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บทที ่1 

 

บทนาํ 

 

ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา 

 

ในความสําเร็จของทุกองคการหรือทุกหนวยงานยอมข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการไม

วาจะเปนดาน เงินทุน การบริหาร ทรัพยากรและสภาพเศรษฐกิจ แตส่ิงหนึ่งที่สําคัญมากคือ 

บุคลากร   ซึ่งมีหนาที่ความรับผิดชอบที่แตกตางกันไปตามบทบาทและบุคคลที่มีบทบาทสําคัญใน

การผลักดันองคการไปสูความสําเร็จ คือ ผูนําหรือผูบังคับบัญชา ดังที่ รังสรรค ประเสริฐศรี    

(2544, น. 31) ไดกลาวไววา  “ผูนําเปนบุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนาและบรรลุผล

สําเร็จ  โดยแสดงความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาและชวยเหลือบุคคลตางๆ  เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายของกลุม”  หรือตามที่ คอนเจอร (Conger,1987, p.18) กลาวไววา “ผูนําเปนบุคคลที่ให

ทิศทางในการทํางานของกลุมและเปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับจากสมาชิกของกลุมใหเปนผูวาง

ทิศทางเหลานั้น และจูงใจสมาชิกบรรลุเปาหมายตามทิศทางที่วางไว” ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา 

ผูนําเปนผูมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ซึ่งมีหนาที่ในการบริหาร

ผูใตบังคับบัญชาที่อยูในความรับผิดชอบของตน เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไปตามวัตถุประสงค 

การศึกษาความเปนผูนําของผูบริหารจึงเปนประเด็นสําคัญ เนื่องจากผูนําแตละคนจะ

มีรูปแบบการบังคับบัญชาที่ตางกัน ซึ่งจะสงผลตอการปกครองผูใตบังคับบัญชา ความสําเร็จใน

อาชีพ และประสิทธิภาพการทํางานที่ตางกันไปดวย และจากการทบทวนทฤษฎีผูนําหลายทฤษฎี 

มีทฤษฎีหนึ่งคือ ทฤษฎีตาขายการบริหาร (Managerial Grid Theory) ของเบรคและมูทอล  

(Blake and Mouton, 1964) ซึ่งถือวาเปนทฤษฎีผูนําที่มีชื่อเสียงของโลก โดยไดรับการยกยองจาก

นิตยสารฮารเวอรด บิสิเนส (Harvard Business Review,1999) ใหเปนหนึ่งในทฤษฎีชั้นยอดดาน

การบริหาร ที่สามารถนํามาใชเปนหลักพื้นฐานเพื่อการพัฒนาองคการไดอยางเปนระบบ ซึ่ง

แนวคิดที่สําคัญของทฤษฎีนี้คือ ผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้นตองพิจารณาปจจัยทั้งดานงานและดาน

คน   ในฐานะที่เปนปจจัยเกื้อกูลและสนับสนุนซึ่งกันและกันไมควรใหความสนใจดานใดดานหนึ่ง

มากเกินไป โดยสะทอนออกมาเปนรูปแบบพฤติกรรมในการบังคับบัญชาที่แตกตางกัน 5 รูปแบบ 

คือ รูปแบบภาวะผูนําแบบเนนงาน  แบบเนนคน แบบปลอยปละละเลย แบบประนีประนอม แบบ

ทีมงาน ซึ่งผูนําจะตองมีความสามารถในการใชภาวะผูนําใหเหมาะกับทุกสถานการณ และจาก

การศึกษาวิจัยจํานวนมากที่ยืนยันวา   ภาวะผูนําจะมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพของ
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ผูบริหาร  ดังที่ ลวิตรา ผิวงาม (2548) พบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จใน

การประกอบการของผูประกอบการ SMEs  โดยภาวะผูนําของผูประกอบการแบงเปน 6 

องคประกอบ ไดแก การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 

การมีศีลธรรมในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร การเสริมสรางจิตสํานึก

ตอสังคม และการเปดกวางยอมรับตอส่ิงตางๆ นอกจากนี้ กนกวรรณ กุลชาติชัย (2545) พบวา 

ภาวะผูนําแบบเนนงาน แบบประนีประนอม และแบบทีมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความสําเร็จในงาน นอกจากนั้น ภาวะผูนําแบบเนนคน และแบบปลอยปละละเลย มีความสัมพันธ

ทางลบกับความสําเร็จในงาน  และยังพบวาภาวะผูนําที่สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จใน

งาน มี 4 แบบคือ แบบเนนงาน แบบทีมงาน แบบประนีประนอม และแบบเนนคน และเพ็ญจันทร 

เมตุลา (2544) พบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอ

ผูปวย  

นอกเหนือไปจากภาวะผูนําแลว อีกสิ่งหนึ่งที่ผูนําจําเปนตองมีคือ ความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรค (Adversity Quotient หรือ AQ)  ซึ่งความสามารถในการเผชิญและฟน

ฝาอุปสรรคบงบอกถึงความอดทน ความพยายามทําความเขาใจอุปสรรค และรูที่มาของความรูสึก

วาทําไมคนเราถึงทอแทและสิ้นหวังเมื่อประสบกับเหตุการณที่ยากลําบากที่ผานเขามาในชีวิต

ความสามารถในการผานพนความยากลําบาก อีกทั้งมีความพากเพียร มุงมั่น  เพื่อใหพบกับ

ความสําเร็จ ตามที่สตอลทซ (Stoltz,1997) ไดเสนอแนวคิดของ AQ ในฐานะของผูนําที่ตองเผชิญ

กับปญหาอุปสรรคในการทํางานมากมายวา ผูนําเปนผูที่มีความสามารถที่จะมีอิทธิพลตอผูอ่ืน  ใน

การมุงสูเปาหมายที่ตองการรวมกัน หรือมีผลตอความสําเร็จขององคการ   และในฐานะของผูนํา

มักจะตองเผชิญกับสถานการณตางๆ มากมาย เชน การลดขนาดองคการ การปรับโครงสราง

องคการ การกําหนดวิสัยทัศนที่จําเปนสําหรับอนาคต  การจัดระเบียบระบบและกระบวนการ

ภายในองคการ  หรือการสรางวัฒนธรรมความอดทนที่ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความสามารถฟนฝา 

การเปลี่ยนแปลงที่ไมหยุดหยอน   จากสถานการณตางๆ ผูนําตองทราบวาควรจะตัดสินใจกระทํา

หรือแกปญหาอยางไร  สามารถจัดการกับปญหาและวิกฤตไปได ฉะนั้นผูนําจําเปนตองใช

ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคอยางมาก เพื่อความสําเร็จขององคการและ

ความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร  ซึ่งสอดคลองกับที่ สตอลทซ  ไดกลาววา ความสามารถในการ

เผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค สามารถนํามาใชพยากรณความสําเร็จของสิ่งตางๆ และผลการ

ปฏิบัติงานอีกดวย โดยผูบริหารก็เปรียบเสมือนกลุมนักปนเขา คนกลุมนี้จะมองปญหาวาเปนสิ่งที่

ทาทาย และชอบที่จะเผชิญและแกปญหานั้น  ยิ่งมีความยากลําบากมากก็ยิ่งตื่นเตน มุงหนาตอไป

อยางไมลดละ มีความเปนผูนํา สามารถสรางสัมพันธอันดีกับคนทุกระดับ เปนคุณสมบัติของผูนํา 
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ที่ดีจึงมักจะประสบความสําเร็จในหนาที่การงานสูง  ( Stoltz,1997, p.13 -15 ) 

จากการศึกษาของสตอลทซ (Stoltz,1997) ในบริษัท เอ็มพี วอเตอร รีซอสเซ็ส        

(MP Water Resources) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคกับภาวะผูนํา   จากกลุมตัวอยางซึ่งเปนผูบริหาร โดยจะไดรับการอบรมและพัฒนา

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ผลการศึกษาพบวา ความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธกับการฝกปฏิบัติและยิ่งมีการฝกปฏิบัติมากคะแนนของ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคก็ยิ่งสูงขึ้นตามลําดับ  และดังที่ ลวิตรา ผิวงาม 

(2548) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยดานภาวะผูนํา เชาวนอารมณ และความสามารถในการเผชิญและฟน

ฝาอุปสรรคที่มีตอความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม พบวา  

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของผูประกอบการ SMEs มีความสัมพันธทางบวก

กับความสําเร็จในการประกอบการ SMEs 

การรับรูความสําเร็จในอาชีพ เปนแรงจูงใจภายในใหเกิดความมุงมั่น ใชความพยายาม

และความสามารถทุมเทการทํางานหนัก เพื่อสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน เปนที่ยอมรับ ได

รับผิดชอบงานระดับสูงขึ้นในการบริหารงาน องคการเห็นคุณคาในผลการปฏิบัติงาน ไดรับการ

เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง รวมทั้งไดเพิ่มเงินเดือน คาตอบแทนในระดับที่สูงขึ้น จากประสบการณการ

ของตนเองความสําเร็จในอาชีพ เปนผลลัพธดานจิตใจที่บุคคลสามารถรับรู ความมีคุณคาใน

ตนเองและความสามารถของตนเอง ซึ่งเกตธิเกอร และ ลาวูด (Gattiker & Larwood,1988) ได

กลาวถึงความสําเร็จในอาชีพ โดยจําแนกไดเปน 2 ประเภท คือ การรับรูความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัย 

(Objective career success) หรือการรับรูภายนอกซึ่งไดแก การไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 

การได รับรางวัลคาตอบแทนเปนที่นาพอใจ และการรับรูความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย 

(Subjective career success) หรือการรับรูความสําเร็จที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ ไดแก ความพึง

พอใจในอาชีพที่ตนปฏิบัติ รวมถึงความรูสึกไดรับการยอมรับจากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน 

จากที่กลาวขางตนวาผูนําที่ประสบความสําเร็จในอาชีพ จะตองใชรูปแบบบังคับบัญชาที่เหมาะสม

กับสถานการณแลว ยังตองมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอีกดวย โดยกลุมตัวอยางที่จะศึกษา

คร้ังนี้คือผูนําระดับผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  วิทยาลัยเทคนิคเปน

สถานศึกษาที่ผลิตนักเรียน นักศึกษา ใน 4 สาขาวิชา ไดแก ชางอุตสาหกรรม คหกรรม พาณิชยกรรม และ

ศิลปหัตถกรรม ซึ่งถือเปนกําลังสําคัญในการผลิตแรงงานที่มีคุณภาพสนองความตองการของตลาดแรงงาน    ใน

แตละปการศึกษาสามารถผลิตนักเรียน นักศึกษาเขาสูตลาดแรงงานปละมากกวา  150,000 คน  จากสถานศึกษา

ทุกจังหวัดทั้งประเทศ 110 แหง และในปจจุบันสถานศึกษาภาครัฐมีสภาวการณเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วและ

ตอเนื่อง จําเปนตองมีบุคลากรที่มีฐานความรูความสามารถที่ทันสมัย ขีดสมรรถนะสูง  
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โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารระดับสูงของสถานศึกษาที่จะตองเปนผูที่มีวิสัยทัศนกวางไกล         

เปนสากล เปนไดทั้งนักคิด  นักวางแผน  นักพัฒนาและนักปฏิบัติที่สามารถเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการและพัฒนาสถานศึกษาใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกในมิติ

ตางๆ ได ฉะนั้นจึงเปนเรื่องที่นาสนใจอยางยิ่งที่จะศึกษาถึงความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนาํ

และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพ เพื่อนําผล

การศึกษาที่ไดมาใชใหเกิดประโยชนในดานการสรรหา คัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมมาทํางาน 

ตลอดจนวางแผนและกําหนดทิศทางการฝกอบรมบุคลากรดานการพัฒนารูปแบบภาวะผูนําและ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคใหมีประสิทธิภาพสูงสุด และสามารถกระตุนใหเห็น

ถึงความสําคัญของภาวะผูนําและความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคที่สงผลตอ

ผลการปฏิบัติงานและการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร เพื่อชวยในการบริหารงานและ

พัฒนาระบบการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 

 

วัตถุประสงคของการศึกษา 

 

1.เพื่อศึกษาประเภทของภาวะผูนํา ระดับของความสามารถในการเผชิญปญหาและ

ฟนฝาอุปสรรคและการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค  

2.เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารแตละรูปแบบกับการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค  

3.เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา

อุปสรรคของผูบริหารกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค  

 

ขอบเขตการศึกษา 

 

1.ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปน ผูอํานวยการวิทยาลัยเทคนิค 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  มีประชากรรวม110 คน 

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย 3 ตัวแปรคือ 

2.1  รูปแบบภาวะผูนําที่ใชเปนแนวคิดของเบรคและมูทอล (Blake and  Mouton, 1964) 

ตามทฤษฎีตาขายการบริหาร  ซึ่งแบงภาวะผูนําออกเปน 5 รูปแบบ ไดแก  

2.1.1 รูปแบบภาวะผูนําแบบเนนงาน  (Authority Obedience)  

2.1.2 รูปแบบภาวะผูนําแบบเนนคน (Country Club Management)  



   
     

 

5 

2.1.3 รูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย (Impoverished Management) 

2.1.4 รูปแบบภาวะผูนําแบบประนีประนอม (Middle of The Road Management)  

2.1.5 รูปแบบภาวะผูนําแบบทีมงาน (Team Management)  

2.2  ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคที่ใชเปนแนวคิดของ 

สตอลทซ  (Stoltz,1997) ซึ่งประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ 

2.2.1  ดานการควบคุม  (Control)  

2.2.2  ดานตนเหตุและความรับผิดชอบ  (Origin and Ownership) 

2.2.3  ดานผลกระทบที่จะมาถึง (Reach)  

2.2.4  ดานความอดทน  (Endurance)  

2.3 การรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารที่ใชเปนแนวคิดของ เกตธิเกอรและ

ลาวูด (Gattiker & Larwood,1988) ซึ่งประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ 

2.3.1 ดานการทํางาน (Job success)  

           2.3.2 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal success)  

                   2.3.3 ดานการเงินการขึ้นเงินเดือน (Financial success)  

                   2.3.4 ดานความกาวหนาในการเลื่อนระดับหรือวิทยฐานะ (Hierarchical success)  

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1.เพื่อทราบถึงภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิควาเปนแบบใด และใชเปน

แนวทางในการพัฒนารูปแบบภาวะผูนําใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 

2.เพื่อทราบถึงระดับของความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคของ

ผูบริหารวิทยาลัยเทคนิคนํามาใชเปนแนวทางในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญปญหาและ

ฟนฝาอุปสรรคใหมีระดับสูงขึ้น 

3.ผลการศึกษาจะสามารถกระตุนให เห็นถึงความสําคัญของภาวะผูนําและ

ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานและการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 

4.ผลการศึกษาจะสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค ใหมี

คุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหสูงยิ่งขึ้น 
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สมมติฐานการวิจัย 

 

สมมติฐานที่ 1   รูปแบบภาวะผูนํามีความสัมพันธกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของ

ผูบริหารแตกตางกัน 

1.1 รูปแบบภาวะผูนําแบบเนนงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสําเร็จ

ในอาชีพของผูบริหาร 

1.2 รูปแบบภาวะผูนําแบบเนนคน มีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความสําเร็จใน

อาชีพของผูบริหาร 

1.3 รูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย มีความสัมพันธทางลบกับการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 

1.4 รูปแบบภาวะผูนําแบบประนีประนอม มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 

1.5 รูปแบบภาวะผูนําแบบทีมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสําเร็จใน

อาชีพของผูบริหาร 

สมมติฐานที่ 2   ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธ

ทางบวกกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 

สมมติฐานที่ 3  รูปแบบภาวะผูนํา ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค 

สามารถรวมพยากรณการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 

 

คําจํากัดความที่ใชในการวจิัย 

 

ผูบริหาร หมายถึง ผูอํานวยการวิทยาลัยเทคนิค สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ

อาชีวศึกษา  

รูปแบบภาวะผูนํา (Leadership Styles) หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมการบังคับ 

บัญชา หรือวิธีการบังคับบัญชาของผูบริหารที่ใชกับผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหผูใตบังคับบัญชา 

ปฏิบัติงานใหบรรลุผลตามความตองการขององคการ โดยในงานวิจัยนี้ไดใชคําจํากัดความภาวะ

ผูนําตามทฤษฎีตาขายบริหารของเบรคและมูทอล (Blake and Mouton, 1964) ซึ่งแบงภาวะผูนํา

ออกเปน 5 รูปแบบ ไดแก  

1. รูปแบบภาวะผูนําแบบเนนงาน  หมายถึง รูปแบบการบังคับบัญชาที่สนใจความ 

ตองการขององคการในระดับสูง ไมสนใจความตองการของผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารแบบนี้จะ 
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ควบคุม วางแผน และทําการเปลี่ยนแปลง โดยไมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม ชอบใชอํานาจ 

วางตัวเปนนาย ผูใตบังคับบัญชาตองเชื่อฟง มิฉะนั้นจะถือวาขัดคําสั่ง 

2. รูปแบบภาวะผูนําแบบเนนคน หมายถึง รูปแบบการบังคับบัญชาที่สนใจความ 

ตองการคนมากกวาขององคการหรือผลงาน เนนการสรางความสัมพันธ การไดรับความจงรักภักดี

และการยอมรับ ผูบริหารแบบนี้จะเอาใจผูใตบังคับบัญชา ไมสนใจระเบียบวินัย พยายามรักษา

ความสงบสุขกับผูใตบังคับบัญชา 

3. รูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย  หมายถึง รูปแบบการบังคับบัญชาที่ 

สนใจแตความอยูรอดของตนเอง สนใจงานและผูใตบังคับบัญชานอยมาก พยายามเลี่ยงงานและ

หาผูอ่ืนมารับผิดชอบ ไมสนใจการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารเปนไปเพื่อส่ือขอมูล ไมใชเพื่อการ

ตัดสินใจ อีกทั้งมีความสัมพันธกับพนักงานทุกระดับนอยมาก 

4. รูปแบบภาวะผูนําแบบประนีประนอม หมายถึง รูปแบบการบังคับบัญชาที่สนใจ 

ความตองการองคการและความตองการของคนในระดับปานกลาง ชอบประนีประนอม เพื่อใหได

งานและทําใหคนพึงพอใจ ผูบริหารแบบนี้จะวางแผนและควบคุมงาน พรอมกับใหความสําคัญใน

การสื่อสาร และการสรางความเขาใจ จะใชการใหรางวัลและการลงโทษ และใชประโยชนจาก

ระบบที่ไมเปนทางการ 

5. รูปแบบภาวะผูนําแบบทีมงาน หมายถึง รูปแบบการบังคับบัญชาที่สนใจความ 

ตองการองคการและความตองการของคนในระดับสูง จะพยายามทําใหสมาชิกเขาใจและยอมรับ

จุดมุงหมายขององคการ ใหคนทํางานเปนทีม และมีสวนรวมในการทํางาน ผูบริหารแบบนี้มี

ความคิดริเร่ิม ชอบทดลอง พรอมรับฟงความคิดใหมๆ  

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  ( Adversity Quotient หรือ AQ ) 

หมายถึง  ความสามารถของบุคคลในการเผชิญกับสถานการณที่ยากลําบาก หรือ อุปสรรคที่มี

ตนเหตุจากดานสังคม การทํางาน และตนเอง ความสามารถดังกลาวรวมถึงความพากเพียร ความ

อดทนที่จะเอาชนะอุปสรรค ความยากลําบากโดยไมลมเลิก ซึ่งสามารถวัดและประเมินผลไดจาก

การตอบสนองตออุปสรรคและปญหาที่พบ ซึ่งประกอบดวย 4 องคประกอบ  ตามแนวคิดของ

สตอลทซ (Stoltz,1997) คือ 

1. ความสามารถในการควบคุมสถานการณ (Control) หมายถึง ระดับการรับรูถึง

ความสามารถในการควบคุมตนเองของบุคคลใหสามารถผานพนเหตุการณที่ยากลําบาก หรือ

อุปสรรคไปได สามารถรับมือตอสถานการณที่เปนอุปสรรคไดดีเพียงไร และสามารถตัดสินใจไดวา

ตนเองจะตองปฏิบัติตอเหตุการณนั้นอยางไรใหเกิดผลดีที่สุด 
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2. ความรับผิดชอบตอปญหา  (Origin and Ownership) หมายถึง การที่บุคคลใช

ความพยายามในการแกปญหาที่เกิดขึ้น และเอาตัวเองเขาไปมีสวนรวมในการแกปญหา มีการ

วิเคราะหคนหาถึงตนเหตุของปญหา โดยพิจารณาจากตัวเองกอน เพื่อชวยใหเกิดการเรียนรูจากสิ่ง

ที่เคยผิดพลาดในอดีตและนํามาปรับปรุงแกไข สามารถตระหนักรูไดถึงความเปนเจาของปญหา 

และแสดงความรับผิดชอบ ไมผลักภาระความรับผิดชอบใหคนอื่นยินดีรับผิดชอบตอผลที่เกิดขึ้น

จากการกระทําของตนเอง 

3. การรับรูถึงผลกระทบของปญหา (Reach) หมายถึง การวัดผลกระทบของปญหา 

ความยุงยากที่มีตอการดํารงชีวิตของแตละบุคคลวามีมากนอยเพียงใด พรอมทั้งระวังและมีสติวา

ปญหาและอุปสรรคกําลังจะเขามาเมื่อใด 

4. ความอดทนตอปญหา  (Endurance) หมายถึง การรับรูถึงความคงทนของอุปสรรค

และการรับมือกับความยืดเยื้อของปญหา และพยายามที่จะขจัดปญหาใหหมดไปอยางถูกวิธี  

การรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร (Career success) หมายถึง การรับรูของ

ผูบริหารที่สงผลทางบวกในดานจิตใจ  ตลอดจนผลลัพธที่ ผูบ ริหารสามารถรับรู ไดจาก 

ความกาวหนาในการเลื่อนระดับหรือวิทยฐานะที่สูงขึ้น รวมถึงการขึ้นเงินเดือนและการไดรับรางวัล 

รูสึกมีความมั่นคงในงานมากขึ้น ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานและไดรับการยอมรับจากผูบริหาร

ระดับสูงและเพื่อนรวมงาน ตามแนวคิดของ เกตธิเกอรและลาวูด (Gattiker & Larwood, 1986)  

ซึ่งประกอบดวย 4 องคประกอบ   

1.  ความสําเร็จดานการทํางาน (Job success) หมายถึง การรับรูภายใน จากการ

รวบรวมพฤติกรรมที่ปฏิบัติงานสําเร็จ หรือบรรลุวัตถุประสงคของผูบริหาร มีการรับรูความสําเร็จใน

อาชีพ จากบทบาทการทํางานของตนเอง เชน รับรูถึงความสําคัญของงาน มีความชํานาญในงาน

อาชีพ ไดรับความไววางใจจากผูบริหารระดับสูง ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบเต็มที่ในงานที่ทํา 

สามารถแสดงความสามารถดานการบริหารงานเพื่อประโยชนตอหนวยงานและองคการ ทํางาน

ดวยใจรักและรับผิดชอบในหนาที่ 

2.  ความสําเร็จดานความสัมพันธระหวางบุคคล(Interpersonal success) หมายถึง

การรับรูภายใน เปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน ยอมรับ ชื่นชมจากเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา

ใหความเคารพนับถือ เต็มใจใหความชวยเหลืออยางจริงใจ และสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปน

อยางดี 

3. ความสําเร็จดานการเงินการขึ้นเงินเดือน (Financial success) หมายถึง การรับรู

ภายนอก จากการที่ผูบริหารไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนในอัตราที่สูงขึ้น และไดรับ

คาตอบแทนอยางเปนธรรม เหมาะสมกับผลงาน เมื่อเปรียบเทียบกับความสามารถ ความรู 
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของเพื่อนรวมงานในระดับเดียวกัน คาตอบแทนอยูในระดับที่พึง

พอใจตามเปาหมายที่ไดต้ังไว 

4.  ความสาํเรจ็ดานความกาวหนาในการเลื่อนระดับหรือวทิยฐานะ (Hierarchical success)   

หมายถึง การรับรูภายนอก จากการที่ผูบริหารมีโอกาสในการเลื่อนระดับหรือวิทยฐานะ และมี

ความพึงพอใจกับตําแหนงที่ไดรับ รวมทั้งกาวสูเปาหมายการทํางานที่วางไวในการทํางานในเวลา

ที่กําหนด และมีโอกาสไดรับการพิจารณาความดีความชอบ  

 

กรอบแนวความคิดในการวจิยั 

 

                   

 

                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปแบบภาวะผูนํา 
 รูปแบบภาวะผูนําแบบเนนงาน   

 รูปแบบภาวะผูนําแบบเนนคน  

 รูปแบบภาวะผูนําแบบปลอย 

ปละละเลย 

 รูปแบบภาวะผูนําแบบประนีประนอม  

 รูปแบบภาวะผูนําแบบทีมงาน 

               (Blake and Mouton, 1964) 

 

ความสามารถในการเผชญิ 
และฟนฝาอุปสรรค  ( AQ ) 

 ความสามารถในการควบคุม

สถานการณ  
 ความรับผิดชอบตอปญหา   
 การรับรูถึงผลกระทบของปญหา  
 ความอดทนตอปญหา   

               ( Stoltz,1997 ) 

 

การรับรูความสําเรจ็ในอาชีพ 
ของผูบริหาร 

 ดานการทาํงาน  

 ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล  

 ดานการเงนิ การขึ้น

เงินเดือน 

 ดานความกาวหนาในการ

เลื่อนระดับหรือวิทยฐานะ 

        (Gattiker & Larwood ,1988) 


