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 The objectives of this research were to study 1) the level of leadership, emotional 
intelligence, adversity quotient and job performance 2) the relationship between leadership, 
emotional intelligence, adversity quotient with job performance 3) to find variables which could 
predict job performance of department sales manager in retail business. The study was based on 
the behavior of a group of 190 department sales managers in retail business. Data were collected 
by leadership test, emotional intelligence test, adversity quotient test and job performance test, 
which were analyzed by a computer program. The statistical methods were percentage, mean, 
standard deviation, Pearson's product moment correlation coefficient and stepwise multiple 
regression analysis. 

        
 The results showed that department sales manager in retail business had a rather high 
level of leadership, a rather high level of emotional intelligence, a rather high level of adversity 
quotient and a rather high level of job performance. And the research indicated that leadership, 
emotional intelligence and adversity quotient were positively related to job performance at .01 
level of significance. The predictors of job performance were leadership and emotional 
intelligence attributed at .05 level of significance at the percentage of 58.9. 
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บทที่ 1  
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

ในปจจุบนัธุรกิจคาปลีกมีภาวะการแขงขันที่สูงเพื่อใหการดําเนินธุรกิจนั้นประสบความสําเร็จ 
มีหลายองคประกอบที่ผูประกอบการไมควรจะมองขามและควรใหความสําคัญไมวาจะเปนปจจัย
ความพรอมในดานสินคา คุณลักษณะ รูปแบบ จุดแข็ง จดุออนของยี่หอสินคาหรือราคาของสินคาที่
มีการแขงขัน การโฆษณาประชาสัมพันธการจัดกิจกรรมสงเสริมการขายและโปรโมชั่นตางๆ 
เพื่อผลประโยชนทางดานการตลาดที่สามารถแขงขันในตลาดธุรกิจเดยีวกันได  

 
พนักงานหนวยงานหนึ่งที่มคีวามสําคัญ ตอการเติบโตทางธุรกิจคาปลีก คือ พนักงานขาย  

ที่ทําหนาที่ในการบริการเพือ่ตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของลูกคา โดยมีหวัหนา
แผนกขาย ทําหนาที่ควบคุมดูแลการใหบริการของพนักงานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงในการ
ปฏิบัติงานนั้น ตองใชความสามารถของหัวหนาของแผนกขายในการทําหนาที่ควบคุมและแกไข
สถานการณตางๆ นอกจากนัน้องคการจึงใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลทั้งในเรื่องการสรรหา 
การคัดเลือก การฝกอบรมตลอดจนประเมินผลการปฏิบัติงานและตองมกีารพัฒนาบุคลากรเหลานี้ให
เปนผูมีความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงานและทัศนคติที่ดีตองานและองคการ เพื่อใหสามารถ
เทาทันและแขงขันกับองคการอื่นๆได ดังนัน้หัวหนางานหรือผูนําในยคุของการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีและความกาวหนาในปจจุบนันีม้ีอิทธิพลตอความสําเรจ็และความเจริญกาวหนาในองคการ 
ที่มีประสิทธิผล เพราะภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาจะมีผลตอพฤติกรรมของพนักงาน เนื่องจากจะ
เปนตัวอยางพฤติกรรมของพนักงานและเปนผูที่ควบคุมดูแลพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ   
ซ่ึงอาจกลาวไดวาภาวะผูนํามีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานและเปนปจจยัที่มีผลกระทบตอ
วัฒนธรรมองคการดวย เชน ความใกลชิดระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชา ความเหน็อก
เห็นใจตอผูปฏิบัติงานซึ่งจะสงผลตอประสิทธิผลขององคการและความทุมเทของพนกังานในการ
ปฏิบัติงาน (วรีะวัฒน  ปนนติามัย, 2544) 
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ซ่ึงในความสามารถของผูนํานั้นหลายคนเชื่อวาปจจยัที่จะสงผลตอความสําเร็จ มิไดมาจาก
เชาวนปญญา (IQ. หรือ Intelligence Quotient) ซ่ึงเปนความสามารถของมนุษยในการทํางานของ
สมองอยางหนึง่เพียงอยางเดยีวเทานั้น ยังมอีีกหลายๆปจจัย ที่สงผลตอความสําเร็จและมีบทบาท 
ในความสําเร็จในชีวิตการทํางาน (ศันสนีย  ฉัตรคุปต, 2544) อีกหนึ่งปจจัยที่เปนสวนหนึ่งของ
ความสําเร็จในชีวิต นั่นคือ เชาวนอารมณ หรือเปนที่รูจักกนัในชื่อยอวา EQ. (Emotional Quotient)  
ซ่ึงเปนความสามารถในการรับรูและเขาใจอารมณของตนเองและผูอ่ืน ตลอดจนสามารถปรับตัว
หรือควบคุมอารมณไดอยางเหมาะสมกับสถานการณตางๆไดดีเพื่อใหการดําเนินชีวิตเปนไปอยางมี
ความสุข และเชาวนอารมณมีความสําคัญมากตอการทํางานและการประสบความสําเร็จในการ
ทํางานทั้งในระดับบุคคล ในระดับกลุมหรือทีม และในระดับองคการ (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550)  

 
นอกจากเชาวนอารมณจะเปนปจจยัที่มีความสําคัญกับผลการปฏิบัติงานและความสําเร็จ 

ในการทํางานของผูนําแลว การที่จะเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพไดนั้นจะตองมีการตัดสินใจที่ถูกตอง
เหมาะสมและสามารถแสดงภาวะผูนําไดดวยการชักนําใหบรรดาผูใตบงัคับบัญชาลงมือปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพจนบรรลุผลลัพธตามที่ตองการ อีกทั้งยังสามารถแกไขปญหาสถานการณ
ตางๆไดเปนอยางดี ซ่ึงตองอาศัยความสามารถของผูนําที่เปนอีกหนึ่งปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญ  
ที่เรียกวา ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค หรือใชช่ือยอวา AQ. (Adversity 
Quotient) หรือมีความฉลาดในการฝาวิกฤตเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคของทั้งผูนําผูใตบังคับบัญชา
และขององคการ และสงผลตอผลการปฏิบตัิงานและสามารถพยากรณความสําเรจ็ในผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน (Stoltz, 1997) แนวคิดนี้เร่ิมเขามามีบทบาทสําคัญในชวีิตเนื่องมาจากพื้นฐานความเชื่อทีว่า 
นอกเหนือจากเชาวนปญญา และเชาวนอารมณ แลว ความสามารถในการเผชิญปญหาและฝาฟน
อุปสรรค เปนอีกปจจัยหนึ่งที่จะทําใหคนประสบความสําเร็จในการทํางาน (ธีระศักดิ์  กําบรรณารักษ, 
2548) 

 
ความสําคัญของธุรกิจคาปลีกคาในเมืองไทย ซ่ึงมีมูลคาของผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ 

หรือ Gross Domestic Product (GDP) สูงเปนอันดับ 2 รองจากภาคอุตสาหกรรม และมกีารจางแรงงาน
มากถึง 6 ลานคน เปนชองทางการจําหนายสินคาใหญที่สุดที่คนไทยตองพึ่งพา และอีกสิ่งหนึ่งที่ทําให
บทบาทของธุรกิจคาปลีกคาตองถูกจบัตามอง เพราะเปนหนึ่งในอตุสาหกรรมที่ขับเคลื่อนภาคเศรษฐกจิ
ทําใหเกิดการพัฒนา เติบโตของประเทศ (ฐานเศรษฐกิจ, 2551) ดังนั้นการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยจึงมี
ความสนใจทีจ่ะศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา เชาวนอารมณ และความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรค ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของหวัหนาแผนกขาย ในธุรกจิคาปลีก เพื่อใหเกดิ 
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ผลสําเร็จของหนวยงานใหมีประสิทธิภาพที่จะนําไปสูเปาหมายทีว่างไวและเพื่อพฒันาองคการใหเปน
องคการที่มีประสิทธิผลตอไปได 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
1. เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูนํา เชาวนอารมณ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

และผลการปฏิบัติงานของหวัหนาแผนกขาย 
 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ เชาวนอารมณ ความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรคและผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 
 

3. เพื่อศึกษาตวัพยากรณรวมระหวางภาวะผูนาํ เชาวนอารมณ ความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรค ที่รวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

เพื่อใหทราบถงึระดับของภาวะผูนํา เชาวนอารมณ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน รวมถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา เชาวนอารมณ 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน เพื่อเปนแนวทางในการ
พัฒนาและเสริมสรางภาวะผูนํา เชาวนอารมณ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคกับ 
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขายในบริษัทคาปลีกแหงหนึ่ง และเพือ่นําผลที่ไดจากการศึกษาวิจยั
ไปประยกุตใชเปนแนวทางในการสรรหาคัดเลือก ฝกอบรม และเพื่อประโยชนในการปรับปรุงและ
พัฒนาการปฏบิัติงานของหวัหนางาน ใหมีประสิทธิภาพตอไป 

 
ขอบเขตการวจัิย 

 
การวิจัยครั้งนี้ไดทําการศึกษาวิจัยและเก็บขอมูลในเรื่องภาวะผูนํา เชาวนอารมณ ความสามารถ

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และผลการปฏิบัติงานของหวัหนาแผนกขายบริษัทคาปลีกแหงหนึ่ง 
โดยมีประชากรที่ศึกษา คือ พนักงานในตําแหนงหัวหนาแผนกขาย จํานวน 360 คน ซ่ึงเก็บรวบรวม
ขอมูลในเดือนเมษายน 2551 และมีตัวแปรที่ใชในการศึกษา ดังนี ้
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 ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ไดแก 
 
 1.  ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ ซ่ึงประกอบดวย 
 
  1.1 การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 
  1.2 การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 
  1.3 การมีศีลธรรมในการประกอบการ 
  1.4 ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร 
  1.5 การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 
  1.6 การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 
 
 2.  เชาวนอารมณ ซ่ึงประกอบดวย  
 
  2.1 การตระหนกัรูถึงอารมณของตน (Self Awareness) 
  2.2 การกํากับควบคุมตนเอง (Self Regulation) 
  2.3 การสรางแรงจูงใจ (Motivation) 
  2.4 การรวมรับรูความรูสึก (Empathy) 
  2.5 ทักษะทางสังคม (Social Skill) 
 
 3.   ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ซ่ึงประกอบดวย  
  
  3.1   ความสามารถในการควบคุม (Control) 
  3.2  ความสามารถในการรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอปญหา (Origin and Ownership) 
  3.3   ความสามารถในการรับรูผลกระทบของปญหา (Reach) 
  3.4   ความสามารถในการรับมือและอดทนกับความยดืเยื้อของปญหา (Endurance) 
 
 ตัวแปรตาม (Dependent variables) คือ ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 
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นิยามศัพท 
 

ผูวิจัยไดใหคํานิยามศัพท เพือ่ใชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้ ดังนี ้
 
 1. ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่สามารถมีอิทธิพลและกระตุนใหผู
ตามไดใชความพยายามมากขึ้น จูงใจใหพัฒนาและใชความสามารถ และสรางการตระหนกัรู
รวมกันถึงวตัถุประสงคในการทํางาน เพื่อใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน โดยมุงหวังใหบรรลุสําเร็จ
ตามเปาหมายในสถานการณที่กําหนดไว ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ทําการประเมินภาวะผูนํา 6 
องคประกอบ โดยใชแนวคิดของรัตติกรณ  จงวิศาล (2550) ประกอบดวยองคประกอบ 6 ดาน คือ 
การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรมในการ
ประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และการเปด
กวางยอมรับสิ่งตางๆ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 
  1.1   ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบงัคับบญัชา หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนา
แผนกขายที่สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรกัองคการ พัฒนาตนเองและมีสวนรวมในการ
ทํางานอีกทั้งตวัหวัหนาแผนกขายเอง ตองทําหนาที่เปนผูจุดประกายความคิดใหผูใตบังคับบัญชา
แสดงความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง สรางแรงบันดาลใจใหทีมงานและใหความสําคัญกบั
คนมากที่สุดเหนือส่ิงอื่นใด  
 
  1.2 ดานการใสใจและปรารถนาดตีอผูอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาแผนกขายที่
แสดงออกซึ่งการรักษาน้ําใจผูใตบังคับบญัชา พยายามทําใหผูอ่ืนมีความสุข ออมชอมประโยชนแก
ทุกผาย มีความเมตตา กรุณา โอบออมอารี สรางความสนิทสนมเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา และ
ใหอภยัแกความผิดพลาดของผูอ่ืน  
 
  1.3 ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาแผนกขาย
ที่มีความพิถีพถัินกับคุณภาพสินคาหรือบริการ รักษาคําพดู ยึดมัน่ในศีลธรรม มีการดําเนินการอยาง
โปรงใส ตรวจสอบได และมคีวามซื่อสัตยตอผูอ่ืน  
 
  1.4  ดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร หมายถึง พฤตกิรรมของหัวหนาแผนก
ขายทีแ่สดงออกซึ่งการมวีิสัยทัศน รูเทาทันการเปลีย่นแปลง มองการณไกล และมีความคิดเชิงกลยุทธ  
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  1.5 ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาแผนกขาย  
ที่ยึดหลักธรรมาภิบาลปลูกฝงใหคนในองคการเสียสละเพื่อสวนรวมและสังคม ปลูกฝงจริยธรรม
ใหกับผูใตบังคับบัญชา สรางและสงเสริมวัฒนธรรม ประเพณีที่ดแีละดําเนินธุรกจิโดยมุงคืน
ประโยชนใหกับสังคม  
 
  1.6 ดานการเปดกวางยอมรับสิง่ตางๆ หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาแผนกขาย ที่รับ
ฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืน ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและยอมรับขอดอยของตนเอง  
 

2.  เชาวนอารมณ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการตระหนักรูถึงความรูสึกของตนเอง
และผูอ่ืนอยางเหมาะสม สามารถควบคุมอารมณและแรงกระตุนภายในของตนเอง เพื่อสรางแรงจูงใจ
ในตนเอง บริหารจัดการกับอารมณของตนเองและอารมณที่เกดิจากความสัมพันธตางๆ ได 
ตามแนวคิดของ Goleman (1998) ประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน ดงันี้ 

   
  2.1  การตระหนักรูถึงอารมณของตน หมายถึง การตระหนักรูถึงความรูสึก ความโนมเอียง
ของตน และหยั่งรูความเปนไปไดของตนเองและความพรอมดานตางๆ ประกอบดวย การตระหนกั
รูถึงอารมณของตน การประเมินตนเองไดถูกตองตามจริง และความมัน่ใจในตนเอง 
 
  2.2 การกํากับควบคุมตนเอง หมายถึง ความสามารถในการจดัการกับความรูสึกภายใน
ตนเองได ประกอบดวย การควบคุมตนเอง ความเปนที่ไววางใจ การแสดงความรับผิดชอบในการ
กระทําของตน ความสามารถในการปรับตวั และความคิดสรางสรรคส่ิงใหม  
 
  2.3  การสรางแรงจูงใจ หมายถึง แนวโนมของอารมณที่นําไปสูเปาหมายไดงายขึ้น 
ประกอบดวย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พันธะสัญญา ความริเร่ิม และการมองโลกในแงด ี
 
  2.4  การรวมรับรูความรูสึก หมายถึง การตระหนกัรูถึงความรูสึก ความตองการและ
ความหวงใยของผูอ่ืน ประกอบดวย การเขาใจผูอ่ืน การพัฒนาผูอ่ืน การมีจิตใจใฝบริการ การเขา
ใจความแตกตางระหวางบุคคลและการตระหนกัรูถึงสถานการณภายในกลุม 
 
  2.5  ทักษะทางสังคม หมายถึง ความคลองแคลวในการกอใหเกิดการความเปลี่ยนแปลง
ที่ตองการ ดวยความรวมมือจากผูอ่ืน ประกอบดวย การมีอิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น การสื่อสาร  
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การบริหารความขัดแยง ความเปนผูนํา การกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง การเสริมสรางสาย
สัมพันธ การรวมมือรวมใจและการเสริมสรางความสามารถของทีมงาน 
 

3.   ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค หมายถึง ความอดทน ความพากเพียร
และความสามารถในการผานพนความยากลําบาก โดยไมลมเลิกของหัวหนาแผนกขาย ซ่ึงสามารถ
วัดประเมินไดจากรูปแบบการตอบสนองตออุปสรรคและปญาที่ประสบ ประกอบดวย 
องคประกอบ 4 ดาน ตามแนวคิดของ Stoltz (1997) ดังนี้ 
   
  3.1   ความสามารถในการควบคมุ หมายถึง ระดับการรับรูถึงความสามารถในการควบคุม
ตนเองเพื่อใหผานพนอุปสรรคความยากลาํบากหรือเหตกุารณที่คับขันหรือเปนความสามารถของ
บุคคลในการควบคุมสถานการณ 
 
  3.2   ความสามารถในการรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอปญหา หมายถึง ระดบัการรับรู
ถึงปญหาเกิดขึน้มาจากอะไร พยายามคดิแกไขปญหารวมถึงวิเคราะหหาสาเหตุของปญหาและ
ตระหนกัวาเปนความรับผิดชอบของตนที่ตองหาทางแกไขพิจารณาปญหาจากตวัเองและปจจยั
ภายนอกเพื่อชวยใหเกิดการเรียนรูและแกไข 
 
  3.3 ความสามารถในการรับรูผลกระทบของปญหา หมายถึง ระดับการรับรูถึงความสามารถ
รับรูผลกระทบของปญหาหรือความยุงยากที่มีตอการดําเนินชวีิตของแตละคนวามีมากนอยแคไหน 
เมื่อเกิดอุปสรรคแลวจะมีผลกระทบตอการดําเนินชวีิตประจําวันดานอื่นๆ มากนอยเพยีงไร 
 
  3.4 ความสามารถในการรับมือและอดทนกับความยืดเยื้อของปญหา หมายถึง ระดับ
การรับรูถึงความสามารถในการรับมือและอดทนกับความยืดเยื้อของปญหา 
 

4.   ผลการปฏิบตัิงานของหัวหนาแผนกขาย   หมายถึง  ระดับของผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ตามที่ไดรับมอบหมายใหเปนไปตามวัตถุประสงคและมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ไดกําหนดไว  
เพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติทั้งดานคุณลักษณะและผลงานที่ไดปฏิบัติไปแลว ตามความ 
สามารถในการปฏิบัติหนาที่และผลการทํางานของบุคคลซึ่งแสดงใหเหน็ถึงความมีศักยภาพ ความรู
ความสามารถจากการทํางานของหัวหนาแผนกขาย โดยใชความสามารถ (Competency) เปนเครื่องมือ
วัดพฤติกรรมในการทํางาน (Job Behavior) ทั้งนี้ปจจยัที่ใชวัดความสามารถของหัวหนาแผนกขาย
เปนความสามารถ 2 ดาน ดังตอไปนี้ คือ 
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  4.1   ความสามารถหลักขององคการ (Core Competency) ที่เปนปจจยัของความสําเร็จ
สําหรับพนักงานทุกคนและทุกตําแหนงในองคการนี้ แบงออกเปน 7 ดาน ดังนี ้
 
   4.1.1   ความใสใจบริการลูกคา (Customer Service Orientation) หมายถึง ลักษณะ
พฤติกรรมที่บงบอกถึงการใหความชวยเหลือ บริการ ตอบสนองความตองการและความคาดหวัง
ของลูกคา ทั้งภายในและภายนอกองคการอยางกระตือรือรนและถูกตองเหมาะสมกบัลูกคาแตละ
รายมากที่สุด 
 
   4.1.2   การทาํงานเปนทีมและการรวมมือทํางานกบัผูอ่ืน (Teamwork and 
Cooperation) หมายถึง ความตั้งใจที่จะทํางานกับผูอ่ืนใหเกดิความราบรื่นและมีประสิทธภิาพมากที่สุด 
พยายามเปนสวนรวมในทีมงาน เพื่อใหสําเร็จและบรรลุเปาหมาย ซ่ึงจะตรงขามกับการทํางานเพียง
ลําพังหรือพยามยามชิงดีชิงเดน โดยความหมายนี้ สามารถประยุกตใชกับทีมงานที่ถูกกําหนดขึ้น
อยางเปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได 
 
   4.1.3   การปฏิบตัิตนดวยความซื่อสตัยสุจริตและมีคุณธรรม (Integrity) หมายถึง 
ลักษณะพฤติกรรมที่ยึดมั่น เห็นความสําคญัหรือคุณคาของทุกเรื่องราว อาทิเชน การพูดคุย ส่ือสาร
ซ่ึงกันและกันดวยความตั้งใจ การแสดงความคิดเห็น หรือความรูสึกอยางเปดเผย ตรงไปตรงมา 
พรอมที่จะเปดใจรับฟง ซ่ึงอาจรวมถึงสถานการณที่ยากลําบากระหวางการเจรจาตอรองรวมกับผูอ่ืน
ภายนอกองคการดวย 
 
   4.1.4   ความมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ (Achievement Orientation) หมายถึง 
ความมุงมั่นทีจ่ะทํางานอยางมีประสิทธิภาพ หรือเพื่อมาตรฐานการดาํเนินงานทีด่ีเลิศ 
 
   4.1.5   การอุทิศตนตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง  
การแสดงออกถึงความสามารถและความปรารถนาที่จะพัฒนาหรือดูแลพฤติกรรมของผูอ่ืน  
ใหสอดคลองกับความสําคญั ความตองการและเปาหมายขององคการ ซ่ึงบุคคลดังกลาวจะให 
การสนับสนุนตอองคการเปนหลัก มิใชเพยีงทํางานของตนเองเทานัน้ 
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   4.1.6   ความใสใจในรายละเอียดและความถูกตอง (Concern for Detail and  
Accuracy) หมายถึง แรงผลักดันพืน้ฐานทีจ่ะสงผลตอการลดความผิดพลาด ความไมแนนอน หรือ
แมแตความไมเรียบรอยของสภาพแวดลอมรอบตัว ซ่ึงจะมีการแสดงออกในรูปแบบของการติดตาม 
ตรวจสอบงานหรือขอมูล ยืนกรานในความชัดเจนของบทบาทและการทาํงาน พยายามตั้งขอสังเกต
เร่ืองราวตางๆ เพื่อที่จะคนหาขอผิดพลาดและทําการแกไข 
 
   4.1.7   การสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ (Effective Communication) หมายถงึ 
ความสามารถในการรับรูและจับใจความสาํคัญ จากการฟงหรือการอาน พรอมกับสามารถสื่อสาร
หรือช้ีแจงความคิดเห็น นโยบายรวมถึงเปาหมายหลักของหนวยงานในองคการใหผูรวมงานหรือ 
กลุมผูเกี่ยวของเขาใจ ดวยคําพูดหรือทาทาง หรืออีกนัยหนึ่งคือ ความสามารถในการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมและสรางแรงจูงใจใหกับเพื่อนรวมงานเพื่อทีจ่ะสามารถบรรลุถึงเปาหมายเดียวกันได 
 
  4.2   ความสามารถดานการบริหาร การจัดการงาน (Managerial Competency) หรือที่
เรียกวา Leadership Competency เนนทักษะในการบริหารหรือจัดการงาน โดยสวนใหญจะเปน
พนักงานระดบัจัดการตั้งแตหัวหนาแผนกขายขึ้นไป ประกอบดวย ความสามารถดานการบริหาร  
การจัดการงาน แบงออกเปน 3 ดาน ดังนี ้
 
   4.2.1   การมุงเนนกลยุทธ (Strategic Orientation) หมายถึง ความสามารถที่จะ
เชื่อมโยงวิสัยทัศนที่กวางไกลกับแนวคิดที่ใชในแตละวนัของการทํางาน หรืออีกนยัหนึ่ง คือ 
ความสามารถในการคิดและมองเห็นภาพรวม 
 
   4.2.2   ความเปนผูนําทีม (Team  Leadership) หมายถึง ความมุงมั่นที่จะเปนผูนํา
ของทีมงานหรือกลุม ปรารถนาที่จะเปนผูนําผูอ่ืน ซ่ึงโดยทั่วไปแลว จะปรากฏใหเหน็ตามตําแหนง
งานที่มีอํานาจหนาที่อยางเปนทางการ ทีมงานหรือกลุมงานอื่นๆ ควรทาํความเขาใจผูอ่ืนสําหรับ
บทบาทการเปนผูนํา ทีอ่าจสงผลรวมไปถึงองคการดวย แรงผลักดนัสําคญัสําหรับผูนาํ คือการกําหนด
วิธีการเพื่อใหบรรลุสําเร็จถึงเปาหมาย ดวยความทุมเทของสมาชิกในทมีงานทั้งหมด ซ่ึงอาจรวมถึง
การกระตุนหรือทาทายใหสมาชิกในทีมงานทํางานไดตามที่คาดหวัง 
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   4.2.3   ความคดิริเร่ิมสรางสรรค (Initiative) หมายถึง ความสามารถในการมองเห็น
ถึงปญหาหรือโอกาสที่เกิดขึน้ทั้งหมดและกระตือรือรนที่จะดําเนินการแกไขปญหาในปจจุบนัและ
อนาคตหรือนาํโอกาสที่มองเห็นมาใชใหเกิดประโยชน ส่ิงที่สําคัญคือ ความตั้งใจทีจ่ะดําเนินการ
อยางกระตือรือรน มิใชเพียงการวิเคราะหและวางแผนสําหรับอนาคตเทานั้น 
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บทที่ 2  
 

การตรวจเอกสาร 
 

จากการคนควาเอกสารและผลงานวิจยัที่เกีย่วของกับ ภาวะผูนาํ เชาวนอารมณและความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย พบวา  มีแนวคดิและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวของ ตามลําดับดังนี้คือ 

 
1. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา  
2. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับเชาวนอารมณ 
3. แนวคดิเกีย่วกบัความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
4. แนวคดิเกีย่วกบัผลการปฏิบัติงาน 
5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ  

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 

 
ความหมายของภาวะผูนํา 
 
 มีผูใหความหมายที่หลากหลายของ ภาวะผูนํา ดังนี ้

  
 Dubrin (1998: 2) ใหความหมายของภาวะผูนําวา เปนความสามารถที่จะสรางความเชือ่มั่น
และใหการสนบัสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 

Yukl (2006: 5) ใหความหมายของภาวะผูนาํวา เปนกระบวนการที่บุคคลคนหนึ่งมีอิทธิพล
ที่จะชักนํา สงเสริมกิจกรรม และทําใหความสัมพันธในกลุมหรือภายในองคการมีประสิทธิภาพ 

 
House et al. (1999: 184 cited in Yukl, 2006: 5) ใหความหมายของภาวะผูนําวา เปน

ความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพล กระตุน และมีสวนชวยทําใหผูอ่ืนและองคการประสบผลสําเร็จ 
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Robbin (1996: 302) ใหความหมายของภาวะผูนําวา เปนความสามารถในการใชอิทธพิลตอ
กลุม เพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 

 
รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544: 11) ใหความหมายของภาวะผูนําวา ความสามารถทีจ่ะมีอิทธิพล

เหนือผูอ่ืนในดานการกระทาํที่ผูนําตองการ และสามารถจูงใจบุคคลอื่นใหกระทํากิจกรรมที่ชวยให
บรรลุเปาหมายขององคการได 

 
ยงยุทธ  เกษสาคร (2541: 36) ใหความหมายของภาวะผูนาํวา คุณสมบัตสิวนตัวเฉพาะของ

ผูนําที่แสดงออกซึ่งพฤติกรรม ความสามารถในการบริหารตามทฤษฎีกระบวนการบริหารและ 
ความมีอิทธิพลในการนําผูอ่ืนไดในสถานการณตางๆ เพื่อมุงสูความมีประสิทธภิาพและประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของหนวยงาน 

 
สมยศ  นาวกีาร (2540: 154) ใหความหมายของภาวะผูนําวา ภาวะผูนําจะเกีย่วของกับ

บุคคลหนึ่ง (ผูนํา) พยายามทาํใหบุคคลอื่น (ผูตาม) กระทาํบางสิ่งบางอยาง 
 
รัตติกรณ  จงวิศาล (2550: 203) ใหความหมายของภาวะผูนําวา เปนพฤติกรรมหรือกระบวนการ

ที่ผูบังคับบัญชาของการมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา และจูงใจหรือสนบัสนุนผูใตบังคับบัญชาให
ปฏิบัติงานหรือดําเนินกิจกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม หรือกลุม หรือองคการ 
 
 จากความหมายขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤตกิรรมของบุคคลที่สามารถมี
อิทธิพลและกระตุนใหผูตามไดใชความพยายามมากขึ้น จงูใจใหพัฒนาและใชความสามารถ และ
สรางการตระหนักรูรวมกันถึงวัตถุประสงคในการทํางาน เพื่อใหเกดิพฤติกรรมในการทํางาน  
โดยมุงหวังใหบรรลุสําเร็จตามเปาหมายในสถานการณทีก่ําหนดไว 
 
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 
 ทฤษฎีภาวะผูนําสวนใหญจะมุงเนนศึกษาตัวแปรเพยีงตวัแปรเดยีวมากกวาทีจ่ะศกึษาหลาย
ตัวแปรประกอบกัน เพื่อใชเปนพื้นฐานหลกัในการอธิบายประสิทธิผลของภาวะผูนํา ซ่ึงทฤษฎี 
สวนใหญ ถูกพัฒนาขึ้นมาในชวงศตวรรษที่ผานมาที่มีขอจํากัดและมุงเนนไปยังคุณสมบัติพิเศษของ
ผูนําในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง อาทิเชน คณุลักษณะ (Trait) พฤติกรรม หรือ อํานาจ ดังนั้นเพื่อให
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เกิดประโยชนในการอธิบายแนวคดิเกีย่วกบัภาวะผูนํามากขึ้น จึงมีการจําแนกทฤษฎแีละงานวิจยั
ออกมาเปน 5 แนวคดิ (Yukl, 2006: 15-17) โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
 
 1.   แนวคิดคณุลักษณะผูนํา (Trait Approach)   
    
                 แนวคดิเริ่มแรกในการศึกษาภาวะผูนํา คือ แนวคดิคุณลักษณะผูนํา แนวคิดนี้มุงเนนไป
ที่ลักษณะของผูนํา เชน บุคลิกภาพ แรงจูงใจ คานิยมและทักษะ (รัตตกิรณ  จงวิศาล, 2551) รากฐาน
ของแนวคดินีม้ีสมมติฐานวา บุคคลบางคนจะมีความเปนผูนําตามธรรมชาติ ซ่ึงประกอบไปดวย
คุณลักษณะตางๆที่มีอยูในผูอ่ืน ทฤษฎีภาวะผูนําในสมยัแรกๆ ใหเหตผุลวา ความสําเร็จในดาน 
การจัดการเปนผลเนื่องมาจากความสามารถพิเศษตางๆ เชน พลังงานอนัเหลือเฟอ สายตา 
อันกวางไกล เปนตน 
 
  คุณลักษณะหลายรอยอยางไดถูกนํามาศึกษาในระหวางทศวรรษที่ 1930-1940 เพื่อหา
คุณลักษณะตางๆที่อธิบายไดยากเหลานี้ แตทวาความพยายามในการวจิยัจํานวนมากนีต้องประสบ
กับความลมเหลวในการทีจ่ะหาถึงคุณลักษณะที่มารับประกันถึงความสําเร็จของภาวะผูนํา เหตุผล
หนึ่งของความลมเหลว คือ การขาดความเอาใจใสในตัวแปรแทรกแซงตางๆ (Intervening variables) 
สาเหตุที่ตอเนือ่งที่สามารถอธิบายไดวา คุณลักษณะจะสามารถสงผลกระทบตอผลลัพธที่ลาชาได
อยางไร เชน ผลการปฏิบัติงานของกลุมหรือความกาวหนาของผูนํา (Yukl, 2006: 15)   
 
  วิธีการวิจยัทีแ่พรหลายในสมยักอน คือ การหาความสัมพนัธที่มีนยัสําคญัระหวางลักษณะ 
ของผูนําแตละคนกับหลักเกณฑความสําเรจ็ของผูนํา โดยปราศจากการตรวจสอบในกระบวนการ
ตางๆ ที่อธิบายถึงที่มาของสิ่งตางๆเหลานัน้ แตอยางไรกต็าม เนื่องจากหลักฐานในการวิจัยที่มี
จํานวนเพิ่มขึ้นอยางชาๆในชวงเวลาที่ผานมา แสดงใหเหน็วา นกัวจิัยมคีวามกาวหนาในการหาวา 
คุณลักษณะของผูนําจะมีความสัมพันธกับพฤติกรรมและประสิทธิผลของภาวะผูนําอยางไรบาง 
 
 2.   แนวคิดพฤติกรรม (Behavior Approach) 
 
  แนวคดิพฤติกรรมเริ่มมีขึ้นในทศวรรษที่ 1950 หลังจากทีน่ักวจิัยจํานวนมากไดให 
ความสนใจในแนวคดิคุณลักษณะที่ลดลง และเริ่มใหความเอาใจใสมากขึ้นกับสิ่งตางๆ ที่ผูจัดการ
ไดกระทําในการทํางานจริง การวิจยัดานพฤติกรรมประกอบดวย 2 กลุมยอย คือ 
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  กลุมยอยที่ 1 การวิจัยจะตรวจสอบเกี่ยวกับ การจัดสรรเวลาของผูจัดการและรูปแบบ
ของกิจกรรมทัว่ๆไป ความรบัผิดชอบและภารหนาที่ของงานดานการจดัการ สวนหนึง่ของการวิจยั
จะสํารวจวาผูจัดการมีการจดัการกับความตองการ ขอจํากัด และความขัดแยงในการทํางานอยางไร 
ซ่ึงสวนใหญการวิจัยเกี่ยวกับงานดานการจดัการจะใชวิธีการพรรณนา (Descriptive method) ที่ได
รวบรวมมา เชน การสังเกตโดยตรง การบันทึกประจําวัน แบบสอบถามเกี่ยวกับการบรรยายลักษณะงาน 
(Job description) และเกร็ดเล็กนอยจากการสัมภาษณ แมวาการวิจัยนี้ไมไดมีวัตถุประสงค 
เพื่อประเมินประสิทธิผลของภาวะผูนําโดยตรง แตก็ใหมมุมองที่เปนประโยชนในเรื่องนี้ ประสิทธิผล
ของภาวะผูนําจะขึ้นอยูกับวาผูจัดการสามารถจัดการกับความขัดแยงในภาระหนาที่ (Role conflict) 
รับมือกับความตองการ มองเห็นโอกาสและเอาชนะขอจํากัดไดอยางไร 
 
  กลุมยอยที่ 2 จะเกีย่วกับการหาพฤติกรรมของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล วิธีการวิจยัที่
ไดรับความนยิม คือการศึกษาโดยการสํารวจภาคสนาม (Survey Field Study) โดยการใชแบบสอบ 
ถามพรรณนาพฤติกรรม ในชวง 50 ปที่ผานมา การศึกษาที่สํารวจไดตรวจสอบหาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมภาวะผูนํากับตัวช้ีวัดหลายตัวเกี่ยวกับประสิทธิผลของภาวะผูนํา มีการศึกษาเพยีง
เล็กนอยทีใ่ชการทดลองในหองปฏิบัติการ การทดลองภาคสนาม (Field Experiment) หรือ การบันทึก
เหตุการณสําคัญ (Critical Incident) ในการที่จะคนหาวาผูนําที่มปีระสิทธิผลมีพฤติกรรมที่แตกตาง
จากผูนําที่ไมมปีระสิทธิผลอยางไร 
 
 3.   แนวคิดอํานาจ อิทธิพลของผูนํา (Power-Influence Approach) 
  
  การวิจยัดานอาํนาจ อิทธิพล จะเปนการหากระบวนการชกัจูงตางๆ ระหวางผูนํากับ
บุคคลอื่นเหมอืนกนักบัแนวทางการวิจยัดานคณุลักษณะและพฤติกรรม งานวิจยัดานอาํนาจ อิทธิพล
บางตัวเปนแบบใหผูนําเปนศนูยกลาง (Leader Centered Perspective)โดยมสีมมติฐานแฝงวาความ
เกี่ยวของระหวางกันจะเปนแบบทิศทางเดยีว (การปฏิบัตกิารของผูนํากบัการตอบสนองของผูตาม) 
การวิจยันี้สามารถอธิบายประสิทธิผลของภาวะผูนําในดานของขอบเขตและรูปแบบอํานาจของผูนาํ 
และอํานาจนั้นๆมีการนําไปใชอยางไรบาง อํานาจเปนสิ่งที่ถูกมองวามีความสําคัญไมใชเพียงแค 
การมีอิทธิพลเหนือผูใตบังคบับัญชาเทานั้น แตมีผลถึงผูรวมงาน ผูบังคับบัญชาและบุคคลภายนอก
องคการ  เชน ลูกคาหรือผูสงมอบ วิธีการวจิัยที่นยิมใชกนั คือ การใชแบบสอบถามสํารวจ
ความสัมพันธระหวางอํานาจของผูนํากับตัววดัประสิทธิผลตางๆ ของผูนํา 
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  การวิจยัดานอาํนาจ อิทธิพลแบบอื่นๆ ใชแบบสอบถามและการบรรยายเหตกุารณ  
เพื่อหาวาผูนํามีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของผูตามอยางไร การศึกษาถึงกลวธีิในการชักจูง 
สามารถมองเห็นเปนสะพานเชื่อมระหวางแนวคดิอํานาจ อิทธิพลของผูนํากับแนวคดิพฤติกรรม 
การใชกลวิธีในการชักจูงตางๆ จะถูกเปรียบเทียบกนัในดานความมีประสิทธิผลในการชักจูงใหผูอ่ืน
กระทําตามความตองการของผูนํา 
  
  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participant Leadership) จะเกี่ยวของกับการแบงอํานาจและ
การมอบอํานาจใหแกผูตาม แตแนวคิดนี้ถูกรวมอยูกับงานวิจยัดานพฤติกรรม ในหลายๆ การศึกษา
ใชแบบสอบถามหาความสัมพันธระหวางการรับรูของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบมี
สวนรวมกับหลักเกณฑของความมีประสิทธิผลของภาวะผูนํา เชน ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา 
ความพยายาม และผลการปฏิบัติงาน การใชหองปฏิบัติการกับภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ในทายที่สุด 
กรณีศึกษาเชิงพรรณนาของความมีประสิทธิผลของผูจัดการไดตรวจสอบถึงวิธีการใหคําปรึกษา
และการมอบหมายงาน เพื่อทําใหผูอ่ืนมีความรูสึกถึงความเปนเจาของในการตัดสนิใจตางๆ ได 
 
 4.   แนวคิดสถานการณ (Situational Approach) 
  
  แนวคดิสถานการณจะมุงเนนความสําคัญของปจจัยรอบขางที่มีอิทธิพลตอกระบวนการ
ตางๆของภาวะผูนํา ตัวแปรหลักดานสถานการณ ไดแก คุณลักษณะของผูตาม ลักษณะงานของผูนํา
รูปแบบขององคการและลักษณะของสิ่งแวดลอมภายนอก แนวคิดนีป้ระกอบดวย 2 ประเภทยอย 
 
  ประเภทยอยประเภทหนึ่งของการวิจยั คือ ความพยายามในการสํารวจถึงขอบเขตที่
กระบวนการภาวะผูนําจะเหมือนกันหรือแตกตางไปจากรูปแบบขององคการ ระดับของการบริหาร
จัดการและวัฒนธรรม วิธีการวิจัยหลัก คือ การศึกษาเปรียบเทียบระหวาง 2 สถานการณหรือ
มากกวานั้นขึน้ไป ตัวแปรตามอาจจะเปนการรับรูการจัดการและทัศนคติ กิจกรรมของการจัดการ 
และรูปแบบของพฤติกรรม หรือกระบวนการชักจูง 
 
  อีกประเภทยอยหนึ่งของการวิจัยดานสถานการณพยายามที่จะระบุถึงรูปแบบสถานการณที่
ระดบัปานกลางเกีย่วกบัความสมัพันธของคณุสมบัติของผูนาํ เชน คณุลักษณะ ความเชี่ยวชาญ พฤติกรรม 
ที่มีตอประสิทธิผลของภาวะผูนํา สมมติฐาน คือ คุณลักษณะที่แตกตางกนัจะมีประสิทธิผลในสถานการณ
ที่แตกตางกันและคุณลักษณะที่เหมือนกันอาจจะไมเหมาะสมกับทุกสถานการณ ทฤษฎีที่ใชอธิบาย
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ถึงความสัมพันธนี้ เรียกวา ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ (Contingency Theories of Leadership) 
รูปแบบที่สุดขั้วของทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ คือ  
การแทนทีภ่าวะผูนําซึ่งจะเปนการระบุเงื่อนไขตางๆ ที่สามารถลําดับขั้นของภาวะผูนําเกดิการซ้ําซอน
และไมมีความจําเปน 
   
 5.   แนวคิดเชงิบูรณาการ (Integrative Approach) 
  
  ในหลาย  ๆคร้ังที่นักทฤษฎหีรือนักวิจยัใหความสนใจกบัตวัแปรภาวะผูนาํมากกวา 1 รูปแบบ 
ซ่ึงนิยามไดวาเปนแนวคิดเชิงบูรณาการ และเมื่อไมนานมานี้ แนวคิดนีจ้ะกลายเปนแนวคิดธรรมดาๆ 
สําหรับนักวจิัยในการพจิารณาตัวแปรภาวะผูนํา 2 รูปแบบ หรือมากกวานัน้ในการศึกษาที่เหมือนกนั 
แตเปนการยากที่จะพบถึงทฤษฎีที่ครอบคลุมตัวแปรตางๆ ทั้งหมด นั่นคือ ตัวแปร คุณลักษณะ 
ตัวแปรพฤติกรรม ตัวแปรกระบวนการของอิทธิพล และตัวแปรสถานการณ ตวัอยางที่ดีของแนวคดิ
เชิงบูรณาการ คือ ทฤษฎีความสามารถในตัวเองของภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษ (The Self-
Concept Theory of Charismatic Leadership) ที่พยายามอธิบายวา ทําไมผูตามของผูนําบางคนจึงเต็ม
ใจที่จะใชความพยายามอยางทุมเท และใหการเสียสละสวนตัวเพื่อทีจ่ะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค
หรือภารกิจของกลุม 
 
แนวคิดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ 
  
 นอกเหนือจากแนวคดิภาวะผูนําขางตนซึ่งเปนแนวคิดที่สรางและพัฒนาขึ้นจากบริบทของ
ตางประเทศ แตมีงานศึกษาวจิัยภาวะผูนําซึ่งเปนแนวคิดทีส่รางและพัฒนาจากงานวิจยัที่สอดคลอง
กับบริบทของประเทศไทยนัน่คือ แนวคิดภาวะผูนํา 6 องคประกอบของรัตติกรณ  จงวิศาล (2550) 
มีรายละเอียด ดังนี ้
 
 ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ หมายถึง พฤติกรรมและกระบวนการที่ผูบังคับบัญชามีอิทธิพล
ตอผูใตบังคับบัญชา และจูงใจหรือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา ใหปฏิบัติงานหรือดําเนินกจิกรรม
เพื่อใหบรรลุเปาหมายของทมี กลุมหรือองคการ ประกอบดวย 6 องคประกอบ ดังนี ้
 
 องคประกอบที่ 1 การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูบังคับบัญชาที่สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรักองคการ พัฒนาตนเองและมีสวนรวม 
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ในการทํางานอีกทั้งตัวผูบังคับบัญชาเองตองทําหนาที่เปนผูจุดประกายความคิดใหผูใตบังคับบัญชา
แสดงความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง สรางแรงบันดาลใจใหทีมงานและใหความสําคัญกับ
คนมากที่สุดเหนือส่ิงอื่นใด  
 
 องคประกอบที่ 2 การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับ บัญชา 
ที่แสดงออกซึง่การรักษาน้ําใจผูใตบังคับบญัชา พยายามทําใหผูอ่ืนมีความสุข ออมชอมประโยชน
แกทุกผาย มีความเมตตา กรุณา โอบออมอารี สรางความสนิทสนมเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา 
และใหอภยัแกความผิดพลาดของผูอ่ืน  
 
 องคประกอบที ่3 การมีศีลธรรมในการประกอบการ หมายถงึ พฤติกรรมของผูบังคับ บัญชาที่มี
ความพิถีพิถันกับคุณภาพสินคาหรือบริการ รักษาคําพูด ยึดมั่นในศีลธรรม มีการดําเนนิการอยาง
โปรงใส ตรวจสอบได และมคีวามซื่อสัตยตอผูอ่ืน  
 
 องคประกอบที่ 4 ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชา
ที่แสดงออกซึง่การมีวิสัยทัศน รูเทาทันการเปลี่ยนแปลง มองการณไกล และมีความคดิเชิงกลยุทธ  
 
 องคประกอบที่ 5 การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาที่
ยึดหลักธรรมาภิบาลปลูกฝงใหคนในองคการเสียสละเพื่อสวนรวมและสังคม  ปลูกฝงจริยธรรม
ใหกับผูใตบังคับบัญชา สรางและสงเสริมวัฒนธรรม ประเพณีที่ดแีละดําเนินธุรกจิโดยมุงคืน
ประโยชนใหกับสังคม  
 
 องคประกอบที่ 6  การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาที่รับ
ฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืน ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและยอมรับขอดอยของตนเอง 
 
 จากแนวคิดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ สรุปไดวาภาวะผูนํา 6 องคประกอบของรัตติกรณ (2550)  
นั้น เปนแนวคดิใหมที่สอดคลองและเหมาะสมกับบริบทสังคมไทยและคาดวานาจะเหมาะสมกับ
กลุมตัวอยางทีเ่ปนระดับหัวหนาแผนกขายของบรษิัทที่เปนกรณีศกึษาเกี่ยวของกับธรุกิจคาปลีก 
ดังนัน้ในการศกึษาวจิยัคร้ังนีผู้วิจยัใชทฤษฎภีาวะผูนาํ 6 องคประกอบ คือ การสงเสริมแรงบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรมในการประกอบการ ความสามารถ 
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ในการคิดเชิงยทุธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ เปน
กรอบแนวคิดในการศึกษาภาวะผูนํา  

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับเชาวนอารมณ   

 
ความหมายของเชาวนอารมณ  
 
 คําวาเชาวนอารมณ ภาษาอังกฤษมักใชคําวา Emotional Intelligence (EI.) หรือ Emotional 
Quotient (EQ.) เมื่อกลาวถึงเชาวนอารมณสําหรับในประเทศไทยอาจจะพบวายังมีคาํแปลที่
หลากหลายกนัออกไป เชน ความฉลาดทางอารมณ ความเฉลียวฉลาดทางอารมณ ปญญาอารมณ 
อัจฉริยะทางอารมณ สติอารมณ หรือ ปรีชาเชิงอารมณ สําหรับในงานวิจยันี้จะใชคําวาเชาวนอารมณ 
ซ่ึงเมื่อกลาวถึงเชาวนอารมณนั้นมีผูใหความหมาย ดังนี ้
 
 Goleman (1998) ใหความหมายของเชาวนอารมณวา หมายถึง เปนความสามารถในการ
ตระหนกัรูถึงความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน เพื่อสรางแรงจูงใจในตนเองและบริหารจดัการกับ
อารมณของตนเองและอารมณที่เกดิจากความสัมพันธตางๆ ได 
 
 Salovey and Mayer (1990) ใหความหมายของเชาวนอารมณวา หมายถงึ ความสามารถของ
บุคคลที่จะตระหนกัรูในความคิด ความรูสึก และภาวะอารมณตางๆที่เกดิขึ้นกับตนเองและผูอ่ืน 
และสามารถควบคุมอารมณของตนไดอยางสมเหตุสมผล 
 
 Bar-On (1992 อางใน ทศพร  ประเสริฐสุข, 2542) ใหความหมายของเชาวนอารมณวา 
เชาวนอารมณเปนชุดของความสามารถสวนตัวดานอารมณและดานสังคมของบุคคลที่สงผลตอ
ความสําเร็จของบุคคล ในการที่จะตอสูกบัขอเรียกรองและแรงกดดันตางๆ จากสภาพแวดลอมได
เปนอยางด ี
 
 Cooper and Sawaf (1997 อางใน อัจฉรา  สุขารมย, 2542) ไดใหความหมายของเชาวนอารมณ
วาหมายถึง ความสามารถของบุคคลในการรบัรู เขาใจและมีไหวพริบในการประยกุตใชพลังทาง
อารมณ ซ่ึงเปนรากฐานของพลังงานของมนุษย เพื่อทําความเขาใจ ตนเองและผูอ่ืนซึ่งอยูแวดลอม
ตนเองได 
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 กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข (2543) ไดใหความหมายของเชาวนอารมณวา 
หมายถึง ความสามารถทางอารมณที่จะชวยใหการดําเนินชวีิตเปนไปอยางสรางสรรคและมีความสุข  
 
 รัตติกรณ  จงวศิาล (2543) ไดใหความหมายของ เชาวนอารมณวา หมายถึง ความสามารถ
ในการตระหนกัรูและเขาใจอารมณหรือความรูสึกของตนเอง สามารถจัดการกับอารมณของตนเอง 
สามารถกระตุนจูงใจตนเองได และเปนความสามารถในการรับรูและเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน  
มีความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนและสามารถจัดการควบคุมอารมณทั้งของตนเองและบุคคลอื่นได 
 
 จากที่กลาวมาพอสรุปไดวา เชาวนอารมณ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการตระหนกัรู
ถึงความรูสึกของตนเองและผูอ่ืนอยางเหมาะสม สามารถควบคุมอารมณและแรงกระตุนภายในของ
ตนเอง เพื่อสรางแรงจูงใจในตนเองและบรหิารจัดการกับอารมณของตนเองและอารมณที่เกดิจาก
ความสัมพันธตางๆ ได 
 
แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของเชาวนอารมณ 
 
 คําวา เชาวนอารมณ ถูกนํามาใชคร้ังแรกโดยนักจิตวิทยาชาวอเมริกันโดย John Mayer และ 
Peter Salovey (1990 อางใน วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 2542) ไดพัฒนาทฤษฎีเชาวนอารมณ โดยมี
โครงสรางและองคประกอบ ดังนี ้
 
 1.   การประเมินและการแสดงออกทางอารมณ (Appraisal and Expression of Emotion) คือ 
การประเมินภาวะอารมณไดอยางถูกตองและแสดงออกอยางเหมาะสม ประกอบดวยองคประกอบ
ยอยทางดานถอยคําและไมใชถอยคํา และองคประกอบการประเมินอารมณผูอ่ืน ทั้งดานการรับรูที่
ไมใชถอยคําและความเขาใจผูอ่ืน 
 
 2.   การควบคุมอารมณ (Regulation of Emotion) คือ การกํากบัดูแลภาวะอารมณทั้งของ
ตนเองและของผูอ่ืนไดอยางถูกตองเหมาะสม 
 
 3.   การใชประโยชนของอารมณ (Utilization of Emotion) คือ ความสามารถในการใชประโยชน
จากภาวะอารมณของตนในการแกไขปญหา ประกอบดวย การวางแผนที่ยืดหยุน การคิดอยาง
สรางสรรค ความเอาใจใสและการจูงใจ     
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 ตอมา Mayer และ Salovey ไดปรับปรุงรูปแบบของเชาวนอารมณทีเ่ปนองคประกอบทาง
ความคิดของเชาวนอารมณในรูปของศักยภาพ การเติบโตทางอารมณ สติปญญา (Mayer et al., 
2000: 396- 420) โดยแบงออกเปน 4 ขั้นตอนตามลําดับ ดงันี้ 
 
 1.   ความสามารถในการรับรู  การประเมนิ และการแสดงออกซึ่งอารมณ (Identify Emotions) 
หมายถึง ความสามารถในการระบุวาตนเองและผูอ่ืนมคีวามรูสึกอยางไร ประกอบดวย 
 
  1.1   ความสามารถในการระบภุาวะอารมณ ความรูสึกนึกคิดของตนได 
 
  1.2   ความสามารถในการระบภุาวะอารมณของผูอ่ืนได 
 
  1.3   ความสามารถในการแสดงอารมณไดอยางถูกตอง แสดงความตองการไดตรงกับ
ความรูสึกไดอยางเหมาะสม ถูกกาลเทศะ 
 
  1.4   ความสามารถในการจําแนกความรูสึกตางๆออกไดวาถูกตองหรือไมถูกตอง 
จริงใจหรือไมจริงใจ 
 
 2.   การเกื้อหนุนการคิดทางอารมณ (Using Emotions) หมายถึง ความสามารถในการกอใหเกดิ
อารมณและใหเหตุผลประกอบในการเกิดอารมณดังกลาว และมีความสามารถในการใชอารมณของ
ตนเองที่จะชวยในการเขาใจวาผูอ่ืนคิดและรูสึกอยางไร ประกอบดวย 
 
  2.1   ความรูสึกหรืออารมณชวยจดัลําดับความสําคัญหรือชวยในการคิดจดัลําดับ
ความสําคัญ 
 
  2.2   อารมณที่ชัดเจนพรอมที่จะเกื้อหนนุตอการตัดสินใจและจดจําความรูสึกตางๆ ไดด ี
 
  2.3   ความรูสึกหรืออารมณที่เปลี่ยนไป ทําใหความคิดและจดุยนืเปลี่ยนจากแงลบเปน 
แงบวก จากการคิดแงมุมเดยีว เปนคิดไดหลากหลาย 
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  2.4   ภาวะอารมณตางๆ ทําใหคิดหาแนวทางแกไขปญหาตางๆ ไดดีขึ้น รูสึกเปนสุขทํา
ใหจิตใจเปดกวาง รับฟงเหตผุล มีความคิดสรางสรรค 
  
 3.   ความสามารถในการเขาใจ วเิคราะหอารมณ และการใชความรูสึกเกีย่วกับอารมณ 
(Understanding Emotions) หมายถึงความสามารถในการเขาใจวาสิ่งใดเกิดขึน้กับอารมณของตนเอง 
และเขาใจหวงโซของอารมณวามีผลกระทบและการเปลี่ยนแปลงอยางไร จากภาวะอารมณหนึ่งไป
ยังภาวะอารมณอ่ืนๆ ประกอบดวย 
 
  3.1   ระบุความรูสึกหรืออารมณ เห็นความเชื่อมโยงระหวางอารมณกับถอยคําตางๆ ได 
เชน ความชอบพอกับอารมณรัก ความรูสึกไมชอบกับความเกลียด หรือความสมหวงักับความดใีจ 
 
  3.2  ตีความหมายของอารมณที่เกดิขึ้น สืบเนื่องจากอารมณหนึ่งๆ ได 
 
  3.3   เขาใจอารมณที่ซับซอนได เกิดความรูสึกหลายอยางในเวลาที่ไลเล่ียกนั ทั้งรัก  
ทั้งเกลียด อาการขยะแขยงที่เปนผลรวมของความโกรธและความกลวั 
 
  3.4   เขาใจความผันแปรของภาวะอารมณตางๆ การแปรเปลี่ยนจากความโกรธมาเปน
ความพึงพอใจ หรือจากความโกรธมาเปนความละอายใจ 
 
 4.   ความสามารถในการคิดใครครวญและการควบคุมอารมณของตน เพื่อพัฒนาความงอกงาม
ดานเชาวนปญญาและอารมณตอไป (Managing Emotions) หมายถึง ความสามารถในการจัดการ
อารมณของตนเองและผูอ่ืน โดยรูสึกถึงภาวะอารมณที่เกิดขึ้น และใชความรูสึกนั้น ประกอบ 
การตัดสินใจไดดีขึ้น การแสดงอารมณบางอยางเปนประโยชนในระยะเวลาอันสั้น แตหากมี
การกําหนดและควบคุมใหดีแลว อารมณดังกลาวจะมีประโยชนมากขึน้ในระยะยาว ประกอบดวย 
 
  4.1   เปดใจรับตอความรูสึกทางบวกและลบ ที่ร่ืนรมยและไมนาร่ืนรมยได 
 
  4.2   เมื่อคิดใครครวญใหดีแลว สามารถยึดถือหรือปลดปลอยตนจากภาวะอารมณ 
ความรูสึกตางๆ โดยพิจารณาจากขอมูลที่ไดรับและความเปนประโยชน 
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  4.3   คิดอยางพินจิพิเคราะหถึงภาวะอารมณตางๆ ที่เกี่ยวของกับตนเองและผูอ่ืน 
เล็งเห็นไดวาความรูสึกเหลานั้นชัดเจน คงอยู มีเหตุผล และสงผลตอการปฏิบัติของตนเชนไร 
 
  4.4   บริหารจัดการภาวะอารมณของตนและผูอ่ืนได ลดความรุนแรงของอารมณทางลบ
ได แสดงออกทางอารมณทางบวก โดยไมบิดเบือนหรือมีกลวิธีในการปองกันตนเองมากเกินไป 
 
  ซ่ึง Mayer และ Salovey เหน็วากระบวนการของเชาวนอารมณควรพฒันาจากขั้นแรกๆ 
ที่ไมซับซอนไปสูกระบวนการของจิตใจทีบู่รณาการกันอยางดีมากขึน้ในขั้นตอๆ ไป  
 
องคประกอบของเชาวนอารมณตามแนวคดิของ Weisinger 
 
 Weisinger (1998 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2543) ไดแบงเชาวนอารมณเปน 2 สวนคือ  
1) สวนภายในตนเองเปนเรื่องการพัฒนาและใชเชาวนอารมณ (Increasing Your Intelligence)  
และ 2) เกี่ยวกบัการใชเชาวนอารมณระหวางบุคคลเพื่อใหความสัมพนัธกับคนอื่นๆ ดีขึ้น (Using 
Your Emotional Intelligence in Your Relations with Others) ทั้ง 2 สวนมีรายละเอียด ดังตอไปนี ้
 
 1.   การใชเชาวนอารมณภายในตวับุคคล (Increasing Your Intelligence) ประกอบดวย 
 
  1.1   การพัฒนาการตระหนกัรูตนเองใหสูงขึ้น (Developing High Self-awareness) 
หมายถึง การตระหนกัรูตนเองสามารถสังเกตการกระทําของตนเองได สามารถมีอิทธิพลตอ 
การกระทําของตนเองเพื่อกอใหเกดิประโยชนตอตนเอง 
 
  1.2   การจัดการกับอารมณของตนเอง (Managing Your Emotions) หมายถึง การเขาใจ
อารมณเหลานัน้ และใชความเขาใจนัน้จัดการกับสถานการณใหไดผลดี เนื่องจากอารมณเปนผลมา
จากการมีปฏิสัมพันธกันระหวางความคิดของตนเอง แตอารมณทางลบ โดยทั่วๆ ไปเกดิจาก
สถานการณที่เปนปญหา ดังนั้นความสามารถในการจัดการ คือ การใหระดับหรือความรุนแรงของ
อารมณลดลงมาอยูในระดับที่จะทําใหตนเองพัฒนารูปแบบพฤติกรรมใหมและดีกวาเดิม 
เปนความรูสึกผอนคลายได เมื่อตองอยูภายใตสถานการณที่มีความกดดัน และสามารถควบคุม
อารมณหรือรักษาอารมณตนเองได 
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  1.3   การจูงใจตนเอง (Motivation yourself) หมายถึง เมื่อมีการจูงใจตนเอง บคุคลจะ
สามารถเริ่มงานหรือรับมอบหนาที่ ใสใจ มุงไปสูความสําเร็จและในเวลาเดียวกันสามารถจัดการกับ
ความทอถอยที่อาจเกิดขึน้ มีบุคคลที่สามารถชวยจูงใจไดนอกจากตนเอง คือ เพื่อนที่สนับสนุน
ครอบครัวและเพื่อนรวมงาน ซ่ึงเปนผูที่คอยแนะนําชวยเหลือทางดานอารมณ และสภาพแวดลอม
ตางๆ ในที่ทํางาน พื้นฐานเหลานี้ชวยใหบุคคลไดรับการกระตุนดวยการใหกําลังใจ และสนับสนุน
ความมั่นใจ การมองโลกในแงดี การยึดมัน่ตอเปาหมาย ความกระตือรือรนและความยืดหยุน 
 
 2.   การใชเชาวนอารมณระหวางบุคคลเพื่อใหความสัมพันธกบัคนอื่นๆ ดีขึ้น (Using Your 
Emotional Intelligence in Your Relations with Others) ประกอบดวย 
  
  2.1 การพัฒนาทักษะการตดิตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ (Developing Effective 
Communication Skills) หมายถึง การติดตอส่ือสารทําใหเกิดการเชื่อมโยงและความสัมพันธ คุณคา
ของการติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพในที่ทํางานนัน้มีมากมายเกนิกวาจะคํานวณได ถาคิดจะ
แกไขความขัดแยงระหวางเพือ่นรวมงาน หวัหนา หรือลูกคา สามารถทําไดโดยการติดตอส่ือสารที่ดี 
มีทักษะ 5 ประการที่เกีย่วของ คือ การเปดเผยตนเอง การแสดงออกอยางเหมาะสม การฟงอยางมี
ประสิทธิภาพ การวิจารณ และการติดตอส่ือสารแบบทีม 
 
  2.2   การพฒันาความรูความชํานาญระหวางบคุคล (Developing Interpersonal Expertise) 
หมายถึง มีการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนเปนอยางดี มีองคประกอบของความสัมพันธ เชน การแบงปน 
ความรูสึก ความคิดและความเห็น มีทักษะที่จะนําไปสูความรูความชํานาญระหวางบุคคล 
ความสามารถในการวิเคราะหความสัมพันธเพื่อใหไดรับผลดีจากความสมัพันธนั้น และความสามารถ
ในการติดตอส่ือสารในระดับเหมาะสม เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
  2.3   การชวยเหลือผูอ่ืนใหชวยเหลือตนเอง (Helping other help themselves) หมายถึง 
ชวยเหลือกันในการจัดการกบัอารมณ การติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ การชวยกันแกปญหา 
แกไขความขัดแยง และชวยกนัจูงใจ 
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องคประกอบของเชาวนอารมณตามแนวคดิของ Goleman 
 
 Goleman (1998 อางใน วีระวฒัน  ปนนิตามยั, 2542) ไดเสนอกรอบแนวความคิดเกีย่วกับ
ความสามารถทางเชาวนอารมณ (The Emotional Competency Framework) ไว 2 สวน คือ 
 
 สวนที่ 1 ความสามารถของบุคคล (Person Competence) ซ่ึงเปนการบริหารจัดการตนเอง 
ประกอบดวยองคประกอบ 3 องคประกอบ คือ ความสามารถในการตระหนกัรูในตนเอง 
ความสามารถในการจดัระเบียบอารมณของตน และความสามารถในการจูงใจตนเอง 
 
 สวนที่ 2 ความสามารถทางสังคม (Social Competence) ซ่ึงเปนการสรางและรักษาความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ประกอบดวยองคประกอบ 2 องคประกอบ คือ การรวมรูสึก และทกัษะการอยูในสังคม 
 
 ซ่ึงความสามารถทางเชาวนอารมณแตละสวนมีองคประกอบ ดังนี ้
 
 1.   องคประกอบของความสามารถสวนบุคคล  (Personal Competence) หมายถึง 
ความสามารถในการบริหารจัดการกับตนเองไดเปนอยางดี ประกอบดวย  
 
  1.1   การตระหนกัรูตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง การตระหนกัรูถึงความรูสึก 
ความโนมเอียงของตน และหยั่งรูความเปนไปไดของตน และความพรอมดานตางๆ ปจจัยยอยที่เปน
ความสามารถดานอารมณ (Emotional Competency) ไดแก 
 
   1.1.1   การตระหนกัรูถึงอารมณของตน (Emotional Awareness) คือ รูสาเหตุที่ทํา
ใหเกิดอารมณขึ้นตามมา 
  
   1.1.2   การประเมินตนเองไดถูกตองตามจริง (Accurate Self-Assessment)  
คือ สามารถประเมินตนเองไดตามความเปนจริง รูจุดเดนและขอจํากดัของตน 
 
   1.1.3   ความมั่นใจในตนเอง (Self- Confidence) คือ ความมั่นใจในความสามารถ
และคุณคาของตน 
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  1.2   การกํากับควบคุมตนเอง (Self-Regulation) หมายถึง ความสามารถในการจัดการ
กับอารมณและแรงกระตุนทีม่ีอยูภายในตนเองได ไดแก 
 
   1.2.1   การควบคุมตนเอง (Self-Control) คือ สามารถควบคุมและจัดการกับภาวะ
อารมณดานลบและสิ่งเราที่มากระตุนได 
 
   1.2.2   ความเปนที่ไววางใจ (Trustworthiness) คือ การรักษามาตรฐานไวซ่ึงความ
ซ่ือสัตยและคณุความดีของตน 
 
   1.2.3   การแสดงความรับผิดชอบในการกระทําของตน (Conscientiousness)  
คือ ความรับผิดชอบในสิ่งทีต่นไดกระทําไป 
 
   1.2.4   ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) คือ การยืดหยุนและปรบัตวัให
เขากับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 
 
   1.2.5   ความคิดสรางสรรคส่ิงใหม (Innovation) คือ การเปดใจกวางรับแนวคดิ 
รูปแบบวิธีการหรือขอมูลใหมๆ 
 
  1.3   การสรางแรงจงูใจ (Motivation) หมายถึง แนวโนมทางอารมณที่นาํพาไปสูเปาหมาย
ไดงายขึ้น ประกอบดวย ไดแก 
 
   1.3.1   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Drive) คือ ความพยายามที่จะปรับปรุง
หรือเพื่อใหไดมุงสูมาตรฐานที่เปนเลิศ 
 
   1.3.2   พนัธะสัญญา (Commitment) คือ การยึดมั่นและเชื่อมโยงเปาหมายของตน
เขากับเปาหมายของกลุมหรือเปาหมายขององคการ 
 
   1.3.3   ความริเร่ิม (Initiative) คือ คิดริเร่ิมและพรอมที่จะลงมือปฏิบัติเมื่อมีโอกาส
อํานวย 
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   1.3.4   การมองโลกในแงด ี(Optimism) มีความเพยีรพยายามที่จะบรรลุเปาหมาย 
แมมีอุปสรรคปญหาก็ไมทอถอย 
 
 2.   องคประกอบของความสามารถทางสังคม (Social Competency) หมายถึง ความสามารถ
ในการจดัการความสัมพันธระหวางผูอ่ืนไดเปนอยางดี ประกอบดวย 
 
  2.1   การรวมรับรูความรูสึก (Empathy) หมายถึง การตระหนักรูถึงความรูสึก ความตองการ
และความหวงใยของผูอ่ืน ไดแก 
 
   2.1.1   การเขาใจผูอ่ืน (Understanding others) คือการเขาใจการรับรูความรูสึก 
มุมมอง ความสนใจ ตลอดจนขอวิตกกังวลของผูอ่ืนได 
 
   2.1.2   การพัฒนาผูอ่ืน (Developing others) คือการรับรูและทราบถึงสิ่งที่ผูอ่ืนควร
ปรับปรุงเพื่อสงเสริมใหเกดิความรูตลอดจนพัฒนาความสามารถไดถูกทาง 
 
   2.1.3   การมีจิตใจใฝบริการ (Service Orientation) คือการคาดคะเน รับรูและ
ตอบสนองความตองการของลูกคาหรือผูใชบริการ 
 
   2.1.4   การเขาใจความแตกตางระหวางบุคคล (Leveraging Diversity) คือการสราง
โอกาสจากความหลากหลาย และความแตกตางของบุคคล 
 
   2.1.5   การตระหนกัรูถึงสถานการณภายในกลุม (Political Awareness) คือ 
ความสามารถรูและเขาใจสถานการณ ความคิดเห็นของกลุมและความสัมพนัธของสมาชิกในกลุมได 
 
  2.2   ทักษะทางสังคม (Social Skill) หมายถึง ความคลองแคลวในการกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทีต่องการดวยความรวมมือจากผูอ่ืน ไดแก 
 
   2.2.1   การมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น (Influence) คือ การมียุทธวธีิโนมนาวและ
ชักชวนผูอ่ืนอยางมีประสิทธิผล 
 



 

 

27 

   2.2.2   การสื่อสาร (Communication) คือ การเปดกวางรับขอมูลและสงสารที่
ชัดเจนและนาเชื่อถือ 
 
   2.2.3   การบริหารความขัดแยง (Conflict Management) คือ การเจรจาตอรองและ
หาหนทางแกไขปญหาตลอดจนความคิดเห็นที่ไมลงรอยกัน 
 
   2.2.4   ความเปนผูนํา (Leadership) คือ การแนะนาํ การผลักดัน และเปนตวัอยาง
ใหกับตวับุคคลและและกลุมได 
 
   2.2.5   การกระตุนใหเกิดการเปลีย่นแปลง (Change Catalyst) คือ การริเร่ิมและ
จัดการใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในดานทีด่ ี
 
   2.2.6   การเสริมสรางสายสัมพันธ (Building Bonds) คือ การเสริมสรางความรวมมือ
รวมใจและความสัมพันธที่ดีใหเกิดขึ้น 
 
   2.2.7   การรวมมือรวมใจ (Collaboration and Cooperation) คือการทํางานรวมกัน
กับผูอ่ืนไดดี เพื่อมุงสูเปาหมายที่มีรวมกนั 
 
   2.2.8   การเสริมสรางความสามารถของทีมงาน (Team Capabilities) คือการสราง
ใหเกิดการประสานพลังของกลุมในการมุงเปาหมายที่ตั้งไว 
 
 จากการศึกษาแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับเชาวนอารมณดังกลาวขางตน สรุปไดวา การวิจัย
คร้ังนี้ ผูวิจัยเลือกใชแบบประเมินเชาวนอารมณตามแนวคิดของ Goleman (1998 อางใน วีระวัฒน   
ปนนิตามัย, 2542) นั้น ประกอบดวยกรอบแนวความคิดเกี่ยวกับความสามารถทางเชาวนอารมณ  
2 สวน คือ สวนที่ 1 ความสามารถของบุคคล (Person Competence) ซ่ึงเปนการบริหารจัดการตนเอง 
ประกอบดวยองคประกอบ 3 องคประกอบ คือ ความสามารถในการตระหนักรูในตนเอง 
ความสามารถในการจดัระเบียบอารมณของตน และความสามารถในการจงูใจตนเอง และสวนที่ 2 
ความสามารถทางสังคม (Social Competence) ซ่ึงเปนการสรางและรักษาความสัมพันธระหวาง
บุคคล ประกอบดวยองคประกอบ 2 องคประกอบ คือ การรวมรูสึก และทักษะการอยูในสังคม  
ซ่ึงลวนมีความเกี่ยวของกับเรื่องของการทํางานที่ตองมีการติดตอประสานงานกับผูอ่ืน  
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ลักษณะของผูท่ีมีเชาวนอารมณสูงและต่ํา  
 
 Steve  (1999 อางใน วีระวฒัน  ปนนิตามยั, 2542) ใหรายการลักษณะที่บงชี้ถึงความเปนผูที่
มีเชาวนอารมณสูงและต่ํา ดงัตอไปนี ้
 
ตารางที่ 1  แสดงลักษณะที่บงชี้ถึงความเปนผูที่มีเชาวนอารมณสูงและต่ํา 
 

ผูท่ีมีเชาวนอารมณสูง ผูท่ีมีเชาวนอารมณต่ํา 

1.แสดงความรูสึกของตนออกมาไดชัดเจน     
ตรงไปตรงมา 

1. ไมรับผิดชอบตอความรูสึกของตน  
แตวิพากษ ตําหนิผูอ่ืน 

2. ไมถูกครอบงําโดยความรูสึกทางลบตางๆ 2. บอกไมไดวาทําไมตนถึงคิดรูสึกเชนนัน้ 

3. สามารถอานภาษาทาทางในการสื่อสารไดด ี 3. กลาวหาโจมตี ตําหนิ ตดัสิน ทําลายขวญั
กําลังใจผูอ่ืน 

4. ชีวิตผสานจากเหตุผล ความจริง ตรรกะ 
ความรูสึกและสามัญสํานึกอยางไดดุล 

4. มุงวิเคราะหผูอ่ืนมากกวาแสดงความ
เขาอกเขาใจ 

5. พึ่งพาตนเองได มีความเปนอิสระดานการใช
เหตุผลทางจริยธรรม 

5. บุมบาม ทึกทัก มักคิดแทนคนอื่น เชน 
“ผมคิด (เชื่อหรือเดา) วาคณุ...” 

6. สรางแรงจูงใจที่ดใีหเกิดภายในตนได 6. แสดงความไมซ่ือตรงเกี่ยวกับความรูสึก
นึกคิดของตน 

7. สามารถนําภาวะอารมณของตนกลับคืนสู
สภาวะปกติได 

7. พูดสะทอนความรูสึกนึกคิดของตนสูง
หรือต่ํากวาความเปนจริง 

8. มองโลกในแงด ี 8.  ทําเรื่องเล็กใหเปนเรื่องใหญ บางทีแสดง
กริยากับสิ่งเล็กๆนอยๆ อยางเกินเหต ุ

9. สนใจและใหความสําคัญกับความรูสึก 
คนอื่น 

9. ขาดสติสัมปชัญญะ ส่ิงที่พูดกับสิ่งที ่
ทําไมตรงกัน 

10. ไมถูกครอบงําโดยความกลัวหรือความวิตก
กังวล 

10. ผูกใจเจ็บ อาฆาตแคน ใหอภยัคนอื่น
ไมได 

11. สามารถระบุความรูสึก ภาวะอารมณทาง
ลบตางๆที่เกิดขึ้นกับตนเองในขณะนั้นได 

11. ชอบทําใหผูอ่ืนรูสึกวาเขาผิด 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 
 

 

ผูท่ีมีเชาวนอารมณสูง ผูท่ีมีเชาวนอารมณต่ํา 

12. รูสึกเปนธรรมชาติเมื่อพูดเกีย่วกับ
ความรูสึกนึกคิดตางๆ  

12. ยัดเยียดความรูสึกนึกคิดตางๆใหคูฟง
หรือคนอื่น 

13. ชีวิตไมถูกชี้นําโดยอํานาจ ความร่ํารวย 
เกียรติ ศักดิ์ศรี ตําแหนง ช่ือเสียงหรือการไดรับ
การยอมรับ 

13. เผยความรูสึกที่แทจริงที่เกิดขึ้นกับตัวเอง
ไมได 

14. กลาเผยความรูสึกนึกคิดของตนเองออกมา 
ไมพยายามสอดแทรกความคิดไวในความรูสึก
ของตน 

14. ไมใสใจในความรูสึกนกึคิดของผูอ่ืน 

15. มองหาแงมุมดีจากภาวะทางอารมณในทาง
ลบ หรือในสถานการณอันเลวราย 

15. พูดออกมาโดยไมคิดถึงหวัอกของผูอ่ืน 

16. แยกแยะสิง่ที่เปนความคดิออกจาก
ความรูสึกได 

16. ยึดมั่นในความคิดความเชื่อของตนเองใจ
ไมเปดกวาง 

 17.เปนผูฟงทีไ่มดี พูดขดัจังหวะ บั่นทอน
ขวัญและกําลังใจคูสนทนา เนนขอเท็จจริง
มากเกินไป โดยไมคํานึงถึงความรูสึก 

 18. ใชภูมิปญญาของตน วิพากษตําหนิผูอ่ืน 
สรางภาพวาตนฉลาดเหนือกวาผูอ่ืน ไมรูไม
สนใจวาคนอืน่จะมองตนวาอยางไร 

ที่มา: วีระวัฒน  ปนนิตามยั (2542: 143- 144) 
 

วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2542: 140- 141) กลาววาโดยทัว่ไปผูที่มีเชาวนอารมณที่ดี คือผูที่มี
ลักษณะดังนี ้
 
 1. รูจักตนเอง รูเทาทันภาวะอารมณของตน รูจุดเดนจุดดอยในความเปนตวัของตนเอง 
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 2. ควบคุมอารมณ ความรูสึก การแสดงออกของตนเองไดถูกกับกาลเทศะ ปรับตัวเองให
เขากับถานการณตางๆ ไดด ี
 
 3. สามารถสรางแรงจูงใจทีด่ีใหแกตนเอง มองโลกในแงด ีมีความคิดริเร่ิม ไมยนระยอ
หรือทอถอยงาย 
 
 4. แสดงความเอือ้อาทร เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน ตระหนกัรูในความรูสึก ความตองการของ
ผูอ่ืนไดดี สรางและรักษาสายสัมพันธที่ดีกบัผูอ่ืนได 
 
 5. มทีักษะทางสงัคมที่ดี ทั้งนี้เปนผลมาจากการพัฒนาในขัน้แรกๆ ที่ทําใหผูที่มีเชาวน
อารมณสูง สามารถเขากับผูอ่ืนไดดี มีมารยาท มีอารมณขัน สามารถแกไขเหตกุารณเฉพาะหนาได
เปนอยางดี มไีหวพริบ สรางความรวมมือรวมใจจากคนหลายๆ ฝายได 
 
 ผูที่มีเชาวนอารมณที่ครอบคลุมทั้ง 5 ดาน แตละคนจะมทีักษะ ความสามารถของเชาวน
อารมณในดานที่ 1-5 ในระดบัที่แตกตางกนั ผูที่มีทกัษะเชาวนอารมณดานความเหน็อกเห็นใจผูอ่ืนสงู 
อาจเปนผูที่รูจักตนเองไมดีนกักเ็ปนได บางคนเกงในความเขาใจและชวยเหลือผูอ่ืนมาก แตพอตนเจอ
ปญหาแลวแกไขดวยตนเองไมได ผูที่มีสติรูเทาทันภาวะอารมณของตน ระมัดระวังคําพดู การโตตอบ
ของตนกับผูอ่ืน อาจจะมีทักษะการเขาหาคนไมดีนกั มีแนวโนมที่จะเกบ็ตัว ชอบคิดมากกวาพูด  
บางทีเก็บตัวอยูคนเดยีว ไมเปนที่รูจักของผูคนมากนัก 

 
แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรค 

 
 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค หรือAdversity Quotient หรือใชช่ือยอวา 
A.Q. คือ ความสามารถในดานการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคตางๆ หรือมีความฉลาดในการฝาวกิฤต
เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคของทั้งผูนํา ผูใตบังคับบัญชาและขององคการ โดยผูทีท่ําการศึกษา
และเผยแพรแนวความคดินีค้อื Stoltz ซ่ึงแนวคิดนี้เร่ิมเขามามีบทบาทสําคัญในชีวิตเนื่องมาจาก
พื้นฐานความเชื่อที่วา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปนอีกปจจยัหนึ่งที่จะทําให
คนประสบความสําเร็จในการงาน Stoltz (1997 อางใน ธีระศักดิ์  กําบรรณารักษ, 2548)  
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ความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรค 
 
 Stoltz (1997: 7) ใหความหมายวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปน
ความสามารถในการผานพนความยากลําบาก โดยบอกถึงความอดทน พากเพยีรของบุคคลในการ
ตอบสนองตอเหตุการณในยามที่ตองเผชิญกับความทุกขยาก  
 
 ธีระศักดิ์  กําบรรณารักษ (2548: 20) ใหความหมายวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค เปนความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคและความยากลําบาก หรือความฉลาดในการฝา
วิกฤติ ซ่ึงถือเปนปจจยัสําคัญที่สุดในการประสบความสําเร็จในชีวติ 
 
 อารี  พันธมณี (2546: 101-102) ใหความหมายวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค คือ ความสามารถที่บุคคลมีความอดทนจิตใจเขมแข็งและมีเปาหมายชัดเจนแนนอน  
มีความเขาใจโลก สามารถอดทนตอความเหนื่อยยากลําบาก ความเจ็บปวย การรอคอย อดทนตอ
ความเบื่อหนาย มุงมั่น ฝาฟนใหพนอุปสรรคและแกปญหาได 
 
 วิทยา  นาควัชระ (2544: 91) ใหความหมายวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค คือ ความสามารถในการเอาชนะอุปสรรค เปนความอดทนเมื่อมีอุปสรรคและสามารถ 
ฟนฝาอุปสรรคไดอยางคนมกีําลังใจและมคีวามหวังอยูเสมอ 
 
 ศันสนีย  ฉัตรคุปต (2544: 103) ใหความหมายวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค คือ ความสามารถในการจดัการกับปญหาที่เกดิขึ้น เปนรูปแบบพฤติกรรมการตอบสนอง
ตอปญหาและอุปสรรคในชีวิต ซ่ึงเปนกลไกของสมองที่เกิดจากใยประสาทตางๆ ที่ถูกสรางและ
ฝกฝนขึ้น 
 
 ดังนั้นสามารถสรุปไดวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค หมายถึง ความอดทน 
ความพากเพียร และความสามารถในการผานพนความยากลําบากโดยไมลมเลิก ซ่ึงสามารถวัด
ประเมินไดจากรูปแบบและการตอบสนองตออุปสรรคและปญหาที่ประสบ 
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แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรค 
 
 Stoltz (1997 อางใน ธีระศักดิ ์ กําบรรณารักษ, 2548: 20) กลาววา ความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค หรือความฉลาดในการฝาวกิฤติ ถือเปนปจจยัที่สําคัญที่สุดในการประสบ
ความสําเร็จในชีวิต ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 2 ประการ คือ หลักการทางวิทยาศาสตรที่
สามารถพิสูจนไดและหลักการที่สามารถนํามาประยกุตใชในโลกแหงความจริง โดยมีพื้นฐานมา
จากหลักการทางวิทยาศาสตร 3 ศาสตร ไดแก 
 
 1.   จิตวทิยาการเรยีนรู (Cognitive Psychology) ถาบุคคลคิดวาอุปสรรคเกิดมาจากภายใน
จิตใจของตนจะทําใหเกิดความทอแท หมดหวังไมรูวาจะจัดการกับอุปสรรคเหลานี้อยางไร  
ทําใหคนกลุมนี้พายแพและลมเหลว หากเกิดความคดิเชนนี้ไปเรื่อยๆจะหลอหลอมใหเกิดการรับรู
เชนนี้ตลอดชวีิตที่ตองเผชิญกับอุปสรรค ในทางตรงกันขามกับบุคคลที่คิดวาอุปสรรค เปนสิ่งตอง
เผชิญและฝามันไป คนกลุมนี้ก็จะมีความหวงั กาํลังใจ ไมทอแทและหาทางที่จะฟนฝาอุปสรรค
เหลานี้ไป 
 
 2.   อิมมูนวิทยาของจิตประสาท (Psychoneuroimmunology) นักวิชาการพบวาความสามารถ 
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเกี่ยวของกับสุขภาพกายและสุขภาพจติของตนเอง ความเขมแข็ง
ทางจิตใจและการควบคุมตนเองจะสงผลตอภูมิตานทานโรคภัยไขเจบ็หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น 
 
 3.  สรีรวิทยาของระบบประสาท (Neurophysiology) นักวิชาการมีความเหน็วาสมองของ
คนประกอบดวยโครงสรางที่สมบูรณ สามารถสรางความเคยชินขึ้นมาได ถาเปลี่ยนจิตใตสํานึกใหม 
สรางทัศนคติทางบวก จะชวยพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของคนได 
 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคนั้นสามารถบอกถึง ความอดทน ความพากเพยีรและ
ความสามารถในการผานพนความยากลําบาก พรอมทั้งพยากรณไดวาใครจะสามารถฟนฝาและใคร
จะพายแพ นอกจากนี้ยังพยากรณไดวาใครจะทํางานไดและมีศักยภาพมากกวากัน รวมถึงใคร 
จะลมเหลว หรือใครจะลมเลิกการทํางาน และใครจะไดรับชัยชนะ 
 
 นอกจากนี้ Stoltz (1997: 7) ยังแบงคุณสมบตัิที่สําคัญของความสามารถในการเผชิญและ 
ฟนฝาอุปสรรคได เปน 3 ประการ ดังนี ้
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 ประการที ่1 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปนโครงสรางกรอบแนวคิด
ใหม เพื่อการเขาใจและขยายแงมุมแหงความสําเร็จใหกวางขึ้น โดยพัฒนาขึ้นมาจากพืน้ฐานที่พิสูจน
ไดจากงานวจิยัที่โดดเดนเสนอองคความรูใหมที่ผสมผสานเปนการเชื่อมโยงความรูใหม ทําให
ทราบวาสิ่งใดทําใหคนประสบความสําเร็จ 
 
  ประการที่ 2 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค คือ เครื่องวัดและประเมินวา
บุคคลจะตอบสนองตอวิกฤติอยางไร เปนสิ่งที่อยูในจิตใตสํานึกที่ไมเคยถกูตรวจสอบเลย ดังนั้น 
จึงเปนครั้งแรกที่จะประเมินความสามารถในดานนี้ เพื่อทําความเขาใจและปรับปรุงเปลี่ยนแปลงได 
 
 ประการที่ 3 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มาจากพื้นฐานทางวิทยาศาสตร
ที่สามารถพิสูจนได เปนเครือ่งมือสําหรับการตอบสนองตออุปสรรคและความยากลําบาก เพื่อการ
เรียนรูและปรบัใชกับทักษะของตัวเองกับผูอ่ืนและองคการของตน 
 
 การผสมผสานจากองคประกอบทั้ง 3 ประการตามแนวคิดของ Stoltz (1997: 8) คือ ความรู
ใหม การประเมินและเครื่องมือสูความสําเร็จที่สามารถนํามาประยุกตใชไดนั้น ถือวาเปนชุดที่
สมบูรณสําหรับความเขาใจและการพัฒนาสวนประกอบพื้นฐานของชีวิตประจําวันและมุงสู
เปาหมายสูงสุดของชีวิต จากองคประกอบทั้ง 3 ประการ สามารถแสดงการเชื่อมโยง ดังนี้ 

 
 
 

การประเมินทีถู่กตอง                                                          เครื่องมือสูความสําเร็จ 
           (A Valid Measure)                                                                  (Tool to Ascend) 
                                                                                                       
       
       ทฤษฏีใหมในการเพิ่มประสิทธิภาพ 
                  (New Theory of Effectiveness) 
 
ภาพที่ 1  ความเชื่อมโยงของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับคุณสมบัตทิั้ง 3 ประการ 
ที่มา: Stoltz (1997: 8) 
 

ความสามารถในการ 
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
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 จะเห็นไดวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคตามทฤษฎีของ Stoltz (1997: 9) 
ยังสามารถใชเปนสิ่งพยากรณความสาํเรจ็ในเรื่องเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของหวัหนางาน แรงจูงใจ 
การมีอํานาจ ความคิดสรางสรรค ความมีผลิตผล การเรียนรูพลังงาน ความหวัง ความสุข 
ความเขมแข็งและความสนกุสนาน ความแข็งแรงทางอารมณ สุขภาพกาย ความมั่นคง เจตคติ  
การปรับปรุงตนเองตลอดเวลา ความสามารถในการฟนตัว การมีอายยุนื และการตอบโตตอ 
การเปลี่ยนแปลง  
 
องคประกอบของความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอปุสรรค 
 
 Stoltz (1997 อางใน ธีระศักดิ์  กําบรรณารักษ, 2548) เสนอถึงองคประกอบของความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ประกอบดวย 4 มิติ คือ มิติในการควบคุม (Control) มิติการรับรู
ตนเหตแุละความรับผิดชอบตอปญหา (Origin และ Ownership) มิติผลกระทบของปญหา (Reach) 
และมิติความอดทนตอปญหาตางๆ (Endurance) ซ่ึงสามารถแสดงใหเห็นเกี่ยวกับ ความสามารถ 
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของบุคคลไดวาอยูในระดับสูง ปานกลาง หรือต่ํา ซ่ึงมิติของ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ทั้ง 4 ดาน ไดแก 
 
  มิติที่ 1  การควบคุม (Control) หมายถึง ระดบัการรับรูถึงความสามารถในการควบคมุตนเอง
เพื่อใหผานพนอุปสรรคความยากลําบากหรือเหตุการณที่คับขันหรือเปนความสามารถของบุคคล 
ในการควบคุมสถานการณ 
 
 ลักษณะของคนที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในมิติดานการควบคุมสูง
จะเปนผูที่มีระดับการรับรูถึงความสามารถที่จะควบคุมตนเองใหผานเหตุการณตางๆ ที่ยากลําบาก 
และอุปสรรคในชีวิตไดมากกวาผูที่มีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดาน
การควบคุมต่ํา ซ่ึงผูที่มีระดับความสามารถในการควบคุมตอเหตุการณสูงมากเทาไร จะนําไปสูแนวทาง 
การมีอํานาจในตนเองและการปฏิบัติเชิงรุกตอปญหามากขึ้นเทานัน้ และยังสามารถหาหนทางแกไข
ปญหาไดเร็วมากกวาผูที่มีมิตดิานนี้ต่ํา ผูที่มคีวามสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในมิติ
ดานการควบคมุสูง เปรียบเสมือนนักปนเขาที่ชอบความทาทาย มีพลังที่จะคิดเผชิญกับปญหาและ 
จะหา ทางควบคุมปญหาได 
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 แตคนที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในมิติดานนี้ต่ํา ความสามารถ
ในการควบคุมตอปญหาและอุปสรรคตางๆ มีนอย คิดทีจ่ะเอาชนะตออุปสรรคต่ํา มักจะรูสึกตกใจ
เมื่อเผชิญกับอุปสรรค เชื่อในโชคชะตาและอาจจะออนลาเกินเมื่อประสบกับเหตุการณที่สับสน
หรือไมปกติ ผูที่มีระดับความสามารถในการควบคุมต่ําเปรียบเหมือนนักปนเขาที่ลมเลิกกลางทาง 
มักทอถอยกับปญหาและอุปสรรค (ธีระศักดิ์  กําบรรณารกัษ, 2548: 157- 163) 
  
 มิติที่ 2  การรับรูตนเหตแุละความรับผิดชอบตอปญหา (Origin and Ownership) หมายถึง 
ระดับการรับรูถึงปญหาเกิดขึน้มาจากอะไร พยายามคดิแกไขปญหารวมถึงวิเคราะหหาสาเหตุของ
ปญหาและตระหนกัวาเปนความรับผิดชอบของตนที่ตองหาทางแกไขพิจารณาปญหาจากตวัเองและ
ปจจัยภายนอกเพื่อชวยใหเกดิการเรียนรูและแกไข ซ่ึง Stoltz ถือวาเปนตัวกระตุนใหเกิดพลังหาก
นํามาใชอยางเหมาะสม เพื่อที่จะนํามาปรบัปรุงแกไข 
 
 ผูที่มีการรับรูตนเหตุของปญหาสูง มีแนวโนมวาจะพิจารณาถึงสาเหตุของปญหาและอปุสรรค 
และรับรูบทบาทที่เปนจริงในการแกไขเหตุการณที่เกิดขึน้ มีไหวพริบ สามารถแกปญหาไดอยาง
รวดเร็วและมปีระสิทธิผล เมื่อตองเผชิญกับความยากลําบากในสถานการณที่คลายกนั ผูที่มีระดับ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในมิติสูงมากเทาไร มีแนวโนมที่มองเห็นความสําเรจ็
วาเปนการกระทําของตนมากเทานั้น  และยอมรับผิดชอบตอปญหาอุปสรรค หาหนทางที่จะเผชิญ
กับปญหา  
 
 สวนคนที่มีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคในมิติดานนี้ต่ํามแีนวโนมที่
จะกลาวโทษตวัเองเกนิความจําเปนเมื่อเกิดเหตุการณรายๆ เมื่อพบวาตวัเองเปนสาเหตหุรือ
จุดเริ่มตนปญหาอุปสรรคทั้งหมด แตสามารถแกปญหาไดเพยีงเล็กนอยเทานั้น จนอาจทําใหบุคคล 
สูญเสียความหวัง กําลังใจ หรือความสามารถในการเผชิญและแกไขปญหาตางๆ ได  
 
 สามารถแสดงภาพของการเรยีนรู ความรับผิดชอบตอปญหา และความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค ไดดังนี ้
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ระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง 
 

             ผลลัพธท่ีอาจเกิดขึ้น ผลลัพธท่ีอาจเกิดขึ้น 
มองเห็นปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจริง                   มุงไปที่การแกปญหา    
มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง มองโลกในแงดี                                  ความสามารถในการควบคุมและรับผิดชอบสูง 
 
การสํานึกผิดที่เหมาะสม 
เรียนรูจากความผิดพลาด                    มีความรับผิดชอบสูง 

มิติการรับรูตนเหตุและ 
ความรับผิดชอบตอปญหา 
 (Origin และOwnership) 

การกลาวโทษมากเกินไป                                                                                  การไมยอมเปนเจาของปญหา 
การทําโทษตัวเองอยางรุนแรง   
     
         ผลลัพธท่ีอาจเกิดขึ้น                     ผลลัพธท่ีอาจเกิดขึ้น 
ขวัญและกําลังใจถูกทําลาย                                    ลมเหลวที่จะกระทํา ลมเลิก 
รูสึกถึงการไมมีอํานาจ                     ขาดการพัฒนาตนเอง 
ระบบภูมิคุมกันถูกทําลายลง                                           ผลการปฏิบัติงานลดลง โกรธผูอื่น 
                                            
      ระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคต่ํา 

 
ภาพที่ 2  การรับรูตนเหตุและความรับผิดชอบตอปญหากบัความสามารถในการเผชิญ 
   และฟนฝาอปุสรรค 
ที่มา: ธีระศักดิ ์ กําบรรณารักษ (2548: 168) 
 
 มิติที่ 3  ผลกระทบของปญหา (Reach) หมายถึง ระดับการรับรูถึงความสามารถของ
ผลกระทบของปญหาหรือความยุงยากที่มตีอการดําเนนิชีวิตของบุคคลวามีมากนอยแคไหนและ 
เมื่อเกิดอุปสรรคแลวจะมีผลกระทบตอการดําเนินชวีิตประจําวันดานอื่นๆ มากนอยเพยีงใด 
 
 ลักษณะของผูที่มคีวามสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคในมิติดานนี้สูงจะสามารถ
ตอบสนองกับอุปสรรคและสามารถจํากัดปญหาตางๆไวไดเปนอยางดี คิดวาอุปสรรคเปนเพียง
เหตุการณหนึ่งที่ผานเขามาในชีวิตและจะผานพนไป สามารถตอบสนองตอปญหาดวยความฉลาด  

การรับรูตนเหตุของ
ปญหา (Origin) 

การเปนเจาของและ
รับผิดชอบปญหา 
(Ownership) 
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มีประสิทธิภาพในการจัดเกบ็การแพรกระจายของปญหาไวในพื้นที่เฉพาะและรูสึกเหมือนไดรับ
มอบหมายใหมีอํานาจมากขึน้ สามารถมองเห็นหนทางในการจัดการกบัปญหาและมองปญหากับ
อุปสรรควาเปนสิ่งที่ทาทาย 
 
 ในขณะที่คนทีม่ีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในมิตินี้ต่ําจะตอบสนอง
ตอปญหาและอุปสรรค โดยปลอยใหวิกฤติทําลายดานอืน่ในชวีิต เชน คิดวาการพบกบัสิ่งที่เลวราย
จะทําใหวนันัน้ไมดีทั้งวัน ยิง่มีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคต่ําเทาไร จะยิ่ง
เห็นภาพวาอุปสรรคกําลังทําใหพื้นที่สวนอืน่ๆในชีวิตสูญเสียมากขึ้นเทานั้น คนที่มีระดับความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในมิตินี้ต่ํามักจะรูสึกทอใจ เหนื่อยหนาย จนอาจจะทาํใหรูสึกไดวา
ตนเปนคนไรความสามารถในการหาหนทางการแกไขปญหาได 
  
 มิติที่ 4  ความอดทนตอปญหาตางๆ (Endurance) หมายถึง ระดับการรับรูถึงความสามารถ
ในการรับมือและอดทนกับความยดืเยื้อของปญหา  
 
 ลักษณะของผูที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคในมิติดานนี้สูงมากเทาไร
จะสามารถมองเห็นภาพความสําเร็จวาเปนสิ่งที่อยูยาวนานมากขึ้นเทานัน้แมวาจะไมถาวร แตหาก
มองวาปญหาและอุปสรรคเปนเพียงเหตกุารณหนึ่งที่ผานเขามาในชวีติ และจะผานไปอยางรวดเรว็
และไมนาจะเกิดขึ้นอีก ส่ิงนีจ้ะเปนสิ่งที่ชวยเพิ่มพลังงาน ทําใหเปนคนมองโลกในแงดี ตลอดจนลง
มือกระทําเพื่อแกไขปญหาอปุสรรค และรับรูวาปญหาและอุปสรรคจะผานไปไดในที่สุด  
 
 สวนคนที่มีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคในมิตินี้ต่ําจะมองปญหา
และอุปสรรคเปนสิ่งที่คงอยูตลอดไป เหตกุารณดีๆที่เกิดขึ้นเปนสิ่งชั่วคราว รูสึกวาตนเองไร
ความสามารถและสูญเสียความหวัง รูสึกเยยหยันตวัเองและมองมุมตางๆ ในชีวิตในแงราย ลงมือ
แกปญหาไดนอยเพราะรับรูวาปญหานัน้เปนสิ่งที่คงทนถาวร 
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 การแบงประเภทบุคคลตามระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
  
 Stoltz (1997 อางใน ธีระศักดิ ์ กําบรรณารักษ, 2548) ไดเปรียบเทียบชวีิตคน เชนเดยีวกบั
การปนเขา หากตองการจะประสบความสําเร็จตองอาศยัจติใจที่มีความมุงมั่น จดจอและมีความอดทน 
เพราะบางครั้งอาจเปนไปอยางชาๆ และเจบ็ปวดเมื่อยลา ซ่ึง Stoltz ไดแบงลักษณะของบุคคล 3 
ประเภท ไดแก 
 
 1.   คนไมสู (The Quitter) เปนลักษณะของบุคคลที่ชอบปฏิเสธและหลีกเลีย่งการปนเขามัก
เปนผูที่ขาดวิสัยทัศนและไมศรัทธาตออนาคตเห็นความสําคัญเพียงเล็กนอยในการลงทุนเวลา เงิน 
และแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ไมกลาเสี่ยงเวนแตวาสิ่งนั้นทําใหเขาสามารถหลีกเลี่ยงสิ่งที่ทา
ทายหรือยากลําบากได ดานการทํางานก็จะลงทุนลงแรงนอยที่สุด  
 
  รูปแบบชีวิตของคนไมสู สามารถอธิบายไดวามีชีวิตที่ประนีประนอม พวกเขาละทิ้ง
ความฝนและเลือกสิ่งที่พวกเขารับรูวาเปนเสนทางที่ราบรื่นและงายดายตองทนทุกขกับความเจ็บปวดที่
ยิ่งใหญกวาดวยความพยายามในการหลกีเลี่ยงการไมปนสูงขึ้น ดวยเหตุนี้คนกลุมนี้มกัจะขมขื่น 
กดดันและมนึงง เปนไปไดวาพวกเขาอาจเก็บกดและตอตานสังคมรอบตัว รูสึกขุนเคืองใจเมื่อเหน็
คนอื่นกาวหนาและมีแนวโนมจะหมกมุนกบับางสิ่งในทางที่ผิด เชน ติดยา ติดแอลกอฮอล เปนตน 
 
 2.   นักตั้งแคมป (The Camper) เปนลักษณะของบุคคลเมื่อเหน็ดเหนื่อยจากการปนขึ้นที่สูง 
กจ็ะยุติความพยายามทีจ่ะกาวสูงขึ้นตอไป และมองหาพืน้ที่ราบเรียบและสบายเปนทีท่ี่หลบพนจาก
ภัยรายและเลือกที่จะปกหลักอยูตลอดนานนับป แตกตางจากพวกคนไมสูตรงที่ อยางนอยก็มี
ความพยายามที่จะเผชิญกับความทาทายแหงวิกฤติอยูบาง  
 
  นักตั้งแคมปตางใชชีวิตแบบอะลุมอลวยเชนเดียวกนักับพวกคนไมสูแตแตกตางกันตรง
ระดับของความอะลุมอลวย คือ  นกัตั้งแคมปหลังจากเหน็ดเหนื่อยจากการปนขึ้นที่สูงแลว กลุมคน
เหลานี้จะรูสึกคอนขางพอใจและมีความสขุกับผลผลิตที่มาจากแรงงานของพวกเขา รูปแบบชีวิต
ของนักตั้งแคมป คือ พวกที่ไมตองการจะตอสูดิ้นรนอีกตอไป หากเปรยีบเทียบกับทฤษฎีความตองการ
ตามลําดับขั้นของ Maslow คนเหลานี้ถือวาประสบความสําเร็จการบรรลขุั้นความตองการขั้นพืน้ฐาน
ของเขา ซ่ึงก็คือ อาหาร น้ํา ที่พักพิง ความปลอดภัยและความไดเปนเจาของ แตพวกเขาไดละทิ้ง
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โอกาสที่จะสําเร็จตามลําดับขั้นที่ตระหนักถึงศักยภาพของตัวเอง พวกเขามักจะยึดตดิกับสิ่งที่มีอยู 
ถูกครอบงําดวยความสุขสบายและความกลวัที่จะสูญเสียพื้นฐานที่มัน่คง 
 
 3.   นักปนเขา (The Climber) เปรียบเหมือนเปนนักตอสูที่ทุมเทตลอดชีวิต เพื่อการกาวขึน้
ที่สูงกวา พวกเขาไมคํานึงถึงพื้นฐานชวีิต ขอไดเปรียบ ขอเสียเปรียบ ความโชครายหรือความโชคดี 
พวกเขายังคงปนตอไป เขาจะเปนนักคิดที่เห็นวา ทุกสิง่ทุกอยางสามารถเปนไปได โดยไมเคยปลอย
ใหอายุ เพศ เชือ้ชาติ ความไมสมบูรณของสภาวะรางกายและจิตใจ หรืออุปสรรคใดมาขัดขวาง
เสนทางสูความกาวหนา 
   
  รูปแบบชีวิตของนักปนเขาจะรับรูวารางวัลหลายๆอยางบางครั้งมาในรูปของผลประโยชน
ระยะยาว และการกาวเลก็ๆในปจจุบันก็สามารถนําไปสูการกาวที่ใหญพอสมควร ที่จะสามารถขึ้นสู
ภูเขาสูงไดภายหลังและพวกเขายินดกีับความทาทายที่พวกเขาตองเผชิญ พวกเขาเชื่อวาไมวาจะทาํ
อะไรก็ตามเขาสามารถทําใหสําเร็จได พรอมที่จะเผชิญกับความยากลําบากในชวีิต ดวยความพยายาม 
ในการฝกฝนและความมุงมั่นอยางแทจริง 
 
  หากนําลักษณะของบุคคลทั้ง 3 ประเภทนีม้าเปรียบเทียบกับทฤษฎีความตองการ
ตามลําดับขั้นของ Maslow ที่เชื่อวามนษุยจะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองตอความตองการของ
ตนเอง ความตองการจึงเปนแรงจูงใจ ซ่ึง Maslow แบงขั้นความตองการของมนุษยออกเปน 5 ขั้น  
(ธีระศักดิ์  กําบรรณารักษ, 2548: 35) ดังนี ้
 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน 
เพื่อความอยูรอด เชน ความตองการดานปจจัยส่ี เปนความตองการที่คนทุกคนตองหมกมุนอยูกับ
การบําบัดใหรางกายอยูรอดและสุขสบาย 

 
2. ความตองการความมั่นคงความปลอดภัยทัง้ทางรางกายและจิตใจ (Safety Needs) เชน 

ความตองการความมั่นคงในอาชีพ ตองการทํางานที่ปลอดภัยตอสุขภาพ 
 
3.  ความตองการการเปนเจาของและความรัก (Belonging and Love Needs) เชน ตองการ

ที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับในสังคม อยากอยูในกลุมเพื่อน อยากมีคนรัก ตองการความรัก
จากเพื่อนรวมงาน 
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4. ความตองการไดรับการยอมรับและยกยองจากสังคม (Esteem Needs) ความตองการนี้
เกี่ยวของกับการพัฒนาการรบัรูคุณคาของตนเอง โดยผานการยอมรับความสามารถของตนจากผูอ่ืน 

 
5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) หมายถึง 

ความตองการที่จะเรียนรูในสิ่งที่ตนสนใจ อยากพัฒนาความสามารถและศักยภาพของตนเองให
สูงขึ้น เปนความตองการที่จะใชความสามารถสูงสุดที่ตนมีเพื่อกอใหเกิดความสําเรจ็และสมหวัง
ตามที่ตนเองตองการ เปนการกระทําโดยไมมีความตองการอะไรอื่นมาแอบแฝง  
 
 สามารถนําลักษณะของบุคคลทั้ง 3 ประเภทนี้มาเปรียบเทียบกับทฤษฎคีวามตองการ
ตามลําดับขั้นของ Maslow ไดดังนี ้
 
 

 
 
ภาพที่ 3  เปรียบเทียบลักษณะบุคคลทั้ง 3 กลุมกับทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของ Maslow 
ที่มา: ธีระศักดิ ์ กําบรรณารักษ (2548: 35) 
 

ผูไมสู 

ความตองการ
ความสําเร็จในชีวติ 

ความตองการทางดานรางกาย 

    ความตองการการเปนเจาของและความรัก 

ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย

ความตองการการ
ยอมรับนบัถอื 

นักปนเขา 

 
นักตั้งแคมป
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 คนทั้ง 3 ประเภทนี้จะเห็นวาคนไมสู จะเปนผูยึดติดกับความตองการพืน้ฐานขั้นที่ 1 คือ 
ความตองการทางดานรางกายและความตองการขั้นที่ 2 คือความตองการความมั่นคงและปลอดภัย 
สําหรับนักตั้งแคมป มีระดับความตองการมากกวาคนไมสู คือ ยังคงตองการความรักและความเปน
เจาของ รวมถึงการยอมรับนบัถือทั้งจากตนเองและผูอ่ืน แตยึดติดความสุข ความสบายและกลัวจะ
สูญเสียพื้นฐานที่มั่นคงไป มีเพียงนกัปนเขาเพียงกลุมเดยีวเทานั้นที่สามารถบรรลุศักยภาพของตน 
ตองการความสําเร็จเพื่อพัฒนาศักยภาพของตน พวกเขารูวาตองทําอยางไรจึงจะบรรลวุัตถุประสงค  
 
ประเภทของอปุสรรคและความยากลําบากในชีวิต 
 
 Stoltz (1997 อางใน ธีระศักดิ ์ กําบรรณารักษ, 2548: 63- 70) ไดเสนอแนวคิดวาอุปสรรค
และความยากลําบากในชวีิตที่คนเราตองเผชิญ สามารถแบงออกไดเปน 3 ประการ คือ 
 
 1. อุปสรรคทางสังคม (Social Adversity) คือ ความทุกขที่เกิดขึ้นในระดบัที่สังคมที่เรา 
อยูอาศัย เชน ความไมปลอดภัยจากอาชญากรรม ความตงึเครียดทางดานเศรษฐกจิ ส่ิงแวดลอมที่ถูก
ทําลาย ความอบอุนภายในครอบครัว ความเสื่อมถอยของศีลธรรมของคนในสังคม และการขาด
ศรัทธาในขนบธรรมเนียมและระบบการศกึษา 
 
 2. อุปสรรคทางอาชีพ (Workplace Adversity) คือ ความไมมั่นคงในอาชพีการงาน 
เนื่องจากภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน ทําใหคนไมทุมเทในการทํางานเนือ่งจากความไมแนนอนของ
บริษัทที่ตนทํางานอยู เพราะในปจจุบนัมีการเปลี่ยนแปลงที่กระทบตอผูปฏิบัติงานมากมาย เชน  
การเปลี่ยนแปลงขององคการไดแก การรื้อปรับระบบโครงสรางขององคการ การปรับลดโครงสราง
ขององคการ ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงดังกลาวที่เกิดขึ้นตั้งอยูบนพื้นฐานของการเพิ่มประสิทธิภาพของ
องคการเชน การปรับลดพนักงานใหนอยลง เพื่อใหคุมกบัตนทุนคาใชจายซึ่งกระทบกับการจางงาน 
 
 3. อุปสรรคในระดับบุคคล (Individual Adversity) เปนอุปสรรคความทุกขยากที่กระทบ
มาถึงระดับบคุคลโดยกระทบมาเปนขัน้ๆ จากอุปสรรคทางสังคมและอาชพีที่ทําอยู แตในการเอาชนะ
บุคคลสามารถปรับเปลี่ยนโดยการสรางวิกฤติใหเกดิเปนโอกาสได โดยตองพฒันาความสามารถ 
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดบัที่สูงเพียงพอ จากสถิติพบวา โดยเฉลี่ยเด็กอายุ 6 ขวบ 
หัวเราะวนัละ 300 คร้ังตอวัน สวนคาเฉลี่ยการหัวเราะของผูใหญคือ 17 คร้ังตอวัน นี่คอืผลกระทบที่
เปนอุปสรรคและสําหรับคนสวนใหญแลวคิดวาชีวติไมใชส่ิงที่นาหัวเราะ  
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ซ่ึงเปนขอบงชี้วาในชวีิตเราตองพบกับอุปสรรคและตองฟนฝากับความยากลําบากเพิ่มขึ้นตามวยั
และความรับผิดชอบ 
  
 การที่คนตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรค บางคนลมเลิกการหาทางแกไขปญหาแตก็มีบาง
คนที่ยังคงพยายามและหาทางแกไขปญหาตางๆ  และหากบุคคลนั้นทราบวาตนตองการสิ่งใด และ 
รูวาตองใชความเพียรพยายามเพียงใดในการเอาชนะอุปสรรค เพื่อใหไดมา ตลอดจนรูถึงความพึง
พอใจเมื่อบรรลุถึงสิ่งที่ตองการ เมื่อนั้นบุคคลจะกําหนดจุดมุงหมายและพยายามเพื่อใหบรรลุ
จดุหมายนั้น หากมีอุปสรรคใดๆ เขาก็พรอมที่จะฟนฝา ดวยความตั้งใจแนวแน มีความอดทน เพยีร
พยายามเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมายที่กาํหนดไว 
 
การพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวม 
 
 Stoltz (1997 อางใน ธีระศักดิ ์ กําบรรณารักษ, 2648: 217) ไดเสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ซ่ึงเกิดจากความเชื่อที่วาบุคคลสามารถ
เปลี่ยนแปลงชวีิตใหเกดิความสําเร็จโดยการเปลี่ยนนิสัยและวิธีคิด ซ่ึงมขีั้นตอน ดังนี ้
 
 1.   การยอมรับฟงความคิดเหน็ของตนเอง  (Listen to your adversity response หรือคํายอวา L)  
หมายถึง การบอกใหตนเองรูวาขณะนี้เกดิปญหาหรืออุปสรรคใดขึ้นกบัตนเอง และตองตอบสนอง
ตออุปสรรคนั้นดวยความเขมขนระดับใด จึงจะสามารถแกไขปญหาได 
 
 2.   การคนหาวาสิ่งใดคือตนเหตแุละสาเหตุของปญหา (Explore all origins and ownership 
of the result หรือคํายอวา E) หมายถึง การระบุไดอยางชัดเจนวาตนเองตองทําสิ่งใดที่เฉพาะเจาะจง
ลงไป เพื่อใหสถานการณดขีึ้น ตัดสินไดวาสิ่งใดที่เปนความรับผิดชอบของตนและสิ่งใดที่อยู
นอกเหนือความรับผิดชอบของตน 
 
 3.   การวิเคราะหแยกแยะ  (Analyze the evidence หรือคํายอวา A) หมายถึง การวิเคราะห
ใหเกิดความชดัเจนโดยการหาหลักฐานหรือเหตุการณมาสนับสนุนวาสิ่งใดบางที่อยูเหนือการควบคุม 
ทําอยางไรจึงจะไมทําใหอุปสรรคหรือปญหาอยูในชีวิตนานเกินไป พรอมทั้งวิเคราะหถึง
ความเปนไปไดในการแกไขปญหาดวยศักยภาพของตนเอง 
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 4.   การลงมือปฏิบัติ (Do something หรือคํายอวา D) หมายถึง การไดลงมือกระทําเพื่อให
อุปสรรคหมดไปอยางรวดเรว็ มีขอมูลเพิ่มเติมเพื่อแกปญหาหรือควบคุมสถานการณ และมีวิธีปองกัน
ไมใหปญหากระทบกับดานอื่นๆ ของชีวิต 
 
 นอกจากแนวทางในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคที่ Stoltz
เรียกวา ลําดับขั้นของการพฒันาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (The LEAD 
Sequence) แลว วิทยา นาควชัระ (2544: 97) ไดเสนอแนวคิดในการพฒันาความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคใหดีขึ้น มีรายละเอียดดังนี ้
 
 1. หากทุกครั้งมปีญหาอุปสรรคเขามาในชีวติใหคิดวาความอดทน คือ ความกลาหาญ
เพราะเมื่อรูสึกวาเปนผูชนะ มีเกียรติ จะสามารถทนตออุปสรรคและคับของใจไดมากขึ้น 
 
 2. สรางความภาคภูมิใจในตวัเองตามความเปนจริง โดยการคนหาความดีพื้นฐาน  
(Basic Goodness) ของตนเอง ความดีพืน้ฐานดังกลาวคือ ส่ิงที่เราเคยทําดีมาแลวและจบไปแลว แม
จะเปนสิ่งเล็กนอยกน็บัวาเปนความดีพืน้ฐานได เชน เคยใหเงินขอทาน ฯลฯ เพราะการเชื่อวาเรา
เปนคนดจีากการทําความดีพืน้ฐาน จะทําใหเกิดความมั่นใจ ภาคภูมิใจในตนเอง รักตนเองเปน และ
มีภูมิคุมกันในชีวิต เกดิพลังที่อยากมีชีวิตอยูตอไปและสามารถตอสูกับอุปสรรคตางๆ ได 
 
 3. รูจักสรางจินตนาการหรือความเชื่อที่ดีๆ เสมอ เชน เชื่อวาอุปสรรคที่มีอยูจะลดลงและ
เชื่อวาตนเองจะสามารถแกไขอุปสรรคไดแน หรือเชื่อวาพรุงนี้จะดีกวาวันนี้ เพื่อใหเกดิความเชื่อนี้ 
ตองคิดซ้ําๆ จึงจะเกิดขึ้นได เพราะความเชือ่เกิดจากการไดยินไดฟงบอยๆ เมื่อเกิดความเชื่อนี้แลว 
จะทําใหเราอยากมีชีวิตอยู เกดิพลังที่สรางสรรค เกิดกําลังใจในการอดทนรอคอย 
 
 4. รูจักพัฒนาความเชื่อใหเกิดความเปนไปได โดยคิดวาการที่เราจะมีชีวิตที่ดีนั้นเราตอง
เปลี่ยนแปลงตวัเองบางอยางใหเหมาะสมและดีขึ้น เพื่อใหสามารถอยูในสังคมไดดี สามารถแกไข
ปญหาอุปสรรคไดดีขึ้น 
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บทบาทของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคตอความสําเร็จขององคการ 
 
 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค สามารถประยุกตใชไดกับทีมและองคการ
ไดเชนเดียวกับที่ใชกับบุคคล เพราะความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ก็คือ ความสามารถ
ขององคการที่ยืนหยัดและฟนฝาตอภาวะความทุกขยากและนํามาซึ่งความสําเร็จ อีกทั้งยังชวยให
องคการเคลื่อนไหวอยางงายดายและรวดเร็ว สามารถที่จะปรับตัวและฟนตัวจากวิกฤติไดเร็วและ
งาย ยืนหยดัมัน่คง เมื่อตองจดัการสรางสรรคการเปลี่ยนแปลง ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคยังมีผลกระทบตอการเรียนรูขององคการ ความคดิสรางสรรค ผลผลิต ผลการปฏิบัติงาน
ขององคการ การอยูกับองคการนานๆ แรงจงูใจ การเสี่ยง การปรับปรุงงาน พลังงาน ความเขมแข็ง 
ความอดทน สุขภาพและความสําเร็จ (ธีระศักดิ์  กําบรรณารักษ, 2548: 349) 
 
 อาจกลาวไดวา องคการที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง มีผลการ
ปฏิบัติงานดกีวาองคการที่มคีวามสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคต่ํา บอยครั้งที่วาทศิลป
ของผูนําชวยช้ีนําวิธีการตอบโตตอภาวะวกิฤติใหผูใตบังคบับัญชาของเขา ดังนั้นความสามารถ 
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคขององคการถูกกําหนดโดยผูนํา และมผีลกระทบโดยตรงตออายุ
ขององคการ เชื่อไดวาองคการที่สามารถดํารงคงไวซ่ึงความกระตือรือรน มีแรงขับเคลื่อน และ 
ฟนตัวจากภาวะวกิฤติอยางรวดเรว็ เมื่อเผชญิกับภาวะวิกฤตเิทานั้นที่จะดํารงอยูตอไป  
 
 ดังนั้นผูนําควรมีวิธีที่จะสรางกระบวนการปลดปลอยศักยภาพของพนกังาน เพื่อพวกเขา 
จะไดปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยมวีิธีการฝกฝนเพื่อใหมีระดับความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรคที่สูงขึ้น (ธีระศักดิ์ กําบรรณารักษ, 2548: 385) ดังนี้  
 
 1.   ชวยใหพนักงานตอสูดวยวิธีของเขา จัดหาระดับปญหาทีพ่อเหมาะเพื่อใหพนกังานได
พิสูจนความแข็งแกรงของพวกเขาในการเผชิญกับความทกุขยากและฟนฝาปญหาทีรุ่นแรงขึ้น
เร่ือยๆ 
 
 2.   สรางและสนับสนุนภาระหนาที่และความรบัผิดชอบทีแ่ทจริงเพราะบคุคลจะหลอหลอม
และผูกพันตองานเมื่อเขารูสึกถึงความรับผิดชอบ และยอมรับถึงผลงานที่เขาสรางมาเพื่อใหเขาได
พิสูจนความสามารถในสิ่งที่ตัวเขาไดทาํ 
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 3.   ขอและใหรางวัลแกการเสี่ยงที่พอเหมาะ ใหพยายามสื่อสารถึงการใหรางวัลแกการเสี่ยง
ที่ไมเปนอันตรายตอองคการอยางสม่ําเสมอ เพราะความเสี่ยงนี้เปนสวนหนึ่งของการตอสู 
 
 4.   ใหรางวัลทีมทีผ่ลลัพธเกิดจากนอกเหนือกฎเกณฑมากมายทําใหคนชอบลองผิดลองถูก 
พวกเขาจะกังวลใจเพราะกลวัวาจะทําผิดกฎบางอยาง ใหรางวัลกับผลงานที่สําเร็จและสื่อสารให
พนักงานรูวาความคิดริเร่ิม การเสี่ยง หรือความผิดพลาด ก็มีคุณคาสําหรับองคการ 
 
 5.   แยกภาวะวิกฤติออกเปนสวนๆ เมื่อเกิดภาวะวิกฤติในเหตุการณหนึ่งทีก่อใหเกิดความ
เสียหายอืน่ๆ ขององคการ ควรแยกแยะเหตุการณหรือปญหา และจํากดัไมใหแพรกระจายไปสูสวน
อ่ืนๆ 
 
 6.   ยกระดับมาตรฐานเพื่อใหทีมไดพยายามเพิม่ขึ้น อยาตั้งมาตรฐานต่ําใหกับตัวเองและ
ผูอ่ืน ผลักดันตัวเอง เพื่อยกผลการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น 
 
 7.   ถามพนักงานในทีมถึงอุปสรรคที่ยิ่งใหญในชีวิตของแตละคน เพื่อชวยพวกเขาทําลาย
ส่ิงกีดขวางความสําเร็จโดยการบอกวาอะไรคืออุปสรรคที่เกิดขึ้น เพื่อใหสามารถมองเห็นปญหาได
งายขึ้น 
 
 8.   สอนใหพนกังานถามคําถามและฝกใหคิดอยางถึงสิ่งที่เปนไปไมไดเสมอๆ 
 
 9.   ช่ืนชมตัวบุคคล แตตําหนิทีพ่ฤติกรรม คํากลาวนี้สามารถสนับสนุนความสามารถ 
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคใหสูงขึ้นได เพราะพฤตกิรรมเปนสิ่งที่เกิดขึ้นชัว่คราวและสามารถ
ปรับปรุงได ในขณะที่ความผิดพลาดสวนตัวนั้นมกัจะเปนสิ่งถาวร 
 
 10.  ไมมเีหยื่อ เพียงแคเปนอาสาสมัครเทานั้น กําจัดความรูสึกเปนเหยื่อ และการบนวา 
ในพฤติกรรม และไมควรใหรางวัลหรือเพาะเลี้ยงพฤติกรรมเหลานี้ เพราะจะทําใหคนทั้งทีมออนแอ 
 
 11.  ใชลําดับขั้นของการฟง (Listen) การหาสาเหตุของปญหา (Explore) การวิเคราะห   
(Analyze) และลงมือปฏิบัติ (Do) เพื่อสงเสริมความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคให
สาธิตขั้นตอนและเปดโอกาสใหพวกเขาแสดงประสบการณและเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงของตนเอง 
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 12.  ใชตัวหยุดคดิวบิัติเปนทางเลอืกอีกทางหนึง่ เพราะเปนเทคนิคที่มีประสิทธิภาพในการ
หยุดไฟหายนะ กอนทีจ่ะลุกลามไปยังบริเวณโดยไมจําเปน และหลีกเลี่ยงการเสียเวลาอันมีคาที่จะ
คิดถึงแตความวิบัต ิ
 
 13.  กําหนดตรวจวัด อภิปรายและเพิ่มความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
โดยการสอนแนวคิด ทกัษะและหลักการกบัพนักงานเพือ่ใหมีการพัฒนาทักษะ ปรับพฤติกรรมและ
ตอบสนองตัวเองใหดีขึ้น 
 
 ดงันั้นจะเห็นวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนตัวแปรพื้นฐานที่กาํหนด
ความสําเร็จขององคการซึ่งจะมีอิทธิพลตอความสามารถในการนํา และความสามารถในการตาม
ของพนักงาน โดยที่ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคจะเปนตัวกําหนดความรุนแรง
และความสําเรจ็ของการเปลี่ยนแปลง รวมถึงบุคคลในองคการวาจะสามารถจัดการกบัความ
เปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องไดดีและรวดเร็วเพียงใด 
 
 จากการศึกษาแนวคดิ และทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค
ดังกลาวขางตน สรุปไดวา การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยเลือกใชแบบประเมินวดัความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรค ตามแนวคิดของ Paul G.Stoltz (1997) 
 

 แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบตัิงาน 
 
ความหมายของผลการปฏิบตัิงาน 
 
 ในการปฏิบัติงานนั้น  ส่ิงที่จะทําใหทราบไดวาการปฏิบัตงิานนั้นมีประสิทธิภาพหรือ 
ไม จําเปนตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยองคการคาดหวังทีจ่ะไดรับจากพนักงานทกุคน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนขั้นตอนสําคัญในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงทําใหผูบริหารหรือ
ผูบังคับบัญชาไดมองเหน็สภาพความเหมาะสมหรือบกพรองทั้งของผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติ
และของตนเองที่มอบหมายงาน เพื่อชวยใหสามารถวางแผนกําหนดการปฏิบัติงานและปรับปรุง
การดําเนนิงานในอนาคตใหเกิดประสิทธิภาพ ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานที่ไดตั้งไวจะเปน
ส่ิงที่แสดงวา งานที่ทํานั้นไดผลดีเพียงใดบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวหรือไม  ความหมายของคําวา  
ผลการปฏิบัติงาน มีดังนี ้
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 Murphy (1991) ใหความหมายวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทําของบุคคลที่มีตอ
หนาที่การงานตามบทบาทที่ไดรับ ซ่ึงมีสวนเกี่ยวกับสถานการณที่เขาตองเผชิญ 
 
 Cook and Hansaker (2001) ใหความหมายวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมในการ
ทํางานของบุคคลที่สามารถประเมินได และเปนการปฏิบัตงิานที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
 
 อรุณ  รักธรรม  (2531) ใหความหมายวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการ
ปฏิบัติหนาที่การงานของบุคคล 
 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544) ใหความหมายวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กิจกรรม
ทางดานการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของกบัวิธีการที่หนวยงานจัดขึ้นเพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานของผูปฏิบัติทั้งดานคุณลักษณะและผลงานที่ไดปฏิบัติไปแลว   
 
 ธงชัย  สันติวงษ (2546) ใหความหมายวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กจิกรรมทางดานการ
บริหารบุคคลที่เกี่ยวกับวิธีการที่หนวยงาน พยายามจะกําหนดใหทราบแนชัดวาพนกังานของตน
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
 
 จากความหมายดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวาผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับของ 
ผลการประเมินการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายใหเปนไปตามวตัถุประสงคและมาตรฐาน 
การปฏิบัติงานที่ไดกําหนดไว เพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติทั้งดานคุณลักษณะและผลงานที่
ไดปฏิบัติไปแลว ตามความสามารถในการปฏิบัติหนาที่และผลการทํางานของบุคคลซึ่งแสดงให
เห็นถึงความมศีักยภาพ ความรูความสามารถจากการทํางาน 
 
วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏบิัติงาน  
 
 การประเมินผลงานมีจุดมุงหมายแตกตางกนัไป ขึ้นอยูกบัความตองการของหนวยงานและ
นโยบายของหนวยงาน โดยทั่วไปการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเปนระบบที่จัดทําขึ้น เพื่อหา
คุณคาบุคคลในแงของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง เปนการหาประโยชน
หรือตีราคาผลงาน (อลงกรณ  มีสุทธา และ สมิต  สัชฌุกร, 2542) ซ่ึงวัตถุประสงคของผลการ
ปฏิบัตงิาน มีดงันี้ 
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 1.   วัตถุประสงคเชิงประเมิน (Evaluative objectives) เปนการประเมินผลโดย มุงเนนผล  
การปฏิบัติงานที่ผานมาในอดีต และจะนําผลการประเมินไปประกอบการตัดสินใจเรื่องตางๆ ไดแก 
 
  1.1  เพื่อเปนมาตรการนํามาใชประกอบการพิจารณาความเหมาะสมเรื่องเงินเดือน 
คาจาง คาตอบแทนที่จายใหกับการทํางาน 
 
  1.2  เพื่อเปนขอมูลประกอบการพิจารณาความดีความชอบของผูปฏิบัติงานเปนการให
เงินรางวัลประจําป 
  
  1.3  เพื่อพิจารณาการเปลี่ยนแปลงสภาพของผูปฏิบัติงานดวยการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนงหรือใหออกจากงาน 
  
  1.4  เพื่อพิจารณาความมีประสิทธิภาพของระบบการสรรหา การคัดเลอืกและการบรรจุ
แตงตั้งของหนวยงาน 
 
 2.   วัตถุประสงคเชิงพัฒนา (Developmental objectives) เปนการประเมินผลโดยมุงเนน 
การพัฒนาทักษะและเสริมสรางแรงจูงใจเพื่อการปฏิบัติงานในอนาคตที่ดีขึ้น และมีการนําผลการ
ประเมินไปประกอบการตดัสินใจเรื่องตางๆ ไดแก  
 
  2.1  เพื่อใหขอมูลยอนกลับแกผูควบคุมงานใหทราบถึงพฤติกรรมการทํางานของ
ผูปฏิบัติงานซึ่งจะเปนสิ่งจูงใจใหพนกังานมุงปรับปรุงสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อความกาวหนา
ในอนาคต 
 
  2.2  เพื่อตรวจสอบจุดเดนและขอบกพรองในการปฏิบัตงิาน อันจะนําไปสูการกําหนด
ทิศทางในการพัฒนาวิธีการทํางานใหดียิ่งขึ้น 
 
  2.3  เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดความตองการดานการฝกอบรมและการพัฒนาของ
ผูปฏิบัติงาน อันจะชวยเสริมสรางสมรรถนะและศกัยภาพในการปฏิบัติงานในอนาคต 
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ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน  
 
 ดนัย เทยีนพุฒ (2543) ไดกลาวถึงประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานวาเปน
ส่ิงจําเปน เพราะผลของการประเมินผลการปฏิบัติงานจะชวยในดานการทํางานและการตัดสินใจ
เกี่ยวกับงานไดดีขึ้น ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี้ 
 
 1.   ชวยปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ขอมูลยอนกลับที่ไดจากการประเมนิผลการปฏิบัติงาน
จะชวยใหพนักงาน ผูจัดการ รวมทั้งผูเชี่ยวชาญดานบุคคลกําหนดวิธีการทํางานที่เหมาะสม 
เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น  
 
 2.   ชวยปรับระบบคาตอบแทน กิจการขนาดใหญมักจัดระบบคาตอบแทน บนพื้นฐานของ
ระบบคุณธรรม ดังนั้นผลของการประเมินผลการปฏิบัติงานจะชวยในการตัดสินใจขึน้คาจาง และ
กําหนดโบนัสใหแกบุคคลอยางเปนธรรม  
 
 3.   ชวยในการตดัสินใจบรรจุบคุคลในกรณีตางๆ เชน  การเลื่อนตําแหนง การโยกยาย หรือ
การลดตําแหนง จําเปนตองอยูบนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงานในอดตีของพนักงาน  
 
 4.   ช้ีใหเห็นถึงความจําเปนในการฝกอบรมและพัฒนา ผลการปฏิบัติงานที่ไมดีของบุคคล 
อาจแสดงใหเห็นวาขณะนี้พนักงานมีความจําเปนที่ตองไดรับการฝกอบรม ขณะเดยีวกันผลการ
ปฏิบัติงานที่ดขีองบุคคลอาจแสดงใหเห็นถึงศักยภาพของบุคคล และควรสงเสริมใหมีการพัฒนา
ตอไป  
 
 5.   ชวยในการวางแผนสายอาชพีและการพัฒนาบุคลากร ขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน
จะชวยในการตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผนสายอาชีพของบุคคลในองคการ 
 
 6.   ช้ีใหเห็นถึงความบกพรองของกระบวนการจัดการกําลังคน ผลการปฏิบัติงานที่ดี
หรือไมดีของบุคลากรในองคการ จะชี้ใหเห็นถึงจุดแข็งหรือจุดออนของกระบวนการจัดการ
กําลังคนของแผนกบริหารงานบุคคลขององคการ  
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 7.   ช้ีใหเห็นความไมถูกตองของขอมูล ผลการปฏิบัติงานที่ไมดี อาจชี้ใหเหน็ถึง ความคลาด
เคลื่อนของขอมูลเกี่ยวกับการวิเคราะหงาน การวางแผนทรัพยากรกําลังคน หรือขอมูลอ่ืนในระบบ
ขอมูลของการบริหารทรัพยากรกําลังคน ความไมถูกตองของขอมูลเหลานี้อาจนําไปสูความไมเหมาะสม
ในการจางงาน การฝกอบรม หรือการใหคําปรึกษาหารือ 
 
 8.   ชวยแกไขความผิดพลาดของการออกแบบงาน ผลการปฏิบัติงานที่ไมดีอาจเกดิจาก 
การออกแบบงานที่ผิดพลาด และการประเมินผลจะชวยวนิิจฉัยความผิดพลาดเหลานี้ได 
  
 9.   สรางโอกาสของความเสมอภาคในการจางงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ถูกตอง 
จะสามารถวัดผลการปฏิบัติงานที่มีความสมัพันธกับงานไดอยางแทจริง ทําใหการบรรจุบุคคล 
โดยการสรรหาภายในองคการมีความเชื่อถือไดมากขึ้น 
 
 10.  สะทอนใหเห็นประสิทธิภาพของทรัพยากรมนษุย ผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือไมดีของ
บุคคลทั่วทั้งองคการ จะชี้ใหเห็นถึงประสทิธิภาพของฝายทรัพยากรมนุษยวาเปนอยางไร 
        
ความหมายของความสามารถ (Competency) 
 
 ในกลุมธุรกิจคาปลีกทามกลางการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทางเศรษฐกิจ สังคมและ
เทคโนโลยีในปจจุบัน องคการหลายแหงตองปรับตัวเองเพื่อความอยูรอดและเพื่อเอาชนะคูแขง 
ในตลาด ไมเวนแมกระทั่งกบัธุรกิจคาปลีกที่ผูบริหารเริ่มหาเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ซ่ึงในระยะหลงั ความรูทางการพัฒนาองคการเริ่มปรับเปลี่ยนทัศนคติจากการมุงเนนที่เนื้องานไป
เปนการมุงไปที่ตัวพนกังานและความสามารถ (Competency) ของพนักงาน (Lawler and Leford, 
1992 อางใน ปยะชัย  จันทรวงศไพศาล, 2549)  ซ่ึงการบริหารจัดการความสามารถในงาน 
(Competency Management) เปนเครื่องมือทางการบริหารอยางหนึ่งที่องคการนี้ไดนํามาใช  
โดยอาศัยการพฒันาบุคลากรภายในองคการใหมีความพรอมทั้งทางดานทักษะ ความรู ความสามารถ 
และคุณลักษณะอื่นๆที่จําเปนตอตําแหนงงานนั้นๆ David McClelland ไดเสนอแนวคดิเรื่อง 
ความสามารถในบทความทีเ่กี่ยวกับทรัพยากรบุคคล โดยกลาวถึงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะ
ที่ดีเลิศของพนกังาน (Excellent performer) กับระดับความรู ทักษะและความสามารถเพื่อใหไดมา
ซ่ึงคุณลักษณะเหลานั้น (ปยะชัย จันทรวงศไพศาล, 2549) โดยมีผูใหความหมายของคาํวา 
ความสามารถ ไวหลากหลาย ดังนี ้
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 Spencer and Spencer (1993) ใหความหมายวา ความสามารถ หมายถึง คุณลักษณะที่เดนชัด
ของแตละบุคคลซึ่งจะเปนเหตุเกี่ยวของกับเกณฑในการพิจารณาผลงานที่ดีเลิศ และหรือมีประสิทธิภาพ
ของงานหรือสภาวการณนัน้ๆ  
 
 Spencer, McClelland and Spencer (1994) ใหความหมายวา ความสามารถ หมายถึง ผลรวม
ของการจูงใจ อุปนิสัย แนวความคิดสวนตัว ทัศนคติ หรือคุณคาที่มีความรูหรือทักษะจากพฤติกรรม
ที่มีคุณลักษณะของแตละบคุคลซึ่งสามารถวัดผลและแสดงใหเห็นถึงความแตกตางของผูที่มีผลงาน
ดีเลิศกับผลงานเฉลี่ย 
 
 ปยะชยั  จันทรวงศไพศาล (2549) ใหความหมายวา ความสามารถ หมายถึง ทักษะ (Skill) 
ความรู (Knowledge) และความสามารถของพฤติกรรม (Attribute) ของบุคลากรที่จําเปนตอ
การปฏิบัติงาน เพื่อใหมั่นใจวาจะสามารถทาํงานจนบรรลุตามวตัถุประสงคและเปาหมายของงานนั้น 
ธํารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2548) ใหความหมายวา ความสามารถ หมายถึง คุณลักษณะ ความรู 
ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลที่จะสามารถปฏิบัติงานให
ประสบความสําเร็จ  
 
 จากความหมายดังกลาวขางตนสรุปไดวา ความสามารถ หมายถึง ทักษะ ความรูและ
ความสามารถทางพฤติกรรม ของบุคคลที่จําเปนตอการปฏิบัติงานใหบรรลุไปตามเปาหมายของงาน 
และเพื่อเปนขอบงชี้ความแตกตางของผูที่มีผลงานดีเลิศกับผลงานเฉลี่ย 
 
เกณฑในการประเมินผลการปฏิบตัิงานของหัวหนาแผนกขาย  
 
 การวัดผลงานโดยพิจารณาจากความสามารถของตําแหนงงาน ซ่ึงเปนการวัดพฤติกรรม 
การทํางานที่ถือวาเปนวิธีการหรือกระบวนการทํางาน โดยสะทอนใหเห็นถึงพฤติกรรมที่เกี่ยวของ
กับความรู ทักษะ และคุณลักษณะสวนบุคคล ทั้งนี้ปจจัยทีใ่ชวัดจะเปนความสามารถ 2 ดาน ไดแก 
 
 1.   ดานคุณสมบัต ิหรือคุณลักษณะพืน้ฐานทีเ่ปนความสามารถหลัก (Core Competency)  
ที่ทุกตําแหนงงานในองคการจะตองมี ซ่ึงกําหนดใหสอดคลองกับวิสัยทัศน ภารกิจ และเปาหมาย
ขององคการที่อยากจะใหคนในองคการมีพฤติกรรมอยางไรที่เหมือนๆ กัน และมักจะถูกกําหนดขึ้น
จากคุณคารวม (Core Values) หรือวัฒนธรรมองคการ (Corporate Culture) ทั้งนี้ความสามารถหลัก
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จะเปนพฤติกรรมที่องคการตองการใหพนักงานทุกคนและทุกระดับตําแหนงงานมีพฤติกรรมหรือ
ความสามารถรวมที่เหมือนๆ กัน 
 
 2.   ดานความสามารถในงาน หรือ เปนความสามารถที่ถูกกําหนดขึ้นใหเหมาะสมและ
สอดคลองกับลักษณะงานทีป่ฏิบัติ (Job Competency) พนักงานแตละตําแหนงไมจําเปนตองมี
ความสามารถในงานที่เหมือนกัน ทั้งนี้ความสามารถในงานของตําแหนงงานนั้นจะกําหนดขึ้นมา
จากขอบเขตหนาที่งานของตาํแหนงงาน และพบวาความสามารถที่กําหนดขึ้นมานัน้ จะแบงไดเปน 
ความสามารถ 2 ดาน ไดแก  
 
  2.1   ความสามารถดานการบริหาร การจัดการงาน (Managerial Competency) ที่เนน
ทักษะในการบริหารหรือจดัการงาน โดยสวนใหญระดบัจัดการจะมีมากกวาระดับพนักงาน เชน 
ความสามารถในการวานแผนงาน (Planning) ความคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking) การแกไข
ปญหาและการตัดสินใจ (Problem Solving and Decision Making) ความเปนผูนํา (Leadership) เปนตน  
 
  2.2    ความสามารถดานเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Competency) ที่เนนทกัษะในการ
ทํางานเฉพาะตําแหนงงาน เชน หัวหนาแผนกขาย จะมีความรูเกีย่วกับสินคา ทักษะในการขาย หรือ
การเจรจาตอรอง (Negotiation) เปนตน  
 
 เนื่องจากการประเมินผลการทํางานในรูปแบบเดิม พนักงานยังไมรับรูถึงเปาหมาย 
การทํางานของหนวยงานและขององคการรูเพียงแตวาตองทํางานตามกําหนดหนาทีง่านหรือตาม 
คําบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ที่กําหนดขึ้นมา จากปญหาดงักลาวจึงทําใหรูปแบบและ
แนวคดิการประเมนิผลการปฏิบัติงานไดเปลี่ยนทศิทางไป โดยมีการเชื่อมโยงเปาหมายและทิศทาง 
การดําเนนิงานขององคการ ใหเปนไปตามวสัิยทัศน (Vision) ภารกจิหรือปณิธาน (Mission) เปาหมาย 
(Goals) และกลยุทธในการดาํเนินธุรกิจ (Business Strategy) ขององคการดังนั้นความสามารถจึงถูก
กําหนดอยางชดัเจนวาจะวดัพฤติกรรมของพนักงานในดานใด โดยจะประเมินผลงานจากพฤตกิรรม
ที่กําหนดขึ้น (ปยะชยั  จันทรวงศไพศาล, 2549) บริษัทคาปลีกแหงนีจ้ึงไดนําระบบการประเมินผล
งาน(Performance Management) มาใชเปนปจจัยหนึ่งในการวัดและประเมินผลการทาํงานของ
พนักงานโดยมีการนําความสามารถมาเปนเครื่องมือเพือ่ใชในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
ประจําป โดยการประเมินพฤติกรรมของพนักงานวาพนักงานมกีารแสดงออกในพฤติกรรมที่
ผูบังคับบัญชาคาดหวังมากนอยแคไหนตามตําแหนงงาน ดังนั้นวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
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ใชในการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานของหวัหนาแผนกขาย 
ของบริษัทคาปลีกแหงหนึ่งโดยมีหวัขอในการประเมนิ โดยใชความสามารถ เปนเครื่องมือวัด
พฤติกรรมในการทํางาน (Job Behavior) (วศิน อุดมรัชตวณิชย, 2551) โดยมีองคประกอบ ดังนี ้
 
 1.   ความสามารถหลักขององคการ ที่เปนปจจัยของความสาํเร็จสําหรับพนักงานทกุคนและ
ทุกตําแหนงในองคการนี้ แบงออกไดเปน 7 ดาน คือ 
 
  1.1 ความใสใจบรกิารลูกคา (Customer Service Orientation) หมายถึง ลักษณะ
พฤติกรรมที่บงบอกถึงการใหความชวยเหลือ บริการ ตอบสนองความตองการและความคาดหวัง
ของลูกคา ทั้งภายในและภายนอกองคการอยางกระตือรือรนและถูกตองเหมาะสมกบัลูกคาแตละ
รายมากที่สุด  
 
  1.2 การทํางานเปนทีมและการรวมมือทํางานกบัผูอ่ืน(Teamwork and Cooperation) 
หมายถึง ความตั้งใจที่จะทํางานกับผูอ่ืนใหเกิดความราบรื่นและมีประสิทธิภาพมากที่สุด พยายาม
เปนสวนรวมในทีมงาน เพื่อใหสําเร็จและบรรลุเปาหมาย ซ่ึงจะตรงขามกับการทํางานเพียงลําพัง
หรือพยามยามชิงดีชิงเดน โดยความหมายนี ้สามารถประยุกตใชกับทีมงานที่ถูกกําหนดขึ้นอยางเปน
ทางการหรือไมเปนทางการก็ได 
 
  1.3 การปฏิบัติตนดวยความซื่อสัตยสุจริตและมคีุณธรรม (Integrity) หมายถงึ ลักษณะ
พฤติกรรมที่ยดึมั่น เหน็ความสําคัญหรือคุณคาของทุกเรือ่งราว อาทิเชน การพูดคยุ ส่ือสารซึ่งกัน
และกันดวยความตั้งใจ การแสดงความคิดเห็น หรือความรูสึกอยางเปดเผย ตรงไปตรงมา พรอมที่
จะเปดใจรับฟง ซ่ึงอาจรวมถึงสถานการณที่ยากลําบากระหวางการเจรจาตอรองรวมกับผูอ่ืน
ภายนอกองคการดวยก็ตาม 
 
  1.4 ความมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ (Achievement Orientation) หมายถึง ความมุงมั่นที่จะ
ทํางานอยางมปีระสิทธิภาพ หรือเพื่อมาตรฐานการดําเนนิงานที่ดีเลิศ 
 
  1.5 การอุทิศตนตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง การแสดงออกถึง
ความสามารถและความปรารถนาที่จะพัฒนาหรือดูแลพฤติกรรมของผูอ่ืน ใหสอดคลองกับ
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ความสําคัญ ความตองการและเปาหมายขององคการ ซ่ึงบุคคลดังกลาวจะใหการสนบัสนุนตอ
องคการเปนหลัก มิใชเพียงทาํงานของตนเองเทานั้น 
 
  1.6 ความใสใจในรายละเอียดและความถูกตอง (Concern for Detail and Accuracy)
หมายถึง แรงผลักดันพื้นฐานที่จะสงผลตอการลดความผิดพลาด ความไมแนนอน หรือแมแต
ความไมเรียบรอยของสภาพแวดลอมรอบตัว ซ่ึงจะมกีารแสดงออกในรูปแบบของการติดตาม 
ตรวจสอบงานหรือขอมูล ยืนกรานในความชัดเจนของบทบาทและการทาํงาน พยายามตั้งขอสังเกต
เร่ืองราวตางๆ เพื่อที่จะคนหาขอผิดพลาดและทําการแกไข 
 
  1.7 การสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ (Effective Communication) หมายถึง 
ความสามารถในการรับรูและจับใจความสาํคัญ จากการฟงหรือการอาน พรอมกับสามารถสื่อสาร
หรือช้ีแจงความคิดเห็น นโยบายรวมถึงเปาหมายหลักของหนวยงานในองคการใหผูรวมงานหรือ 
กลุมผูเกี่ยวของเขาใจ ดวยคําพูดหรือทาทาง หรืออีกนัยหนึ่งคือ ความสามารถในการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมและสรางแรงจูงใจใหกับเพื่อนรวมงานเพื่อทีจ่ะสามารถบรรลถึุงเปาหมายเดียวกันได 
 
 2.   ความสามารถดานการบริหาร การจัดการงาน เนนทกัษะในการบริหารหรือจัดการงาน 
โดยสวนใหญจะเปนพนักงานระดับจดัการตั้งแตหวัหนาแผนกขายขึน้ไป ประกอบดวย
ความสามารถ 3 ดาน คือ 
 
  2.1 การมุงเนนกลยุทธ (Strategic Orientation) หมายถึง ความสามารถที่จะเชื่อมโยง
วิสัยทัศนทีก่วางไกลกับแนวคิดที่ใชในแตละวันของการทํางาน หรืออีกนัยหนึ่ง คือ ความสามารถ
ในการคิดและมองเห็นภาพรวม 
 
  2.2 ความเปนผูนาํทีม (Team  Leadership) หมายถึง ความมุงมัน่ที่จะเปนผูนําของทีมงาน
หรือกลุม ปรารถนาที่จะเปนผูนําผูอ่ืน ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว จะปรากฏใหเห็นตามตําแหนงงานที่มี
อํานาจหนาที่อยางเปนทางการ ทีมงานหรือกลุมงานอื่นๆ ควรทําความเขาใจผูอ่ืนสําหรับบทบาท
การเปนผูนํา ที่อาจสงผลรวมไปถึงองคการดวย แรงผลักดันสําคัญสําหรับผูนํา คือการกําหนด
วิธีการเพื่อใหบรรลุสําเร็จถึงเปาหมาย ดวยความทุมเทของสมาชิกในทมีงานทั้งหมด ซ่ึงอาจรวมถึง
การกระตุนหรือทาทายใหสมาชิกในทีมงานทํางานไดตามที่คาดหวัง 
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  2.3 ความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Initiative) หมายถึง ความสามารถในการมองเห็นถึง
ปญหาหรือโอกาสที่เกิดขึ้นทั้งหมดและกระตือรือรนที่จะดําเนินการแกไขปญหาในปจจุบันและ
อนาคตหรือ นาํโอกาสที่มองเห็นมาใชใหเกิดประโยชน ส่ิงที่สําคัญคือ ความตั้งใจทีจ่ะดําเนินการ
อยางกระตือรือรน มิใชเพียงการวิเคราะหและวางแผนสําหรับอนาคตเทานั้น 
 
 สําหรับการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจยัไดใชหวัขอดานความสามารถที่เปนเกณฑในการประเมนิผล
การปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขายขององคการคาปลีกแหงนี้มาสรางแบบสอบถามในการวิจัย
เพื่อใชเปนแบบวัดผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย และนาํมาใชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี ้
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนํากับผลการปฏิบตัิงาน 
 
 รัตติกรณ  จงวศิาล (2545) ไดศึกษาปจจัยดานเชาวนอารมณ บุคลิกภาพ และภาวะผูนําที่
สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาและผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดบักลางในองคการธุรกจิ โดยกลุมตัวอยางทั้งหมด 303 คน คือ หวัหนางานระดับกลางในองคการ
คาปลีกสะดวกซื้อจํานวน 154 คน และองคการประเภทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนกิส จํานวน 149 คน 
ผลการวิจัยพบวา บุคลิกภาพที่สงผลทางตรงตอภาวะผูนํา คือ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว  
แบบแสดงออก แบบมีสติ และเชาวนอารมณสงผลทางบวกโดยตรงตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผูนําทั้ง 3 แบบ สงผลทางบวกโดยตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยทีภ่าวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงเปนตัวทํานายที่ดีที่สุด บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสงผลทางลบโดยตรงตอผล 
การปฏิบัติงานและสงผลทางออมตอความพงึพอใจในการทํางาน โดยสงผานภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน
และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 
 
 พรพรรณ  นิ้วจันทึก (2545) ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํของหัวหนางานกับ
ความผูกพันตอองคการ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไอทีวี จํากดั (มหาชน) จํานวน 
277 คน ผลการวิจยัพบวา ภาวะผูนํามคีวามสมัพันธกบัความผูกพนัตอองคการและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยที่ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการและผลการปฏิบัติงานในทางบวกอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 เกียรติคณุ วรกุล (2545) ไดศึกษาวจิัยความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
และผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส 
จํานวน 144 คน ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 นอกจากนีย้ังพบวา
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญที่ .05 
  
 โครงการ เสือดํา (2545) ไดศึกษาวจิัยความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนํากับผลการ
ปฏิบัติงาน ของหัวหนางานระดับตนบรษิัท ไทย- เอเซีย พ ีอี ไพพ จํากดั จํานวน 136 คน ผลการวิจัย
พบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และยังพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถรวมกัน
พยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จิตราภรณ อักษรเลข (2545) ไดศึกษาวิจยัความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนํากับ 
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบักลางของบริษัทผลิตอุปกรณยานยนต จํานวน 155 คน
ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทุกองคประกอบและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมี
ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน และยังพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนํา
ปลอยตามสบายสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 กนกวรรณ กอบกุลธนชัย (2546) ไดศึกษาวจิัยความสัมพนัธระหวางเชาวนอารมณ ภาวะผูนํา 
กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส จํานวน 162 คน 
ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 ชาครียา ศรีทอง (2547) ไดศกึษาวจิัยความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา บคุลิกภาพ ทัศนคติ
ตองานบริการกับผลการปฏิบัติงาน ของผูบริหารระดับกลางของธนาคารแหงหนึ่ง จํานวน178 คน 
ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสงู และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูใน
ระดับปานกลางและภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสําคัญ 
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 ลวิตรา ผิวงาม (2548) ไดศกึษาวิจยัปจจัยดาน ภาวะผูนํา เชาวนอารมณและความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่มีผลตอความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม โดยทําการศึกษาในกลุมผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน 409 คน 
ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนํา เชาวนอารมณและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคของ
ผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม มีความสัมพันธในทางบวกกับความสําเร็จในการ
ประกอบการที่ระดับนยัสําคัญ .01  

 
 จรีภรณ กระบวนแสง (2549) ไดศึกษาวิจัยปจจัยดานภาวะผูนํา เจด็อุปนิสัยที่มีประสิทธิผล 
ความผูกพันตอองคการและผลการปฏิบัติงานของผูบริหารหนวยในธุรกิจประกันชีวติแหงหนึ่ง 
จํานวน178 คน ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมี
ความสัมพันธเชิงลบกับผลการปฏิบัตงิานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01และยังพบวาภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานได
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 ศรียา เอียดเสน (2550) ไดศกึษาวจิัยเร่ืองภาวะผูนํา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค บรรยากาศองคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับบังคับบัญชาในโรงงาน
ประกอบ รถยนตแหงหนึ่ง จาํนวน134 คน ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพนัธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และยังพบวาภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายและบรรยากาศองคการ
สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับบังคับบัญชาไดอยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 
 รัตติกรณ จงวศิาล (2551) ไดศึกษาวจิัยเร่ืองภาวะผูนําของผูประกอบการ ศึกษาความสัมพันธ
เชิงโครงสรางระหวางคณุลักษณะทางจติวิทยา การทํางานเปนทีมและความสําเร็จในการประกอบ
ธุรกิจ จํานวน542 คน ผลการวิจัยพบวาตวัแปรเชิงสาเหตภุายนอกที่สงผลโดยมีอิทธิพลทางตรงตอ
ตัวแปรภายในอยางมีนัยสําคญัทางถิติที่ระดับ .05 คือ เชาวนอารมณ แรงจูงใจภายใน ความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความเชื่ออํานาจควบคุมตนภายใน ซ่ึงสงผลโดยมีอิทธิพล
ทางบวกตอความสําเร็จในการประกอบธุรกิจ และพบวาตัวแปรเชิงสาเหตุภายในที่สงผลโดยมี
อิทธิพลทางตรงตอตัวแปรผลภายในอยางมีนัยสําคัญทางถิติที่ระดับ .05 คอื ภาวะผูนาํของ



 

 

58 

ผูประกอบการ SMEs และการทํางานเปนทมี ซ่ึงสงผลโดยมีอิทธิพลทางบวกตอความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกจิ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับเชาวนอารมณกับผลการปฏิบัตงิาน 

 
 ฉัตรฤดี สุกปลั่ง (2543) ไดศกึษาวจิัยผลของบุคลิกภาพและเชาวนอารมณที่มีตอคุณภาพ
ของการใหบริการ ตามการรับรูของพนักงานสวนหนาของโรงแรมชั้นหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
จํานวน252 คน ผลการวิจัยพบวาองคประกอบของเชาวนอารมณดานทกัษะทางสังคมมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัคุณภาพของการใหบริการดานความนาเชื่อถือ ดานการตอบสนอง ดานการรูจักและ
เขาใจในผูรับบริการและคณุภาพของการใหบริการโดยรวม 
 
 ชวนจิตร ธุระทอง (2544) ไดศึกษาวิจยัเร่ืองเชาวนปญญา เชาวนอารมณ และความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่สงผลตอการปฏิบัติงานของหวัหนาแผนกขายในธุรกจิสรรพสินคา 
จํานวน 141 คนผลการวิจัยพบวาองคประกอบของเชาวนอารมณทุกดานและโดยรวมมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติระดับ .05 

 
 กนกวรรณ  กอบกุลธนชัย (2546) ไดศึกษาวจิัยความสัมพนัธระหวางเชาวนอารมณ ภาวะผูนํา 
กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ผลการวิจัยพบวา 
เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

 
 ลวิตรา  ผิวงาม (2548) ไดศกึษาวจิัยปจจยัดาน ภาวะผูนาํ เชาวนอารมณและความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่มีผลตอความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม โดยทําการศึกษาในกลุมผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน 409 คน 
ผลการวิจัยพบวาเชาวนอารมณของผูประกอบการโดยรวมมีความสัมพนัธในทางบวกกับ
ความสําเร็จในการประกอบการที่ระดับนัยสําคัญ .01  

 
 อุไรรัตน วัฒนาสงวนศักดิ์ (2549) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคและผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายลูกคาสัมพันธ 
บริษัทโทรคมนาคม แหงหนึง่ จาํนวน 202 คน ผลการวิจยัพบวาองคประกอบของเชาวนอารมณ
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ดานการจูงใจตนเอง ดานทกัษะทางสังคมและดานการรวมรับความรูสึก มีความสัมพนัธทางบวกกบั
ผลการปฏิบัติงานที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติระดับ .05 
 
 Toronto (1999 อางใน พรรณ ี ตระกูลชัย, 2545) บริษัท Multi Health System, INC. (MHS) 
ไดศึกษาวิจยัเร่ือง Emotional Intelligence More Important than IQ for Work Success ผลการวิจัย
พบวาเชาวนอารมณมีความสําคัญในการทํานายความสาํเร็จในการทํางานมากกวาเชาวนปญญา  
โดยเชาวนอารมณมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในระดับสูงอยางมีนัยสําคญั ในขณะทีเ่ชาวน
ปญญามีสหสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในระดับต่ําและไมมีนัยสําคัญ 
 
 Goleman, Boyatzis, and Mckee (2004 อางใน ธนิกานต  และนรินทร, 2548) ซ่ึงในป 1996 
David McClelland นักวจิัยทางดานพฤติกรรมมนุษยและองคกร ไดทําการศึกษาบริษทัอาหารและ
เครื่องดื่มระดบัโลก พบวา ผูจัดการระดับสูงที่มีเชาวนอารมณในระดบัที่กอใหเกิดผลได นั้น 
สามารถพาหนวยงานของเขาใหมีผลการปฏิบัติงานประจําปสูงกวาทีต่ั้งเปาหมายไว 20% ในขณะที่
หนวยงานของผูนําที่ไมมีเชาวนอารมณกลับปฏิบัติงานต่ํากวาเปาหมายที่กําหนดไว 20% ได
เชนเดยีวกัน 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคกับผลการปฏบิัติงาน 
 
 ชวนจิตร ธุระทอง (2544) ไดศึกษาวิจยัเชาวนปญญา เชาวนอารมณ และความสามารถ 
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่สงผลตอการปฏิบัติงานของหวัหนาแผนกขายในธุรกจิสรรพสินคา
จํานวน 141 คนผลการวิจยัพบวาองคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
ทุกดานและโดยรวมไมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 นภดล  คําเติม (2545) ไดศกึษาความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัวกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จํานวน 345 คน พบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความสําเร็จในวชิาชีพอยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับนัยสําคัญ .05 และ
สามารถพยากรณความสําเรจ็ในวิชาชีพของหัวหนาผูปวยได  
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 อรพินท  ตราโต (2546)  ไดศกึษาความสัมพนัธระหวางการมีสวนรวมในงาน ความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย พบวา
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจาํกลาง อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ลวิตรา  ผิวงาม (2548) ไดศกึษาวจิัยปจจยัดาน ภาวะผูนาํ เชาวนอารมณและความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่มีผลตอความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอม โดยทําการศึกษาในกลุมผูประกอบการวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดยอม จํานวน 409 คน 
ผลการวิจัยพบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคทุกดานมีความสัมพนัธในทางบวก
กับความสําเรจ็ในการประกอบการที่ระดบันัยสําคัญ .01 
 
 อุไรรัตน  วัฒนาสงวนศักดิ์ (2549) ไดศกึษาวิจยัเร่ืองความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคและผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝายลูกคาสัมพันธ 
บริษัทโทรคมนาคม แหงหนึง่ จํานวน 202 คน ผลการวิจยัพบวาองคประกอบของความสามารถ 
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคทุกดานและโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานที่
ระดับนยัสําคัญทางสถิติระดับ .05  
 
 รัตติกรณ  จงวศิาล (2551) ไดศึกษาวิจยัเร่ืองภาวะผูนําของผูประกอบการในความสัมพันธ
เชิงโครงสรางระหวางคณุลักษณะทางจติวิทยา การทํางานเปนทีมและความสําเร็จในการประกอบ
ธุรกิจของผูประกอบการ SMEs ในกลุมประเภทกิจการ 3 ประเภท คือ กจิการผลิตสินคา กิจการคา
สงคาปลีก และกิจการบริการจากทุกภูมิภาคตางๆ จํานวน 542 คน ผลการวิจยับางสวนพบวาตวัแปร
เชิงสาเหตุภายนอกที่สงผลโดยมีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรภายในอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 คือ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีอิทธิพลทางบวกตอภาวะผูนาํของ
ผูประกอบการ SMEs และผลสําเร็จในการประกอบธุรกจิ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน 
คือ .14 และ .21 ตามลําดับ และเชาวนอารมณแรงจูงใจภายใน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค ความเชื่ออํานาจควบคุมตนภายนอก สามารถอธิบายความแปรปรวนของภาวะผูนําของ
ผูประกอบการ SMEs ไดรอยละ 50 และพบวาเชาวนอารมณ แรงจูงใจภายใน ภาวะผูนาํของผูประกอบการ 
SMEs สามารถอธิบายความแปรปรวนของการทํางานเปนทีม ไดรอยละ 46 นอกจากนี้ภาวะผูนํา 
การทํางานเปนทีม ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ความเชื่ออํานาจควบคุมตน
ภายใน สามารถอธิบายความแปรปรวนของความสําเร็จในการประกอบธุรกิจไดรอยละ 41 
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 Lab et al. (1998 อางใน นภดล  คําเติม, 2545) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรคในบริษัท Deloitte& Touche LLp, Minnesota Power, ADV elecommunications 
and U.S West ผลการศึกษาพบวาผูที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค จะเปนผูที่มี
ความสุขในการใหบริการ ผูที่มี AQ สูง จะมีประสิทธิภาพในการทํางาน ผลผลิตสูง มีความคิด
สรางสรรค มีสุขภาพที่ดี มีความยืดหยุน ความพึงพอใจในงาน สามารถสรางรายไดมากกวาผูที่มี AQ ต่ํา 
ซ่ึงความมีประสิทธิภาพในการทํางาน ผลผลิตสูงคือ ความสําเร็จในผลการปฏิบัติงานอยางหนึ่ง 
 
  Peak  Learning. Inc. (2008) ไดศกึษาเกีย่วกบัความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
ของพนักงานจํานวน 450 คน จาก 3 เขต ของบริษัท Diversified Collection Services จํากัด (DCS) 
ซ่ึงผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะวัดจากจํานวนเงิน (เปอรเซ็นต) ที่ไดรับจากการทําสัญญา
ในแตละฉบับ ผลการศึกษาสรุปไดวาผูที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ทํานาย 
ผลการปฏิบัติงานในบริษัทได และบรษิัทยังเชื่ออีกวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค
เปนเครื่องมือทางจิตวิทยาทีม่ีความเที่ยงตรงสูง  
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ภาวะผูนาํ  (รัตติกรณ, 2550) 
1. การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา 
2. การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 

3. การมีศีลธรรมในการประกอบการ 

4. ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร 
5. การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  
6. การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 
 

 
    
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  (Stoltz, 1997) 

1. ความสามารถในการควบคุม  
2. ความสามารถในการรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอ 

          ปญหา 
3. ความสามารถในการรับรูผลกระทบของปญหา  
4. ความสามารถในการรับมือและอดทนกับความ

 ยืดเยื้อของปญหา 

ผลการปฏบิัตงิาน 

เชาวนอารมณ  (Goleman, 1998) 
1. การตระหนกัรูถึงอารมณของตน  
2. การกํากับควบคุมตนเอง 
3. การสรางแรงจูงใจ  
4. การรวมรับความรูสึก  
5. ทักษะทางสังคม 



 

 

63 

สมมติฐานของการวิจัย 
 
 1.   ภาวะผูนํา มีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย โดยแบงเปน
สมมติฐาน ยอยได ดังนี ้
 
  1.1  การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชามีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
  1.2  การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  
  1.3  การมีศีลธรรมในการประกอบการ มีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงาน 
  1.4  ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
  1.5  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
  1.6  การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 2. เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขายโดยแบงเปน
สมมติฐานยอยได ดังนี ้
 
  2.1   การตระหนกัรูถึงอารมณของตน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
แผนกขาย 
 
  2.2   การกํากบัควบคุมตนเองมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานของหวัหนาแผนกขาย 
 
  2.3   การสรางแรงจูงใจมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 
 
  2.4   การรวมรับความรูสึก มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 
 
  2.5   ทักษะทางสังคม มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 

 
 3.   ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนาแผนกขาย โดยแบงเปนสมมติฐานยอยได ดังนี ้
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  3.1   ความสามารถในการควบคุม มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
แผนกขาย 
 
  3.2   ความสามารถในการรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอปญหา มีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 
 
  3.3   ความสามารถในการรับรูผลกระทบของปญหา มีความสมัพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 
 
  3.4   ความสามารถในการรับมือและอดทนกับความยดืเยื้อของปญหา มีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนาแผนกขาย 

 
 4.   ปจจัยดานภาวะผูนํา เชาวนอารมณ และความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรค
สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 
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บทที่ 3  
 

วิธีการวิจัย 
 

 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิบรรยาย (Descriptive Research) เก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบ
วัดตามแบบทีผู่วิจัยสรางและพัฒนาขึ้น หลังจากมีการปรับปรุงแกไขแบบวัดเรยีบรอยแลว จึงนําไป
เก็บรวบรวมขอมูลกับประชากร คือ หัวหนาแผนกขายในบริษัทคาปลีกแหงหนึ่ง ทีแ่ลวนําไป
วิเคราะหผลเพื่อหาขอมูลเชิงประจักษสําหรับทดสอบสมมติฐานที่ไดกําหนดไวโดยมีวิธีการวิจยั 
ดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนหวัหนาแผนกขาย ของบริษัทคาปลีกแหงหนึ่ง ทีต่ั้งอยู
ในเขตจังหวดักรุงเทพมหานคร จํานวน 360 คน และทําการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง 
(Sample Size) โดยคํานวณจากสูตรของ Yamane (1979 อางใน ประคอง  กรรณสูตร, 2538) ที่มี
ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง รอยละ 5 หรือที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% ดังนี ้
 
  สูตร  n      =            N                
           1+ Ne2 
 
  โดยกําหนดให n  =      ขนาดของกลุมตัวอยาง  
            N    =      จํานวนหนวยประชากร 
             e    =      ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง  
              โดยกําหนดใหมีคา = .05 
 
  แทนคาในสูตรจะได =                360 
      1+ 360(0.05)2 
 
              n            =      189.47 (190 คน) 
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 เมื่อคํานวณตามสูตรแลว ไดกลุมตัวอยางเทากับ 190 คน หลังจากนัน้ไดทําการสุมตัวอยาง
โดยวิธีการสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
สุมรายชื่อหัวหนาแผนกขายและขอความรวมมือจากฝายทรัพยากรมนุษยของบริษทัคาปลีกแหงนี้ 
เปนผูแจกแบบสอบถามตามรายชื่อของกลุมตัวอยาง 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎทีี่
เกี่ยวของ เปนแบบสอบถามทั้งหมด 5 สวน ดังนี ้
 
 สวนท่ี 1  แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลจํานวน 6 ขอ ประกอบดวยคําถามไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายกุารทํางานตั้งแตเร่ิมทํางาน และอายุงานในตําแหนง
ปจจุบัน 
 
 สวนท่ี 2  แบบวัดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ จํานวน 30 ขอจากงานวิจยัของรัตติกรณ   
จงวิศาล (2550) ประกอบดวย 6 องคประกอบ คือ 
 
 1. การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา ประกอบดวยขอคําถาม 7 ขอ ไดแก  
ขอ 1-7 
 
 2. การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอไดแก ขอ 8-13 
 
 3. การมีศีลธรรมในการประกอบการ ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ไดแก ขอ 14-18 
 
 4.  ความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ ไดแก ขอ 19-22 
 
 5. การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ไดแก ขอ 23-27 
 
 6.  การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ ประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอ ไดแก ขอ 28-30 
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 แบบวัดภาวะผูนําชุดนี้ เปนมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแต ไมเคยเลย นานๆ คร้ัง 
บางครั้ง คอนขางบอยครั้ง และบอยมาก 
 
 เกณฑการใหคะแนน คือ ตอบไมเคยเลยให 0 คะแนน ตอบนานๆครั้ง ให 1 คะแนน ตอบ
บางครั้งให 2 คะแนน ตอบคอนขางบอยครั้งให 3 คะแนน และตอบบอยมากให 4 คะแนน 
 
 ในการพจิารณาระดับภาวะผูนําของหัวหนาแผนกขาย ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน  
5 ระดับ โดยสูตรการหาความกวางของอัตรภาคชั้น (บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545) ดังนี ้
 
 ชองความกวางของขอมูลในแตละระดับ =        (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด) 
                                    จํานวนระดับ 
                    =         (4 – 0) 
                    5 
                 =        0.8 
 
 จากการพจิารณาดังกลาวขางตน สามารถแบงระดับภาวะผูนําไดดังนี ้
 
 คะแนน 3.21 – 4.00 เทากับ มีภาวะผูนําอยูในระดบัสูง 
 คะแนน 2.41 – 3.20 เทากับ มีภาวะผูนําอยูในระดบัคอนขางสูง 
 คะแนน 1.61 – 2.40 เทากับ มีภาวะผูนําอยูในระดบัปานกลาง 
 คะแนน 0.81 – 1.60 เทากับ มีภาวะผูนําอยูในระดบัคอนขางต่ํา 
 คะแนน 0.00 – 0.80 เทากับ มีภาวะผูนําอยูในระดบัต่ํา 
 
 สวนท่ี 3  แบบวัดเชาวนอารมณ จํานวน 64 ขอ โดยผูวิจยัไดนํามาพัฒนาใหเขากับกลุม
ตัวอยาง จากแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นโดยฉัตรฤดี  สุกปลั่ง (2543) ตามแนวคดิของ Goleman 
(1998) ซ่ึงแบงออกเปน 5 ดาน ไดแก 
 
 1. ดานการตระหนักรูถึงอารมณของตน ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ ไดแก ขอ 1-6 
 
 2. ดานการกํากับควบคุมตนเอง ประกอบดวยขอคําถาม 11 ขอ ไดแก ขอ 7-17 
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 3. ดานการสรางแรงจูงใจ ประกอบดวยขอคําถาม 11 ขอ ไดแก ขอ 18-28 
 
 4. ดานการรวมรับความรูสึก ประกอบดวยขอคําถาม 12 ขอ ไดแก ขอ 29-40 
 

5. ดานทักษะทางสังคม ประกอบดวยขอคําถาม 24 ขอ ไดแก ขอ 41-64 
  
 แบบวัดเชาวนอารมณชุดนี้ เปนมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแตนอยที่สุด นอย  
ปานกลาง มากและมากที่สุด 
 
 เกณฑการใหคะแนน คือ ตอบนอยที่สุดให 1 คะแนน ตอบนอย ให 2 คะแนน ตอบ 
ปานกลางให 3 คะแนน ตอบมากให 4 คะแนน และตอบมากที่สุดให 5 คะแนน 
 
 ในการพจิารณาระดับเชาวนอารมณของหวัหนาแผนกขาย ผูวิจยัจัดระดับคะแนนออกเปน 
5 ระดับ โดยสูตรการหาความกวางของอัตรภาคชั้น (บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545) ดังนี ้
 
 ชองความกวางของขอมูลในแตละระดับ   =   (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด) 
                                        จํานวนระดับ 
        =    (5 – 1) 
                                     5 
        =      0.8 
 
 จากการพจิารณาดังกลาวขางตน สามารถแบงระดับเชาวนอารมณ ไดดังนี ้
 
 คะแนน 4.21 – 5.00 เทากับ มีเชาวนอารมณอยูในระดับสูง 
 คะแนน 3.41 – 4.20 เทากับ มีเชาวนอารมณอยูในระดับคอนขางสูง 
 คะแนน 2.61 – 3.40 เทากับ มีเชาวนอารมณอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนน 1.81 – 2.60 เทากับ มีเชาวนอารมณอยูในระดับคอนขางต่ํา 
 คะแนน 1.00 – 1.80 เทากับ มีเชาวนอารมณอยูในระดับต่ํา 
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 สวนท่ี 4  แบบวัดความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรค จํานวน 22 ขอ  
ซ่ึงพัฒนาขึ้นโดย ลวิตรา  ผิวงาม (2548) ตามแนวคดิของ Paul G. Stotlz (1997) ประกอบดวย  
4 องคประกอบ ไดแก 
 
 1. ความสามารถในการควบคุม ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ ไดแก ขอ 1- 4 
 
 2. ความสามารถในการรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอปญหา ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ 
ไดแก ขอ 5-10 
 
 3. ความสามารถในการรับรูผลกระทบของปญหา ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ ไดแก ขอ 
11-14 
 
 4. ความสามารถในการรับมือและอดทนกับความยดืเยื้อของปญหา ประกอบดวยขอ
คําถาม 8 ขอ ไดแก ขอ 15-22 
 
 แบบวัดความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ชุดนี้ เปนมาตรสวนประมาณคา  
5 ระดับ ตั้งแตเปนจริงนอยทีสุ่ด เปนจริงนอย เปนจริงปานกลาง เปนจรงิมากและเปนจริงมากที่สุด 
 
 เกณฑการใหคะแนน คือ ตอบเปนจริงนอยทีสุ่ด ให 1 คะแนน ตอบเปนจริงนอย ให 2 คะแนน 
ตอบเปนจริงปานกลางให 3 คะแนน ตอบเปนจริงมากให 4 คะแนน และตอบเปนจริงมากที่สุดให  
5 คะแนน 
 
 ในการพจิารณาระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ของหัวหนาแผนกขาย 
ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ โดยสูตรการหาความกวางของอัตรภาคชั้น (บุญเรียง      
ขจรศิลป, 2545) ดังนี ้
 ชองความกวางของขอมูลในแตละระดับ   =   (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด) 
                                จํานวนระดบั 
     =    (5 – 1) 
                        5 
        =      0.8 
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 จากการพจิารณาดังกลาวขางตน สามารถแบงระดับความความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรค ไดดังนี ้
  
 คะแนน 4.21 – 5.00 เทากับ มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค อยูในระดับสูง 
 
 คะแนน 3.41 – 4.20 เทากับ มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค อยูในระดับ
คอนขางสูง 
 
 คะแนน 2.61 – 3.40 เทากับ มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค อยูในระดับ
ปานกลาง 
 
 คะแนน 1.81 – 2.60 เทากับ มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค อยูในระดับ
คอนขางต่ํา 
 
 คะแนน 1.00 – 1.80 เทากับ มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค อยูในระดับต่ํา 
 
 สวนท่ี 5  แบบวัดความสามารถในการปฏิบัติงาน จํานวน 50 ขอ ซ่ึงผูวิจัยไดสรางขึน้เอง 
โดยใชหัวขอการประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย ของบริษัทคาปลีกแหงนี้ ซ่ึงมี  
2 องคประกอบใหญ คือ ความสามารถหลักขององคการ (Core Competency) และ ความสามารถ
ดานการบริหารการจัดการงาน (Managerial Competency) ซ่ึงมีองคประกอบยอย ไดแก  
 
 1.  ความสามารถหลักขององคการ แบงออกเปน 7 องคประกอบยอย ประกอบดวยขอ
คําถามตั้งแตขอ 1 ถึงขอที่ 35 โดยมีรายละเอียดแตละองคประกอบยอย ดังนี ้
 
  1.1  ดานความใสใจบริการลูกคา ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ไดแก ขอ 1- 5 
 
  1.2  ดานการทํางานเปนทีมและการรวมมือทํางานกับผูอ่ืน ประกอบดวยขอคําถาม 5 
ขอ ไดแก ขอ 6-10 
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  1.3  ดานการปฏิบตัิตนดวยความซื่อสัตยสุจริต และมีคุณธรรมประกอบดวย ขอคําถาม 
5 ขอ ไดแก ขอ 11-15 
 
  1.4  ดานความมุงมัน่ทํางานใหสําเร็จ ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ไดแก ขอ 16-20 
 
  1.5  ดานการอุทิศตนตอองคการ ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ไดแก ขอ 21-25 
 
  1.6  ดานความใสใจในรายละเอียดและความถูกตอง ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ 
ไดแก ขอ 26-30 
 
  1.7  ดานความสามารถในการรับรูและจับใจความสําคัญ ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ 
ไดแก ขอ 31-35 
 
 2.  ความสามารถดานการบริหาร การจัดการงาน แบงออกเปน 3 องคประกอบยอย 
ประกอบดวยขอคําถามตั้งแตขอ 36 ถึงขอที่ 50 โดยมีรายละเอียดแตละองคประกอบยอย ดังนี ้
 
  2.1  ดานการมุงเนนกลยุทธ ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ไดแก ขอ 36- 40 
 
  2.2  ดานความเปนผูนําทีม ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ไดแก ขอ 41-45 
 
  2.3  ดานความคดิริเร่ิมสรางสรรค ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ ไดแก ขอ 45-50 
 
 แบบวัดผลการปฏิบัติงานนี้ เปนมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแตไมเคยเลย นานๆ คร้ัง 
บางครั้ง คอนขางบอยครั้ง และบอยมาก 
 
 เกณฑการใหคะแนน คือ ตอบไมเคยเลยให 0 คะแนน ตอบนานๆ คร้ัง ให 1 คะแนน  
ตอบบางครั้งให 2 คะแนน ตอบคอนขางบอยครั้งให 3 คะแนน และตอบบอยมากให 4 คะแนน 
 
 ในการพจิารณาระดับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย ผูวิจยัจดัระดับคะแนน
ออกเปน 5 ระดับ โดยสูตรการหาความกวางของอัตรภาคชั้น (บุญเรียง  ขจรศิลป, 2545) ดังนี ้
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 ชองความกวางของขอมูลในแตละระดับ   =   (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด) 
                                จํานวนระดบั 
      =      (4 – 0) 
               5 
                          =        0.8 
 
 จากการพจิารณาดังกลาวขางตน สามารถแบงระดับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 
ไดดังนี ้
 
 คะแนน 3.21 – 4.00 เทากับ มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
 คะแนน 2.41 – 3.20 เทากับ มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางสูง 
 คะแนน 1.61 – 2.40 เทากับ มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนน 0.81 – 1.60 เทากับ มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ําฃ 
 คะแนน 0.00 – 0.80 เทากับ มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ํา 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 
การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 
 
 หลังจากที่ผูวจิยัไดรวบรวมและพัฒนาเครื่องมือสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย 
แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา เชาวนอารมณ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคและผลการปฏิบัติงาน โดยนําแบบสอบถามใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานพินธจํานวน 2 ทาน
ซ่ึงเปนผูเชี่ยวชาญทางจิตวิทยา และการทดสอบทางจิตวิทยา เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) และภาษาที่ใช จากนั้นนําแบบสอบถามมาปรับปรุงและแกไขตามคําแนะนําของ
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
 
การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) 
 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม 4 ฉบับไดแก แบบสอบถามภาวะผูนํา แบบสอบถามเชาวนอารมณ 
แบบสอบถามความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และแบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน 
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ไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ที่เปนหัวหนาแผนกขายบริษัทคาปลีกแหงหนึ่ง
ที่มีลักษณะคลายกลุมประชากร แตไมใชกลุมประชากร เพื่อหาคาอํานาจจําแนก โดยการหาคา Item 
Total Correlation (รายละเอยีดอยูในภาคผนวก ข) และคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ดังนี้ 
 
 1. แบบสอบถามภาวะผูนาํ มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากบั .91  
 
  เมื่อพิจารณาเปนรายดานมคีาความเชื่อมัน่ดังนี้  
  ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา    = .82  
  ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน     = .82  
  ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ     = .68  
  ดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร    = .84  
  ดานการสงเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม    = .80  
  ดานการเปดกวางยอมรับผูอ่ืน      = .87 
 
 2. แบบสอบถามเชาวนอารมณ มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ .96  
 
  เมื่อพจิารณาเปนรายดานมคีาความเชื่อมัน่ดังนี ้ 
  ดานการตระหนักรูตนเอง      = .36  
  ดานการควบคมุตนเอง      = .72  
  ดานการสรางแรงจูงใจ      = .71  
  ดานการรวมรับความรูสึก      = .80  
  ดานทักษะสังคม        = .91 
 
 3. แบบสอบถามความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 
เทากับ .93 เมื่อพิจารณาเปนรายดานมีคาความเชื่อมั่นดังนี้  
 
  ดานความสามารถในการควบคุม     = .75  
  ดานความสามารถในการรับรูตนเหตแุละความรับผิดชอบ  = .82  
  ดานความสามารถในการรับรูผลกระทบของปญหา   = .66  
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  ดานความสามารถในการรับมือและอดทนกับความยดืเยือ้ของปญหา = .91 
 
 4. แบบสอบถามผลการปฏบิัตงิาน มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ .97 เมื่อพิจารณาเปน
รายดานมีคาความเชื่อมั่นดังนี้ 
  
  ดานความใสใจบริการลูกคา      = .78  
  ดานการทํางานเปนทีมและการรวมมือทํางานกับผูอ่ืน   = .88  
  ดานการปฏิบตัิตนดวยความซื่อสัตยสุจริต และมีคุณธรรม  = .67  
  ดานความมุงมัน่ทํางานใหสําเร็จ      = .73  
  ดานการอุทิศตนตอองคการ      = .86 
   ดานความใสใจในรายละเอียดและความถูกตอง     = .87  
  ดานความสามารถในการรับรูและจับใจความสําคัญ   = .86  
  ดานการมุงเนนกลยุทธ       = .86  
  ดานความเปนผูนําทีม       = .79  
  ดานความคดิริเร่ิมสรางสรรค       = .91 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
        

 ผูวิจัยขอความรวมมือจากฝายบุคคลเปนผูแจกแบบสอบถามใหแกกลุมตัวอยาง คือ หวัหนา
แผนกขาย ใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล 4 สัปดาห ซ่ึงไดแบบสอบถามกลับคนืมา จํานวน 190 ชุด 
มาดําเนินการขั้นตอนตอไปนี้ 
 
 1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามทั้งหมดที่ไดรับกลบัคืนจากผูตอบแบบสอบถามมาตรวจสอบ
ความสมบูรณและถูกตองความครบถวนของแบบสอบถามทุกฉบับ 
 
 2. การประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
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สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิเคราะหผลขอมูล ผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 

1. การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ซ่ึงไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
อายุการทํางานตั้งแตเร่ิมทํางาน และอายุงานในตําแหนงปจจุบันโดยใชการแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

 
2. การวิเคราะหระดับของภาวะผูนํา ระดับของเชาวนอารมณ ระดับของความสามารถ 

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคและระดับผลการปฏิบัติงาน ใชคาเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชแปล
ความหมายของขอมูลตางๆ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อแสดงการ
กระจายของขอมูล 

 
3. การวิเคราะหความสัมพนัธและทิศทางความสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระ คือ ภาวะผูนํา 

เชาวนอารมณและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับ ตัวแปรตาม คือ ผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนาแผนกขาย โดยการใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation)  

 
4. การพยากรณตวัแปรตามหนึง่ซึ่งสงผลมาจากตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปรขึ้นไป โดยการใช

การวิเคราะหการถดถอยพหคุูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใชวิธีวิเคราะหของ Stepwise 
การกําหนดสมมติฐานการวจิัยคร้ังนี้ ไดกําหนดระดับนยัสําคัญทางสถิติ ไว คือ มีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 
 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหและการแปลผล 
 
ในการวิเคราะหและแปลผลขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณแทนความหมายดังตอไปนี้ 
 
   แทน  คาเฉลี่ย 
 Min แทน  คาต่ําสุด 
 Max แทน  คาสูงสุด 
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 S.D. แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 p  แทน  ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 R2  แทน  คาสัมประสิทธิ์ของการพยากรณที่เพิ่มขึน้เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณ 
     เขาในสมการ 
 b  แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Beta แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูป 
     คะแนนมาตรฐาน 
 Sb  แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
 t  แทน  คา t-test ที่ใชในการทดสอบนัยสําคัญของตัวพยากรณ 
 *  แทน  ระดับนยัสําคัญที่ .05 
 **  แทน  ระดับนยัสําคัญที่ .01 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

 การวิจยัเร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ เชาวนอารมณ ความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทคา
ปลีกแหงหนึ่ง ผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูลและนาํเสนอผลการวิเคราะหตามลําดับ ดังตอไปนี้ 
 

ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบคุคลของหัวหนาแผนกขาย ดานเพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายกุารทํางานตั้งแตเร่ิมทํางาน และอายุงานในตําแหนงปจจุบัน  
 
 ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลภาวะผูนาํ 6 องคประกอบ  เชาวนอารมณ 5 ดาน 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 4 ดาน และผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย  
 
 ตอนที่ 3  การวิเคราะหเพื่อการทดสอบสมมติฐานโดยศกึษาความสัมพนัธระหวางภาวะ
ผูนํา กับผลการปฏิบัติงาน เชาวนอารมณกับผลการปฏิบัติงาน และความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรคกับผลการปฏิบัติงาน 
  
 ตอนที่ 4  การวิเคราะหเพื่อการทดสอบสมมติฐานโดยการศึกษาตัวพยากรณรวมระหวาง
ภาวะผูนํา เชาวนอารมณ และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ที่รวมกันทํานายผล 
การปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 

 
ตอนที่ 1   การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบคุคลของหัวหนาแผนกขาย ดานเพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางานตัง้แตเร่ิมทํางาน และอายุงานในตําแหนงปจจบุัน  
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ตารางที่ 2  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของ 
      หัวหนาแผนกขาย 

                                                                                                                                           (n= 190) 
ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
          หญิง 94 49.5 
          ชาย 96 50.5 
อายุปจจุบนั   
          ไมเกิน 25 ป 6 3.2 
           26-30 ป 61 32.1 
           31-35 ป 73 38.4 
           36 ปขึ้นไป 50 26.3 
           Max = 49 ป          Min = 23 ป            = 33 ป 

สถานภาพสมรส   

         โสด 124 65.3 
          สมรส 58 30.5 
          มาย / หยาราง 8 4.2 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
         ต่ํากวาปริญญาตรี 75 39.5 
         ปริญญาตรี 107 56.3 
         สูงกวาปริญญาตรี 8 4.2 

อายุงานตั้งแตเร่ิมทํางานครั้งแรกจนถึงปจจบุัน   

         นอยกวา 2 ป 16 8.4 

         2-4 ป 22 11.6 

         4-6 ป 30 15.8 

         มากกวา 6 ป 122 64.2 

         Max = 28 ป          Min = 4 เดือน            = 8 ป  
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ตารางที่ 2  (ตอ)                             
                                                                                                                             (n= 190)

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
 
อายุงานในตําแหนงปจจุบัน   
          นอยกวา 2 ป 63 33.2 
          2-4 ป 49 25.8 
          4-6 ป 39 20.5 
          มากกวา 6 ป 39 20.5 
          Max = 16 ป          Min = 1 เดือน            = 4 ป  

 
 จากตารางที่ 2 อธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางจํานวน 190 คน ไดดังนี้ 
 
 เพศ พบวากลุมตัวอยางเปนหัวหนาแผนกขายเพศชายมจีํานวน 96 คน คิดเปน รอยละ 50.5 
เปนหวัหนาแผนกขายเพศหญิง จํานวน 94 คน คิดเปน รอยละ 49.5 
 
 อายุปจจุบนั กลุมตัวอยางเปนหัวหนาแผนกขายที่สวนใหญมีอายุ 31-35 ปในปจจุบนั 
จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 38.4 รองลงมาอายุ 26-30 ป จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 32.1 อายุ 
36 ปขึ้นไป มจีํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 26.3 และมีอายุไมเกนิ 25 ป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 
3.2 โดยมีอายสูุงสุด 49 ป  อายุต่ําสุด 23 ป และอายุเฉลี่ย 33 ป 
 
 สถานภาพสมรส กลุมตัวอยางเปนหวัหนาแผนกขายทีเ่ปนโสด จาํนวน 124 คน คิดเปน 
รอยละ 65.3 สมรส จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 30.5 และ มาย/หยาราง จํานวน 8 คน คิดเปน 
รอยละ4.2  
 
 ระดับการศึกษาสูงสุด กลุมตัวอยางเปนหวัหนาแผนกขายมีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 56.3 ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 39.5 และ 
สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 4.2 
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 อายุงานตั้งแตทํางานครั้งแรกจนถึงปจจบุนั กลุมตัวอยางเปนหวัหนาแผนกขายที่สวนใหญ
มีอายุงานตั้งแตทํางานครั้งแรกจนถึงปจจบุัน มากกวา 6 ป จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 64.2 
รองลงมา มีอายุงาน 4-6 ป คิดเปนรอยละ 15.8 อายุงานสูงสุดตั้งแตทํางานครั้งแรกจนถึงปจจุบัน  
28 ป อายุงานต่ําสุด 4 เดือน อายุงานเฉลี่ยตัง้แตทํางานครัง้แรกจนถึงปจจุบัน คือ 8 ป 
 
 อายุงานในตําแหนงปจจุบัน กลุมตัวอยางเปนหัวหนาแผนกขายที่สวนใหญ มีอายุงาน 
ในตําแหนงปจจุบัน นอยกวาหรือเทากับ 2 ป จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 33.2 รองลงมามีอายุงาน
ในตําแหนงปจจุบัน 2-4 ป จาํนวน 49 คน คิดเปนรอยละ 25.8 อายุงานสูงสุดในตําแหนงปจจุบัน  
16 ป อายุงานต่ําสุดในตําแหนงปจจุบัน 1 เดือน อายุงานเฉลี่ยในตําแหนงปจจุบันคือ 4 ป 
 
ตอนที่ 2   การวิเคราะหขอมูลภาวะผูนํา เชาวนอารมณ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค และผลการปฏบิัตงิานของหัวหนาแผนกขาย  
 
ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของภาวะผูนํา เชาวนอารมณ ความสามารถ

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 
              (n= 190) 

ตัวแปร  S.D. ระดับ 

ภาวะผูนาํโดยรวม 3.12 0.36 คอนขางสูง 

ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา 3.06 0.46 คอนขางสูง 

ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 3.11 0.47 คอนขางสูง 

ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ 3.41 0.47 สูง 

ดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร 2.80 0.50 คอนขางสูง 

ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 3.14 0.51 คอนขางสูง 

ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 3.21 0.53 สูง 
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ตารางที่ 3  (ตอ) 
 

 
   (n= 190) 

ตัวแปร  S.D. ระดับ 

เชาวนอารมณโดยรวม 3.90 0.38 คอนขางสูง 
          ดานการตระหนกัรูถึงอารมณของตน 3.95 0.43 คอนขางสูง 
          ดานการกํากับควบคุมตนเอง 3.88 0.41 คอนขางสูง 
          ดานการสรางแรงจูงใจ 4.06 0.40 คอนขางสูง 
          ดานการรวมรับความรูสึก 3.91 0.42 คอนขางสูง 
          ดานทักษะทางสังคม 3.81 0.46 คอนขางสูง 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวม 3.81 0.55 คอนขางสูง 

          ดานความสามารถในการควบคุม 3.70 0.60 คอนขางสูง 
             ดานความสามารถในการรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอปญหา    3.82 0.59 คอนขางสูง 
          ดานความสามารถในการรับรูผลกระทบของปญหา 3.73 0.61 คอนขางสูง 
          ดานความสามารถในการรับมือและอดทนกับความ
 ยืดเยื้อของปญหา 

3.88 0.66 คอนขางสูง 

ผลการปฏบิัตงิานโดยรวม 3.06 0.42 คอนขางสูง 
          ดานความสามารถหลักขององคการโดยรวม 3.08 0.43 คอนขางสูง 
               ดานความใสใจบรกิารลูกคา 3.18 0.55 คอนขางสูง 
               ดานการทํางานเปนทีมและการรวมมือทํางานกบัผูอ่ืน 3.16 0.50 คอนขางสูง 
               ดานการปฏิบัติตนดวยความซื่อสัตยสุจริตและมีคุณธรรม 3.10 0.49 คอนขางสูง 
               ดานความมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ 3.10 0.49 คอนขางสูง 
               ดานการอุทิศตนตอองคการ 2.98 0.54 คอนขางสูง 
               ดานความใสใจในรายละเอียดและความถูกตอง 3.00 0.47 คอนขางสูง 
               ดานความสามารถในการรับรูและจับใจความสาํคัญ 3.02 0.51 คอนขางสูง 
          ดานความสามารถดานการบริหาร การจดัการงานโดยรวม   3.02 0.45 คอนขางสูง 
               ดานการมุงเนนยุทธศาสตร 2.94 0.51 คอนขางสูง 
               ดานความเปนผูนําทีม 3.05 0.48 คอนขางสูง 
               ดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค 3.06 0.49 คอนขางสูง 
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 จากตารางที3่ เมื่อพิจารณาคาคะแนนเฉลี่ย ภาวะผูนําของหัวหนาแผนกขาย พบวา หัวหนา
แผนกขายมภีาวะผูนําโดยรวม อยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ย คอื 3.12 เมื่อพิจารณาใน
รายละเอียดแลว พบวา หวัหนาแผนกขายมภีาวะผูนําในดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ และ 
ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ ในระดบัสูง โดยมีคาเฉลี่ย  คือ 3.41 และ 3.21 ตามลําดับ มีภาวะ
ผูนําในการเสริมสรางจิตสํานักตอสังคม  การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  สงเสริมแรงบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชา และความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร ในระดบัคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ย คือ 
3.14 , 3.11 , 3.06 และ 2.80 ตามลําดับ 
 
 เมื่อพิจารณาคาคะแนนเฉลี่ย เชาวนอารมณ พบวา หวัหนาแผนกขายมเีชาวนอารมณ อยูใน
ระดับคอนขางสูง คาเฉลี่ย 3.90 และรายดานทุกดาน ไดแก การสรางแรงจูงใจ การตระหนกัรูถึง
อารมณของตน การรวมรับความรูสึก การกํากับควบคุมตนเอง ทักษะทางสังคม ในระดับคอนขาง
สูง เชนเดียวกนั โดยมีคาเฉลีย่ 4.06, 3.95, 3.91, 3.88 และ 3.81 ตามลําดับ  
 
 เมื่อพิจารณาคาคะแนนเฉลี่ย ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค พบวา หัวหนา
แผนกขายมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค อยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ย คอื 
3.81 และรายดานทุกดาน ไดแก ความสามารถในการรับมือและอดทนกบัความยืดเยื้อของปญหา
ความสามารถในการรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอปญหา ความสามารถในการับรูผลกระทบของ
ปญหาและ ความสามารถในการควบคุม ในระดับคอนขางสูงเชนเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ย 3.88, 3.82, 
3.73 และ 3.70 ตามลําดับ 
 
 เมื่อพิจารณาคาคะแนนเฉลี่ย ผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย พบวา หวัหนาแผนก
ขายมีผลการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ย คือ 3.06 และมีผลการปฏิบัติงาน
ตามความสามารถหลักขององคการ และ ความสามารถดานการบริหาร การจัดการงาน อยูในระดับ
คอนขางสูง เชนเดียวกนั โดยมีคาเฉลี่ย 3.08 และ 3.02 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาคาคะแนนเฉลี่ย  
ผลการปฏิบัติงานตามสามารถหลักขององคกรในรายดาน พบวา หัวหนาแผนกขายมกีารใสใจ
บริการลูกคา  การทํางานเปนทีมและการรวมมือทํางานกบัผูอ่ืน ความมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ  
การปฏิบัติตนดวยความซื่อสัตยสุจริตและมคีุณธรรม ความสามารถในการรับรูและจบัใจความสําคัญ 
ความใสใจในรายละเอียดและความถูกตอง และ การอุทิศตนตอองคการ อยูในระดับคอนขางสูง 
โดยมีคาเฉลี่ย คือ 3.18 , 3.16 , 3.10 , 3.10 , 3.02 , 3.00 และ 2.98  ตามลําดับ และเมื่อพจิารณาคา
คะแนนเฉลี่ย ผลการปฏิบัติงาน ดานความสามารถในการบริหาร การจัดการงานในรายดาน พบวา 
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หัวหนาแผนกขายมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความเปนผูนําทีม และการมุงเนนกลยุทธ อยูในระดับ
คอนขางสูง เชนเดียวกนั โดยมีคาเฉลี่ย 3.06, 3.06 และ 2.94 ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 3  การวิเคราะหเพื่อการทดสอบสมมติฐานโดยศึกษาความสัมพนัธระหวางภาวะผูนํากับ 
ผลการปฏบิัตงิาน เชาวนอารมณกับผลการปฏิบัตงิาน และความสามารถในการเผชญิและฟนฝา
อุปสรรคกับผลการปฏิบัตงิาน 
 
 สมมติฐานที่ 1  ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย   
 
ตารางที่ 4  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนาํกับผลการปฏิบัติงานของหวัหนาแผนกขาย 

 (n = 190)  

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
กับผลการปฏบิัติงาน ตัวแปร 

r 

ภาวะผูนําโดยรวม .629** 
          ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบงัคับบัญชา .559** 
          ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน .299** 
          ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ .502** 
          ดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร .426** 
          ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 561** 
          ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ .390** 
  **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 4 พบวา ความสมัพันธระหวางภาวะผูนํากับผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
แผนกขาย มดีงันี้ 
 
 ภาวะผูนําโดยรวมมีความสมัพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานโดยรวมของหัวหนา
แผนกขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .629) เมื่อพิจารณาในแตละองคประกอบพบวา
ภาวะผูนําที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากที่สุด คือ ภาวะผูนําในดานการเสริมสรางจติสํานึกตอสังคม 
(r = .561) รองลงมา คือ ภาวะผูนําในดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา (r = .559) 
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ภาวะผูนําในดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ (r = .502) ภาวะผูนาํในดานความสามารถใน
การคิดเชิงยุทธศาสตร (r = .426) ภาวะผูนาํในดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ (r = .390) และภาวะ
ผูนําในดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธนอยที่สุด (r = .299)  
ซ่ึงภาวะผูนําทัง้ 6 องคประกอบมีความสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนา 
แผนกขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
              สมมติฐานที่ 2  เชาวนอารมณมีความสัมพนัธกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย  
 
ตารางที่ 5  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางเชาวนอารมณกับผลการปฏิบัติงานของ 
      หัวหนาแผนกขาย 

     (n = 190)  
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

กับผลการปฏบิัติงาน ตัวแปร 

r 
เชาวนอารมณโดยรวม .742** 
          ดานการตระหนกัรูถึงอารมณของตน .501** 
          ดานการกํากับควบคุมตนเอง .579** 
          ดานการสรางแรงจูงใจ .688** 
          ดานการรวมรับความรูสึก .665** 
          ดานทักษะทางสังคม .686** 
 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 5 พบวา ความสมัพันธระหวางเชาวนอารมณกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
แผนกขาย มดีงันี้ 
 
 เชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานโดยรวมของหัวหนา
แผนกขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .742) เมื่อพิจารณาในแตละองคประกอบ พบวา 
เชาวนอารมณที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากที่สุด คือ เชาวนอารมณในดานการสรางแรงจูงใจ  
(r = .688) รองลงมา คือ เชาวนอารมณในดานทักษะทางสังคม (r = .686) เชาวนอารมณในดาน 
การรวมรับความรูสึก (r = .665) เชาวนอารมณในดานการกํากับควบคุมตนเอง (r = .579) และ 
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เชาวนอารมณในดานการตระหนักรูถึงอารมณของตน มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธนอยที่สุด  
(r = .501) ซ่ึงเชาวนอารมณทั้ง 5 ดาน มีความสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
แผนกขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  
             สมมติฐานที่ 3 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนาแผนกขาย           
 
ตารางที่ 6  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรค 
     กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 

         (n = 190) 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

กับผลการปฏบิัติงาน  
ตัวแปร r 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวม .366** 
          ดานความสามารถในการควบคุม .323* 
          ดานความสามารถในการรับรูตนเหตแุละรับผิดชอบตอปญหา .344** 
          ดานความสามารถในการรับรูผลกระทบของปญหา .294** 
          ดานความสามารถในการรับมือและอดทนกับความยืดเยื้อ 
          ของปญหา 

.330** 

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 6 พบวา ความสมัพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค
กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนาแผนกขาย มีดังนี ้
 
 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมมคีวามสัมพันธในทางบวกกบั 
ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของหัวหนาแผนกขาย อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .366)  
เมื่อพิจารณาในแตละองคประกอบ พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากที่สุด คือ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในดาน
ความสามารถในการรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอปญหา (r = .344) รองลงมา คือ ความสามารถ 
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ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในดานความสามารถในการรับมือและอดทนกับความยืดเยื้อของ
ปญหา(r = .330) ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคในดานความสามารถในการควบคมุ  
(r = .323) และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในดานความสามารถในการรับรูผลกระทบ
ของปญหามีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธนอยที่สุด (r = .294) ซ่ึงความสามารถในการเผชิญและ 
ฟนฝาอุปสรรคทั้ง 4 ดานมีความสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01  
 
ตอนที่ 4  การวิเคราะหเพื่อการทดสอบสมมติฐานโดยการศึกษาตัวพยากรณรวมระหวางภาวะผูนาํ 
เชาวนอารมณ และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ท่ีสามารถรวมกันทํานายผลการ
ปฏิบตัิงานของหัวหนาแผนกขาย 
 
 สมมติฐานที่ 4 ปจจัยทางดานภาวะผูนํา เชาวนอารมณ และความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรคที่สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย  
 
 ผูวิจัยไดใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหคุูณแบบขั้นตอน(Stepwise Multiple Regression 
Analysis) ซ่ึงกอนที่จะทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ มีการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง 
ตัวแปรอิสระ ซ่ึงหากตัวแปรอิสระมีความสัมพันธระหวางกันสูง คือ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ตั้งแต 0.80 ก็ไมสามารถทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูได (บุญเรียง ขจรศิลป, 2545) ซ่ึงการ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทุกตวั พบวา ตัวแปรอิสระอื่นๆ ที่ทําหนาที่เปนตัวแปร
ตามมีคาประสิทธิภาพของการพยากรณไมเกิน 0.80 แสดงวา ตัวแปรอสิระทุกตัวสามารถนําไป
วิเคราะหการถดถอยพหคุณูแบบขั้นตอนไดและเมื่อวเิคราะหผลเพื่อทดสอบสมมติฐานเมื่อตัวแปร
อิสระ คือ ตัวแปรยอยภาวะผูนํา เชาวนอารมณและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
โดยมีผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย เปนตวัแปรตาม สามารถแสดงคาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรตน ดังตารางตอไปนี ้
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ตารางที่ 7  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตน ไดแก ภาวะผูนํา เชาวนอารมณและ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 

ตัวแปร EQ LS AQ 

EQ 1 - - 

LS .631** 1 - 

AQ .436** .29** 1 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
หมายเหต:ุ EQ  หมายถึง เชาวนอารมณโดยรวม 
  LS หมายถึง ภาวะผูนําโดยรวม 
  AQ หมายถึง ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 
 จากตารางที่ 7 พบวา ตวัแปรอิสระทุกตัวไดแก ภาวะผูนาํ เชาวนอารมณและความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระไมเกิน .80 จึง
สามารถทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณตอไปได  
 
ตารางที่ 8  วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)   
  ของตัวแปรพยากรณที่รวมกนัทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 

                                                                                                                                           (n = 190) 

ตัวแปรพยากรณ B S.E.b Beta t p 

เชาวนอารมณ .638 .067 .573 9.535* .000 
ภาวะผูนํา .312 .070 .267 4.449* .000 

คาคงที่ = -.400     
R = .770   R2 = .593   R2 Adj = .589   Overall F = 136.372*   p = .000 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 8 พบวา ตวัแปรที่มีประสิทธิภาพสามารถเขาสมการพยากรณผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนาแผนกขาย ได ม ี2 ตัวแปร คือ เชาวนอารมณ และภาวะผูนํา สามารถรวมกันพยากรณ 
ผลการปฏิบัติงานของหวัหนาแผนกขายไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 โดยสามารถรวมกนั
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พยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย ได รอยละ 58.9 (R2 Adj = .589) มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณเทากับ .770 (R = .770) โดยตวัแปรที่มปีระสิทธิภาพในการอธิบายความแปรปรวน
ของผลการปฏิบัติงานของหวัหนาแผนกขายไดสูงสุด คอื เชาวนอารมณ รองลงมา คือ ภาวะผูนํา 
โดยสามารถเขียนเปนสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูของผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 
ดังนี ้
 
 ผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย  = .573(เชาวนอารมณ) + .267(ภาวะผูนํา) 
  
 จากสมการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณของผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย ในรูป
สมการถดถอยมาตรฐาน สามารถอธิบายไดวา 
 
 ถาหัวหนาแผนกขาย มภีาวะผูนําเทากนั หากหวัหนาแผนกขายมีเชาวนอารมณเพิม่ขึ้น  
1 คะแนน คาดวา หวัหนาแผนกขายจะมีผลการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเทากับ .573 
 
 ถาหัวหนาแผนกขาย มีเชาวนอารมณเทากนั หากหัวหนาแผนกขายมภีาวะผูนําเพิ่มขึ้น  
1 คะแนน คาดวา หวัหนาแผนกขายจะมีผลการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเทากับ .267 
 
 ผูวิจัยทําการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังตารางที่ 9 
 
ตารางที่ 9  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
ตัวแปรและสมมติฐาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
1.ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย   
     1.1  ภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา   
     1.2  ภาวะผูนําดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน   
     1.3  ภาวะผูนําดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ   
     1.4  ภาวะผูนําดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร   
     1.5  ภาวะผูนําดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม   
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 

สมมติฐาน 
ตัวแปรและสมมติฐาน 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
     1.6  ภาวะผูนําดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ   

2.  ความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
แผนกขาย 

 
 

     2.1  เชาวนอารมณดานการตระหนักรูถึงอารมณของตน   

     2.2  เชาวนอารมณดานการกํากับควบคมุตนเอง   

     2.3  เชาวนอารมณดานการสรางแรงจูงใจ   

     2.4  เชาวนอารมณดานการรวมรับความรูสึก   

     2.5  เชาวนอารมณดานทกัษะทางสังคม   

3.  ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับผล
การปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 

 
 

 

     3.1  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความสามารถใน
การควบคุม 

 
 

 

3.2 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความสามารถใน 
การรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอปญหา 

 
 

 

     3.3  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความสามารถใน
การรับรูผลกระทบของปญหา 

 
 

 

     3.4 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความสามารถใน
การรับมือและอดทนกับความยืดเยื้อของปญหา 

 
 

 

4.  ปจจัยทางดานภาวะผูนํา เชาวนอารมณ และความสามารถในการเผชิญ 
และฟนฝาอุปสรรคที่สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
แผนกขาย 

 
 

(บางสวน)
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ขอวิจารณ 
 

 การวิจยัเร่ืองภาวะผูนํา เชาวนอารมณ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับ 
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย บริษัทคาปลีกแหงหนึ่ง มีกลุมตัวอยางทั้งหมด 190 คน  
โดยมีรายละเอียด ดังนี ้
 
ภาวะผูนาํของหัวหนาแผนกขาย 
 
 ภาวะผูนําพบวา หัวหนาแผนกขายของบริษทัคาปลีกแหงนี้มีภาวะผูนําโดยรวมอยูในระดับ
คอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.12 เมื่อพิจารณาองคประกอบภาวะผูนําในแตละดาน คอื ภาวะผูนํา
ในดานการมีศลีธรรมในการประกอบการและภาวะผูนําในดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ มีภาวะ
ผูนําอยูในระดบัสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 และ3.21 ตามลําดับ และภาวะผูนําในดานการเสริมสราง
จิตสํานึกตอสังคม ภาวะผูนาํในดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน ภาวะผูนําในดานการสง
เสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคบับัญชา และภาวะผูนําในดานความสามารถในการคิดเชงิยุทธศาสตร  
มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.14, 3.11, 3.06 และ 2.80 ตามลําดับ ซ่ึงมีภาวะผูนําอยูในระดบัคอนขางสูง สาเหตุ
ที่ทําใหหวัหนาแผนกขายมภีาวะผูนําอยูในระดับสูงและคอนขางสูง อาจเนื่องมาจากการแขงขันทาง
ธุรกิจของบริษัทคาปลีกที่มีอัตราสูงขึ้น จึงทําใหองคการใหความสําคญักับผูที่ทําหนาที่เปนผู
ใหบริการลูกคาโดยตรง เชน พนักงานขายและหัวหนาแผนกขาย เปนตน ไมวาจะเปนการสรรหา
วาจาง  การฝกอบรมและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 ดวยนโยบายของบริษัทในการคัดเลือกและสรรหาหัวหนาแผนกขายที่มีคุณลักษณะหรือ
พฤติกรรมที่เหมาะสมและมีประสบการณที่เกีย่วของกบัการบริการมากอน จึงอาจมสีวนชวยให
หัวหนาแผนกขายมีภาวะผูนาํ ทักษะในการปฏิบัติงานและทักษะที่ดีตองานบริการ สามารถแกไข
ปญหาและสถานการณในการทํางานไดเปนอยางดีรวมถึงสามารถบริหารพนักงานขาย โดยการ
ควบคุมดูแลการใหบริการ ผลักดัน กระตุนและสงเสริมพนักงานขายใหสามารถสรางยอดขายและ
การบริการใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ และเนือ่งดวยเกณฑในการประเมนิผลการปฏิบัติงาน
ที่มีการนําความสามารถดานการบริหาร การจัดการดานภาวะผูนํา เปนองคประกอบหนึ่งที่ใชวดัผล
การปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย จึงทําใหภาวะผูนําของหัวหนาแผนกขายอยูในระดบัคอนขางสูง 
และทางองคการมีการสนับสนุนหวัหนาแผนกขายที่มีความสามารถ มีศักยภาพที่โดดเดนโดยประเมิน
จากผลการปฏิบัติงานประจําปใหเปนผูมีศกัยภาพสูง (Top Performers) ใหมีโอกาสในการฝกอบรม
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และเพิ่มพนูทกัษะในการปฏิบัติงานมากขึน้ เพื่อเปนการสรางความพรอมเมื่อไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบหรือเพิ่มโอกาสในการเติบโตในสายงาน จึงอาจเปนปจจัยหนึ่งที่กระตุนใหหวัหนาแผนก
ขายมีภาวะผูนาํโดยรวมและดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม ดานการใสใจและปรารถนาดีตอ
ผูอ่ืน ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา และดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร 
อยูในระดับคอนขางสูง มีภาวะผูนําดานการมีศีลธรรมในการประกอบการและดานการเปดกวาง
ยอมรับสิ่งตางๆ อยูในระดับสูง  
 
เชาวนอารมณของหัวหนาแผนกขาย 
 

ดานเชาวนอารมณพบวา หวัหนาแผนกขายของบริษทัคาปลีกแหงนี้มเีชาวนอารมณโดยรวม 
อยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 เมื่อพิจารณาองคประกอบเชาวนอารมณในแตละดาน 
คือ เชาวนอารมณดานการสรางแรงจูงใจ เชาวนอารมณในดานการตระหนักรูถึงอารมณของตน 
เชาวนอารมณในดานการรวมรับความรูสึก เชาวนอารมณในดานการกํากับควบคุมตนเอง เชาวน
อารมณในดานทักษะทางสงัคม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06, 3.95, 3.91, 3.88 และ 3.81 ตามลําดับซึ่งมี
เชาวนอารมณโดยอยูในระดบัคอนขางสูง อาจเนื่องมาจากนโยบายขององคการที่ใหมกีารสรรหา
หัวหนาแผนกขาย โดยการใหทําแบบวัดเชาวนอารมณขององคการ เพื่อใชวัดและคัดเลือกผูที่จะเขา
มาเปนหวัหนาแผนกขายในเบื้องตน เพราะงานบริการตองมีการปฏิสัมพันธกับลูกคาอยูตลอดเวลา 
หัวหนาแผนกขายจะตองมวีฒุิภาวะทางอารมณที่ดี คือ มคีวามอดทนอดกลั้น มีการตดัสินใจ และ
สามารถที่จะควบคุมอารมณของตนเองไดดี พรอมที่จะเผชิญกับปญหาหรือเหตุการณตางๆ เชน  
เมื่อถูกลูกคาตอวาอยางรุนแรงตองไมแสดงอารมณตอบโต สามารถยืดหยุนและปรับตัวใหเขากับ
สถานการณที่เกิดขึ้นได หรือเมื่อถูกลูกคาตําหนิ เปดรับฟงความคิด ขอมูลใหมๆ และขอวิพากษ
ตางๆ จากลูกคาได และเนื่องจากปณิธาน (Vision) ขององคการตองการตอบสนองและสราง
ความพึงพอใจใหกับลูกคาสงูสุด และองคการมีเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีการนํา
ความสามารถดานความใสใจในการบริการ (Customer Service Orientation) และอีกดานคอืการรวมมือ
ทํางานเปนทีม (Teamwork and Cooperation) มาใชในการประเมินหวัหนาแผนกขาย และการที่จะ
เปนหวัหนาแผนกขายที่มีประสิทธิภาพไดนั้น ตองมกีารตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม เขาใจ เต็มใจ
ใหบริการลูกคาอยูเสมอ และสามารถตอบสนองในสิ่งที่ลูกคาตองการได ทําใหหวัหนาแผนกขาย
ตองใชทักษะในงานบริการดานความสามารถในการจูงใจ โนมนาว การสื่อสาร การกระตุน และ
เสริมสรางสายสัมพันธที่ดีใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานของพนักงานและบุคคลตางๆ  
ที่เกี่ยวของ ซ่ึงถือเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น จึงทําใหหวัหนา
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แผนกขายมเีชาวนอารมณโดยรวมและเชาวนอารมณในแตละดาน คือ ดานการสรางแรงจูงใจ ดาน
การตระหนกัรูถึงอารมณของตน ดานการรวมรับความรูสึก ดานการกํากบัควบคุมตนเอง ดานทักษะ
ทางสังคมอยูในระดับคอนขางสูง 
 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของหัวหนาแผนกขาย 
  
 ดานความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรค พบวา หัวหนาแผนกขายของบริษัทคา
ปลีกแหงนี้มีความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมอยูในระดับคอนขางสูงมคีาเฉลี่ย
เทากบั 3.81 เมื่อพิจารณาองคประกอบของความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรคในแตละดาน
คือ ความสามารถในการควบคุม ความสามารถในการรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอปญหา ความสามารถ
ในการรับรูผลกระทบของปญหา และความสามารถในการรับมือและอดทนกับความยืดเยือ้ของปญหา 
ซ่ึงมีความความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.70, 3.82, 3.73 และ 3.88 ตามลําดับ ซ่ึงมีความความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคอยูใน
ระดับคอนขางสูง อาจเนื่องดวยนโยบายของบริษัทในการคัดเลือกและสรรหาหัวหนาแผนกขายที่มี
ความรูและประสบการณที่เกีย่วของกับการบริการและงานขายมากอน จึงอาจมีสวนชวยใหหวัหนา
แผนกขายมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีความรูความเขาใจในลักษณะของงาน
ขายซ่ึงตองใชความอดทน ความพากเพียร และความสามารถในการปฏิบัติงานและเนือ่งจากเกณฑ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการ ซ่ึงมีการนําความสามารถดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
(Initiative) ที่เปนความสามารถในการมองเห็นปญหาหรือโอกาสที่เกิดขึ้น กระตือรือรนที่จะแกไข
ปญหา หรือนําโอกาสที่มองเห็นมาใชใหเกดิประโยชน จงึอาจทําใหหัวหนาแผนกขายพยายาม
พัฒนาความสามารถเหลานี้มากขึ้น และความสามารถเหลานี้ อาจเปนสวนหนึ่งที่ชวยใหหวัหนา
แผนกขายมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับคอนขางสูง 
 
ผลการปฏบิัตงิานของหัวหนาแผนกขาย 
 
 ผลการปฏิบัติงาน พบวา หัวหนาแผนกขายของบริษัทคาปลีกแหงนี้มีผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.06 และเมื่อพิจารณาในดานความสามารถแตละ
ดานพบวา หวัหนาแผนกขายมีผลการปฏิบัติงานในดานความสามารถหลักขององคการ มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.08 และมีผลการปฏิบัติงานในดานความสามารถการบริหาร การจัดการงาน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.02 ซ่ึงมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางสูง เมื่อพิจารณาองคประกอบในแตละดาน
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พบวาดานความสามารถหลักขององคการ มีองคประกอบยอยทั้ง 7 ดาน ไดแก ความใสใจในการ
บริการ การทํางานเปนทีมและรวมมือกับผูอ่ืน การปฏิบัติตนดวยความซื่อสัตยสุจริตและมีคุณธรรม 
ความมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ ความสามารถในการรับรูและจบัใจความสําคญั ความใสใจในรายละเอยีด
และความถูกตอง และการอทุิศตนตอองคการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.18, 3.16, 3.10, 3.10, 3.02, 3.00 
และ 2.98 ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาในดานความสามารถการบริหาร การจัดการงาน พิจารณา
องคประกอบยอยทั้ง 3 ดาน ไดแก ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความเปนผูนําทีม และการมุงเนนกล
ยุทธ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.06, 3.05 และ2.94 ตามลําดับ แสดงใหเห็นวา หัวหนาแผนกขายมีผลการ
ปฏิบัติงานทั้งในดานความสามารถหลักขององคการและในดานความสามารถดานการบริหาร  
การจัดการงานอยูในระดับคอนขางสูง ทั้งนีอ้าจเนื่องจากองคการมกีารกําหนดเปาหมายในการทํางาน
อยางชัดเจน และมีการกําหนดพันธกิจ (Mission) ซ่ึงเปนเสมือนทิศทางหรือนโยบายใหกับพนกังาน
ในแตละแผนกหรือแตละฝายใหปฏิบัติตาม และผลการปฏิบัติงานจะสงผลตอการประเมินผล
การปฏิบัติงานประจําป พนกังานทุกคนจะไดรับโบนัสเปนคาตอบแทน ซ่ึงหากใครมีผลการปฏิบัติงาน
ในดานความสามารถในงานสูง ก็อาจจะสงผลตอพฤติกรรมในการทํางานดานอื่นๆสงูตามไปดวย 
เชน งานประจาํซึ่งเปนตัวช้ีวดัความสําเร็จหลักของงาน นอกจากนั้นกอนที่จะมกีารประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป จะมีการทบทวนแผนงานที่ไดดําเนินงานที่ผานมาระหวางผูบังคับบัญชารวมกับ
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อดูปริมาณและความสาํเร็จในงานที่ไดวางไวตั้งแตตนป เมื่อประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจาํป จะมีการแจงผลการปฏบิัติงานของปที่ผานมา เพื่อใหหวัหนางานที่เปนผูประเมนิ
ไดมีโอกาสชี้แจง และทําใหผูถูกประเมินไดรูถึงขอดีและขอเสียของตน เพื่อเตรียมปรบัเปลี่ยนและ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ใหเปนไปตามเปาหมายขององคการที่วางไวและเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ไดงายขึน้ ดงันัน้จึงทาํใหหวัหนาแผนกขายมีผลการปฏิบัติงานในดานความสามารถหลักขององคการ 
และดานความสามารถในการบริหาร การจัดการงานอยูในระดับคอนขางสูง 
 
การทดสอบสมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนาํมีความสัมพันธกับผลการปฏบิัตงิาน 

 
 จากการทดสอบสมมติฐานพบวาภาวะผูนาํมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนาแผนกขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวและ
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r = .629 จากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่ไดมีคาเปนบวก แสดงวา
ภาวะผูนําและผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธในทางเดยีวกัน คือ หากหัวหนาแผนกขายมีคะแนน
ของภาวะผูนําสูงจะมีแนวโนมวาผลการปฏิบัติงานจะมคีะแนนสูงตามไปดวย ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคดิที่วาภาวะผูนําจะเปนกระบวนการทีห่ัวหนาแผนกขายมีอิทธิพลตอพนักงานในแผนกของ
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ตน สามารถจูงใจและสนับสนุนผูใตบังคบับัญชาใหปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม กลุม 
หรือองคการ (รัตติกรณ  จงวศิาล, 2549) และพบวายังสอดคลองกับงานวิจัยทีพ่บวาภาวะผูนําสงผล
ตอผลการปฏิบัติงาน (พรพรรณ  นิ้วจนัทกึ, 2545; กนกวรรณ  กอบกลุธนชัย, 2546; จรีภรณ  
กระบวนแสง, 2549; เกียรติคณุ  วรกุล, 2545; โครงการ  เสือดํา, 2545; จิตราภรณ  อักษรเลข, 2545)  
 
 นอกจากนั้นยงัสอดคลองกับแนวคดิทฤษฎีของ Bass และ Avolio (1991 อางถึงใน  
รัตติกรณ  จงวศิาล, 2545) ที่วา ผูนําจะประพฤติในทางทีจู่งใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม  
โดยการสรางแรงจูงใจภายใน ผูนาํจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา 
มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีในแงบวก คือ ผูนําจะมีความสัมพันธ
เกี่ยวของกับบคุคลในฐานะเปนผูใหการดแูลเอาใจใสเปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมีคุณคา
และมีความสําคัญ เพราะหวัหนาแผนกขายมีสวนและบทบาทสําคัญในการผลักดัน กระตุนและ
สงเสริมลูกนอง ใหสามารถสรางยอดขายไดตามเปาหมายของแผนกและองคการ รวมถึงมีสวนรวม
ที่จะทําใหพนกังานขายมกีารพัฒนาตนเองและสงเสริมใหแสดงศักยภาพในการทํางาน  
 
การทดสอบสมมติฐานที่ 2 เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัตงิาน 

 
 จากการทดสอบสมมติฐานพบวาเชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนาแผนกขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และ
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r = .742 ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของอุไรรัตน  วัฒนาสงวนศักดิ์
(2549) ที่พบวา องคประกอบของเชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายลูกคาสัมพันธในดานการจูงใจตนเอง การรวมรูสึกและดานทักษะทาง
สังคม และสอดคลองกับผลการวิจยัของชวนจติร  ธุระทอง (2544) ที่พบวาองคประกอบของเชาวน
อารมณดานการตระหนักรูตนเอง ดานกํากบัควบคุมตนเอง ดานการรวมรับความรูสึก และดาน
ทักษะทางสังคม และเชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพนัธกับองคประกอบของผลการปฏิบัติงาน
ดานพฤติกรรมในการทํางาน และผลการปฏิบัติงาน (ชวนจิตร  ธุระทอง, 2544; กนกวรรณ   
กอบกุลธนชัย, 2546; อุไรรัตน  วัฒนาสงวนศักดิ์, 2549) และงานวิจยัทีพ่บเชนเดยีวกนัวาเชาวน
อารมณสงผลตอคุณภาพของการใหบริการ (ฉัตรฤดี  สุกปลั่ง, 2543) ความสําเร็จในการ
ประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (ลวิตรา  ผิวงาม, 2548) และความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกจิ (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2551) 
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  นอกจากนั้นยงัสอดคลองกับแนวคดิที่วา เชาวนอารมณมีประโยชนตอการบริหารจดัการ 
และชวยสงเสริมใหผูบริหารไดเรียนรูและพัฒนาตนเอง สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหทาํในสิ่งที่ตน
ตองการไดสําเร็จ งานก็ไดผล ผูใตบังคับบัญชาก็ทํางานอยางมีความสุข รักที่จะทํางานและ
จงรักภกัดีตอองคการ (วีระวฒัน  ปนนิตามยั, 2542) 
 
การทดสอบสมมติฐานที่ 3 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมคีวามสมัพันธกับผลการ
ปฏิบตัิงาน 

 
 จากการทดสอบสมมติฐานพบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขายอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไวและมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r = .366 ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจยัของ 
อรพินท  ตราโต(2546) ที่พบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรค มีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน และผลการวิจัยของอไุรรัตน  วัฒนาสงวนศักดิ(์2549) ที่พบวา
องคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคทุกดานและโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน (นภดล  คําเติม, 2545) และงานวิจยัที่พบเชนเดียวกนัวา
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเรจ็ในการ
ประกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (ลวิตรา  ผิวงาม, 2548) และความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกจิ (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2551) 
 
 นอกจากนั้นยงัสอดคลองกับแนวคดิของ Stoltz (1997 อางในธรีะศักดิ์  กําบรรณารักษ, 
2548) ที่วา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได และ
สําหรับผูนําที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคนอกจากจะสงผลใหผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองเปนที่นาพอใจแลว ยังสามารถเปนตัวอยางทีด่ีใหกับผูใตบงัคับบัญชา รวมถึงมีสติในการ
แกไขปญหาและเปนกําลังสําคัญที่จะขับเคลื่อนใหองคการบรรลุสูเปาหมายที่วางไว ทั้งนี้หากหัวหนา
แผนกขายไดรับการเพิ่มระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคใหสูงขึ้นจะมีความสามารถ
ในการจดัการกับปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการปฏบิัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสบ
ความสําเร็จซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ Peak Learning (2008) ที่ศึกษาความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับสูงของบริษัท เอ็มพีวอเตอรรีซอรส
เซส พบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับสูงจะไดรับการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานในระดับสูงเชนเดียวกัน 
 
การทดสอบสมมติฐานที่ 4 ปจจัยทางดานภาวะผูนาํ เชาวนอารมณ และความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรคท่ีสามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบตัิงานของหัวหนาแผนกขาย  
 
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา ตวัแปรที่มีประสิทธิภาพสามารถเขาสมการพยากรณผล
การปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย ได ม ี2 ตัวแปร คือ เชาวนอารมณและภาวะผูนํา สามารถ
รวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย ไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย ได รอยละ 58.9 สอดคลองกับ
ผลการวิจัยที่พบวาเชาวนอารมณสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงาน (ชวนจิตร   
ธุระทอง, 2544; อุไรรัตน  วฒันาสงวนศกัดิ์, 2549) และสอดคลองกับผลการวิจัยที่พบวาภาวะผูนาํ
สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานได (จิตราภรณ  อักษรเลข, 2545; เกียรติคณุ  วรกุล, 2545; 
โครงการ  เสือดํา, 2545; จรีภรณ  กระบวนแสง, 2549 และศรียา  เอยีดเสน, 2550)  ดังนั้นภาวะผูนํา
และเชาวนอารมณจึงสามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขายไดอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาวิจยัคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เพือ่ศึกษาระดับภาวะ
ผูนํา เชาวนอารมณ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคและผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนาแผนกขาย และศกึษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา เชาวนอารมณ ความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคและผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย รวมถึงศึกษาตัวพยากรณรวม
ระหวางภาวะผูนํา เชาวนอารมณ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่รวมกันทํานาย 
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 
 
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้ เปนหวัหนาแผนกขายของบริษัทคาปลีกแหงหนึ่ง 
จํานวน 190 คน ทําการสุมกลุมตัวอยาง โดยการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) 

 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 5 สวน ดังนี ้
 
 สวนท่ี 1   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา อายกุารทํางานตั้งแตเร่ิมทํางานและอายุงานในตําแหนงปจจุบัน 
 
 สวนท่ี 2   แบบสอบถามชุดที่ 1 เกี่ยวกับภาวะผูนํา เปนแบบสอบถามที่ใชวัดภาวะผูนาํ 
6 องคประกอบของรัตติกรณ จงวิศาล (2549) ไดแก การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบงัคับบัญชา  
การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรมในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิง
ยุทธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ มีลักษณะเปนมาตร
วัดตามแบบการประเมินคา โดยเปนขอความที่ใหผูตอบประเมินตนเอง จําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ 
บอยมาก คอนขางบอยครั้ง บางครั้ง นานๆ คร้ัง ไมเคยเลย ขอคําถามจํานวน 30 ขอ 
 

สวนท่ี 3   แบบสอบถามชุดที่ 2 วัดเชาวนอารมณ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดนํามาพัฒนา
ใหเขากับกลุมตัวอยาง จากแบบวัดเชาวนอารมณของฉัตรฤดี สุกปลั่ง (2543) ที่สรางขึ้นจากแนวคดิ
แนวคดิของ Goleman (1998)ใชวดัเชาวนอารมณ  โดยมีเนื้อหาครอบคลุมเชาวนอารมณ  5  ดาน  
คือ  การตระหนักรูตนเอง การกํากับควบคมุตนเอง การสรางแรงจูงใจ การรวมรับรูความรูสึก และ

 



 

 

98 

ทักษะทางสังคม มีลักษณะเปนมาตรวัดตามแบบการประเมินคา โดยเปนขอความทีใ่หผูตอบ
ประเมินตนเอง จําแนกออกเปน 5 ระดับ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด ขอคําถาม
จํานวน 64 ขอ 
 
 สวนท่ี 4  แบบสอบถามชุดที่ 3 วัดความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  ใชแบบ
วัดความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอปุสรรคของลวิตรา ผิวงาม (2548) ที่สรางขึ้นจากแนวคิด
ของ Stoltz (1997) เพื่อใชวดัความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 4 ดาน คือ ความสามารถ
ในการควบคุม ความสามารถในการรับรูตนเหตุและรับผิดชอบตอปญหา ความสามารถในการรับรู
ผลกระทบของปญหาและความสามารถในการรับมือและอดทนกับความยืดเยือ้ของปญหา มีลักษณะ
เปนมาตรวัดตามแบบการประเมินคา โดยเปนขอความทีใ่หผูตอบประเมินตนเอง จําแนกออกเปน  
5 ระดับ คือ เปนจริงมากที่สุด เปนจริงมาก เปนจริงปานกลาง เปนจริงนอย เปนจริงนอยที่สุด  
ขอคําถามจํานวน 22 ขอ 
 
 สวนท่ี 5   แบบสอบถามชุดที่ 4 เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย  
เปนแบบสอบถามซึ่งผูวิจัยไดสรางขึ้นโดยวัดความสามารถ (Competency) ในการทํางานตาม
ความสามารถหลักขององคการและความสามารถดานการบริหาร การจัดการงาน มีลักษณะเปน
มาตรวัดตามแบบการประเมนิคา โดยจําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ บอยมาก คอนขางบอยครั้ง 
บางครั้ง นานๆ คร้ัง ไมเคยเลย ขอคําถาม จํานวน 50 ขอ 
  

สรุปผลการวิจัย 
 

 1.  ลักษณะขอมูลปจจัยสวนบุคคล หัวหนาแผนกขายสวนใหญ เปนผูชายมากกวาผูหญิง
เพียงเล็กนอย สวนใหญมีอายุ 31-35 ป หัวหนาแผนกขายสวนใหญเปนโสด มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีอายุงานตั้งแตทํางานครั้งแรกจนถึงปจจบุนั คือ มากกวา 6 ป สวนใหญทํางาน 
ในตําแหนงปจจุบัน 4 ป  
 
 2.  หัวหนาแผนกขายมภีาวะผูนาํโดยรวม อยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ย คือ 3.12 
เมื่อพิจารณาในรายละเอียดแลว พบวา หัวหนาแผนกขายมีภาวะผูนําในเรื่องศีลธรรมในการประกอบการ 
และเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ ในระดับสูงโดยมีคาเฉลี่ย คือ 3.41 และ 3.21 ตามลําดับ มีภาวะผูนํา
ในการเสริมสรางจิตสํานักตอสังคม การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การสงเสริมแรงบันดาลใจ
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ผูใตบังคับบัญชา และความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร ในระดบัคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ย คือ 
3.14, 3.11, 3.06 และ 2.80 ตามลําดับ 
 
 3.  หัวหนาแผนกขายมีเชาวนอารมณโดยรวม อยูในระดับคอนขางสูง คาเฉลี่ย 3.90 และ
รายดานทกุดานไดแก การสรางแรงจูงใจ การตระหนกัรูถึงอารมณของตน การรวมรับความรูสึก 
การกํากับควบคุมตนเอง ทักษะทางสังคม ในระดบัคอนขางสูง เชนเดยีวกัน โดยมีคาเฉลี่ย คือ 4.06, 
3.95, 3.91, 3.88, 3.81 ตามลําดับ  
 
 4.  หัวหนาแผนกขายมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวม อยูในระดบั
คอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ย คอื 3.81 และรายดานทกุดาน ไดแก ความสามารถในการรับมือและ
อดทนกับความยืดเยื้อของปญหา ความสามารถในการรับรูตนเหตแุละความรับผิดชอบตอปญหา 
ความสามารถในการรับรูผลกระทบของปญหา และ ความสามารถในการควบคุม ในระดับคอนขาง
สูงเชนเดียวกนั โดยมีคาเฉลีย่ 3.88, 3.82, 3.73, 3.70 ตามลําดับ 
 
 5.  หัวหนาแผนกขายมีผลการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดบัคอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ย คือ 
3.06 และมีผลการปฏิบัติงานตามความสามารถหลักขององคการ และ ความสามารถดานการบริหาร 
การจัดการงาน อยูในระดับคอนขางสูง เชนเดียวกนั โดยมีคาเฉลี่ย 3.08 และ 3.02 ตามลําดับ  
 
  ผลการปฏิบัติงานตามความสามารถหลักขององคกรในรายดาน พบวา หัวหนาแผนก
ขายมีการใสใจบริการลูกคา  การทํางานเปนทีมและการรวมมือทํางานกบัผูอ่ืน ความมุงมั่นทํางาน
ใหสําเร็จ การปฏิบัติตนดวยความซื่อสัตยสุจริตและมีคณุธรรม ความสามารถในการรับรูและจับ
ใจความสําคัญ ความใสใจในรายละเอียดและความถูกตอง และ การอุทิศตนตอองคการ อยูในระดับ
คอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ย คอื 3.18, 3.16, 3.10, 3.10, 3.02, 3.00 และ 2.98 ตามลําดับ  
 
  ผลการปฏิบัติงานดานการบริหาร การจัดการงานในรายดาน พบวา หัวหนาแผนกขายมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความเปนผูนําทีม และการมุงเนนกลยุทธ อยูในระดับคอนขางสูง 
เชนเดยีวกัน โดยมีคาเฉลี่ย 3.06, 3.06, 2.94 ตามลําดับ 
 
 6.  ภาวะผูนําโดยรวมมีความสมัพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานโดยรวมของหัวหนา
แผนกขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .629) 
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ภาวะผูนําในดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชามีความสัมพันธในทางบวกกับผล 
การปฏิบัติงานโดยรวมของหวัหนาแผนกขาย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .559) 
 
  ภาวะผูนําในดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืนมีความสัมพันธในทางบวกกับผล 
การปฏิบัติงานโดยรวมของหวัหนาแผนกขาย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .299) 
 
  ภาวะผูนําในดานการมีศีลธรรมในการประกอบการมีความสัมพันธในทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานโดยรวมของหวัหนาแผนกขาย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r =.502) 
 
  ภาวะผูนําในดานความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตรมีความสัมพันธในทางบวกกบั
ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของหัวหนาแผนกขาย อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .426) 
 
  ภาวะผูนําในดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคมมีความสัมพันธในทางบวกกับผล 
การปฏิบัติงานโดยรวมของหวัหนาแผนกขาย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .561) 
 
  ภาวะผูนําในดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ มีความสัมพันธในทางบวกกับผล 
การปฏิบัติงานโดยรวมของหวัหนาแผนกขาย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .390) 
 
 7. เชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานโดยรวมของ
หัวหนาแผนกขาย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .742) 
 
  เชาวนอารมณในดานการตระหนกัรูถึงอารมณของตนมีความสัมพันธในทางบวกกับ 
ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของหัวหนาแผนกขาย อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .501) 
 
  เชาวนอารมณในดานการกํากับควบคุมตนเองมีความสัมพันธในทางบวกกับผล 
การปฏิบัติงานโดยรวมของหวัหนาแผนกขาย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .579) 
 
  เชาวนอารมณในดานการสรางแรงจูงใจมีความสัมพันธในทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมของหวัหนาแผนกขาย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .688) 
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เชาวนอารมณในดานการรวมรับความรูสึกมีความสัมพนัธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานโดยรวม
ของหัวหนาแผนกขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .665) 
 
  เชาวนอารมณในดานทักษะทางสังคมมีความสัมพันธในทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมของหวัหนาแผนกขาย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .686) 
 
 8.  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมมคีวามสัมพันธในทางบวกกบั
ผลการปฏิบัติงานโดยรวมของหัวหนาแผนกขาย อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
(r = .366) 
 
  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในดานความสามารถในการควบคุมมี
ความสัมพันธในทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานโดยรวมของหัวหนาแผนกขาย อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 (r = .323) 
 
  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในดานความสามารถในการรับรูตนเหตุ
และความรับผิดชอบตอปญหา มีความสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานโดยรวมของหวัหนา
แผนกขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .344) 
 
  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในดานความสามารถในการรับรู
ผลกระทบของปญหา มีความสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏบิัติงานโดยรวมของหัวหนาแผนก
ขาย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .294) 
 
  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดานความสามารถในการรับมือและ
อดทนกับความยืดเยื้อของปญหาความสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงานโดยรวมของหวัหนา
แผนกขาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .330) 
 
 9.  วิเคราะหตัวพยากรณรวมทีส่ามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 
พบวา ตวัแปรที่มีประสิทธิภาพสามารถเขาสมการพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย 
ได มี 2 ตัวแปร คือ เชาวนอารมณและภาวะผูนํา สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนาแผนกขายไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถรวมกันพยากรณผลการ
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ปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย ได รอยละ 58.9 (R2 Adj = .589) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุคูณเทากับ .770 (R = .770) โดยตวัแปรที่มีประสิทธิภาพในการอธิบายความแปรปรวนของ 
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขายไดสูงสุด คือ เชาวนอารมณ รองลงมา คือ ภาวะผูนํา  
 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 1.  จากผลการวิจยัพบวาระดับภาวะผูนําของหัวหนาแผนกขายโดยรวมอยูในระดับ
คอนขางสูง และองคประกอบรายดานของภาวะผูนําทั้ง 6 องคประกอบมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ดังนั้น ฝายฝกอบรมควรมีการสงเสริมและพัฒนาภาวะผูนํา
ใหกับพนักงานระดับหัวหนางานขึ้นไป โดยอาจจะใชเทคนิควิธีการในการฝกอบรมภาวะผูนํา  
โดยการหาตัวอยางผูนํา  (Leaders Model) หรือบุคคลที่ประสบความสําเร็จในองคการ จัดประชุม
เชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพื่อหาแนวทางและพัฒนารปูแบบผูนําตามที่องคการคาดหวัง หรือ
จัดทําระบบพีเ่ล้ียง (Mentoring) โดยเลือกบุคคลที่มีศักยภาพในการเปนผูนําคอยใหคําปรึกษาใหกบั
หัวหนาแผนกขาย เพื่อเปนการรักษาระดับภาวะผูนาํและเสริมสรางภาวะผูนําใหกับหวัหนาแผนกขาย 
 
 2.  จากผลการวิจยัพบวาระดับของเชาวนอารมณของหวัหนาแผนกขายโดยรวมอยูในระดับ
คอนขางสูง และองคประกอบรายดานทั้ง 5 องคประกอบอยูในระดบัคอนขางสูงและมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ และเชาวนอารมณโดยรวมสามารถรวมกันพยากรณ
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขายไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ดังนั้นฝายฝกอบรมอาจจะจดั
ใหมีการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ เพื่อพัฒนาเชาวนอารมณใหยังคงอยูและพัฒนาใหมมีากยิ่งขึ้น เชน 
มีการบันทึกภาพการขาย หรือจําลองสถานการณการขายที่มีการแสดงออกทางเชาวนอารมณที่พึง
และไมพึงปฏบิัติ เพื่อใหหัวหนาแผนกขาย ทราบถึงขอดี ขอดอยของตน สามารถนําไปปรับปรุง
แกไขขอบกพรองดานเชาวนอารมณ  
 
 3.  จากผลการวิจยัพบวาระดบัของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของหัวหนา
แผนกขายโดยรวมและรายดาน อยูในระดับคอนขางสูงและองคประกอบรายดานทั้ง 4 องคประกอบ 
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นฝายฝกอบรมควรมีการจัด
ฝกอบรมและพัฒนาทักษะในเรื่องความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคใหกับพนักงาน
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ตั้งแตระดับพนักงานขายจนถึงหัวหนาแผนกขาย เมื่อตองเผชิญกับปญหาและสถานการณตางๆ  
หรือนําแบบทดสอบความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มาใชเพื่อประเมินความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของหัวหนาแผนกขาย เพื่อใหทราบถงึจุดแข็งและจดุออนและ 
เปนการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในการทํางานใหดีขึ้น 
 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
 
 ผูวิจัยขอเสนอขอเสนอแนะเพื่อการทําวิจยัคร้ังตอไป ดังนี้ 
 
 1.  ควรมีการศึกษากับหวัหนางานในแผนกอื่น นอกเหนือจากหัวหนาแผนกขายเพื่อ
เปรียบเทียบหรือศึกษาปจจยัที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน เพื่อนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนางาน
ดานบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยตอไป 
  
 2.  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของกลุมตัวอยางในบริษัทอืน่ๆ ในเครือหรือ
ในกลุมธุรกิจเดียวกัน เพื่อเปนประโยชนในการคัดเลือกพนักงานและใชในการพัฒนางานดาน
บริหารจัดการทรัพยากรมนษุย 
  
 3.  ควรมีการศึกษาตัวแปรตามอืน่ๆนอกเหนือจากผลการปฏิบัติงาน เชน ประสิทธผิลของ
หัวหนาฝายบริการ  ความผูกพันในงาน (Job Engagement) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management ) เปนตน 
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ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
ลาดยาว จตุจักร 
กรุงเทพมหานคร 10900 

 
 

เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 
 
 แบบสอบถามชุดนี้จัดทําขึน้เพื่อประกอบการทําวิทยานพินธ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
เกี่ยวกับลักษณะการทํางานในหนวยงานและความรูสึกขณะทํางาน ทานไมตองเขียนชื่อลงใน
แบบสอบถาม คําตอบของทานจะถูกเก็บเปนความลับ และไมมีผลกระทบใดๆตอตัวทานและหนาท่ี
การงานของทานทั้งสิ้น  ขอมูลที่ไดทั้งหมดจะนํามาสรุปผลเปนภาพรวม ไมนําเสนอเปนรายบุคคล 
  
 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมอืจากทาน กรุณาตอบคาํถามทุกขอตามความเปนจริงดวย 
ตัวทานเอง ผูวจิัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทานและขอขอบคุณทุกทาน 
ที่สละเวลาและใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ดวย 
 
 
         

ขอแสดงความนับถือ 
ณัฐยาพัชญ ภาวนาวิวัฒน 

    นิสิตปริญญาโทสาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม  
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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แบบสอบถาม 

 
คําชี้แจง  แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 5 ตอน ไดแก 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนํา 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเชาวนอารมณ 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 ตอนที่ 5 แบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน 
 
กรุณาตอบคําถามในทุกตอนและทุกขอ ตามความเปนจริงดวยตัวทานเอง 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงใน □ หนาขอความ หรือเติมขอความลงในชองวาง
ตามความเปนจริงเกี่ยวกับตวัทานมากที่สุด 

 
 1. เพศ  □ หญิง   □ ชาย 
 2. ปจจุบันทานอายุ ................ ป ............เดือน 
 3. สถานภาพสมรส 
   □ 1. โสด 
   □ 2. สมรส 
   □ 3. มาย / หยาราง 
 
 4. ระดับการศกึษาสูงสุดของทาน  

□ 1. ต่ํากวาปริญญาตรี 
   □ 2. ปริญญาตรี 
   □ 3. สูงกวาปริญญาตรี 
 
 5. อายุงานตั้งแตเร่ิมทํางานครั้งแรกจนถึงปจจุบัน ................ ป ............เดือน 
 
 6. อายุงานในตําแหนงปจจบุันของทาน                 ................ ป ............เดือน 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนํา  

 
 
คําชี้แจง  กรุณาขีดเครื่องหมาย    ลงในชองวางตามความคิดเห็นของทานตามความเปน

จริง ตอบแตละขอเพียง 1 คําตอบ โดยตอบทุกขอไมเวนขอใดเลย 
 
 บอยมาก  หมายถึง   ขาพเจามีพฤตกิรรมในเรื่องนั้นเสมอๆ 
 บอย  หมายถึง   ขาพเจามีพฤตกิรรมในเรื่องนั้นๆบอยครั้ง 
 บางครั้ง  หมายถึง   ขาพเจามีพฤตกิรรมในเรื่องนั้นๆบางครั้ง 
 นานๆครั้ง หมายถึง   ขาพเจามีพฤตกิรรมในเรื่องนั้นๆนานๆครั้ง 
 ไมเคย  หมายถึง   ขาพเจาไมเคยมีพฤติกรรมในเรื่องนั้นเลย 
 
 

รายละเอียดของแบบวดั 
กรุณาติดตอผศ.ดร. รัตติกรณ  จงวิศาล 

ภาควิชาจติวิทยาอุตสาหกรรม คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเชาวนอารมณ 

 
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามเชาวนอารมณ มี 64 ขอ ใหทานประเมินตนเองวาในแตละขอเปนจริง 
ตรงกับความรูสึกหรือการปฏิบัติของทานมากนอยเพียงใด   

 
กรุณาขีดเครื่องหมาย    ลงในชองวางตามความคิดเหน็ของทานตามความเปนจริง ตอบ

แตละขอเพยีง 1 คําตอบ โดยตอบทุกขอไมเวนขอใดเลย โดยมีเกณฑ ดังนี้  
ระดับความเหน็  1 หมายถึง นอยที่สุด 
ระดับความเหน็  2 หมายถึง นอย 
ระดับความเหน็  3 หมายถึง ปานกลาง 
ระดับความเหน็  4 หมายถึง มาก 
ระดับความเหน็  5 หมายถึง มากที่สุด 
 

 ขอความ   1   2    3   4    5 

1. ทุกครั้งที่รูสึกตื่นเตน ฉันรูตวัเสมอ      

2. ฉันสามารถบอกไดถึงอารมณที่ประสบอยู      

3. ฉันรูจักจุดเดนและจุดดอยของตัวเอง      

4. ฉันรูวาเมื่อใดควรขอความชวยเหลือจากผูอ่ืน      

5. ฉันเชื่อวาตวัฉันเปนคนมีความสามารถในการ
ทํางาน 

     

6. ฉันตัดสินใจในเรื่องตางๆดวยความเชื่อมัน่      

7. เมื่อมีความเครยีด ฉันสามารถทําใหตัวเองผอน
คลายลงได 

     

8. ฉันสามารถระงับอารมณที่พลุงพลานของ
ตนเองใหสงบลงได 

     

9. ฉันทํางานในความรับผิดชอบอยางละเอยีดถ่ี
ถวน 
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นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด ขอความ 

  1   2    3   4    5 

10. ฉันคิดวาเพื่อนๆไววางใจในตัวฉัน      

11. ฉันเปนคนมวีนิัยในตนเอง      

12. เมื่อฉันรับปากวาจะทําอะไรแลวฉันกจ็ะทาํ
อยางที่พูด 

     

13. ฉันรูไดดวยตวัเองวาฉันทําอะไรผิด      

14. ฉันปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมใหมๆได      

15. ฉันสามารถปรับอารมณไดตามสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไป 

     

16. ฉันมองหาแนวคิดใหมจากแหลงตางๆ      

17. ฉันมีความคิดอะไรแปลกใหมที่เปนประโยชน
ตอการทํางาน 

     

18. ฉันมองวาความผิดพลาดในอดีตเปน
ประสบการณที่ทรงคุณคา 

     

19. ฉันพยายามทํางานใหไดดีตามมาตรฐานทีต่ั้ง
ไว 

     

20. ฉันมีจุดมุงหมายที่ทาทายในชีวิต      

21. ฉันยึดเปาหมายขององคกรเปนแนวทางในการ
ทํางาน 

     

22. ฉันสละผลประโยชนของตนเองเพื่อเปาหมาย
กลุม/ แผนกได 

     

23. ฉันชอบเรียนรูส่ิงตางๆเพิ่มเติมอยูเสมอ      

24. ฉันพรอมที่จะทําในสิ่งที่ไมเคยมีใครทํามา
กอน 

     

25. ฉันมองเห็นโอกาสที่แตกตางจากผูอ่ืน      

26. ฉันทํางานของแผนกใหสําเรจ็ลุลวงไป      

27. ฉันสนุกกับการหาวิธีใหมๆในการทํางาน      
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นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด ขอความ 

  1   2    3   4    5 

28. แมมีอุปสรรคฉันก็ยังคิดวาสามารถทํางาน
ตอไปใหสําเรจ็ได 

     

29. ฉันสัมผัสถึงความรูสึกของผูอ่ืนได แมวาเขา
จะไมพดูอะไร 

     

30. ฉันสามารถเขาใจถึงขอวิตกกังวลของผูอ่ืน      

31. ฉันจะเอยปากชมผูที่ฉันเห็นวาสมควรไดรับคํา
ชม 

     

32. ฉันทราบขอดีและขอที่ควรปรับปรุงของผูอ่ืน      

33. ฉันคอยใหกําลังใจและสงเสริมเพื่อนรวมงาน      

34. ฉันทราบวิธีการที่จะทําใหผูอ่ืนพอใจ      

35. ฉันเขาใจความตองการของพนักงานในแผนก      

36. ฉันรูสึกยินดีทีไ่ดชวยเหลือผูอ่ืน      

37. ฉันยอมรับวาคนเรามีความแตกตางกันไป      

38. ฉันสามารถคุยกับคนไดทกุระดับ      

39. เมื่อฉันเดินเขาไปในหอง ฉันสามารถรับรูได
วากลุมคนในหองกําลังมีอารมณรวมกนั
อยางไร 

     

40. ฉันสามารถบอกถึงความสัมพันธของคนใน
กลุม/แผนกได 

     

41. ฉันสามารถคนหาทางเลือกที่ทําใหทุกคนเห็น
พองตองกันได 

     

42. ฉันสามารถชักจูงใหผูอ่ืนเหน็ดวยกับการ
เปลี่ยนแปลง 

     

43. ฉันสามารถโนมนาวใหผูอ่ืนคลอยตามได      
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นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด ขอความ 

  1   2    3   4    5 

44. ฉันสามารถใหผูอ่ืนเขาใจในสิ่งที่ฉันตองการ
จะบอก 

     

45. ฉันสามารถพูดใหคนสนใจฟงได      

46. ฉันสนใจสังเกตภาษาทาทางของคนเรา      

47. ฉันชอบอภิปรายถกเถียงปญหาเพื่อหาแนว
ทางแกไข 

     

48. ฉันสามารถชวยเหลือผูที่ฉันไมชอบ      

49. พนักงานในแผนกมักทําตามแนวทางที่ฉัน
ปฏิบัติ 

     

50. ฉันเปนตวัอยางที่ดีของคนอื่น      

51. ฉันสามารถกระตุนใหเพื่อนรวมงานเกิดความ
กระตือรือรน 

     

52. ฉันสามารถทําใหเกิดการเปลีย่นแปลงที่ดไีด      

53. ฉันพรอมที่จะรับฟงทั้งขาวดแีละขาวราย      

54. ฉันสามารถบอกไดวาอะไรควรไดรับการ
เปลี่ยนแปลง 

     

55. ในที่ทํางานฉนัมีเพื่อนสนิทหลายคน      

56. ฉันยินดีทีจ่ะรูจักและสรางความสัมพันธกบั
คนใหมๆเสมอ 

     

57. ฉันสามารถสรางบรรยากาศที่เปนมิตรในการ
ทํางาน 

     

58. ฉันสามารถสรางบรรยากาศแหงความรวมมอื
ในการทํางาน 

     

59. ฉันสามารถวางแผนรวมกับผูอ่ืนได      
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นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด ขอความ 

  1   2    3   4    5 

60. ฉันทําใหพนักงานในแผนกทราบถึงเปาหมาย
ของงาน 

     

61. ฉันทําใหคนในแผนกรูสึกสนุกกับงาน      

62. ฉันสรางและปกปองชื่อเสียงของแผนก      

63. ฉันสามารถทําใหพนกังานในแผนกมองเห็น
เปาหมายรวมกันได 

     

64. เมื่อทุกคนอยูในสภาวะตึงเครียด ฉันสามารถ
หาทางออกได 
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แบบสอบถามความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมี 22 ขอ ใหทาน
ประเมินตนเองวาในแตละขอเปนจริงตรงกับความรูสึกหรือการปฏิบัติของทานมากนอยเพยีงใด  

 
กรุณาขีดเครื่องหมาย    ลงในชองวางตามความคิดเหน็ของทานตามความเปนจริง ตอบ

แตละขอเพยีง 1 คําตอบ โดยตอบทุกขอไมเวนขอใดเลย โดยมีเกณฑ ดังนี้  
 

          1        2           3         4               5 

เปนจริงนอยที่สุด เปนจริงนอย  เปนจริงปานกลาง   เปนจริงมาก        เปนจริงมากที่สุด 

 

เป
นจ

ริง
นอ

ยท
ี่สุด

 

เป
นจ

ริง
นอ

ย 

เป
นจ

ริง
ปา
นก

ลา
ง 

เป
นจ

ริง
มา
ก 

เป
นจ

ริง
มา
กท

ี่สุด
   

 
 

ขอความ 
 1 2 3 4 5 

1. เมื่อประสบวิกฤติปญหาใดๆในชีวิต ฉันสามารถหาทางออกใหกับ 
ตนเองได 

     

2. ฉันสามารถควบคุมตนเองใหผานสถานการณที่ยากลําบากได      

3. ฉันสามารถรับมือตอสถานการณที่เปนอุปสรรคไดดี      

4. ฉันตัดสินใจไดวา จะตองปฏิบัติตนอยางไรตออุปสรรคตางๆ  
ที่เกิดขึ้นเพื่อใหเกิดผลดีที่สุด 

     

5. เมื่อมีปญหาใดๆเกิดขึ้น ขาพเจาสามารถบอกไดวาเกิดจากสาเหตุใด      

6. เมื่อมีปญหาหรืออุปสรรคใดๆที่เกิดขึ้นในชีวิต ฉันสามารถวิเคราะห 
หาสาเหตุที่แทจริงของปญหาได 

     

7. ฉันนําตัวเองเขาไปมีสวนรวมในการแกปญหา      

8. ในการวิเคราะหสาเหตุของปญหาตางๆ ฉันพิจารณาจากตัวเองกอน 
วามีสวนทําใหเกิดปญหานั้นๆ หรือไม 
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เป
นจ

ริง
นอ

ยท
ี่สุด

 

เป
นจ

ริง
นอ

ย 

เป
นจ

ริง
ปา
นก

ลา
ง 

เป
นจ

ริง
มา
ก 

เป
นจ

ริง
มา
กท

ี่สุด
   

 
 

ขอความ 
 1 2 3 4 5 

9. เมื่อเกิดปญหาตางๆขึ้น ฉันสามารถนําประสบการณจากความผิด 
พลาดที่ผานมาไปใชในการแกปญหาได 

     

10. ฉันยินดีรับผิดชอบตอผลที่เกิดขึ้นจากการกระทําของตนเอง      

11. ฉันระวังและมีสติ เพื่อพรอมรับมือกับปญหาหรืออุปสรรคตางๆ 
ที่กําลังจะเขามาในชีวิต 

     

12. ฉันสามารถวัดผลกระทบที่เกิดขึ้นของปญหาได      

13. ฉันสามารถควบคุมผลกระทบจากปญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น  
ไมใหกอความเสียหายถึงในดานอื่นๆของฉัน 

     

14. ฉันคิดวาปญหาตางๆที่เกิดขึ้นมักมีจุดจบและสิ้นสุดได      

15. ฉันคิดวาปญหาอะไรก็ตามที่เกิดขึ้นในชีวิตจะสามารถผานพนไปได 
ในไมชา 

     

16. ปญหาหรืออุปสรรคใดก็ตามที่เกิดขึ้นจะไมสามารถทําลายความสุข 
ในชีวิตของฉันได 

     

17. ฉันเห็นวาปญหาตางๆ เปนสิ่งช่ัวคราวซึ่งสามารถแกไขใหหมดไปได      

18. ฉันมีกําลังใจเขมแข็งในการเอาชนะอุปสรรคตางๆ      

19. ฉันมีความอดทนตออุปสรรคอะไรก็ตามที่เกิดขึ้นในชีวิต      

20. ฉันเชื่อวาหลังจากผานอุปสรรคไปแลวจะพบความราบรื่น      

21. ฉันสามารถรับมือกับปญหาที่ยืดเยื้อเปนเวลานานได      

22. ฉันจะพยายามหาทางแกไขปญหาตางๆที่เกิดขึ้นใหถึงที่สุด  
แมวาจะตองใชเวลานาน 
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แบบสอบถามผลการปฏบิัตงิาน 
 

 

คําชี้แจง  แบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน มี 50 ขอ ใหทานประเมินตนเองวาในแตละขอเปน
จริงตรงกับความรูสึกหรือการปฏิบัติของทานมากนอยเพยีงใด   

 

กรุณาขีดเครื่องหมาย    ลงในชองวางตามความคิดเหน็ของทานตามความเปนจริง ตอบ
แตละขอเพยีง 1 คําตอบ โดยตอบทุกขอไมเวนขอใดเลย โดยมีเกณฑ ดังนี้  
 

0 1 2 3 4 

     ไมเคยเลย        นานๆครั้ง        บางครั้ง    คอนขางอยครั้ง        บอยมาก 

 
 ขอความ    0    1    2    3    4 

1. ฉันกระตือรือรนที่จะใหบริการเมื่อลูกคาตองการความ
ชวยเหลือ 

     

2. ฉันสามารถเปนตัวแทนในการสื่อสารเรื่องราวหรือ
เหตุการณของบริษัท เพื่อใหลูกคาเกิดความเชื่อมั่นตอ
บริษัท 

     

3. ฉันพรอมที่จะแกไขเมื่อมีลูกคาตําหนิ หรือแสดงความไม
พอใจ 

     

4. ฉันพรอมใหความชวยเหลือในการแกปญหาใหกับลูกคา      

5. ฉันสามารถตอบสนองความตองการใหกบัลูกคาแตละ
รายไดอยางเหมาะสม 

     

6. ฉันตั้งใจที่จะทํางานกับผูอ่ืนใหเกิดความราบรื่น      

7. ฉันใหความรวมมือกับผูอ่ืนในการแกปญหาในการ
ทํางาน 

     

8. ฉันพยายามทํางานเปนทีมรวมกับผูอ่ืนเพื่อใหบรรลุ
เปาหมาย 
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 ขอความ 0 1 2 3 4 

9. ฉันอธิบายขั้นตอนและรายละเอียดตางๆในการทํางาน
ใหกับสมาชิกในทีมทราบและเขาใจตรงกนั 

     

10. ฉันพูดคุย ปรึกษาการทํางานกับทีมงาน เพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

     

11. ฉันรักษาสัญญาที่ตกลงไวเมือ่รับปากกับบคุคลใดไวก็
ตามที่เกี่ยวของกับการทํางาน 

     

12. ฉันจะหาแนวทางในการขอความชวยเหลือหรือทางออก
อ่ืนๆที่จะชวยแกปญหาในการทํางาน 

     

13. ฉันใหความสําคัญกับการสื่อสารระหวางทีมงาน      

14. ฉันรับฟงเพื่อนรวมงานตกัเตือน แนะนํา เพื่อเปน
แนวทางในการพัฒนาตนเอง  

     

15. ฉันกลาเผชิญหนาและยอมรับกับความผิดพลาดของ
ตนเอง 

     

16. ฉันรูถึงจุดแข็งและขอบกพรองตางๆ ของตนเองพรอม
กับนํามาประยกุตใชกับการทาํงาน 

     

17. ฉันมุงมั่นในการทํางานเพื่อใหผลงานออกมาดีเลิศ      

18. ฉันมุงมั่นหาเหตุขอผิดพลาดในการทํางาน และแกไข 

ปรับปรุงใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

19. ฉันทบทวนแผนการทํางานโดยมุงไปที่เปาหมายที่
ตองการทําใหสําเร็จ 

     

20. เมื่อเกิดอุปสรรคในการทํางาน ฉันพยายามหาวิธี
แกปญหาอยางไมยอทอ 

     

21. ฉันมีแนวคิดในการทํางานใหมๆ โดยคํานงึถึงประโยชน 
ของบริษัทเปนสําคัญ 

     

22. หากมีโอกาส ฉันพยายามชวยเหลือทุกคนในบริษัท      

23. ฉันหลีกเลี่ยงการวิจารณในเชงิลบที่มีตอบริษัท      

24. ฉันสนับสนุนใหผูรวมงานทาํงานไดสําเร็จตามเปาหมาย
ของบริษัท 
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 ขอความ 0 1 2 3 4 

25. ฉันกลาที่จะเสนอความคิดใหมๆ ที่เปนประโยชน 
ตอการทํางาน 

     

26. ฉันเขาใจในบทบาทการทํางานกอนดําเนินงานตาม
ภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 

     

27. ฉันใสใจในรายละเอียดและตรวจสอบคุณภาพของงาน 

กอนที่จะสงทุกครั้ง 

     

28. ฉันสามารถตรวจสอบรายละเอียดและขอบกพรองตางๆ 

ภายในราน และชี้แจงใหผูที่เกี่ยวของดําเนนิการแกไข 

     

29. ฉันมีการวางแผนการทํางานลวงหนาตั้งแตตนจนจบใน
ภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 

     

30. ฉันพยายามตั้งขอสังเกตเรื่องราวตางๆ เพื่อที่จะคนหา 

ขอผิดพลาดและทําการแกไข 

     

31. ฉันสามารถบอกกลาวขอมูลที่มีความสําคัญตอการ
ทํางานใหผูอ่ืนทราบได 

     

32. ฉันเปดโอกาสใหเพื่อนรวมงาน ลูกนอง แสดงความ
คิดเห็นที่เปนประโยชนตอการทํางาน 

     

33. ฉันมีสวนในการควบคุมดูแล หรือใหขอมูลที่สําคัญตอ
กาทํางานใหกบับุคคลที่เกี่ยวของในงาน 

     

34. ฉันสามารถสื่อสารขอมูลที่สําคัญ ยุงยากและซับซอนให
ผูฟงเขาใจได 

     

35. ฉันสามารถจูงใจใหลูกนองทํางานใหสําเรจ็ตาม
เปาหมายของบริษัท 

     

36. ฉันศึกษารายละเอียดและขัน้ตอนการทํางานกอนลงมือ
ปฏิบัติ 

     

37. ฉันนําเปาหมายของบริษัทมาประยุกตใชเพือ่เปน
แนวทางในการทํางาน 

     

38. ฉันรูเทาทันคูแขงและนํากลยทุธใหมๆ มาปรับใชกับ
การทํางาน 
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 ขอความ 0 1 2 3 4 

39. ฉันวางเปาหมายการทํางานพรอมแนะนําวิธีทํางาน
ใหกับลูกนอง 

     

40. ฉันสามารถปรับตัวและวิธีการทํางานใหเขากับสภาพ
เศรษฐกิจในปจจุบัน 

     

41. ฉันกําหนดวิธีการทํางานที่ถูกตองใหกับลูกนอง เพื่อให
งานสําเร็จตามเปาหมาย 

     

42. ฉันสามารถกระตุนใหสมาชกิในทีมมีความ
กระตือรือรนในการทํางาน 

     

43. ฉันเปดโอกาสใหทีมงานมีสวนรวมในการแกไขปญหา
ใหสําเร็จลุลวง 

     

44. ฉันเขาใจบทบาทการทํางานของตัวเอง และทํางานตาม
หนาที่ไดสําเรจ็ตามเปาหมายในแตละวัน 

     

45. ฉันกระตุนใหลูกนองรูสึกทาทายในการทาํงาน      

46. ฉันกระตือรือรนในการแกไขปญหาในการทํางาน      

47. ฉันนําโอกาสที่มองเห็นมาใชใหเกดิประโยชนกับการ
ทํางาน 

     

48. ฉันตั้งใจที่จะแกไขปญหาในการทํางานใหสําเร็จ      

49. ฉันสามารถแกไขสถานการณเฉพาะหนาที่เกิดขึ้นได      

50. ฉันมีความตั้งใจที่จะหาวิธีการใหมๆ เพื่อรองรับปญหาที่
อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 
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ภาคผนวก ข  
คา Item Total Correlation ของแบบสอบถาม 
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ตารางผนวกที่ 1  คา Item Total Correlation (r) ของขอคําถามภาวะผูนํา 
 (n = 30) 

ลําดับขอ คา Item Total Correlation (r) 
1 .437 
2 .696 
3 .336 
4 .367 
5 .459 
6 .550 
7 .584 
8 .387 
9 .580 
10 .388 
11 .235 
12 .188 
13 .052 
14 .445 
15 .511 
16 .415 
17 .417 
18 .146 
19 .715 
20 .289 
21 .724 
22 .680 
23 .532 
24 .428 
25 .504 
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ตารางผนวกที่ 1  (ตอ) 
(n = 30) 

ลําดับขอ คา Item Total Correlation (r) 
26 .663 
27 .539 
28 .666 
29 .612 
30 .770 

Alpha .909 
 
 
ตารางผนวกที่ 2  คา Item Total Correlation (r) ของขอคําถามเชาวนอารมณ 

 (n = 30) 
ลําดับขอ คา Item Total Correlation (r) 

1 .316 
2 .312 
3 .414 
4 .315 
5 .251 
6 .505 
7 .282 
8 .301 
9 .435 
10 .413 
11 .460 
12 .515 
13 .376 
14 .363 
15 .526 
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ตารางผนวกที่ 2  (ตอ) 
(n = 30) 

ลําดับขอ คา Item Total Correlation (r) 
16 .523 
17 .338 
18 .688 
19 .662 
20 .535 
21 .736 
22 .389 
23 .607 
24 .728 
25 .5546 
26 .370 
27 .563 
28 .331 
29 .365 
30 .447 
31 .386 
32 .392 
33 .564 
34 .657 
35 .607 
36 .468 
37 .296 
38 .702 
39 .449 
40 .598 
41 .619 
42 .676 
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ตารางผนวกที่ 2  (ตอ) 
(n = 30) 

ลําดับขอ คา Item Total Correlation (r) 
43 .674 
44 .812 
45 .678 
46 .701 
47 .866 
48 .537 
49 .461 
50 .557 
51 .657 
52 .755 
53 .477 
54 .709 
55 .577 
56 .503 
57 .685 
58 .459 
59 .741 
60 .789 
61 .679 
62 .764 
63 .654 
64 .752 

Alpha .955 
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ตารางผนวกที่ 3  คา Item Total Correlation (r) ของขอคําถามความสามารถในการเผชิญและ 
              ฟนฝาอุปสรรค 

(n = 30) 
ลําดับขอ คา Item Total Correlation (r) 

1 .469 
2 .700 
3 .595 
4 .429 
5 .529 
6 .418 
7 .818 
8 .758 
9 .677 
10 .752 
11 .444 
12 .451 
13 .581 
14 .352 
15 .748 
16 .606 
17 .746 
18 .653 
19 .644 
20 .805 
21 .821 
22 .632 

Alpha .930 
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ตารางผนวกที่ 4  คา Item Total Correlation (r) ของขอคําถามผลการปฏิบัติงาน 
 (n = 30) 

ลําดับขอ คา Item Total Correlation (r) 
1 .598 
2 .529 
3 .350 
4 .575 
5 .692 
6 .516 
7 .682 
8 .609 
9 .778 
10 .648 
11 .638 
12 .460 
13 .491 
14 .471 
15 .377 
16 .577 
17 .455 
18 .608 
19 .690 
20 .461 
21 .569 
22 .641 
23 .737 
24 .801 
25 .563 
26 .758 
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ตารางผนวกที่ 4  (ตอ) 
(n = 30) 

ลําดับขอ คา Item Total Correlation (r) 
27 .638 
28 .707 
29 .756 
30 .767 
31 .660 
32 .793 
33 .485 
34 .665 
35 .726 
36 .764 
37 .727 
38 .623 
39 .710 
40 .741 
41 .669 
42 .509 
43 .547 
44 .596 
45 .630 
46 .685 
47 .565 
48 .692 
49 .651 
50 .641 

Alpha .970 



 

 

ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
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