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บทที ่2 

 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวาง รูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎีตาขายการ

บริหารความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร

วิทยาลัยเทคนิค สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ผูวิจัยไดศึกษาคนควา และ

รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร ตํารา วารสาร บทความและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ สรุป

และนําเสนอสาระสําคัญตามหัวขอตอไปนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกบัภาวะผูนํา 

1.1 ความหมายของภาวะผูนํา 

1.2 คุณสมบัติของผูนํา 

1.3 บทบาทและหนาที่ของผูนํา 

 1.4 ทฤษฎีภาวะผูนาํ 

2. แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

2.1 ความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

2.2 แนวคิดพืน้ฐานของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

2.3 ความสําคญัของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

2.4 องคประกอบความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอปุสรรค 

2.5 การแบงประเภทของบุคคลลักษณะตางๆ ตามแนวคดิความสามารถในการ 

      เผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

2.6 ประเภทของอุปสรรคและความยากลําบากในชวีิต 

2.7 เทคนิคการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

3. แนวคิดเกี่ยวกับความสําเร็จในอาชีพ 

3.1 ความหมายของอาชีพ 

                        3.2 แนวคิดทฤษฎีความสาํเร็จในอาชพี 

3.3 ลักษณะของบุคคลที่ประสบความสาํเร็จ 

3.4 การวัดความสาํเร็จในอาชีพ 

4.ความสมัพนัธระหวาง ภาวะผูนํา และ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา 

อุปสรรค กับความสาํเร็จในอาชีพ งานวิจยัที่เกี่ยวของ และเหตุผลในการตั้งสมมติฐาน 
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 4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับรูปแบบภาวะผูนํา 

 4.2 งานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 4.3 งานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับความสาํเร็จในอาชีพ 

       4.4 เหตุผลในการตั้งสมมติฐาน 

 

1.  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

มีนักวิชาการไดใหความหมายของผูนําและภาวะผูนําไวตางๆ กันหลายทรรศนะ  ดังนี้ 

1.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
 
       โดยทั่วไปนักวิชาการมักจะถือวา “ผูนํา” (Leaders) เปนตัวบุคคลหรือกลุมบุคคล   

(Persons)  สวน “ภาวะผูนํา”  (Leadership)  นั้น  เปนสิ่งที่แสดงออกมา  (Actions)  จากบุคคลที่

เปนผูนําอยางเปนกระบวนการ  ดังนั้น  การจะเขาใจความหมายของ  “ผูนํา”  มักจะไมเปนปญหา

มากนัก  ทั้งนี้เพราะจะรูวาใครเปนผูนํานั้น  มักจะพิจารณาจากตําแหนง  (Position)  ของบุคคล

หรือกลุมบุคคลดังกลาว   

การทําความเขาใจเกี่ยวกับภาวะผูนําหรือความเปนผูนํา  (Leadership) นั้นเปนเรื่อง

ยาก  แตอยางไรก็ตาม  นักวิชาการไดใหความหมายของภาวะผูนําเอาไวตางๆ  กันหลายทรรศนะ 

ดังนี้ 

แดนเนต และ ฮัทช  (Dannette and Hough, 1992, p.149) ใหความหมายของภาวะ

ผูนําแบบกวางๆ ไววาหมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวกับการใชอิทธิพลเพื่อเปาหมายของงานและกล

ยุทธของกลุมในองคการ การมีอิทธิพลตอคนในองคการเพื่อนํากลยุทธไปปฏิบัติใหบรรลุตาม

เปาหมาย มีอิทธิพลตอการดูแลรักษากลุมในองคการและอิทธิพลตอวัฒนธรรมองคการ 

กริฟฟน (Griffin, 1996, p. 504)  ใหความหมายของภาวะผูนําไววา การไมใชอิทธิพล

บังคับกลุมหรือใหทํางานตามวัตถุประสงคขององคการ แตเปนการกระตุนพฤติกรรมของคนที่

นําไปสูความสําเร็จของหนวยงาน 

เฮอรเซย และ แบลนชารด (Hersey and Blanchard, 1996, p. 191) ใหความหมาย

ของภาวะผูนําวา หมายถึง กระบวนการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงานของบุคคล หรือบุคคลกลุมหนึง่

ที่มุงสูการบรรลุเปาหมายภายใตสถานการณความพรอมของผูตามที่กําหนดให ถาสถานการณ

เปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําในรูปแบบของกระบวนการใชอิทธิพลก็ตองแปรเปลี่ยนไปดวย 
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 นอกจากนีน้ักวิชาการของไทยไดใหความหมายเกีย่วกบัภาวะผูนําไวดังนี ้

ยงยุทธ เกษสาคร  (2541, น. 36) ภาวะผูนําคือ คุณสมบัติสวนตัวเฉพาะของผูนําที่

แสดงออกซึ่งพฤติกรรมความสามารถในการบริหารและความมีอิทธิพลในการนําผู อ่ืนไดใน

สถานการณตางๆ เพื่อมุงสูความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของหนวยงาน 

 รังสรรค  ประเสริฐศรี  (2544, น. 31) กลาววา ภาวะผูนํา คือ พฤติกรรมสวนตัวของ

บุคคลคนหนึ่งที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (Shared Goal) หรือเปน

ความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนํา (Leaders) และผูตาม (Followers) ซึ่งทําใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน  (Shared  Purposes)  หรือเปนความสามารถที่จะ

สรางความเชื่อมั่น  และใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการ 

นิตย  สัมมาพันธ (2546, น. 31) ภาวะผูนําคือ พลังชนิดหนึ่งที่สามารถสงแรงกระทํา

อันกอใหเกิดขับเคลื่อนของกลุมคนและระบบองคการ ไปสูการบรรลุเปาหมาย 

 จากการใหความหมายของภาวะผูนําตาง ๆ ขางตน พอสรุปไดวา ภาวะผูนํา คือ

กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลเหนือผูตาม เพื่อใหกระทําในสิ่งที่ตองการและบรรลุวัตถุประสงคที่

กําหนดไวดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถ 

 
1.2 คุณสมบติัของผูนํา 

 
ในการอยูรวมกันเปนสังคมนั้น  มนุษยใชวาจะมีสมบัติของผูนํากันไดทุกคน มีเพียง

บางคนเทานั้นที่สามารถจะเปนผูนําได  ผูนําจึงมีคุณสมบัติบางอยางที่คนอื่นไมมี จึงมีนักวิชาการ

ไดรวบรวมคุณสมบัติที่สําคัญของผูนําทั้งทางดานกายภาพและจิตใจที่ผูนําพึงมี ดังตอไปนี้ 

สมิธ และ พักกี (Smith & Puckey อางใน พรรณทิพย ศิริวรรณบุศย  2531, น.17–18) 

ไดสรุปคุณสมบัติที่ดีของผูนําไวดังนี้ 

 1. มีความเฉลียวฉลาด  มีไหวพริบทันคน ( Intelligence )  ผูนําสามารถควบคุมการ

ทํางานใหเกิดผลไดอยางมีประสิทธิภาพ  และใชทรัพยากรบุคคลใหเกิดอรรถประโยชน 

 2. มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self – Confidence)  ผูนําควรมีความมั่นใจ  เมื่อส่ังงาน    

ไมเกิดความโลเล  และรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่น  ใครครวญในการตัดสินใจอยางถี่ถวน 

 3. มีความเด็ดขาดในการตัดสินใจ (Good  Decision  Making)  ผูนําควรกลาตัดสิน

ปญหาตางๆ  ไดอยางเด็ดขาด  และกลาผจญผลดีและผลเสียที่อาจเกิดขึ้นจากการตัดสินใจนั้น 

 4. มีกําลังใจเขมแข็ง (Strong  will  Power)  ผูนําควรมีจิตใจที่เขมแข็งตองานที่ต้ังใจ

ทําไมทอถอย  เมื่อลมแลวสามารถลุกขึ้นยืนหยัดใหมไดดวยตนเอง 
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 5. มีปฏิภาณไหวพริบ (Impulsive) ผูนําสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดอยางฉับไว 

รูวิธีโตตอบสถานการณตางๆ  อยางทันทวงทีและถูกตอง 

 6. มีความรอบรู (Well – Rounded)  ผูนําควรมีความสนใจในสถานการณรอบดาน   

และมีวิญญาณใฝรูส่ิงรอบตัวอยูเสมอ  และตองมีใจกวาง   

 7. มีความรับผิดชอบและตื่นตัวอยูเสมอ (Responsibility  and  Well  Alert)  ผูนําควร

มีความรับผิดชอบสูงตองานในหนาที่  และตื่นตัวตอสภาพการณรอบดานเสมอ 

 8. มีความสุภาพ  เมตตา  กรุณา  และเห็นใจผูใตบังคับบัญชา (Generous  Kind  and 

Sympathy) ผูนําควรมีความสุภาพทางกาย วาจา เอาใจเขามาใสใจเรา ใหความเมตตาตอ

ผูใตบังคับบัญชาและครอบครัวของเขา   

 9. มีความซื่อสัตยและความยุติธรรม  (Loyalty  and  Justice)  ผูนําตองใหความ

ยุติธรรม  ความเสมอภาค  ความถูกและความผิดกับผูปฏิบัติงานเทาเทียมกัน  ไมลําเอียงเห็นแก

หนาเฉพาะฝายใดฝายหนึ่ง 

 10. มีความสามารถที่จะสอนคนอื่นได  (Good  Instructor)  ผูนําควรรูวิธีมอบงานให

คนอื่นทํา  และมีความสามารถอธิบายวิธีการทํางานใหคนอื่นทําไดดวย   

 11. มีศรัทธาตองานและผูรวมงาน  (Faith)  ผูนําควรใหความไววางใจและศรัทธาตอ

ผูรวมงาน  และผูนําตองรักและศรัทธาในหนาที่ของตนกอน  จึงจะนําผูใตบังคับบัญชาได 

 12. มีอารมณขัน (Sense of Humor)  ผูนําไมควรใชเฉพาะพระเดช  แตตองมีอารมณ

ขันสอดแทรกพอเหมาะ  เพื่อสรางมนุษยสัมพันธและทําใหไมเกิดความเครียดในการทํางาน 

 นอกจากนี้ รัศมี ภิบาลแทน (2537, น. 40–47) ไดเสนอคุณสมบัติของผูนําไว              

โดยพิจารณาความหมายจากคําวา LEADERSHIP ดังนี้ 

 1. L =  Love  คือ  มีความรักในหนาที่  รักผูใตบังคับบัญชา  รักความยุติธรรม  รัก

ความ กาวหนา 

 2. E = Education  and  Experience  คือ  มีการศึกษาดี  มีประสบการณ  เปน

แบบอยางได  หรือเปนไดทั้งในฐานะผูนําและเปนครูคนอื่น 

 3. A= Adaptability คือ มีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสถานการณ

ส่ิงแวดลอมได  รูจักแกปญหาเฉพาะหนาในสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 

4. D = Decisiveness  คือ  มีความสามารถในการพิจารณาตัดสินใจไดอยางรวดเรว็

และถูกตอง 

5. E = Enthusiasm  คือ  มคีวามกระตือรือรน  ต้ังใจทํางานอยางจริงจัง  และสามารถ

ชักนาํใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางจริงจังไดดวย 
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6. R = Responsibility  คือ  มีความรับผิดชอบในสวนของตนและผูอ่ืนที่ไดทําลงไปไม

ปดความรับผิดชอบ  และรวมถึงความรับผิดชอบที่เกิดจากการสั่งงานที่มีความเสี่ยง  (risk)  หรือ

ตัดสินใจอยางรีบดวน 

 7. S = Sacrifice  and  Sincerity  คือ  มีความเสียสละและอุทิศผลประโยชนสวนตัว        

เพื่อประโยชนสวนรวมดวยความจริงใจ 

 8. H = Harmony  คือ  มีความนุมนวลโอนออนผอนปรน  กอใหเกิดความรักสามัคคี  

และอาจหมายถึงการถอมตัว  (Humble)  ตามกาลเทศะดวย 

9. I = Intellectual  Capacity  คือ  มีความเฉลียวฉลาด  มีไหวพริบทันคน  ทัน

เหตุการณ 

 10. P = Persuasiveness  คือ  มีความสามารถในการจูงใจคน 

 ตามที่กลาวมานี้  คุณสมบัติตางๆ  ที่ผูนําพึงมีสามารถสรุปเปนลักษณะใหญๆ  ได        

4  ลักษณะ  คือ 

 1. ลักษณะทางสติปญญา  คือ  มีความรูความสามารถ  มีเชาวและไหวพริบสามารถ

วินิจฉัยปญหาตางๆ ไดอยางเฉียบแหลมและทันทวงที 

2. ลักษณะทางอุปนิสัย  คือ  มีพฤติกรรมทางจริยธรรมอันดี  เชน  ความซื่อสัตย  

ความออนโยน  ความมีสัจจะ  ความรับผิดชอบ  และความไมเห็นแกตัว  เปนตน   

3. ลักษณะทางอารมณ  คือ  สามารถบังคับหรือควบคุมอารมณและบทบาทของการ

เปนผูนําได  เมื่อควบคุมตัวเองเปนแบบอยางที่ดีได  ก็เปนเหตุใหควบคุมผูใตบังคับบัญชาไดงาย 

4. ลักษณะทางรางกาย  คือ  มีบุคลิกภาพทางกายดี  สุขภาพแข็งแรง  มีพลังศักยภาพ

ในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  และภาวะรางกายที่ดียอมแสดงออกซึ่งบุคลิกภาพของการ

เปนผูนําใหเดนชัดมากยิ่งขึ้น   

 
1.3 บทบาทและหนาทีข่องผูนํา 
 

ผูนํามีหนาที่ในการบริหารผูใตบังคับบัญชาที่อยูในความรับผิดชอบของตน  เพือ่ใหงาน

สําเร็จลุลวงไปตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ   และตรงตามนโยบายที่กําหนดไว  ดังนั้น  

บทบาทและหนาที่ของผูนําจึงเปนตัวแปรที่สําคัญที่จะทําใหการบริหารงานเกิดความสัมฤทธิผล   

นอกจากนี้ผูนําตองมีหนาที่รับผิดชอบในการประสานความรวมมือในการทํางานให

บรรลุตามเปาหมาย  ซึ่งบทบาทของผูนําจะตองประกอบดวย 

 1. การระดมความรวมมือ  (Integration) 
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2. การประสานประชาสมัพนัธ  (Communication)   

3. การเนนหนกัในเรื่องของผลผลิต  (Production  Emphasis) 

4. การเปนตัวแทนของกลุม (Representation) 

5. การแสดงออกถึงความเปนผูนาํกลุม  (Fraternization) 

6. ความสามารถในการจัดองคการ  (Organization) 

7. การติดตามประเมินผลและการใหรางวัล  (Evaluation) 

8. การริเร่ิมสรางสรรค  (Initiation) 

9. ความสามารถในการเขากบัผูอ่ืน  (Domination) 

 จึงกลาวไดวา  บทบาทของผูนําเปนปจจัยที่สําคัญในการรวมกลุม  และจูงใจคนไป        

สูเปาหมายอยางใดอยางหนึ่ง  อันเปนเรื่องของการปฏิบัติการเพื่อกอใหเกิดผลตอการเปลี่ยนแปลง

ในการปฏิบัติงาน  และการเสริมสรางความกาวหนาขององคการ  หรือหนวยงานใหมีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น  ผูนํายังมีหนาที่ในการบริหารคน  วัสดุ  และสิ่งแวดลอมทางการบริหาร  เพื่อใหการทํางาน

บรรลุผล  และใหมีประสิทธิภาพตามที่กําหนดไว   ซึ่งไดมีผูศึกษาแยกเปนบทบาทหนาที่และความ

รับผิดชอบของผูนําไว  2 ลักษณะ (Crutchfied & Ballchy, 1948, p. 420 - 453) คือ 

1. หนาทีห่ลัก  (Primary  Function) 

  1.1 ผูนําทําหนาที่เปนผูบริหาร (Executive) และเปนผูประสานงานกลุม โดย

มอบหมายงานใหผูรับผิดชอบนําไปปฏิบัติ อาจจะเปนผูตัดสินนโยบายและวัตถุประสงคของกลุม

โดยตรงหรือไมก็ได  แตก็มีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงในการบริหารงาน 

  1.2 ผูทําหนาที่วางแผน (Planner) เปนผูมีหนาที่ในการประเมินสถานการณ

ในภายหนาวา  หากมีปญหาแลวจะแกปญหานั้นอยางไร  แลวเตรียมแผนการไวลวงหนา  อาจจะ

เปนแผนระยะสั้นหรือยาวก็ได  จะวางแผนคนเดียวหรือคนอ่ืนชวยคิดก็ได 

  1.3 ผูนําทําหนาที่เปนผูวางนโยบาย  (Policy Maker)  การวางนโยบายอาจจะ

มีผูรวมแสดงความคิดเห็น  โดยสมาชิกในกลุมรวมกันวางนโยบาย  หรือผูนําวางนโยบายเพียงผู

เดียว  ในกรณีหลังนี้จะเกิดขึ้นกับผูนําที่มีความเชี่ยวชาญ  นอกจากนี้  ในฐานะที่ผูนําเปนตัวแทน

กลุมในการติดตอภายนอก  ในนามของกลุมและทําหนาที่ควบคุมความสัมพันธในกลุม  ขจดัความ

ขัดแยงระหวางคนในกลุม  รวมทั้งการลงโทษและการใหรางวัล  สิทธิดังกลาวนี้  จึงทําใหสามารถ

ควบคุมกลุมและกําหนดนโยบายได 

2.หนาที่รอง (Secondary Function) 

  2.1 ทําหนาทีเ่ปนบุคคลตัวอยาง (Example)   

  2.2 ทําหนาที่เปนสัญลักษณของกลุม (Symbol of The Group)   
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ผูนําประเภทนี้มักจะเปนบุคคลที่ไดดํารงตําแหนงนี้เปนเวลานาน 

  2.3 ทําหนาที่เปนตัวแทนกลุม รับผิดชอบในเมื่อเกิดปญหา หรือสมาชิก

ตองการใหชวยตัดสินใจ 

  2.4 ผูนําทําหนาที่เปนบุคคลในอุดมคติของเหลาสมาชิก (Ideologist) เปนที่

เคารพยกยองในดานคุณคาตางๆ และทุกคนก็ใหความเชื่อฟงในตัวผูนํา 

  2.5 ผูนํามีบทบาทที่บุคคลอื่นตองการจะเอาเยีย่งอยาง 

 2.6 ผูนําทําหนาที่ใหคําปรึกษาและรับฟง  พรอมทั้งชวยขจัดปญหา คลายกับ

ที่รองรับอารมณความทุกขความโศกเศราของผูอ่ืน  ทั้งนี้เพื่อความคงอยูตอไปของกลุมนั่นเอง 

 
1.4  ทฤษฎีภาวะผูนํา 

 
 การศึกษาในเรื่องภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้น มีนักวิชาการและนักทฤษฎีได

พยายามศึกษาวิเคราะหและวางแนวทางไวหลายทฤษฎีดวยกัน พอจะสรุปไดเปนกลุมใหญ 3 กลุม 

คือ  1.ทฤษฎีภาวะผูนําเกี่ยวกับคุณลักษณะความเปนผูนํา (Trait Theories) 

 2.ทฤษฎีภาวะผูนําเกี่ยวกับพฤติกรรมความเปนผูนํา (Behavioral Theories) 

 3.ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational Theories of Leadership) 

 
1. ทฤษฎีภาวะผูนําเกี่ยวกับคุณลักษณะความเปนผูนํา (Trait Theories) 

ทฤษฎีภาวะผูนํากลุมนี้พยายามอธิบายถึงคุณลักษณะและลักษณะที่มีอยูอยางถาวร 

อันเปนคุณลักษณะของผูนําที่มีอยูในตัวและติดตัวอยูเสมอ ไมวาจะอยูในสภาวะหรือสังคมใดนั้น 

ผูนําจะตองแสดงลักษณะของความเปนผูนําออกมาได ไมวาจะเปนลักษณะทางดานกายภาพ  

บุคลิกภาพ ทักษะและความสามารถ ลักษณะเดนทางสังคม 

 คุณลักษณะเฉพาะดังกลาวจะมีลักษณะรวมทางบุคลิกภาพ (Common Personal 

Characteristics) ซึ่ง Brown และ Monberg ไดพยายามคนหาถึงลักษณะรวมของภาวะผูนํา และ

ไดสรุปถึงองคประกอบของความเปนผูนําออกเปน 5 ดาน ตามตารางที่ 2.1 ดังนี้ 
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ตารางที่ 2.1 

แสดงองคประกอบของความเปนผูนํา 

 

ประเภทลักษณะของผูนาํ ประเด็นที่สนใจศึกษา 

1. บุคลิกลักษณะทางกายภาพ 

2. พืน้ฐานทางสังคม 

3. บุคลิกลักษณะทางจิตใจและทักษะทาง

ปญญา 

4. แรงจูงใจในการทาํงาน 

5. การสังคม 

1. อาย ุความสูง รูปราง ลักษณะทางกายภาพ 

2. ภูมิลําเนา การศึกษา สถานภาพ  

3. ระดับเชาวปญญา ความเชื่อมั่น 

ความคิดริเร่ิม การเปดใจกวาง 

4. ความตองการประสบความสําเร็จ 

5. ความอุตสาหะ ความตองการอํานาจ 

ที่มา : Warren B. Brown & Dennis J. Monberg , Organization Theory and Management :  

A Macro Approach (New York : John Wiley & Sons , 1980)  p.476. 

 

 ในปจจุบันมีผลการวิจัยที่ชวยแยกแยะลักษณะเดนของผูนําไดดีข้ึน ดังที่ D.W.Bray 

กับ R.J. Campbdell และ D.L.Grant ไดเผยแพรผลงานวิจัยในบริษัท AT&T ใน ค.ศ.1974 ซึ่งสรุป

ไดวาบรรดาผูนําที่มีความกาวหนาในหนาที่การงานมักจะมีลักษณะเดน เชน พูดเกง ฟงเกง         

มีมนุษยสัมพันธ  มีความตองการหรือมีแรงจูงใจใฝความกาวหนา  มีพลังตานทานความกดดัน     

มีความอดทนตอความไมแนนอน มีความคิดสรางสรรค 

 
2. ทฤษฎีภาวะผูนําเกี่ยวกับพฤติกรรมความเปนผูนํา (Behavioral Theories) 
 

ทฤษฎีภาวะผูนํากลุมนี้มุงเนนศึกษาพฤติกรรมของผูนํา มีผูวิจัยกันอยางกวางขวางทํา

ใหเกิดทฤษฎีตาง ๆ มากมายไดแก 
2.1 ทฤษฎีการบริหาร 4 ระบบ (System 4 Management)  
ลิเคิรท (Likert, 1961) ไดเสนอแนวคิดการบริหารองคการแบบใหม (New Patterns of 

Management) และสรุปลักษณะการบริหารออกเปน 4 รูปแบบคือ 

รูปแบบที่ 1 ระบบเผด็จการเอาเปรียบ (Exploitive authoritative) ผูนําแบบนี้จะ

เขมงวดกับผูใตบังคับบัญชา ไมใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา การบริหารงานขาดความเชื่อใจ

และความไววางใจกัน ใชกระบวนการสื่อสารนอย จะใชการขมขูและลงโทษ ทั้งนี้เพื่อประโยชนของ

ผูนํา 
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รูปแบบที่ 2  ระบบเผด็จการแบบพระเดชพระคุณ (Benevolent authoritative) ผูนํายัง

เปนผูตัดสินใจอยู อนุญาตใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจไดบางแตตองอยูภายใตขอกําหนดของ 

ผูบริหารใชกระบวนการสื่อสารนอย การจูงใจใชรางวัลและการลงโทษ 

รูปแบบที่ 3  ระบบปรึกษาหารือ (Consultative) ผูนํามีความไววางใจและเชื่อถือ

ผูใตบังคับบัญชา จะรับฟงความคิดเห็นแตผูนํายังคงเปนผูตัดสินใจในขั้นตอนสุดทาย การจูงใจจะ

ใหรางวัลและทําใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการทํางาน มีการลงโทษในบางครั้ง 

รูปแบบที่ 4  ระบบมีสวนรวม (Participative)  ระบบนี้ผูนําและผูปฏิบัติงานมีความ

เชื่อถือและไววางใจกัน มีการปรึกษาหารือและตัดสินใจรวมกัน ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ

ต้ังเปาหมายขององคการ รวมกันพัฒนาวิธีการทํางาน ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานคอนขาง

สูง ระบบมีสวนรวมนี้เปนระบบที่ลิเคิรทใหการสนับสนุนมากที่สุด 
2.2 ทฤษฎีผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan Studies)  
ลิเคิรท และคณะ (Rensis Likert et.al, 1962 quoted in Dessler, 2001, p. 302) 

แหงมหาวิทยาลัยมิชิแกนไดทําการศึกษารูปแบบผูนํา โดยแบงผูนําออกเปน 2 รูปแบบคือ 

2.2.1 รูปแบบผูนําแบบเนนคน (Employee-oriented leaders) ผูนําแบบนี้จะทํางาน 

โดยใหความสนใจที่ตัวผูปฏิบัติงาน จะใหความสนใจตอปญหาและอุปสรรคในการทํางาน มุงเนน

การทําใหผูปฏิบัติงานเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน และเนนการสรางสัมพันธภาพที่ดี

ระหวางบุคคล 

2.2.2 รูปแบบผูนําแบบเนนงาน (Job-oriented leaders) ผูนําแบบนี้จะมุงทํางานโดย

เนนที่ใชระบบการควบคุมงาน สรางกฎระเบียบและขอบังคับในการปฏิบัติงาน จึงทําให

ผูปฏิบัติงานไมมีอิสระในการทํางาน และมีความรูสึกเหมือนถูกบังคับ ทําใหขวัญในการปฏิบัติงาน

ตํ่า 

ลิเคิรทสรุปวา รูปแบบผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้นคือผูนําที่ใหความสนใจกับผูปฏิบัติงาน

และพยายามสรางทีมงานเพื่อใหการทํางานนั้นบรรลุวัตถุประสงค 
 2.3 ทฤษฎีผูนําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State Studies) 

มหาวิทยาลัยโอไฮโอไดทําการวิจัยพฤติกรรมของผูนําโดยพัฒนาแบบสอบถามที่

เรียกวา Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ) และพบวาพฤติกรรมผูนํา

สามารถอธิบายได 2 ปจจัยคือ (Ralph Stogdill and A.E.Koons, 1965 quoted in Desster, 

2001, p. 300) 

2.3.1 ปจจัยมุงคน (Consideration) หมายถึงพฤติกรรมผูนําที่เนนเรื่องความไววางใจ

ตอกัน เคารพซึ่งกันและกัน ใหการสนับสนุน มีมิตรภาพ  
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2.3.2 ปจจัยมุงงาน (Initiating structure) ผูนําแบบนี้มุงที่การจัดระบบการทํางานระบุ

บทบาทที่ชัดเจนของผูปฏิบัติงาน จัดวางรูปแบบการทํางานและขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

รูปแบบภาวะผูนําที่ผูวิจัยสนใจใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ทฤษฎีตาขายการบริหาร 

(Managerial Grid) 
2.4 ทฤษฎีตาขายการบริหาร (Managerial Grid Theory) 
เบรคและมูทอล ( Blake and Mouton, 1964) ไดแบงพฤติกรรมของผูนําเปน 2 มิติ คือ 

เนนงาน (Concern for Production) และเนนคน (Concern for People) 

การเนนงาน (Concern for Production) หมายถึง การเนนผลสําเร็จของงาน เชน 

จํานวนชิ้นงาน เวลาที่ใชในการทํางานใหไดตามกําหนด การคนพบแนวทางหรือผลิตภัณฑใหมๆ ที่

ชวยใหองคการเติบโตหรือพัฒนา และการใสใจในกระบวนการและขั้นตอนในการทํางาน เพื่อใหได

ผลผลิตตามที่องคการตองการ 

การเนนคน (Concern for People) หมายถึง การเนนใหคนทํางานในความรับผิดชอบ

ใหสําเร็จ โดยอาศัยความไววางใจซึ่งกันและกันไมใชโดยอํานาจบังคับ เนนการสรางและรักษา

สภาพการทํางานที่ดี มีการใหเงินเดือนและสิ่งตอบแทนที่ยุติธรรม ใหความมั่นคงในการทํางาน 

ตลอดจนสรางความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 

 

ภาพที ่2.1 

แสดงรูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎีตาขายการบริหาร 

 

9 1,9        9,9 

8          

7          

6          

5     5,5     

4          

3          

2          

1 1,1        9,1 
 ที่มา Robert R. Blake and Jane S. Mouton , The Managerial Grid Key Orientations for 

Achieving Production Through People. (New York : McGraw-Hill, 1986,P.10) 

ผูนําแบบเนนคน 

ผูนําแบบเนนงาน 

ผูนําแบบประนีประนอม 

ผูนําแบบทีมงาน 

ผูนําแบบปลอยปละละเลย 
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  เบรคและมูทอล ไดเสนอรูปแบบของผูนําตามภาพ โดยแกนนอนแสดงความสนใจเรื่อง

งาน แกนตั้งแสดงความสนใจตัวบุคคล แตละแกนแบงออกเปน 9 ชวง (A Nine – Point  Scale of  

Concern) ตอเนื่องกัน ตัวเลข 1 แสดงความสนใจในระดับนอยสุด ตัวเลข 9 แสดงความสนใจใน

ระดับมากสุด ทฤษฎีแสดงใหเห็นรูปแบบพฤติกรรมหลักของผูนํา 5 รูปแบบ  ดังนี้ 
2.4.1.  ผูนําแบบ 9,1 หรือแบบเนนงาน (Authority Obedience)  
ผูนําจะสนใจความตองการขององคการในระดับสูงแตสนใจความตองการของคนใน

ระดับตํ่า มีความเชื่อตามแนวทฤษฎีเอกซ (Theory X) ที่มองวาคนไมรับผิดชอบ ไมชอบทํางาน คน

จะทํางานดีอยูที่การแผนดี 

รูปแบบการบังคับบัญชาจะเนนผลงานเปนหลัก สนใจเปาหมายขององคการ มองวา

คนและองคการมีเปาหมายตางกัน จึงเพิกเฉยตอความตองการของผูใตบังคับบัญชา อีกทั้ง

เขมงวดตอวิธีการทํางานใหเปนไปตามระเบียบแบบแผนอยางเครงครัดเนนความสําเร็จ ไมรับฟง

ความคิดเห็นของผูอ่ืน ใหความสนใจตอการตัดสินใจหรือการทําสิ่งตางๆ ดวยตนเอง พรอมตอสู

เพื่อความคิดและทัศนคติของตนมากกวาจะปรับความคิดของตนตามสถานการณที่เปนจริง 

ผูนําประเภทนีจ้ะมองผูใตบังคับบัญชาเปนเครื่องมือที่จะนําไปสูความสาํเร็จของตน

และองคการ มองวาการมีความสัมพนัธระหวางบุคคลเปนสิ่งที่ไมเปนประโยชนตอการทํางาน ผูนาํ

จะวางกฎระเบียบในการปฏิบัติ ตลอดจนมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามอยาง

เครงครัด 

2.4.2. ผูนําแบบ 1,9 หรือแบบเนนคน (Country Club Management)  

 ผูนําจะสนใจความตองการขององคการในระดับตํ่า แตสนใจความตองการของคนใน

ระดับสูง  

 ผูนําประเภทนี้มองวาควรชวยเหลือและสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน 

เนื่องจากมีความรูและทักษะในการทํางานมากกวา จึงแสดงวิธีการทํางาน ไมใชเพียงแตส่ังใหทํา

อยางเดียว จะใหความอบอุน และความเขาใจดวย โดยหวังไดรับความจงรักภักดีตอบแทน จะ

ชักชวนใหทํางานและจะชวยเหลือเมื่อเกิดขอผิดพลาด มองวาคนตองการทําในสิ่งที่ถูกตองและ

เรียนรูที่จะแกไขตนเอง ผูนําประเภทนี้จะมีลักษณะเปนมิตร นาคบ ตองการการยอมรับจึงทําตาม

ความตองการของผูอ่ืนมากกวาความตองการของตนเอง 
2.4.3. ผูนําแบบ 1,1 หรือแบบปลอยปละละเลย (Impoverished Management)  
ผูนําสนใจความตองการขององคการและคนในระดับตํ่า พบมากในองคการราชการ 

ผูนําประเภทนี้ไมชอบรับภาระไมวาเรื่องใด อีกทั้งไมสนใจความขัดแยงระหวางความตองการของ

คนและองคการ สนใจแตความตองการของตนเอง ทํางานเพียงเพื่อใหคงอยูในองคการ เพื่อให
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ไดรับคาจางและบําเหน็จเมื่อเกษียณ จะพยายามรับผิดชอบใหนอยที่สุดโดยจะปฏิบัติตาม

กฎเกณฑและใหผูอ่ืนรับผิดชอบแทน 

 ผูนําประเภทนี้จะทําแตงานในหนาที่ความรับผิดชอบ จะปลอยใหผูใตบังคับบัญชา

แกปญหาเอง เมื่อมีขอสงสัยในการทํางานจะถามผูบริหารระดับสูง ซึ่งจะเปนผูบอกวาตองปฏิบัติ

อยางไร 
2.4.4. ผูนําแบบ 5,5 หรือแบบประนีประนอม (Middle of  The Road Management)  
ผูนําจะสนใจความตองการขององคการและคนในระดับปานกลาง เมื่อเปาหมายของ

องคการและความตองการของคนขัดแยงกัน จะใชการประนีประนอมเพื่อใหไดงานโดยที่คนไม

เดือดรอน  

ผูนําประเภทนี้มองวาเปาหมายขององคการมีความสําคัญเปนอันดับแรก และการทํา

ใหคนพึงพอใจพรอมทั้งรูสึกมั่นคงถือเปนเปาหมายอีกประการหนึ่ง จึงรักษาสมดุลระหวางสองฝาย 

โดยการตั้งเปาหมายการผลิตใหผูใตบังคับบัญชาทํางานใหสําเร็จ แตเปาหมายไมตายตัวเทาแบบ

เนนงาน  แตจะเปนเปาหมายที่เปลี่ยนแปลงไดถาคนไมยอมรับ 
2.4.5. ผูนําแบบ 9,9 หรือแบบทีมงาน (Team Management)  
ผูนําแบบทีมจะสนใจความตองการขององคการและคนในระดับสูง  มองวา

ผูใตบังคับบัญชาเปนผูทําใหองคการบรรลุเปาหมายตาง ๆ เชื่อวาความตองการขององคการและ

คนไมขัดแยงกัน อีกทั้งสามารถประสานเขากันได 

 การบังคับบัญชาแบบทีมงานเกิดจากการประสานความพยายามของบุคคลที่ทุมเทให

องคการ ทําใหผลงานขององคการดีข้ึน ขณะเดียวกันคนเติบโตและพัฒนา เนนการใชทักษะและ

สติปญญาของบุคคลเพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายสูงสุดของงาน  การบังคับบัญชาแบบนี้จะ

สรางการทํางานเปนทีม  เพื่อสงเสริมสภาพการณที่กอใหเกิดผลงาน ความคิดสรางสรรค ตลอดจน

ขวัญและกําลังใจในการทํางานระดับสูง 

ผูนําแบบทีมงานเชื่อวาเมื่อบุคคลตระหนักถึงความตองการขององคการและ

ผลประโยชนที่จะไดรับ ผูบังคับบัญชาไมจําเปนตองใชอํานาจสั่งการและควบคุมใหเชื่อฟง แตจะ

ใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการทํางานโดยใหรูจักควบคุมตนเองและรูสึกผูกพันกับงาน ผูนําจะ

เปนผูแกปญหา ใหคําแนะนํา ใหมุมมองและแนวทางในการทํางาน ใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะ 

ผูนําประเภทนี้จะอุทิศตนใหกับงานและมีความสัมพันธกับผูอ่ืนบนพื้นฐานของความเคารพและ

ไววางใจ ไมตัดสินใจจากความเชื่อของตัวเอง แตตัดสินใจจากการหาทางแกไขปญหาที่ดีที่สุด ผูนาํ

แบบนี้จะเปนทั้งผูนําและผูตาม 
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 ในป 1991 เบรคและเมคเคนซี (Blake and McCanse, 1991,อางในวิไลพร คัมภิรา

รักษ, 2542 : 28-29) เสนอมิติแรงจูงใจ (Motivation) ซึ่งอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมผูนําเขาไปอีก 

1 มิติ นอกเหนือจากมิติเนนงานและเนนคน แรงจูงใจดังกลาวประกอบดวยแรงจูงใจทางบวกและ

แรงจูงใจทางลบ ดังนี้ 

 

ตารางที่ 2.2 

แสดงความสมัพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนํา แรงจูงใจทางบวก และแรงจูงใจทางลบ 

 

รูปแบบภาวะผูนํา แรงจูงใจทางบวก แรงจูงใจทางลบ 

แบบ (9,1) หรือ 

แบบเนนงาน 

ตองการที่จะควบคุม 

แสดงอํานาจและครอบงํา 

กลัวความลมเหลว 

แบบ (1,9) หรือ 

แบบเนนคน 

ตองการที่จะทําใหทุกคนพอใจ กลัวการถูกปฏิเสธ 

แบบ (1,1) หรือ  

แบบปลอยปละละเลย 

ตองการที่จะไมเอาตัวเองเขา

ไปเกี่ยวของใหนอยที่สุด 

กลัวการสิ้นสุด 

กลัวการพนสภาพการเปน

สมาชิกขององคการ 

แบบ (5,5) หรือ 

แบบประนีประนอม 

ตองการใหกลุมมองวาตนเปน

สวนหนึ่งของกลุม 

กลัวการตกอยูในภาวะต่ําตอย 

แบบ (9,9) หรือ  

แบบทีมงาน 

ตองการที่จะใหความชวยเหลือ

แกทุกคนในเรื่ องงาน  และ

ปรารถนาที่จะทําใหองคการ

ประสบความสําเร็จโดยใหคน

อ่ืนมีสวนรวม 

กลัวความเห็นแกตัวของตนเอง

หรือสมาชิกกลุม 

 
 สรุปไดวา แรงจูงใจทางบวก คือ ความรูสึกที่อยากใหทุกอยางเปนไปตามความ

ตองการหรือนาพึงพอใจ    ขณะที่แรงจูงใจทางลบ คือ ความกลัวที่จะเผชิญในส่ิงที่ไมตองการ เมื่อ

บุคคลตองเผชิญหรือความหวาดกลัว 
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3. ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational Theories of Leadership) 
 

3.1 รูปแบบภาวะผูนําเชิงตอเนื่อง (Continuum of Leadership Behavior) 
 แทนเนนบัม และชมิดท (Tannenbaum and Schmidt, 1958, p. 95-101) เปนนัก 

ทฤษฎีกลุมแรกที่ใชใหเห็นวา มีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเลือกใชแบบความเปนผูนํา ซึ่งไดแก  

 1. แรงกดดันทางผูบริหาร  

 2. แรงกดดันทางผูใตบังคับบัญชา  

 3. แรงกดดันทางสถานการณ  

 แทนเนมบัมและชมิดทไดสรางแบบจําลองเชิงตอเนื่องของพฤติกรรมผูนําที่

เกี่ ยวของกับระดับของอํานาจหนาที่ ที่ ผู บั งคับบัญชาใช  และความเปนอิสระที่ ใหแก

ผูใตบังคับบัญชา ถาผูนําเนนที่ผูบริหาร (Leader-centered) ก็จะเปนลักษณะที่มีการควบคุมใน

ระดับสูง  ใหอิสระกับผูใตบังคับบัญชาต่ํา  แตถาผูนําเนนที่ ผูใตบังคับบัญชา  (Employee-

centered) ก็จะเปนลักษณะที่ใหอิสระกับผูใตบังคับบัญชาสูงและมีการควบคุมในระดับตํ่า ตาม

ทักษะของแทนเนมบัมและชมิดทผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด ไมผูนําแบบเผด็จการหรือแบบ

ประชาธิปไตย แตเปนผูนําที่ตองมีความยืดหยุน สามารถเลือกใชแบบความเปนผูนําอยางใดอยาง

หนึ่งใหเหมาะสมกับสถานการณที่เผชิญอยู  
3.2 ทฤษฎีผูนําตามแบบจําลองของฟดเลอร (Fiedler’s Contingency Theory) 
ฟดเลอร (Fiedler,1961) ไดสรางแบบจําลองความเปนผูนําตามสถานการณโดย

ชี้ใหเหน็ถงึปจจัยสถานการณ 3 ปจจัย ทีม่ีอิทธพิลตอความมปีระสิทธิภาพของผูนาํคือ  

1. ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา (Leader-Member Relations) ถา

หากผูนําสามารถเขากันไดดีกับผูใตบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชายอมรับความสามารถของ

ผูนําแลว ผูนําคนนั้นก็จะมีอํานาจและมีอิทธิพลมากกวาผูนําที่ไมมีใครเคารพนับถือและไม

ไววางใจ 

2. โครงสรางของงาน (Task Structure) คือความแนนอนชัดเจนเกี่ยวกับโครงงานของ

ผูใตบังคับบัญชา หากโครงสรางของงานจัดไวเปนระเบียบ เขาใจงายและชัดเจน ผูนําภายใน

สถานการณนี้มีอํานาจมีอิทธิพลมากกวางานที่มีโครงสรางไมชัดเจนหรือคลุมเครือ 

3. อํานาจตามตําแหนง (Position Structure) หมายถึง อํานาจที่เปนทางการที่กลุม

หรือองคการไดกําหนดให ถามีการกําหนดอํานาจหนาที่ไวมากผูนําก็จะมีอิทธิพลอยูเหนือ

ผูใตบังคับบัญชาอยางแทจริง ตัวอยางเชน อํานาจในการลงโทษ การเลื่อนตําแหนง การวาจาง 

เปนตน 
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3.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับผูนําของวรูมและเดสเลอร (Vroom and Dessler, 2001) 
วรูมและเดสเลอรไดอธิบายวาการที่ผูนําจะแสดงแบบผูนําออกมาอยางไรนั้น กําหนด

ไดจากความมากนอยของการมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชา โดยแบงผูนํา

ออกเปน 5 แบบคือ 

 1. ผูนําแกปญหาหรือตัดสินใจโดยใชขอมูลที่ตนเองมีแลวเทานั้น (Autocratic I) 

2. ผูนํารับขอมูลที่จําเปนจากผูใตบังคับบัญชา แลวจึงตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง 

โดยอาจจะบอกหรือไมบอกปญหานั้นกับผูใตบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาไมมีสิทธิ์ในการเสนอ

ความคิดเห็นหรือรวมตัดสินใจ (Autocratic II) 

  3. ผูนํายอมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะ 

แนวทางในการแกปญหาเปนรายบุคคล หรือาจขอคําแนะนําตางๆ เทาที่จําเปน แลว

จึงตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง โดยอาจนําหรือไมนําขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชาเขา

มารวมตัดสินใจดวย (Consultation I) 

 4. ผูนํายอมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะ 

แนวทางในการแกปญหา หลังจากนั้นผูนําจะรวบรวมความคิดเห็นทั้งหมดมาพิจารณา 

แลวจึงตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง ซึ่งการตัดสินใจนี้อาจจะสะทอนหรือไมสะทอนใหเห็นถึง

อิทธิพลของผูตามก็ได (Consultation II) 

5. ผูนํายอมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะ

หลังจากนั้นผูนําและผูตามจะรวมกันสรางและประเมินทางเลือกในการแกปญหาโดยใชมติของ

กลุมผูนําจะไมพยายามที่จะใชอิทธิพลของตนเพื่อใหยอมรับวิธีการแกปญหาในแบบที่ตนตองการ 

แตเต็มใจที่จะยอมรับและนําเอาวิธีแกปญหาของกลุมไปปฏิบัติ (Group Decision) 

รูปแบบผูนําทั้ง 5 รูปแบบจะเหมาะสมกับสถานการณอยางใดอยางหนึ่งเทานั้น ผูนําจะ

เลือกใชรูปแบบใดขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ 2 ประการ คือ ผูนําแนใจวาการตัดสินใจนั้นมีคุณภาพ และ

ผูนําแนใจวาการตัดสินใจนั้นสมาชิกในกลุมยอมรับวาจําเปนตอการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 
3.4 ทฤษฎีเสนทางสูปลายทาง (Path Theory) 
ทฤษฎีนี้เชื่อวาประสิทธิผลของผูนําขึ้นอยูกับความสามารถที่จะจูงใจและสรางความ

พึงพอใจของพนักงานใหทํางาน Martin G. Evans, Robert J. House และบุคคลอื่น ไดขยาย

ความและทําใหทฤษฎีเสนทางทางเปาหมายชัดเจนขึ้นโดยมีทฤษฎีความคาดหวังของการจูงใจ 

(Expectation Theory of Motivation) พนักงานไดรับการกระตุนใหทํางาน ถาเขาเชื่อวาความ

พยายามจะนําไปสูความสําเร็จในงานที่ไดรับมอบหมาย และถาเขาเชื่อวาความสําเร็จในงานจะ 

นําไปสูรางวัลที่เขาพึงพอใจ ทฤษฎนีี้ไดเสนอพฤตกิรรมของผูนําไว 4 แบบคือ 
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 1. ผูนําแบบบงการ (Directive Leadership) เปนแบบผูนําที่มุงใชอํานาจสั่งการ

ผูใตบังคับบัญชาและใหการแนะนาํพนักงานวาอะไรควรจะกระทาํและบอกพนักงานถงึวิธทีี่ควรจาํ

กระทาํมีการสั่งการใหทาํตามตารางการทาํงานและรักษามาตรฐานของการปฏิบัติงาน 

 2. ผูนําแบบใหการสนับสนนุ (Supportive Leadership) เปนแบบผูนําที่เนนถงึความ

เปนอยูและความตองการของพนักงาน และเสริมสรางบรรยากาศในการทาํงานที่เปนมิตรและ

ความเปนกนัเองแกผูใตบังคบับัญชา ทั้งยังมีมนุษยธรรมและน้ําใจอนัดีตอผูใตบังคับบัญชาอยาง

จริงจัง 

 3. ผูนาํแบบใหมีสวนรวม (Participate Leadership) เปนแบบผูนาํที่มุงเนนใหการ

ปรึกษากับพนกังานและคนหาหรือรวบรวมขอเสนอแนะกอนที่จะมกีารตัดสินใจ 

 4. ผูนาํแบบมุงความสําเร็จ (Achievement-Oriented Leadership) เปนแบบผูนาํที่

เนนการกระตุนพนักงานใหมีการปฏิบัติงานใหอยูระดับที่สูง โดยการตั้งเปาหมายทีท่าทาย ใสใจตอ

งานที่ดีเลิศและแสดงใหเห็นถึงความเชื่อมัน่ในความสามารถของผูใตบังคับบัญชาวาปฏิบัติงานให

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตางๆ ที่ไดกาํหนดไวไดเปนอยางด ี
3.5 ทฤษฎีของเฮอรเซยและแบลนชารด (Hersey and Blanchard, 2000) 
เฮอรเซยและแบลนชารด กลาววา รูปแบบผูนําที่มีการผสมผสานระหวางมิติมุงเนนคน 

และมิติมุงเนนงาน และการที่ผูนาํจะเลือกใชรูปแบบใดนั้นขึ้นอยูกับระดับวุฒิภาวะของผูตาม 

(Employees’ maturity level) และสถานการณที่กาํลงัเผชิญอยูขณะนัน้ (Given situation) ซึ่ง

ระดับวุฒิภาวะไดแกความสามารถความรบัผิดชอบ และความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานของผูตาม 

เมื่อระดับวุฒภิาวะของผูตามสูงขึ้นผูนําจะลดพฤติกรรมมุงเนนงานและมุงเนนคนมากขึ้น ในทาง

ตรงกันขามเมือ่วุฒิภาวะของผูตามลดลง ผูนําจะเพิม่พฤติกรรมมุงเนนงาน และลดพฤติกรรม

มุงเนนคน เฮอรเซยและแบลนชารดแบงรูปแบบผูนําออกเปน 4 รูปแบบคือ 

 1. แบบสั่งการ (Telling style) เปนรูปแบบผูนําที่มุงเนนงานสงู และมุงเนนคนต่ํา โดย

ผูนําจะชี้นาํ กาํหนดบทบาท และบอกใหผูตามทราบวาตองการใหทาํอะไร ลักษณะการสื่อสารเปน

แบบทางเดียว ผูนาํรูปแบบนีเ้หมาะสมกับผูตามที่มีระดบัวุฒิภาวะต่ํา 

 2. แบบขายความคิด (Selling style) เปนรูปแบบผูนําที่มุงเนนงานสงูและมุงเนนคนสูง 

โดยผูนําจะเปนผูชักชวน อธบิาย ใหการสนับสนนุ ใหกาํลังใจ และใหความกระจางเมื่อมีขอสงสัย

เกี่ยวกับการทาํงาน ลักษณะการสื่อสารเปนแบบสองทาง ผูนํารูปแบบนี้เหมาะสมกับผูตามทีม่ี

ระดับวุฒิภาวะต่ําถงึปานกลาง 

 3. แบบมีสวนรวม (Participation style) เปนรูปแบบผูนําทีมุ่งเนนงานต่ําและมุงเนนคนสูง 

โดยผูนําสนับสนุนใหผูตามเขามามีสวนรวมและใชความรูความสามารถในการทาํงาน ผูนํารูปแบบ 
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นี้เหมาะสมกบัผูตามที่มีระดับวุฒิภาวะปานกลางถึงสงู 

 4. แบบมอบหมายงาน (Delegating style) เปนรูปแบบผูนําที่มุงเนนงานต่ํา และ

มุงเนนคนต่ํา โดยผูนําจะมกีารกระจายหนาที่ ใหคําแนะนําและการสนบัสนุนเลก็ ๆ นอย ๆ เพียง

เพื่อใหผูตามเขาใจปญหาและแผนงาน และใหผูตามอิสระในการดาํเนนิการไดเอง ผูนาํรูปแบบนี้

เหมาะสมกับผูตามที่มีระดบัวุฒิภาวะสูง 

 อาจกลาวสรุปไดวา ทฤษฎีผูนําตามสถานการณนัน้มุงศึกษาแบบของผูนําที่เหมาะสม

กับสถานการณตางๆ ผูนําตองรูจกัแสดงแบบภาวะผูนําของตนใหเหมาะสมกับสถานการณหรือ

เงื่อนไขในเวลานัน้ๆ ความสาํเร็จในการเปนผูนาํนัน้ขึ้นอยูกับความเหมาะสมระหวางพฤตกิรรมของ

ผูนํากบัพฤตกิรรมของผูรวมงานและสถานการณตางๆ ซึ่งสิง่เหลานี้ตองมีความสัมพันธกนัอยาง

เหมาะสม 

สําหรับการศึกษารูปแบบภาวะผูนําในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยสนใจทฤษฎีภาวะผูนําของ

เบรคและมูทอล (Blake and Mouton, 1964) เนื่องจากทฤษฎีนี้จะใหความสําคัญในการพิจารณา

ปจจัยทั้งดานงานและดานคน   เพราะเปนปจจัยเกื้อกูลและสนับสนุนซึ่งกันและกันไมควรใหความ

สนใจดานใดดานหนึ่งมากเกินไป โดยสะทอนออกมาเปนรูปแบบพฤติกรรมในการบังคับบัญชาที่

แตกตางกัน 5 รูปแบบ คือ รูปแบบภาวะผูนําแบบเนนงาน  ภาวะผูนําแบบเนนคน ภาวะผูนําแบบ

ปลอยปละละเลย ภาวะผูนําแบบประนีประนอม ภาวะผูนําแบบทีมงาน ซึ่งมีความครอบคลุมและ

สามารถจําแนกผูบริหารไดอยางชัดเจน 

 
2. แนวคิดเกีย่วกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 
Adversity Quotient  หรือ  AQ ถือเปนแนวคิดใหมที ่ Dr. Paul  G. Stoltz  ไดนําเสนอ

ในป 1997  แนวคิดในเรื่อง AQ นี้สามารถบอกเราวา ตัวเราสามารถทนตอปญหาไดดีเพียงใด และ

ความสามารถของเราในการเอาชนะปญหานัน้ และสามารถทํานายวาใครจะชนะหรือจะพายแพ

ตอปญหาและอุปสรรคนั้น ( Stoltz, 1998, p. 58 ) ชัยพร วิชชาวุธ (2543)  ไดเสนอและเรียก AQ 

วาคือ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค โดย  AQ  เปนแนวคิดหนึ่งที่ประกอบขึ้นดวย 

2 องคประกอบ คือ หลักการที่สามารถพสูิจนไดทางวทิยาศาสตร และการนํามาประยุกตใชไดใน

โลกแหงความเปนจริง   
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2.1 ความหมายและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 

สตอลทซ (Stoltz, 1998, p. 58) กลาววา AQ สามารถบอกเราวา ตัวเราสามารถทนตอ

ปญหาไดดีเพยีงใด และความสามารถของเราในการเอาชนะปญหานัน้ และสามารถทํานายวาใคร

จะเอาชนะความเครียดที่เกดิจากปญหาและอุปสรรค ใครจะพายแพตอปญหาและอุปสรรคนั้น 

วิทยา นาควัชระ (2544, น. 91) ไดใหความหมายวา   Adversity  Quotient หรือ  AQ 

คือ ความสามารถในการเอาชนะอุปสรรค เปนความอดทนเมื่อมีอุปสรรคและสามารถฟนฝา

อุปสรรค ไดอยางคนมีกาํลังใจและมีความหวงัอยูเสมอ  สวนจะเปนผูชนะหรือผูแพนัน้ ไมเปนไร  

เพราะถือวา ไดลงมือทาํสิ่งที่ควรจะทําแลว  

ศันสนีย ฉัตรคุปต (2544, น. 103) ไดกลาววา Adversity  Quotient หรือ  AQ นั้นกคื็อ 

รูปแบบการจัดการกับปญหา   เปนความสามารถในการจัดการปญหาที่เกิดขึ้น เปนรูปแบบการ

ตอบสนองตอปญหาและอุปสรรคในชีวิต  ซึ่งเปนกลไกของสมองที่เกิดจากใยประสาททีถู่กสราง 

และฝกฝนขึ้น 

วันวิสาข ฤทธธิาดา (2549, น. 5) ไดใหความหมายวา   Adversity  Quotient หรือ  

AQ คือ ความพากเพยีรและความสามารถในการผานพนความลาํบากโดยไมเลิกลม ซึ่งสามารถวัด 

และประเมินผลไดในรูปแบบจากการตอบสนองตออุปสรรคและปญหาทีพ่บ 

กลาวโดยสรุป AQ คือ ความสามารถของบคุคลในการเผชิญหนากับปญหา และสามารถ 

แกไขปญหาอปุสรรคตางๆ ดวยความอดทน เขมแข็ง และมุงมัน่ตอความยากลาํบากเพื่อใหประสบ

ความสาํเร็จตามเปาหมายทีมุ่งหวังไว 

 
2.2 แนวคิดพื้นฐานของความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอุปสรรค 

 
สตอลทซไดศึกษาคนควาผลงานวิจยัที่ผานมาจาํนวนมากและไดรวบรวมผลการวิจยั

ตางๆ ที่มีความสาํคัญเกีย่วกับเร่ือง ความทนทาน (Hardiness) การแขงแกรงฟนตัวไดเร็ว 

(resilience) การมองโลกในแงดี (optimism) ความเชื่อในปจจัยควบคุม (locus of control) ทฤษฎี

การใหสาเหตขุองปญหา (attributional theory) การรับรูความสามารถของตนเอง (self-efficacy) 

และการสิ้นหวงัหรือชวยตัวเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรู ผลงานวิจัยตางๆ ดังกลาวชี้ใหเหน็วา การ

ที่บุคคลจะมีสุขภาพที่ดี และประสบความสําเร็จในชีวติไดนั้นสามารถตัดสินไดจากการที่บุคคลจะ

มีดารตอบสนองตอปญหา ความยากลาํบาก และอุปสรรคอยางไร 
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สตอลทซ (Stoltz, 1997) ไดประมวลองคความรูที่สนับสนุนกันจากงานแขนงตางๆ ทั้ง  

3 ดานรวมเรียกวา ศาสตรของความสามรถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 
1. จิตวิทยาวาดวยการเรยีนรู  (Cognitive Psychology)  
 

เปนสวนที่มาจากการศึกษาวิจัยซึ่งเกี่ยวของกับความตองการในการควบคุมหรือการ

เปนผูจัดการชีวิตของมนุษย  รวมไปถึงแนวคิดสําคัญๆ  ในการเขาใจถึงแรงจูงใจ  ประสิทธิภาพ  

และศักยภาพในการปฏิบัติงาน  (Performance) 
1.1 การชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรู  (Learned Helplessness) 
เปนแนวคิดทีอ่ธิบายวาทําไมบุคคลเมื่อเผชิญกับอุปสรรค  หรือปญหาในชวีิต  บุคคล

นั้นจงึลมเลกิ  หรือหยุดการกระทาํไป  ซึ่งเปนสวนสาํคัญตอการเกดิความสามารถในการฟนฝา

อุปสรรค 

ทฤษฎีนี้อธิบายถึงการรับรูวาตนสูญเสียการควบคุม  (perceived  control)   เมื่อ

บุคคลเผชิญกับความยากลําบาก  ทฤษฎีการชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรู  (learned  

helplessness)   อธิบายถึงอิทธิพลของความเชื่อของบุคคลที่วาเขาไมสามารถจะทําใหเกิดความ

แตกตางจากเดิมได  บุคคลที่มีความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคสูง  จะรับรูวาตนสามารถ

ควบคุมสถานการณได  รูสึกวาตนชวยเหลือตนเองได  เมื่อบุคคลเผชิญอยูกับอุปสรรคหรือความ

ยากลําบาก  การชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรู  เปนอุปสรรคสําคัญในการเสริมพลังใจ  

(empowerment)   บุคคลที่ทุกขใจจากการชวยเหลือจนเองไมไดเกิดจากการเรียนรู  จะไมสามารถ

มีการเสริมพลังใจได และในกรณีเดียวกัน บุคคลที่รูวาตนมีพลังมีความสามารถ  จะไมไดรับผลของ

การชวยเหลือตนเองไมไดเกิดจากการเรียนรูและมีความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคดังภาพที่ 2.2 

 

ภาพที ่2.2 

แสดงการชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรูและการเสริมพลงัใจ  (Stoltz, 1997, p.57) 

 
การเสริมพลงัใจ  (empowerment) 

(ความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคสูง) 

 
การชวยเหลอืตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรู  (Learned  Helplessness) 

(ความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคต่ํา) 
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ดังนั้น  การชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากเรียนรู  เปนอุปสรรคที่ขัดขวางการเสริม

พลังใจ  และความกาวหนาในชีวิตของบุคคล  โดยบุคคลจะมีรูปแบบความคิดที่สามารถอธิบายได

ซึ่งจะบั่นทอนตนในการกาวไปสูความสําเร็จ  นอกจากนี้ยังจะสงผลตอ  ประสิทธิภาพ  ผลงานหรือ

ผลผลิตของบุคคล  แรงจูงใจ  พลังใจ  การเรียนรู  การพัฒนาตนเอง  การเผชิญความเสี่ยง  

ความคิดสรางสรรค  สุขภาพ  คุณภาพชีวิต  ความสามารถในการฟนพลัง  และความอดทน 
       1.2  ทฤษฎีการอธิบายสาเหตุ  (attributional  theory)  รูปแบบอธิบาย  
(explanatory  style)  การมองโลกแงดี  (optimism) 

แนวคิดทั้งสามมีความสอดคลองกัน  และสัมพันธกับการชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิด

จากการเรียนรู  (learned  helplessness)  นั้นคือ  ความสําเร็จของบุคคลมาจากแนวทางที่บุคคล

มาจากแนวทางที่บุคคลอธิบายถึง  หรือตอบสนองตอเหตุการณตางๆ  ที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวัน

ของบุคคลนั้น  ซีลิคแมนและคณะพบวาบุคคลที่ตอบสนองตออุปสรรคปญหาหรือความ

ยากลําบาก  โดยอธิบายวา  เปนสิ่งที่คงที่  เกิดภายในจากตัวบุคคล  และสงผลตอชีวิในทุกๆ  ดาน  

มีแนวโนมที่จะมีชีวิตที่เปนทุกข  แตในทางตรงกันขามถาบุคคลมองวาอุปสรรคดังกลาว  เกิดจาก

ปจจัยภายนอก  (external)  เกิดขึ้นชั่วคราว  (temporary)  และมีผลจํากัด  (limited)  เกิดขึ้น

เฉพาะเหตุการณนี้เทานั้น  จะมีแนวโนมที่จะมีชีวิตที่เปนสุข  ซีลิคแมน (Seligman, 1990)  ได

อธิบายความแตกตางนี้วา  เปนลักษณะการมองโลกแงราย  และการมองโลกแงดี  กลาวคือ  

บุคคลที่อธิบายอุปสรรควา  เปนปจจัยที่เปลี่ยนแปลงไมได เปนปจจัยที่สงผลตอทุกดานของชีวิต  

และเปนปจจัยที่เกิดขึ้นจากบุคคลเองบุคคลดังกลาวมีรูปแบบการอธิบายสาเหตุ  (explanatory   style)  

ในลักษณะการมองโลกแงราย  (pessimists)  สวนบุคคลที่ตอบสนองตออุปสรรควาเปนปจจัยที่

อยูชั่วคราว  เกิดจากภายนอก  และสงผลจํากัด  บุคคลนั้นจะมีรูปแบบการอธิบายสาเหตุใน

ลักษณะการมองโลกแงดี  (Optimists)  ดังตารางที่ 2.3 
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ตารางที่  2.3 

แสดงลักษณะการมองโลกแงดี  เปรียบเทยีบกับการมองโลกแงราย  (Stoltz, 1997) 

 

     การตอบสนองตอความยากลาํบาก, อุปสรรค หรือความลมเหลว 

การมองโลกในแงราย 

(Pessimists) 

การมองโลกในแงดี 

(Optimists) 
 

ที่มา : Stoltz, 1997 

 

จากการศึกษา สตอลทซ (1997) พบวาบุคคลที่ตอบสนองตออุปสรรค หรือปญหา

ในทางลบจะรูสึกทุกข แสดงถึงการมีความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคต่ํา ขณะที่บุคคลที่

ตอบสนองตอความยากลําบากหรือความลมเหวอยางสรางสรรคจะมีความรูสึกที่ดีกวา แสดงถึง

การมีความสามารถในการฝาฟนอุปสรรคสูง ซีลิคแมน, พีเตอรสัน, ไมเยอร, ดีวิคและนักวิจัย

จํานวนมาก (Seligman, Peterson, Maier 1993; Dweck, 1975 & other crited in stoltz, 1997) พบวา 

1. การชวยเหลือตนเองไมไดเกดิจากการเรียนรูอธิบายวาทาํไมบุคคลสวนมากถงึ 
ลมเลิกความตัง้ใจหรือการกระทํา 

2. การชวยเหลือตนเองไมไดเกดิจาการเรียนรูเปนอุปสรรคสําคัญตอการเสริมกําลังใจ 

(empowerment) 

 3. เมื่อเกิดการเรียนรูข้ึนแลว จะงายมากที่จะระบุไดวาบุคคลใดตกลงอยูในภาวการณ 

ชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจาการเรียนรู 

        4.  บุคคลสามารถมีภูมิคุมกันที่จะตอตานตอการชวยเหลือตนเองไมไดเกิดจากการเรียนรูได 

        5. เมื่อไดเรียนรูที่จะตอตานแลวบุคคลจะไมลมเลิก 

6. การที่ภาวะความซึมเศรา (depression) เพิ่มข้ึน สาเหตุเนื่องจากการรับรูการ 

ชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรูเพิ่มข้ึน 

             7. บุคคลที่มองโลกแงดีจะมีพฤติกรรมตอบสนองตออุปสรรคแตกตางจากบุคคลที่มอง

โลกในแงราย 

        8.บุคคลที่มองโลกในแงดีจะมีการปฏิบัติงานที่ดีกวา อดทนไดนานกวา และมีชีวิตที่

ยืนนานกวาบุคคลที่มองโลกในแงราย 

สงผลถาวร 

(permanent) 

สงผลตอทุกดาน, หลายดาน 

(pervasive) 

เกิดปจจัยภายใน 

(personal) 

อยูชั่วคราว 

(temporary) 

มีผลจํากัด 

(limited) 

เกิดจากปจจัยภายนอก 

(external) 
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9. ชายและหญิงมีการเรียนรูทีแ่ตกตางกนั และสงผลใหมีการตอบสนองตออุปสรรค 

ปญหาแตกตางกนั 

10. สามารถสอนบุคคลใหพัฒนาตนเองในการที่บุคคลจะตอบสนองตออุปสรรค  

ความยากลาํบาก ความลมเหลวที่เกิดขึน้ 
1.3 ความเขมแข็งอดทน 
ความเขมแข็งอดทนเปนปจจัยที่ทําใหบุคคลมีความสามารถในการแกปญหาในขณะที่

ชีวิตเผชิญกับความทุกขแสนสาหัส ออรเลต (Oullette cited in Stoltz,1997) ไดทําการศึกษา

บุคลิกภาพกวา 20 ป และเรียกบุคลิกลักษณะที่ชวยใหบุคคลมีความสามารถในการเผชิญปญหา

ดังกลาวนี้วา ความเขมแข็งอดทน (Hardiness) ลักษณะดังกลาวเปนตัวทํานายตัวหนึ่งในการ

ทํานายสุขภาพและคุณภาพของชีวิตโดยรวมได บุคคลที่มีความเขมแข็งอดทนจะมีแนวโนมที่จะทน

ทุกขนอยกวาและในระยะเวลาที่ส้ันกวาความเขมแข็งอดทนจึงมีสวนที่สอดคลองกับการมองโลก

ในแงดี (Stoltz, 1997) นั่นคือ ความเขมแข็งอดทนเปนตัวทํานายสุขภาพและสุขภาพจิตได ในขณะ

ที่บุคคลเผชิญอยูกับสถานการณอันเลวราย กลาวคือ บุคคลที่มีความเขมแข็งอดทนจะมองวิกฤติ

ใหเปนโอกาสไดดวยใจที่มุงมั่น และรับรูวาตนสามารถจัดการไดหรือสามารถควบคุมได และ

สะทอนใหเห็นถึงความเปนผูมีสุขภาพการและจิตที่ดีได แสดงความสามารถในการฝาฟนอุปสรรค

สูง ซึ่งสตอลทซ ไดกลาววาเปน Advert unity ซึ่งหมายความวามองวิกฤติใหเปนโอกาสได แต

บุคคลบางคนยังตกอยูในความยากลําบาก และตอบสนองตออุปสรรคไดตํ่า คนสวนใหญที่หลบ

เลี่ยงตอความรับผิดชอบจะตกเปนเหยื่อของการชวยเหลือตนเองไมได และยังทําใหบุคคลลมเลิก

ส่ิงที่จะทํามากกวาที่จะสานตอใหสําเร็จ สงผลตอคุณภาพชีวิต ศักยภาพการปฏิบัติงาน ทัศนคติ 

แรงจูงใจ และการมีชีวิตที่ยืนยาว องคประกอบของความอดทนดานหนึ่ง มีสวนตอความสอดคลอง

ชวยเหลือตนเองไมไดเกิดจากการเรียนรูคือในแงของการควบคุม หรือการเปนผูจักการชีวิตของ

ตนเอง ดังนั้นการมีการรับรูวาตนสามารถควบคุมจัดการได หรือเปนผูสามารถจัดการได จึงเปน

ส่ิงจําเปนอันสําคัญอันจะสงผลตอใหเกิดการพนตอภาวการณชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการ

เรียนรู ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาความเขมแข็งอดทนและมีความสามารถในการฟนฝาอุปสรรค

เพิ่มข้ึน 
1.4 ความสามารถในการฟนพลัง (Resilience) 
เวอรเนอร (Werner cited in Stoltz, 1997) นักจิตวิทยาเด็กทําการศึกษากวา 40 ปโดย

ศึกษาบุคคลวัยรุนหนุมสาวในรัฐ Hawaii ที่เคยมีประสบการณเลวรายในวัยเด็ก (traumatic childhood) 

โดยคาดวาประสบการณจากวัยเด็กจะมีผลตอไปสูอีกวัยหนึ่ง Werner พบวาหนึ่งในสามของเด็ก

เหลานั้นเอาชนะปมดอยในใจและมุงไปสูความสําเร็จได ซึ่งอธิบายไดวาเด็กเหลานี้มีความสามารถ
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ในการฟนพลัง เด็กที่มีความสามารถในการฟนพลังจะมีลักษณะเปนผูวางแผน เปนนักแกปญหา ซึ่ง

สอดคลองกับการมองโลกในแงดี บุคคลที่มีความสามารถในการฟนพลังจะสามารถฟนพลังจากอุปสรรค

ที่เผชิญอยูได ความสามารถนี้ไมไดมาจากตัวอุปสรรค แตมาจากการที่มีการตอบสนองตออุปสรรค

อยางไร ออรเลต,เวอรเนอร และนักวิจยัอื่น (Oullette, Werner & other cited in Stoltz, 1997) พบวา 

1. ความเขมแข็งอดทน และความสามารถในการฟนพลงั เปนตัวทํานายศักยภาพใน 

การปฏิบัติงานและสุขภาพ 

      2.   ความเขมแข็งอดทนมีพื้นฐานจากการผูกมัดตนเอง (Commitment), การรูสึกทา

ทาย และการควบคุมการจัดการได 

3. บุคคลที่แสดงใหเห็นวามคีวามเขมแข็งอดทนและ/หรือ ความสามารถในการฟนพลัง 

จะจัดการกับอุปสรรคไดดีกวาผูที่ไมม ี
1.5 การรับรูความสามารถของตน และ การเชื่ออํานาจควบคุม 
การรับรูความสามารถของตน (Self-efficacy) คือ ความเชื่อในการเปนผูควบคุมชีวิต

ของตนเอง และเชื่อในความสามารถของตนในการเผชิญกับความทาทายและอุปสรรค แบนดูลา

กลาววาบุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตน จะสามารถฟนคืนจากความลมเหลว โดยจะมอง

ถึงวิธีการที่จะจัดการกับปญหามากกวาจะกังวลกับส่ิงที่ทําพลาดไปแลว 

การเชื่อในอํานาจควบคุม (locus of control)  ลอตเตอร (Rotter,1996) กลาววา 

บุคคลที่เชื่อวาเขาสามารถควบคุมผลดีหรือผลรายของตนเองได แสดงถึงเชื่ออํานาจการควบคุม

ภายใน (internal locos of control) จะสงผลใหมีอาการซึมเศรานอยและมีพฤติกรรมที่จะตอสูกับ

อุปสรรคหรือสถานการณที่เลวรายไดมากกวาบุคคลที่รับรูถึงผลดีหรือผลรายมากกวาปจจัย

ภายนอกอื่นๆ ซึ่งแสดงถึงอํานาจควบคุมภายนอก (external locus of control) ดังนั้นลักษณะของ

ผูที่มีการเชื่อในอํานาจควบคุมภายใน (internal locus of control) จะมีผูที่กําหนดวาตนเองจะ

ปฏิบัติอยางไร แสดงใหเห็นความสอดคลองกันระหวางการควบคุมเหตุการณตาง ๆ ของชีวิตของ

บุคคลกับแรงจูงใจและความสําเร็จ 

จากทฤษฏีดังกลาวมาขางตนไดแก การชวยเหลือตนเองไมไดเกิดจากการเรียนรูทฤษฏี

การอธิบายสาเหตุ รูปแบบการอธิบาย การมองโลกในแงดี ความเขมแข็งอดทน ความสามารถใน

การฟนพลัง และการเชื่อในอํานาจควบคุมพบวา 

1. ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จไดแก การรับรูในการควบคุมหรือจัดการไดในชีวิตของ

บุคคลปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จสามารถทํานายไดจากบุคคลมีการตอบสนองตอและอธิบาย

อุปสรรคความลมเหลว  สถานการณอันเลวราย  ความยากลําบากนั้นที่เกิดขึ้นนั้นอยางไร 

2. บุคคลจะมีรูปแบบเฉพาะในการตอบสนองตอการยากลําบากหรืออุปสรรค 
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      3.  รูปแบบเฉพาะของบุคคลนั้นถาไมไดรับการแกไขจะยังคงอยูตลอดไป 

4.  รูปแบบการตอบสนองดังกลาวอยูในระดับจิตใตสํานึก  บุคคลควรใสใจในตนเอง  

      5.  ถาบุคคลสามารถตรวจวัดและเสริมสรางการตอบสนองตอการยากลําบากได  

บุคคลสามารถที่จะสนุกกับผลที่เกิดขึ้น  ศักยภาพในการปฏิบัติ  คุณภาพชีวิต  ความสามารถใน

การฟนพลังสุกภาพ  การเรียนรู  การพัฒนาตนเอง  แรงจูงใจ  ความสําเร็จที่เพิ่มสูงขึ้น 

 
2. จิตเวชประสาทและภมูิคุมกันวิทยา ( Psycho – neuroimmunology )  
 

ในสมัยกอนนักวิทยาศาสตรหรือแพทยมีแนวคิดวากายและจิตนั้นแยกกัน  และแนวคดิ

นี้ยังคงอยูในปจจุบัน  แตจากงานวิจัยในสาขา  Psychoneuroimmunoloy  พบวา  มีการเชื่อมโยง

กันที่สามารถวัดไดระหวางความคิดและความรูสึกกับส่ิงที่เกิดขึ้นในรางกายบุคคลนั้น  ดรีเฮอร

(Dreher, 1995  cited  in  Stoltz, 1997)  กลาววา  อารมณความรูสึกนั้นมาจากสารเคมีเปนสื่อ

จากสมอง  และสารเคมีที่เกิดขึ้นดังกลาวขณะที่มนุษยเกิดอารมณความรูสึกจะสงผลกับสุขภาพ

ทางกายของบุคคล  ดังนั้นการที่บุคคลตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดขึ้นอยางไรนั้นสามารถสงผล

อันลึกซึ้งตอสุขภาพและความสามารถที่สงผลตอการบรรลุความสําเร็จได   

การรับรูการควบคุมชีวิตไดมีบทบาทตออารมณและสุขภาพกาย  แลนเจอรและโรบิล 

(Langer  &  Rodin cited in  Stoltz, 1997)  กลาววา  อารมณความรูสึกนั้นมาจากสารเคมีที่เปน

ส่ือจากสมอง  และสารเคมีที่เกิดขึ้นดังกลาว  ขณะที่มนุษยเกิดอารมณความรูสึกจะสงผลโดยตรง

กับสุขภาพทางกายของบุคคลนั้น  ดังนั้นการที่บุคคลตองสนองตอเหตุการณที่เกิดขึ้นอยางไรนั้น

สามารถสงผลตออันลึกซึ้งและความสามารถ 

มอริส และ เพตธินเกอว (Morris  &  Pettingale  cited  in  Stoltz, 1997)  ศึกษาผูหญิง   

69  คน  ที่ปวยเปนมะเร็งเตานมในระยะ  5  ป  พบวาผูหญิงที่ไมระบุวาทนทุกขและแสดงแนวโนม

ที่จะมีชีวิตอีกครั้งจะเปนผูมีจิตของนักสู  (fighting  spirit)  ผูที่มีแนวโนมที่จะไปสูความตายจะ

ตอบสนองตอการวินิจฉัยโรคตั้งแตระยะตนดวยการยอมจํานนและสิ้นหวัง 

ในการศึกษาตอมา ซีริคแมน (Seligman, 1990 cited  in  Stoltz, 1997)  ศึกษาผูหญงิ  

34  คน  ที่ปวยเปนมะเร็งเตานมที่มองโลกในแงดี  พบวาที่มีการตอบสนองตอเหตุการณในชีวิต

อยางสรางสรรค  (Constructive)  ในระดับสูง  จะมีอายุยาวนานที่สุด 

มหาวิทยาลัยมินเนโซตา  ไดรายงานเรื่องคนไขที่มีความหวังสูง  จะฟนตัวจากการ

ผาตัดหัวใจครั้งใหญไดเร็วกวา  บุคคลรูสึกวามีความหวังนอย  หรือมีความรูสึกวาไมสามารถ

ควบคุมอนาคตของตนไดมากนัก 
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 ล็อค (Locke  cited  in  Stoltz,  1997)  พบวา  อารมณและความคิดเปนรูปแบบที่

แสดงบทบาทที่มีอํานาจตอสุขภาพจิตและสุขภาพกาย  โดยทําการทดสอบระดับความเครียดของ

กลุมนักศึกษามหาวิทยาลัยฮาวารด  ระดับปริญญาตรีวาพวกเขาตอบสนองตออุปสรรค  และมี

ภูมิคุมกันรางกายเปนอยางไร  พบที่วา  ผูมีการแกปญหาในระดับตํ่า  เปนผูที่ที่มีภาวะความ

ซึมเศรา  และมีความวิตกกังวลเมื่อเผชิญตอภาวะที่มีความเครียด  (อันเปนรูปแบบหนึ่งของความ

ยากลําบาก)  มีความคุมกันโลกในระดับ  ดังนั้นการตอบสนองตออุปสรรคอยางไร  จะสงผลตอ

องคประกอบทางเคมี  และความแข็งแรงของภูมิคุมกันโลก  ดังเชน 

เอชีซึ่งเสียชีวิตจากโรคเอดสที่ติดจากการถายเลือด  เขาชนะการแขงขันเทนนิส  หลาย

เดือนกอนจะเสียชีวิต  เปนผูที่เปลี่ยนวิกฤติใหเปนโอกาสโดยมีสวนชวยเปลี่ยนมุมมองของสังคมที่

มีตอโรคเอดส  และนําไปสูการเพิ่มเงินสนับสนุนทางดานงานวิจัยเกี่ยวกับโรคเอดสเปนจํานวน

หลายแสนเหรียญ  เอชีตอบสนองตอสถานการณอันเลวรายไปในทางสรางสรรคอยางที่สุด  ดังนั้น

จึงไมใชเร่ืองบังเอิญที่  เอชีเปนผูมีชีวิตยาวนานที่สุดในการปวยเปนโรคที่มีผลตอระบบประสาทเกิด

จากเชื้อโปรตัวซัวในระบบไหลเวียนโลหิตและซองโพรงในรางกาย  (toxoplasmosis)  ที่มีการติดเชื้อที่

สมอง  และเปนหนึ่งในผูมีชีวิตยาวนานในการตอสูโรคเอดส  ความสามารถในการฝาฟนอุปสรรคของ

เขาหรือความสามารถในการเปลี่ยนวิกฤติใหไปสูโอกาส  จึงสามารถพิจารณาไดวาชวยรักษาระบบ

ภูมิคุมกันของเขาใหแข็งแรงและทํางานไดอยางยาวนาน  (Stoltz, 1997)   

โซโลมอน และคณะ  (Solomon  &  other  cited  in   Stoltz, 1997)  ศึกษาพบวาการ

ตอบสนองตออุปสรรคที่ไมสรางสรรค  ทําใหเกิดการลดการสราง  T-cell  1ที่ชวยตอการติดเชื้อใน

ผูติดเชื้อ  HIV  อยางไรก็ตามการวิจัยที่เกี่ยวกับระบบทางรางกายสัมพันธกับระบบความคิดและ

พฤติกรรมที่เพิ่มข้ึนยืนยันไดวาความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคมีผลอยางมากตอสุขภาพ  

 การมีความสามารถในการฟนฝาอุปสรรค  จากการศึกษาของ  พีเตอรสัน  (Peterson,  

1993  cited  in   Stoltz,  1997)  จาก  Virginia  Polytechnic  lnstitute  and  State  University  

ศึกษาการตอบสนองตออุปสรรคตอเหตุการณของชีวิตอยางไร  พบวา  8  ป  หลังจากนั้นชาย  25  

คน  ที่มีการตอบสนองในลักษณะไมสรางสรรคมาก  มีลักษณะอนุมานสาเหตุเกิดจากคน  และ

เปนไปอยางถาวร  21  คน  ที่เสียชีวิต  และในสวน  25  คน  ที่มีการตอบสนองในแบบสรางสรรค  

มองเหตุการณวามีลักษณะชั่วคราว  และเกิดมาจากปจจัยภายนอก  มีเพียง  6  คน  ที่ตาย  ซึ่ง

เห็นไดวาการตอบสนองตออุปสรรคสามารถเปนตัวทํานายการรอดชีวิตมากกวาปจจัยทาง

การแพทยอ่ืนๆ  รวมทั้งการอุดตันของเสนเลือดแดงใหญ  อาการหัวใจเฉียบพลัน  ระดับ

คอเลสเตอรอลหรือความดันโลหิต  ดันนั้นเปรียบเทียบแลวผูที่มีการตอบสนองในทางสรางสรรค  

มักฟนตัวอยางรวดเร็วและมีโรคแทรกซอนนอยกวาผูที่มีการตอบสนองตออุปสรรคแบบไม
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สรางสรรคหรือแบบทําลาย  แมคซีแลนด  (McClelland cited  in   Stoltz,  1997)  ศาสตราจารย

ดานจิตวิทยาแหงมหาลัยวิทยาลัยบอสตันไดแสดงถึงหลายงานวิจัยที่พบวา  ความมั่นคงทาง

อารมณเปนตัวทํานายที่ดีในการทํานายสุขภาพบุคคลโดยบุคคลที่แสดงถึงความไมไววางใจมี 

แนวโนมที่จะเจ็บปวดมากกวาบุคคลที่ไววางใจถึง  2  เทา   

เพนนีเบเกอร  (Pennebaker, 1990  cited  in  Stoltz, 1997)  ศาสตราจารยทางดาน

จิตวิทยา  Southern  Methodist  University  ศึกษาพบวาความสําคัญของการเขียนแสดง

ความรูสึก  สงผลทางบอกและมีผลตอความแข็งแรงของระบบภูมิคุมกันของรางกาย  โดยที่ทําการ

เขียนบันทึกความรูสึกจะมีความเพิ่มข้ึนของระบบภูมิคุมกันอยางมีนัยสําคัญเมื่อเปรียบเทียบกับ

คนที่ไมไดเขียนบันทึก  การเขียนแสดงความรูสึกสรางสารเคมีเกิดเปรียบแปลงรางกายยังผลใหมี

สุขภาพที่ดีข้ึน  อาจเพราะวามันเปนความรูสึกสามารถความคุมของบุคคล  

ซีริคแมน  และคณะ  พบวาการชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรูสัมพันธกับ

ความซมเศรา  ซึ่งเกิดขึ้นไดกับทุก ๆ วัย ถาหากวาบุคคลมีความเชื่อวาไมสามารถทําสิ่งตาง ๆ ได 

จะมีแนวโนมไปสูความซึมเศราได  หากความรูสึกนี้ยังอยูจะสงผลตอความสามารถที่จะตอสูกับ

อุปสรรค  และยังสงผลตอความรูสึกการเจาของชีวิตของบุคคลได  

จากการศึกษาของ พีเตอรสัน, ไวเลน, ซีริคแมน  (Peterson, Vaillant, Seligman, 

1993 cited in Stoltz, 1997) และงานวิจัยอื่น ๆ แสดงใหเห็นวา  การมองโลกในแงราย  (ส่ิงที่ลด

ความสามารถในการฟนฝาอุปสรรค) สงผลตอสุขภาพและชีวิตที่จะดําเนินตอไป  โดยที่  ถึงแมวา

คนที่มีความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคไมได  จะเปนผูมีสุขภาพที่ดีตอนอายุ 25 ป  แตอาจตอง

ทนทุกขจากปญหาดานสุขภาพระหวางอายุ 45  และ 60  ป มีมากกวาคนที่มีการตอบสนองแบบ

สรางสรรค (constructive responders)   

พีเตอรสัน, ไวเลน และซีริคแมน  (Peterson, Vaillant  &  Seligman, 1993)  ชี้ใหเห็น

วาบุคคลที่ทุนทุกขจากการชวยเหลือตนเองไมไดที่เกิดจากการเรียนรู การตอบสนองตออุปสรรค

เชิงทําลายหรือไมสรางสรรคมีแนวโนมที่จะเสียชีวิตกอน 

จากงานวิจยัตาง ๆ ในแนว psychoneuroimmunology สรุปไดวา 

1. มีความสัมพันธกันระหวางวิธีการตอบสนองตออุปสรรคบุคคลกับสุขภาพจิตสุขภาพกาย 

     2.   การรูสึกวาควบคุมได เปนสิง่ที่สําคญัตอสุขภาพและการมีชวีิตยนืยาว 

3. การตอบสนองตออุปสรรค  สงผลตอการทํางานของระบบภูมิคุมกันรางกาย การ 

ฟนตัวจากการผาตัด และ ความออนแอที่ถูกคุกคามจากโรค 

4. การตอบสนองตออุปสรรคอยางทาํลายหรอืไมสรางสรรค สามารถเปนตนเหต ุ

กอใหเกิดความซึมเศราได 
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3. สรีรวิทยาของระบบประสาท  (Neurophysiology)   
นักวิชาการมีความเห็นวาสมองของคนเราประกอบดวยโครงสรางที่สมบูรณ สามารถ

สรางความเคยชินขึ้นมาได ถาเปลี่ยนจิตใตสํานึกใหม สรางทัศนคติทางบวกก็จะชวยพัฒนา

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของคนได 

                
2.3 ความสําคัญของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

จากแนวคิดของสตอลทซ ( Stoltz , 1997) กลาววา ความสามารถในการเผชิญและฟน

ฝาอุปสรรคมีความสําคัญตอคนในปจจุบัน เพราะการศึกษาเรื่องความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรคชวยในการทํานายวา 

1. บุคคลใดสามารถอดทนตอความยากลําบาก อุปสรรคและมีความสามารถในการ

ฝาฟนสิ่งเหลานั้นไดดีเพยีงใด 

2. บุคคลใดจะเปนผูชนะ หรือพายแพตออุปสรรค 

3. บุคคลใดสามารถมีศักยภาพในการทาํงานที่เหนือกวาความคาดหวังได 

4. บุคคลใดจะลมเลิกการทํางานและบุคคลใดจะพยายามฝาฟนอุปสรรคจนไดรับ

ความสําเร็จ 

นอกจากความสําคัญดังกลาวแลว ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ยังม ี

ลักษณะอีก 3 ประการ ( Stoltz, 1997) คือ 

ประการแรก  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปนแนวคิดใหมที่ทําให

เขาใจและสงเสริมเร่ืองของการประสบความสําเร็จ  โดยพัฒนาขึ้นจากพื้นฐานงานวิจัยของ 

Landmark และการไดรับการฝกหัด เปนการเชื่อมโยงความรูใหมทําใหทราบวาสิ่งใดที่จะทําใหคน

สามารถพบกับความสําเร็จได 

ประการที่สอง ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนสิ่งวัดคาคนวาจะ

ตอบสนองตออุปสรรคและปญหาอยางไร  และเปนครั้งแรกที่สามารถวัดได ซึ่งจะทําใหเกิดความ

เขาใจวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคนั้นสามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงได 

ประการที่สาม ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมาจากพื้นฐานทางดาน

วิทยาศาสตรที่สามารถพิสูจนได และเปนเครื่องมือสําหรับวัดการตอบสนองตออุปสรรคตางๆ ซึ่ง

ผลของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคจะเปนตัวเพิ่มประสิทธิภาพใหกับตนเอง 

ผูอ่ืนและองคการได ซึ่งสามารถแสดงการเชื่อมโยงของทั้ง 3 ประการขางตนไดดังภาพที่ 2.3 
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ภาพที ่2.3 

แสดงความเชือ่มโยงความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับคุณสมบัติทั้ง 3 ประการ 

 

การวัดทีเ่ทีย่งตรง                  เครื่องมือในการเอาชนะอุปสรรค 

  (A Valid Measure )                                                           ( Tools to Ascend ) 

 

 

                                    ทฤษฎีใหมในการเพิ่มประสทิธิภาพ  

                                    ( New Theory of Effectiveness ) 

ที่มา : Stoltz, 1997, p. 8 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมเพียงแตจะใชในระดับบุคคลแตเพียง

อยางเดียว แตยังสามารถชวยสงเสริมประสิทธิภาพทีมงาน   ( Teams ) ,  สัมพันธภาพระหวางกัน 

( Relationships ) , ครอบครัว ( Families) ,องคการ ( Organization )  , ชุมชน (Communities ) , 

วัฒนธรรม ( Cultures ) และสังคม  ( Societies ) ไดอีกดวย  

โดย AQ ยงัสามารถพยากรณความสําเร็จส่ิงตางๆ  ไดถงึ 17 อยางไดแก  

1. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 

2. แรงจูงใจ (Motivation) 

3. ความคิดสรางสรรค (Creativity ) 

4. การเพิม่ผลผลิต  (Productivity) 

5. การเรียนรู  (Learning) 

6. การใหอํานาจแกพนกังานผูปฏิบัติงาน  (Empowerment) 

7. กาํลังงาน (Energy) 

8. ความหวงั (Hope) 

9. ความกระปรีก้ระเปรา (Vitality) 

10. สุขภาพอารมณ (Emotional health) 

11. สุขภาพกาย (Physical Health) 

12. การยนืกราน เดินหนาไมลดละ (Persistence) 

13. ความยืดหยุน (Resilience) 

14. การพัฒนา (Improvement over time) 

15. ทัศนคต ิ(Attitude) 

         AQ 
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16. อายุยนื (Longevity) 

17. การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง (Response to change) 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (AQ) ยังมีความสําคัญอยางยิง่ตอ

บทบาทของผูนํา ดังที ่ธีระศักดิ์ กาํบรรณารักษ (2548) กลาววา การเปนผูนําที่มปีระสิทธิภาพ แต

เดิมตองการคนที่มีความสามารถมากมายหลายดาน ผูนําตองสามารถสรางแรงบันดาลใจ มี

วิสัยทัศนที่สรางสรรคเปนตวัอยางที่ดี กลาเสี่ยง ผลักดันใหมกีารเปลีย่นแปลง ทํางานดวยความรกั

ความทุมเท และปรับปรุงตนเองและผูอ่ืนอยูเสมอ แตปจจุบันตองเพิม่ความสามารถใหมเพิ่มข้ึนอีก

ขอหนึ่งคือ ความสามารถในการนาํผูอ่ืนใหพนภาวะวิกฤติอยางมีประสิทธิภาพ (AQ)  นัน่ก็คือ ผูนาํ

ตองสอนผูตามใหสามารถจดัการกับความทุกขยากอยางสรางสรรค ภายใตภาวะของความวิกฤติ 

ผูนําตองนําภายใตภาวะกดดันจากภายนอกและภายในองคการ ยิง่ทําใหภาวะผูนาํนัน้กลายเปน

ศิลปะที่มีความยากลาํบากเพิ่มมากยิง่ขึ้น  

ความสัมพันธระหวาง AQ และภาวะผูนํามีความสําคัญมาก เนื่องจากผูนําที่มี AQตํ่า 

อาจจะเฉลียวฉลาดในการสรางสรรควิสัยทัศน การวางแผนกลยุทธ และการสรางแรงบันดาลใจใหกับ

ผูอ่ืน แตทักษะเหลานี้จะไมมีประโยชนถาหากผูนําคนนั้น   ขาดความสามารถในการฟนฝาวิกฤติ ถา

หากเขามี AQตํ่า ทักษะที่เขามีอยูทั้งหลายก็จะกลายเปนความสามารถแคระดับธรรมดา ทักษะ

ความสามารถของเขาจะมีประโยชนก็ตอเมื่อเขาบริหารงานภายใตเงื่อนไขที่มีความสมบูรณอยูแลว  

ในทางตรงกันขาม เมื่อพบสถานการณที่พลิกผันผูนําที่มีทักษะปานกลางในการสราง

วิสัยทัศนยอมรับการเสี่ยงผลักดันใหมีการเปลี่ยนแปลง และจูงใจคนอื่น แตเขามี AQ สูง มี

ความสามารถเปลี่ยนวิกฤติเปนโอกาส เขาสามารถที่จะฟนฝาภาวะวิกฤติ ดํารงคงสภาพการ

บริหารได ขณะที่ผูนําที่มี AQ ตํ่าอาจจะยกเลิกกลางคัน เมื่อผูนําที่มี AQ สูงพบอุปสรรคมากมาย 

พวกเขาจะมองเห็นภาวะวิกฤติเปนสิ่งที่ทาทายความสามารถ และเพิ่มพูนความพยายาม ความคดิ

สรางสรรค และคนหาทางแกไข เขาสามารถที่จะเติมเต็มส่ิงที่ขาดแคลนไดอยางรวดเร็ว  

 
2.4 องคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 

สตอลทซ (Stoltz,1997)  ไดเสนอองคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟน

ฝาอุปสรรควาประกอบดวย 4 มิติโดยเรียกอยางยอวา  CO2 RE  เปนมิติที่ทําใหเห็นระดับของ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของบุคคลวาอยูในระดับ สูง กลาง หรือตํ่า  
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1.ความสามารถในการควบคุมสถานการณ (C = Control) 
สตอลทซ (Stoltz, 2001, p.56) ไดอธิบายวา Control หรือ การควบคุมสถานการณ มี

ความหมายใน 2 แงมุม แงที่หนึ่ง คือ เราสามารถมีอิทธิพลในทางบวกตอสถานการณหนึ่ง ๆ ได

มากเทาไหร แงที่ 2 คือ คุณสามารถควบคุมการตอบสนองของคุณตอสถานการณหนึ่ง ๆ ไดมาก

เทาไหร ความหมายเชิงปฏิบัติการของการควบคุมสถานการณ (Control) นั้น พีคเลินนิ่ง (PEAK 

Learning Inc., 2003) ไดสรุปวา หมายถึง ระดับของการควบคุมเพื่อการเอาชนะสถานการณที่

ยากลําบากซึ่งบุคคลหนึ่งรับรูวาเขาหรือเธอสามารถทําได 

สตอลทซ (Stoltz, 2001, pp.56-62) ไดอธิบายเพิ่มเติมวา ถาการควบคุมสถานการณ 

(Control) เปนเหมือนพลังของความพยายามของเราเพื่อใหเกิดประสิทธิผลนั้น อีกสิ่งหนึ่งที่เหมือน

ฝาแฝดในดานมืดของมัน ก็คือ การชวยเหลือตัวเองไมไดหรือการสิ้นหวัง ซึ่งเปรียบเสมือนมะเร็ง

รายของการมีความมานะพยายามของมนุษย คนที่ขาดความสามารถในการควบคุมสถานการณ

มักจะมีสุขภาพที่ออนแอ มีแนวโนมที่จะเกิดอาการซึมเศราไดสูง และอาจจะนําไปสูความรายแรง

อ่ืน ๆ ได 

ในมุมมองของ AQ แลว การควบคุมสถานการณ (Control) คือ ความอิสระอยาง

แทจริงและมีพลัง ไมใชการควบคุมผูอ่ืนอยางปาเถื่อน หรือการบังคับไมใหมีอิสระ เมื่อขยายความ

ใหชัดเจนขึ้น จะพบวา มันคือ ความสามารถของบุคคลหนึ่งในการปรับปรุงสถานการณที่มีปญหา 

อุปสรรคใหดีข้ึนโดยใชส่ิงที่เรียกวา อิทธพิลหรืออํานาจในทางบวก (Positive influence) 

 
2. ความรบัผิดชอบตอปญหา (O = Ownership)  

สตอลทซ (Stoltz, 2001, p.64) ไดอธิบายวา Ownership หรือ ความรับผิดชอบตอ

ปญหา จะชวยใหเรากลับไปนิยามคําวา การกลารับผิดชอบ (accountability) ไดอยางมีโครงสราง

และนําไปใชจริงไดมากยิ่งขึ้น ความรับผิดชอบตอปญหา (Ownership) หมายถึง ความมากนอย

ของการที่เราจะรับสถานการณนั้นมาไวในมือของเรา เพื่อที่ปรับปรุงใหมันดีข้ึน โดยไมใสถึงสาเหตุ

ของมัน 

ความหมายเชิงปฏิบัติการของความรับผิดชอบตอปญหา (Ownership) พีคเลินนิ่ง 

(PEAK Learning Inc.,2003) ไดสรุปวาหมายถึง ความมากนอยของการเขาไปรับผิดชอบ

สถานการณที่ยากลําบากมาเปนของตนเอง เพื่อที่จะปรับปรุงแกไขสถานการณนั้นใหดีข้ึน 

สตอลทซ ไดอธิบายตอไปวา การกลารับผิดชอบ (Accountability) เปนสิ่งสําคัญในยุค

ปจจุบันมากกวาอดีต และจะยิ่งสําคัญมากขึ้นสําหรับการประสบความสําเร็จในอนาคต (Stoltz, 

2001, pp.64-67) เนื่องจากปจจุบันและอนาคตผูบังคับบัญชาทั้งในภาคราชการและภาคเอกชนมี
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แนวโนมสูงในการเพิ่มคําสั่งใหผูใตบังคับบัญชาทํางานรวมกันในลักษณะทีมงานภายในหนวยงาน

เดียวกัน และทีมงานที่ผสมที่ประกอบดวยหลายหนวยงาน งานสวนใหญตองอาศัยความรวมมือ

ระหวางหนวยงานเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ 

ความรับผิดชอบตอปญหา (Ownership) อธิบายขยายความไดวา ไมวาความ

ผิดพลาดอะไรจะเกิดขึ้น เราจะเลนบทบาทในการแกไขใหดี โดยไมใสใจกับความผิดและสาเหตุ

ของมัน ทุกคนตองเลนบทบาทนี้เพื่อความอยูรอดของทีม การเรียนรูและการไตข้ึนไปสูความสําเร็จ

สูงสุดดวยกันเปนสิ่งสําคัญเพื่อความสําเร็จของเรา (Stoltz, 2001, pp.64-67) ส่ิงนี้ใหเกิดความ

ไววางใจซึ่งกันและเกิดความรวมมือกันระหวางบุคลากรภายในทีมงาน สงเสริมใหเกิดความ

คลองแคลวในการคิดและการกระทํา (Agility) ในการทํางานและแกไขปญหาตาง ๆ  

 
3.การรบัรูถึงผลกระทบของปญหา (R = Reach) 

สตอลทซ (Stoltz, 2001, pp.64-67) ไดอธิบายวา Reach หรือ การรับรูหรือการ

ขยายตัวของปญหา หมายถึง การที่เรานําปญหาและอุปสรรคกระจายไปยังพื้นที่อ่ืน ๆ ของงาน 

และชีวิตของเราไดไกลขนาดไหน ตามหลักเหตุผลแลว ยิ่งปญหาของขนาดใหญข้ึนเทาไหร 

ศักยภาพของมันที่จะสรางความนากลัว ความรูสึกวาชวยเหลือตัวเองไมไดหรือส้ินหวังจะยิ่งมาก

ข้ึน แตถาปญหายิ่งเล็กลงความสามารถจัดการกับส่ิงที่ทาทายจะยิ่งเพิ่มมากข้ึน การรับรูถึงการ

ขยายตัวของปญหา (Reach) นั้น พีคเลินนิ่ง ( PEAK Learning Inc., 2003 ) ไดสรุปเปน

ความหมายเชิงปฏิบัติการวา หมายถึง ระดับของการแพรขยายของผลกระทบของสถานการณไม

วาดีหรือรายที่บุคคลหนึ่งรับรูวาจะแพรขยายไปถึงพื้นที่อ่ืน ๆ ในชีวิตของพวกเขา 

สตอลทซ (Stoltz, 2001, pp.68-70) ไดอธิบายเพิ่มเติมวา การรับรูวาปญหานั้นขยาย

หรือกระจายไปสูปญหาตาง ๆ มักจะเปนตนเหตุของความตึงเครียดของสัมพันธภาพได คนหนึ่ง

อาจจะเห็นวาโครงการใหมเปนเหมือนความทาทายที่จะทําใหเรารูสึกตื่นเตนมีกําลังใจซึ่งนา

ทดสอบและชวยสรางความเขมแข็งใหกับแผนกได ถาดําเนินโครงการนี้ตอไปในขณะที่เพื่อน

รวมงานอีกคนหนึ่งมั่นใจวาโครงการนี้เปนไปไมไดที่จะสําเร็จและอาจทําลายแผนกทั้งแผนกได ผล

ของความขัดแยงนี้อาจจะทําลายความสามารถของพวกเขาในการทํางานรวมกันดวยเชนกัน 
  

4.ความอดทนตอปญหา (E = Endurance)  
สตอลทซ (Stoltz, 2001, p.72) ไดอธิบายวา Endurance หรือ การรับรูถึงเวลาที่ตอง

อดทน หมายถึง การที่ตนเราจะรับรูถึงปญหาอุปสรรคคงอยูเปนระยะเวลายาวนานแคไหน 

การรับรูระยะเวลาที่ตองอดทน (Endurance) นั้น พีคเลินนิ่ง ( PEAK Learning Inc.,2003 ) 
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ไดสรุปเปนความหมายเชิงปฏิบัติการวา หมายถงึ การรับรูถึงระยะเวลาที่คงอยูของผลลัพธของ

สถานการณไมวาจะดีหรือราย แมวาสถานการณนั้นจะจบไปแลว 

สตอลทซ (Stoltz, 2001, p.72) ไดอธิบายเพิ่มเติมวา คนที่มีระดับ AQ ตํ่า มีแนวโนมที่

จะรับรูวาปญหาอุปสรรคจะคงอยูตลอดไปสวนคนที่มี AQ สูงนั้น จะมีความสามารถที่ไมสามารถ

จะอธิบายได ในการมองเห็นวา ในที่สุดแลวสภาพแวดลอมที่เลวรายที่สุดนั้นจะผานไป ดังนั้นเมื่อ

ตองประสบกับอุปสรรคที่หนักหนวง คนที่มีระดับ AQ สูง มีแนวโนมที่จะเห็นความไดเปรียบจาก

เหตุการณนั้นไดมากที่สุด 

การรับรูวาไมวาอะไรจะเกิดขึน้ ไมวาปจจบัุนความสุขจะลดลงไปมากขนาดไหนก็ตาม 

ในไมชามนัจะดีข้ึนเอง หรือคิดวา “ส่ิงนี้จะผานพนไปในที่สุด” การรบัรูอยางนี้ทาํใหคนเราเกิดความ

แข็งแกรงฟนตัวไดอยางรวดเร็ว (Stoltz, 2001, p.72) การรับรูอยางนี้เปนสิ่งจาํเปนอยางยิ่งสาํหรับ

คนเราในการดําเนนิชีวิตในปจจุบันและอนาคตที่จะตองดําเนินกับความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็

มากกวาในอดตี ทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม โรคภยัไขเจ็บ สภาพอากาศ สภาพแวดลอม เปนตน 

บางคนอาจจะตองเจอกับสถานการณเลวรายทัง้แบบเบาบางไมหนกัหนา ไปจนถงึแบบโหดราย

และหนกัหนวงได สตอลทซ (Stoltz, 2001, p.72) ไดกลาววา คนที่มีระดับ AQ ตํ่า จะคาดการณวา 

การเปลี่ยนแปลงลักษณะนี้จะเปนสิง่ที่เกิดตลอดไป เนื่องจากเคยเกิดในอดีต  

จากองคประกอบทั้ง 4 ดาน ของ AQ เราสามารถสรุปไดวา บุคคลที่มีระดับ

ความสามารถในการฝาฟนอุปสรรคสูง คือผูที่รับรูวาตองมีหนทางที่ควบคุมสถานการณใหดีข้ึนได 

รวมทั้งรับรูวาปญหาจะไมขยายตัวไปและไมนานก็จะผานพนไปได    

 
2.5 การแบงประเภทของบุคคลลกัษณะตางๆ ตามแนวคิดความสามารถในการเผชิญและ 

ฟนฝาอุปสรรค 

 

สตอลทซ  ( Stoltz, 1997, pp.13-15 ) ไดเปรียบเทียบชีวติของคนวาเหมือนกับการปน

เขา  การที่จะประสบความสําเร็จปนปายขึ้นสูยอดเขาไดนั้นจะตองมจีิตใจมุงมัน่ ทรหดอดทน และ

เพียรพยายาม ซึ่งการปนปายบางครัง้อาจตองปนอยางเชื่องชาและเกดิการเจ็บปวด เหนื่อยลากวา

จะไปถึงที่หมายในที่สุด  โดยที่กลาววาการเปรียบเทียบนี้ไมไดกลาวเฉพาะบุคคลเทานั้นแตยงัอาง

ไดถึง การเสริมสรางทีมและองคการอีกดวย  ซ่ึงสตอลทซไดจัดกลุมคนโดยดูทีก่ารตอบสนองของ

พวกเขาไดออกเปน 3 ประเภทดังนี ้

1. The Quitter - กลุมผูยอมแพ  เปนพวกปฏิเสธและหลีกเลี่ยงการปนเขา  คนกลุม

นี้จะขาดวิสัยทัศน และขาดความศรัทธาตออนาคต ไมกลาเสี่ยงและหลีกหนีส่ิงที่ทําใหพวกเขา
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ลําบาก จะยอมแพอุปสรรคงายๆ เปรียบเสมือนไดวา พอเริ่มปนเขา พวกเขาก็จะบนวาเหนื่อยและ

มองวาเปนสิ่งที่ลําบาก  คนกลุมนี้มักจะขมขื่นและเศรากับความสูญเสียของพวกเขา  ดังนั้น พวก

เขาจึงไมมีความกระตือรือรน  ไมขวนขวายในชีวิต  เรียบงาย และชอบความสบาย และไมชอบ

สรางความสัมพันธ จึงมักขาดเพื่อน (วิทยา นาควัชระ, 2544)  เชนเดียวกับในการทํางาน พวกเขา

จะลงทุนใหนอยที่สุดเทาที่จะทําได และมักมองความสําเร็จของผูอ่ืนวาเปนสิ่งที่ไมยุติธรรมแกพวกเขา   

คนกลุมนี้มักจะใชภาษาที่สรางสรรค ในการหาขอแกตัว ตัวอยางคําพูดเชน “ฉันไม

สามารถทําได” “มันไมยุติธรรมเอาเสียเลย” “ฉันมันแกเกนิไป” เปนตน  

2. The Camper - กลุมผูพักแรม  ซึ่งกลุมคนที่มีขีดจํากัดในการตอสูและเผชิญ

ปญหา  โดยที่เขาจะพยายามหาทางเรียบๆ งายๆที่สบายกวาแกไข แทนที่จะนั่งรออยูเฉยๆ  

เปรียบเสมือนไดกับผูที่ปนเขา เมื่อเหนื่อยและหยุดพักไดเจอวิวที่สวยงาม ก็จะพอใจและหยุดการ

ปนปายตอ ไป  และมองวา พวกเขาไดทําอยางเต็มความสามารถแลว เขามาไกลทําที่ทําไดแลว 

และหลงผิดคิดวาพบกับความสําเร็จแลว แตจริงๆ แลวเปนเพียงความสําเร็จที่มีอยางจํากัดเทานั้น 

คนจําพวกนี้จึงไมสามารถรักษาความสําเร็จไวไดตลอด มีการกาวหนาอยางกระทอนกระแทน 

เพราะแทจริงแลวพวกเขายังปนไปไมถึงยอดเขานั่นเอง นอกจากนี้สตอลทซยังพบวาคนสวนใหญ

มักเปนคนกลุมนี้อีกดวย ศันสนีย ฉัตรคุปต (2544 ) กลาววาพวก Camper  จะเปนพวกที่ทํางาน

ตามหนาที่ ความรับผิดชอบไดดีพอสมควร แตไมไดเพิ่มความเพียรพยายามและเสียสละกาวไป

ขางหนา เพื่อใหมีผลงานมากขึ้นกวาเดิม  ทั้งที่จริงๆแลวพวกเขายังมีพลังความสามารถที่จะกาว 

พัฒนาตอไปไดอีก  

คนกลุมนี้มักจะใชภาษาที่คร่ึงๆ กลางๆ  โดยมักพูดถงึเหตุผลวาทําไมพวกเขาถงึทํา

ไมได เชน “นี่เปนสิ่งที่ดีเพยีงพอแลว”  “เราเดินทางมาไกลเพียงพอแลว”  “เร่ืองมันอาจจะแยลง” 

3. The Climber  - กลุมนักปนเขา คนกลุมนี้จะเปนคนที่มองปญหาวาเปนสิ่งที่ทา

ทาย มีการกาวหนาตลอดชั่วชีวิตของพวกเขา  และพวกเขาชอบที่จะเผชิญและแกปญหานั้น  ยิ่งมี

ความยากลําบากมากก็ยิ่งตื่นเตน มุงหนาตอไปอยางไมลดละ เหนี่ยวแนนกับความยืดเยื้อของ

ปญหา และ ข้ึนชื่อวาเปน ยอดนักสูแหงขุนเขา (Energizer Bunnies of The Mountain) ซึ่ง  

climber สามารถเกิดไดในตัวคนทุกคน ไมวาจะอายุเทาใด เพศ เชื้อชาติใด จะมีรางกายที่สมบูรณ

หรือทุพพลภาพ คนพวกนี้จะสามารถสรางสัมพันธอันดีกับทุกระดับ เปนผูนําที่ดี  จึงมักมีผลงาน

มากและประสบความสําเร็จสูง 

คนกลุมนี้มักจะใชภาษาที่แสดงถึงความเปนไปได จะพูดอะไรที่สามารถทําไดและจะ

สามารถทํามันไดอยางไร เชน “ทําในส่ิงที่ถูกตอง”  “ทําใหดีที่สุด”  “หามทอถอย”  “เราจะทํา

อยางไร เพื่อใหงานประสบความสําเร็จ” 
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2.6 ประเภทของอุปสรรคและความยากลําบากในชีวิต 
 

ในการดํารงชีวิตของมนุษยเราทุกคนลวนตองเผชิญกับอุปสรรค ความยากลําบากมา

มากหรือนอยแตกตางกันไป บางคนอาจเผชิญกับอุปสรรคที่ยิ่งใหญในขณะที่บางคนเผชิญกับ

อุปสรรคเพียงเล็กนอยแตกตางกันไป  สตอลทซ (Stoltz,1997, pp.38 – 43) จึงไดแบงประเภทของ

อุปสรรคและความยากลําบากในชีวิตของบุคคลออกเปน 3 ระดับ ดังนี้คือ 

1. อุปสรรคทางสงัคม (Social  Adversity) เปนความทุกขทีเ่กิดขึ้นจากสงัคมที่เราอยู

อาศัย เชน ความทกุขที่เปนผลมาจากภาวะเศรษฐกิจทีต่กต่ํา คาครองชีพที่สูงขึน้ทาํใหรายไดไมพอ

กับรายจาย  หรือปญหาอาชญากรรม  ความเสื่อมทางศีลธรรม ปญหาครอบครัว การศึกษา การ

ขาดความศรัทธาในขนบธรรมเนียม ส่ิงตางๆ ที่เกิดขึ้นเหลานี้สงผลกระทบตอคนในสงัคมทัง้สิ้น 

2. อุปสรรคในอาชีพการงาน (Workplace  Adversity) เปนความทกุขที่เกิดจากอาชพี

การงานที่ทาํอยู ความรูสึกไมมั่นคงในอาชีพทีม่ีการเปลีย่นแปลงอยูตลอดเวลา  จึงกลวัความไม

มั่นคงในงาน กลัวการเปลี่ยนแปลงตางทีจ่ะมีผลกระทบตอปฏิบัติงาน  

3. อุปสรรคในระดับบุคคล (Individual Adversity) เปนความทุกขสวนที่ไดรับ

ผลกระทบมาจากอุปสรรคในระดับสังคมและอุปสรรคในอาชีพการงานที่ทําอยู    ตองฟนฝา

อุปสรรคโดยพัฒนาตนเองสูความสําเร็จ     

สตอลทซ  (1997) ยังเปรียบเทียบอปุสรรคทั้ง 3 ประการ เปนรูปพีระมดิที่มีการทํางาน

จากยอดของสามเหลี่ยมลงมาดานฐาน นั่นหมายถงึอปุสรรคตางๆ ทีพ่วกเราตองเผชิญในโลก

ปจจุบันเปนผลรวมมาจากอปุสรรคทางสงัคม อุปสรรคทางอาชพี และอุปสรรคในระดับบุคคล แต

การจะเปลีย่นแปลงหรือแกไขอุปสรรคตองเริ่มตนที่ตัวบคุคล เพื่อใหสงผลกระทบยอนกลับข้ึนไปใน

ระดับอาชีพการงาน และระดับสังคมในภาพรวม ดังนั้นอุปสรรคทางอาชีพและสงัคมก็จะไมเปน

อุปสรรคที่ขัดขวางเรา แตการจะเปลี่ยนแปลงอุปสรรคเหลานั้นไดบุคคลนั้นตองมีการพัฒนาตนเอง

ใหมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับสูง 
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ภาพที ่2.4 

แสดงระดับอุปสรรคความยากลําบาก 

 

 

  Social 

 

  Workplace 

 

Individual 

  
ที่มา  Stoltz .P.G ( 1997 ) Adversity Quotient : Turning obstacles into opportunities .New  York :John 

Wiley & Son : 39. 

 
2.7 เทคนิคการพฒันาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 
สตอลทซ  (1997, p.154)  ไดเสนอแนะหนทางในการพัฒนาความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่เรียกวา The LEAD Sequence ดังนี้คือ 

   L = Listen to your adversity  response    คือการพูด หรือบอกใหตนเองรูวา ปญหา

หรืออุปสรรคใดเกิดขึ้นกับตนเอง และตองตอบสนองตออุปสรรคนั้นดวยระดับความเขมขนระดับใด

ถึงจะแกไขปญหานั้นๆได 

E= Explore all origins and your ownership of the result    เปนการคนหาวาสิ่งใด

คือตนตอ ที่ทําใหเกิดปญหา และอุปสรรค  และระบุชัดวาตองทําอะไร อยางไรเพื่อใหสถานการณ

นั้นๆดีข้ึน อะไรที่อยูในขอบเขตที่รับผิดชอบได และอะไรที่อยูเหนือความรับผิดชอบ 

A = Analyze the evidence   คือ ความวิเคราะหหาหลักฐานมาสนับสนุน อยาง

ชัดเจน ดูวาปญหาจะอยูนานเทาไร  ทําอยางไรจึงจะกําจัดปญหาไปใหเร็วที่สุด  พรอมทั้งวิเคราะห

ถึงศักยภาพตนเองในการแกไขปญหานั้นๆ 

D= Do something!   เปนการเลือกวิธีการและลงมือดําเนินการเพื่อใหปญหาหรือ

อุปสรรคอยูกับเราใหนอยที่สุด  โดยการขอมูล การกระทํา เพื่อไมใหอุปสรรคเขามามีบทบาทตอ

ชีวิตเราเพิ่มเติมได 
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3. แนวคิดเกีย่วกับความสาํเร็จในอาชพี 
 

3.1 ความหมายของความสําเรจ็ในอาชีพ 
 

โรเซนบรัม (Rosenbaum, 1984) ไดใหความหมายความสําเร็จในอาชีพวา เปนการ

สงเสริมและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงสถานะในองคการ เปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความ

เจริญกาวหนาในวิชาชีพที่ตนไดรับจากความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัยและเชิงปรนัย 

เกตธิเกอร และลาวูด (Gattiker & Larwood,1988) ไดใหความหมายของความสําเร็จ

ในอาชีพไววา เปนการรับรูของบุคคลในเรื่องเกี่ยวกับโครงสรางภายนอกและความรูสึกภายในที่

เกิดขึ้นจากการพิจารณาถึงความสําเร็จ ความพึงพอใจของบุคคล การไดรับการยอมรับจากเพื่อน

รวมงาน ตลอดจนความพึงพอใจในความกาวหนาขององคการ 

ดูบลิน (DuBrin, 1994) กลาววา ความสําเร็จในอาชีพ หมายถึง การเริ่มตนโดยมี

วัตถุประสงคและคานิยมสวนบุคคลเปนความเชื่อที่ทําใหเกิดการทํางานรวมทั้งมีการฝกฝนตามลําดับ 

จูส (Judge, 1995) ไดใหความหมายเกี่ยวกับความสําเร็จในอาชีพไววา ความสําเร็จ

ในอาชีพเปนผลลัพธทางบวกในดานจิตใจหรือการบรรลุผลสําเร็จตางๆ ที่ไดส่ังสมมาจาก

ประสบการณที่ผานมาในชวงชีวิตการทํางานของบุคคล  

มีเลมด (Melamed, 1995) ความสาํเร็จในอาชพี หมายถึง  จํานวนครั้งในการรับการ

สงเสริมใหเลื่อนตําแหนง หรือการไดรับการขึ้นเงนิเดือน ระหวางชวงการทํางาน รวมทัง้การไดรับ

มอบหมายใหมีความรับผิดชอบและบริหาร 

สมชาย หิรัญกิตติ (2539) กลาววา ความสําเร็จในอาชีพ เปนลําดับข้ันของกิจกรรมที่มี

ความสัมพันธกับงานและเปนพฤติกรรมการตรวจสอบการประเมินผลที่อยูเหนือเสนทางชีวิตของ

บุคคล ใหดําเนินไปตามประสบการณในการทํางานลักษณะตาง ๆ 

นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) ใหความหมายถึงความสําเร็จในอาชีพวา เปนผลทางบวก

ในดานจิตใจ ตลอดจนสัมฤทธิ์ผลซึ่งบุคคลไดรับจากประสบการณการทํางานของตน 

เพ็ญจันทร เมตุลา (2544) กลาววา ความสําเร็จในอาชีพ หมายถึง การที่บุคคลไดรับ

การสนับสนุนที่สงทางบวกทางจิตใจ ตลอดจนผลลัพธที่บุคคลสามารถรับรูไดจากเงินเดือน การ

ไดรับรางวัล การกาวหนาในงาน การเลื่อนตําแหนงหรือระดับข้ันที่สูงขึ้น มีการพัฒนาวิชาชีพทําให

เกิดความพึงพอใจในงาน ความมั่นคงทางสถานภาพทางการเงินและตําแหนง รวมทัง้การไดรับการ

ยอมรับจากผูบริหาร เพื่อนรวมงานทั้งภายในและภายนอกองคการ 

กลาวโดยสรุป ความสําเร็จในอาชีพของผูบังคับบัญชา (Career success) หมายถึง  
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การรับรูของผูบังคับบัญชาที่สงผลทางบวกในดานจิตใจ ตลอดจนผลลัพธที่ผูบังคับบัญชาสามารถ

รับรูไดจาก ความกาวหนา หรือ การเลื่อนตําแหนงทางการงานงานที่สูงขึ้น การเลื่อนระดับข้ัน 

รวมถึงการขึ้นเงินเดือนและการไดรับรางวัล รูสึกมีความมั่นคงในงานมากขึ้น ทําใหเกิดความพึง

พอใจในงานและไดรับการยอมรับจากผูบริหารและเพื่อนรวมงาน 

 
3.2 แนวคิดทฤษฎีความสาํเร็จในอาชพี 
 

สําหรับแนวความคิดของความสําเร็จในอาชีพนั้น ไดมีผูที่สนใจศึกษาและนําเสนอเปน

โมเดลของความสําเร็จในอาชีพไวหลายโมเดล ดังนี้  

 
3.2.1 โมเดลความสําเร็จในอาชีพของ เอเลส และคณะ 
 

แอวเลส และคณะ (Iles, 1990, cited in Thomson and Mabey, 1994) ไดเสนอ

แนวคิดเกี่ยวกับความสําเร็จในอาชีพวาไดรับอิทธิพลมาจากตัวแปรดานบุคคล ลักษณะหัวหนา 

และอายุงาน ซึ่งตัวแปรเหลานี้จะสงผลตอความผูกพันในอาชีพ และความผูกพันในอาชีพจึงสงผล

ตอความสําเร็จในอาชีพของบุคคล ดังแสดงในภาพที่ 2.5 
 

ภาพที ่2.5 

แสดงโมเดลความสาํเร็จในอาชีพของ แอวเลส และคณะ 

 

 

 

 

 

ที่มา: Iles และคณะ (Iles, 1990, cited in Thomson and Mabey, 1994: 160) 

 

ตัวแปรดานบคุคล 
 

ลักษณะหวัหนา 

อายุงาน 

ความผูกพนัในอาชพี ตัวแปรดานบคุคล 
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3.2.2 โมเดลความสาํเร็จในอาชีพของ Melamed 
 

มีเลมด (Melamed,1995) ไดเสนอแนวคิดความสําเร็จในอาชีพในลักษณะของความ

แตกตางทางเพศ วาประกอบดวย ลักษณะทุนมนุษย การเลือกอาชีพ ลักษณะโครงสรางตอโอกาส

กาวหนาและองคประกอบงาน ที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพดานเงินเดือน ระดับทางการบริหาร 

ความรับผิดชอบและการสงเสริมตําแหนง ดังแสดงในภาพที่ 2.6 
 

ภาพที ่2.6 

แสดงโมเดลความสาํเร็จในอาชีพของ Melamed 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: Melamed (1995: 40) 

3.2.3 โมเดลความสาํเร็จในอาชีพของ Judge และคณะ 

จุส (Judge และคณะ,1995) ไดพัฒนาโมเดลความสําเร็จในอาชีพทางการบริหาร 

(Model of executive career success) ซึ่งพัฒนามาจากทฤษฎีและผลการวิจัยที่เกี่ยวของ

จํานวนมากซึ่งแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ ความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัย (Objective career 

ลักษณะทนุมนุษย (Human capital atributes) 

• ลักษณะทีเ่กี่ยวของกับงาน เชน ความรู 

• บุคลิกลักษณะ เชน ความมัน่ใจในตนเอง 

• ลักษณะครอบครัว เชน การมีบุตร 

การเลือกอาชพี (Career option) 

• การเลือกงาน เชน ชนิดงาน 

• การเติบโตของอาชีพ เชน การเลื่อนตําแหนง 

องคประกอบดานความกาวหนา (Opportunity 

structure) 

• องคประกอบดานสังคม เชน แนวโนมทางการตลาด 

• องคประกอบดานองคการ เชน ขนาดองคการ 

• องคประกอบดานงาน เชน ความกาวหนา 

ความสาํเร็จในอาชีพ  

(Career success) 

• เงินเดือน 

• ตําแหนงหนาที ่

• ความรับผิดชอบ 

• การสงเสริมตําแหนง 
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success) ซึ่งไดรับอิทธิพลจากลักษณะสวนบุคคล ลักษณะองคการ สวนความสําเร็จในเชิงอัตนัย 

(Subjective career success) ไดรับอิทธิพลมาจากลักษณะสวนบุคคล ลักษณะองคการและ

ความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัย จากผลการวิจัยที่ผานมาเสนอวามีการใชเกณฑภายนอกพิจารณา

ความสําเร็จในอาชีพของบุคคลจํานวนมาก แตบุคคลเหลานั้นอาจจะไมรูสึกวาประสบความสําเร็จ

หรือเกิดความพึงพอใจกับสัมฤทธิ์ผลของตน ดังแสดงในภาพที่ 2.7 

ภาพที ่2.7 

แสดงโมเดลการความสาํเร็จในอาชพีทางการบริหารของ Judge และคณะ 

ลักษณะสวนบุคคล 

• อาย ุ          

• สถานภาพสมรส  

• เพศ           

• เชื้อชาติ 

    

ทุนมนุษย 

• ตําแหนง 

• ระดับการศึกษา 

• ประสบการณการ

ทํางาน 

 ความสาํเร็จในอาชพี 

เชิงปรนยั 

• คาชดเชย 

• จํานวนการเลือ่นตําแหนง 

 ความสาํเร็จในอาชพี 

เชิงอัตนยั 

• ความพอใจในงาน 

• ความพอใจในอาชีพ 

การจูงใจ 

• ความทะเยอทะยาน 

• ชั่วโมงการทํางาน 

    

ลักษณะองคการ 

• ขนาดองคการ 

• ความสาํเร็จของ

องคการ 

• ขอบเขต 

• พื้นที่ขององคการ 

    

ที่มา: Judge และคณะ (1995: 488) 
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3.2.4 โมเดลความสาํเร็จในอาชีพของ Lau และ Shaffer 

       ลู และเซฟเฟอร (Lau & Shaffer,1999) ไดพัฒนาโมเดลความสําเร็จในอาชีพ โดยนํา

ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมของแบนดูลา ที่มองวาบุคคลที่มีความคาดหวังสูงยอมนํามาซึ่งผลการ

ปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ในขณะที่บุคคลที่มีความคาดหวังต่ําหรือมีความคาดหวังที่ไมสามารถเปนจริงได

ยอมมีผลกระทบตอการทํางานที่แยลงมาใชเปนพื้นฐานในการพัฒนาโมเดลนี้ข้ึน โดยความสําเร็จ

ในอาชีพเชิงปรนัยและเชิงอัตนัยนั้นตางไดรับอิทธิพลมาจากบุคลิกภาพ ความเหมาะสมระหวาง

บุคคลกับส่ิงแวดลอม และผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ลูและเซฟเฟอรยังคนพบวาความสําเร็จใน

อาชีพเชิงปรนัยยังสงผลตอความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย ดังแสดงในภาพที่ 2.8 

ภาพที ่2.8 

แสดงโมเดลความสาํเร็จในอาชีพของ Lau และ Shaffer 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: Lau และ Shaffer (1999: 227) 

บุคลิกภาพ 

- การเชื่ออํานาจควบคุมตนเอง 

- ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง 

- การเตือนตนเอง 

- การมองโลกในแงดี 

- การครองอํานาจ 

ความเหมาะสมระหวาง 

บุคคลกับส่ิงแวดลอม 

ผลการปฏิบัติงาน 

ความสาํเร็จใน

อาชีพเชงิปรนยั 

ความสาํเร็จใน 

อาชีพเชงิอัตนยั 
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    นอกจากนี้ ลูและเซฟเฟอร ยังไดทําการศึกษาและพัฒนาโมเดลความสําเร็จใน

อาชีพของผูประกอบการในเอเชียตะวันออกเฉียงใตวาประกอบไปดวย ความสามารถในการ

ประกอบการ ประสบการณ และบุคลิกภาพ 5 องคประกอบที่สามารถสงผลตอความสําเร็จใน

อาชีพของผูประกอบการ ดังแสดงในภาพที่ 2.9 

ภาพที ่2.9 

แสดงโมเดลความสาํเร็จในอาชีพของผูประกอบการในเอเชียตะวนัออกเฉียงใต 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: Lau และ Shaffer (2002, 31) 

3.2.5 โมเดลความสาํเร็จในอาชพีของ Eby และคณะ 
อีบายและคณะ (2005) ไดทําการสังเคราะหงานวิจัย (Meta-analysis) ที่เกี่ยวกับตัว

ทํานายความสําเร็จในอาชีพทั้งเชิงปรนัยและอัตนัย จากการสังเคราะหงานวิจัยทําใหสามารถแบง

ประเภทของปจจัยที่สามารถใชทํานายความสําเร็จในอาชีพไดทั้งหมด 4 ประเภทไดแก ทุนมนุษย 

ปจจัยสวนบุคคล การสนับสนุนจากองคการ และปจจัยความแตกตางระหวางบุคคล ซึ่ง อีบาย 

และคณะไดคนพบวาทุนมนุษยและปจจัยสวนบุคคลสามารถทํานายความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัยได 

สวนการสนับสนุนจากองคการและปจจัยความแตกตางระหวางบุคคลนั้นสามารถทํานาย

ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยได ดังแสดงในภาพที่ 2.10 

ความสามารถในการประกอบการ 

-  ผลการปฏิบัติงาน 

-  ความสามารถ 

- เครือขายทางสังคม 

- โอกาสในการกาวหนา 

ประสบการณ 

        -  ระดับการศึกษา 

         -  ประสบการณในการทํางาน 

บุคลิกภาพ 5 องคประกอบ 

  ความสําเร็จในอาชพี  

(Career  success) 

ดานวัตถ ุ

- รายได 

- ความสาํเร็จ 

ดานจิตใจ 

- รายไดมีความเพียงพอ 

- ความพงึพอใจในอาชพี 

ดานสังคม 

- สถานภาพทางสงัคม 

- การมีชื่อเสียง 

- การยอมรับ 
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ภาพที ่2.10 

แสดงโมเดลความสาํเร็จในอาชีพของ Eby และคณะ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: ดัดแปลงมาจาก Eby และคณะ (2005: 367-408) 

ทุนมนุษย 

- จํานวนชัว่โมงการทาํงาน 

- การมีสวนรวมในงาน 

- ระยะเวลาที่ครอบครองตําแหนง 

- ระยะเวลาที่อยูในองคการ 

- ประสบการณในการทํางาน 

- ระดับการศึกษา 

- การวางแผนอาชีพ 

- ความรู ทักษะที่เกีย่วของกับงาน 

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 

- เชื้อชาติ 

- สถานภาพการสมรส 

- อาย ุ

ความสาํเร็จในอาชพีเชงิปรนัย 

- เงินเดือน 

- การเลื่อนขัน้ 

การสนับสนุนจากองคการ 

- การสนับสนุนจากหัวหนางาน 

- โอกาสในการพัฒนาและ

ฝกอบรมทักษะในการปฏิบัติงาน 

- ขนาดองคการ 

ความแตกตางระหวางบุคคล 

- บุคลิกภาพ 5 องคประกอบ 

- การเชื่ออํานาจควบคุมตนเอง 

- ความสามารถในดานการรูคิด 

ความสาํเร็จในอาชพีเชงิอัตนัย 

- ความพึงพอใจในอาชพี 
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3.3 ลักษณะของบุคคลทีป่ระสบความสําเรจ็ 
 

วิทยา นาควัชระ (2544) ไดกําหนดไววาคนที่จะประสบความสุขและความสาํเร็จใน

ชีวิตไดมากกวาคนอื่นนัน้ตองมีคุณสมบัติคือ  

1. ตองขยัน  

2. มีความอดทน  

3. หมั่นหาความรูใสตัวใหมากขึ้นอยูเสมอ  

4. กลาเสี่ยง ลงมอืทําในสิง่ที่ควรทําได   

5. มีความกตัญูกตเวทีตอผูมีพระคุณตอเขาและสังคม  

6. มีความซื่อสัตย   

7. เสยีสละ   

8. มีความรับผิดชอบ   

9. มีความรักใหกับเพื่อนมนุษย   

 โดยคุณสมบัติขอที่ 1 ถึง 4 จะทําใหบุคคลสรางกิจกรรมและผลลัพธใหมๆ ในชีวิตมาก

ข้ึนกวาบุคคลอื่น สวนคุณสมบัติขอที่ 5 ถึง 9 จะทําใหบุคคลเปนคนดี มีคนรักนับถือเปนกําลังใจให 

จะมีคนสนับสนุนใหความชวยเหลือตลอดไป กอใหเกิดความศรัทธา ชื่นชม และเชื่อมั่นในตนเอง 

ทําใหผลสําเร็จในชีวิตเดนชัดขึ้น 

3.4 การวัดความสําเรจ็ในอาชีพ 

     มีเลมด (Melamed,1995) นําเสนอเกี่ยวกับการวัดความสําเร็จในอาชีพ วาจะผันแปร

ไปตามชวงเวลาที่ทําการศึกษาและธรรมชาติของกลุมตัวอยางที่ศึกษา หากศึกษาในระยะยาวจะ

วัดโดยใชจํานวนครั้งการเลื่อนตําแหนง (Number of promotion) หรือปริมาณเงินเดือนที่เพิ่มข้ึน

ในชวงที่ศึกษา หากศึกษาภาคตัดขวางจะวัดจากตําแหนง เงินเดือน หรือทําการวัดเชิงอัตนัย 

(Subjective career success) นั่นคือ วัดความเชื่อเกี่ยวกับความสําเร็จในอาชีพ และความพึง

พอใจในงาน หากศึกษาภายในองคการเดียวกันมักใชลําดับข้ันของตําแหนงเปนตัววัด แตถาศึกษา

กลุมตัวอยางหลายๆ องคการ จะไมสามารถลําดับข้ันของตําแหนงเปนตัววัดได เพราะมีความ

แตกตางกันในแตละองคการ ถาในกรณีนี้มักใชเงินเดือนและกลุมอาชีพเปนตัววัด 

จูดและคณะ (1995) ไดเสนอเกณฑการวดัความสําเร็จในอาชพีไว 2 ประการคือ 

1. ความสําเร็จในอาชพีเชิงปรนัย (Objective career success) เปนความสําเร็จที่สามารถ 

วัดไดอยางเปนปรนัย เปนเกณฑภายนอกทีส่ามารถมองเหน็ได เชน เงินเดือน การเลื่อนตําแหนง 
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2. ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย (Subjective career success) เปนการรับรูของ

บุคคลวาประสบความสําเร็จในอาชีพ เชน ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในอาชีพของตน 

ดูบลิน (DuBrin,1994) ไดแบงเกณฑการวัดความสําเร็จในอาชีพวาประกอบดวย

เกณฑ 2 ดาน คือ   

1. เกณฑภายใน (Internal measures) เชน ความพึงพอใจ 

2. เกณฑภายนอก (External measures) เชน รายได เงินเดือน  

     ชายด และคลิมอสกิ (Childs & Klimoski, 1986) ไดทําการรวบรวมไวจากผลการวิจัย

ที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับความสําเร็จในอาชีพดังที่ไดแสดงไวในตารางที่ 4 ซึ่งเปนเกณฑความสําเร็จ

ในอาชีพที่แสดงไวทั้งการวัดภายในและการวัดภายนอก  

 

ตารางที่ 2.4 

แสดงเกณฑการวัดความสําเร็จในอาชพีของ Childsและ Klimoski (1986) 

 

ชื่อตัวแปร คําจํากัดความ 

รายได (Earnings) พิจารณาจากทุนรายไดของบุคคลวามีรายไดตลอดป

เทาไร 

ความพึงพอใจในงาน  

(Job satisfaction) 

เปนความพงึพอใจของบุคคลในงานที่ทาํโดยทัว่ไป 

ความพึงพอใจในชีวิต  

(Life satisfaction) 

เปนความรูสึกตอชีวิตในภาพรวม 

การประเมนิตนเองดานความสําเร็จ 

(Self assessed success) 

เปนการเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนที่อยูในวัยเดียวกนัและ

อาชีพเดียวกนัวาตนเองรูสึกวาประสบผลสําเร็จเพยีงใด 

ความมีเกียรต ิ(Prestige) เปนการประเมินความมีเกยีรติในงาน 

ความรับผิดชอบงบประมาณ 

(Budget responsibilities) 

ส่ิงที่เปนความรับผิดชอบสูงสุดในเรื่องของงานหรือบุคคล

ที่เคยทํามา 

การยอมรับในงานอาชพี  

(career identification) 

เปนความรูสึกยอมรับหรือเกีย่วพนัในงานอาชีพของตน 

ความมีประสิทธิผลของการ

แกปญหา  

การรับรูวาตนเองสามารถแกปญหาที่เผชญิอยูไดอยางมี

ประสิทธิผลเพยีงใด 
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ตารางที่ 2.4 (ตอ) 

แสดงเกณฑการวัดความสําเร็จในอาชพีของ Childsและ Klimoski (1986) 

 

ชื่อตัวแปร คําจํากัดความ 

ประสิทธิผลของงาน  

(Job effectiveness) 

การรับรูวาตนเองทาํงานในปจจุบันไดดีมีประสิทธิผลเพียงใด 

จํานวนผูใตบังคับบัญชา  

(Number supervised) 

จํานวนคนทีม่ากที่สุดที่เคยบังคับบัญชา 

การประเมนิจากเพื่อน  

(Peer rate) 

เปนการประเมินจากบุคคลที่ทานทํางานดวยถงึความสาํเร็จ 

ของทาน 

ความกาวหนา  

(Progress) 

เปนความรูสึกวางานอาชพีทีท่ําอยูมีความกาวหนาเพียงใด เมื่อ

เปรียบเทยีบกบัเพื่อน 

ที่มา: Childs และ Klimoski (1986, 5) 

เกตธิเกอรและลาวูด (Gattiker &  Larwood, 1986) ไดศึกษาความสําเร็จในอาชีพเชิง

อัตนัยและเชิงปรนัยไวรวมกัน โดยศึกษาองคประกอบที่มีความสัมพันธของผูบริหารและการ

สนับสนุนบุคลากรกับความสําเร็จในอาชีพ ตามการรับรูของผูบริหารถึงความสําเร็จ ความ

เจริญกาวหนาในอาชีพที่ตนไดรับ ของผูบริหารระดับกลางหลายองคการ 

เมื่อกลาวถึง ความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัย (Objective career success) ไดมหีนงัสอื

หลายเลมกลาวถึงความหลากหลายของความสําเร็จในเอาชีพเชิงปรนัยวา เปนระดับตําแหนงที่

ตนเองไดรับในระดับที่สูงในองคการ แสดงถึงความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร โดยเนนถึง

ความกาวหนาในการเลื่อนขั้น และความสําเร็จในอาชีพจากความสามารถในการดํารงตําแหนง 

ในขณะที่การศึกษาบางทานเนนถึงการเลื่อนขั้น และการขึ้นเงินเดือน มาเปนตัววัดความสําเร็จใน

งานวาเปนการรับรูถึงความสําเร็จภายนอก  

สวนความสําเร็จเชิงอัตนัย (Subjective career success) เปนทรรศนะของอาชีพตาม

การรับรูภายในที่สงผลถึงความตองการความสําเร็จในอาชีพ คุณคาของตนเอง และงานอาชีพ 

(Schein , 1980)    จากการศึกษาของ คอรแมน (Korman,1980) พบวาผูบริหารรูสึกหางเหินกับ

อาชีพ แมวาเขาจะประสบความสําเร็จเปนที่ยอมรับจากบุคคลรอบขาง จากการไดรับตําแหนงและ

รายไดที่เพิ่มข้ึน แตไมมีความคาดหวัง ความสุขในการปฏิบัติงาน และขาดความพึงพอใจในงาน
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ของตนเอง จากเหตุผลดังกลาว สามารถกลาวไดวาการตอบสนองตอความสําเร็จในอาชีพได 

ประกอบดวยการรับรูแนวคิดเกี่ยวกับอาชีพตนเอง และการรับรูลักษณะงาน การสนับสนุนตางๆ 

เปนตน 

จากการศึกษาของ เกตธิเกอร และลาวูด (Gattiker &  Larwood, 1986) พบวา 

ความสําเร็จในอาชีพสามารถพิจารณาจากองคประกอบความสําเร็จในอาชีพ 4 องคประกอบ คือ 

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

รวบรวมพฤติกรรมที่ปฏิบัติงานสําเร็จ หรือบรรลุวัตถุประสงคของผูบริหาร มกีารรับรูความสาํเร็จใน

อาชีพ จากบทบาทการทํางานของตนเอง เชน รับรูถึงความสาํคัญของงาน มีความชํานาญในงาน

อาชีพ ไดรับความไววางใจจากผูบริหารระดับสูง ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบเต็มที่ในงานทีท่ํา 

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

ดวยใจรักและรบัผิดชอบในหนาที ่

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านการเงิน (Financial success) หมายถึง การรับรูภายนอก จากการ

ที่ผูบังคับบัญชาไดรับผลประโยชนหรือคาตอบแทนอยางเปนธรรม เหมาะสมกับผลงาน เมื่อ

เปรียบเทียบกับความสามารถ ความรู ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของเพื่อนรวมงานในระดับ

เดียวกัน คาตอบแทนอยูในระดับที่พึงพอใจตามเปาหมายที่ไดต้ังไว 

4. ความสําเร็จดานความกาวหนา (Hierarchical success) หมายถึง การรับรู

ภายนอก จากการที่ผูบังคับบัญชามีโอกาสในการเลื่อนตําแหนง และมีความพึงพอใจกับตําแหนงที่

ไดรับ รวมทั้งกาวสูเปาหมายการทํางานที่วางไวในการทํางานในเวลาที่กําหนด และมีโอกาสไดรับ

การสนับสนุนใหกาวขึ้นสูตําแหนงผูบริหารระดับสูง 

แมวานักวิจัยจะมีการวัดความสําเร็จในอาชีพ โดยใชเกณฑการวัดที่แตกตางกัน

ออกไปอยางไรก็ตาม มีการใชเกณฑการวัดเชิงอัตนัยเพิ่มมากขึ้นในการวิจัย เพราะความสําเร็จใน

อาชีพเชิงอัตนัยมีความสําคัญตอคุณภาพชีวิตและจิตใจที่ดีของบุคคล ซึ่งการวัดเชิงอัตนัยนี้ยัง

สอดคลองกับขอตกลงเบื้องตนของ Steer (1991) ที่วาการตัดสินความสําเร็จในอาชีพนั้น วิธีที่ดี

ที่สุดคือ การใหบุคคลที่ทําอาชีพนั้นเปนผูตัดสินเองไมใชตัดสินโดยใชบรรทัดฐานของผูอ่ืน 

สเตอรส (Sturges, 1999) ไดทําการศึกษาเชิงคุณภาพเกี่ยวกับความสําเร็จในอาชีพ 

โดยไดวิเคราะหถึงเกณฑที่ผูจัดการใหคําอธิบายถึงคําจํากัดความของความสําเร็จในอาชีพ ไวดังนี้ 
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1. ความสําเรจ็ภายใน (Internal criteria for success)  

 การบรรลุผลสําเร็จ เปนความรูสึกดีตอการทํางานไดบรรลุผลสําเร็จ  

 ความสาํเร็จ เปนการประสบความสาํเร็จในงานที่ทาทาย มีความสรางสรรคในการทํางาน 

และพัฒนาประสบการณในการทาํงาน  

 ความสนุกสนานในการทํางาน เปนการคนพบความนาสนใจในงาน  

 ความมัน่คงและการพฒันาสมดุล เปนความรูสึกคุมคาระหวางการทุมเทความรู  

 ความสามารถใหแกองคการกับส่ิงที่องคการมอบใหกลบัมา และความสามารถในการ

รักษาสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชวีิตครอบครัวใหประสบความสําเร็จไดทั้งสองสิ่ง  

2. เกณฑความสําเร็จที่จบัตองไมได (Intangible criteria for success)  

 การยอมรับ เปนการไดรับขอมูลยอนกลับจากบุคคลอื่น เชน ไดรับความนิยมชมชอบ การ

ไดรับคัดเลือกใหเขาประชุมในเรื่องที่สําคญั  

 การมีอิทธิพล เปนความสามารถในการมีอิทธิพลตอผูอ่ืน  

3. เกณฑความสาํเร็จภายนอก (External criteria for success)  

 เกณฑการเลื่อนขั้น เปนความกาวหนาในการเลื่อนลาํดบัข้ันในงานทีท่ํา  

 เกณฑรางวัล เปนเงนิเดือน หรือคาตอบแทนตางๆ ที่บุคคลไดรับ  

ลู และเชฟเฟอร (Lau & Shaffer, 2002) ไดเสนอเกณฑการวัดความสาํเร็จในอาชพีไว

วาความสาํเร็จในอาชพีสามารถวัดไดโดย 3 มิติคือ ความสําเร็จในอาชีพดานวัตถุ ความสาํเร็จใน

อาชีพดานจิตใจ และความสําเร็จในอาชพีดานสงัคม โดยมีรายละเอยีดดงัตารางที ่2.5 
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ตารางที่ 2.5 

แสดงมิติการวดัความสําเร็จในอาชพีของLau และ Shaffer (2002) 

 

                   มิติการวัด                                                     คําจํากัดความ 

ความสาํเร็จในอาชพีดานวตัถุ 

- รายได   การเงนิหรือส่ิงอื่นๆ ที่เทียบไดกับๆรางวัล เชน 

เงินเดือน โบนสั ผลประโยชนตางๆ 

- ความสาํเร็จ การบรรลุผลสําเร็จในงานเปนทีย่อมรับทางสังคม 

ความสาํเร็จในอาชพีดานจติใจ 

 - รายไดมีความเพียงพอ     การรับรูวารายไดที่ไดรับนัน้มีความเพียงพอ 

 - ความพึงพอใจในอาชพี     เปนการรับรูทางจิตใจที่ชี้ใหเหน็ถงึความสําเร็จ 

ความสาํเร็จใจอาชีพดานสงัคม 

 - สถานภาพทางสงัคม     สถานะทางสังคมที่บุคคลรับรู 

 - การมีชื่อเสยีง      การเปนที่รูจกัในสังคม 

 - การยอมรับ      ความชืน่ชมยินดีจากบุคคลอื่น 

      สําหรับการศึกษาความสําเร็จในอาชีพในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยสนใจแนวคิด

ความสําเร็จในอาชีพของ เกตธิเกอรและลาวูด (Gattiker & Larwood,1988) เนื่องจาก

องคประกอบความสําเร็จในอาชีพเหลานี้สอดคลองและครอบคลุมกับความสําเร็จในอาชีพของ

ผูบริหาร ซึ่งประกอบดวย ความสําเร็จดานการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดาน

การเงินการขึ้นเงินเดือน และดานความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนง     โดยไดอธิบายถึงแนวคิด

ของความสําเร็จในอาชีพเชิงปรนัย (Objective career success) หรือการรับรูภายนอก วาเปน

ความสําเร็จที่สามารถจับตองได สามารถวัดไดชัดเจนตามการประเมินผลการดําเนินงาน และการ

รับรูของบุคคลทั่วไป เชน รายได การพิจารณาขึ้นเงินเดือน หรือไดรับการสงเสริมสนับสนุนการ

เลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น หรือ โยกยายไปทํางานในหนาที่ที่ดีข้ึน  สวนการรับรูความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิ

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

ความรูสึกภาคภูมิใจ ไดรับความไววางใจจากผูบริหารระดับสูง ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน

อยางเต็มที่ ความพึงพอใจในอาชีพที่ตนปฏิบัติ รวมถึงไดรับการยอมรับจากผูบริหารและเพื่อน

รวมงาน 



     

58 

4. ความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนาํ และ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
กับความสําเร็จในอาชพี   งานวิจัยทีเ่กีย่วของ และเหตุผลในการตั้งสมมติฐาน 

  

 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (AQ) เปนกระบวนการใชความอดทน 

ความพยายามทําความเขาใจอุปสรรค และรูที่มาของความรูสึกวาทําไมคนถึงทอแทและสิ้นหวัง

เมื่อประสบกับเหตุการณที่ยากลําบากที่ผานเขามาในชีวิต อีกทั้งมีความพากเพียร มุงมั่น  และใช

ความสามารถในการแกปญหาเอาชนะอุปสรรคเพื่อใหพบกับความสําเร็จได  และในปจจุบันผูนํา

หรือผูบังคับบัญชาสวนใหญตองเผชิญกับสภาวะการแขงขันเปนอยางมาก จึงตองอยูภายใต

สถานการณความกดดัน บีบค้ัน และพบกับอุปสรรค ปญหา ความยากลําบากอยูตลอดเวลา ทาํให

ผูนําหรือผูบังคับบัญชาจําเปนตองใชกระบวนการของความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค เพราะในฐานะผูนํานั้นตองแกไขปญหาตางๆ ดวยความอดทน และควรมีลักษณะการ

ทํางานแบบ The Climber  หรือ กลุมนักปนเขา คนกลุมนี้จะเปนคนที่มองปญหาวาเปนสิ่งที่ทา

ทาย มีการกาวหนาตลอดชั่วชีวิตของพวกเขา  และพวกเขาชอบที่จะเผชิญและแกปญหานั้น  ยิ่งมี

ความยากลําบากมากจะยิ่งตื่นเตน มุงหนาตอไปอยางไมลดละ เหนี่ยวแนนกับความยืดเยื้อของ

ปญหา คนพวกนี้จะสามารถสรางสัมพันธอันดีกับทุกระดับ เปนคุณสมบัติของผูนําที่ดี  จึงมักจะ

ประสบความสําเร็จในหนาที่การงานสูง  (Stoltz, 1997, pp.13 -15) 

นอกจากนี้ ออรดเวย ทีด  (Ordway Tead  อางใน ณรงค สินสวัสด์ิ  2521, น. 48 – 62)   

ไดรวบรวมคุณสมบัติของผูนําที่สําคัญๆ  ที่ผูนําตองมี  คุณสมบัติประการหนึ่งคือ มี พ ลั ง ก า ย

และพลังประสาท  ผูนําตองมีพลังกายและพลังประสาทที่เขมแข็ง  มีกําลังใจกลาแกรง มีความ

อดทนกวาคนธรรมดา เพราะผูนําจะตองทํางานหนักกวา มีเวลาพักผอนนอย เชนเดยีวกบั ธรีะศกัดิ ์

กําบรรณารักษ (2548) ไดกลาวถึง พ.ต.ท.ดร. ทักษิณ ชินวัตร ซึ่งดํารงตําแหนงเปนนายกรัฐมนตรี

ในขณะนั้นไววา เปนผูบริหารที่อดทน ไมทอแท เมื่อเผชิญกับวิกฤติที่นับวันจะมากขึ้น รุนแรงขึ้น ไม

วาจะเปนคลื่นยักษสึนามิฝงชายทะเลอันดามัน เหตุการณภาคใตที่ยืดเยื้อ ทานายกตองเหน็ดเหนื่อย

เกินความจําเปน แตดวยความมี AQ ทานยังคงยืนหยัดตอสูกับพวกผูกอการราย อยางไมยอทอ 

จากพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ “..ความอดทนหรืออดกลั้น

คือขันติ ซึ่งทุกคนรูจักดีและมีอยูในตัวแลว ขันตินั้นเมื่อนํามาใชในเรื่องการปฏิบัติงาน จะชวยให

มองเห็นสิ่งตางๆ ไดละเอียด ชัดเจนขึ้น ทําใหปญหาหรือความติดขัดก็ยอมบรรเทาลง สามารถจะ

ดําเนินงานทุกอยางตอไปไดโดยถูกตอง ไมผิด ไมหลง และไมเสียเวลา งานที่ทําก็จะบรรลุผล

สมบรูณบริบรูณ..” (วิชัย ปติเจริญธรรม, 2545, น.162) 
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คุณสมบัติของผูนําดังที่กลาวมาขางตนทําใหเห็นวาผูนําหรือผูบังคับบัญชาจึงควรมี

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (AQ) เปนสิ่งสําคัญ และนํามาซึ่งการดําเนินการ

อยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งเปนแบบอยางที่ดีผูใตบังคับบัญชาจะไดมีแรงจูงใจในการทํางาน มี

ความกระตือรือรนและเต็มใจในการปฏิบัติโดยไมยอทอตออุปสรรคตางๆ 

เนื่องจาก ในประเทศไทยและตางประเทศไมมีการศึกษาวิจัยในเรื่องรูปแบบภาวะผูนํา  

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  และความสําเร็จในอาชีพ ดังนั้น ผูวิจัยจึงเสนอ

ผลงานวิจัยที่ใกลเคียง ดังนี้ 

 
4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัรูปแบบภาวะผูนํา 

 

ณุชนา เอื้อสิริมนต (2544) ไดศึกษาเรื่อง เชาวนอารมณของผูนําในวงการธุรกิจประกัน

ชีวิต โดยใชกรอบแนวคิดทฤษฎีตาขายการบริหารของเบรคและมูทอล ผลการศึกษาแสดงใหเห็น

วารูปแบบภาวะผูนํามีผลตอเชาวนอารมณโดยเฉพาะอยางยิ่งผูนําแบบทีมงานจะมีเชาวนอารมณ

โดยรวมสูง และมีเชาวนอารมณดานทักษะทางสังคมสูงกวาผูนําแบบอื่น ๆ   นอกจากนี้ยังพบวา

ผูบริหารที่มีรูปแบบภาวะผูนําแบบเนนคนจะมีเชาวนอารมณในดานการตระหนักรูในตนเองนอย

กวา ผูนําแบบเนนงาน ผูนําแบบประนีประนอมและผูนําแบบทีมงาน ในขณะที่ผูบริหารที่มีรูปแบบ

ภาวะผูนําแบบทีมงานจะมีเชาวนอารมณในดานทักษะทางสังคมสูงกวาผูนําแบบเนนคน ผูนําแบบ

เนนงานและผูนําแบบประนีประนอม    

วิไลพร คัมภิรารักษ (2542) ไดศึกษาเรื่อง รูปแบบการบังคับบัญชาและความผูกพนัตอ

องคการและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่มีตอความผูกพนัตอ

องคการของผูใตบังคับบัญชา กรณีศึกษากลุมบริษทัน้าํตาลแหงหนึ่ง โดยนาํทฤษฎีตาขายการ

บริหารของเบรคและมูทอลมาเปนกรอบแนวความคิดในการวิจัย ผลการศึกษาพบวา รูปแบบการ

บังคับบัญชาแบบทมีงานมีความสัมพนัธทางบวกกับความผูกพนัตอองคการของผูใตบังคับบัญชา

แตรูปแบบเนนคน  ปลอยปละละเลย  และแบบประนีประนอมมีความสมัพนัธทางลบกับความ

ผูกพนัตอองคการผูใตบังคับบัญชา  และรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนนงานไมมีความสมัพนัธ

กับความผกูพนัตอองคการผูใตบังคับบัญชา 

 นพวรรณ กาญจนะวรรณ (2540) ไดศึกษาเรื่อง รูปแบบการบังคับบัญชาตามการรับรู

และความตองการของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิต

แหงประเทศไทย โดยใชกรอบแนวคิดทฤษฎีตาขายการบริหารของเบรคและมูทอล โดยไดแบง

รูปแบบการบังคับบัญชาในงานวิจัยนี้ออกเปน 5 รูปแบบ คือ แบบเนนงาน แบบเนนคน แบบปลอย
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ปละละเลย แบบประนีประนอม และแบบทีมงาน ผลการวิจัยพบวา 1. ผูบังคับบัญชารับรูวาตนเอง

ใชรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนนงานและแบบปลอยปละละเลยนอยกวาผูใตบังคับบัญชา 

ขณะที่รับรูวาใชรูปแบบบังคับบัญชาแบบเนนคน  แบบประนีประนอม     แบบทีมงานมากกวา

ผูใตบังคับบัญชา   2. ผูบังคับบัญชาตองการใชรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนนคน แบบ

ประนีประนอม แบบทีมงานมากกวาที่ใชอยู     ขณะที่ตองการใชแบบปลอยปละละเลยนอยกวาที่

ใชอยู      อยางไรก็ตามไมพบความแตกตางระหวางการรับรู    และความตองการใชรูปแบบการ

บังคับบัญชาแบบเนนงาน  3. ผูใตบังคับบัญชาตองการใหผูบังคับบัญชาใชรูปแบบการบังคับ

บัญชาแบบเนนคน  แบบประนีประนอม  แบบทีมงานมากกวาที่ ใชอยู  ขณะที่ตองการให

ผูบังคับบัญชาใชแบบเนนงานและแบบปลอยปละละเลยนอยกวาที่ใชอยู     4. รูปแบบการบังคับ

บัญชาที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตองการมากที่สุดคือ แบบทีมงาน 

อภิสิทธิ์ อนันตนาถรัตนะ (2539) ไดทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางความพึง

พอใจในงานกับรูปแบบพฤติกรรมการบริหารของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา

โดยใชแนวความคิดรูปแบบภาวะผูนํา  คือ ทฤษฎีตาขายการบริหาร  พบวารูปแบบพฤติ

กรรมการบริหารของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาแบบปลอยปละละเลยจะมี

สหสัมพันธทางลบสูงกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งตรงกันขามกับรูปแบบแบบทีมงานจะมี

สหสัมพันธทางบวกสูงกับความพึงพอใจในงาน ในขณะที่รูปแบบแบบประนีประนอม และแบบพอ

ปกครองลูกจะไมมีสหสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน สวนรูปแบบแบบเนนคนจะมีความสัมพันธ

ทางบวกปานกลางกับความพึงพอใจในงาน และรูปแบบแบบเนนงานจะมีสหสัมพันธทางลบปาน

กลางกับความพึงพอใจในงาน สวนรูปแบบฉวยโอกาส (OPP) มีสหสัมพันธทางลบกับความพึง

พอใจในงาน 

อุบลรัตน ณ บางชาง (2536)  ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางขวัญในการปฏิบัติงาน

กับรูปแบบพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ตามแนวทฤษฎีตาขาย

บริหารของเบรคและมูทอล ผลการวิจัยพบวา รูปแบบพฤติกรรมการบริหารของผูบังคับบัญชาตาม

การรับรูของผูใตบังคับบัญชาแบบทีมงานและแบบเนนคน มีสหสัมพันธทางบวกกับขวัญในการ

ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ รูปแบบพฤติกรรมการบริหารของผูบังคับบัญชาตามการรับรู

ของผูใตบังคับบัญชาแบบเนนงาน   แบบปลอยปละละเลย  และแบบฉวยโอกาส (OPP) มี

สหสัมพันธทางลบกับขวัญในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนรูปแบบพฤติ

กรรมการบริหารของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาแบบพอปกครองลูก และแบบ

ประนีประนอม ไมมีสหสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
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จุไลลักษณ ชัยมงคล (2548) ไดทําการวิจัยเรื่อง ลักษณะผูนํากับขวัญในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา : กรณีศึกษาโรงพยาบาลรัฐบาลแหงหนึ่ง โดยศึกษาแนวคิดที่

บริษัทรีครูท จํากัด (1984) ไดทําการศึกษารูปแบบผูนําตามแนวคิดพื้นฐานของผูนําชาวญี่ปุน ซึ่ง

ประกอบดวยลักษณะ 4 ดานคือ 1. ดานความคาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชา   2. ดานสนใจ

ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา    3. ดานใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชา    4. ดานความนา

ไววางใจของผูใตบังคับบัญชา พบวา มีความสัมพันธทางบวกระหวางลักษณะผูนํากับขวัญในการ

ปฏิบัติงานรวมทั้งทําให เห็นวา  ผู ใต บังคับบัญชามีขวัญในการปฏิบัติงานมากที่ สุดเมื่อ

ผูบังคับบัญชามีลักษณะผูนํา ดานสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา    รองลงมาคือดานความ

นาไววางใจของผูใตบังคับบัญชา  ดานใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชา และดานความ

คาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชา   ตามลําดับ และลักษณะผูนําที่สามารถทํานายขวัญในการ

ปฏิบัติงานมีเพียงดานเดียวคือ ดานสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา     

ธิดา จิตรประสงค (2543) ไดศึกษาเรือ่ง การศึกษาวัฒนธรรมองคการที่เปนอยูกับ

วัฒนธรรมองคการที่ควรจะเปนและความเปนผูนาํที่มีประสิทธิภาพ : กรณีศึกษาบริษัท ไทยออยส 

จํากัด ตามแนวการศึกษาโครงการวิจยั GLOBE ผลการศึกษาพบวา ลักษณะผูนาํทีม่ีประสิทธิภาพ

จะมีลักษณะความเปนเพศชาย ลักษณะเนนอนาคต และลักษณะเนนความสาํเรจ็ นอกจากนีย้ัง

พบวา ไมมีความสมัพนัธระหวางลกัษณะวัฒนธรรมองคการทีเ่ปนอยู และลกัษณะผูนาํทีม่ี

ประสิทธิภาพ ยกเวนผูนําลักษณะผูนาํแบบการหลกีเลี่ยงความไมแนนอน 

โฆษิต บุญทวี (2542) ไดศึกษาเรื่อง แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานีตํารวจที่

ผูใตบังคับบัญชาพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณีหัวหนาสถานีตํารวจใน

สังกัด กองบัญชาการตํารวจนครบาล โดยนํากรอบแนวคิดทฤษฎีการบริหารระบบ 4 ของลิเคริท 

มาใชในการศึกษา ผลการศึกษาพบวา 1. แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานีตํารวจมีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ราชการของผูใตบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญ   2. แบบ

ภาวะผูนําแบบปรึกษาหารือจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ราชการ

สูงกวาแบบเผด็จการอยางมีศิลป แตในขณะเดียวกันรูปแบบเผด็จการอยางมีศิลปจะทําให

ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ราชการสูงกวาแบบมีสวนรวม   3. แบบ

ผูบริหารสถานีตํารวจนครบาลที่ผูใตบังคับบัญชามีความคาดหวังหรือตองการใหเปนมากที่สุด คือ 

แบบภาวะผูนําแบบปรึกษาหารือ 

หวังและซาโตว (Wang and Satow, 1994) ไดศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผูนําและ

ประสิทธิภาพขององคการในธุรกิจรวมทุนระหวางชาวจีนกับชาวญี่ปุน กลุมตัวอยางเปนผูบริหาร

ระดับสูง และระดับกลาง จํานวน 151 คน ในบริษัทรวมทุนจํานวน 72 บริษัท ในการศึกษาครั้งนี้ใช
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แบบสอบวัดความเปนผูนําของบริษัทรีครูท จํากัด (Recruit Co. Ltd, 1984) โดยไดแบงผูนํา

ออกเปน 4 แบบ คือ  1. ผูนําที่มีความคาดหวังสูง เปนผูนําที่คาดหวังใหผูใตบังคับบัญชาทํางาน

อยางเต็มศักยภาพ   2. ผูนําที่เนนความรูสึกความเห็นอกเห็นใจ ใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา 

เปนผูนําที่มีลักษณะอบอุน มนุษยสัมพันธดี   3. ผูนําที่เนนขอมูลขาวสาร เปนผูนําที่เชื่อวาการให

ขอมูลขาวสาร ใหความรูในงาน มีความรูในบทบาทหนาที่เปนสิ่งจําเปนตอผูใตบังคับบัญชา  4. 

ผูนําที่ไดรับความไววางใจ เปนผูนําที่มีความสามารถและศักยภาพในการทํางานเปนอยางดี 

สามารถพูดใหลูกนองไววางใจและสามารถจัดการกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงได ผลการศึกษา

พบวาผูนําที่มีความคาดหวังสูง ผูนําที่เนนความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา และผูนําที่เนนขอมูล

ขาวสารจะมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพขององคการสูง ในขณะที่ผูนําที่ไดรับความไววางใจจะ

มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพขององคการในระดับตํ่า 

สรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําที่ผูวิจัยเลือกในการศึกษาครั้งนี้ คือ

ทฤษฎีตาขายการบริหารของเบรคและมูทอล เนื่องจากทฤษฎีดังกลาวมีแนวคิดพื้นฐานที่

สอดคลองกับแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผูนําโดยสวนใหญที่วาในการบริหารงานนั้น 

ผูบริหารจะตองใหความสนใจใน 2 ประเด็นหลัก คือ ความสนใจในตัวงานและความสนใจตัวคน 

นอกจากนี้ทฤษฎีดังกลาวยังแสดงใหเห็นถึงความหลากหลายของรูปแบบการบังคับบัญชาโดยได

แบงรูปแบบการบังคับบัญชาออกเปน 5 แบบหลัก แบบเนนงาน แบบเนนคน แบบปลอยปละ

ละเลย แบบประนีประนอม และแบบทีมงาน ซึ่งในแตละรูปแบบการบังคับบัญชามีความชัดเจน

และเขาใจไดงาย อันจะชวยใหผูบริหารสามารถอธิบายรูปแบบการบังคับบัญชาตามการรับรูของ

ตนไดอยางถูกตองและเที่ยงตรงมากที่สุด 
 
4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 

วรวรรณ หงษกิตติยานนท (2548) ศึกษาเรื่องเชาวนอารมณ ความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรค และการรับรูรูปแบบการเรียนรูของพนักงานในโรงงานผลิตเครื่องมือ

แพทยแหงหนึ่ง พบวา   1. การฝกอบรมเชาวอารมณมีผลทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีระดับเชาวน

อารมณและระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงกวาผูไมเคยเขารับการฝกอบรม     

2. เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  3. พนักงานที่มีการรับรูรูปแบบการเรียนรูตางกันมีระดับเชาว

อารมณ และระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 
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ลวิตรา  ผิวงาม (2548) ศึกษาเรื่อง  ปจจัยดานภาวะผูนํา  เชาวนอารมณ และ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่มีตอความสําเร็จในการประกอบการวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอม พบวา  1. ภาวะผูนํา เชาวนอารมณ และความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรค มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการ SMEs  2. ภาวะ

ผูนํา เชาวอารมณ และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค สามารถรวมกันทํานาย

ความสําเร็จในการประกอบการ SMEs  ได 

วรรณวิภา ติวะนันทกร (2548) ศึกษาเรื่อง ลักษณะบุคลิกภาพ และปจจัยสวนบุคคลที่

มีผลตอความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค : กรณีศึกษาเฉพาะนักธุรกิจอิสระองคการ

หนึ่งของ บริษัทแอมเวย (ประเทศไทย) จํากัด   พบวา 1. คาเฉลี่ยความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรคของกลุมตัวอยางนี้อยูในระดับสูง   2. บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธทาง

ลบกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  สวนบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  3. บุคลิกภาพแบบ

หวั่นไหวและบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึกสามารถทํานายความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคได   4. ปจจัยสวนบุคคลที่ไมมีผลตอความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค คือ 

เพศ  อายุ ระดับการศึกษา สภานภาพสมรส และอายุงานในการธุรกิจกับบริษัทแอมเวย 

 นันทิยา วชิรลาภไพฑูร (2547) เปรียบเทียบระหวางเยาวชนกระทําผิดที่ไดโปรแกรม

การเรียนรูกับเยาวชนกระทําผิดที่ไมไดรับโปรแกรมการเรียนรู โดยกลุมตัวอยางเปนเยาวชนทีศ่าลมี

คําพิพากษาสงตัวเขารับการฝกที่ศูนยฝกและอบรมเด็กและเยาวชนชายบานกรุณา พบวา 

โปรแกรมการเรียนรูไดผลดี กลุมทดลองมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในทุกมิติ 

และโดยรวมสูงขึ้นหลังการทดลอง และยังคงอยูในระยะติดตามผล 1 เดือน และพบวาปจจัยสวน

บุคคลไมมีผลตอระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 อรรถพล ระวิโรจน (2547) ทําการศึกษาเรื่อง ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคของนิสิตนักศึกษา คณะสัตวแพทยศาสตรชั้นปที่ 6 ในประเทศไทย เพื่อพิจารณาวามี

ปจจัยใดบางที่มีสวนสัมพันธกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค พบวา 1. ภูมิลําเนา

ที่เติบโต และ ความคาดหวังในวิชาชีพสัตวแพทยมีความสัมพันธกับความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรค  2.  ความคาดหวังในวิชาชีพสัตวแพทยสามารถทํานายความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคของนิสิตนักศึกษา ฯ 

 อนันต ดุลพีรดิส (2547) ศึกษาเรื่อง ความสามารถในการฟนฝาอุปสรรค การรับรู

ความสามารถของตนดานการเรียน และนิสัยในการเรียนของนิสิตนักศึกษาที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนแตกตาง พบวา 1.นิสิตที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนดี และดีเลิศ รับรูวาตนมีความสามารถดาน
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การเรียนสูงกวานิสิตที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ํา และนิสิตที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนดีเลิศรับรู

วาตนมีความสามารถดานการเรียนสูงกวานิสิตที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนปานกลาง  2.นิสิตหญิง

มีนิสัยในการเรียนดีกวานิสิตชาย  3.นิสิตชั้นปที่ 3 มีความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคดานการ

รับรูความคงทนสูงกวานิสิต  4.นิสิตหญิงชั้นปที่ 1 มีความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคดานการ

รับผิดชอบสูงกวานิสิตชายชั้นป 1 และชั้นป 4 และนิสิตหญิงชั้นปที่ 3 มีความสามารถในการฟนฝา

อุปสรรคดานการรับผิดชอบสูงกวานิสิตหญิงชั้นป 2 

 วีนัส ภักดิ์นรา (2546) ศึกษาเรื่อง ความสัมพนัธระหวางคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ

กับเชาวอารมณและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กลุมตัวอยางเปนนกัเรียนชัน้

มัธยมศึกษาปที่ 5 จาํนวน 328 คน ของโรงเรียนในสังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดยโสธร ผล

การศึกษาพบวา  1. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของนักเรียนมีความสมัพนัธ

ทางบวกกับคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ไดแกองคประกอบ 

B (สติปญญา) องคประกอบ E (การกลาแสดงออก) องคประกอบ G (มโนธรรม) องคประกอบ H 

(ความกลาหาญ) Q1 (ความอิสระเสรี) Q2 (ความพึ่งตนเอง) Q3 (ความควบคุมตนเอง)  สวน

องคประกอบ O (ความวิตกกังวล) มีความสัมพนัธทางลบ   2. ตัวแปรที่สามารถพยากรณเชาว

อารมณได คือ คุณลักษณะทางบุคลิกภาพดานจิตใจออนโยน ดานการกลาแสดงออก และดาน

การเขาสงัคม สามารถอธบิายการผันแปรของเชาวอารมณไดรอยละ 5.8  3. คุณลักษณะทาง

บุคลิกภาพที่สามารถพยากรณความสามารถในการเผชญิและฟนฝาอปุสรรคได คือ คุณลักษณะ

ทางบุคลิกภาพองคประกอบ Q2 (ความพึง่ตนเอง) องคประกอบ H (ความกลาหาญ) องคประกอบ 

B (สติปญญา) และองคประกอบ E (การกลาแสดงออก) 

 นันทนุช ต้ังเสถียร (2546) ศึกษาเรื่องบุคลิกภาพแบบ MBTI ความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความเครียดในการทํางาน ในกลุมพนักงานที่ประกอบวิชาชีพวิศวกร 

บริษัท ลูเซน เทคโนโลยีส พบวา  ระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมมี

ความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน และไมพบความแตกตางของระดับความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคหรือในดานความเครียดในการทํางานระหวางกลุมวิศวกรที่มี

บุคลิกภาพแตกตางกัน นอกจากนั้นสถานภาพและหนวยงานที่ทํางานมีผลตอความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคและความเครียดในการทํางาน 

อรพินท ตราโต (2546) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงาน 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ

โรงพยาบาลศูนย พบวา คาเฉลี่ยการปฏิบัติงานอยูในระดับเหมาะสมมาก คาเฉลี่ยการมีสวนรวม

ในงานอยูในระดับสูง คะแนนเฉลี่ยความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับสูง  
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การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับการปฏิบัติงานอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธ

ทางบวกในระดับตํ่ากับการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เกสร ภูมิดี (2546) ทําการศึกษาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของ

นักเรียนที่มีบุคลิกภาพแลรูปแบบการอบรมเลี้ยงดูที่แตกตางกัน กลุมตัวอยางในการวิจัยคือ 

นักเรียนชั้นมัธยมปที่  6 จํานวน  370 คน  ในจังหวัดหนองบัวลําภู  ผลการวิจัยพบวา  1. 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของนักเรียนที่มีบุคลิกภาพและรูปแบบการอบรม

เลี้ยงดูที่ตางกันอยูในระดับสูง  2. นักเรียนที่มีบุคลิกภาพแตละดานตางกัน มีความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

นภดล คําเติม (2545) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จใน

วิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และสามารถ

พยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาผูปวยได 18% 

ชวนจิตร ธุระทอง (2544) ศึกษาเรื่องเชาวปญญา เชาวนอารมณ และความสามารถ

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่สงผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย  ในธุรกิจ

สรรพสินคาในเขตกรุงเทพมหานคร (หางเซ็นทรัล) จํานวน 11 สาขา พบผลการวิจัยที่เกี่ยวกับ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรควา หัวหนาแผนกขายมีคามัชฌิมเลขคณิตของระดับ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับปานกลางในทุกองคประกอบตาม

แนวความคิดของสตอลทซ (1997) คือ ดานควบคุม ดานตนเหตุและความรับผิดชอบ ดาน

ผลกระทบที่จะมาถึงและดานความอดทน และองคประกอบทั้ง 4 ดานไมมีความสัมพันธทางบวก

กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย       

มารคแมน (Markman G.D., 2000) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรค พบวา ความสําเร็จของนักประดิษฐเฉพาะทางถูกวัดไดดวยระดับรายได และระดับ

รายไดมีความสัมพันธทางบวกกับระดับคะแนนความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  

ระดับอายุมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูดานการควบคุมสถานการณและดานความ

รับผิดชอบตอปญหา แตเขากลับพบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับการรับรูดานการ

ควบคุมสถานการณ นอกจากนี้ยังพบวา นักประดิษฐเฉพาะทางที่สรางธุรกิจของตนเองมีการรับรู

ดานการควบคุมสถานการณ และดานความรับผิดชอบตอปญหาสูงกวานักประดิษฐเฉพาะทางที่

ทํางานใหกับองคการ 
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มารค วิลเลียม (Mark Williams, 2003) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการ

ตอบสนองตอความยากลําบากของครูใหญ กับความสําเร็จของนักเรียน ความสัมพันธระหวางการ

ตอบสนองตอความยากลําบากของครูใหญกับครู  และการรับรูความยากลําบากครูใหญใน

การศึกษา  โดยเปนการวิจัยเชิงทดลองแบบสืบยอนความจริง กลุมตัวอยางประกอบดวยครูใหญ

จํานวน 17 คน ครูจํานวน 79 คน จากโรงเรียนในอริโซนา การทดสอบใชแบบสอบถามวัด

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค คะแนนจากแบบสอบถามนํามาเปรียบเทียบกับ

คะแนนความสําเร็จของนักเรียนที่ทําเปนมาตรฐานไวกอนแลว ผลการวิจัยนี้พบวา โรงเรียนที่

นักเรียนที่ไดรับคะแนนความสําเร็จสูงจะมีครูใหญที่มี AQ สูงดวย และยังพบวาครูที่รับรูวาตนเอง

สามารถควบคุมสภาพแวดลอมในการทํางานของเขาไดจะมีอิทธิพลตอความสัมพันธระหวาง

ครูใหญหรือครูกับความสําเร็จของนักเรียน นั่นคือ การตอบสนองตอความยากลําบากของครูใหญ

มีอิทธิพลตอบรรยากาศในโรงเรียน การรับรูประสิทธิภาพของครู และความสําเร็จของนักเรียน 

เวคค (Dweck, quoted by Stoltz, 1998, p.58) ไดทําการศึกษาถึงพัฒนาการทาง

อารมณ พบวา รูปแบบการตอบสนองตออุปสรรคและความยากลําบากชองมนุษยมีพื้นฐานไดรับ

อิทธิพลมาจากพอ แม ผูปกครอง ครูกลุมเพื่อน และบุคคลใกลชิดกับบุคคลผูนั้นในชวงวัยเด็ก 

นอกจากนี้ยังพบวาครูมีอิทธิพลตอความคิดของเด็กปจจัยที่สงผลตอความลมเหลวเมื่อเด็กตอง

เผชิญกับอุปสรรคหรือปญหา 

 เล็บและคณะ(Lab, et al.,1998, cited in Stoltz, 1998)  ไดศึกษาความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในบริษัท ดีลอยดและทูเช แอวแอวพี , มินเนสโซตา เพาเวอร ,เอดีวี 

เทเลคอมมูนิเคชั่น แอน ยู.เอส. เวส  พบวา ผูที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค จะ

เปนผูที่มีความสุขในการใหบริการ เปนผูที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน มีความคิด สรางสรรค และ

ผูที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับสูงจะสามารถสรางรายไดไดมากกวาผู

ที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับตํ่า  ซึ่งความพึงพอใจในการสรางรายได

ก็คือความสําเร็จในวิชาชีพอยางหนึ่ง 

 พีคเลินนิ่ง (PEAK learning, Inc.) ไดศึกษาเฉพาะกรณีกับบริษัทตางๆ ที่เขารับ

คําปรึกษาหรือเขารับการฝกอบรมเพื่อการพัฒนาระดับ AQ ตัวอยางของผลการศึกษาที่นาสนใจ

ยกตัวอยางเชน บริษัท ดีลอยดและทูเช (Deloitte & Touche) ไดทําการศึกษาและวิจัยเรื่อง

ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท จากกลุมตัวอยางที่มีประสบการณทํางานและอาศัยอยูในประเทศอังกฤษ จํานวน 

124 คน พบวา คาเฉลี่ยของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเทากับ 147.5 ผูที่มี

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงจะมีความสามารถในการเพิ่มประสทิธภิาพในการ 
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ปฏิบัติงานสูงกวาผูที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 บริษัท ดิเวอรซิฟายด คอลเลคชั่น เซอรวิส (Diversified Collection Services,Inc.) 

ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับตําแหนง

การปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัทจํานวน 45 คน ตัวแปรอิสระ คือ ผลของการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 3 ตําแหนง และตัวแปรตาม คือ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค จากการศึกษา พบวา คะแนนความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมมี

ความสัมพันธกับตําแหนงการปฏิบัติงาน 

บริษัท เอ็มพี วอเตอร รีซอสเซ็ส (MP Water Resources) เปนบริษัทที่มีสาขาอยูใน 11 

รัฐ รวมถึงฟลอริดา ซึ่งเปนแหลงที่มีสาธารณูปโภคทางน้ําใหญที่ สุด ไดทําการศึกษาเรื่อง

ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับภาวะผูนํา   จากกลุม

ตัวอยางซึ่งเปนผูบริหารจํานวน 60 คน โดยกลุมตัวอยางเหลานี้จะไดรับการอบรมและพัฒนา

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคจากการอบรมขั้นที่ 1 ผูบริหารมีคะแนนเฉลี่ยของ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเทากับ 132.20 ในระยะเวลา 60 วัน หลังการเขารับ

การฝกอบรมขั้นที่ 2 ผูบริหารมีคะแนนเฉลี่ยของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

เทากับ 172 จากคะแนนเต็ม 200 คะแนน จากผลการศึกษาพบวา ความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธกับการฝกปฏิบัติและยิ่งมีการฝกปฏิบัติมากคะแนนของ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคก็ยิ่งสูงขึ้นตามลําดับ     โดยวิธีการฝกอบรม AQ 

(Thompson, 2005) ที่ใชงานวิจัยนี้มีหลายแบบ สวนมากเปนการอบรม 1 วันซึ่งรวมการวัด AQ 

ของผูเขารับการฝกอบรมแตละคน หลังจากนั้นพวกเขาจะไดรับการสอนทฤษฎี AQ รวมทั้งวิธีการ

ตอบสนองตอผลกระทบของวิกฤติทุกอยางที่เขาทําในการทํางานหรือในชีวิต การอบรมยังมีการ

สอนประเด็นสําคัญ (Key lessons) ในมิติตางๆ AQ (CORE) และทําอยางไรจึงจะสามารถพัฒนา

ใหสูงขึ้นจากระดับที่ไดประเมินไวกอนการฝกอบรม โดยใหสามารถนําไปประยุกตใชในงานแล

พฤติกรรมในการทํางานไดโดยตรง นอกจากนี้ยังสอนเกี่ยวกับลําดับข้ันตอน LEAD และทําอยางไร

จึงจะประยุกต LEAD เพื่อนําไปใชในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ในชวงเวลาของการฝกอบรมเวลา

สวนใหญใชไปกับการฝกปฏิบัติและพัฒนาทักษะของพวกเขา การติดตามผลใชทั้งเปนขอความ

ผานทางอีเมล (E-mail) และการประยุกตใชออนไลนเพื่อเปนการเสริมแรงการเรียนรู 
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4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกบัการรับรูความสาํเร็จในอาชีพ 
 
 วันวิสาข ฤทธิธาดา (2549) ศึกษาเรื่องความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของพนักงานขาย กรณีศึกษา พนักงานขายเครื่องถายเอกสาร 

บริษัท ไทยฟูจิซีร็อกซ จํากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา 1.ปจจัยสวนบุคคล ในเรื่อง เพศ 

สถานภาพ  ภาระการรับผิดชอบบุตร ระดับการศึกษาและอายุงาน ไมมีความสัมพันธกับ

ความสําเร็จในอาชีพของพนักงานขาย  2. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพ 3. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

สามารถพยากรณความสําเร็จในอาชีพได โดยมีอํานาจในการทํานายได รอยละ 14.5 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ศันสนีย  เหรียญแกว (2548) ศึกษาเรื่อง ความฉลาดทางอารมณกับความสําเร็จใน

อาชีพของพนักงานธนาคารพาณิชย พบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับความสําเร็จ

ในอาชีพของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และองคประกอบของความ

ฉลาดทางอารมณ ดานการมีทักษะทางสังคม และดานการจัดการกับอารมณของตนเอง รวมทั้ง

อายุของพนักงานสามารถพยากรณความสําเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคาร ไดอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

 ลลนา เลิศพฤกษ (2546) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ทัศนคตติอ

อาชีพและความสําเร็จในอาชีพของผูแทนขายสินคาอุตสาหกรรม พบวา 1. บุคลกิภาพดานความ

ไมมั่นคงทางอารมณ และดานการเปดรับประสบการณ มีความสมัพันธเชิงลบกบัความสาํเร็จใน

อาชีพผูแทนขายสินคาอุตสาหกรรม สวนดานการเปดเผยตนเองดานรับผิดชอบ รวมถึง ทัศนคติตอ

อาชีพ มีความสัมพนัธเชงิบวกกับความสําเร็จในอาชีพผูแทนขายสินคาอุตสาหกรรม อยางมี

นัยสําคัญที่ระดับ .01 แตไมพบวาบุคลิกภาพดานความเขาใจผูอ่ืนมคีวามสัมพันธกับความสาํเรจ็

ในอาชพีผูแทนขายสนิคาอตุสาหกรรม  2. บุคลิกภาพ 2 ดาน คือการเปดเผยตนเองและความ

รับผิดชอบ สามารถรวมกนัทาํนายความสําเร็จในอาชพีผูแทนขายสินคาอุตสาหกรรมอยางมี

นัยสําคัญที่ระดับ .01 

 เพ็ญจันทร เมตุลา (2544) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลภาวะผูนํา การ

สนับสนุนจากองคการ กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

พบวา ภาวะผูนํา การสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพของ

หัวหนาผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และภาวะผูนํา  การสนับสนุนจากองคการ สามารถ

รวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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4.4 เหตุผลในการตั้งสมมติฐาน 
 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดรวบรวมงานวิจยัที่ศึกษาเกีย่วกับภาวะผูนําและ

ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค ที่สงผลตอความสําเร็จในอาชพีของผูบริหาร

เปนแนวทางในการกําหนดสมมติฐานในการวิจยั  

 
สมมติฐานที่ 1   ภาวะผูนาํมีความสัมพันธกับการรับรูความสําเร็จในอาชพีของ

ผูบริหารแตกตางกัน 
ผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับรูปแบบภาวะผูนําที่มีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพ 

หรือความสําเร็จในงานไดแก  การศึกษาของ  ลวิตรา  ผิวงาม  (2548) พบวาภาวะผูนํามี

ความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการ SMEs  ซึ่งภาวะผูนําของผูประกอบการ

แบงเปน 6 องคประกอบ ไดแก การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนา

ดีตอผูอื่น การมีศีลธรรมในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร การเสรมิสราง

จิตสํานึกตอสังคม และการเปดกวางยอมรับส่ิงตางๆ และความสําเร็จในการประกอบการ SMEs  

แบงเปน 4 องคประกอบ ไดแก สภาพความเปนทางการเงิน การตอบสนองความตองการของ

ลูกคา การสงเสริมนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค และการไดรับความยึดมั่นผูกพันจาก

พนักงาน   

ซึ่งสอดคลองกับ กนกวรรณ กุลชาติชัย (2545) พบวา ภาวะผูนําแบบเนนงาน แบบ

ประนีประนอม และแบบทีมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในงาน นอกจากนั้น ภาวะ

ผูนําแบบเนนคน และแบบปลอยปละละเลย มีความสัมพันธทางลบกับความสําเร็จในงาน ซึ่งกลุม

ตัวอยางเปนผูบริหารธุรกิจกอสรางในเขตภาคเหนือตอนบน 

จากตัวอยางงานวิจัยตางๆ ขางตน จะเห็นไดวารูปแบบภาวะผูนําที่แตกตางกันนาจะมี 

ความสัมพันธกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารแตกตางกันดวย ดังนี้ 

 
สมมติฐาน 1.1 ภาวะผูนําแบบเนนงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 
ผูวิจัยเห็นดวยกับผลการวิจัยของกนกวรรณ กุลชาติชัย (2545) ที่พบวา ภาวะผูนํา

แบบเนนงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในงาน เนื่องจากผูบังคับบัญชาแบบเนนงาน

จะใหความสําคัญกับงานในระดับสูง ตองการพิสูจนตนเองวามีความสามารถ สรางการยอมรับ

ดวยการสรางผลงาน โดยเปนผูกําหนดเปาหมายในการทํางาน เขมงวดตอวิธีการทํางานใหเปนไป
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ตามระเบียบแบบแผน จะทํางานสําเร็จไดโดยจัดสภาพการทํางานไมใหอารมณและความรูสึกเขา

มาแทรกแซงการทํางาน เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตองการและไดผลผลิตสูงสุด ผูวิจัยจึงเชื่อ

วาภาวะผูนําแบบเนนงานจะสงผลใหการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารมากยิ่งขึ้น  
 
สมมติฐาน 1.2 ภาวะผูนําแบบเนนคน มีความสัมพันธทางลบกับการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 
ผูวิจัยเห็นดวยกับผลการวิจัยของกนกวรรณ กุลชาติชัย (2545) ที่พบวาภาวะผูนําแบบ

เนนคนมีความสัมพันธทางลบกับความสําเร็จในงาน เนื่องจากผูบังคับบัญชาแบบเนนคนจะสนใจ

ความตองการขององคการในระดับตํ่า ขณะที่ใหความสนใจกับความตองการของคนในระดับสูง 

ตองการความรักและการยอมรับจากผูอื่น กลัวการถูกปฏิเสธ จึงหลีกเลี่ยงที่จะควบคุมการทํางาน

และหลีกเลี่ยงที่จะสรางความกดดันใหลูกนองทํางานมากเกินกวาที่จะทําได หยอนยานในเรื่อง

ระเบียบวินัย ผูวิจัยจึงเชื่อวาภาวะผูนําแบบเนนคนจะสงผลใหการรับรูความสําเร็จในอาชีพของ

ผูบริหารลดนอยลง  

 
สมมติฐาน 1.3 ภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย มีความสัมพันธทางลบกับการ

รับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 
ผูวิจัยเห็นดวยกับผลการวิจัยของกนกวรรณ กุลชาติชัย (2545) ที่พบวาภาวะผูนําแบบ

ปลอยปละละเลยมีความสัมพันธทางลบกับความสําเร็จในงาน เนื่องจากผูบังคับบัญชาแบบปลอย

ปละละเลยจะสนใจความตองการขององคการและคนในระดับตํ่า ทํางานเพียงเพื่อใหสามารถอยู

รอดไดในองคการ จะทําเฉพาะงานในหนาที่และพยายามรับผิดชอบงานใหนอยที่สุด ไมสนใจ

เปาหมายองคการ เปาหมายของหนวยงาน และเปาหมายในการทํางานของตนเอง ปลอยให

ผูใตบังคับบัญชาทํางานและรับผิดชอบโดยลําพัง ไมชอบแสดงความคิดเห็น และหลีกเลี่ยงการมี

สวนรวมในองคการ  ผูวิจัยจึงเชื่อวาภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยจะสงผลใหการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารลดนอยลง  

 
สมมติฐาน 1.4 ภาวะผูนําแบบประนีประนอม มีความสัมพันธทางบวกกับการ

รับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 
ผูวิจัยเห็นดวยกับผลการวิจัยของกนกวรรณ กุลชาติชัย (2545) ที่พบวาภาวะผูนําแบบ

ประนีประนอมมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในงาน เนื่องจากผูบังคับบัญชาแบบ

ประนีประนอมจะใหความสําคัญความตองการขององคการและความตองการของคนในระดับปาน
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กลาง เพื่อใหไดความพึงพอใจทั้งในเรื่องงานและเรื่องคน พยายามรักษาความสมดุลระหวางการ

ดําเนินงานขององคการและความรูสึกของผูปฏิบัติงาน จึงนิยมใชเพื่อรวมงานสรางความกดดัน

กันเองมากกวาใชอํานาจบังคับบัญชาโดยตรง เชื่อวาระเบียบปฏิบัติขององคการเปนสิ่งที่ถูกตอง 

จะติดตามงานและสอบถามความกาวหนาของงานเปนระยะๆ  ผูวิจัยจึงเชื่อวาภาวะผูนําแบบ

ประนีประนอมจะสงผลใหการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารมีมากยิ่งขึ้น  
 
สมมติฐาน 1.5 ภาวะผูนําแบบทีมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 
ผูวิจัยเห็นดวยกับผลการวิจัยของกนกวรรณ กุลชาติชัย (2545) ที่พบวาภาวะผูนําแบบ

ทีมงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในงาน เนื่องจากผูบังคับบัญชาแบบทีมงานจะ

สนใจความตองการขององคการและคนในระดับสูง การบังคับบัญชาแบบนี้จะสรางการทํางานเปน

ทีมเพื่อสงเสริมสถานการณที่กอใหเกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยแรงจูงใจหลักของ

ผูบังคับบัญชาประเภทนี้ คือการอุทิศตนทํางานและมีความสัมพันธกับผูอ่ืนบนพื้นฐานของความ

เคารพและไววางใจ และพรอมที่จะใหความชวยเหลือในเรื่องงานแกทุกคน ผูวิจัยจึงเชื่อวาภาวะ

ผูนําแบบทีมงานจะสงผลใหการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารมีมากยิ่งขึ้น   
 
สมมติฐานที่ 2   ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคมี

ความสมัพันธทางบวกกับการรับรูความสําเรจ็ในอาชีพของผูบรหิาร 
จากการศึกษาของ ลวิตรา ผิวงาม (2548) พบวาความสามารถในการเผชิญปญหา

และฟนฝาอุปสรรคของผูประกอบการ SMEs มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการ

ประกอบการ SMEs อยางมีนัยสําคัญ และดังที่ นภดล คําเติม (2545) พบวา ความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ และสามารถพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาผูปวยได 18% 

 ซึ่งสอดคลองกับกับที่สตอลทซ  ไดกลาววา ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟน

ฝาอุปสรรค สามารถนํามาใชพยากรณความสําเร็จของสิ่งตางๆ และผลการปฏิบัติงานอีกดวย โดย

ผูบังคับบัญชาก็เปรียบเสมือนกลุมนักปนเขา คนกลุมนี้จะมองปญหาวาเปนสิ่งที่ทาทาย และชอบ

ที่จะเผชิญและแกปญหานั้น  ยิ่งมีความยากลําบากมากก็ยิ่งตื่นเตน มุงหนาตอไปอยางไมลดละ มี

ความเปนผูนํา สามารถสรางสัมพันธอันดีกับคนทุกระดับ เปนคุณสมบัติของผูนําที่ดีจึงมักจะ

ประสบความสําเร็จในหนาที่การงานสูง  ( Stoltz ,1997,p.13 -15 ) และจากการศึกษาของ

สตอลทซ (Stoltz ,1997) ในบริษัท เอ็มพี วอเตอร รีซอสเซ็ส (MP Water Resources) ไดศึกษา



     

72 

ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับภาวะผูนํา   จากกลุม

ตัวอยางซึ่งเปนผูบริหาร โดยจะไดรับการอบรมและพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค ผลการศึกษาพบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธกับการ

ฝกปฏิบัติและยิ่งมีการฝกปฏิบัติมากคะแนนของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคก็

ยิ่งสูงขึ้นตามลําดับ  และในบริษัท Deloitte & Touche พบวา คาเฉลี่ยของความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคเทากับ 147.5 ผูที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงจะมี

ความสามารถในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงกวาผูที่มีความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

กลาวสรุปไดวาหากผูบังคับบัญชามีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง 

ทําใหบุคคลนั้นมีการมองโลกในแงดี มีแรงจูงใจ มีความอดทน มีการรับรูวาตนสามารถควบคุม

จัดการเรื่องตางๆ ได หลีกเลี่ยงการตําหนิตนเอง พิจารณาอุปสรรค ความลมเหลว ความ

ยากลําบาก หรืองานที่ยากเปนสิ่งที่ทาทายที่จะจัดการใหลุลวง จะมุงสูความสําเร็จอยางไมยอทอ

เหลานี้จะมีผลทําใหผูบริหารประสบความสําเร็จในอาชีพการงาน 

ดังนัน้ผูวิจยัจึงมีความเชื่อวาความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคมี

ความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสาํเร็จในอาชพีของผูบริหาร 

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

อุปสรรคสามารถรวมพยากรณการรบัรูความสาํเร็จในอาชีพของผูบริหาร 
เนื่องจากตัวแปรทั้งภาวะผูนํา และความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา

อุปสรรคของผูบริหารเปนคุณลักษณะที่ผูบริหารจําเปนตองมีเพื่อสามารถนําพาองคการใหประสบ

ความสําเร็จได  และจากการศึกษาของ ลวิตรา ผิวงาม (2548) พบวา ภาวะผูนํา เชาวนอารมณ 

ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคของผูประกอบการ SMEs สามารถรวมกัน

ทํานายความสําเร็จในการประกอบการ SMEs ไดอยางมีนัยสําคัญ โดยสามารถรวมกันทํานาย

ความสําเร็จในการประกอบการ SMEs ไดรอยละ 34 

ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความเชื่อวาภาวะผูนํา ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา

อุปสรรคของผูบังคับบัญชา สามารถรวมพยากรณการรับรูความสําเร็จในอาชีพผูบริหาร 

 

 

 


