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บทคัดยอ 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) วัดระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน และ 2) 

วิเคราะหอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานสงผลทางบวกตอระดับความพึงพอใจใน

หัวหนางานและการรับรูประสิทธิผลของหัวหนางาน โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง คือ เจาหนาที่องคการ

บริหารสวนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน 10 แหง ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย สถิติท่ีใช คือ 

ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบความแตกตางของคาที่เปนอิสระตอกัน  

การหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัย พบวาระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานในองคการบริหารสวน

ตำบลในจังหวัดสงขลา ภาพรวมอยูในระดับมาก และพบวาหัวหนางานที่มีเพศตางกัน มีระดับความฉลาด

ทางอารมณแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ท้ังนี้ยังพบวาความฉลาดทางอารมณของ

หัวหนางานสงผลทางบวกตอความพึงพอใจในหัวหนางาน (= .841) และสงผลทางบวกตอการรับรู

ประสิทธิผลของหัวหนางาน (= .825) อยางมีนยัสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ABSTRACT 

  The objectives of this research were to study 1) Measuring the level of 

emotional intelligence of the supervisor and 2) Analyzing the Influence of Supervisors’ 

Emotional Intelligence to positively affect the level of Satisfaction with Supervisors and 

Supervisors’ Perceived Effectiveness. Samples were Employees’ Sub-district 

Administration Organizations in Songkhla Province at 10 locations. In this research, data 

were collected by a set of questionnaire. Moreover, the Frequency, Percentage, Mean, 

Standard Deviation, T-test (Independent), Pearson’s Product-moment Correlation 

Coefficient, and Multiple Linear Regression were the analyzed statistics. 

  The research revealed that the level of emotional intelligence of the 

supervisor at the Sub-district Administration Organizations in Songkhla Province was 

overall in the high level. On the other hand, the supervisors who were different in 

genders showed different in the level of emotional intelligence at statistical significance 

level at .05. Moreover, level of emotional intelligence of the supervisor had positive 

relation toward Satisfaction with Supervisors and Supervisors’ Perceived Effectiveness 

(= .841, .825) at statistical significance level at .01. 
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บทที่ 1 

บทนำ 

1.1 ความเปนมาของปญหาและปญหา 

  ในปจจุบัน สภาวการณของสังคมโลกมีการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานการเมือง เศรษฐกิจ 

สังคม และเทคโนโลยี และเปนการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ซึ่งจะเห็นไดจากการที่องคกรภาครัฐ 

ภาคเอกชน รัฐวิสาหกิจ หรือแมกระทั่งองคกรอิสระจะมีการปรับตัวไปตามสภาวการณเหลานี้ เพื่อ        

ใหเปาหมายขององคกรเกิดประสิทธิผล มีความเจริญกาวหนา และเพ่ือจะเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 

(High Performance Organizations) แตในขณะเดียวกัน การเปลี่ยนแปลงหลาย ๆ ดานในเวลาเดียวกัน 

อาจจะนำไปสูปญหาทางดานอารมณของพนักงาน เชน การเกิดความเครียด และการไมสามารถควบคุม

อารมณของตนเองได โดยความรูสึกเหลานี้จะสามารถแสดงออกทั้งทางดานรางกาย จิตใจ และพฤติกรรม 

(กรมสุขภาพจิต, 2548)  

  ตัวอยางพฤติกรรมความรุนแรงของสมาชิกภายในองคกร โดยเฉพาะท่ีเกิดข้ึนใน

ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา มีใหเห็นอยูเปนประจำผานการนำเสนอของสื่อ

ตาง ๆ ไมวาจะเปนการทำรายรางกาย การกดข่ีขมเหง และการทะเลาะวิวาท ตัวอยางของการแสดงออก

ทางอารมณ ตัวอยางเชน นายกองคการบริหารสวนแหงหน่ึง มีการพกอาวุธปนเขามาขมขูคุกคามลูกนอง

ในหองสอบ เน่ืองจากฉุนหนักที่ไมสามารถฝากเดก็เขาทำงานได (“สั่งสอบ,” 2561) หรือกรณีท่ีนายกและ

รองนายกองคการบริหารสวนตำบลอีกแหงหน่ึงมีเหตุทะเลาะวิวาททำรายรางกายกันในหองทำงาน 

(“อบต.เดือด,” 2561) หรือกรณีหนึ่งที่หัวหนาสวนการคลังระดับ 7 ในองคการบริหารสวนตำบลแหง

หนึ่ง ถูกนายกองคการบริหารสวนตำบลทำรายรางกายดวยการกระชากผมแลวตบที่ใบหนาในสถานที่

ทำงาน โดยการกระทำดังกลาวมีสาเหตุมาจากการที่หัวหนาสวนการคลังฯ เขาไปชี้แจงตอปลัดองคการ

บริหารสวนตำบล เรื่องการเบิกจายงบประมาณของโครงการ โดยมีผูกลาวความคิดเห็นวา “เหตุการณ

ดังกลาวนอกจากจะเปนการทำรายรางกายแลว ยังสงผลกระทบกระเทือนทางจิตใจอยางรายแรง ถือเปน

การคุกคามสิทธิสตรี ทำใหเสื่อมศักดิ์ศรี และเปนการใชอำนาจที่ไมเหมาะสมของผูบังคับบัญชาซึ่งขาดวุฒิ

ภาวะทางอารมณ” (วสี ภูเต็มเกียรติ, 2555) หรือกรณีอาจารยมหาวิทยาลัยบุกยิ่งอาจารย 2 ทานที่เปน

ประธานกรรมการสอบและอาจารยที่ปรึกษาหลักของการสอบภาคนิพนธ ถึงในหองสอบภาคนิพนธของ

นักศึกษาปริญญาโท สวนสาเหตุการลงมือ เบื้องตนคาดวามาจากเรื่องสวนตัวที่เกี่ยวกับการโตเถียงและ

รองเรียนเรื่องการตรวจสอบคุณวุฒิของแตละฝาย หรืออาจมีปจจัยอ่ืนท่ีเปนแรงกดดันใหผูกอเหตุลงมือ 

(“อาจารยบุกยิง,” 2559) หรืออีกกรณีหนึ่ง รองนายกองคการบริหารสวนตำบลแหงหนึ่งจางวานฆา
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ขาราชการสวนทองถิ่นตำแหนงนายชางโยธาชำนาญการที่ทำงานภายในองคการบริหารสวนตำบลเดียวกัน 

โดยสาเหตุการกอเหตุสะเทือนขวัญครั้งนี้มาจากความขัดแยงในที่ทำงาน เนื่องจากผูเสียชีวิตเปนคนตงฉิน 

ทำงานตรงไปตรงมา และพูดจาขวานผาซาก (“ซิวรองนายกอบต.– ทีมสังหาร,” 2561)  เพราะฉะนั้นจะ

เห็นไดวาเรื่องการควบคุมอารมณ เปนสิ่งท่ีสำคัญอยางมากตอการดำรงชีวิตทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 

เนื่องจากในปจจุบันองคกรสวนใหญมองขามเรื่องของความฉลาดทางอารมณของบุคลากรในองคกรไปจน

กลายเปนปญหาที่ไมสามารถควบคุมหรือแกไขสถานการณได และเปนเพียงการแกไขปญหาที่ปลายเหตุ 

แตในอีกหลายองคกรใหความสำคัญกับการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความพรอมทั้งดานความฉลาดทาง

สติปญญาและความฉลาดทางอารมณไปพรอม ๆ กัน เพ่ือใหการดำเนินการขององคกรประสบความสำเร็จ

ตามเปาหมายขององคกรและทรัพยากรทางดานบุคคลไดรับการพัฒนาไปพรอม ๆ กันอีกดวย 

  สำหรับงานวิจัยครั้งนี้ ตองการศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน 

(Emotional Intelligence – EI) ท่ีมีตอทัศนคติของพนักงานและการประเมินประสิทธิผลของหัวหนางาน 

ซึ่งงานวิจัยที่ผานมาระบุวาความฉลาดทางอารมณมีความสำคัญตอความสัมพันธของบุคคลในองคกร

มากกวาปจจัยดานเหตุผล (Brackett & Rivers, 2006) สอดคลองกับงานวิจัยของ ชนาพร ฤกขะเมธ 

(2556) ซึ่งศึกษาอิทธิพลของพลังความสามารถแหงตน ความฉลาดทางอารมณและการผอนคลาย

ความเครียดท่ีมีตอภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารรัฐวิสาหกิจ โดยมีผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบวา

ความฉลาดทางอารมณของผูนำและการผอนคลายความเครยีดทำใหเปนผนูำแบบอยางคุณลักษณะท่ีไดรับ

ความไววางใจและความเชื่อถือจากผตูาม เปนแบบอยางทางความประพฤติ ดวยการมอบหมายงานที่ทา

ทายใหผตูามไดพัฒนาตนเอง สามารถสรางแรงจูงใจกระตุนผูตาม ในการทำงานเปนทีม กระตุนสติปญญา 

ผูตามโดยการใหอิสระผตูามสรางนวัตกรรมใหม ๆ ในการแกไขปญหาอยางสรางสรรคและสงเสริมผูตามให

ทำงานอยางมีความหมาย ใหความสำคัญเปนรายบุคคล โดยเขาถึงความตองการของผตูาม ซึ่งจะเห็นไดวา

การที่มีผูนำที่มีความฉลาดทางอารมณจะสามารถสรางความผูกพันธของสมาชิกได และตำแหนงหัวหนา

งาน (Supervisor) เปนตำแหนงที่ตองทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายขององคการ โดยอาศัยความรวมมือ

จากบุคคลอื่น ๆ เปนผทํูาใหงานเสร็จ โดยที่หัวหนางานจะรูวาตนจะตองรับผิดชอบงานรวมกับบุคคลหรือ

ดูแลการทํางานรวมกับผูใดและใครเปนผบัูงคับบัญชาของตน สิ่งที่หัวหนางานปฏิบัติ เชน การสั่งงาน หรือ

การมอบหมายงาน การแกปญหาเมื่อมีขอผิดพลาด หรือการจัดการกับขอขัดแยงที่อาจเกิดขึ้น รวมทั้งการ

กําหนดเปาหมายและการประเมนิผลการปฏิบัติงาน (ลัดดา ศุขปรีดี, 2548) 

  ปจจุบันแมจะมีงานวิจัยเปนจำนวนมากที่ใหความสำคัญกับความฉลาดทางอารมณของ

หัวหนางาน นอกจากนั้นยังมีงานวิจัยนอยมากที่ศึกษาบทบาทของเพศของสมาชิกในความสัมพันธที่

เก่ียวของกับความฉลาดทางอารมณ ทั้งนี้ ทฤษฎีบทบาททางสังคม (Social Role Theory) ระบุวา สังคม

มีความคาดหวังตอพฤติกรรมและการแสดงออกของแตละเพศไมเหมือนกัน ในขณะที่เพศชายถูกคาดหวัง

วาจะตองเปนเพศท่ีมีความแข็งแกรง เด็ดขาด และกลาตัดสินใจ แตเพศหญิงมักจะถูกคาดหวังใหมีความ
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ละเอียดออน สุภาพนุมนวล มีความนอบนอม และสามารถควบคุมอารณไดดี ดังนั้น ผูวิจัยคาดวา เพศ

อาจจะมีบทบาทสำคัญที่จะสามารถพยากรณการรับรูประสิทธิผลความเปนผูนำได 

1.2 วัตถุประสงค 

   1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความฉลาดทางอารมณ (Emotion Intelligence – EI) ของ

หัวหนางาน 

   1.2.2 เพื่อวิเคราะหอิทธิพลความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานที่มีตอความ               

พึงพอใจในหัวหนางานและการรับรูประสิทธิผลของหัวหนางาน 

   1.2.3 เพ่ือวิเคราะหระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานเพศชายและหัวหนา

งานเพศหญิง 

1.3 สมมติฐาน 

   1.3.1 ระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานเพศหญิงนอยกวาหัวหนางานเพศ

ชาย 

   1.3.2 ระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานสงผลทางบวกตอระดับความพึงพอ 

ใจที่มีตอหัวหนางาน 

   1.3.3 ระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานสงผลทางบวกตอการประเมิน

ประสิทธิผลของหัวหนางาน 

1.4 ความสำคญัและประโยชนของการวิจัย 

   1.4.1 ผูบริหาร และองคกรสามารถนำผลการวิจัยมาปรับใชเพ่ือการพัฒนาความ

ฉลาดทางอารมณของหัวหนางานหรือผูปฏิบัติงาน 

   1.4.2 องคกรไดตระหนักถึงความสำคัญของความฉลาดทางอารมณ เพ่ือนำไปเปน

องคประกอบในการคัดเลือกบุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณอยูในระดับตามความตองการขององคกรได

อยางเหมาะสม 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย 

   1.5.1 ขอบเขตดานประชากรและกลมุตัวอยาง 

   กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนตำบล

จำนวน 10 แหง ในพื้นที่จังหวัดสงขลาซึ่งดำรงตำแหนงต่ำกวาระดับหัวหนางาน รวมทั้งสิ้น 386 ตัวอยาง 

โดยใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) 
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   1.5.2 ขอบเขตดานเนื้อหา 

   การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน 

(Emotional Intelligence – EI) ที่มีตอความพึงพอใจในหัวหนางานและการประเมินประสิทธิผลของ

หัวหนางานขององคการบริหารสวนตำบลจำนวน 10 แหง ในพื้นท่ีจังหวัดสงขลา 

   1.5.3 ขอบเขตดานตัวแปร 

   ตัวแปรอิสระ คือ ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน เพศของหัวหนา การศึกษา

ของหัวหนา เพศของลูกนอง อายุของลูกนอง การศึกษาของลูกนอง และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ

หัวหนางาน 

   ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจที่มีตอหัวหนางาน และการประเมินประสิทธิภาพของ

หัวหนางาน 

   1.5.4 ขอบเขตดานเวลา 

   ระยะเวลาในการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแตเดือนมีนาคม พ.ศ.2562 ถึง

เดือนเมษายน พ.ศ.2562 

1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 

   1. อารมณ (Emotions) หมายถึง การแสดงออกของภาวะจิตใจท่ีไดรับการกระทบ หรือ

กระตุนใหเกิดมีการแสดงออกตอสิ่งที่มากระตุนอารมณ สามารถจำแนกออกได 2 ประเภทใหญ คือ 1.) 

อารมณสุข คือ อารมณที่เกิดขึ้นจากความสบายใจ หรือไดรับความสมหวัง 2.) อารมณทุกข คือ อารมณท่ี

เกิดขึ้นจากความไมสบายใจ หรือ ไดรับความไมสมหวัง 

   2. ความฉลาดทางอารมณ (Emotion Intelligence) หมายถึง ความสามารถที่จะทำให

มนุษยรับรูปฏิ กิริยาทางอารมณของบุคคลอื่นที่อยูรวมกันในสังคม และรวมไปถึงการรับรูและ

ความสามารถในการควบคุมอารมณของตนเอง ที่มีผลตอการแสดงออกถึงพฤติกรรมการทำงาน การ

ใหบริการที่จะสงผลตอความสำเร็จในชีวิต ถาบุคคลใดมีความฉลาดทางอารมณต่ำอาจเปนการทำลาย

ความเจริญกาวหนาของความสำเร็จทั้งของบุคคลและองคกร 

   3. ภาวะผูนำ (Leadership) หมายถึง กระบวนการที่ใชอิทธิพล ศิลปะและความสามารถ

ของผูนำในความสัมพันธที่มีตอผใูตบังคับบัญชา เพ่ือที่จะทำใหสำเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีวางไว 

   4. ผูนำ (Leader) หมายถึง ผนูำเปนบุคคลที่ไดรับเลือกจากผูอ่ืนหรือไดรับมอบหมายที่มี

อิทธิพลสูงสุดในกลุม ที่สามารถสรางความสัมพันธและสามารถโนมนาวใหผูอ่ืนเต็มใจที่จะกระทำในสิ่งท่ี

ผูนำตองการ เพ่ือใหองคกรประสบความสำเรจ็ 

   5. หัวหนางาน (Supervisor) หมายถึง บุคคลที่ทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 

โดยอาศัยความรวมมือจากบุคคลอื่น ๆ เปนผูทําใหงานเสร็จ โดยที่หัวหนางานจะรูวาตนจะตองรับผิดชอบ

งานรวมกับบุคคลหรือดูแลการทํางานรวมกับผูใดและใครเปนผบัูงคับบัญชาของตน สิ่งที่หัวหนางานปฏิบัติ 
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เชน การสั่งงาน หรือการมอบหมายงาน การแกปญหาเมื่อมีขอผิดพลาด หรือการจัดการกับขอขัดแยงที่

อาจเกิดข้ึน 

   6. ความพึงพอใจ หมายถึง การแสดงความรูสึก ทัศนะคติไมวาจะเปนทางบวกหรือทาง

ลบ 

   7. ประสิทธิผล หมายถึง การกระทำหรือความพยายามในการที่จะกระทำสิ่งอ่ืนใด ให

บรรลุผลสำเรจ็ตามเปาหมายทีว่างไว โดยสามารถวัดผลงานท่ีทำไดเทียบกับเปาหมาย  
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บทที่ 2 

เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ผูวิจัยไดศึกษาและทบทวนแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวของจากเอกสาร ตำรา และผลงานวิจัย

ตาง ๆ เพ่ือนำมาวิเคราะหสำหรับเปนขอมูลในการศึกษาวิจัยมีดงันี้ 

 2.1 ภาวะผนูำ (Leadership) 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีความฉลาดทางอารมณ (Emotion Intelligence) 

 2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ เพศ และอัตลักษณะทางเพศ 

ความหมายเกี่ยวกับเพศและความเปนเพศ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2.1 ภาวะผูนำ (Leadership) 

  ภาวะผูนำมีบทบาทท่ีสำคัญตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ และมี อิทธิพล           

ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ ความสำเร็จของงานท้ังหลายเกิดจากการ

ขับเคลื่อนและผลักดันของผูนำจนสามารถทำใหการทำงานตาง ๆ บรรลุเปาหมายตามที่องคการตองการ 

(นิติพล ภูชะโต, 2556) และนอกจากความสำเร็จของงานที่เกิดจากการขับเคลื่อนและผลักดัน ของผูนำนั้น 

ยังหมายความถึงกระบวนการใชอำนาจและอิทธิพลที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางผูนำและผูตาม เพื่อให

บรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งขององคการ (อุดม ทุมโฆสิต, 2544) ซึ่งจะเห็นไดวาผนูำมีความสำคัญ

ในการนำพาองคกรไปสูเปาหมายที่วางไว โดย Nonaka and Takeuchi (อางถึงในศศิธร แกวพรหม, 

2559) อธิบายเรื่องการกระจายอำนาจของภาวะผูนำ ซึ่งมีลักษณะที่แตกตางกันตามสายบังคับบัญชาที่

สามารถจำแนกผูบริหารภายในองคกรออกเปน 3 ระดับ คือ 

  1. ผูบริหารระดับสูง (Top Management) หมายถึง ผูดำรงตำแหนงระดับสูงของ

หนวยงาน เปนผกูำหนดทิศทาง และวางแผนนโยบายการเงิน 

  2. ผูบริหารระดับกลาง (Manager) หมายถึง ผูดำรงตำแหนงระดับกลางของหนวยงาน 

เปนผูดำเนินการขับเคลื่อนนโยบายไปสูการปฏิบัติ เปนผูเชื่อมโยงระหวางผูบริหารระดับสูงกับกลุม

ปฏิบัติงานหลัก 

  3. ผูบริหารระดับตน (Supervisor) หมายถึง ผูดำรงตำแหนงในระดับหัวหนางานของ

หนวยงาน เปนผดูำเนินการวางแผน มอบหมายงานและควบคุมพนักงานผูปฏิบัติ 

  โดย Mintzberg (อางถึงใน สรรเสริญ พลเจียก, 2543) ใหแนวคิดเก่ียวกับการออกแบบ

โครงสรางองคการไดเสนอวา องคการทุกองคการมีองคประกอบของโครงสรางท่ีสําคัญ 5 สวน ดังนี้ 
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  1. ฝายปฏิบัติงานหลัก (Operating core) หมายถึง สมาชิกขององคการ ซึ่งทําหนาที่

เปนผูปฏิบัติงานหลักขององคการ กลาวคือ เปนกลุมสมาชิกองคการในระดับต่ำสุดที่ทํางานหลักของ

องคการ 

  2. นักบริหารระดับสูง (Strategic apex) นักบริหารระดับสูง ทําหนาท่ีเปนผูบัญชาการ

สูงสุดขององคการและมีตําแหนงอยูตรงยอดสุดขององคการ กลุมบุคคลที่ทําหนาที่เปนนักบริหารระดับสูง

ไดแก สมาชิกขององคการที่มีความรับผิดชอบตอความเปนไปขององคการโดยสวนรวม และมีความสนใจ

ในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการในวงกวาง นักบริหารระดับสูงมีหนาที่สําคัญ คือ ดูแลใหองคการทําหนาท่ี

ของตนไดอยางมีประสิทธิผลในบางองคการ นักบริหารระดับสูงมีหนาที่บริหารงานองคการเพ่ือสนองตอบ

ตอกลมุบุคคลหรือหนวยงานที่มีอํานาจเหนือองคการของตน 

  3. นักบริหารระดับกลาง (Middle line) นักบริหารระดับกลาง ทําหนาที่เปนตัวเชื่อม

ระหวางนักบริหารระดับสูงกับฝายปฏิบัติงานหลักขององคการ ในองคการสวนมาก นักบริหารระดับกลาง

เหลานี้มีเปนจํานวนมาก และมีลักษณะถูกจัดเปนลําดับชั้นของสายการบังคับบัญชา ตั้งแตนักบริหาร

ระดับกลางท่ีอยูใกลนักบริหารระดับสูงมากที่สุด จนกระทั่งถึงนักบริหารระดับกลางท่ีอยูกับนักปฏิบัติงาน

หลักทั้งหลายมากที่สุด 

  4. ฝายเสนาธิการ (Technostructure) ฝายเสนาธิการ ทําหนาท่ีวิเคราะหและกําหนด

มาตรฐานงาน ฝายเสนาธิการประกอบดวยนักวิเคราะหทั้งหลายและฝายธุรการที่เกี่ยวของ ทําหนาที่

ออกแบบงาน วางแผนงาน เปลี่ยนแปลงงาน ฝกคนงานใหทํางาน ศึกษาหาวิธีปรับปรุงใหคนในองคการ

ทํางานไดดีข้ึน ขอเสนอแนะการทํางานของฝายเสนาธิการเปนการเสนอแนะเรื่องของงานท่ีตนไมไดเปนผู

ลงมือทําเอง 

  5. ฝายสนับสนุน (Supporting staff) เปนหนวยงานยอยที่อยูนอกสายงานหลักและทำ

หนาที่คอยสนับสนุนองคการในดานตาง ๆ 

  2.1.1 ความหมายผนูำและภาวะผูนำ 

  แนวคิดการศึกษาผูนำและภาวะผูนำมีทฤษฎีอยูมากมาย โดยมีการศึกษากันอยาง

ยาวนาน และมีผูท่ีใหนิยามความหมายของผูนำและภาวะผูนำที่แตกตางกัน ดังนี้ 

  Fiedler (1967) ผูนำ คือ บุคคลในกลุมซึ่งไดรับมอบหมายหนาที่ ใหควบคุมหรือ

ประสานงานกิจกรรมตาง ๆ ที่เก่ียวกับภารกิจของกลุมซึ่งสอดคลองกับความหมายของ Yukl (1998) ผูนำ 

คือ บุคคลท่ีมีอิทธิพลสูงสุดในกลุม ที่ตองปฏิบัติหนาที่ตามตำแหนงที่ไดรับมอบหมาย และ DuBrin (อาง

ถึงใน วัชชินันท วงศศรีโรจน, 2558) ไดใหความหมายของผูนำ คือ บุคคลที่ทำใหองคกรประสบ

ความสำเร็จและสรางความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชา ทั้งนี้ยังใหความชวยเหลือเพ่ือใหการทำงาน

บรรลุเปาหมาย ซึ่ง Hizenhour (อางถึงใน วีรวุธ มาฆะศิรานนท, 2542) ใหความหมายอยางลึกซึ้งกวา

การสรางความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชา กลาวคือ ผูนำ คือ ผูท่ีสามารถโนมนาวใหผูอ่ืนเต็มอกเต็ม
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ใจกระทำในสิ่งท่ีผูนำตองการดวยความเต็มอกเต็มใจ ซึ่งความเต็มอกเต็มใจนั้นมาจากการที่ผูอ่ืนมีความ

ตองการจะกระทำสิ่งน้ัน ๆ ดวยเชนกัน แต Halpin (อางถึงใน ขวัญตา เก้ือกูลรัตน, 2544) ไดให

ความหมายของผูนำ คือ บุคคลที่มีลักษณะประการใดประการหนึ่งใน 5 ประการ ดังนี้  

  1. มีบทบาทหรืออิทธิพลตอคนในหนวยงานมากกวาผอ่ืูน 

  2. มีบทบาทเหนือผูอ่ืน 

  3. มีบทบาทที่สำคัญที่สุดในการอำนวยการใหดำเนินการไปสูเปาหมายที่ตองการ 

  4. ไดรับเลือกจากผูอ่ืนใหเปนผูนำ 

  5. ดำรงตำแหนงเปนผูนำหรือหัวหนาในหนวยงาน 

จากที่กลาวมาพบวามี 3 คุณลักษณะท่ีมีความสอดคลองกับความหมายของผูนำตามหนังสือภาวะผูนำกับ

ธรรมาภิบาลในการบริหารงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น คือ 1.) มีความสามารถชักจูงผูอ่ืนใหคลอยตาม

ได 2.) มีสถานการณเปนตัวกำหนด 3.) มีการเลือกตั้ง ทำใหไดรับการยอมรับ (สุเมธ แสงน่ิมนวล, 2552)  

  ดังนั้น อาจสรุปไดวา ผูนำเปนบุคคลที่ไดรับเลือกจากผูอ่ืนหรือไดรับมอบหมายที่มี

อิทธิพลสูงสุดในกลุม ที่สามารถสรางความสัมพันธและสามารถโนมนาวใหผูอ่ืนเต็มใจที่จะกระทำในสิ่งท่ี

ผูนำตองการ เพ่ือใหองคกรประสบความสำเรจ็ 

  ภาวะผูนำตามความหมายของ Milton (อางถึงใน ณัฏฐพันธ เขจรนั้นทน, 2551) การที่

ผูนำใชอิทธิพลในความสัมพันธที่มีตอผูใตบังคับบัญชาหรือหมูคณะในสถานการณตาง ๆ เพ่ือใหสมาชิกใช

ความพยายามในการทำกิจกรรมใหบรรลุวัตถุประสงคตามสถานการณที่กำหนด สอดคลองกับ Hersey 

and Blanchard (อางถึงใน ศศิวิมล สุขทนารักษ, 2554) ภาวะผูนำ คือ กระบวนการสรางอิทธิพลจูงใจ

คนหรือกลุม เพื่อใหเกิดความพยายามรวมกันดำเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคในสถานการณใด

สถานการณหนึ่ ง แตในขณะที่  Koontz and Weihrich (1988) กลาววา ภาวะผูนำเปนศิลปะและ

กระบวนการที่เก่ียวของกับอิทธิพลของบุคคลที่มีตอความมุงมั่นและพยายามเพ่ือที่จะทำใหเปาหมาย

สำเร็จ ซึ่ง สุวิระ ทรงเมตตา (2541) ก็ไดใหความหมายของภาวะผูนำที่ใกลเคียงกัน กลาวคือ ภาวะผูนำ 

คือ ศิลปหรือความสามารถของบุคคลที่จะเปนผูนำหรือหัวหนาท่ีจูงใจ หรือใชอิทธิพลตอผูรวมงานในทีม

หรือผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อปฏิบัติการหรืออำนวยการ โดยใชกระบวนการสื่อ

ความหมายใหรวมดำเนินการจนบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายที่กำหนดไว และคำนิยามตาม

ความหมายของ Yulk (อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2561) หมายถึง เปนพฤติกรรมของบุคคล เปน

อิทธิพล เปนการปฏิบัติ เปนกระบวนการของการมีอิทธิพล เปนกระบวนการของการทำใหจุดมุงหมาย

บรรลุผล เปนกระบวนการที่ใหความหมายของสิ่งที่กำลังกระทำรวมกัน เปนการทำใหวิสัยทัศนและ

คานิยมเปนจริง และเปนความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพลในการจูงใจ และกระตุนใหเกิดความรวมมือ 

ทำใหองคการมีประสิทธิผลและประสบความสำเร็จ 

  ดังนั้น อาจสรุปไดวา ภาวะผูนำ คือ กระบวนการที่ใชอิทธิพล ศิลปะและความสามารถ

ของผูนำในความสัมพันธที่มีตอผใูตบังคับบัญชา เพ่ือที่จะทำใหสำเร็จและบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีวางไว 
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  2.1.2 ทฤษฎีภาวะผูนำเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) 

  ทฤษฎีภาวะผูนำเชิงคุณลักษณะ คือ ทฤษฎีที่เนนการหาคุณลักษณะทั่วไปของผูนำ เพ่ือ

เปรียบเทียบกับบุคคลท่ีไมใชผูนำ ในการศึกษาภาวะผูนำระยะแรก ๆ นักวิชาการใหความสำคัญกับ

คุณลักษณะสวนตัว (Personal traits) ของผูนำ โดยพยายามแยกแยะวาคุณลักษณะใดบางที่ดำรงอยูใน

ตัวผูนำ ตัวอยางคุณลักษณะท่ีมีการระบุกันมากกวาเปนตัวชี้วัดความเปนผูนำ คือ ความเฉลียวฉลาด 

(Intelligence) ความซื่อสัตย (Honesty) และความเชื่อมั่นในตนเอง (Self – Confidence) งานวิจัยใน

ยุคแรก ๆ ของแนวทางนี้จะศึกษาผูนำท่ีประสบความสำเร็จ ดังนั้น แนวทางนี้จึงรูจักกันในนามแนวทาง 

“บุรุษผูยิ่งใหญ” (The Great Man Approach) และมีความเชื่อวา มีคนบางคนเทานั้นที่เกิดมาเพ่ือเปน

ผูนำ กลาวอีกนัยหนึ่ง คือ บุคคลคนใดจะเปนผูนำในอนาคตไดหรือไมไดถูกกำหนดลวงหนาโดยธรรมชาติ

แลว การวิเคราะหคุณลักษณะผูนำจากผลงานวิจัยเม่ือป ค.ศ. 1948 ไดมีการคนพบจุดรวมสำคัญ 7 

ประการของคุณลักษณะเชิงบุคลิกภาพกับการเปนผูนำที่ประสบความสำเร็จ คือ ความเฉลียวฉลาด การ

ริเริ่มสรางสรรค ทักษะดานสังคม ความเชื่อม่ันในตนเอง พลังแหงความรับผิดชอบ และความซื่อสัตยมั่นคง

ตอหลักการ ตอมา Bass (1990) ไดทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวกับผูนำมากกวา 167 เรื่อง ตั้งแตป ค.ศ. 1948 

– 1970 ทำใหเขาสามารถระบุคณุลักษณะของผูนำที่ดวีาขึ้นอยูกับคุณลักษณะ 6 ประการ คือ คุณลักษณะ

ทางรางกาย ภูมิหลังทางสังคม สติปญญา บุคลิกภาพ คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน และคุณลักษณะทาง

สังคม ซึ่งในแตละคุณลักษณะสามารถอธิบายไดดังนี ้

  1. คุณลักษณะทางรางกาย (Physical Characteristics) ประกอบดวย ความแข็งแรง 

(Activity, Energy) รูปราง (Appearance Grooming) ความสูง (Height) น้ำหนัก (Weight) ซึ่งกลาวได

วา ความสัมพันธระหวางความเปนผูนำที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลกับคุณลักษณะทางรางกายให

ผลลัพธที่ขัดแยงกัน เชน การมีสวนสูงและน้ำหนักมากกวาไมไดเปนตัวบงชี้วา ความเปนผูนำจะมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม  

  2. คุณลักษณะดานภูมิหลังทางสังคม (Social Background) ประกอบดวย การศึกษา 

(Education) สถานภาพทางสังคม (Social Status) และการเปลี่ยนแปลงสถานภาพทางสังคม (Mobility) 

ไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจที่ดี จะเปนขอไดเปรียบตอการเขาสูสถานภาพ

ทางของความเปนผูนำ บุคคลที่มีสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมต่ำแตสามารถกาวสสูถานภาพทางสังคมที่

สูงกวาได จะไปสูตำแหนงผูนำระดับสูงไดมากกวา และในปจจุบันผูนำที่มีการศึกษาดีจะมีโอกาสเขาสู

ตำแหนงผนูำไดดีกวา 

  3. คุณลักษณะดานสติปญญา และความสามารถ (Intelligence and Ability) ซึ่ง Bass 

(1990) สรุปไววา ผูนำที่มีความรู (Knowledge) มีดุลพินิจ (Judgment) มีทักษะในการพูดไดอยาง

คลองแคลว ปฏิภาณไหวพริบดี สิ่งเหลานี้ เปนตัวบงชี้ไดในระดับหนึ่งวา ผูนำที่ มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลตองมีคุณสมบัติเหลานี้อยู ถึงแมวาจะตองศึกษาปจจัยอื่น ๆ มาประกอบก็ตาม 
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  4. คุณลั กษณ ะดานบุ คลิกภาพ (Personality) พบวา Bass and Avolio (1990)              

แสดงความคิดเห็นวา บุคลิกภาพประกอบดวย การมีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self – Confidence)                

มีความซ่ือสัตย (Integrity) อดทนตอความเครียด (Tolerance of Stress) การควบคุมอารมณไดดี 

(Emotional Control) มีความกระตือรือรน (Enthusiasm) ความตื่นตัว (Alertness) มีความคิดริเริ่ม

สรางสรรค (Original, Originality) มีความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) เปนคนเปดเผย              

ไมเก็บตัว (Extroversion) เปนตน แสดงใหเห็นวา คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ จะตองนำมาศึกษาในเรื่อง

ของความเปนผนูำ 

  5. คุณลั กษณ ะที่ เกี่ ย ว กับงาน  (Task – Related Characteristic) ประกอบดวย                  

ความขยันหม่ันเพียร (Drive to Achieve) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การไมยอทอตออุปสรรค 

(Persistence against Obstacle) จะตองมีความมุงงานสูง ริเริ่มงานใหม ๆ ผูท่ีจะเปนผูนำที่ดีไดจะตองมี

คุณสมบัติเหลานี ้

  6. คุณลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) ประกอบดวย ความนิยมแพรหลาย 

(Popularity) การมีทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Skills) การมีเสนหดึงดูด

(Attractiveness) การมีความรวมมือ (Cooperativeness) ความชอบสังคม (Social Participation) 

นักการทูต (Diplomacy) 

  จากผูนำเชิงคุณลักษณะตามแนวคิดทฤษฎีของ Bass (1990) ท้ัง 6 ประการ โดยมี

สมมติฐานวา ผูนำเปนโดยกำเนิด ไมใชถูกสรางขึ้นมา (Born, not made) แต Mosley (1996) กลาวแยง

ผูนำเชิงคุณลักษณะทั้ง 6 ประการขางตน โดยไดกลาวถึงขอจำกัดทฤษฎีภาวะผูนำเชิงคุณลักษณะวา 

นักวิจัยไมสามารถระบุคุณลักษณะที่แนนอนชัดเจนในการจำแนกวา บุคคลท่ีมีภาวะผูนำ และไมมีภาวะ

ผูนำมีคุณลักษณะที่แตกตางกันอยางไร ซึ่งในบางครั้งคุณลักษณะอยางหนึ่งก็เหมาะสมกับสถานการณแบบ

หนึ่งแตก็ไมเหมาะสมกับสถานการณอีกแบบหนึ่ง โดยสังเกตไดจาก Bass (1990) พบวา รายการของ

คุณลักษณะที่สำคัญของความเปนผูนำมีเพิ่มมากข้ึนทุกที แตก็ยังไมสามารถระบุคุณลักษณะเดน ๆ ไดวา 

คุณลักษณะแบบใดจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอสถานการณใด ทฤษฎีคุณลักษณะนี้จึงยังมี

ขอบกพรอง ซึ่งมีการพบวาคุณลักษณะดังกลาวมีความสำคัญแตกตางกันไปตามสถานการณ เชน ริเริ่ม

สรางสรรคมีสวนใหผูนำประสบความสำเร็จในสถานการณหนึ่ง แตอาจไมเก่ียวของกับความสำเร็จของผูนำ

ที่อยูในสถานการณซึ่งแตกตางออกไป Mosley (1996) สรุปวา ไมมีคุณลักษณะของผูนำที่ถูกคนพบวา 

เก่ียวพันกันอยางสม่ำเสมอกับความสำเร็จของการนำ ทั้งนี้สามารถกลาวโดยสรุปวา ภาวะผูนำเกิดขึ้นเอง

ตามธรรมชาติ หรือโดยกำเนิด (Born leader) ไมสามารถเปลี่ยนแปลงไดแตสามารถพัฒนาขึ้นได  

2.2 ความฉลาดทางอารมณ 

  ความฉลาดทางอารมณ (Emotion Intelligence : EI) หรือ (Emotion Quotient : 

EQ) และมีคำจำกัดความแตกตางกันออกไป เชน เชาวอารมณ อัจฉริยะทางอารมณ ความเฉลียวฉลาดทาง
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อารมณ เปนตน สำหรับการศึกษาวิจัยครั้ งนี้ ผู วิจัยใชคำวา ความฉลาดทางอารมณ (Emotion 

Intelligence : EI) ในการนี้ความฉลาดทางปญญาและความฉลาดทางอารมณจะเปนสวนสงเสริมซึ่งกัน

และกัน ซึ่งจะสงผลใหบุคคลท่ีมีความฉลาดทางปญญา (IQ) และความฉลาดทางอารมณ (EI) สามารถ

ประสบผลสำเร็จในชีวิตได ถากลาวถึงความแตกตางกันของความฉลาดทางปญญากับความฉลาดทาง

อารมณ (EI) นั้นก็คือ ความฉลาดทางปญญา (IQ) จะไมสามารถเปลี่ยนแปลงได แตความฉลาดทางอารมณ 

(EI) ยังสามารถที่จะปรับปรุงพัฒนาใหเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนได การที่คนเราจะประสบความสำเร็จ

ไดนั้น IQ กับ EI จึงควรตองพัฒนาไปพรอม ๆ กัน และเปนไปอยางสมดุล เพื่อใหชีวิตดำเนินไปไดอยางมี

ความสุข ในปจจุบันผูบริหารองคกรตาง ๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศมีความตื่นตัวและใหความสำคัญ

ในเรื่องกระบวนการคัดเลือก สรรหา หรือแมกระทั่งการแตงตั้งบุคลากรใหทำงานในระดับสูงขึ้นของ

องคกร และพบวาการพิจารณาคุณสมบัติดังกลาว โดยอาศัยความสามารถทางสมอง (IQ) แตเพียงอยาง

เดียวนั้นไมเปนการเพียงพอ ทำใหนักวิชาการและผูที่เก่ียวของตาง ๆ หันมาใหความสำคัญกับเรื่องความ

ฉลาดทางอารมณ (Emotion Intelligence) ความฉลาดทางอารมณ คือ ความสามารถทางอารมณที่ทำให

มนุษยสามารถเขาใจตนเองและผูอ่ืน การสามารถควบคุมอารมณตนเองและสามารถควบคุมสถานการณ

สภาวะแวดลอมได โดยความฉลาดทางอารมณถือวาเปนสวนสำคัญมากในปจจุบันไมวาสภาวะการใด            

อีกทั้งยังเปนปจจัยสำคัญที่ทำใหมนุษยสามารถแกปญหาไดอยางราบรื่น โดยการเริ่มตนจากเรื่องใกลตัว 

อาทิ การตระหนักใหรูถึงอารมณของตนเองและผูอ่ืน ๆ ไดดี รับรูตอลักษณะของอารมณที่ตองเผชิญอยู 

รวมทั้งที่ตองแสดงออกและตองปดบังไว มีกลวิธีในการจัดการกับความทุกขยากทางอารมณไดดี ไมวาจะ

เปนสถานการณทางสังคม วัฒนธรรมและจริยธรรม การมีปฏิสัมพันธและการอยูรวมกันกับผูอ่ืนในสังคม 

เทอดศักดิ์ เดชคง (อางถึงใน นันทิกาญจน อยูสุข, 2553) ยังไดอธิบายถึงความฉลาดทางอารมณ (Emotion 

Intelligence) ท่ีเกี่ยวของกับปฏิกิริยาทางอารมณของคนในองคการในการรับรูทางอารมณของพนักงาน

แตละคน แตไมแสดงออกมาและมีผลตอพฤติกรรมการทำงานหรือการใหบริการ โดยเชื่อวาการที่พนักงาน

ไมรับรถูึงอารมณของผอ่ืูน ทำใหประสบปญหาการทำงานในองคการ ทั้งนี้ความหมายของความฉลาดทาง

อารมณตามที่ กระทรวงสาธารณสุขกรมสุขภาพจิต (อางถึงใน นันทิกาญจน  อยูสุข, 2553) ใหความหมาย

วา องคประกอบของความสามารถดานสวนตัว ดานอารมณและสังคมท่ีมีผลตอความสำเร็จในชีวิต              

โดยปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมในชีวิตได รูถึงความรูจักเอาใจเขามาใสใจเรา การขาดความฉลาด              

ทางอารมณจะเปนการทำลายความเจริญกาวหนาของความสำเร็จและบุคคลและองคกร ผูบริหาร                  

ที่ประสบความสำเร็จในทุกวิชาชีพสวนใหญเปนผูมีความฉลาดทางอารมณ Baron (อางถึ งใน  

ดฤษวรรณ แกวกิตติคุณ, 2549) ทั้งนี้ ศศิธร แกวพรหม (2559) ไดใหความหมายของความฉลาดทาง

อารมณ คือ ความสามารถที่จะทำใหมนุษยเขาใจตนเองและผูอ่ืน เปนความสามารถในดานตาง ๆ ที่เนน

การอยูรวมกัน และการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนในสังคมไดอยางมีความสุข หากผูใดขาดความฉลาดทาง

อารมณ อาจทำใหเกิดความหายนะในงานที่ตนปฏิบัติอยูได 
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  ดั งนั้ น  อ าจส รุ ป ได วา  ค วาม ฉลาดท างอารม ณ  (Emotion Intelligence) คื อ

ความสามารถที่จะทำใหมนุษยรับรูปฏิกิริยาทางอารมณของบุคคลอ่ืนที่อยูรวมกันในสังคม และรวมไปถึง

การรับรูและความสามารถในการควบคุมอารมณของตนเอง ที่มีผลตอการแสดงออกถึงพฤติกรรมการ

ทำงาน การใหบริการที่จะสงผลตอความสำเร็จในชีวิต ถาบุคคลใดมีความฉลาดทางอารมณต่ำอาจเปนการ

ทำลายความเจริญกาวหนาของความสำเรจ็ทั้งของบุคคลและองคกร  

องคประกอบของความฉลาดทางอารมณ 

  องคประกอบเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณ มีผูเสนอแนวความคิด ดังนี้ Goleman 

(อางถึงใน สมภพ นิลอุบล, 2552) ไดจำแนกองคประกอบของความฉลาดทางอารมณในการตระหนักรู

ตนเอง เปนการตระหนักรับรูความรูสึกและความโนมเอียงของตนเอง หรือที่ เรียกวาผูมีสติ และ

ความสามารถในการควบคุมตนเอง สามารถจัดการกับสภาวะอารมณหรือความฉุนเฉียวตาง ๆ ได  โดย

การสรางแรงจูงใจใหกับตนเอง เพ่ือเปนแนวทางในการมุงสูเปาหมาย สามารถเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน

ตลอดจนความรูสึกนึกคดิ และสามารถตอบสนองความตองการได  และมีทักษะทางสังคมในการติดตอกับ

ผูอ่ืนเพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน โดย Salovey and Mayer (อางถึงใน สมภพ นิลอุบล 2552) ได

แบงองคประกอบแนวความคิดความฉลาดทางอารมณ ออกเปน 3 สวน มีรายละเอียดดังนี ้

  1. การประเมินอารมณตนเอง รวมถึงความสามารถในการจัดหมวดหมู ประเภทอารมณ

ของตนเองตลอดจนการใชคำพูดหรือการแสดงออกทางสีหนาความสัมพันธกับคนอ่ืนในรูปแบบความเห็น

อกเห็นใจ เปนการประเมินอารมณของผูอ่ืนตลอดจนประเมินความรูสึกของคนอื่นจากการเคยมี

ประสบการณในความรูสึกเหลานั้นเลือกตอบสนองความตองการทางสังคมโดยมีการปรับอารมณเพื่อมีการ

แสดงออกที่เหมาะสม 

  2. การควบคุมอารมณ ซึ่งเปนผลของระบบการเตือนการประเมิน และหากมีความ

จำเปนอาจมีการเปลี่ยนแปลงคนทั่วไปจะพยายามทำใหตนเองมีอารมณทางบวกและเก็บกดอารมณทาง

ลบ 

  3. ความสามารถในการใชความรูทางดานอารมณเพ่ือแกปญหา อารมณมีการ

เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณหรือปญหาตาง ๆ อารมณทางบวกจะชวยในการจัดหมวดหมูความจำและ

มีสวนชวยในการแกปญหา 

  ซึ่งจะสอดคลองกับ ทศพร ประเสริฐสุข (2542) ไดสรุปองคประกอบของความฉลาดทาง

อารมณตามแนวความคิดของสโลเมเยอรและของโกลแมน ได 5 องคประกอบใหญดังนี้ 

  1. การตะหนักรูใจตนเอง (Self – Regulation) เปนความสามารถที่จะรับรูและเขาใจ

ความรูสึก และอารมณของตนเองไดตามความเปนจริง ความสามารถประเมินตนเองไดอยางชัดเจน 

ตรงไปตรงมา มีความเชื่อมั่น รูจักจุดเดน จุดดอยของตนเปนคนซื่อตรง พูดแลวรักษาคำพูดมีจรรยาบรรณ 

มีสติ เขาใจตนเอง 
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  2. การบริหารจัดการอารมณตน (Managing Emotion) หรืออาจเรียกวาการกำหนดตน 

เปนความสามารถที่จะจัดการกับอารมณตาง ๆ ที่เกิดข้ึนไดอยางเหมาะสม ประกอบกับความสามารถใน 

การควบคุมตนเอง เปนคนที่นาไววางใจ มีคุณธรรม มีความสามารถในการปรับตัว มีความสามารถในการ

สรางแนวคิดใหม ๆ ที่เปนประโยชนตอการดำเนินชีวิต 

  3. การจูงใจตนเอง (Motivation One Emotion) มีความสามารถท่ีจะจูงใจตนเองที่

เรียกวา ใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจ ใฝสัมพันธ มองโลกในแงดี สามารถนำเอาอารมณและความรูสึกของตนเอง

มาสรางพลังในการกระทำสิ่งตาง ๆ และเปนพลังในการใหกำลังใจตนเองในการคิดและกระทำอยาง

สรางสรรค 

  4. การรูจักและสังเกตความรูสึกผูอ่ืน (Recognizing Emotion in Other) หมายถึง

ความสามารถที่จะเขาใจความรสูึกของผูอ่ืน 

  5. ทักษะสังคม เปนความสามารถที่จะรูเทาทันของอารมณผูอ่ืนเปนทักษะทางสังคมท่ีจะ

มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน อันจะสงผลใหเกิดความเปนผนูำ ความสามารถลักษณะนี้ ประกอบไปดวยการ

สื่อความที่ดี 

  Weisinger (1998) ไดเสนอองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ โดยแบงออกเปน 2 

สวน ดังนี ้

  1. ค วามฉลาดทางอารมณ ภาย ใน ตน  (Intrapersonal Emotion Intelligence) 

ประกอบดวย 

   1.1 การพัฒนาใหมีความตระหนัก รูจักตนเอง (Developing High Self 

Awareness) คือ ความสามารถในการดูแลตนเอง รูในการกระทำของตนและอิทธิพลของตนเองเพ่ือกอ

ประโยชนตอตนเอง 

   1.2 การบริหารจัดการอารมณของตนเอง (Maging Your Emotion) คือ การ

เขาใจอารมณ และใชความเขาใจนั้นจัดการสถานการณ และอารมณตนไดอยางดี 

   1.3 การสรางแรงจูงใจท่ีดีใหกับตนเอง (Motivation Yourself) เมื่อจูงใจตัวเรา

สามารถกระตุนตนเองที่จะทำงานอยางมีสมาธิและมุงสูเปาหมายที่ตองการสามารถจัดการกับความ

ทอถอยที่เกิดข้ึน 

  2. การใชความฉลาดทางปญญาระหวางบุคคล (Interpersonal Emotion Intelligence)

เพื่อเสริมสรางอารมณที่ดีกับผูอ่ืน ประกอบดวย 

   2.1 การพัฒนาทักษะเพ่ือการสื่อสารที่มีคุณภาพ (Developing Effective 

Communication Skill) คือ การติดตอสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพในการทำงานซึ่งมีความสำคัญมากตอ

ความสัมพันธระหวางบุคคล ประกอบดวยทักษะการเปดเผย การยืนหยัด การฟงอยางมีประสิทธิภาพ  

การวิจารณ การสื่อสารแบบเปนทีม 
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   2.2 การพัฒนาความเชี่ยวชาญในการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน (Developing 

Intrapersonal Expertise) คือ ความสามารถในการติดตอกับผูอ่ืนเพื่อเปนการแลกเปลี่ยนขอมูลอยางมี

ความหมายและเหมาะสม สามารถที่จะวิเคราะหความสัมพันธเพ่ือหาวิธีการใหเกิดผลดแีละประสิทธิภาพ 

   2.3 การชวยเหลือผูอ่ืนใหสามารถชวยเหลือตนเองได (Helping Others Help 

Themselves) เปนการชวยเหลือซึ่งกันและกันในการจัดการกับอารมณ การติดตอสื่อสาร การแกปญหา 

การแกไขความขัดแยง เปนผูฟงที่ดี ใหกำลังใจผูอ่ืน ชวยวางแผนใหไปถึงเปาหมาย ซึ่งการไดรับการ

ชวยเหลือจากบุคคลรอบขางจะทำใหผูท่ีไดรับกำลังใจและมีความมั่นใจในการไปถึงเปาหมายมากขึ้น 

  จากการทบทวนแนวคิดและองคประกอบของความฉลาดทางอารมณ สามารถสรุปไดวา 

ความฉลาดทางอารมณ คือ ความสามารถในการบรหิารจัดการและควบคุมอารมณของตนเองใหเปนไปในทาง

สรางสรรค อีกทั้งยังสามารถปรับตัวและแกไขปญหาท่ีเผชิญทั้งในสภาพแวดลอม สังคม หรือตามสถานการณ

ตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปไดอยางเหมาะสม โดยอาจจะสรุปไดเปน 3 ดาน ไดแก ประการที่ 1 สมรรถนะ

ภายในบุคคล เปนความสามารถในการตะหนักรู เขาใจตนเอง ในแงอารมณความตองการ แรงจูงใจในการ

กระทำสิ่งตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ประการที่ 2 คือ สมรรถนะทางสังคม เปนทักษะ

ทางสังคม ดานมนุษยธรรม การเขาใจความรูสึกและเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน ประการท่ี 3 คือ สมรรถนะดานการ

ปรับตัว ซึ่ งเปนการใชความสามารถทั้ งดานภายในบุคคล และความสามารถในการสรางและรักษา

สัมพันธภาพกับบุคคลอื่นในการจัดการกับปญหาตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 

  ความสำคัญและประโยชนของความฉลาดทางอารมณ 

  ความฉลาดทางอารมณมีความสำคัญตอความสำเร็จในชีวิตและความฉลาดทางอารมณ

สามารถเปล่ียนแปลงได โดยเริ่มตนจากพื้นฐานการเลี้ยงดูและฝกฝนอยางเหมาะสม การเรียนการสอนที่

มุงเนนเฉพาะหลักวิชาการอยางเดียวจึงไมสามารถตอบสนองความตองการของมนุษยในยุคปจจุบันได 

โดยเฉพาะอยางย่ิงในปจจุบันการปฏิบัติงานมุงเนนประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดและคำนึงถึงหลัก

คุณธรรมจรยิธรรมของตนควบคูกันไปดวย 

  วีระวัฒน ปนนิตามัย (2544) เสนอวา ผูที่มีความฉลาดทางอารมณ (EI) ที่ดีจะเปนผูที่

รจูักใชความคิดตออารมณของตนเองและผูอ่ืนใหเกิดประโยชนในทางสรางสรรคไดเปนอยางดี ทำใหผูอ่ืน

เปนสุขและตนเองก็เปนสุขดวย ซึ่งประโยชนของความฉลาดทางอารมณ ไดแก 

  1. พัฒนาการดานอารมณและบุคลิกภาพของเดก็ 

  ความฉลาดทางอารมณ มีบทบาทในการกำหนดบุคลิกภาพพึงประสงค สรางวุฒิภาวะ

ทางอารมณท่ีเหมาะสมกับวัยวุฒิ มีความสามารถในการปรับตัวและแกไขปญหาทางอารมณ เชนความเครียด 

และแรงกดดันตาง ๆ ในชีวิตไดเปนอยางดี 

  2. การสือ่สารการแสดงความรูสึกอารมณของตน 
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  ผูท่ีมีความฉลาดทางอารมณสูง จะมีความสามารถในการสื่อสารการแสดงความรูสึกและ

แสดงอารมณของตนไดอยางถูกตองเหมาะสม ตามกาลเทศะ เขาใจความรูสึกของตนเองและของผูอ่ืน ยิ้มได

แมจะรูสึกเศรา รับฟงปญหาของผูอ่ืนอยางตั้งอกตั้งใจ ไมรูสึกแปลกแยกจากเพื่อนมนุษยจากธรรมชาติและ

จากชีวิตของตนเอง 

  3. การปฏิบัติงาน 

ผูที่มี ความฉลาดทางอารมณสูงจะเปนผูที่ ใหการยอมรับผู อ่ืน  มีความคิดริ เริ่ม

สรางสรรค  สามารถสรางผลผลิตที่สนองเปาหมายได ลดการลางาน ขาดงานหรือยายงานที่เกิดจากความ

ขัดแยงระหวางบุคคลเสริมสรางการทำงานที่ประสานสัมพันธกันมากข้ึน 

4. การใหบริการ 

  ผูท่ีมีความฉลาดทางอารมณสูงจะสามารถเขาใจผูมารับบริการไดอยางถูกตองรับฟงความ

ตองการของผูรับบริการและตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดเปนอยางดี ทำใหผูรับบริการประทับใจ 

สรางความจงรักภักดีในการใชสินคาและบริการขององคกรมากยิ่งขึ้น 

  5. การบริหารจัดการ 

  ผูท่ีมีความฉลาดทางอารมณสูงจะเปนผูมีอัจฉริยภาพของความเปนผูนำที่มีศิลปะในการ

รูจักใชคนและการครองใจคนได สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหทำในสิ่งท่ีตนตองการไดสำเร็จ ไดงานท่ีมี

ประสิทธิภาพและผูรวมงานมีความสุข ผูนำหรือผูบริหารที่มีความฉลาดทางอารมณสูงจะเปนผูท่ีมีคำพูด

และการกระทำที่ตรงกัน (Integrity) 

  6. การเขาใจชีวิตของตนเองและผูอ่ืน 

  ผูท่ีมีความฉลาดทางอารมณสูงจะเปนผูท่ีมีการศึกษาใหเกิดความเขาใจตนเอง (Insight) 

การรูจักและเขาใจตนเองตามความเปนจริง โดยการมองดูอารมณของตนเองใหเขาใจแลวจะสามารถรูจัก

และเขาใจผอ่ืูน ทำใหเกิดปฏิสัมพันธระหวางกันมากขึ้นมีความเขาใจชีวิตและกอใหเกิดความสุขตามมา 

  ประโยชนและความสำคัญของความฉลาดทางอารมณมีหลายดาน แบงออกเปน

ประโยชนเพ่ือตอตัวเอง เรื่องการเรียน ศึกษาหาความรู รักการเรียน มีสมาธิในการเรียน และสามารถปรับ

อารมณของตนเองไดอยางเหมาะสม เปนประโยชนตอครอบครัวเกิดความเห็นอกเห็นใจ เขาใจกันแลวหัน

มาพูดคุยปรับปรุงความสัมพันธใหดีขึ้นทำใหชีวิตครอบครัวมีความสุข และในสวนประโยชนตอ

สภาพแวดลอมยอมทำใหความขัดแยงตาง ๆ การเอารัดเอาเปรียบกันในสังคมลดลงไป อยูดวยกันอยาง

ปรองดอง สังคมก็จะนาอยูมากขึ้น เทอดศักดิ์ เดชคง (2547) จะเห็นไดวาในทุกดานมีความสำคัญ แตถา

พูดในการทำงานในองคกรตาง ๆ ลักษณะงานบางประเภทที่ตองพบปะผูคนมากมาย ลักษณะงานไมมีแนว

ปฏิบัติโครงสรางที่ตายตัว ลักษณะงานแบบไมเปนทางการ ยืดหยุน ผูที่มีความฉลาดทางอารมณสูงก็จะ

ทำงานดังกลาวไดอยางมีความสุข หากผูปฏิบัติเปนผูท่ีมีความฉลาดทางอารมณต่ำก็จะทำงานอยางคับของ

ใจ หงุดหงิดงาย สวนงานที่อาศัยความฉลาดทางอารมณไมมาก ไดแก งานที่ทำสำเร็จโดยลำพัง ลักษณะ

งานที่มีการกำหนดขั้นตอนไวชัดเจน ไมตองติดตอกับผูคนมาก หากไดผูมีความฉลาดทางอารมณสูงมา
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ปฏิบัติ ผูนั้นจะกลายเปนผปูฏิบัติงานท่ีมีความสามารถโดดเดนในอาชีพ วีระวัฒน ปนนิตามัย (2544) จาก

การศึกษาของ Goleman (อางถึงใน ดฤษวรรณ แกวกิติคุณ, 2549) ไดศึกษาเรื่อง ความฉลาดทางอารมณ

ของเด็ก ๆ ในรัฐแมสซาชูเส็ต จำนวน 450 คน และติดตามจนถึงวัยกลางคน พบวา อีคิวมักจะมีความ

เชื่องโยงสัมพันธกับความสำเร็จในดานตาง ๆ ของบุคคล และมักเชื่อมโยงไปถึงไอคิว (Intelligence 

Quotient) หรอืความฉลาดทางสตปิญญา แตไอคิวจะมีความสัมพันธเพียงเล็กนอยกับความสำเรจ็ในงานท่ี

ทำ ซึ่งผลการศกึษาพอสรุปไดวา  

  1. ความสำเร็จทางดานการเรียนขึ้นกับไอคิวเพราะคนท่ีมีไอคิวสูงสติปญญาดี ความจำดี

ก็มักเรยีนเกงทำคะแนนไดสูงกวาเพื่อน ๆ 

  2. ความสำเร็จในการทำงานข้ึนกับทั้งไอคิวและอีคิว คือ ตองใชทั้งสองอยางประกอบกัน 

  3. ความสำเร็จในการรับเลือกตั้งข้ึนกับอีคิว นักการเมืองหลายคนอาจไมใชคนเฉลียว

ฉลาดที่สุด แตพูดเกง มีศิลปะในการใชคำพูด มีความเปนผูนำ และมีมนุษยสัมพันธที่ดีก็มักประสบ

ความสำเร็จในการเลือกตั้ง 

  4. ความสำเร็จในชีวิตคูก็ข้ึนกับอีคิวมากกวาไอคิว  

โดยมีงานวิจัยที่สำคัญที่กลาวถึงความฉลาดทางอารมณ (EI) สงผลตอความสำเร็จใน

หลายดาน ดังนี้ 

  1. ดานการทำงาน เปนสิ่งที่เห็นไดชัดเจนวาความฉลาดทางอารมณมีความสำคัญอยางยิ่ง

ในการทำงานใหประสบความสำเร็จ Fisher and Ashkanasy (2000) พบวา บุคคลที่มีความฉลาดทาง

อารมณมักเปนผูที่มีแนวโนมวาจะประสบความสำเร็จในชีวิต ผูท่ีขาดความฉลาดทางอารมณและเปน

บุคคลที่ไมประสบความสำเร็จในการทำงานและไมประสบความสำเร็จการประกอบอาชีพ ท้ังนี้เพราะผูที่มี

ความฉลาดทางอารมณต่ำจะเปนสาเหตุนำไปสกูารเก็บกด ไมสามารถปรบัสภาวะอารมณตนเอง อาจกลาว

ไดวาความสำเร็จหรือความลมเหลวในชีวิตของแตละบุคคลมีสวนเกี่ยวของกับเรื่องความฉลาดทางอารมณ

แทบทั้งสิ้น โดยพื้นฐานที่กลาวมาขางตนจะเชื่อมโยงถึงประสิทธิภาพในการทำงานในองคกร ซึ่งสอดคลอง

กับการศึกษาของ ชนาธิป ศรีกลำ (2554) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา บริษัทผลิตชินสวนยานยนตแหงหนึ่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรม

อีสเทิรน ซีบอรด พบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ทั้งนี้งานวิจัยของ Hanzaee and Mirvaisi (2013) ยังพบวาความฉลาดทางอารมณมีผลกระทบทางบวก

ตอความพึงพอใจในงาน พฤติกรรมองคการ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานอีกดวย ซึ่งอาจจะกลาวได

วาความฉลาดทางอารมณของบุคคลมีความสำคัญในการปฏิบัติหนาท่ีและมีบทบาทที่สำคัญในการสราง

ความมั่นใจใหกับองคกร 

  2. ดานผูบริหารหรือผูนำ Goleman (1998) ไดทำการวิจัยพบวาผูบริหารที่มีการศึกษา

สูงจะไมประสบความสำเร็จในการทำงานถาระดับความฉลาดทางอารมณต่ำ ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษา

ของ Lam (1998) ท่ีไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของวิศวกรในบริษัท Bell 
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Labs กับผลการปฏิบัติงานในสถานการณที่มีความตึงเครียดแตกตางกันผลการศึกษาพบวา ความฉลาด

ทางอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกันกับผลการปฏิบัติงานของวิศวกรและความฉลาดทางอารมณสามารถ

เปนตัวทำนายผลการปฏิบัติงาน พวงรัตน เกษรแพทย และ ดุษฎี โยเหลา (2546) พบวาผบูริหารท่ีมีความ

ฉลาดทางอารมณสูงจะมีความสำเร็จในการบริหารสูงกวาผูบริหารท่ีมีความฉลาดทางอารมณต่ำและยังพบ

อีกวาความฉลาดทางอารมณสงผลทางออมตอความสำเร็จในการบริหารผานความเครียด หมายถึง

ผูบริหารที่มีความฉลาดทางอารมณต่ำเปนผูท่ีมีความเครียดสูงและสงผลใหมีความสำเร็จในการบริหารต่ำ 

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยเชิงคุณภาพของ ชนาพร ฤกขะเมธ (2556) ที่ทำการศึกษาวิจัยความสัมพันธ

ระหวางพลังความสามารถแหงตน ความฉลาดทางอารมณและการผอนคลายความเครียดตอภาวะผนูำการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารรัฐวิสาหกิจ พบวามิติของความฉลาดทางอารมณของผูนำ (ดานการรูจักตนเอง

และการจัดการความสัมพันธ) มีอิทธิพลตอภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะกลาวไดวาผูบริหาร

รัฐวิสาหกิจที่มีความฉลาดทางอารมณเปนแบบอยางทางคุณลักษณะไดรับความไววางใจและความเชื่อถือ

จากผตูามเสมอ 

  จากงานวิจัยขางตนจะเห็นไดวาความฉลาดทางอารมณ (Emotion Intelligence) สงผล

กับความสำเร็จในหลาย ๆ ดาน ความฉลาดทางอารมณจึงเปนสิ่งท่ีสำคัญเก่ียวกับการพัฒนามนุษย โดย

การรับรอูารมณตนเอง อารมณของผูอ่ืน สามารถจัดการอารมณตนเองและสภาวะอารมณของผูอ่ืน อีกทั้ง

ยังควบคุมสถานการณท่ีมีผลตอสิ่งเราตาง ๆ จากสภาวะภายนอก ซึ่งองคกรสามารถนำไปเปนแนวทางเพ่ือ

ปรับใชกับการทำงาน โดยเฉพาะงานดานบริการ ดานการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสม  และดานการ

พัฒนาบุคลากรในองคกรใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน สำหรับงานวิจัยชิ้นนี้ ผูวิจัยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

อิทธิพลของความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน (Supervisors’ Emotional Intelligence) ความพึงพอใจ

ในหัวหนางาน (Satisfaction with Supervisors) ประสิทธิผลของหัวหนางาน (Supervisors’ Perceived 

Effectiveness) ซึ่งในปจจุบันยังมีงานวิจัยนอยมากที่ศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ ตอตัวแปร

ความพึงพอในในหัวหนางานและประสิทธิผลของหัวหนางาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

2.3.1 แนวคดิเก่ียวกับมนุษยสัมพันธ 

ความหมายของมนุษยสัมพันธ เรื่องมนุษยสัมพันธมีความหมายกวางขวางครอบคลุมถึง

พฤติกรรม และการกระทำระหวางกัน (Interaction) ระหวางบุคคลหนึ่งกับอีกบุคคลหน่ึง หรือระหวาง

กลุมกับกลุม สำหรับบุคคลที่มีความรับผิดชอบทางการบริหารอันไดแก นักบริหาร หรือผูควบคุมบังคับ

บัญชา ก็มีหนาที่และความรับผิดชอบในการนำหรือใชประมุขศิลป หรือภาวการณเปนผนูำ (Leadership) 

กับกลุมผูปฏิบัติงาน ซึ่งอาจพิจารณาแนวความคิดของมนุษยสัมพันธโดยศึกษาคำนิยามของนักวิชาการ 

ตาง ๆ ดังนี้ Gellerman (อางถึงใน สรอยตระกูล (ติวนานนท) อรรถมานะ, 2545) ไดอธิบายวา คำวา 
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“มนุษยสัมพันธ” เปนศัพทที่กวางขวางมากใชอธิบายถึงวิธีการท่ีบุคคลซึ่งเปนสมาชิกขององคการมี

ความคิดและมีการกระทำระหวางกันและกันภายในองคการตาง ๆ Scott (อางถึงใน สรอยตระกูล              

(ติวนานนท) อรรถมานะ, 2545) ใหคำนิยามไววา “มนุษยสัมพันธ” หมายถึง กระบวนการจูงใจ

ผูปฏิบัติงานในสถานการณท่ีเปนอยูอยางไดผล และทำใหวัตถุประสงคของผูปฏิบัติงานและขององคการ

สมดุลกัน โดยเพ่ิมความพอใจใหแกผูปฏิบัติงานและชวยใหเปาหมายขององคการสำเร็จ การศึกษาถึง

พฤติกรรมของบุคคลซึ่งเก่ียวของกับแนวคิดพ้ืนฐานของทั้งเรื่องลักษณะธรรมชาติมนุษย รวมตลอดถึง

ลักษณะธรรมชาติขององคการ ซึ่งมีดวยกัน 4 ประการ ดังนี้  

  1. บุคคลยอมมีความแตกตางกันในแตละบุคคล (Individual Difference) เชน ดาน

พันธุกรรม รูปรางหนาตา สติปญญา สิ่งแวดลอม อารมณ วัฒนธรรม ทัศนคติ ความคิด ความเชื่อ นิสัย 

ความถนัด สุขภาพ การศึกษาที่มีมาตลอดชีวิตหรือกระบวนการการเรียนรูทางสังคม (Socialization 

Process) สถานภาพทางเศรษฐกิจหรือทางสังคมก็ตาม เปนเหตุผลทำใหบุคคลแตกตางกันท้ังสิ้น ความ

แตกตางของบุคคลนี้เปนเรื่องสำคัญมาก ซึ่งนักบริหารหรือบุคคลท่ีสนใจจะสรางความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน

จำเปนตองเรียนรู เพื่อที่จะไดเขาใจพฤติกรรมและความรูสึกนึกคิดของผูอ่ืนได การเรียนรูเรื่องความ

แตกตางของบุคคลมีความจำเปนโดยเฉพาะในเรื่องการจูงใจ โดยที่นักบริหาร หรือผูบังคับบัญชาตองมีการ

ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาแตกตางกันไป ดังนั้น เราควรใหความสำคัญแกบุคคลแตละบุคคลวามีความ

ตองการ ความรูสึก อารมณที่ไมเหมือนใครและไมมีใครเหมือน เขาเปนบุคคลที่จะแสดงความพึงพอใจ 

(Satisfaction) หรือความไมพึงพอใจใด ๆ (Dissatisfaction) เปนบุคคลจะเปนผูทำงาน หรือรับผิดชอบ  

ในงานตลอดจนทำการวินิจฉัยสั่งการหรือตัดสินใจ (Decision – making) ดังนั้นไมอาจเพิกเฉยตอ

พฤติกรรมของบุคคลแตละคนได 

  2. การพิจารณาศึกษาบุคคลตองดูท้ังหมดในฐานะที่เปนบุคคลบุคคลหนึ่ง (A whole 

person) ในการสรางความสัมพันธกับบุคคลหนึ่งบุคคลใดนั้น เราตองพึงระลึกเสมอวา เราไดเขามามี

ความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลนั้นทั้งบุคคล เรามิไดเลือกติดตอสัมพันธกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือลักษณะ

ใดของเขา 

  3. พฤติกรรมของบุคคลนั้นตองมีสาเหตุ (Caused Behavior) คือ บุคคลสามารถไดรับ

การจูงใจ (Motivated) ไดดวย เราจำเปนตองเรียนรูถึงความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจของบุคคล 

บุคคลมีการจูงใจใหทำงานไดโดยเขาจะสรางพฤติกรรมขึ้นเพ่ือตอบสนองความตองการของเขาดวย

ความคิดของเขาเอง มิใชสรางพฤติกรรมตามความคิดของผูอ่ืน ดังนั้นสำหรับฝายบริหาร เขาจึงอาจจูงใจ

บุคคลไดดวยการทำใหเขาไดรับการตอบสนองมากข้ึน หรืออาจทำใหเขาเห็นวา เขากระทำการน้ัน ๆ แลว

จะเปนหนทางที่หลีกเลี่ยงทำใหการตอบสนองความตองการนั้นมีนอยลง พลังของผูบังคับบัญชาที่จะจูงใจ

ดังกลาวจะมีประสิทธิผลตอเมื่อผูปฏิบัติงานเห็นวา ฝายผูบังคับบัญชาสามารถควบคุมวิธีการที่จะไดรับการ

สนองความตองการไดจริง 
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  4. ศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย (Human Dignity) มนุษยนับเปนสัตวประเสริฐท่ีมี

ความคิด มีสมอง มีความรูผิดชอบชั่วดี เปนสิ่งที่อยูเหนือสรรพสัตวทั้งหลาย ดังน้ันการติดตอสัมพันธกับ

มนุษยดวยกัน เราจึงตองปฏิบัติตอกันดวยความเคารพและตระหนักในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย โดย

สรุปไดวา มนุษยสัมพันธมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของแตละบุคคล เพราะมนุษยสัมพันธชวยควบคุม

พฤติกรรมการทำงานใหดำเนินตอไปไดอยางราบรื่นและใหเกิดความพึงพอใจในการทำงานซึ่งจะสงผลให

การปฏิบัติงานไดตามนโยบายขององคกร ทั้งนี้ก็ข้ึนอยูกับผูบริหารท่ีจะสามารถเขาใจถึงลักษณะของแตละ

บุคคลมากนอยแคไหน 

  2.3.2 แนวคดิแนวคิดเกี่ยวกับเพศ และอัตลักษณะทางเพศ ความหมายเกี่ยวกับเพศ  

และความเปนเพศ 

  การศึกษาเก่ียวกับอัตลักษณะทางเพศ มีคำศัพทที่ควรทําความเขาใจ คือ เพศ (Sex) 

หมายถึง เพศที่ถูกกําหนดข้ึนโดยธรรมชาติเปนขอกําหนดทางสภาวะ ซึ่งเปลี่ยนแปลงไมไดเปนตัวกําหนด

บทบาทหนาที่ใหเพศหญิงและเพศชายมีบทบาท มีหนาท่ีที่แตกตางกัน (จิตติมา ภานุเดชะ, ณฐยา บุญ

ภักดี และธัญญา ใจดี, 2550) สวน เพศสภาพ (Gender) หมายถึง ความเปนหญิงความเปนชายที่มาจาก

ความรูสึกสวนตัว และหรือจากสถานภาพทางกฎหมาย เปนสิ่งท่ีสังคมวัฒนธรรมปลูกฝงใหแสดงบทบาท

หญิงหรือบทบาทชาย ดังนั้น เพศท่ีถูกกําหนดโดยสังคมจึงอาจเปลี่ยนแปลงไดตามสภาวการณและเงื่อนไข

ของความเปนเพศชาย คุณลักษณะของแตละเพศที่ปรากฏไมใชสิ่งท่ีเกิดข้ึนตามธรรมชาติแตไดถูกสรางข้ึน

โดยผานกระบวนการขัดเกลาทางสังคมเขาไปเปนสวนหนึ่งของความเปนตัวตนทางสังคม ดังนั้น คําวา  

เพศ (Sex) กับเพศสภาพ (Gender) จึงมีความแตกตางกัน เนื่องจากเพศ (Sex) เปนลักษณะทางกายภาพ

ที่อาจเปลี่ยนไมไดแตเพศสภาพ (Gender) เปลี่ยนแปลงไดเพราะเปนสิ่งที่ถูกสรางและใหคุณคาจากสังคม 

(ชลิดาภรณ สงสัมพันธ, 2551) อัตลักษณะทางเพศ (Gender Identity) หมายถึงความรูสึกภายในที่มีตอ

ตนเองวา ตนเองเปนหญิง หรือเปนชาย (สมภพ เรอืงตระกูล, 2550)  

2.3.3 แนวคดิทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

  ทฤษฎีของ เฮอรซเบอรก (Herzberg and other.) มีปจจัยหรือองคประกอบ 2 ประการ  

ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก องคประกอบ จูงใจ 

(Motivation Factors) และองคประกอบค้ำจุน (Maintenance Factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย 

(Hygiene Factors) 

  1. องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับงานที่

ปฏิบัติโดยตรง และเปนสิ่งจูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทำงาน ประกอบดวย 

   1.1 ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ

ทำงานไดเสร็จสิ้นประสบผลสำเร็จอยางดี สามารถแกปญหาตาง ๆ เกี่ยวกับงาน และรูจักปองกันปญหาที่

เกิดขึ้น 
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   1.2 การไดรับการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับ

นับถือจากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ที่มาขอคำปรึกษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกยองชมเชย 

การใหกำลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกที่ทำใหเห็นถึงการยอมรบัในความสามารถ 

   1.3 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นนาสนใจ ตองอาศัย

ความคดิริเริ่มสรางสรรค ทาทายใหลงมือทำ หรือเปนงานที่มีลักษณะทำตั้งแตตนจนจบโดยลำพัง 

   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแล

งานใหม ๆ และมอีำนาจอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

   1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับเลื่อนขั้น การเลื่อน

ตำแหนงใหสูงข้ึน มีโอกาสไดศึกษาตอเพ่ือหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 

  2. องคประกอบค้ ำจุน  (Maintenance Factors) ห รือองคประกอบสุ ขอนามั ย 

(Hygiene Factors) เปนองคประกอบที่ชวยปองกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไมชอบงาน

หรือหยอนประสิทธิภาพลง ประกอบดวย 

   2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึง

การเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนที่พอใจของบุคคลที่ทำงาน 

   2.2 โอกาสที่ จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth)

หมายถึง ความนาจะเปนที่บุคคลจะไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

   2.3 ความสัม พันธกับผู บั งคับบัญชา ผู ใตบั งคับ บัญชา เพ่ือนรวมงาน

(Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธอันดีตอกันสามารถทำงาน

รวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี 

   2.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรบัและนับถือของ

สังคม มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 

   2 .5  น โยบายและการบริห าร (Company Policy and Administration) 

หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกรที่มีประสิทธิภาพ 

   2.6 สภาพการทำงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ

งาน เชน  แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ 

   2.7 ชีวิตสวนตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเปนอยูสวนตัวที่

เก่ียวของกับงาน เชน การไมถูกยายไปทำงานในที่แหงใหมซึ่งหางไกลครอบครัว 

   2.8 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอ

ความมั่นคงในการทำงาน 

   2.9 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง 

ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาหรือผูนิเทศงานในการดำเนินงานและการบริหารงาน 
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  จากแนวคิดทฤษฎีที่ เก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวามีการให

ความหมายที่แตกตางกันออกไป กลาวคือ Good (อางถึงใน พรพิมล คงฉิม, 2554) ไดใหความหมาย ของ

ความพึงพอใจไววา ความพึงพอใจ หมายถึง สภาพคุณภาพหรือระดับความพึงพอใจซึ่งมาจากความสนใจ

ตาง ๆ และทัศนคติตอสิ่งที่มีอยู แต Vroom (อางถึงใน พรพิมล คงฉิม, 2554) กลาววาทัศนะความพึง

พอใจในสิ่งหนึ่งสามารถใชแทนกันไดเพราะท้ังสองคำนี้จะหมายถึงผลที่ไดจากการที่บุคคลเขาไปมีสวนรวม

ในสิ่งนั้น ทัศนคติดานบวกจะแสดงใหเห็นสภาพความพึงพอใจในสิ่งนั้น และทัศนคติดานลบจะแสดงให

เห็นสภาพความไมพึงพอใจ สวน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544) ความพึงพอใจในการทํางานเปน

ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานและ

ไดรับผลตอบแทน ซึ่งผลตอบแทนที่เปนที่พึงพอใจทำใหบุคคลเกิดความรสูึก กระตือรือรน มีความมุงม่ันท่ี

จะปฏิบัติงานและมีกําลังใจ ซึ่งสิ่งเหลานี้มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน รวมทั้ง

การสงผลตอความสําเร็จขององคการ ซึ่งสอดคลองกับ ธนชัย ยมจินดา และเสนห จุยโต (2544) แตท้ังน้ี

ไดใหคำนิยามวาของความพึงพอใจในงานวาหมายถึงระดับความรูสึกของบุคคลในทางบวกหรือทางลบตอ

งาน ซึ่งประกอบดวย 

  1. ความพึงพอใจในการจายคาตอบแทน (pay) 

  2. ความพึงพอใจในผูบังคับบัญชา (supervision) 

  3. ความพึงพอใจเพ่ือนรวมงาน (co–worker) 

  4. ความพึงพอใจในสภาพการทำงาน (work setting) 

  5. ความพึงพอใจในตัวงาน (tasks) 

  6. ความพึงพอใจในโอกาสความกาวหนา (advancement opportunities) 

จากแนวคิดทฤษฎีและความหมายตาง ๆ ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขางตน 

สามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนการแสดงความรูสึก ทัศนะคติไมวาจะเปนทางบวก 

หรือทางลบตอการทำงาน โดยที่บุคคลรูสึกพึงพอใจในการทำงานซึ่งไดรับสิ่งตอบแทนท่ีเปนองคประกอบ

จูงใจหรือองคประกอบค้ำจุนตามความพึงพอใจในแตละบุคคลน้ัน ความพึงพอใจของบุคคลเหลานี้ 

สามารถทำใหผลงานมีประสิทธิภาพและสามารถดำเนินการตามเปาหมายขององคกรไดอยางสำเร็จ 

2.3.4 แนวคดิเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

  Gibson and others (1988) ไดนิยามความหมายของคำวาประสิทธิผล กลาวคือ

ประสิทธิผล (Effectiveness) เปนเรื่องของการกระทําหรือความพยายามใด ๆ ที่มีความมุงหมายจะไดรับ

ผลสำเร็จ การกระทําหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงหรือนอยเพียงใดข้ึนกับผลที่ไดรับนั้น ตรง 

ครบถวน ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใชพลังงานนอยเพียงใด ซึ่งประสิทธิผลของบุคคล คือ 

ลักษณะบุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ หรือ ปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ แลวประสบความสําเร็จ ทําให

บังเกิดผลตรงและครบถวน ตามท่ีมีวัตถุประสงคไวและผลที่เกิดข้ึนมีลักษณะคุณภาพ เชน ความถูกตอง 
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ความมีคุณคา ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับความคาดหวังและความตองการของหมูคณะ สังคม และ            

ผูนําผลน้ันไปใชเปนผลท่ีไดจากการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ คือ เปนการปฏิบัติดวยความพอใจ ปฏิบัติ

เต็มความสามารถ ปฏิบัติดวยการเลือกสรรกลวิธีและเทคนิควิธีการที่เหมาะสมท่ีสุดที่จะทําใหบรรล ุทั้งเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพอยางสูงสุดแตใชทุนทรัพยากรและระยะเวลานอยที่สุด ซึ่ง วิทยา ดานธำรงกูล 

(2546) และธงชัย สันติวงษ (2537) ไดใหความหมายในลักษณะคลายคลึงกัน กลาวคือประสิทธิผลเปน

การทำงานที่กำหนดเปาหมาย โดยสามารถทำใหบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีตองการ 

โดยการวัดผลงานที่ทำไดเทียบกับเปาหมาย หากสามารถทำไดตามเปาหมายที่ตั้งไวก็แสดงวาการทำงาน          

มีประสิทธิผลสูง แต Seashore and Yuchtman quoting Hall (อางถึงใน อาภรณ ออนคง, 2556) ได

ใหความหมายของคำวา ประสิทธิผลขององคการ คือ ความสามารถขององคการในการนำทรัพยากรที่มีอยู

อยางจำกัดและมีคุณคาจากสภาพแวดลอมมาใชประโยชนเพ่ือสนับสนุนการดำเนินการขององคการ 

ความสำคัญของประสิทธิผล 

 ประสิทธิผลมีความสำคัญอยางยิ่งในศาสตรทางการบริหารและองคการ นับวาเปนการ

ตัดสินใจข้ันสุดทายวาการบริหารองคการประสบความสำเร็จหรือไม องคการจะอยูรอดและมีความม่ันคง

โดยขึ้นอยูกับประสิทธิผล ดังนั้นจึงมีความสำคัญตอองคการ ดังนี้ (ธงชัย สันติวงษ, 2537) 

  1. ชวยตรวจสอบวัตถุประสงคการจัดตั้งองคการ การจัดตั้งองคการยอมกำหนด

วัตถุประสงคและเปาหมายไวอยางชัดเจน เพ่ือดำเนินงานใหเปนไปตามความตองการหรือไม 

  2. ประเมินผลการดำเนินงานกับแผนงานที่กำหนด การดำเนินงานในแตละกิจกรรมยอม

ตองมีการวางแผน กำหนดหนาที่ ความรับผิดชอบ การจัดสรรทรัพยากร การใชอำนาจหนาที่การบริหาร

การปฏิบัตงิาน ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

  3. ประเมินผลสำเร็จกับวัตถุประสงค เปรียบเทียบผลงานที่ดำเนินการไดตามแผนงานกับ

วัตถุประสงคขององคการท่ีคาดหวัง ถาผลงานบรรลุผลตามวัตถุประสงคและความคาดหวังขององคการ 

แสดงวาองคการมีประสทิธิผล โดยประสิทธิผลอาจพิจารณาเปน 2 ระดับ คือ 

   1.1 ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถปฏิบัติงาน

ใด ๆ หรือปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ แลวประสบผลสำเร็จ ทำใหเกิดผลโดยตรงและครบถวนตามวัตถุประสงค 

ผลท่ีเกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เชน ความถูกตอง ความมีคุณคา เหมาะสมดีกับงาน ตรงกับความคาดหวัง

และความตองการของหมูคณะ สังคม และผูจะนำผลนั้นไปใชเปนผลที่ไดจากการปฏิบัติอยางมี

ประสิทธิภาพ 

   1.2 ประสิทธิผลขององคการ คือ การเนนไปที่ผลรวมขององคการ โดย Gibson 

and Other (1982) อธิบายถึงเกณฑของความมีประสิทธิผลขององคการวาประกอบดวยตัวบงชี้ 5 ชนิด 

คือ 1.) การผลิต (Production) 2.) ประสิทธิภาพ (Efficiency) 3.) ความพึงพอใจ (Satisfaction) 4.) การ

ปรับเปลี่ยน (Adaptiveness) และ5.) การพัฒนา (Development) 
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จากแนวคิดทฤษฎีและความหมายตาง ๆ ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขางตน 

อาจจะสรปุไดวา ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานคอืการกระทำหรือความพยายามในการที่จะกระทำสิ่งอ่ืนใด 

ใหบรรลุผลสำเร็จตามเปาหมายที่วางไว โดยสามารถวัดผลงานที่ทำไดเทียบกับเปาหมาย อีกทั้งยังเปนการ

ใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจำกัดและมีคุณคาจากสภาพแวดลอมมาใชประโยชนเพ่ือสนับสนุนการดำเนินการ

ขององคการ 

2.3.5 แนวคิดบทบาททางสังคม (Social Theory) 

  ความแตกตางทางเพศกับพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจากบทบาททางสังคมมีส่ิงที่แตกตางกัน 

กลาวคือ มีการแบงแยกผูหญิงและผูชายโดยเฉพาะอยางยิ่งเรื่องที่ เกี่ยวของกับการทำงานที่ไดรับ

มอบหมาย Harrison and Lynch (2005) ในอดีตไดรับความกดดันทางดานเศรษฐกิจ นิเวศวิทยาสังคม

และเทคโนโลยีทำใหผูหญิงและผูชายจะไดรับมอบหมายใหทำงานดานแรงงานที่สอดคลองกับคุณลักษณะ

ทางกายภาพ ซึ่งผูชายมีแนวโนมท่ีประสบความสำเร็จในงานที่ตองการความคลองแคลว ความแข็งแรงและ

ความสามารถในการอยูหางไกลจากบานเปนระยะเวลานาน แตในทางตรงกันขามผูหญิงสวนใหญมักจะมี

สวนรับผิดชอบในการดูแลบุตรซึ่งผูหญิงมักจะตอบสนองภารกิจที่เก่ียวของกับบานและครอบครัว และเปน

มุมมองที่เปนผลมาจากบทบาททางเพศที่แตกตางกัน โดยผูชายและผูหญิงจะอิงกับการแบงงานตาม

บทบาททางเพศท่ีเกี่ยวของกับความคาดหวังของลักษณะและพฤติกรรมที่แสดงของผูหญิงและผูชาย 

ดังนั้นสังคมจึงคาดหวังวาผูชายจะสามารถประสบความสำเร็จในบทบาทของเพศชายที่สะทอนถึง

คุณสมบัติท่ีเปนตัวตนและผูหญิงคาดวาจะประสบความสำเร็จในบทบาทของเพศหญิงที่สะทอนถึงคุณภาพ

ของชุมชน (Wood and Eagly, 2002) ตามที่คาดการณไวตามทฤษฎีบทบาททางสังคมการรับรูทิศ

ทางการกำหนดบทบาททางเพศ (ชายหรือหญิง) เชื่อมโยงกับบทบาททางสังคมที่พวกเขาครอบครอง

มากกวาเพศของพวกเขา (Eagly et al., 2000) ดังนั้นผูหญิงและผชูายในการเปนผนูำ บทบาทมีแนวโนมท่ี

จะไดรับการพิจารณาวาเปนตัวแทน (เชนการจัดวางบทบาทเพศชาย) ในขณะที่ผูหญิงและผชูายในบทบาท

การเลี้ยงดูเชนผูผลิตในบานมีแนวโนมที่จะถูกมองวาเปนชุมชน (เชนการจัดวางบทบาทเพศหญิง) การ

สนับสนุนทฤษฎีบทบาททางสังคมมาจากการวิจัยที่แสดงใหเห็นวาการรับรูถึงบทบาททางเพศของสตรีมี

อิทธิพลจากบทบาททางสังคมที่พวกเขาตอบสนอง ตัวอยางเชนผูหญิงที่แตงงานแลวถูกมองวาเปนชุมชน

มากกวาผูหญิงที่ยังไมแตงงาน (Etaugh and Poertner, 1991) และมารดาถูกมองวาเปนชุมชนมากกวา

ผูหญิงที่ไมมีบุตร (Etaugh and Poertner, 1992) นอกจากนี้งานวิจัยระบุวาสตรีท่ีไดรับการวาจางและ

ผูชายโดยทั่วไปถือวาเปนผูมีสวนรวมอยางเทาเที่ยมกันในขณะที่สตรีท่ีไมมีงานทำและผูชายมักถูกมองวา

เปนลูกจาง (Riggs, 1997) เนื่องจากมีบรรทัดฐานคำอธิบายและคำสั่งหามท่ีเก่ียวของกับผูชายสวนใหญ 

และผูหญิงที่มีพฤติกรรมและวิธีการที่พวกเขาควรจะประพฤติในทิศทางบทบาททางเพศอาจนำไปสู

ทัศนคติเชิงลบที่มีตอบุคคลที่เบี่ยงเบนไปจากบรรทัดฐานบทบาททางเพศแบบดั้งเดิม โดยบทบาททางเพศ 

(Gender Role) หมายถึงความเขาใจของคนท่ัวไป เก่ียวกับทุก ๆ สิ่งที่เรารูสึก คิด พูดและกระทําตอ
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ตนเองและตอผูอ่ืนวาเราเปนผูหญิงหรือผูชาย หรือพูดอีกอยางหนึ่งวา บทบาททางเพศ คือ วิธีที่เรา

แสดงอัตลักษณะทางเพศของตัวเราเอง ดังนั้น อัตลักษณะทางเพศและบทบาททางเพศจึงไมใชสิ่งสองสิ่งที่

แตกตางกัน แตเปนภาพคนละดานของสิ่งเดียวกัน (Money and Tucker, 1975) อัตลักษณะทางเพศเปน

ประสบการณภายในของบทบาททางเพศ และบทบาททางเพศก็เปนสิ่งที่แสดงออกภายนอกของเอก

ลักษณะทางเพศนั่นเอง โดยเฉพาะอยางย่ิงการศึกษาของ Bright (2005) และ DeHart – Davis, 

Marlowe and Pandey (อางถึงใน Potipiroon, Srisuthisa – ard and Faeran, 2018) แสดงใหเห็นวา

เมื่อเทียบกับผูชาย ผูหญิงมีแนวโนมท่ีจะไดคะแนนความเห็นอกเห็นใจสูงกวาในมิติของแรงจูงใจในการ

บริการสาธารณะ Riccucci (อางถึงใน Potipiroon, Srisuthisa – ard and Faeran, 2018) ไดเสนอวา

ผูหญิงจะไดการยอมรับจากสังคมเพ่ือสงเสริมคุณคาของความเปนธรรมและความเทาเที่ยมทางสังคมและ

เหมาะสำหรับงานที่ตองใชคานิยมทางอารมณของแรงงานทางอารมณ Rafaeli (1989) ไดโตแยงวา แมวา

องคกรจะออกกฎเพ่ือที่จะระงับความแตกตางทางเพศในการแสดงออกทางอารมณ แตในทางปฏิบัติมันไม

งายเลยท่ีจะเอาชนะอิทธิพลของความแตกตางทางเพศ โดย Eagly (1987) บอกวาสวนใหญโดยทั่วไป

ผูหญิงถูกคาดหวังจากชุมชนที่แสดงใหเห็นถึงคุณภาพ เชน ความกังวลสำหรับคนอ่ืน ๆ ความไว ความ

อบอุน ความชวยเหลือและความเอาใจใส ในขณะที่ผูชายถูกคาดหวังวาจะแสดงลักษณะตัวแทน เชน 

ความมั่นใจและความกลาแสดงออก อาจสรุปไดวาบทบาททางเพศมีผลตอความสามารถในการปรับตัว 

การเห็นคุณคาในตัวเอง การประสบผลสำเรจ็ และความพึงพอใจในชีวิตสมรส (ดุลยา จิตตะยโศธร, 2551) 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของพบวามีงานวิจัยที่เก่ียวของ ดังนี้ เตือนตา 

มัจฉาชีพ (2554) ไดศึกษาการเปรียบเทียบการบังคับบัญชาของหัวหนางานเพศชายและหัวหนางานเพศ

หญิง ที่มีตอการรับรูภาวะผูนำและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา พบวา เพศของหัวหนางานที่ตางกัน

ทำใหภาวะผูนำตางกัน กลาวคือ เพศของหัวหนางานสงผลตอการรับรูภาวะการเปนผูนำของ

ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผลการศึกษาของโชติณัฏฐ คงพาณิช (2546) ก็พบวา ภาวะผูนําของหัวหนางานเพศ

ชายและเพศหญิงตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

นอกจากนี้  ผู บังคับบัญชายังมีภาวะผูนำในแตละดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิ ติ โดย

ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีหัวหนาเพศชายประเมินวาหัวหนางานมีภาวะผูนําสูงกวาผูใตบังคับบัญชาท่ีมีหัวหนา

งานเพศหญิงในทุกดาน และผูใตบังคับบัญชาที่มีหัวหนางานเพศชายมีความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา

ของหัวหนางานแตกตางกับผูใตบังคับบัญชาที่มีหัวหนางานเพศหญิงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดย

ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีหัวหนางานเพศชายมีความพึงพอใจตอการบังคับบัญชาสูงกวาผูใตบังคับบัญชาที่มี

หัวหนางานเพศหญิงในทุกดาน และจากผลงานวิจัยของ ศุภาพิชญ โฟน โบรแมนน (2553) พบวาความ

ฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพรอมในการท่ีจะปฏิบัติงานในบทบาทพยาบาลวิชาชีพ 

ชวนจิตร ธุระทอง (2544) ไดศึกษาเชาวนปญญา เชาวนอารมณ และความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
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อุปสรรคที่สงผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขายในธุรกิจสรรพสินคา ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบวา หัวหนาแผนกขายมีคามัชฌิมเลขคณิตของระดับเชาวนอารมณอยูในระดับสูง                   

ทุกองคประกอบ โดยมีองคประกอบดานการสรางแรงจูงใจสูงที่สุด รองลงมาไดแก ดานการกํากับควบคุม

ตนเอง ดานการตระหนักรูตนเอง ดานทักษะทางสังคม และดานการรวมรับรูความรูสึก ซึ่งองคประกอบ

ของเชาวนอารมณทุกดานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน สวน พริษฐวงศ เจียมสุชน 

(2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและความฉลาดทางอารมณที่มีผลตอประสิทธิภาพ

ในการทํางานของขาราชการ ระดับผูปฏิบัติงานในกระทรวงคมนาคม พบวา ความฉลาดทางอารมณของ

ขาราชการในกระทรวงคมนาคมทั้ง 5 ดาน ไดแก ความตระหนักรูในตนเอง การบริหารจัดการ อารมณ

ของตนเอง การจูงใจตนเอง การรูจักสังเกตความรูสึกของผูอ่ืน และการดําเนินการดานความสัมพันธกับ

ผูอ่ืน สวนใหญอยูในระดับปานกลาง ในสวนของการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัย พบวา ปจจัย

ดานเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ระดับตำแหนงงาน รายได กับประสิทธิภาพในการทํางาน ไมมี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการกระทรวงคมนาคม สําหรับในสวนของ

ความสัมพันธระหวางปจจัยดานความฉลาดทางอารมณทั้ง 5 ดาน กับประสิทธิภาพในการทํางานของ

ขาราชการกระทรวงคมนาคม พบวา ความฉลาดทางอารมณทุกดาน มีความสัมพันธในทางบวกกับ

ประสิทธิภาพในการทาํงาน สวนความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและความฉลาดทางอารมณ พบวา 

เพศ สถานภาพ ระดับตำแหนงงาน และรายได มีความสัมพันธกับความฉลาดทางอารมณ แตอายุ และ

การศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความฉลาดทางอารมณ 

  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยมีความสนใจในการศึกษา

อิทธิพลของความฉลาดทางอารมณที่สงผลตอความพึงพอใจในหัวหนางานและประสิทธิผลของหัวหนางาน 

โดยผวูิจัยจึงไดกำหนดสมมติฐานไว ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1: ระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานเพศหญิงนอยกวาหัวหนางานเพศชาย 

สมมติฐานที่ 2: ระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานสงผลทางบวกตอระดับความพึงพอใจที่มีตอ 

หัวหนางาน 

สมมติฐานที่ 3: ระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานสงผลทางบวกตอการประเมินประสิทธิผล

ของหัวหนางาน 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ กรอบแนวคิดการวิจัย

ความพึงพอใจในหัวหนางาน 

 (Satisfaction with Supervisors) 

ประสิทธิผลของหัวหนางาน  

(Supervisors’ Perceived Effectiveness) 

ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน 

 (Supervisors’ Emotional Intelligence) 

ขอมูลสวนบุคคล 

- เพศของหัวหนา 

- การศกึษาของหัวหนา 

- เพศของลูกนอง 

- อายุของลูกนอง 

- การศกึษาของลูกนอง 

- ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานกับหัวหนา

งาน 



 

 

บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

  การวิจัยครั้งนี้ ใชวิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ในลักษณะของการวิจัย

เชิงสหสัมพันธ (Correlation Research) เพื่อทดสอบสมมุติฐานที่กำหนดไวขางตนเก่ียวกับอิทธิพลของ

ความฉลาดทางอารมณ (Emotion Intelligence) สงผลตอความพึงพอใจในหัวหนางาน (Satisfaction 

Leader) ประสิทธิผลของหัวหนางาน (Supervisors’ Perceived Effectiveness) ซึ่งมีวิธีการดำเนินการวิจัย

ตามขั้นตอนตาง ๆ ดังนี้ 

  3.1 ประชากร กลุมตัวอยาง วิธีการสมุตัวอยาง 

  3.2 แบบแผนการวิจัย 

  3.3 เครื่องมือในการวิจัย 

  3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

  3.5 การวิเคราะหขอมูล วิธีการทางสถิติตาง ๆ ที่ใช 

3.1 ประชากร กลุมตัวอยาง วิธีการสุมตัวอยาง 

  3.1.1 ประชากร 

  ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรในองคกรปกครองสวนทองถ่ินใน

จังหวัดสงขลาจำนวน 11,023 คน (ขอมูลประจำงวดเดือนพฤศจิกายน 2560) ประกอบดวยขาราชการ

พนักงานจำนวน 3,831 คน ลูกจางประจำจำนวน 366 คน พนักงานจางทั่วไปจำนวน 3,894 คน และ

พนักงานจางตามภารกิจจำนวน 2,927 คน (ขอมูลจากทองถิ่นจังหวัดสงขลาประจำเดือนพฤศจิกายน 

2560) 

  3.1.2 กลุมตัวอยาง 

  ผูวิจัยไดทำการสุมตัวอยาง เพ่ือกำหนดขนาดของกลุมตัวอยางที่เหมาะสมสำหรับการ

วิจัย โดยการกำหนดขนาดของกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ ใชวิธีการคำนวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง

โดยสูตรของ Taro Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 (ความคลาดเคลื่อน เทากับ .05) โดย  

มีสูตรคำนวณ ดังน้ี 

   การคำนวณหาขนาดตัวอยาง (Sample Size) โดยใชสูตรของ Taro Yamane (1973) 

   n  = N 

 1 + N(e)2 

 เมื่อ  n    =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  N  = จำนวนของประชากร 
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  e  = ความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง 

     ในการศึกษาครั้งนี้กำหนดคาความคลาดเลื่อนที่ยอมรับได 

     เทากับ  0.05 

  เมื่อนำตัวเลขไปแทนคาในสูตรโดยกำหนด N = 11,023 คน  และ e = .05 จะไดขนาด

ของกลมุตัวอยาง ดังนี้ 

  n  =          11,023   

      1 + 11,023 (0.05)2 

= 11,023   

     28.5575 

  n  = 385.99 (คิดเปน 386 คน) 

  ดังนั้น ขนาดกลุมตัวอยางของบุคลากรขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดสงขลา   

ที่คำนวณไดคิดเปน 385.99 คน  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดปรับเปนจำนวน 386 คน 

  วิธีการสุมตัวอยางที่นำมาใชในการศึกษาครั้งนี้ใชการสุมตัวอยางอยางแบบกลมุ (Cluster 

Sampling) โดยสุมเลือกองคการบริหารสวนตำบลจำนวน 10 หนวยงาน จากองคการบริหารสวนตำบล 

92 แหง ประกอบดวย องคการบริหารสวนตำบลคลองหอยโขง องคการบริหารสวนตำบลคลองหลา 

องคการบริหารสวนตำบลทุงหมอ องคการบริหารสวนตำบลพังลา องคการบริหารสวนตำบลเขามีเกียรติ 

องคการบริหารสวนตำบลสำนักแตว องคการบริหารสวนตำบลทาโพธ์ิ องคการบริหารสวนตำบลปริก 

องคการบริหารสวนตำบลพะตง และองคการบริหารสวนตำบลอูตะเภา จากนั้นทำการสุมอยางงาย เพื่อ

เลือกกลมุตัวอยางจำนวน 386 คน จากองคการบริหารสวนตำบลท้ัง 10 แหงท่ีเลือกไว 

3.2 แบบแผนการวิจัย  

  การวิจัยครั้งนี้ใชการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความ

ฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน (Emotional Intelligence – EI) ที่มีตอความพึงพอใจในหัวหนางาน 

และประสิทธิผลของหัวหนางาน โดยอาศัยขอมูลดังน้ี 

  1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีผูวิจัยไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจาก

การตอบแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน (Emotional 

Intelligence – EI) ที่มีตอความพึงพอใจในหัวหนางานและประสิทธิผลของหัวหนางานขององคการ

บริหารสวนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน 386 คน 

  2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการศึกษาคนควาจากเอกสาร

ทางวิชาการ เชน หนังสือ วารสาร เอกสารงานวิจัย วิทยานิพนธ สารนิพนธ บทความทางวิชาการ เพื่อเปน

แนวทางในการศกึษาวิจัย 
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3.3 เครื่องมือในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ

ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน โดยเครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ความฉลาด

ทางอารมณของหัวหนางานซึ่งพัฒนาและดัดแปลงมาจาก Wong and Law (2002) สวนความพึงพอใจใน

หัวหนางานแบบสอบถามไดพัฒนาดัดแปลงมาจาก Rojahn and Wiilemsen (1994) และประสิทธิผล

ของหัวหนางานไดพัฒนาดัดแปลงมาจาก Yukl, Mahsud, Hassan, and Prussia (2013) เครื่องมือ

แบบสอบถามในงานวิจัยซึ่งไดศึกษาตัวแปรเดียวกันมาแลว โดยพัฒนาดัดแปลงใหมีความเหมาะสมกับการ

ศึกษาวิจัยครั้งนี้ ซึ่งมีขั้นตอนการพัฒนาเครื่องมือ ดังนี้ 

  3.3.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของตามที่กำหนดในกรอบแนวคิดการวิจัยเพ่ือให

เกิดความรู ความเขาใจในรายละเอียดเก่ียวกับอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณที่สงผลตอทัศนคติของ

ผูใตบังคับบัญชาตอหัวหนางาน 

  3.3.2 นำขอมูลจากการศึกษาประมวลผลใหครอบคลุมเนื้อหาเก่ียวกับตัวแปรที่จะ

ทำการศึกษา 

  3.3.3 ศึกษารูปแบบและวิธีการสรางแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยจากเอกสารและ

งานวิจัยอื่น ๆ เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและดัดแปลงแบบสอบถาม 

  3.3.4 นำขอมูลจากการศึกษาประมวลผลกำหนดเปนเครื่องมือเพื่อใหครอบคลุมเนื้อหา

เก่ียวกับความฉลาดทางอารมณที่มีความสัมพันธเชิงบวกตอระดับความพึงพอใจ และประสิทธิผล 

  3.3.5 นำแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นเสนอตอประธานกรรมการ กรรมการควบคุมสาร

นิพนธเพื่อตรวจสอบ แกไข ปรับปรุงและใหความเห็นชอบ 

  3.3.6 นำเครื่องมือท่ีไดไปทำการทดลองใช (Try Out) จำนวน 30 ชุด เพื่อหาความ

เชื่อมั่น (Reliability) ของเครื่องมือ โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) เทากับ .843 

ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) เมื่อมีคาความเชื่อมั่นเพียงพอ (α>0.7) จัดทำเปนฉบับสมบูรณเพื่อ

นำไปเก็บขอมูลตอไป 

หลักเกณฑการใหคะแนนแบบสอบถาม 

 1. การวัดตัวแปรดานความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานมีลักษณะเปนแบบวัดชนิดมาตรา

สวนประมาณคาลิเคิรท (Likert Scale) โดยมีการกำหนดเกณฑการใหเลือก 7 ระดับ คือ 7 = เห็นดวย

มากที่สุด, 6 = เห็นดวย, 5 = เห็นดวยเล็กนอย, 4 = เฉยๆ, 3 = ไมเห็นดวยเล็กนอย, 2 = ไมเห็นดวย 

และ 1 = ไมเห็นดวยอยางย่ิง ซึ่งการแปลความหมายของคะแนนผูวิจัยไดกำหนดคาเฉลี่ยคะแนนไวดังนี ้

 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 5.81 – 7.00 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานในระดับมาก

ที่สุด 

 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 4.61 – 5.80 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานในระดับมาก 
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 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 3.41 – 4.60 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานในระดับปาน

กลาง 

 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 2.21 – 3.40 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานในระดับนอย

 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.00 – 2.20 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานในระดับนอย

สุด 

2. การวัดตัวแปรดานความพึงพอใจในหัวหนางาน มีลักษณะเปนแบบวัดชนิดมาตราสวน

ประมาณคาลิเคิรท (Likert Scale) โดยมีการกำหนดเกณฑการใหเลือก 5 ระดับ คือ 5 = มากที่สุด,                

4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอย และ 1 = นอยท่ีสุด ซึ่งการแปลความหมายของคะแนนผูวิจัยได

กำหนดคาเฉลี่ยคะแนนไวดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 4.21 – 5.00 หมายถึง ความพึงพอใจในหัวหนางานระดับมากที่สุด 

 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 3.41 – 4.20 หมายถึง ความพึงพอใจในหัวหนางานระดับมาก 

 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 2.61 – 3.40 หมายถึง ความพึงพอใจในหัวหนางานระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.81 – 2.60 หมายถึง ความพึงพอใจในหัวหนางานระดับนอย 

 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.00 – 1.80 หมายถึง ความพึงพอใจในหัวหนางานระดับนอยที่สุด 

3. การวัดตัวแปรดานประสิทธิผลของหัวหนางาน มีลักษณะเปนแบบวัดชนิดมาตราสวนประมาณ

คาลิเคิรท (Likert Scale) โดยมีการกำหนดเกณฑการใหเลือก 5 ระดับ คอื 5 = มากที่สุด, 4 = มาก, 3 = 

ปานกลาง, 2 = นอย และ 1 = นอยที่สุด ซึ่งการแปลความหมายของคะแนนผูวิจัยไดกำหนดคาเฉลี่ย

คะแนนไวดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 4.21 – 5.00 หมายถึง ประสิทธิภาพของหัวหนางานระดับมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 3.41 – 4.20 หมายถึง ประสิทธิภาพของหัวหนางานระดับมาก 

 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 2.61 – 3.40 หมายถึง ประสิทธิภาพของหัวหนางานระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.81 – 2.60 หมายถึง ประสิทธิภาพของหัวหนางานระดับนอย 

 คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.00 – 1.80 หมายถึง ประสิทธิภาพของหัวหนางานระดับนอยที่สุด 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4.1 ผูวิจัยขอหนังสือเพื่อขออนุญาตและขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล

จากคณะวิทยาการจัดการถึงองคการบริหารสวนตำบลในเขตจังหวัดสงขลาท้ัง 10 แหง โดยขอความ

รวมมือบุคลากรในองคกรซึ่งเปนกลมุตัวอยางในการกรอกขอมูล  

3.4.2 เมื่อไดรับแบบสอบถามคืน ผูวิจัยดำเนินการตรวจสอบความถูกตองครบถวน

สมบูรณในการตอบแบบสอบถาม เพ่ือนำขอมูลสูการวิเคราะหและประมวลผลตอไป 
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3.5 การวิเคราะหขอมูล วิธีการทางสถิติตาง ๆ ท่ีใช 

  การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ SPSS 

for window version 16.0 ในการวิเคราะห ซึ่งแบงการวิเคราะหขอมูลออกเปน 

3.5.1 การวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐานเก่ียวกับลักษณะเฉพาะบุคคลของกลุมตัวอยางและตัว

แปรท่ีไดจากการเก็บรวบรวมเพ่ือใหทราบลักษณะการแจกแจงของตัวแปรแตละตัว เชน เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา อายุงาน หนวยงาน เปนตน โดยใช 

 1. คารอยละ (Percentage) 

 2. คาเฉลี่ย (Mean) 

 3. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) ของตัวแปรแตละตัวที่ใชในการศกึษา  

  3.5.2 สถิติท่ีใชในการทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม โดยใชการทดสอบความเชื่อมั่น 

(Reliability) ของเครื่องมือ โดยคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha) ตามวิธีของครอนบาค            

ซึ่งผวูิจัยไดนำแบบสอบถามอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน ตอความพึงพอใจในหัวหนา

งานและประสิทธิผลของหัวหนางานไปหาความเชื่อมั่น โดยนำแบบสอบถามไปทดสอบกับบุคลากรที่ปฏิบัติงาน

ในองคกรปกครองสวนทองถ่ินที่ไมใชกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ จำนวน 30 คน เพื่อหาขอบกพรอง

และแกไขกอนนำไปใชจรงิ  

สำหรับการหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผวูิจัยไดนำแบบสอบถามไป

ทดสอบกับองคกรบริหารสวนตำบลนาหมอม จังหวัดสงขลา จำนวน 30 ชุด โดยคาความเชื่อมั่นรวมของ

แบบสอบถามท่ีใชในการวิจัยมีคาเทากับ .843 จะเห็นไดวา คาความเชื่อมั่นดังกลาวมีคามากกวา 0.70 ซึ่ง

หมายความวา แบบสอบถามดังกลาวมีคาความเชื่อมั่นสูง โดยมีรายละเอียดของคาความเชื่อมั่นในแตละตอนของ

แบบสอบถาม ดังนี้  

ความพึงพอใจในหัวหนางาน จำนวน 3 ขอคำถาม มีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) เทากับ .979  

ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน จำนวน 16 ขอคำถาม มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา               

ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เทากับ .968 

ประสิทธิผลของหัวหนางาน จำนวน 4 ขอคำถาม มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) เทากับ .964  

3.5.3 สถิติที่ใชในการทดสอบคุณสมบัติตัวแปร เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปร

อิสระกับตัวแปรตาม ตรวจสอบดวยการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson Correlation 

Coefficient) ระหวางตัวแปรอิสระทีละคู เพื่อพิสูจนวาตัวแปรอิสระคูใดมีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสำคัญ 

3.5.4 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

การวิจัยนี้เปนการศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ (Emotion Intelligence) สงผลตอ

ความพึงพอใจในหัวหนางาน (Satisfaction Leader) ประสิทธิผลของหัวหนางาน (Supervisors’ 

Perceived Effectiveness) ผูวิจัยไดทำการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณจากการสำรวจความคิดเห็นของ

เจาหนาที่องคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน 10 แหง จำนวน 386 ตัวอยาง ซึ่งได

แบบสอบถามกลับคืนมาจำนวน 362 ฉบับ คิดเปนรอยละ 93.78 ของแบบสอบถามทั้งหมด โดยผลการ

วิเคราะหขอมูลจากการศึกษา ประกอบดวย 

 4.1 ผลการศึกษาขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม  

 4.2 ผลการศึกษาตัวแปรท่ีใชในการวิจัย: ดานความพึงพอใจในหัวหนางาน 

 4.3 ผลการศึกษาตัวแปรที่ใชในการวิจัย: ดานประสิทธิผลของหัวหนางาน 

 4.4 ผลการศึกษาตัวแปรที่ใชในการวิจัย: ดานความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน 

 4.5 ผลการศึกษาการเปรียบเทียบระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน (Supervisors’ 

Emotional Intelligence) ระหวางหัวหนางานเพศชายและหัวหนางานเพศหญิง 

 4.6 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ (Supervisors’ Emotional 

Intelligence) กับความพึงพอใจในหัวหนางาน และประสิทธิผลของหัวหนางาน 

 4.7 ผลการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรอิสระ (ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน) ที่มีตอตัว

แปรตาม (ดานความพึงพอใจในหัวหนางาน และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน) 

4.1 ผลการศึกษาขอมูลพื้นฐานของผตูอบแบบสอบถาม 

ตาราง 1 จำนวนและรอยละของกลุมตัวอยางจำแนกตามขอมูลพ้ืนฐาน (n=362)  

ขอมูลพื้นฐาน จำนวน (คน) รอยละ 

อายุการทำงาน   

ตั้งแต 0 – 1 ป  33 9.12 

มากกวา 1 ป – 5 ป  117 32.32 

มากกวา 5 ป – 10 ป   100 27.62 

มากกวา 10 ป ขึ้นไป 112 30.94 

รวม 362 100.00 
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ตาราง 1 (ตอ) 

 

ขอมูลพื้นฐาน จำนวน (คน) รอยละ 

อายุ   

ตั้งเเต 20 ป – 30 ป  68 18.79 

มากกวา 30 ป – 40 ป  164 45.30 

มากกวา 40 ป – 50 ป   110 30.39 

มากกวา 50 ป ขึ้นไป 20 5.52 

รวม 362 100.00 

เพศ   

ชาย 140 38.70 

หญิง 222 61.30 

รวม 362 100.00 

เพศของหัวหนางาน   

ชาย 191 52.80 

หญิง 171 47.20 

รวม 362 100.00 

ระดับการศึกษา   

ต่ำกวาปรญิญาตร ี 97 26.80 

ปริญญาตรี 216 59.70 

สูงกวาระดับปริญญาตรี 49 13.50 

รวม 362 100.00 

ระดับการศึกษาของหัวหนางาน   

ต่ำกวาปรญิญาตรี  15 4.10 

ปริญญาตรี 143 39.50 

สูงกวาระดับปริญญาตรี 204 56.40 

รวม 362 100.00 



45 

 

ตาราง 1 (ตอ) 

ตาราง 1 อายุการทำงาน พบวาเจาหนาที่ขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน  10 

แหง สวนใหญมีอายุการทำงานอยูในชวงมากกวา 1 ป – 5 ป จำนวน 117 คน คิดเปนรอยละ 32.32 

รองลงมา คือ อายุการทำงานตั้งแต 10 ปขึ้นไป จำนวน 112 คน คิดเปนรอยละ 30.94 อายุการทำงาน

มากกวา 5 ป – 10 ป จำนวน 100 คน คิดเปนรอยละ 27.62 และอายุการทำงานตั้งแต 0 – 1 ป จำนวน 

33 คน คิดเปนรอยละ 9.12 

อายุของเจาหนาที่ขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน 10 แหง สวนใหญมีอายุอยู

ในชวงมากกวา 30 ป – 40 ป จำนวน 164 คน คิดเปนรอยละ 45.30 รองลงมาคืออายุมากกวา 40 ป – 

50 ป จำนวน 110 คน คิดเปนรอยละ 30.39 อายุตั้งแต 20 ป – 30 ป จำนวน 68 คน คิดเปนรอยละ 

18.79 และอายุมากกวา 50 ป จำนวน 20 คน คิดเปนรอยละ 5.52 

เพศ พบวาเพศของเจาหนาที่องคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน 10 แหง                  

สวนใหญเปนเพศหญิง จำนวน 222 คน คิดเปนรอยละ 61.30 สวนเพศชาย จำนวน 140 คน คิดเปน            

รอยละ 38.70 

ขอมูลพื้นฐาน จำนวน (คน) รอยละ 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานรวมกัน   

ตั้งแต 0 – 1 ป  66 18.20 

มากกวา 1 ป – 5 ป  172 47.50 

มากกวา 5 ป – 10 ป   94 26.00 

มากกวา 10 ป ขึ้นไป 30 8.30 

รวม 362 100.00 

เงินเดือน   

นอยกวาหรอืเทากับ 8,000 บาท 8 2.20 

ตั้งเเต 8,001 – 15,000 บาท 181 50.00 

ตั้งเเต 15,001 – 20,000 บาท 59 16.30 

ตั้งเเต 20,001 – 25,000 บาท 42 11.60 

ตั้งเเต 25,001 – 30,000 บาท 45 12.40 

มากกวา 30,000 บาท 27 7.50 

รวม 362 100.00 
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เพศของหัวหนางาน พบวาสวนใหญเปนเพศชาย จำนวน 191 คน คิดเปนรอยละ 52.80 สวน 

เพศหญิง จำนวน 171 คน คิดเปนรอยละ 47.20 

ระดับการศึกษาของเจาหนาที่องคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน 10 แหง พบวา

สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 216 คน คิดเปนรอยละ 59.70 รองลงมาคือ มีการศึกษา 

ต่ำกวาระดับปริญญาตรี จำนวน 97 คน คิดเปนรอยละ 26.80 และการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จำนวน 

49 คน คิดเปนรอยละ 13.50 ตามลำดับ 

ระดับการศึกษาของหัวหนางาน พบวาสวนใหญมีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี จำนวน 204 

คน คิดเปนรอยละ 56.40 รองลงมาคือ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน 143 คน คิดเปนรอยละ 

39.50 และการศึกษาต่ำกวาปรญิญาตรี จำนวน 15 คน คิดเปนรอยละ 4.10 ตามลำดับ 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานรวมกับหัวหนางานคนปจจุบัน พบวาสวนใหญมีระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานรวมกันมากกวา 1 ป – 5 ป จำนวน 172 คน คิดเปนรอยละ 47.50 รองลงมาคือ มีระยะเวลา

การปฏิบั ติงานรวมกันมากกวา 5 ป – 10 ป จำนวน 94 คน คิดเปนรอยละ 26.00 ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานรวมกันตั้งแต 0 –  1 ป จำนวน 66 คน คิดเปนรอยละ 18.20 และระยะเวลาการปฏิบัติงาน

รวมกันมากกวา 10 ปขึ้นไป จำนวน 30 คน คิดเปนรอยละ 8.30 ตามลำดับ 

ระดับเงินเดือนในปจจุบัน พบวาสวนใหญมีระดับเงินเดือนตั้งแต 8,001 – 15,000 บาท จำนวน 

181 คน คิดเปนรอยละ 50.00 รองลงมาคือ ระดับเงินเดือน 15,001 – 20,000 บาท จำนวน 59 คน              

คิดเปนรอยละ 16.30 ระดับเงินเดือน 25,0001 – 30,000 บาท จำนวน 45 คน คิดเปนรอยละ 12.40 

และระดับเงินเดือนมากกวา 30,000 บาท จำนวน 27 คน และระดับเงินเดือนนอยกวาหรือเทากับ                

8,000 บาท จำนวน 8 คน คิดเปนรอยละ 7.50 และรอยละ 2.20 ตามลำดับ 

4.2 ผลการศึกษาตัวแปรที่ใชในการวิจัย: ดานความพึงพอใจในหัวหนางาน 

ตาราง 2 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคดิเห็นดานความพึงพอใจในหัวหนางาน 

ความพึงพอใจในหัวหนางาน(Satisfaction with Supervisors) X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. คุณชอบที่จะทำงานกับหัวหนางานคนนี้แคไหน 3.77 1.04 มาก 

2. คุณรูสึกสบายใจที่ไดรวมงานกับหัวหนางานคนนี้แคไหน 3.80 0.99 มาก 

3. คุณคิดวา ลูกนองสวนใหญรักหัวหนางานคนนี้แคไหน 3.67 1.03 มาก 

โดยรวม 3.75 1.02 มาก 

 จากตาราง 2 พบวาเจาหนาที่ขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดสงขลา มีระดับความคิดเห็น

ตอความพึงพอใจในหัวหนางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.75 (X = 3.75, S.D.= 1.02) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา เจาหนาท่ีขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดสงขลามีระดับความ
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คิดเห็นตอความพึงพอใจในหัวหนางานอยูในระดับมากทุกขอ ไดแก 1. คุณชอบที่จะทำงานกับหัวหนางาน

คนนี้แคไหน มีคาเฉลี่ย 3.77 (X  = 3.77, S.D.= 1.04) 2. คุณรูสึกสบายใจที่ไดรวมงานกับหัวหนางานคน

นี้แค มีคาเฉลี่ย 3.80 (X  =3.80, S.D.= 0.99) 3. คุณคิดวา ลูกนองสวนใหญรักหัวหนางานคนนี้แคไหน มี

คาเฉลี่ย 3.67 (X  = 3.67, S.D.= 1.03) ตามลำดับ 

4.3 ผลการศึกษาตัวแปรที่ใชในการวิจัย: ดานประสิทธิผลของหัวหนางาน 

ตาราง 3 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานประสิทธิผลของหัวหนางาน 

ประสิทธิผลของหัวหนางาน 

(Supervisors’ Perceived Effectiveness) 
X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. การปฏิบัตงิานตามหนาที่ความรับผิดชอบ 3.80 0.93 มาก 

2. ประสิทธิผลโดยรวมในความเปนผูนำ 3.74 1.03 มาก 

3. ผลการปฏิบัติงานเม่ือเทยีบกับผลการปฏิบัติงานที่ผาน ๆ มา 3.80 0.94 มาก 

4. ผลการปฏิบัติงานเม่ือเทยีบกับหัวหนางานคนอื่น ๆ 3.77 0.97 มาก 

โดยรวม 3.78 0.97 มาก 

 จากตาราง 3 พบวาเจาหนาที่ขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดสงขลา มีระดับความคิดเห็น

ดานประสิทธิผลของหัวหนางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.78 (X  = 3.78, S.D.= 0.97) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา เจาหนาที่ขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดสงขลา มีระดับความ

คิดเห็นตอประสิทธิผลของหัวหนางานอยูในระดับมากทุกขอ ไดแก 1. การปฏิบัติงานตามหนาที่ความ

รับผิดชอบมีคาเฉลี่ย 3.80 (X  = 3.80, S.D.= 0.93) 2. ประสิทธิผลโดยรวมในความเปนผูนำ มีคาเฉลี่ย 

3.74 (X  = 3.74, S.D.= 1.03) 3. ผลการปฏิบัติงานเม่ือเทยีบกับผลการปฏิบัติงานที่ผาน ๆ มา มีคาเฉลี่ย 

3.80 (X  = 3.74, S.D.= 1.03) และ 3. ผลการปฏิบัติงานเม่ือเทียบกับหัวหนางานคนอ่ืน ๆ มีคาเฉลี่ย 

4.94 (X=4.94, S.D.= 1.47) ตามลำดับ 
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4.4 ผลการศึกษาตัวแปรที่ใชในการวิจัย: ดานความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน 

ตาราง 4 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน 

ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน  X  S.D. ระดับ 

1. หัวหนาของฉันมักจะเขาใจอารมณของตนเองเปนอยางดี 5.11 1.52 มาก 

2. หัวหนาของฉันมีความตระหนักตอภาวะอารมณของตนเองเปนอยางดี 5.15 1.56 มาก 

3. หัวหนาของฉันเขาใจดีมาก ๆ ในสิ่งท่ีตัวเองกำลังรูสึก 5.25 1.40 มาก 

4. หัวหนาของฉันรูดีวาตนเองกำลังมีความสุขหรือไม 5.41 1.25 มาก 

5. หัวหนาของฉันสามารถรับรูอารมณของเพ่ือนรวมงานและลูกนองได  
    อยางดี 

5.22 1.56 มาก 

6. หัวหนาของฉันสามารถสังเกตอารมณของผูอ่ืนไดเปนอยางดี 5.24 1.43 มาก 

7. หัวหนาของฉันสามารถเขาใจความรูสึกและอารมณของผูอ่ืนไดดี 5.15 1.47 มาก 

8. หัวหนาของฉันเขาใจอารมณของคนรอบขางหัวหนาของฉันเปนอยางดี 5.15 1.48 มาก 

9. หัวหนาของฉันมักจะตั้งเปาหมายใหกับตนเองเสมอและจะพยายามถึง 
    ที่สุดที่จะบรรลุเปาหมายเหลานั้น 

5.38 1.45 มาก 

10. หัวหนาของฉันมักจะบอกตัวเองเสมอวา ตนเองเปนคนเกง 4.13 1.83 ปานกลาง 

11. หัวหนาของฉันเปนคนที่มีแรงจูงใจเปนของตัวเอง (ไมตองมีใครมาสั่ง  
     หัวหนาของฉันก็จะทำอยูดี) 

5.02 1.56 มาก 

12. หัวหนาของฉันมักจะบอกตัวเองเสมอวาใหพยายามทำทุกอยางใหดี 
     ที่สุด 

5.41 1.40 มาก 

13. หัวหนาของฉันสามารถควบคุมอารมณฉุนเฉียวของตัวเองไดอยางดี 
รวมท้ังสามารถจัดการกับสถานการณยาก ๆ ไดอยางมีเหตุผล 

5.15 1.56 มาก 

14. หัวหนาของฉันเกงทีเดียวในการควบคุมอารมณของตนเอง 5.11 1.55 มาก 

15. หัวหนาของฉันสามารถสงบสติอารมณไดอยางรวดเร็วแมจะโกรธมาก 
     ก็ตาม 

5.11 1.52 มาก 

16. หัวหนาของฉันสามารถควบคุมอารมณของตนเองไดเปนอยางดี 5.19 1.53 มาก 

โดยรวม 5.14 1.50 มาก 

จากตาราง 4 พบวาเจาหนาที่ขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดสงขลา มีระดับความคิดเห็น

ดานความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 5.14 (X  = 5.14, 

S.D. = 1.50) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา เจาหนาที่องคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดสงขลา มี

ระดับความความคิดเห็นดานความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานอยูในระดับมากจำนวน 15 ขอ ไดแก 

1. หัวหนาของฉันมักจะเขาใจอารมณของตนเองเปนอยางดี มีคาเฉลี่ย 5.11 (X = 5.11, S.D. = 1.52) 2. 
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หัวหนาของฉันมีความตระหนักตอภาวะอารมณของตนเองเปนอยางดี มีคาเฉลี่ย 5.15 (X = 5.15, S.D. 

= 1.56) 3. หัวหนาของฉันเขาใจดีมาก ๆ ในสิ่งที่ตัวเองกำลังรูสึก มีคาเฉลี่ย 5.25 (X  = 5.25, S.D. = 

1.40) 4. หัวหนาของฉันรูดีวาตนเองกำลังมีความสุขหรือไม มีคาเฉลี่ย 5.41 (X  = 5.41, S.D. = 1.25) 5. 

หัวหนาของฉันสามารถรับรูอารมณของเพ่ือนรวมงานและลูกนองไดอยางดี มีคาเฉลี่ย 5.22 (X  = 5.22, 

S.D. = 1.56) 6. หัวหนาของฉันสามารถสังเกตอารมณของผูอ่ืนไดเปนอยางดี มีคาเฉลี่ย 5.24 (X  = 

5.24, S.D. = 1.43) 7. หัวหนาของฉันสามารถเขาใจความรูสึกและอารมณของผูอ่ืนไดดี มีคาเฉลี่ย 5.15 

(X  = 5.15, S.D. = 1.47) 8. หัวหนาของฉันเขาใจอารมณของคนรอบขางหัวหนาของฉันเปนอยางดี มี

คาเฉลี่ย 5.15 (X  = 5.15, S.D. = 1.48) 9. หัวหนาของฉันมักจะตั้งเปาหมายใหกับตนเองเสมอและจะ

พยายามถึงท่ีสุดที่จะบรรลุเปาหมายเหลานั้น มคีาเฉลี่ย 5.38 (X = 5.38, S.D. = 1.45) 10. หัวหนาของ

ฉันเปนคนท่ีมีแรงจูงใจเปนของตัวเอง (ไมตองมีใครมาสั่ง หัวหนาของฉันก็จะทำอยูดี) มคีาเฉลี่ย 5.02 (X 

= 5.02, S.D. = 1.56) 11. หัวหนาของฉันมักจะบอกตัวเองเสมอวาใหพยายามทำทุกอยางใหดีที่สุด มี

คาเฉลี่ย 5.41 (X  = 5.41, S.D. = 1.40) 12. หัวหนาของฉันสามารถควบคุมอารมณฉุนเฉียวของตัวเอง

ไดอยางดี รวมทั้งสามารถจัดการกับสถานการณยาก ๆ ไดอยางมีเหตุผล มีคาเฉลี่ย 5.15 (X  = 5.15, 

S.D. = 1.56) 13. หัวหนาของเกงทีเดียวในการควบคุมอารมณของตนเอง มีคาเฉลี่ย 5.11 (X  = 5.11, 

S.D. = 1.55) 14. หัวหนาของฉันสามารถสงบสติอารมณไดอยางรวดเร็วแมจะโกรธมากก็ตาม มีคาเฉลี่ย 

5.11 (X  = 5.11, S.D. = 1.562) 15. หัวหนาของฉันสามารถควบคุมอารมณของตนเองไดเปนอยางดี มี

คาเฉลี่ย 5.19 (X  = 5.19, S.D. = 1.563) สวนอยูในระดับปานกลาง 1 ขอ ไดแก หัวหนาของฉันมักจะ

บอกตัวเองเสมอวาตนเองเปนคนเกง มคีาเฉลี่ย 4.13 (X  = 4.13, S.D. = 1.83) ตามลำดับ 

4.5 ผลการศึกษาการเปรียบเทียบระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน (Supervisors’ 

Emotional Intelligence) ระหวางหัวหนางานเพศชายและหัวหนางานเพศหญิง 

ตาราง 5 การเปรียบเทียบระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน (Supervisors’ motional 

Intelligence) ระหวางหัวหนางานเพศชายและหัวหนางานเพศหญิง 

ตัวแปร 
เพศของหัวหนางาน t Sig 

ชาย หญิง 

X  S.D. X  S.D. 

ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน 4.99 1.17 5.30 1.20 2.449 .015 
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จากตาราง 5 พบวาหัวหนางานที่มีเพศตางกัน มคีวามฉลาดทางอารมณโดยรวมแตกตางกันอยาง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

4.6 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ (Supervisors’ Emotional 

Intelligence) กับความพึงพอใจในหัวหนางาน และประสิทธผิลของหัวหนางาน  

ตาราง 6 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน  (Supervisors’ 

Emotional Intelligence) กับความพึงพอใจในหัวหนางาน (Satisfaction with Supervisors) และ

ประสิทธิผลของหัวหนางาน (Supervisors’ Perceived Effectiveness) 

ตัวแปร X  S.D. 1 2 3 

1. ความพึงพอใจในหัวหนางาน 
(Satisfaction with Supervisors) 

3.745 .986 (.964)   

2. ประสิทธิผลของหัวหนางาน  
(Supervisors’ Perceived Effectiveness) 

3.778 .921 .806** (.960)  

3. ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน  
(Supervisors’ Emotional Intelligence) 

5.137 1.191 .841** .825** (.967) 

หมายเหตุ  n = 362 , *p < .05 ; **p < .01 , ในวงเล็บคือคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค 

จากตาราง 6 พบวาตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน 

คาเฉลี่ยเทากับ 5.137 สวนตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ไดแก ความพึงพอใจในหัวหนางาน คาเฉลี่ย

เทากับ 3.745 ขณะที่พิจารณาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบวา ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน               

มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานมากที่สุดเทากับ 1.191 แสดงวามีการตอบกระจายมากท่ีสุด ประสิทธิผล            

ของหัวหนางาน มีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานนอยท่ีสุดเทากับ 0.921 ซึ่งแสดงวา มีการตอบกระจายนอยที่สุด

หรือมีการเกาะกลุมกันมากที่สุด 

สำหรับการพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคู พบวา ทุกตัวแปรมี

ความสัมพันธเชิงบวก ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .01 ดังนี้ 

1. ความฉลาดทางอารมณ ของหั วหนางาน  (Supervisors’ Emotional Intelligence) มี

ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในหัวหนางาน (Satisfaction with Supervisors) โดยมีขนาด

ความสัมพันธเทากับ 0.841 

2. ความฉลาดทางอารมณ ของหั วหนางาน  (Supervisors’ Emotional Intelligence) มี

ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหัวหนางาน (Supervisors’ Perceived Effectiveness) โดยมี

ขนาดความสัมพันธเทากับ 0.825 
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3. ประสิทธิผลของหัวหนางาน (Supervisors’ Perceived Effectiveness) มีความสัมพันธ

ทางบวกกับความพึงพอใจในหัวหนางาน (Satisfaction with Supervisors) โดยมีขนาดความสัมพันธ

เทากับ 0.806 

นอกจากนี้เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหคาความเช่ือมั่น พบวา คาสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค 

ในทุกตัวแปรมีคามากกวา 0.70 แสดงวาเครื่องมือที่ใชมีความเชื่อมั่นเพียงพอ 

4.7 ผลการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตาม โดยวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) 

ตาราง 7 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 ความพึงพอใจใน 

หัวหนางาน 

ประสิทธผิลของ 

หัวหนางาน 

 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 

Constant 3.370** .086 3.412** .435* 

ตัวแปรควบคุม     

อายุการทำงาน  .023 .042 –.039 –.022 

อายุ –.114 –.050 –.063 –.006 

เพศ –.239* –.094 –.158 –.027 

ระดบัการศึกษา .002 –.050 .103 .056 

เงินเดือน  –.004 .036 –.080 –.044 

เพศของหัวหนางาน .316** .121 .290** .113 

ระดบัการศึกษาของหัวหนางาน .334** .064 .309** .065 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกัน –.156* –.028 –.126* –.011 

ตัวแปรอิสระ     

ความฉลาดทางอารมณ – .684** – .620** 

R2 .088 .717 .097 .689 

Adjusted R2 .068 .710 .077 .681 

หมายเหตุ  *p < .05 , **p < .01 , ***p < .001  ตัวเลขที่เห็นคือคา standardized coefficient (); 

เพศชาย = 1 เพศหญิง = 2 
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 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรอิสระท่ีมีตอตัวแปรตาม โดยวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) พบวา 

 1. ความพึงพอใจในหัวหนางาน (Satisfaction with Supervisors) ใน Model 1 พบวา              

ตัวแปรควบคุมที่สงผลทางบวกตอความพึงพอใจในหัวหนางาน คือ ระดับการศึกษาของหัวหนางาน และ

เพศของหัวหนางาน ( = .334 และ .316 ตามลำดับ) และสำหรับตัวแปรคุมที่สงผลทางลบตอความ             

พึงพอใจในหัวหนางาน คือ เพศของลูกนอง และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกันกับหัวหนางานคนปจจุบัน 

( = –.239 และ –.156 ตามลำดับ) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในความพึงใจในหัวหนางาน               

ไดรอยละ 8.8 และใน Model 2 พบวาตัวแปรอิสระความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานสงผลทางบวก

ตอความพึงพอใจในหัวหนางาน ( = .684) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในความพึงพอใจ                   

ในหัวหนางานตอความฉลาดทางอารมณไดรอยละ 71.7 ดังนั้น สรุปไดวาความฉลาดทางอารมณของ

หัวหนางานสงผลทางบวกตอความพึงพอใจในหัวหนางาน 

 2. ประสิทธิผลของหัวหนางาน (Supervisors’ Perceived Effectiveness) ใน Model 3 

พบวาตัวแปรควบคุมที่สงผลทางบวกตอประสิทธิผลของหัวหนางาน คือ ระดับการศึกษาของหัวหนางาน 

และเพศของหัวหนางาน ( = .309 และ .290 ตามลำดับ) และสำหรับตัวแปรคุมที่สงผลทางลบ                  

ตอประสิทธิผลของหัวหนางาน คือ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกันกับหัวหนางานคนปจจุบัน ( = –.126) 

โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในความพึงใจในหัวหนางาน ไดรอยละ 9.7 และใน Model 4 พบวา 

ตัวแปรอิสระความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานสงผลทางบวกตอประสิทธิผลของหัวหนางาน                

( = .620) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในประสิทธิผลของหัวหนางานตอความฉลาดทางอารมณ

ไดรอยละ 68.9 ดังนั้น สรุปไดวาความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานสงผลทางบวกตอประสิทธิผล              

ของหัวหนางาน 
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บทที่  5 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

  การวิจัยนี้เปนการศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน ตอความพึง

พอใจในหัวหนางาน และประสิทธิผลของหัวหนางาน ซึ่งเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการสำรวจความคิดเห็นของ

ของเจาหนาท่ีองคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดสงขลา จำนวน 362 ตัวอยาง ทำการประมวลผลขอมูล

ดวยโปรแกรมสำเร็จรูป SPSS Version 16.0 ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย  

 การวิจัยมุงศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน ตอความพึงพอใจใน

หัวหนางาน และประสิทธิผลของหัวหนางาน ทั้งนี้จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 

 1. ผลการศึกษาขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม พบวาเจาหนาที่องคการบริหาร

สวนตำบลในจังหวัดสงขลาสวนใหญมีอายุมากกวา 30 – 40 ป โดยสวนใหญเปนเพศหญิง สำเร็จศึกษา

ระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 1 – 5 ป และปฏิบัติงานรวมกับหัวหนาคนปจจุบัน

มากกวา 1 – 5 ป สำหรับหัวหนางานสวนใหญเปนเพศชาย 

 2. ผลการศึกษาความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานพบวาเจาหนาที่องคการบริหาร            

สวนตำบลในจังหวัดสงขลามีระดับความคิดเห็นตอความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน โดยภาพรวมอยูใน   

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาเจาหนาที่องคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดสงขลามีระดับความ

คิดเห็นตอความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานอยูในระดับมาก จำนวน 15 ขอ ไดแก 1. หัวหนาของฉัน

มักจะเขาใจอารมณของตนเองเปนอยางดี 2. หัวหนาของฉันมีความตระหนักตอภาวะอารมณของตนเอง

เปนอยาง 3. หัวหนาของฉันเขาใจดีมาก ๆ ในสิ่งท่ีตัวเองกำลังรูสึก 4. หัวหนาของฉันรูดีวาตนเองกำลังมี

ความสุขหรือไม 5. หัวหนาของฉันสามารถรับรูอารมณของเพ่ือนรวมงานและลูกนองไดอยางดี 6. หัวหนา

ของฉันสามารถสังเกตอารมณของผูอ่ืนไดเปนอยางดี 7. หัวหนาของฉันสามารถเขาใจความรูสึกและ

อารมณของผูอ่ืนไดดี 8. หัวหนาของฉันเขาใจอารมณของคนรอบขางหัวหนาของฉันเปนอยางดี 9. หัวหนา

ของฉันมักจะตั้งเปาหมายใหกับตนเองเสมอและจะพยายามถึงที่สุดท่ีจะบรรลุเปาหมายเหลานั้น 10. 

หัวหนาของฉันเปนคนที่มีแรงจูงใจเปนของตัวเอง (ไมตองมีใครมาสั่ง หัวหนาของฉันก็จะทำอยูดี) 11. 

หัวหนาของฉันมักจะบอกตัวเองเสมอวาใหพยายามทำทุกอยางใหดีที่สุด 12. หัวหนาของฉันสามารถ

ควบคุมอารมณฉุนเฉียวของตัวเองไดอยางดี รวมท้ังสามารถจัดการกับสถานการณยาก ๆ ไดอยางมีเหตุผล 

13. หัวหนาของเกงทีเดียวในการควบคุมอารมณของตนเอง 14. หัวหนาของฉันสามารถสงบสติอารมณได

อยางรวดเร็วแมจะโกรธมากก็ตาม 15. หัวหนาของฉันสามารถควบคุมอารมณของตนเองไดเปนอยางดี 
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และมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 1 ขอ ไดแก หัวหนาของฉันมักจะบอกตัวเองเสมอวา ตนเองเปน

คนเกง ตามลำดับ 

 3. ผลการศึกษาการเปรียบเทียบระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน ระหวางหัวหนา

งานเพศชายและหัวหนางานเพศหญิง พบวาหัวหนางานที่มีเพศตางกัน มคีวามฉลาดทางอารมณแตกตาง

กันในทางสถิติท่ีระดับนัยสำคญั .05 

 4. ผลการพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Bivariate Correlations) ระหวางตัวแปร

ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานจะสงผลทางบวกตอระดับความพึงพอใจที่มีตอเพศของหัวหนางาน

พบวา 

   4.1 ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานสงผลทางบวกตอความพึงพอใจใน

หัวหนางานเพศชายและหัวหนางานเพศหญิง ( = .857 และ .818 ตามลำดับ) โดยสามารถอธิบายความ

แปรปรวนในความพึงพอใจในหัวหนางานเพศชายและหัวหนางานเพศหญิงตอความฉลาดทางอารมณได

รอยละ 73.4 และ 66.7 ตามลำดับ กลาวคือความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานสงผลทางบวกตอ

ความพึงพอใจในหัวหนางานเพศชายมากกวาหัวหนางานเพศหญิง 

   4.2 ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานสงผลทางบวกตอประสิทธิผลของ

หัวหนางานเพศชายและหัวหนางานเพศหญิง ( = .830 และ .812 ตามลำดับ) โดยสามารถอธิบายความ

แปรปรวนในประสิทธิผลของหัวหนางานเพศชายและหัวหนางานเพศหญิงตอความฉลาดทางอารมณได

รอยละ 68.7 และ 65.8 ตามลำดับ กลาวคือความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานสงผลทางบวกตอ

ประสิทธิผลของหัวหนางานเพศชายมากกวาหัวหนางานเพศหญิง 

 5. ผลการพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Bivariate Correlations) ระหวางตัวแปร

แตละคู พบวาทุกตัวแปรมีความสัมพันธเชิงบวก ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ .01 โดยความฉลาดทางอารมณ

ของหัวหนางาน (Supervisors’ Emotional Intelligence) มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจใน

หัวหนางาน (Satisfaction with Supervisors) .841 และกับประสิทธิผลของหัวหนางาน (Supervisors’ 

Perceived Effectiveness) .825 และเมื่อเทียบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางประสิทธิผลของหัวหนา

งาน (Supervisors’ Perceived Effectiveness) และความพึงพอใจในหัวหนางาน พบวามีความสัมพันธ

ทางบวก .806 

 6. จากการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อหาคาอิทธิพลของ

ตัวแปรภาวะผูนำอารมณขันที่มีตอตัวแปรตามและตัวแปรควบคุมท้ัง 4 Model พบวาผลการวิเคราะห

สมการถดถอยพ หุคูณ  (Multiple Regression) มีความสอดคลองกับคาสหสัม พั นธ (Bivariate 

Correlations) โดยสามารถสรุปผลได ดังนี้ 

   6.1. ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานสงผลทางบวกตอความพึงพอใจใน

หัวหนางาน ( = .684) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในความพึงพอใจในหัวหนางานตอความฉลาด

ทางอารมณไดรอยละ 71.7 
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   6.2 ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานสงผลทางบวกตอประสิทธิผลของ

หัวหนางาน ( = .620) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในประสิทธิผลของหัวหนางานตอความฉลาด

ทางอารมณไดรอยละ 68.9 

   6.3 ความพึงพอใจในหัวหนางาน (Satisfaction with Supervisors) พบวาตัว

แปรควบคุมสงผลทางบวกตอความพึงพอใจในหัวหนางาน คือ ระดับการศึกษาของหัวหนางาน และเพศ

ของหัวหนางาน ( = .334 และ .316 ตามลำดับ) และสำหรับตัวแปรคุมท่ีสงผลทางลบตอความพึงพอใจ

ในหัวหนางาน คือ เพศของลูกนอง และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกันกับหัวหนางานคนปจจุบัน ( = –

.239 และ –.156 ตามลำดับ) โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในความพึงใจในหัวหนางาน ไดรอยละ 

8.8 

   6.4 ประสิทธิผลของหัวหนางาน (Supervisors’ Perceived Effectiveness) 

พบวาตัวแปรควบคุมสงผลทางบวกตอประสิทธิผลของหัวหนางาน คือ ระดับการศึกษาของหัวหนางาน 

และเพศของหัวหนางาน ( = .309 และ .290 ตามลำดับ) และสำหรับตัวแปรคุมที่สงผลทางลบตอ

ประสิทธิผลของหัวหนางาน คือ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกันกับหัวหนางานคนปจจุบัน ( = –.126) 

โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในความพึงใจในหัวหนางาน ไดรอยละ 9.7  

5.2 อภิปรายผล  

 จากการวิเคราะหอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน ตอความพึงพอใจใน

หัวหนางาน และประสิทธิผลของหัวหนางาน พบวาความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานสงผลทางบวกตอ

ระดับความพึงพอใจในหัวหนางานและประสิทธิผลของหัวหนางานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.01 กลาวคือ 

หัวหนางานที่มีระดับความฉลาดทางอารมณสูงจะสงผลดีตอระดับความพึงใจในหัวหนางานและประสิทธิผล

ของหัวหนางาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พริษฐวงศ เจียมสุชน (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

ปจจัยสวนบุคคลและความฉลาดทางอารมณท่ีมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของขาราชการ ระดับ

ผูปฏิบัติงานในกระทรวงคมนาคม พบวา ความฉลาดทางอารมณของขาราชการในกระทรวงคมนาคมทั้ง 5 

ดาน ไดแก ความตระหนักรูในตนเอง การบริหารจัดการอารมณของตนเอง การจูงใจตนเอง การรูจัก

สังเกตความรูสึกของผูอ่ืน และการดําเนินการดานความสัมพันธกับผูอ่ืน ซึ่งปจจัยดานความฉลาดทาง

อารมณทั้ง 5 ดาน มีความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน และสอดคลองกับอภิรดี 

ปราสาททรัพย (2550) กลาววา ผูนำท่ีมีความฉลาดทางอารมณดานตระหนักรูตนเองจะมีผลตอ

ประสิทธิผลของทีมงาน กลาวคือผูนำที่ตระหนักถึงอารมณความรูสึกของตนเอง เมื่ อมีปญหา 

คับของใจ ไมพอใจ ก็สามารถบำบัดอารมณของตนเองไดถูกวิธี สงผลใหการแสดงออกตอสมาชิกทีมได

อยางเหมาะสม ไมแสดงอามรณเกรี้ยวกราด โดยปราศจากความย้ังคิดหรือควบคุมตนเองได สมาชิกทีม             

จะรับรูอารมณของผูนำในทางบวก และเกิดความสามัคคีในการทำงาน ซึ่งอาจมาจากการที่หัวหนางาน
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เปนคนมีเหตุผล ไมแสดงอารมณในเชิงลบตอผูใตบังคบับัญชา ทำใหใตบังคับบัญชากลาที่จะปฏิสัมพันธกับ

หัวหนางานมากยิ่งข้ึน สงผลตอการประเมินความพึงพอใจในหัวหนางาน 

  ผลการศึกษาระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนางานตอระดับความพึงพอใจและ

การรับรูประสิทธิผลของหัวหนางานท่ีมีตอหัวหนางานเพศชายมากกวาหัวหนางานเพศหญิง พบวาความ

ฉลาดทางอารมณของหัวหนางานจะสงผลทางบวกตอระดับความพึงพอใจ และประสิทธิผลของหัวหนา

งานในหัวหนางานเพศชายมากกวา กลาวคือผูใตบังคับบัญชาประเมินวาหัวหนางานเพศชายมีระดับความ

ฉลาดทางอารมณสูงกวาหัวหนางานเพศหญิงซ่ึงสงผลตอระดับความพึงพอใจในหัวหนางานและ

ประสิทธิภาพของหัวหนางาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ โชติณัฏฐ คงพาณิช (2546) ท่ีไดทำการศึกษา

เกี่ยวกับภาวะผูนําของหัวหนางานเพศชายและเพศหญิงตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา พบวา 

ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีหัวหนาเพศชายประเมินวาหัวหนางานมีภาวะผูนําสูงกวาผูใตบังคับบัญชาที่มีหัวหนา

งานเพศหญิงในทุกดาน และผูใตบังคับบัญชาที่มีหัวหนางานเพศชายมีความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา

ของหัวหนางานแตกตางกับผูใตบังคบับัญชาที่มีหัวหนางานเพศหญิง โดยผูใตบังคับบัญชาที่มีหัวหนางาน

เพศชายมีความพึงพอใจตอการบังคับบัญชาสูงกวาผูใตบังคับบัญชาที่มีหัวหนางานเพศหญิงในทุกดาน 

5.3 ขอเสนอแนะ 

  1. ขอเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช 

   1.1 จากผลการวิจัย พบวาความพึงพอใจในหัวหนางานเพศชายมากกวาหัวหนางาน

เพศหญิง โดยผูบริหารและองคการสามารถนำขอมูลจากการศึกษาครั้งนี้ไปปรับใช ซึ่งเนนในดานของการ

ปฏิสัมพันธ การสื่อสาร การทำกิจกรรมรวมกันระหวางหัวหนางานและผูใตบังคับบัญชาใหมากย่ิงขึ้น เพื่อเปน

การสรางความเขาใจในพฤติกรรมการแสดงออกระหวางกลุม  

   1.2 จากผลการวิจัย พบวาระดับการศึกษาที่สูงขึ้นของหัวหนางานสงผลทางบวกตอ

ระดับความพึงพอใจในหัวหนางานและระดับของการรับรูประสิทธิผลของหัวหนางาน ดังนั้นผูบริหารและ

องคการสามารถนำขอมูลจากการศึกษาวิจัยครั้งน้ีไปปรับใชในการสนับสนุนสงเสริมและพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากรภายในองคกรใหมีองคความรูท่ีจะสามารถสงเสริมในดานของปฏิบัติงานเพื่อใหองคกรมีประสิทธิภาพ

มากยิ่งข้ึน 

   1.3 จากผลการวิจัย พบวาระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกันนอยสงผลทางลบตอระดับ

ความพึงพอใจในหัวหนางานและระดับการรับรูประสิทธิผลของหัวหนางาน อาจเนื่องมาจากการดำเนินงาน

ระหวางหัวหนางานและผใูตบังคับบัญชามีชวงระยะเวลาที่ปฏิสัมพันธกันนอย ทำใหผูใตบังคับบัญชาไมสามารถ

รับรูถึงประสิทธิผลของการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในหัวหนางาน ซึ่งถาปลอยใหเวลาเปนเครื่องมือในการ

ผสานความสัมพันธระหวางกันเองนั้น อาจสงผลกระทบในเชิงลบตอการปฏิบัติงานรวมกันภายในองคกร และ

อาจทำใหองคกรเสียโอกาสในการพัฒนานวัตกรรมเชิงสรางสรรคใหม ๆ  ดังนั้นผูบรหิารและองคการสามารถนำ

ขอมูลจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไปปรับใช เนนในดานของการสงเสริมปฏิสัมพันธระหวางบุคคลภายในทีมนั้น ๆ 
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เพื่อใหเกิดความรู ความเขาใจ และเพ่ิมทักษะการสื่อสารของสมาชิกภายในทีมอยางรวดเร็ว ซึ่งเปนการทำให

สมาชิกในทีมมีความคนุเคย กลาแสดงออก และมีความรสูึกเปนหนึ่งเดียวกัน 

   2. ขอเสนอแนะสำหรับงานวิจัยในอนาคต 

   2.1 เนื่องจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณเทานั้น ควร

ทำการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพเชิงลึกควบคูกับงานวิจัยเชิงปริมาณดวย เพ่ือที่จะทำใหงานวิจัยที่มีความ

สมบูรณมากยิ่งข้ึน 

   2.2 เนื่องจากงานวิจัยครั้งนี้ มีการเก็บขอมูลจากองคการบริหารสวนตำบลใน

จังหวัดสงขลา จำนวน 10 แหง เทานั้น ซึ่งพื้นที่ทำการเก็บตัวอยางยังไมครอบคลุมพ้ืนที่ของจังหวัดสงขลา 

ทำใหขอมูลที่ไดอาจจะไมเหมาะสมกับการไปปรับใชกับบริบทขององคการบริหารสวนตำบลในจังหวัดอ่ืน 

และหนวยงานอื่น ๆ อยางไรก็ตามสำหรับงานวิจัยในอนาคต ควรจะทำการศึกษาใหครอบคลุมกับพื้นที่ของ

จังหวัด 

   2.3 สำหรับงานวิจัยในอนาคต ควรจะมีการนำตัวแปรพฤติกรรมการสรางสรรค

นวัตกรรมมาศึกษารวมกับความฉลาดทางอารมณ เน่ืองจากหัวหนางานที่มีความฉลาดทางอารมณสูง

อาจจะมีนัยสำคญัตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมดวยหรือไม 
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Code_______ 

แบบสอบถามสำหรับการวิจัย 

เรียน  ผูตอบแบบสอบถามที่เคารพ 

 ดิฉันขอความอนุเคราะหทานในการกรอกแบบสอบถามเพ่ือใชในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ

ปจจัยตาง ๆ และความสัมพันธของสมาชิกภายในองคการ โดยการวิจัยนี้ เปนสวนหนึ่ งของหลักสูตรรัฐ

ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  

 แบบสอบถามนี้จะใชเวลาประมาณ 5 นาที ขอใหทานซึ่งเปนผูตอบแบบสอบถามม่ันใจวา 

คำตอบของทานจะถูกเก็บไวเปนความลับและจะไมถูกเปดเผยใหผูอ่ืนรับทราบโดยเด็ดขาด ท้ังน้ีผูวิจัยจะนำ

ขอมูลมาวิเคราะหในภาพรวมดวยโปรแกรมทางสถิติเทานั้น 

หากทานยินดีตอบแบบสอบถาม กรุณาทำเครื่องหมาย   

  ยินดีตอบแบบสอบถาม 

 

      ขอขอบพระคุณอยางสูงในความรวมมือมา ณ โอกาสนี้ 

 

      นางสาวณรมา  วรกลั่น 

      คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตหาดใหญ 

 

 

 

 

 

Email : Narama.wo@gmail.com 
โทร. 08 2429 1992 
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ตอนที่ 1 โปรดทำเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับหัวหนางานคนปจจุบันมาก

ที่สุด 

คุณเห็นดวยกับ ขอความตอไปนี้ มากนอยเพียงใด ไมเลย  
 

(1) 

ไมคอย 
 

(2) 

เฉย ๆ 
 

(3) 

มาก 
 

(4) 

  มาก 
ท่ีสุด 
(5) 

ความพึงพอใจในหัวหนางาน (Satisfaction with Supervisors) 

1. คุณชอบที่จะทำงานกับหัวหนางานคนนี้แคไหน      

2. คุณรูสึกสบายใจที่ไดรวมงานกับหัวหนางานคนนี้แคไหน      

3. คุณคิดวา ลูกนองสวนใหญรักหัวหนางานคนนี้แคไหน      

 

 

 

 

 

 

 

 

คุณเห็นดวยกับ ขอความตอไปนี้ มากนอยเพียงใด ไมเลย 
 

(1) 

ไมคอย 
 

(2) 

เฉย ๆ 
 

(3) 

มาก 
 

(4) 

  มาก 
ที่สุด 
(5) 

ประสิทธิผลของหัวหนางาน ( Supervisors’ Perceived Effectiveness ) 

1. การปฏิบัตงิานตามหนาที่ความรับผิดชอบ      

2. ประสิทธิผลโดยรวมในความเปนผูนำ      

3. ผลการปฏิบัติงานเม่ือเทยีบกับผลการปฏิบัติงาน 

ที่ผาน ๆ มา 

     

4. ผลการปฏิบัติงานเม่ือเทียบกับหัวหนางานคนอื่น ๆ      
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คุณเห็นดวยกับ ขอความตอไปนี้ มากนอย

เพียงใด 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง 
ยิ่ง 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 

 
 

(2) 

ไม
เห็น 
ดวย 
เล็ก 
นอย 
(3) 

เฉยๆ  
 
 
 
 

(4) 

เห็น 
ดวย 
เล็ก 
นอย  

 
(5) 

เห็น 
ดวย  

 
 
 

(6) 

เห็น 
ดวย 
มาก 
ที่สุด  

 
(7) 

ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน (Supervisors’ Emotional Intelligence) 

1. หัวหนาของฉันมักจะเขาใจอารมณของ
ตนเองเปนอยางดี 

       

2. หัวหนาของฉันมีความตระหนักตอภาวะ
อารมณของตนเองเปนอยางดี 

       

3. หัวหนาของฉันเขาใจดีมาก ๆ ในสิ่งท่ีตัวเอง
กำลงัรสูึก 

       

4. หัวหนาของฉันรูดีวาตนเองกำลังมีความสุข
หรือไม 

       

5. หัวหนาของฉันสามารถรบัรอูารมณของ
เพื่อนรวมงานและลูกนองไดอยางด ี

       

6. หัวหนาของฉันสามารถสังเกตุอารมณของ
ผูอ่ืนไดเปนอยางดี 

       

7. หัวหนาของฉันสามารถเขาใจความรูสึกและ
อารมณของผูอ่ืนไดดี 

       

8. หัวหนาของฉันเขาใจอารมณของคนรอบขาง
หัวหนาของฉันเปนอยางดี 

       

9. หัวหนาของฉันมักจะตั้งเปาหมายใหกับ
ตนเองเสมอและจะพยายามถึงที่สุดท่ีจะบรรลุ
เปาหมายเหลานั้น 

       

10. หัวหนาของฉันมักจะบอกตัวเองเสมอวา 
ตนเองเปนคนเกง 

       

11. หัวหนาของฉันเปนคนที่มีแรงจูงใจเปนของ
ตัวเอง (ไมตองมีใครมาสั่ง หัวหนาของฉันก็จะ
ทำอยูดี) 

       

12. หัวหนาของฉันมักจะบอกตัวเองเสมอวาให
พยายามทำทุกอยางใหดีที่สุด 
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คุณเห็นดวยกับ ขอความตอไปนี้ มากนอย

เพียงใด 

ไม
เห็น
ดวย 
อยาง 
ยิ่ง 
(1) 

ไม
เห็น
ดวย 

 
 

(2) 

ไม
เห็น 
ดวย 
เล็ก 
นอย 
(3) 

เฉยๆ  
 
 
 
 

(4) 

เห็น 
ดวย 
เล็ก 
นอย  

 
(5) 

เห็น 
ดวย  

 
 
 

(6) 

เห็น 
ดวย 
มาก 
ที่สุด  

 
(7) 

ความฉลาดทางอารมณของหัวหนางาน (Supervisors’ Emotional Intelligence) 

13. หัวหนาของฉันสามารถควบคุมอารมณ
ฉุนเฉียวของตัวเองไดอยางดี รวมทั้งสามารถ
จัดการกับสถานการณยาก ๆ ไดอยางมีเหตุผล 

       

14. หัวหนาของฉันเกงทีเดียวในการควบคุม
อารมณของตนเอง 

       

15. หัวหนาของฉันสามารถสงบสติอารมณได
อยางรวดเร็วแมจะโกรธมากก็ตาม 

       

16. หัวหนาของฉันสามารถควบคุมอารมณของ
ตนเองไดเปนอยางดี 

       

ตอนที่ 2 ขอมูลพ้ืนฐานที่เกี่ยวของกับผตูอบแบบสอบถาม 

1) ปจจุบันตำแหนง  [    ] ขาราชการ    [    ] พนักงาน   [    ] อื่น............................. 
2) อายุการทำงาน : ..........................ป .......................เดือน 
3) อายุ..............................................ป 
4) เพศ  [    ] ชาย           [    ] หญิง 
5) การศึกษา [    ] ต่ำกวาปรญิญาตร ี  [    ] ปริญญาตรี   [    ] สูงกวาปริญญาตรี 
6) เงินเดือน (บาท) [    ] นอยกวาหรอืเทากับ 8,000 บาท   [    ] ต้ังแต 8,001 - 15,000 บาท 

[    ] ตั้งแต 15,001 - 20,000 บาท      [    ] ตั้งแต 20,001 - 25,000 บาท 
[    ] ตั้งแต 25,001 - 30,000 บาท      [    ] มากกวา 30,000 บาท 

7) เพศของหัวหนางานของทาน [    ] ชาย [    ] หญิง 
8) ระดบัการศึกษาของหัวหนาของทาน   

[    ] ต่ำกวาปรญิญาตร ี  [    ] ปริญญาตรี  [    ] สูงกวาปรญิญาตรี 
9) ทานเคยปฏิบัติงานกับหัวหนางานคนนี้เปนระยะเวลา.............................ป........................เดือน 

 
 
 
 
 

**** ขอขอบพระคุณอย่างสูง กรุณานําแบบสอบถามทีกรอกแล้ว คืนให้กบัผู้วิจัยโดยตรง **** 
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ประวัติผูเขียน 

 

ชื่อสกุล    นางสาวณรมา  วรกลั่น 

รหัสประจำตัวนักศึกษา  6010521510  

วุฒิการศึกษา 

วุฒิ ช่ือสถาบัน ปที่สำเร็จการศึกษา 

วิทยาศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครนิทร 2555 

 

 


