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 สารนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลายท่าน  โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่  อาจารย ์สรยทุธ วฒันวสุิทธ์ิ   ท่ีอุทิศเวลา ในการสอน ผูว้จิยัมาโดยตลอด รวมทั้ง ให้ค  าปรึกษา 
ขอ้เสนอ แนะ  ใหค้วามช่วยเหลือ  ตลอดจน ช่วยตรวจทานและแกไ้ข สารนิพนธ์ฉบับน้ีใหถู้กตอ้ง
สมบูรณ์ ผูว้จิยัซาบซ้ึง และขอแสดงความขอบ คุณ อาจารย ์สรยทุธ วฒันวสุิทธ์ิ  เป็นอยา่งสูงไว ้ณ  
โอกาสน้ี 

 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณ คณาจารย์ท่ีไดป้ระสิทธ์ิประสาทวชิา ในทุกวชิาท าใหผู้ว้จิยัมาองค์
ความรู้เพิ่มมากยิง่ข้ึนรวมถึง  ผูช่้วยศาสตราจารย์ มลฤดี สระฏนั ในฐานะอาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ 
ผูช่้วยศาสตราจารย์  พลิศา รุ่งเรือง  ประธานก รรมการสอบ สารนิพนธ์ ท่ีได้กรุณาให้ ขอ้เสนอแนะ 
แนวคิดต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ เป็นแรงกระตุน้ในการปรับปรุงและพฒันาตนเองสืบต่อไป 

และขอขอบคุณ AAI Asia (Assessment Associates International - Asia) ท่ีสนบัสนุน 
Applied Reasoning Test (ART) - Cognitive Ability Test and Work Behaviour Inventory (WBI) - 
Psychometric Assessment เพื่อการวจิยัคร้ังน้ีโดยไม่คิดค่าใชจ่้าย  ขอบคุณผูรั้บการประเมิน  และ
กรณีศึกษา (Case Study)  เพื่อนร่วมรุ่น  HO 16 A ทุกท่าน ท่ีไดแ้ลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น  และ
ประสบการณ์ ตลอดจนเจา้หนา้ท่ีของวทิยาลยั การจดัการ มหาวทิยาลยั มหิดลทุก ท่าน  ท่ีมีส่วน
ช่วยเหลือสนบัสนุนประสานงานในการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจนส าเร็จ 

คุณงาม  ความดี ทั้งหลาย อนัพึงมีจาก การท า สาร นิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้จิยั ขอมอบแด่  
คณาจารยทุ์กๆท่าน ท่ีเป็นผูป้ระสิทธ์ิประสาทวชิาความรู้ใหก้บัผูว้จิยั   รวมถึงวทิยาลยัการการจดัการ 
มหาวทิยาลยัมหิดล  ตลอดจนผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง ท่ีได้ใหค้วาม ช่วยเหลือ ทั้งทางตรงและทางออ้ม 
จนกระทัง่ สาร นิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงไดด้ว้ยดี  ผูว้จิยั หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่การ ศึกษาเร่ืองน้ีจะเป็น
ประโยชน์ต่อผูเ้ก่ียวขอ้งและผูส้นใจในการน าผลการศึกษาไปประยกุต์ ใชใ้นอนาคต  หากมี
ขอ้ผดิพลาดประการใดเกิดข้ึน ผูว้จิยัขอนอ้มรับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว และขออภยัไว ้ณ น้ี  
 สุดทา้ยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ภรรยา และครอบครัวทุกๆคน ท่ีคอยเล้ียงดู 
ห่วงใย ใหก้ าลงัใจ และสนบัสนุนในทุกๆดา้นมาโดยตลอด 
 

ธีร์ศรุต ร่ืนฤทธ์ิ 
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บทคดัยอ่  
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาการพฒันา พฤติกรรม ของผูบ้ริหารท่านหน่ึงจาก 

องคก์รธุรกิจท่ีเก่ียวส่ือโฆษณา ดว้ยแบบประเมินทางจิตวิทยา และวิเคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้ง
และจ าเป็นต่อ การเจริญเติบโตในสายอาชีพ (2) จดัท าแผนพฒันา รายบุคคลส าหรับพฒันาศกัยภาพ ท่ีมีความ
เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศั กยภาพในการเจริญเติบโตในสายอาชีพ นั้นๆ (3) ใหไ้ดก้รณีศึกษา ในหวัขอ้ การ
ควบคุมตนเอง (Self-Control) ผา่นการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล  ซ่ึง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเ พ่ือเกบ็
รวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ แบบประเมินทางจิตวิทยา ซ่ึงประกอบไปดว้ย The Work Behavior Inventory 
(WBI) และ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART M/T) 

ผลการวิจยัพบวา่ ผูเ้ขา้รับการวิจยัรู้ถึงบุคลิกลกัษณะของตนเอง ผา่น การวิเคราะห์ขอ้มูลจาก
แบบประเมินทางจิตวิทยา และสามารถ พฒันาจุดอ่อนจากการวิเคราะห์ดงักล่าว  โดยน าแผนพฒันา ตนเอง 
(Development Action Plan) มาเป็นตวัเช่ือมโยงกบัหวัขอ้ท่ีผูเ้ขา้รับการวิจยัตอ้งการปรับปรุงใหดี้ข้ึน โดยมี
การสร้างแผนพฒันาผูเ้ขา้รับการวิจยั และก าหนดกรอบระยะเวลาในการพฒันาตนเอง 
 
ค าส าคญั : ภาวะความเป็นผูน้ า / แบบประเมินทางจิตวิทยา / ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ / แผนพฒันา
ตนเอง 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 
1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 โลกธุรกิจในอดีตผูค้นต่างใหค้วามสนใจกบัการสร้างผลก าไรใหก้บัองคก์ร และ
พยายามหาวธีิการต่างๆ โดยมุ่งเนน้ไปท่ีกระบวนการท างาน วธีิหรือกลยทุธ์ท่ีจะพิชิตคู่แข่ง จนได้
สร้างสรรค์ องคค์วามรู้ดา้นการจดัการ กลยทุธ์ทางการตลาด และทฤษฎีต่างๆท่ีช่วยใหอ้งคก์ร
สามารถแข่งขนัในโลกธุรกิจได ้แมจ้ะมีการศึกษาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ร
ควบคู่มาโดยตลอด แต่คนส่วนใหญ่กลบัใหค้วามส าคญัดา้นการจดัการ กลยทุธ์ทางการตลาด แต่ใน
โลกปัจจุบนัได้เกิดการเปล่ียนแปลงเก่ียวกบัยคุสมยั (Generation) อยา่งเห็นไดช้ดั ซ่ึงทุกคน เร่ิมให้
ความส าคญักบัความเป็นมนุษยม์ากข้ึนอยา่งมีความแตกต่างอยา่งยิง่ ท  าใหก้ารบริหารองคก์รมีความ
ยากและ สลบัซบัซอ้นมากยิง่ข้ึน ปัจจยัท่ีจะน าพาใหอ้งคก์รใดองคก์รหน่ึงประสบความส าเร็จคง
ไม่ไดมี้เพียง กลยทุธ์ทางการจดัการ และ กลยทุธ์ทางการตลาดท่ีดีเท่านั้น แต่ในปัจจุบนั น้ีไดร้วมถึง
กลยทุธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เขา้มาเป็นปัจจยัท่ีใชว้ดัวา่องคก์รใดจะประสบความส าเร็จ
หรือไม่อีกดว้ย 
   ส่วนใหญ่องคก์รท่ีประสบความส าเร็จนั้น นอกจากจะมีผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีวสิัยทัศน์
แลว้ ยงัจ าเป็นตอ้งมี ทีมผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีมีศกัยภาพสามารถน านโยบาย
ระดบัองคก์ร ไปสู่ การปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพ และท่ีส าคญัอยา่งยิง่อีกส่ิงหน่ึง คือ การบริหาร
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  โดยในความเป็นจริง ท่ีทราบดี วา่ การบริหารทีมงานหรือการบริหาร
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้นมิใช่ส่ิงท่ีจะท ากนัไดง่้ายๆ หรือเพียงเรียนในต าราแลว้จะประสบความส าเร็จได้  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้นมีความรู้ความสามารถท่ีหลากหลาย  รวมถึงทศันคติท่ีแตกต่าง ศกัยภาพท่ีมีใน
แต่ละบุคคลก็มีความแตกต่างกนัอีกดว้ย รวมทั้งพื้นฐานการศึกษา, วยั, พื้นฐานทางครอบครัว , ฐานะ
ทางการเงิน และความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนั หรือท่ีเรียกวา่ “มากคนก็มากความ ” จึงมิใช่เร่ืองง่ายเลย
ท่ีจะบริหารและผลกัดนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนท่ีมีความหลากหลายใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รได ้
แต่มิไดห้มายความวา่จะไม่มีผูบ้ริหารท่านใดท าได ้ยงัคงมีผูบ้ริหารบางท่านท่ีประสบความส าเร็จใน
การบริหารทีมและผลกัดนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหบ้รรลุแหมายของหน่วยงานและขององคก์รได ้ 
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  ภายใตค้วามส าเร็จท่ีเกิดการบริหารทีมนั้นหากจะไม่พูดถึงเร่ือง “ภาวะผูน้ า” คงจะเป็น
ความผดิพลาดท่ีมอง ขา้มหวัขอ้ท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีเป็นศกัยภาพของผูบ้ริหารท่านนั้นมีไปอยา่งแน่นอน 
ท าใหผู้ว้จิยัมีความสนใจอยา่งยิง่ถึงการมีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์รหน่ึง  และมีความสนใจอีก
วา่ระดบั “ภาวะผูน้ า” ท่ีเป็นภาวะท่ีติดตวัมากบัผูบ้ริหารท่านนั้นๆ สามารถพฒันาหรือเพิ่มใหมี้มาก
ข้ึนไดห้รือไม่ ผูว้จิยัน าแบบประเมินทางจิตวทิยา เพื่อประเมินบุคลิกภาพและคุณสมบติัของ ผูบ้ริหาร 
แลว้วเิคราะห์หาความเหมาะสมของ ผูบ้ริหารกบัลกัษณะประเภทของงาน ท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั รวมถึง
ระดบัต าแหน่งของความรับผดิชอบ โดยจะพฒันาใหส้ามารถเจริญเติบโตในสาย งานท่ีผูบ้ริหารท่าน
นั้นตอ้งการ โดยมุ่งเนน้ ผูบ้ริหาร ท่ีมีความพร้อม และมีความตอ้งการ ท่ีจะพฒันาตนเองผา่นการ
ประเมินทางจิตวทิยา และจดัท าแผนพฒันารายบุคคล ตามกรอบระยะเวลาท่ีผูว้จิยัก าหนด  
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาการพฒันาพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่านหน่ึง จากองคก์รธุรกิจท่ีเก่ียว กบัส่ือ
โฆษณา ดว้ยแบบประเมินทางจิตวทิยา และวเิคราะห์คุณลกัษณะต่างๆ ท่ีสอดคลอ้งและจ าเป็นต่อการ
เจริญเติบโตในสายอาชีพ 
 2. เพื่อ จดัท าแผนพฒันารายบุคคลส าหรับพฒันาศกัยภาพท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการ
พฒันาศกัยภาพในการเจริญเติบโตในสายอาชีพนั้นๆ 

 3. เพื่อใหไ้ดก้รณีศึกษาในหวัขอ้ การควบคุมตนเอง (Self-Control) ผา่นการจดัท า

แผนพฒันารายบุคคล ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ แบบประเมิน

ทางจิตวทิยา ซ่ึงประกอบไปดว้ย The Work Behavior Inventory (WBI) และ Applied Reasoning Test 

Managerial/Professional (ART M/T) 

 
 

1.3 ขอบเขตของการวจิัย 
 ขอบเขตของการ วจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดมุ้่ง เนน้การวเิคราะห์คุณลกัษณะและคุณสมบติั
ของบุคคล เพื่อใหเ้ห็นถึงความเช่ือมโยงกบัลกัษณะประเภทงาน และระดบัต าแหน่ง ท่ีผูเ้ขา้รับการวจิยั
ไดท้  าอยู่ในปัจจุบนั และมองถึงการเจริญเติบโตในสายอาชีพ โดยเคร่ืองมือท่ีผูว้จิยัเลือกใช ้คือ แบบ
ประเมินทางจิตวทิยา Work Behavior Inventory (WBI), Applied Reasoning Test (ART) และประเมิน



 3 

บุคลิกภาพและสมรรถนะ โดยกรณี ศึกษาในการวจิยัน้ี  คือ ผูบ้ริหารท่านหน่ึง  ในบริษทัเอกชนแห่ง
หน่ึงท่ีด าเนินธุรกิจเก่ียวกบัส่ือโฆษณา 
 
 

1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ผูเ้ขา้รับการวจิยั  หมายถึง ผู ้ ท่ีเขา้ รับการวจิยับุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลโดยการท าแบบ
ประเมินทางจิตวทิยา  Work Behavior Inventory (WBI) และApplied Reasoning Test (ART) และรับ
การพฒันาผา่น แผนพฒันาตนเอง (Development Action Plan) 
 
 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 ประโยชน์จาก การวจิยั ในคร้ังน้ี ผลของการวจิยัจะเป็นประโยชน์ เพื่อเป็นแบบอยา่งใน
การพฒันาภาวะผูน้ าของผูเ้ขา้รับการวจิยั เพื่อใหมี้ความเขา้ใจบุคลิกลกัษณะของตนเอง และน าขอ้มูล
ท่ีไดม้านั้นไป เป็นแนวทางในการฝึก และพฒันาภาวะผูน้ า ของตนเอง  รวมถึงการจดัท าแผนพฒันา
ตนเอง เพื่อใหส้ามารถเพิ่มศกัยภาพตนเอง และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานไดอี้กดว้ย 
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
 จากการท่ีผูว้จิยัจะท าการศึกษาเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทาง
จิตวทิยา และการจดัท าแผนพฒันา รายบุคคล : กรณีศึกษา ผูบ้ริหารระดบัผูอ้  านายการ ธุรกิจส่ือ
โฆษณา” นั้น ซ่ึงถือเป็นการศึกษาเพื่อคน้หาพฒันาภาวะผูน้ าของผูน้ าท่านหน่ึงผา่นแบบประเมินทาง
จิตวทิยา  ไดแ้ก่ Work Behavior Inventory (WBI) และ  Applied Reasoning Test (ART) โดย
เคร่ืองมือ  Work Behavior Inventory (WBI) มีพื้นฐานมาจาก  “ทฤษฎีลกัษณะบุคลิกภาพ  5 
องคป์ระกอบ  (Big Five Factors)” จากนั้นจึงคน้หาหวัขอ้ท่ีตอ้งการพฒันา โดยด าเนินการ จดัท าผา่น 
“แผนพฒันา รายบุคคล (Development Action Plan)” ดงันั้นผูว้จิยัจึงไดท้บทวนเอกสาร ต ารา 
งานวจิยั ท่ีเก่ียวขอ้งกบัหวัขอ้เสียก่อน โดยมีดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบั ผูน้  า (Leader) และ ภาวะผูน้ า (Leadership) 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบั ลกัษณะบุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ (Big Five) 
 
  

2.1แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบั ผู้น า (Leader) และ ภาวะผู้น า (Leadership)  
  
 2.1.1 ความหมาย “ผู้น า” (Leader) 

McFarland (1979) กล่าววา่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีมี ศกัยภาพ และได้ ใชอิ้ทธิพลนั้นท า
ใหค้นอ่ืนท างานในระดบัต่าง ๆ ท่ีตอ้งการใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์บุคคลนั้นตั้งใจไว ้

Noel (1997) กล่าววา่ ผูน้  า  คือ บุคคลท่ีจูงใจ แนะน าแนวทาง และมีอิทธิพลในการ
ก าหนดการตดัสินใจวา่ใครตอ้งท า หนา้ท่ีอะไรบา้ง ไปจนถึงการสร้างความเปล่ียนแปลง ต่างๆ ทาง
วฒันธรรม รวมถึงการน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการน าผูอ่ื้น  

ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร (2549) ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่ม คน โดยผา่นการ
แสดงพฤติกรรมในรูปแบบต่างๆ ดว้ยการ เป็น  “ผูผ้ลกัดนั ” (Mobilizer), “ผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ ” 
(Inspier), “ผูป้ระสานความต่าง ” (Synegizer), “ผูก้ระตุน้” (Motivator) และ “ผูส่้งเสริมใหเ้กิดพลงั ” 
(Energizer) เพื่อท าใหผู้ต้ามภายในกลุ่มสามารถด าเนินการใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้



 5 

จึงสรุปไดว้า่ ผูน้  า หมายถึง บุคคล บุคคลหน่ึงท่ีมีบทบาทและมีอิทธิพล  ต่อบุคคล หรือ
กลุ่มคน โดยผา่นการใชพ้ฤติกรรมต่างๆท าใหผู้อ่ื้น หรือกลุ่มคนนั้น ยอมรับ ปฏิบติั ท าตาม หรือเป็น
แบบอยา่ง ตามท่ีผูน้ านั้นแสดงพฤติกรรมออกมา และผลกัดนัท าใหบุ้คคล หรือ กลุ่มคนประสบ
ความส าเร็จ หรือบรรลุวตัถุประสงคข์องได ้

 
 2.1.2 ความหมาย “ภาวะผู้น า” (Leadership) 

Lussier (1996) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง  กระบวนการท่ีบุคคลหน่ึงใช้ในการชกัจูง
ใหพ้นกังานทุกคนนั้นท างานต่างๆใหไ้ดต้ามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รไดก้ าหนดไว ้

Yukl (1989) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการหน่ึงท่ีอาศยัการใชอิ้ทธิพล  และ
การใชอ้ านาจหนา้ท่ีท่ีบุคคลหน่ึงซ่ึงมีเหนือหรือสูงกวา่บุคคล อ่ืน ผา่นการช้ีแนะหรือน าทาง และวาง
โครงสร้างงาน ส่งเสริม สนบัสนุน และความสัมพนัธ์ต่างๆใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร 

DuBrin (2013) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถในการสร้างความมัน่ใจ และ
สนบัสนุนใหผู้อ่ื้นประสบความส าเร็ จตามเป้าหมายขององคก์ร ท่ีไดถู้กก าหนดไว้  โดยท่ีภาวะผูน้ า
นั้นมิได้เกิดข้ึนกบั เฉพาะต าแหน่ง ผูบ้ริหารระดบัสูงเท่านั้น แต่ อาจเกิดข้ึนกบัทุกๆ ต าแหน่ง ในทุก
ระดบัขององคก์รก็ได ้ทั้งในรูปแบบทางการและรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ 

ดงันั้น  “ภาวะผูน้ า ” จึงหมายถึง กระบวนการหรือพฤติกรรม ท่ีบุคคลหน่ึง ใชห้รือ
เพื่อใหมี้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน เพื่อเป็นการจูงใจ โนม้นา้วใจ หรือเป็นแบบอยา่งท า ใหผู้อ่ื้นนั้นปฏิบติั
ตามท่ีผูน้ านั้นๆไดก้ าหนด  และด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย ท่ีไดต้ั้งไว ้ทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ โดย “ภาวะผูน้ า” น้ีอาจเกิดกบัระดบับุคคลใดในองคก์รก็ได ้

 
 2.1.3 ทฤษฎ ี“ภาวะผู้น า” (Leadership Theory) 
   2.1.3.1 กลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ าตามคุณลกัษณะ (Trait Theory)  
   กลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีเกิดตามคุณลกัษณะไดศึ้กษาดา้นบุคคลภาพเป็น
ส าคญั และยงัรวมไปถึงคุณลกัษณะทางกายภาพอ่ืน ไม่วา่จะเป็น ดา้นสังคม หรือดา้นสติปัญญา โดย
มีนกัคิดพูดถึงภาวะผูน้ าท่ีเกิดตามคุณลกัษณะดงัน้ี   

 2.1.3.1.1 Stogdill (1974) ไดศึ้กษาและแบ่งคุณลกัษณะของ
ผูน้ าท่ีแตกต่างจากบุคคลทัว่ไป โดยในดา้นลกัษณะการแสดงออกมกัประกอบไปดว้ย  การมี
ความสามารถในปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ ต่างๆไดดี้ , ไวต่อรับรู้ถึงการเปล่ี ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน , มี
ความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ, เปิดเผยและตรงไปตรงมา, ใหค้วามร่วมมือกบัทุกหน่วยงาน , มีความกลา้
ในการตดัสินใจ, สามารถเป็นท่ีพึ่งพาอาศยัของคนรอบขา้งได้ , มีความตอ้งการท่ีจะเป็นผูน้ าผูอ่ื้น , มี
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ความกระตือรือร้นสูงและยงัมีความพากเพียรเพื่อใหบ้รรลุผล พยายามอยา่งต่อเน่ือง  มีความมัน่ใจใน
ตนเอง และสามารถทนต่อภาวะความ กดดนัและความ เครียดได ้นอกจากน้ีทกัษะท่ีผูน้ าจะตอ้งมีคือ 
มีความ เฉลียวฉลาด , รอบรู้เก่ียวกบังาน ท่ีตนท าอยู่ , มีความสามารถดา้นบริหาร และการจดัการ , มี
ทกัษะดา้นการจิตนาการและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ , มีอธัยาศยัท่ีดีและมีความสามารถในการ โนม้
นา้วผูอ่ื้นไดดี้ มีทกัษะในการเขา้สังคม และมีความคล่องแคล่วดา้นการพูดและเจรจาต่อรอง  
 2.1.3.1.2 McCall และ Lombardo (1983) (มณีวรรณ ฉตัร
อุทยั. (2554). THE PEOPLE CHAMPION แนวคิดและหลกัการบริหารคนเพื่อผลงาน  หนา้ 207-
208) ไดพ้บส่ิงท่ีส าคญัท่ีหากไม่มี ขาดหายไป หรือไม่เพียงพอจะกระทบกบัการแสดงออกซ่ึงความ
เป็นภาวะผูอ้ยา่งเด่นชดั ไดแ้ก่ ความสามารถดา้นการสร้างสัมพนัธภาพ , ความสามารถดา้นการ
บริหาร , ความสามารถดา้นความมัน่คงทางอารมณ์ และ สุดทา้ยคือ ความสามารถดา้นการยอมรับ
ความผดิพลาด  
 2.1.3.2 กลุ่มทฤษฎีผูน้ าตามพฤติกรรมการแสดงท่ีออก (Behavioral 

Theories) 
 กลุ่มทฤษฎีผูน้ าตามพฤติกรรมการแสดง ท่ีออก (Behavioral Theories) 

เช่ือวา่ความเป็นผูน้ ามิไดม้าจากพรสวรรคท่ี์ติดตวัมาตงัแต่เกิด หากแต่สามารถพฒันาและสร้างข้ึนมา
ได ้โดยท่ีเนน้ไปท่ีการศึกษาพฤติกรรมท่ีผูน้ าจะตอ้งแสดงออก ซ่ึงมีทฤษฎีท่ีหยบิยกมา ดงัน้ี 
 2.1.3.2.1 Ohio State University: Leadership Studiesได้
ศึกษารูปแบบพฤติกรรมของผูน้ าและสรุปพฤติกรรมของผูน้ า ออกมาเป็น 2 ประเภท คือ พฤติกรรม
ของผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ดา้นสร้างโครงสร้าง (Initiating Structure) กล่าวคือ ผูน้ าท่ีเนน้การจดัโครงสร้าง
และก าหนด ขอบเขต การท างานต่างๆ ทั้งกบั ตนเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งหมด  โดยเนน้ท่ีการ
ก าหนดมาตรฐานการท างาน การประเมินผลท่ีชดัเจน และการวธีิปฏิบติังานท่ีมีความชดัเจน และอีก
ประเภทก็คือ พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ดา้นการตดัสินใจ  (Consideration) กล่าวคือ ผูน้ าท่ีเนน้การ
แสดงออกท่ีเป็นมิตรโดยเฉพาะอยา่งยิง่กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยคอยใหค้วาม สนบัสนุน และคอยให้
ความช่วยเหลือ และใหค้วามสนใจถึงความรู้สึก ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เหล่านั้ น โดยเนน้ไปท่ีการ
ยอมรับของคนในทีมเป็นส าคญั พร้อมกบัการ รับฟังปัญหาและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ อีกทั้งยงัค่อยให้
ค  าปรึกษา และปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยา่งเท่าเทียมและเสมอภาคกนั 
 2.1.3.2.2  University of Michigan Leadership Studies ได้
สรุปผลการส ารวจพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพสูงออกเป็น 2 มิติ คือ  Employee Center เป็น
ลกัษณะของผูน้ าท่ีเนน้ไปท่ีความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกทีมภายในกลุ่ม และยอมรับความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลแต่ละคน ผูน้ าท่ีดีนั้นจะตอ้งเป็นผูท่ี้คอยใหค้วามสนบัสนุน และช่วยเหลือลูกนอ้ง ให้
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เกียรติและใหค้  าแนะน า ในขณะท่ี Productive Center  เป็นลกัษณะท่ีผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ไปท่ีหนา้ท่ีของ
ตนเองเป็นหลกั  โดยจะไม่เนน้ความสัมพนัธ์ของบุคคลหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่เนน้ความรู้สึกของ
คนในทีม แต่จะเนน้ไปท่ีผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากปฏิบติังานเป็นหลกั 
 2.1.3.2.3 Managerial Grid พฒันาดว้ยเป็นการน ามิติของ
พฤติกรรมของผูน้ า ทั้ง 2 ประเภท รวมเขา้ไวใ้นตารางเดียวกนั คือ ผูน้  าท่ีเนน้ความสัมพนัธ์ กบั ผูน้ า
ท่ีเนน้งานเป็นหลกั ท าใหเ้กิดเป็นประเภทผูน้ า 5 แบบ (ตามตาราง) 
ตาราง 2.1 Managerial Grid 

 
 

- แบบ 1-1 คือ ผูน้ าท่ีไม่เนน้ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองคน เลย  
(Impoverished) ถือวา่เป็นผูน้ าท่ีไม่มี ศกัยภาพ  เน่ืองจากไม่มีศกัยภาพพอท่ีจะผลกัดนัตนเองใหเ้กิด
ผลงานใหบ้รรลุเป้าขององคก์ร และยงัไม่มีศกัยภาพท่ีบริหารความสัมพนัธ์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหดี้
ไดอี้กดว้ย 

- แบบ 5-5 คือ ผูน้ าท่ีเน้นทางสายกลาง  (Middle of The 
Road Management)  เป็นผูน้ าท่ีบริหารผลงานไดดี้พอๆ กบั การบริหารความสัมพนัธ์ผูใ้ตบ้งับญัชา   
โดยท่ีศกัยภาพนั้นยงัอยูใ่นระดบัท่ียงัไม่สูงท่ีสุด มีการประนีประนอมในการจดัการกบัปัญหา 

- แบบ 9-1 คือ ผูน้ าท่ี เนน้งาน เพียง อยา่งเดียว (Task–
Oriented) เป็นผูน้ าท่ีมุ่งเนน้งานเพียงอยา่งเดียว  จึงมกัจะมีพฤติกรรมท่ีมีแนวโนม้แบบเผด็จการ  เป็น
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ผูน้ าท่ีเนน้การวางแผนล่วงหนา้ ก าหนดแนวทางการปฏิบติั ท่ีชดัเจน  และเนน้ผลงานจะตอ้งมาก่อน 
ไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัสัมพนัธ์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

- แบบ 1-9 คือ ผูน้ าท่ี เนน้ความสัมพนัธ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เพียงอยา่งเดียว  (Country Club Management) เป็นผูน้ าท่ีมีความเช่ือวา่การไม่กดดนัในการท างานจะ
ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสุข และส่งผลใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสร้างสรรค์ งานท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงสุด ผูน้ าจึงมุ่งเนน้การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูน้ ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเนน้ท่ีความพึง
พอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งมาก  โดยไม่ไดค้  านึงถึงผลงาน 

- แบบ 9-9 คือ ท างานเป็นทีม (Team Management ) เป็น
ผูน้ าในอุดมคติ ท่ีใหค้วามสนใจทั้งเร่ืองงานและ ความสัมพนัธ์ของ ผูใ้ตบ้งัคบับญัช าโดยศกัยภาพท่ี
แสดงออกนั้นอยูใ่นระดบัท่ีสูงท่ีสุด 
 2.1.3.3 กลุ่มทฤษฎีตามสถานการณ์ (Contingency Theories) 

 กลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ า น้ีมีความเช่ือพื้นฐานวา่ ภาวะผูน้ านั้นจะตอ้ง อิงตาม
สถานการณ์ซ่ึงมีความหลายหลาย เน่ืองจากมีปัจจยัอ่ืนๆ นอกจากตวัผูน้ าเอง ยงัมีปัจจยัอีกหลายอยา่ง
ท าใหผู้น้  านั้น จะมีภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพได ้จ าเป็นตอ้งแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัปัจจยั
อ่ืนๆ อีกดว้ย 

 2.1.3.3.1 Fielder Contingency Model เป็นทฤษฎีภาวะผูน้ า
ท่ีค  านึงปัจจยันอก เหนือ ตวัผูน้ าเป็นส าคญั โดยค านึงถึง เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ผูน้  าและ
ผูใ้ตบ้งัคบับั ญชา (Relationships) ซ่ึงมีทั้งมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั (Good) และความสัมพนัธ์
ระหวา่งกนัท่ีไม่สู้จะดีสักเท่าไรนกั (Poor) , เร่ืองโครงสร้างและกระบวนการท างาน (Task 
Repetitive) ซ่ึงมีทั้งแบบชดัเจน (High) และแบบท่ีไม่มีความชดัเจน (Low) , เร่ืองอ านาจและอิทธิพล
ของผูน้ าเอง (Power of Leader)  ซ่ึงมีทั้งผูน้  ามีอิทธิพลและมีอ านาจอยา่งแทจ้ริง  (Strong) และแบบท่ี
ผูน้ าไม่มีอ านาจและอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Weak) จากปัจจยัทั้ง 3 เร่ืองนั้น ท าใหเ้กิดแนวทาง 
8 แนวทาง เป็น Style ของผูน้ า (ตามตาราง 2.2) 
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ตาราง 2.2 แนวทาง 8 Style ของผูน้ า Fielder Contingency Model 

 
ท่ีมา (Fred E. Fiedler, The Effects of Leadership Training and Experience: A Contingency Model 
Interpretation, 1972) 

 จากตางรางท่ีมีโอกาสท่ีเกิดข้ึนได ้8 แบบ แต่รูปแบบของ 
Appropriate Style มี 2 เพียงประเภท คือ แบบ Appropriate Style: Relationship ท่ีเนน้ไปท่ีการสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผูน้ ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มามีส่วน
ร่วมต่างๆ ในขณะท่ี แบบ Appropriate Style: Task จะเนน้ไปท่ีการสั่งการ เนน้ผลอยา่งเดียว ไม่เนน้
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   

 ทฤษฎีน้ีเห็นชดัวา่ “ผูน้ า” ไม่ใช่ปัจจยัเดียวท่ีจะท าใหเ้กิด
ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพได ้แต่ยงัตอ้งสังเกตปัจจยัอ่ืนๆอีกดว้ย ไม่วา่จะเป็น เร่ืองความสัมพนัธ์
ระหวา่ง ผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relationships), เร่ืองโครงสร้างและกระบวนการท างาน (Task 
Repetitive), เร่ืองอ านาจและอิทธิพลของผูน้ าเอง (Power of Leader)    
  2.1.3.3.2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational   
leadership)โดย Burns (1978) และ Bass (2008) ไดก้ล่าววา่ เป็นภาวะและวธีิการท่ีผูน้ าใชใ้นการ
เปล่ียนแปลงวธีิคิดผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยผูน้ าท่ีจะเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมี
องคป์ระกอบของพฤติกรรมเฉพาะ 4 ดา้น คือ 
  -  เป็นผูท่ี้คอยใหช่้วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งในดา้น
กายภาพ และทางดา้นจิตใจ เม่ือผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาพบปัญหา หรืออุปสรรค์ 
  -  เป็นผูท่ี้สร้างแรงบนัดาลใจใหเ้กิดข้ึนภายในทีมงาน 
ผลกัดนัใหที้มตระหนกัถึงผลลพัธ์ และเห็นถึงความส าเร็จท่ีจะเกิดข้ึน 
  -  เป็นผูท่ี้ตอ้งเปล่ียนผูต้ามใหก้ลายเป็นผูน้ าในตนเอง 
และสามารถเป็นผูน้ าเม่ือจ าเป็นได้ 
  -  เป็นสร้างผูว้สิัยทศัน์ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นตรงกนั 
และส่ือสารใหเ้ห็นถึงผลลพัธ์ท่ีไดแ้ละสร้างใหเ้กิดความพยายามร่วมกนั 
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2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบั ลกัษณะบุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (Big Five) 
 
 2.2.1 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบับุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ 
 แนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ  ไดถู้กยอม รับมากในปัจจุบนั โดยเฉพาะอยา่งยิง่ มี
การน าไปใช้องคก์รธุรกิจ เอกชน เพื่อคน้หาความเป็นตวัตน และบุคลิกภาพของบุคคล ซ่ึงส่วนมาก
จะใชก้บัระดบัผูน้ าขององคก์ร เพราะเป็นบุคคลส าคญัท่ีจะน าพาองคก์รไม่สู่ความส าเร็จหรือไม่ ซ่ึง
แนวคิดบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบของ  Costa and McCrae (1992) ประกอบดว้ยบุคลิกภาพหา้ดา้น
ไดแ้ก่ 1.บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  (Extraversion), 2.บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  (Openness 
to Experience), 3.บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  (Agreeableness), 4.บุคลิกภาพแบบหวั่ นไหว 
(Neuroticism) และ 5.บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) ซ่ึงแต่ละบุคลิกภาพหลกันั้นยงั
ประกอบดว้ยคุณลกัษณะยอ่ยอีกดว้ย  
 
 2.2.2 บุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ และคุณลกัษณะย่อย 
  2.2.2.1 บุคลิกภาพแบบแสดงตวั  (Extraversion) เป็นองคป์ระกอบทาง
บุคลิกภาพท่ีท านายถึงพฤติกรรมทางสังคมของแต่ละบุคคล โดยท่ีจะแสดงถึงปริมาณความสัมพนัธ์
ระหวา่งตนเองมีกบัผูอ่ื้น และยงัรวมถึงความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสังคมไดอี้กดว้ย 

 
ตาราง 2.3 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion)  
บุคลกิภาพแบบแสดงตัว 
6 ลกัษณะ 

ลกัษณะของผู้ที่มีบุคลกิภาพ 
แบบแสดงตัวต ่า 

ลกัษณะของผู้ที่มีบุคลกิภาพ 
แบบแสดงตัวสูง 

ความอบอุ่น 
(Warmth) 

ถือตวัมีความเป็นพิธีการ เป็นท่ีรักมีความเป็นมิตรสุภาพ 

การชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น 
(Gregariousness) 

ไม่ชอบเขา้สังคม ชอบเขา้สังคม 
 

การกลา้แสดงออก 
(Assertiveness) 

ชอบอยูเ่บ้ืองหลงั ชอบแสดงออกชอบพูด 
เป็นผูน้ า 

การชอบท ากิจกรรม 
(Activity) 

ไม่เร่งรีบในการท ากิจกรรม ท ากิจกรรมอยา่ง
กระฉบักระเฉง 
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ตาราง 2.3 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion) (ต่อ) 
บุคลกิภาพแบบแสดงตัว 
6 ลกัษณะ 

ลกัษณะของผู้ที่มีบุคลกิภาพ 
แบบแสดงตัวต ่า 

ลกัษณะของผู้ที่มีบุคลกิภาพ 
แบบแสดงตัวสูง 

การแสวงหาความต่ืนเตน้ 
(Excitement Seeking) 

ไม่ตอ้งการความต่ืนเตน้ กระหายความต่ืนเตน้ 
 

การมีอารมณ์เชิงบวก 
(Positive Emotions) 

ไม่ร่าเริงไม่ยุง่เก่ียวกบัใครช่าง
สงสัยพูดออกมาโดย 
ไม่ค  านึงถึงผลท่ีจะตามมา 

ร่าเริงมองโลกแง่ดี 
เป็นท่ีน่าเช่ือถือไวว้างใจ 
เลือกค าพูดท่ีถูกตอ้ง 

ท่ีมา : (Costa and McCrae, 1992 ; quoted in Howard and Howard, 2004) 
  2.2.2.2 บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  (Openness to Experience) 
เป็นองคป์ระกอบทางบุคลิกภาพท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกภายในตนเองเท่านั้น โดยเป็นการแสดงถึง
ศกัยภาพในการปรับเปล่ียนความคิด ความเช่ือ ทศันคติ และวธีิการปฏิบติัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลง
ตามสถานการณ์ไดดี้เพียงใด และบอกถึงความสนใจท่ีมีต่อส่ิงใหม่ๆ และแสวงหาความคิดใหม่ 
รวมถึงคน้หาประสบการณ์ใหม่ๆ เพิ่มเติมมากนอ้ยเพียงใด 

 
ตาราง 2.4 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  (Openness to 
Experience) 
บุคลกิภาพแบบเปิดรับ 
ประสบการณ์ 6 ลกัษณะ 

ลกัษณะของผู้ที่มีบุคลกิภาพ 
แบบเปิดรับประสบการณ์ต ่า 

ลกัษณะของผู้ที่มีบุคลกิภาพ 
แบบเปิดรับประสบการณ์สูง 

ช่างฝัน 
(Fantasy) 

ใหค้วามส าคญักบัปัจจุบนั มีจินตนาการชอบฝันกลางวนั 
 

การมีอารมณ์สุนทรียภาพ 
(Aesthetics) 

ไม่สนใจในศิลปะ มีความซาบซ้ึงในศิลปะและ
ความสวยงาม 

การเปิดเผยความรู้สึก 
(Feelings) 

เพิกเฉยไม่สนใจความรู้สึก เห็นคุณค่าของอารมณ์ต่างๆ 
 

การปฏิบติั 
(Actions) 

ชอบท าในส่ิงท่ีเคยชิน ชอบความหลากหลาย 
ชอบลองของใหม่ 

การมีความคิด 
(Ideas) 

เนน้ท่ีความคิดแคบๆ มีความคิดหลากหลาย 
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ตาราง 2.4 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  (Openness to 
Experience) (ต่อ) 
บุคลกิภาพแบบเปิดรับ 
ประสบการณ์ 6 ลกัษณะ 

ลกัษณะของผู้ที่มีบุคลกิภาพ 
แบบเปิดรับประสบการณ์ต ่า 

ลกัษณะของผู้ที่มีบุคลกิภาพ 
แบบเปิดรับประสบการณ์สูง 

การยอมรับค่านิยม 
(Values) 
 

ยดึกบักฎเกณฑเ์ดิมเป็นแบบ 
อนุรักษนิ์ยมชอบความเรียบ 
ง่ายสนใจในรายละเอียด 

พร้อมรับค่านิยมใหม่คน้หา 
ความยุง่ยากซบัซอ้น 
มีทศันะท่ีเปิดกวา้ง 

ท่ีมา : (Costa and McCrae, 1992 ; quoted in Howard and Howard, 2004) 
  2.2.2.3 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  (Agreeableness) ถือเป็นอีก
องคป์ระกอบหน่ึงทางบุคลิกภาพท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมระหวา่งตนเองท่ีมีต่อบุคคลภายนอก ท่ีจะ
แสดงถึงการรับฟังผูอ่ื้นท่ีมีมากนอ้ยต่างกนั และการยอมรับผูอ่ื้น หรือปฏิบติัตนเองใหส้อดคลอ้งกบั
บุคคลรอบขา้ง ดงันั้นผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบเห็นดว้ยกบัผูอ่ื้นสูง จะมีแนว โนม้ท่ีจะเป็นคนท่ีรับฟัง
ค าแนะน าจากผูอ่ื้นไดดี้และไม่มีขอ้สงสัย 

 
ตาราง 2.5 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) 
บุคลกิภาพแบบประนีประนอม 
6 ลกัษณะ 

ลกัษณะของผู้ที่มีบุคลกิภาพ 
แบบประนีประนอมต ่า 

ลกัษณะของผู้ที่มีบุคลกิภาพ 
แบบประนีประนอมสูง 

การเช่ือใจผูอ่ื้น 
(Trust) 

ชอบเยาะเยย้ถากถาง 
ช่างระแวง 

เห็นวา่ผูอ่ื้นซ่ือสัตย ์
และมีเจตนาดี 

ความตรงไปตรงมา 
(Straightforwardness) 

ระแวดระวงัพูดเกินความจริง ตรงไปตรงมาเปิดเผย 
 

ความเอ้ือเฟ้ือ 
(Altruism) 

ไม่เตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น เตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น 

การคลอ้ยตามผูอ่ื้น 
(Compliance) 

กา้วร้าวชอบแข่งขนั 
 

ประนีประนอมคลอ้ยตาม 

ความสุภาพ (Modesty) รู้สึกวา่ตนเหนือกวา่ผูอ่ื้น ข้ีอายถ่อมตวั 
การมีจิตใจอ่อนไหว 
(Tender-mindedness)  

หวัแขง็ยดึเหตุผล 
แสดงความคิดเห็นออกมา 
ชอบการเป็นผูน้ า 

มีจิตใจอ่อนโยนพร้อมท่ีจะ 
เปล่ียนแปลงเก็บความคิดเห็น
ของตนเองไวช้อบอยูเ่บ้ืองหลงั 

ท่ีมา : (Costa and McCrae, 1992 ; quoted in Howard and Howard, 2004) 
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  2.2.2.4 บุคลิกภาพแบบหวั่ นไหว  (Neuroticism) จะเป็นการแสดงถึง
ความสามารถในการปรับอารมณ์ และความสามารถในการทนต่อส่ิงกระตุน้ภายนอกท่ีท าใหบุ้คคล
นั้นเกิดอารมณ์ในทางลบ หรือ Negative ดงันั้นผูท่ี้ปรับและสามารถควบคุมความหวัน่ไหวทาง
อารมณ์ของตนได ้แมจ้ะถูกรบกวนจากส่ิงแวดลอ้มอยา่งไรก็จะไม่หว ัน่ไหว  

 
ตาราง 2.6 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) 
บุคลกิภาพแบบหวัน่ไหว 
6 ลกัษณะ 

ลกัษณะของผู้ที่มีบุคลกิภาพ 
แบบหวัน่ไหวต ่า 

ลกัษณะของผู้ที่มีบุคลกิภาพ 
แบบหวัน่ไหวสูง 

ความวติกกงัวล 
(Worry) 

ผอ่นคลายสงบ 
 

ไม่ผอ่นคลายวติกกงัวล 
 

ความโกรธ 
(Angry Hostility) 

สุขมุโกรธยาก 
 

โกรธง่าย 
 

ความทอ้แท ้
(Discouragement) 

ทอ้แทส้ิ้นหวงัยาก 
 

ทอ้แทส้ิ้นหวงัง่าย 
 

การค านึงถึงแต่ตนเอง 
(Self-Consciousness) 

ไม่ค่อยรู้สึกอึดอดัใจ 
 

รู้สึกอึดอดัใจง่าย 
 

การถูกกระตุน้ 
(Impulsiveness) 

ทนต่อแรงกระตุน้ไดดี้ 
 

ถูกย ัว่ยงุ่าย 
 

ความเปราะบาง 
(Vulnerability) 

จดัการกบัความเครียดไดดี้ ไม่สามารถจดัการกบั
ความเครียดได ้

ท่ีมา : (Costa and McCrae, 1992 ; quoted in Howard and Howard, 2004) 
  2.2.2.5 บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก  (Conscientiousness) เป็นการแสดงถึง
ปริมาณความมากนอ้ยของจุดมุ่งหมายท่ี บุคคลนั้นๆ ตั้งเป้าหมายไว ้รวมไปถึงความสามารถในการ
ควบคุมตนเองตนเอง และการมีวนิยัในตนเอง เพื่อใหต้นเองนั้นบรรลุเป้าหมายท่ีตนไดต้ั้งเป้าหมาย
ไว ้ถา้บุคคลใดมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสูง มกัจะมีแนวโนม้วา่ผูน้ั้น จะเป็นคนมีระเบียบวนิยัใน
ตนเองสูง และประสบความส าเร็จกบัเป้าหมายท่ีตั้งไวสู้งกวา่ บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกต ่า 
เน่ืองจากคนท่ีมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกต ่า มกัจะควบคุมตนเองไม่ไดแ้ละลมเลิกความตอ้งใจได้
ง่ายกวา่ คนท่ีมีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสูง 
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ตาราง 2.7 แสดงลกัษณะองคป์ระกอบของบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก (Conscientiousness) 
บุคลกิภาพแบบมีจิตส านึก 
6 ลกัษณะ 

ลกัษณะของผู้ที่มีบุคลกิภาพ 
แบบมีจิตส านึกต ่า 

ลกัษณะของผู้ที่มีบุคลกิภาพ 
แบบมีจิตส านึกสูง 

การมีความสามารถ 
(Competence) 

รู้สึกวา่ตนเองไม่มีความพร้อม รู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถ 
และมีประสิทธิภาพ 

การมีระเบียบ 
(Order) 

ไม่มีความเป็นระเบียบ 
ไม่มีระบบ 

มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
สะอาด 

การมีความรับผดิชอบต่อ 
หนา้ท่ี (Dutifulness) 

ไม่เอาใจใส่หนา้ท่ี มีความส านึกในหนา้ท่ี 
มีความไวว้างใจได ้

การมีความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล 
(Achievement Striving) 

มีความตอ้งการประสบ 
ความส าเร็จในระดบัต ่า 

มีความพยายามเพื่อให ้
ประสบความส าเร็จ 

การมีวนิยัในตนเอง 
(Self-discipline) 

ผดัวนัประกนัพรุ่งวอกแวก มุ่งการปฏิบติัใหส้ าเร็จ 
 

การมีความสุขมุรอบคอบ 
(Deliberation) 

ตดัสินใจอยา่งเร่งรีบ คิดอยา่งรอบคอบก่อนท่ีจะ 
ปฏิบติั 

ท่ีมา : (Costa and McCrae, 1992 ; quoted in Howard and Howard, 2004) 
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บทที ่3 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 
 

 การศึกษาวจิยัการพฒันาภาวะผูน้ า ดว้ยการใชแ้บบประเมิน ผลทางจิตวทิยา  (Work 
Behavioral Inventory: WBI) และการจดัท าแผนพฒันาตนเอง  (Development Action Plan: DAP) ใน
หวัขอ้เร่ือง : การพฒันาภาวะผูน้ าโดยการใชแ้บบประเมินทางจิตวทิยาและการจดัท าแผนพฒันา
ตนเอง : กรณีศึกษา ผูบ้ริหารระดบัผูอ้  านวยการ  ธุรกิจส่ือโฆษณา มีวธีิการด าเนินการวจิยัตามล าดบั
ดงัน้ี 
 3.1 การเลือกตวัอยา่งเพี่อศึกษาวจิยั 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยั 
 3.3 วธีิการและขั้นตอนการเก็บขอ้มูล 
 
 

3.1 การเลือกตัวอย่างเพ่ือศึกษาวจิัย 
 ตวัอยา่งในการศึกษา วจิยัในคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหารระดบัผูอ้  านวยการ  ซ่ึงตวัอยา่งท่ีเลือก
ท าการศึกษาและวจิยัคร้ังน้ี อยูใ่นกลุ่มธุรกิจท่ีเก่ียวกบังานส่ือโฆษณา ซ่ึงถือวา่เป็นกลุ่มธุรกิจท่ีมีการ
เปล่ียนแปลง (Dynamic) อยูต่ลอดเวลา ท าใหง้านในทุกกลุ่มงานภายในองคก์รนั้นจ าเป็นตอ้งรองรับ
การเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาดว้ยเช่นกนั นอกเหนือไปกวา่นั้น  ระดบัท่ีเลือกศึกษาวจิยันั้นเป็น
ระดบับริหาร ซ่ึงถือเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญักบัองคก์รอยา่งยิง่ เพราะอยูใ่นฐานะท่ีสามารถช่วง
ก าหนดนโยบายใหก้บัองคก์ร รวมถึงมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และก าหนดทิศทางใหก้บัองคก์รอีก
ดว้ย และยงัเป็นระดบัท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูใ่นความรับผดิชอบ จึงเป็นสาเหตุท่ีผูว้จิยัเลือกข้ึนมา
ท าการศึกษา และท่ีส าคญัผูบ้ริหารท่านนั้นความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองอีกดว้ย 
 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 
 ปัจจุบนัเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัศกัยภาพมนุษยมี์หลากหลายเคร่ืองมือ แลว้แต่มุมมองท่ีผู ้

วดัตอ้งการจะไดอ้ะไรจากการวดัผลนั้น ส่วนเคร่ืองมือท่ีผูจ้ดัท าเลือกข้ึนมาเพื่อวดัศกัยภาพของ
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ผูบ้ริหารท่านน้ีก็คือ  Work Behavioral Inventory (WBI) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีมีพื้นฐานจาก Big 5 
Factors และ Applied Reasoning Test (ART) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีไดรั้บความนิยม โดย Work 
Behavioral Inventory (WBI) นั้นบ่งบอกพฤติกรรมของผูท้  าแบบทดสอบไดล้ะเอียด ดงันั้นแลว้
เคร่ืองมือท่ี ผูว้จิยั ใชเ้พื่อ การศึกษาวจิยั และ เก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบประเมินทาง
จิตวทิยา  และเคร่ืองมือพฒันาตนเอง  ประกอบดว้ย  Work Behavior Inventory (WBI), Applied 
Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) และรวมถึง Development Action Plan (DAP) 
โดยเคร่ืองมือแต่ละอยา่งนั้นมีขอ้เด่น และรายละเอียดดงัน้ี 
  
 3.2.1 Work Behavior Inventory (WBI) 

เป็นเคร่ืองท่ีใชว้ดัศกัยภาพเชิงพฤติกรรมท่ีไดรั้บความแพร่หลายในปัจจุบนั อีกทั้งใช้
ส าหรับช่วยในการสรรหาบุคคลท่ีควรหรือเหมาะกบัต าแหน่งส าคญัๆ ไม่วา่จะเป็นระดบั
ผูอ้  านวยการ ระดบั Vice President เป็นตน้เพราะต าแหน่งดงักล่าวมีอิทธิพลต่อภาพรวมองคก์รอยา่ง
มาก เช่นเร่ืองการผลกัดนันโยบาย คุณภาพงานขององคโ์ดยรวม การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์
มีจ านวนโดยเฉพาะอยา่งยิง่องคก์รขนาดใหญ่ ภาพลกัษณ์ท่ีผูบ้ริหารท่านนั้นๆ แสดงออก ก็ถือเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์รอีกดว้ย จึงเป็นเคร่ืองตอกย  ้าเร่ืองการสรรหาบุคคลท่ีจะข้ึนมาด ารงต าแหน่ง
ส าคญัๆ ภายในองคก์ร คงมิใช่เพียงดูผลงานท่ีผา่นมา และเพียงเรียกเขา้มาสัมภาษณ์พูดคุยเท่านั้น 
หากแต่การหาศกัยภาพลึกๆ ท่ีผูบ้ริหารท่านนั้นมี (ทั้งท่ีมองเห็นไดแ้ละแอบซ่อนอยู่ ) และการหา
พฤติกรรมท่ียงัจุดดอ้ยท่ีควรพฒันาใหมี้ศกัยภาพท่ีสูงข้ึน มากไปกวา่นั้นนอกจากผูบ้ริหารท่านจะได้
ประโยชน์จากการพฒันาพฤติกรรมตนเอง องคก์รเองก็จะไดผู้บ้ริหารท่ีมีศกัยภาพท่ีจะผลกัดนัและ
น าพาองคก์รใหเ้ติบโตอยา่งย ัง่ยนืไดอี้กดว้ย สุดทา้ยผูบ้ริหารท่านนั้นก็จะน าเอ าแนวความคิดน้ีไปใช้
ภายในสายการบงัคบับญัชา หน่วยงาน และองคก์รต่อไป  

โดยทัว่ไปนั้น พฤติกรรมการท างานขอ งคนนั้นๆ เป็น ถือหวัใจส าคญั หลกั ในการ
คดัเลือกบุคคลนั้นๆ ใหเ้หมาะกบังานและความสามารถ เพื่อท าใหอ้งคก์ารนั้นมีประสิทธิภาพ ในการ
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้และเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของอาชีพของเขาเหล่านั้นได ้

 ผลการวจิยั ส่วนใหญ่ แสดงใหเ้ห็นวา่  พฤติกรรมการท างาน บุคลิกลกัษณะ และ
คุณสมบติัของ ตวัท่านผูบ้ริหารนั้นๆ  มีความส าคญัมากกวา่ กระบวนการ การเรียนรู้  ความสามารถ 
หรือประสบการณ์การท างาน ท่ีสั่งสมของผูบ้ริหารท่านนั้นๆ  จึงเป็นการตอกย  ้าถึงกระบวนการการ
สรรหาผูบ้ริหารท่ีมีศกัยภาพตรงกบัลกัษณะงาน ต าแหน่งงาน ประเภทความรับผดิชอบของงานนั้นๆ  
เป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิง่ในการคน้หาส่ิงเหล่านั้นของผูบ้ริหารใหเ้จอ 
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3.2.1.1 รูปแบบทัว่ไปของ Work Behavioral Inventory (WBI) เป็น
เคร่ืองมือท่ีถูกออกแบบมาเพื่อการหาศกัยภาพบุคคลและสามารถจดัสรรบุคคลใหต้รงกบัลกัษณะ
งานต่างๆไดง่้าย โดยทุกค าถามนั้นจะเป็นเคร่ืองวดัท่ีมีความเช่ือมโยงกบัสภาพแวดลอ้มการท างาน
ในปัจจุบนัทั้งส้ิน และยงัสามารถแสดงใหเ้ห็นดว้ยไดว้า่ผูบ้ริหารท่านนั้นประเมินค่าตนเองสูงเกินไป
หรือไม่ ในขณะท่ีท าแบบทดสอบเองสามารถใชไ้ดก้บับุคคลทัว่ๆ ไป และส าหรับท่านท่ีไม่เคย
ท างานมาก่อนหรือกลบัสู่ตลาดแรงงานอีกคร้ัง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูงไดอี้กดว้ย มาตรฐานของ
ค่าเฉล่ียของคะแนนจะแสดงผลในรูปของเปอร์เซ็นตไ์ทล์ เปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอยูจ่ริงซ่ึง
ฐานขอ้มูลเป็นฐานขอ้มูลท่ีมีการท างานหลากหลายอาชีพดว้ยกนั โดยวธีิท าแบบทดสอบนั้นผูต้อบ
แบบทดสอบจะตอ้งระบุวา่พฤติกรรมใดท่ีอธิบายถึงความเป็นตวัเองมากท่ีสุดใน 5 ตวัเลือก โดยไม่
จ  ากดัเวลา แต่เพื่อใหข้อ้มูลนั้นมีความเท่ียงตรงระยะเวลาในการท าแบบทดสอบไม่ควรเกินโดยเฉล่ีย
ประมาณ 30-45 นาที 

3.2.1.2 รายงาน  Work Behavioral Inventory (WBI) ซ่ึงเม่ือผา่นการ
ประมวลผลแลว้จะไดอ้อกมา จ านวน 2 หนา้ โดยท่ีหนา้แรก จะระบุถึง Big Five Personality Factors 
โดยประกอบไปดว้ยขอ้ยอ่ยของเร่ือง  1.การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) , 2.การสนบัสนุนดา้น
ความคิด  (Agreeableness) , 3.การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) , 4.ความมี
สามญัส านึก  (Conscientiousness) ,  5.เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) ซ่ึงทั้งหมดมี
ดว้ยกนั 21 หวัขอ้ยอ่ย และในหนา้ท่ีสอง จะระบุถึง คะแนนภาพรวมของ  Big Five Personality 
Factors, ลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles), ลกัษณะพฤติกรรมท่ีศกัยภาพในการเติบโต  
(Behavioral Growth Potential), ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) และ
สุดทา้ยคือ ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) จะอยูใ่นขอ้ท่ี 22 ถึงขอ้ท่ี 40 
ตามรูปตวัอยา่ง (สามารถศึกษารายละเอียดไดท่ี้ภาคผนวก) 
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รูปท่ี 3.1 รายงาน Work Behavioral Inventory (WBI) หนา้ท่ี 1 
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รูปท่ี 3.2 รายงาน Work Behavioral Inventory (WBI) หนา้ท่ี 2 
 
 3.2.2 Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP)   

3.2.2.1 ลกัษณะโดยทัว่ไปของแบบประเมิน  Applied Reasoning Test 
Managerial /Professional (ART-MP) 

  Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) นั้นเป็น
แบบทดสอบท่ี สร้างข้ึนเพื่อ วดัศกัยภาพทางสมอง  3 ดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะ ในดา้นการอ่าน และจบั
ใจความ  (Verbal Reasoning), ทกัษะในดา้นการค านวณขอ้มูลจากขอ้มูลท่ีเป็น ตวัเลข (Numerical 
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Reasoning) และทกัษะ ในการ เช่ือมโยง เหตุผล  การหาความสัมพนัธ์และการใชข้อ้มูล ในเชิง
นามธรรม (Abstract Reasoning) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  
  - ทกัษะในดา้นการอ่านและจบัใจความ  (Verbal Reasoning) คือ เป็นการ

วดัทกัษะท่ีเก่ียวกบัการอ่านขอ้มูลท่ีเป็นขอ้ความลายลกัษณ์อกัษร  การท า
ความเขา้ใจขอ้ความนั้นๆ  และรวมถึงวดัความสามารถใน การตีความจาก
ขอ้ความหรือบทความอีกดว้ย 

  - ทกัษะ ในดา้นการ ค านวณ ขอ้มูล จากขอ้มูลท่ี เป็นตวัเลข (Numerical 
Reasoning) คือ เป็นการวดัทกัษะดา้นการท าความเขา้ใจต่อขอ้มูลท่ีเป็น
ตวัเลข ไม่วา่จะเป็น การหาขอ้สรุป  หาความสัมพนัธ์ และตีความจาก
ขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข ตาราง แผนภูมิ หรือกราฟต่างๆ ไม่วา่จะเป็นกราฟ
แท่ง หรือกราฟวงกลม  และท่ีส าคญัยงัวดัความสามารถ ในการค านวณ 
อยา่งง่ายๆ ดว้ยการ บวก ลบ คูณ หาร อีกดว้ย  

  - ทกัษะในการเช่ือมโยงเหตุผล การหาความสัมพนัธ์และการใชข้อ้มูล ใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) คือ เป็นการวดัทกัษะความสามารถ
ในการเช่ือมโยงเหตุผล รวมถึงการใช้ สติปัญญาในการแกปั้ญหา  การหา
เหตุผลในเชิงนามธรรม โดยค าถาม ประกอบไปดว้ยรูปท่ีมีการ แสดง
ล าดบัความสัมพนัธ์ โดยจะตอ้งหาความสัมพนัธ์ 
3.2.2.2 ตวัอยา่งรูปแบบรายงานของ Applied Reasoning Test Managerial 
/Professional (ART-MP) 
ผลรายงานท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบของ Applied Reasoning Test 

Managerial /Professional (ART-MP) จะเป็นรายงานเพียงหน่ึงหนา้ โดยประกอบดว้ย กราฟแท่งท่ี
แสดงค่าเฉล่ียของคะแนนท่ีไดจ้ากทั้ง 3 ทกัษะ ออกมาเป็นเปอร์เซ็นตไ์ทล ์และกราฟแท่งชุดถดัมาจะ
แบ่งออกเป็น 3 แท่ง ซ่ึงบอกเป็นเปอร์เซ็นตไ์ทล ์ของแต่ละทกัษะออกมา คือ ไดแ้ก่ ทกัษะ ในดา้น
การอ่านและจบัใจความ (Verbal Reasoning), ทกัษะในดา้นการค านวณขอ้มูลจากขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลข 
(Numerical Reasoning) และทกัษะในการเช่ือมโยงเหตุผล การหาความสัมพนัธ์และการใชข้อ้มูล ใน
เชิงนามธรรม (Abstract Reasoning) โดยสามารถดูไดจ้ากตารางท่ี 3.3  
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รูปท่ี 3.3 รายงาน Applied Reasoning Test Managerial /Professional (ART-MP) 
 
 

3.3 วธิีการและขั้นตอนการเกบ็ข้อมูล 
 การเก็บขอ้มูลนั้นผูว้จิยัมีด าเนินการดงัต่อไปน้ี 

- ท าการพูดคุยพร้อมช้ีแจงหลกัการ วตัถุประสงคใ์นการวจิยั เคร่ืองมือท่ีใช ้
และระยะเวลาการวจิยัใหก้บัผูท่ี้รับการวจิยัไดรั้บทราบก่อน พร้อมกบั
ยนืยนัการเขา้รับการวจิยัใหผู้รั้บการวจิยัรับทราบดว้ย 

- ท าการสัมภาษณ์ผูเ้ขา้รับการวจิยั เบ้ืองตน้เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบ 
- ผูเ้ขา้รับการวจิยั เขา้รับการท าแบบประเมินทางจิตวทิยา ทั้ง Work 

Behavior Inventory (WBI) และ Applied Reasoning Test Managerial 
/Professional (ART-MP) รวมทั้งอ่านค่า และสรุปผลการ ประเมิน
บุคลิกภาพและสมรรถนะ 

- ท าการพูดคุยกบัผูรั้บการวจิยั ถึงผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบลกัษณะ
บุคลิกภาพหรือพฤติกรรม  พร้อมใหผู้ท่ี้เขา้รับการวจิยัเลือกหวัขอ้ ท่ี
ตอ้งการพฒันาดว้ยตนเอง จ านวน 1 หวัขอ้ จากทั้งหมด 21 หวัขอ้ จาก 
Work Behavior Inventory (WBI) 

- อธิบายถึงวธีิการพฒันาตนเองแบบ Development Action Plan (DAP) และ
ใหผู้รั้บการวจิยัจดัท าแผนพฒันาตนเอง ดว้ยตวัเอง โดยก าหนดหวัขอ้
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กิจกรรมต่างๆ บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง อุปกร ณ์ท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้นหวัขอ้นั้นๆ 
หรือเง่ือนไขเหตุการณ์ รวมทั้งตวัวดัผล เพื่อพฒันาพฤติกรรมนั้น 

- นดัหมายพูดคุยถึงความคืบหนา้ในการพฒันา จากแผนของ Development 
Action Plan (DAP) คร้ังท่ี 1 โดยสอบถามความคืบหนา้ ปัญหา อุปสรร 
ความรู้สึกท่ีผูเ้ขา้รับการวจิยัมีต่อการเ ปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงเชิง
พฤติกรรมท่ีผูเ้ขา้รับการวจิยัสังเกตได้  รวมทั้งแนะแนวทางการควบคุม
และพฒันาพฤติกรรมผา่น Development Action Plan (DAP) ในระยะเวลา
ท่ีเหลือ 

- นดัหมายพูดคุยถึงความคืบหนา้ในการพฒันา จากแผนของ Development 
Action Plan (DAP) คร้ังท่ี 2 โดยสอบถามความคืบหนา้ ปัญหา อุปสรร 
ความรู้สึกท่ีผูเ้ขา้รับการวจิยัมีต่อการเปล่ียนแปลง การเปล่ียนแปลงเชิง
พฤติกรรมท่ีผูเ้ขา้รับการวจิยัสังเกตได้  รวมทั้งแนะแนวทางการควบคุม
และพฒันาพฤติกรรมผา่น Development Action Plan (DAP) ในระยะเวลา
ท่ีเหลือ 

- ท าการพูดคุยสรุปถึง พฒันาการทั้งหมดจากระยะเวลาท่ีผา่นมา วา่ผูเ้ขา้รับ
การวจิยัประสบความส าเร็จ หรือพฤติกรรมของตนเองมีความแตกต่างจาก
เดิมมากนอ้ยเพียงใด และผูเ้ขา้รับการพฒันาสามารถน าวธีิการพฒันา
ตนเองแบบ Development Action Plan (DAP) ไปปรับใชก้บัพฤติกรรม
อ่ืนๆ ไดอี้กหรือไม่ 
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บทที ่4 

ผลการวจิัย 
 
 

ต่อเน่ืองจากบทท่ี 3 ท่ีกล่าวถึง “วธีิการด าเนินการวจิยั ” อยา่งละเอียดไปแลว้นั้น ในบท
ท่ี 4 น้ีเองจะเป็นการพูดถึง “ผลการวจิยั ” โดยผูเ้ขา้รับการวจิยัในคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหารระดบั
ผูอ้  านวยการท่านหน่ึง มีประสบการณ์ท างานมากกวา่ 10 ปี ปัจจุบนัท่านท างานอยูใ่นธุรกิจทางดา้น
ส่ือโฆษณาชั้นน าของประเทศ  ผา่นการ ใช้การวเิคราะห์จากแบบประเมินทางจิตวทิยาโดยเคร่ืองมือ 
Work Behavior Inventory (WBI) Applied Reasoning Test (ART) และผลการวเิคราะห์แบ่งรายเอียด
ดงัต่อไปน้ี 
 4.1 ผลการประเมิน Work Behavior Inventory (WBI) 
 4.2 ผลการประเมิน Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 4.3 การประมวลผลและความคิดเห็นจากผูเ้ขา้รับการวจิยั 
  
 

4.1 ผลการประเมนิ Work Behavior Inventory (WBI) 
ดว้ยการทดสอบผา่นแบบทดสอบ Work Behavioral Inventory (WBI) ของผูบ้ริหาร

ระดบัผูอ้  านวยการ ในธุรกิจส่ือโฆษณา ท าใหไ้ดร้ายงาน Work Behavioral Inventory (WBI) จ านวน 
2  หนา้ โดย หนา้แรกบอกถึงรายละเอียดคะแนนพฤติกรรมตาม 5หมวด ประกอบกดว้ย  การเปิดเผย
ต่อสังคม  (Extraversion) , การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) , การเปิดรับประสบการณ์
ใหม่   (Openness to Experience) , ความมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) ,  เสถียรภาพทาง
อารมณ์  (Emotional Stability) และหนา้ท่ีสองบอกถึงคะแนนภาพรวมของ  Big Five Personality 
Factors, ลกัษณะของผูน้ า (Leadership Styles), ลกัษณะพฤติกรรมท่ีศกัยภาพใ นการเติบโต  
(Behavioral Growth Potential), ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) และ
สุดทา้ยคือ ความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) ตามรูปท่ี 4.1 และ รูปท่ี 4.2 
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รูปท่ี 4.1 รายงาน Work Behavioral Inventory (WBI) หนา้ท่ี 1 ของผูบ้ริหารระดบัผูอ้  านวยการ 
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รูปท่ี 4.2 รายงาน Work Behavioral Inventory (WBI) หนา้ท่ี 2 ของผูบ้ริหารระดบัผูอ้  านวยการ 

ทั้งน้ีสามารถแยกรายละเอียดเป็นประเด็นแต่ละหวัขอ้ ตามหมวดของพฤติกรรมต่าง
และรวมถึงแนวโนม้ต่างๆท่ีรายงานแสดงผล 
 



 26 

4.1.1 Introversion – Extroversion Group 

 
รูปท่ี 4.3 รายงานหวัขอ้ การเปิดเผยต่อสังคม (Extraversion)   

Sociability (81%) 
เป็นคนท่ี ชอบเขา้สังคม และเป็นคนลงมือท างานไว คิดอะไรไว อาจเป็น

เพราะ Sociability (81%) สูง Energy (99%) สูง ซ่ึงดว้ยหนา้ท่ีในสายงานทรั พยากรบุคคล ความ
รับผดิชอบท่ีตอ้งคุยกบัพนกังาน ซ่ึงมีหลายแผนก ตั้งแต่ แผนกบญัชี ท่ีท างานเป็นระบบ ไปยงัแผนก 
ความคิดสร้างสรรค์  ท่ีท  างานอยา่งอิสระ ท าใหไ้ม่รู้สึกอึดอดัรวมกบั และยิง่รวมกบั Diplomacy 
(97%) ท าใหส้ามารถ 

Leading (72%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑป์านกลาง จึ งเป็นคนท่ีไม่สนใจอยากจะเป็น

ผูน้ า มองวา่เป็นภาระ และกลวัวา่ท าแลว้อาจจะไม่ดีพอกบัส่ิงท่ีคนอ่ืนๆคาดหวงั แต่ดว้ยคะแนน
ไม่ไดน้อ้ย หากจ าเป็นตอ้งท าก็จะท าไดโ้ดยไม่อึดอดัมาก และมีแนวโนม้จะท าไดต้ามท่ีกลุ่มคาดหวงั 
ซ่ึงปัจจุบนัท าในระดบัผูจ้ดัการ มีความจ าเป็นตอ้งอาศยัค วามเป็นผูน้ าอยา่งมาก โดยถือวา่มี
พอสมควรกบัต าแหน่งปัจจุบนั 

Influence (87%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑค์่อนขา้งสูง หมายถึง เป็นคนท่ีชอบเนน้โนม้

นา้วใจผูอ่ื้นใหเ้ช่ือแลว้ใหท้  าตาม มากกวา่จะบงัคบัใหผู้อ่ื้นท าตาม เพราะเช่ือวา่ถา้ทีมคิดไปใน
แนวทางเดียวการท างานจะง่ายข้ึน และท่ีส าคญัจะช่วยคิดช่วยท าในแนวทางเดียวกนัโดยไม่ตอ้งบอก
อีกเร่ือยๆ ช่วงท่ีจะโนม้นา้วจะตอ้งหาขอ้มูล หาจงัหวะ โอกาส เพื่อใชโ้นม้นา้ว รวมทั้งหาแนวร่วมท่ี
มีความคิดเหมือนๆกนั เพื่อใหเ้กิดความคิดแบบกลุ่ม จะช่ วยใหก้ารโนม้นา้วมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
โดยหนา้ท่ีในปัจจุบนัตอ้งท างาน โนม้นา้วใจผู ้ ระดบัผูบ้ริหาร หวัหนา้หน่วยงาน พนงัทัว่ไป เพื่อให้
งานออกมาราบร่ืนท่ีสุด ถือวา่มีในระดบัปกติกบังานท่ีตอ้งท า 
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Energy (99%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑสู์งมากๆ ท าใหเ้ป็นคนท่ีขยนั พร้ อมท างานได้

ตลอดเวลา ท างานไว คิดไว แต่ก็มีผลเสีย เพราะคะแนนสูงเกินไป ท าใหท้  าทุกอยา่งเร็วไปหมด ท า
ใหค้นรอบขา้งตามไม่ทนั หงุดหงิดกบัคนอ่ืนๆ ง่าย เพราะคนรอบขา้งชา้เกินไปส าหรับเรา อีกทั้ง
ท างานเร็วมกัจะท าให ้ขาดการทบทวน มองขา้มส่ิงเล็กๆ นอ้ยๆ ไม่ลงรายละเอียด ซ่ึงอ าจน าไปสู่
ขอ้ผดิพลาดบ่อยๆ ทั้งๆท่ีไม่ควรจะมี ตอ้งพยายามปรับใหล้ดลง กบัต าแหน่งท่ีท าอยูอ่าจไม่ตอ้งการ
ความเร็วในการท างานขนาดน้ีก็ได ้ท่ีส าคญัทีมงานท่ีท างานดว้ยจะตามไม่ทนั อาจเกิดปัญหาการ
ท างานภายในทีมก็เป็นได ้

 
4.1.2 Individualism – Agreeableness Group 

 
รูปท่ี 4.4 รายงานหวัขอ้ การสนบัสนุนดา้นความคิด (Agreeableness) 

Cooperation (96%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑสู์งมากๆ หมายถึง เป็นคนใหค้วามช่วยเหลือ

ผูอ่ื้นเป็นอยา่งดี ไม่เก่ียงท่ีจะช่วยผูอ่ื้น เป็นคนมีน ้าใจสูง ซ่ึงถือวา่ดีส าหรับงานทรัพยากรบุคคล ท่ี
จ  าเป็นตอ้งท างานร่วมกบัทุกๆหน่วยงานในองคก์ร ท าใหเ้ป็นมิตรกบัทุกหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

Concern to Others (89%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑสู์ง หมายถึง เป็นคนท่ี ใส่ใจความรู้สึกของคน

รอบขา้ง มกัจะปฏิเสธใครไม่ค่อยเป็น แมบ้า้งคร้ังตนเองช่วยผูอ่ื้นแลว้ท าใหง้านท่ีอยูมี่ปัญหา ก็ยงัไม่
สามารถปฏิเสธค าของร้อง ค าขอความช่วยเหลือจากคนอ่ืนๆ ได ้ถือวา่คะแนนสูงเกินไป ถือเป็น
ขอ้ดอ้ยท่ีตอ้งปรับปรุง ซ่ึงเหมาะกบัสายงานทรัพยากรบุคคล เพราะส่วนใหญ่ตอ้งเก่ียวขอ้งกบั
กฎระเบียบ ในบา้งคร้ังบางหน่วยงานไดเ้ปรียบ บางหน่วยงานเสียเปรียบ จึงจ าเป็นตอ้ง ค านึงในทุก
อยา่งท่ีกระทบกบัพนกังาน 

Diplomacy (97%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑสู์งมากๆ หมายถึง เวลาจะพูดอะไรมกัคิดถึงผล

ท่ีไดรั้บมากๆ พูดแบบบวัไม่ใหช้ ้า น ้าไม่ใหขุ้่น หลายๆคร้ังอาจท าใหพู้ดก ากวมฟังแลว้ไม่ค่อยเขา้ใจ 
ซ่ึงบางคร้ังการพูดท่ีชดัเจนตรงประเด็นอาจจะมีประสิทธิภาพมากกวา่ ตอ้ง พยายามปรับลดลง กบั
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สายงานท่ีท าก็ถือวา่อยูใ่นเกณฑไ์ป แต่ก็จ  าเป็นเพราะหลายๆคร้ังการส่ือสารเร่ืองท่ีรุนแรงใหเ้สมือน
รุนแรง แต่พนกังานทุกๆคนตระหนกัและเขา้ใจเป็นอยา่งดี แต่อาจจะไม่ชดัเจนบา้งในบางคร้ัง 

 
4.1.3 Conventionalism – Openness to Experience Group 

 
รูปท่ี 4.5 รายงานหวัขอ้ การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) 

Adaptability (66%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑป์านกลาง ท าใหก้ารปรับตวัเขา้กบัส่ิงใหม่ๆ ท า

ไม่ไดไ้วเท่าท่ีควร มกัจะชอบการท าอะไรเดิมๆ มากพอสมควร จึงควรปรับปรุงตวั ใหพ้ร้อมรับกบั
ส่ิงต่างๆ แ ละดว้ยธุรกิจของบริษทัท่ีเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคก์ารท างานในทุกส่วนงาน จึง
จ าเป็นตอ้งมีในหน่วยงานดว้ยเช่นกนั ซ่ึงถือวา่ปกติ 

Innovation (97%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑสู์งมากๆ จึงชอบคิดอะไรใหม่ๆ คิดนอกกรอบ 

คิดตรงขา้มกบัปกติ ชอบน าส่ิงต่างๆมารวมกนั ชองลองผดิลองถูก อยากท่ีจะคิดอะไรเป็นของตวัเอง 
ขอ้เสียนั้นก็คือ บางอยา่งไม่ไดคิ้ดบนพื้นฐานของความเป็นจริง บางคร้ังไม่ยองรับกฎเกณฑท่ี์มีอยู ่
เน่ืองจากบริษทัมีพื้นฐานท่ีเนน้นวตักรรมในทุกหน่วยงาน ท าใหรู้้สึกสนุกในการไดคิ้ดพฒันาส่ิง
ใหม่ๆ เสมอๆ 

Analytical Thinking (96%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑสู์งมากๆ ท าใหเ้ป็นคนคิดเยอะ มีตรรกะดี คิด

วเิคราะห์ไดล่้วงหนา้ มีหลกัการ มีเหตุผลชดัเจนมากๆ บางคร้ังก็สงสัยกบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนซ่ึงมีพื้นฐาน
จากอารมณ์ ตดัสินใจโดยใชข้อ้มูลค่อนขา้งมาก เวลาตดัสนใจจะมีแผนการรองรับเสมอๆ ชอบคิดถึง
ความน่าจะเป็น ในทุกๆ ความน่าจะเป็น ระดบังานปั จจุบนั มีความตอ้งใชก้ารวเิคราะห์มาก ทั้ง
วเิคราะห์สถานการณ์ วเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อพฒันาโครงการต่างๆ วเิคราะห์หาทางเลือกในการแกไ้ข
ปัญหาต่างๆ ท าใหรู้้สึกสนุกและทา้ทาย 
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Independence (97%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑสู์งมากๆ เป็นคนท่ีชอบ ท างานคนเดียว อึดอดั

มากหากตอ้งท างานร่วมกบัคนอ่ืนๆ เพราะเห็นวา่ท างานกบัคนเยอะๆ เป็นเร่ืองยาก ควบคุมยาก การ
โนม้นา้วคนในทีมก็เป็นเร่ืองยาก ใชเ้วลานาน เสียเวลาท าทุกอยา่งเองน่าจะเร็วกวา่ กบังานท่ีท าอยู่
อาจจะดูขดักบับุคลิกขอตวัเอง ซ่ึงตอ้งปรับตวัอยา่งมาก เพราะงาน บุคคลตอ้งท างานกบัพนกังานทุก
ระดบัในบริษทั 

 
4.1.4 Casualness – Conscientiousness Group 

 
รูปท่ี 4.6 รายงานหวัขอ้ ความมีสามญัส านึก (Conscientiousness) 

Achievement (93%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑสู์งมากๆ เนน้ความส าเร็จของงานเป็นหลกั จน

บางคร้ังอาจจะมองขา้มความสามารถของทีมงาน มองขา้มความรู้สึกของทีมงาน เนน้งานมากกวา่คน 
ตั้งใจสูงท าใหค้วามเครียดแผไ่ปยงัทีม มกัไม่สนใจเร่ืองส่วนตวั เพราะดูวา่เสียเวลาการท างานชอบ
ความทา้ทาย มองวา่อุปสรรคเป็นไม่ใช่เป็นหา แต่เป็นส่ิงท่ีตอ้งผา่นใหไ้ด ้ไม่มีอะไรท่ีท าไม่ส าเร็จ 
ปัญหาท่ีเคยแกไ้ขผ่ านไปแลว้ คือ บนัได ของความส าเร็จขั้นถดัๆไป ไม่มีปัญหา แสดงวา่ ไม่มี
ความส าเร็จ ถือวา่เหมาะกบัระดบัท่ีอยูใ่นปัจจุบนั  

Initiative (76%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑป์านกลางเป็นคนท่ีไม่เนน้คิดริเร่ิมใหม่ๆ ไม่มี

พลงัในการเร่ิมตน้ในส่ิงท่ีไม่เคยมีมาก่อน ต้ องปรับปรุงตัวใหมี้แรงบนัดาลใจในการ ริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ 
กบัต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ถือวา่ยงันอ้ยอยู ่เพราะความเป็นหวัหนา้หน่วยงาน
จ าเป็นตอ้งเป็นผูเ้ร่ิมตน้ส่ิงต่างๆใหไ้ด ้
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Persistence (92%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑสู์งมากๆ เป็นคนท่ีตอ้งท างานใหเ้สร็จแมจ้ะ

ยากล าบาก เหน่ือยเพียงใดก็ตาม หากงานไม่เสร็จจะไม่ยอมหยดุ เป็นคนไม่ยอมแพก้บังานท่ี
ยากล าบาก แต่ก็มีขอ้เสีย เพราะในบางคร้ังอาจจะเป็นคนด้ือร้ัน มัน่ใจในความสามารถตนเอง หรือ
ความคิดของตนเองมากจนเกินไป บางคร้ังการท างานอาจตอ้งอาศยัโอกาส จงัหวะ และผูท่ี้ใหค้วาม
สนบัสนุน และหลายๆคร้ังตอ้งใชค้วามพยายามอยา่งมากในการผลกัดนัส่ิงต่างๆใหก้บัพนกังาน ซ่ึง
บางคร้ังผูบ้ริหารอาจยงัไม่เห็นดว้ยในคร้ังแรก จ าเป็นตอ้งอาศยัความไม่ทอ้ถอยอยา่งมากเพื่อใหไ้ด้
ส่ิงดีใหก้บัพนกังาน 

Attention to Detail (46%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑค์่อนขา้งนอ้ย เป็นคนท่ีไ ม่ชอบงานท่ีมีความ

ละเอียด หรืออาศยัความละเอียดในการท างาน มกัจะมองขา้มเร่ืองเล็กนอ้ย อึดอดัท่ีตอ้งใชเ้วลาลง
รายละเอียดนานๆ ตอ้งปรับปรุงตวั ดว้ยการใส่ใจและพยายามลงรายละเอียดใหม้ากข้ึนๆ รวมทั้ง
ท างานใหช้า้ลงในส่วนท่ีตอ้งอาศยัความละเอียดถูกตอ้ง แต่ไม่จ  าเป็นตอ้งละ เอียดในทุกขั้นตอน
จนเกินไป ถือวา่นอ้ยมากๆ เพราะงานทรั พยากรบุคคล มีขอ้มูลแห่ง หลายอยา่ง เง่ือนไขท่ีแตกต่าง 
กฎระเบียบท่ีตอ้งแม่นย  า ท าใหต้อ้งเพิ่มเติมอยา่งเร่งด่วน 

Dependability (52%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑป์านกลางมกัจะไม่ไดท้  างานใหเ้สร็จตาม

ก าหนด แต่อาจจะเสร็จหลงัก าหนด อาจจะดว้ยจากการไม่ไดมี้การวางแผนการท างานเป็นอยา่งดี 
หากเปรียบเทียบกบัลกัษณะงานท่ีท าอยูปั่จจุบนัถือค่อนขา้งนอ้ย เพราะการท างานตอ้งมีก าหนดท่ี
ชดัเจน หากสามารถท าไดต้ามก าหนดก็จะท าใหผู้บ้ริหารมองวา่ ทีมงานขาดความเช่ือถือได ้

Rule Following (3%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑต์ ่ามากๆ เป็นคนท่ีไม่ชอบ ท าอะไรตาม

ขั้นตอน-ตามกฎระเบียบ เห็นวา่ขั้นตอนเป็นเร่ืองล่าชา้ท าใหก้ารท างานมีอุปสรรค ์บางคร้ังไม่มีความ
จ าเป็นตอ้งมีขั้นตอนบางอยา่งก็ยงัมีอยูซ่ึ่งดูไร้เหตุเผล หรือขั้ นตอนบางอยา่งไม่ update ตาม
สถานการณ์ท่ีควรจ ะเป็น หลายๆคร้ังมีขั้นตอน หรือกฎระเบียบก็ตอ้งมีขอ้ยกเวน้และท าเป็นประจ า 
ก็จะไม่เขา้ใจวา่จะมีขอ้ยกเวน้เพื่ออะไร ก็ ควรตดัเง่ือนไขนั้นทิ้งไปน่าจะดีกวา่ จากความคิดดงักล่าว
ท าใหเ้ป็นคนมองขา้มกฎระเบียบ และไม่ใส่ใจ เป็นส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุงอยา่งยิง่ กบังานท่ีท าปัจจุบันถือ
วา่เป็นปัญหาเพราะเป็นหน่วยงานท่ีตอ้งดูกฎระเบียบเป็นหลกั จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งเพิ่มเติมเร่งด่วน 
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4.1.5 Emotional Spontaneity - Emotional Stability Group 

 
รูปท่ี 4.7 รายงานหวัขอ้ เสถียรภาพทางอารมณ์ (Emotional Stability)  

Self-Control (18%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑต์ ่ามากๆ เป็นคนท่ีควบคุมอารมณ์ไม่ได ้มกั

แสดงออกทางสีหนา้และน ้าเสียง งานทรัพยากรบุคคลตอ้งอาศยัความใจเป็นและตอ้งควบคุมอามรณ์
สูง เพราะตอ้งรับแรงกดดนัทั้งจากพนกังาน และ ผูบ้ริหาร หากเพิ่มใหสู้งกวา่น้ีจะดีมากๆ 

Stress Tolerance (60%) 
เป็นคะ แนนท่ีอยูใ่นเกณฑป์านกลาง เป็นคนท่ีสามารถรับแรงกดดนั 

ความเค รียดไดดี้พอสมควร เหมาะกบังานท่ีพบทุกๆวนัอยูแ่ล้ ว หากบางคร้ังจ าเป็นตอ้งพบปัญหา
หรือการแกปั้ญหาท่ียุง่ยากมากๆ อาจไม่สามารถลดแรงกดดนัจากตนเองลงได ้ 

Self-Confident (65%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑป์านกลาง เป็ นคนท่ีมัน่ใจในความสามารถ

ตนเองพอสมควร และหลายๆ คร้ังการส่ือสารท่ีไม่มัน่ใจก็จะท างานพนกังานไม่มัน่ใจกบัส่ิงท่ีไดแ้จง้
ใหพ้นกังานทราบ ไปดว้ย  บางคร้ังก่อนส่ือสารจึงควรทบทวนท าความเขา้ใจใหถ่้องแทถึ้ง
วตัถุประสงคเ์สียก่อน จะช่วยเพิ่มความมัน่ใจใหก้บัตนเองไดม้ากข้ึน 

Emotional Awareness (87%) 
เป็นคะแนนท่ีอยูใ่นเกณฑสู์ง จึง เป็นคนท่ีรู้อารมณ์ของตนเองดี

พอสมควร รู้วา่ตอนน้ีมีอารมณ์ โกรธ-เศร้า-เสียใจเหมาะสมกบัระดบั และสายงานอยูแ่ลว้  และหลาย
คร้ังจะมีสติสูงท าใหข้า้มผา่นปัญหาท่ีเกิดจากอารมณ์ได ้ในขณะท่ีคนอ่ืนไม่สามารถมองขา้มอารมณ์
เหล่านั้นไปได ้
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4.1.6 Big 5 Factors 

 
รูปท่ี 4.8 รายงานสรุปคะแนนภาพรวมของ Big Five Personality Factors (Big 5 Factors) 

Extroversion (93%) 
ภาพรวมการแสดงออกกบัสังคมและบุคคลรอบตวั อยูใ่นเกณฑสู์งมากๆ 

ท าใหก้ารสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นไม่ใช่เร่ืองยาก คนท่ีเนน้การโนม้นา้วใจผูอ่ื้นไดดี้ เป็นคนท่ี
ท างานไว ท างานไดต้ลอดเวลา มีความเป็นผูน้ าไดดี้พอสมควร 

Agreeableness (96%) 
ภาพรวมเร่ืองการสนบัสนุนดา้นความคิดอยูใ่นเกณฑสู์งมากๆ การท างาน

กบัผูอ่ื้นไม่ใช่ปัญหา เพราะมีน ้าใจสูงมาก พูดจาดี แต่บางคร้ังก็จะท างานของตนเองไม่ทนัเพราะตอ้ง
ช่วยผูอ่ื้น ถึงแมจ้ะรู้ล่วงหนา้ก็ตาม เพราะเป็นข้ีเกรงใจสูงมากๆ 

Openness to Experience (96%) 
ภาพรวม เก่ียวกบัการเปิดกวา้งรับส่ิงใหม่ อยูใ่นเกณฑ์ สูงมากๆ ชอบ

เปิดรับส่ิงใหม่ๆ ชอบท่ีจะคิดอะไรใหม่ๆเสมอ เป็นผูท่ี้ มีตรรกะทางความคิดสูง มาก สนุกและชอบ
วางแผน ปรับตวัไดดี้พอสมควร บางคร้ังก็คิดแหวกแนว เป็นคนท่ีไม่หยดุน่ิง ทนัยคุทนัสมยั เขา้ใจ
การเปล่ียนแปลง 

Conscientiousness (61%) 
ภาพรวมท่ีเก่ียวกบัจิตส านึก และการควบคุมตนเองอยูใ่นเกณฑป์านกลาง 

มีจุดเด่นดา้นความตั้งใจในการท างาน ฝ่าฟันอุปสรรคเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายไดดี้ แต่ขาดความ
ละเอียดรอบคอบในการท างาน รวมทั้ง ยงัขาดการใส่ใจในรายละเอียดอยูม่าก  และไม่ชอบอยูใ่น
ระเบียบ ชอบคิดและปฏิบติันอกกรอบไดต้ลอดเวลา 

Emotional Stability (58%) 
ภาพรวมการควบคุมอารมณ์นั้น อยูใ่นเกณฑสู์งปานกลาง มีจุดเด่นท่ีรู้จกั

อารมณ์ของตวัเองเป็นอยา่งดี  แต่ยงัขาดการควบคุมอารมณ์ และการแสดงออก โดยเฉพาะอยา่งการ
แสดงออกบางอยา่งโดยไม่รู้ตวั เช่น ขมวดคิ้ว เบป้าก ท าตาโต เป็นตน้ 
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4.1.7 Leadership Styles 

 
รูปท่ี 4.9 รายงานสรุปลกัษณะของการแสดงออกถึงความเป็นผูน้ า (Leadership Styles) 

Task/Result Orientation (88%) 
เป็นคนท่ีมี Style การท างานท่ีเนน้ความส าเร็จของงานสูง โดยมกัจะเนน้

การวางแผน การแกไ้ขปัญหาและผลกัดนัใหง้านส าเร็จลุล่วงไปได ้
People Orientation (88%) 
เป็นคนท่ีมี Style การท างานท่ีเนน้ความสัมพนัธ์ของคนสูง ดว้ยการขอ

ร่วมมือ การโนม้นาวจกัจูงใจ ใส่ใจความรู้สึกผูอ่ื้นๆ พอสมควร เพื่อใหง้านออกมาสัมฤทธ์ิผล หรือ
เนน้ความส าเร็จท่ีไดรั้บความยอมรับจากทุกๆฝ่าย ทั้งน้ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งใช ้Style การท างาน
ทั้งท่ีเนน้งาน และเ นน้คน ควบคู่ไปพร้อมๆกนั ซ่ึงผลท่ีออกมาอยูใ่นเกณฑ ์ท่ีเหมาะสม คือ ให้
ความส าคญัทั้ง คน และ งานพอๆ กนั 

 
4.1.8 Selling & Influencing Styles 

 
รูปท่ี 4.10 รายงานสรุปลกัษณะท่ีแสดงออกถึงการโนม้นา้วผูอ่ื้น (Selling & Influencing Styles) 

Dynamic (95%) 
เป็นคนท่ีมี Style ในการน าเสนอหรือโนม้นา้วไดดี้มาก โดยเนน้ความ

ต่ืนเตน้เร้าใจ สร้างความน่าสนใจจากการน าเสนอไดอ้ยูต่ลอดเวลา 
Analytical (79%) 
เป็นคนท่ีมี Style ในการน าเสนอหรือโนม้นา้วดว้ยขอ้มูล ผา่นการ

วเิคราะห์ เชิงตรรกะ และสังเคราะห์ ไดดี้พอสมควร  แต่นอ้ยกวา่ แบบ Dynamic และ แบบ 
Interpersonal ซ่ึงสูงถึง 95% และ 96% ตามล าดบั  
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Interpersonal (96%) 
เป็นคนท่ีมี Style ในการน าเสนอหรือโนม้นา้วดว้ยความสัมพนัธ์ส่วนตวั

ระหวา่งบุคคล หรือใชค้วามเป็นเพื่อน อยา่งไม่เป็นทางการในการโนม้นา้ว ไดดี้มาก  และสูงท่ีสุดใน
รูปแบบการโนม้นา้วใน 3 รูปแบบ 

  
4.1.9 Behavioral Growth Potential 

 
รูปท่ี 4.11 รายงานลกัษณะพฤติกรรมท่ีศกัยภาพในการเติบโต (Behavioral Growth Potential) 

Potential (93%) 
ผลท่ีได ้คือ เป็นคนท่ีมีแนวโนม้ท่ีจะพฒันาตวัเองใหสู้งข้ึนไปไดอี้ก อยู่

ในระดบัท่ีสูงข้ึน หรืออยูใ่นองคก์รใหญ่ข้ึนได ้
 

4.1.10 Occupational Fit 

 
รูปท่ี 4.12 รายงานส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 

Customer Service (86%) 
เป็นผูท่ี้มีคุณสมบัติเหมาะกบัสายอาชีพท่ีเนน้งานบริการ เป็นอยา่งดี โดย

สามารถเนน้การใหบ้ริการอยา่งเตม็ท่ี และมีการท างานท่ีมี Service Mind เป็นอยา่งดี  
Sales (95%) 
เป็นผูท่ี้มี คุณสมบั ติเหมาะกบัสายอาชีพท่ีเนน้งานขาย มีทกัษะใน โนม้

นา้วใจผูอ่ื้น และวธีิการน าเสนอไดเ้ป็นอยา่งดี และท าไดค้ล่อง โดยถือเป็นคะแนนท่ีสูง 
 
 
 



 35 

Leadership (92%) 
เป็นผูท่ี้มีคุณสมบติัเหมาะกบัสายอาชีพท่ีเนน้งานตอ้งบริหารทีมงาน หรือ

การจดัการทีมไดเ้ป็นอยา่งดี สามารถแสดงความเป็นผูน้ าไดอ้ยา่งเป็นธรรมชาติและโดดเด่น  เน่ือง
ดว้ยคะแนนท่ีไดม้าสูงมาก 

Entrepreneurship (97%) 
เป็นผูท่ี้มี คุณสมบั ติเหมาะกบัสายอาชีพท่ีตอ้งดูแลกิจการของตนเอง  ท่ี

ตอ้งใช้ความรับผดิชอบสูง  อยูภ่ายใตค้วามกดดนั คิดริเร่ิมส่ิงต่างๆ และตอ้งคอยใหก้ าลงัใจผูอ่ื้นอยู่
ตลอด และเป็นคะแนนท่ีสูงท่ีสุด 

Emotional Intelligence (96%) 
เป็นผูท่ี้มี คุณสมบัติเหมาะกบัสายอาชีพท่ีเนน้งานดูแลจิตใจผูอ่ื้น เพราะ

ดว้ยเป็นผูท่ี้ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น แล ะยงัสามารถรับรู้อารมณ์คนรอบขา้งไดเ้ป็นอยา่งดี รวมท่ี
สามารถจูงใจผูอ่ื้นใหท้ าตามไดอี้กดว้ย 

 
4.1.11 Response Fidelity 

 
รูปท่ี 4.13 รายงานความเท่ียงตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 

Self-Perception (46%) 
ผลคะแนนท่ีออกมานั้น ผูท้  าแบบทดสอบประเมินตนเองเท่า ท่ีควรเป็น

โดยไม่สูงเกินไป หรือประเมินศกัยภาพตนเองต ่าเกินไป ดงันั้นผูท้  าแบบทดสอบรู้ศกัยภาพของ
ตนเองในระดบัท่ีเป็นไปตามความเป็นจริง จึงน่าเช่ือถือได ้

Self-Presentation (47%) 
ผลคะแนนท่ีออกมานั้น ผูท้  าแบบทดสอบน าเสนอตนเอง ในเกณฑท่ี์เป็น

ตวัของตวัเองไม่มากหรือนอ้ยเกินไป ดงันั้นผูท้  าแบบทดสอบน าเสนอตนเองในระดบัปกติน่าเช่ือถือ
ได ้โดยน าเสนอออกมาเท่าๆ กบัศกัยภาพท่ีตนเองมี 
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Response Inconsistency (50%) 
ผลคะแนนท่ีออกมานั้น ผูท้  าแบบทดสอบน าเสนอตนเอง ในเกณฑท่ี์ปกติ 

ดงันั้นการท าแบบทดสอบคร้ังน้ีมิใช่เดาสุ่ม เป็นการท าท่ีตั้งใจ ของผูท้  าแบบทดสอบ จึงท าใหผ้ลท่ี
ออกมาเป็นท่ีน่าเช่ือถือได ้
 
 

4.2 ผลการประเมนิ Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
 รายงานน้ีเป็น ผล สรุปการประเมิน ผา่นแบบทดสอบ  Applied Reasoning Test 
Managerial/Professional (ART-MP) ซ่ึงสามารถสรุปรายงานและประเด็นไดด้งัน้ี 
 

4.2.1 ผลคะแนนรวม Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 

 
รูปท่ี 4.14 รายงานผลคะแนนรวม Applied Reasoning Test Managerial/Professional (ART-MP) 
ของผูบ้ริหารระดบัผูอ้  านวยการ 

คะแนนรวม 42% 
ผูท้  าแบบทดสอบไดค้ะแนนเฉล่ียปานกลางเม่ือเทียบกบับรรทดัฐานท่ี

เป็นมืออาชีพในกลุ่มอุตสาหกรรมต่างๆ และจากคะแนนอาจสรุปไดว้า่ มีแนวโนม้ท่ีจะท างานได้
แลว้เสร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย และด าเนินโครงการต่างๆไดเ้สร็จสมบูรณ์ตามก าหนดเหมือนกบั
ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ รวมทั้งการมีขอ้สรุปคลา้ยคลึงกบัการเป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ 
 

4.2.2 ผลคะแนนแยกรายหวัขอ้ 

 
รูปท่ี 4.15 รายงานผลแยกรายหวัขอ้ของผูบ้ริหารระดบัผูอ้  านวยการ  
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Verbal Reasoning 12% 
หากเปรียบเทียบกบัค่าเฉล่ียส่วนใหญ่แลว้ ไดเ้พียง 12% ซ่ึงจะไดค้ะแนน

ค่อนขา้งนอ้ยมาก ท าใหไ้ม่สามารถแสดงแนวคิดหรือช้ีแจงความแตกต่างท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่บอก
ได ้และรวมไปถึงการวเิคราะห์ขอ้มูล หรือการประเมินความหมายผดิพลาดได ้ 

Numerical Reasoning 23% 
หากเปรียบเทียบกบัค่าเฉล่ียแลว้ ไดเ้พียง 23% ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่าเฉล่ีย

โดยทัว่ไป ท าใหก้ารคน้หาขอ้มูลท่ีถูกตอ้งท่ีเก่ียวกบัตวัเลขนั้นเป็นท่ีส่ิงท่ียาก หากเปรียบเทียบกบั
ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ และรวมถึงการระบุความสัมพนัธ์เชิงตวัเลขท่ีผดิพลาดไดม้ากกวา่ผูบ้ริหารส่วน
ใหญ่ 

Abstract Reasoning 90% 
หากเปรียบเทียบกบัค่าเฉล่ียแลว้ได ้ 90% ซ่ึงถือเป็นค่าท่ีสูงมาก หาก

เปรียบเทียบกบัผูบ้ริหาร สามารถวเิคราะห์ ประเมินขอ้มูลไดสู้งมาก สามารถจดัสรรโครงสร้างและ
รูปแบบในสถานการณ์ท่ีไม่คุน้เคยมาก่อนไดดี้อยา่งมีประสิทธิภาพ รวมถึงสามารถวเิคราะห์และ
แกไ้ขปัญหาเชิงนามธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
 

4.3 การประมวลผลและความคดิเห็นจากผู้เข้ารับการวจิัย 
  

4.3.1 การประมวลผล 
ผลท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ Work Behavioral Inventory (WBI) และ Reasoning 

Test Managerial/Professional (ART-MP) ของผูบ้ริหารระดบัผูอ้  านวยการ ของธุรกิจส่ือโฆษณานั้น 
ท าใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารท่านน้ีมีศกัยภาพสูงในหลายๆดา้น ไม่วา่จะเป็นพฤติกรรมยอ่ยใน Big 5 
Factors (อยูใ่น 21 หวัขอ้แรกของรายงาน ) คือ ดา้น Energy ไดถึ้ง 99%, ดา้น Cooperation ไดถึ้ง 
96%, ดา้น Diplomacy ไดถึ้ง 97%, ดา้น Innovation ไดค้ะแนน 97%, ดา้น Analytical Thinking  ได้
ถึง 96%, ดา้น Independence สูงถึง 97%, ดา้น Achievement สูงถึง 93% และดา้น Persistence ไดถึ้ง 
92% ซ่ึงทั้งหมดน้ีเป็นหวัขอ้ต่างๆท่ีครอบคลุมใน Big 5 Factors ท าใหผู้บ้ริหารท่านน้ีโดยพื้นฐาน
ของคะแนนท่ีได ้ไม่น่าจะมีปัญหา และสามารถมีแนวโนม้ในการพฒันาศกัยภาพต่อข้ึนไประดบัท่ี
สูงข้ึน หรือสามารถบริหารงานในองคก์รท่ีใหญ่มากข้ึนไดอี้กดว้ย  

แต่ก็ยงัมีศกัยภาพท่ียงัตอ้งปรับปรุงใหดี้ข้ึน เพื่อเตรียมความพร้อมท่ีจะกา้วข้ึนมาเป็น
ผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รท่ีใหญ่ข้ึ นอีกดว้ย อนัไดแ้ก่ ดา้น Attention to Detail ท่ีไดค้ะแนนเพียง 
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46%, ดา้น Dependability ท่ีไดค้ะแนน 52%, ดา้น Dependability ไดค้ะแนน 52% และสุดทา้ย คือ
ดา้น Self-Control ท่ีคะแนนอยูท่ี่  18% ท าใหผู้บ้ริหารท่านน้ีอาจจะมีเร่ืองท่ีตอ้งพฒันาเพิ่มเติมใน
เร่ืองของการควบคุมตนเอง, การลงรายละเอียดในการท างาน และการอยูใ่นระเบียบแบบแผน เพราะ
หากตอ้งท างานในองคก์รใหญ่ท่ีมีระเบียบการท างานท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารท่านน้ีอาจปรับตวัใหเ้ขา้กบั
องคก์รไดอ้ยา่งยากล าบากก็เป็นได ้

 
4.3.2 ความคิดเห็นจากผูเ้ขา้รับการวจิยั 
จากการประมวลผลท่ีไดจ้ากขอ้ 4.3.1 นั้น ผูว้จิยัจึงปรึกษา และหารือกบัผูเ้ขา้รับการ

วจิยัถึงหวัขอ้การพฒันาตนเองของผูเ้ขา้รับการวจิยั โดยไดมี้การซกัถามถึงความตอ้งการท่ีอยากจะ
พฒันาศกัยภาพ ซ่ึงไดมี้การซกัถามประเด็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัหวัขอ้ท่ีไดค้ะแนนนอ้ย รวมทั้ง 
สอบถามเชิงลึกถึงพฤติกรรมนั้น วา่ผลท่ีไดเ้ป็นไปตามพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่านั้นจริงหรือไม่ 
หลงัจากไดส้อบอยา่งละเอียดแลว้ พบวา่ รายงานท่ีไดมี้ความน่าเช่ือถือ  

ทั้งน้ีหลงัจากพูดคุยกบัผูบ้ริหารแลว้ ผูบ้ริหารไดห้ยบิ ยกเร่ือง การควบคุมตนเอง (Self-
Control) และ  การปฏิบติัตามระเบียบ (Rule Following) มาเป็นส่ิงท่ีตอ้งการพฒันาสองอนัดบัตน้ๆ 
เพราะไดค้ะแนนนอ้ยมากอยา่งเห็นไดช้ดัทั้ง 2 หวัขอ้ แต่เน่ืองดว้ยผูบ้ริหารท่านเล็งเห็นวา่ การ
ควบคุมอารมณ์ตนเองนั้นเป็นพื้นฐานท่ีจะส่งผลต่อ ดา้นอ่ืนๆ ไม่วา่จะเป็นการแสดงออก การคิด
วเิคราะห์ การตดัสินใจ การพูดเจรจาต่างๆ ดงันั้นจึงไดมี้การตดัสินใจโดยหารือร่วมกนั และผูท่ี้
ตอ้งการพฒันาตดัสินใจเองโดยเลือกหวัขอ้ข้ึนมา คือ การควบคุมตนเอง (Self-Control) โดยจะใช้
เวลาประมาณ 6 เดือน ผา่นโปรแกรมการพฒันา Development Action Plan (DAP) 
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บทที ่5 

ผลเพ่ือการน าไปใช้งาน 
 
 
 ในบทท่ี 5 น้ีจะกล่าวถึง การน าหวัขอ้ ท่ีผูบ้ริหารระดบัผูอ้  านวยการ ผา่น การ ท า
แบบทดสอบ  Work Behavior Inventory (WBI) และ Applied Reasoning Test (ART) แลว้ และเลือก
วา่ตอ้งการปรับปรุงหรือพฒันาหวัขอ้ใดดว้ยตนเอง โดยหยบิยกข้ึนมากเป็นหวัขอ้หลกัในการพฒันา
ตลอดระยะเวลา 6 เดือน ทั้งน้ีผูว้จิยัไดน้ า โปรแกรมการพฒันาตนเอง คือ  Development Action Plan 
(DAP) มาช่วยใหผู้บ้ริหารท่านน้ีใชพ้ฒันาตนเอง  โดยเน้ือหาในบท ท่ี 5 น้ี แบ่งออกเป็น 4 หวัขอ้  
ดงัน้ี คือ 
 5.1 รายละเอียดและโครงสร้างของ Development Action Plan (DAP) 
 5.2 ความคาดหวงัของผูเ้ขา้รับการวจิยั 
 5.3 กิจกรรมและผลลทัธ์ท่ีไดจ้ากแผนพฒันาตนเอง Development Action Plan (DAP) 
 5.4 สรุปผลพฒันาตนเองจากโปรแกรม Development Action Plan (DAP) 
 
 

5.1 รายละเอยีดและโครงสร้างของ Development Action Plan (DAP)  
Development Action Plan (DAP) เป็นเคร่ืองมืออีกเคร่ืองมือหน่ึงท่ีต่อเน่ืองมาจากการ

ท า Work Behavioral Inventory (WBI) หลงัจากท่ีท าแบบทดสอบ เหมือนเป็นกระจกสะทอ้น
ศกัยภาพตนเองในแง่มุมต่างๆ ออกมา นอกเหนือจากขอ้มูลท่ีไดแ้ลว้ ยงับอกถึงศกัยภาพของผูน้ าวา่มี
ขอ้เด่น และขอ้ดอ้ย ในดา้นใดบา้ง เม่ือทราบถึงขอ้เด่นขอ้ดอ้ยดงักล่าวแลว้ จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้ง
พฒันาขอ้ดอ้ยของตนเอง ตรงขา้มกั บหลกัการ “การคน้หาและพฒันาจุดเด่น ” (Strengths finder)   
Tom Rath ซ่ึงหลกัการเนน้การพฒันาจุดเด่นท่ีมีอยูจ่ะพฒันา  โดยมีความเช่ือวา่ จุดเด่น หรือความ
ถนดัของคนเรานั้น สามารถพฒันาไปไดไ้กลกวา่ การพฒันาจุดดอ้ย หรือส่ิงท่ีไม่ถนดั แต่มิได้
หมายความวา่ทั้ง  2 รูปแบบนั้ นจะขดักนั แต่เป็นเพียงกรอบความคิดเร่ืองการพฒันาศกัยภาพ ท่ีมอง
คนละดา้นเท่านั้น แต่ผลลพัธ์ท่ีไดถื้อเป็นการพฒันาศกัยภาพทั้งส้ิน Development Action Plan 
(DAP) มกัเนน้ยกหวัขอ้ท่ีผูน้  าจะตอ้งเพิ่มศกัยภาพ และพฒันาขอ้นั้นใหเ้พิ่มสูงข้ึนมาใหไ้ด ้ทั้งน้ีเป็น
ท่ีรู้กนัวา่ ศกัยภาพท่ีไดม้าจาก Work Behavioral Inventory (WBI) นั้น เป็นพื้นฐานของคนนั้น และมี
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แนวโนม้ท่ีจะเปล่ียนแปลงไดย้าก หมายความวา่ การพฒันาในหวัขอ้ท่ีเป็นขอ้ดอ้ยใหสู้งข้ึน แมจ้ะ
พฒันาใหสู้งข้ึนก็มีแนวโนม้จะกลบัมาสู่สภาพเดิมก่อนการพฒันา ท าใหก้ารท า Development 
Action Plan (DAP) เป็นควบคุม พฤตกรรมอยา่งเป้าหมาย และสร้างความต่อเน่ืองในระยะยาว
เพื่อใหผู้น้ั้นเกิดความเคยชินในท่ีสุด แมบ้างคร้ังพฤติกรรมจะถอยกลบัมาแต่ก็มีแนวโนม้ท่ีผูน้ั้นจะ
รู้ตวัและพยายามควบคุมใหก้ลบัมาอยูใ่นระดบัท่ีสูงกวา่ระดบัตั้งตน้ได ้โดยมีโครงสร้างตามรูปท่ี 5.1 
 

 
รูปท่ี 5.1 รูปโครงสร้างแผนพฒันารายบุคคล : Development Action Plan (DAP) 

 
ความหมายและรายละเอียดแต่ละหวัขอ้มีดงัต่อไปน้ี 
“Name” คือ ช่ือผูรั้บการพฒันา 
“Position” คือ ระดบัต าแหน่งของผูท่ี้รับการพฒันา 
“Direct Supervisor” คือ ช่ือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของผูรั้บการพฒันา  ทั้งน้ีเพื่อให้

ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงรับทราบวา่ ผูรั้บการพฒันาก าลงัด าเนินกิจกรรมพฒันาตนเองอยูแ่ละคอยให้
ความสนบัสนุนตามแต่กิจกรรม 

“Competency" คือ Competency ท่ีผูรั้บการพฒันาเลือกเป็นหลกัในการด าเนินกิจกรรม
พฒันา Competency นั้นๆ 

“Development Objective” คือ พฤติกรรมหลกัๆท่ีผูรั้บการพฒันา Competency 
ตอ้งการท่ีจะเปล่ียนหรือแสดงพฤติกรรมใหม่อยา่งไร 

“Expected benefit to me” คือ ประโยชน์ท่ีผูเ้ขา้รับการพฒันาพฤติกรรมจะไดรั้บจาก
พฤติกรรมของตนเองท่ีเปล่ียนไป 
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“Expected benefit to my organization” คือ ประโยชน์ท่ีท่ีองคก์รท่ีผูรั้บการพฒันา
พฤติกรรมจะไดรั้บ ซ่ึงถือเป็นผลดีกบัองคก์รทางออ้มท่ีพนกังานภายในองคก์รจะปรับปรุงตนเองให้
ดีข้ึน 

“Action to Take: (Specific activities, stretch assignments, books, or courses.)” คือ 
กิจกรรมท่ีผูรั้บการพฒันาเป็นผูเ้ลือกกิจกรรมเอง เพื่อเปล่ียนแปลง Competency หรือท าให้
พฤติกรรมเป็นไปตาม Competency ท่ีผูรั้บการพฒันาตอ้งการ ทั้งน้ีกิจกรรมจะตอ้งระบุอยา่งละเอียด
และเฉพาะเจาะจง บรรยายเชิงพฤติกรรม ไม่ใช่บอกเพียงกวา้งๆ รวมทั้งตอ้งระบุ ตวัวดัผ ล ผูท่ี้
เก่ียวขอ้ง ก าหนดระยะเวลา และระบุกิจกรรมท่ีจะท า และวางแผนการตรวจสอบตนเองเป็นระยะๆ 

“Involved person” คือ ผูท่ี้จะตอ้งเก่ียวขอ้งในกิจกรรมนั้นๆ อาจรวมถึงตวัผูรั้บการ
พฒันาดว้ยเช่นกนัแลว้แต่กิจกรรม 

Measurement คือ การวดัผลท่ีไดจ้ากการพฒันากิจกรรมนั้นๆ โด ยอาจเป็นเชิงปริมาณ 
หรือเชิงคุณภาพก็ได ้

“Time Frame” คือ การระบุระยะเวลาการวางแผนพฒันาตนเองของผูเ้ขา้รับการพฒันา
ทั้งน้ีจ  าเป็นตอ้งมีการสรุปผลท่ีไดจ้ากการพฒันาเป็นระยะ อาจก าหนดทุกๆ 2-3เดือนก็ได ้

“Actual activity” คือ กิจกรรมท่ีผูรั้บการพฒันาไดป้ฏิบติัจริง 
“From – To” คือ ช่วงระยะเวลา โดยมีช่วงระยะเวลาประมาณ 2-3 เดือน 
“Result” คือ ผลท่ีเกิดข้ึน หรือไดรั้บจากการด าเนินกิจกรรมท่ีไดก้ าหนดนั้นๆไว ้
“What do you plan to do next?” คือ การก าหนดแผนด าเนินการถดัไป เพื่อเป็นการ

ปรับเปล่ียนใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนใหต้รง  หรือยงัคงอยูใ่นเป้าหมายท่ีผูรั้บการพฒันาได้
ก าหนดไวต้ั้งแต่ตน้ 

“Score before (1-10)” คือ ระดบัคะแนนท่ีผูรั้บการพฒันาเป็นผูป้ระเมินดว้ยตนเอง 
ก่อนเร่ิมกิจกรรมนั้นๆ 

“Score now (1-10)” คือ ระดบัคะแนนท่ีผูรั้บการพฒันาเป็นผูป้ระเมินดว้ยตนเอง 
หลงัจากท่ีไดก้ าหนดการเร่ิมกิจกรรมนั้นๆ มาแลว้ตามระยะเวลาท่ีไดต้กลงไว ้

รูปแบบโครงสร้างของ Development Action Plan (DAP) จะประกอบไปดว้ย หวัขอ้
หลกัของท่ีส่ิงท่ีจะปรับปรุง โดยเร่ิมจาก Competency หลกั จากนั้นจึงก าหนดผลลพัธ์สุดทา้ย 
(Development Objective) จากการพฒันา Competency นั้นๆ เพื่อเป็นตวัวดัความส าเร็จ เม่ือได้  
Development Objective แลว้ ใหค้น้หาประโยชน์ท่ีตนเองไดรั้บจากการพฒันา Competency นั้นๆ 
รวมถึงองคก์รดว้ยวา่หากเราพฒันา Competency นั้นแลว้ องคก์รจะไดรั้บประโยชน์อะไรจากตวัเรา
เม่ือได ้หวัขอ้ Competency , Development Objective , Benefit แลว้ ใหเ้ร่ิมคน้หา “กิจกรรม” ท่ีจะให้
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บรรลุวตัถุประสงคน์ั้น ทั้งน้ี “กิจกรรม” จะเป็นส่ิงท่ี ผลกัดนั กระตุน้ บงัคบั เปล่ียนแปลง ทั้งในเชิง
พฤติกรรม และความคิด เพื่อใหเ้ราเปล่ียน พฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้โดยตอ้งมีความ
เฉพาะเจาะจงลงในรายละเอียดเพื่อใหเ้กิดความชดัเจนเชิงปฏิบติัอีกดว้ย นอกจากหวัขอ้แลว้นั้นยงั
ตอ้งประกอบดว้ย กรอบระยะท่ีด าเนินการ อาจแบ่งเป็นระยะๆโดยตรวจสอบทุกๆ 2-3 เดือน และ
ระยะเวลาส้ินสุดในจดัโปรแกรมการพฒันา (ทั้งน้ีเพื่อใหม้องเห็นถึงพฒันาการท่ีเกิดข้ึน แต่ควร
พฒันาต่อไปเร่ือยๆ ) , ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในแต่ละกิจกรรม ไม่วา่จะเป็นผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อร่วมงาน คนในครอบครัว แลว้หวัขอ้ของกิจกรรมนั้นๆ , ตวัช้ีวดั อาจจะเป็นเชิงปริมาณหรือเชิง
คุณภาพก็ได ้เช่น จ านวนคร้ัง หรือ ความรู้สึกดี ก็ได ้ , ทรัพยากรท่ีจะช่วยสนบัสนุนให ้Action Plan 
ลุล่วงไปได ้   
 
 

5.2 ความคาดหวงัของผู้เข้ารับการวจิัย 
Development Objective จากตาราง ผูบ้ริหารท่านน้ี ตอ้งการพฒันา Competency ใน

เร่ือง Self-Control ท่ีคะแนนจากผลของ Work Behavioral Inventory (WBI) มีอยูต่  ่า คือ 18 คะแนน 
สาเหตุท่ีผูบ้ริหารท่านน้ีเลือก Competency เร่ือง Self-Control มาเป็นหวัขอ้ในการพฒันา ผา่น 
Development Action Plan (DAP) เพราะ ท่านเห็นวา่ การควบคุมอามรณ์นั้นเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ 
และจะน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมต่างๆ ต่อไป โดยส่ิงท่ีตอ้งการพฒันา คือ  

 -  สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองไดม้ากกวา่เดิม       
 -  ไม่แสดงอาการไม่พอใจออกมาง่ายๆ และบ่อยๆ 
 

ตารางท่ี 5.1 ตารางหวัขอ้  Development Objective, Expected benefit to me และ Expected benefit to 
organization ท่ีผูเ้ขา้รับการวจิยัเลือกข้ึนมาเอง 

Development 
Objective 

Expected benefit to me Expected benefit to organization 

1. สามารถควบคุม
อารมณ์ของตนเองไดม้าก
กวา่เดิม  

 
 
ให้เป็นคนใจเยน็ข้ึน สามารถควบคุมหนา้ตา 
ท่าทางของตนเองได ้ไม่ท  าให้คนรอบขา้งอึด
อดั ไม่แสดงอาการกา้วร้าว  ไม่แสดงอาการไม่
พอใจ เป็นคนท่ีใจเยน็ข้ึน คิดรอบดา้นมากข้ึน 

1. ทีมงานท างานราบร่ืนเพราะไม่แสดงอาการไม่
พอใจหรือกา้วร้าวท าให้รู้สึกอยากร่วมงานดว้ย            

2. ไม่แสดงอาการไม่
พอใจออกมาง่ายๆ และ
บ่อยๆ 

2. งานไม่สะดุด และมีความรู้สึกอยากช่วยงานกนั
เพราะความเขา้ใจกนัและการแสดงออกท่ีดีต่อกนั 
3. มีการอยากช่วยงานกนั มีการท างานท่ีเป็นทีม
มากข้ึนเพราะการแสดงออกท่ีดีต่อกนั 
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 ทั้งน้ีเน่ืองตารางท่ีไดมี้การออกแบบใหผู้เ้ขา้รับการวจิยัใชน้ั้นมาความยาวมาก ท าให้
ตวัอกัษรนั้นเล็กยากต่อการอ่าน ทางผูท้  าการวจิยัจึงขอท าสรุปในรูปตารางประกอบเพิ่มเติมตาม 
ตารางท่ี 5.1 

 
5.2.1 Expected benefit to me 
จากตาราง ส่ิงท่ีผูบ้ริหารท่านน้ีคาดหวงัถึงประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการพฒันาในคร้ังน้ี  

คือ ท าใหเ้ป็นคนใจเยน็ข้ึน , สามารถควบคุมหนา้ตา และท่าทางของตนเองได้ , ไม่ท าใหค้นรอบขา้ง
อึดอดัเน่ืองจากอาการไม่พอใจท่ีแสดงออกมา , ไม่แสดงอาการกา้วร้าว หรือไม่แสดงอาการไม่พอใจ
ออกมา อีกทั้งเป็นคนท่ีใจเยน็ข้ึน และ คิดรอบดา้นมากยิง่ข้ึน ทั้งหมดน้ีมาจากการพฒันาการควบคุม
ตนเอง ไม่ใหโ้มโหง่าย หรือหงุดหงิดง่าย เหมือนท่ีอดีตผา่นมา 

 
5.2.2. Expected benefit to my organization  
จากตาราง ส่ิงท่ีผู ้ บริหารระดบัผูอ้  านวยการท่านน้ี ท่านคาดหวงัอยากใหเ้กิดข้ึนใน

องคก์ร คือ  
 ทีมงานท างานราบร่ืนเพราะไม่ มีการแสดงอาการไม่พอใจหรือกา้วร้าว

จากผูบ้ริหารท่ีแสดงออกมา แมจ้ะไม่ผูบ้ริหารนั้นจะไม่พอใจก็ตาม ท าให้
ทีมงานรู้สึกอยากร่วมงานดว้ย  

 งานไม่สะดุด แมจ้ะมีความขดัแยง้อยูก่็ตาม เพราะผูบ้ริหารสามารถ
ควบคุมอารมณ์ของตนได ้และประคองบรรยากาศนั้นใหผ้า่นไปไดด้ว้ยดี 
รวมทั้งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงาน มีความรู้สึกอยากช่วยงานกนั
เพราะความเขา้ใจกนัและการแสดงออกท่ีดีต่อกนั 

 มีบรรยากาศภายในทีมงานท่ีอยากจะช่วยงานกัน พร้อมท่ีช่วยกนัผลกัดนั
ใหง้านส าเร็จไปไดด้ว้ยดี โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในสถานการณ์ท่ีมีความ
ยากล าบากท่ีจะผลกัดนัใหลุ้ล่วงไปได ้ทีมก็จะจดัการกบัเหตุการณ์นั้นได ้
โดยมีผูบ้ริหารเป็นตวัอยา่งในการควบคุมอารมณ์ไม่ใหห้งุดหงิด และมี
สติในการแกไ้ขปัญหาไปไดด้ว้ยดี 
 

5.2.3 Action to take  
เป็นกิจกรรมท่ีผูบ้ริหารไดเ้ลือกมาเพื่อพฒันา Competency ตนเองมีดว้ยกนั 8 กิจกรรม

ไดแ้ก่ 
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 พยายามรับฟังขอ้มูล- เหตุผลจากผูอ่ื้นใหจ้บทุกคร้ัง แมจ้ะนานแค่ไหนก็
รับฟังไม่ขดัจงัหวะ เพื่อใหผู้พู้ดรู้สึกไดรั้บความเคารพและใหเ้กียรติผูพู้ด 

 หากโกรธ- ไม่พอใจ ให้ บอกถึงส่ิงท่ีไม่พอใจอยา่งมีเหตุผลใหรู้้โดย
พยายามไม่แสดงสีหนา้ท่ีไม่พอใจ และรับฟัง- สอบถามความเห็นแง่มุม
อ่ืนจากจากคนท่ีคุยดว้ย 

 เม่ือรู้ตวัวา่มีการแสดงอาการหงุดหงิดหรือไม่พอใจอยา่งแรงให ้ "กล่าว
ขอโทษ" ทุกๆคร้ังท่ีมีเหตุการณ์เกิดข้ึน 

 เม่ือมีเหตุการณ์ท่ีหาขอ้ยุ ติไม่ไดแ้ลว้รู้สึกโมโหใหข้อเวลาพกั  แลว้ค่อย
กลบัมาคุยกนัต่อเม่ือรู้สึกวา่อารมณ์ดีข้ึน 

 สวดมนต ์หรือ นัง่สมาธิ ใหไ้ดอ้ยา่งนอ้ยวนัละ 15 นาที เพื่อใหจิ้ตใจสงบ
และเยอืกเยน็มากยิง่ข้ึน และสามารถควบคุมจิตใจตนเองไดดี้ยิง่ข้ึน 

 หาซ้ือหนงัสือธรรมะมาอ่าน 2-3 เล่ม เพื่อใหจิ้ตใจสงบ หาแง่คิดดีๆ  ใน
มุมต่างท่ีไดจ้ากหนงัสือท่ีอ่าน 

 หายใจลึกๆ เวลาเครียด เพื่อใหรู้้สึกผอ่นคลาย 
 หาเวลาบวชถือศีล 8 ใหไ้ด ้3-5 วนั เพื่อฝึกสมาธิ และฝึกจิตใจใหสุ้ขมุ

เยอืกเยน็มากข้ึน 

 
 
5.3 กจิกรรมและผลลทัธ์ทีไ่ด้จากแผนพฒันาตนเอง Development Action Plan (DAP) 

จากกิจกรรมท่ีไดจ้ากขอ้ 5.2.3 Action to take ผูบ้ริหารท่านนั้นสามารถก าหนด
รายละเอียดอ่ืน โดยทุกกิจกรรมมีรายรายละเอียด บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง วธีิการวดัผล ก าหนดระยะเวลา
ในการด าเนินกิจกรรม ในตารางการด าเนินกิจกรรมและมีพฒันาการท่ีไดรั้บดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 5.2 ตารางหวัขอ้  Action to Take, Involved person, Measurement และ Time Frame ท่ีผูเ้ขา้
รับการวจิยัเป็นผูก้  าหนด 

Action to Take: Involved person Measurement Time 
Frame 

พยายามรับฟังขอ้มูล- เหตุผลจากผูอ่ื้นให้จบทุกคร้ัง  แมจ้ะนานแค่
ไหนก็รับฟังไม่ขดัจงัหวะ  เพื่อให้ผูพ้ดูรู้สึกไดรั้บความเคารพและให้
เกียรติผูพ้ดู 

คนท่ีคุยดว้ย 
จ านวนคร้ัง ท่ีฟัง

ผูอ่ื้นพดูไม่จบ ลดลง 
31 ก.ค. 
2557 

หายใจลึกๆ เวลาเครียด เพ่ือให้รู้สึกผอ่นคลาย 
คน หรือ ส่ิงท่ีท  า

ให้เครียด 
ความรู้สึกเครียด

ลดลง 
31 ก.ค. 
2557 
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ตารางท่ี 5.2 ตารางหวัขอ้  Action to Take, Involved person, Measurement และ Time Frame ท่ีผูเ้ขา้
รับการวจิยัเป็นผูก้  าหนด (ต่อ) 

Action to Take: Involved person Measurement Time 
Frame 

หากโกรธ-ไม่พอใจ  ให้บอกถึงส่ิงท่ีไม่พอใจอยา่งมีเหตุผลให้รู้โดย
พยายามไม่แสดงสีหนา้ท่ีไม่พอใจ  และรับฟัง- สอบถามความเห็น
แง่มุมอ่ืนจากจากคนท่ีคุยดว้ย 

คนท่ีคุยดว้ย 
จ านวนการโตเ้ถียง
อยา่งไม่มีเหตุผล

ลดลง 

31 ก.ค. 
2557 

เม่ือมีเหตุการณ์ท่ีหาขอ้ยติุไม่ไดแ้ลว้รู้สึกโมโห  ให้ขอเวลาพกัคร่ึง   
แลว้ค่อยกลบัมาคุยกนัต่อเม่ือรู้สึกวา่อารมณ์ดีข้ึน 

คนท่ีคุยดว้ย 
เวลาคุยตอ้งไม่

ทะเลาะกนั,เถียงกนั 
31 ก.ค. 
2557 

หายใจลึกๆ เวลาเครียด เพ่ือให้รู้สึกผอ่นคลาย 
คน หรือ ส่ิงท่ีท  า

ให้เครียด 
ความรู้สึกเครียด

ลดลง 
31 ก.ค. 
2557 

จะหาเวลาไปบวชถือศีล 8   ให้ได ้3-5 วนั เพื่อฝึกสมาธิ และฝึกจิตใจ
ให้สุขมุเยอืกเยน็มากข้ึน 

ตนเอง ไดไ้ปบวชจริง 
31 ก.ค. 
2557 

 
ซ่ึงขอ้มูลต่อไปน้ีจะระบุวธีิการด าเนินการแต่ละกิจกรรมตามตารางดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 5.3 ตารางสรุปผลกิจกรรมท่ี 1 

พยายามรับฟัง
ขอ้มูลเหตุผล

ฟังไม่
ขดัจงัหวะผู ้

พูด 

Timing Actual activity Result Score before (1-10) Score now (1-10) 

เม.ย. 
ถึง 
พ.ค. 
2557 

ฟังผูพ้ดูจนจบ และมี
ขอ้สงสยัจึงสอบถาม 
ตั้งใจฟัง และแสดง
ความใส่ใจเวลาฟัง 

ตนเองรู้สึก
ตระหนกัข้ึนถึง
ความใจร้อน และ
พยายามไม่ใจร้อน
รีบถามค าถาม
ขณะสนทนา 

0 5 

Timing Actual activity Result Score before (1-10) Score now     (1-10) 

มิ.ย. 
ถึง 
ส.ค. 
2557 

ฟังผูพ้ดูจนจบ และมี
ขอ้สงสยัจึงสอบถาม 
ตั้งใจฟัง และแสดง
ความใส่ใจเวลาฟัง 

ตนเองรู้สึกใจเยน็
ข้ึนและไม่แสดง
อาการต่างๆง่าย
เหมือนเม่ือก่อน 

5 7 

 
 5.3.1 พยายามรับฟังข้อมลู-เหตุผลจากผู้ อ่ืนให้จบทุกคร้ัง แม้จะนานแค่ไหนกรั็บฟัง

ไม่ขดัจังหวะ เพ่ือให้ผู้พูดรู้สึกได้รับความเคารพและให้เกียรติผู้พูด  โดยบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูบ้ริหาร
เลือกนั้นก็คือ “ทุกคนท่ีคุยดว้ย ” ส่วนตวัวดัผลนั้นคือ “จ านวนคร้ังท่ีฟังผูอ่ื้นพูดไม่จบลดลง ” ดว้ย
กิจกรรมน้ีท่ีพยายามฝึกใหฟั้งผูอ่ื้นก่อนโดยไม่พูดแทรก เป็นการฝึกการควบคุมจิตใจ ไม่ใหใ้จร้อน
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ตดับทสนทนาผูอ่ื้น ส าหรับผูท่ี้ใจร้อนแลว้ถือเป็นเร่ืองท่ีฝึกยาก เพราะคนใจร้อนมกัจะตดับท
สนทนาจะฟังในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการจะฟังเท่านั้น โดยไม่ค  านึงถึงความรู้สึกของผูพู้ด และท่ีส าคญัไป
กวา่นั้นอาจมีขอ้มูลส าคญัท่ีผูพู้ดอยากแจง้ใหท้ราบ แต่ผูบ้ริหารตดับทสนทนาท าใหอ้าจขาดขอ้มูลท่ี
ส าคญัไปไดเ้ช่นกนั ซ่ึงถือเป็นผลเสียอยา่งยิง่กบัทุกฝ่าย วธีิการฝึกในขอ้น้ีไม่จ  าเป็นตอ้งใชอุ้ปกรณ์
ใดๆ ไม่ตอ้งอบรมใดๆ เพียงแต่ผูบ้ริหารนั้นตอ้งระลึกอยูเ่สมอวา่จะตอ้งใจเยน็ฟังผูอ่ื้นใหจ้บเสียก่อน
เท่านั้น หากจะใหมี้การเก็บสถิติ จ  าเป็นตอ้งจดบนัทึกจ านวนคร้ังวา่มีการขั ดจงัหวะก่ีคร้ังต่อวนั เม่ือ
เก็บขอ้มูลเร่ือยๆ ก็จะท าใหเ้ร่ิมตระหนกัไดว้า่ตนเองใจร้อนมากเพียงใด และทุกคร้ังท่ีจะพูดแทรกก็
จะนึกถึงกระดาษท่ีจดบนัทึกนั้น ซ่ึงถือเป็นการควบคุมจิตใจไดดี้วธีิหน่ึง 

พฒันาการท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินการตามวธีิน้ี คือ ช่วงแรกเร่ิมจากมีก ารมีกระดาษ
บนัทึกเล็กๆ ส าหรับจดวา่มีการพูดแทรกผูอ่ื้นก่ีคร้ัง ในเดือนแรก พบวา่จ านวนการพูดแทรกสูงถึงวนั
ละ 10 – 20 คร้ัง หรือเกือบทุกคร้ังท่ีมีการสนทนา และหลายๆคร้ังก็ลืมท่ีจะบนัทึกเพราะลืมตวัอยู่
บ่อยคร้ังเช่นกนั ท าใหเ้ร่ิมตระหนกัวา่เป็นคนท่ีใจร้อนมากๆหลงัจาก นั้นเร่ิมตระหนกัและระวงัเร่ือง
การพูดแทรกมากข้ึนเร่ือยๆ หลายคร้ังท่ีคิดวา่จะพูดแทรกจะคิดถึงกระดาษส าหรับจด ถือเป็นตวัช่วย
ใหร้ะวงัตวัมากข้ึน ช่วงแรกรู้สึกอึดอดัมากพอสมควรท่ีตอ้งเปล่ียนพฤติกรรมท่ีเคยปฏิบติัอยูเ่ป็น
นิสัย เดือนถดัๆ มาเร่ิมระวงัและสังเกตตวัเองมากยิง่ข้ึนขณะท่ีสนทนากบับุคคลอ่ืน ความรู้สึกอึดอดั
เร่ิมลดลงจากช่วงเดือนแรก แต่จ านวนการพูดแทรกก็ยงัคงมีอยู ่เหลือประมาณ 8 – 15 คร้ัง แต่บาง
ช่วงเวลาก็มีขอ้จ ากดัดว้ยเวลาท่ีมีนอ้ย อาจตอ้งมีความจ าเป็นตดับทสนทนาของคู่สนทนาอยูบ่า้งตาม
ความจ าเป็น เทคนิคท่ีช่วยใหไ้ม่แ ทรกหรือตดับทสนทนาจะใชว้ธีิการจดสั้นๆ ดว้ย ไวช่้วยบนัทึก
ความคิดหรือค าถามท่ีมีขณะสนทนาและรวบรวมและถามในคร้ังเดียว 
 
ตารางท่ี 5.4 ตารางสรุปผลกิจกรรมท่ี 2 

หากโกรธ 
หรือ ไม่พอใจ 
ใหบ้อกถึงส่ิง
ท่ีไม่พอใจ

อยา่งมีเหตุผล
ใหรู้้ 

Timing Actual activity Result Score before (1-10) Score now (1-10) 

เม.ย. 
ถึง 
พ.ค. 
2557 

หากสงสยัในขอ้
สงสยัก็จะถามหลงั

สนทนาเสร็จ 

เร่ิมถามหลงั
สนทนาเสร็จ แต่
รู้สึกไม่กลา้ท่ีจะ

ถาม 

0 5 

Timing Actual activity Result Score before (1-10) Score now (1-10) 

มิ.ย. 
ถึง 
ส.ค. 
2557 

หากสงสยัจะถามหลงั
สนทนาเสร็จ โดยจด
ประเด็นค าถามไว้

ก่อน 

เร่ิมสบายใจท่ีจะ
ถามในขอ้สงสยั
มากข้ึน ไม่รู้สึกอึด

อดั 

5 6 
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 5.3.2 หากโกรธ- ไม่พอใจ ให้บอกถึงส่ิงท่ีไม่พอใจอย่างมเีหตุผลให้รู้โดยพยายามไม่
แสดงสีหน้าท่ีไม่พอใจ และรับฟัง- สอบถามความเห็นแง่มมุอ่ืนจากจากคนท่ีคุยด้วย  โดยบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งท่ีผูบ้ริหารเลือกนั้นก็คือ “ทุกคนท่ีคุยดว้ย ” ส่วนตวัวดัผลนั้นคือ “จ านวนการโตเ้ถียงอยา่ง
ไม่มีเหตุผลลดลง” ดว้ยกิจกรรมน้ีท่ีพยายามฝึกควบคุมอารมณ์ตนเองและไม่โตเ้ถียงอยา่งไม่มีเหตุผล 
เป็นอีกพฤติกรรมหน่ึงท่ีผูบ้ริหารแสดงออกบ่อย โดยเฉพาะแสดงออกทางอารมณ์ผา่นใบหนา้ เพราะ
ไม่สามารถเก็บอารมณ์ของตนเองได ้แมจ้ะไม่พูดแต่ก็แสดงออกทางใบหนา้อยา่งเห็นไดช้ดัไม่วา่จะ
เป็น คิ้ว หรือ ปาก ก็ตาม และเม่ือพยายามเก็บอารมณ์ไวใ้นใจมากข้ึนเร่ือย ยิง่สนทนานานเท่าใดก็ยิง่
ตอ้งเก็บอารมณ์มากยิง่ข้ึนเท่านั้น จนในบางคร้ังอาจ มีการโตเ้ถียงออกมาและท่ีส าคญักลายเป็นการ
โตเ้ถียงโดยไม่มีเหตุผลอีกดว้ย 

พฒันาการท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินการตามวธีิน้ี คือ ช่วงแรกเร่ิมจากมีการมีกระดาษจด
บนัทึกเช่นเดียวกบัแรก แต่แยกกระดาษในการจดบนัทึก แมโ้ดยปกติเหตุการณ์ดงัไม่เกิดข้ึนไม่บ่อย
มากนกั แต่หากเกิดข้ึนแลว้อาจสร้างความเสียหายใหก้บัสัมพนัธภาพระหวา่งคู่สนทนาได ้ช่วงแรกท่ี
มีการเร่ิมบนัทึกสังเกตไดว้า่แมจ้ะไม่ค่อยมีการโตเ้ถียงอยา่งรุนแรงชดัเจน แต่จะมีการโตต้อบเชิงเหตุ
โดยพยายามใส่ความตั้งใจมากๆ ท าใหดู้เป็นการคุมคาม หรือเป็นการบงัคบั มากกวา่จะเป็นการให้
เหตุผลเชิงโนม้นา้ว และเม่ือรู้สึกวา่ตนไม่พอใจจะพยามยามไม่เก็บอารมณ์เพราะเม่ือเก็บอารมณ์แลว้
จะแสดงออกทางใบหนา้ จึงใชว้ธีิแสดงดว้ยการพูดโดยเลือกใชค้  าพูดท่ีไม่กา้วร้าวโดยบอกความรู้
ออกมาเลย ท าใหคู้่สนทนาเร่ิมรับรู้ถึงความรู้สึกของผูบ้ริหารมากข้ึน เขา้ใจในส่ิงท่ีตอ้ง การมากข้ึน
ดว้ย  ทั้งน้ีทุกคร้ังท่ีบอกถึงความไม่พอใจจะบอกเหตุผลดว้ยวา่เหตุใดจึงไม่พอใจ รวมถึงหากมีขอ้
สงสัยใดก็จะซกัถามอยา่งละเอียดเพื่อลดขอ้สงสัย และเม่ือทราบขอ้มูลมากข้ึนก็ท าใหไ้ม่มีความรู้สึก
สงสัยแสดงออกบนใบหนา้ ช่วงเดือนแรกรู้สึกอึดอดัมากเพราะไม่กลา้ท่ีจ ะบอกความรู้ของตน
ออกมา เพราะกลวัวา่ผูส้นทนาดว้ยจะไม่เขา้ใจ มากไปกวา่นั้นฝึกใจใหก้ลา้ท่ีจะพูดมากวา่เป็น
ความรู้สึกมากเกินไปจนท าใหเ้กิดความไม่พอใจอยา่งรุนแรงได ้แมจ้ะพยายามฝึกใหบ้อกถึง
ความรู้สึกของตนเองออกมาแต่ผูบ้ริหารท่านน้ีก็ยงัรู้สึกไม่กลา้ท่ีจะพูดบอกความรู้ สึกของตนเอง อีก
ทั้งเหตุการณ์ท่ีจะเกิดโอกาสท่ีจะท าใหไ้ม่พอใจมากๆ มกัไม่ค่อยเกิดข้ึนท าใหมี้โอกาสฝึกกิจกรรมน้ี
กวา่กิจกรรมอ่ืน แต่ส่ิงท่ีไดอ้ยา่งเห็นไดช้ดั คือ การฝึกการซกัถาม ท่ีไดม้ามากข้ึนและท าจนเร่ิมเป็น
ปกติทุกคร้ังท่ีมีขอ้สงสัย 
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ตารางท่ี 5.5 ตารางสรุปผลกิจกรรมท่ี 3 

เม่ือแสดง
อาการ

หงุดหงิด ให้  
"กล่าวขอ
โทษ" 

Timing Actual activity Result Score before (1-10) Score now (1-10) 

เม.ย. 
ถึง 
พ.ค. 
2557 

ยงัไม่มี case ท่ีถึงกบั
ตอ้งแสดงอาการไม่
พอใจอยา่งรุนแรง 

ไม่มีการเปล่ียน 
แปลงเพราะ

เหตุการณ์ท่ีตอ้ง
ควบคุมพฤติกรรม
นั้นไม่เกิดข้ึน 

0 0 

Timing Actual activity Result Score before (1-10) Score now (1-10) 

มิ.ย. 
ถึง 
ส.ค. 
2557 

ยงัไม่มี case ท่ีถึงกบั
ตอ้งแสดงอาการไม่
พอใจอยา่งรุนแรง 

ไม่มีการเปล่ียน 
แปลงเช่นเดียวกบั

ช่วงแรก 
0 0 

 
5.3.3 เม่ือรู้ตัวว่ามกีารแสดงอาการหงุดหงิดหรือไม่พอใจอย่างแรงให้ "กล่าวขอโทษ" 

ทุกๆคร้ัง ท่ีมเีหตุการณ์เกิดขึน้  โดยบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูบ้ริหารเลือกนั้นก็คือ “คนท่ีผูบ้ริหารแสดง
อาการไม่เหมาะใส่” ส่วนตวัวดัผลนั้นคือ “คนท่ีคุยดว้ยรู้สึกดี” ดว้ยกิจกรรมน้ีท่ีพยายามฝึกใหรู้้จกัขอ
โทษ เพราะปกติแลว้ผูบ้ริหารท่านน้ีกระท าผดิมกัจะไม่แสดงความเสียใจหรือกล่าวค าขอโทษ เม่ือ
แสดงอาการหงุดหงิดกบัผูอ่ื้น เพราะรู้สึกเสียหนา้หากตอ้งแสดงความเสียใจ หรือกล่าวค าขอโทษ  
โดยปกติบุคคลทัว่ไปมกัจะมีบา้งท่ีจะท าส่ิงผดิพลาด ข้ึนบา้ง แต่อาจเป็นเพราะสถานะทางสังคมท่ีมี
ต าแหน่งในระดบัผูบ้ริหาร การแสดงการขอโทษอาจเป็นเร่ืองท่ีท าไดย้ากกวา่ผูท่ี้อยูใ่นระดบั
พนกังานทัว่ไป ซ่ึงเป็นความเช่ือท่ีผดิ ผูบ้ริหารท่านน้ีจึงหยบิกิจกรรมการ “กล่าวขอโทษ” มาเป็นตวั
ช่วยพฒันาพฤติกรรมตนเอง 

พฒันาการท่ีเกิ ดข้ึนจากการด าเนินการตามวธีิน้ีไม่มีความกา้วหนา้ เป็นกิจกรรมท่ี
ก าหนดแลว้ไม่ไดมี้การฝึกการพฒันาเหมือนกิจกรรมอ่ืนๆ สาเหตุเน่ืองมาจากผูบ้ริหารท่านน้ีไม่ค่อย
จะพูดรุนแรงกบัผูอ่ื้นแมจ้ะไม่พอใจก็ตาม  
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ตารางท่ี 5.6 ตารางสรุปผลกิจกรรมท่ี 4 

เม่ือมี
เหตุการณ์ท่ีหา
ขอ้ยติุไม่ได ้
ใหข้อเวลาพกั
คร่ึง  แลว้ค่อย
กลบัมาคุยกนั

ต่อ 

Timing Actual activity Result Score before (1-10) Score now (1-10) 

เม.ย. 
ถึง 
พ.ค. 
2557 

ยงัไม่มี case ท่ีถึงกบั
ตอ้งแสดงอาการไม่
พอใจอยา่งรุนแรง 

ไม่มีการเปล่ียน 
แปลงเพราะ

เหตุการณ์ท่ีตอ้ง
ควบคุมพฤติกรรม
นั้นไม่เกิดข้ึน 

0 0 

Timing Actual activity Result Score before (1-10) Score now (1-10) 

มิ.ย. 
ถึง 
ส.ค. 
2557 

ยงัไม่มี case ท่ีถึงกบั
ตอ้งแสดงอาการไม่
พอใจอยา่งรุนแรง 

ไม่มีการเปล่ียน 
แปลงเพราะ

เหตุการณ์ท่ีตอ้ง
ควบคุมพฤติกรรม
นั้นไม่เกิดข้ึน 

0 0 

 
5.3.4 เม่ือมเีหตุการณ์ท่ีหาข้อยติุไม่ได้แล้วรู้สึกโมโหให้ขอเวลาพัก  แล้วค่อยกลับมาคุย

กันต่อเม่ือรู้สึกว่าอารมณ์ดีขึน้  โดยบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูบ้ริหารเลือกนั้นก็คือ “คนท่ีคุยดว้ย” ส่วนตวั
วดัผลนั้นคือ “เวลาคุยตอ้งไม่ทะเลาะกนั  หรือเถียงกนัอยา่งรุนแรง” ดว้ยกิจกรรมน้ีท่ีพยายามฝึกการ
ควบคุมอารมณ์ตนเองไม่ไหมี้ความโกรธ แมจ้ะอยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีความขดัแยง้และหาขอ้ยติุไม่ได้
อยูก่็ตาม ซ่ึงเป็นเหตุการณ์ท่ีถือวา่อยูใ่นระดบัรุนแรง แมจ้ะเกิดข้ึนไม่บ่อย แต่เม่ือเกิดข้ึนแลว้คนส่วน
ใหญ่มกัจะไม่ใชว้ธีิการพกัการคุยเพื่อลดอารมณ์ซ่ึงกนัและกนั แต่จะพยายามต่อสู้ดว้ยเหตุผลและ
อารมณ์พร้อมๆกนัเพื่อใหไ้ดข้อ้ยติุในคร้ังเดียว ซ่ึงไดส้ร้างความเสียหายทางสัมพนัธภาพขณะ
สนทนาอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ท าใหผู้บ้ริหารท่านน้ียกกิจกรรมน้ีข้ึนมาเป็นกิจกรรมท่ีจะพฒันาตนเอง    

พฒันาการท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินการตามวธีิน้ีไม่มีความกา้วหนา้เช่นเดียวกบั ขอ้ท่ี 3. 
เพราะตลอดระยะเวลาท่ีผา่นมา ยงัไม่มีเหตุการณ์ดงักล่าวเกิดข้ึน จึงถือวา่กิจกรรมน้ียงัไม่ไดมี้การ
พฒันาตามท่ีไดต้ั้งเป้าไว ้ 

 
 
 
 
 
 
 



 50 

ตารางท่ี 5.7 ตารางสรุปผลกิจกรรมท่ี 5 

สวดมนต ์หรือ 
นัง่สมาธิ ให้
ไดอ้ยา่งนอ้ย 
วนัละ 15 นาที 

Timing Actual activity Result Score before (1-10) Score now (1-10) 

เม.ย. 
ถึง 
พ.ค. 
2557 

พยายามสวดมนต์
หรือนัง่สมาธิ ใหไ้ด้
สปัดาห์ละ 2-4 วนั 
หรือมากท่ีสุดท่ี

เป็นได ้

รู้สึกใจเยน็ข้ึน 
และมีสมาธิมาก
ข้ึน รวมทั้ง

สามารถพยายาม 
จบัอารมณ์ตนเอง

ไดม้ากข้ึน 

0 6 

Timing Actual activity Result Score before (1-10) Score now (1-10) 

มิ.ย. 
ถึง 
ส.ค. 
2557 

พยายามสวดมนต์
หรือนัง่สมาธิ ใหไ้ด้
สปัดาห์ละ 2-4 วนั 
หากมีเวลานอ้ย ก็จะ
สวดมนตห์รือนัง่

สมาธิเพียงอยา่งเดียว 

รู้สึกใจเยน็ข้ึน
มากกวา่ช่วงแรกๆ 
และมีสมาธิและ
จบัอารมณ์ตนเอง
ไดม้ากข้ึน และใจ

เยน็ข้ึน 

6 8 

 
5.3.5 จะสวดมนต์ หรือ นั่งสมาธิ  ให้ได้อย่างน้อยวนัละ 15 นาที เพ่ือให้จิตใจสงบและ

เยือกเยน็มากย่ิงขึน้ และสามารถควบคุมจิตใจตนเองได้ดีย่ิงขึน้ โดยบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูบ้ริหารเลือก
นั้นก็คือ “ตวัผูบ้ริหารเอง ” ส่วนตวัวดัผลนั้นคือ “รู้สึกสบายใจ และ  ไม่เค รียด” ดว้ยกิจกรรมน้ีท่ี
พยายามฝึกจิตใหส้งบและลดความเครียด เพราะดว้ยหนา้ท่ีความรับผดิชอบมากตามต าแหน่งงาน อีก
ทั้งพื้นฐานคะแนน เร่ือง Self-Control ท่ีมีเพียง 18 เท่านั้น ท าใหท้่านผูบ้ริหารยกเร่ืองการสวดมนต ์
และนัง่สมาธิ มาช่วยฝึกการควบคุมตนเองอีกกิจกรรมหน่ึง มากไปก วา่นั้นท่านยงัเห็นวา่ สมาธิ เป็น
จุดตั้งตน้ของการท ากิจกรรมต่างในทุกๆ วนั จึงยกเร่ืองน้ีมา 

พฒันาการท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินการตามวธีิน้ี คือ ก าหนดใหทุ้กวนัจะตอ้งนัง่สมาธิ  
และสวดมนต ์อยา่งนอ้ยวนัละ 15 นาที ในช่วงสัปดาห์แรกสามารถปฏิบติัไดทุ้กวนั แต่เม่ือเวลาผา่ น
ไป บางวนัมีงานท่ีตอ้งท ามากข้ึนกลบัดึก เชา้วนัรุ่งข้ึนจึงต่ืนสายและไม่ไดส้วดมนตแ์ละนัง่สมาธิ
ตามท่ีไดต้ั้งใจไวว้า่จะตอ้งท าทุกๆ วนั จากนั้นจึงไดป้รับเป็น นัง่สมาธิ  และสวดมนต ์วนัเวน้วนัเป็น
อยา่งนอ้ย หรือทุกวนัเท่าท่ีเป็นไปได ้และบางวนัมีเวลานอ้ยก็อาจจะสวดมนต์  หรือนัง่สมาธิเพียง
อยา่งเดียว เน่ืองผูบ้ริหารท่านน้ีมีพื้นฐานไดเ้คยสวดมนตม์าบา้ง ท าใหก้ารสวดมนตไ์ม่ใช่อุปสรรค์
หรือเป็นส่ิงใหม่ของผูบ้ริหาร แต่เป็นส่ิงท่ีไม่ไดท้  าเป็นประจ าเท่านั้น แต่จากการมีกิจกรรมท่ีพฒันา  
Competency ดา้น Self-Control จึงท าใหต้อ้งปฏิบติับ่ อยข้ึน จากช่วงสัปดาห์แรกท่ีท าเป็นประจ า จน
มาสู่การปรับตามความเหมาะสมโดยไม่ละทิ้งท่ีจะปฏิบติัเม่ือมีโอกาส ท าใหผู้บ้ริหารรู้สึกใจเยน็มาก
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ข้ึน และมีสติในการควบคุมอารมณ์มากข้ึนกวา่เดิม หงุดหงิดลดลง ความใจร้อนลดลง ลดความเร่ง
รีบลงในบางโอกาส อาจเป็นเพราะเร่ิมเขา้ใจความแตกต่างของคนมากยิง่ข้ึน ท าใหป้ล่อยวางอารมณ์
ตนเอง และไม่ยดึติดกบัความคิดของตนเองมากเกินไป ในช่วงทา้ยผูบ้ริหารใจเยน็มากข้ึนกวา่ก่อน
และควบคุมอารมณ์เม่ือมีเหตุการณ์ต่างๆ มากระทบไดดี้ยิง่มากข้ึน 
 
ตารางท่ี 5.8 ตารางสรุปผลกิจกรรมท่ี 6 

อ่านหนงัสือ
ธรรมะ 2-3 

เล่ม 

Timing Actual activity Result Score before (1-10) Score now (1-10) 

เม.ย. 
ถึง 
พ.ค. 
2557 

ยงัเลือกหนงัสือท่ี
ถูกใจไม่ได ้

ยงัไม่คืบหนา้ 
เพราะยงัไม่มี

หนงัสือท่ีตอ้งการ
ส าหรับอ่าน 

0 0 

Timing Actual activity Result Score before (1-10) Score now (1-10) 

มิ.ย. 
ถึง 
ส.ค. 
2557 

ซ้ือหนงัสือมาบา้ง
แลว้  แต่ยงัไม่ถูกใจ 
และเร่ิมอ่านบา้ง และ
ยงัคงหาซ้ือหนงัสือ

ต่อไป 

เร่ิมอ่านหนงัสือท่ี
มี ไดแ้ง่คิดดีๆ แต่
หาหนงัสืออ่ืน

เพ่ิมเติม 

0 4 

 
5.3.6 หาซ้ือหนังสือธรรมะมาอ่าน 2-3 เล่ม เพ่ือให้จิตใจสงบ หาแง่คิดดีๆ  ในมมุต่างท่ี

ได้จากหนังสือท่ีอ่าน  โดยบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูบ้ริหารเลือกนั้นก็คือ “ตวัผูบ้ริหารเอง” ส่วนตวัวดัผล
นั้นคือ “รู้สึกมีสติ”  อุปกรณ์ท่ีใชคื้อ “หนงัสือธรรมะ 2-3 เล่ม” ดว้ยกิจกรรมน้ีท่ีพยายามฝึกทั้งทกัษะ
การอ่านและฝึกการคน้หาแง่คิดดีๆ จากส่ิงต่างๆท่ีพบ โดยอาศั ยหนงัสือธรรมะเป็นเคร่ืองมือ ทั้งน้ี
ตอ้งเลือกหนงัสือท่ีสนใจท่ีจะอ่านใหไ้ด ้

พฒันาการท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินการตามวธีิน้ี คือ  ในคร้ังแรกพยายามคิดถึงหวัขอ้
เร่ืองท่ีจะอ่านไม่ได ้เลือกอยูห่ลายวนัแต่ยงัเลือกหนงัสือท่ีถูกใจไม่ได ้เม่ือถึงการประเมินในคร้ังแรก
จึงไม่มีความกา้วหนา้ เพราะไม่มีหนงัสือส าหรับอ่าน หลงัจากนั้นจึงไดพ้ยายามหาหนงัสืออ่าน แม้
จะยงัหาหนงัสือท่ีชอบไม่ได ้จึงไดน้ าหนงัสือท่ีมีอยูภ่ายในบา้นมาอ่านไปพลางก่อน แมจ้ะยงัไม่ใช่
หวัเร่ืองท่ีตอ้งการ แต่หนงัสือท่ีอ่านก็ใหแ้ง่คิดไดบ้า้งเช่นเดียวกนั ไม่วา่จะเป็น การปฏิบติัตนอยา่ง
เคร่งครัดของพระอริยะสงฆ ์ , ธรรมะง่ายๆท่ีใชใ้นชีวติประจ าวนัได ้ , ประโยชน์ท่ีเกิดจากการสวด
มนต ์หรือการนัง่สมาธิ เป็นตน้ 
 



 52 

ตารางท่ี 5.9 ตารางสรุปผลกิจกรรมท่ี 7 

หายใจลึกๆ 
เวลาเครียด 
เพื่อใหรู้้สึก
ผอ่นคลาย 

Timing Actual activity Result Score before (1-10) Score now (1-10) 

เม.ย. 
ถึง 
พ.ค. 
2557 

เวลาเครียดจะหายใจ
ลึกๆ และหายใจออก
ยาวๆ เร่ิมคิด และตั้ง
สติชา้ๆ ค่อยๆตรึก

ตรอง 

ความเครียดลดลง
เร่ือยๆ มีสมาธิ ไม่
แสดงพฤติกรรม 
ท่ียงัไม่ทนัคิด
ออกมาบา้งใน

บางคร้ัง 

0 6 

Timing Actual activity Result Score before (1-10) Score now (1-10) 

มิ.ย. 
ถึง 
ส.ค. 
2557 

เวลาเครียดจะหายใจ
ลึกๆ และหายใจออก
ยาวๆ เร่ิมคิด และตั้ง
สติชา้ๆ ค่อยๆตรึก

ตรอง 

ความเครียดลดลง
เร็วข้ึน มีสมาธิ
มากข้ึน ไม่แสดง
พฤติกรรม ท่ียงัไม่
ทนัคิดออกมาบ่อย

มากข้ึน 

6 8 

 
5.3.7 หายใจลึกๆ เวลาเครียด เพ่ือให้รู้สึกผ่อนคลาย  โดยบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูบ้ริหาร

เลือกนั้นก็คือ “คนหรือส่ิงท่ีท าใหเ้ครียด” ส่วนตวัวดัผลนั้นคือ “ความรู้สึกเครียดลดลง” ดว้ยกิจกรรม
น้ีท่ีพยายามฝึกการควบคุมจิตใจและอารมณ์จากส่ิงท่ีเขา้มาตกกระทบจิตใจ และใหป้ล่อยวาง
ความรู้สึกต่างๆ เพื่อให้ เกิดการใชส้ติและปัญญาในการคิดแกไ้ขปัญหา และเพื่อลดความเส่ียงจาก
โรคต่างๆ ท่ีเกิดจากความเครียดได ้

พฒันาการท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินการตามวธีิน้ี คือ ในช่วงแรกหากเร่ิมรู้สึกเครียด และ
คิดอะไรไม่ไดก้็จะนัง่พกัและหายใจเขา้ -ออก ยาวๆ พร้อมตั้งสมาธิใหม่ โดยช่วงแรกจะ ใชเ้วลานาน
กวา่จะพร้อมเพื่อหารือหรือคุยงานต่อโดยไม่เครียด และหลายๆคร้ังสังเกตตนเองวา่มกัจะลืมและคุย
ต่อไปเร่ือยๆ แมจ้ะคิดไม่ออกก็ตาม แต่เม่ือเวลาผา่นไปประมาณ 2-3 สัปดาห์ จะรู้สึกตนเองมากข้ึน 
และรีบหายใจลึกๆ ทนัท่ีมีความเครียด หรือมีความตั้งใจมากเกินไป และผา่ นไปมากกวา่ 4 เดือน 
ตนเองจะหยดุพกัความคิด และหายใจ เขา้ -ออก ชา้ๆ เป็นระยะโดยรู้ตวั ท าใหรู้้สึกวา่ความเครียด
ลดลง มีสมาธิ สติ ความตั้งใจท่ีมากข้ึน โดยรู้สึกวา่ไม่เครียด แต่คิดวา่ยงัสามารถท าไดดี้กวา่น้ีไดอี้ก 
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ตารางท่ี 5.10 ตารางสรุปผลกิจกรรมท่ี 8 

ไปบวชถือศีล 
8 ใหไ้ด ้3-5 

วนั 

Timing Actual activity Result Score before (1-10) Score now (1-10) 

เม.ย. 
ถึง 
พ.ค. 
2557 

ยงัไม่ไดห้าวดั และยงั
ไม่ไดจ้ดัตารางวา่งท่ี

จะไปถือศีล 8 

ยงัไม่มีความ
คืบหนา้เกิดข้ึน 0 0 

Timing Actual activity Result Score before (1-10) Score now (1-10) 

มิ.ย. 
ถึง 
ส.ค. 
2557 

ไดไ้ปถือศีล 8 มา 2
วนั ท่ีวดัป่าทรัพยค์  า
กอง จ.เพชรบูรณ์ 

สวดมนต ์ท าวตัรเชา้ 
เยน็ อ่านหนงัสือ

ธรรมะ นัง่สมาธิ ทาน
รับประทานอาหาร

เพียงม้ือเดียว 

ระหวา่งท่ีอยูท่ี่วดั
รู้สึกวา่จิตใจสงบ
เยอืกเยน็มากข้ึน 
ไม่เร่งรีบ คิดถึง
กิจกรรมท่ีท าผา่น
มา วา่อะไรไม่
ถูกตอ้งบา้ง 
ตระหนกัถึง

อารมณ์ตนเองมาก
ข้ึนวา่เป็นคน
อารมณ์ร้อน เร่ง
รีบโดยไม่จ าเป็น 

0 7 

 
5.3.8 หาเวลาบวชถือศีล 8 ให้ได้ 3-5 วนั เพ่ือฝึกสมาธิ และฝึกจิตใจให้สุขมุเยือกเยน็

มากขึน้  โดยบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผูบ้ริหารเลือกนั้นก็คือ “ตนเอง ” ส่วนตวัวดัผลนั้นคือ “การไดไ้ป
บวช” ดว้ยกิจกรรมน้ีท่ีพยายามฝึกใหต้นเองมีสติอยูก่บัตนเองใหไ้ดม้ากท่ีสุด โดยมีสถานการณ์ท่ี
บงัคบัตนเองใหอ้ยูก่บัตนเองดว้ยการบวช ซ่ึงถือวา่ไม่ใช่เร่ืองง่ายท่ีจะหาเวลาบวช ได ้ 3-5วนั เพราะ
ตอ้งหาเวลา หาสถานท่ี หาชุดส าหรับใส่ช่วงบวช และตอ้งมีการเตรียมตวัอ่ืนๆ อีกมาก จึงถือเป็น
กิจกรรมพฒันาตนเองท่ีตอ้งใชค้วามตั้งใจมากกวา่กิจกรรมอ่ืน และมีโอกาสท านอ้ย 

พฒันาการท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินการตามวธีิน้ี คือ  ในช่วงแรกจะรู้สึกหนกัใจเพราะ
การเตรียมตวัหลายอยา่ง ใชเ้วลาศึกษา หา วดั และ ส านกัสงฆ ์ท่ีเหมาะกบัตนเอง และระยะทางไม่
ไกลมาก รู้สึกกงัวลวา่จะอยูไ่ดห้รือไม่ จะนอนอยา่งไร ทานอาหารเพียง 1 ม้ือ จะหิวหรือเปล่า และ
กลวัส่ิงท่ีมองไม่เห็น หลงัจากไดห้าขอ้มูลเพิ่มมากข้ึน ท าใหเ้กิดความมัน่ใจมากยิง่ข้ึนวา่น่ าจะท าได ้
เม่ือถึงเวลาท่ีไปใชชี้วติจริงแลว้ รู้สึกต่ืนเตน้ แต่ดว้ยความตั้งใจท่ีจะฝึกตนเอง เตรียมบทสวดมนต ์
และหนงัสือไวอ่้านในช่วงเวลาวา่งระหวา่งท่ีบวช ดว้ยเวลาท่ีมีอยูจึ่งไดบ้วชเป็นเวลา 3 วนั 2 คืน โดย
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กิจกรรมท่ีท าเร่ิมจาก ถือศีล 8 ท าวตัรเชา้ ทานอาหารเชา้ จ ากนั้นพกัผอ่นในท่ีพกั โดยการอ่าน
หนงัสือธรรมะ จากนั้นท าความสะอาดบริเวณท่ีพกั อาบน ้า เดินจงกรม นัง่สมาธิ พกัผอ่น อาบน ้า ท า
วตัรเยน็ ด่ืมน ้าปานะ อ่านหนงัสือธรรมะ นัง่สมาธิ หลบัพกัผอ่น ซ่ึงเป็นกิจกรรมทั้ง 2 วนั ระหวา่งท่ี
ถือศีล 8 ท าใหอ้ยูก่บัตวัเองมากข้ึน ไม่ตอ้งคิดเร่ืองอ่ืน ถามตนเองถึงความใจร้อนวา่เหตุเกิดจากอะไร 
และพบวา่ตอ้งการท าอยา่งอ่ืนต่อ เพราะมีส่ิงท่ีตอ้งท าเยอะมาก จึงกลบัมาถามตนเองวา่ท าไมตอ้งท า
อะไรเยอะ หลายคร้ังแสดงพฤติกรรมอยา่งใจร้อนโดยไม่ค  านึงถึงผูอ่ื้น และระหวา่งท่ีบวชรู้สึกวา่มี
เวลาเยอะกวา่ปกติทั้งท่ีมีเวลา 24 ชัว่โมงเหมือนทุกวนั ท าใหรู้้วา่ตนเองถูกส่ิงแวดลอ้มเป็นตวัก าหนด
พฤติกรรม แทนท่ีตนเองจะเป็นคนก าหนดพฤติกรรม เม่ือรู้สติมากข้ึนก็ท าใหล้ดความใจร้อนลง
ไดม้ากข้ึน หรือหากก าลงัจะรู้สึกหงุดหงิดจะถามตนเองวา่ จะหงุดหงิดไปเพื่ออะไร คิดถึงจิตใจผูอ่ื้น
บา้งหรือไม่ 
 
 

5.4 สรุปผลพฒันาตนเองจากโปรแกรม Development Action Plan (DAP) 
ผลท่ีผูเ้ขา้รับการพฒันาผา่น Development Action Plan (DAP) หลงัจากผูรั้บการฝึกได้

ฝึกพฒันาตนเองเป็นระยะเวลา 6 เดือน ตามกิจกรรมท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ 8 หวัขอ้ ท าใหผู้รั้บการพฒันา
รู้สึกวา่ตนเอง มีความใจเยน็ข้ึน และยงัสามารถควบคุมอามรณ์ตนเองไดม้ากกวา่ก่อนท ากิจกรรม แต่
ทั้งน้ีพฤติกรรมท่ีพฒันามิไดมี้ความคงท่ีมากนกั เน่ืองจากเป็นการเปล่ียนแปลงเชิงพฤติกรรม จึงเป็น
เร่ืองยากท่ีจะเปล่ียนพฤติกรรมไดอ้ยา่งถาวรภายในระ ยะเวลา 6 เดือน บางกิจกรรมท่ีตั้งไวก้็ไม่
สามารถท าได ้เพราะไม่มีเหตุการณ์ท่ีตอ้งการนั้นเกิดข้ึน บางกิจกรรมสามารถพฒันาไดม้าก บาง
กิจกรรมมีพฒันาการนอ้ย แลว้แต่กิจกรรม 

การพฒันาในรูปแบบ  Development Action Plan (DAP) เป็นการพฒันาเชิงพฤติกรรม
ไม่จ  าเป็นตอ้งใชอุ้ปกรณ์ มากเหมือนพฒันาตนเองในรูปแบบอ่ืน และผลลพัธ์ท่ีไดผู้ป้ฏิบติัได้
ประโยชน์อยา่งแทจ้ริง เพราะเป็นการเปล่ียนแปลงเชิงทศันะคติ จึงน าไปสู่การเปล่ียนพฤติกรรม เป็น
การพฒันาท่ีการเรียนแบบหอ้งเรียนไม่สามารถใหไ้ด ้

อีกทั้งผลการประเมินท่ีผูเ้ขา้รับการพฒันาผา่น Development Action Plan (DAP) ได้
ประเมินตวัตวัเองไดป้ระเมินมาเป็นท่ีน่าพอใจเกือบทุกขอ้กิจกรรม ตามตาราง 
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ตารางท่ี 5.11 ตารางสรุปผลกิจกรรมทั้ง 8 กิจกรรมท่ีไดพ้ฒันา 

Action to Take: ประเมินก่อน
กิจกรรม 

ประเมิน
กิจกรรม
ช่วงแรก 

ประเมิน
กิจกรรม 
คร้ังท่ี 2 

พยายามรับฟังขอ้มูล-เหตุผลจากผูอ่ื้นให้จบทุกคร้ัง  แมจ้ะนานแค่ไหนก็รับฟัง
ไม่ขดัจงัหวะ เพ่ือให้ผูพ้ดูรู้สึกไดรั้บความเคารพและให้เกียรติผูพ้ดู 0 5 7 
หากโกรธ- ไม่พอใจ  ให้บอกถึงส่ิงท่ีไม่พอใจอยา่งมีเหตุผลโดยพยายามไม่
แสดงสีหนา้ท่ีไม่พอใจ  และรับฟัง-สอบถามความเห็นแ ง่มุมอ่ืนจากจากคนท่ี
คุยดว้ย 

0 5 6 

เม่ือรู้ตวัวา่มีการแสดงอาการหงุดหงิดหรือไม่พอใจอยา่งแรง ให้   "กล่าวขอ
โทษ" ทุกๆคร้ัง 0 0 0 
เม่ือมีเหตุการณ์ท่ีหาขอ้ยติุไม่ไดแ้ลว้รู้สึกโมโห  ให้ขอเวลาพกัคร่ึง   แลว้ค่อย
กลบัมาคุยกนัต่อเม่ือรู้สึกวา่อารมณ์ดีข้ึน 0 0 0 
สวดมนต ์หรือ นัง่สมาธิ ให้ไดอ้ยา่งนอ้ย วนัละ 15 นาที เพื่อให้จิตใจสงบและ
เยอืกเยน็มากยิง่ข้ึน และสามารถควบคุมจิตใจตนเองไดดี้ข้ึน 0 6 8 
จะหาซ้ือหนงัสือธรรมะ มาอ่าน 2-3 เล่ม เพ่ือให้จิตใจสงบ  หาแง่คิดดีๆท่ีได้
จากหนงัสือท่ีอ่าน 0 0 4 
หายใจลึกๆ เวลาเครียด เพื่อให้รู้สึกผอ่นคลาย 0 6 8 
หาเวลาไปบวชถือศีล 8   ให้ได ้ 3-5 วนั เพื่อฝึกสมาธิ และฝึกจิตใจให้สุขมุ
เยอืกเยน็มากข้ึน 0 0 7 

 
ผูรั้บการพฒันามีความพอใจอยา่งมากกบัวธีิพฒันาแบบ Development Action Plan 

(DAP) เน่ืองจากผลท่ีไดต้รงกบัพฤติกรรมท่ีผูรั้บการฝึกอบรมตอ้งการพฒันาจริง และยงัเป็นการ
ปรับปรุงอยา่งตรงจุด แมจ้ะใชเ้วลาพอสมควร แต่ดว้ยเร่ืองท่ีตอ้งการปรับปรุงนั้นเป็นการปรับปรุง
เชิงพฤติกรรมซ่ึงเป็นเร่ืองยาก และไม่มีหลกัสูตรอบรมใดจะตอบโจทยน้ี์ได ้การพฒันาตนเองโดย มี
กรอบการพฒันาแบบ Development Action Plan (DAP) จึงเป็นส่ิงท่ีช่วยไดดี้อยา่งมาก และผลพทัธ์
ท่ีไดก้็น่าพอใจอยา่งยิง่ ผูรั้บการประเมินจากเดิมท่ีไม่ค่อยสามารถควบคุมตนเองในบางสถานการณ์
ได ้เช่น แสดงสีหนา้ไม่พอใจอยา่งเห็นไดช้ดัโดยไม่รู้ตวั , ใจร้อนไม่ฟังขอ้มูลท่ี ผูฟั้งตั้งใจจะเล่าให้
จบเสียก่อนก็จะถามข้ึนทนัทีในขอ้ท่ีตนสงสัย หรือ มกัมีความเครียดในการท างานอยูต่ลอด ขณะท่ี
ไดฝึ้กมาเป็นระยะเวลา 6 เดือน ปัญหาเหล่านั้นไดล้ดลงมาก ผูรั้บการพฒันา มีสติรู้ตวั และสามารถ
ควบคุมตนเองไดม้ากยิง่ข้ึน บรรยากาศในการท างานโดยรวมก็ดียิง่ ข้ึน ปัญหาเร่ือการส่ือสารก็ลง
นอ้ยลง ท่ีส าคญั ผูรั้บการพฒันาสามารถน าแนวทางพฒันาแบบ Development Action Plan (DAP) 
ไปพฒันาตนเองต่อไดอี้ก ในหวัขอ้อ่ืนไดอี้กดว้ย และมากไปกวา่นั้นจะน าวธีิการน้ีไปพฒันา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเสนอต่อผูบ้ริหารเพื่อใชภ้ายในองคก์รต่อไป 
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ข้อมูลเพิม่เติมเกีย่วกบั Work Behavioral Inventory (WBI) 
 

คุณลกัษณะเด่นท่ีส าคญัของ Work Behavioral Inventory (WBI) โดยมีผลท่ีไดจ้ากการศึกษา
และท าการวจิยัจากหลากหลายองคก์ร ซ่ึงมีทั้งในประเทศ และต่างประเทศ พบวา่ Work Behavioral 
Inventory (WBI) มีลกัษณะเด่นดงัน้ี: 

 ความสัมพนัธ์กบัทฤษฎี Big Five – Work Behavioral Inventory (WBI) นั้นไดจ้ดั
พฤติกรรมออกเป็นกลุ่มๆ ตามหลกัฐานท่ีมีเหตุผล โดยอา้งอิงจากการศึกษาวจิยั
ในเร่ืองของปัจจยัทางบุคลิกภาพ ทฤษฎี  Big Five ท าใหแ้บบทดสอบบุคลิกภาพ
ของ Work Behavioral Inventory (WBI) นั้นมีประสิทธิภาพพอท่ีจะแสดงใหเ้ห็น
ถึงความเช่ือมโยงกนัของ Big Five น้ี มิฉะนั้นแลว้ จะท าให้แบบทดสอบนั้นไม่
สามารถท่ีจะประเมินผล หรือท านายบุคลิกภาพของบุคคลคนนั้นไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
ตามวตัถุประสงค ์

 นิยามของพฤติกรรมความสามารถโดยนกัวจิยั – เคร่ืองวดัของ  Work Behavioral 
Inventory (WBI) ซ่ึงไดท้  าการประเมินผลตามความสามารถท่ีไดค้  าจ  ากดัความไว้
ในหนงัสือ Competence at Work ของ Spencer & Spencer, 1993 และหนงัสือ 
Working with Emotional Intelligence ของ Goleman, 1998  

 สติปัญญาทางอารมณ์ ในรายงานบรรยายสรุปของ Work Behavioral Inventory 
(WBI) จะมีเคร่ืองวดัคะแนนรวมในเร่ืองของสติปัญญาทางอารมณ์“Emotional 
Intelligence” ซ่ึงหนงัสือของ Daniel Goleman (1998) ไดร้ะบุไวถึ้งความสัมพนัธ์
ระหวา่งสติปัญญาทางอารมณ์กบัความส าเร็จในการท างานหรืออาชีพ 

 Reliable - Work Behavioral Inventory (WBI) นั้นมีคะแนนของความน่าเช่ือถือ
สูงกวา่แบบทดสอบบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ใชท่ี้อยูท่ ัว่ไป Work Behavioral Inventory 
(WBI) ค่าความน่าเช่ือถือ 0.85 ในขณะท่ีแบบทดสอบอ่ืนค่าความน่าเช่ือถืออยูท่ี่ 
0.75) 

 Valid - Work Behavioral Inventory (WBI) มีเหตุผลท่ีดี เป็นมาตราวดั ท่ีสามารถ
ประเมินผลถึงบุคลิกภาพของบุคคลทัว่ไปในการท างานเป็นไปตามสภาพความ
เป็นจริงไดอ้ยา่งแม่นย  า และคาดการถึงพฤติกรรมท่ีบุคคลคนนั้นจะแสดงออก
ล่วงหนา้ไดอ้ยา่งแม่นย  า 
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ขอ้มูลท่ีแบบทดสอบ Work Behavioral Inventory (WBI) นั้นสามารถบอกได ้ไดแ้ก่ 
 ระบุถึงลกัษณะของตนเองท่ีมีความรู้ความสามารถในดา้นเทคนิคท่ีเหมาะกบังาน 

แต่อาจจะไม่เหมาะกบัสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรม  หรือทีมงานภายในองคก์รซ่ึงก็
เป็นได ้รวมถึงยงั ระบุลกัษณะส่วนตวัท่ีจะสามารถปรับเปล่ียนจากบทบาทการเป็น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือยงัไม่เคยมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไปสู่บทบาทในการเป็นผูจ้ดัการ 
หรือผูน้ าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพไดห้รือไม่ 

 ระบุถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีประสิทธิภาพหรือ พฤติกรรมท่ี
เหมาะสมท่ีจะเติบโตเป็นผูน้ าในองคก์รขนาดใหญ่ๆ ได ้

 ระบุวา่บุคคลใดท่ีจะมีประสิทธิภาพท่ีเนน้ในดา้นความคิดวเิคราะห์ หรือเนน้ดา้น
การขายสินคา้  

 แสดงใหเ้ห็นถึง “ศกัยภาพท่ีควรพฒันาเพิ่มเติม” เพราะอาจเป็นอุปสรรคต่อการไป
ใหถึ้งจุดสูงสุดในสายอาชีพนั้น ๆ โดยมุ่งเนน้ถึงความสนใจในการพฒันาเจาะจงใน
สายอาชีพ รวมถึงพยายามท่ีจะใหค้  าแนะน าปรึกษาต่อพฤติกรรมท่ีมีความส าคญัต่อ
ความส าเร็จ หรือลม้เหลวในสายอาชีพอีกดว้ย 

 
หวัขอ้ตวัช้ีวดั ท่ีมีจ  านวน 40 หวัขอ้ส าคญั ของ Work Behavioral Inventory (WBI) ท่ีสามารถใช้

วดัหรือเป็นมาตราวดัท่ีมีหลากหลายมิติ และมี scales เป็นเปอร์เซ็นตไ์ทล ์ตั้งแต่ 0 – 100 ซ่ึงมีความเก่ียวโยง
กบัสถานการณ์การท างานดงัน้ี:  
 
  การแสดงออกเชิงพฤติกรรม  (Extraversion) 

1. การชอบสมาคม (Sociability) หมายถึง การแสดงออกถึงการเขา้สังคมรวมถึง
ความสามารถในการพูดคุยกบับุคคลท่ีไม่เคยเจอมาก่อนโดยไม่รู้สึกเขินอาย หรือท า
ไดโ้ดยเป็นปกติมากนอ้ยเพียงใด 

2. การเป็นผูน้ า  (Leadership) หมายถึง การแสดงออกท่ีจะเป็นผูน้ ากลุ่ม หรือทีมได้
โดยไม่รู้สึกอึดอดัใจมากนอ้ยเพียงใด 

3. การจูงใจ  (Influence) หมายถึง ศกัยภาพท่ีโนม้นา้วใจผูอ่ื้น โดยไม่รู้สึกถึงความ
ยากล าบากในการโนม้นา้วนั้นๆมีมากนอ้ยเพียงใด 

4. พลงัใจในการท างาน  (Energy) หมายถึง ความรวดเร็วในการท างาน อีกทั้งยงัมี
ศกัยภาพท ากิจกรรมไดน้านกวา่ปกติไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
  



 61 

การสนับสนุนด้านความคิด  (Agreeableness) 
5. ความร่วมมือ (Cooperation) หมายถึง ความเป็นผูพ้ร้อมใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้นได้

โดยง่ายหรือไม่ 
6. ความห่วงใยผูอ่ื้น  (Concern for Others) หมายถึง ความกงัวล ถึงความรู้สึกของผูอ่ื้น 

หรือบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งดว้ยมากนอ้ยเพียงใด 
7. ความช านาญการฑูต  (Diplomacy) หมายถึง ความสามารถในการส่ือสารท่ีส่งสาร

ไปยงัผูฟั้งอยา่งสุภาพ และมีการคิดไตร่ตรองและประดิษฐค์  าพูดในการเจรจาได้
มากหรือนอ้ย 
 

การเปิดรับประสบการณ์ใหม่  (Openness to Experience) 
8. การปรับตวั  (Adaptability) หมายถึง ความสามารถในการปรับตวัรับกบั

สถานการณ์ต่างๆ ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
9. การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  (Innovation) หมายถึง ความคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ หรือ

ความสามารถในการต่อยอดจากส่ิงท่ีมีอยูม่ากนอ้ยเพียงใด  
10. ความคิดเชิงวเิคราะห์ (Analytical Thinking) หมายถึง ศกัยภาพในการแยกแยะ

ขอ้มูลและรายเอียดต่างๆ จนถึงการสังเคราะห์ขอ้มูลไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
11. ความเป็นอิสระ  (Independence) หมายถึง ความท่ีจะรับผดิชอบตนเองโดยไม่พึ่งพา

อาศยัผูอ่ื้นไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
 

การมีสามัญส านึก  (Conscientiousness) 
12. การก าหนดเป้าหมาย  (Achievement Orientation) หมายถึง ความสามารถในการ

ก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน และเนน้ท่ีจะพยายามบรรลุเป้าหมายนั้นมากนอ้ยเพียงใด 
13. การคิดริเร่ิม  (Initiative) หมายถึง ความสามารถในการเร่ิมท าส่ิงต่างๆ เองโดยไม่

ตอ้งรอใหผู้อ่ื้นเป็นผูบ้อกใหท้ าหรือสั่ง ไดด้ว้ยตนเองมากนอ้ยเพียงใด  
14. การยนืกราน  (Persistence) หมายถึง การยนืหยดัในความคิดของตนเองโดยมี

เหตุผลไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
15. ความรอบคอบ  (Attention to Detail) หมายถึง ความสามารถในการใส่ใจใน

รายละเอียด เป็นคนสังเกตเห็นส่ิงเล็กๆนอ้ยๆ ไดม้ากนอ้ยเพียงได้ 
16. ความน่าเช่ือถือ (Dependability) หมายถึง ความรับผดิชอบท่ีผลกัดนัใหง้านนั้น

บรรลุเป้าหมายไดม้ากเพียงใด หรือความรับผดิชอบนั้นเอง  
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17. การปฏิบติัตามกฎ  (Rule Following) หมายถึง สามารถอยูใ่นกรอบ กฎระเบียบ ทั้ง
ท่ีมีเหตุผลหรือไม่ก็ตามไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
 

เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) 
18. การควบคุมตนเอง  (Self Control) หมายถึง ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม

ของตนเองไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
19. การอดกลั้น  (Stress Tolerance) หมายถึง ความสามารถในการรับแรงกดดนัจาก

ภายนอก หรือจากสถานการณ์ต่างๆ ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
20. การมัน่ใจในตวัเอง  (Self Confidence) หมายถึง เป็นคนท่ีมีความมัน่ใจในตนเองทั้ง

ในแง่ความคิด การกระท าต่างๆ มากนอ้ยเพียงใด 
21. การตระหนกัต่ออารมณ์ตนเอง  (Emotional Self-Awareness) หมายถึง ระลึกรู้

อารมณ์ต่างๆของตนเอง ในแต่ละช่วงเวลาไดม้ากนอ้ยเพียงใด วา่ตอนน้ีก าลงัรู้สึก 
โกรธ เสียใจ อึดอดั หดหู่ ดีใจ สนุกสนาน เป็นตน้ 
 

คุณสมบัติใหญ่ห้าประการ  (Big Five Personality Factors) 
22. การเปิดเผยต่อสังคม  (Extraversion) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการแสดงออก 

หรือปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีกบับุคคลภายนอก หรือสังคม 
23. การสนบัสนุนดา้นความคิด  (Agreeableness) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบั

สนบัสนุนพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาวา่มีลกัษณะอยา่งไร 
24. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่   (Openness to Experience) หมายถึง คุณลกัษณะท่ี

เก่ียวกบัการเปิดรับขอ้มูลใหม่ๆ วเิคราะห์ สังเคราะห์ ขอ้มูลท่ีไดม้า รวมทั้ง
ความสามารถในการคิด ริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ วา่มีมากนอ้ยเพียงใด 

25. ความมีสามญัส านึก  (Conscientiousness) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีมีต่อการกระท า
ของตนเองวา่เป็นไปในทิศทางใด 

26. เสถียรภาพทางอารมณ์  (Emotional Stability) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีสามารถเขา้ใจ
อารมณ์ตนเอง รวมทั้งความสามารถในการควบคุมอารมณ์ตนเองไดม้ากนอ้ย
เพียงใด 
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ลกัษณะของผู้น า  (Leadership Styles) 
27. มุ่งเนน้ท่ีผลงาน (Task orientation) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีมีแนวโนม้จะ

แสดงออกดว้ยการบริหารงาน ท่ีเนน้ผลงานมากนอ้ยเพียงใด 
28. มุ่งเนน้ท่ีบุคคล ( (People orientation)หมายถึง คุณลกัษณะท่ีมีแนวโนม้จะ

แสดงออกดว้ยการบริหารงาน ท่ีเนน้ความสัมพนัธ์ และความรู้สึกของบุคคลมาก
นอ้ยเพียงใด 
 

ลกัษณะของนักขาย และผู้มีอ านาจชักจูง  (Influencing & Selling Styles) 
29. คล่องแคล่ว  (Dynamic) หมายถึง Style การโนม้นา้วใจผูอ่ื้นโดยใชว้ธีิสร้างความ

น่าสนใจในส่ิงนั้นๆ โดยมีการแสดงสีหนา้ ท่าทางประกอบ ใหดึ้งดูดใจและโนม้
นา้วไดม้ากยิง่ข้ึน 

30. วเิคราะห์/จ าแนก  (Analytical) หมายถึง Style การโนม้นา้วใจผูอ่ื้นโดยใชว้ธีิการ
อธิบายรายละเอียด จ าแนกขอ้ดีขอ้เสีย และอาจใชต้รรกะในการช่วยอธิบาย และ
โนม้นา้ว 

31. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  (Interpersonal) หมายถึง Style การโนม้นา้วใจผูอ่ื้น
โดยใชว้ธีิความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลเป็นตวัช่วยโนม้นา้วผูอ่ื้น หรืออาจใชต้  าแหน่ง
หนา้ท่ีท่ีสังคมเขา้ช่วยในการโนม้นา้วร่วมดว้ย 
 

ลกัษณะพฤติกรรมทีม่ีศักยภาพในการเติบโต (Behavioral Growth Potential) 
32. พฤติกรรมท่ีมีศกัยภาพในการเติบโต (Behavioral Growth Potential) หมายถึง 

ศกัยภาพโดยรวมท่ีไดจ้ากคะแนน วา่มีแนวโนม้วา่สามารถเติบโตข้ึนมากอยูใ่น
ต าแหน่งในการบริหารองคก์รไดม้ากนอ้ยเพียง 
 

ส่ิงช้ีน าความส าเร็จในอาชีพ (Occupational Success Indicators) 
33. ประสิทธิภาพในการบริการลูกคา้ (Customer Service Effectiveness) หมายถึง 

ศกัยภาพท่ีมีอยูน่ั้น สามารถเติบโต ประสบความส าเร็จ และท าไดดี้ในงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการใหบ้ริการต่างๆ 

34. ประสิทธิภาพในการขาย  (Sales Effectiveness) หมายถึง ศกัยภาพท่ีมีอยูน่ั้น 
สามารถเติบโต ประสบความส าเร็จ และท าไดดี้ในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการน าเสนอ
ต่างๆ รวมถึงการขายสินคา้และบริการ 
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35. ประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ า  (Leadership Effectiveness) หมายถึง ศกัยภาพท่ีมีอยู่
นั้น สามารถเติบโต ประสบความส าเร็จ และท าไดดี้ในงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการข้ึน
เป็นผูน้ าหน่วยงาน ผูบ้ริหารองคก์ร 

36. ประสิทธิภาพในการเป็นเจา้ของธุรกิจ  (Entrepreneurial Effectiveness) หมายถึง 
ศกัยภาพท่ีมีอยูน่ั้น สามารถเติบโต ประสบความส าเร็จ และท าไดดี้ในงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการบริหารกิจการของตนเองได ้

37. ประสิทธิภาพความหลกัแหลมทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) หมายถึง 
ศกัยภาพท่ีมีอยูน่ั้น สามารถเติบโต ประสบความส าเร็จ และท าไดดี้ท่ีเก่ียวกบัการ
บริหารอารมณ์ของตนเอง และบุคคลรอบขา้งไดเ้ป็นอยา่งดี  
 

ความเทีย่งตรงในการตอบแบบทดสอบ (Response Fidelity) 
38. ความเท่ียงตรงในการประเมินตนเอง  (Self-Perception) หมายถึง การประเมิน

ตนเองนั้นใกลเ้คียงความเป็นตวัตนมากเพียงใด ถ่อมตนมากเกินไป หรือมัน่ใจ
ตนเองมากเกินไปหรือไม่ หรือประเมินตนเองไดอ้ยา่งพอดีอยูแ่ลว้  

39. ความเท่ียงตรงในการน าเสนอตนเอง  (Self-Presentation) หมายถึง การน าเสนอ
ตนเองมากเกินไป หรือน าเสนอตนเองนอ้ยเกินไป หรือน าเสนอตนเองดว้ยความ
เป็นตนเองจริงๆ 

40. ความไม่สอดคลอ้งกนัของการตอบแบบทดสอบ  (Response Inconsistency) 
หมายถึง การท าแบบทดสอบมีความเท่ียงตรงหรือไม่ หรือผูท้  าแบบทดสอบสุ่มท า
แบบทดสอบ มีความน่าเช่ือถือและการตอบค าถามมีความสอดคลอ้งมากเพียงใด 
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