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 The objectives of this research were to study ; the level of leadership, personality, self-esteem, 
decision-making ability and job performance, the relationship between leadership, personality, self-esteem, 
decision-making ability and job performance and to look for the predictors of job performance of air-pursers, 
Thai Airways International Public Company Limited.   
 

Samples used in this research were 186 air-pursers in Thai Airways International Public Company 
Limited. Data were collected by questionnaires for personal factors, leadership, personality, self-esteem, 
decision-making ability and job performance appraisal. Statistics used in analysis are percentage, mean, 
standard deviation, Pearson’s product moment correlation coefficient and Stepwise multiple regression 
analysis.  

 
 The results of the research had showed the following : 1) Level of Leadership and Agreeableness of 
Air-Pursers were at very high level. For Extraversion, Openness, Conscientiousness, Self-Esteem, Decision 
Making Ability and Job Performance of Air-Pursers were at high level. 2) Leadership, Agreeableness, 
Extraversion, Openness, Conscientiousness, Self-Esteem and Decision Making Ability had a positive 
relationship with Job Performance of Air-Pursers at .01 level of significance. ( r = .589, .433, .285, .328, .480, 
.574 and .710 respectively) only Neuroticism had a negative relationship with Job Performance of Air-Pursers 
at .01 of significance.  ( r = -.307) 3) Multiple regression indicated that leadership, Self-Esteem and Decision 
Making Ability can predict 55.3% of Job Performance at .001 level of significance. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 

 
 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เปนสายการบินพาณชิยและเปนสายการบินแหงชาติ 
ที่มีการบริหารองคการในรูปรัฐวิสาหกจิจะตองมีการแขงขันกับสายการบินอื่นๆ ทั่วโลก  การแขงขัน
ดานธุรกิจการบินมีการเปลี่ยนแปลงอยางสงูตลอดระยะเวลาที่ผานมา  มีการนํากลยุทธทั้งในเรื่อง
ของเทคโนโลยีที่ทันสมัยและการบริการอยางมีคุณภาพเปนจุดทีใ่ชในการแขงขัน  เชน  มีระบบเอน
เตอรเทนเมนทที่รองรับความตองการของผูโดยสาร  การจัดตารางบินที่ตรงตอความตองการของ
ผูโดยสาร ความปลอดภัยในการเดินทาง เอาใจใสตอความตองการของผูโดยสารเพื่อนํามาซึ่งความ
พึงพอใจของผูโดยสารและเกิดความประทับใจในการบริการ  จนกลับมาใชบริการของสายบินอีก
คร้ัง จากที่กลาวมาแลวขางตน จะเห็นไดวา พนักงานทกุคนขององคการมีสวนขับเคลื่อนองคการให
กาวหนามุงสูความเปนเลิศได แตพนกังานทีจ่ะตองปฏิบัตหินาที่ที่จะติดตอกับผูโดยสารนานที่สุด
คือ พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน เพราะลกัษณะของการทํางานบนเครื่องบินเปนงานบริการที่มีการ
ทํางานเปนทีมภายใตการควบคุมของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ซ่ึงเปนผูที่คอยกํากับ
ดูแล ควบคุม แกปญหาและตัดสินใจในเรือ่งตางๆ ในแตละเที่ยวบิน  เพื่อสรางความพึงพอใจใหแก
ผูโดยสารใหมากที่สุด ตรงกบัวัตถุประสงคขององคการ  ดังนัน้หวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิ
จึงตองเปนผูทีม่ทีักษะทั้งในเรื่องของการสื่อสาร มีความอดทน มีภาวะผูนํา มีความสามารถในการ
ตัดสินใจแกปญหา มีความรบัผิดชอบสูง รวมไปถึงการมบีุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธที่ดีดวย  
 
 ภาวะผูนํา (Leadership) เปนสิ่งที่ยอมรับกันมานานแลววาเปนปจจัยทีม่ีความสําคัญในการ
บริหารองคการ หากบุคคลมีภาวะผูนํา ซ่ึงเปนความสามารถหรือกระบวนการที่บุคคลมีอิทธิพลตอ
บุคคลอื่นหรือฝายตางๆ ช้ีใหเห็นความสําคญัของงาน ใหความรวมมือ รวมแรง รวมใจ รวมคิดใน
การชวยกันปองกันปญหาและแกปญหาที่เกี่ยวของใหมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  
ซ่ึงจะชวยทําใหบุคลากรในองคการและบคุคลอื่นๆ ที่เกี่ยวของในงานสามารถทํางานรวมกนั และ
นําไปสูการบรรลุเปาหมายตามที่ทุกฝายตองการได (รัตตกิรณ  จงวิศาล, 2550) นอกจากนี้ยังมี
งานวิจยัจํานวนมากที่ยนืยนัวาผูนําหรือภาวะผูนํามีอิทธพิลตอผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสงผลตอ
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ  (โครงการ เสือดํา, เกียรตคิุณ วรกุล, อิสระ บุญญฤทธิ์ 
และจิตราภรณ อักษรเลข, 2545; หทยา รัตนโชติ และกนกวรรณ กอบกลุธนะชัย, 2546; ชาครียา    
สีทอง, 2547; ชาญ รัตนะพิสิฐ, 2550) ภาวะผูนําเปนสิ่งที่บุคคลสามารถเรียนรูและพัฒนาได  
ถาองคการใดใหความสําคัญกับภาวะผูนําของหัวหนางานโดยมีการพัฒนาภาวะผูนําอยางจริงจังแลว 
องคการก็จะเกดิความแข็งแกรงและมีความไดเปรียบเชิงแขงขันมากขึ้น นําพาองคการไปสูองคการ
ที่มีประสิทธิภาพและประสทิธิผล 
  
 บุคลิกภาพเปนสิ่งที่สําคัญมากในการประกอบอาชีพในทุกๆ อาชีพ  เพราะบุคลิกภาพที่ไม
เหมาะสมกับอาชีพอาจสงผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลผูนั้นได  นกัจติวิทยาไดใหความสนใจ
เกี่ยวกับความสัมพันธของบุคลิกภาพกับผลการปฏิบัติงานโดยเชื่อวามคีวามสัมพันธกัน  อีกทั้ง
บุคลิกภาพกย็งัเปนสวนประกอบที่สําคัญที่จะทําใหบุคคลปฏิบัติงานไดสําเร็จ  และมีประสิทธิภาพ 
(พวงเพชร  วัชรอยู, 2537) โดยเฉพาะบุคคลที่ประกอบอาชพีในงานทีใ่หบริการ ควรจะตองมีบุคลิกภาพ
ที่เหมาะสม  ซ่ึงก็จะสงผลตอความพึงพอใจของผูเขารับบริการเปนอยางมาก  บุคลิกภาพที่จะใชใน
การศกึษาครั้งนี้คือ บุคลิกภาพหาองคประกอบที่ถูกกลาวถึงและใชกนัอยางแพรหลายในวงการบริหาร
และวงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้งทฤษฎีของ Goldberg หรือของ Costa และ McCrae ซ่ึงพบวา 
มีลักษณะบุคลิกภาพบางองคประกอบที่ยนืยันวาสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดในระดับที่นา
พอใจ อีกทั้งยงัสามารถนําไปประยุกตใชไดกับการคัดเลอืกพนักงานและการพัฒนาบุคลิกภาพให
เหมาะสมเฉพาะงานแตละชนิดได  
 
 คุณสมบัติที่สําคัญตอผูนําหรือหัวหนางานอีกคุณสมบัตหินึ่งก็คือ การเห็นคุณคาแหงตน  
ซ่ึงจะชวยใหเกิดการรูจกัประเมินตนเอง  วเิคราะหตนเองในดานตางๆ ชวยใหบุคคลพัฒนาผลงาน
ใหมีประสิทธภิาพมากขึน้ (ดวงเดือน  พิพฒันชูเกยีรติ, 2541) บุคคลที่มีการเห็นคณุคาแหงตนสูง  
จะมีความเชื่อมั่นในตนเอง มองตนเองในดานดี ยอมรับความคิดเหน็ของผูอ่ืน ไมคอยมีความเครยีด 
มนุษยสัมพนัธดี อุปนิสัยราเรงิและมีการปรบัตัวไดดี สวนบุคคลที่มีการเห็นคุณคาแหงตนต่ํา จะไม
คอยมีความมัน่ใจในตนเอง มีความวิตกกังวล รูสึกวาตนไมมีความสามารถ มีความคับของใจ ทั้งนี้
ปจจัยที่นําไปสูการพัฒนาการเห็นคุณคาแหงตนคือ การยอมรับ การนับถือและการปฏิบัติดวย 
ความใสใจ  ซ่ึงแตละคนไดรับจากผูที่มีความสําคัญในชีวติตน ความสําเร็จที่ผานมา  รวมถึงสถานะ
และตําแหนงทางสังคมที่บุคคลผูนั้นดํารงอยูดวย  จะเหน็ไดวาการเหน็คุณคาแหงตนมีความสําคญั
ตอการดําเนนิชีวิต  ทั้งในเรือ่งของการทํางาน ชีวิตสวนบุคคล  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยทีพ่บวา  
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การเห็นคณุคาแหงตนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน (วณีา บุญแสง, 2544; 
หัตยา สุบรรณ, 2545; สุดารัชย  ศิริวงศ, 2546) 
 
 นอกเหนือจากคุณสมบัติตางๆ  ที่กลาวมาขางตน   คุณสมบัติที่สําคัญสําหรับผูนําหรือ
หัวหนางาน คอื  การมีความสามารถในการตัดสินใจ เพราะการตัดสินใจเปนเสมือนหัวใจของ 
การบริหารและการจัดการ จะเหน็ไดวาการตัดสินใจมีอยูทุกขั้นตอนและทุกกระบวนการของ 
การทํางาน แมแตบุคคลธรรมดาก็ไมอาจหลีกเลี่ยงได ทั้งนี้เพราะเราตองเผชิญกับปญหาตางๆ  
ไมวาจะใชชีวติประจําวนั หรือการทํางานก็ตาม ผูนําจะตองทําหนาที่เกี่ยวกับการตดัสินใจ ผูนํา 
ที่มีประสิทธิภาพจะวัดไดจากความสามารถในการตัดสนิใจที่จะนําพาองคการไปสูจุดมุงหมายได
หรือไมนั่นเอง (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2548) โดยเฉพาะหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน
ที่จําเปนจะตองทําการตัดสินใจอยางระมัดระวังเนื่องจากหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน
เปรียบเสมือนตัวแทนขององคการที่องคการไดใหอํานาจในการบริหารอยางเต็มที่  ฉะนั้นหาก
หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีความสามารถในการตัดสินใจ จะสงผลใหกจิการหรืองาน
ดําเนินไปไดดวยดี อันจะนําพาองคการไปสูเปาหมายที่องคการไดตั้งไว ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยที่
พบวา ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน (ศุภจิต  คงประชา, 2547; 
สุภาวดี  พูลคลาย, 2548) 
  
 จากความสําคญัดังกลาว  ผูวจิัยจึงสนใจที่จะศึกษาความสมัพันธระหวางภาวะผูนํา บุคลิกภาพ 
การเห็นคณุคาแหงตน และความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังาน
ตอนรับบนเครื่องบินของ บริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) โดยผลการวิจัยในครั้งนี้ จะนําไปใช
เปนแนวทางแกไข ปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน
ใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น อันจะสงผลตอความพึงพอใจของผูที่มาใชบริการและเปนภาพลักษณที่ดีในฐานะ
สายการบินแหงชาต ิ 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศกึษาระดบัภาวะผูนาํ ระดบับุคลิกภาพ  ระดบัการเหน็คุณคาแหงตน ระดับความสามารถ 
ในการตัดสนิใจ และระดับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของบริษัท 
การบินไทย จาํกัด (มหาชน) 
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 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนํา  บุคลิกภาพ  การเห็นคุณคาแหงตน 
ความสามารถในการตัดสนิใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน 
ของบริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) 
 
 3.  เพื่อศึกษาตวัพยากรณรวมระหวางภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคณุคาแหงตน 
ความสามารถในการตัดสนิใจกับผลการปฏิบัติงานของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินของ
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 1.   เพื่อใชเปนแนวทางในการคดัเลือกบุคคลเขาทํางานในตาํแหนงหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จาํกัด (มหาชน)  
 
 2.   เพื่อใชเปนแนวทางในการฝกอบรม และพฒันาหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
 
 3.   เพื่อใชเปนแนวทางปฏิบัติสําหรับผูบริหารในการนําไปใชบริหารหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จาํกัด (มหาชน) เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับองคการ 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนีม้ีประชากรเปาหมายคือ หวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินระดับตน (Air 
Purser) บริษัท การบินไทย จาํกัด (มหาชน) ที่ปฏิบัตงิานในป พ.ศ. 2550 จํานวนทั้งสิ้น 360 คน  
โดยมีจํานวนกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนของประชากรจํานวน 189 คน และมีตัวแปรที่ศึกษาดังนี้  
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ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ ไดแก  
 
 1.   ภาวะผูนํา (Leadership)  
 
  1.1   การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา (Encourage Inspirational Motivation 
of Subordinates) 
  1.2   การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน (Consideration and Well Wishing Toward 
Others) 
  1.3   การมีศีลธรรมในการประกอบการ (Morality in Doing Business) 
  1.4   ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ (Capability in Strategic Thinking) 
  1.5  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม (Encourage Social Consciousness) 
  1.6  การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ (Openness) 
 
 2.   บุคลิกภาพ (Personality) 
 
  2.1  บุคลิกภาพดานความไมมัน่คงทางอารมณ (Neuroticism) 
  2.2   บุคลิกภาพดานการเปดเผยตวัเอง (Extraversion) 
  2.3   บคุลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ (Openness) 
  2.4   บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) 
  2.5   บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ (Conscientiousness) 
 
 3.   การเห็นคณุคาแหงตน (Self Esteem) 
 
  3.1   ลักษณะของบคุคลที่มีการเห็นคุณคาแหงตนสูง 
  3.2   ลักษณะของบคุคลที่มีการเห็นคุณคาแหงตนต่ํา 
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 4.   ความสามารถในการตัดสนิใจ (Decision Making Ability) 
 
  4.1   ความเชื่อมั่น (Confidence) 
  4.2   ความคิดสรางสรรค (Creativity) 
  4.3   ความยืดหยุน (Flexibility) 
  4.4   ความมีวจิารณญาณ (Judgement) 
  4.5   ความมีเหตุผล (Reasoning) 
  
  ตัวแปรตาม  ไดแก  ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) 
 

นิยามศัพท 
 
 1.  หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน หมายถึง พนักงานในระดับหวัหนาของบริษทั 
การบินไทย (มหาชน) จํากดั ที่ปฏิบัติหนาที่ดูแลความปลอดภัย และใหบริการแกผูโดยสาร รวมทัง้
ดูแลควบคุมการทํางานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในแตละเทีย่วบิน  
 
 2.   ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถ คุณลักษณะของบุคคล หรือกระบวนการที่บุคคล 
มีอิทธิพลตอบุคคลอื่น สามารถโนมนาว ชักจูงใหบุคคลอื่นเชื่อถือ ทําใหเกิดความพยายามและ
ความสามารถที่สูงขึ้นในการที่จะทําใหบรรลุเปาหมายขององคการ ในการวิจยัคร้ังนื้ ใชแนวคิด
ภาวะผูนํา 6 องคประกอบของ รัตติกรณ  จงวิศาล ประกอบดวย การสงเสริมแรงบันดาลใจให
ผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรมในการประกอบการ ความสามารถ 
ในการคิดเชิงกลยุทธ  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  และการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ  
 
 3.   บุคลิกภาพ  หมายถึง  ลักษณะโดยรวมของบุคคลที่แสดงออกมาใหเห็นทางกรยิาทาทาง 
และลักษณะนสัิย ซ่ึงเปนการผสมผสานระบบตางๆ ภายในตัวบุคคล  ทั้งสวนที่มองเห็นไดและสวน
ที่อยูภายใน เปนสิ่งที่ชวยใหเรากําหนดไดวาบุคคลจะประพฤติอยางไรในสภาพการณตางๆ เพื่อการ
ปรับตัวตอสถานการณตางๆ ไดอยางสอดคลองสมดุล ซ่ึงเปนเอกลักษณเฉพาะของบุคคลนั้นในการ
ปรับตัวเพื่อดํารงชีวิตอยูในสังคม ในการวิจยัคร้ังนี้ ใชแนวคิดและทฤษฏีบุคลิกภาพหาองคประกอบ
ของ Costa และ McCrae ประกอบดวยลักษณะบุคลิกภาพ 5 ดานคือ ดานความไมมัน่คงทางอารมณ 
ดานการเปดเผยตัวเอง ดานการเปดรับประสบการณ ดานความเขาใจผูอ่ืน และดานความรับผิดชอบ 
ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  
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  3.1  บุคลิกภาพดานความไมมัน่คงทางอารมณ (Neuroticism)  หมายถึง  บคุลิกภาพที่
ประกอบไปดวยบุคลิกลักษณะ 6 ประการ ไดแก ความวติกกังวล (Anxiety) ความโกรธ (Angry 
Hostility) ความซึมเศรา (Depression) ความประหมาอาย  (Self Consciousness) ความหุนหันพลันแลน 
(Impulsiveness) และความออนแอตอความเครียด (Vulnerability) บุคคลที่มีระดับคะแนนดาน 
ความไมมั่นคงทางอารมณสูง จะมีความยากลําบากในการปรับตัวใหเขากับผูอ่ืนหรือสถานการณ  
ไมคอยมีเหตุผล ไมสามารถควบคุมอารมณความตองการของจิตใจได และมีความสามารถต่ํา 
ในการจดัการกับความเครียด ในทางกลับกัน บุคคลที่มีระดับคะแนนดานนี้ต่ําจะสามารถจัดการ 
กับความตองการ และอารมณของตนเองไดดี มีความสงบนิ่ง ผอนคลาย และสามารถเผชิญหนา 
กับสภาวะที่มคีวามตึงเครียดไดเปนอยางด ี
 
  3.2  บุคลิกภาพดานการเปดเผยตวัเอง (Extraversion) ประกอบไปดวยบุคลิกลักษณะ  
6 ประการ  ไดแก  ทาทีที่อบอุน (Warmth)  ชอบเขาสังคม (Gregariousness) กลาแสดงออก 
(Assertiveness) เต็มไปดวยพลังและความรวดเร็ว (Activity) ชอบแสวงหาความตื่นเตน 
(Excitement-Seeking) และอารมณแจมใส (Positive Emotion) บุคคลที่มีระดับคะแนนสูงสําหรับ
ดานการเปดเผยตัวเองสูง มกัจะชอบเขากลุมกับคนหมูมาก ชอบเขาสังคม ชอบพูดคุย กลา
แสดงออก ตื่นตัว ชอบความสนุกตื่นเตน และมองโลกในแงดี บุคคลที่มีระดับคะแนนต่ําในดาน
การรเปดเผยตนเองมีบุคลิกภาพแบบเก็บตัว (Intraversion) รักสันโดษ ชอบเปนตัวของตัวเอง และ
ไมชอบนําหรือตามใคร 
 
  3.3   บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ (Openness to Experience ) ประกอบไป
ดวยบุคลิกลักษณะ 6 ประการไดแก การมีจนิตนาการที่กวางไกล (Fantacy) ความมีสุนทรียภาพ 
(Aesthetes) ไวตอความรูสึกของตนเอง (Feelings) ความเต็มใจที่จะลองทําสิ่งแปลกใหม (Actions) 
การเปดกวางทางดานความคิด (Ideas)  และการเปดกวางดานคานยิม (Values) บุคคลที่มีระดับ
คะแนนดานการเปดรับประสบการณสูง  มักจะมีความสนใจ  ใครรูในเรื่องตางๆ  ชอบหาประสบการณ
แปลกๆ ใหมๆ ใหตนเองอยูเสมอ  บุคลิกภาพดานนี้มีความเกี่ยวของใกลชิดกับเรื่องของการศึกษา 
และสติปญญา  แตอยางไรกต็ามก็ไมสามารถสรุปไดวาผูที่มีสติปญญาฉลาดหลักแหลมจะเปดรับ
ประสบการณเสมอไป หรือในทางกลับกันผูที่มีความจํากดัทางดานสตปิญญาก็สามารถมีบุคลิกภาพ
ทั้งแบบเปดรรับประสบการณไดเชนกนั โดย Costa and McCrae (1992) ไดแสดงความคิดเห็นไววา 
บุคลิกภาพทั้งแบบเปดรับประสบการณและไมเปดรับประสบการณนัน้  ไมมีแบบใดที่ดีกวากนั 
เพราะขึ้นอยูกบัสถานการณและสภาพแวดลอม สวนบคุคลที่ไมเปดรับประสบการณ มักจะชอบยดึ
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ติดอยูกับประเพณี หรือพฤติกรรมเดิมๆ ไมชอบการเปลี่ยนแปลง หรือส่ิงที่ตนเองไมคุนเคย 
โดยทั่วไปบุคคลที่มีคะแนนสูงดานนี้มีแนวโนมที่จะเขาใจผูอ่ืนต่ํา  
 
  3.4  บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) ประกอบไปดวยบุคลิกลักษณะ  
6 ประการ  ไดแก  ความไววางใจผูอ่ืน (Trust)  ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness)  ความเต็มใจ
ชวยเหลือผูอ่ืน (Altruism) การยอมตาม (Compliance) ความออนนอมถอมตน (Modesty)  และ 
ความออนโยน (Tender-Mindedness) บุคคลที่มีระดับของความเขาใจผูอ่ืนสงู จะมีความเหน็อกเหน็ใจ
ผูอ่ืน  เขาใจผูอ่ืน  และกระตอืรือรนที่จะชวยเหลือ  โดยที่จะเชื่อวาผูอ่ืนจะชวยเหลือตนเองเชนกัน 
บุคคลลักษณะนี้มักเปนที่ช่ืนชอบของสังคมมากกวาบุคคลที่มีลักษณะตรงกันขาม บุคคลที่มีระดับ
คะแนนดานความเขาใจผูอ่ืนต่ํา  จะเปนผูที่ยึดถือความคิดและการตัดสนิใจของตนเองเปนใหญ 
มักจะเคลือบแคลงในการกระทําและความคิดของผูอ่ืน ชอบการแขงกันมากกวาการรวมมือ  
อยางไรก็ตามขอดีของบุคคลที่มีลักษณะแบบนี้ คือ สามารถทุมเท และตอสูในเรื่องที่ตนเองสนใจ
หรือตองการ 
 
  3.5  บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ (Conscientiousness) ประกอบไปดวยบุคลิกลักษณะ  
6 ประการ  ไดแก  ความมีสมรรถนะ (Competence) ความมรีะบบระเบยีบ (Order) การยดึมั่นในหนาที่
และความรับผิดชอบ (Dutifulness) การมุงความสําเร็จ (Achievement Striving) การมีวินยัในตนเอง 
(Self-Discipline) และความสุขมุรอบคอบ (Deliberation) บุคคลที่มีระดับคะแนนสูงในดานความ
รับผิดชอบ จะมีลักษณะที่เชือ่ถือได  มีจุดหมายในชีวติ  มีความตั้งใจแนวแน  รอบคอบ  ตรงเวลา 
บุคลิกภาพดานนี้ จะเกีย่วของกับการศึกษาและความสําเร็จในหนาที่การงาน ขอเสียของบุคคลที่มี
คะแนนที่สูงมากๆ  ในดานนีค้ือ  จะเปนคนที่จูจี้  ระเบยีบจัด  และอาจเครียดได หากงานที่ทําอยู 
ไมดีพอหรือไมสําเร็จตามเปาหมาย  ในทางกลับกันบคุคลที่มีคะแนนดานความรับผิดชอบต่ํา  มักจะ
ทํางานใหบรรลุเปาหมายไดยาก  แตก็ไมไดหมายความวาจะเปนคนไมมีหลักการในการดําเนนิชีวติ 
เพียงแตทําสิ่งใดไมคอยสําเร็จตามเปาหมายเทานัน้ 
 
 4.  การเห็นคุณคาแหงตน  หมายถึง  ความรูสึกที่ดีตอตนเอง  รูสึกวาตนเองมีคุณคา  
มีความสามารถ มคีวามภาคภูมิใจในเอกลักษณของตนเอง มั่นใจในการกระทําของชีวิตไดโดย 
ไมตองรอพึ่งผูอ่ืนหรือส่ิงอื่น  เปนการประเมินวาตนเองมคีา  และรวมถงึการเคารพตอตนเองดวย 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ใชแนวคิดในการเห็นคณุคาแหงตนของ Coopersmith โดยวดัคุณลักษณะของ
บุคคลที่มีลักษณะการเห็นคณุคาแหงตนสงูและต่ําซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  
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  4.1   บุคคลที่มีการเห็นคุณคาแหงตนสูงมีลักษณะตางๆ ดังนี้คอื บุคคลนั้นจะมีความ
กระตือรือรน  เชื่อมั่นในตนเอง  มีความเปนตัวของตวัเองในการแสดงความคิดเหน็  ไมหวัน่ตอ 
คําวิพากษวจิารณ มีความคิดสรางสรรค  มองโลกในแงด ีมีความสามารถในการแกปญหาที่เกิดขึน้
เฉพาะหนาได  มีความพึงพอใจ เคารพตนเอง  ตระหนกัถึงความรับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืน 
รวมทั้งสามารถสรางสัมพันธภาพที่ดตีอบคุคลและสิ่งแวดลอมได  มีภาวะจิตที่มั่นคง มีความวิตก
กังวลนอย  รับรูไดถึงความสําเร็จ  มีวุฒภิาวะทางอารมณสูง  ยอมรับความผิดพลาดที่ทําไปและหวัง
วาจะแกไขสิ่งที่ผิดพลาดได  ตลอดจนรูสึกพึงพอใจในชวีติที่เปนอยู และรับรูวาตนเองมีประโยชน 
 
  4.2   บุคคลที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองตํา่มีลักษณะตางๆ ดังนี้ คือ บุคคลนั้น 
จะเปนคนที่วติกกังวล เก็บตวัและไมชอบแสดงตน แสวงหาการยอมรบัจากผูอ่ืน  หวั่นไหวตอ 
คําวิพากษวจิารณ และมีความยุงยากใจในการแกปญหา  ไมสามารถสรางสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคล
อ่ืนได 
 
      5.   ความสามารถในการตัดสนิใจ  หมายถึง  คณุสมบัติของบุคคลที่ใชในกระบวนการคิด 
ขณะที่ตองเผชญิกับเหตุการณที่เปนทางเลอืกตั้งแต 2 ทางเลือกขึ้นไป  ซ่ึงตองเลือกทางเลือกที่
เหมาะสมที่สุด  แลวนําไปปฏิบัติหรือใหบุคคลอื่นปฏิบัติ  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตองการ  
โดยใชขอมูล  ความรู  ความชํานาญ  เหตุผล  ประสบการณ  และความพอใจของบุคคลนั้นเปน
เกณฑในการเลือก  ในการวจิัยคร้ังนี้  ใชแนวคิดในการวดัความสามารถในการตัดสนิใจของ 
Corcoran ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน คือ ความเชื่อมั่น ความคิดสรางสรรค ความยืดหยุน 
ความมีวจิารณญาณ และความมีเหตุผล  
         
 6.   ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานที่หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินปฏิบัติไดทั้ง
ในแงของคณุภาพ ปริมาณ ซ่ึงแสดงใหเหน็ถึงความมีศักยภาพ  ความรูความสามารถของตนจาก 
การทํางาน เพือ่ใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่องคการตั้งไว สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการที่ใชอยูในปจจุบนั นํามาใชสําหรับการวิจยั โดยใหหวัหนา
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปนผูประเมนิตนเอง  
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูนํา บุคลิกภาพ  การเห็นคุณคาแหงตน ความสามารถในการตัดสิน
กับผลการปฏบิัติงานของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครือ่งบิน  ศกึษาเฉพาะกรณี บริษัท การบนิไทย 
จํากัด (มหาชน)  ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของมาเปนแนวทางในการศึกษา 
วิจัยดังนี ้
 
 1.   แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 2.   แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับบคุลิกภาพ 
 3.   แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับการเห็นคุณคาแหงตน  
 4   แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในการตัดสินใจ 
 5.   แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
 6.   งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 7.   กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจยั 
 

แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 
 ในการทํางานบุคคลจําเปนตองมีบทบาทหนาที่หลายประการ  และในการที่จะทําใหงาน 
ในหนาที่รับผิดชอบดังกลาวนี้สําเร็จสมบูรณและบรรลตุามเปาหมาย นอกเหนือจากอาํนาจตาม
หนาที่หรืออํานาจตามกฏหมายแลว หากบุคคลมีภาวะผูนํา ซ่ึงเปนความสามารถหรือกระบวนการ 
ที่บุคคลมีอิทธิพลตอบุคคลอื่นหรือกลุม สามารถกระตุนจงูใจใหบุคคลอื่นเชื่อถือ ยอมรับ ทําใหเกดิ
ความพยายามและความสามรถที่สูงขึ้น ในการที่จะทําใหมีการบรรลุเปาหมายรวมกัน รวมแรง  
รวมใจ รวมคิด ในการชวยกันปองกันปญหาและแกไขปญหาที่เกี่ยวของใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น (รัตตกิรณ  จงวิศาล, 2550: 166) ดงันั้นองคการทกุองคการจําเปนตองให
ความสําคัญกับการศึกษาในรายละเอียดของบทบาทของความเปนผูนํา เพื่อที่จะนําองคการใหบรรลุ
วัตถุประสงค และนําไปสูความสําเร็จ ตามนโยบายขององคการ ซ่ึงผูวิจัยไดทําการรวบรวมแนวคดิ 
และทฤษฎีเกีย่วกับภาวะผูนําที่เกี่ยวของกับการวิจยัในครัง้นี้ มานําเสนอดังตอไปนี ้
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ความหมายของภาวะผูนํา  
 
 นักวิชาการหลายทานไดใหคาํจํากัดความของภาวะผูนําไวหลายความหมาย  ซ่ึงผูวิจัยได
รวบรวมคําจํากัดความของภาวะผูนํามาเสนอดังตอไปนี ้
 
 ยงยุทธ  เกษสาคร (2541: 36) ไดกลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง คุณสมบัติสวนตัวเฉพาะ 
ของผูนําที่แสดงออกซึ่งพฤติกรรม ความสามารถในการบริหารตามทฤษฏีกระบวนการบริหาร 
(Administrative Theory) และความมีอิทธิพลในการนําผูอ่ืนไดในสถานการณตางๆ เพื่อมุงสู 
ความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัตงิานของหนวยงาน 
 
 สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2545:  254) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถ 
และคุณลักษณะของบุคคลที่จะใชอิทธิพล โนมนาว ชักจงู เปลี่ยนแปลงการกระทําของบุคคลและ
กลุมใหสามารถรวมพลังชวยกันทํางานเพื่อใหวตัถุประสงคขององคการสําเร็จลุลวงไปดวยด ี
 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2542:  43) กลาววา  ภาวะผูนําหมายถึง  ความสามารถของ
บุคคลในการใชอํานาจและจงูใจใหผูอ่ืนปฏิบตัิตามจนบรรลุเปาหมายขององคการ 
 
 รัตติกรณ  จงวศิาล (2550:  166)  ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําวา หมายถึง ความสามารถ
หรือกระบวนการที่บุคคลมีอิทธิพลตอบุคคลอื่นหรือกลุมคน สามารถกระตุนจูงใจใหบุคคลอื่น
เชื่อถือ ยอมรับและทําใหเกดิความพยายาม  และความสามารถที่สูงขึ้นในการที่จะทําใหบรรลุ
เปาหมายรวมกัน 
 
 Muchinsky (2003:  413) ไดกลาววา  ภาวะผูนํา  หมายถึง  ความสามารถของบุคคลที่มี
วิสัยทัศนโดยมองไปยังอนาคตและสามารถสรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืน โดยมีจุดมุงหมายเพื่อที่  
จะทําใหวิสัยทศันที่สรางขึ้นนั้นเปนจริง 
 
 Hemphill and Coons (1957 cited in Yukl, 2006)  ไดกลาววา   ภาวะผูนาํ   หมายถึง 
พฤติกรรมของแตละบุคคลในการที่จะนํากจิกรรมของกลุมไปสูจุดมุงหมายรวมกนั 
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 จากคําจํากดัความของภาวะผูนําดังกลาวสามารถสรุปไดวา  ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถ 
คุณลักษณะของบุคคล  หรือกระบวนการที่บุคคลมีอิทธิพลตอบุคคลอื่น สามารถโนมนาว ชักจูงให
บุคคลอื่นเชื่อถือ  ทําใหเกิดความพยายามและความสามารถที่สูงขึ้นในการที่จะทําใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา  
 
 นักวิชาการหลายทานไดศึกษาและพัฒนาแนวคิดและทฤษฎีทางภาวะผูนําไวแตกตางกัน
ขึ้นอยูกับแนวคิดและวิธีการศึกษาของแตละทาน Yukl (2006: 14-17) ไดจําแนกทฤษฎีและงานวิจยั
เชิงประจักษได 5 แนวทางดงันี้ คือ  
 
 1.   การศึกษาคณุลักษณะของผูนํา (Trait Approach) 
 
  แนวคดิเริ่มแรกในการศึกษาภาวะผูนํา คือการศึกษาคณุลักษณะของผูนํา  แนวคิดนี้
มุงเนนไปที่ลักษณะเฉพาะของผูนํา  เชน  บุคลิกภาพ  แรงจูงใจ  คานยิม  และทักษะของผูนาํ รากฐาน
ของแนวคดินีม้ีสมมุติฐานวา บคุคลบางจะมีความเปนผูนําโดยธรรมชาติอยูแลว ซ่ึงประกอบไปดวย
คุณลักษณะตางๆ ที่ไมมีอยูในผูอ่ืน  ทฤษฎีภาวะผูนําในระยะแรกใหเหตุผลวา  ความสําเร็จดาน 
การจัดการเปนผลมาจากความสามารถพิเศษตางๆ เชน การมีพลังงานอันเหลือเฟอ สัญชาตญาณของ
การมองเห็นอยางทะลุปรุโปรง  การมีสายตาอันกวางไกล และความสามารถในการหวานลอมผูอ่ืน 
คุณลักษณะหลายรอยอยางไดถูกนํามาศึกษาในระหวาง ค.ศ. 1930-1940 เพื่อหาถึงคุณลักษณะตางๆ
ที่อธิบายไดยากเหลานี้  แตทวาความพยายามในการวิจยัจาํนวนมากนี้ตองประสบกับความลมเหลว
ในการที่จะหาถึงคุณลักษณะที่จะมารับประกันถึงความสําเร็จของผูนํา เหตุผลหนึ่งของความลมเหลว 
ก็คือ การขาดความเอาใจใสในตัวแปรแทรกแซงตาง ๆ (Intervening Variable) ในสาเหตุที่ตอเนือ่ง 
(Casual Chain) ที่สามารถอธิบายวา คณุลักษณะจะสามารถสงผลกระทบตอผลลัพธที่ลาชาได
อยางไร เชน ผลการปฏิบัติงานของกลุมหรือความกาวหนาของผูนํา วิธีการวิจัยทีแ่พรหลายใน
สมัยกอนคือการหาความสัมพันธที่มีนัยสําคัญระหวางลักษณะของผูนําแตละคนกับหลักเกณฑ
ความสําเร็จของผูนํา โดยปราศจากการตรวจสอบในกระบวนการตาง ๆ ที่อธิบายถึงที่มาของสิ่งตาง ๆ 
เหลานั้น แตอยางไรก็ตาม เนื่องจากหลักฐานงานวิจัย ที่มีจํานวนเพิ่มขึ้นอยางชา ๆ ในชวงเวลาที่
ผานมาแสดงใหเห็นวา นกัวจิัยมีความกาวหนาในการหาวาคุณลักษณะของผูนําจะมีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมและประสิทธิผลของภาวะผูนําอยางไรบาง 
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 2.  การศึกษาพฤติกรรมของผูนํา (Behavior Approach) 
 
  การศึกษาพฤตกิรรมของผูนําไดเร่ิมขึ้นในตอนตนป ค.ศ. 1950 หลังจากทีน่ักวจิัยสวนใหญ
หันเหการศึกษาดานคุณลักษณะมุงเนนไปสูการศึกษาพฤติกรรมของผูนํา โดยมีการพิจารณาวา
พฤติกรรมใดบางที่ผูนําใชในการปฏิบัติงาน  การศึกษาพฤติกรรมของผูนําจะแบงออกเปน 2 กลุม
ใหญๆ  คือ 
 
  กลุมยอยที่ 1 การวิจัยจะตรวจสอบเกี่ยวกับ  การจัดสรรเวลาของผูนําและรูปแบบของ
กิจกรรมทั่วไป  ความรับผิดชอบ  และภาระหนาทีใ่นงานดานการจัดการ  สวนหนึ่งของการวิจยั 
จะศึกษาวาผูนาํจัดการกับความตองการขอจํากัดและความขัดแยงในการทํางานอยางไร  งานวิจยั
สวนใหญจะใชวิธีการพรรณา (Descriptive Method) จากขอมูลที่ไดรวบรวมมา  เชน  การสังเกต
โดยตรง การบนัทึกประจาํวนั แบบสอบถามเกี่ยวกับการบรรยายลักษณะงาน (Job Description) 
และเกร็ดเล็กเกร็ดนอยจากการสัมภาษณ ถึงแมวางานวิจยันี้ไมไดมีวตัถุประสงคเพื่อประเมนิ
ประสิทธิผลของภาวะผูนําโดยตรง แตก็ใหมุมมองที่เปนประโยชนในหัวขอนี้ไดอยางลึกซึ้ง 
ประสิทธิผลของผูนําจะขึ้นอยูกับวาผูนําสามารถแกไขปญหาความขัดแยงในภาระหนาที่ (Role -
Conflict) รับมือกับความตองการ มองเห็นโอกาสและเอาชนะขอจํากดัไดอยางไร  
 
  แนวคดิพฤติกรรมอีกกลุมหนึ่งจะมุงเนนศกึษาไปที่พฤตกิรรมของผูนําที่มีประสิทธิผล 
วิธีการของการวิจัยทีไ่ดรับความนยิม คือ การศกึษาโดยการสํารวจภาคสนาม (Survey Field Study) 
โดยการใชแบบสอบถามพรรณนาพฤติกรรมเขารวมดวย ในชวง 50 ปที่ผานมา  การศึกษาโดยการ
สํารวจไดตรวจสอบหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนํากับตวัช้ีวดัหลายตวัเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลของภาวะผูนํา มีการศึกษาเพยีงเล็กนอยที่ใชการทดลองในหองปฏิบัติการ การทดลอง
ภาคสนาม (Field Experiment) หรือ การบนัทึกเหตุการณสําคัญ (Critical Incident) ในการที่จะ
คนหาวาผูนําทีม่ีประสิทธิผลมีพฤติกรรมแตกตางจากผูนาํที่ไมมีประสิทธิผลอยางไร 
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 3.   การศึกษาอํานาจ-อิทธิพลของผูนํา (Power-Influence Approach)  
 
  การศึกษาดานอํานาจ-อิทธิพล จะเปนการศึกษากระบวนการชักจูงตางๆ ระหวางผูนาํกับ
บุคคลอื่น ซ่ึงก็เหมือนกับแนวทางการศึกษาดานคุณลักษณะและพฤติกรรม การศึกษาดานอํานาจ-
อิทธิพลบางงานเปนแบบใหผูนําเปนศูนยกลาง (Leader Centered Perspective) โดยมสีมมุติฐานแฝง
วา ความเกี่ยวของระหวางกนัจะเปนแบบทิศทางเดียว (การปฏิบัติการของผูนํากับการตอบสนอง
ของผูตาม)  การวิจัยนี้สามารถอธบิายประสิทธิผลของผูนําในดานของขอบเขตและรูปแบบอํานาจ
ของผูนํา และอํานาจนั้นๆ  มีการนําไปใชอยางไรบาง อํานาจเปนสิ่งทีถู่กมองวามีความสําคัญไมใช
เพียงแคการมีอิทธิพลเหนือผูใตบังคับบัญชาเทานั้น แตมีผลถึงผูรวมงาน  ผูบังคับบัญชา และ
บุคคลภายนอกองคการ  เชน  ลูกคาหรือผูสงมอบ  วิธีการวิจยัที่นยิมใชกัน  คือการใชแบบสอบถาม
สํารวจความสมัพันธระหวางอํานาจของผูนํากับตวัวัดประสิทธิผลตางๆของผูนํา 
 
  การวิจยัดานอาํนาจ-อิทธิพลแบบอื่นๆ ใชแบบสอบถามและการบรรยายเหตกุารณ  
เพื่อหาวาผูนํามีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของผูตามอยางไร การศึกษาถึงกลวธีิในการชักจูง
สามารถมองเห็นเปนสะพานเชื่อมระหวางการศึกษาอาํนาจ-อิทธิพลของผูนํากับแนวคิดเชิง
พฤติกรรม  การใชกลวิธีในการชักจูงตางๆ  จะถูกเปรยีบเทียบกันในดานความมีประสิทธิผลในการ
ชักจูงใหผูอ่ืนกระทําตามความตองการของผูนํา 
 
  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) จะเกีย่วของกับการแบงอํานาจ
และการมอบอาํนาจใหแกผูตาม แตแนวคิดนี้ก็ถูกรวมอยูกับการศึกษาดานพฤติกรรม ในหลายๆ
การศึกษาใชแบบสอบถามหาความสัมพันธระหวางการรับรูของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับภาวะผูนํา
แบบมีสวนรวมกับหลักเกณฑของความมีประสิทธิผลของผูนํา  เชน  ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา 
ความพยายามและผลการปฏิบัติงาน การใชหองปฏิบัติการและการทดสอบภาคสนามไดถูกนํามาใช
ในการเปรยีบเทียบระหวางภาวะผูนําแบบเผด็จการกับภาวะผูนําแบบมสีวนรวม ในทายที่สุด 
กรณีศึกษาเชิงพรรณนาของความมีประสิทธิผลของผูจัดการไดตรวจสอบถึงวิธีการใหคําปรึกษา
และการมอบหมายงาน เพื่อทําใหผูอ่ืนมีความรูสึกถึงความเปนเจาของในการตัดสนิใจตางๆ ได
อยางไร 
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 4.   การศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational Approach)  
 
  การศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณจะมุงเนนความสําคญัของปจจัยรอบขางที่มีอิทธิพล
ตอกระบวนการตางๆ ของภาวะผูนํา ตวัแปรหลักดานสถานการณ  ไดแก  คุณลักษณะของผูตาม 
ลักษณะงานของผูนํา  รูปแบบขององคกรและลักษณะของสิ่งแวดลอมภายนอก การศึกษาแบบนี้
แบงออกไดเปน 2 กลุมใหญๆ ดังนี้ 
 
  4.1 ความพยายามในการสํารวจถึงขอบเขตที่กระบวนการภาวะผูนําจะเหมอืนกันหรือ
แตกตางไปจากรูปแบบขององคการ ระดบัการบริหารจดัการ และวฒันธรรม วิธีการวิจัยหลัก คือ
การศึกษาเปรยีบเทียบระหวาง 2 สถานการณหรือมากกวานั้นขึ้นไป ตวัแปรตามอาจจะเปนการรับรู
การจัดการและทัศนคติ กจิกรรมของการจัดการ และรูปแบบของพฤติกรรม หรือกระบวนการชักจงู 
 
  4.2   การวิจัยดานสถานการณพยายามที่จะระบุถึงรูปแบบของสถานการณที่ระดับปานกลาง
เกี่ยวกับความสัมพันธของคุณสมบัติของผูนํา เชน  คุณลักษณะ  ความเชี่ยวชาญ  พฤติกรรมที่มีตอ
ประสิทธิผลของผูนํา สมมุติฐานคือ คุณลักษณะที่แตกตางกันจะมีประสิทธิผลในสถานการณที่
แตกตางกัน และคุณลักษณะที่เหมือนกนัอาจจะไมเหมาะสมกับทุกสถานการณ ทฤษฎีที่ใชอธิบาย
ถึงความสัมพันธนี้เรียกวา “ทฤษฎีปทัสฐานของภาวะผูนาํ” (Contingency Theories of Leadership) 
รูปแบบที่สุดขั้วของทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ คือ การแทนทีภ่าวะผูนํา จะเปนการระบุถึง
เงื่อนไขตางๆ ที่สามารถทําใหลําดับขั้นของภาวะผูนําเกดิการซ้ําซอนและไมมีความจําเปน  
 
 5.  การศึกษาเชิงบูรณาการ (Integrative Approach)  
 
  การศึกษาเชิงบูรณาการเปนการศึกษาทีใ่หความสนใจกบัรูปแบบภาวะผูนํามากกวา  
1 รูปแบบ  และเมือ่ไมนานมานี้  แนวคิดนี้ไดกลายเปนแนวคดิที่ธรรมดาสําหรับนกัวิจยัในการศึกษา
รูปแบบภาวะผูนํา 2 รูปแบบ หรือมากกวานั้นในการศึกษาในแตละครัง้ แตกย็ังเปนการยากที่จะพบ
ถึงทฤษฎีที่ครอบคลุมตัวแปรตางๆทั้งหมดนั่นก็คือตวัแปรคุณลักษณะตวัแปรพฤติกรรม  ตัวแปร
กระบวนการของอิทธิพล และตัวแปรสถานการณ ตวัอยางที่ดีของการศึกษาเชิงบูรณาการ คือ 
ทฤษฎีมโนทัศนตนเองของภาวะผูนําเชิงบารมี (The Self-Concept Theory of Charismatic 
Leadership) ที่พยายามจะอธบิายวา เหตุใดผูตามของผูนําบางคนจึงเต็มใจ ทุมเทและเสียสละ
เพื่อที่จะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคหรือภารกิจของกลุม 
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ความเปนมาของภาวะผูนํา 6 องคประกอบ  
 
 รัตติกรณ  จงวศิาล (2550: 202) ไดกลาววา การศึกษาในเรือ่งของภาวะผูนําที่ผานมาเปน
แนวคดิที่มีเนือ้หาและโครงสรางทฤษฎีที่สรางขึ้นจากบริบทของสังคมหรือองคการของประเทศ
ทางตะวนัตก ดังนั้น การนําแนวคดิตางๆเหลานี้มาประยกุตใชโดยเฉพาะในการอธิบายหรือ
การศึกษาภาวะผูนํา และการพัฒนาภาวะผูนําในบริบทของสังคมไทย หรือองคการที่อยูในประเทศ
ไทยของเราอาจจะมีความสอดคลองเหมาะสมในระดับหนึ่ง  แตอยางไรก็ตามคาดกนัวานาจะมีทั้ง
ความสอดคลอง และความแตกตางกันบางไมมากกน็อย เนื่องจากมีความแตกตางในหลายๆ ดาน 
ทั้งระดับบุคคล กลุม องคการและในดานบริบทของสังคม วัฒนธรรม ส่ิงแวดลอมและอื่นๆ ดังนั้น 
จึงนาที่จะมีการศึกษาแนวคดิภาวะผูนําในบริบทของประเทศไทย  
 
 แนวคดิภาวะผูนํา 6 องคประกอบเปนแนวคิดที่ รัตติกรณ  จงวิศาล (2549) ไดศึกษาวิจยัจาก
กลุมผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาคนไทย ในกลุมประเภทของกิจการ SMEs 3 ประเภท คือ กิจการ
อุตสาหกรรมหรือกิจการผลติสินคา กิจการการคาปลีกและการคาสง กิจการบริการจากภูมภิาคตางๆ
ของประเทศไทย คือ ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ภาคใต ภาคกลาง ภาคตะวนัออก ภาค
ตะวนัตก และกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดจากการสุมแบบแบงชั้น 
(Stratified Random Sampling) และสุมอยางงาย (Sample Random Sampling) โดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูปจํานวน 1608 คน มกีารเก็บขอมูลโดยใชเทคนิควิธีการสัมภาษณแบบเจาะลึก 
(In-Depth Interview) และเทคนิคการวิเคราะหเหตุการณสําคัญ (Critical Incident Technique) กับ
กลุมตัวอยางจาํนวน 30 คน เพื่อนําขอมูลที่ไดมาสรางเปนขอคําถามและพัฒนาเปนแบบวัดภาวะ
ผูนํา ซ่ึงทั้ง 2 เทคนิคนี้เปนเทคนิคที่ไดรับการยอมรับทางจิตวิทยาวาสามารถนํามาประยุกตใชไดใน
การสรางแบบวัดหรือแบบทดสอบทางจิตวิทยา (Flanagan, 1954 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550: 
202) และใชวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) โดยวิธีวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ และ
วิธีวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั เพื่อใหไดโครงสรางโมเดลองคประกอบภาวะผูนํา และมกีารหา
คุณภาพของแบบวัดภาวะผูนาํ โดยการวิเคราะหคณุภาพรายขอ ดวยการหาคา Item-Total Correlation 
วิเคราะหคาความเชื่อมั่นของวัดทั้งฉบับโดยใชสัมประสทิธิ์แอลฟาของครอนบาค และมีการหา
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางของแบบวัดภาวะผูนํากับแบบวัดความสําเร็จในการประกอบธุรกิจโดย
ใชเทคนิคเทยีบกับกลุมที่รูชัด (Know Group Technique)  
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แนวคิดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ  
 
 รัตติกรณ  จงวศิาล (2550: 201-208) ไดเสนอแนวคดิภาวะผูนํา 6 องคประกอบมี
สาระสําคัญดังนี้  
 
 ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการที่ผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชา
มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา และจูงใจ หรือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานหรือดําเนนิ
กิจกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม หรือกลุม หรือองคการ ประกอบดวย 6 องคประกอบ ดังนี ้
 
  1.   การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหาร หรือ
ผูบังคับบัญชาที่สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรักองคการ พัฒนาตนเอง และมสีวนรวม 
ในการทํางาน อีกทั้งตัวผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชาเองตองทําหนาที่เปนผูจุดประกายความคิดให
ผูใตบังคับบญัชา เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง สราง
แรงบันดาลใจใหทีมงาน และใหความสําคญักับคนมากทีสุ่ดเหนือส่ิงอืน่ใด 
 
 2.   การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา 
ที่แสดงออกซึง่การรักษรน้ําใจผูใตบังคับบญัชา พยายามทําใหผูอ่ืนมีความสุข ออมชอมประโยชน
แกทุกฝาย มีความเมตตา กรุณา โอบออมอารี สรางความสนิทสนมเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา 
และใหอภยัแกความผิดพลาดของผูอ่ืน 
 
 3.   การมีศีลธรรมในการประกอบการ หมายถงึ พฤติกรรมของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา
ที่มีความพิถีพถัินกับงาน หรือคุณภาพของสินคาหรือบริการ รักษาคําพดู ยึดมัน่ในศีลธรรม มีการ
ดําเนินการอยางโปรงใสตรวจสอบได และมีความซื่อสัตยตอผูอ่ืน 
 
 4.   ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา
ที่แสดงออกซึง่การมีวิสัยทัศน รูเทาทันการเปลี่ยนแปลง มองการณไกล และมีความคดิเชิงกลยุทธ 
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 5.   การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา 
ที่ยึดหลักธรรมาภิบาล ปลูกฝงใหคนในองคการเสียสละเพื่อสวนรวมและสังคม ปลูกฝงจริยธรรม
ใหกับผูใตบังคับบัญชา สรางและสงเสริมวัฒนธรรม ประเพณีที่ดี และดําเนินงานหรอืดําเนินธุรกิจ
โดยมุงคืนประโยชนใหกับสงัคม 
 
 6.   การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ  หมายถึง  พฤตกิรรมของผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชาที่รับฟง
ความคิดเหน็ของผูอ่ืน ยอมรับการเปลี่ยนแปลง และยอมรับขอดอยของตนเอง 
 
 จากที่กลาวมานั้น แนวคิดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ เปนแนวคดิที่พัฒนามาจากบริบทของ
สังคมไทย ซ่ึงมีความแตกตางกับสังคมของประเทศทางตะวนัตกอยางเห็นไดชัดเจน  ไมวาจะเปน
ในเรื่องของสังคม คานิยมและวัฒนธรรม  และจากเหตุผลดังกลาวทําใหผูวิจยัมีความสนใจที่จะนํา
แนวคดิภาวะผูนํา 6 องคประกอบมาใชในการศึกษาวจิัยในครั้งนี้ ซ่ึงแนวคิดนี้ประกอบดวย
องคประกอบทั้งหมด 6 องคประกอบ คือ  การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจ 
และปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรมในการประกอบการ  ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ   
การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และการเปดกวางยอมรบัสิ่งตางๆ มาใชในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  
 

แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับบุคลิกภาพ 
 
ความหมายของบุคลิกภาพ  
 
 นักวิชาการหลายทานไดใหคาํจํากดัความของบุคลิกภาพไวหลายความหมาย ซ่ึงผูวิจยัได
รวบรวมคําจํากัดความของบคุลิกภาพมาเสนอดังตอไปนี ้
 
 สถิตย  วงศสวรรค (2540: 4) ไดใหความหมายวา บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะโดยสวนรวม
ของแตละบุคคล ทั้งลักษณะภายนอก ภายใน และปจจัยตางๆ อันมีอิทธิพลตอความรูสึกของ 
ผูพบเห็น 
 
 ศรีเรือน  แกวกังวาล และคณะ (2547: 322) ไดใหความหมายวา บุคลิกภาพ  หมายถึง   
การผสมผสานระบบตางๆ ภายในตวับุคคล ทั้งสวนที่มองเห็นไดชัดเจน เชน การแตงกาย รูปราง
หนาตา ลักษณะการพูด ฯลฯ และระบบภายในซึ่งเหน็ไดไมชัดเจน เชน ลักษณะอารมณ จิตใตสํานึก 



 

 

19 

วิธีคิด ความรูสึก และคานยิม ฯลฯ ประสบการณ  พันธกุรรม การเรียนรู ประสบการณวยัเดก็ 
ลักษณะสังคมวัฒนธรรม หลอมบุคคลแตละคนใหมีบุคลิกภาพแตกตางกันออกไป จนมีลักษณะ
เปนเอกลักษณเฉพาะตน นอกจากนั้นยังมีลักษณะองครวมที่เปนเอกลักษณเฉพาะคนในสังคม
วัฒนธรรมนั้นๆ  
 
 วิภา  ภักดี (2547: 259) ไดใหความหมายวา บุคลิกภาพ หมายถึง ผลรวมอยางมีระบบของ
พฤติกรรมตางๆ ตลอดจนทัศนคติ และคานยิมซึ่งแสดงใหเห็นถึงลักษณะนิสัยเฉพาะตวับุคคล  
 
 ลักขณา  สริวฒัน (2545: 41) ไดใหความหมายไววา บุคลิกภาพ หมายถงึ ลักษณะเฉพาะ
ของเอกัตบุคคล ซ่ึงไมเหมือนกัน ไมวาจะเปนลักษณะภายนอก เชน รูปรางหนาตา ลักษณะทาทาง 
หรือลักษณะภายใน เชน สตปิญญา ความคิด หรืออุปนิสัจใจคอ  
  
 Hilgard  et al. (1981 อางใน อํานวย  แสงสวาง,  2545: 38) ไดใหความหมายวา บุคลิกภาพ 
หมายถึง ลักษณะสวนรวมของบุคคลและการปรับพฤติกรรมตามสภาพการณของสิง่แวดลอม 
 
  Burger (2000: 4) ไดใหความหมายวา บุคลิกภาพ หมายถึง รูปแบบที่ประกอบเปนพฤตกิรรม
ของบุคคล และกระบวนการปฏิสัมพันธภายในตนเอง ซ่ึงประกอบเปน 2 สวน คือ สวนที่หนึ่งเปน
รูปแบบของพฤติกรรม สวนที่สองเปนกระบวนการปฏิสัมพันธภายในตนเกีย่วกับเรือ่งของอารมณ 
แรงจูงใจ และกระบวนการรูคิดที่อยูภายในจิตใจและมีผลใหบุคคลแสดงความรูสึกออกมา 
 
 จากความหมายของบุคลิกภาพขางตนสรุปไดวา บุคลิกภาพหมายถึง ลักษณะโดยรวมของ
บุคคลที่แสดงออกมาใหเห็นทางกริยาทาทาง และลักษณะนิสัย ซ่ึงเปนการผสมผสานระบบตางๆ
ภายในตวับุคคล ทั้งสวนที่มองเห็นไดและสวนที่อยูภายใน เปนสิ่งที่ชวยใหเรากําหนดไดวาบุคคล
จะประพฤติอยางไรในสภาพการณตางๆ เพื่อการปรับตัวตอสถานการณตางๆ ไดอยางสอดคลอง
สมดุล ซ่ึงเปนเอกลกัษณเฉพาะของบุคคลนั้นในการปรบัตัวเพื่อดํารงชีวิตอยูในสังคม   
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แนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพ  
 
 ศรีเรือน  แกวกังวาล และ คณะ (2547: 322-328) ไดนําเสนอแนวคดิเชิงทฤษฎีบุคลิกภาพ 
ที่สําคัญดังนี้  
 
 1.   แนวคดิกลุมจติวิเคราะห (Psychoanalysis)  
 
  แนวคดินี้มีทัศนะในการมองมนุษยวาเปนสิ่งมีชีวิต ประกอบดวยสัญชาตญาณ และ 
ขอขัดแยง ผูนาํของกลุมนี้ไดแก ซิกมันด ฟรอยด (Sigmund Freud) ขอมูลที่เปนมาของแนวคดินี้
ไดมาจากคนไขโรคจิต โรคประสาท นักคดิกลุมนี้เชื่อวา จิตใตสํานึก และพลังจูงใจทีไ่รเหตุผลเปน
ตัวกระตุนใหคนทําพฤติกรรมนานาประการ รวมทั้งเปนตัวกําหนดบุคลิกภาพของบคุคล แนวคิดนี้
เปนอันดับแรกในประวัตกิารศึกษาบุคลิกภาพอยางเปนวิทยาศาสตร 
 
 2.   แนวคดิกลุมพฤติกรรมนิยม (Behaviorism)  
 
  แนวคดินี้มีทัศนคติวาบุคลิกภาพของมนุษยยืดหยุนอยูภายใตอิทธิพลของสิ่งแวดลอม
ทางชีวภาพ และทางสงัคม มนุษยจะมีบุคลิกภาพลักษณะอยางไร จะประสบโชคดี โชครายเชนไร 
ขึ้นอยูกับรูปแบบของสิ่งแวดลอมรอบตัวเขาทั้งสิ้น นักคดิกลุมนี้เชื่อวาพฤติกรรมของสัตวมีความ
ละมายคลายคลึงกับพฤติกรรมมนุษยหลายอยาง ดังนั้นจงึมักอธิบายพฤติกรรมของมนุษยโดยอยู
ภายใตกฏเกณฑแหงการเรียนรู (Learning) ผูนําแนวคิดกลุมนี้มีหลายทานที่สําคัญ  ไดแก วัตสัน 
(John B. Watson) และ สกนิเนอร (B.F. Skinner)  
 
 3.   แนวคดิกลุมนกัมนุษยนยิม (Humanism)  
 
  แนวคดินี้มีทัศนคติในการมองธรรมชาติดานดีงาม  โดยอธิบายวามนษุยมีธรรมชาติใฝดี 
สรางสรรค  ความดีปรารถนาความเจริญวฒันะแหงตน  และบุคลิกภาพของตน รูคุณคาในตวัเอง 
รูจักผิดชอบชัว่ดี มีความรับผิดชอบในชีวติ และการกระทําของตน สุข ทุกข ช่ัว ดี เกดิจากการเลือก
ของตน (I am my choice) และที่สําคัญคือ มนุษยทกุคนมคีวามปรารถนาจะประจักษ รูจักตน และ
ความสามารถเฉพาะของตน เพื่อใชพลังความรู ความสามารถของตนอยางเต็มที่ดีที่สุด ถามนุษยอยู
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ในสภาพแวดลอมที่เอื้อตอความเจริญวัฒนะแลว บุคคลนัน้จะพฒันาไปสูความมุงดี ความเจริญของ
บุคลิกภาพ และวุฒภิาวะเสมอ ผูนําแนวคดินี้ ไดแก มาสโลว (Abraham Maslow) 
 
อิทธิพลท่ีมีตอการพัฒนาบุคลิกภาพ 
  
 สถิตย  วงศสวรรค (2540: 30-33) ไดกลาววา บุคลิกภาพ เปนผลมาจากอิทธิพลของ
พันธุกรรม (Heredity) ที่ไดรับมาจากพบรรพบุรุษ ส่ิงแวดลอม (Environment) ที่อยูรอบๆ ตัว และ 
การหลอหลอม (Socialization) บรรยากาศของครอบครวัทีเ่จริญเติบโตขึน้มา พันธุกรรมมีอิทธิพลตอ
ความเจริญเติบโตและรูปรางลักษณะ เพราะพันธุกรรมเปนการถายทอดยนีส (Genes) จากบรรพบุรุษ
ใหแกลูก หลาน เปนตวักําหนด รูปราง หนาตา ผิวพรรณ สีของนัยนตา สีผม เชาวนปญญา ใหคลาย
กับบิดาหรือมารดา แลวแตวา ลักษณะของบิดาหรือมารดาใครจะเดน (Dominant) กวากัน 
สวนสิ่งแวดลอมก็จะหมายถงึ ส่ิงเราตางๆ ที่มาเกี่ยวของกับบุคคล ทําใหบุคคลนั้นมกีารกระทํา
ตางๆ ส่ิงเราอาจจะเปน รูป รส กล่ิน เสียง แสง สี คน พืช สัตว วัตถุ ส่ิงของแมกระทั่งนามธรรม
ตางๆ  แทที่จริงแลวพันธุกรรมและสิ่งแวดลอมทํางานประสานกันอยางแนบเนื่อง ส่ิงแวดลอมก็มี
บทบาทมาก เชน อาหาร อากาศ สถานที่อยู รวมทั้งการถายทอดทางสังคมคือ การอบรมสั่งสอนทาง
สังคม หรือ การอบรมเลี้ยงดูดวย ส่ิงแวดลอมมีอิทธิพลตอคนเราตลอดชีวิต เชน วัฒนธรรมซึ่งมี
อิทธิพลตอการหลอหลอมบุคลิกภาพ ถาประพฤติปฏิบัติในกรอบของวฒันธรรม ตามปทัสถานของ
สังคม ก็ไดรับรางวัลจากสังคม ซ่ึงเปนเหตุผลที่บุคลิกภาพของคนในสังคมเดียวกันมีสวนคลายกนั 
จะเห็นไดวา บคุลิกภาพเปนผลมาจากพันธุกรรมและการถายทอดทางสังคม  
 
แนวความคดิบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
 
 Costa and McCrae (1992 อางใน ชูชัย  สมทิธิไกร, 2546: 5) กลาววา นบัตั้งแต Allport 
(1961) ไดแบงลักษณะบุคลิกภาพของมนุษยเปนจํานวนถึง 200 ลักษณะ ตอมาในป ค.ศ. 1940 
Cattle ไดเสนอรูปแบบโครงสรางใหมของบุคลิกภาพ ซ่ึงลดลงเหลือเพียง 16 ลักษณะ และในป ค.ศ. 
1961 Tupes and Christal เจาหนาที่วจิัยของกองทัพอเมรกิันไดสานตองานของ Fiske ที่ไดเสนอ
ลักษณะบุคลิกภาพ 5 ดานไวในป ค.ศ. 1949 แตมิไดทําการศึกษาตอ โดยทั้งสองไดพบวาโครงสราง
พื้นฐานทางบุคลิกภาพของบุคคลไมวาจะเปนผูใหญหรือเดก็ ตางชาติหรือตางภาษา จะมีองคประกอบ
ที่สําคัญ 5 ประการ คือ การแสดงตัว/การเก็บตัว (Extraversion/Introversion) ความเขาใจผูอ่ืน 
(Agreeableness)  ความมีสติ (Conscientiousness) ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability) 
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และสติปญญา (Intellect) ตอมาแนวคดิดังกลาวนี้ไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องและเปนที่ยอมรับกัน 
ในนามของ The Big Five ดวยเหตุที่โครงสรางบุคลิกภาพ 5 องคประกอบนี้สามารถทํานายพฤติกรรม
ของบุคคลในองคการไดอยางเหมาะสม จงึสงผลใหองคการตางๆในปจจุบันนยิมใชแบบทดสอบ
เพื่อวัดองคประกอบบุคลิกภาพ 5 ดานนีก้นัอยางกวางขวาง ดังนัน้จึงกลาวไดวาแนวคิดและรูปแบบ
โครงสรางบุคลิกภาพ 5 องคประกอบนี้มีความสําคัญ และเปนประโยชนตอวงการจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ โดยเฉพาะการสรรหาบุคลากร การฝกอบรม และพัฒนาบุคลากร   
 
 องคประกอบของบุคลิกภาพตามแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบ  
 
 Costa and McCrae (1992 อางใน ชูชัย  สมทิธิไกร, 2546: 6) ไดกําหนดองคประกอบทั้งหา
ดานไวดังนี้  
 
 1.  ความไมมั่นคงทางอารมณ (Neuroticism) หมายถึง บุคลิกภาพที่ประกอบไปดวย
บุคลิกลักษณะ 6 ประการ ไดแก ความวิตกกังวล (Anxiety) ความโกรธ (Angry Hostility)  
ความซึมเศรา (Depression) ความประหมาอาย  (Self Consciousness) ความหุนหันพลันแลน 
(Impulsiveness) และความออนแอตอความเครียด (Vulnerability) บุคคลที่มีระดับคะแนนดานความ
ไมมั่นคงทางอารมณสูง จะมคีวามยากลําบากในการปรับตัวใหเขากับผูอ่ืนหรือสถานการณ ไมคอย
มีเหตุผล ไมสามารถควบคุมอารมณความตองการของจิตใจได และมีความสามารถต่ําในการจดัการ
กับความเครียด ในทางกลับกัน บุคคลที่มีระดับคะแนนดานนี้ต่ําจะสามารถจัดการกบัความตองการ 
และอารมณของตนเองไดดี มีความสงบนิง่ ผอนคลาย และสามารถเผชิญหนากับสภาวะที่มีความตึง
เครียดไดเปนอยางด ี
 
 2.  การเปดเผยตวัเอง (Extraversion) ประกอบไปดวยบุคลิกลักษณะ 6 ประการ  ไดแก ทาที
ที่อบอุน (Warmth) ชอบเขาสังคม (Gregariousness) กลาแสดงออก (Assertiveness) เต็มไปดวยพลัง
และความรวดเร็ว (Activity) ชอบแสวงหาความตื่นเตน (Excitement-Seeking) และอารมณแจมใส 
(Positive Emotion) บุคคลที่มีระดับคะแนนสูงสําหรับดานการเปดเผยตัวเองสูง มักจะชอบเขากลุม
กับคนหมูมาก ชอบเขาสังคม ชอบพูดคุย กลาแสดงออก ตื่นตัว ชอบความสนุกตื่นเตน และมองโลก
ในแงดี บุคคลที่มีระดับคะแนนต่ําในดานการเปดเผยตนเองมีบุคลิกภาพแบบเก็บตวั (Intraversion) 
รักสันโดษ ชอบเปนตัวของตวัเอง และไมชอบนําหรือตามใคร 
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   3.   การเปดรับประสบการณ (Openness to Experience ) ประกอบไปดวยบุคลิกลักษณะ 6 
ประการไดแก การมีจินตนาการที่กวางไกล (Fantacy) ความมีสุนทรียภาพ (Aesthetes) ไวตอ
ความรูสึกของตนเอง (Feelings) ความเต็มใจที่จะลองทําสิง่แปลกใหม (Actions) การเปดกวาง
ทางดานความคิด (Ideas)  และการเปดกวางดานคานยิม (Values) บุคคลที่มีระดับคะแนนดานการ
เปดรับประสบการณสูง มักจะมีความสนใจ ใครรูในเรื่องตางๆ ชอบหาประสบการณแปลกๆใหมๆ  
ใหตนเองอยูเสมอ บุคลิกภาพดานนี้มีความเกี่ยวของใกลชิดกับเรื่องของการศึกษา และสติปญญา  
แตอยางไรก็ตามก็ไมสามารถสรุปไดวาผูที่มีสติปญญาฉลาดหลักแหลมจะเปดรับประสบการณ
เสมอไป หรือในทางกลับกนัผูที่มีความจํากัดทางดานสติปญญาก็สามารถมีบุคลิกภาพทั้งแบบเปด 
รับประสบการณไดเชนกัน โดย Costa and McCrae (1992) ไดแสดงความคิดเห็นไววา บุคลิกภาพ 
ทั้งแบบเปดรับประสบการณและไมเปดรับประสบการณนั้น ไมมีแบบใดที่ดกีวากนั เพราะขึ้นอยู
กับสถานการณและสภาพแวดลอม สวนบคุคลที่ไมเปดรับประสบการณ มักจะชอบยดึตึดอยูกับ
ประเพณี หรือพฤติกรรมเดิมๆ ไมชอบการเปลี่ยนแปลง หรือส่ิงที่ตนเองไมคุนเคย โดยทั่วไปบุคคล
ที่มีคะแนนสูงดานนี้มแีนวโนมที่จะเขาใจผูอ่ืนต่ํา  
 
 4.  ความเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) ประกอบไปดวยบุคลิกลักษณะ 6 ประการ  ไดแก 
ความไววางใจผูอ่ืน (Trust) ความตรงไปตรงมา (Straightforwardness) ความเต็มใจชวยเหลือผูอ่ืน 
(Altruism) การยอมตาม (Compliance) ความออนนอมถอมตน (Modesty)  และความออนโยน 
(Tender-Mindedness) บุคคลที่มีระดบัของความเขาใจผูอ่ืนสูง จะมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน เขาใจ
ผูอ่ืน และกระตือรือรนที่จะชวยเหลือ โดยที่จะเชื่อวาผูอ่ืนจะชวยเหลือตนเองเชนกัน บุคคลลักษณะ
นี้มักเปนที่ช่ืนชอบของสังคมมากกวาบุคคลที่มีลักษณะตรงกันขาม บุคคลที่มีระดับคะแนนดาน
ความเขาใจผูอ่ืนต่ํา จะเปนผูที่ยึดถือความคดิและการตัดสินใจของตนเองเปนใหญ มกัจะเคลือบ
แคลงในการกระทําและความคิดของผูอ่ืน ชอบการแขงกนัมากกวาการรวมมือ อยางไรก็ตามขอดี
ของบุคคลที่มีลักษณะแบบนี้ คือ สามารถทุมเท และตอสูในเรื่องที่ตนเองสนใจหรือตองการ 
 
 5.  ความรับผิดชอบ (Conscientiousness) ประกอบไปดวยบุคลิกลักษณะ 6 ประการ ไดแก  
ความมีสมรรถนะ (Competence) ความมีระบบระเบยีบ (Order) การยึดมั่นในหนาที่และความ
รับผิดชอบ (Dutifulness) การมุงความสําเร็จ (Achievement Striving) การมีวินัยในตนเอง (Self-
Discipline) และความสุขุมรอบคอบ (Deliberation) บุคคลที่มีระดับคะแนนสูงในดานความรับผิดชอบ 
จะมีลักษณะทีเ่ชื่อถือได มีจดุหมายในชวีติ มีความตั้งใจแนวแน รอบคอบ ตรงเวลา บุคลิกภาพดาน
นี้จะเกี่ยวของกับการศึกษาและความสําเร็จในหนาที่การงาน ขอเสียของบุคคลที่มีคะแนนที่สูงมากๆ
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ในดานนี้คือ จะเปนคนทีจู่จี้ ระเบียบจดั และอาจเครียดได หากงานที่ทําอยูไมดีพอหรือไมสําเร็จตาม
เปาหมาย ในทางกลับกัน บุคคลที่มีคะแนนดานความรับผิดชอบต่ํา มักจะทํางานใหบรรลุเปาหมาย
ไดยาก แตก็ไมไดหมายความวาจะเปนคนไมมีหลักการในการดําเนินชวีิต เพยีงแตทําสิ่งใดไมคอย
สําเร็จตามเปาหมายเทานั้น 
 
 จากแนวความคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบของ Costa and McCrae (1992) ที่ไดกาํหนด
องคประกอบทัง้หาดานคือ ความไมมั่นคงทางอารมณ (Neuroticism) การเปดเผยตวัเอง (Extraversion) 
การเปดรับประสบการณ (Openness) ความเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) และความรบัผิดชอบ
(Conscientiousness)  ผูวิจัยมคีวามเหน็วา แนวความคดิองคประกอบ 5 ประการของบุคลิกภาพ  
ของ Costa และ McCrae มีเนื้อหาที่ครอบคลุมโครงสรางบุคลิกภาพพืน้ฐานของมนษุยและสามารถ
ประยุกตใหสอดคลองกับสังคมไทย ดังนัน้ผูวิจยัจึงใชบคุลิกภาพ 5 องคประกอบมาใชในการศึกษา
วิจัยในครั้งนี ้ 
 

แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับการเห็นคุณคาแหงตน 
  
 การเห็นคณุคาแหงตน (Self Esteem) ยังไมมีการเรียกเปนภาษาไทยอยางชัดเจน นักวชิาการ
หลายทานจึงใชคําตางกัน เชน ความสํานึกในคุณคาตนเอง ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ความรูสึก
เห็นคณุคาในตนเอง เกยีรตภิูมิแหงตน ความภาคภูมใิจในตนเอง ความนับถือตนเอง การยอมรับ
ตนเอง หรือ ภาพลักษณตนเอง เปนตน แตจากพจนานุกรมศัพทจิตวิทยาฉบับราชบัณฑิตยสถาน  
ป 2550 ไดใหคําแปลของคําวา “Self Esteem” ตรงกับภาษาไทยวา “การเห็นคุณคาแหงตน” หรือ 
“ความภูมิใจในตนเอง”  สําหรับการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยใชคาํวา “การเห็นคุณคาแหงตน” แทนคําวา 
“Self Esteem”  
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ความหมายของการเห็นคุณคาแหงตน  
 
 พจนานกุรมศพัทจิตวิทยา ฉบับราชบัณฑติยสถาน (2550: 359) ไดใหความหมายของการ
เห็นคณุคาแหงตนวา เปนเจตคติของการยอมรับตนเอง ประเมินตนเองวามีคุณคา (Self Approval) 
และความนับถือตนเอง (Self Respect) มีความภูมใิจในตน โดยเฉพาะในเรื่องของคานิยม ลักษณะ
นิสัยและศกัดิศ์รีของตน  
  
 เกียรตวิรรณ  อมาตยกุล (2540: 39) ไดใหความหมายของการเห็นคณุคาแหงตนวา เปน
ความรูสึกที่ดตีอตนเอง รูสึกวาตนเองมีคณุคา มีความสามารถ มีความภูมิใจในเอกลักษณของตนเอง 
มั่นใจในการกระทําของชีวิตไดโดยไมตองรอพึ่งผูอ่ืน หรือส่ิงอื่น  
 
  Corsini (1999: 877) ไดใหความหมายของการเห็นคณุคาแหงตน คือทัศนคติของตนเองที่มี
ตอการยอมรับตนเอง เปนการประเมินวาตนเองมีคา และรวมถึงการเคารพตอตนเองดวย  
   
 Van et al. (1994: 344) กลาววา การเห็นคณุคาแหงตนเปนความเชื่อตอคุณคาและความด ี
ท่ีบุคคลมีตอตน บุคคลที่มีความเห็นคณุคาแหงตนสูงมักแสวงหาความกาวหนาและตําแหนงที่สูงขึ้น
ในหนาที่การงาน มีความมั่นใจในความสามารถของตนที่จะบรรลุเปาหมายที่มีความยากลําบาก 
และมีแรงจูงใจภายในสูง  
 
 Lussier (1999: 295) กลาววา การเห็นคณุคาแหงตนเปนสวนหนึ่งของอตัมโนทัศน (Self 
Concept) หรือมโนภาพเกี่ยวกับตนเอง จะมีคาอยูระหวางบวกกับลบหรือสูงกับตํ่าโดยไดจากการ
ตอบคํา ถามในลักษณะตาง ๆ เชน คุณชอบตัวคุณเองหรอืไม คณุเปนคนหรือเปนพนกังานที่มีคาใช
หรือไม คุณเชือ่วาคุณสามารถทํา ส่ิงใหม ๆ ได หรือคุณกลัวความลมเหลวหรือไมเปนตน 
 
 จากความหมายของการเหน็คุณคาแหงตน  สามารถกลาวโดยสรุปไดวา การเห็นคณุคาแหง
ตน หมายถึง  ความรูสึกที่ดตีอตนเอง รูสึกวาตนเองมีคณุคา มีความสามารถ มีความภาคภูมใิจใน
เอกลักษณของตนเอง มั่นใจในการกระทําของชีวิตไดโดยไมตองรอพึ่งผูอ่ืนหรือส่ิงอื่น เปนการ
ประเมินวาตนเองมีคา และรวมถึงการเคารพตอตนเองดวย 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเห็นคุณคาแหงตน 
 
 ทฤษฎีตัวตน (Self Theory) ของ Roger (Roger, 1902 อางใน สถิตย วงศสวรรค, 2540: 
115)  
  
 เปนทฤษฎีที่มุงเนนในเรื่อง “ตัวตน” ซ่ึงมีอิทธิพลตอการสรางแบบของบุคลิกภาพโดย
อาศัยการรูจักมองตนเอง และประสบการณที่จะเปนตวัชักนําไปสูการพัฒนาบุคลิกภาพที่ดีได 
 
 คําวา “Self” หรือ ตน หรือ อัตตา ตามความหมายของ Rogers คือ กระบวนการที่มีระบบ
ระเบียบ ซ่ึงประกอบดวยการรรับรูและความเชื่อเกี่ยวกับตนเองของแตละบุคคลที่เรียกวา “อัตตมโน
ทัศน” (Self Concept) ซ่ึงเปนสิ่งที่ถูกสรางขึ้นมาโดยอาศยัประสบการณและการปฏิบัติของแตละ
บุคคล คนที่สามารถปฏิบัติตัวไดดีกย็อมแสดงวา รูจักมองตนเอง มีอัตตมโนทัศนกวางไกล รูจักใช
ประสบการณในชีวิตพัฒนาบุคลิกภาพ  สวนคนที่มองตนเองแบบติดยดึ ไมยดืหยุน หรือมีอัตตมโน
ทัศนแคบ ทาํใหไมสามารถปรับตัวเขากับสภาพความเปนจริงได จึงอาศัยขออางตางๆ หรือสราง
กลไกการปองกันตนเอง (Defense Mechanism) ขึ้นมาปกปองตนเอง จากการที่ตนปฏิเสธและยึด
หวังกบัความเปนจริงที่ยอมรับไมได 
 
 Rogers ไดใหแนวคดิเกีย่วกบั “ตัวตน” วา มนุษยเราทุกคนที่เกิดมาประกอบดวยตวัตน  
3 รูปแบบ (ศรีเรือน  แกวกังวาล และคณะ, 2547: 328)  
 
 1.   ตัวตนที่เรามองเห็น (Self Concept) เปนภาพของตนเองทีต่วัเองมองตวัเองวาเปนคน
อยางไร มีความสามารถมากนอยเพยีงใด เปนการรับรูของบุคคลตามที่เขาคิดวาเขาจะเปน  เชน  
เปนคนสวย พดูเกง เก็บตัว มมีนุษยสัมพนัธที่ดี ฯลฯ ซ่ึงสิ่งที่ตนเองรับรูนี้อาจจะไมตรงกับภาพ 
ที่คนอื่นรับรูกไ็ด เชน คนอืน่อาจมองวาเราเปนคนเหน็แกตัว แตเรามองตัวเราเองเปนคนมีเมตตา 
รูจักเสียสละกไ็ด 
 
 2.   ตัวตนตามความเปนจริง (Real Self) เปนลักษณะของตวัตนที่เปนไปตามขอเท็จจริง เชน 
คนที่เรียนเกง มีมารยาท ออนนอมถอมตน ฯลฯ ซ่ึงบางคนตนเองอาจมองไมเห็นขอเท็จจริงของตน
ก็ได ในกรณีทีอ่ยูในภาวะเสยีใจ เศรา รูสึกผิด เกรงกลัวตอบาป ฯลฯ กอ็าจใชกลไกการปองกัน
ตัวเอง (Defense Mechanism) มาชวยปลอบใจก็ได 
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 3.   ตัวตนตามอดุมอคติ (Ideal Self) ตัวตนทีต่นเองอยากจะเปน อยากจะมี แตก็ไมมไีมเปน
ตามที่คาดหวังไว เปนความรูสึกที่ตรงขามกับความเปนจริงที่เปนอยูขณะนี ้
 
 ตัวตนทั้ง 3 ลักษณะนี้ ถาตรงกันคอนขางมาก บุคคลจะมีบคุลิกภาพมั่นคง  แตถามีความ
แตกตางและขดัแยงกันสูง บคุคลจะมีความสับสน และออนแอดานบุคลิกภาพ บุคคลที่จะมีตวัตน
ทั้ง 3 ตรงกนัคอนขางสูง  ไดแก  บุคคลผูเติบโตมาในครอบครัวที่พอแมรักลูกโดยปราศจากเงื่อนไข 
(Unconditioned Love)  
 
 ทฤษฎีความตองการ (Needs Theory) ของ Maslow (จํารอง  เงินดี, 2550: 115-117)  
 
 ทฤษฎีของ Maslow เปนทฤษฏีที่ไดเสนอแนวคดิเกีย่วกบัความตองการของมนุษย เขามอง
วามนุษยทุกคนมีความตองการและหาทางที่จะสนองตอบตอความตองการของตนเอง Maslow ได
จัดกลุมความตองการของมนุษยตามลําดับขัน้ (Hierarchy of Needs) ทฤษฏีของ Maslow ตั้งอยูบน
พื้นฐาน (Assumption) เกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย 3 ประการ คือ 
 
 1.   มนุษยมีความตองการอยูเสมอ เร่ิมจากความตองการระดับพื้นฐาน คือความตองการทาง
สรีระซึ่งเปนความตองการขัน้ต่ํา ตอจากนัน้ก็จะมีความตองการขั้นสูงซึ่งเปนความตองการทาง
จิตวิทยาตามมา 
 
 2.   มนุษยมีความตองการเปนลําดับขั้น เมื่อไดรับการบําบัดความตองการในระดบัหนึ่งแลว 
ความตองการขั้นสูงที่อยูเหนือขึ้นไป กจ็ะเกิดขึ้นตอไป 
 
 3.  เมื่อความตองการหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอยางอืน่ก็เกดิขึ้นมา ใน
สวนของความตองการแตละขั้นนั้น อาจซ้ําซอนกันหรือ คาบเกี่ยวกันไดกลาวคือ ความตองการรับ
ต่ําเมื่อไดรับการตอบสนองแลวซ่ึงอาจยังไมหมดไปความตองการใหมก็อาจเกดิขึ้นมาอีกได 
เพียงแตความตองการใหมนัน้มันปรากฏเดนชัดขึ้นมากกวาความตองการระดับต่ําเทานั้น 
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 Maslow ไดลําดับความตองการของมนุษยไว 5 ระดับ  คือ  
 
 1.   ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการทางดานสรีระหรือ
ทางกายภาพ เปนความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อนํามาบําบัดความตองการใหมนษุยดํารงชีพอยูได 
เปนเรื่องเกีย่วกับอาหาร อากาศ น้ําดื่ม ทีพ่ักอาศัย ยารักษาโรค เปนตน 
 
 2.   ความตองการความปลอดภยั (Safety Needs) มนุษยืมีความตองการความปลอดภัยทาง
รางกาย จิตใจ และทางสังคม ตองการความปลอดภัยทั้งในปจจุบนัและอนาคตเปนความตองการเริ่ม
ตั้งแตความปลอดภัยเกีย่วกับชีวิต ปราศจากความเจ็บปวย ไมมีอุบัติภัยตางๆ เมื่อทํางานก็ยอม
ตองการมีความมั่นคงดานอาชีพการงานและเศรษฐกิจ 
 
 3.   ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) มนุษยอยูรวมกันเปนกลุมเปนสังคม  
มนุษยจึงมีความตองการการยอมรับ ตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม ตองการความรัก ตองการเปน
เจาของ และตองการใหสังคมตอบสนองความตองการของตน เปนตน หากอยูในครอบครัวกจ็ะ 
มีความตองการการยอมรับ ความรัก และความเมตตาตอกัน เมื่ออยูในกลุมเพื่อนฝูงก็ตองการเปน 
คนสําคัญและเปนที่ยอมรับของเพื่อนๆ และเมื่ออยูในที่ทาํงานก็ยอมตองการไดรับความเชื่อถือและ
เมตตาจากผูบงัคับบัญชา เปนตน 
 
 4.   ความตองการความภาคภูมิใจ (Esteem Needs) ความตองการในขั้นนี้เปนความตองการ
ที่เกิดขึ้นในความรูสึกของตนเองโดยปลายทางก็คือทําอยางไรจึงจะทําใหตนเกิดความภาคภูมใิจขึน้
ในตน พฤตกิรรมของความตองการมนุษยในขั้นนี้เขาจึงพยายามทําคณุงามความดีในสังคมทํางาน
ใหไดผลดีมีคุณภาพ สรางฐานะใหโดดเดนในสังคม และทํากิจกรรมตางๆ ในสังคมเพื่อใหตนมี
คุณคา ความตองการความภาคภูมิใจ ประกอบดวย 2 องคประกอบดังนี้ 
 
  4.1   การเคารพตนเอง (Self Respect) เปนความตองการ การมคีวามสามารถที่จะพึ่งพา
ตนเองได มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self Confidence) มีความแข็งแกรง และตองการที่จะประสบ
ความสําเร็จ Maslow กลาววา เมื่อบุคคลเกิดความรูสึกดังกลาวแลว จะสงผลใหรูสึกวาตนเองมี
ความสามารถที่จะเอาชนะ และประสบความสําเร็จในการกระทําสิ่งตางๆ (Worthwhile)  
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  4.2   การไดรับการยกยองจากผูอ่ืน (Esteem from Others) เปนความตองการที่จะไดรับ
การยอมรับ การยกยอง จากบคุคลอื่น รูวาตนเองมีช่ือเสียง และมีสถานภาพทางสังคม  
 
 Maslow กลาววา เมื่อบุคคลเกิดความรูสึกดงักลาวแลว จะสงผลใหรูสึกวา ตนเองมีคณุคา
อันเนื่องมาจากรับความสามารถของตนไดรับการยอมรับ และยังเชื่ออีกวา ความพึงพอใจที่ไดรับ
จากความตองการ ความรูสึกเห็นคณุคาแหงตนเอง เชน ไดรับประสบการณเกีย่วกับความสําเร็จใน
การกระทําสิ่งตางๆ ไดบรรลุตามเปาหมาย ไดรับคํายกยองชมเชยจากบุคคลแวดลอมจะนําไปสูการ
มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self Confidence)  
 
 5.   ความตองการมีสัจการแหงตน (Self-Actualization Needs) เปนความตองการขั้นสูงสุด
ของมนุษย ความตองการในขั้นนี้เปนความตองการที่มีพื้นฐานมาจากการรูจักตนเอง และรูถึง
ศักยภาพแหงตน (Person’s Potential) เมื่อบุคคลมีความตองการและความปรารถนาจะทําหรือจะ
เปนในสิ่งหนึง่ๆ ถือเปนจุดสูงสุดของชีวิตตอจากนัน้กส็ามารถนําพาตัวเองไปสูเปาหมายชวีิตของ
ตนตามศักยภาพที่มีอยูจริงและเกิดความสงบสุขแหงตนในที่สุด 
 
 ในความตองการขั้นพื้นฐานทั้ง 5 ระดับดังกลาวนี้ Maslow ไดเนนวา คนจะกาวจากขัน้ที่ 1 
ไปขั้นที่ 2 หรือขั้นที่ 2 ไปขั้นที่ 3 เร่ือยๆไปจนถึงขั้นที่ 5 นั้นจะเนื่องมาจากความพึงพอใจของขั้นที่
ต่ํากวาไดบรรลุเปาหมายหรอืไดรับการตอบแลว Maslow มีความเชื่อวา ทุกๆคนในสังคมมีความ
ปรารถนาที่จะไดรับความสําเร็จในตนเองสูง และตองการใหผูอ่ืนยอมรบันับถือในความสําเร็จของ
ตนดวย ถาความตองการนี้ไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจ กจ็ะทาํใหบุคคลนั้นมีความเชื่อมั่น
ในตนเอง รูสึกวาตนมีคุณคา เห็นคณุคาแหงตน มีความสามารถและมีประโยชนตอสังคม แตถา
ความตองการนี้ถูกขัดขวางกจ็ะทําใหเกดิความรูสึกวามีปมดอย เสียหนา หรือเสียความรูสึกเห็น
คุณคาแหงตน 
 
 แนวคิดเกี่ยวกับการเห็นคุณคาแหงตนของ Rosenberg  
   
 ตามแนวคดิของ Rosenberg (1979) ถือวาการเห็นคณุคาแหงตนเปนทศันคติที่บุคคลมีตอ
ตนเองในดานบวกหรือดานลบอยางใดอยางหนึ่ง ดังนั้นการที่บุคคลหนึ่งมีการเหน็คณุคาแหงตนอยู
ในระดบัสูงจะหมายถึง การที่บุคคลคิดวาเขาเปนคนที่มคีุณคา มีเกยีรติ มีความพึงพอใจในตนเอง 
ซ่ึงตรงกันขามกับบุคคลที่มีการคุณคาแหงตนเองตํ่าจะหมายถึงคนที่ขาดความเคารพตนเอง ปฏิเสธ
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ตนเอง คิดวาตนเองไมมีคุณคา ขาดความพึงพอใจในตนเอง มีความรูสึกวาตนเองดอย ขาดบางสิ่ง
บางอยาง ไมเทาเทียมกับผูอ่ืน 
 
 การเห็นคณุคาแหงตนตามแนวความคดิของ Rosenberg ถือวาเปนสวนหนึ่งของโครงสราง 
อัตมโนทัศน หรือการเห็นคณุคาแหงตนเปนเพียงมิตหินึ่งของโครงสรางอัตมโนทัศน สามารถแสดง
เปนแผนภาพ ไดดังภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่1  โครงสรางอัตมโนทัศน   
ที่มา: Rosenberg (1979) 
  
 ในการศึกษาเกี่ยวกับอัตมโนทัศน Rosenberg ไดแยกพจิารณาเปน 2 มิติ คือ 
 
 1.   อัตตะในดานการกําหนดรู (Cognitive Self) เปนเรื่องของความรูความเขาใจที่บุคคล 
มีตอตนเอง จากการที่บุคคลเปนเจาของตําแหนง สถานภาพ ภายในโครงสรางสังคมที่บุคคลอาศัย
หรือเปนสมาชิกอยู ทําใหบุคคลแตละคนมีเอกลักษณเปนของตนอง เชน เปน พอแม เพื่อน ครู 
ตํารวจ เปนตน เอกลักษณทีบุ่คคลไดจากสงัคมนี้สามารถทําใหบุคคลรูวาเขาเปนใคร คนอื่นเปนใคร 
การรับรูนําไปสูอัตมโนทัศนของบุคคล โดยอัตตะที่เกิดขึน้ไมเกีย่วของกับการประเมนิของบุคคล 
 
 2.   อัตตะในดานการประเมิน (Evaluative Self) เปนการอธิบายตนเองของบุคคลซึ่งไดมา
จากที่บุคคลนาํตนเองไปประเมินกับสิ่งอื่นหรือคนอื่นเพื่อที่จะใหบุคคลรูวาเขามีคุณคา หรือมีความ
ภาคภูมใิจในตนเองสูงหรือตํ่าอยางไร การประเมินตนเองของบุคคลในแนวสังคมวิทยาสวนใหญจะ
อยูในเรื่องของการเห็นคณุคาแหงตนเอง โดยจะพบวาการที่บุคคลรูสึกตอตนเองในเรื่องการเห็น
คุณคาแหงตนอยางไรก็จะนาํ ไปสูพฤติกรรมเชนนั้น 
 

อัตมโนทัศน 

อัตตะในดานการกําหนดความรู 

อัตตะในดานการประเมิน (การเห็นคณุคาแหงตน) 
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 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยสนใจศึกษาอัตตะในมิติดานการประเมินหรือการเห็นคณุคาแหงตน  
ทั้งนี้เพราะการที่บุคคลประเมินตนเองวาเปนคนอยางไรจะสงผลตอพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงพฤติกรรม
ของบุคคลนั้นจะสงตอถึงผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลอีกดวย 
 
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเห็นคุณคาแหงตน 
 
 Coopersmith (1981) กลาววา ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการเห็นคุณคาแหงตน มี 2 ประเภท คอื 
ประเภทที่เปนลักษณะเฉพาะของบุคคล และประเภทที่เปนสวนประกอบภายนอก 
 
 1.   ปจจัยที่เปนลักษณะเฉพาะบคุคล ประกอบดวย 
 
  1.1   ลักษณะทางกายภาพ เชน ความสูง นํ้าหนกั ลักษณะรูปรางหนาตา การมีสุขภาพ
แข็งแรง ความคลองแคลววองไว มีอิทธิพลตอความพอใจในตนมาก ทั้งนี้เพราะรูปรางที่ปรากฏ 
จะเปนตัวทําใหเกิดความประทับใจในตนเอง ซ่ึงเกิดจากความคิดเหน็ของคนอื่นตอรูปรางของเรา 
ทํา ใหเกิดการเห็นคุณคาแหงตนสูง 
 
  1.2    ความสามารถทั่วไป สมรรถภาพ และผลงาน โดยที่ความสามารถในการกระทําสิ่ง
ตาง ๆ ใหสําเร็จ การไดรับผลสําเร็จตามที่ตนตองการจะทําใหเกิดการเห็นคุณคาแหงตนในทางบวก 
แตถาผลงานลมเหลวกจ็ะทํา ใหเกิดความรูสึกตอตนเองในทางลบ 
 
  1.3   ภาวะอารมณ ความรูสึกภาวะอารมณเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความรูสึกพอ
ใจความเปนจริง หรือความวติกกังวลหรือภาวะอื่น ๆ ที่อยูในตวับุคคล ความรูสึกของบุคคลมี
ความสมัพันธกับการเหน็คณุคาแหงตน เชน คนที่คิดวาตนเปนคนมีความสามารถ ช่ืนชมตนเอง 
พอใจในตนเอง จะมีการเห็นคุณคาแหงตนมากกวาคนทีค่ิดวาตนดอยความสามารถ ไมมีคาวิตก
กังวล เปนตน 
 
  1.4   ปญหาตางๆ และโรคภัยไขเจ็บ คนที่มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตไมดี จะมี
ความสัมพันธในดานลบกับระดับการเห็นคุณคาแหงตน  
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  1.5   คานิยมสวนบคุคล การเห็นคุณคาแหงตนขึ้นกับคานิยมและการประเมินตนกับ 
ส่ิงตาง ๆ ที่เขาใหความสําคญัแตกตางกนั บุคคลมีแนวโนมที่จะใชคานิยมของสังคมเปนตัวตดัสิน
คุณคาของตน ถาคานิยมสอดคลองกับสังคมจะทํา ใหการเห็นคณุคาแหงตนเพิ่มขึ้น แตถาคานิยม
สวนตัวไมสอดคลองกับสังคมบุคคลจะมีการเห็นคณุคาแหงตนต่ําลง 
 
  1.6   ระดับความมุงหวัง  การเห็นคุณคาแหงตนขึ้นกับการประเมินความสามารถ 
ผลงานของตนกับเกณฑมาตรฐานของตน ถาบุคคลมีความสามารถหรือผลงานตรงตามเกณฑที่ 
กําหนดไวก็จะมีระดับการเหน็คุณคาแหงตนสูง แตถาบุคคลนั้นมีระดับความมุงหวังสูงเกินไป  
ก็จะเกิดการเหน็คุณคาแหงตนตํ่า เนื่องจากความลมเหลวของตน 
 
  1.7   เพศ  สังคมและวัฒนธรรมสวนใหญมักจะใหความสําคญักับเพศชาย การประสบ
ความสําเร็จของเพศชาย มักจะถูกมองวาเกดิจากความสามารถ แตถาเปนเพศหญิงกลับถูกมองวา
เปนเพราะความพยายามหรือความโชคดี ดงันั้นสวนใหญจึงพบวาเพศชายมีความพอใจในตนเองสูง
กวาเพศหญิง แตอยางไรก็ตามทัศนคติตอเพศหญิงและระดับการเห็นคณุคาแหงตนมคีวามแตกตาง
ระหวางวัฒนธรรมดวย 
 
 2.   ปจจัยที่เปนสวนประกอบภายนอก 
 
  2.1   สัมพันธภาพระหวางบุคคลกบัครอบครัว ภูมิหลังหรือประสบการณทางครอบครัว
ของบุคคลเปนสิ่งหนึ่งที่มีสวนในการพัฒนาการเห็นคณุคาแหงตนของบุคคล เพราะถาสัมพันธภาพ
ในครอบครัวเปนไปดวยด ีพอแมมีความผูกพัน ใหความใกลชิดความอบอุน ใหกําลังใจซึ่งกันและกัน 
เคารพในสิทธิและความคิดเห็น และยอมรบัในตัวลูกๆอยางมีเหตุผลลูก ๆ ก็จะมีลักษณะเปนคน
ยืดหยุน อารมณมั่นคง ทําอะไรแนนอนและประเมนิตนเองในทางที่มีคณุคา 
      
  2.2   สถานภาพทางสังคม สถานภาพทางสังคมที่แตกตางกัน การเปรียบเทียบตนกับ 
คนอื่น เชน ตําแหนงการงาน บทบาททางสังคม วงศตระกูล สถานะทางเศรษฐกิจ เปนตน จะทําให
บคุคลไดรับการปฏิบัติทางสังคมจากคนรอบขางแตกตางกัน ในคนทีส่ถานภาพทางสังคมสูงมักจะ
ไดรับการปฏิบัติดีกวา ทําใหเกิดการเหน็คุณคาแหงตนสูง 
 



 

 

33 

  2.3   เพื่อนและสังคม การเห็นคณุคาแหงตน สวนหนึ่งเกิดขึ้นจากการรับรูในการมอง
ตนเองที่เปนอยูเปรียบเทยีบกับบุคคลอื่น ๆ ที่คลายคลึงกับตนทางดานทักษะความสามารถ ความ
ถนัด จึงเปนสิง่ที่เกิดขึ้นจากการเปนสมาชกิของกลุม บุคคลที่ไมไดรับการยอมรับจากกลุมเพื่อน € 
ไมเปนที่ประทับใจหรือไมอยูในความสนใจของเพื่อน จะเกิดความรูสึกวาตนเองไมมีคุณคาหรือ 
ไมนับถือตนเอง 
 
  2.4   ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน แบงเปน 2 ประเภทคือ  
 
   2.4.1   ปจจัยทางดานเศรษฐกิจ ไดแก เงินเดือน ระดับชั้นของงาน (Job Level) 
 
   2.4.2   ปจจัยความสัมพันธระหวางผูรวมงานไดแก ความสัมพันธกับหัวหนาและ
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
 
   จากขอมูลขางตนจะเห็นวา ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการเห็นคุณคาแหงตนมีอยูหลาย
ประการ ตั้งแตดานตัวบุคคลเอง รวมไปถึงเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา สังคมรอบขางตลอดจน 
ตัวแปรที่สัมพนัธกับการทํางานตาง ๆ ลวนมีความสัมพันธหรือเปนปจจยัที่กอใหเกดิการเห็นคุณคา
แหงตนของบคุคลทั้งสิ้น เพราะฉะนัน้การสงเสริมใหบุคคลมีการเห็นคณุคาแหงตนจะตองไดรับ
ความรวมมือจากทุกฝาย อาทิเชน ในสวนตัวบุคคลจะตองใสใจ ดแูลสุขภาพ บุคลิกภาพ อีกทั้งตอง
ตั้งระดับความคาดหวังใหเหมาะสมกับความสามารถที่แทจริงและพยายามทําใหสําเร็จตามความ
มุงหวัง ครอบครัวจะตองใหความรัก ความอบอุน เพื่อนจะตองใหการยอมรับ ในการทํางานจะตอง
สงเสริมใหบุคคลไดรับประสบการณที่ดีจากการทํางาน เปนตน 
 
องคประกอบของการเห็นคณุคาแหงตน 
 
 Coopersmith  (1981) กลาววา การเห็นคณุคาแหงตนเปนความรูสึกที่บุคคลมีตอตนเอง  
เปนการแสดงความรูสึกหรือทัศนคติในการยอมรับหรือไมยอมรับตนเอง และชี้ใหเหน็ถึงขอบเขต
ของความเชื่อที่บุคคลมีเกี่ยวกับตนเองในเรื่อง ความสามารถ ความสําคัญ ความสําเร็จ และการมี
คุณคาแหงตน ดังนั้น การเหน็คุณคาแหงตน เปนประสบการณที่บุคคลอื่นสามารถรับรูไดโดย
พิจารณาจากการพูดหรือพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้น และบุคคลที่อยูรอบขางบุคคลนั้น 
มีสวนชวยในการสรางการเห็นคุณคาแหงตนในระดับสงูเปนอยางมาก ทั้งนี้ พอแม ญาติ พี่นอง 
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สามีภรรยา ครูและเพื่อน จะชวยใหบุคคลนั้นมีการพัฒนาความเชื่อถือในตนเอง ความกลาและ
ความสามารถในการเผชิญกบัสถานการณตางๆ ได ถาบุคคลนั้นไดรับการปฏิบัติแบบเชื่อถือ ศรัทธา 
ไดรับการยกยองในคุณคาความสําคัญอยางชัดเจน และมองเห็นในความสามารถ มีการชี้แนะเพื่อ
การแกไขปญหาตางๆ ขณะเดียวกันพฒันาการในการพึ่งพาตนเองและความเชื่อมั่นในตนเอง กจ็ะ
เกิดขึ้นและดํารงอยูไดในสิ่งแวดลอมเหลานี้ นอกจากนีก้ารเห็นคุณคาแหงตนเองเปนสิ่งสําคัญที่สุด
ที่จะกอใหเกิดพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพ บุคคลจะแสดงความรูสึกระดับการเหน็คณุคาแหงตน 
ที่แตกตางกันออกมาอยางรูตัวและไมรูตัว ทั้งลักษณะทาทาง น้าํเสียง คําพูด และพฤติกรรม 
นอกจากนี้มนษุยยงัมีความสามารถในการสรางสรรคความคิดที่จะเผชญิความเครียดตางๆ อยางมี
ประสิทธิภาพได ซ่ึงจําเปนตองมีการเห็นคณุคาแหงตนสงู แหลงกําเนิดการเห็นคณุคาแหงตน และ
เกณฑในการประเมินความสําเร็จไว 4 ประการ คือ 
 
 1.  การมีความสําคัญ (Significance)  
 
  เปนวิถีทางที่บคุคลรูสึกเกี่ยวกับการไดรับการยอมรับ ความสนใจ ความเอาใจใส และ
การแสดงออกถึงความรัก เปนที่นิยมชื่มชอบของบุคคลอื่นตามสภาพทีต่นเปนอยู ตลอดจนไดรับ
การสนับสนุนและกระตุนเตอืนในยามที่ตองการความชวยเหลือ และในภาวะวิกฤต 
 
 2.  การมีอํานาจ (Power)  
 
  เปนความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพลตอการควบคุมการกระทําของตนเองและผูอ่ืน 
แสดงใหเห็นถึงความคิดเหน็และสิทธิของตน ไดรับการยอมรับ และนบัถือจากบุคคลอื่นภายใน
แนวทางและขอบเขตที่ยอมใหไดในสภาพแวดลอมที่กระจางชัด และเปดเผยตอสาธารณชน 
 
 3.  การมีความสามารถ (Competence)  
 
  เปนการพิจารณาคุณคาของบุคคลที่มีอิทธิพลจากการประสบความสําเร็จในการกระทํา
ตามความมุงหวัง ซ่ึงจะแตกตางกันไปในแตละบุคคลขึ้นอยูกับวยั กจิกรรมที่ทํา ความสามารถ 
คานิยม และความปรารถนาของบุคคลนั้น 
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 4.  การมีคุณความดี (Virtue) 
 
  เปนการยดึมั่นในหลักของศลีธรรม จริยธรรม และศาสนา  ซ่ึงบงชี้ถึงการปฏิบัติตัวที่พึง
ละเวนหรือควรกระทําตามหนาที่  ซ่ึงสอดคลองกับขนบธรรมเนียม  ประเพณี  และวฒันธรรม 
ตลอดจนคานยิมของสังคม โดยคาดวาผูที่ยึดมั่นหรือปฏิบัติตามจะไดรับการยอมรับและสงผล 
ตอทัศนคติในทางบวกตอตนเอง แสดงถึงการบรรลุความสําเร็จดานจติวิญญาณ  
 
ลักษณะของบคุคลท่ีมีการเห็นคุณคาแหงตน 
 
 Coopersmith (1981) ไดกลาวถึงลักษณะของบุคคลที่มีการเห็นคุณคาแหงตนสูงและตํ่า  
ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ คือ 
 
 1.   บุคคลที่มีการเห็นคุณคาแหงตนสูง มีลักษณะตางๆ ดังนี ้คือ บุคคลนั้นจะมีความ
กระตือรือรน เชื่อมั่นในตนเอง มีความเปนตัวของตัวเองในการแสดงความคิดเห็น ไมหวั่นตอคํา
วิพากษวจิารณ มีความคิดสรางสรรค มองโลกในแงดี มีความสามารถในการแกปญหาที่เกิดขึ้น
เฉพาะหนาได มีความพึงพอใจ เคารพตนเอง ตระหนกัถึงความรับผิดชอบตอตนเองและผูอ่ืน 
รวมทั้งสามารถสรางสัมพันธภาพที่ดีตอบคุคลและสิ่งแวดลอมได มีภาวะจิตที่มั่นคง มีความวิตก
กังวลนอย รับรูไดถึงความสําเร็จ มีวุฒภิาวะทางอารมณสูง ยอมรับความผิดพลาดที่ทําไปและหวังวา
จะแกไขสิ่งที่ผิดพลาดได ตลอดจนรูสึกพึงพอใจในชีวิตที่เปนอยู และรับรูวาตนเองมีประโยชน 
 
 2.   บุคคลที่มีความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองตํา่ มีลักษณะตางๆ ดังนี้คือ  จะเปนคนทีว่ิตก
กังวล เก็บตวัและไมชอบแสดงตน แสวงหาการยอมรับจากผูอ่ืน หวัน่ไหวตอคําวิพากษวิจารณและ
มีความยุงยากใจในการแกปญหา ไมสามารถสรางสัมพันธภาพที่ดกีับบุคคลอื่นได 
 
 ในป 1981 ทาง Coopersmith ไดนําคุณลักษณะของการเห็นคุณคาแหงตนสูงและต่ํานี้มา
สรางแบบทดสอบมาตรฐานขึ้น ซ่ึงผูวิจัยมีความเหน็วาคุณลักษณะดังกลาวสามารถจําแนกการเหน็
คุณคาของบุคคลไดอยางชัดเจน ดังนั้นในการวิจยัในครัง้นี้ ผูวิจยัจึงนําแนวคดิของ Coopersmith  
ที่จําแนกลักษณะของผูที่มีการเห็นคุณคาแหงตนสูงและต่ํามาใชเปนแนวทางในการวิจัยในครั้งนี ้ 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสามารถในการตัดสนิใจ 
 

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2548: 254) กลาววา การตัดสินใจ (Decision Making) เปนเสมอืน
หัวใจของการบริหารและการจัดการ ทั้งนีก้็เพราะการตัดสินใจมีอยูทกุขั้นตอน และทุกกระบวนการ
ของการทํางาน แมแตบุคคลธรรมดาก็ไมอาจจะหลีกเลีย่งได ทั้งนี้ก็เพราะเราตองเผชิญกับปญหา
ตางๆ ไมวาจะใชชีวิตประจําวันอยูแตในบาน หรือออกไปทํางานนอกบานก็ตาม นกับริหารระดับ
ตางๆตั้งแตประธานกรรมการ ผูจัดการ หัวหนาแผนก หวัหนาคนงาน กต็องทําหนาที่เกี่ยวกับการ
ตัดสินใจ การตัดสินใจในบางครั้งหมายถึง ความอยูรอดหรือไมรอดของหนวยงาน บางครั้งก็เปน
เหตุใหกระทบกระเทือนถึงการทํางานของบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของ  และมีผลตอผลประโยชนและ
กําไรขาดทุนของหนวยงาน อยางไรก็ตาม ผูบริหารทีมีประสิทธิภาพจะวดัไดจากความสามารถใน
การตัดสินใจ และผลของการตัดสินใจของผูบริหาร ไมวาจะปรากฏผลออกมาเชนใด ผูบริหารก็ตอง
รับผิดชอบตอผลที่เกิดขึ้น  
 
ความหมายของการตดัสินใจ  
 
 คําวา “การตัดสินใจ” ตรงกับภาษาอังกฤษวา Decision Making ไดมนีักวิชาการหลายทาน 
ไดใหความหมายไวดังนี ้
 
 กรองแกว  อยูสุข (2542: 147) ไดใหความหมายของการตัดสินใจ คือ การเลือกสิ่งหนึ่งจาก
หลายๆ ส่ิง หรือเลือกที่จะปฏบิัติทางใดทางหนึ่งจากหลายๆทางที่มีอยู ส่ิงหรือวิธีการทีเ่ลือกนั้นยอม
ไดรับการพิจารณาอยางถี่ถวนแลววาถูกตองเหมาะสมหรอืดีที่สุด และตรงกับเปาหมายขององคการ
ดวย 
 
 อาทิตย  โกสกลุ (2540: 159) กลาววา การตดัสินใจหมายถึง การเลือกปฏิบัติหรืองดเวน
ปฏิบัติหรือเลือกทางปฏิบัติที่เห็นวาดีที่สุดจากทางเลือกหลายๆ ทาง เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคตาม 
ที่ตองการ ซ่ึงจะอาศัยขอเทจ็จริง และการชั่งใจประกอบการตัดสินใจ 
 
 มัลลิกา  ตนสอน (2544: 73) กลาววา การตดัสินใจเปนกระบวนการในการแกปญหาโดย
การรวบรวมวิเคราะห ประมวลขอมูลและขอจํากัดในการเลือกทางเลือกที่เหมาะสม โดยทางเลือก 
ที่เราเลือกจะผานการพิจารณา ตรวจสอบและประเมินวาเหมาะสมหรือดีที่สุดในขณะนั้น 
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 สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2545: 361) กลาววา การตัดสนิใจ คือ การเลอืกระหวาง
ทางเลือกที่เปนไปไดหลายทาง ทั้งนี้เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว 
 
 จากความหมายของการตัดสนิใจทีก่ลาวไวขางตน อาจสรุปไดวา การตดัสินใจ หมายถึง 
กระบวนการคดิของบุคคลในการที่ตองเผชิญเหตุการณที่เปนทางเลือกตั้งแต 2 ทางเลือกขึ้นไป  
ซ่ึงตองเลือกทางเลือกที่เหมาะสมที่สุด แลวนําไปปฏิบัติหรือใหบุคคลอื่นปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคตามที่ตองการ  สามารถทําไดโดยรวบรวมขอมูล ใชหลักการณ เหตุผล ประสบการณ 
และ ความพอใจของบุคคลนั้นเปนเกณฑในการเลือก  
 
ความหมายของความสามารถในการตัดสนิใจ  
 
 เทพพนม  เมืองแมน และ สวงิ  สุบรรณ (2540: 39) กลาววา ความสามารถ หมายถึง ความรู 
ทักษะ ทีเ่ปนประโยชนหรือมีคุณคาตอการแกปญหาการทํางานของคนตามบทบาทที่เปนอยู ความรู 
ความสามารถ อยางมีขอจํากดั เนื่องจากปจจัยภายในบุคคลแตสามารถนํามาปรับปรุงใหดีขึ้นไดโดย
การอบรม การศึกษา และจากประสบการณหลายๆ ทาง 
 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2546: 1174) ไดใหความหมายของความสามารถไววา คณุสมบัตทิี่จะ
ทําไดโดยเฉพาะทางความรูหรือความชํานาญ  
 
 ดังนั้น ความสามารถในการตัดสินใจ หมายถึง คุณสมบัติของบุคคลที่ใชในกระบวนการคิด 
ขณะที่ตองเผชญิกับเหตุการณที่เปนทางเลอืกตั้งแต 2 ทางเลือกขึ้นไป ซ่ึงตองเลือกทางเลือกที่
เหมาะสมที่สุด แลวนําไปปฏิบัติหรือใหบคุคลอื่นปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตองการ  
โดยรวบรวมขอมูล ความรู ความชํานาญ เหตุผล ประสบการณ และ ความพอใจของบคุคลนั้นเปน
เกณฑในการเลือก 
 



 

 

38 

แนวคิดทฤษฎเีก่ียวกับการตัดสินใจ 
 
 ทฤษฎีที่อธิบายวิธีการตดัสินใจของมนุษยมีผูศึกษาไวมากตามรูปแบบของกระบวนการ 
(ชัยพร  วิชชาวุธ, 2525: 340) แบงเปน 
 
 1.  ทฤษฎีบรรทัดฐานหรือปทัสถาน (Normative or Prescriptive Theory)  
 
  ทฤษฎีนี้เสนอกระบวนการตดัสินใจที่มนุษยยึดถือเปนหลักปฏิบัติเพื่อบรรลุจุดมุงหมาย
ที่ตองการ  โดยกําหนดเปนรูปแบบที่คอนขางแนนอน  เพื่อกอใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด  
ซ่ึงสามารถแบงออกไดเปน 3 กลุมใหญ คือ 
 
  1.1   กลุมทฤษฎีการตัดสินใจตามหลักเหตุผล (Rational Comprehensive Decision 
Making)  
 
  1.2   กลุมทฤษฎีสวนเพิ่มหรือการปรับสวน (Incrementalism)  
 
  1.3   กลุมทฤษฎีแบบผสม (Mixed Scanning)  
 
  ทฤษฎีทั้ง 3 กลุมนี้ ถูกนําไปใชอยางมากในกระบวนการพิจารณาคัดเลือกขอเสนอเพื่อ
นํา มาปฏิบัติเปนนโยบายสาธารณะ (Public Policy) โดยมีรายละเอียดของแตละกลุมทฤษฏี ดังนี ้
 
  1.1   กลุมทฤษฎีการตัดสินใจตามหลักเหตุผล (Rational Comprehensive Decision 
Making) เปนกลุมที่ตั้งอยูบนฐานคติสองประการ คือ ประการแรกในการกําหนดนโยบายสามารถ
จัดเรียงลําดับความสําคัญของเปาหมายได ตลอดจนเรยีงลําดับความตองการ และคณุคาตางๆ ที่
เกี่ยวของได ประการที่สอง สามารถพิจารณาทางเลือกตางๆ ไดทุกทางเลือก พรอมทั้งคํานวณถึง
ผลดีผลเสียของแตละทางเลอืกได ทั้งนีเ้พือ่ทําการตัดสินใจทางเลือกที่ดีที่สุด เพื่อนาํไปสู
ความสําเร็จตอไป 
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  1.2    กลุมทฤษฎีสวนเพิ่มหรือการปรับสวน (Incrementalism) เปนกลุมที่ปฏิเสธฐานคติ
พื้นฐานของกลุมทฤษฎีการตัดสินใจตามหลักเหตุผลอยางสิ้นเชิง โดยกลาววา ในทางปฏิบัติแลว
เปนไปไมไดทีจ่ากขอจํากดัทางดานเวลา ความรู งบประมาณ รวมทั้งทรัพยากร และขอมูลตางๆ
นอกจากเหตุผลดังกลาวแลว การที่ผูทําการตัดสินใจเลือกที่จะทําการตดัสินใจตามกลุมทฤษฎีเพราะ
ความไมแนนอนของผลที่จะเกดิขึ้น จากแนวทางใหมแตกตางไปจากเดมิเทานั้น 
 
  1.3   กลุมทฤษฎีแบบผสม (Mixed Scanning) เปนกลุมทฤษฎีทีพ่ยายามนําเอาสวนดี
ของทั้งสองกลุมมาผสมผสานกัน โดยเสนอวาใหผูทําการตัดสินใจทําการพิจารณาทางเลือกตางๆ
อยางคราวๆ และเมื่อใหความสนใจทางเลอืกใดเปนพิเศษก็ใหนําทางเลือกนั้นมาพิจารณาอยางถี่
ถวนอีกครั้งหนึ่ง ซ่ึงวิธีนี้ยังเปนที่ถกเถียงในวงวิชาการอยูวามีความเปนไปไดหรือไมเพียงใด 
 
 2.   ทฤษฎีพรรณนา (Descriptive Theory)  
 
  ทฤษฎีนี้มุงอธิบายกระบวนการตัดสินใจของมนุษยทีเ่กิดขึน้ในมนษุยทัว่ไป ซ่ึงทําการ
ตัดสินใจโดยความรูสึกนึกคิด โดยมีความเปนรูปแบบและความถูกตองแนนอนนอยกวาแบบแรก 
สําหรับการตัดสินใจของหวัหนางานระดับนั้นคอนขางทีจ่ะเปนไปตามแนวทางของทฤษฎีพรรณนา
มากกวา เนื่องจากการตัดสนิใจของหวัหนางานระดับตนนั้น ยอมขึ้นกบัปจจัยหลายประการ ทั้งใน
สวนที่เกีย่วกับสวนบุคคล และเกีย่วกับสถานการณแวดลอมตางๆ  
 
กระบวนการตัดสินใจ  
 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2548: 261) ไดกลาวถึงขั้นตอนตางๆ ที่ใชอยูในการตัดสินใจ  
มี 5 ขั้นตอน คือ 
 
 1.   การคนหาประเด็นของปญหา เปนการพยายามที่จะแยกแยะตวัปญหาออกมาได เพราะ
ความเชื่อที่วา ถาเราทราบปญหาหรือคนพบปญหาแลว กระบวนการแกไขปญหารหรือการตัดสินใจ
นั้นก็จะประสบผลสําเร็จไปแลวคร่ึงหนึ่ง ความเชื่อนี้ใหความสําคัญเกีย่วเนื่องกับเรื่องเสาะหา หรือ
ความพยายามทําความเขาใจเกี่ยวกับตวัปญหาที่จะตองตัดสินใจ ซ่ึงหากพิจารณาใหดี กระบวนการ
ตัดสินใจก็คอืกระบวนการแกปญหา 
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 2.   การรวบรวมขอมูล เปนกระบวนการหาขาวสารและขอมลูที่เกี่ยวของกบัตัวปญหา  
ในการรวบรวมขอเท็จจริงตางๆ ในเรื่องที่จะตัดสินใจ ขอมูลเหลานี้ ไดแก สถานที่ สถิติ เวลา 
ปญหา และบุคคลเปนตน เพื่อจะไดรวบรวมใหไดเพียงพอแกการวิเคราะห ขอมูลเหลานี้   
ซ่ึงอาจจะไดจากเจาหนาที่ฝายบริหารประจาํ หรือฝายผูเชี่ยวชาญเปนผูรวบรวม 
  
 3.   การวิเคราะหขอมูล เปนการหาขอมูลที่รวบรวมไดจากแหลงตางๆ มาวเิคราะหแยกแยะ
ถึงปญหานั้นๆ เพื่อหาทางเปรียบเทียบวา มขีอดี ขอเสียอะไรบางที่จะเปนแนวทางในการตัดสินใจ
ได การวเิคราะหขอมูลอาจจะอาศัยเทคนิควธีิการตางๆ ทางสถิติเขาชวย หรือการวิเคราะหจากความ
คิดเห็นของทีป่รึกษา เปนตน 
 
 4.   การตัดสินใจสัง่การ เมื่อไดรูถึงปญหา สาเหตุของปญหาแลว จึงถึงขั้นการตัดสินใจ 
กระบวนการตดัสินใจก็เชนเดียวกับการแกปญหา Calkins (1959) ไดแนะนําไวดังนี ้
 
  4.1   การทําความเขาใจกับปญหา เพื่อจะไดใชวธีิการที่มีเหตุผลในการแกปญหา 
 
  4.2    ตั้งวัตถุประสงคใหชัดเจน ตดัสินใจวาจะตัง้เปาหมายอยางไรในการแกปญหา 
 
  4.3   ตั้งแนวทางปฏิบัติที่เปนไปไดของวัตถุประสงคนั้น เมื่อไดตกลงใจในเรื่อง
วัตถุประสงคชัดเจนแลว จึงตั้งแนวทางปฏิบัติหลายๆทาง เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น  
 
  4.4   วิเคราะหแนวทางปฏิบัติที่ไดคัดเลือกแลว ปญหาตางๆ ที่ไดรับเลือกควรไดรับ 
การวิเคราะหถึงผลดีผลเสียที่ไดรับดวย 
 
  4.5 ตัดสินใจทางที่ไดรับเลือก เปนขั้นสุดทายของการเลือก วิธีการที่ดีที่สุด มีผลเสีย
นอยที่สุด 
  
 5.   การสั่งการ เปนการสั่งการใหผูที่จะปฏิบัตลิงมือทําตามคําสั่ง หรือเปนการเริ่มตนของ
การทํางานตามแผน 
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เทคนิคในการตัดสินใจ  
  
 เทคนิคที่ใชในการตัดสินใจมมีากมายหลายวิธี  ตั้งแตการเดาจนถึงการวิเคราะหโดยวิธีการ
ทางคณิตศาสตร ในการตัดสินใจเรื่องหนึง่ๆ  อาจจําเปนตองใชวิธีการหรือเทคนิคหลายวิธีผสมกัน
หรือการตัดสนิใจในปญหาหนึ่งๆ  อาจจะไปใชตัดสินใจปญหาอื่นไดดีไมเทากนั ทัง้นี้ขึ้นอยูกับ 
พื้นความรู  ภมูิหลังและประสบการณของแตละบุคคลที่จะเปนผูเลือกการตัดสินใจ ดังนั้นเทคนิค 
ในการตัดสนิใจ  จึงเปนเรื่องสําคัญที่ผูบริหารควรจะรูและเขาใจทีจ่ะนําไปใชในสถานการณ
ตางๆกันได ซ่ึงจุมพล หนิมพานิช (2535: 31) ไดสรุปเทคนิคในการตดัสินใจไวดังนี ้ 
 
 1.   การใชประสบการณและดุลยพินิจ (Experience and Judgment) เปนลักษณะการตัดสินใจ
หรือการแกปญหาโดยใชประสบการณ  หรือเร่ืองที่กระทําอยูเปนประจําและไดผลมาแลวมา
ตัดสินใจกระทําการในสถานการณที่ตนคดิวาคลายคลึงกัน การตัดสินใจแบบนี้ตองอาศัยความรู 
ในดานปฏิบตัิจริงและความรูเดิมเปนสวนประกอบ 
 
 2.   การใชยุทธวิธีรีรอ (Delay Tactics) เปนวิธีที่จะยังไมตัดสนิใจในขณะนัน้ แตจะรอคอย
ใหปญหานั้นๆ คอยๆ ลดความรุนแรงลงหรือหมดไปในที่สุด  แตไมควรรีรอการตัดสินใจในทุกๆ
เร่ือง 
  
 3.   การใชตัวแบบหรือวิธีเชิงปรมิาณ (Quantitative Model or Quantitative Method) เปน
วิธีการตัดสินใจเลือกปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง โดยใชวิธีทางคณิตศาสตรและสถิติมาชวยในการ
ตัดสินใจดวยการเปรียบเทยีบคาหรือความเปนไปไดมาชวยกําหนดทางเลือกวาการตดัสินใจจะ
เปนไปไดมากนอยแคไหน 
 
 4.   การใชความคดิสรางสรรค (Creative Thinking) เปนวิธีการที่จะปฏิบัตดิวยบุคคลคน
เดียว หรือกลุมบุคคลก็ได เปนเทคนิคที่เนนการใชความคิดหาหนทางเลือกใหมๆ หรือวิธีการ
แกปญหาวิธีใหมที่ไมเคยมมีากอน ซ่ึงจะแตกตางไปตามระดับความสามารถของแตละบุคคล 
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ประสิทธิภาพของการตดัสนิใจ  
 
 Vroom and Yetton (1973 อางใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2548: 269) ไดอธิบายถึง
ประสิทธิภาพของการตัดสินใจของผูบริหารมีดังนี ้
 
 1.  คุณภาพของการตัดสินใจ หมายถึง ผลที่ไดจากการตัดสินใจมีคุณภาพเพียวใด  
การตัดสินใจทีม่ีคุณภาพจะเอื้อประโยชน และมีความสําเร็จความกาวหนาของงานอยูดวย รวมทั้ง 
มีผลตอทุกคนในที่ทํางาน 
  
 2.   การยอมรับในการตัดสินใจ เปนความสําคญัของสมาชิกที่จะยอมรับการตัดสินใจของ
ผูบริหาร  เนื่องจากมีสวนเกี่ยวของกับเขามากและมีผลกระทบตอตัวเขา  การยอมรับจึงเปน
ส่ิงจําเปนในการทํางานที่ตองสัมพันธกับบุคคลอื่น 
 
 3.   เวลาที่ตองการใชในการตัดสนิใจ เวลาที่ตัดสินใจตองขึ้นกับกาละและเทศะ บางครั้งถา
เวลาผานไป การตัดสินใจกไ็มจําเปนสําหรับเหตุการณนัน้ หลายครั้งทีผู่บริหารตัดสินใจไมได กใ็ช
วิธีคอยดูเวลา (Wait and See) ปลอยใหเวลาเปนผูแกปญหา นอกจากนีง้านบางอยางไมตองใชเวลา
เรงดวน คอยๆ คิด คอยๆ ทําได ก็ไมกอใหเกิดความเสียหายแกใคร 
 
การวัดความสามารถในการตัดสินใจ 
 
 Corcoran (1981 อางใน สิริพันธุ  โฉมอุดม, 2548: 35) ไดทําการวิจยัเพื่อสรางเครื่องมือ 
วัดความสามารถในการตัดสนิใจของพยาบาล พบวา การวดัพฤติกรรมการตัดสินใจสามารถวัด
ความสามารถในการตัดสนิใจได ซ่ึงเครื่องมือนั้นพิจารณาองคประกอบพฤติกรรมการตัดสินใจ
ออกเปน 5 ดาน โดยทีแ่ตละดานประกอบดวยขอคําถามยอย 10 ขอที่เรียกวา The Decision Behavior 
Scale (DBS) แบบสอบถามนีเ้ปนแบบมาตรวัดประเมนิคา (Rating Scale) จากการศึกษาวิจัยของ 
Corcoran  พบวา เครื่องมือ DBS นี้สามารถแยกผูที่มีความสามารถโดยการตัดสินใจระหวางสูง
และตํ่าได  ซ่ึง Corcoran ไดศกึษาองคประกอบของเครื่องมือนี้ โดยแตละองคประกอบนั้น Corcoran 
ไดทําการศึกษา และอางอิงถึงเหตุผล และผลของการวิจัยตางๆ ซ่ึงองคประกอบของการตัดสินใจ
ประกอบดวยความมั่นใจ  ความคิดสรางสรรค  ความยดืหยุน ความมวีิจารณญาณ และความมีเหตุผล 
ไวดังนี ้
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 1.   ความเชื่อมั่น (Confidence) คือ การที่ผูตัดสินใจที่ไดแสดงออกถึงความมั่นใจ  แนใจ  
มีความกลาที่จะกระทํา และกลาตัดสินใจในสิ่งตางๆใหสําเร็จลุลวงไปตามที่ตนไดตั้งใจไว ถึงแม 
จะมีเหตุการณหรือส่ิงอื่นใดมาเปนอุปสรรคยังคงตั้งใจกระทําสิ่งนั้นตอไปอีก เพราะเชื่อวาตอง
สามารถกระทําไดดวย ความสําเร็จ ลุลวง ถูกตอง และเหมาะสม 
 
 2.   ความคิดสรางสรรค (Creativity) คือ การที่ผูตัดสินใจไดแสดงออกถึง การคิดการนําเอา
ส่ิงตางมาประกอบกันเขาเปนสิ่งใหมๆ หรือผลิตสิ่งใหมใหเกิดขึน้ ตลอดจนการนํานวตักรรม และ 
ความรูใหมๆ มาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงระบบการทํางาน ซ่ึงรวมถึงความคิด การกระทําที่กระทําดวย
ความกระตือรือรนอีกดวย 
 
 3.   ความยืดหยุน (Flexibility) คือ การที่ผูตัดสินใจนั้น แสดงออกถึงการยอมรับการปรับเปลี่ยน 
ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล รับฟงความคิดเหน็ของคนอื่น ปรับตัวเองใหเขากับสภาพแวดลอม
ได การแกปญหาและการตัดสินใจที่ดนีั้นจะตองเหมาะสมกับสถานการณนั้นๆ ผูทําการตัดสินใจ
จะตองปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการใหเหมาะสมกับเหตกุารณหรือขอมูลที่เปลี่ยนแปลงไป
ไมยึดถือส่ิงเกาๆที่เคยปฏิบัติมาเพียงอยางเดียว 
 
 4.   ความมีวจิารณญาณ (Judgement) คือ การที่ผูทําการตัดสินใจแสดงออกถึงการกระทํา 
ที่กระทําลงไปดวยการพินจิพิเคราะห มกีารประเมินเหตกุารณ สามารถแบงแยกความจําเปนและ
ความไมจําเปนได โดยคํานงึถึงความเหมาะสม ความยุตธิรรม และกฏเกณฑ ตลอดจนมีการกําหนด
หลักเกณฑที่เกี่ยวของไวกอน 
 
 5.   ความมีเหตุผล (Reasoning) คือ การที่ผูทําการตัดสินใจตดัสินดวยความมีเหตุผล 
แสดงออกถึงการกระทําที่เปนอยางมีระบบ ระเบียบ มีขั้นตอน เปนเหตุเปนผล ประเมิน และ
วิเคราะหส่ิงตางๆ ตลอดจนยงัสามารถใหเหตุผลของการกระทํานัน้ๆได  
 
 จากการวดัความสามารถในการตัดสินใจในการบริหารของ Corcoran (1981: 167) ที่มี
องคประกอบของการตัดสินใจ 5 ดาน คือ ความเชื่อมั่น ความคิดสรางสรรค ความยืดหยุน ความมี
วิจารณญาณ และ ความมีเหตผุลนับเปนองคประกอบที่จาํเปนและมีความสําคัญตอการตัดสินใจ
ทั้งสิ้น ดังนั้นในการวจิัยในครั้งนี้ ผูวิจัยจึงไดนําองคประกอบของการตัดสินใจ 5 ดานของ Corcoran 
มาประยุกตใชเพื่อศึกษาวิจยัในครั้งนี้  
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แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัตงิาน 
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีสวนชวยควบคุมใหการดําเนินงานขององคการเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ และมีความยุติธรรม ตลอดจนสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพ
ขององคการในอนาคต โดยที่การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญตอการดําเนินงานในระดับ
ตางๆภายในองคการ (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2541: 216-217) นอกจากนั้น ยังชวยประเมิน
ความสามารถจากการพัฒนาในการทํางาน และแสดงใหเห็นถึงความแข็งแกรง ความออนแอ  
ความมั่นใจที่เพิ่มขึ้น และความพยายามในการปรับปรุงงานดานอื่นๆ อยางไรก็ตามการประเมินผล
การปฏิบัติงานเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่งในการดําเนินการขององคการ ที่จะเปนสวนชวยสนับสนุนให
องคการบรรลุถึงเปาหมายทีว่างแผนไว 
   
ความหมายของผลการปฏิบตัิงาน 
 
 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคดิเกีย่วกบัผลการปฏิบัติงานที่เกีย่วของกับการวจิัยดังตอไปนี ้
 
 ชูศักดิ์  เทีย่งตรง (2528: 17) ไดใหความหมายไววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณคาของ
บุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงาน 
 
 จําเนียร  จวงตระกูล (2531: 13) ไดใหความหมายไววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงาน
ที่พนักงานปฏบิัติไดในชวงระยะเวลาหนึ่ง ทั้งในแงของคณุภาพ ปริมาณ และเปนแบบอยางของการ
ปฏิบัติที่แสดงออกมาวาเปนอยางไร  
 
 Murphy and Cleveland (1991: 92) ไดใหความหมายไววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  
การปฏิบัติของบุคคลตอหนาที่การทํางานตามบทบาทที่ไดรับ ซ่ึงเกี่ยวของกับสถานการณที่เขาตอง
เผชิญ 
 
 Bovee et al. (1993: 175) ไดใหความหมายไววา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความพยายาม
ของบุคคลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ 
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 จากความหมายที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงาน 
ที่พนักงานปฏบิัติไดทั้งในแงของคุณภาพ ปริมาณ ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความมีศักยภาพ ความรู
ความสามารถของตนจากการทํางาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่องคการตั้งไว การที่จะไดมา
ซ่ึงผลการปฏิบัติงานจําเปนที่จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเกิดขึ้นกอน ดังนั้นผูวิจัย 
จึงไดรวบรวมแนวคดิที่เกีย่วของกับการประเมินผลการปฏิบัติงานดังตอไปนี ้
 
ความหมายของการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
  
 นักวิชาการหลายทานไดใหคาํจํากัดความของการประเมนิผลการปฏิบัติงานไวหลาย
ความหมาย ซ่ึงผูวิจัยไดรวบรวมคําจํากัดความของการประเมินผลการปฏิบัติงานมาเสนอดังตอไปนี้ 
 
 สุรศักดิ์  นานานุกูล และคณะ (2527: 115) ไดใหความหมาย การประเมนิผลการปฏิบัติงาน
วาการที่ผูบังคับบัญชา หรือ หัวหนางานระดับกลางเปนผูประเมิน หรือวัดดวูาผูใตบังคับบัญชาแต
ละคนมีความสามารถ หรือ มีสวนชวยในการที่จะทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายมากนอยเพยีงใด
ในชวงระยะเวลาหนึ่ง การประเมินผลการปฏิบัติงานจะใชวิธีการที่มีระบบหรือไมก็ได เพราะขึ้นกบั
ดุลยพินิจ และขอเท็จจริงตาง ๆ 
 
 อลงกรณ  มีสุทธา และ สมิต  สัชณุกร (2542: 12) สรุปวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปนกระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฎิบัติงานในดานตางๆ ทั้งผลงานและคณุลักษณะอื่นๆ  
ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกตจดบันทกึ
และประเมนิโดยหวัหนางาน โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน  
มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฎิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 
 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547: 224-225) ไดใหความหมายไววา การประเมินผล
การปฏิบัติงาน หมายถึง กจิกรรมทางดานการบริหารงานบุคคลที่เกีย่วของกับวิธีการทีห่นวยงานจัดขึน้
เพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติทั้งดานคุณลักษณะและผลงานที่ไดปฏิบัติไปแลว  
 
 จากความคดิขางตนทั้งหมดนี้สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการ 
หรือกิจกรรมที่ฝายบริหารงานบุคคลจัดทาํขึ้น เพื่อประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงาน ทําใหทราบถึง
ความสามารถ ประสิทธิภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงาน โดยอยูบนพืน้ฐานของความเปนระบบ
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และมีมาตรฐานแบบเดยีวกนั มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรม
โดยทั่วกัน 
 
ความสําคัญและวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏบิัติงาน  
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสําคญัอยางมากตอองคการ และมีนักวิชาการหลายๆ
ทาน ไดใหความสําคัญและวตัถุประสงคของการประเมนิผลการปฏิบัติงานไวดังตอไปนี ้
 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547: 224-225) ไดกลาวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานวามี
วัตถุประสงค ดังนี ้
 
 1.   เพื่อพิจารณาในดานความดคีวามชอบเปนการปูนบําเหนจ็รางวัล 
 
 2.   เพื่อพิจารณาในดานความเหมาะสมเรื่องเงนิเดือน คาตอบแทน คาจาง 
 
 3.   เพื่อเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนงหรือใหออกจากงาน 
 
 4.   เพื่อพัฒนาคณุภาพของการทาํงาน 
 
 5.   เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาตอและฝกอบรม เปนการพัฒนาบุคลากร 
 
 6.   เพื่อใหฝายนิเทศงานไดทราบถึงพฤติกรรมการทํางานและนํามาปรับปรุงพัฒนาวิธี
ทํางาน 
 
 7.   เพื่อเปนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
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 จุฑา  มนัสไพบูลย (2527: 113-115) ไดกลาวถึงการประเมนิผลการปฏิบัติงานวามีความสําคัญ
กับองคการ ดงันี้ 
 
 1.   มีความสําคัญตอพนักงาน เนื่องจากตลอดชีวิตในการทํางานพนักงานเกี่ยวของโดยตรง
กับผลการปฏิบัติงาน เชน การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนขัน้เงินเดือน พนักงานมีความจําเปนที่จะตัอง
ทราบถึงระดับการปฏิบัติงานของตนวาอยูในระดับใด และสามารถทํานายการเจริญกาวหนาในหนาที่
การงานได ซ่ึงถาหากวาผลการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ต่ํากวามาตรฐานที่องคการกําหนดก็สามารถ
ที่จะพัฒนาตัวเองอยูในระดับที่สูงขึ้นได 
 
 2.   ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา ซ่ึงเปนผูทีจ่ะตองรับผิดชอบผลการปฏิบัติงานของพนกังาน
ในหนวยงาน ทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของพนักงานและทํางานไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
ผูบังคับบัญชาจะตองทราบเปนอยางดีเพราะเปนผูประเมินผลงานของพนักงานในหนวยงานเอง  
ผูบังคับ บัญชาจะตองพยายามทุกวิถีทางทีจ่ะใหผูใตบังคบับัญชาของตนมีผลการปฏิบัติงานที่ดี และ
การประเมินคาผลการปฏิบัติวงานของพนกังานผูบังคับบัญชาสามารถนําไปใชในการบริหารงาน
บุคคลได 
 
 3.   ความสําคัญที่มีตองคการ ผลสําเร็จขององคการมาจากผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
โดยรวมขององคการนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงานก็เพื่อใหทราบวาพนักงานไดทําหนาที่ตามที่
ไดมอบหมายไดผลมีคาอยูในระดับใด เมือ่ทราบผลการปฏิบัติงานจากการประเมินผลแลว ผูบริหาร
องคการก็จะนาํไปเปนแนวทางในการปรับปรุงพนักงานที่ทํางานไดตํากวามาตรฐานที่กําหนดไว 
สวนพนกังานที่ประเมินผลการปฏิบัติงานอยูระดับที่สูงกส็ามารถเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ใหดยีิ่งขึ้น ซ่ึงจะทําใหงานขององคการดําเนินไปอยางเรียบรอยและมปีระสิทธิภาพ บรรลุตาม
เปาหมายทีก่ําหนดไว การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจึงเปนเครื่องมือสําคัญของ
ผูบริหารในองคการ 
 
 สุรศักดิ์  นานานุกูล และคณะ (2527) ไดกลาวถึง ความสําคัญของการประเมินผล 
การปฏิบัติงานไว ดังนี ้
 
 1.   ความสําคัญตอประสิทธิภาพและการพัฒนาคนขององคการ 
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  1.1   ความสําคัญตอตัวพนกังาน โดยปกติคนเรายอมอยากจะทราบถึงผลการทํางาน 
วา เมื่อเราปฏิบัติงานไปแลวนั้น จะมีผลเปนอยางไร มีคุณคามากนอยเพียงใด ในสายตาของ
ผูบังคับบัญชา ทั้งนี้ การที่พนกังานไดทราบจุดยนืของตนนับวาเปนประโยชน ในการที่จะปรับปรุง
และพัฒนาตนเองเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทาํงาน 
 
  1.2   ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา หนาที่ความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา คือ  
การจัดการบบริหารใหผูใตบงัคับบัญชาในหนวยงานของตนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุ
เปาหมายตามมาตรฐานที่องคการกําหนดไว ความสําเร็จหรือความเจรญิกาวหนาของผูบังคับบัญชา
ยอมขี้นโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานของงผูใตบังคับบัญชาของตน ดังนั้นผูบังคับบัญชายอม
พยายามทกุวิถีทางที่จะสงเสริมและรักษาไวซ่ึงผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาของตน 
ใหไดมาตรฐานอยูเสมอ โดยการหมัน่ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
และพัฒนาพนกังานในสังกัดใหมีความสามารถสูงขึ้นเรื่อยๆ 
 
  1.3   ความสําคัญตอองคการ ความสําเร็จขององคการสืบเนื่องจากผลการปฏิบัติงาน 
ที่ไดมาตรฐานของพนักงานทุกคนในองคการ จากการทีไ่ดมีการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งของ
พนักงานและผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารระดับสูงขององคการก็สามารถที่จะทราบภาพรวมของ 
การปฏิบัติงานใหดยีิ่งขึ้น อันจะทําใหองคการเจริญกาวหนา นับไดวาการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปนเครื่องมือการบริหารที่สําคัญของผูบริหารระดับสูงขององคการ 
 
 2.   เปนสื่อสัมพันธในการบังคับบัญชาในองคการทั่วๆไป หลังจากที่พนักงานแตละคน 
ไดทราบขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของตนแลว ก็จะมุงปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีประสิทธิภาพ
มากที่สุด จนในบางครั้งจะกอใหเกดิความหางเหนิขึ้นระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
การที่องคการจัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานขึ้นกจ็ะชวยใหพนกังานทั้ง 2 ระดับดังกลาวไดมี
การสื่อสัมพันธใกลชิดกันขึน้ นอกจากนี้เปนการชวยใหผูบังคับบัญชาไดติดตามความกาวหนาใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน และปรับปรุงเปาหมาย หรือมาตรฐานในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม
กับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอีกดวย 
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 โดยสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีจดุมุงหมายในการนํามาใชเพื่อวัตถุประสงค
สําคัญดังนี้ คือ 
 
 1.   การตัดสินใจทางการบริหาร โดยนําผลประเมินมาเพื่อใชเปนองคประกอบในการพจิารณา
ความดีความชอบ การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง การโยกยาย และการปลดออกอยาง
มีเหตุผล มีความยุติธรรม และมีมาตรฐาน 
 
 2.   การพัฒนาบุคคล เพื่อการชี้แนะและสอนงานใหแกพนักงานผูที่มีขอบกพรอง เปนการ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหดีขึ้น  
 
แนวทางการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
 
 องคการแตละองคการมีแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานไวหลากหลาย  
ซ่ึง วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2540: 311-339) ไดกลาวถึงแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ไดอยางนอย 5 รูปแบบ ดังนี้  
 
 1.   การประเมินจากเบื้องบนลงลาง (Downward Appraisal) หรือบางครั้งเรียกวา  (Top-
Down Evaluation) เปนแนวทางปฏิบัติที่นิยมกันมาก เชน ใหหัวหนางานประเมินผูใตบังคับบัญชา 
จะมีผลดีคือ ผูบังคับบัญชาจะรูเร่ืองเกี่ยวกบังาน และตวัผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี การประเมิน
และการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) จะมีความชัดเจนและตอเนื่อง ในการประเมนินี้ หัวหนางาน
และผูใตบังคับบัญชาอาจมีความเห็นสอดคลองกันบางเรื่อง แตโดยทั่วไปแลวทั้ง 2 ฝาย จะมี
ความเห็นแยงกันเสมอเกี่ยวกับคะแนนและผลการประเมิน การประเมินดวยวิธีนี้ นิยมกันมาก 
ในองคการใหญ ที่มีการจัดโครงสรางมากระดับ มีพนกังานจํานวนมาก วัฒนธรรมองคการเขมงวด 
เนนกฏระเบียบ 
 
 2.   การประเมินจากดานลางขึ้นบน  (Updown Appraisal) บางครั้งเรียกวา Bottom-Up, 
Evaluation, Upward Feedback หรือ Subordinate Appraisal วิธีนี้เพิ่งเปนที่นิยมกันในระยะ 30 ป 
ที่ผานมา โดยใหลูกนองหลายๆ คน รวมกนัประเมินหวัหนาได 
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 3.   การประเมินตนเอง (Self-Assessments) พนักงานผูปฏิบัติงานประเมินผลงาน  พฤติกรรม 
การทํางานและคุณลักษณะตางๆ ของตนเอง ปกติอยูในรปูไมเปนทางการและภายในตนเอง (Intra-
individual) การประเมินตนเองตามที่รับรูอาจมีแนวโนมที่เกินจริง (Inflated) หรือต่ํากวาความเปน
จริงก็ไดบาง “Fake good” บาง “Fake bad” แตก็ถือวาเปนแหลงขอมูลหนึ่งที่ควรรับฟง บุคคลที่ทํา
การประเมินตนเองมีแนวโนมที่จะเชื่อการประเมินตนเองมากกวาการประเมินจากผูอ่ืนทําใหบุคคล
ตระหนกัถึงประสิทธิภาพของตนเอง จึงเปนตัวกระตุนใหพัฒนาประสิทธิภาพของตนเองตลอดเวลา  
 
 4.   การประเมินจากดานขาง (Lateral Appraisal) หรือที่นิยมเรียกกนัวา Peer Review 
โดยเฉพาะการทํางานขององคการที่มีการจดัโครงสรางแบบ Matrix และการทํางานแบบ Cross 
Function Work-Team ของแนวการบริหารแบบใหม การทํางานโครงการตางๆ ควรพิจารณา 
ผลการปฏิบัติงาน โดยอาศยัเพื่อนรวมงานเปนผูประเมินเพราะจะเปนทีผู่รับรูและตระหนักใน
พฤติกรรมการทํางาน ทักษะ ความสามารถ จุดเดน จุดดอยของเพื่อนรวมงานไดด ี
 
 5.   การประเมินจากหลายแหลง (Multi Source Appraisal) นิยมเรยีกวา 360 degree 
feedback หรือ Multi Source Feedback โดยมีพื้นฐานความเชื่อวา การทีไ่ดขอมูลจากแหลงตางๆ นั้น 
จะทําใหขอมูลที่ไดรับมีความนาเชื่อถือ มีความเปนปรนยั (Objectivity) มากขึ้น ดังนัน้ นอกจากนี้
การประเมินจากหลายแหลงนั้น หมายถึง กระบวนการทีม่ีการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูบริหาร โดยเก็บขอมูลมากกวาหนึ่งแหลง มีการเก็บขอมลูทั้งจากเจาตวัประเมิน (Self Assessment) 
และผูอ่ืนรวมประเมิน (Others Assessments) ดังนั้น แนวทางขอที่ 1 ถึงขอที่ 4 จึงเปนนัยตางๆ ของ
การประเมินแบบหลายแหลง  
 
แนวทางในการประเมินผลการปฏิบตัิงานของหัวหนาพนักงานตอนรบับนเครื่องบนิ 
 
 บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไดสรางแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน เพื่อใชในการพจิารณาปรับเลื่อนตําแหนงงานประจําป  ซ่ึงแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานนี้จะจัดทําโดยฝายบริหารขององคการ โดยมีหลักเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินประกอบไปดวยมาตรฐาน 28 หัวขอ โดยแตละมาตรฐาน
มีรายละเอียดดังนี้  
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 1.  การตรงตอเวลา คือ การตรงตอเวลาของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินในขณะ
ปฏิบัติหนาที่ในแตละเทีย่วบนิ โดยเริ่มตั้งแต การเขาหองเตรียมงาน การขื้นรถ และตลอดเวลาที่อยู
ที่สถานีปลายทาง 
 
 2.  บุคลิกภาพและการแตงกาย คือ บุคลิกภาพและการแตงกายของหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินทั้งในและนอกเครื่องแบบ มีการแตงกายที่ประณีต สะอาด และถูกตองตาม
ระเบียบขององคการ 
  
 3.  กิริยามารยาทโดยรวม คือ กิริยามารยาทของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
ที่ปฏิบัติตอผูโดยสาร เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ในขณะปฏิบัติหนาที่ รวมถึงพกัคางคืน 
ตามสถานที่ตางๆ 
 
 4.  ความรอบรูตองานในหนาที่ คือ การที่หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความ
รอบรูตองานในหนาที่ ความรูทั่วไปที่สัมพนัธกับงานอยางตอเนื่องและทันเหตกุารณ  
 
 5.  การสรางความประทับใจใหแกผูโดยสาร คือ การที่หัวหนาพนกังานตอนรับบน
เครื่องบินสรางความประทับใจในการตอนรับและอําลาผูโดยสารดวยสีหนาทาทางพรอม
กิริยามารยาทที่เหมาะสมกบัวัฒนธรรมและประเพณี และใหความชวยเหลือพรอมอาํนาย 
ความสะดวก 
 
 6.  การวางแผนในเรื่องเวลา คือ การที่หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินวางแผน 
ในเรื่องเวลา ขั้นตอนและความตอเนื่องของงานบริการโดยสอดคลองกับระบบและทีมงาน 
 
 7.  ความรูในเรื่องเครื่องดื่ม คือ การที่หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความรู 
ในเรื่องเครื่องดื่มและมีทกัษะในการเตรียม และใหบริการตามขั้นตอนอยางมปีระสิทธิภาพ 
 
 8.  ความรูในเรื่องอาหาร คือ การที่หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีความรูในเรือ่ง
อาหาร มีทักษะในการเตรียมและนําเสนอตามขั้นตอนอยางมีประสิทธิภาพ 
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 9.  ความพรอมและความกระตอืรือรนในการทํางาน คือ การที่หัวหนาพนกังานตอนรับ 
บนเครื่องบินมีความกระตือรือรนในการทาํงาน รวมถึงการเอาใจใสดแูลผูโดยสารดวย 
 
 10.  การดูแลผูโดยสารหลังการบริการอาหาร คือ การที่หัวหนาพนักงานตอนรับ 
บนเครื่องบินดแูลติดตามและบริการผูโดยสารอยางตอเนื่องตลอดเวลาทีป่ฏิบัติหนาที่บนเที่ยวบิน 
 
 11.  ความรูตามมาตรฐานในการปฏิบัติงานแตละเที่ยวบิน คอื การที่หัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินมีความรูและสามารถปฏิบัติหนาทีไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว และตาม
ขาวสารที่ทันตอเหตุการณ รวมทั้งถายทอดใหทีมงานไดรับทราบ 
  
 12.  การดูแลรักษาความสะอาดในบริเวณทั่วๆ ไป คือ การที่หัวหนาพนกังานตอนรับบน
เครื่องบินดูแลรักษาความสะอาดบริเวณทั่วไปในเครื่องบนิ รวมทั้งหองน้ําและหองจัดเตรียมอาหาร  
  
 13.  ความรวมมือในกลุม คือ การที่หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินใหความรวมมือ
ประสานงานกบัหนวยงานทีเ่กี่ยวของ  
 
 14.  ความสามารถในการควบคุมอารมณ คือ การที่หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน
สามารถควบคุมอารมณ สีหนา กิริยาทาทางและการแสดงออกในขณะปฏิบัติหนาที ่
 
 15.  ทัศนคติในการบริการ คือ ทัศนคติของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที่มีตอ
งาน รักงานและเต็มใจใหการบริการอยางเหน็เดนชดั พยายามทุกวิถีทางที่จะใหผูโดยสารประทับใจ 
 
 16.  การแกปญหาและการตัดสนิใจ คือ การทีห่ัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน
สามารถแกปญหาและตัดสนิใจไดอยางรวดเรว็ ถูกตองในทุกสถานการณอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 17.  การจงรักภกัดตีอองคการ คือ การที่หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินแสดงออก 
ซ่ึงการจงรักภกัดีตอองคการ รักษาชื่อเสียงและทรัพยสินขององคการ สงเสริมและสนับสนุนกิจการ
ขององคการในระหวางปฏิบัติหนาที ่
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 18.  ความสํานึกในดานความปลอดภัย คือ การที่หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
มีความใสใจ มีจิตสํานึก ใหความสําคัญเกีย่วกับความปลอดภัยในขณะปฏิบัติหนาที ่
 
 19.  ความพรอมในสวนรางกายและจิตใจ คือ การที่หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
มีสุขภาพกายและใจที่ดี กระฉับกระเฉง ในการปฏิบัติหนาที่ 
 
 20.  ทักษะการสื่อสาร คือ การที่หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีทักษะในการ
ส่ือสารไดอยางมีประสิทธิภาพ ถูกตอง ชัดเจน  
 
 21.  วิธีการประกาศ คือ ในขณะที่ประกาศในแตละเที่ยวบิน หัวหนาพนกังานตอนรับบน
เครื่องบินไดออกเสียงอยางชดัเจนและถูกตอง 
 
 22.  การขายสินคาปลอดภาษี คิอ การที่หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความตั้งใจ
ในการขาย รวมถึงใหขอมูลของสินคาที่ถูกตองและชดัเจน  
 
 23.  ความสามารถในการมอบหมายหนาทีแ่ละใหขอมูล คือ การที่หัวหนาพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบินใหขอมูลที่ถูกตองครบถวน กระทัดรัด และทันตอเหตกุารณกับผูใตบังคบับัญชา 
 
 24.  คุณภาพของการเปนผูนาํที่ดี คือ การที่หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
มีความสามารถในการตัดสนิใจ การแกปญหา การประสานงานกับหนวยงานอื่น แสดงออกถึง 
ความเปนผูนําที่ดีและมีประสิทธิภาพ 
 
 25.  ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในเรื่องของการทํางาน คือ การที่หัวหนาพนักงานตอนรับ 
บนเครื่องบินสามารถตัดสินใจไดอยางรวดเรว็ แกไขอปุสรรคไดอยางถูกตองและมปีระสิทธิภาพ 
 
 26.  ความสามารถในการมอบหมายหนาทีแ่ละตําแหนง คือ การที่หัวหนาพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบินสามารถมอบหมายงานตามความสามารถของผูใตบังคับบัญชาไดอยางถูกตองและ
เหมาะสม 
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 27.  ความสามารถในการจูงใจ คอื การที่หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเรง กระตุน
ผูใตบังคับบัญชาใหเกิดพลังในการทํางานสงผลใหการปฏิบัติงานลุลวงไปดวยด ี
 
 28.  ความเที่ยงธรรม คือ การที่หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีความเที่ยงธรรม 
ในการทํางาน ปฏิบัติงานตามความถูกตอง รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 
   
 สําหรับการวิจยัในครั้งนี้ ผูวจิยัไดนํามาตรฐานทั้ง 28 หวัขอ  ซ่ึงใชในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินที่ใชอยูในปจจุบัน นํามาสรางเปน 
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ซ่ึงทางผูวิจัยเห็นวา 
มาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้ง 28 หัวขอนีม้ีความครอบคลุมและเหมาะสมที่จะใช
ประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน โดยใหหวัหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินเปนผูประเมินดวยตนเอง  
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําและผลการปฏิบัตงิาน 
 
 โครงการ  เสือดํา (2545)  ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนํากับผล 
การปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน ศึกษาเฉพาะกรณี : บริษัท ไทย-เอเซีย พี.อี.ไพพ จํากัด 
กลุมตัวอยางทีศ่ึกษาคือ หวัหนางานระดบัตน บริษัท ไทย-เอเซีย พี.อี.ไพพ จํากัด จํานวน 136 คน 
ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงาน 
ในทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดานภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานในทางบวก อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดานภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบาย ไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  
 
 เกียรติคณุ  วรกุล (2545) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
และผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดบัตนในโรงงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส 
กลุมตัวอยางเปนหัวหนางานระดับตน จํานวน 144 คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และ .01 ตามลําดับ ไมพบวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธกับผลการ
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ปฏิบัติงานที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 และพบวามีเพยีงภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนที่
สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 6.6 อยางมีนยัสําคัญที่ระดบั .05 
 
 จิตราภรณ  อักษรเลข (2545) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนํา  
และผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดบักลาง ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทผลิตอุปกรณยานยนต 
กลุมตัวอยางในการวจิัยในครั้งนี้เปนหวัหนางานระดบักลาง จํานวน 155 คน ผลการวิจัยพบวา  
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชงิบวก และยังพบวาตวัแปรอิสระที่สงผลตอผลการ
ปฏิบัติงาน คือ บุคลิกภาพดานการตัดสินใจโดยใชอารมณความรูสึก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 23  
 
 กนกวรรณ  กอบกุลธนะชัย (2546) ทําการศึกษาความสัมพันธเชาวนอารมณ ภาวะผูนาํ  
กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนาในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส กลุมตัวอยางในการวิจัย 
ในครั้งนี้เปนหวัหนาในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส จํานวน 162 คน ผลการวิจยัพบวา 
หัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส มีระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะ
ผูนาํแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง มีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา และมีผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับดี ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนไมมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทางลบกับ 
ผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 ชาครียา  สีทอง (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ทัศนคติตอ 
งานบริการกับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางของธนาคาร กลุมตัวอยางคือผูบริหาร
ระดับกลางในธนาคาร ผลการวิจัยพบวาผูบริหารระดับกลางของธนาคารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
อยูในระดับสูง มีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง มีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย
ในระดบัต่ํา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก  
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 Pollock (1998) ไดทําการศึกษาความสัมพนัธระหวางรูปแบบภาวะผูนํา ความพึงพอใจและ
ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาในสถาบันการเงินของรัฐ โดยทําการวัดจากแบบสอบถาม 
ทั้งพฤติกรรมของผูนํา ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาจํานวน 900 คน 
จากสถาบันการเงินของรัฐจํานวน 2 แหง ทีม่ีลักษณะคลายคลึงกัน พบวา พฤติกรรมภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายทั้งความพงึพอใจ และผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
ไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 
 จากขอคนพบเชิงประจักษพบวา มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่สนับสนุนวา ภาวะผูนํา 
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ดังนัน้จึงคาดวาภาวะผูนํานาจะมคีวามสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน  
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบุคลิกภาพกับผลการปฏิบตัิงาน 
 
 ศิริพร  ประโยค (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาระดับกลาง ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส 
กรณีศึกษาบรษิัท รีท-ไรท (ประเทศไทย) จํากัด กับกลุมตัวอยาง 101 คน พบวา บุคลิกภาพดาน
ความไมมั่นคงทางอารมณมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงลบ บุคลิกภาพดานการเปด 
รับประสบการณ และดานความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก 
 
 ทนงค  เกษทรพัย (2544) ศึกษาความสัมพนัธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ กับ 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานสินเชื่อธนาคารไทยพาณชิย จํากดั (มหาชน) กับกลุมตัวอยางจํานวน 
284 คน พบวา บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน ดานการเปดเผยตวัเอง และดานความรับผิดชอบ 
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานสินเชื่อในเชิงบวก 
 
 ธนพล  เตียสุวรรณ (2547) ศกึษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ  
ความเปนสวนหนึ่งกับงาน การรับรูบรรยากาศ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส กับกลุมตัวอยาง 288 คน ผลการวิจยัพบวา  หัวหนางานมบีุคลิกภาพ
ดานความรับผิดชอบอยูในระดับสูง บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน ดานการเปดรับประสบการณ 
ดานการเปดเผยตัวเอง และดานความไมมั่นคงทางอารมณอยูในระดับปานกลาง  มีผลการปฏบิัติงาน 
อยูในระดับสูง บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ ดานความเขาใจผูอ่ืนและดานการเปดเผยตวัเอง  
มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณมคีวามสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
งานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และบุคลิกภาพดานความไมมั่นคงทางอารมณมีความสัมพันธ
ทางลบกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 บุคลิกภาพดาน
ความรับผิดชอบ ดานความไมมั่นคงทางอารมณและดานความเขาใจผูอ่ืน และการรบัรูบรรยากาศ
องคการมิติการสนับสนุน สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานไดรอยละ 24.1  
 
 รัตนาวดี  นนทปฏิมากุล (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
ภาวะผูนํา กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับตน ของบริษัท หนังสือพิมพเอกชนแหงหนึ่ง  
กับกลุมตัวอยาง 153 คน พบวา บุคลิกภาพดานความไมมัน่คงทางอารมณมีความสัมพนัธในทางลบ
กับผลการปฏิบัติงาน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนบุคลิกภาพดานการเปดเผยตวัเอง 
ดานการเปดรับประสบการณ ดานความเขาใจผูอ่ืนและดานความรับผิดชอบ พบวามคีวามสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และงานวจิัยยังพบอีกวา 
บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 
55.3 อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  Barrick and Mount (1993) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับ
ผลการปฏิบัติงาน โดยใชกลุมตัวอยางระดบัผูจัดการ และหวัหนางานระดับตน จํานวน 146 คน  
ในกลุมผูที่เขามารับการฝกอบรมในแผนกฝกอบรมการบริหารงานทหารอเมริกา พบวาบุคลิกภาพ
ดานความรับผิดชอบและดานการเปดเผยตวัเอง มีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงานที่ .25 และ .14 
ตามลําดับ และพบวาบุคลิกภาพดานความยอมรับผูอ่ืนจะมีความสัมพนัธในทางลบกับผลการ
ปฏิบัติงานโดยผูที่มีอิสระในการทํางานสงูจะมีผลการปฏิบัติงานต่ํากวา ผูที่มอิีสระในการทํางาน
นอย 
 
 William (1999 อางใน โสภณ  ผดุงจันทน, 2546: 37) ไดทําการศึกษาเกีย่วกับความสามารถ
ของตัวแปรดานบุคลิกภาพในการทํานายผลการปฏิบัติงาน โดยไดทําการศึกษากับนกัศึกษาระดับ
มหาวิทยาลัยแหงหนึ่งในรัฐฟลอริดา ประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 1,023 คน การศึกษาครั้งนี้ 
ไดใชแนวคดิองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพเปนพื้นฐานในการศึกษา ผลการศึกษาพบวา 
บุคลิกภาพดานความไมมัน่คงทางอารมณ ดานการเปดเผยตัวเอง และดานความรับผิดชอบ สามารถ
ทํานายผลการปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตไมพบวา บุคลิกภาพดานการเปดรับ
ประสบการณและดานความเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงาน  
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 จากขอคนพบเชิงประจักษพบวา มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่สนับสนุนวา บุคลิกภาพ 
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ดังนัน้จึงคาดวาบุคลิกภาพนาจะมคีวามสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน  
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการเห็นคุณคาแหงตนกับผลการปฏิบตัิงาน 
 
 วีณา  บุญแสง (2544) ไดศกึษาความสัมพนัธระหวางการเห็นคุณคาแหงตน การสนบัสนุน
ทางสังคม ความเครียด กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส  
กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยั คือ พนักงานระดับชวยบังคบับัญชาในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็คทรอนิกส จํานวน 238 คน ผลการวิจัยพบวา พนกังานมีการเหน็คณุคาแหงตนปานกลาง  
มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง การเหน็คุณคาแหงตนมีความสัมพนัธกับความเครียดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  
 
 หัตยา  สุบรรณ (2545)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติในการทํางาน  การเห็น
คุณคาแหงตนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการ
อุตสาหกรรมปาไม กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานระดับปฏิบัติงานขององคการอุตสาหกรรม
ปาไม จํานวน 239 คน ผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการขององคการอุตสาหกรรมปาไม 
มีการเห็นคณุคาแหงตนอยูในระดับปานกลาง และการเห็นคุณคาแหงตน  มีความสมัพันธทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
 สุดารัชย  ศิริวงศ (2546) ไดศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพ และการเหน็คุณคาแหงตนที่มีตอ
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบักลาง บริษัท มัตสุชิตะ อิเล็คทริค เวิรคส (ไทยแลนด) จํากัด 
กลุมตัวอยางทีใ่ชคอื หัวหนางานระดับกลางของบริษัท มัตสุชิตะ อิเล็คทริค เวิรคส (ไทยแลนด) 
จํากัด จํานวน 106 คน ผลการวิจัยพบวา การเห็นคุณคาแหงตนมีความสัมพันธในเชิงบวกกับผล 
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน บุคลิกภาพดาน
ความไมมั่นคงทางอารมณ บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน 
บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ และการเห็นคุณคาแหงตนสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงาน
ไดรอยละ 33.3  
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 Pushpa and Jain (1986: 42-46) ไดทํา การศกึษาความสัมพันธระหวางการเห็นคุณคาแหง
ตนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความตองการความอิสระที่มีตอความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานอุตสาหกรรมเหมือง Lucknow ประเทศอินเดยี ผลจากการศึกษาพบวาในสวนที่เกี่ยวกับ
การเห็นคณุคาแหงตนและความตองการอสิระมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 Levy and Baumgarder (1991: 529-541) ไดทํา การศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการ
เห็นคณุคาแหงตน เพศและผลการปฏิบัติงาน พบวา ในสวนที่เกีย่วกับการเห็นคณุคาแหงตนนั้นมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 Hutman (1999) ไดทํา การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการเห็นคณุคาแหงตนกับผล
การปฏิบัติงาน ซ่ึงจุดประสงคของการศึกษาครั้งนี้เพื่อตองการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองและผลการปฏิบัติงาน โดยใชโปรแกรม INTNL ซ่ึงเปนโปรแกรม
ทางสถิติที่มีความเชื่อถือไดในการวิเคราะห และผลการศึกษาพบวาการเห็นคุณคาแหงตนมี
ความสัมพนัธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน 
 
 Timothy and Bono (2001: 80-92)ไดทํา การศึกษาวจิัยเกี่ยวกับความสัมพันธของตัวแปร
อิสระ 4 ตัว ไดแก การเห็นคุณคาแหงตน การรูจักความสามารถของตนเอง จุดควบคุมภายในและ
ความมั่นคงทางอารมณ กับตวัแปรตาม 2 ตัว คือ ความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงใน
การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจยัความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระแตละตวักับตวัแปรตามแตละตวั 
ทั้งนี้ผลการศึกษาในสวนของความสัมพันธระหวางการเห็นคุณคาแหงตนกับผลการปฏิบัติงาน
พบวา การเห็นคุณคาแหงตนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน r= 0.26 ซ่ึงเปนความสัมพันธ
ระดับสูงสุดในบรรดาตัวแปรอิสระดวยกนั 
 
 จากการคนพบเชิงประจักษ พบวา มีแนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัที่สนบัสนุนวาการเห็น
คุณคาแหงตนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ดังนัน้จึงคาดวาการเห็นคุณคาแหงตนนาจะมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏบิัตงิาน 
 
 ศุภจิต  คงประชา (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ ความรูสึกเห็นคุณคา
ในตนเอง ความสามารถในการตัดสินใจและผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานในโรงงาน
อุตสาหกรรม กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาคือ พนักงานระดับหวัหนางานในโรงงานอุตสาหกรรม
จํานวน 117 คน ผลการวิจัยพบวา (1) หวัหนางานมีความสามารถในการตัดสินใจอยูในระดบัสูง (2) 
ความสามารถในการตัดสนิใจมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (3) เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับความสามารถในการตัดสนิใจของหัวหนา
งานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (4) ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ความสามารถในการ
ตัดสินใจมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
(5) ความสามารถในการตัดสนิใจดานความมีเหตุผล เชาวนอารมณดานการกํากับดแูลตนเอง และ
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในฐานะพนกังานสามารถรวมกันพยากรณ ผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานไดรอยละ 50.9  
 
 สุภาวดี พูลคลาย (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน และความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนใน
โรงงานอุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ หัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งของนิคมอุตสากรรมน
วนครจํานวน 162 คน ผลการวิจัยพบวา (1) หัวหนางานระดับตนมีระดบัความสามารถในการ
ตัดสินใจอยูในระดับสูง  (2) ความสามารถในการตัดสนิใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (3) ตัวแปรอิสระที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานคือ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานโครงสรางอํานาจ ความสามารถใน
การตัดสินใจดานการยืดหยุน และความสามารถในการตดัสินใจดานความมีวจิารณญาณ โดย
สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 53.10   
 
 จากการคนพบเชิงประจักษ พบวา มีแนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัที่สนบัสนุนวา
ความสามารถในการตัดสนิใจมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงคาดวาความสามารถใน
การตัดสินใจนาจะมีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงาน   
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กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2  กรอบแนวคดิที่ใชในการวิจัย  
 
 

ภาวะผูนาํ   
 

บุคลิกภาพหาองคประกอบ     

• บุคลิกภาพดานความไมมั่นคงทางอารมณ 

• บุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเอง 

• บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ 

• บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน 

• บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ 

    
 ผลการปฏบิัตงิาน  

 

การเห็นคุณคาแหงตน 

ความสามารถในการตดัสินใจ  
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สมมุติฐานของการวิจัย 
 
 1.  ภาวะผูนําของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน  
 

2.  บุคลิกภาพของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มคีวามสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน แบงออกเปนสมมุติฐานยอย ดงันี้   
 
  2.1   บุคลิกภาพดานความไมมัน่คงทางอารมณมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  
  2.2   บุคลิกภาพดานการเปดเผยตวัเองมีความสมัพันธกับผลการปฏบิัติงาน 
  2.3   บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณมคีวามสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
  2.4   บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
  2.5   บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 3.   การเห็นคณุคาแหงตนของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงาน  
 
 4.   ความสามารถในการตัดสนิใจของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  
 
 5.   ภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเหน็คุณคาแหงตนและความสามารถในการตดัสินใจของ
หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินสามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานได  
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บทที่ 3 

 
วิธีการวิจัย 

 
 การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับภาวะผูนํา ระดับบุคลิกภาพ ระดับการเห็น
คุณคาแหงตน ระดับความสามารถในการตดัสินใจ และระดับผลการปฏิบัติงาน ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคณุคาแหงตน และความสามารถในการตัดสนิใจ รวมทั้ง
ศึกษาตวัพยากรณทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบริษัท การบนิไทย จํากัด 
(มหาชน) ทั้งนี้ผูวิจยัไดดําเนินการวิจัยตามลําดับ ดังนี ้
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินที่ปฏิบัติงานในป 
พ.ศ. 2550 ของบริษัท การบนิไทย จํากัด (มหาชน) ซ่ึงมปีระชากรทั้งสิ้นจํานวน 360 คน  
 
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้ เปนหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 189 คน โดยการใชสูตรคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของ 
Yamane แลวทําการสุมอยางงาย (Sample Random Sampling) ดวยระบบคอมพิวเตอร โดยมีสูตร
การคํานวณขนาดกลุมตวัอยางของ Yamane´ (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2535: 68) ดังนี ้
 
  สูตร    n   =      N 
            1+ N(e2) 
 
 เมื่อ   n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N  = ขนาดของประชากร 
   e   = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 
 
 แทนคา   n = 360 
           1+ (360)(0.05)2 
    = 189 คน  
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยแบงออกเปน 6 ตอน ไดแก  
 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน 
ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ และเตมิขอความ ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง และอายงุานที่อยูในองคการ 
 
 ตอนที่ 2  แบบวัดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ โดยใชแบบวดัภาวะผูนําตามแนวคดิของรัตติ
กรณ  จงวิศาล (2549) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 30 ขอ มีคะแนนเต็ม 120 คะแนน 
ประกอบดวย 6 องคประกอบยอย  ดังนี้คือ  
 
  องคประกอบที่ 1  การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชาประกอบดวยขอคําถาม
จํานวน 7 ขอ ไดแกขอ 1-7 มีคะแนนเต็ม 28 คะแนน 
 
  องคประกอบที่ 2  การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืนประกอบดวยขอคําถามจํานวน 6 ขอ 
ไดแกขอ 8-13 มคีะแนนเต็ม 24 คะแนน 
 
  องคประกอบที่ 3  การมีศีลธรรมในการประกอบการประกอบดวยขอคําถามจํานวน 5 
ขอไดแกขอ 14-18 มีคะแนนเต็ม 20 คะแนน 
 
  องคประกอบที่ 4  ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตรประกอบดวยขอคําถาม
จํานวน 4 ขอไดแกขอ 19-22 มีคะแนนเต็ม 16 คะแนน 
 
  องคประกอบที่ 5  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคมประกอบดวยขอคําถามจํานวน 5 ขอ
ไดแกขอ 23-27 มีคะแนนเตม็ 20 คะแนน  
 
  องคประกอบที่ 6  การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 3 ขอ
ไดแกขอ 28-30 มีคะแนนเตม็ 12 คะแนน 
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 สําหรับเกณฑการใหคะแนนและการแบงระดับคะแนน ดังนี ้
 
บอยมาก   ให  4 คะแนน 

 คอนขางบอย  ให  3  คะแนน 
 บางครั้ง   ให  2  คะแนน 
 นานๆครั้ง  ให  1  คะแนน 
 ไมเคยเลย  ให  0  คะแนน 
 
เกณฑในการวิเคราะหคะแนน 
 
 ในการพจิารณาระดับภาวะผูนําในแตละดาน ผูวิจยัจัดระดับคะแนนภาวะผูนําออกเปน 5 
ระดับ โดยพิจารณาตามเกณฑการวิเคราะหคะแนนของ บุญเรยีง  ขจรศิลป (2540: 13) ดังนี้  
 
 สูตรการคํานวณหาอันตรภาคชั้น 
 

 อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
     จํานวนระดับ 

 
 แทนคาลงในสูตร 
 

 อันตรภาคชั้น = 4 – 0 
       5 
   = 0.80 

 
 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแบงระดับภาวะผูนําไดดงันี้ 
   
 คะแนนตั้งแต   0.00 – 0.80 มีภาวะผูนําโดยรวม หรือภาวะผูนําในดานนั้น ๆ ต่ํามาก 
 คะแนนตั้งแต   0.81 – 1.60   มีภาวะผูนําโดยรวม หรือภาวะผูนําในดานนั้น ๆ ต่ํา 

คะแนนตั้งแต   1.61 – 2.40     มีภาวะผูนําโดยรวม หรือภาวะผูนําในดานนั้น ๆ  
ปานกลาง 
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 คะแนนตั้งแต   2.41 – 3.20   มีภาวะผูนําโดยรวม หรือภาวะผูนําในดานนั้น ๆ สูง  
 คะแนนตั้งแต   3.21 – 4.00 มีภาวะผูนําโดยรวม หรือภาวะผูนําในดานนั้น ๆ สูงมาก 
 
 ตอนที่ 3 แบบวัดบุคลิกภาพเปนแบบทดสอบ บุคลิกภาพหาองคประกอบตามแนวความคิด
ของ  Costa และ McCrae เปนแบบวัดที่ผูวิจยัไดพัฒนามาจากแบบทดสอบของจาญา  สันติสงวนศักดิ์ 
(2546) ขอคําถามจํานวน 30 ขอ มีคะแนนเต็ม 120 คะแนน ประกอบดวย 5 องคประกอบยอย 
ดังนี้คือ  
 
  องคประกอบที่ 1 บุคลิกภาพดานความไมมั่นคงทางอารมณ  (Neuroticism) 
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 6 ขอ ไดแกขอ 1-6 มีคะแนนเตม็ 48 คะแนน 
 
  องคประกอบที่ 2  บุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเอง (Extraversion) ประกอบดวย 
ขอคําถามจํานวน 6  ขอ ไดแกขอ 7-12 มีคะแนนเต็ม 48 คะแนน 
 
  องคประกอบที่ 3  บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ (Openness) ประกอบดวย 
ขอคําถามจํานวน 6 ขอ ไดแกขอ 13-18  มีคะแนนเต็ม 48 คะแนน 
 
   องคประกอบที่ 4  บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness)  ประกอบดวย 
ขอคําถามจํานวน 6 ขอ ไดแกขอ 19-24 มีคะแนนเต็ม 48 คะแนน 
    
  องคประกอบที่ 5  บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ (Conscientiousness) ประกอบดวย
ขอคําถามจํานวน 6 ขอ ไดแกขอ 25-30 มีคะแนนเต็ม 48 คะแนน 
 
 สําหรับเกณฑการใหคะแนนและการแบงระดับคะแนน ดังนี ้
 
 เห็นดวยอยางยิ่ง   ให  4 คะแนน 
 เห็นดวย   ให  3  คะแนน 
 เห็นดวยปานกลาง ให  2  คะแนน 
 ไมเห็นดวย  ให  1  คะแนน 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ให  0  คะแนน 
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เกณฑในการวิเคราะหคะแนน 
 
 ในการพจิารณาระดับบุคลิกภาพในแตละดาน ผูวิจยัจดัระดับคะแนนบุคลิกภาพออกเปน 5 
ระดับ โดยพิจารณาตามเกณฑการวิเคราะหคะแนนของ บุญเรียง  ขจรศิลป (2540: 13) ดังนี้  
 
 สูตรการคํานวณหาอันตรภาคชั้น 
 

 อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
     จํานวนระดับ 

 
 แทนคาลงในสูตร 
 
   อันตรภาคชั้น = 4 – 0 
          5 
      = 0.80 
 
 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแบงระดับบุคลิกภาพไดดังนี ้
   
 คะแนนตั้งแต 0.00 – 0.80 มีบุคลิกภาพในดานนัน้ต่ํามาก 
 คะแนนตั้งแต   0.81 – 1.60 มีบุคลิกภาพในดานนัน้ต่ํา 
 คะแนนตั้งแต   1.61 – 2.40 มีบุคลิกภาพในดานนัน้ปานกลาง 
 คะแนนตั้งแต 2.41 – 3.20 มีบุคลิกภาพในดานนัน้สูง  
 คะแนนตั้งแต   3.21 – 4.00 มีบุคลิกภาพในดานนัน้สูงมาก 
 
 ตอนที่ 4  แบบวัดการเห็นคณุคาแหงตน เปนแบบวดัที่ผูวจิัยไดแปรและพัฒนามาจาก
แบบทดสอบมาตรฐานของ Coopersmith (1981) โดยผูวจิัยไดคนมาจากเวปไซตช่ือ  
http://www.umich.edu/~exphysio/mvs.240/AdditonalLabs/Lab10.6.selfEsteem.pdf   
ซ่ึงประกอบดวยขอคําถาม 49 ขอ มีคะแนนเต็ม 196 คะแนน   
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 สําหรับเกณฑการใหคะแนนและการแบงระดับคะแนน ดังนี ้
 
 เห็นดวยอยางยิ่ง   ให  4 คะแนน 
 เห็นดวย   ให  3  คะแนน 
 เห็นดวยปานกลาง ให  2  คะแนน 
 ไมเห็นดวย  ให  1  คะแนน 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ให  0  คะแนน 

 
เกณฑในการวิเคราะหคะแนน 
 
 ในการพจิารณาระดับการเหน็คุณคาแหงตน ผูวิจยัจัดระดับคะแนนการเห็นคณุคาแหงตน
ออกเปน 5 ระดับ โดยพจิารณาตามเกณฑการวิเคราะหคะแนนของ บญุเรียง  ขจรศิลป (2540: 13) 
ดังนี้  
 
 สูตรการคํานวณหาอันตรภาคชั้น 
 

 อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
     จํานวนระดับ 

 
 แทนคาลงในสูตร 
 

 อันตรภาคชั้น = 4 – 0 
       5 
   = 0.80 

 
 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแบงระดับการเห็นคณุคาแหงตนไดดังนี้ 
 
 คะแนนตั้งแต 0.00 – 0.80 มีการเห็นคณุคาแหงตนต่ํามาก 
 คะแนนตั้งแต 0.81 – 1.60 มีการเห็นคณุคาแหงตนต่ํา 
 คะแนนตั้งแต 1.61 – 2.40 มีการเห็นคณุคาแหงตนปานกลาง 
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 คะแนนตั้งแต 2.41 – 3.20 มีการเห็นคณุคาแหงตนสูง 
 คะแนนตั้งแต 3.21 – 4.00 มีการเห็นคณุคาแหงตนสูงมาก 
 
 ตอนที่ 5 แบบวัดความสามารถในการตัดสนิใจเปนแบบทดสอบ ตามแนวความคดิของ  
Corcoran, 1981 เปนแบบวัดที่พัฒนามาจาก สิริพันธุ โฉมอุดม (2545) ขอคําถามมีจํานวน 38 ขอ มี
คะแนนเต็ม 152 คะแนน ประกอบดวย 5 องคประกอบยอย ดังนี้คือ  
  
  องคประกอบที่ 1  ความเชื่อมั่นประกอบดวยขอคาํถามจาํนวน 7 ขอ ไดแก  ขอ 1-7  
มีคะแนนเต็ม 28 คะแนน 
 
  องคประกอบที่ 2  ความคิดสรางสรรคประกอบดวยขอคําถามจํานวน 8 ขอ ไดแก 
ขอ 8-15 มีคะแนนเตม็ 32 คะแนน 
 
  องคประกอบที่ 3  ความยืดหยุนประกอบดวยขอคําถามจํานวน 8 ขอ  ไดแก  ขอ 16-23  
€มีคะแนนเต็ม 32 คะแนน 
 
  องคประกอบที่ 4  ความมีวจิารณญาณประกอบดวยขอคําถามจํานวน 7 ขอ ไดแก 
ขอ 24-30 มีคะแนนเตม็ 28 คะแนน  
 
  องคประกอบที่ 5  ความมีเหตุผลประกอบดวยขอคําถามจํานวน 8 ขอไดแกขอ 31-38  
มีคะแนนเต็ม 32 คะแนน  
  
 สําหรับเกณฑการใหคะแนนและการแบงระดับคะแนน ดังนี ้
 
 จริงมากที่สุด ให  4 คะแนน 
 จริงมาก  ให  3  คะแนน 
 จริงปานกลาง ให  2  คะแนน 
 จริงนอย  ให  1  คะแนน 
 จริงนอยที่สุด ให  0  คะแนน 
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เกณฑในการวิเคราะหคะแนน 
 
 ในการพจิารณาระดับความสามารถในการตัดสินใจ ผูวิจยัจัดระดับคะแนนความสามารถ 
ในการตัดสนิใจออกเปน 5 ระดับ โดยพจิารณาตามเกณฑการวิเคราะหคะแนนของ บุญเรียง  ขจรศิลป 
(2540: 13) ดังนี้  
 
 สูตรการคํานวณหาอันตรภาคชั้น 
 

 อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
        จํานวนระดับ 

 
 แทนคาลงในสูตร 

 
 อันตรภาคชั้น = 4 – 0 
       5 
   = 0.80 

 
 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแบงระดับการเห็นคณุคาแหงตนไดดังนี้ 
 

คะแนนตั้งแต     0.00 – 0.80 มีความสามารถในการตัดสนิใจโดยรวม หรือ
ความสามารถในการตัดสนิใจในดานนัน้ ๆ ต่ํามาก 

คะแนนตั้งแต     0.81 – 1.60 มีความสามารถในการตัดสนิใจโดยรวม หรือ
ความสามารถในการตัดสนิใจในดานนัน้ ๆ ต่ํา 

คะแนนตั้งแต     1.61 – 2.40 มีความสามารถในการตัดสนิใจโดยรวม หรือ
ความสามารถในการตัดสนิใจในดานนัน้ ๆ ปานกลาง 

คะแนนตั้งแต     2.41 – 3.20 มีความสามารถในการตัดสนิใจโดยรวม หรือ
ความสามารถในการตัดสนิใจในดานนัน้ ๆ สูง  

คะแนนตั้งแต     3.21 – 4.00 มีความสามารถในการตัดสนิใจโดยรวม หรือ
ความสามารถในการตัดสนิใจในดานนัน้ ๆ สูงมาก 
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 ตอนที่ 6  แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนแบบประเมินที่ผูวิจัยไดสรางขึ้นเอง  
ซ่ึงประกอบดวย มาตราฐาน 28 หัวขอ ไดแก การตรงตอเวลา บุคลิกภาพและการแตงกาย กิริยามารยาท
โดยรวม ความรอบรูตองานในหนาที่ การสรางความประทับใจใหแกผูโดยสาร การวางแผนในเรื่อง
เวลา ความรูในเรื่องเครื่องดื่ม ความรูในเรื่องอาหาร ความพรอมและความกระตือรือรนในการทํางาน 
การดูแลผูโดยสารหลังการบริการอาหาร ความรูตามมาตรฐานในการปฏิบัติงานแตละเที่ยวบิน 
การดูแลรักษาความสะอาดในบริเวณทั่วๆไป ความรวมมือในกลุม ความสามารถในการควบคุมอารมณ 
ทัศนคติในการบริการ การแกปญหาและการตัดสินใจ การจงรักภักดีตอองคการ ความสํานึกในดาน
ความปลอดภยั ความพรอมในสวนรางกายและจิตใจ ทกัษะการสื่อสาร วิธีการประกาศ การขายสินคา
ปลอดภาษี ความสามารถในการมอบหมายหนาที่และใหขอมูล คุณภาพของการเปนผูนําที่ดี  
มีความสามารถในการตัดสนิใจ ความสามารถในการมอบหมายหนาที่และตําแหนง ความสามารถ
ในการจูงใจ และความเทีย่งธรรม ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 28 ขอ มีคะแนนเตม็ 112 คะแนน  
 
 สําหรับเกณฑการใหคะแนนและการแบงระดับคะแนน ดังนี ้
 
 มากที่สุด  ให  4 คะแนน 
 มาก   ให  3  คะแนน 
 ปานกลาง  ให  2  คะแนน 
 นอย   ให  1  คะแนน 
 นอยที่สุด  ให  0  คะแนน 
 
เกณฑในการวิเคราะหคะแนน 
 
 ในการพจิารณาระดับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ผูวิจัยจัด
ระดับคะแนนผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินออกเปน 5 ระดับ โดย
พิจารณาตามเกณฑการวิเคราะหคะแนนของ บุญเรียง  ขจรศิลป (2540: 13) ดังนี้  
 
 สูตรการคํานวณหาอันตรภาคชั้น 
 

 อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
     จํานวนระดับ 
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 แทนคาลงในสูตร 
 
 อันตรภาคชั้น = 4 – 0 
       5 
   = 0.80 

 
 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแบงระดับผลการปฏิบัติงานไดดังนี ้
 
 คะแนนตั้งแต 0.00 – 0.80 มีผลการปฏิบัติงานตองปรับปรุง 
 คะแนนตั้งแต 0.81 – 1.60 มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับพอใช 
 คะแนนตั้งแต 1.61 – 2.40 มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนนตั้งแต 2.41 – 3.20 มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับด ี
 คะแนนตั้งแต 3.21 – 4.00 มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีมาก 
 

การทดสอบเครื่องมือวัด 
 
การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 
 
  ในการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน ไดแปรแบบสอบถามการเห็นคณุคาแหงตนของ Coopersmith (1981) โดยมี
ขั้นตอนดังนี ้
 
 1.  แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึน้ คือ แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังาน
ตอนรับบนเครื่องบิน ผูวิจัยไดสรางขึ้นจากการทบทวน คนควาเอกสาร โดยผูวิจยัไดนํามาตรฐานที่
ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินทั้งหมด 28 หัวขอ 
นํามาสรางเปนแบบประเมนิผลการปฏิบัติงานที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ และนําไปปรึกษา
คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธซ่ึงเปนผูเชี่ยวชาญทางจิตวิทยา และการทดสอบทางจิตวิทยา 
เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและประเดน็ที่สําคัญตางๆ ตลอดจนภาษาที่ใชเพื่อหา
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) หลังจากนั้นนําแบบสอบถามมาปรับปรุงและแกไข
ตามความเหมาะสม ถูกตอง 
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 2.  แบบสอบถามที่ผูวิจัยไดแปรและพัฒนามาจากแบบทดสอบมาตรฐาน คือ แบบสอบถาม 
การเห็นคณุคาแหงตน ผูวิจยัไดทบทวน คนควาเอกสารทั้งจากหนังสือและจากอนิเตอรเน็ท ผูวิจยั
ไดคนแบบสอบถามมาจากเวปไซตช่ือ  http://www.umich.edu/~exphysio/mvs.240/AdditonalLabs/ 
Lab10.6.selfEsteem.pdf  และนําไปปรึกษาคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธซ่ึงเปนผูเชี่ยวชาญ
ทางจิตวิทยา และการทดสอบทางจิตวิทยา เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและประเด็นที่
สําคัญตางๆ ตลอดจนภาษาที่ใชเพื่อหาความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) หลังจากนัน้นาํ
แบบสอบถามมาปรบัปรุงและแกไขตามความเหมาะสม ถูกตอง 
 
การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) และการหาคาอํานาจจําแนก  
 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทั้ง 5 ฉบับอันไดแก แบบสอบถามภาวะผูนํา แบบสอบถาม
บุคลิกภาพ แบบสอบถามการเห็นคุณคาแหงตน แบบสอบถามความสามารถในการตัดสินใจและ
แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ไปทดลองใช (Try-Out) 
กับประชากรที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน แลวนํามาวิเคราะหดวยโปรแกรม
คอมพิวเตอร เพื่อหาคาความเชื่อมั่นตามสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) และหาคาอํานาจจําแนกโดยการหาคา Item Total Correlation (รายละเอยีดอยูใน
ภาคผนวก ค) สําหรับการทดสอบความเชือ่มั่นมีรายละเอียดดังนี้คือ 
 
 1.  แบบสอบถามภาวะผูนําของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน ผูวิจยัไดใช
แบบสอบถามภาวะผูนํา 6 องคประกอบของรัตติกรณ จงวิศาล (2549) แบงเปน 6 องคประกอบ 
จํานวน 30 ขอ โดยแตละองคประกอบมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (รายละเอียดอยูในภาคผนวก ค) 
ดงันี้คือ  
 
  ภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา  = .8039 
  ภาวะผูนําดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน    = .8401 
  ภาวะผูนําดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ   = .7502 
  ภาวะผูนําดานความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร   = .9011 
   ภาวะผูนําดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม    = .8336 
  ภาวะผูนําดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ    = .4065 
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 สําหรับขอคําถามภาวะผูนําที่มีคา Item Total Correlation ต่ํา ผูวิจัยไดปรับปรุงขอคําถาม 
โดยปรึกษาากบัผูเชี่ยวชาญกอนนําไปใชจริง 
 
 2.  แบบสอบถามบุคลิกภาพของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ซ่ึงผูวิจัยไดพัฒนา
มาจากแบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบของจาญา  สันติสงวนศักดิ์ (2546) แบงเปน 5 
องคประกอบ จํานวน 30 ขอ โดยแตละองคประกอบมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ดังนี้คอื  
 
  บุคลิกภาพดานความไมมัน่คงทางอารมณ   =  .8340 
  บุคลิกภาพดานการเปดเผยตวัเอง =  .8426 
  บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ  =  .8439 
   บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน  =  .8364 
    บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ  =  .8295 
 
 3.  แบบสอบถามการเห็นคณุคาแหงตนของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ผูวิจยั 
ไดแปรและพฒันามาจากแบบสอบถามมาตรฐานของ Coopersmith (1981) จํานวนขอคําถาม 49 ขอ 
มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.9323 
 
 4.  แบบสอบถามความสามารถในการตัดสนิใจของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  
ผูวิจัยไดพัฒนามาจากแบบสอบถามความสามารถในการตัดสินใจของสิริพันธุ  โฉมอุดม (2545) 
แบงเปน 5 องคประกอบ จํานวน 38 ขอ โดยแตละองคประกอบมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(รายละเอยีดอยูในภาคผนวก ค)  ดังนี้คือ  
 
  ความสามารถในการตัดสนิใจดานความเชือ่มั่น  =  .8302 
  ความสามารถในการตัดสนิใจดานความคิดสรางสรรค  = .8390 
  ความสามารถในการตัดสนิใจดานความยดืหยุน   =  .6449 
  ความสามารถในการตัดสนิใจดานความมีวจิารณญาณ   = .6968 
  ความสามารถในการตัดสนิใจดานความมีเหตุผล  = .9185  
 
 5.  แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ผูวิจัยได
สรางขึ้นเอง จํานวน 28 ขอ มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ .8994 (รายละเอียดอยูในภาคผนวก ค) 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจยัมีดังนี ้
 
 1.  ทําหนังสือขออนุมัติในการดําเนินการเก็บขอมูล และนําเสนอตอฝายบริหารเพื่อขอ
อนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบการศึกษาวิจยัพรอมทั้งขออนุญาตใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 2.  เมื่อไดรับอนญุาตจากฝายบริหารแลว ผูวิจยันําแบบสอบถามพรอมดวยหนังสือช้ีแจง
วัตถุประสงคการวิจยัเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจากหัวหนาพนกังานตอนรับบน
เครื่องบิน โดยไดแจกแบบสอบถามจํานวน 189 ชุดไปยงักลุมตัวอยาง 
 
 3.  ติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับมาไดทั้งหมดคิดเปน 100 เปอรเซนต ซ่ึงเปน
แบบสอบถามที่ตอบครบถวนสมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหไดทั้งหมด จากนัน้นํามาตรวจให
คะแนนตามเกณฑที่กําหนดไวแลวนําขอมลูที่ไดบันทึกลงในแบบลงรหัส (Coding Form) และ
นําไปดําเนินการวิเคราะหทางสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
 

การวิเคราะหขอมูล 
    
 เมื่อตรวจ และใหคะแนนแบบสอบถามเรียบรอยแลว ผูวจิัยไดนําขอมูลที่ไดจากกลุม
ตัวอยางมาวิเคราะหคาทางสถิติโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป โดยมีการวิเคราะหขอมูล
และนําเสนอคาสถิติตางๆดังนี้ 
 
 1.  สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) ใชในการพรรณาลักษณะสวนบคุคลของกลุม
ตัวอยางประกอบดวย 
 
  1.1  คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบคุคลของกลุมตัวอยาง 
 
  1.2  คาเฉลี่ย (Mean) ใชจําแนก และแปลความหมายของขอมลูตางๆ  
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  1.3  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคูกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะ
การกระจายของขอมูล 
 
 2.  สถิติทดสอบความสัมพันธของตัวแปร วิเคราะหดวยการหาคาความสัมพันธโดย
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน โปรดักโมเมนต (Pearson’s Product Moment Coefficient)  
ใชวิเคราะหเพือ่ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรเมือ่ตัวแปรตน และตัวแปรตามอยางนอยเปน
ขอมูลชนิดอันตรภาค (Interval Data)  
 
 3.  สถิติการพยากรณวิเคราะหดวยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคุณ (Multiple 
Regression Analysis) ดวยเทคนิควิธีแบบขั้นบันได ใชวเิคราะหเพื่อพยากรณคาตวัแปรตามหนึ่งตวั
ซ่ึงสงผลมาจากตัวแปรอิสระตั้งแต 2 ตวัข้ึนไป 

 
สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย 

  
 สัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิจัยมีดังนี ้
 
n  = จํานวนกลุมตวัอยาง  
X   = คาเฉลี่ย 
S.D.  =  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
P   =  ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
Df  = ช้ันแหงความอิสระ (Degree of freedom) 
*  = มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**   =  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
***   = มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
r          =         คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
t  =  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยสวนยอยมาตรฐาน 
R  =  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
R2   = คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
R2

adj  = คาประสิทธิภาพในการพยากรณที่ปรับคาแลว 
B  = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
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Beta   =  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
A  = คาคงที่ของสมการพยากรณ 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาถึงภาวะผูนํา  บุคลิกภาพ  การเห็นคุณคาแหงตน 
ความสามารถในการตัดสนิใจ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
ของบริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) สามารถเสนอและอธิบายผลการวิจัยจําแนกออกเปน  
3 สวน ดังนี ้
 
 สวนที่ 1  ขอมูลปจจัยสวนบคุคลของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินประกอบดวย 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน และระยะเวลาในการดาํรงตําแหนงหวัหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน  

 
 สวนที่ 2  ระดับของภาวะผูนาํ ระดับบุคลิกภาพ ระดับการเห็นคุณคาแหงตน ระดับ
ความสามารถในการตัดสนิใจ และระดับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน 
 
 สวนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธภาวะผูนํา   บุคลิกภาพ การเหน็คุณคาแหงตน ความสามารถในการตัดสนิใจ และผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน และวเิคราะหการถดถอยพหุคณูเพื่อหาตัว
แปรพยากรณรวมระหวางภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเหน็คุณคาแหงตน ความสามารถในการ
ตัดสินใจ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของบริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน)   
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สวนที่ 1  ขอมูลปจจัยสวนบคุคลของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินประกอบดวย 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน และระยะเวลาในการดาํรงตําแหนงหวัหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน  

 
ตารางที่ 1   จํานวนและรอยละของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินจําแนกตามปจจัย 
  สวนบุคคล 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน(คน) รอยละ 
1. เพศ   
         ชาย 102 54.00 
         หญิง 87 46.00 
         รวม 189 100.00 
2. อายุ   
         41 – 45 ป 23 12.20 
         46 – 50 ป 100 52.90 
         51 – 55 ป 60 31.70 
         55 ปขึ้นไป 6 3.20 
         รวม 189 100.00 
(อายุต่ําสุด 41 ป , อายุสูงสุด 59 ป , อายุเฉลี่ย 49 ป) 
3. ระดับการศกึษา   

ต่ํากวาปริญญาตรี 11 5.80 
           ปริญญาตรี 147 77.80 

สูงกวาปริญญาตรี 31 16.40 
          รวม 189 100.00 
4. อายุงาน   
          18 – 25 ป 109 57.70 
          26 – 30 ป 68 36.00 
          30 ปขึ้นไป 12 6.30 
          รวม 189 100.00 
(อายุงานต่ําสุด 18 ป , อายุงานสูงสุด 35 ป , อายุงานเฉลี่ย 25 ป) 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน(คน) รอยละ 
5. ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง   
          1 – 5 ป  60 31.70 
          6 – 10 ป 42 22.20 
         11 – 15 ป 81 42.90 
         15 ปขึ้นไป 6 3.20 
         รวม 189 100.00 
(ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงต่ําสุด 1 ป , ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงสูงสุด 20 ป , 
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงเฉลี่ย 9 ป) 

 
 จากตารางที่ 1 พบวา กลุมตวัอยางทั้งหมดจาํนวน 189 คน สามารถอธิบายขอมูลลักษณะ
ดานปจจยัสวนบุคคลของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินไดดังตอไปนี ้
 
 เพศ พบวา หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินเปนเพศชายจํานวน 102 คน คิดเปนรอย
ละ 54 เปนเพศหญิงจํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 46 
 
 อายุ พบวา หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีอายุอยูระหวาง 41- 45 ป จํานวน 23 คน 
คิดเปนรอยละ 12.20 อายุอยูระหวาง 45 – 50 ป  จํานวน 100 คน  คิดเปนรอยละ 52.90  อายุอยู
ระหวาง 51 - 55 ป จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 31.70 อายุอยูระหวาง 55 ปขึ้นไป จํานวน 6 คน  
คิดเปนรอยละ 3.20 
 
 ระดับการศึกษา พบวา หวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 5.8 ระดับการศกึษาปริญญาตรี จํานวน 147 คน คิดเปน
รอยละ 77.80 ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 16.40 
 
 อายุงาน พบวา หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับบรษิัท 
การบินไทย จาํกัด (มหาชน) อยูระหวาง 18 - 25 ป จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 57.70  ระยะเวลา
การปฏิบัติงานอยูระหวาง 26 - 30 ป จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 36.00 ระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู
ระหวาง 30 ปขึ้นไป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 6.30 
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 ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง พบวา หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีระยะเวลา
การการดํารงตาํแหนงอยูระหวาง 1 - 5 ป จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 31.70 ระยะเวลาการการ
ดํารงตําแหนงอยูระหวาง 6 - 10 ป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 22.20 ระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนงอยูระหวาง 11 – 15 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 42.90 ระยะเวลาการการดํารงตําแหนง
อยูระหวาง 15 ปขึ้นไป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 3.20 
 
 สวนที่ 2  แสดงระดับของภาวะผูนํา ระดับบุคลิกภาพ ระดับการเหน็คณุคาแหงตน ระดับ
ความสามารถในการตัดสนิใจ และระดับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน 
 
ตารางที่ 2  คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับภาวะผูนาํ บุคลิกภาพ การเห็น

คุณคาแหงตน ความสามารถในการตัดสนิใจ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน 

                                                                                                               (n=189) 
ตัวแปร X  S.D. ระดับ 

ภาวะผูนาํ 3.34 .35 สูงมาก 
     -  การสงเสริมแรงบันดาลใผูใตบังคับบญัชา 3.38 .41 สูงมาก 
     -  การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 3.46 .45 สูงมาก 
     -  การมีศีลธรรมในการประกอบการ 3.50 .45 สูงมาก 
     -  ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร 2.95 .62 สูง 
     -  การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 3.30 .55 สูงมาก 
     -  การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 3.38 .51 สูงมาก 
บุคลิกภาพ    
     -  บุคลิกภาพดานความไมมั่นคงทางอารมณ   1.12 .64 ต่ํา 
     -  บุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเอง 2.74 .63 สูง 
     -  บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ 2.47 .63 สูง 
     -  บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน 3.24 .43 สูงมาก 
     -  บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ 3.05 .48 สูง 
การเห็นคุณคาแหงตน 3.03 .34 สูง 
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ตารางที่ 2  (ตอ) 
                                                                                                  (n=189) 

ตัวแปร X  S.D. ระดับ 

ความสามารถในการตดัสินใจ 3.13 .38 สูง 
   -  ความเชื่อมั่น 3.15 .45 สูง 
   -  ความคิดสรางสรรค 2.99 .52 สูง 
   -  ความยดืหยุน 3.18 .44 สูง 
   -  ความมวีิจารณญาณ 3.13 .41 สูง 
   -  ความมีเหตุผล 3.19 .37 สูง 
 ผลการปฏบิัตงิาน 3.19 .49 สูง 

 
 จากตารางที่ 2 พบวา กลุมตวัอยางที่เปนหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีภาวะผูนํา
อยูในระดับสูงมาก ( X = 3.34, S.D. = .35) เมื่อพิจารณาภาวะผูนําในแตละองคประกอบพบวา 
ระดับของภาวะผูนําในทกุองคประกอบอยูในระดับสูงมาก มีเพียงองคประกอบดานความสามารถ
ในการคิดเชิงยทุธศาสตรอยูในระดับสูง  
 
 ในสวนของบคุลิกภาพ พบวา กลุมตัวอยางที่เปนหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
มีบุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเอง บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ และบุคลิกภาพดาน
ความรับผิดชอบอยูในระดบัสูง ( X = 2.74, S.D. = .63 , X = 2.47, S.D. = .63 และ X = 3.05,  
S.D. = .48 ตามลําดับ )  มีบคุลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืนในระดับสูงมาก  ( X = 3.24 , S.D. = .43 ) 
และมีบุคลิกภาพดานความไมมั่นคงทางอารมณอยูในระดับต่ํา ( X = 1.12, S.D. = .64 ) 
 
 ดานการเห็นคณุคาแหงตน พบวา กลุมตวัอยางที่เปนหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน
มีการเห็นคณุคาแหงตนอยูในระดับสูง ( X = 3.03, S.D. = .34 )   
 
 ดานความสามารถในการตัดสินใจ พบวา กลุมตัวอยางทีเ่ปนหวัหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินมีความสามารถในการตัดสินใจอยูในระดับสูง ( X = 3.13, S.D. = .38) เมื่อพิจารณาถึง
ระดับของความสามารถในการตัดสินใจในแตละองคประกอบพบวา ระดับของความสามารถใน
การตัดสินใจในทุกองคประกอบอยูในระดับสูง  
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 สวนผลการปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางที่เปนหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีผล
การปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ( X = 3.19, S.D. = .49 )   
  
 สวนที่ 3  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคุณคาแหงตน ความสามารถในการตัดสนิใจ และผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน และวิเคราะหการถดถอยพหุคณูเพื่อหาตัว
แปรพยากรณรวมระหวางภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเหน็คุณคาแหงตน ความสามารถในการ
ตัดสินใจ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของบรษิัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน)   
 
 สมมติฐานที่ 1  ภาวะผูนําของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความสัมพันธกบัผล
การปฏิบัติงาน 
 
 สมมติฐานที่ 2  บุคลิกภาพของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงาน แบงออกเปนสมมุติฐานยอย ดังนี้   
 
  2.1   บุคลิกภาพดานความไมมัน่คงทางอารมณมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  
  2.2   บุคลิกภาพดานการเปดเผยตวัเองมีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
  2.3   บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณมคีวามสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
  2.4   บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
  2.5   บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 สมมติฐานที่ 3 การเห็นคณุคาแหงตนของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 สมมติฐานที่ 4 ความสามารถในการตัดสนิใจของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 3  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ บุคลิกภาพ การเห็นคุณคาแหงตน และ
ความสามารถในการตัดสนิใจของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินกับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

 
ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

ภาวะผูนาํ .589** 
   - ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคบับัญชา .444** 
   - ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน .175* 
   - ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ .593** 
   - ดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ .441** 
   - ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม .516** 
   - ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ .413** 
บุคลิกภาพ  
   - บุคลิกภาพดานความไมมัน่คงทางอารมณ -.307** 
   - บุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเอง .285** 
   - บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ .328** 
   - บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน .433** 
   - บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ .480** 
 การเห็นคุณคาแหงตน .574** 

 ความสามารถในการตดัสินใจ .710** 
   - ดานความเชื่อมั่น .582** 
   - ดานความคิดสรางสรรค   .507* 
   - ดานความยดืหยุน .575** 
   - ดานความมีวิจารณญาณ .670** 
   - ดานความมีเหตุผล .609** 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*    มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตารางที่ 3  สามารถอธิบายไดดังนี้  
 
 ภาวะผูนาํ  จากตารางที่ 3 พบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ( r = .589)  เมื่อ
พิจารณาองคประกอบของภาวะผูนําในแตละดานพบวา ภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชา ดานการมีศลีธรรมในการประกอบการ ดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ 
ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ มีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ที่ะดับ .01  (r =.444, .593, .441, .516 และ .413 ตามลําดับ)  และพบวาดานการใสใจและปรารถนาดี
ตอผูอ่ืนมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05. (r =.175) และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิสหสัมพันธของ
ภาวะผูนําในรายดานกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินจะเหน็ไดวา 
ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินมากทีสุ่ด รองลงมาคือ ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม ดานการสง
เสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคบับัญชา ดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ ดานการเปดกวาง
ยอมรับสิ่งตางๆ และดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืนตามลําดับ 
 
 บุคลิกภาพ จากตารางที่ 3 พบวา บุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเอง บุคลิกภาพดานการ
เปดรับประสบการณ บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน และบุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ มี
ความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ะดับ .01 ( r = .285, .328, .433 และ .480 ตามลําดับ ) สวนบุคลิกภาพดานความ
ไมมั่นคงทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบน
เครื่องบินอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  (r =-.307) เมื่อพิจารณาคาสมัประสิทธิสหสัมพันธ
ของบุคลิกภาพในรายดานกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินจะเห็นได
วา บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินมากทีสุ่ด รองลงมาคือ บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน บุคลิกภาพดานการ
เปดรับประสบการณ 
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 การเห็นคุณคาแหงตน จากตารางที่ 3 พบวา การเห็นคณุคาแหงตนมีความสัมพันธทางบวก
กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01        
(r = .574)  
 

 ความสามารถในการตดัสินใจ จากตารางที่ 3  พบวา ความสามารถในการตัดสินใจของ
หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .710) เมื่อพิจารณาเปน 
รายดานพบวา ความสามารถในการตัดสนิใจดานความเชือ่มั่น ความสามารถในการตดัสินใจดาน
ความคิดสรางสรรค ความสามารถในการตัดสินใจดานความยืดหยุน ความสามารถในการตัดสนิใจ
ดานความมวีิจารณญาณ และความสามารถในการตัดสนิใจดานความมีเหตุผล มีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ที่ะดับ .01 (r = .582, .507, .575, .670 และ .609 ตามลําดับ) และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธของความสามารถในการตัดสนิใจ (r = .574) ในรายดานกบัผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินจะเห็นไดวา ความสามารถในการตัดสินใจดานความมี
วิจารณญาณ มคีวามสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมาก
ที่สุด รองลงมาคือ ความสามารถในการตดัสินใจดานความมีเหตุผล ความสามารถในการตัดสนิใจ
ดานความเชื่อมั่น ความสามารถในการตัดสินใจดานความยืดหยุน และความสามารถในการ
ตัดสินใจดานความคิดสรางสรรคตามลําดับ 
 

 สมมติฐานที่ 5  ภาวะผูนํา บคุลิกภาพ การเห็นคุณคาแหงตน และความสามารถในการ
ตัดสินใจของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินสามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานได  
 

 กอนที่จะทําการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ เพื่อหาความสามารถในการรวมกันพยากรณ
ของตัวแปรอิสระ ผูวิจัยไดตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ถาหากคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันมาก คือ มีคาสัมประสิทธสหสัมพันธมากกวา .80  
ก็ไมสามารถทําการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณได (พวงรัตน  ทวีรัตน, 2540) 
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ตารางที่ 4  คาสัมประสิทธสหสัมพันธของตัวแปรภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคณุคาแหงตน และ 
ความสามารถในการตัดสนิใจ 

 
ตัวแปร LE Per1 Per2 Per3 Per4 Per5 Self DM 

LE 1.00        
Per1 -.335** 1.00       
Per2 .305** -.110 1.00      
Per3 .396** -.079 .525** 1.00     
Per4 .447** -.298** .318** .268** 1.00    
Per5 .499** -.268** .189** .418** .530** 1.00   
Self .440** -.433** .446** .345** .524** .507** 1.00  
DM .682** -.387** .396** .536** .511** .621** .618** 1.00 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
หมายเหต:ุ LE   หมายถึง    ภาวะผูนํา 
    Per1  หมายถึง   บุคลิกภาพดานความไมมั่นคงทางอารมณ 
    Per2  หมายถึง   บุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเอง 
    Per3  หมายถึง   บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ 
    Per4  หมายถึง   บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน 
    Per5  หมายถึง   บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ 
    Self   หมายถึง   การเห็นคณุคาแหงตน 
    DM   หมายถึง   ความสามารถในการตัดสินใจ 
 
 จากตารางที่ 4 พบวา ตวัแปรอิสระทุกตัว ไดแก ภาวะผูนาํ บุคลิกภาพดานความไมมัน่คง
ทางอารมณ บุคลิกภาพดานการเปดเผยตวัเอง บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพ
ดานความเขาใจผูอ่ืน บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ การเห็นคณุคาแหงตน และความสามารถใน
การตัดสินใจของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวั
แปรอิสระไมเกนิ .80 จึงสามารถทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูตอไปได 
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ตารางที่ 5  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Stepwise ของ 
ตัวแปร โดยใชภาวะผูนํา บคุลิกภาพ การเห็นคุณคาแหงตน และความสามารถในการ
ตัดสินใจเปนตัวพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

      (n=189) 
คาสัมประสิทธถดถอย 

ตัวแปรพยากรณ 
B Std.Error Beta 

 
t 

 
p 

ความสามารถในการตัดสนิใจ .444 .076 .450 5.853 .000 
การเห็นคณุคาแหงตน .234 .069 .213 3.406 .001 
ภาวะผูนํา .201 .072 .189 2.807 .006 
คาคงที่ (Constant) =  .476   R = .744     R2 = .553    R2

adj = .546   Overall F  = 76.270  Sig. = .001 

  

 จากตารางที่ 5  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ เพื่อทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน โดยใชภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคณุคาแหงตน ความสามารถ 
ในการตัดสนิใจ พบวา ความสามารถในการตัดสินใจ การเห็นคุณคาแหงตน และภาวะผูนําสามารถ
รวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณู (R) เทากับ .744 และสามารถรวมกัน
อธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินไดรอยละ 
55.3  (R2=.553)   
 
 เมื่อนําตัวแปรมาจัดเปนสมการ จะไดสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน และสามารถนํามาเขียนสมการในรูปคะแนน
ดิบไดดังนี ้
 
 ผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  

= .476 + .444 (ความสามารถในการตัดสนิใจ) +   .234  (การเหน็คุณคาแหงตน) + .201 
(ภาวะผูนํา)                                                
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 สมการพยากรณ  
 ผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน    
 =   .450 (ความสามารถในการตัดสินใจ) + .213 (การเหน็คุณคาแหงตน) + .189 (ภาวะผูนํา) 
  
 จากสมการพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน พบวา 
ความสามารถในการตัดสนิใจ การเหน็คุณคาแหงตน  และภาวะผูนํา สามารถอธิบายผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินได หมายความวา ถาหัวหนาพนกังานตอนรับ
บนเครื่องบินมีความสามารถในการตัดสนิใจ การเห็นคณุคาแหงตน และภาวะผูนํามากขึ้นเทาใด  
จะทาํใหผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินเพิ่มสูงขึ้นดวย และในทาง
กลับกัน ถาหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีลักษณะดังกลาวนอยลงเทาใด กจ็ะทําใหผล 
การปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินลดลงดวย โดยปจจัยที่สงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมากที่สุด คือ ความสามารถในการตัดสินใจ 
รองลงมาคือ การเห็นคุณคาแหงตน และภาวะผูนําตามลาํดับ และจากสมการจะเห็นไดวา ทุกตัว
แปรตนที่ทําการวิจัยในครั้งนี้มีเพียงตวัแปรบุคลิกภาพเทานั้นที่ไมสามารถอธิบายผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินได ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน 
มีลักษณะทางบุคลิกภาพที่มคีวามคลายคลึงกัน  ถูกหลอหลอมในเรื่องของความคิด  คานิยม 
วัฒนธรรมองคการจาก 

 
ขอวิจารณ 

 
 การวิจยัเร่ือง ภาวะผูนํา ระดบับุคลิกภาพ ระดับการเห็นคณุคาแหงตน  ระดับความสามารถ
ในการตัดสนิใจ  และระดับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของบริษัท 
การบินไทย จาํกัด (มหาชน) ผูวิจัยขอนําเสนอการอภิปรายเกีย่วกับผลการวิจัยดังตอไปนี้ 
 
 ภาวะผูนาํ  ผลการศึกษาพบวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของบริษัท การบนิไทย 
จํากัด (มหาชน) มีภาวะผูนําอยูในระดับสูงมาก แสดงใหเหน็วา หวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา สามารถโนมนาวจิตใจ ชักจูงใหเกดิความพยายามและความสามารถ 
ที่สูงขึ้น ใหการสนับสนุนและการมีสวนรวมในการดําเนนิกิจกรรมตางๆขององคการ เพื่อใหบรรลุ
ตามเปาหมายที่ไดกําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ และเมื่อพิจารณาองคประกอบในแตละดาน
ของภาวะผูนํา พบวา ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา ดานการใสใจและปรารถนาดี
ตอผูอ่ืน ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และดาน 
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การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ ทุกองคประกอบนั้นอยูในระดับสูงมากเชนกัน  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
ลักษณะการทาํงานมีอิทธิพลทําใหหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน แสดงภาวะผูนําตอ
ผูใตบังคับบัญชา เนื่องจากลกัษณะงานมกีารทํางานเปนทีม ทําใหหวัหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินตองแสดงลักษณะความเปนผูนํา อีกทั้งหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินจะตอง
ทํางานกับหลายๆ ฝาย ไมวาจะเปนฝายบรกิารภาคพื้น ฝายโภชนาการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง กับ 
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชาโดยตรง ซ่ึงกอนที่หัวหนาพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบินจะไดรับการเลือ่นตําแหนงเปนหัวหนาพนักงาน จะตองไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง โดยเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตาง ๆ อาทิเชน หลักสูตรการพัฒนาภาวะ
ผูนํา พัฒนาบคุลิกภาพ เปนตน นอกจากนีย้ังพบอีกวา องคประกอบดานความสามารถในการคิด 
เชิงยุทธศาสตรที่อยูในระดบัสูงแตไมสูงมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากลักษณะของงานบริการบน
เครื่องบินนั้นเปนงานที่มีรูปแบบคอนขางแนนอน บริษทัไดกําหนดขอบเขตไวชัดเจน ทําใหหัวหนา
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินอาจจะตองใชความสามารถในการคิดเชงิกลยุทธในการทํางานไดใน
ระดับหนึ่ง 
 
 บุคลิกภาพ ผลการศึกษาพบวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมบีุคลิกภาพดาน 
การเปดเผยตวัเอง บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบอยู 
ในระดบัสูง แสดงใหเห็นวา หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีลักษณะบุคลิกภาพที่ชอบ 
เขาสังคม ชอบพูดคุย กลาแสดงออก มองโลกในแงดี มีความสนใจใครรูในเรื่องตางๆ ชอบหา
ประสบการณแปลกๆใหมๆใหตนเอง มีจดุหมายในชวีติ มีความตั้งใจแนวแน รอบคอบ ตรงเวลา 
ผลการวิจัยยงัพบวา หวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีบุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืนอยูใน
ระดับสูงมาก ซ่ึงลักษณะของบุคคลที่มีบุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืนนั้นจะมีลักษณะที่มีความเห็น
อกเห็นใจผูอ่ืน เขาใจผูอ่ืน และกระตือรือรนที่จะชวยเหลือ ลักษณะดังกลาวเปนลักษณะทีด่ีของ 
ผูประกอบอาชีพดานการบรกิาร และผลการวิจัยยังพบอีกวาหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน 
มีบุคลิกภาพดานความไมมัน่คงทางอารมณอยูในระดับต่ํา แสดงใหเหน็วา หวัหนาพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบินสามารถจัดการกบัความมตองการและอารมณของตนเองไดด ีมีความสงบนิง่  ผอนคลาย
และสามารถเผชิญหนากับสภาวะที่ตึงเครียดไดเปนอยางดี  จะเห็นไดวาหัวหนาพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบินมีลักษณะบุคลิกภาพที่เหมาะสมในทุกๆดานที่จะประกอบอาชีพดานการบริการ ทั้งนี้
อาจเปนเพราะขบวนการคัดเลือกพนักงานตอนรับบนเครื่องบินนั้นจะพิจารณาจากบคุลิกภาพเปน
อันดบัแรกๆ โดยจะพิจารณาจากลักษณะบคุลิกภาพของพนักงานทีก่ลาแสดงออก ชอบเขาสังคม 
มองโลกในแงดี เขาใจผูอ่ืน กระตือรือรนที่จะชวยเหลือผูอ่ืน สามารถจัดการกับอารมณของตนเอง
ไดเปนอยางดี  
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 การเห็นคุณคาแหงตน  ผลการศึกษาพบวา หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินของ
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) มกีารเห็นคุณคาแหงตนอยูในระดบัสูง หมายความวา หวัหนา
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินเปนบุคคลที่มีใจเปดกวาง แสดงพฤติกรรมไดอยางเหมาะสม มีความ
กระตือรือรน มีความรูสึกที่ดีตอตนเอง เชือ่มั่นในตนเองวามีความสามารถในการทํางานใหประสบ
ความสําเร็จ มคีวามพึงพอใจ เคารพและประทับใจตนเอง  ไมหวัน่ตอคําวิพากษวจิารณ ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจาก บริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) เปนองคการรัฐวิสาหกิจที่มีช่ือเสียง เปนสายการบิน
แหงชาติที่มีความมั่นคงสูง มีสวัสดิการทีด่ี มีคาตอบแทนในการทํางานสูง  อีกทั้งยังมีการถายทอด
ทางสังคม (Socialization) จากรุนพี่สูรุนนองในเรื่องของการแตงกาย มารยาททางสังคม มีการปลูกฝง
ในเรื่องคานยิม วัฒนธรรมองคการ ซ่ึงสงผลใหพนกังานตอนรับบนเครื่องบินทกุระดบัชั้นโดยเฉพาะ
บุคคลที่ดํารงตําแหนงหัวหนางานมีความภาคภูมิใจในงานของตน ภาคภูมิใจในองคการ สงผลให
พนักงานมกีารเห็นคณุคาแหงตนสูงนั่นเอง  
 
 ความสามารถในการตดัสินใจ  ผลการศึกษาพบวา หวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน
ของบริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) มีความสามารถในการตัดสนิใจโดยรวม  ดานความเชื่อมั่น 
ดานความคดิสรางสรรค ดานการยืดหยุน ดานความมวีิจารณญาณและดานความมเีหตุผลอยูใน
ระดับสูง  ซ่ึงหมายความวา หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินนั้นสามารถทําการตัดสินใจ 
ในการดําเนินกิจกรรมขององคการหรือแกไขปญหาขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ มีการ
ตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสมในแตละสถานการณ  ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจาก องคการไดมอบอํานาจ 
ในการทํางาน (Empowerment) ใหแกหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินอยางเตม็ที่ หัวหนา
พนักงานตอนรับบนเครื่องบินสามารถสั่งการไดดวยตนเอง และลักษณะการทํางานบนเครื่องบิน
ตองทํางานตามกําหนดเวลา จะตองมีการตดัสินใจที่ถูกตองและมีประสิทธิภาพ และเมื่อพิจารณา
จากองคประกอบของการตัดสินใจจะเหน็ไดวา  หวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีระดับ
ความสามารถในการตัดสนิใจทุกองคประกอบอยูในระดับสูง โดยเฉพาะอยางยิ่งองคประกอบดาน
การยืดหยุน และดานความคิดสรางสรรค เพราะการตัดสนิใจในทุกๆครั้งจะตองมีความยืดหยุน 
ปรับเปลี่ยน รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีการประเมินสถานการณ มคีวามคิดสรางสรรค เพื่อที่ 
จะสรางสรรคส่ิงใหมๆใหเกดิขึ้นอันนําไปสูการพัฒนาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการทํางานเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคการใหมีมากขึ้น 
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 ผลการปฏบิัตงิาน  ผลการศกึษาพบวา หวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินของบริษัท 
การบินไทย จาํกัด (มหาชน) มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ซ่ึงหมายความวา หวัหนาพนกังาน
ตอนรับบนเครื่องบินมีผลงานทั้งในแงของคุณภาพ และปริมาณอยูในระดับสูง แสดงใหเห็นถึง
ศักยภาพ ความรูความสามารถในการทํางาน ทําใหบรรลุวัตถุประสงคที่องคการตั้งไว ทั้งนี้อาจเปน
เพราะหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินไดผานกระบวนการสรรหาและคัดเลือกมาแลวจากฝาย
บริหาร ทําใหเปนคนที่มีความรับผิดชอบ รักงานบริการ เอาใจใสงาน มบีุคลิกภาพที่ดี ตรงตอเวลา  
มีความเปนผูนาํ มีความรอบรูในงานเปนอยางดีนัน่เอง  
 
 จากการทดสอบสมมุติฐานทางการวิจยั ปรากฏผลดังนี้  
 
 สมมุติฐานที่ 1   ภาวะผูนําของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความสัมพันธกบั 
ผลการปฏิบัติงาน 
 
 จากผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา เปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ ภาวะผูนําของ
หัวหนาพนกังานตอนบนเครือ่งบินมีความสัมพันธทางบวก (r= .589) กับผลการปฏิบัติงานอยาง 
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อพจิารณารายดานพบวา ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชา ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ  
ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ ดานการเสริมสรางจิตสาํนึกตอสังคม และดานการเปดกวาง
ยอมรับสิ่งตางๆ มีความสัมพันธทางบวก (r=.444 ,.175 ,.593 ,.441,.516 และ .413 ตามลําดับ) กับผล
การปฏิบัติงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เชนกัน  หมายความวา เมื่อหวัหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินมีภาวะผูนําสูงขึ้นก็จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้นดวย ซ่ึงเปนไปตาม
สมมุติฐานที่ตัง้ไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูนําเปนบุคคลสําคัญตอการบริหาร และดาํเนินกจิการตางๆ
ขององคการ หากบุคคลมีภาวะผูนํา ซ่ึงเปนความสามารถหรือกระบวนการที่บุคคลมีอิทธิพลตอ
บุคคลอื่นหรือกลุม สามารถกระตุนจูงใจใหบุคคลอื่นเชื่อถือ ยอมรับ ทําใหเกิดความพยายามและ
ความสามารถที่สูงขึ้น ในการที่จะทําใหมีการบรรลุเปาหมายรวมกนั โดยเฉพาะเปาหมาย คือ การทาํ
ใหบุคคลอื่นหรือฝายตางๆเห็นความสําคัญของงาน ใหความรวมมือ รวมแรง รวมใจ รวมคิด ในการ
ชวยกันปองกันปญหา และแกปญหาที่เกี่ยวของใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  
(รัตติกรณ จงวิศาล, 2550: 166) อีกทั้งยังมีงานวิจัยที่พบวา ภาวะผูนําของหัวหนางานมีความสัมพันธกบั
ผลการปฏิบัติงาน เชนงานวิจยัของ กนกวรรณ กอบกุลธนะชัย (2546) ที่ไดทําการศึกษาความสัมพันธ
เชาวนอารมณ  ภาวะผูนํา  กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิคส 
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พบวา ภาวะผูนาํมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และสอดคลองกับงานวจิัยของ โครงการ 
เสือดํา (2545) ที่ไดทําการศึกษาความสัมพนัธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนํา กับผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนางานระดับตน บริษัท ไทย-เอเซีย พี.อี. ไพพ ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในทางบวก ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสมัพันธกับผล
การปฏิบัติงานในทางบวก ยงัสอดคลองกับงานวิจยัของ เกียรติคณุ วรกุล (2545) ที่ทาํการศึกษา 
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับ
ตนในโรงงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงาน อีกทั้งยงัสอดคลองกับงานวิจยัของ 
ชาครียา สีทอง (2547) ที่ทําศกึษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ทัศนคติตองานบริการ
กับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางของธนาคาร ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชงิบวก  
 
 สมมุติฐานที่ 2  บุคลิกภาพของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงาน พิจารณาตามสมมุติฐานยอย อธิบายไดดังนี้  
 
  สมมุติฐานยอยที่ 2.1 บุคลิกภาพดานความไมมั่นคงทางอารมณมีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงาน  
 
  ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา เปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ บุคลิกภาพดาน
ความไมมั่นคงทางอารมณมีความสัมพันธทางลบ (r = -.307) กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวา หัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินที่มีความไมมั่นคงทาง
อารมณจะมีระดับผลการปฏิบัติงานต่ํา และหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินทีม่ีความมั่นคง
ทางอารมณจะมีระดับผลการปฏิบัติงานที่สูง ทั้งนี้อาจอธิบายไดวา บุคคลที่มีความไมมั่นคงทาง
อารมณจะมีความยากลําบากในการปรับตัวใหเขากับผูอ่ืนหรือสถานการณ ไมคอยมีเหตุผล  
ไมสามารถควบคุมอารมณและความตองการของจิตใจได และมีความสามารถต่ําในการจัดการกับ
ความเครียด ในทางกลับกัน บุคคลที่มีความมั่นคงทางอารมณจะสามารถจัดการกับความตองการ
และอารมณของตนเองไดดี มีความสงบนิง่ ผอนคลาย และสามารถเผชิญหนากับสภาวะที่มีความ 
ตึงเครียดไดเปนอยางดี (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2547: 22) สอดคลองกับงานวจิัยของ ธนพล เตียสุวรรณ 
(2546) ที่ไดศกึษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ ความเปนสวนหนึ่งกับงาน  
การรับรูบรรยากาศองคการ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรม
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อิเล็คทรอนิกส ซ่ึงการวิจัยพบวา  บุคลิกภาพดานความไมมั่นคงทางอารมณมีความสัมพันธทางลบ
กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนางาน  ยังสอดคลองกับงานวิจยัของ ศริิพร ประโยค (2542) ที่ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนาระดับกลาง ในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส กรณศีึกษาบริษัท รีท-ไรท (ประเทศ
ไทย) จํากัด พบวา บุคลิกภาพดานความไมมั่นคงทางอารมณมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
ในเชิงลบ  
 
  สมมุติฐานยอยที่ 2.2  บุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเองมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
  ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา เปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ บุคลิกภาพดาน
การเปดเผยตวัเองมีความสัมพันธทางบวก (r= .285) กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 หมายความวา เมื่อหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีลักษณะเปดเผยตัวเองมากขึ้น 
ก็จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย ทัง้นี้อาจเนื่องมาจาก ลักษณะของบุคคลที่มีบุคลิกภาพ
แบบการเปดเผยตัวเอง มกัจะชอบเขากลุมกับคนหมูมาก ชอบเขาสังคม ชอบพูดคุย กลาแสดงออก 
ตื่นตัว ชอบความสนุกตื่นเตน และมองโลกในแงดี ซ่ึงงานบนเครื่องบินนั้นเปนงานบริการที่เกี่ยวของ
สัมพันธกับผูเขามารับบริการ ถาผูบริการนั้นแสดงถงึมติรไมตรี จะนาํไปสูความสําเร็จในการ
ใหบริการ ทําใหผูรับบริการเกิดความมัน่ใจและพึงพอใจ กอใหเกิดความประทับใจและกลับมาใช
บริการอีก (สมเดช  สิทธิพงศพิทยา,  2542: 246) สอดคลองกับงานวจิัยของ ศิริพร ประโยค (2542)  
ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับผล 
การปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลางในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส พบวา องคประกอบ
ดานการเปดเผยตัวเองมคีวามสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ  
ทนงค  เกษทรพัย (2544) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ กับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสินเชือ่ธนาคารไทยพาณิชย จํากดั (มหาชน) พบวา บุคลิกภาพดานการเปดเผย
ตัวเอง มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานสินเชื่อในเชิงบวก และยังสอดคลองกับ
งานวิจยัของ Barrick และ Mount (1993) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ
กับผลการปฏิบัติงานของผูจัดการและหัวหนางานระดับตน ในแผนกฝกอบรมการบริหารงานทหาร
อเมริกา พบวา บุคลิกภาพดานการเปดเผยตวัเองมีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
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  สมมุติฐานยอยที่ 2.3 บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณมีความสัมพันธกับผล 
การปฏิบัติงาน 
 
  ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา เปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ บุคลิกภาพดาน
การเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวก (r= .328) กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 หมายความวา เมื่อหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีลักษณะเปดรับ
ประสบการณมากขึ้น ก็จะสงผลใหผลการปฏิบตัิงานสูงขึ้นดวย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคคลที่มี
บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณมกัจะมีความสนใจใครรูในเรือ่งตางๆ ชอบหาประสบการณ
แปลกๆใหมๆ ใหตนเองอยูเสมอ อาจทําใหหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความคิดใหมๆ
ในการปฏิรูปงานบริการใหดกีวาเดิม สรางสรรคงานบริการใหดยีิ่งขึ้น ปรับปรุงคุณภาพการบริการ
ใหเปนทีพ่ึงพอใจแกผูเขารับบริการ ไมนิง่เฉยตอปญหา ยินดีทีจ่ะเรยีนรูกับประสบการณใหมๆ  
อยูเสมอ เชน เมื่อผูเขารับบริการไมพอใจในบริการที่ไดรับ ก็นอมรับฟงปญหาที่เกิดขึ้น และใสใจ 
ที่จะแกไขปญหานั้นๆ จึงทําใหระดับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน
อยูในระดับทีสู่งนั่นเอง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ สุดารัชย  ศิริวงศ (2546) ที่ทําการศึกษา
อิทธิพลของบุคลิกภาพ และความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่มีตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับกลาง บริษัท มัตสุชิตะ อิเล็คทริค เวิรคส (ไทยแลนด) จํากัด ที่พบวา บุคลิกภาพดานการ
เปดรับประสบการณมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ  
ธนพล  เตียสุวรรณ (2547) ทีไ่ดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ ความเปน
สวนหนึ่งกับงาน การรับรูบรรยากาศ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานในโรงงานอตุสาหกรรม
อิเล็คทรอนิกส พบวา บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางาน และยังสอดคลองกับงานวจิัยของ รัตนาวดี  นนทปฏิมากลุ (2547) ที่ได
ศึกษาความสัมพันธระหวางบคุลิกภาพหาองคประกอบ ภาวะผูนํา กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับตนของบริษัท หนังสอืพิมพเอกชนแหงหนึ่ง พบวา บคุลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ  
มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน  
 
  สมมุติฐานยอยที่ 2.4  บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
  ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา เปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ บุคลิกภาพดาน
ความเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพนัธทางบวก (r= .433) กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .01 หมายความวา เมือ่หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีระดับของความเขาใจผูอ่ืนสูงก็
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จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคคลที่มีระดับของความเขาใจผูอ่ืน
สูง จะมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน เขาใจผูอ่ืน และกระตือรือรนที่จะชวยเหลือ โดยที่จะเชื่อวาผูอ่ืน 
จะชวยเหลือตนเองเชนกนั บุคคลลักษณะนี้มักเปนที่ช่ืนชอบของสังคมมากกวาบุคคลที่มีลักษณะ
ตรงกันขาม ในทางกลับกันบุคคลที่มีระดับคะแนนดานความเขาใจผูอ่ืนต่ํา จะเปนผูที่ยึดถือความคดิ
และการรตัดสนิใจของตนเองเปนใหญ มกัจะเคลือบแคลงในการกระทาํและความคดิของผูอ่ืน  
ชอบการแขงกนัมากกวาการรวมมือ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ โครงการ เสือดํา (2545) ที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนาํ กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน ศึกษา
เฉพาะกรณี : บริษัท ไทย-เอเซีย พี อี. ไพพ จํากัด พบวา บุคลิกภาพ ดานความเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก ยังสอดคลองกับงานวิจยัของ ทนงค  เกษทรัพย (2544) ที่ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานสนิเชื่อธนาคาร
ไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) พบวา บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสินเชื่อในเชิงบวก 
 
  สมมุติฐานยอยที่ 2.5  บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
   ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา เปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ บุคลิกภาพดาน
ความรับผิดชอบมีความสัมพันธทางบวก (r=.480) กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 หมายความวา เมื่อหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีความรับผิดชอบสูงขึ้น ก็จะ
สงผลใหผลการปฏิบัติงานสูงขึ้นดวย ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจาก บุคคลที่มีระดับคะแนนสูงในดานความ
รับผิดชอบ จะมีลักษณะที่เชือ่ถือได มีจุดหมายในชวีิต มคีวามตั้งใจแนวแน รอบคอบ ตรงเวลา 
บุคลิกภาพดานนี้จะเกีย่วของกับการศึกษาและความสําเรจ็ในหนาที่การงาน และสามารถทํานาย
ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลทุกอาชีพ (ชูชัย  สมทิธิไกร, 2547: 22) สอดคลองกับงานวจิัย
ของ รัตนาวดี นนทปฏิมากุล (2547) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ ภาวะ
ผูนํา กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับตน บริษัท หนังสือพิมพเอกชนแหงหนึง่ พบวา 
บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธในทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน สอดคลองกับ
งานวิจยัของ William (1999 อางใน โสภณ  ผดุงจันทน, 2546: 37) ที่ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ
ความสามารถของตัวแปรดานบุคลิกภาพในการทํานายผลการปฏิบัติงาน โดยไดทําการศึกษากับ
นักศึกษาระดบัมหาวิทยาลัยแหงหนึ่งในรัฐฟลอริดา ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบวา 
บุคลิกภาพดานดานความรับผิดชอบ สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ  
 



 

 

97 

 สมมุติฐานท่ี 3  การเห็นคุณคาแหงตนของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา เปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ การเห็นคณุคา 
แหงตนมีความสัมพันธทางบวก (r=.574) กับผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
หมายความวา เมื่อหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีการเหน็คณุคาแหงตนสงู จะสงผลให 
ผลการปฏิบัติงานดีขึ้นดวย ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคคลที่มีการเห็นคณุคาแหงตนเปนคนที่มีจิตใจ 
ที่เปดกวาง สามารถแสดงพฤติกรรมไดอยางเหมาะสม มคีวามกระตือรือรน เชื่อมั่นในตนเองวา 
มีความสามารถในการทํางานใหประสบผลสําเร็จ มีความพึงพอใจ เคารพ และประทบัใจในตนเอง 
ดังที่ Chanie (1999 อางใน สุดารัชย ศิริวงศ, 2546: 74) กลาวไววา การเห็นคุณคาแหงตน 
มีความสัมพันธโดยตรงกับความคาดหวังในความสําเร็จหรือความลมเหลว บุคคลที่มีการเห็นคณุคา
แหงตนสูงจะมีประสิทธิภาพในตนเอง อาจกลาวไดวา การเห็นคุณคาแหงตนมีความจําเปนตอ 
การดําเนนิชีวิต ทําใหคนตองการการพัฒนาและรูสึกวาชวีติมีคุณคา ถาปราศจากการเหน็คุณคาแหงตน
ในทางบวกแลว บุคคลจะดําเนินชีวิตอยางไรจุดมุงหมาย เพราะรูสึกวาตนเองไรคุณคา การเห็น
คุณคาแหงตนในทางบวกจึงมีผลตอระบบทั้งหมดของความรูสึกนึกคดิ พลังและความสามารถ 
ที่จะดํารงชวีิต สําหรับคนที่มีการเห็นคณุคาแหงตนต่ํา ถามีปญหาอุปสรรคในการดําเนินชีวิต  
จะมีแนวโนมที่จะพยายามหลีกเลี่ยงปญหามากกวาที่จะหาทางแกไข ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ  
หัตยา  สุบรรณ (2545)  ที่ไดศกึษาความสัมพนัธระหวางทัศนคติในการทํางาน การเหน็คณุคาแหงตน 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและผลการปฏิบัติงานของพนักงานองคการอุตสาหกรรม 
ปาไม พบวา การเห็นคุณคาแหงตนมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 ยังสอดคลองกับงานวจิัยของ Pushpa and Jain (1986: 42-46) ที่ไดทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางการเหน็คุณคาแหงตน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ความตองการความอิสระที่มีตอ
ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัตงิานของพนักงานอุตสาหกรรมเหมือง Lucknow ประเทศอินเดยี 
ผลจากการศึกษาพบวาการเห็นคุณคาแหงตนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน สอดคลองกับ
งานวิจยัของ Levy and Baumgarder (1991: 529-541) ที่ไดทําการศึกษาเกีย่วกับความสมัพันธ
ระหวางการเหน็คุณคาแหงตน เพศและผลการปฏิบัติงาน พบวา ในสวนที่เกีย่วกับการเห็นคุณคา
แหงตนนั้นมีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงาน และยังสอดคลองกับงานวิจยัของ Hutman (1999) 
ที่ไดทําการศึกษาเรื่องความสมัพันธระหวางการเห็นคณุคาแหงตนกับผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษา
พบวาการเห็นคุณคาแหงตนมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
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 สมมุติฐานที่ 4  ความสามารถในการตัดสนิใจของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน  
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  
 
 จากผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธทางบวก 
(r=.574) กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อพิจารณารายดานพบวา 
ความสามารถในการตัดสนิใจดานความเชือ่มั่น ความสามารถในการตดัสินใจดานความคิด
สรางสรรค  ความสามารถในการตัดสินใจดานความยดืหยุน  ความสามารถในการตดัสินใจดาน
ความมีวจิารณญาณและความสามารถในการตัดสินใจดานความมีเหตุผล มีความสัมพันธทางบวก 
(r=..582 ,.507 ,.575 ,.670 และ .609) กับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
เชนกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมตุิฐานที่ตั้งไว หมายความวา หากหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
มีคะแนนของความสามารถในการตัดสนิใจทั้งโดยรวมและรายดานสูง จะมีผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมดดีวย ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ สุภาวดี พูลคลาย (2548) ที่ทําการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนํา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานและความสามารถในการตัดสนิใจกับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบชิน้สวนอิเล็กทรอนิกส 
ผลการวิจัยพบวา ความสามารถในการตัดสนิใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
สอดคลองกับงานวิจยัของ ศภุจิต  คงประชา (2547) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ 
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ความสามารถในการตัดสนิใจและผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ในโรงงานอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบวา  ความสามารถในการตัดสินใจ 
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน และความสามารถในการตัดสนิใจดานความ 
มีเหตุผล สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานได 
 
 สมมุติฐานที่ 5  ภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเหน็คุณคาแหงตนและความสามารถในการตดัสินใจ
สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานได 
 
 ผลจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูแบบขั้นตอนของตัวแปรภาวะผูนํา บุคลิกภาพ  
การเห็นคณุคาแหงตนความสามารถในการตัดสินใจ กับผลการปฏิบัติงาน พบวา ความสามารถ 
ในการตัดสนิใจ การเหน็คุณคาแหงตนและภาวะผูนําสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถอธิบาย
หรือพยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินไดถึงรอยละ 55.3 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยทีพ่บวา ภาวะผูนําสงผลตอผลการปฏิบัติงาน (โครงการ เสือดํา, เกียรตคิุณ 
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วรกุล และจิตราภรณ อักษรเลข, 2545 ; กนกวรรณ กอบกลุธนะชัย, 2546 ; ชาครียา สีทอง, 2547)  
บุคลิกภาพสงผลตอผลการปฏิบัติงาน (ทนงค เกษทรัพย, 2544 ; ธนพล เตียสุวรรณ, ชูชัย สมิทธิไกร
, 2546 ; รัตนาวดี นนทปฏิมากุล, 2547) การเห็นคุณคาแหงตนสงผลตอผลการปฏิบัติงาน (วณีา  
บุญแสง, 2544 ; หัตยา สุบรรณ, 2545 ; สุดารัชย ศิริวงศ, 2546) และ ความสามารถในการตัดสินใจ
สงผลตอผลการปฏิบัติงาน (ศุภจิต คงประชา, 2547 ; สุภาวดี พูลคลาย, 2548) 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาในครั้งนี้เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนาํ บุคลิกภาพ การเห็นคุณคาแหงตน และ
ความสามารถในการตัดสนิใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินของ 
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) และเพือ่ศึกษาความสมัพันธระหวางภาวะผูนํา บุคลิกภาพ  
การเห็นคณุคาแหงตนและความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังาน
ตอนรับบนเครื่องบินของ บริษัท การบินไทย จํากดั (มหาชน) ตลอดจนศึกษาปจจัยที่รวมกัน
พยากรณผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินของ บริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) 
 
ประชากรและกลุมตัวอยางทีทํ่าการศึกษา 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินของ บริษัท 
การบินไทย จาํกัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานในป พ.ศ. 2550 จํานวน 360 คน ผูวิจยัไดใชวิธีการสุม
ตัวอยาง (Sample Size) จากสูตรการคํานวณขนาดกลุมตัวอยางของ Yamane´ โดยไดจํานวนกลุม
ตัวอยางของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินเทากบั 189 คน โดยผูวิจยัไดดําเนินการสุมกลุม
ตัวอยางทีใ่ชในการวจิัยในครั้งนี้โดยใชวิธีการสุมอยางงาย (Sample Random Sampling) จากการ 
ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสุมจากรายชื่อของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินทั้งหมดที่
ปฏิบัติงานในป พ.ศ. 2550  
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวยแบบสอบถามแบงเปน 6 สวน ไดแก 
 
 สวนที ่1  แบบสํารวจขอมูลทั่วไปของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสํารวจรายการ (Check List) และ
แบบสอบถามปลายเปด 
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 สวนที่ 2  แบบสอบถามภาวะผูนําของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ในการวิจัย
คร้ังนี้ผูวิจัยใชแบบสอบถามภาวะผูนํา 6 องคประกอบของรัตติกรณ จงวิศาล (2548) จํานวน 30 ขอ 
เปนแบบวัดมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยแบบสอบถามภาวะผูนําประกอบดวย 6 องคประกอบ 
ไดแก การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรม
ในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานกึตอสังคม และ
การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ  
 
 สวนที่ 3   แบบสอบถามบุคลิกภาพของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน ในการวิจัย
คร้ังนี้ผูวิจัยใชแบบสอบถามบุคลิกภาพหาองคประกอบตามแนวความคิดของ  Costa และ McCrae 
เปนแบบทดสอบที่ผูวิจัยไดพัฒนามาจากแบบทดสอบของจาญา สันติสงวนศักดิ์ (2546) จํานวน 30 
ขอ เปนแบบวดัมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยวดับคุลิกภาพประกอบดวย 5 องคประกอบ 
ไดแก บุคลิกภาพดานความไมมั่นคงทางอารมณ บุคลิกภาพดานการเปดเผยตัวเอง บุคลิกภาพดาน
การเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน และบุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ 
 
 สวนที่ 4  แบบสอบถามการเห็นคุณคาแหงตนของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
ผูวิจัยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดแปรมาจากแบบทดสอบมาตรฐานของ Coopersmith (1981) โดย
ผูวิจัยไดคนมาจากเวปไซตช่ือhttp://www.umich.edu/~exphysio/mvs.240/AdditonalLabs/Lab 
10.6.selfEsteem.pdf  จํานวน 49 ขอ เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ วัดลักษณะ
ของบุคคลที่มีการเหน็คณุคาแหงตนสูงและต่ําตามแนวคดิของ (Coopersmith, 1981) 
 
 สวนที่ 5  แบบสอบถามความสามารถในการตัดสินใจของหัวหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน ในการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยใชแบบวดัความสามารถในการตัดสนิใจตามแนวความคิดของ 
Corcoran (1981) เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนามาจาก สิริพันธุ  โฉมอุดม (2545) จาํนวน 38 ขอ 
เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยวัดความสามารถในการตัดสินใจ
ประกอบดวย 5 องคประกอบ ไดแก ดานความเชื่อมั่น ดานความคดิสรางสรรค ดานความยดืหยุน 
ดานความมวีิจารณญาณ และดานความมเีหตุผล  
  
 สวนที่ 6  แบบสอบถามผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน  
เปนแบบประเมินที่ผูวิจยัไดสรางขึ้นเอง ซ่ึงประกอบดวยมาตราฐาน 28 หัวขอ ไดแก การตรงตอเวลา 
บุคลิกภาพและการแตงกาย กิริยามารยาทโดยรวม ความรอบรูตองานในหนาที่ การสรางความ
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ประทับใจใหแกผูโดยสาร การวางแผนในเรื่องเวลา ความรูในเรื่องเครื่องดื่ม ความรูในเรื่องอาหาร 
ความพรอมและความกระตอืรือรนในการทํางาน การดแูลผูโดยสารหลังการบริการอาหาร ความรู
ตามมาตรฐานในการปฏิบัติงานแตละเทีย่วบิน การดูแลรกัษาความสะอาดในบริเวณทัว่ๆไป  
ความรวมมือในกลุม ความสามารถในการควบคุมอารมณ ทัศนคติในการบริการ การแกปญหา 
และการตัดสนิใจ การจงรักภักดีตอองคการ ความสํานึกในดานความปลอดภัย ความพรอมในสวน
รางกายและจิตใจ  ทักษะการสื่อสาร  วิธีการประกาศ การขายสินคาปลอดภาษี ความสามารถ 
ในการมอบหมายหนาทีแ่ละใหขอมูล คุณภาพของการเปนผูนําที่ดี มคีวามสามารถในการตัดสนิใจ 
ความสามารถในการมอบหมายหนาทีแ่ละตําแหนง ความสามารถในการจูงใจ และความเที่ยงธรรม 
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 28 ขอ เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับโดยวัดผล
การปฏิบัติงานตามมาตรฐาน 28 หัวขอขางตน  
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
   
 ในการวิจัยคร้ังนี้มีขั้นตอนดาํเนินการ 5 ขั้นตอน ดังนี ้
 
 1.   ผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี งานวิจยัที่เกีย่วของกับภาวะผูนํา บุคลิกภาพ 
การเห็นคณุคาแหงตน ความสามารถในการตัดสินใจและผลการปฏิบัติงาน เพื่อนํามาสรางกรอบ
แนวคดิในการวิจัยเกีย่วกับ ภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเหน็คุณคาแหงตน และความสามารถในการ
ตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบนิของ บริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน)   
 
 2.   นําแนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของในขางตนมาทําการพัฒนาเครื่องมือที่จะใชวัด คือ ภาวะ
ผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคณุคาแหงตนและความสามารถในการตัดสนิใจ  และนํามาตรฐานในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่องคการใชอยูในปจจุบนัมาสรางเปนแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  
 
 3.  ทําการหาคุณภาพของเครื่องมือโดยการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) โดยผูเชี่ยวชาญ และทําการปรับปรุงเครื่องมือ พรอมกับทําการทดลองใช (Try Out) กับ
กลุมที่มีลักษณะคลายคลึงกบักลุมตัวอยางจํานวน 30 คน จากนั้นนํามาทําการวิเคราะหหาคา Item 
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Total Correlation และคาความเชื่อมั่น (Reliability) ตามสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient)  
 
 4.  ทําหนังสือขออนุมัติในการดําเนินการเก็บขอมูล และนําเสนอตอฝายบริหารเพื่อขอ
อนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล เมื่อไดรับอนุญาตจากฝายบริหารแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามไป
ใหกับหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินตามรายชื่อทีไ่ดทําการรวบรวมและสุมคดัเลือกไว  
ซ่ึงประกอบดวย แบบสอบถามจํานวน 6 ตอนจํานวน 189 ชุด  
 
 5.  นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติ โดยคาสถิติที่ใช ไดแก การแจกแจง
ความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) วิเคราะหสหสัมพันธแบบเพยีรสัน (Pearson Product-moment Correlation Coefficient) 
และวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ โดยการใชแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
โดยการวิเคราะหคาสถิติทั้งหมดใชการคํานวณดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร  
 

สรุปผลการวิจัย 
  
 1.  การวิจยัคร้ังนี้ กลุมตัวอยางคอื หัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบนิ ของบริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 189 คน สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 54  
มีอายุระหวาง 46-50 ป จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 52.90 มีวุฒิการศกึษาในระดับปริญญาตรี 
จํานวน 147 คน  คิดเปนรอยละ 77.80 มีประสบการณในการทํางานอยูที่บริษัท การบนิไทย จํากัด 
(มหาชน) ระหวาง 18-25 ป จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 57.70 และมรีะยะเวลาในการดํารง
ตําแหนงหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ระหวาง 11-15 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 
42.90  
 
 2.   ภาวะผูนําของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินพบวาอยูในระดับสงูมาก และเมื่อ
พิจารณาองคประกอบของภาวะผูนําไดแก การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจ
และปรารถนาดีตอผูอ่ืน การมีศีลธรรมในการประกอบการ การเสริมสรางจิตสํานกึตอสังคม และ
การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ พบวาอยูในระดับสูงมากเชนกัน มีเพยีงองคประกอบดานความสามารถ
ในการคิดเชิงยทุธศาสตรเทานั้นที่อยูในระดับสูง 
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 3.  บุคลิกภาพของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน เมือ่พิจารณาเปนองคประกอบ
ของบุคลิกภาพไดแก บุคลิกภาพดานการเปดเผยตวัเอง บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ และ
บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบอยูในระดับสูง และบุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืนอยูในระดับสูง
มาก มีเพียงบุคลิกภาพดานความไมมั่นคงทางอารมณเทานั้นที่อยูในระดับต่ํา    
 
 4.  การเห็นคณุคาแหงตนของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินอยูในระดับสูง 
 
 5.  ความสามารถในการตัดสนิใจของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินอยูในระดับสูง 
เมื่อพิจารณาเปนองคประกอบของความสามารถในการตัดสินใจ  ไดแก  ดานความเชื่อมั่น  
ดานความคดิสรางสรรค ดานความยดืหยุน ดานความมวีิจารณญาณ และดานความมเีหตุผล อยูใน
ระดับสูงเชนกนั  
 
 6.  ผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินอยูในระดับสูง 
 
ผลการทดสอบสมมุติฐาน  
 
 1.  ภาวะผูนําของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .589) และเมื่อพจิารณาองคประกอบของภาวะ
ผูนําในแตละดาน พบวา ภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบงัคับบัญชา ภาวะผูนําดาน
การมีศีลธรรมในการประกอบการ ภาวะผูนําดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ ภาวะผูนําดาน
การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และภาวะผูนําดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตาง  ๆตางก็มีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 (r = .444 , .593 , .441, .516 และ .413 ตามลําดับ) สําหรับภาวะผูนําดานการใสใจและ
ปรารถนาดีตอผูอ่ืนก็มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .175) เชนกัน 
 
 2.  บุคลิกภาพของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ซ่ึงเมื่อพิจารณาองคประกอบ 
ของบุคลิกภาพในแตละดาน พบวา บุคลิกภาพดานการเปดเผยตวัเอง บุคลิกภาพดานการเปดรับ
ประสบการณ บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน และบุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
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ที่ระดับ .01 (r = .285, .328, .433 และ .480 ตามลําดับ) สวนบุคลิกภาพดานความไมมัน่คงทาง
อารมณมีความสัมพันธทางลบกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  (r =-.307)   
 
 3.  การเห็นคณุคาของตนของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 (r = .574)  
 
 4.  ความสามารถในการตัดสินใจของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 (r = .710) และเมือ่พิจารณาเปนรายดานพบวา ความสามารถในการตัดสนิใจดานความ
เชื่อมั่น ความสามารถในการตัดสินใจดานความคิดสรางสรรค ความสามารถในการตัดสินใจดาน
ความยืดหยุน ความสามารถในการตัดสนิใจดานความมีวจิารณญาณ และความสามารถในการ
ตัดสินใจดานความมีเหตุผล มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ะดับ .01 (r =.582 .507 .575 .670 และ .609 
ตามลําดับ) 
 
 5.  ตัวแปรภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคณุคาแหงตน และความสามารถในการตัดสนิใจ
สามารถรวมกันอธิบายผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถอธิบายผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับ
บนเครื่องบินไดถึงรอยละ 55.3 (R2=.553)   
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย  
 
 จากผลการศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเหน็คุณคาแหงตน และความสามารถ
ในการตัดสนิใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน ศึกษาเฉพาะกรณี
ของ บริษัท การบินไทย (มหาชน) จํากัด ผูวิจัยขอเสนอแนะความคดิเหน็ที่ไดจากผลการวิจยั ดังนี้  
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 1.  องคการควรพัฒนาใหผูบังคับบัญชาหรือพนักงานในระดับหัวหนามีภาวะผูนําเพิ่มมากขึ้น 
โดยช้ีใหเหน็ถึงความสําคัญของภาวะผูนํา โดยจดัใหมีการฝกอบรม จากหัวหนาพนกังานที่มี
ลักษณะแบบอยางความเปนผูนําที่ดีมาเปนพี่เล้ียง (Coaching) ซ่ึงจะชวยใหการบริหารงานเปนไป
อยางราบรื่น เพิ่มผลการปฏิบัติงานใหดีขึ้น ทําใหองคการมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
 
 2.  องคการควรใหความสําคัญกับบุคลิกภาพของพนักงานระดับหัวหนางาน โดยใน
กระบวนการคดัเลือกพนกังานเขาดํารงตําแหนงหวัหนางาน องคการสามารถนําตัวแปรบุคลิกภาพ
มาใชในกระบวนการคัดเลือก โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน และบุคลิกภาพ
ดานความรับผิดชอบ และผลการวิจัยพบวาบุคลิกภาพดานความไมมั่นคงทางอารมณมีความสัมพันธกบั
การปฏิบัติงานในทางลบ ซ่ึงองคการสามารถนาํไปพัฒนาหัวหนาพนักงาน ใหมีความสามารถใน
การจัดการอารมณของตน อันจะสงผลโดยตรงตอผลการปฏิบัติงาน 
 
 3.  ในการคัดเลือกพนักงานหรอืแตงตั้งพนกังานเพื่อบรรจุเปนหัวหนางาน องคการควรให
ความสําคัญกับการเห็นคณุคาแหงตนของผูที่จะถูกคัดเลอืก เพื่อจะทําใหไดบุคลากรที่เหมาะสมกบั
ตําแหนงหวัหนางาน กลาวคอื องคการอาจจะประยุกตโดยการนําแบบวดัการเหน็คุณคาแหงตนไป
ใชในการสอบคัดเลือกพนักงานในระดับหวัหนางาน อันเปนผลใหองคการสามารถคัดเลือกหวัหนา
งานไดเหมาะสมมากยิ่งขึ้น หรือองคการอาจจะพัฒนาการเห็นคุณคาแหงตนของพนกังานโดยแสดง
ใหพนกังานรูวาตนมีความสําคัญกับองคการ อาจทําโดยการพูด ชักจูงหรือมอบใบประกาศนยีบัตร
กับพนักงานทีม่ีผลการปฏิบัติงานดีเปนตน   
 
 4.  ในสวนของความสามารถในการตัดสินใจของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน
องคการควรพฒันาใหหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความสามารถในการตดัสินใจเพิ่ม
มากขึ้น อาจทาํโดยการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ เพื่อพัฒนาความสามารถ และทักษะในการตัดสินใจ 
โดยมีองคประกอบในการพจิารณา 5 องคประกอบ คือ ความมั่นใจ ความคิดสรางสรรค ความ
ยืดหยุน ความมีวิจารณญาณ และความมีเหตุผล  
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 
 จากการศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเหน็คุณคาแหงตน และความสามารถใน
การตัดสินใจกบัผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน ศึกษาเฉพาะกรณีของ 
บริษัท การบินไทย (มหาชน) จํากัด ผูวจิัยขอเสนอแนะความคิดเห็นเพื่อเปนประโยชนในการทําวิจยั
คร้ังตอไป ดังนี้ 
 
 1.  ควรทําการศึกษาปจจยัทางจติวิทยาอืน่ๆ ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน เชน ความเหนียวแนนภายในกลุม ความเครียด ลักษณะงาน เปนตน 
 
 2.  สําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินที่ใช 
ในการวิจัยในครั้งนี้ทําการประเมินโดยหวัหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินเองเปนผูประเมิน  
ซ่ึงการประเมนิเปนการประเมินเพยีงดานเดียว หากเปนไปไดควรเพิ่มการประเมินเปนแบบ 360 
องศา โดยประเมินจากผูที่เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน 
เชน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ลูกคา เปนตน แลวนําผลการประเมินที่ไดมาหาคาเฉลี่ยเพื่อให
การประเมินผลการปฏิบัติงานสมบูรณแบบมากขึ้น 
 
  3.  ควรทําการศึกษากับพนกังานระดับอื่นๆ ที่ปฏิบัติงานบนเครื่องบิน เชน พนักงานที่
ปฏิบัติงานในชั้นประหยัด พนักงานที่ปฏิบัติงานในชัน้ธุรกิจ หรือพนกังานที่ปฏิบัตงิานในชัน้หนึง่ 
เพื่อศึกษาปจจยัที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน  
  
 
 
 
 
 



 

 

108 

 เอกสารและสิ่งอางอิง  
 
กนกวรรณ  กอบกุลธนะชัย.  2546.  ความสัมพันธเชาวนอารมณ ภาวะผูนํา กับผลการปฏิบตัิงาน

ของหัวหนางานในโรงงานอตุสาหกรรมอิเล็คทรอนิคส.   วิทยานิพนธวทิยาศาสตร
มหาบัณฑติ สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
กรองแกว  อยูสุข.  2542.  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย. 
 
เกียรติคณุ  วรกุล.  2545.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์  และผลการ

ปฏิบตัิงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอตุสาหกรรมชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส. 
วิทยานิพนธวทิยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
เกียรตวิรรณ  อมาตยกุล.  2540.  พลังแหงความเชื่อม่ัน.  กรุงเทพมหานคร: ที พี พรินท จํากัด. 
 
โครงการ  เสือดํา.  2545.  ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ  ภาวะผูนํา  กับผลการปฏบิัติงาน 

ของหัวหนางานระดับตน  ศึกษาเฉพาะกรณี : บริษัท ไทย-เอเซีย พี อี. ไพพ จํากัด.  
วิทยานิพนธวทิยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวทิยาลัย 
เกษตรศาสตร. 

 
จาญา  สันติสงวนศักดิ์.  2546.  ศึกษาความสัมพันธระหวางทัศนคติตองานบริการ บคุลิกภาพกับ

คุณภาพการบริการลูกคาของ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน). 
วิทยานิพนธวทิยาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร. 

 
จิตราภรณ  อักษรเลข.  2545.  ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนํา และผลการปฏิบตัิงาน

ของหัวหนางานระดับกลาง: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทผลิตอุปกรณยานยนต.  วิทยานพินธ
วิทยาศาสตรมหาบัณฑติ สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 



 

 

109 

จุฑา  มนัสไพบูลย.  2527.  การบริหารงานบุคคล.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย.  

 
จุมพล  หนิมพานิช.  2535.  การตัดสินใจและการติดตอสือ่สาร.  (เอกสารประกอบการสอนวิชา

องคการและการจัดการ หนวยที่ 9-15).   นนทบุรี: โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรม 
ธิราช. 

 
จํารอง  เงินดี.  2550.  จิตวิทยาสังคม.  เอกสารประกอบการสอนวิชา จิตวิทยาสังคม. 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
 
จําเนียร  จวงตระกูล.  2531.  การประเมินผลการปฏิบัตงิาน.  กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ 

โอเดียนสโตร. 
 
ชัยพร  วิชชาวธุ.  2525.  มูลสารจิตวิทยา.  กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
 
ชาญ  รัตนะพสิิฐ.  2550.  ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลขององคการของผูประกอบการวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอมในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล.  วิทยานิพนธวิทยา
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.   

 
ชาครียา  ศรีทอง.  2547.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ บุคลิกภาพ ทัศนคติตองานบริการกับผล

การปฏิบตัิงานของผูบริหารระดับกลางของธนาคาร.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม,  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
ชูชัย  สมิทธิไกร.  2546.  ลักษณะบุคลิกภาพและความสําเร็จในการทํางานของบุคคล.  รายงาน 

การวิจยัภาควชิาจิตวิทยา คณะมนุษยศาสตร, มหาวิทยาลัยเชียงใหม.  
 
ชูศักดิ์  เทีย่งตรง.  2528.  การประเมินผลการปฏิบตัิงาน.  กรุงเทพมหานคร: ศูนยวิจยัคณะรัฐศาสตร

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
 



 

 

110 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน.  2541.  การจัดการทรัพยากรบุคคล.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพแหง
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  

 
ดวงเดือน  พิพฒันชูเกยีรติ.  2541.  ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความสุขสมบูรณของนกัศึกษา 

ชั้นปท่ี 1.  วิทยานิพนธการศึกษามหาบณัฑติ สาขาวิชาสุขศึกษา, มหาวทิยาลัยศรีนครนิท
รวิโรฒ. 

 
ดํารงศักดิ์  กลาวิกยกิจ.  2547.  ความสัมพนัธระหวาง ความฉลาดทางอารมณ บุคลิกภาพ ความพงึ

พอใจในการทํางานกับคุณภาพการบริการของพนักงานตอนรับภาคพืน้ บริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน).  วิทยานพินธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม,
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
ทนงค  เกษทรพัย.  2544. ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ กับผลการปฏิบัตงิาน

ของพนักงานสินเชื่อธนาคารไทยพาณชิย จํากัด (มหาชน).  วิทยานพินธวิทยาศาสตร
มหาบัณฑติ สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
เทพพนม  เมืองแมน และ สวงิ  สุบรรณ.  2540.  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนา

พานิช. 
 
ธนพล  เตียสุวรรณ.  2546.  ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ ความเปนสวนหนึง่

กับงาน การรบัรูบรรยากาศองคการ และผลการปฏิบัตงิานของหัวหนางานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑติ สาขาจติวิทยา
อุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์.  2535.  การวัดการประเมินผลการเรียนการสอน.  พิมพคร้ังที่ 2.  

นครปฐม: คณะสังคมศาสตร, มหาวิทยาลัยมหิดล. 
 
บุญเรียง  ขจรศิลป.  2542.  สถิติวิจัย I.  กรุงเทพมหานคร: หจก. พี.เอ็น.การพิมพ. 
 



 

 

111 

ปฐมกานต  อินทพันธุ.  2549.  ปจจัยดานเชาวนอารมณ ความเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง และ
ภาวะผูนาํท่ีมีผลตอความสาํเร็จในการประกอบการ ของผูประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม.  วิทยานพินธวิทยาศาสตรมหาบัณฑติ สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.  2547. จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: บริษัท พิมพดี 

จํากัด. 
 
_______.  2548.  จิตวิทยาอุตสาหกรรม.  กรุงเทพมหานคร:  บริษัท พิมพดี จํากดั. 
 
พวงเพชร  วัชรอยู.  2537.  แรงจูงใจในการทํางาน.  กรุงเทพมหานคร: โอเอสพริ้นเฮาส. 
 
พวงรัตน  ทวีรัตน.  2540.  วิธีวิจัยทางพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร. พิมพคร้ังที่ 7.  

กรุงเทพมหานคร: สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลยัศรีนครินทร 
วิโรฒประสานมิตร.   

 
มัลลิกา  ตนสอน.  2544.  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร:  ดานสุทธาการพิมพ จํากัด. 
 
ยงยุทธ  เกษสาคร.  2541.  ภาวะผูนําและการจูงใจ.  กรุงเทพมหานคร: ศูนยเอกสารและตํารา, 

สถาบันราชภัฏสวนดุสิต. 
 
รัตติกรณ  จงวศิาล.  2550.  มนุษยสัมพันธ.  กรุงเทพมหานคร: สํานักพมิพมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร. 
 
รัตนาวดี  นนทปฏิมากุล.  2547.  ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ ภาวะผูนาํ กับ

ผลการปฏบิัตงิานของพนักงานระดับตน ของบริษัท หนังสือพิมพเอกชนแหงหนึง่. 
วิทยานิพนธวทิยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวทิยาลัย 
เกษตรศาสตร.  

 



 

 

112 

ราชบัณฑิตยสถาน.  2546.  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542.  กรุงเทพมหานคร:  
นานมีบุคสพับลิเคชั่นส. 

 
_______.  2550.  พจนานุกรมศัพทจิตวิทยา อักษร M-Z.  กรุงเทพมหานคร: ราชบัณฑิตยสถาน. 
 
ลักขณา  สริวฒัน.  2545.   สุขวิทยาจิต และการปรับตัว.  กรุงเทพมหานคร: โอ.เอส. พร้ินติ้ง เฮาส. 
 
ลวิตตรา ผิวงาม.  2548. ปจจัยดานภาวะผูนาํ เชาวนอารมณและความสามารถในการเผชญิอุปสรรค

ท่ีมีผลตอความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม.  วิทยานิพนธ
วิทยาศาสตรมหาบัณฑติ สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  

 
วุฒิชัย  จํานง.  2533.  พฤติกรรมการตัดสนิใจ.  กรุงเทพมหานคร: บารมีการพิมพ. 
  
วิภา  ภักดี.  2547.  จิตวิทยาทั่วไป.  พิมพคร้ังที่ 9.  กรุงเทพมหานคร: จามจุรีโปรดักท. 
 
วีณา  บุญแสง.  2544.  ความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง การสนบัสนุนทาง

สังคม ความเครียด กับผลการปฏิบัตงิานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส. 
วิทยานิพนธวทิยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวทิยาลัย 
เกษตรศาสตร.  

 
วีระวัฒน  ปนนิตามัย.  2540.  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 360 องศา.  วารสาร

ขาราชการ  (กรกฏาคม-สิงหาคม).  
 
วัลภา  สบายยิง่.  2542.  ปจจัยดานการตัง้เปาหมาย การรบัรูความสามารถของตนเองและ

บุคลิกภาพที่สงผลตอผลการปฏิบตัิงานของผูจําหนายตรง.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตร 
ดุษฏีบัณฑิต สาขาการวิจยัพฤติกรรมศาสตรประยุกต,  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

 



 

 

113 

ศุภจิต  คงประชา.  2547.  ความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ ความรูสกึเห็นคุณคาในตนเอง
ความสามารถในการตดัสินใจและผลการปฏิบัตงิานของหัวหนางานในโรงงาน
อุตสาหกรรม.  วิทยานิพนธวทิยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม,  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
ศรีเรือน  แกวกังวาล และคณะ  2547.  จิตวิทยาท่ัวไป.  พิมพคร้ังที่ 4.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
 
ศิริพร  ประโยค.  2542.  ความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพ แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์กับผลการปฏิบตัิงานของหัวหนางานระดับกลางในโรงงานอตุสาหกรรม
อิเล็คทรอนิคส.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑติ สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม,  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  2541.  พฤตกิรรมองคการ.  กรุงเทพมหานคร:  บริษัท ธีระฟลม และ

ไซเท็กซ จํากดั.     
 
_______.  2542.  องคการและการจัดการฉบับสมบูรณ.  กรุงเทพมหานคร.   
 
สุดารัชย  ศิริวงศ.  2546.  อิทธิพลของบุคลิกภาพ และความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่มีตอผล 

การปฏิบตัิงานของหัวหนางานระดับกลาง บริษัท มัตสุชติะ อิเล็คทริค เวิรคส (ไทยแลนด) 
จํากัด.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร. 

 
สุภาวดี  พูลคลาย.  2548. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเสริมสรางพลงัอํานาจในงาน และ

ความสามารถในการตดัสนิใจกับผลการปฏิบัตงิานของหัวหนางานระดับตนในโรงงาน
อุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส.  วิทยานพินธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
สถิตย  วงษสวรรค.  2540.  การพัฒนาบุคลิกภาพ.  กรุงเทพมหานคร: บริษัท รวมสาสน (1997) 

จํากัด.  



 

 

114 

สถิตย  วงษสวรรค.  2544.  การพัฒนาบุคลิกภาพ.  กรุงเทพมหานคร:  อักษรพิทยา.  
 
 

สมเดช  สิทธิพงศพิทยา.  2542.   จิตวิทยาการบริการ หนวยท่ี 1-7.   พิมพคร้ังที่ 4.  นนทบุรี:   
โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมมาธิราช. 

 
สุรศักดิ์  นานานุกูล, มงคล  กริชติทยาวุธ, ชํานาญ  รัตนากร และไพโรจน  อนิจกุล.  2527.   

การบริหารบุคคล.  กรุงเทพมหานคร: ทวีการพิมพ.  
 
สรอยตระกูล  อรรถมานะ.  2543.  พฤติกรรมองคการ ทฤษฏีและการประยุกต.  พิมพคร้ังที่ 3.

กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  
 
สิริพันธุ  โฉมอุดม.  2545.  ความสัมพันธของภาวะผูนํา ความเชื่ออํานาจควบคุมตนเองกับ

ความสามารถในการตดัสินใจของผูควบคมุงานอาวุโส บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน).  
 วิทยานิพนธศลิปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาพัฒนาสังคม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
 
โสภณ  ผดุงจนัทน.  2546.  ความสัมพันธระหวางองคประกอบหาประการของบุคลิกภาพกับ

แรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ของตํารวจสายตรวจ สงักัดกองกํากบัการสายตรวจ กองบังคับการสาย
ตรวจและปฏบิัติการพิเศษ.  วิทยานิพนธวทิยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
หทยา  รัตนโชติ.  2546.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 

ทักษะทางสังคมกับการปฏิบตัิงานของพยาบาลตามการรบัรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ.  วิทยานพินธพยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การพยาบาล, จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

 
หัตยา  สุบรรณ.  2545.  ความสัมพันธระหวางทัศนคตใินการทํางาน ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและผลการปฏบิัตงิานของพนักงานองคการ
อุตสาหกรรมปาไม.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม, 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 



 

 

115 

อลงกรณ  มีสุทธา และ สมิต  สัชณุกร.  2542.  การประเมินผลการปฏบิัติงาน.  พิมพคร้ังที่ 3. 
กรุงเทพมหานคร: บริษัท ประชาชน จํากัด.  

 
อิสระ บุญญฤทธิ์.  2545. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ สมรรถนะ บรรยากาศองคการ และ

ประสิทธิผลของหัวหนา งานระดับตน.  วิทยานิพนธวทิยาศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 
อาทิตย  โกสกลุ.  2540.  การตัดสินใจหรือการวินิจฉัยสั่งการ. เอกสารประกอบการสอนวิชา

องคการและการจัดการ.  โรงพิมพคุรุสภาลาดพราว.  
 
อํานวย  แสงสวาง.  2545.  จิตวิทยาอุตสาหกรรม.  กรุงเทพมหานคร: บริษัท อักษราพิพัฒน จํากัด. 
 
Ann Arbor, MI. E.  1999.  The Relationship Between Self Esteem and Job Performance.  

(CD-ROM AAC 13644581). MAI 37/05 p. 1526. 
 
Barrick.  1993.  Autonomy as a Moderator of the Relationships Between the Big Five Personality 

Dimensions and Job Performance.  Journal of Applied Psychology   78(1): 111-118. 
 
Bovee, C. L. et al.  1993.  Management.  New York:  Mc Graw Hill. Inc. 
 
Burger, J. M.  2002.  Personality.  n.p.: Thomson Learning. 
 
Chanie, C.  1999.  Personality and Social Success: Personality and Identifying Self-Esteem as 
 an  Important Determinant of Social Success. Essay  (Onilne).  http://www.chat 
 .carleton.cat/<ccunnin2/99essay.html, 2 September 2000. 
 

Coopersmith, S.  1981.  The Antecedents of Self-Esteem. California: Consulting Psychologists 
Press, Inc. 



 

 

116 

Corcoran, D.K.  1981.  Investigation of  the Relationship between Selected Variables and the 
Decision-Making and Managerial Ability of Head Nursed in the Army Nurse Corps. 
Dissertation: Faculty of the Graduate School. The University of Texas  at Austin. 

 
Corsini, R. J.  1999.  The Dictionary of Psychology.   n.p.:  Braun-Brumfielf   
 
Costa, P.T., Jr., and R.R. McCrae.  1992.  Revised NEO Personality Inventory (NEO PI-R) 

and NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI) professional manual.  Odessa, FL: 
Psychological Assessment Resources.  

 
Flanagan, J.C.   1954.  Defining the requirements of an executive’s job.  Personel, 28: 28-35. 
 
Hemphill, J.K. and A.E. Coons.  1957.  Development of the leader behavior description 

questionnaire.  In R.M. Stogdill and A.E. Coons (Eds.).  Leader Behavior: Its 
description and measurement. Columbus: Bureau of Business Research, Ohio State 
University, pp. 6-38. 

 
Hilgard, E. R., and G. H.  Bower.  1981.  Theories of Learning.  New Jersy: Prentice Hall, Inc.  
 

Levy, P. E. and A.H. Baumgardner.  1991.  Effect of Self Esteem and Gender on Goal   
 Choice.   Journal of Organizational Behavior.  12 (November 1991):  529-541. 
 
Lussier, R. N.  1999.  Management Fundamentals.   Massachusetts: South-Western College 

Publishing. 
 

Muchinsky, P. M.  2003.  Psychology Applied to Work.  7th ed.  North Carolina:  Phoenix. 
 
Murphy, K. R. and J. N. Cleveland.  1991.  Performance Appraisal and Organizational 

Perspective.  Boston: Allyn and Bacon. 
 



 

 

117 

Pollock, K. S.  1998.  The Relationship Between Leadership Style and Subordinate 
Satisfaction and Performance in Public Accounting Firms.  UMI Proquest (Online).  
http://www.lib.umi.com/dissertations/full/citation/abstract, 20 October 2007. 

 

Pushpa, M. and  N. Jain.  1986.  Self Esteem, Need Achievement and Nerd Autonomy as 
Moderators of the Job Performance-Job Satisfaction Relationship.  Perspectives in 
Psychological Researches.  9 (October 1986):  42-46. 

 

Rosenberg,  M.  1979.  Conceiving the Self.  New York: Basis Book. 
 

Timothy, A. J. and J. E. Bono.  2001.  Relationship of Core Self-Evaluation Traits-Self 
Esteem, Generalizes Self Efficacy, Lotus of Control and Emotional Stability with 
Job Satisfaction and Job Performance: A Meta-Analysis.  Journal of Applied 
Psychology.  86 (2001): 80-92. 

 

Van. et al.  1994.  Contemporary Management.  3rd ed.  Boston:  Houghton Mifflin Company. 
 

Vroom, Victor and Phillip Yetton.  1973.  Leadership and Decision Making.  Pittsburgh: 
University of Pittsburgh Press. 

 
William, M. 1999.  When is Personality a Predictor of Performance? The Moderating Role 

of Autonomy.  (ProQuest- Dissertation Abstracts No. AAC 9937653). 
 
Yukl, G.  2006.  Leadership in Organization.  6th ed.  New Jersey:  Prentice-Hall, Inc. 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

118 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 



 

 

119 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูเชี่ยวชาญที่ปรึกษาวทิยานิพนธ 

ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
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 2.  ผศ.ดร.ทิพทินนา  สมุทรานนท  ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร 
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3. ดร.รัชนีวรรณ วาณิชยถนอม ฝายสรรหาและเลือกสรร  สํานักงานขาราชการ
และพลเรือน  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

121 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ข 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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       ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร 
       มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
       50 ถนนพหลโยธิน จตุจกัร 
       กรุงเทพ 10900 
 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะหเกบ็ขอมูลเพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธ 
เรียน  หวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
 
 เนื่องดวยขาพเจา นางสาวปวริศา เนียรภาค นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร กําลังดําเนินการวจิยัเพื่อเสนอเปน
วิทยานิพนธเร่ือง “ภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคุณคาแหงตน ความสามารถในการตัดสินใจกับ
ผลการปฏิบัติงาน ของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย (มหาชน) จํากดั” 
จึงมีความจําเปนตองเก็บขอมลูจากหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ซ่ึงขอมูลของทานจะเปน
ประโยชนอยางสูงตอการพัฒนาความรูทางวิชาการ และสามารถนําผลการาวิจยัที่ไดไปใชในการ
พัฒนาองคการตอไป 
 
 ในการศึกษาในครั้งนี้ จะสําเร็จลงไดดวยความอนุเคราหจากทานในการตอบ
แบบสอบถามทุกขอตามความเปนจริงเกีย่วกับตัวทานเอง โดยคําตอบที่ไดรับไมมีขอใดถูกหรือผิด 
ขอรับรองวาคําตอบของทานจะถูกเก็บเปนความลับ ไมมผีลกระทบใดๆตอตัวทานและองคการของ
ทาน โดยขอมลูที่ไดรับจะถกูวิเคราะหและนําเสนอในภาพรวมของงานวิจยัเทานัน้  
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความกรุณาจากทาน และขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงที่กรุณา
เสียสละเวลาอนมีคาของทานในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้  
 
 
        
      นางสาว ปวริศา เนียรภาค 
          นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ (ภาคพเิศษ) 
      มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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คําชี้แจงทั่วไป 

 1.  แบบสอบถามฉบับนี้ มีความมุงหมายเพือ่ศึกษาเรื่องภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเห็น
คุณคาแหงตนความสามารถในการตัดสนิใจกับผลการปฏิบัติงาน ของหัวหนาพนกังานตอนรับ
บนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย (มหาชน) จํากัด 
 2.  แบบสอบถามฉบับนี้แบงเปน 6 ตอน ดังนี้  
  ตอนที่ 1 แบบสํารวจขอมูลทั่วไปของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบนิ 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามบุคลิกภาพของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน 
  ตอนที่ 4 แบบสอบถามการเห็นคุณคาแหงตนของหัวหนาพนักงานตอนรับบน
เครื่องบิน 
  ตอนที่ 5 แบบสอบถามความสามารถในการตัดสินใจของหัวหนาพนักงานตอนรับ
บนเครื่องบิน 
  ตอนที่ 6 แบบสอบถามผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบน
เครื่องบิน 

 3.  โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ และตามความเปนจริง เพื่อประโยชนโดยรวมใน

การพัฒนาศักยภาพของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบินตอไปในอนาคต 

 4.  คําตอบของทานมีคุณคามาก ซ่ึงขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามนี้ ผูวิจัยจะเก็บรกัษา
คําตอบของทานไวเปนความลับ และนําเสนอผลการศึกษาเปนไปในภาพรวม ไมมี
ผลกระทบตอตัวทานแตอยางใด 

 
                    

                       นางสาว ปวริศา เนียรภาค 
                      นิสิตปริญญาโท จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ (ภาคพิเศษ) 

                       มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเห็นคุณคาแหงตน 
ความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงาน 

ของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครือ่งบิน บริษทั การบินไทย (มหาชน) จํากัด 
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คําชี้แจง : กรุณาเติมขอมูลหรือทําเครื่องหมาย X   ลงในชอง  (     )  ที่ตรงกับความเปนจริงของทาน  
 
1.  เพศ   (     )     ชาย   (     )      หญิง 
 
2.  อายุ ___ป 
 
3.  ระดับการศกึษา 

        (      )    ต่ํากวาปริญญาตรี       
(     )    ปริญญาตรี     
(     )    สูงกวาปริญญาตรี 

 
4.  ทานไดเขาทํางานที่บริษทัแหงนีเ้ปนเวลา ____ป 

 
5.  ทานดํารงตาํแหนงหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมาแลวเปนเวลา ____ ป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 1 แบบสํารวจขอมูลท่ัวไปของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
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คําชี้แจง : โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ แลวทําเครื่องหมาย X ลงในชองวางหลังขอความ ท่ีตรง

กับความเปนจริงตามที่ทานไดปฏิบัติในการบริหารองคการมากที่สุด เพียง 1 คําตอบ โดย

ขอมูลจากคําตอบของทานจะถือเปนความลับ และจะนําไปใชแสดงเปนผลรวมในงานวิจยัเทานัน้  
 

0 1 2 3 4 
ไมเคยเลย นานๆครั้ง บางครั้ง คอนขางบอย บอยมาก 

 
 

ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
 0 1 2 3 4 

1 ฉันสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชารักองคการ      
2 ฉันสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเอง      
3 ฉันใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ

ทํางาน 
     

4 ฉันชวยจุดประกายความคิดให
ผูใตบังคับบัญชา 

     

5 ฉันใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดง
ความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง 

     

 
ผูที่สนใจแบบวัดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ กรุณาติดตอ ผศ.ดร.รัตติกรณ จงวิศาล ภาควิชา

จิตวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร บางเขน 
 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบนิ 
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คําชี้แจง : โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ แลวทําเครื่องหมาย X ลงในชองวางหลังขอความ ท่ีตรง

กับความเปนจริงตามที่ทานไดปฏิบัติในการบริหารองคการมากที่สุด เพียง 1 คําตอบ โดย

ขอมูลจากคําตอบของทานจะถือเปนความลับ และจะนําไปใชแสดงเปนผลรวมในงานวิจยัเทานัน้  
 

0 1 2 3 4 
ไมเห็นดวยอยาง

ยิ่ง 
ไมเห็นดวย เห็นดวยปานกลาง เห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง 

 
 

ระดับความคดิเห็น ขอ 
 

ขอความ 
 0 1 2 3 4 

1 ฉันมักจะวิตกกังวลอยูเปนประจํา       
2 ฉันมักมีอารมณโกรธทันที เมื่อบุคคลอื่น

แสดงอาการยัว่โทสะฉัน  
     

3 ฉันรูสึกวาตนเองเปนคนไรคา ไมมี
ความหมาย  

     

4 ฉันไมชอบการออกไปพูดตอหนาผูคนจํานวน
มาก  

     

5 เมื่ออยูในภาวะคับขัน บอยครั้งที่ฉันไม
สามารถ ควบคุมการกระทําของตนเองได  

     

6 ฉันมักจะหวั่นไหวกับคําพูดของผูอ่ืนเสมอ       
7 ฉันสรางความสนิทสนมกับคนแปลกหนาได

อยางรวดเรว็  
     

8 ฉันชอบการสนทนากับบุคคลอื่นมาก       
9 ฉันเปนคนสนกุสนานราเริง มีอารมณขันอยู

เสมอ  
     

10 ฉันเปนคนมองโลกในแงดี       
 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามบคุลิกภาพของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 



 

 

127 

ระดับความคดิเห็น ขอ 
 

ขอความ 
 0 1 2 3 4 

11 เมื่อฉันมีเวลาวาง ฉันมักหากิจกรรมทํารวมกับ
ผูอ่ืนเสมอ  

     

12 ฉันไมชอบอยูนิ่งเฉย มักจะหาสิ่งตางๆ มาทํา
อยูตลอดเวลา  

     

13 ฉันชอบที่จะจนิตนาการถึงอนาคตของตนเอง       
14 ฉันสนใจงานศิลปะแทบทุกแขนง      

15 ฉันชอบทําในสิ่งที่แปลกใหม ไมเคยทํามา
กอน 

     

16 ฉันมีความคิดที่แปลกใหม สําหรับการทํางาน
เสมอ  

     

17 ฉันรูสึกสนุกกบัการไดแกปญหาที่เกิดขึน้ใน
การทํางาน 

     

18 ฉันไมปฏิบัติตามกฏเกณฑของสังคมที่เห็นวา
ไมถูกตอง  

     

19 ฉันเชื่อวาในโลกนี้มีคนดีทีน่าคบมากกวาคนที่
นารังเกียจ  

     

20 ฉันมีความจริงใจและจะปฏิบตัิตอผูอ่ืนอยาง
ตรงไปตรงมา 

     

21 ฉันเต็มใจใหความชวยเหลือผูอ่ืน      
22 เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น ฉนัสามารถ

ประนีประนอมยอมความกบัผูอ่ืนได 
     

23 ฉันจะแสดงกริิยาสุภาพออนนอมกับผูอ่ืน      
24 ฉันแสดงความเห็นอกเห็นใจและหวงใยผูอ่ืน      
25 ฉันสามารถทํางานใหเสร็จตามกําหนดเวลาได

ทุกครั้ง  
     

26 ฉันเก็บของสวนตัวใหสะอาดเรียบรอยอยู
เสมอ  
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ระดับความคดิเห็น ขอ 
 

ขอความ 
 0 1 2 3 4 

27 ฉันทํางานหนกัเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมาย
ที่ตั้งไว  

     

28 ฉันเปนคนที่มผีลงานดีเสมอ       
29 ฉันคิดไตรตรองวางแผนกอนลงมือทําสิ่ง

ตางๆทุกครั้ง  
     

30 ฉันไมรูสึกเบือ่หนายตอปญหา หรืออุปสรรค
ที่เกิดขึ้นจากการทํางาน  
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คําชี้แจง : โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ แลวทําเครื่องหมาย X ลงในชองวางหลังขอความ ท่ีตรง

กับความเปนจริงตามที่ทานไดปฏิบัติในการบริหารองคการมากที่สุด เพียง 1 คําตอบ โดย

ขอมูลจากคําตอบของทานจะถือเปนความลับ และจะนําไปใชแสดงเปนผลรวมในงานวิจยัเทานัน้  
 

0 1 2 3 4 
ไมเห็นดวยอยาง

ยิ่ง 
ไมเห็นดวย เห็นดวยปาน

กลาง 
เห็นดวย เห็นดวยอยางยิ่ง 

 

ระดับความคดิเห็น ขอ 
 

ขอความ 
 0 1 2 3 4 

1 ฉันเปนคนที่มคีวามมั่นใจมาก 
(I’m pretty sure of  myself.) 

     

2 ฉันปรารถนาที่จะเปนคนอืน่เสมอๆ 
(I often wish I were someone else.)  

     

3 ฉันเปนคนที่ชอบส่ิงตางๆไดงายๆ  
(I’m easy to like.) 

     

4 ฉันและครอบครัวมีความสุขรวมกัน 
(My family and I have a lot of fun together.)  

     

5 ฉันคิดวา การพูดตอหนาผูคนหรือกลุมคนเปน
เร่ืองที่ยากมากๆ  
(I fine it very hard to talk in front of a 
group.) 

     

 
ผูที่สนใจแบบวัดผลการปฏิบัติงานของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน กรุณาติดตอ 

ผูวิจัย ที่ ภาควชิาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร บางเขน 
 
 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามการเห็นคุณคาแหงตนของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบนิ 
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คําชี้แจง : โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ แลวทําเครื่องหมาย X ลงในชองวางหลังขอความ ท่ีตรง

กับความเปนจริงตามที่ทานไดปฏิบัติในการบริหารองคการมากที่สุด เพียง 1 คําตอบ โดย

ขอมูลจากคําตอบของทานจะถือเปนความลับ และจะนําไปใชแสดงเปนผลรวมในงานวิจยัเทานัน้  
0 1 2 3 4 

จริงนอยที่สุด จริงนอย จริงปานกลาง จริงมาก จริงมากที่สุด 

 
ระดับความคดิเห็น ขอ 

 
ขอความ 

 0 1 2 3 4 
1 ฉันมีความมั่นใจในการตัดสนิใจสั่งการ      
2 ฉันยอมรับการตัดสินใจของฉันแมวาสิ่งที่

ตัดสินใจไปนัน้จะผิด   
     

3 ฉันยังมีกําลังใจที่จะทํางาน ถึงแมวา
ผูใตบังคับบัญชาจะไมยอมรับการในการ
ตัดสินใจของฉัน 

     

4 ฉันสามารถตัดสินใจเกี่ยวกบังานไดเด็ดขาด
ดวยตัวเอง   

     

5 ฉันมั่นใจวางานที่ฉันทําจะประสบความสําเร็จ        
6 ฉันอธิบายเหตผุลของการตัดสินใจของฉัน

ใหกับผูใตบังคับบัญชาได  
     

7 ฉันมั่นใจตอการแกปญหาเรือ่งงาน        
8 ฉันชอบปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานให

สอดคลองกับเทคโนโลยีใหมๆ   
     

9 ฉันชอบหาทางเลือกใหมมาประกอบการ
ตัดสินใจ  

     

10 ฉันชอบที่จะศกึษาหาความรู        
11 โดยปกติฉันชอบ ปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน       

 

ตอนที่ 5 แบบสอบถามความสามารถในการตัดสินใจของหัวหนาพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน 
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ระดับความคดิเห็น ขอ 
 

ขอความ 
 0 1 2 3 4 

12 ฉันมีความสนใจในเทคโนโลยีใหมๆ        
13 ฉันชอบหาวิธีการแกปญหาหลายวิธีมากกวา

วิธีการเดยีว   
     

 
14 ฉันชอบตัดสินใจเลือกวิธีการที่ดีที่สุดมา

แกปญหานั้น 
     

15 ฉันยอมรับวิธีการใหมที่เปล่ียนแปลง        
16 ฉันสามารถปรับวิธีการทํางานใหคณุภาพการ

ทํางานของฉันดีขึ้น 
     

17 ฉันสามารถมอบหมายงานใหกับ
ผูใตบังคับบัญชาทําอยางเหมาะสมตาม
ความสามารถ  

     

18 ฉันยอมรับสถานการณที่เปล่ียนแปลงได       
19 ฉันสามารถเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจของฉัน

ใหเกิดประโยชนกับหนวยงานตาม
สถานการณที่เปลี่ยนไปได   

     

20 ฉันมีความเต็มใจที่จะดแูลงานมากขึ้นเมื่อมี
เหตุการณฉุกเฉินที่ทําใหฉันตองรับผิดชอบ
มากขึ้น   

     

21 ฉันสามารถยอมรับวิธีการทํางานของเพื่อน
รวมงานที่ไมเหมือนกับวิธีการทํางานของฉัน
ได   

     

22 ฉันสามารถยอมรับความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชาที่แตกตางกบัความคิดของ
ฉันได 

     

23 ฉันสามารถยอมรับในความแตกตางของ
ผูใตบังคับบัญชาแตละคนได 

     

24 ฉันประเมินความสามารถของผูรวมงาน
กอนที่จะมอบหมายงานให   
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ระดับความคดิเห็น ขอ 
 

ขอความ 
 0 1 2 3 4 

25 ฉันสามารถจัดสรรงานใหกับผูใตบังคับบัญชา
ไดอยางเหมาะสมเทาเทียมกนั   

     

26 ฉันจัดลําดับความสําคัญตามความจําเปนใน
การทํางานได 

     

27 ฉันยึดหลักความถูกตองเปนเกณฑในการ
ตัดสินใจ   

     

28 ฉันสามารถวิเคราะหหาสาเหตุของปญหาที่จะ
เกิดขึ้นได   

     

29 ฉันสามารถแกไขปญหาตามลําดับความ
จําเปนในการทํางาน  

     

30 ฉันยึดกฏระเบยีบขอบังคับของหนวยงานมา
เปนองคประกอบในการตัดสินใจ  

     

31 ฉันสามารถอธิบายจุดมุงหมายในการ
ปฏิบัติงานได   

     

32 ฉันมีหลักเกณฑในการทํางานที่แนนอน        
33 ฉันเปนคนที่ไตรตรองอยางรอบคอบกอนที่จะ

พูดหรือกระทาํสิ่งใด  
     

34 ฉันมีคิดวาฉันเปนคนมีเหตุผล       
35 ฉันสามารถแกปญหาที่เกิดขึน้ไดอยางมี

หลักเกณฑ  
     

36 ฉันเปนบุคคลหนึ่งที่มีการตดัสินใจอยางเปน
ระบบ 

     

37 เมื่อมีปญหาเกดิขึ้นในการทํางานฉันสามารถ
พิจารณาปญหานั้นไดอยางมเีหตุมีผล  

     

38 ฉันคํานึงถึงผลประโยชนเปาหมายของ
หนวยงาน กอนทําการตัดสนิใจใดๆในการ
ทํางาน  
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คําชี้แจง : โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้ แลวทําเครื่องหมาย X ลงในชองวางหลังขอความ ท่ีตรง

กับความเปนจริงตามที่ทานไดปฏิบัติในการบริหารองคการมากที่สุด เพียง 1 คําตอบ โดย

ขอมูลจากคําตอบของทานจะถือเปนความลับ และจะนําไปใชแสดงเปนผลรวมในงานวิจยัเทานัน้  
 

0 1 2 3 4 
นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

 
ระดับการประเมิน ขอ 

 
ขอความ 

 0 1 2 3 4 
1 ฉันจะตรงตอเวลาเสมอ ขณะที่ปฏิบัติหนาที่ใน

แตละเทีย่วบนิ  
     

2 เวลาปฏิบัติหนาที่ฉันจะแตงกายถูกตองตาม
ระเบียบของบริษัทฯ  

     

3 ฉันเปนคนที่มกีิริยามารยาทที่ดีตอทุกๆคน       
4 ฉันมีความรูเกีย่วกับงานในหนาที่และความรูที่

สัมพันธกับงานเปนอยางดี   
     

5 ฉันจะพยายามสรางความประทับใจใหแก
ผูโดยสาร  

     

 
 

ผูที่สนใจแบบวัดผลการปฏิบัติงานของหวัหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน กรุณาติดตอ 
ผูวิจัย ที่ ภาควชิาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร บางเขน 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 6 แบบสอบถามผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
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ภาคผนวก ค 
ผลการทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ตารางผนวกที่ 1  คา Item-total Correlation (r) ของขอคําถามภาวะผูนําโดยการหาคาอํานาจจําแนก 
 
  ภาวะผูนําดานดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา 

ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 
1 .4853 

2 .4092 

3 .4307 

4 .4740 

5 .4919 

6 .5075 

7 .4415 

Alpha .8039 
 
  ภาวะผูนําดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 

ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 
8 .5851 

9 .6667 

10 .6466 

11 .2109 

12 .5949 

13 .4219 

Alpha .8401 
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ตารางผนวกที่ 1  (ตอ) 
 
  ภาวะผูนําดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ 

ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 
14 .5053 

15 .3041 

16 .7085 

17 .7034 

18 .2433 

Alpha .7502 
 
  ภาวะผูนําดานความสามารถในการคิดเชิงยทุธศาสตร  

ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 
19 .5584 

20 .7012 

21 .6697 

22 .6151 

Alpha .9011 
 
  ภาวะผูนําดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  

ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 
23 .5301 

24 .7893 

25 .7175 

26 .43969 

27 .7016 

Alpha .8336 
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ตารางผนวกที่ 1  (ตอ) 
 
  ภาวะผูนําดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ  

ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 
28 .2999 

29 .3013 

30 .0024 

Alpha .4065 
 
ตารางผนวกที่ 2  คา Item-total Correlation  (r) ของขอคําถามบุคลิกภาพโดยการหาคาอํานาจจําแนก 
 
  บุคลิกภาพดานความไมมัน่คงทางอารมณ (Neuroticism)  

ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 
1 .6650 

2 .5483 

3 .7374 

4 .4921 

5 .6325 

6 .5819 

Alpha .8340 
 
  บุคลิกภาพดานการเปดเผยตวัเอง (Extraversion)  

ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 
7 .6303 

8 .6905 

9 .7359 

10 .6495 

11 .5166 

12 .5868 

Alpha .8426 
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ตารางผนวกที่ 2 (ตอ) 
 

  บุคลิกภาพดานการเปดรับประสบการณ (Openness) 
ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 

13 .5142 

14 .6778 

15 .7995 

16 .7927 

17 .5715 

18 .4824 

Alpha .8439 
 

  บุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness)   
ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 

19 .5243 

20 .7292 

21 .6419 

22 .6291 

23 .5369 

24 .7300 

Alpha .8364 
 
  บุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ (Conscientiousness) 

ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 
25 .6598 

26 .5697 

27 .7860 

28 .5484 

29 .7199 

30 .4219 

Alpha .8295 
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ตารางผนวกที่ 3  คา Item-total Correlation (r) ของขอคําถามการเห็นคณุคาแหงตนโดยการหาคา  
  อํานาจจําแนก 

 
ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 

1 .5734 

2 .4508 

3 .1085 

4 .3654 

5 .5049 

6 .3867 

7 .2081 

8 .5898 

9 .5537 

10 .5162 

11 .3740 

12 .7172 

13 .4745 

14 .6980 

15 .3428 

16 .5887 

17 .4806 

18 .6199 

19 .5841 

20 .6186 

21 .0220 

22 .5918 

23 .7500 

24 .4913 

25 .7072 

26 .2180 
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ตารางผนวกที่ 3  (ตอ) 
 

ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 
27 .6718 

28 .3434 

29 .8072 
30 .1971 
31 .5450 

32 .4987 
33 .6455 
34 .7067 
35 .2295 
36 .4946 
37 .0019 
38 .6457 
39 .5874 
40 .2659 
41 .2370 
42 .5457 
43 .5810 
44 .3890 
45 .5114 
46 .5947 
47 .4237 
48 .0179 
49 .6573 

Alpha  .9323 
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ตารางผนวกที่ 4  คา Item-total Correlation (r)  ของขอคําถามความสามารถในการตัดสินใจโดยการ
หาคาอํานาจจาํแนก 

   
  ความสามารถในการตัดสนิใจดานความเชือ่มั่น   

ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 
1 .7559 

2 .3146 

3 .2643 

4 .7466 

5 .7565 

6 .6185 

7 .7426 

Alpha .8302 
 
  ความสามารถในการตัดสนิใจดานความคิดสรางสรรค   

ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 
8 .5790 

9 .6666 

10 .6459 

11 .5857 

12 .6581 

13 .7211 

14 .3242 

15 3697 

Alpha .8390 
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ตารางผนวกที่ 4  (ตอ) 
 
  ความสามารถในการตัดสนิใจดานความยดืหยุน   

ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 
16 .1599 

17 .5289 

18 .3200 

19 .4296 

20 .4465 

21 .5161 

22 .2876 

23 .0561 

Alpha .6449 
  
  ความสามารถในการตัดสนิใจดานความมีวจิารณญาณ   

ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 
24 .7306 

25 .4117 

26 .2523 

27 .3390 

28 .5724 

29 .1852 

30 .3439 

Alpha .6968 
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ตารางผนวกที่ 4  (ตอ) 
 
  ความสามารถในการตัดสนิใจดานความมีเหตุผล  

ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 
31 .4272 

32 .7944 

33 .6648 

34 .7870 

35 .8723 

36 .8549 

37 .8020 

38 .6616 

Alpha .9185 
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ตารางผนวกที่ 5 คา Item-total Correlation (r)  ของแบบประเมินผลการปฏิบัติงานโดยการหาคา
อํานาจจําแนก 

 
ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 

1 .1745 

2 .3100 

3 .4965 

4 .8359 

5 .7524 

6 .3501 

7 .2694 

8 .3023 

9 .5516 

10 .4820 

11 .4003 

12 .4908 

13 .4030 

14 .2114 

15 .3445 

16 .5908 

17 .7796 

18 .4181 

19 .3319 

20 .5102 

21 .2978 

22 .4569 

23 .5050 

24 .6530 
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ตารางผนวกที่ 5 (ตอ) 
 

ลําดับขอคําถาม คา Item Total Correlation ( r ) 
25 .7147 

26 .6982 

27 .5693 

28 .4749 

Alpha .8994 
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