีบ
บังคับผู๎อื่นเพื่อผลประโยชน์
ของตนเอง 

ท าความเข๎าใจลักษณะงานของ
ตนเองอยําง ชัด เจน ไมํประเมิน
ความสามารถของตนเองมากไปหรือ
ต่ าจนเกินไป (Colina, 1998) 
มุํงเน๎นที่วัตถุประสงค์ของเนื้องาน
มากกวําเรื่องของบุคคล สนับสนุน
ผู๎อื่นให๎ปฏิบัติงานด๎วยตัวของพวก
เขาเอง ฝึกการเอาใจใสํตนเองเฉก
เชํนทีไ่ด๎เอาใจใสํผู๎อื่น เมื่อเกิดปัญหา
ในการปฏิบัติงาน ควรกล๎าที่จะขอ
ค าแนะน าหรือขอความชํวยเหลือ
จากผู๎อื่น รวมถึงให๎ความส าคัญกับ
การท างานเป็นทีม โดยแบํงงานและ
หน๎าที่ตํางๆ อยํางชัดเจน (บ๏อกดา, 
2552) ควรปรับความสนใจของ
ตนเองมามุํ ง เน๎นในกิจกรรมที่มี
ความหมายตํอตนเองจริงๆ และควร
เริ่มที่จะสํงสัญญาณบอกผู๎อื่นถึง
ความต๎องการของตนเพื่อเรียนรู๎การ
เป็นผู๎รับบ๎าง (เวบบ,์ 2543) 
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ตารางที่ 5.3 
 
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ จุดแข็ง จุดอํอน แนวทางในการพัฒนา 

ลักษณ ์3 
นักแสดง 

มี ว า ม ส า ม า ร ถ ใน ก า ร
ปรับเปลี่ยนตนเองได๎ตาม
สถานการณ์ตํ างๆ เพื่ อ
คงไว๎ซึ่ งความมุํ งหวังให๎
การปฏิบัติงานนั้นสามารถ
บ ร ร ลุ เ ป้ า ห ม า ย ไ ด๎ 
ต๎องการบรรลุเป้าหมาย
ตํางๆ ในการปฏิบัติงานอยูํ
เสมอมุํงเน๎นให๎การบรรลุ
เป้าหมายเหลํานั้นสามารถ
ท าได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 
มีความมั่ น ใจในตนเอง 
รั บ รู๎ แ ล ะ ค า นึ ง ถึ ง
ภาพลักษณ์ที่มีการแสดง
ออกมา โดยมุํ งหวั ง ให๎
ตนเองนั้นมีภาพลักษณ์ที่ดี
ตํอผู๎อื่น 
 

อาจกลายเป็นผู๎ที่ดูถูกผู๎อื่น
เนื่องจากยึดติดการเอาแตํ
ได๎หรือค านึงถึงแตํการบรรลุ
เ ป้ า ห ม า ย ม า ก เ กิ น ไ ป 
ครอบง าความคิดหรือความ
คาดหวังของผู๎อื่นเพื่อให๎
ต น เ อ ง นั้ น ป ร ะ ส บ
ความส าเร็จ ในบางครั้งอาจ
มี ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง
ภาพลักษณ์ของตนเองได๎
อยํางรวดเร็วเพื่อให๎เหมาะ
กับสภาพสังคม 

อธิบายรายละเอียดของเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ของงานให๎ผู๎อื่น
เข๎าใจอยํางชัดเจน (Colina, 1998) 
ฝึกความคิดของตนเองไมํให๎ยึดติด
กั บ ง านที่ ไ ด๎ รั บมอบหมายมาก
จนเกินไป มุํงเน๎นคุณคําในสิ่งที่เป็น
ตัวตนอยํางแท๎จริ ง ระหวํางการ
ปฏิบัติงานควรรับรู๎ในจุดอํอนของ
ตนเอง โดยการฟังเสียงสะท๎อนกลับ
จากเพื่อนรํวมงาม ควรฝึกตนเองให๎มี
มุมมองความรู๎สึกสนุกไปกับงานให๎
มากขึ้น เพิ่มความใสํ ใจกับเรื่ อง
ความสัมพันธ์ระหวํางบุคคลโดยเริ่ม
จากการ เปิดใจรับฟั งผู๎ อื่ น  หาก
ตน เอง เป็นผู๎ ที่ ช้ี น า ผู๎ อื่ น ในการ
ปฏิบัติงานมากจนเกินไป ควรปรับ
ลดการ ช้ีน า เหลํ านั้นและมุํ ง เน๎น
บรรยากาศในการปฏิบัติงานที่มี
ลักษณะรํวมกันคิด รวมทั้งควรหมั่น
สร๎างแรงจูงใจแกํเพื่อนรํวมงานด๎วย 
(บ๏อกดา, 2552) ลดความกังวลใน
การปฏิบัติ งานลงบ๎าง พร๎อมทั้ ง
เรียนรู๎ที่จะยอมรับกับความล๎มเหลว
ที่อาจเกิดขึ้นได๎ (เวบบ์, 2543) 
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ตารางที่ 5.3 
 
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ จุดแข็ง จุดอํอน แนวทางในการพัฒนา 

ลักษณ ์4 
คนโศกซึ้ง 

มุํ ง เ น๎ น ก า ร ส ร๎ า ง
ความสัมพันธ์ ระหวํ า ง
ต น เ อ ง แ ล ะ ผู๎ อื่ น  มี
ความสามารถในการโน๎ม
น๎าวผู๎อื่นได๎ดี กล๎าที่จะท า
สิ่งตํางๆ ตามวิถีทางของ
ตนเอง มีการแสดงออกที่
มี รู ป แ บ บ เ ฉ พ า ะ ตั ว 
สามารถสร๎ างสรรค์สิ่ ง
ใหมํๆ ได๎อยํางดีและเป็น
สิ่งที่แสดงออกถึงความมี
เอกลักษณ์เฉพาะบุคคล 
 

มี ค ว า ม แ ป ร ป ร ว น ท า ง
อ า ร ม ณ์  แ ส ด ง ค ว า ม
โศกเศร๎าหรือความอํอนไหว
ทางอารมณ์ มีความเข๎มงวด 
เครํงศีลธรรม ในจิตใจเต็ม
ไ ป ด๎ ว ย ค ว า ม รู๎ สึ ก ผิ ด 
หมกมุํนแตํเรื่องของตนเอง
มากจนเกินไป 

ยึดมั่นในงานให๎มากยิ่งขึ้น สร๎างการ
รับรู๎วําความรู๎สึกภายในตนเองนั้น
สามารถขับเคลื่อนการปฏิบัติงานได๎ 
(Colina, 1998) เมื่อเกิดความ
เปลี่ยนแปลงทางสภาพอารมณ์ที่
อาจเกิดความอํอนไหว ให๎นึกถึงการ
ใช๎เหตุผลควบคูํกันไป พัฒนามุมมอง
ได๎ด๎านของการมองโลกในแงํบวกให๎
เพิ่มมากข้ึน สร๎างแผนงานให๎มีความ
ละเอียดมากขึ้น ฝึกการสื่อสารอยําง
ชัดเจน หลีกเลี่ยงการใช๎ความรู๎สึก
หรือความคิดของตนเองเป็นส าคัญ 
(บ๏อกดา, 2552) เมื่อเกิดปัญหาหรือ
ความเครียดอันเนื่องมาจากการ
ปฏิบัติงาน ควรให๎ก าลังใจกับตนเอง 
เรียนรู๎ที่จะสนุกและมีความสุขกับ
โลกของความเป็นจริง ปรับเปลี่ยน
มุมมองงานบางลักษณะที่อาจจะท า
ให๎รู๎ สึกนํา เบื่ อให๎กลายเป็นสิ่ งที่
สามารถมีความรู๎นึกสนุกรํวมไปกับ
งานตํางๆ เหลํานั้นได๎ และไมํควรดึง
ตนเองเข๎าไปยึดติดกับความเครียด
หรื อความกั ง วลมากจนเกิ น ไป  
(เวบบ,์ 2543) 
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ตารางที่ 5.3 
 
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ จุดแข็ง จุดอํอน แนวทางในการพัฒนา 

ลักษณ ์5 
นักสังเกต 

การณ ์

เมื่อเกิดปัญหาหรือสถานการณ์
ตํางๆ สามารถประยุกต์ใช๎ทักษะ
การวิเคราะห์และการสังเกตเพื่อ
แก๎ไขสิ่งเหลํานั้นได๎ดี มีสติในการ
วิเคราะห์หาทางแก๎ไขปัญหาอยูํ
เสมอ เข๎าใจความซับซ๎อนในการ
ปฏิ บั ติ ง าน ได๎ เ ป็นอยํ า งดี  มี
มุมมองวิสัยทัศน์ที่ดี มีทักษะใน
การค๎นคว๎าข๎อมูลตํางๆ  และ
น ามาสร๎างแผนงานได๎อยํางเป็น
ระบบ มี การตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานให๎เป็นไปตามแผนที่
ก าหนดไว๎ 
 

เว๎นระยะหําง ในการ
สร๎างความสัมพันธ์ที่หําง
เหิน เก็บตัวอยูํ ในโลก
ของตนเอง มีขอบเขต
พื้นที่ในการให๎ผู๎อื่นเข๎า
หาอยํางมาเกินไป มักใช๎
ความรู๎ความสามารถ
ของตนท างานโดยล าพัง 
หวาดระแวงไมํไว๎ใจใคร 
อาจเป็นผู๎ที่มีการวางตัว
แบบอวดตนในเรื่องของ
การคิดวิ เคราะห์หรือ
ความรู๎ตํางๆ 

ใช๎ความรู๎สึกและสัญชาตญาณ
ข อ ง ต น เ อ ง ใ ห๎ ม า ก ขึ้ น
นอกเหนือไปจากการความคิด
วิ เคราะห์  รับรู๎ความรู๎สึกของ
ตนเองและแสดงความรู๎สึกนั้น
ออกมา ฝึกฝนตนเองในด๎านการ
สื่อสารหรือสร๎างความสัมพันธ์กับ
เพื่อนรํวมงานไปในทิศทางที่ดี
ยิ่ งขึ้ น รํ วมกับการเพิ่มความ
รวดเร็วในการปฏิบัติงานตํางๆ 
ให๎เร็วยิ่งขึ้น ไมํทิ้งเวลาไปกับการ
คิดวิเคราะห์ที่อาจมากจนเกินไป 
(บ๏อกดา, 2552) ฝึกปฏิบัติงาน
แบบเข๎าไปมีสํวนรํวมในขั้นตอน
ตํางๆ ให๎มากขึ้น ปรับตนเองให๎
มากกวําการสังเกตการณ์ กล๎าที่
จะน าเสนอแนวคิดตํางๆ ของ
ตนเอง (Colina, 1998) ฝึกฝนใน
ก า ร สั ง เ ก ต ต น เ อ ง วํ า ก า ลั ง
ครอบงๆ ผู๎อื่นมากจนเกินไป
หรือไมํ ในขณะเดียวกัน (เวบบ์, 
2543) 
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ตารางที่ 5.3 
 
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ จุดแข็ง จุดอํอน แนวทางในการพัฒนา 

ลักษณ ์6 
นักปุจฉา 

มุํงเน๎นและให๎ความส าคัญ
กับเรื่องความรับผิดชอบ
ในการปฏิ บั ติ ง าน เป็ น
อยํางมาก อุทิศตนให๎กับ
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น แ ล ะ
อุดมการณ์ของตนเอง มี
ความเช่ือวําทุกๆ สิ่งควร
อยูํบนพื้นฐานของความ
ปลอดภัย  จึ ง เตรียมสิ่ ง
ตํางๆ ให๎มีความพร๎อมอยูํ
เสมอสามารถคาดการณ์
หรือมีมุมมองถึงปัญหา
ตํางๆ ที่อาจเกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงานที่อาจเกิดขึ้นใน
อนา คต ไ ด๎  โ ด ยยึ ด ถื อ
พื้นฐานความระมัดระวัง
เป็นหลัก 
 

ห ลี ก เ ลี่ ย ง ก า ร ถู ก
ก ร ะ ท บ ก ร ะ เ ทื อ น ท า ง
อารมณ์จากผู๎อื่น จึงท าให๎
ในบางครั้ งมีการวางตัวที่
ยากตํอการเข๎าถึง แสดง
ความหวาดระแวงและไมํ
เช่ือใจผู๎อื่น สงสัยในความ
จริงใจจนกลายเป็นผู๎ที่เก็บ
ตัว ไมํยืดหยุํนในการสร๎าง
ความสัมพันธ์ 
 

ลดความวิตกกังวลหรือความกลัวสิ่ง
ตํางๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน
ไ ด๎ ด๎ ว ย ก า ร ข อ ค า ช้ี แ น ะ ห รื อ
ค าอธิบายจากผู๎อื่นเพื่อให๎เกิดความ
เข๎าใจในงานมากขึ้น (Colina, 1998) 
ควรเริ่มฝึกฝนตนเองด๎วยการมอง
สถานการณ์ตํางๆ ในด๎านบวกให๎มาก
ขึ้น นึกถึงสิ่งดีๆ เพื่อเพิ่มก าลังใจ
ให๎กับตนเองในการปฏิบัติงาน พร๎อม
ทั้งวางแผนในการปฏิบัติงานกับ
เพื่อนรํวมงานโดยมองภาพรวมจาก
ส ถ า น ก า ร ณ์ ที่ ดี  ไ มํ ป ร ะ เ มิ น
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง ต น เ อ ง ต่ า
จนเกินไป ทดลองการปฏิบัติงาน
หรื อท า โปร เจคตํ า งๆ  ที่ ชํ วย ให๎
สามารถพัฒนาความสามารถได๎
หลากหลายด๎ านมากขึ้น พัฒนา
ตนเองในด๎านการสร๎างความสัมพันธ์
กับผู๎อื่น (บ๏อกดา, 2552) ฝึกฝนการ
เตรียมพร๎อมทางรํางกายเมื่องานที่
ได๎รับมอบหมายประสบความส าเร็จ 
ก็ควรช่ืนชมความส าเร็จของตนเอง
ด๎วยเชํนกัน (เวบบ,์ 2543) 
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ตารางที่ 5.3 
 
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ จุดแข็ง จุดอํอน แนวทางในการพัฒนา 

ลักษณ ์7 
นักเสพสุข 

ชอบการคิดพลิกแพลง 
สร๎างสรรค์สิ่งใหมํๆ อยูํ
เสมอ มีจินตนาการในการ
ท าสิ่ งตํ างๆ รอบตัวอยูํ
เ ส ม อ  มุํ ง เ น๎ น ก า ร
เปลี่ยนแปลงเพื่อค๎นหา
ประสบการณ์ใหมํๆ อยูํ
เสมอ สามารถปรับเปลี่ยน
วิ ธี กา รปฏิบั ติ ง านหรื อ
ทดลองใช๎แนวคิดใหมํๆ ได๎
เป็นอยํางดี มีทัศนคติใน
ด๎านบวก สร๎างแรงบันดาล
ใจด๎วยการคาดหวังให๎เกิด
สิ่งดีๆ ข้ึน 
 

อาจถือความคิดของตนเอง
เป็นใหญํ มีความเบื่อหนําย
งําย มุํ งแสวงหาแตํสิ่ งที่
ตนเองโปรดปราณและช่ืน
ชอบโดยไมํมีจุดหมายใน
ชี วิ ต ที่ ชั ด เ จ น ข า ด ก า ร
วางแผนงานอยํางละเอียด 
 
 

มุํ งมั่ นและจดจํอกับงานที่ ได๎ รั บ
มอบหมายให๎มากยิ่งข้ึน ไมํเบนความ
สนใจไปในสิ่งอ่ืนๆ มากจนเกินไป ฝึก
การสร๎างแผนในการปฏิบัติงานอยําง
ละเอียด มีการก าหนดระยะเวลาใน
การติดตามตรวจสอบหรือความ
คืบหน๎าในการปฏิบัติงาน พร๎อมทั้ง
ลดความรวดเร็วในการปฏิบัติงานที่
อาจรวดเร็วจนเกินไป โดยควรมอง
ภาพรวมหรือมีมุมมองที่ละเอียด
รอบคอบ จัดล าดับความส าคัญของ
งานและ (บ๏อกดา, 2552) สร๎างการ
รับรู๎ความรู๎สึกผูกพันในงานที่ได๎รับ
มอบหมายให๎มากขึ้น ทุํมเทใสํใจใน
งานของตนเอง (Colina, 1998) เมื่อ
ประสบกับปัญหาความรู๎ สึกเบื่ อ
หนํายในการปฏิบัติงาน ควรมองหา
สาเหตุที่แท๎จริงและจัดวางตนเองให๎
ออกหํางจากความรู๎สึกเบื่อหนํายนั้น 
จัดกรอบความคิดของตนเองใหมํ 
โดยระมัดระวังความคิดที่โลดแลํนที่
อาจมาก (เวบบ,์ 2543) 
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ตารางที่ 5.3 
 
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ จุดแข็ง จุดอํอน แนวทางในการพัฒนา 

ลักษณ ์8 
เจ๎านาย 

มีความสามารถในการ
ควบคุม จัดการกับปัญหา
หรื อสถานการณ์ความ
วุํ น ว า ย ไ ด๎ เ ป็ น อ ยํ า ง ดี 
ตระหนักใน เรื่ องความ
ยุติธรรมอยํางหนักแนํน 
ยึ ดมั่ น ในความคิ ดที่ วํ า
ความไมํยุติธรรมนั้นเป็น
การเอาเปรียบผู๎อื่น ยึดมั่น
ในความยุติ ธรรมอยํ า ง
สม่ า เสมอ มีความคิดที่
ต๎องการปกป้องผู๎ที่อํอนแอ
กวําตนเอง ปกป้องผู๎ที่มี
สํ ว น เ กี่ ย ว ข๎ อ ง ใ น ก า ร
ปฏิบั ติ อยํ า ง เหมาะสม 
และมี วิ ธี ก า รที่ ชั ด เ จน 
ตรงไปตรงมา 
 

ชอบสวมบทบาทในการสั่ง
การ ตรงไปตรงมาจนใน
บ า ง ค รั้ ง ข า ด ก า ร ใ ห๎
ความส าคัญในการรับฟัง
ผู๎อื่น หรือมีความแปรปรวน
ในการแสดงอารมณ์  ไมํ
เช่ือมั่นในสิ่งใด ด าเนินชีวิต
ด๎ วยการขํ มและวางตน
เหนือผู๎อื่น บังคับผู๎อื่นมาก
จนเกินไปจนไมํค านึ งถึ ง
ค ว า ม รู๎ สึ ก ข อ ง บุ ค ค ล
เหลํานั้น 

ควรที่จะเปิดโอกาสให๎เพื่อนรํวมงาน
ได๎ ล งมื อหรื อมี สํ วนรํ วม ในการ
ปฏิบัติงานให๎มากยิ่งขึ้น ควรฝึกฝน
ตนเองให๎ยอมรับในตัวผู๎อื่นมากขึ้น
เพื่อพัฒนาการสร๎างความสัมพันธ์กับ
ผู๎อื่น ฝึกความอดทนและการควบคุม
อารมณ์ของตน หลีกเลี่ยงการใช๎
อารมณ์และความหุนหันพลันแลํนใน
การปฏิบัติงาน รวมทั้งเพิ่มความ
ยืดหยุํนในการปฏิบัติงานมาก ไมํควร
มุํงเน๎นการปฏิบัติงานที่หักโหมมาก
จนเกินไป เพื่อไมํให๎เพื่อนรํวมงาน
รู๎สึกกดดันในการรํวมงานกับตนเอง 
พร๎อมกับหลีกเลี่ยงการใช๎ถ๎อยค า
หรือการปฏิบัติที่เป็นการออกค าสั่งที่
อาจมากจนเกินไป (บ๏อกดา, 2552) 
ควรลดบุคลิกภาพที่มีการวางตนที่
แ ข็ ง อ อ ก ไ ป บ๎ า ง  เ พื่ อ ส ร๎ า ง
ความสัมพันธ์กับผู๎ อื่น ได๎ดี ยิ่ งขึ้ น 
(Colina, 1998) นอกจากนี้ ยังควร
ฝึกตนเองให๎สามารถยอมรับความ
เสี่ยงในสิ่งตํางๆ ที่อาจเกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติงานให๎มากขึ้น (เวบบ์ , 
2543) 
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ตารางที่ 5.3 
 
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรตามการจ าแนกของแนวคิดนพลักษณ์ (ต่อ) 

ลักษณ ์ จุดแข็ง จุดอํอน แนวทางในการพัฒนา 

ลักษณ ์9 
ผู๎สมานไมตร ี

 

มุํ ง เน๎นการสร๎างคุณคํ า
ด๎ ว ย ค ว า ม เ ป็ น ห นึ่ ง
เดียวกัน ต๎องการให๎เกิด
ความสามัคคี ให๎ผู๎มีสํวน
เกี่ยวข๎องในการท างานอยูํ
รํวมกันอยํางสันติสุข และ
ส ง บ สุ ข  รั บ ฟั ง ค ว า ม
คิดเห็นหรือแนวทางตํางๆ 
ในการปฏิบัติที่แตกตําง
ข อ ง ผู๎ อื่ น  ป ร ะ ส า น
เช่ือมโยงความแตกตําง
เหลํ านั้น ได๎ เป็นอยํ างดี 
สนับสนุนให๎ผู๎อื่นมีความ
กล๎าที่จะแสดงความคิด 
พร๎อมทั้งสํงเสริมให๎ทุกคน
มีสํวนรํวมในการท างาน
อยํางเต็มที่ 
 

ประสบปัญหาการล าดับ
ความส าคัญในการท างาน
ของตนเอง ไมํชอบให๎ผู๎อื่น
ม า ค ว บ คุ ม  จ น อ า จ
หลีกเลี่ยงด๎วยการไมํท าตาม
การควบคุมนั้น ไมํหนักแนํน
ในการตัดสินใจ หรืออาจ
แสดงพฤติกรรมที่ก๎าวร๎าว
ออกมาเมื่ อ ไมํ ได๎ ในสิ่ งที่
ต๎องการ 

ควรจัดล าดับความส าคัญในการ
ปฏิบัติงานให๎เป็นระบบมากขึ้น ฝึก
การมองภาพรวม แสดงจุดยืนของ
ตนเองในการปฏิบัติงาน เพิ่มความ
ชัดเจนในการสื่อสารกับผู๎อื่น เลี่ยง
การสื่อสารที่อ๎อมค๎อมมากจนเกินไป 
เมื่อต๎องเผชิญกับปัญหาหรืออุปสรรค
ในการปฏิบัติงาน ควรฝึกตนเองให๎
กล๎าที่จะขอความชํวยเหลือหรือขอ
ค า แ น ะ น า จ า ก ผู๎ อื่ น เ พื่ อ แ ก๎ ไ ข
สถานการณ์ เหลํ านั้ น  (บ๏ อกดา , 
2552) ควรที่จะฝึกตนเองในการ
สร๎างการรับรู๎วําการเกิดความขัดแย๎ง
อัน เนื่ อ งมาจากการปฏิบั ติ ง าน
รํ ว ม กั น นั้ น  เ ป็ น สํ ว น ห นึ่ ง ข อ ง
กระบวนการปฏิบัติงานที่อาจเกิดขึ้น
ได๎ (Colina, 1998) ควรฝึกตนเองใน
เรื่องของการตัดสินใจ โดยเพิ่มความ
เ ฉี ย บ ข า ด ห รื อ ค ว า ม ก ล๎ า ที่ จ ะ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานให๎มาก
ยิ่งข้ึน (เวบบ,์ 2543) 

ที่มา: ผู๎วิจัย 
 
เมื่อประกอบกับข๎อเสนอแนะจากผู๎เชี่ยวชาญด๎านแนวคิดนพลักษณ์ที่ระบุวํา ควร

ประยุกต์ใช๎แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ควบคูํกับการฝึกอบรมภายในองค์กร โดยจัดการฝึกอบรมจาก
วิทยากรผู๎เชี่ยวชาญที่มีความช านาญในแนวคิดนพลักษณ์ องค์กรตํางๆ สามารถวางแผนให๎เกิดผล
สัมฤทธิ์ที่ดีได๎ด๎วยการวางแผนการจัดการฝึกอบรมอยํางเหมาะสม มีการจัดการหลักสูตรหรือหัวข๎อ
อยํางเหมาะสม วิทยากรรวมถึงบุคลากรผู๎ เข๎ารับการอบรมได๎รับความสะดวกในระหวํางการ
ด าเนินการฝึกอบรม มีการสร๎างบรรยากาศและสภาพแวดล๎อมที่ดี และมีการอ านวยความสะดวกตํางๆ 
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อยํางเหมาะสม (สมชาติ กิจยรรยง และ อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุํง, 2550) การฝึกอบรมดังกลําวควร
ด าเนินการให๎เกิดความตํอเนื่อง โดยเปิดพ้ืนที่หรือสนับสนุนให๎เกิดกิจกรรมประชุมกลุํม หรือจัด
ชํวงเวลาตํางๆ ตามความเหมาะสมขององค์กรเพ่ือสร๎างพ้ืนที่ในการรับฟังบุคลากร ให๎เกิดการเรียนรู๎
ซึ่งกันและกันหลังจากที่ผํานการอบรมแนวคิดนพลักษณ์มาแล๎ว 

ทั้งนี้ การพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎
แนวคิดนพลักษณ์นั้น อาจน าไปประยุกต์ใช๎ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance 
appraisal) ซึ่งมีจุดมุํงหมายหลักในการให๎บุคลากรทราบเป้าหมายในการปฏิบัติงาน สร๎างแรงจูงใจให๎
บุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ดี และเพ่ือให๎ข๎อมูลสะท๎อนกลับในการปฏิบัติงาน (สุรีพร พ่ึงบุญ, 2550, 
น. 144) โดยปกติแล๎วการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น จะมีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการ
ประเมิน ทั้งในด๎านของผลงาน พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน รวมถึงการ
ก าหนดผู๎ประเมิน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552, น. 371-372) หากองค์กรประยุกต์ใช๎แบบสัมภาษณ์
เบื้องต๎นนี้ให๎เป็นเครื่องมือหนึ่งในการชํวยน าทางในการประเมินทักษะของบุคลากรในบริบทใหมํโดย
ไมํใช๎หลักการตัดสินจากเกณฑ์หรือมาตรฐานตํางๆ ที่ตั้งไว๎ ไมํผูกมัดการประเมินเพ่ือให๎รางวัลตอบ
แทนตํางๆ หากแตํเป็นรูปแบบที่เปิดโอกาสในการเรียนรู๎ตัวบุคคลอยํางลึกซึ้งมากยิ่งขึ้น สร๎างความ
เข๎าใจถึงหลักการคิดภายในรวมถึงบุคลิกภาพตํางๆ ที่แสดงออกมาผํานการปฏิบัติงานของแตํละบุคคล
ได๎ดียิ่งขึ้น 

จากการศึกษาแนวคิดนพลักษณ์นั้น ท าให๎เกิดมุมมองในบริบทใหมํตํอการน าแนวคิดมา
ประยุกต์ใช๎ในงานด๎านทรัพยากรบุคคล โดยอาจไมํจ าเป็นต๎องยึดถือการตัดสินเกณฑ์คําคะแนนในด๎าน
ประสิทธิภาพของบุคคลเสมอไป อาจปรับมุมมองในการมองหาทักษะหรือจุดแข็งในแตํบุคลากรแตํละ
บุคคลสร๎างความเข๎าใจระหวํางกันมากขึ้น แล๎วจึงหาแนวทางในการสํงเสริมทักษะตํางๆ เหลํานั้นอยําง
เหมาะสม อาจเป็นอีกวิธีการหนึ่งที่สํงผลให๎ทุกๆ ฝ่ายมีความเข๎าใจซึ่งกันและกัน บุคลากรสามารถ
พัฒนาตนเองได๎เหมาะสมกับทักษะที่ตนเองมี อนึ่ง เมื่อบุคลากรมีความเข๎าใจในตนเองและผู๎อ่ืนมาก
ยิ่งขึ้นแล๎ว ก็จะสํงผลในด๎านความสัมพันธ์ของบุคลากรโดยมีแนวโน๎มไปในทางที่ดีข้ึนอีกด๎วย 

 
5.3 ประโยชน์ที่ได้รับในเชิงวิชาการ 

 
ในปัจจุบันงานวิจัยที่เกี่ยวข๎องกับแนวคิดนพลักษณ์นั้นยังมีอยูํน๎อย งานวิจัยชิ้นนี้จึงเป็น

อีกงานหนึ่งที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดนพลักษณ์ (Enneagram) ซึ่งเป็นแนวคิดที่มีมาแตํโบราณ 
เป็นระบบบุคลิกภาพที่ใช๎ในการอธิบายแบบแผนบุคลิกภาพทางการคิด ความรู๎สึกและการกระท าที่
โดดเดํนแตกตํางกันโดยพ้ืนฐาน 9 ลักษณะ (แดเนียลส์ และ ไพรซ์, 2545, น. 1-2) งานวิจัยนี้ได๎ศึกษา
ถึงการจ าแนกบุคลิกภาพด๎านภาวะผู๎น าในแตํละลักษณ์ แสดงให๎เห็นถึงจุดแข็งของภาวะผู๎น าที่มีความ
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แตกตํางกัน (สมาคมนพลักษณ์ไทย, 2556) ซึ่งทักษะภาวะผู๎น านี้จัดเป็นทักษะที่จ าเป็นตํอการ
ปฏิบัติงานในปัจจุบัน โดยเฉพาะอยํางยิ่งการปฏิบัติงานในศตวรรษที่ 21 นี้ (Jones, 2015, p. 16) 
งานวิจัยนี้ยังได๎ศึกษาถึงแนวคิดการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม (Behavior Description 
Interviewing) ซึ่งเป็นแนวคิดที่ใช๎หลักการพิจารณาพฤติกรรมที่เกี่ยวข๎องกับการท างานในอดีตที่ผําน
มา เพ่ือวิเคราะห์ ท านายพฤติกรรมในปัจจุบันและอนาคตได๎ (Janz, Hellervik and Gilmore, 
1986, p. 3) 

จากผลการศึกษาวิจัยจะเห็นได๎วํา การประยุกต์ทั้งสองแนวคิดนี้ในการสร๎างแบบ
สัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์นั้น สามารถจ าแนก
ทักษะภาวะผู๎น าที่มีลักษณะเดํนแตกตํางกันในแตํละลักษณ์ได๎ โดยมีทักษะภาวะผู๎น าที่จ าแนกได๎
ลักษณ์ละ 3 ทักษะด๎วยกัน และแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้มีคําความแมํนย าของการน าไปทดสอบ
สัมภาษณ์จริงอยูํที่ร๎อยละ 96.3 อันเป็นผลมาจากอิทธิพลอ่ืนอันได๎แกํอิทธิพลของปีก ซึ่งการน าแบบ
สัมภาษณ์นี้ไปประยุกต์ใช๎นั้น ต๎องค านึงถึงข๎อพึงระวังตํางๆ ที่อาจสํงผลตํอการน าไปใช๎โดยขาดความรู๎
ความเข๎าใจที่ถูกต๎องเก่ียวกับแนวคิดนพลักษณ์ ซึ่งการน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ไปประยุกต์ใช๎นั้น ผู๎
ที่จะน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ไปประยุกต์ใช๎นั้น จะต๎องมีความรู๎ความเข๎าใจในแนวคิดนพลักษณ์ใน
เบื้องต๎นกํอนเพื่อป้องกันการน าไปใช๎โดยไมํได๎มีความเข๎าใจอยํางแท๎จริง มีการรายงานผลเป็นลักษณะ
ของพฤติกรรมบํงชี้ในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่มีลักษณะเดํนแตกตํางกันไปในบุคลิกภาพที่แสดงออกของ
บุคคลทั้ง 9 ลักษณ์ ทั้งนี้ควรมีการค านึงถึงข๎อพึงระมัดระวังในเรื่องการตัดสินผู๎อ่ืนหรือการตัดสิน
บุคลากรจากสิ่งที่ได๎จากการสัมภาษณ์ ควรน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ไปประยุกต์ใช๎ควบคูํกับการ
ฝึกอบรมในด๎านแนวคิดนพลักษณ์ภายในองค์กรโดยจัดการฝึกอบรมจากวิทยากรผู๎เชี่ยวชาญ พร๎อม
กันนั้นยังควรค านึงถึงการมีทักษะในการสังเกตตนเองที่ดีของบุคลากรเพ่ือชํวยให๎ได๎ข๎อมูลในการ
สัมภาษณ์ที่ถูกต๎องมากยิ่งขึ้น นอกเหนือไปกวํานั้นยังต๎องค านึงถึงการปกป้องข๎อมูลสํวนบุคคลและการ
เคารพสิทธิสํวนบุคคลอีกด๎วย ซึ่งแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นที่พัฒนาขึ้นนั้นสามารถน าไปพัฒนาตํอยอด
หรือน าไปประยุกต์ใช๎ในองค์กรตํางๆ เพ่ือเป็นเครื่องมือหนึ่งที่มีสํวนชํวยให๎องค์กรตํางๆ นั้นสามารถหา
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรได๎อยํางมีความเหมาะสมตามแตํละบุคคลตํอไป 

 
5.4 ข้อจ ากัดในการวิจัย 

 
การพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพ

ลักษณ์ในครั้งนี้ผู๎วิจัยมีระยะเวลาที่จ ากัด จึงสํงผลให๎ผู๎วิจัยสามารถทดสอบการสัมภาษณ์กับกลุํม
ตัวอยํางบุคคลที่เคยอบรมนพลักษณ์มาแล๎วได๎เพียง 27 บุคคลเทํานั้น ดังนั้นคําความแมํนย าที่ได๎จาก
การทดสอบนั้น จึงอยูํในบริบทที่จ าเพาะเจาะจงเฉพาะกลุํมตัวอยํางเพียงแคํ 27 บุคคลเทํานั้น จึงไมํ
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สามารถเปรียบเทียบผลการวิจัยนี้กับภาพรวมขนาดใหญํได๎ และจากการสัมภาษณ์ผู๎เชี่ยวชาญด๎าน
แนวคิดนพลักษณ์นั้น ผู๎วิจัยพบวําการพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้มีข๎อพึงระวังในหลายด๎าน การ
น าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ฉบับนี้ไป
ประยุกต์ใช๎นั้น จึงควรมีการพิจารณาถึงการตระหนักถึงข๎อแนะน าและข๎อพึงระวังตํางๆ อยํางเครํงครัด 

 
5.5 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 
ส าหรับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  เป็นการพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น เพ่ือประเมิน

ศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ ผลที่ได๎จากการวิจัยนั้นมีเพียงการน าแบบสัมภาษณ์
เบื้องต๎นนี้ไปทดสอบกับกลุํมตัวอยํางบุคคลที่เคยอบรมนพลักษณ์มาแล๎วเพ่ือหาคําความแมํนย าของ
การทดสอบแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้เทํานั้น ท าให๎ยังมีประเด็นตํางๆ ที่ยังไมํได๎ท าการศึกษา ไมํวําจะ
เป็นการน าแบบสัมภาษณ์นี้ไปใช๎ในการสัมภาษณ์บุคลากรในองค์กรตํางๆ เพ่ือท าการประเมิน
ศักยภาพความเป็นผู๎น าของบุคลากร เพ่ือเป็นเครื่องมือที่มีสํวนชํวยให๎ฝ่ายทรัพยากรบุคคลหรือฝ่ายที่
รับผิดชอบในด๎านการฝึกอบรมบุคลากรนั้นสามารถหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรที่มีความ
เหมาะสมได๎ การศึกษาครั้งนี้จึงมีแงํมุมที่สามารถน าไปศึกษาวิจัยในอนาคต ด๎วยการน าไปทดลอง
สัมภาษณ์กับบุคลากรภายในองค์กร วําบุคลากรภายในองค์กรนั้นๆ ไมํวําจะเป็นองค์กรในภาครัฐ 
รัฐวิสาหกิจหรือภาคเอกชน มีทักษะภาวะผู๎น าที่เดํนชัดในลักษณ์ใดบ๎าง เพ่ือท าการวางแผนการ
สํงเสริมหรือพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะเป็นการตํอยอดงานวิจัยในด๎านแนวคิดนพลักษณ์นี้ที่ยังมีการศึกษา
เป็นสํวนน๎อย ให๎มีความหลากหลายมากขึ้น 

 
5.6 ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 

 
5.6.1 ความรู้เกี่ยวกับแนวคิดนพลักษณ์และแนวคิดการสัมภาษณ์แบบพรรณา

พฤติกรรม 
แนวคิดนพลักษณ์ (Enneagram) เป็นแนวคิดที่มีมาแตํสมัยโบราณที่สามารถใช๎

จ าแนกบุคลิกพ้ืนฐานของคนได๎เป็น 9 ลักษณะหรือที่เรียกวํา ลักษณ์ ซึ่งบุคลิกภาพในแตํละลักษณ์นั้น
มีความแตกตํางกันอยํางชัดเจน โดยปกติแล๎วแนวคิดในด๎านการจ าแนกบุคลิกภาพที่เป็นที่รู๎จักนั้น อัน
ได๎แกํ แนวคิด DISC ที่จ าแนกบุคลิกภาพเป็น 4 ด๎านหลัก และแนวคิด MBTI ที่จ าแนกบุคลิกภาพเป็น 
16 ด๎าน ซึ่งทั้งสองแนวคิดนั้นเป็นแนวคิดที่ใช๎แบบทดสอบการวัดทัศนคติหรือวัดพฤติกรรมแบบ
เลือกตอบแล๎วระบุผลลัพธ์ที่ได๎วําบุคคลนั้นมีบุคลิกภาพแบบใด แตํแนวคิดนพลักษณ์นั้นมีความ
แตกตํางกันออกไป นอกจากความสามารถในการจ าแนกบุคลิกภาพของบุคคลออกเป็นลักษณ์
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ประจ าตัวที่แตกตํางกันทั้ง 9 ลักษณ์แล๎วนั้น แนวคิดนพลักษณ์ยังเป็นแนวคิดที่สามารถอธิบายได๎ถึง
บุคลิกภาพของบุคคลเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงของสภาวะทางอารมณ์เมื่ออยูํภายใต๎ภาวะเครียดและ
ภาวะมั่นคงอันได๎แกํอิทธิพลของลูกศร รวมถึงยังสามารถอธิบายถึงลักษณะบุคลิกภาพประกอบของ
บุคคลหรืออิทธิพลของปีก ที่สํงผลให๎บุคคลมีบุคลิกภาพหลายลักษณ์ในตนเอง 

จากการวิจัยได๎สะท๎อนให๎เห็นวําแนวคิดนพลักษณ์นี้สามารถจ าแนกบุคลิกภาพ
ในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่มีลักษณะเดํนแตกตํางกันของบุคคลทั้ง 9 ลักษณ์ได๎ ซึ่งสามารถน าแนวคิด 
นพลักษณ์นี้มาประยุกต์ใช๎กับงานด๎านบุคลากรเพ่ือมุํงหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรได๎
อยํางเหมาะสม โดยประยุกต์ใช๎รํวมกับแนวคิดการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรม (Behavior 
Description Interviewing) ในการสร๎างแบบค าถามสัมภาษณ์เพ่ือใช๎ในการประเมินศักยภาพความ
เป็นผู๎น าของบุคลากร ซึ่งแนวคิดการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรมนี้เป็นแนวคิดที่ใช๎หลักการ
พิจารณาพฤติกรรมที่เก่ียวข๎องกับการท างานในอดีต มีรูปแบบโครงสร๎างของค าถามสัมภาษณ์ที่ชัดเจน 

จากการวิจัยยังสะท๎อนให๎เห็นอีกวํา การพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือ
ประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์นั้น ถือเป็นการตํอยอดการน าแนวคิด  นพ
ลักษณ์ในการสร๎างงานวิจัยที่ยังคงมีจ านวนน๎อย ซึ่งการน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นไปประยุกต์ใช๎นั้น 
ควรตระหนักถึงข๎อพึงระวังตํางๆ ที่อาจสํงผลตํอการน าไปใช๎โดยขาดความรู๎ความเข๎าใจที่ถูกต๎อง
เกี่ยวกับแนวคิดนพลักษณ์ได๎ การน าแนวคิดนพลักษณ์ไปประยุกต์ใช๎ภายในองค์กรนั้นก็ยังคงมีให๎เห็น
ได๎เป็นสํวนน๎อย หากองค์กรตํางๆ สามารถน าแนวคิดนี้ไปประยุกต์ใช๎ภายในองค์กรได๎จะชํวยให๎สร๎าง
ความเข๎าใจในบุคลิกภาพตํางๆ ของบุคลากรที่แสดงออกมา เข๎าใจถึงกระบวนการทางความคิดและ
อิทธิพลตํางๆ ที่อาจสํงผลตํอการแสดงออกทางพฤติกรรมหรือบุคลิกภาพของบุคลากร เมื่อเกิดความ
ใจถึงตัวตนภายในของงแตํละบุคคลแล๎วนั้น ยังสามารถชํวยสํงเสริมในด๎านของความสัมพันธ์ระหวําง
บุคลากรภายในองค์กรได๎อีกด๎วย 

อีกหนึ่งมุมมองใหมํที่ได๎รับจากการศึกษาในครั้งนี้นั้น ยังพบอีกวําแนวคิด นพ
ลักษณ์นั้นสามารถที่จะจ าแนกบุคลิกภาพ ทักษะหรือจุดแข็งตํางๆ ของบุคคลได๎โดยตั้งอยูํบนพ้ืนฐาน
ของการไมํตัดสินผู๎ อ่ืน ดังนั้นองค์กรจึงสามารถน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ไปประยุกต์ใช๎ในการ
ประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริบทใหมํ ที่เป็นการประเมินศักยภาพ ทักษะหรือจุดแข็งของ
บุคลากรได๎โดยปราศจากการครอบด๎วยการตัดสินคําคะแนน หรือครอบด๎วยเกณฑ์การประเมินดังที่ได๎
ใช๎กันอยูํในปัจจุบัน หากองค์กรสามารถเสริมวิธีการประเมินศักยภาพของบุคลากรด๎วยแบบสัมภาษณ์
เบื้องต๎นนี้ รํวมกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันจะเป็นสํวนหนึ่งที่ชํวยให๎องค์กรนั้น 
สามารถเข๎าใจถึงทักษะของบุคลากรที่ควรสํงเสริมและพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ตํอไปได ๎
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5.6.2 ความรู้เกี่ยวกับกระบวนการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยผู๎วิจัยได๎เรียนรู๎ถึงกระบวนการในการพัฒนาตัวบํงชี้ หรือการ

สร๎างแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ อันประกอบไปด๎วยการท าความเข๎าใจในสิ่งที่ต๎องการชี้วัด ซึ่งผู๎วิจัย
เล็งเห็นแล๎ววํา แนวคิดนพลักษณ์นั้นเป็นแนวคิดที่มีความละเอียดซับซ๎อน หากเพียงใช๎วิธีการทบทวน
วรรณกรรม จะสํงผลตํองานวิจัยที่ไมํสามารถเข๎าใจแนวคิดนพลักษณ์ได๎อยํางครอบคลุม ผู๎วิจัยจึง เข๎า
อบรมนพลักษณ์ขั้นต๎นเพ่ือสร๎างความเข๎าใจในแนวคิดได๎อยํางดียิ่งขึ้น ผู๎วิจัยยังได๎เรียนรู๎ทักษะในการ
ปรับเปลี่ยนหรือเพ่ิมเติมแนวทางในการวิจัยตามสภาพความเป็นจริงที่เผชิญอยูํ เสมอ เมื่อการ
ด าเนินการวิจัยต๎องเผชิญกับการได๎รับผลการตรวจคําความสอดคล๎อง (Index of Item – Objective 
Congruence: IOC) ของผู๎เชี่ยวชาญที่อยูํในระดับต่ ากวําเกณฑ์มาตรฐาน ผู๎วิจัยได๎เรียนรู๎การใช๎วิธีการ
สัมภาษณ์ซึ่งเป็นสํวนหนึ่งของการวิจัยเชิงคุณภาพ ในการสัมภาษณ์ผู๎เชี่ยวชาญในด๎านแนวคิดนพ
ลักษณ์ ซึ่งต๎องอาศัยทักษะในการตั้งค าถามเพ่ือสอบถามข๎อมูลเพ่ิมเติมอันเป็นประโยชน์ตํองานวิจัย 
ส าหรับเนื้อหาค าแนะน าเพ่ิมเติมจากผู๎เชี่ยวชาญนั้น ประกอบด๎วยบริบทที่สามารถชํวยเพ่ิมความ
สมบูรณ์ในด๎านการน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ไปประยุกต์ใช๎ ซึ่งค าแนะน าเพิ่มเติมเหลํานี้มีบริบทที่อยูํ
นอกเหนือไปจากการทบทวนวรรณกรรมจากต าราหรืองานวิจัยตํางๆ ที่เกี่ยวข๎อง ซึ่งถือเป็นข๎อมูลที่มี
สํวนส าคัญตํอการศึกษาครั้งนี้เป็นอยํางยิ่ง 

ส าหรับกระบวนการคัดเลือกผู๎เชี่ยวชาญนั้นมีสํวนส าคัญในการศึกษาวิจัยเป็น
อยํางยิ่ง การที่จะคัดเลือกผู๎เชี่ยวชาญในศาสตร์สาขาองค์ความรู๎ในด๎านนั้นๆ ผู๎วิจัยควรพิจารณาลงลึก
ถึงรายละเอียดตํางๆ ไมํวําจะเป็นคุณสมบัติของผู๎เชี่ยวชาญที่มีความเหมาะสม ประสบการณ์ในองค์
ความรู๎ด๎านนั้นๆ รวมไปถึงทัศนคติหรือแนวทางการปฏิบัติตนของผู๎เชี่ยวชาญแตํละทําน ทั้งนี้เนื่องจาก
รายละเอียดตํางๆ เหลํานี้ จะสํงผลตํอแนวคิดของผู๎เชี่ยวชาญในการประยุกต์ใช๎แนวคิดหรือองค์ความรู๎
กับการปฏิบัติ ซึ่งผู๎เชี่ยวชาญในแตํละทํานจะมีแนวทางที่แตกตํางกันออกไป บางทํานอาจมีแนวคิดที่
ให๎น้ าหนักกับการด าเนินธุรกิจหรือผลกระทบตํอองค์กรมากกวําการให๎น้ าหนักในผลกระทบตํอการท า
ความเข๎าใจที่ตัวบุคคล ดังนั้นหากผู๎วิจัยคัดเลือกผู๎เชี่ยวชาญที่มีแนวคิดไปในแนวทางดังกลําวอาจสํงผล
ตํอภาพรวมของบริบทในการศึกษาวิจัยได๎ 

นอกจากนี้ผู๎วิจัยยังได๎เรียนรู๎ถึงการปรับเปลี่ยนหรือเพ่ิมเติมแนวทางเพ่ือเพ่ิม
ความสมบูรณ์ในด๎านข๎อมูลให๎กับงานวิจัย ด๎วยกระบวนการน าแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นนี้ไปทดสอบกับ
กลุํมตัวอยํางบุคคล ซึ่งการจัดเก็บข๎อมูลการทดสอบนั้นต๎องเผชิญกับปัญหาในการหากลุํมตัวอยําง
บุคคลที่เคยได๎อบรมนพลักษณ์มาแล๎ว ซึ่งต๎องหากลุํมตัวอยํางบุคคลให๎ครบทั้ง 9 ลักษณ์ รวมถึง
ประสบกับปัญหาในการนัดหมายชํวงเวลาเพ่ือทดสอบสัมภาษณ์ผํานทางโทรศัพท์กับกลุํมตัวอยําง ซึ่ง
ปัญหาตํางๆ เหลํานี้ ท าให๎ผู๎วิจัยได๎ฝึกฝนการเรียนรู๎การแก๎ปัญหาเฉพาะหน๎าที่อาจเกิดขึ้นอยูํ
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ตลอดเวลา พร๎อมทั้งเป็นการฝึกฝนความอดทน ความไมํยํอท๎อตํอการเผชิญกับอุปสรรค และเรียนรู๎ที่
จะใช๎ความพยายามในการหาทางแก๎ไขกับปัญหาตํางๆ เหลํานั้นให๎ผํานพ๎นไปได๎ด๎วยดี 

5.6.3 ความรู้เกี่ยวกับการท างานของตนเองและความรู้เกี่ยวกับตนเอง 
ในการศึกษาวิจัยผู๎วิจัยได๎เรียนรู๎และตระหนักวํา แนวคิดนพลักษณ์นั้นจัดเป็นอีก

หนึ่งแนวคิดที่นําสนใจในการเรียนรู๎เกี่ยวกับตัวตนของแตํละบุคคล ทั้งการเรียนรู๎ถึงบุคลิกภาพที่เป็น
ตัวตนหรือลักษณ์ประจ าตัวของตนเอง อิทธิพลตํางๆ ที่สํงผลตํอการเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพของบุคคล 
แตํการเรียนรู๎เรื่องนพลักษณ์นั้น สิ่งส าคัญคือการเรียนรู๎ทั้งจุดแข็งและจุดอํอนรวมถึงข๎อดีข๎อเสียของ
แตํละบุคคล แนวคิดนพลักษณ์นั้นไมํมีสิ่งใดถูกหรือผิด ไมํมีการตัดสินบุคคลจากตัวเลขของลักษณ์
ประจ าตัว หากแตํเป็นการเรียนรู๎ในจุดแข็งและจุดอํอน ซึ่งรวมถึงบริบทในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่
แนวคิดนพลักษณ์นั้นสามารถจ าแนกได๎ 

การเรียนรู๎ในจุดแข็งจุดอํอนและข๎อดีข๎อเสียของบุคคลนั้น ก็เพ่ือให๎ตนเอง
สามารถใช๎จุดแข็งของตนเองสํงเสริมในการปฏิบัติงานให๎มีประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้น พัฒนาจุดอํอนของ
ตนเองได๎อยํางเหมาะสม ใช๎ข๎อดีของตนเองในการเรียนรู๎และชํวยเหลือผู๎อ่ืน รวมถึงการรับรู๎ในข๎อเสีย
ของตนเองและหลีกเลี่ยงไมํให๎เกิดข๎อเสียเหลํานั้น แตํละบุคคลที่เรียนรู๎แนวคิดนพลักษณ์แล๎วนั้น จะ
พึงตระหนักในพฤติกรรมที่ตนเองนั้นแสดงออกมากขึ้น มีการตระหนักรู๎วําพฤติกรรมที่ตนเองแสดง
ออกไปนั้น ตนเองก าลังอยูํชํวงภาวะใดหรือเกิดจากอิทธิพลใด หากองค์กรมีการสํงเสริมกา รเรียนรู๎
แนวคิดนพลักษณ์ให๎แพรํหลายมากขึ้น จะมีสํวนชํวยให๎การปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นสามารถใช๎จุด
แข็งของตนเองในการสํงเสริมให๎การปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้น รวมถึงสามารถพัฒนาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหวํางบุคลากรภายในองค์กร ให๎มีแนวโน๎มที่จะลดปัญหาเรื่องความสัมพันธ์หรือความ
ขัดแย๎งระหวํางบุคลากรลงได๎ 

แนวคิดท่ีอธิบายด๎านบุคลิกภาพนั้นตํางก็มีสํวนชํวยให๎เราสามารถเข๎าใจตนเองได๎
ดียิ่งขึ้นโดยเฉพาะอยํางยิ่งแนวคิดนพลักษณ์ นอกจากจะเป็นการเรียนรู๎แนวคิดนี้เพ่ือประยุกต์ใช๎ใน
การพัฒนาจุดแข็งของตนเองสํงเสริมในการปฏิบัติงานให๎มีประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้นแล๎ว เมื่อบุคคลศึกษา
และเรียนรู๎แนวคิดนี้อยํางลงลึกในรายละเอียดมากยิ่งขึ้น จะมีสํวนชํวยให๎บุคคลนั้นก๎าวผํานข๎อเสีย
ตํางๆ ของตนเอง เป็นการเรียนรู๎เพ่ือมีสติเข๎าใจถึงอิทธิพลตํางๆ ที่จะสํงผลตํอการแสดงออกทาง
บุคลิกภาพของตัวเรา หากแม๎นบุคคลไมํตระหนักในการแสดงออกทางพฤติกรรมที่เป็นด๎านลบหรือ
ข๎อเสียของตนเองอาจสํงผลตํอผู๎ที่อยูํรอบข๎างได๎ การเรียนรู๎ในแนวคิดนี้กํอให๎เกิดการตระหนักรู๎ถึงการ
แสดงออกทางพฤติกรรม ชํวยให๎บุคคลนั้นหลีกเลี่ยงการแสดงพฤติกรรมในด๎านลบออกมาได๎อีกด๎วย 
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ภาคผนวก ก 
แบบสัมภาษณ์เบื้องต้น เพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู้น าโดยใช้แนวคิดนพลักษณ์ 

 
ส่วนที่ 1 : ค าชี้แจง 
 

การพัฒนาแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิด  
นพลักษณ์ มีจุดประสงค์เพ่ือประยุกต์ใช๎แนวคิดนพลักษณ์และแนวคิดการสัมภาษณ์แบบพรรณา
พฤติกรรมในการสร๎างแบบสัมภาษณ์เบื้องต๎น ในการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าของบุคลากร
ภายในองค์กร เพ่ือชํวยให๎กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรมีประสิทธิภาพที่ดียิ่งขึ้น วาง
แผนการพัฒนาบุคลากรในอนาคตได๎อยํางเหมาะสมสามารถพัฒนาทักษะที่จ าเป็นตํอการท างานตาม
ความแตกตํางของทักษะภาวะผู๎น า 

แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นฉบับนี้ ถูกสร๎างโดยประยุกต์ใช๎แนวคิดการสัมภาษณ์แบบพรรณา
พฤติกรรม (Janz, 1986) ซึ่งเป็นแนวคิดที่ใช๎หลักการพิจารณาพฤติกรรมที่เกี่ยวข๎องกับการท างานใน
อดีตที่ผํานมา แนวคิดการสัมภาษณ์แบบพรรณาพฤติกรรมนี้จะมีลักษณะค าถามแบบปลายเปิด ผู๎ถูก
สัมภาษณ์สามารถอธิบายถึงพฤติกรรมของตนเองได๎อยํางละเอียดยิ่งขึ้น ประกอบกับการวางล าดับ
ค าถามสัมภาษณ์ที่มีลักษณะเป็นโครงสร๎างมีการจัดล าดับที่ชัดเจน ผู๎สัมภาษณ์จึงสามารถเข๎าใจ
พฤติกรรมของผู๎ถูกสัมภาษณ์หรือบุคลากรได๎ดียิ่งขึ้น 

แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์นี้ 
ประกอบไปด๎วย 2 สํวนหลัก โดยสํวนที่ 1 คือการก าหนดมิติในการสัมภาษณ์และพฤติกรรมบํงชี้ 
ประกอบไปด๎วยทักษะภาวะผู๎น าในด๎านตํางๆ พร๎อมทั้งค านิยามและพฤติกรรมบํงชี้ของทักษะภาวะ
ผู๎น าในแตํละมิติ จากการทบทวนวรรณกรรมผู๎วิจัยได๎สรุปมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าจ านวนลักษณ์ละ 
3 มิติด๎วยกัน ซึ่งในบางลักษณ์มีมิติในด๎านทักษะภาวะผู๎น าที่เหมือนกันแตํจะมีพฤติกรรมบํงชี้ที่
แตกตํางกันไป ผู๎วิจัยได๎ท าการสรุปรายละเอียดทักษะภาวะผู๎น าและพฤติกรรมบํงชี้ที่จ าแนกตาม
แนวคิดนพลักษณ์ไว๎ในเนื้อหาสํวนที่ 1 นี้ 

ส าหรับเนื้อหาในสํวนที่ 2 คือ แบบค าถามสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพ่ือประเมินศักยภาพความ
เป็นผู๎น า ประกอบไปด๎วยค าถามหลักและค าถามชี้น าของแตํละมิติ ซึ่งเนื้อหาในแตํละข๎อค าถามจะ
มุํงเน๎นไปในด๎านประสบการณ์การท างานอันเกี่ยวเนื่องกับทักษะภาวะผู๎น าตํางๆ ทั้งนี้ผู๎วิจัยได๎วาง
ล าดับของข๎อค าถามโดยเลือกถามค าถามในมิติทักษะภาวะผู๎ที่น าที่เหมือนกันหลายลักษณ์กํอน  
เพ่ือเอ้ืออ านวยให๎ผู๎สัมภาษณ์หรือฝ่ายทรัพยากรบุคคล สามารถถามค าถามและคัดกรองทักษะภาวะ
ผู๎น าของผู๎ถูกสัมภาษณ์หรือบุคลากรได๎ดียิ่งข้ึน 
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แบบสัมภาษณ์เบื้องต๎นฉบับนี้ถูกสร๎างขึ้นเพ่ือประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าของ
บุคลากรเทํานั้น มิได๎สร๎างขึ้นเพ่ือใช๎ตัดสินความเป็นตัวตนของบุคลากรแตํอยํางใด ทั้งนี้ ผู๎สัมภาษณ์
หรือฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรมีความรู๎พื้นฐานแนวคิดนพลักษณ์ในระดับเบื้องต๎น เพ่ือประยุกต์ใช๎แบบ
สัมภาษณ์เบื้องต๎นได๎อยํางเข๎าใจถึงหลักการเบื้องต๎นของแนวคิดนพลักษณ์และเกิดประโยชน์สูงสุด 
อนึ่ง ผู๎สัมภาษณ์หรือฝ่ายทรัพยากรบุคลต๎องตระหนักและเคารพถึงความเป็นสิทธิสํวนบุคคลของผู๎ถูก
สัมภาษณ์หรือบุคลากรเป็นส าคัญ จะไมํมีการน าข๎อมูลสํวนบุคคลไปเผยแพรํตํอบุคคลภายนอก
เว๎นเสียแตํจะได๎รับการยินยอมจากเจ๎าของข๎อมูลอยํางเป็นลายลักษณ์อักษรแล๎วเทํานั้น 

 
ผู๎วิจัย 

 
ส่วนที่ 2 : การก าหนดมิติในการสัมภาษณ์และพฤติกรรมบ่งช้ีจ าแนกตามแนวคิดนพลักษณ์ 

 
ทักษะภาวะผู๎น าจัดเป็นทักษะที่จ าเป็นอยํางยิ่งตํอการท างานในศควรรษที่ 21 ซึ่ง

แนวคิดนพลักษณ์เป็นแนวคิดหนึ่งที่สามารถจ าแนกบุคลิกภาพด๎านภาวะผู๎น าในแตํละลักษณ์ได๎ แสดง
ให๎เห็นถึงจุดแข็งของภาวะผู๎น าที่แตกตํางกันในแตํละลักษณ์ จากการทบทวนวรรณกรรมของ 
Mcmillan (2016), Nahm (2015), Colina (1998), Goldberg (2000), Wright and Adams 
(2007), Karakas (2010), Tome and Mladkova (2015), สมาคมนพลักษณ์ไทย (2556) และบ๏อกดา 
(2552) สามารถรวบรวมมิติในด๎านภาวะผู๎น าพร๎อมทั้งระบุพฤติกรรมบํงชี้ในแตํละลักษณ์ได๎ดังนี้ 

 
ล าดับมิต ิ มิติในด้านทักษะภาวะผูน้ า ลักษณ์ท่ีใช้จ าแนก 

1 ความรับผิดชอบในงาน ลักษณ์ 1, 6 

2 มาตรฐานในการท างานและความสมบูรณ์แบบ ลักษณ์ 1 
3 การวางแผนงานอยํางเป็นระบบ ลักษณ์ 1 

4 การเตรียมความพร๎อม ลักษณ์ 6 
5 การคาดการณ์ปัญหา ลักษณ์ 6 
6 ความสัมพันธ์ระหวํางบุคคล ลักษณ์ 2, 4 
7 การชํวยเหลือผู๎อื่น ลักษณ์ 2 

8 อัธยาศัยในการท างาน ลักษณ์ 2 
9 แนวทางที่แตกตําง ลักษณ์ 4 
10 ความคิดสร๎างสรรค์ ลักษณ์ 4, 7 
11 การปรับตัวให๎เข๎ากับการเปลี่ยนแปลง ลักษณ์ 3, 7 
12 การบรรลุเป้าหมาย ลักษณ์ 3 
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ล าดับมิต ิ มิติในด้านทักษะภาวะผูน้ า ลักษณ์ท่ีใช้จ าแนก 

13 ภาพลักษณ์ ลักษณ์ 3 
14 การมองโลกในแงํดี ลักษณ์ 7 
15 การแก๎ไขปัญหา ลักษณ์ 5, 8 

16 การคิดวิเคราะห์ ลักษณ์ 5 
17 การวางแผนงานอยํางเป็นระบบ ลักษณ์ 5 

18 ความยุติธรรม ลักษณ์ 8 
19 การปกป้องผู๎อื่น ลักษณ์ 8 

20 ความสามัคคี ลักษณ์ 9 
21 การรับฟังความคิดเห็น ลักษณ์ 9 
22 การสนับสนุนผู๎อื่น ลักษณ์ 9 
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ส่วนที่ 3 :  แบบค าถามสัมภาษณ์เบื้องต้นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู้น าโดยใช้แนวคิด  

นพลักษณ์ 
 

เริ่มต๎นการสัมภาษณ์ 
ผู๎สัมภาษณ์อธิบายถึงค าช้ีแจงในการสัมภาษณ์เบื้องต๎นเพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น ากับผู๎ถูกสัมภาษณ์ และ
เริ่มต๎นการสัมภาษณ์ โดยเริ่มถามค าถามตั้งแตํล าดับตัวบํงช้ีที่ 1 ในระหวํางการสัมภาษณ์ ผู๎สัมภาษณ์สามารถบันทึก
พฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์เพื่อใช๎ในการวิเคราะห์และประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าของผู๎ถูกสัมภาษณ์ 

ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: ความรับผิดชอบในงาน (ลักษณ์ 1,6) 
นิยามของมิติ: ความเข๎าใจและความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีได๎รับมอบหมาย 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 1: มีความรับผิดชอบในงานท่ีได๎รับมอบหมายในระดับท่ีสูง มุํงมั่นและจริงจังในการ 
ปฏิบัติงาน 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 6: มุํงเน๎นและให๎ความส าคัญกับเรื่องความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานเป็นอยํางมาก 
อุทิศตนให๎กับการปฏิบัติงานและอุดมการณ์ของตนเอง 

1 

จากประสบการณ์การท างานคุณช่วยยกตัวอย่างงานที่ได้รับมอบหมายพร้อม
ทั้งแนวทางในการปฏิบัติงานของคุณให้ฟังด้วยนะครับ/ค่ะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณให๎ความส าคัญกับความรับผิดชอบในงานที่คุณได๎รับมอบหมายมากน๎อย
เพียงใด ขอให๎ลองยกตัวอยํางงานที่คุณต๎องใช๎ความพยายามหรือความมุํงมั่ น
เพื่อให๎งานนั้นส าเร็จด๎วยครับ/คํะ 

 

2 

การท างานอาจมีบางช่วงเวลาที่ต้องแบกรับภาระงานต่างๆ มากกว่าปกติ ใน
ประสบการณ์การท างานที่ผ่านมาคุณเคยเผชิญกับสถานการณ์แบบนี้บ้าง
หรือไม่ครับ/ค่ะถ้ามีช่วยบอกเล่าถึงรายละเอียดของสถานการณ์เหล่านั้นด้วย
นะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณมีวิธีการจัดการกับสถานการณ์เหลํานั้นอยํางไรบ๎าง มีการทุํมเทหรืออุทิศ
ตน รวมถึงความมุํงมั่นทํุมเทความรับผิดชอบในการจัดการมากน๎อยเพียงใด ชํวย
อธิบายถึงวิธีการเหลํานั้นด๎วยครับ/คํะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ แล๎วจึงเข๎าสูํค าถามในล าดับตัวบํงช้ีถัดไปจะเป็นมิติในด๎านทักษะ
ภาวะผู๎น าของลักษณ์ 1 

 
 
 



Ref. code: 25595802036334LFSRef. code: 25595802036334LFS

169 
 
ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: มาตรฐานในการท างานและความสมบูรณ์แบบ (ลักษณ์ 1) 
นิยามของมิติ: การมีเกณฑ์ในการปฏิบัติงานท้ังในด๎านปริมาณและคุณภาพที่อยูํในระดับสูง 
มีความสมบูรณ์พร๎อม 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 1: ยึดถือมาตรฐานในการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ ทํุมเทอุทิศตนในการท างานเพื่อให๎ 
งานมีมาตรฐานสูง เกิดศักยภาพหรือความสมบูรณ์แบบสูงสุด 

3 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณมีการก าหนดมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานเอาไว้หรือไม่ ลองยกตัวอย่างมาตรฐานต่างๆ เหล่านั้นด้วยครับ/
ค่ะ 
ค าถามช้ีน า 
- มาตรฐานในการปฏิบัติงานตํางๆ ที่คุณก าหนดขึ้นมานั้น คุณได๎ยึดถือและ
มุํงมั่นในการปฏิบัติงานให๎ตรงตามมาตรฐานเหลํานั้นหรือไมํครับ/คํะ 
- คุณให๎ความส าคัญกับการใสํใจรายละเอียดในมาตรฐานการปฏิบัติงานของ
คุณมากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- เมื่อเกิดเหตุผิดพลาดหรือเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ที่สํงผลตํอการก าหนด
มาตรฐานในการปฏิบัติงานของคุณ คุณจะรู๎สึกกดดัน มีความเครียด หรือต าหนิ
ตนเองและสิ่งตํางๆ 
มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 

 

4 

โดยปกติแล้ว คุณมีการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นความสมบูรณ์แบบหรือไม่ ช่วย
ยกตัวอย่างงานหรือผลของการปฏิบัติงานที่แสดงถึงความสมบูรณ์แบบนั้นได้
หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- ความสมบูรณ์แบบน้ันคุณยืดถือให๎เกิดขึ้นอยํางสม่ าเสมอหรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีความมุํงมั่นที่จะพัฒนาคุณภาพหรือความสมบูรณ์แบบเหลํานั้นให๎ดี
ยิ่งข้ึนหรือไมํครับ/คะ ชํวยบอกให๎ฟังถึงแนวทางเหลํานั้นด๎วยครับ/คะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ ์จากนัน้ท าการวิเคราะห์และประเมินตัวเลือกด๎านลาํงนี้ 
 พฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ ตรงตามลักษณ์ 1 ให๎ถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าที่เหลือของลักษณ์ 1 
(ล าดับตัวบํงช้ีที่ 5 - 6) 
 พฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํตรงตามลักษณ์ 1 ให๎ถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าในลักษณ์ 6 
(ล าดับตัวบํงช้ีที่ 7 - 10) 
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ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: การวางแผนงานอย่างเป็นระบบ (ลักษณ์ 1) 
นิยามของมิติ: ความเข๎าใจในข้ันตอนในการปฏิบัติงาน สามารถจัดล าดับ วางแผน ติดตามงานท่ีได๎รับมอบหมายได๎ 
อยํางมีประสิทธิภาพ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 1: มีการจัดล าดับระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติงานอยํางชัดเจน ปฏิบัติงาน ในขั้นตอน 
ตํางๆ เป็นระบบ 

5 

ในระยะเวลาที่ผ่านมา เมื่อคุณได้รับมอบหมายงานหรือโปรเจคใหม่ๆ คุณจะมี
การวางแผนงานในการปฏิบัติงานอย่างไรบ้าง ลองยกตัวอย่างให้ฟังด้วยนะ
ครับ/ค่ะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณมีการปฏิบัติตามแผนงานท่ีคุณได๎วางไว๎อยํางชัดเจนหรือไมํครับ/คะ 
- เคยมีเหตุการณ์ผิดพลาด หรือเกิดปัญหาที่ไมํคาดคิด จนสํงผลให๎การ
ปฏิบัติงานของคุณไมํเป็นไปตามแผนบ๎างหรือไมํครับ/คะ ถ๎ามี คุณมีวิธีการ
จัดการกับเหตุการณ์เหลํานั้นอยํางไรบ๎างครับ/คะ 

 

6 

โดยปกติแล้วการปฏิบัติงานนั้นมีได้หลายรูปแบบ ทั้งการปฏิบัติงานที่เป็น
ระบบระเบียบ และการปฏิบัติงานแบบยืดยุ่น ในความเห็นของคุณ คุณคิดว่า
การปฏิบัติงานในรูปแบบใดเหมาะสมกับคุณมากกว่ากันครับ/คะ ช่วย
ยกตัวอย่างรูปแบบในการปฏิบัติงานตามความเห็นของคุณด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- รูปแบบการปฏิบัติงานที่คุณได๎ตอบมานั้น คุณสามารถใช๎จุดเดํนใดในตัวของ
คุณมาสํงเสริมได๎บ๎างครับ/คะ 
- คุณมีความเช่ือมั่นวําการวางแผนงานอยํางเป็นระบบ จะชํวยสํงผลให๎การ
ปฏิบัติงานของคุณ ประสบผลส าเร็จมีประสิทธิภาพตรงตามมาตรฐานที่คุณตั้งไว๎
หรือไมํครับ/คะ 

 

 สรุปผลพฤติกรรมบํงช้ีในการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าของผู๎ถูกสัมภาษณ์ และท าการสรุปผลจากการ
สัมภาษณ์ในท๎ายแบบสัมภาษณ์นี้ 
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ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : การเตรียมความพร้อม (ลักษณ์ 6) 
นิยามของมิติ : การวางแผนงาน การค านึงถึงองค์ประกอบตํางๆ ท่ีเกี่ยวข๎องกับการปฏิบัติงานให๎สมบูรณ์พร๎อม 
รวมถึงการพัฒนาทักษะตํางๆ ที่จ าเป็นอยูํเสมอ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 6: มีความเช่ือวําทุกๆ สิ่งควรอยูํบนพ้ืนฐานของความปลอดภัย จึงควรเตรียมสิ่งตํางๆ ให๎ม ี
ความพร๎อมอยูํตลอดเวลา มักตั้งค าถามอยํางชาญฉลาดในการเตรียมพร๎อมกับ 
สถานการณ์ตํางๆ ได๎อยํางเหมาะสม 

7 

ในการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของคุณ คุณได้มีการซักถามหัวหน้างานรวมถึงผู้ที่
มีส่วนเกี่ยวข้องเพ่ือสร้างความเข้าใจในงาน หรือเตรียมความพร้อมให้กับการ
ปฏิบัติงานหรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณให๎ความส าคัญกับการตั้งค าถามตํางๆ เหลํานั้นมากน๎อยเพียงใดครับ/คํะ 
- คุณมีการซักถามเพื่อเตรียมความพร๎อมให๎กับการปฏิบัติงานของคุณอยําง
สม่ าเสมอหรือไมํครับ/คะ 

 

8 

โดยส่วนตัวแล้ว คุณมีแนวทางหรือแรงจูงใจในการต้ังค าถามต่างๆ เพ่ือ
เตรียมความพร้อมกับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างไรบ้างครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- เมื่อแนวทางหรือกระบวนการตํางๆ ในการปฏิบัติงานยังขาดความพร๎อม คุณ
จะมีความรู๎สึกกังวลเกิดขึ้นบ๎างหรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําการปฏิบัติงานที่ได๎รับมอบหมายที่อยูํบนพื้นฐานของการเตรียม
ความพร๎อมที่ดี จะมีสํวนชํวยให๎การปฏิบัติงานของคุณผํานลุลํวงไปได๎ด๎วยดี
หรือไมํครับ/คะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ และถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าในลักษณ์ 6 ตํอไป 
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ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: การคาดการณ์ปัญหา (ลักษณ์ 6) 
นิยามของมิติ: ความสามารถในการวิเคราะห์ คาดคะเนถึงสถานการณ์ตํางๆ ท่ีอาจกํอให๎เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 
สามารถวิเคราะห์แนวทางในการแก๎ไขปัญหาตํางๆ เหลํานั้นได๎ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 6: สามารถคาดการณ์หรือมีมุมมองถึงปัญหาตํางๆ ที่อาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานท่ีอาจ 
เกิดขึ้นในอนาคตได๎ โดยยึดถือพื้นฐานความระมัดระวังเป็นหลัก 

9 

จากประสบการณ์การท างานของคุณ คุณมีแนวทางในการป้องกันความ
ผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ด้วยการจินตนาการถึงสถานการณ์
ร้ายแรงที่สุดที่อาจเกิดขึ้นหรือไม่ครับ/คะ ช่วยยกตัวอย่างแนวทางเหล่านั้น
ด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณให๎ความส าคัญกับการป้องกัน การระมัดระวังในการปฏิบัติงานของคุณ
มากน๎องเพียงใดครับ/คะ 
- ในการปฏิบัติงานของคุณที่ผํานมา หากคุณไมํมีแนวทางในการป้องกันความ
ผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้น คุณจะรู๎สึกเป็นกังวลมากน๎องเพียงใดครับ/คะ 

 

10 

คุณสามารถคาดการณ์ถึงปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได้มากน้อย
เพียงใดครับ/คะช่วยยกตัวอย่างสถานการณ์ที่คุณสามารถคาดการณ์ปัญหา
เหล่านั้นด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณคิดวําการคาดการณ์ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานนั้น มีความจ า
เป็นมากน๎อยเพียงใด ชํวยอธิบายถึงความส าคัญของการคาดการณ์ปัญหาในการ
ปฏิบัติงานด๎วยครับ/คํะ 
- การคาดการณ์ปัญหาของคุณนั้น คุณได๎ใช๎วิธีการซักถามผู๎ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องใน
การปฏิบัติงานของคุณบ๎างหรือไมํครับ/คะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ ์จากนั้นท าการวิเคราะห์และประเมินตัวเลือกด๎านลาํงนี้ 
 สรุปผลพฤติกรรมบํงช้ีในการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าของผู๎ถูกสัมภาษณ์ และท าการสรุปผลจากการ
สัมภาษณ์ในท๎ายแบบสัมภาษณ์นี้ 
 พฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํตรงตามลักษณ์ 6 ให๎ถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าในลักษณ์ (2,4) 
(ล าดับตัวบํงช้ีที่ 11 - 12) 
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ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (ลักษณ์ 2, 4) 
นิยามของมิติ: ความสามารถในการรักษาความสัมพันธ์ระหวํางบุคคลที่มีสํวนสํวนเกี่ยวข๎องในการปฏิบัติงาน โดย
มุํงเน๎นท่ีเป้าหมายของการท างานรํวมกันเพื่อให๎ประสบความส าเร็จ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 2: ให๎ความส าคัญในเรื่องความสัมพันธ์ระหวํางบุคคล ค านึงถึงความรู๎สึกของผู๎อื่นอยูํเสมอ 
เอาใจใสํความรู๎สึกของผู๎อื่น ให๎ความรู๎สึกอบอํุนและมีความเข๎าอกเข๎าใจผู๎อื่น 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 4: มุํงเน๎นการสร๎างความสัมพันธ์ระหวํางตนเองและผู๎อื่น มีความสามารถในการโน๎มน๎าว 
ผู๎อื่นได๎ดี 

11 

ในการปฏิบั ติงานคุณ คุณมีแนวทางหรือรูปแบบในด้านการรักษา
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชารวมถึงเพ่ือนร่วมงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
บุคคลที่คุณให้ความส าคัญในรูปแบบใดบ้างคะ ช่วยบอกเล่าถึงรูปแบบ
ความสัมพันธ์นั้นๆ ด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณให๎ความส าคัญกับเรื่องความสัมพันธ์ระหวํางบุคคลในการปฏิบัติงานมาก
น๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- ระหวํางคุณกับผู๎บังคับบัญชารวมถึงเพื่อรํวมงานเคยเกิดสถานการณ์ที่กระทบ
ถึงความสัมพันธ์ในด๎านลบบ๎างหรือไมํครับ/คะ ชํวยยกตัวอยํางเหตุการณ์
เหลํานั้นได๎หรือไมํคะ 

 

12 

ในการปฏิบัติงานระหว่างผู้บังคับบัญชารวมถึงเพ่ือนร่วมงาน คุณได้มีการ
ค านึงถึงความรู้สึกของผู้อื่น  เอาใจเขามาใส่ใจเรา หรือมุ่งเน้นในด้าน
ความสัมพันธ์แบบพิเศษบ้างหรือไม่ครับ/คะ ช่วยอธิบายถึงแนวทางปฏิบัติ
นั้นด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณค านึงถึงความรู๎สึกของผู๎อื่นอยํางสม่ าเสมอหรือไมํครับ/คะ 
- คุณเคยเป็นที่ปรึกษาให๎กับผู๎อื่น สร๎างความรู๎สึกอบอุํนหรือความรู๎สึกพิเศษ
ให๎กับพวกเขาเมื่อพวกเขาเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานบ๎างหรือไมํ ชํวย
ยกตัวอยํางให๎ฟังด๎วยนะครับ/คะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ แล๎วจึงเข๎าสูํค าถามในล าดับตัวบํงช้ีถัดไปจะเป็นมติใินด๎านทักษะ
ภาวะผู๎น าของลักษณ์ 2 
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ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: การช่วยเหลือผู้อื่น (ลักษณ์ 2) 
นิยามของมิติ: การให๎ค าแนะน าหรือการลงมือปฏิบัติในสิ่งตํางๆ ท่ีจะสํงผลดีตํอผู๎อื่น หรือการชํวยเหลือในด๎านอื่นๆ 
ซึ่งเป็นการกระท าโดยความสมัครใจ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 2: มุํงเน๎นการชํวยเหลือ และท าตามความต๎องการของผู๎อื่นอยํางสม่ าเสมอ และเป็นการให๎ 
ความชํวยเหลืออยํางเต็มใจ ไมํคาดหวังสิ่งตอบแทน โดยมุํงหวังให๎ผู๎อื่นเกิดความรู๎สึกท่ี 
พิเศษ 

13 

ระหว่างปฏิบัติงาน คุณให้การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในด้านใดบ้าง ลอง
ยกตัวอย่างให้เห็นภาพที่ชัดเจนขึ้นได้หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- การชํวยเหลือเหลํานั้นเกิดขึ้นอยํางสม่ าเสมอหรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีความรู๎สึกอยํางไรบ๎างครับ/คะ เมื่อคุณได๎ให๎การชํวยเหลือเพื่อนรํวมงาน 

 

14 

คุณมีการมุ่งเน้นหรือตอบสนองต่อความต้องการความช่วยเหลือของเพ่ือน
ร่วมงานอย่างเต็มใจ โดยมุ่งหวังให้บุคคลเหล่านั้นเกิดความรู้สึกที่พิเศษบ้าง
หรือไม่ ช่วยยกตัวอย่างเหตุการณ์ต่างๆ เหล่านั้นด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณมีความเข๎าใจในความต๎องการความชํวยเหลือของเพื่อนรํวมงานเป็นอยําง
ดีหรือไมํครับ/คะ 
- เพื่อนรํวมงานท่ีคุณได๎เคยให๎ความชํวยเหลือในการปฏิบัติงานมีการแสดงออก
กับคุณอยํางไรบ๎างครับ/คะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ ์จากนั้นท าการวิเคราะห์และประเมินตัวเลือกด๎านลาํงนี้ 
 พฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ ตรงตามลักษณ์ 2 ให๎ถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าที่เหลือของลักษณ์ 2 
(ล าดับตัวบํงช้ีที่ 15 - 16) 
 พฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํตรงตามลักษณ์ 2 ให๎ถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าในลักษณ์ 4 
(ล าดับตัวบํงช้ีที่ 17 - 20) 
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ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: อัธยาศัยในการท างาน (ลักษณ์ 2) 
นิยามของมิติ: ความสามารถในการดึงดูดความสนใจ ความต๎องการสร๎างความสัมพันธ์ที่ดีในการปฏิบัติงาน 
จากผู๎อื่น 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 2: เป็นผู๎ที่มีความสุภาพ อํอนโยน มีจิตใจท่ีอบอุํนและใจกว๎าง ไมํเห็นแกํตนเอง ท าให๎บุคคล 
รอบข๎างรับรู๎ถึงความรู๎สึกท่ีเป็นมิตร 

15 

ในความเห็นส่วนตัวของคุณนั้น คุณคิดว่าคุณเป็นบุคคลที่เข้าหาผู้อื่นได้ง่าย
หรือไม่ครับ/คะ ลองอธิบายถึงลักษณะการผูกสัมพันธ์หรือวิธีในการสร้าง
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานของคุณให้ฟังได้ไหมครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณคิดวําลักษณะหรือจุดเดํนใดในตัวคุณ ที่มีสํวนชํวยให๎คุณสามารถสร๎าง
ความสัมพันธ์กับเพื่อนรํวมงานได๎งํายมากข้ึนครับ/คะ 
- หลังจากที่คุณได๎เข๎าไปสร๎างความสัมพันธ์ เพื่อนรํวมงานของคุณมีปฏิกริยา
อยํางไรบ๎างครับ/คะ 

 

16 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา เพ่ือนร่วมงานมีมุมมองเกี่ยวกับ
ลักษณะนิสัยของคุณอย่างไรบ้างครับ/คะ ลองยกตัวอย่างให้ฟังด้วยนะครับ/
คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณเคยมีปัญหาในด๎านความสัมพันธ์กับเพื่อนรํวมงานบ๎างหรือไมํครับ/คะ 
- โดยสํวนตัวแล๎ว คุณคิดวําคุณเป็นที่รักของเพื่อนรํวมงานหรือไมํครับ/คะ 

 

 สรุปผลพฤติกรรมบํงช้ีในการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าของผู๎ถูกสัมภาษณ์ และท าการสรุปผลจากการ
สัมภาษณ์ในท๎ายแบบสัมภาษณ์นี้ 
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ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า : แนวทางที่แตกต่าง (ลักษณ์ 4) 
นิยามของมิติ: ทักษะในการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีได๎รับมอบหมายได๎ด๎วยตนเอง สามารถปรับเปลี่ยน 
รูปแบบและแนวทางของตนเองได๎อยํางเหมาะสม 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 4: มีมุมมองวําตนเองนั้นแตกตํางจากผู๎อื่น ต๎องการท าสิ่งตํางๆ ด๎วยความกล๎าตามวิถีทาง
ของ 
ตนเอง มีการแสดงออกที่มีรูปแบบเฉพาะตัว 

17 

ในการปฏิบัติงาน คุณมีการน าเสนอแนวทางหรือมีวิธีการปฏิบัติงานที่ไม่
เหมือนใคร แตกต่างไปจากเดิม หรือมีความจ าเพาะในแบบฉบับของคุณเอง
หรือไม่ครับ/คะ ลองยกตัวอย่างแนวทางหรือวิธีปฏิบัติงานที่คุณได้เลือกท า
ด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- ผู๎บังคับบัญชารวมถึงเพื่อนรํวมงานของคุณมีความคิดเห็นอยํางไรบ๎างเมื่อคุณ
ได๎ลองน าเสนอแนวทางเหลํานั้นครับ/คะ 
- โดยสํวนใหญํแล๎วคุณใช๎เวลาในการคิดแนวทางหรือวิธีการปฏิบัติงานเหลํานั้น
มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- ในความคิดของคุณนั้น การมีแนวคิดที่แตกตํางมีสาเหตุหรือแรงจูงใจมาจาก
สิ่งใดครับ/คะ 

 

18 

คุณมีความคิดว่า คุณสามารถประยุกต์ใช้แนวทางหรือวิธีการปฏิบัติงานที่
แตกต่างนั้น ในการส่งเสริมและพัฒนาการปฏิบัติงานภายในทีมของคุณได้
อย่างไรบ้างครับ/คะ ลองยกตัวอย่างผลของการปฏิบัติงานตามแนวทางหรือ
วิธีการเหล่านั้นให้ฟังด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- ผลของการปฏิบัติงานน้ัน เป็นที่นําพึงพอใจหรือไมํครับ/คะ 
- คุณให๎ความส าคัญกับการหาแนวทางหรือวิธีการที่แตกตํางมากน๎อยเพียงใด
ครับ/คะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ และถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าในลักษณ์ 4 ตํอไป 

 
 
 
 
 
 



Ref. code: 25595802036334LFSRef. code: 25595802036334LFS

177 
 
ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: ความคิดสร้างสรรค์ (ลักษณ์ 4) 
นิยามของมิติ: การมองหาแนวทางหรือวิธีการปฏิบัติในรูปแบบใหมํ ที่สามารถปรับปรุง พัฒนาการปฏิบัติงานให๎ 
เป็นไปในทิศทางที่ดียิ่งข้ึน 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 4: มีความสามารถในการสร๎างสรรค์สิ่งใหมํๆ ได๎อยํางดีและเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงความมี 
เอกลักษณ์เฉพาะบุคคล 

19 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณเคยคิดค้นหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 
ในการปฏิบัติงานของคุณบ้างหรือไม่ ลองยกตัวอย่างงานที่คุณได้คิดค้นด้วย
นะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณชอบที่จะใช๎ความคิดสร๎างสรรค์ในการปฏิบัติงานอยํางสม่ าเสมอหรือไมํ
ครับ 
- คุณสามารถใช๎ทักษะในด๎านความคิดสร๎างสรรค์ได๎อยํางเต็มที่ เมื่อคุณอยูํใน
สภาวะทางอารมณ์แบบใดครับ/คะ 
- สภาวะทางอารมณ์และความรู๎สึก สํงผลตํอการสร๎างสรรค์สิ่งใหมํของคุณมาก
น๎อยเพียงใดครับ 

 

20 

สิ่งต่างๆ ที่คุณได้สร้างสรรค์ออกมานั้น เป็นสิ่งท่ีมีเอกลักษณ์เฉพาะบุคคลมาก
น้อยเพียงใดครับ/คะ ลองยกตัวอย่างให้เห็นถึงผลงาน แนวทางหรือวิธีการ
ปฏิบัติงานต่างๆ ที่มีเอกลักษณ์เฉพาะของคุณได้หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณมีความรู๎สึกอยํางไรเมื่อสิ่งที่คุณได๎สร๎างสรรค์ออกมานั้น มีเอกลักษณ์
เฉพาะที่บํงบอกถึงความเป็นตัวคุณครับ/คะ 
- คุณมีแนวทางหรือวิธีการในการสื่อสารกับเพื่อนรํวมงานถึงสิ่งตํางๆ ที่คุณได๎
สร๎างสรรค์ขึ้นอยํางไรบ๎างครับ/คะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ ์จากนั้นท าการวิเคราะห์และประเมินตัวเลือกด๎านลาํงนี้ 
 สรุปผลพฤติกรรมบํงช้ีในการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าของผู๎ถูกสัมภาษณ์ และท าการสรุปผลจากการ
สัมภาษณ์ในท๎ายแบบสัมภาษณ์นี้ 
 พฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํตรงตามลักษณ์ 6 ให๎ถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าในลักษณ์ (3,7) 
(ล าดับตัวบํงช้ีที่ 21 - 22) 
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ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: การปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง (ลักษณ์ 3, 7) 
นิยามของมิติ: การปรับเปลี่ยนแนวทางในการปฏิบัติงาน ความเตรียมพร๎อมและความสามารถในการปรับตัวเมื่อเกิด 
การเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 3: มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนตนเองได๎ตามสถานการณ์ตํางๆ เพื่อคงไว๎ซึ่งความ 
มุํงหวังให๎การปฏิบัติงานนั้นสามารถบรรลุเป้าหมายได๎ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 7: มุํงเน๎นการเปลี่ยนแปลงเพื่อค๎นหาประสบการณ์ใหมํๆ อยูํเสมอ สามารถปรับเปลี่ยน 
วิธีการปฏิบัติงานหรือทดลองใช๎แนวคิดใหมํๆ พลิกแพลงประยุกต์ใช๎อยูํเสมอ ชอบให๎เกิด 
การเปลี่ยนแปลงอยูํตลอดเวลา 

21 

เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงต่อสถานการณ์ในการปฏิบัติงานทั้งในด้านบวกและ
ด้านลบ คุณมีความสามารถในการปรับตัวเพ่ือเตรียมรับกับการเปลี่ยนแปลง
เหล่านั้นอย่างไรบ้างครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณมีความมั่นใจในการปรับตัวตํอการเปลี่ยนแปลงมากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณมีความมุํงหวังวําการปรับตัวตํอการเปลี่ยนแปลงนั้น จะชํวยสํงเสริมให๎
การปฏิบัติงานของคุณสามารถบรรลุเป้าหมายได๎หรือไมํครับ/คะ 
- คุณให๎ความส าคัญในเรื่องของการปรับตัวตํอการเปลี่ยนแปลงมากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ 

 

22 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณเคยได้ใช้ความคิดในการประยุกต์
แนวทางหรือประยุกต์วิธีการปฏิบัติงาน เมื่อต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงใน
การปฏิบัติงานหรือไม่ช่วยอธิบายถึงผลของงานที่ได้ประยุกต์ด้วยครับ/ค่ะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณรู๎สึกสนุกและตื่นเต๎นกับการประยุกต์แนวทางรวมถึงวิธีการปฏิบัติงาน
หรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีการทดลองแนวทางรวมถึงวิธีการปฏิบัติงานที่คุณได๎ประยุกต์ขึ้น อยําง
สม่ าเสมอมากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณชอบให๎เกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานอยูํตลอดเวลาหรือไมํครับ/
คะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ แล๎วจึงเข๎าสูํค าถามในล าดับตัวบํงช้ีถัดไปจะเป็นมิติในด๎านทักษะ
ภาวะผู๎น าของลักษณ์ 3 
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179 
 
ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: การบรรลุเป้าหมาย (ลักษณ์ 3) 
นิยามของมิติ: ความมุํงมั่นในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการแก๎ไขปัญหาตํางๆ ที่เกิดขึ้น เพื่อให๎งานประสบ 
ความส าเร็จตามเป้าหมายหรือแผนงานท่ีได๎ก าหนดไว๎ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 3: มีพื้นฐานความเชื่อที่ต๎องการบรรลุเป้าหมายตํางๆ ในการปฏิบัติงานอยูํเสมอ และมุํงเน๎น 
ให๎การบรรลุเป้าหมายเหลํานั้นสามารถท าได๎อยํางมีประสิทธิภาพ 

23 

ในการปฏิบัติงานของคุณที่ผ่านมานั้น คุณมีการต้ังเป้าหมายในการปฏิบัติงาน
ในแต่ละกระบวนการหรือไม่ ช่วยยกตัวอย่างวิธีการก าหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบัติงานของคุณด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณมีความมุํงหวังที่จะต๎องบรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงานของคุณมากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ 
- คุณคิดวําการตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงานมีความส าคัญมากน๎อยเพียงใด
ครับ/คะ 
- คุณมีการช้ีน าให๎เพื่อนรํวมงาน มุํงเน๎นในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าที่
ก าหนดไว๎หรือไมํครับ/คะ 

 

24 

เมื่อการปฏิบัติงานเกิดปัญหาหรืออุปสรรคขึ้น คุณมีแนวทางหรือวิธีการใน
การจัดการกับปัญหาหรืออุปสรรคเพ่ือรักษาเป้าหมายในการปฏิบัติงานของ
คุณอย่างไรบ้างครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณมีความทุํมเท มุํงเอาชนะปัญหาหรืออุปสรรคเหลํานั้นมากน๎อยเพียงใด
ครับ/คะ 
- คุณสามารถปรับเปลี่ยนเป้าหมายในการปฏิบัติงานได๎มากน๎อยเพียงใดครับ/
คะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ ์จากนั้นท าการวิเคราะห์และประเมินตัวเลือกด๎านลาํงนี้ 
 พฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ ตรงตามลักษณ์ 1 ให๎ถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าที่เหลือของลักษณ์ 3 
(ล าดับตัวบํงช้ีที่ 25 - 26) 
 พฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํตรงตามลักษณ์ 1 ให๎ถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าในลักษณ์ 7 
(ล าดับตัวบํงช้ีที่ 27 - 30) 
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180 
 
ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: ภาพลักษณ์ (ลักษณ์ 3) 
นิยามของมิติ: การค านึงถึงวิธีการและผลของการปฏิบัติงานให๎มีมาตรฐานและคุณภาพอยูํเสมอ มีความระมัดระวัง 
ป้องกันไมํเกิดข๎อผิดพลาดหรือเกิดผลกระทบในด๎านที่ไมํดี 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 3: มีความมั่นใจในตนเอง รับรู๎และค านึงถึงภาพลักษณ์ที่มีการแสดงออกมา โดยมุํงหวังให๎ 
ตนเองนั้นมีภาพลักษณ์ที่ดีตํอผู๎อื่น 

25 

ในการปฏิบัติงานของคุณ คุณค านึงถึงมุมมองจากผู้บังคับบัญชารวมถึงเพ่ือน
ร่วมงานในด้านของภาพลักษณ์ที่มีการแสดงออกมาหรือไม่ครับ/คะ ช่วย
ยกตัวอย่างให้เห็นถึงภาพลักษณ์ของคุณในการปฏิบัติงานด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณคิดวําภาพลักษณ์ที่แสดงออกมานั้น มีความส าคัญมากน๎อยเพียงใดครับ/
คะ 
- คุณต๎องการให๎ผู๎อื่นมีมุมมองที่ดีตํอภาพลักษณ์ของคุณมากน๎อยเพียงใดครับ/
คะ 
- คุณมีการรักษาภาพลักษณ์ในการปฏิบัติงานอยํางสม่ าเสมอหรือไมํครับ/คะ 

 

26 

จากประสบการณ์ที่ ผ่านมา คุณมีการแสดงออกถึงความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใดครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณคิดวําความมั่นใจในตนเองของคุณ มีสํวนชํวยสํงเสริมให๎การปฏิบัติงาน
ของคุณนั้นสามารถบรรลุเป้าหมายได๎หรือไมํครับ/คะ ถ๎าใชํ ลองยกตัวอยํางให๎
ฟังด๎วยนะครับ/คะ วํามีสํวนชํวยสํงเสริมอยํางไรบ๎าง 
- คุณคิดวําความมั่นใจจะชํวยสํงเสริมภาพลักษณ์ของคุณที่แสดงออกตํอ
ผู๎บังคับบัญชารวมถึงเพื่อนรํวมงานได๎มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 

 

 สรุปผลพฤติกรรมบํงช้ีในการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าของผู๎ถูกสัมภาษณ์ และท าการสรุปผลจากการ
สัมภาษณ์ในท๎ายแบบสัมภาษณ์นี้ 
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181 
 
ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: การมองโลกในแง่ดี (ลักษณ์ 7) 
นิยามของมิติ: การยึดถือมุมมองทางความคิดในด๎านบวกเมื่อเผชิญกับสถานการณ์และอุปสรรคตํางๆ รวมถึง 
สามารถจูงใจให๎ก าลังใจผู๎อื่นให๎มีความคิดในด๎านบวกได๎ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 7: มีทัศนคติในด๎านบวกตํอสิ่งตํางๆ สร๎างแรงบันดาลให๎กับตนเองด๎วยการคาดหวัง 
ให๎เกิดสิ่งดีๆ ข้ึนเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน จะมีความรู๎สึกสนุกกับการแก๎ปัญหา 
เหลํานั้น 

27 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา เมื่อคุณต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ไม่
คาดคิด หรือต้องเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน คุณจะมี
ทัศนคติในด้านบวกต่อสิ่ ง เหล่านั้นหรือไม่ครับ /คะ ช่วยยกตัวอย่าง
สถานการณ์ที่คุณเคยพบเจอมาด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณมีความคิดวําปัญหาตํางๆ ที่เข๎ามาเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได๎ การหาทางแก๎ไข
ปัญหาจึงเป็นสิ่งที่ท๎าทายใชํหรือไมํครับ/คะ 
- คุณรู๎สึกสนุกกับการได๎คิดหรือหาแนวทางในการแก๎ไขปัญหาที่เกิดขึ้นใชํ
หรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีความเช่ือวํา ในการปฏิบัติงานไมํวําจะต๎องเจอกับสิ่งใด คุณจะสามารถ
ผํานมันไปได๎ใชํหรือไมํครับ/คะ 

 

28 

คุณสามารถประยุกต์ใช้ทักษะการมองโลกในแง่ดี ในการให้ก าลังใจหรือสร้าง
แรงจูงใจกับตนเองได้หรือไม่ ลองยกตัวอย่างเหตุการณ์เหล่านั้นด้วยนะครับ/
คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณมีความคิดวําการมองโลกในแงํดีจะชํวยเสริมสร๎างก าลังใจให๎กับตนเองได๎
มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณมีการมองโลกในแงํดีอยํางสม่ าเสมอใชํหรือไมํครับ/คะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ และถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าในลักษณ์ 7 ตํอไป 
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182 
 
ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: ความคิดสร้างสรรค์ (ลักษณ์ 7) 
นิยามของมิติ: การมองหาแนวทางหรือวิธีการปฏิบัติในรูปแบบใหมํ ที่สามารถปรับปรุง พัฒนาการปฏิบัติงานใน 
เป็นไปในทิศทางที่ดียิ่งข้ึน 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 7: ชอบการคิดพลิกแพลง สร๎างสรรค์สิ่งใหมํๆ อยูํเสมอ มีจินตนาการในการท าสิ่งตํางๆ 
รอบตัวอยูํเสมอ 

29 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณเคยคิดค้นหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 
ในการปฏิบัติงานของคุณบ้างหรือไม่ ลองยกตัวอย่างงานที่คุณได้คิดค้นด้วย
นะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- การสร๎างสรรค์สิ่งใหมํๆ ในการปฏิบัติงานจะชํวยสํงเสริมให๎การปฏิบัติงาน
ของคุณมีประสิทธิภาพที่ดียิ่งข้ึนใชํหรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําการมีความคิดสร๎างสรรค์มีความส าคัญตํอการปฏิบัติงานมากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ 
- คุณสามารถพลิกแพลง ดัดแปลงสิ่งตํางๆ รอบตัว ใช๎ความคิดสร๎างสรรค์อยําง
สม่ าเสมอหรือไมํครับ/คะ 

 

30 

คุณมีความคิดว่าการได้ใช้จินตนาการในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน เป็นสิ่งท่ีน่าต่ืนเต้นและท าให้คุณรู้สึกสนุกใช่หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณมักกระตุ๎นให๎บรรยากาศในการปฏิบัติงานน้ัน เหมาะกับการใช๎จินตนาการ
และความคิดสร๎างสรรค์ใชํหรือไมํครับ/คะ ลองยกตัวอยํางถึงแนวทางในการ
กระตุ๎นบรรยากาศของคุณด๎วยนะครับ/คะ 
- เพื่อนรํวมงานของคุณให๎การยอมรับในแนวคิดหรือสิ่งตํางๆ ที่คุณได๎
สร๎างสรรค์ขึ้นมาหรือไมํครับ/คะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ ์จากนั้นท าการวิเคราะห์และประเมินตัวเลือกด๎านลาํงนี้ 
 สรุปผลพฤติกรรมบํงช้ีในการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าของผู๎ถูกสัมภาษณ์ และท าการสรุปผลจากการ
สัมภาษณ์ในท๎ายแบบสัมภาษณ์นี้ 
 พฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํตรงตามลักษณ์ 6 ให๎ถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าในลักษณ์ (5,8) 
(ล าดับตัวบํงช้ีที่ 31 - 32) 
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183 
 
ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: การแก้ไขปัญหา (ลักษณ์ 5, 8) 
นิยามของมิติ: ความสามารถในการหาสาเหตุ ประเมินผลกระทบของปัญหาที่เกิดขึ้น พร๎อมทั้งหาแนวทาง 
ในการแก๎ไขปัญหาเหลํานั้นอยํางเหมาะสม 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 5: เมื่อเกิดปัญหาหรือสถานการณ์ตํางๆ เกิดการเปลี่ยนแปลง สามารถประยุกต์ใช๎ 
ทักษะการวิเคราะห์และการสังเกตเพื่อแก๎ไขสิ่งเหลํานั้นได๎ดี มีสติในการวิเคราะห์หาทาง 
แก๎ไขปัญหาอยูํเสมอ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 8: มีความสามารถในการควบคุม จัดการกับปัญหาหรือสถานการณ์ความวุํนวายได๎เป็น 
อยํางดี รู๎สึกสนุกกับการจัดการความวุํนวายเหลํานั้น 

31 

เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน คุณสามารถจัดการกับปัญหา และแก้ไข
ปัญหาเหล่านั้นได้เป็นอย่างดีหรือไม่ครับ/คะ ลองยกตัวอย่างถึงปัญหาที่
เกิดขึ้น พร้อมทั้งแนวทางหรือวิธีการที่คุณใช้ในการแก้ไขปัญหานั้นด้วยนะ
ครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณสามารถวิเคราะห์ถึงภาพรวมในการแก๎ไขปัญหาได๎หรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําคุณสามารถใช๎ทักษะในการแก๎ไขปัญหาในการสํงเสริมประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานได๎มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 

 

32 

การที่คุณต้องเผชิญกับการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน คุณมี
แนวทางหรือทักษะในการ ควบคุมสถานการณ์ของปัญหา รวมถึงความ
วุ่นวายของปัญหาเหล่านั้นหรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณสามารถควบคุมสถานการณ์เหลํานั้นได๎มากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณมีมุมมองวําการจัดการกับปัญหานั้นเป็นหนึ่งภาระหน๎าที่ที่คุณต๎องให๎
ความส าคัญตํอการรับผิดชอบหรือไมํครับ/คะ และเพราะสาเหตุใด 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ แล๎วจึงเข๎าสูํค าถามในล าดับตัวบํงช้ีถัดไปจะเป็นมิติในด๎านทักษะ
ภาวะผู๎น าของลักษณ์ 5 
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184 
 
ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: การคิดวิเคราะห์ (ลักษณ์ 5) 
นิยามของมิติ: ความเข๎าใจในการรวบรวม วิเคราะห์สิ่งตํางๆ ท่ีเกี่ยวเนื่องในการปฏิบัติงาน รวมถึงความสามารถใน 
การสรุปผลจากการวิเคราะห์ได๎อยํางครบถ๎วน 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 5: มีทักษะในการคิดวิเคราะห์ เข๎าใจความซับซ๎อนในการปฏิบัติงานได๎เป็นอยํางดี มีมุมมอง 
วิสัยทัศน์ที่ดี รวมถึงมีความสามารถในการประมวลผลและท าความเข๎าใจในสิ่งตํางๆ ได๎ 
เป็นอยํางดี 

33 

เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานที่มีความซับซ้อน คุณสามารถเข้าใจความซับซ้อน
เหล่านั้นได้เป็นอย่างดีหรือไม่ครับ/คะ ช่วยยกตัวอย่างให้เห็นภาพอย่างละเอียดได้
หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณมีการวบรวมข๎อมูลตํางๆ อยํางรอบคอบ เพื่อน ามาใช๎ในการท าความเข๎า
ใจความซับซ๎อนของปัญหาหรือไมํครับ/คะ 
- คุณเชื่อในข๎อมูลมากกวําใช๎อารมณ์ในการวิเคราะห์หรือไมํครับ/คะ 

 

34 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมา คุณสามารถเชื่อมโยงสิ่งต่างๆ เพ่ือ
วิเคราะห์หาแนวทางในการแก้ไขปัญหาได้หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณมีมุมมองวําการคิดวิเคราะห์เป็นสิ่งท่ีส าคัญตํอการปฏิบัติงานมากน๎อยเพียงใด
ครับ/คะ 
- คุณสามารถประยุกต์ใช๎การสังเกตเพื่อน ามาเช่ือมโยงข๎อมูลตํางๆ ที่จ าเป็นตํอการ
คิดวิเคราะห์หรือไมํครับ/คะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ ์จากนั้นท าการวิเคราะห์และประเมินตัวเลือกด๎านลาํงนี้ 
 พฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ ตรงตามลักษณ์ 1 ให๎ถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าที่เหลือของลักษณ์ 5 
(ล าดับตัวบํงช้ีที่ 35 - 36) 
 พฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํตรงตามลักษณ์ 1 ให๎ถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าในลักษณ์ 8 
(ล าดับตัวบํงช้ีที่ 37 - 40) 
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185 
 
 
ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: การวางแผนงานอย่างเป็นระบบ (ลักษณ์ 5) 
นิยามของมิติ: ความเข๎าใจในข้ันตอนในการปฏิบัติงาน สามารถจัดล าดับ วางแผน ติดตามงานท่ีได๎รับมอบหมายได๎ 
อยํางมีประสิทธิภาพ 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 5: มีทักษะในการค๎นคว๎าข๎อมูลตํางๆ และน ามาสร๎างแผนงานไดอ๎ยํางเป็นระบบ มีความชอบ 
ที่จะปฏิบัติงานอยํางเป็นระบบ และมีการตรวจสอบการปฏิบัติงานให๎เป็นไปตามแผนที่ 
ก าหนดไว ๎

35 

เมื่อคุณได้รับมอบหมายงานให้รับผิดชอบ คุณมีการวางล าดับความส าคัญ
ของงานในแต่ละส่วน มีการสร้างแผนงานอย่างเป็นระบบหรือไม่ครับ/คะ 
ช่วยยกตัวอย่างงานที่คุณได้รับมอบหมาย พร้อมทั้งการวางแผนงานในภาระ
งานนั้นๆ ด้วยครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณให๎ความส าคัญกับการปฏิบัติงานที่มีการวางแผนงานอยํางเป็นระบบมาก
น๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณคิดวําการวางแผนงานอยํางเป็นระบบ ชํวยให๎คุณสามารถสังเกตภาพรวม
ของการปฏิบัติงานได๎งํายยิ่งขึ้นหรือไมํครับ/คะ 
- คุณมีการตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติงานตามแผนงานที่ได๎วางไว๎หรือไมํ
ครับ/คะ 

 

36 

คุณชอบท่ีจะค้นคว้าหาข้อมูลต่างๆ เพ่ือหาข้อเท็จจริงในการปฏิบัติงาน ช่วย
เสริมให้แผนงานของคุณมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นหรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณคิดวําการวางแผนงานนั้น ต๎องอยูํบนพื้นฐานของข๎อมูลที่นําเช่ือถือหรือไมํ
ครับ/คะ 
- คุณเชื่อถือในแผนงานท่ีเป็นระบบหรือไมํครับ/คะ 
- คุณช่ืนชอบการค๎นคว๎าข๎อมูลตํางๆ ด๎วยตัวของคุณเองหรือไมํครับ/คะ 

 

สรุปผลพฤติกรรมบํงช้ีในการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าของผู๎ถูกสัมภาษณ์ และท าการสรุปผลจากการ
สัมภาษณ์ในท๎ายแบบสัมภาษณ์นี้ 
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186 
 
ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: ความยุติธรรม (ลักษณ์ 8) 
นิยามของมิติ: การยึดมั่นถือมั่นในหลักของความเทําเทียม ความยุติธรรมแกํทุกฝ่ายที่มีสํวนเกี่ยวข๎องในการ 
ปฏิบัติงาน ไมํใช๎อ านาจหรือความรู๎สึกสํวนบุคคลในการเข๎าข๎างหรือสร๎างผลประโยชน์แกํฝ่าย 
ใดฝ่ายนึง 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 8: ตระหนักในเรื่องความยุติธรรมอยํางหนักแนํน ยึดมั่นในความคิดที่วําความไมํยุติธรรมนั้น 
เป็นการเอาเปรียบผู๎อื่น มีวิธีการปฏิบัติงานท่ียึดมั่นในความยุติธรรมอยํางสม่ าเสมอ 

37 

จากประสบการณ์การท างานที่ผ่านมาของคุณ คุณมีการยึดมั่นถือมั่นในเร่ือง
ของความยุติธรรมในการปฏิบัติงานทั้งต่อผู้บังคับบัญชาตลอดจนเพ่ือน
ร่วมงานมากน้อยเพียงใดครับ ช่วยยกตัวอย่างถึงแนวทางปฏิบัติของคุณด้วย
นะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณมีความหนักแนํนในเรื่องของความยุติธรรม หรือมีแนวทางในการ
ปฏิบัติงานโดยป้องกันไมํให๎เกิดการเอารัดเอาเปรียบกันหรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําการที่ทีมงานจะประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานได๎นั้น ควรมี
การปฏิบัติงานท่ีอยูํบนพื้นฐานของความเทําเทียมกันหรือไมํครับ/คะ 
 

 

38 

คุณคิดว่าการปฏิบัติงานที่ขาดความยุติธรรมนั้น ถือเป็นการเอาเปรียบ
ผู้บังคับบัญชาตลอดจนเพ่ือนร่วมงานหรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- หากคุณต๎องพบเจอกับสถานการณ์ในการปฏิบัติงานที่ผิดหลักความยุติธรรม 
คุณจะตํอต๎านการสิ่งที่ผิดเหลํานั้นหรือไมํครับ/คะ 
- ตลอดการปฏิบัติงานที่ผํานมา คุณจะรู๎สึกเป็นกังวลหรือเป็นหํวงเพื่อน
รํวมงานท่ีถูกเอารัดเอาเปรียบในเรื่องของความยุติธรรมในการปฏิบัติงานหรือไมํ
ครับ/คะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ และถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าในลักษณ์ 8 ตํอไป 
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187 
 
ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: การปกป้องผู้อื่น (ลักษณ์ 8) 
นิยามของมิติ: ความพยายามที่จะให๎การชํวยเหลือสนับสนุน หรือแสดงการปกป้องด๎วยการกระท าในสิ่งตํางๆ แกํ 
ผู๎อื่นที่อยูํภายใต๎การบังคับบัญชา หรือเป็นผู๎ที่ก าลังประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 8: มีความคิดที่ต๎องการปกป้องผู๎ที่อํอนแอกวําตนเอง ปกป้องผู๎ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องในการ 
ปฏิบัติงานอยํางเหมาะสม และมีวิธีการที่ชัดเจน ตรงไปตรงมา 

39 

ในการปฏิบัติงาน คุณมีการแสดงออกถึงความต้องการในการปกป้องเพ่ือน
ร่วมงานที่มีทักษะในการปฏิบัติงานที่อยู่ในระดับต่ ากว่าคุณหรือไม่ครับ/คะ 
ช่วยบอกเล่าถึงเหตุการณ์ที่คุยได้เคยปกป้องเพ่ือนร่วมงานให้ฟังด้วยนะครับ/
คะ 
ค าถามช้ีน า 
- สาเหตุที่คุณต๎องการปกป้องเพื่อนรํวมงานที่มีทักษะในการปฏิบัติงานที่อยูํใน
ระดับต่ ากวําคุณคืออะไรครับ/คะ 
- คุณมีความมุํงหวังที่จะให๎เพื่อนรํวมงานของคุณได๎รับการพัฒนาทักษะของ
พวกเขาหรือไมํครับ/คะ 

 

40 

คุณมีการแสดงออกถึงแนวทางรวมถึงวิธีการที่คุณได้ปกป้องเพ่ือนร่วมงาน
อย่างชัดเจน ตรงไปตรงมาหรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณมีแรงจูงใจในการปกป้องผู๎อื่นอยํางไรบ๎างครับ/คะ 
- คุณจะไมํปกป้องเพื่อนรํวมงาน หากพวกเขาเหลํนั้นกระท าในสิ่งที่ผิด ขัดตํอ
จริยธรรมในการปฏิบัติงานหรือไมํครับ/คะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ ์จากนั้นท าการวิเคราะห์และประเมินตัวเลือกด๎านลาํงนี้ 
 สรุปผลพฤติกรรมบํงช้ีในการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าของผู๎ถูกสัมภาษณ์ และท าการสรุปผลจากการ
สัมภาษณ์ในท๎ายแบบสัมภาษณ์นี้ 
 พฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ไมํตรงตามลักษณ์ 6 ให๎ถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าในลักษณ์ (9) 
(ล าดับตัวบํงช้ีที่ 41 - 46) 
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ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: ความสามัคค ี(ลักษณ์ 9) 
นิยามของมิติ: การมุํงเน๎นการท างานแบบรํวมกันเป็นทีมในทุกภาคสํวนท่ีเกี่ยวข๎องกับการปฏิบัติงาน สร๎าง 
บรรยากาศในการปฏิบัติงานแบบเกื้อกูลกัน 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 9: มุํงเน๎นการสร๎างคุณคําด๎วยความเป็นหนึ่งเดียวกัน ต๎องการให๎เกิดความสามัคคี ให๎ผู๎มีสํวน 
เกี่ยวข๎องในการท างานอยูํรํวมกันอยํางสันติสุขและสงบสุข 

41 

ในความคิดของคุณ บรรยากาศในการปฏิบัติงานกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานที่เหมาะสมที่สุดคือการปฏิบัติงานร่วมกันแบบสามัคคีใช่หรือไม่ครับ/
คะ ช่วยบอกเล่าถึงบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่คุณเคยประสบมาด้วยนะ
ครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณให๎ความส าคัญกับความสามัคคีในการปฏิบัติงานมากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 
- คุณคิดวําความสามัคคีกลมเกลียวจะมีสํวนชํวยให๎การปฏิบัติงานนั้นมี
ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนหรือไมํครับ/คะ 

 

42 

คุณสามารถเชื่อมโยงความแตกต่างของเพ่ือนร่วมงานแต่ละบุคคลเพ่ือให้เกิด
ความอันหนึ่งอันเดียวกันได้หรือไม่ครับ/คะ ลองยกตัวอย่างถึงสถานการณ์ที่
คุณได้สร้างความสามัคคีกลมเกลียวให้กับทีมงานของคุณด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณมีความเข๎าใจในตัวเพื่อนรํวมงานแตํละบุคคลเป็นอยํางดีหรือไมํครับ/คะ 
- คุณจะรู๎สึกเป็นกังวลหรือขาดความเช่ือมั่นเมื่อภายในทีมนั้นมีปัญหาความ
แตกแยกของเพื่อนรํวมงานใชํหรือไมํครับ/คะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ และถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าในลักษณ์ 9 ตํอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



Ref. code: 25595802036334LFSRef. code: 25595802036334LFS

189 
 
ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: การรับฟังความคิดเห็น (ลักษณ์ 9) 
นิยามของมิติ: ความสามารถในการรับฟังข๎อมูลจากผู๎ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องในการปฏิบัติงาน แยกแยะข๎อมูลเหลํานั้น 
วิเคราะห์อยํางเป็นกลางโดยไมํใช๎ความรู๎สึกสํวนบุคคล 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 9: เปิดใจกว๎างในการรับฟังความคิดเห็นหรือแนวทางตํางๆ ในการปฏิบัติที่แตกตํางของผู๎อื่น 
สามารถประสานเชื่อมโยงความแตกตํางเหลํานั้นได๎เป็นอยํางดี 

43 

ในการปฏิบัติงาน อาจหลีกเลี่ยงสถานการณ์ของการโต้แย้งความคิดเห็นไม่ได้ 
โดยส่วนตัวแล้วคุณมีการเปิดใจกว้างพร้อมรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง
เหล่านั้นมากน้อยเพียงใดครับ/คะ ลองยกตัวอย่างถึงสถานการณ์ในลักษณะนี้
ด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณพร๎อมท่ีจะรับฟังแตํละฝ่ายอยํางไมํเลือกข๎างใชํหรือไมํครับ/คะ 
- คุณให๎ความส าคัญกับการรับฟังความคิดเห็นในการปฏิบัติงานมากน๎อย
เพียงใดครับ/คะ 

 

44 

คุณมุ่งหวังท่ีจะน าข้อมูลจากการรับฟังนั้น ไปหาแนวทางที่จะเชื่อมโยงความ
แตกต่างเหล่านั้นให้กลายเป็นหนึ่งเดียวใช่หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณสามารถสมานไมตรีของแตํละความคิดเห็น พร๎อมทั้งเช่ือมโยงความ
คิดเห็นเลํานั้นได๎เป็นอยํางดีหรือไมํครับ/คะ 
- คุณมุํงเม๎นให๎เพื่อนรํวมงานแตํละบุคคลมีการเปิดใจกว๎างตํอการรับฟังความ
คิดเห็นหรือไมํครับ/คะ 

 

ผู๎สัมภาษณ์บันทึกพฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ และถามค าถามมิติทักษะภาวะผู๎น าในลักษณ์ 9 ตํอไป 
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ล าดับ 
ตัวบํงช้ี 

ค าถามสมัภาษณ ์ บันทึก 

มิติในด้านทักษะภาวะผู้น า: การสนับสนุนผู้อื่น (ลักษณ์ 9) 
นิยามของมิติ: ความสามารถในการสํงเสริมทักษะหรือให๎การสนับสนุนในด๎านอื่นๆ แกํผู๎ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องใน 
การปฏิบัติงาน สามารถเสนอแนวทางในการสนับสนุนผู๎อื่นให๎มีศักยภาพในการท างานท่ีดียิ่งขึ้น 
พฤติกรรมบ่งชี้ ลักษณ์ 9: มุํงเน๎นและสนับสนุนให๎ผู๎อื่นมีความกล๎าที่จะแสดงความคิด พร๎อมทั้งสํงเสริมและ 
สนับสนุนให๎ทุกคนมีสํวนรํวมในการท างานอยํางเต็มที 

45 

ในการปฏิบัติงาน คุณจะมีการกระตุ้นหรือเปิดโอกาสให้เพ่ือนร่วมงานกล้าที่
จะแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานหรือไม่ครับ/คะ ลองบอกเล่าถึงวิธีการ
ในการกระตุ้นของคุณได้หรือไม่ครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณคิดวําการปฏิบัติงานที่มีการแสดงความคิดเห็นจากทุกคนภายในทีม จะมี
สํวนชํวยสํงเสริมให๎ประสิทธิภาพของทีมเพิ่มมากขึ้นได๎หรือไมํครับ/คะ 
- คุณคิดวําการกระตุ๎นให๎เพื่อนรํวมงานกล๎าที่จะแสดงความคิดเห็นนั้น เป็นสิ่งท่ี
ยากมากน๎อยเพียงใดครับ/คะ 

 

46 

คุณทุ่มเทให้กับการสนับสนุนให้เพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน
มากน้อยเพียงใดครับ/คะ ช่วยอธิบายถึงความทุ่มเทเหล่านั้นด้วยนะครับ/คะ 
ค าถามช้ีน า 
- คุณคิดวําการมีสํวนรํวมในการปฏิบัติงานนั้นมีความส าคัญมากน๎อยเพียงใด
ครับ/คะ 
- คุณมุํงหวังให๎ทุกคนมีสํวนรํวมในการปฏิบัติงาน เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาความ
ขัดแย๎งที่อาจเกิดขึ้นได๎หรือไมํครับ/คะ 

 

 สรุปผลพฤติกรรมบํงช้ีในการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าของผู๎ถูกสัมภาษณ์ และท าการสรุปผลจากการ
สัมภาษณ์ในท๎ายแบบสัมภาษณ์นี้ 
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ส่วนที่ 4 : สรุปผลการสัมภาษณ์ 

 
สรุปผลการสมัภาษณ ์

สํวนน้ีส าหรับผู๎สัมภาษณ์ 
ผู๎สัมภาษณ์วิเคราะห์พฤติกรรมบํงช้ีของผู๎ถูกสัมภาษณ์ในเบื้องต๎น สามารถประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น า

โดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์ของผู๎ถูกสัมภาษณ์ได๎ดังนี้ 
 ลักษณ์ 1 คนสมบูรณ์แบบ 
 ลักษณ์ 2 ผู๎ให๎ 
 ลักษณ์ 3 นักแสดง 
 ลักษณ์ 4 คนโศกซึ้ง 
 ลักษณ์ 5 นักสังเกตการณ์ 
 ลักษณ์ 6 นักปุจฉา 
 ลักษณ์ 7 นักเสพสุข 
 ลักษณ์ 8 เจ๎านาย 
 ลักษณ์ 9 ผู๎สมานไมตรี 
ผู๎สัมภาษณ์แจ๎งผลการประเมินศักยภาพความเป็นผู๎น าโดยใช๎แนวคิดนพลักษณ์แกํผู๎ถูกสัมภาษณ์ โดยท าการ

แจ๎งผลในลักษณะเดํนหรือลักษะของพฤติกรรมบํงช้ีในแตํละมิติ เพื่อให๎ผู๎ถูกสัมภาษณ์ได๎ทราบวําจุดเดํนหรือ
พฤติกรรมบํงช้ีในมิติด๎านทักษะภาวะผู๎น าของแตํละบุคคลนั้นมีลักษณะอยํางไร และผู๎สัมภาษณ์สามารถน าผลการ
สัมภาษณ์นี้ไปประยุกต์ใช๎ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรสืบตํอไป 
สํวนน้ีส าหรับผู๎สัมภาษณ์รายงานผลการสัมภาษณ์ตํอผู๎ถูกสัมภาษณ์ 
 
หากผู้ถูกสัมภาษณ์ตรงตามลักษณ์ 1 คนสมบูรณ์แบบ 

จากผลการสัมภาษณ์ที่ผํานมานี้นะครับ/คะ คุณเป็นผู๎ที่มีความรับผิดชอบในงานที่ได๎รับมอบหมายในระดับที่
สูง มุํงมั่นและจริงจังในการปฏิบัติงาน ยึดถือมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ ทุํมเทอุทิศตนในการท างาน
เพื่อให๎งานมีมาตรฐานสูง จนเกิดการมีศักยภาพหรือความสมบูรณ์แบบสูงสุด มีการจัดล าดับระเบียบแบบแผนในการ
ปฏิบัติงานอยํางชัดเจน นอกจากน้ีคุณมีการปฏิบัติงานในข้ันตอนตํางๆ เป็นระบบอีกด๎วยครับ/คํะ 

 
หากผู้ถูกสัมภาษณ์ตรงตามลักษณ์ 2 ผู้ให้ 

จากผลการสัมภาษณ์ที่ผํานมานี้นะครับ/คะ คุณเป็นผู๎ที่ให๎ความส าคัญในเรื่องความสัมพันธ์ระหวํางบุคคล 
ค านึงถึงความรู๎สึกของผู๎อื่นอยูํเสมอ เอาใจใสํความรู๎สึกของผู๎อื่น ให๎ความรู๎สึกอบอุํนและมีความเข๎าอกเข๎าใจผู๎อื่น 
มุํงเน๎นการชํวยเหลือ ท าตามความต๎องการของผู๎อื่นอยํางสม่ าเสมอ ให๎ความชํวยเหลืออยํางเต็มใจ ไมํคาดหวังสิ่งตอบ
แทน คุณมีความมุํงหวังให๎ผู๎อื่นเกิดความรู๎สึกที่พิเศษ เป็นผู๎ที่มีความสุภาพ อํอนโยน มีจิตใจที่อบอุํนและใจกว๎าง ไมํ
เห็นแกํตนเอง และยังท าให๎บุคคลรอบข๎างรับรู๎ถึงความรู๎สึกท่ีเป็นมิตรอีกด๎วยครับ/คํะ 
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สรุปผลการสมัภาษณ ์

สํวนน้ีส าหรับผู๎สัมภาษณ์รายงานผลการสัมภาษณ์ตํอผู๎ถูกสัมภาษณ์ 
 
หากผู้ถูกสัมภาษณ์ตรงตามลักษณ์ 3 นักแสดง 

จากผลการสัมภาษณ์ที่ผํานมานี้นะครับ/คะ คุณเป็นผู๎ที่มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนตนเองได๎ตาม
สถานการณ์ตํางๆ เพื่อคงไว๎ซึ่งความมุํงหวังให๎การปฏิบัติงานนั้นสามารถบรรลุเป้าหมายได๎ คุณมีพื้นฐานความเช่ือที่
ต๎องการบรรลุเป้าหมายตํางๆ ในการปฏิบัติงานอยูํเสมอ และมุํงเน๎นให๎การบรรลุเป้าหมายเหลํานั้นสามารถท าได๎
อยํางมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีความมั่นใจในตนเอง รับรู๎และค านึงถึงภาพลักษณ์ที่มีการแสดงออกมา โดยมุํงหวังให๎   
ตนเองนั้นมีภาพลักษณ์ที่ดีตํอผู๎อื่นอีกด๎วยครับ/คํะ 

 
หากผู้ถูกสัมภาษณ์ตรงตามลักษณ์ 4 คนโศกซึ้ง 

จากผลการสัมภาษณ์ที่ผํานมานี้นะครับ/คะ คุณเป็นผู๎ที่มุํงเน๎นในการสร๎างความสัมพันธ์ระหวํางตนเองและ
ผู๎อื่น 

มีความสามารถในการโน๎มน๎าวผู๎อื่นได๎ดี คุณมักมีมุมมองวําตนเองนั้นแตกตํางจากผู๎อื่น ต๎องการท าสิ่งตํางๆ 
ด๎วยความกล๎าตามวิถีทางของตนเอง มีการแสดงออกที่มีรูปแบบเฉพาะตัว รวมถึงมีความสามารถในการสร๎างสรรค์
สิ่งใหมํๆ ได๎อยํางดีและเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงความมีเอกลักษณ์เฉพาะบุคคลด๎วยครับ/คํะ 

 
หากผู้ถูกสัมภาษณ์ตรงตามลักษณ์ 5 นักสังเกตการณ์ 

จากผลการสัมภาษณ์ที่ผํานมานี้นะครับ/คะ เมื่อเกิดปัญหาหรือสถานการณ์ตํางๆ เกิดการเปลี่ยนแปลง คุณ
เป็นผู๎ที่สามารถประยุกต์ใช๎ทักษะการวิเคราะห์และการสังเกตเพื่อแก๎ไขสิ่งเหลํานั้นได๎ดี มีสติในการวิเคราะห์หาทาง
แก๎ไขปัญหาอยูํเสมอ มีทักษะในการคิดวิเคราะห์ เข๎าใจความซับซ๎อนในการปฏิบัติงานได๎เป็นอยํางดี คุณมีมุมมอง
วิสัยทัศน์ที่ดีรวมถึงมีความสามารถในการประมวลผลและท าความเข๎าใจในสิ่งตํางๆ ได๎เป็นอยํางดี รวมถึงมีทักษะใน
การค๎นคว๎าข๎อมูลตํางๆ และน ามาสร๎างแผนงานได๎อยํางเป็นระบบ ชอบที่จะปฏิบัติงานอยํางเป็นระบบ และมีการ
ตรวจสอบการปฏิบัติงานให๎เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว๎ด๎วยครับ/คํะ 

 
หากผู้ถูกสัมภาษณ์ตรงตามลักษณ์ 6 คนโศกซึ้ง 

จากผลการสัมภาษณ์ที่ผํานมานี้นะครับ/คะ คุณเป็นผู๎ที่มุํงเน๎นและให๎ความส าคัญกับเรื่องความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานเป็นอยํางมาก อุทิศตนให๎กับการปฏิบัติงานและอุดมการณ์ของตนเอง มีความเช่ือวําทุกๆ สิ่งควรอยูํ
บนพื้นฐานของความปลอดภัย จึงควรเตรียมสิ่งตํางๆ ให๎มีความพร๎อมอยูํตลอดเวลา คุณมักตั้งค าถามอยํางชาญ
ฉลาดในการเตรียมพร๎อมกับสถานการณ์ตํางๆ ได๎อยํางเหมาะสม รวมถึงมีความสามารถในการคาดการณ์หรื อมี
มุมมองถึงปัญหาตํางๆ ที่อาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคตได๎ ซึ่งยึดถือพื้นฐานความระมัดระวังเป็น
หลักด๎วยครับ/คํะ 
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สรุปผลการสมัภาษณ ์

สํวนน้ีส าหรับผู๎สัมภาษณ์รายงานผลการสัมภาษณ์ตํอผู๎ถูกสัมภาษณ์ 
 
หากผู้ถูกสัมภาษณ์ตรงตามลักษณ์ 7 นักเสพสุข 

จากผลการสัมภาษณ์ที่ผํานมานี้นะครับ/คะ คุณเป็นผู๎ที่มุํงเน๎นการเปลี่ยนแปลงเพื่อค๎นหาประสบการณ์ใหมํๆ 
อยูํเสมอ สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานหรือทดลองใช๎แนวคิดใหมํๆ คุณมีการพลิกแพลงประยุกต์ใช๎อยูํเสมอ 
ชอบให๎เกิดการเปลี่ยนแปลงอยูํตลอดเวลา คุณมักจะมีทัศนคติในด๎านบวกตํอสิ่งตํางๆ สร๎างแรงบันดาลให๎กับตนเอง
ด๎วยการคาดหวังให๎เกิดสิ่งดีๆ ข้ึน เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานคุณจะมีความรู๎สึกสนุกกับการแก๎ปัญหา  เหลํานั้น 
ชอบคิดและพลิกแพลง สร๎างสรรค์สิ่งใหมํๆ อยูํเสมอ รวมถึงมีจินตนาการในการท าสิ่งตํางๆ  รอบตัวอยูํเสมอด๎วย
ครับ/คํะ 

 
หากผู้ถูกสัมภาษณ์ตรงตามลักษณ์ 8 เจ้านาย 

จากผลการสัมภาษณ์ที่ผํานมานี้นะครับ/คะ คุณเป็นผู๎ที่มีความสามารถในการควบคุม จัดการกับปัญหาหรือ
สถานการณ์ความวุํนวายได๎เป็นอยํางดี รู๎สึกสนุกกับการจัดการความวุํนวายเหลํานั้น คุณมุํงเน๎นในการตระหนักใน
เรื่องความยุติธรรมอยํางหนักแนํน ยึดมั่นในความคิดที่วําความไมํยุติธรรมนั้นเป็นการเอาเปรียบผู๎อื่น มีวิธีการ
ปฏิบัติงานท่ียึดมั่นในความยุติธรรมอยํางสม่ าเสมอ รวมถึงมีความคิดที่ต๎องการปกป้องผู๎ที่อํอนแอกวําตนเอง ปกป้อง
ผู๎ที่มีสํวนเกี่ยวข๎องในการปฏิบัติงานอยํางเหมาะสม และมีวิธีการที่ชัดเจน ตรงไปตรงมาด๎วยครับ/คํะ 

 
หากผู้ถูกสัมภาษณ์ตรงตามลักษณ์ 9 ผู้สมานไมตรี 

จากผลการสัมภาษณท์ี่ผํานมานี้นะครบั/คะ มุํงเน๎นการสร๎างคุณคําด๎วยความเป็นหนึ่งเดยีวกัน ต๎องการให๎เกิด
ความสามัคคี ให๎ผู๎มีสํวนเกี่ยวข๎องในการท างานอยูํรํวมกันอยํางสันติสุขและสงบสุข เปิดใจกว๎างในการรับฟังความ
คิดเห็นหรือแนวทางตํางๆ ในการปฏิบัติที่แตกตํางของผู๎อื่น คุณมีสามารถในการประสานเช่ือมโยงความแตกตําง
เหลํานั้นได๎เป็นอยํางดี รวมถึงมีการมุํงเน๎นและสนับสนุนให๎ผู๎อื่นมีความกล๎าที่จะแสดงความคิด พร๎อมทั้งสํงเสริมและ  
สนับสนุนให๎ทุกคนมีสํวนรํวมในการท างานอยํางเต็มทีด๎วยครับ/คํะ 
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ภาคผนวก ข 
ตารางแสดงค่าความสอดคล้อง (Index of Item – Objective Congruence: IOC) 

ของข้อค าถามในแบบสัมภาษณ์เบื้องต้น เพื่อประเมินศักยภาพความเป็นผู้น า  
โดยใช้แนวคิดนพลักษณ์ 

 
ล าดับ 
ตัวบํงชี ้

ความคิดเห็นจากผู๎เชี่ยวชาญ 
รวม IOC 

ทํานที่ 1 ทํานที่ 2 ทํานที่ 3 
1 0 -1 -1 -2 -0.67 

2 0 -1 -1 -2 -0.67 
3 0 1 1 2 0.67 

4 0 -1 -1 -2 -0.67 
5 0 1 0 1 0.33 

6 0 1 -1 0 0 

7 0 1 -1 0 0 
8 0 1 -1 0 0 

9 0 1 0 1 0.33 
10 0 0 0 0 0 

11 0 1 0 1 0.33 
12 0 -1 0 -1 -0.33 

13 0 -1 1 0 0 
14 0 1 1 2 0.67 

15 0 -1 -1 -2 -0.67 
16 0 -1 0 -1 -0.33 

17 0 -1 0 -1 -0.33 
18 0 1 0 1 0.33 

19 0 -1 -1 -2 -0.67 

20 0 0 -1 -1 -0.33 
21 0 -1 0 -1 -0.33 

22 0 1 0 1 0.33 
23 0 -1 -1 -2 -0.67 

24 0 -1 -1 -2 -0.67 
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ล าดับ 
ตัวบํงชี ้

ความคิดเห็นจากผู๎เชี่ยวชาญ 
รวม IOC 

ทํานที่ 1 ทํานที่ 2 ทํานที่ 3 
25 0 -1 -1 -2 -0.67 

26 0 -1 -1 -2 -0.67 
27 0 1 -1 0 0 

28 0 1 -1 0 0 
29 0 1 1 2 0.67 

30 0 1 1 2 0.67 
31 0 1 1 2 0.67 

32 0 1 1 2 0.67 

33 0 1 -1 0 0 
34 0 0 -1 -1 -0.33 

35 0 -1 -1 -2 -0.67 
36 0 -1 -1 -2 -0.67 

37 0 1 1 2 0.67 
38 0 1 0 1 0.33 

39 0 1 1 2 0.67 
40 0 1 1 2 0.67 

41 0 1 0 1 0.33 
42 0 1 1 2 0.67 

43 0 -1 0 -1 -0.33 
44 0 1 0 1 0.33 

45 0 -1 1 0 0 

46 0 0 1 1 0.33 
47 0 1 0 1 0.33 

48 0 1 1 2 0.67 
49 0 -1 -1 -2 -0.67 

50 0 -1 -1 -2 -0.67 
51 0 1 1 2 0.67 

52 0 1 0 1 0.33 
53 0 1 1 2 0.67 
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ล าดับ 
ตัวบํงชี ้

ความคิดเห็นจากผู๎เชี่ยวชาญ 
รวม IOC 

ทํานที่ 1 ทํานที่ 2 ทํานที่ 3 
54 0 -1 -1 -2 -0.67 

55 0 -1 0 -1 -0.33 
56 0 -1 0 -1 -0.33 

57 0 0 1 1 0.33 
58 0 0 0 0 0 

59 0 1 1 2 0.67 
60 0 1 1 2 0.67 

61 0 -1 -1 -2 -0.67 

62 0 1 -1 0 0 
63 0 1 0 1 0.33 

64 0 1 1 2 0.67 
65 0 0 1 1 0.33 

66 0 1 0 1 0.33 
67 0 1 1 2 0.67 

68 0 0 0 0 0 
69 0 -1 -1 -2 -0.67 

70 0 0 0 0 0 
71 0 -1 -1 -2 -0.67 

72 0 -1 -1 -2 -0.67 
73 0 1 -1 0 0 

74 0 1 0 1 0.33 

75 0 -1 -1 -2 -0.67 
76 0 -1 -1 -2 -0.67 

77 0 1 1 2 0.67 
78 0 1 -1 0 0 

79 0 0 0 0 0 
80 0 -1 -1 -2 -0.67 

81 0 1 -1 0 0 
82 0 1 0 1 0.33 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาวสุภัค วงศ์ด ี
วันเดือนปีเกิด 20 มกราคม 2532 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2553: วิทยาศาสตรบัณฑิต 
 มหาวิทยาลัยมหิดล 
ต าแหนํง Database Control Staff 

บริษัทเอกชนแหํงหนึ่ง 
 
ประสบการณ์ท างาน Database Control Staff 

บริษัทเอกชนแหํงหนึ่ง 
 
 

 


