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 การวิจัยในครั้งนี้ เปนรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research Design) เพื่อศึกษา
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พลศึกษาภาคใต จํานวน 126 คน โดยการสุมแบบหลายขั้นตอน คาดัชนีความสอดคลองอยูในชวง 0.6-1 

มีคาความเชื่อม่ัน โดยวิธีวัดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาที่ .82 สถิติในการวิเคราะหขอมูลโดยหาคารอยละ 

คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตราฐาน และสถิติไคสแควร  
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ระดับปริญญาตรี และมีประสบการณในการทํางานบริหารองคกร/หนวยงาน ระหวาง 11-15 ป สวนใหญ
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ดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรค มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่         

ระดับ .05 
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 Purpose of the Study: 
 For study recreation leaders the factors of the behavior, the adversity quotient and 
studying the relationship between recreation leader behavior and the adversity quotient of 
Physical Education Officer in the south of Thailand in the department of Physical Education and 
the Ministry of Tourism and Sport. 
 Methodology: 
 This research used a survey research design and the purpose of the study was        
the relationship between recreation leader behaviors and the adversity quotient of Physical 
Education Officers in the south of Thailand in the Department of Physical Education and the 
Ministry of Tourism and Sport. The sample group consisted of one hundred and twenty six of 
Physical Education Officer by Multistage Random Sampling Index of Item-Objective 
Congruence were in the range of 0.6 to 1 and the Reliability of Questionnaires Both used an 
Alpha Coefficient of .82 and analyzed the data using mean, standard deviation, percentage and 
Chi-square test. 
 Conclusion: 
 The findings revealed that most of sample who answered the questionnaire were the 

participants who were aged between thirty one to forty years old. They were graduated with a 

Bachelor’s degree and had experience in company management for eleven to fifteen years. 

Most of them have recreation leader behaviors and a human relations orientation. When 

analyzing the general relationship between recreation leader behaviors and adversity quotient, 

was found to not be related When analyzing each aspect of recreation leader behaviors and 

adversity quotient, except adversity quotient were significant statistical differences at a level of 

0.05. 

 

  



ปริญญานิพนธ 

เรื่อง 

ความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค 

ของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 

ของ 

วิมลรัตน  สิทธิกรรม 

ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยใหนับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 

ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจัดการกีฬาและนันทนาการ 

ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

………………..…………………...……….…………คณบดีบัณฑติวทิยาลัย

(ผูชวยศาสตราจารย นายแพทยฉัตรชัย เอกปญญาสกุล)  

วันที่เดือน สิงหาคม  พ.ศ. 2560  

 

อาจารยที่ปรึกษาปริญญานิพนธ คณะกรรมการสอบปากเปลา 

 

……..…………………..…..…..…ที่ปรึกษาหลัก ………..………..………………………ประธาน

(ผูชวยศาสตราจารย ดร.วิพงษชัย รองขันแกว) (ผูชวยศาสตราจารย ดร.ถนอมศักดิ์ เสนาคํา)

 

……………..………….……….....ที่ปรึกษารวม ……………..………….………............กรรมการ

(อาจารย ดร.สราวุธ ชัยวิชิต) (ผูชวยศาสตราจารย ดร.วิพงษชัย รองขันแกว)

 

 ……..…………………..…..…..….......กรรมการ

 (อาจารย ดร.สราวุธ ชัยวิชิต) 

 

 ………………..………..………...……กรรมการ

 (อาจารย ดร.วณัฐพงศ เบญจพงศ) 

 

 ………………..………..………...……กรรมการ

 (อาจารย ดร.กัลพฤกษ พลศร) 



ประกาศคุณูปการ 
 

 ปริญญานิพนธนี้สําเร็จไปไดดวยความอนุเคราะหอยางดียิ่งจาก ผศ.ดร.วิพงษชัย รองขันแกว

และ อ.ดร. สราวุธ ชัยวิชิต อาจารยที่ปรึกษาปริญญานิพนธ ที่ไดใหคําปรึกษาแนะนําขอเสนอแนะตางๆ 

ที่เปนประโยชนเกี่ยวกับงานวิจัย และตรวจแกไขขอบกพรองตางๆ เปนอยางดียิ่ง ผูวิจัยขอขอบพระคุณ
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ผูเชี่ยวชาญพิจารณาตรวจเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดเปนคณะกรรมการในการสอบและใหคําแนะนําใน
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ดวยดี  
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สงเสริมและใหกําลังใจ ผูที่มีสวนชวยเหลือ ประสานงาน อํานวยความสะดวก การวิเคราะหขอมูล ทําให
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มารดา คณาจารยผูอบรมสั่งสอนและผูมีพระคุณทุกทาน   
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บททีÉ 1 
บทนํา 

 
ภมิูหลงั   
 การพัฒนาประเทศสูความสมดุลและยั่งยืนจะตองใหความสําคัญกับการเสริมสรางทุนของ
ประเทศที่มีอยูใหเขมแข็งและมีพลังเพียงพอในการขับเคลื่อนกระบวนการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะ
การพัฒนาคนหรือทุนมนุษยใหเขมแข็ง พรอมรับการเปลี่ยนแปลงโลกในยุคศตวรรษที่ 21 และการ
เสริมสรางปจจัยแวดลอมที่เอ้ือตอการพัฒนาคุณภาพของคนทั้งในเชิงสถาบัน ระบบ โครงสรางของ
สังคมใหเขมแข็ง สามารถเปนภูมิคุมกันการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตปจจุบันผูคนมี
เวลามากขึ้นและอยูดีกินดีขึ้น กิจกรรมนันทนาการมีการเปลี่ยนแปลงไป เกิดการแลกเปลี่ยนทาง
วัฒนธรรมมากขึ้นในยุคอุตสาหกรรมเฟองฟู ทําใหมีความจําเปนในการใชทรัพยากรมากขึ้นและ
สรางความเสียหายใหกับสิ่งแวดลอมและธรรมชาติมากขึ้นอยางมากมาย ทําใหมนุษยเริ่มตระหนักใน
ปญหาดังกลาว จึงเกิดกระแสความตื่นตัวในการอนุรักษธรรมชาติและส่ิงแวดลอม คนเริ่มหันเหเขา
หาและเรียกหาธรรมชาติมากขึ้น และในขณะเดียวกันเนื่องจากความเจริญทางการแพทยและการ
สาธารณสุขทําใหคนตายนอยลงมีอายุยืนขึ้น มีความอยูดีกินดีมากขึ้น สังคมจึงเร่ิมมีการเปลี่ยนแปลง 
จากความเจริญดังกลาวทําใหมีผลกระทบตอความเปนอยูของคนมากขึ้น ขณะเดียวกันเกิดปญหา
ทางสังคมโดยเฉพาะในเมือง การจราจรติดขัด การแกงแยง ทํามาหากิน การเอารัดเอาเปรียบทาง
สังคม เกิดความขัดแยงในสังคม ทําใหสังคมมีความเครียดสูง เกิดกิจกรรมที่เบี่ยงเบนโดยเฉพาะ
ดานนันทนาการ เชน การเที่ยวเตร กิจกรรมบันเทิงที่ไมเปนประโยชนกับสังคมและครอบครัว มีการ
แพรระบาดของสิ่งเสพติดอยางมากมาย จากแผนพัฒนานันทนาการแหงชาติฉบับที่ 2 พ.ศ.2555-
2559 ในยุคของโลกขาวสารในปจจุบัน สังคมตองเผชิญปญหากับกิจกรรมนันทนาการรูปแบบใหม
ของผูคนในยุคนี้ เชน การเผยแพรขอมูล รูปภาพ กิจกรรมทางอินเตอรเน็ต ซึ่งมีทั้งที่เปนประโยชน
และโทษตอสังคมเปนอยางยิ่ง อยางไรก็ตาม สิ่งเหลานี้ลวนแลวแตเปนกิจกรรมที่มนุษยตางคิดคนขึ้น
เพ่ือสนองความตองการ ที่สําคัญของมนุษย คือ การหาความสุข ความพอใจ บางครั้งก็ไมสามารถ
ควบคุมใหอยูในกรอบหรือขอบเขตที่เหมาะสมหรือไมใหกระทบตอความสงบสุข ความเรียบรอยของ
สังคม จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่รัฐจะตองใหความรู ใหการสนับสนุนแกคนในสังคมใหรูจักเลือก 
รูจักใชกิจกรรมนันทนาการ แนวทางที่ดีที่สุดก็คือการใหการศึกษา ความรู ปญญาแกคนในสังคม 
สามารถเลือกใชกิจกรรมนันทนาการที่เปนประโยชนแกตนเอง ครอบครัวและสังคม (กรมพลศึกษา. 
2555: 1-2)  
 มนุษยทุกวันนี้นอกจากแสวงหาทรัพยากรทางวัตถุที่เปนรูปธรรมเพ่ือมาเปนสมบัติของตัว
แลว มนุษยยังตองการแสวงหาการพักผอนหยอนใจ ในรูปแบบของกิจกรรมนันทนาการสําหรับ
ตนเอง กิจกรรมนันทนาการและการใชเวลาวางถือวาเปนหัวใจสําคัญอยางยิ่งตอบุคคล ครอบครัว 
ชุมชน สังคม และประเทศชาติ ทั้งน้ีเพราะวา กิจนันทนาการและการใชเวลาวางสามารถเปนสื่อใน
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การพัฒนาความเจริญเติบโตทางรางกาย จิตใจ อารมณ สังคม และสติปญญาของประชาชน 
กิจกรรมนันทนาการและการใชเวลาวางมีสวนชวยในการสงเสริมพัฒนาชุมชนและสังคมในดาน
คุณภาพชีวิตจากชวงเวลาอิสระ กิจกรรมการใชเวลาวางสงเสริมใหบุคคลและชุมชนไดมีสวนรวมกัน
ทํากิจกรรมกลุมที่มีความสนใจหรือสนองความตองการรวมกัน สงผลตอการพัฒนามนุษยสัมพันธ 
โดยการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ กิจกรรมนันทนาการชวยเหลือคนในดานการสงเสริมการสราง
ประสบการณชีวิตและสรางประสบการณใหมๆ ใหแกบุคคลที่เขารวมกิจกรรมไดเปนอยางมาก 
มนุษยจึงตองการทรัพยากรนันทนาการและการใชเวลาวางเพื่อชวยใหเกิดการพักผอนหยอนใจ  
เพ่ือตน บุคคล ครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ (ธงชัยพงศาวลีรัตน. 2546: 1)  
 ดังน้ันกรมพลศึกษาจึงเปนหนวยงานหนึ่งในสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยมีหนาที่ในการ
พัฒนาบุคลากรการพลศึกษาและการกีฬาในสวนภูมิภาคใหมีประสิทธิภาพในการดําเนิน และมีการ
สงเสริมสนับสนุนและประสานงานการนํานโยบายยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติการดานการกีฬา
นันทนาการวิทยาศาสตรการกีฬาเผยแพรประชาสัมพันธกิจกรรมและผลงานของกรมพลศึกษาสูการ
ปฏิบัติในสวนภูมิภาคโดยมีเจาหนาที่พลศึกษาในจังหวัดและอําเภอทั่วประเทศกระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬาไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของการกีฬาและนันทนาการตอการพัฒนาคุณภาพของ
ประชาชนทั้งในดานการเสริมสรางสุขภาพพลานามัยใหแข็งแรงและมีจิตใจที่แจมใสปจจัยสําคัญและ
เอ้ือประโยชนใหประชาชนสามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตตนเองครอบครัวชุมชนสังคมและประเทศชาติ
และใหเปนไปตามวัตถุประสงคของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่11 พ.ศ. 2555-
2559 กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาจึงไดมีการจัดทําโครงการพัฒนาการกีฬาและ
นันทนาการมวลชนขึ้นเพื่อรณรงคใหเด็กเยาวชนและประชาชนเห็นความสําคัญและตื่นตัวในการเลน
กีฬาออกกําลังกายและประกอบกิจกรรมนันทนาการจนเปนวิถีชีวิตโดยใชประโยชนจากการมีสวน
รวมของประชาชนองคกรชุมชนเครือขายการกีฬาและนันทนาการในการสงเสริมทะนุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรมการละเลนพ้ืนบานและกีฬาไทยผูนําจึงมีความสําคัญเปนอยางยิ่งที่จะตองมีภาวะผูนํา
และการแกปญหาในสถานการณตางๆ ตามสังคม ยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป กิจกรรมนันทนาการจะ
ดําเนินไปดวยดี จะตองมีองคประกอบหลายอยาง โดยเฉพาะกิจกรรมที่มีบุคคลเขารวมจํานวนมาก 
บทบาทและหนาที่ที่สําคัญของการดําเนินกิจกรรมก็คือ ผูนํา (Leader) ฉะนั้นผูนําจึงจําเปนตองมี
ความรู ความสามารถในการแกปญหาเฉพาะหนาไดดี มีวาทศิลปทําใหสมาชิกยอมรับไดโดยไมมี
การบังคับ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิ์ภาพการใหบริการ การพัฒนาศักยภาพผูนําดานนันทนาการ และการ
ประชาสัมพันธกรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา (กรมพลศึกษา. 2556: 3-4)  
 จากที่ไดกลาวมาผูนํานันทนาการ คือ ผูที่ใหบริการกิจกรรมนันทนาการจะตองมีคุณลักษณะ 
ที่ดีในการตัดสินใจทั้งในกระบวนการวางแผนการแกปญหาและการประเมินผลของการใหบริการ     
ซึ่งจะตองใชคุณลักษณะของผูนําที่มีวิสัยทัศนมีความคิดสรางสรรคมีการสงเสริมสนับสนุนและหากมี
ผูนําที่มีความรูความสามารถมีผูนําที่ดีและแสดงพฤติกรรมการบริหารอยางเหมาะสมแลวหนวยงาน
หรือองคกรนั้นก็จะมีความเจริญกาวหนาและยังผลใหกิจการของหนวยงานหรือองคกรบรรลุเปาประสงค
ที่วางไวไดทั้งน้ีเนื่องจากผูบริหารหรือผูนําทุกระดับมีความสําคัญตอความสําเร็จและความลมเหลว
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ของการใหบริการกิจกรรมนันทนาการผูนํานันทนาการสามารถปรับรูปแบบพฤติกรรมผูนําใหเหมาะสม
กับสถานการณไดมากเทาใดแนวโนมที่จะบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายทั้งของสวนบุคคลสวนของ
องคกรและมาตรฐานของงานไดอยางมีประสิทธิผลจะมากขึ้นเทานั้น (Halpin. 1966: 27 - 28; Hersey; 
& Blanchard. 1983: 15; อางอิงจาก สราวุธ ชัยวิชิต. 2552: 11)  
 ซึ่งจะเห็นไดวาบางองคกรประสบปญหาอยางหนักในการจัดกิจกรรมนันทนาการแตก็
สามารถพลิกวิกฤติใหเปนโอกาสได การที่องคกรเหลานั้นสามารถผานพนได นั่น เพราะองคกรมี
ผูนําที่มีความสามารถในการเผชิญและฝาฝนอุปสรรค หรือที่เรียกวา Adversity Quotient : AQ นั่นเอง 
ซึ่งเปนแนวคิดของ Paul G.Stoltz เกิดขึ้นในป ค.ศ.1997 (ศรียา เอียดเสน. 2542) ความสามรถใน
การเผชิญและฝาฟนอุปสรรค เปนตัวนําที่จะชวยใหผูนําสามารถฝาฟนวิกฤติแหงความเปลี่ยนแปลง
สามารถเผชิญหนากับความผันผวน และพยายามใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายของ
องคกรได ผูนําจะมีความมุงมั่นในการแกไขปญหา มองหาหนทางเพื่อเอาชนะอุปสรรคใหได 
สามารถเขาใจและรูจักคนมีความสุขกับผลตอบแทนที่ไดรับ ความคิดริเริ่มสรางสรรค สุขภาพ   
ความไมทอถอย ความยืดหยุนและความมีชีวิตชีวา สตอลทซ (ธีระศักดิ์ กําบรรณารักษ. 2548; อางอิง
จาก Stoltz P.G. 1997; Peak Learning, Inc. 2005) ผูนันทนาการจึงจําเปนตองตอสูฟนฝาอุปสรรค  
เพ่ือไปสูความสําเร็จจากการมีสภาพสังคมที่ดีขึ้นผูนํานันทนาการตองเขาใจถึงความซับซอนของ
องคกรที่ตนเองเปนผูรับผิดชอบไดอยางดีและรูวาองคกรของตนเองเกี่ยวของอยางไรกับสังคม
เพื่อที่จะแกไขปญหาตางๆ ภายในองคกร เปนไปตามนโยบายขององคกรนันทนาการเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพของการบริหารหนวยงานนันทนาการทุกระดับ สรางเครือขายนันทนาการ พรอม
ยกระดับขีดความสามารถ โดยการปรับปรุงและพัฒนาคน อุปกรณ สถานที่ เทคโนโลยี และการ
บริการจัดการที่ดี เพ่ือยกระดับนันทนาการใหมีมาตรฐานสูงขึ้น และพัฒนาขีดความสามารถในการ
บริหารจัดการนันทนาการ เพ่ือการพาณิชยใหสามารถแขงขันไดในระดับนานาชาติ (Russell. 2001: 

37; สราวุธ ชัยวิชิต. 2552)  
 ดังน้ันผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการ กับ
ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค เพ่ือใหทราบถึงพฤติกรรมของตนเองและตระหนักถึง
ความสําคัญของพฤติกรรมเพื่อทราบถึงพฤติกรรมของผูนํานันทนาการที่เหมาสมในการบริหาร
จัดการองคกรและบุคลากรภายในกรมพลศึกษาทุกภูมิภาคทั่วประเทศ ใหสอดคลองกับความตองการ
ขององคกรนันทนาการและหนวยงานที่เกี่ยวของ เพ่ือแกไขปญหาในสถานการณใหเกิดประโยชนกับ
เยาวชนในการที่จะเขามาใชบริการ หรือสถานที่ที่ใหบริการทางดานนันทนาการ เยาวชนจะรูจักการ
ใชเวลาวางใหเกิดประโยชน มีคุณภาพชีวิตที่ดี เปนพลเมืองดีของสังคม และประเทศชาติ  
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 1.  เพ่ือศึกษาพฤติกรรมผูนํานันทนาการของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา 
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  
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 2.  เพ่ือศึกษาความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต 
กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  
 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการ
เผชิญและฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและ
กีฬา  
 
ความสาํคญัของการวิจยั  

 การศึกษาวิจัยครั ้งนี ้ จัดทําขึ ้นเพื่อทราบพฤติกรรมผูนํานันทนาการที่เหมาะสมกับ
เจาหนาที่พลศึกษา กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนา
ศักยภาพในดานความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคใหกับผูนํานันทนาการของหนวยงาน 
เพ่ือเปนประโยชนและแนวทางในการสงเสริมและพัฒนาผูนํานันทนาการ และยังเปนแนวทางใน
การศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญ
และฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษา กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา สําหรับผู
ที่สนใจตอไป 

ขอบเขตของการวิจยั 
 การวิจัยในครั้งน้ี เปนรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research Design) มีความมุงหมาย 
เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญ และฝาฟน
อุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา ซึ่งผูวิจัยได
กําหนดขอบเขตไวดังนี้  

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  

 1.  ประชากร ที่ใชในงานวิจัยครั้งน้ี คือ เจาหนาที่พลศึกษา กรมพลศึกษา กระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬา โดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multistage Random Sampling) 
จากการจับฉลาก โดยมีทั้งหมด 4 ภาค ซึ่งจับฉลากไดภาคใต ด้ังน้ันไดจํานวนประชากร 165 คน  
 2.  กลุ่มตวัอย่าง ที่ใชในงานวิจัยครั้งน้ี ไดแก เจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา 
กระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา จากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางสําเร็จรูปจากตารางของ เครจซี่
และมอรแกน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608-610) ที่สัดสวนความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 5% 
และไดกลุมตัวอยางทั้งหมดจํานวน 126 คน 
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 ตวัแปรทีÉศึกษา  
  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ พฤติกรรมผูนํานันทนาการ  
  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค 
หรือเรียกวา AQ (Adversity Quotient)  
 
นิยามศพัทเ์ฉพาะ  
 1. ผูนํ้านันทนาการ หมายถึง ผูนําที่ทําหนาที่ใหการบริการกับผูมาใชบริการ เปนผูฝกสอน
หรือผูใหคําแนะนํา โดยมีทักษะและทัศนคติในการติดตอประสานงานแกหนวยงานที่เกี่ยวของมีการ
สงเสริมสนับสนุนใหเด็กเยาวชนและประชาชนในพื้นที่รับผิดชอบไดเลนกีฬาออกกําลังกายและรวม
กิจกรรมนันทนาการอยางสม่ําเสมอ (ศิริวรรณ; และคณะ. 2545: 19-20)  
 2. พฤติกรรมผูนํ้านันทนาการ หมายถึง วิธีการปฏิบัติหนาที่ในการทํางานของเจาหนาที่
พลศึกษา ภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา (สราวุธ ชัยวิชิต. 2552: 6) 
ในงานวิจัยนี้จําแนกเปน 2 ประเภท คือ  
  2.1 ผูนําอิงงาน (Task orientation) หมายถึง นักวิเคราะหหรือนักปฏิบัติวางแผนใน
การทํางานที่ดีมีความสามารถในการตัดสินใจและสรางสรรคผลงานไดอยางมีประสิทธิผลสั่งการได
ชัดเจนทําใหผูใตบังคับบัญชามองเห็นภาพรวมในการทํางานสามารถควบคุมบทบาทและหนาที่ของ
แตละคนใหใชความสามารถทําใหเปาหมายที่วางไวบรรลุผลสําเร็จดูจากความกาวหนาในการทํางาน
ตั้งความคาดหวังที่ชัดเจนและกําหนดระยะเวลาสิ้นสุด  
  2.2 ผูนําอิงความสัมพันธของมนุษย (Human relations orientation) หมายถึง ผูที่ใช
ความคิดสรางสรรคสงเสริมสนับสนุนสามารถสรางนวัตกรรมหรือวิธีการใหมๆ ใหเกิดขึ้นกับการ
ทํางาน เนนการสรางบรรยากาศที่ดีในองคกรที่ทํางานการสรางทีมงานและทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี
เปนผูรับฟงแนวคิด และความรูสึกของผูอ่ืนคนหาการทํางานที่ทําใหเกิดการประนีประนอมกันจะใช
วิธีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนประชุมกับผูรวมงานวางแผนปรับปรุงการทํางานใหอิสระกับผูอ่ืนในการแสดง
ความสามารถมีการพูดคุยกับผูที่มีปญหาและคนหาแนวทางในการแกไขเพื่อสรางการทํางานรวมกัน
ที่ดีที่สุด  
 3. ความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอปุสรรค AQ (Adversity Quotient) ตาม
แนวคิด ของสตอลทซ (ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ. 2548; อางอิงจาก Stoltz. 1997) หมายถึง ความสามารถ
ของบุคคลในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค ซึ่งมีหลักการที่สําคัญ 4 ประการดังนี้  
  3.1  ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค (Control) หมายถึง เปนความสามารถ
ของบุคคลในการควบคุมอุปสรรคไดเขาใจปญหาและวิธีแกไขปญหาอยางมีสติสามารถควบคุม
สถานการณที่เปนอุปสรรคไดรับมือกับอุปสรรคที่เกิดขึ้นไดจะมีการแสดงอารมณหรือปฏิกิริยา
ออกมาในทางบวก  
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  3.2  ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค (Ownership) หมายถึง  
ผูที่สามารถนําตนเองเขาไปแกไขปญหาหรืออุปสรรคไดวิเคราะหสาเหตุหรือองคประกอบของสาเหตุ
เม่ือเกิดปญหาและไมโทษผูอ่ืนรูบทบาทหนาที่วาใครควรเปนผูรับผิดชอบตอปญหาเม่ือเกิดปญหา
แบบเดิมขึ้นจะแกปญหานั้นอยางเร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
  3.3  ดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค (Reach) หมายถึง ผูที่คิดวา
ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ ้นนั้นจะมีจุดสิ ้นสุดสามารถแยกเรื ่องงานกับเรื ่องสวนตัวออกจากกันได         
เม่ือประสบปญหาจากการทํางานสามารถดําเนินชีวิตตามปกติหากมีปากเสียงกับคนในครอบครัว       
จะไมสงผลใหทํางานไมไดและรูวาปญหาสามารถเกิดขึ้นไดกับทุกคน  
  3.4 ดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรค (Endurance) หมายถึงเปน
ความอดทนความทนทานตอปญหาตางๆ มองโลกในแงดีเห็นปญหาใหญใหเปนปญหาเล็กสามารถ
รับมือกับความยืดเยื้อของอุปสรรคหรือปญหาที่มีระยะเวลานานไมยอมแพตออุปสรรคหรือปญหา     
มีกําลังใจเขมแข็งในการเอาชนะอุปสรรคเสมอและเชื่อวาเม่ือผานพนอุปสรรคไปแลวจะพบแต  
ความราบรื่น  
 4. เจ้าหน้าทีÉพลศึกษาภาคใต้ หมายถึง เจาหนาที่ปฏิบัติงานตามโครงการพัฒนาการกีฬา
และนันทนาการมวลชนอยูภายใตการกํากับดูแลและบริหารจัดการของกรมพลศึกษา กระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬามีหนาที่คิดวางแผนและรวมจัดกิจกรรมกับหนวยที่เกี่ยวของตามโครงการกีฬา 
นันทนาการ และวิทยาศาสตรการกีฬา (คูมือการปฏิบัติงานของเจาหนาที่พลศึกษากรมพลศึกษา. 2556) 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 
  ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม 

 

 

 

 
 

 
 
 
 

ความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟัน
อปุสรรค AQ (Adversity Quotient) 
1. ดานความสามารถในการควบคุม

อุปสรรค 
2. ดานความสามารถในการนําตัวเอง

เขาไปแกไขอุปสรรค 
3. ดานความสามารถในการรับรูถึง

ระดับของอุปสรรค 
4. ดานความสามารถในการอดทน

ทนทานตออุปสรรค 
(Paul G. Stoltz. 1997) 

พฤติกรรมผูนํ้านันทนาการ
1. ผูนําอิงงาน (Task orientation) 
2. ผูนําอิงความสัมพันธของมนุษย 

(Human relations orientation) 
(สราวุธชัยวชิติ. 2552; อางอิงจาก

Randall. 2004) 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิด
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คาํถามการวิจยั 
 1. พฤติกรรมผูนํานันทนาการของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวง 
การทองเที่ยวและกีฬาเปนอยางไร 
 2. ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพล
ศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาเปนอยางไร 
 3. พฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของ
เจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา มีความสัมพันธกันเปน
อยางไร 
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บททีÉ 2 
เอกสารและงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 
 การจัดทําวิจัยครั้งน้ี หัวขอ เรื่อง ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการ
กับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของศูนยบริการการใชเวลาวางในกรุงเทพมหานคร 
ผูวิจัยไดรวบรวมหลักการ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ รวมถึงทบทวนงานวิจัยทั้งในและ
ตางประเทศ และไดนําเสนอหัวขอตอไปน้ี 
 ตอนทีÉ 1 พฤติกรรมผูนํ้านันทนาการ  
  1.1 ความหมายของพฤติกรรม  
  1.2 ความหมายของผูนํา  
  1.3 ทฤษฎีความเปนผูนํา (Theories of Leadership)  
  1.4 การบริหารจัดการของผูนํานันทนาการ  
  1.5 การปฏิบัติหนาที่ของผูนํานันทนาการ  
  1.6 บทบาทการใหบริการตรง (Direct-Service roles)  
 ตอนทีÉ 2 ความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอปุสรรค  
  2.1 แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค  
  2.2 ความสําคัญของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  
  2.3 การแบงประเภทของบุคคล ทีมงาน และองคกร  
  2.4 องคประกอบสําคัญของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  
 ตอนทีÉ 3องคก์รนันทนาการกบัการใช้เวลาว่าง  
  3.1 องคกรนันทนาการ  
  3.2 หนาที่สําคัญของสถาบันนันทนาการ  
  3.3 ความหมายการใชเวลาวาง  
  3.4 การใชเวลาวาง  
  3.5 กรมพลศึกษา  
 ตอนทีÉ 4 งานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง  
  4.1 งานวิจัยในตางประเทศ  
  4.2 งานวิจัยในประเทศ 
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ตอนทีÉ 1 พฤติกรรมผูนํ้านันทนาการ 
 ความหมายของพฤติกรรม  
 คนเราทุกคนนั้นยอมมีพฤติกรรมที่แสดงออกมาแตกตางกันไปทั้งที่เห็นไดชัดเจนและไม
ชัดเจนแตสามารถที่จะบงบอกใหเห็นไดวาตองการอะไรหรือมีอารมณเปนอยางไรมีนักวิชาการหลาย
ทานใหความหมายของพฤติกรรมผูนําไวไดแกสราวุธ ชัยวิชิต (2552: 8-9) ใหความหมายพฤติกรรม 
(Behavior) คือการกระทําหรือกิริยาอาการตางๆ ที่แสดงออกมาการเกิดปฏิกิริยาเผื่อเผชิญกับสิ่ง
ภายนอกซึ่งการแสดงออกนั้นเกิดจากอุปนิสัยที่ไดสะสมมาเกิดจากความเคยชินที่ไดรับจากประสบการณ
และการศึกษาอบรมตางๆ ปรากฏออกมาทั้งที่มองเห็นไดชัดเจนและมองเห็นไดไมชัดเจนขึ้นอยูกับ
ปจจัยหลายอยางมาเกื้อหนุนใหเกิดขึ้นและสามารถพัฒนาใหมีประสิทธิภาพดีขึ้น  
 กูด (พิสิษฐ แมนเขียน. 2545: 75; อางอิงจาก Good. 1993: 58) ไดกลาววา “พฤติกรรม
ผูนําเปนการกระทําที่ปรากฏออกมาใหเห็นไดกระบวนการที่เกิดขึ้นภายในทางกายภาพและทาง
อารมณ และเปนกิจกรรมที่เกิดจากบุคคลที่มีจิตใจปกติไดแสดงออกถึงความสามารถในการนํากลุม
เพ่ือดําเนินกิจกรรมตางๆ ไปสูเปาหมายที่กําหนดการแกปญหารวมทั้งการบํารุงขวัญและกําลังใจ
ของกลุมดวย”พฤติกรรมของผูนําคือการแสดงพฤติกรรมออกในลักษณะตางๆ ตอผูรวมงานโดยมี
บทบาทหนาที่ในฐานะผูนํากลุมหรือผูบริหารที่เกี่ยวของกับการทํางาน มีการดําเนินกิจกรรมตางๆ 
การบังคับบัญชา การประสานงาน และการสรางสัมพัธภาพในกลุมผูปฏิบัติและสวัสดิภาพความ
เปนอยูของสมาชิกในกลุมเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่บุคคลนั้นตองการและยังกลาวไววาความสําเร็จ
ขององคการใดๆ นั้นขึ้นอยูกับพฤติกรรมผูนําเปนสําคัญผูนําจะแสดงพฤติกรรมการบริหารออกเปน 
2 ลักษณะคือลักษณะหนึ่งจะเปนการบอกใหผูตามทําและอีกลักษณะหนึ่งเปนการแบงปนความ
รับผิดชอบรวมกันโดยใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูตามมีสวนรวมคิดเห็นในการวางแผนและปฏิบัติ
ภารกิจรวมกัน (ประชุมรอดประเสริฐ. 2526: 19–20; Halpin 1996: 86; อางอิงจาก รัตติกรณ จงวิศาล 
2545: 7)  
 สรุปไดวา พฤติกรรม คือ การกระทําหรือการแสดงออกในลักษณะตางๆ ตอผูรวมงานมี
บทบาทหนาที่ในฐานะผูนํากลุมหรือผูบริหารที่เกี่ยวของกับการทํางาน การดําเนินกิจกรรมตางๆ 
การบังคับบัญชา การประสานงาน ทั้งที่มองเห็นชัดเจนและไมชัดเจน ซึ้งเปนอุปนิสัยสวนตัวที่สะสม
เกิดเปนความเคยชินที่ไดรับจากประสบการณที่ผานมา รวมถึงการศึกษาเรียนรูเพ่ือใหดําเนิน
กิจกรรมตางๆ ไปสูเปาหมายที่กําหนดหรือการแกปญหา  
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 ความหมายของผูนํ้า  
 ปจจุบันบุคลากรทุกคนในองคกรมีความสําคัญเปนอยางมากตอการกําหนดทิศทางเพื่อให
การทํางานเปนไปตามเปาหมายที่ตั้งไวบุคลากรที่ถือวามีสวนสําคัญในการทํางานมีอยูหลาย
ระดับชั้น ซึ่งผูนํา (Leader) เปนอีกชั้นหนึ่งที่ถือวามีสวนสําคัญในการทํางานใหประสบผลสําเร็จโดย 
สราวุธ ชัยวิต (2552: 12) ไดใหความหมายของผูนําวา เปนบุคคลผูที่มีความรู ความสามารถ และ
อํานาจในหนาที่การงานหรือในเรื่องใดเร่ืองหน่ึงรวมทั้งมีศาสตรและศิลปในการจูงใจโนมนาวผูอ่ืนให
กาวตามการนําของตนดวยความเต็มใจสูการบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของกลุมไดอยางมี
ประสิทธิภาพแลพประสิทธิผล, ผูนําเปนบุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนาโดยใชอิทธิพล
จูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตามผูนําถือวาเปนผูที่ตัดสินใจกําหนดปญหาวางแผนและรับผิดชอบตอความอยู
รอดหรือการพัฒนาองคการนอกจากนั้นแลวผูนํายังมีสวนทําใหเกิดวิสัยทัศนขององคการไปใน
ทิศทางที่ดีจนบรรลุเปาหมายขององคการ (Organizational goals) ผูนํานั้นเปรียบไดกับศิลปะหรือ
ความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะมากระตุนจูงใจใหผูอ่ืนคลอยตามและรวมมือดวยความศรัทธา และ
กระทําดวยความเต็มใจจนงานสําเร็จบรรลุเปาหมายของกลุมไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและผูนําก็
ตองเปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับวาเปนผูมีความสามารถในการควบคุมบังคับบัญชาหมูคณะไปสู
ความสําเร็จจึงมีผูนําเสนอนิยามของผูนําในรูปแบบพฤติกรรมเพราะผูนํานั้นตองแสดงพฤติกรรมที่
แตกตางกันในสถานการณที่ไมเหมือนกัน (Rae; & Byars. 2000; อางอิงจาก ศิริวรรณเสรีรัตน; และ
คณะ. 2545: 277; ยงยุทธ เกษสาคร. 2544: 68; ศิริพร พงศศรีโรจน. 2540: 95; Good. 1973; 
อางอิงจาก พิสิษฐ แมนเขียน. 2545)  
 แบซแนสด (สราวุธ ชัยวิชิต. 2552: 10; อางอิงจาก Basnasd. 1970: 87) โดยแยกนิยาม
การเปนผูนําออกเปน 4 กลุมดังนี้  
 1.  สถานะ (Status) กลุมน้ีถือวาการเปนผูนําเหมือนกับความสําคัญของตําแหนงของผูนั้น
ผูนําจึงมีอํานาจหนาที่ตามกฎหมาย  
 2.  การยกยองนับถือ (Esteem) กลุมน้ีถือวาผูนําเปนที่รวมของความสนใจเปนตัวแทน
ของกลุมจึงมีความเชื่อม่ันในตัวเองสูงมีความรูความสามารถและมีอิสรเสรีในการปฏิบัติงานการยก
ยองนับถือน้ีจะชวยเปนเครื่องชี้ถึงความโนมเอียงในการเลือกผูนําทางสังคมดวย  
 3.  พฤติกรรม (Behavior) ตามแนวคิดของกลุมน้ีผูนําคือบุคคลที่แสดงพฤติกรรมของการ
นํากลุมในรูปแบบตางๆ เน่ืองจากบุคคลที่มีตําแหนงตางกันมีปรัชญาและคานิยมที่แตกตางกันยอมมี
พฤติกรรมของการนําไมเหมือนกัน  
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 4.  อิทธิพล (Influence) การเปนผูนําคือการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนและชักนําใหคนอ่ืน
ปฏิบัติตามเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคในทางที่ดีมีนักวิชาการและผูเชี่ยวชาญหลายทานไดใหคํานิยาม
ความหมายที่มีความคลึงและแตกตางกันออกไปหลายทานเกี่ยวกับคําวา “ผูนํา (Leader)” นั้น          
ซึ่งพอจะสรุปไดดังน้ีคือ  
 นอกจากนี้ มีผูใหความหมายของผูนํารวมไปถึงบุคคลหนึ่งผูซึ่งดํานงตําแหนงผูนําใน
หนวยงานหรือดํารงตําแหนงหัวหนางานบุคคลคนนี้จะมีอํานาจอิทธิพลที่สามารถชักจูงใหคนในการ
ปฏิบัติหนาที่ตามความคิดเห็นความตองการหรือคําสั่งดวยความพอใจ มีอํานาจเหนือการติดตอ
สัมพันธระหวางบุคคลภาวะผูนําเปนกระบวนการ 2 ทางคือผูนํามีอิทธิพลเหนือผูตามและในทํานอง
เดียวกันบางคราวผูตามก็มีอิทธิพลเหนือผูนําทําใหผูตาม มีความเชื่อม่ันในตัวเอง สามารถชวย
คลี่คลายความตึงเคลียดตางๆ ลงไดผูนําแตกตางจากหัวหนาหรือผูบริหารคน 2 คนนี้อาจจะเปนคนๆ 
เดียวกันไดแตไมจําเปนเสมอไปหัวหนาหรือผูบริหารหลายคนมีอํานาจหนาที่โดยตําแหนงแตอาจ
ไมใชผูนําที่แทจริงของกลุมบุคลที่มีบทบาทสําคัญที่สุดในการทําใหหนวยงานดําเนินงานไปสูเปาหมาย
ที่วางไว (Tannenbuam. 1961: 24; Burdy. 1972: 43-46; ภิญโญ สาธร. 2539: 259; Andrew W. 
Halpin. 1966: 27-28; อางอิงจาก ไพโรจ ยังศิริ. 2546)  
 ความหมายของ ผูนําอีกประการหนึ่งคือ ผูที่ไดรับการแตงตั้งหรือไดรับคํายกยองขึ้นให
เปนหัวหนาเพราะมีความสามารถในการบังคับบัญชาและจะนําผูใตบังคับบัญชาไปในทางดีหรือชั่ว
ได ผูที่มีอํานาจหรือมีอิทธิพลเหนือการกระทําของผูอ่ืน โดยผูนํานั้นอาจไดรับการแตงตั้งอยางเปน
ทางการหรือไมก็ไดผูที่สามารถทําใหผูอ่ืนไปสูจุดมุงหมายปลายทางไดประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายดวยความศรัทธา ซึ่งมีการเสียคาใชจายต่ําสุดโดยมีวิธีการจูงใจและอาศัยบุคลิกภาพของ
ตัวเองการตัดสินใจ การประสานสัมพันธการติดตอสื่อสาร เปนตน ที่ทําใหงานสําเร็จในลักษณะ
ตางๆคือการใชอํานาจการกําหนดเปาหมายทัศนะตอองคการการทําหนาที่ผูนําโดยอาศัยความ
รวมมือของผูอ่ืนความสัมพันธกับผูอ่ืนและการวางตัวที่เหมาะสม (เสนาะ ติเยาว. 2522: 6-8; สมคิด 
บางโม. 2538: 219)  
 บุคคลทั่วไปเขาใจวาผูนําคือบุคคลที่ไดรับตําแหนงเปนหัวหนาของกลุมหรือองคการผูนํา
ในความหมายนี้เปนผูนําโดยตําแหนงระบุตามตําแหนงเปนอํานาจจากภายนอกกลุมสั่งการมาวา
บุคคลผูนี้เปนหัวหนาแทจริงเปนหัวหนามากกวาผูนําซึ่งไดอธิบายคําวา “หัวหนา” กับคําวา “ผูนํา” 
วามีความแตกตางกันดังตอไปน้ี  
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 ผูนํา (Leader) หมายถึงสมาชิกของกลุมที่มีอิทธิพลมากที่สุดตอคนอ่ืนๆ ในกลุม และยังแผ
อิทธิพลไปยังคนอ่ืนมากกวาที่คนอ่ืนจะแผอิทธิพลมายังตนเองและสมาชิกคนอื่นๆ ยอมรับโดยความ
สมัครใจวาบุคคลนี้เปนผูนําของกลุมและสามารถนํากลุมใหบรรลุเปาหมายไดผูนําอาจไดรับตําแหนง
มาโดยการแตงตั้ง เลือกตั้งหรือยกตัวเองขึ้นมาเปนผูนําก็ไดโดยไดรับการยอมรับจากสมาชิกกลุมวา
เปนผูนําดวยความจริงใจ  
 หัวหนา (Header) หมายถึงบุคคลหนึ่งของกลุมที่ไดรับอํานาจจากภายนอกกลุมใหมาเปน
ผูนําของกลุมโดยสมาชิกของกลุมอาจจะศรัทธายอมรับหรือไมศรัทธาไมยอมรับวาเปนผูนําของตนก็
เปนไดเปนผูนําที่สมาชิกยอมรับดวยความจําใจทั้งนี้เพราะแตงตั้งมาโดยอํานาจของกฎหมายหรือ
โดยคําสั่งจากเบื้องบน  
 เอ็ดจินตัน (Edginton. 2005: 78) ไดกลาวถึงภาวะผูนําและผูนําไวดังน้ี  
 1.  ภาวะผูนําเปนบุคคลที่มีความสามารถในการวางแผนไปสูการกระบวนการตางๆและ
ประเมินผลเกี่ยวของกับทักษะของบุคคนมีการใชทรัพยากรไดอยางคุมคาภาวะผูนําที่จะประสบ
ความสําเร็จน้ันจะตองมีความเขาใจดานความตองการดานการเนนการทํางานที่ซับซอนทางดาน
ประชากรกลยุทธทางการตลาดการยอมรับในการเปลี่ยนแปลงและมีความรูดานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยและความนาเชื่อถือที่มีผลตอการตัดสินใจในการใชทักษะการบริหารจัดการองคกร  
 2.  ผูนําจะตองเปนแบบอยางที่ดีใหกับผูตามโดยผูนําตองมีความมุงม่ันตั้งใจ สามารถสราง
แรงจูงใจมีภาพลักษณและผลงานที่ดีสนับสนุนและสงเสริมการทํางานเกี่ยวกับความสามารถใน
กระบวนการทํางานที่มีในระดับสูงได  
 3. ผูนําจะตองมีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน มีบุคลิกภาพที่นายกยองนับถือเห็นความสําคัญ
ของการใหบริการสังคมมีการใหโอกาสกับอํานาจหนาที่แกพนักงานโดยจะตองรักษาไว                    
ซึ่งสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี  
 สามารถสรุปที่กลาวขางตนไดวาผูนําหมายถึง บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่นานับถือการวางตัว
ที่เหมาะสมมีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน ผูที่สามารถทําใหผูอ่ืนไปสูจุดมุงหมายดวยความศรัทธา       
โดยวิธีการจูงใจ การตัดสินใจ การกําหนดเปาหมายและทําใหเกิดวิสัยทัศนขององคการไปในทิศทาง
ที่ดี  
 ทฤษฎีความเป็นผูนํ้า (Theories of Leadership)  
 จากการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีความเปนผูนํานั้นจึงมีนักวิชาการไดพยายาม
ศึกษาวิเคราะหและวางแนวทางไวหลายทฤษฎีซึ่งสามราถสรุปเปนทฤษฎีหลักๆ ได 3 ทฤษฎี        
(สุพานี สฤษฎวานิช. 2549: 298) คือ  
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 1.  ทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ (Trait Theory)  
 2.  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theory)  
 3.  ทฤษฎีเชิงสถานการณ (Situational Theory)  
 แนวคิดหรือทฤษฎีทั้งสามมีลักษณะดังนี้  
 1.  ทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ (Trait Theory) การศึกษาในระยะแรกๆ คือในชวงระหวางป 
ค.ศ 1940 และ 1950 ผูศึกษาคนควาวิจัยพยายามคนหาคุณลักษณะของผูนําและจําแนกผูนําที่
ประสบความสําเร็จออกจากผูนําที่ไมประสบความสําเร็จแตละคนโดยเริ่มจากการคนหาเพื่อที่จะ
พิสูจนใหไดถึงลักษณะทางชีววิทยาบุคลิกภาพอารมณทางกายสติปญญาและลักษณะสวนตัวอ่ืน 
ของผูนําที่ประสบความสําเร็จ (สุโขทัยธรรมาธิราช, มหาวิทยาลัย. 2546: 97) สต็อกดิลล (Ralph 
Stogdill) ไดเปนบุคคลหนึ่งที่ไดทําการทบทวนวรรณกรรมตางๆ และไดจําแนกคุณลักษณะผูนํา
ออกเปน 6 ประเภท คือ  
  1.1  คุณลักษณะทางกาย (Physical Characteristics) ไดแกอายุลักษณะทาทางสวนสูง
และน้ําหนักไดถูกศึกษาในการวิจัยความเปนผูนําเริ่มแรกการศึกษาความสัมพันธระหวางความเปน
ผูนําที่มีประสิทธิภาพและคุณลักษณะทางรางกายและรูปรางจะใหผลลัพธที่ขัดแยงกันการมีสวนสูง
มากกวาและน้ําหนักมากกวา ก็ไมไดเปนเงื่อนไขของความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพแตยังมีองคกร
จํานวนมากเชื่อวาบุคคลที่มีรูปรางสูงใหญมีความจําเปนตอความเชื่อฟงจากผูตามแนวความคิดนี้จะ
อยูบนพื้นฐานของอํานาจการบังคับหรือความกลัวในทางกลับกันทรูแมนคานธีนโปเลียนและสตาลิน
เปนตัวอยางของบุคคลที่มีรูปรางเล็กที่ไดกาวขึ้นมาสูการเปนผูนํา  
  1.2  ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) จากการศึกษาภูมิหลังทางสังคมและ
เศรษฐกิจของผูนําโดยมุงปจจัยตางๆ เชนการศึกษาสถานภาพสังคมและความคลองตัวโดยทั่วไป
สรุปการศึกษาเหลานี้วา 1.สถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจที่สูงจะไดเปรียบตอการบรรลุสถานภาพ
ของความเปนผูนํา 2.บุคคลที่มาจากสถานภาพทางเศรษฐกิจสังคมต่ําสามารถกาวไปสูตําแหนง
ระดับสูงภายในอุตสาหกรรมปจจุบันมากขึ้นกวาและ 3.ในปจจุบันผูนําจะมีการศึกษาดีกวาแตกอน
แตเราจะไมเชื่อมโยงระหวางประสิทธิภาพของความเปนผูนําและภูมิหลังทางสังคมนั้น  
  1.3  สติปญญา (Intelligence) มีการศึกษาที่ตรวจสอบความสัมพันธระหวางสติปญญา
และสถานภาพของความเปนผูนําได แสดงใหเห็นวาผูนําจะมีความเด็ดขาดของความรูและคําพูดที่
คลองแคลวแมวาความสัมพันธนี้คอนขางสม่ําเสมอแตก็ยังไมม่ันคงอยู จึงตองเพิ่มเติมพิจารณา
ปจจัยบางอยาง  
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  1.4  บุคลิกภาพ (Personality) การวิจัยไดเสนอแนะวาผูนําที่มีประสิทธิภาพจะมีลักษณะ
ทางบุคลิกภาพเชนความตื่นตัวความเชื่อม่ันตนเองและความซื่อสัตยแมวาอาจจะไมสอดคลองกัน
ระหวางทุกกลุมและทุกอุตสาหกรรมการคนพบไดเสนอแนะวาบุคลิกภาพของบุคคลจะตองถูก
พิจารณาภายในการศึกษาความเปนผูนํา  
  1.5 คุณลักษณะทางงาน (Task–relate Characteristics) การวิจัยที่เกี่ยวกับคุณลักษณะ
ของกับงานไดใหผลลัพธที่เปนแบบอยางเดียวกันที่วาผูนําจะตองมีความตองการความสําเร็จและ
ความรับผิดชอบสูงความคิดริเร่ิมและการมุงงานที่สูงผลลัพธนี้เสนอไดวาผูนําจะเปนบุคคลที่มี
แรงจูงใจที่สูงและความตองการความสําเร็จของงาน  
  1.6  คุณลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) การศึกษาคุณลักษณะทางสังคม
ไดเสนอวาผูนําจะมีสวนรวมที่กระตือรือรนภายในกิจกรรมทํางานรวมกับบุคคลจํานวนมากทักษะ
ทางความสัมพันธระหวางบุคคลเหลานี้จะถูกใหคุณคาโดยกลุมที่มีสวนชวยตอการสรางความสามัคคี
ความไววางใจ และความยึดเหนี่ยวของกลุม (สมยศ นาวีการ. 2546: 162-166)  
 2.  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theory) ในชวงป 1950 ความไมพึงพอใจที่มีตอ
แนวคิดทฤษฎีคุณลักษณะของความเปนผูนําไดนํานักพฤติกรรมศาสตรไปสูการใหความสนใจตอ
พฤติกรรมของผูนําตามความเปนจริงแนวความคิดเกี่ยวกับรูปแบบของความเปนผูนํา (Style of 
Leadership) เชื่อวาผูนําที่มีประสิทธิภาพจะใชรูปแบบหรือสไตลพิเศษที่จะนําผูรวมงานและกลุม
ผูรวมงานไปสูเปาหมายที่ตั้งไวทําใหเกิดประสิทธิภาพตลอดจนเกิดขวัญกําลังใจสูงในกลุมตนงาน
แนวความคิดทฤษฎีพฤติกรรมเนนความมีประสิทธิภาพของผูนําไมใชการแสดงตัวออกมาของบุคคล
ใดบุคคลหนึ่งในฐานะเปนผูนํา (Not the emergence of an individual as a leader) ไมเหมือน
ทฤษฎีคุณลักษณะความเปนผูนํา  
 คํานิยามเกี่ยวกับรูปแบบหรือสไตลความเปนผูนํามีเปนจํานวนมากมายไดรับการพัฒนา
จากนักทฤษฎีพฤติกรรมศาสตรตางๆอยางไรก็ตามแบบความเปนผูนําไดเนนปจจัยอยู 2 ปจจัย
สําคัญ คือ แบบของผูนําที่เนนหรือมุงงานกับแบบของผูนําที่เนนหรือมุงคน (Task Orientation and 
Employee) การเนนงานเปนการเนนที่ผูนํากําหนดวาผูรวมงานจะตองทํางานตามที่ไดมีการ
มอบหมายการจัดระเบียบงานการตัดสินใจและการประเมินผลการปฏิบัติงานสวนใหญยึดหลัก
ประสิทธิภาพ โดยมุงถึงผลงานและกําไรเปนหลักหรือกลาวอีกอยางหน่ึงรูปแบบนี้คํานึงถึงตัว
ผูปฏิบัติงานเพียงเล็กนอยเทานั้นสวนอีกปจจัยหนึ่งเปนรูปแบบของผูนําที่เนนหรือมุงตัวบุคคลเปน
หลักหรือความสัมพันธของบุคคลเปนใหญเรียกวา ระบบความสัมพันธระบบมนุษยสัมพันธเปนตน
ประเด็นสําคัญของรูปแบบน้ีมุงศึกษาถึงการเพิ่มผลผลิตขององคการโดยศึกษาถึงตัวบุคคลนอกจาก
การจัดระบบองคกรและแนวความคิดนี้เชื่อวาผลงานจะผลิตไดสูงขึ้นถาไดใชระบบมนุษยสัมพันธ 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2546: 100) 
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 ซึ่งจะเห็นวาทฤษฎีพฤติกรรมความเปนผูนํา จะเนนการวิเคราะหพฤติกรรมของผูนําที่
กระทําในการบริหารงานเปนหลักมีผูวิจัยไดทําใหเกิดทฤษฎีสําคัญๆ จากการศึกษาของเอ็ดจินตัน 
(Edginton. 2005: 69) ไดเห็นความสําคัญและไดสนใจเกี่ยวกับนันทนาการและการใชเวลาวางที่
เกี่ยวกับผูที่ใหบริการในองคกรของเด็กผูชายที่มีการเขารวมในงานอดิเรกและจากการศึกษาไดพบ
ความแตกตางของพฤติกรมของผูนําสามารถแบงออกได 3 รูปแบบดังนี้  
 1.  ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership Style) เปนลักษณะผูนําที่ใหสมาชิก
ไดมีการแสดงออกถึงความคิดเห็นและมีลักษณะเปนที่ปรึกษาและนําขอมูลที่ไดมาตัดสินใจในการ
ทํางาน 
 2.  ผูนําแบบเผด็จการ (Authorization Leadership Style) ผูนําแบบนี้มีลักษณะควบคุม
กิจกรรมอยางเครงครัดจะมีการใชอิทธิพลในการชี้แจงเกี่ยวกับนโยบายหรือวิถีทางจากการเปนผูนํา  
 3.  ผูนําแบบเสรีนิยม (Laissez - Fraise Leadership Style) หรือผูนําแบบปลอยตาม
สบายจะมีลักษณะขาดอํานาจในการควบคุมหรือสั่งการจะใหอิสระกับกลุมในการตัดสินใจดวยตัวเอง
อยางอิสระ 
 จากการศึกษาของมหาวิทยาลัย Ohio โดยเอ็ดจินตัน (สราวุธ ชัยวิชิต. 2552: 27-28;  อางอิง
จาก Edginton. 2005: 71-72) ไดแบงพฤติกรรมของผูนําแบงออกได 2 ประเภท คือ  
 1.  ผูนําที่มุงงาน (Initiating Structure) ลักษณะผูนําแบบนี้ที่เปนผูมุงที่จะกําหนดกฎเกณฑ
ของงานและเปาหมายของกลุมรวมทั้งการคาดหวังและกําหนดผลในการทํางานของกลุมดวย       
ซึ่งบอยครั้งผูนําแบบนี้จะมุงที่ผลการปฏิบัติงานและผลผลิตที่ไดจากการเปนผูนํา  
 2.  ผูนําที่มุงคน (Consideration) ลักษณะผูนําแบบนี้มุงที่จะพัฒนาความสัมพันธระหวาง
ผูนํากับผูใตบังคับบัญชาซ่ึงจะเคารพและยอมรับในความคิดและความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา
บอยครั้งจะตองมีความรูสึกเห็นวาคนนั้นเปนสิ่งที่สําคัญซ่ึงในการทํางานจะมุงความสําคัญของคน
เปนหลักจากการที่ไดเปนผูนํา  
 จากการศึกษาของมหาวิทยาลัย Ohio ทําใหมีการคนพบพฤติกรรมผูนําที่มุงงานและผูนําที่
มุงคนซึ่งจากการศึกษานี้ แลวทําใหตัวแปรทั้ง 2 ตัวแปรนี้ยังคงเปนพฤติกรรมของผูนําที่มีความสําคัญ
และมีอิทธิพลตอการจัดการและพัฒนารูปแบบทฤษฎีผูนําโดยในภาพประกอบ 2 จะเนนใหเห็นถึง
รูปแบบผูนําทั้ง 2 มิติจากการศึกษาของมหาวิทยาลัย Ohio ดังน้ี  
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ภาพประกอบ 2 รูปแบบผูนาํจากการศึกษาของมหาวทิยาลัย Ohio (Ohio State leader behaviors) 
 
 ที่มา: สราวธุ ชัยวิชติ. (2552: 28). 
 
 การศึกษาดานผูนําในแงของพฤติกรรมผูนํานั้นมีผูทําการศึกษาวิจัยไวมากผลของ
การศึกษาคนควาวิจัยดังกลาวไดกอใหเกิดการคนพบรูปแบบของผูนําลักษณะของพฤติกรรมผูนํา
ตามความเปนมาของการศึกษาจากตางประเทศนํามาสรุปไดดังน้ี 
 วิจิตร ธีระกุล (2518: 19-20) ไดรวมกันศึกษาพฤติกรรมผูนําที่พึงประสงคโดยไดสราง
แบบสอบถามขึ้นจากการรวบรวมขอคิดเห็นจากผูปฏิบัติงานจากหลายสาขาไดขอคิดเห็นตางๆ รวม
ทั้งสิ้น 1,800 ขอนํามาสรุปพฤติกรรมภาวะผูนําได 9 มิติ ดังตอไปน้ี  
 1.  การกระทําของผูนําที่พยายามจะใหเกิดความรวมมือระหวางเพื่อนรวมงานแทนที่จะ
ทํางานแขงขันกันเอง (Integration)  
 2.  การกระทําของเพ่ือนรวมงานที่กอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกันและความเขาใจความ
เปนไปของกลุม (Communication)  
 3.  การกระทําที่เปนตัวแทนกลุมเม่ือมีปฏิสัมพันธกับกลุมอ่ืน (Representation)  
 4.  การกระทําซึ่งกอใหเกิดความสําเร็จไดผลผลิตที่มีทั้งคุณภาพและปริมาณ (Production)  
 5.  ความพยายามที่จะทําใหผูนําเขาเปนสวนหนึ่งของกลุม (Fraternization)  
 6.  ความพยายามที่จะใหรางวัลหรือการลงโทษหรือตัดสินใจในสิ่งหนึ่ง (Evaluation)  
 7.  การกระทําซึ่งกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงกิจกรรมของกลุม (Initiation)  
 8.  การกระทําซึ่งแสดงวาไมยอมรับนับถือความคิดของผูอ่ืน (Domination)  
 9.  ความพยายามที่จะจําแนกหนาที่และนโยบายในการดําเนินการ (Organization)  

 
ผูนําที่มุงคนสูง 
และผูที่มุงงานต่ํา 

 

ผูนําที่มุงคนสูง 
และผูนําที่มุงงานสูง 

 
ผูนําที่มุงคนต่าํ 

และผูนําที่มุงที่งานต่ํา 
 

ผูนําที่มุงคนต่าํ 
และผูนําที่มุงงานสูง 

ผูนําที่มุงงาน(Task Orientation)

ผูนําที่มุงคน (Human 
Leadership 
orientation) 

ต่ํา 

ต่ํา
สูง 

สูง 
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 ตอมา ฮัลปน ไดพัฒนารูปแบบของแบบสอบถาม LBDQ (Leadership behaviordescription 
questionnaire) ดานมุงงาน 15 ขอและดานมุงความสัมพันธ 15 ขอสราวุธ ชัยวิชิต (2552: 29-31)
ดังน้ี  
 1.  มิติมุงงาน (Initiating Structure)  
  1.1 แสดงทัศนคติของตนใหผูรวมงานทราบอยางชัดเจน  
  1.2 ไดทดลองแนวใหมๆ ในการทํางานกับผูรวมงาน  
  1.3 ปกครองโดยไมมีการยืดหยุน  
  1.4 ชี้ขอบกพรองในการทํางานที่ดอยคุณภาพ  
  1.5 ใชภาษาที่เขาใจงาย  
  1.6 เลือกมอบหมายงานใหผูรวมงานไดอยางเหมาะสม  
  1.7 ปฏิบัติงานโดยไมมีแผนงาน  
  1.8 รักษามาตรฐานในการทํางานไวอยางม่ันคง  
  1.9 ใหความสําคัญการทํางานที่เสร็จทันตามกําหนด  
  1.10 สงเสริมใหผูรวมงานทํางานตามระเบียบแบบแผนเดียวกัน  
  1.11 ไดย้ําใหผูรวมงานทุกคนเขาใจบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของผูบริหารที่มี
ตอหนวยงาน  
  1.12 ขอรองใหผูรวมงานปฏิบัติงานตามขอบังคับและระเบียบแบบแผนเดียวกัน  
  1.13 การแจงใหผูรวมงานทราบถึงความคาดหวังของผูบริหารที่มีตอการทํางานของ
ผูรวมงาน 
  1.14 เอาใจใสใหผูรวมงานไดปฏิบัติหนาที่เต็มความสามารถ  
  1.15 เอาใจใสใหผูรวมงานทุกฝายไดทํางานอยางประสานกัน  
 2.  มิติมุงความสัมพันธ (Consideration)  
  2.1 ใหความชวยเหลือแกผูรวมงานเปนการสวนตัว  
  2.2 กระทําสิ่งละอันพันละนอยในฐานะที่เปนสมาชิกคนหนึ่งของหนวยงานเพื่อใหเกิด
บรรยากาศที่ดีในการทํางานรวมกัน  
  2.3 เปนคนที่ผูรวมงานเขาใจไดงาย  
  2.4 ใหเวลาในการรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน  
  2.5 เปนคนไมชอบสุงสิงกับผูอ่ืน**  
  2.6 เอาใจใสดูแลเรื่องสวัสดิการตางๆ สําหรับผูรวมงาน  
  2.7 ไมปฏิเสธที่จะอธิบายเหตุผลใดๆ ในการกระทําของตน  
  2.8 ปฏิบัติงานโดยปรึกษาหารือกับผูรวมงาน  
  2.9 ยอมรับความคิดเห็นใหมๆ ไดชา **  
  2.10 ปฏิบัติตนตอผูรวมงานทุกคนเสมือนอยูในฐานะเทาเทียมกัน  
  2.11 เต็มใจที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปล  
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  2.12 มีความเปนมิตรและงายที่จะเขาหา  
  2.13 ทําใหผูรวมงานรูสึกเปนกันเองในเวลาที่มีการพบปะสนทนากัน  
  2.14 นําขอเสนอแนะของผูรวมงานมาใชในการปฏิบัติ  
  2.15 ขอความเห็นจากผูรวมงานในเรื่องสําคัญๆ กอนนําไปปฏิบัติ  
 หมายเหตุ ** เปนขอที่มีคะแนนเปนลบ (Scored Negatively)  
 มหาวิทยาลัยมิชิแกนจึงไดมีการศึกษาคนควาและทําการสํารวจของภาวะผูนํา Leadership 
as acontinuum model (ภาวะผูนําแบบมีสวนเกี่ยวของ) ของการทํางานที่มุงไปสูผลผลิตหรืองานที่
ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการเขารวมในกิจกรรมของกลุมขึ้นโดยจากการศึกษาไดมีการตั้ง
สมมุติฐานไววาในการเขาการศึกษาผูนําควรที่จะมีพฤติกรรมที่มุงไปสูผูเขารวมโดยผูนําจะตองสนใจ
ในความรูสึกความคิดเห็นการยอมรับในการเลือกและเห็นคุณคาสมาชิกแตละคนภายในกลุมและมี
รูปแบบของพฤติกรรมภาวะผูนํามุงที่ผลผลิตหรืองานโดยจะมีรูปแบบกระบวนการในการทํางานที่
คํานึงถึงผลผลิตและการใหบรรลุผลสําเร็จตามที่ไดตั้งเปาหมายไวโดยรูปแบบของผูนําดานนี้จะเปน
บุคคลที่คอยคํานึงถึงการเตรียมการกระบวนการในการทํางานวิธีการรวมทั้งกรรมวิธีการทํางานตางๆ 
ที่จะใชในการใหเปาหมายของกลุมเกิดความสัมฤทธิผลขึ้น โดยจากการศึกษาของมหาวิทยาลัย
มิชิแกนไดมีขอคนพบเกี่ยวกับการศึกษา อยู 2 ประการวา  
 1.  ความพึงพอใจของแตละบุคคลที่เกิดจากการทํางานนั้นเปนสิ่งที่เกิดขึ้นกับผูนําที่มี
รูปแบบมุงคนหรือมุงพนักงาน  
 2.  ในทางตรงกันขามความพึงพอใจของพนักงานจะไมเกิดขึ้นกับรูปแบบของผูนําที่มุง 
ผลผลิตหรืองาน 
 ตอมาในป 1967 ไดมีการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนมีการศึกษาพื้นฐานจากการพัฒนา
ระบบการจัดการของ Rennis Likestis ที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําโดยเอ็ดจินตัน 
(Edginton. 2005: 69) ไดเนนรูปแบบภาวะผูนําที่เกี่ยวของกับรูปแบบผูนําเผด็จการทั้ง 4 รูปแบบ
ดังน้ี 
 1.  ผูนําแบบวินิจฉัยแบบเผด็จการ (Exploitive Autocratic) ผูนําที่เปนคนตัดสินใจและ         
สั่งการทุกอยางสําหรับในกลุมของตนเองจะมีความไววางใจและความเชื่อม่ันระหวางผูนําและสมาชิก
อยูในระดับต่ําโดยเมื่อเปรียบเทียบจะเหมือนกับระบบลูกจางกับนายจาง  
 2.  ผูนําเผด็จการแบบเมตตากรุณา (Benevolent Autocratic) ผูนําที่สั่งการกับกลุมแตยอม
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานของกลุมไดโดยจะยอมใหแตละบุคคลเปนผูกําหนดนโยบาย
และวิธีการปฏิบัติงานจะเปนลักษณะเหมือนกับบิดามารดาปกครองบุตรซึ่งจะทําใหรูปแบบของผูนํา
นี้เปนผูนําที่มีระดับของความไวเน้ือเชื่อใจและความเชื่อถือระหวางผูนํากับสมาชิกอยูในระดับต่ํา  
 3.  ผูนําแบบปรึกษาหารือ (Consultative) ภาวะผูนํารูปแบบน้ีเปนวิธีการแบบยอมใหสมาชิก
ชวยในการตัดสินในในกระบวนการวางแผนการทํางานโดยมีการเปดโอกาสใหสมาชิกแตละคนได       
มีอิสระของพวกเขาเองทั้งในดานการแสดงความคิดเห็นตางๆ  
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 4. ผูนําแบบทีมมีสวนรวม (Participative Team) ผูนํารูปแบบน้ีจะเปนวิธีการแบบประชาธิปไตย
ของการนํากลุมโดยจะเปดโอกาสใหกลุมไดเสนอแนะแนวทางและการมีสวนรวมในกระบวนการ
วางแผนและการตัดสินใจไดความรูสึกอิสระจากการเสนอความคิดและเสนอแนะของตนองซึ่งทําให
รูปแบบนี้มีระดับของความไวเน้ือเชื่อใจและความเชื่อถือระหวางผูนํากับมาสมาชิกอยูในระดับสูง  
 จากการศึกษานั้น Edginton ไดเสนอแนะเก่ียวกับวิชาการผูนําแบบทีมมีสวนรวมวาภาวะ
ผูนําแบบนี้เปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลมากที่สุด  
 ตาข่ายการบริหารงาน (The Managerial Grid) 
 รัตติกรณ จงวิศาล (2545: 18-20) ไดทําการศึกษารูปแบบของผูนําโดยยึดหลักที่วาผูนําที่
ดีนั้นจะตองใหความสําคัญทั้งดานตัวบุคคลและดานการผลิตหรือใหความสําคัญทั้งคนและงาน จึงได
ทําการสราง “ตาขายการบริหารงาน” (Managerial Grid) ขึ้นเพ่ือศึกษารูปแบบของผูนําโดยใหผูนํา
เปนผูใหคะแนนการปฏิบัติงานของตนคะแนนของผูบริหารหรือผูนําจะไดมาจากทั้งคะแนนการให
ความสําคัญกับตัวบุคคลและการผลิตผูบริหารหรือผูนําที่ไดคะแนนต่ําทั้งสองดานยอมชี้ใหเห็นวา
ผูบริหารผูนั้นมีแนวทางการบริหารที่ไมมีเปาหมาย  
 ตาขายการบริหารงานที่มุงเนนในงานและมุงในความสัมพันธของคนที่ทํางานรวมกันคําวา 
งานในที่นี้ไมไดหมายถึงแคเพียงสิ่งของแตหมายถึงคุณภาพที่เกี่ยวกับนโยบายในการตัดสินใจ
จํานวนความคิดสรางสรรคคุณภาพของเจาหนาที่และบริการตางๆ สวนความสัมพันธของคนที่
ทํางานสามารถแสดงใหเห็นในทางตางๆ เชนภาระหนาที่ซึ่งอยูบนรากฐานของความเชื่อถือ
เกียรติยศชื่อเสียงคุณคาสวนบุคคลการธํารงไวซึ่งภาวการณทํางานที่ดีการธํารงไวซึ่งโครงสราง      
ของเงินเดือนที่ยุติธรรมและความสัมพันธทางสังคมซึ่งตามความเห็นของเบลคและมูตันนั้นแบบใน
การบริหารของผูบริหารหรือผูนําเปนผลของปจจัยตางๆ 5 ประการคือ  
 1.  บุคลิกภาพของผูบริหาร  
 2.  การปฏิบัติขององคการ  
 3.  สถานการณโดยเฉพาะประจําวัน  
 4.  คุณคาหรือคานิยมของผูบริหาร  
 5.  การเปลี่ยนแปลง (เชนประสบการณอันจัดและโอกาสของการเรียนรู)  
 ตาขายการบริหารงานมีลักษณะดังภาพประกอบ 2 ซึ่งตารางการบริหารงานนี้ไดแสดงถึง
พฤติกรรมของผูบริหารหรือผูนําโดยใหแกนตั้งคือความเอาใจใสในคนหมายถึงเอาใจใสในทุกขสุข
ชวยเหลือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาทั้งในเรื่องของงานและเรื่องสวนตัวเปนโอกาสใหแสดงความคิดเห็น
อยางอิสระใหมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องบางเรื่องใหมีความผูกพันทางจิตใจตอองคการฯลฯ
สวนแกนนอนคือความเอาใจใสในงานหมายถึงสนใจและใหความสําคัญตองานมากกวาคนไมมอบหมาย
หรือกระจายอํานาจหนาที่ชอบตัดสินใจดวยตนเองไมเปดโอกาสใหคนงานแสดงความคิดเห็น 
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ภาพประกอบ 3 ตารางรูปแบบผูนําตามทฤษฎ ี
 
 ที่มา: รัตติกรณ จงวิศาล. (2545). 
 
 ตัวเลขตั้งแต 1-9 ที่แกนทั้งสองจะแสดงถึงความมากนอยในแตละเร่ืองของผูนําซึ่งตารางจะ 
แสดงถึง 81 ตําแหนงตางๆกัน 1 หมายถึงต่ํา 5 หมายถึงปลานกลางและ 9 หมายถึงสูงแลวแตวา
ผูนําแตละคนจะแสดงพฤติกรรมที่ใหความเอาใจใสในงานหรือเอาใจใสในคนมากนอยเพียงใดซึ่งจาก
ตาขายการบริหารนั้น Blake and Mouton ไดแบงแบบของผูนําออกเปน 5 แบบที่สําคัญดังตอไปน้ี 
 1.  ตําแหนง (1,1) เปนผูนําที่ไมสนใจทั้งงานและคนไมใหความสนใจอะไรเลย (Impoverished) 
อาจกลาวไดวาทํางานไปวันๆ หน่ึงเทานั้นใชความพยายามที่จะทํางานใหสําเร็จนอยมากบรรยากาศ
ในองคการเฉื่อยชาผูนําประเภทนี้จะกอใหเกิดความเสื่อมลงขององคการ (Impoverish Management) 
เปนผูนําที่มุงที่งานต่ําสุดและมุงที่ความสัมพันธต่ําสุดเชนกัน (มีคาต่ําทั้งงานและนําใจคน) 
 2.  ตําแหนง (1,9) เปนผูนําที่เนนความสนใจที่คนแตไมสนใจเรื่องงานเทาที่ควรผูนํา
ประเภทนี้เหมาะสําหรับเปนผูนําแบบชุมนุมสรางสรรค (Country Club Management) เปนผูนําที่ 
ไมคอยสนใจงานเอาใจผูใตบังคับบัญชามาก (คาของงานต่ําแตคาของน้ําใจคนสูง)  
 3.  ตําแหนง (9,1) เปนผูนําที่เนนความสนใจที่งานเพียงอยางเดียวไมสนใจวาขวัญและ
กําลังใจของคนจะเปนอยางไรผูนําประเภทนี้อาจเรียกวาผูนําเผด็จการ (Autocratic Task Manager)
เปนผูนําที่มุงเฉพาะความสําเร็จของงาน (Task Oriented) โดยไมสนใจเกี่ยวกับคนมุงที่งานสูงมุงที่
คนต่ํา (คาของงานสูงแตความของน้ําใจคนต่ํา)  
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 4.  ตําแหนง (9,9) เปนผูนําที่เอาใจใสทั้งคนและงานทําใหคนมีขวัญและกําลังใจมีความรัก
และผูกพันตอองคการงานก็ประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวทั้งผูนําและผูใตบังคับบัญชา
นับถือและไววางใจซึ่งกันและกันผูนําประเภทนี้คือหัวหนาทีม (Team Manager) อาจจะกลาวไดวา
ผูนําประเภทนี้เปน “ผูสรางการทํางานเปนกลุม” (Team Builder) มุงสูงทั้งดานความสัมพันธทั้งคน
และงานเปนผูนําที่ทุกคนปรารถนา  
 5.  ตําแหนง (5,5) เปนผูนําที่เดินทางสายกลางทั้งสองดานพอประมาณบรรยากาศเรียบ
งายงานอาจจะไมมีประสิทธิภาพมากนักและคนก็มีขวัญและกําลังใจพอสมควรผูนําประเภทนี้อาจ
เรียกวาผูนําแบบมัชฌิมาปฎกทานั่นคือเปนผูนําที่ยึดทางสายกลาง (Middle-of-the-road Approach) 
นั่นคือมีความสนใจทั้งงานและคนพอสมควร 
 3. ทฤษฎีเชิงสถานการณ (Situation Theory) ในชวงปลายป 1960 นักวิจัยไดตระหนักถึง
ขอจํากัดของทฤษฏีเกี่ยวกับพฤติกรรมและเริ่มตนที่จะแกไขและพัฒนาแนวความคิดทฤษฎีใหมใน
การศึกษาความเปนผูนําแนวความคิดใหมมุงเนนทฤษฎีของความเปนผูนําตามสถานการณที่ยุงยาก
สลับซับซอนมากขึ้น  
 ฟลเลอร (สราวุธ ชัยวิชิต. 2552: 35; อางอิงจาก Fiedler. 1967: 37 – 42) ไดทําการศึกษา
ทฤษฎีที่ชี้ใหผูบริหารเห็นวาจะมีลักษณะหรือปจจัยหลายประการที่มีอิทธิพลตอความมีประสิทธิภาพ
และความสําเร็จในความเปนผูนําของเขา ฉะน้ันหนาที่ที่สําคัญที่สุดสําหรับงานของผูบริหารก็คือการ
พิจารณาวินิจฉัยและการประเมินผลลักษณะหรือปจจัยตางๆ ที่จะมีผลกระทบตอความเปนผูนําที่จะ
มีผลกระทบตอความเปนผูนําการพิจารณาวินิจฉัยเกี่ยวของกับการบอกชี้ (Identification) และความ
เขาใจถึงอิทธิพลของปจจัยตางๆ เชนความแตกตางระหวางบุคคลโครงสรางของกลุมนโยบายของ
องคการเปนตนเม่ือเปนเชนน้ี การตรวจสอบลักษณะปจจัยเกี่ยวกับสถานการณตางๆ ดวยความ
รอบคอบเปนตนเม่ือเปนเชนน้ี การตรวจสอบลักษณะปจจัยเกี่ยวกับสถานการณตางๆ ดวยความ
รอบคอบเปนกระบวนการที่สําคัญ สําหรับผูนําลักษณะปจจัยเกี่ยวกับสถานการณมีอิทธิพลตอ
ความสําเร็จของความเปนผูนําคือ  
  1.  ลักษณะของผูบริหาร (Managerial Characteristics)  
  2.  ลักษณะของผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา (Suborinate Characteristics)  
  3.  โครงสรางของกลุมและลักษณะงาน (Group Structure and the nature of task) 
  4. ลักษณะหรือปจจัยอ่ืนๆ ขององคการ (Organization Factors) (สุโขทัยธรรมาธิราช. 
2543: 104)  
 ทฤษฎีเชิงสถานการณที่นาสนใจสรุปไดดังน้ีคือ  
  3.1 ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ : โมเดลเชิงสถานการณของ Fiedler ทฤษฎี
ความเปนผูนําเชิงสถานการณเปนทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของกลุมที่มีประสิทธิผลขึ้นอยูกับ
ความเหมาะสมของปฏิกิริยาความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชาและสถานการณของ
องคการที่มีอิทธิพลตอผูนํามี 2 ลักษณะดังนี้ 
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  1. ผูนําที่มุงความสัมพันธ (Relative–oriented leader) เปนผูนําที่มุงความสัมพันธ
กับพนักงานสรางความไววางใจความเคารพนับถือและรับฟงความคิดเห็นและความตองการของ
พนักงานซึ่งจะคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration)  
   2. ผูนําผูนําที่มุงงาน (Task–oriented leader) เปนผูนําที่มุงความสําเร็จในงาน
หรือการผลิตซ่ึงจะกําหนดทิศทางและมาตรฐานในการทํางานไวอยางชัดเจนมีลักษณะคลายกับผูนํา
แบบที่คํานึงถึงตนเองเปนหลัก (Initiating structure style)  
 สถานการณเปนการพิจารณาถึงปจจัยภายในและปจจัยภายนอกองคการที่มีอิทธิพลตอ
องคการซึ่งองคการจะตองควบคุมหรือแกไขผูที่มีหนาที่ควบคุมและแกไขก็คือผูนําหรือผูบริหารของ
องคการ  ลักษณะสําคัญของทฤษฎีเชิงสถานการณ Fiedler (Fiedler’s contingency theory) Fred 
E.Fiedler ไดพัฒนางานวิจัยโดยการศึกษาโมเดลเชิงสถานการณดวยการพัฒนาเครื่องมือซ่ึงเปน
แบบสอบถามที่มีวัตถุประสงคในการประเมินรูปแบบความเปนผูนําวาใหความสําคัญกับงานหรือ   
มุงที่ความสัมพันธ [Least Preferred Coworker (LPC) questionnaire] โดยมีประเด็นดังนี้  
 1.  การวัดรูปแบบของความเปนผูนํา (Measuring leadership style) ตารางประเมินการให
ความสําคัญกับงานหรือความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน [The Least PreferredCoworker (LPC) 
scale] ทฤษฎีเชิงสถาการณของ Fiedler ไดจําแนกออกเปน 3 ประการคือ  
  1) การวัดรูปแบบของความเปนผูนําดวยความสัมพันธ-การจูงใจ (Relationship-  
motivated)  
  2) การวัดรูปแบบของความเปนผูนําดวยงาน-การจูงใจ (Task-motivated)  
  3) การวัดรูปแบบของความเปนผูนําลักษณะเสรีภาพทางสังคม(Socioindependent) 
 ตารางประเมินการใหความสําคัญกับงานหรือใหความสําคัญกับความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน [The Least Preferred Coworker (LPC) scale] เปนการวัดระดับซ่ึงผูนํากลาวถึงความพอใจ
หรือไมพอใจในการใหความสําคัญกับงานหรือความสัมพันธของเพื่อนรวมงานผูนําที่ใหความสําคัญ
กับงานหรือใหการจูงใจ (Relationship Motivated) ซึ่งผูนํารูปแบบนี้จะมองพนักงานในลักษณะที่  
ไมพอใจมีแนวโนมที่จะเปนผูนําดวยงาน-การจูงใจ (Task-Motivated)  
 2. การวัดสถานการณของความเปนผูนํา (Measuring the leadership situation) Fiedler
ไดกลาววาสถานการณทําใหผูนําสามารถควบคุมผูใตบังคับบัญชาไดโดยเสนอสถานการณของความ
เปนผูนําในรูปของปจจัยที่สําคัญ 3 ประการซึ่งสามารถสรางการเปนผูนําที่เปนที่พอใจและไมเปนที่
พอใจคือ 
  1) ความสัมพันธระหวางผูนํากับพนักงาน (Leader-member relation)   
  2) โครงสรางงาน (Task-structure)   
  3) อํานาจของตําแหนง (Position power) ดังน้ี  
  2.1 การวัดสถานการณความเปนผูนํา (Leader-member relation) หมายถึงบรรยากาศ 
ของกลุมและทัศนคติของผูรวมงานที่มีตอผูนําคือเม่ือลูกนองเกิดความไววางใจการเคารพนับถือและ
ความมั่นใจในผูนําจะทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูนําและพนักงานในทางที่ดีซึ่งจะทําใหเกิด
ความรวมมือในการทํางานแตถาพนักงานไมมีความไววางใจขาดความเคารพนับถือและมีความ
เชื่อม่ันในตัวผูนํานอยความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกก็จะไมดีซึ่งจะทําใหความรวมมือในการ
ทํางานนอยลงดวยเชนกัน  
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  2.2 โครงสรางของงาน (Task structure) หมายถึงขอบเขตของงานโดยมีการกําหนดงาน
มีการอธิบายและกําหนดเปาหมายของงานที่ทําเปนประจําอยางชัดเจนเชนงานในสายการประกอบ
ชิ้นสวนจะมีระดับโครงสรางของงานสูง (Highdegree of task structure) สวนงานที่มีความคิดสรางสรรค
งานวิจัยและพัฒนาหรือการวางแผนกลยุทธจะระดับโครงสรางของงานต่ํา (Low degree of task 
structure) เม่ือระดับโครงสรางของงานสูงจะพิจารณาวาผูนําเปนที่พอใจแตถาระดับโครงสรางของ
งานต่ําพิจารณาวาผูนําจะไมเปนที่พอใจ  
  2.3  อํานาจตามตําแหนง (Position power) เปนขอบเขตซ่ึงผูนํามีอํานาจหนาที่เหนือ
ผูใตบังคับบัญชาอํานาจตําแหนงจะสูงเม่ือผูนํามีอํานาจในการวางแผนสามารถกําหนดงานและประเมิน 
ผลงานของผูใตบังคับบัญชาอํานาจตามตําแหนงจะต่ําเม่ือผูนํามีอํานาจหนาที่นอย เม่ืออํานาจตาม
ตําแหนงสูงจะพิจารณาไดวาผูนําเปนที่พึงพอใจ แตเม่ืออํานาจตามตําแหนงต่ําผูนําจะไมเปนที่พึง
พอใจลักษณะสถานการณทั้ง 3 ประการสามารถนํามากําหนดเปนสถานการณผูนําได 8 สถานการณ 
 สถานการณ I , II เปนสถานการณที่มีตอผูนําที่เปนที่พึงพอใจมากเพราะวาความสัมพันธ
ระหวางผูนําและสมาชิก (Leader – member relations) ดี , โครงสรางของงาน (Task structure) สูง
และอํานาจตามตําแหนง (Position power) มีสูง 
 สถานการณที ่III , IV, V , VI เปนสถานการณที่มีความพึงพอใจปานกลาง 
 สถานการณที่ VII , VIII เปนสถานการณที่มีตอผูนําที่ไมพอใจอยางมากเพราะความสัมพันธ
ระหวางผูนําและสมาชิกต่ํา (Poor) โครงสรางของงานต่ํา (Low) และอํานาจตามแหนงต่ํา (Weak) 

 

ภาพประกอบ  4 แสดงการจําแนกสถานการณที่เปนทีพ่อใจและไมพอใจของ Fiedler 
  (Fiedler’s classification of situation favorableness) 
 

 ที่มา: Daft (ศริิวรรณ; และคณะ. 2545: 289; อางอิงจาก Daft. 1999: 96). 
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 3.  การประเมินทฤษฎีเชิงสถานการณของฟลเลอ (Evaluation of Fiedler’s contingencytheory) 
Fiedler ไดทดสอบความสัมพันธระหวางรูปแบบของความเปนผูนํากับสถานการณที่สามารถทําให
เปนที่พอใจและมีผลการปฏิบัติงานของกลุมสูง  
  3.1  ผูนําที่มุงงานจะมีประสิทธิผลมากกวาในสถานการณที่ I , II , III คือเปนที่พึงพอใจ
มาก (Highly favorable) และสถานการณที่ VII , VIII คือ ไมเปนที่พึงพอใจมาก (High unfavorable) 
  3.2 ผูนําที่มุงความสัมพันธจะมีประสิทธิผลมากกวาในสถานการณที่เปนที่พึงพอใจ
ปานกลาง (Moderate favorability) คือสถานการณที่ IV , V , VI ผูนําที่มุงงานจะเหมาะสมกับ
สถานการณที่เปนที่พึงพอใจผูนํามีอํานาจในการปฏิบัติหนาที่และมีการจัดทิศทางการทํางาน
เชนเดียวกับสถานการณที่มีตอผูนําไมเปนที่พึงพอใจสูงผูนําจะมีความตองการการจัดโครงสรางของ
งานและมีทิศทางการทํางานที่รัดกุมและสามารถสรางอํานาจที่เหนือผูใตบังคับบัญชาเพราะ
ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกไมดีจึงตองมีการมุงงานอยางมากเพื่อใหเกิดความพึงพอใจ
มากขึ้นผูนําที่มุงความสัมพันธจะสรางสถานการณที่เปนที่พึงพอใจปานกลางไดดีกวาเพราะทักษะ
ดานมนุษยสัมพันธเปนสิ่งสําคัญในการทําใหการปฏิบัติงานบรรลุผลในสถานการณแบบน้ีผูนําอาจ
ปฏิบัติงานไดดีระดับปานกลางการมีอํานาจบางอยางถาการแนะนํางานมีความคลุมเครือบางประการ
ผูนําที่มีทักษะทางดานมนุษยสัมพันธที่ดีจะสามารถสรางบรรยากาศในกลุมใหเปนบวกทําให
โครงสรางของงานชัดเจนและสรางอํานาจตามตําแหนงงานสิ่งที่ผูนําควรรู 2 ประการเมื่อใชทฤษฎี
เชิงสถานการณของ Fiedler คือ 1) ควรรูวาเขามีรูปแบบมุงงานหรือมุงความสัมพันธ 2) ควรบอก
สาเหตุของสถานการณและการตัดสินใจดานความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกโครงสรางของงาน
และอํานาจตามตําแหนงวาเปนที่พึงพอใจหรือไมพึงพอใจการใชรูปแบบความเปนผูนําที่ไมถูกตอง
อาจทําใหเกิดปญหาได  
  3.3 ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณหรือทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย ทฤษฎีนี้เปน
ความพยายามที่จะกําหนดความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูนําการทํางานและกิจกรรมของ
ผูใตบังคับบัญชาไดการพัฒนาโดยโรเบิรทเฮาส (ศิริวรรณ; และคณะ. 2545: 291-293; อางอิงจาก 
Robert House. n.d.) เชื่อวาทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณทําใหประสิทธิผลของผูนําจะ
ขึ้นกับความสามารถของการจูงใจและการสรางความพึงพอใจใหแกพนักงานพนักงานจะไดรับการ
กระตุนใหทํางาน และเชื่อวาความพยายามจะนําไปสูความสําเร็จในงานที่ไดรับมอบหมาย
ความสําเร็จในงานจะนําไปสูรางวัลที่พึงพอใจทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายเสนอแนะวาหนาที่ของผูนํา
คือการจูงใจเบื้องตนโดยการจูงใจดวยรางวัลที่พนักงานพึงพอใจเพื่อสรางแรงจูงใจใหพนักงานผาน
เสนทางที่จะไปสูการแสวงหารางวัลและกําจัดอุปสรรคซึ่งจะนําพนักงานไปสูความสําเร็จในงานไดทํา
ใหเกิดความพอใจและการเพิ่มผลผลิตของการปฏิบัติงาน โดยลักษณะสําคัญของทฤษฎีเสนทางสู
เปาหมายคือผูบริหารควรเลือกรูปแบบของความเปนผูนํา เพ่ือการกําหนดลักษณะของพนักงานและ
ความตองการในงานซึ่งทฤษฎีนี้มีลักษณะสําคัญ 2 ประการดังนี้  
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   1.  ความเหมาะสมระหวางรูปแบบของความเปนผูนําในสถานการณตางๆ 
(Matching theleadership style to the situation) ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายเนนวาผูนําควรเลือก
ระหวางรูปแบบของความเปนผูนําที่แตกตางกันใน 4 รูปแบบดังภาพประกอบ 5 เพ่ือใหบรรลุผลใน
สถานการณที่กําหนดโดยมีกลุมของปจจัยสถานการณที่สําคัญ 2 กลุมดังนี้  
    1.1 ปจจัยผูใตบังคับบัญชาตามสถานการณซึ่งพิจารณาจาก 1)จุดของการ
ควบคุมดวยตําแหนงฐานะหรือสถานภาพ Locus of control) 2)ความสามารถในการรับรูจากการ
สั่งงาน (Perceived ability) 3 ประสบการณ (Experience)  
    1.2 ปจจัยสภาพแวดลอมตามสถานการณซึ่งไมไดอยูภายใตการควบคุมของ
สมาชิกกลุมแตมีอิทธิพลกอใหเกิดความพอใจและทําใหงานสําเร็จมี 3 ประการคือ 1)โครงสรางงาน
ของสมาชิกของกลุม (The group members ‘tasks) 2)ระบบหนาที่ภายในองคการ (The authority 
system the organization) 3)กลุมงาน (The work group) 
 

ภาพประกอบ 5 แสดงทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (The path-goal theory) 
  

 ที่มา: ศิรวิรรณ และคณะ. (2545: 289). 
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  ในการใชทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path-goal theory) ผูนําจะมีความยืดหยุน
โดยขึ้นอยูกับสถานการณทั้งน้ีผูนําจะตอมีการประเมินตัวแปรที่ เกี่ยวของ ดานสถานการณ
สภาพแวดลอมรวมทั้งผูนําตองเลือกรูปแบบที่เหมาะสมกับปจจัยสถานการณที่ดีที่สุดพฤติกรรมผูนํา
ตามทฤษฎีนี้มี 4 แบบดังนี้  
  1.  ผูนําแบบบงการ (Directive style) เปนผูนําที่มุงการบอกผูใตบังคับบัญชาถึง
สิ่งที่ควรทํากําหนดตารางการทํางานกําหนดมาตรฐานที่เฉพาะของงานมีลักษณะคลายกับการ
คํานึงถึงตนเองเปนหลัก (Initiating structure)  
  2.  ผูนําประเภทใหการสนับสนุน (Supportive style) เปนผูนําที่มุงที่ความตองการ
และความเปนอยูที่ดีของสมาชิกเนนการสรางความสัมพันธซึ่งจะคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก  
  3.  ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative style) เปนผูนําที่คําแนะนําแกสมาชิก
กระตุนความคิดและการมีสวนรวมในการตัดสินใจดวยการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
สมาชิกกอนการตัดสินใจ  
  4.  ผูนําที่มุงความสําเร็จ (Achievement- oriented style) เปนผูนําที่มีการวางเปาหมาย  
มีการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนสําหรับสมาชิกมีการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่องรวมไปถึง
การสรางความเชื่อม่ันวาสมาชิกสามารถบรรลุผลสําเร็จตาม  
  2. วิธีการที่ผูนําที่ผูนํามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (How the 
leaderInfluences performance) ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายไดใหขอแนะนําตางๆ ซึ่งสัมพันธกับการ
จูงใจ และความพอใจเพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณดังน้ี  
   2.1 ใหความสําคัญหรือกระตุนความตองการของสมาชิกในกลุมภายใตการ
ควบคุมของผูนํา  
   2.2 เพ่ิมการทําใหสมาชิกของทีมบรรลุเปาหมายของงานผูนําอาจทําให
พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นรวมทั้งการใหความสําคัญกับพนักงาน  
   2.3 กําหนดเสนทางใหงายขึ้นดวยการสอนงานและจัดทิศทางเชนผูบริหาร
อาจชวยสมาชิกของทีมเลือกโครงการที่มีความสําคัญระดับสูงขึ้น  
   2.4 ชวยสมาชิกของกลุมหรือทีมใหเกิดความคาดหวังอยางชัดเจนใน
วิธีการใชความพยายามซึ่งจะนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นและใหคําแนะนําวาผลการปฏิบัติงาน
อยางไร ที่จะนําไปสูการไดรับรางวัล  
   2.5  ลดอุปสรรคที่ทําใหเกิดความสับสนในการนําไปสูเปาหมายตัวอยางผูมีนํา
อาจจางพนักงานชั่วคราวเพื่อชวยสมาชิกของกลุมใหสามารถทํางานดานเอกสารและจดหมาย
อิเล็กทรอนิกสไดรวดเร็วยิ่งขึ้น 
   2.6  เ พ่ิมโอกาสสําหรับความพอใจสวนบุคคลโดยใหสมาชิกของกลุม
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล  
   2.7  ใหคําแนะนําแกพนักงานเพื่อใหเขามีความพรอมในการปฏิบัติงาน  
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   2.8  เพ่ือใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่สูงและเปนที่พึงพอใจผูนําตองจัดโครงสราง
และตองจัดหารางวัลใหเพียงพอตอผลการปฏิบัติงานโดยผูนําตองทําดวยความตั้งใจที่จะนําสมาชิก
ของกลุมไปสูเปาหมายใหชัดเจนเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ 
  3.3 ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ : ทฤษฎีของ Hersey – Blanchard  
  ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ: ทฤษฎีของเฮอรเซยและบลัดชารด (สราวุธ ชัยวิชิต. 
2552: 44-47; อางอิงจาก Hersey; & Blanchard. 1969: 163-170) Hersey and Blanchard’s theory 
เปนทฤษฎีวงจรชีวิตของความเปนผูนําซึ่งกําหนดวาผูจัดการจะตองคํานึงถึงหลักจิตวิทยาของพนักงาน
และจุดอ่ิมตัวในการทํางานกอนที่จะตัดสินใจวาจะใหทํางานหรือไมโดยคํานึงวาพฤติกรรมในการ
ธํารงรักษาเปนสิ่งสําคัญมากกวาซึ่งพัฒนาโดย Paul Hersey และ Kenneth H.Blanchard โดยทฤษฎีนี้
จะมุงที่ลักษณะของผูตาม (Followers) วาเปนปจจัยสําคัญของสถานการณและเปนสิ่งที่ตัดสิน
พฤติกรรมของผูนําที่มีประสิทธิผลโดยกลาววาผูใตบังคับชา (ผูตาม) จะมีระดับความความพรอม 
(Readiness) ที่แตกตางกันพนักงานจะมีความพรอมในงาน 2 ลักษณะคือ (1) มีความสามารถ 
(Ability) มีทักษะตามที่ไดรับการฝกอบรม (2) มีความเต็มใจในการทํางาน (Willingness) และมี
ความมั่นใจ  
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ภาพประกอบ 6 แสดงทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณของ Hersey-Blanchard (Hersey- 
 Blanchard Theory) 
 
 ที่มา: สราวุธ ชัยวิชติ. (2552: 45).  
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 ความสัมพันธระหวางรูปแบบของความเปนผูนํา (Leadership style) และความพรอมของ
ผูตามสามารถสรุปไดดังภาพที่ 6 สวนบนของรูปแสดงรูปแบบของความเปนผูนําซึ่งขึ้นอยูกับการ
ผสมผสานของพฤติกรรมการมุงความสัมพันธและมุงงานเสนกราฟรูประฆัง เรียกวาเสนกราฟการ
วางเงื่อนไข (Prescriptive curve) ซึ่งเปนการแสดงใหเห็นรูปแบบที่ผูนําใชมี 4 แบบโดยมีรายละเอียด
ดังน้ี  
 1.  การบอกกลาว [Telling (S1)] เปนรูปแบบผูนําที่มุงความสัมพันธต่ําและมุงงานสูงจึง
ตองใชความเปนผูนําที่บงการอยางมากมีการกําหนดทิศทางอยางชัดเจนเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานที่
ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  
 2.  การขายความคิด [Selling (S2)] เปนรูปแบบผูนําที่มุงความสัมพันธสูงและมุงงานสูงมี
การกําหนดทิศทางการทํางานสนับสนุนความตองการของรวมถึงการแสวงหาขอมูลจากแหลงอ่ืนๆ
กอนการตัดสินใจ  
 3.  การมีสวนรวม [Participating (S3)] เปนรูปแบบผูนําที่มุงความสัมพันธสูงและมุงงาน
ต่ําผูนําจะมุงสนับสนุนการเติบโตและการปรับปรุงสิ่งตางๆดวยการพัฒนาทักษะการแนะแนวและ
การปฏิบัติงาน  
 4.  การมอบหมายงาน [Delegating (S4)] เปนรูปแบบผูนําที่มุงความสัมพันธต่ําและมุง
งานต่ําผูนําตองชวยกําหนดทิศทางและสนับสนุนการทํางานเพียงเล็กนอยแตจะมอบความ
รับผิดชอบงานใหสมาชิกไปทําสถานการณนี้สมาชิกจะรับผิดชอบและความสําเร็จขององคการ  
 รูปแบบที่เหมาะสมจะขึ้นอยูกับการพัฒนาหรือความพรอมของผูตามโดย R1 แทนความ
พรอมของพนักงานต่ําและ R4 แทนความพรอมของพนักงานสูงซ่ึงจะทําใหไดความสัมพันธระหวาง
แบบของผูนําที่เหมาะสมกับงานดังน้ี 1. ผูนําแบบการบอกกลาว (Telling) จะเหมาะกับผูตามที่มี
ความพรอมต่ําเพราะพนักงานไมมีความสามารถ (Unable) หรือไมตั้งใจ (Unwilling) ที่จะรับผิดชอบ
ในงานของตน 2. ผูนําแบบการขายความคิด (Selling) และแบบการมีสวนรวม (Participating) จะ
ทํางานกับผูตามที่มีความพรอมปานกลาง 3. ผูนําแบบการมอบหมายงาน (Delegating) จะเหมาะสม
กับพนักงานหรือผูตามที่มีความพรอมสูง  
 โมเดลเชิงสถานการณชนิดนี้งายตอการเขาใจมากกวาโมเดลของ Fiedler เพราะมุงเพียง
ลักษณะของผูตามไมใชมุงสถานการณที่กวางผูนําควรประเมินพนักงานหรือผูตามและยอมรับวา
รูปแบบใดที่ลูกนองตองการซึ่งผูตามจะมีระดับความพรอมที่แตกตางกันถาผูตามมีระดับความพรอม
ต่ําผูนําตองมุงเฉพาะการบอกลาว (Telling) ใหผูตามทําในสิ่งที่ตองการโดยบอกถึงวิธีที่จะตองทํา
และจะทําเม่ือใดสําหรับผูนําที่มีความพรอมสูงผูนําจะวางเปาหมายทั่วไปและใชอํานาจหนาที่เพ่ือทํา
ใหผูตามทํางานตามที่เห็นวาเหมาะสมผูนําจะลงความเห็นอยางรอบคอบตามระดับความพรอมของ 
ผูตามแลวตัดสินใจวาจะบอกกลาว (Telling) การขายความคิด (Selling) ใชการมีสวนรวม (Participating) 
หรือมอบหมายงาน (Delegating)  
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  3.4 พฤติกรรมภาวะผูนําเชิงตอเน่ือง (Continuum of Leadership Behavior) 
  ในป ค.ศ. 1973 ไดมีผูคนพบรูปแบบผูนําที่มีสวนเกี่ยวของโดยไดแบงรูปแบบของผูนํา
ออกเปน 2 สวนโดย Tannenbaum and Schmidt ไดชี้ใหเห็นการชี้วัดในรูปภาพที่ 12.2 และจาก
การศึกษาของ Tannenbaum and Schmidt ในป 1961 ไดมีผูศึกษาเกี่ยวกับ Leadership continuum 
โดย Edginton ไดมีการเสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําใหเปนเหมือนสิ่งที่จะตองเกิดขึ้นกับสังคม
หรือกับแรงงานซึ่งจะทําใหชีวิตของแตละคนมีคุณคาและมีความหมายโดยลักษะของทฤษฎีนี้ยังคง
อยูในขอเสนอแนะที่จะทําใหชีวิตของแตละบุคคลหาสาเหตุที่เกิดขึ้นจากการกระทําหรือการปฏิบัติ
ของผูนําและในปเดียวกันไดใหนิยามที่สามารถนํามาประยุกตที่นําไปสูพฤติกรรมและเปนเหมือนการ
รับรูพฤติกรรมที่เปนอยูดวยเหตุนี้ลักษณะของทฤษฎีภาวะผูนําจะอยูในมุมมองที่มีประโยชนและมี
คุณคาไดนั้น จะตองมีการสรางหรือการใหคําจํากัดความของภาวะผูนําวาภาวะผูนํานั้นเปนระดับของ
การรับรูของสมาชิกภายในกลุมถึงพฤติกรรมที่สมาชิกในกลุมเกิดการยอมรับและมีอิทธิพลตอ
กิจกรรมของพวกเขาเหลานั้นโดยเฉพาะมีอิทธิพลตอกลุมหรือมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิก
ภายในกลุมตางๆ และ Jordan ยังไดมีการอภิปรายถึงการประยุกตลักษณะของทฤษฎีภาวะผูนําที่
นําไปสูองคกรหรือหนวยงานที่ใหบริการการใชและกลาววาในการอธิบายหรือพูดถึงภาวะผูนํานั้น
จะตองเปนผูที่ไดรับความเชื่อถือโดยลักษณะของภาวะผูนําจะเปนสิ่งที่มองเห็นถึงการกระทําของ
ผูนําอยางเปนรูปธรรมโดยเขาไดเสนอแนะวาการเห็นคุณคาภาวะผูนําจะทําใหเขาใจถึงคุณลักษณะ
ของทฤษฎีเพราะความเชื่อน้ันจะมีผลตอการบรรลุผลสําเร็จของแตละบุคคลในการเปนผูนํา
นันทนาการและผูนําโปรแกรมในการใหบริการโดยในการกําหนดหรือวัดตั้งกลุมขึ้นมานั้นจะตองมา
จากการตัดสินใจของแตละบุคคลที่มีความสามารถและคุณลักษณะที่มาจากทฤษฎีภาวะผูนําจะ
สามารถเปนประโยชนที่จะชวยอธิบายวาทําไมลักษณะภาวะผูนําของบุคคลที่อยูบนพื้นฐานการรับรู
ของแตละบุคคลจะตองมีการอกแบบไดเหมาะสมกับความเปนจริง เอ็ดจินตัน (สราวุธ ชัยวิชิต. 
2552: 47; อางอิงจาก Edginton. 2005: 77)  
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ภาพประกอบ 7 แสดงความตอเน่ืองของพฤติกรรมผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic leadership) 
 กับผูนําแบบประชาธิปไตย 
  

 ที่มา: สราวุธ ชัยวิชิต. (2552: 48).  
 

 Tannenbaum ไดแบงประเภทของผูนําตามลักษณะของการใชอํานาจซึ่ง เปนที่สนใจของ 
ผูที่ศึกษาลักษณะผูนําอยางแพรหลายดังภาพประกอบ 6 ดานซายสุด แสดงใหเห็นถึงการใชอํานาจ
หนาที่ของผูนําอยางเต็มที่ เปนลักษณะของผูนําแบบเผด็จการ ( Autocratic leadership) ที่ตัดสินใจ
แลวจึงแจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบ และปฏิบัติตามสวนดานขวาสุดคือผูนําที่ยินยอมใหผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติหนาที่และตัดสินใจไดอยางอิสระภายในขอบเขตที่กําหนดไวโดยผูบริหารระดับสูงอนุญาตให
สมาชิกที่คนในกลุมมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นถือวาเปนผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic 
leadership) และชวงระหวางกลาง (ระหวางซายสุดและขวาสุด) จะเปนผูนําแบบตางๆ ที่ยินยอมให
ผูใตบังคับบัญชามีสวนในการตัดสินใจจากนอยไปหามากขอสังเกตประการหนึ่งก็คือผูบังคับบัญชา
ยิ่งใชอํานาจ(Authority) มากขึ้นเทาใดการยอมรับ (Acceptance) จะยิ่งลดลงไปเทานั้นจากการศึกษา
ความหมายขอผูนําผูวิจัยไดสรุปความหมายไววาผูนําหมายถึงผูที่มุงการพัฒนาความสัมพันธระหวาง
ผูนํากับผูใตบังคับบัญชาซึ่งจะเคารพยอมรับในความคิดเห็นในการทํางานรวมทั้งเปนผูที่คอยกําหนด
กฎเกณฑและเปาหมายของกลุมรวมทั้งการคาดหวังกําหนดผลในการทํางานโดยมุงที่การปฏิบัติที่มี
ประสิทธิภาพซึ่งจะทําใหเกิดประสิทธิผลผลที่ดีจากการที่ไดจากการเปนผูนํา (สราวุธ ชัยวิชิต. 2552: 
48-49) 
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 การบริหารจดัการของผูนํ้านันทนาการ 
 ศิริวรรณและคณะ (2545: 19-20) ไดแบงลําดับขั้นของการบริหารจัดการดังนี้  
 1.  ผูบริหารระดับสูง (Top or senior manager) ประกอบดวยประธานกรรมการ (Chair 
manof the board) ประธานเจาหนาที่บริหาร [Chief executive officer(CEO)] ประธานเจาหนาที่
ปฏิบัติการ [Chief operating officer(COO)] และรองประธานอาวุโส (Senior vice presidents) โดย
ผูบริหารระดับนี้จะเปนกําหนดวัตถุประสงคขององคกรกําหนดแนวปฏิบัติที่มุงสูความสําเร็จตาม
วัตถุประสงคและทําการจัดสรรทรัพยากรตางๆ ขององคกรเพื่อความสําเร็จตามวัตถุประสงค  
 2.  ผูบริหารระดับกลาง (Middle manager) ประกอบดวยบุคคลที่ดํารงตําแหนงตอไปน้ี   
ผูควบคุมดานการผลิต (Production superintendent) ผูจัดการดานการตรวจสอบ (Auditing manager) 
ผูจัดการฝายขาย (Sales manager) และผูจัดการฝายตางๆ ผูบริหารระดับกลางจะรับผิดชอบตอ 
การปฏิบัติการมุงความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกรตลอดจนพัฒนาวัตถุประสงคของแผนก 
และปฏิบัติงานเพื่อความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร  
 3. ผูบริหารระดับตน (Lower of first – line or supervisor manager) ตําแหนงของผูบริหาร
ระดับตนประกอบดวยหัวหนาคนงาน (Foreman) ผูนํากลุม (Crew leader) ผูจัดการสํานักงาน 
(Office manager) และหัวหนางานขั้นตน (Supervisor) ผูบริหารระดับตนจะทําหนาที่ควบคุม
พนักงานทั้งหลายที่ทําหนาที่ผลิตสินคาและบริการขององคกร 

ภาพประกอบ 8 แสดงการจัดประเภทผูบริหารในระดับการจัดการ (Classifying managers by  
 management level) 

 ที่มา: ศิริวรรณ; และคณะ. (2545: 19). 
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 โดยรูปแบบของผูนํานันทนาการก็มีลักษณะความรับผิดชอบที่แตกตางกันโดยรัสเซลล 
(Russell. 2001: 32-38) ไดแบงระดับของรูปแบบผูนําในหนวยงานอุทยานกีฬาและนันทนาการ
ออกเปน 3 ระดับไดแก   
  ผูบริหารระดับสูง(Top manager)  
  ผูบริหารระดับกลาง (Middle manager)  
  ผูบริหารระดับตน (First – line manager) พนักงานที่ไมใชฝายบริหารจัดการ   
(Nonmanagement personnel)  
 1. การบริการโดยตรง (Direct service) 
 ผูนําที่ใหบริการหนวยงานนันทนาการ จะเปนผูการติดตอประสานงานโดยตรงกับบุคคลที่
เขามาขอใชบริการผูฝกสอนครูสอนเตนผูใหคําปรึกษาคายพักแรมโดยรูปแบบจะเปนผูนําที่มีการ
พบปะกับผูเขารวมและผูใชสถานที่โดยตรง  
 2. การควบคุมดูแล (Supervisory) 
 ผูนําจะมีหนาที่ในการควบคุมดูแลภายในหนวยงานนันทนาการเกี่ยวของกับการทํางาน
ทั่วๆ ไปมีระดับการจัดการงานอยูในระดับกลางซึ่งมีหนาที่ควบคุมดูแลในกระบวนการทํางาน เชน
การประสานงานการควบคุมสั่งการการประเมินผลการทํางานและอาสาสมัครในหนวยงานและยัง
เปนผูสงเสริมสนับสนุนการใหบริการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว  
 3. ระดับบริหาร (Administrative) 
 ผูนําที่เปนผูบริหาร (Top level) ผูนําจะมีมุมมองที่สําคัญในการวางแผนพัฒนาการควบคุม
และการประเมินผลการใหบริการในองคกรนันทนาการเปนผูบริหารที่ทําหนาที่ในการปกครองดูแล
ในหนวยงานนันทนาการผูนํามีทัศนคติที่จะสามารถนําพาองคกรไปสูเปาหมายที่สัมฤทธิ์ผลไดตองมี
ความรับผิดชอบและความสามารถที่เปนพ้ืนฐานสําหรับการบริหารงานเชนการจัดการดานการเงิน
การพัฒนาทรัพยากรการวางกลยุทธในระยะยาวและการนํานโยบายไปใชงาน  
 การปฏิบติัหน้าทีÉของผูนํ้านันทนาการ  
 จากที่ไดกลาวขางตนน้ัน พ้ืนฐานของภาวะผูนํานั้นถือเปนกระบวนการที่จะประยุกตไปสู
รูปแบบของผูนําทั้ง 3 รูปแบบที่มีความแตกตางกันซึ่งรัสเซลล (สราวุธ ชัยวิชิต. 2552: 14-18; อางอิง
จาก Russell. 2001: 33-37) ที่กลาวถึงหนาที่วิธีการและการปฏิบัติงานของผูนํานันทนาการออกเปน
หมวดหมูในการทํางานได 3 รูปแบบคือ  
 1.  หนาที่ทางเทคนิค (Technical functions)  
  1.1 ผูนําจะใหความรูเทคนิควิธีการและอุปกรณตางๆ ในการปฏิบัติงานและนําประสบการณ
ที่ไดจากการทํางานจากการศึกษาและการฝกอบรมมาใชในการทํางานที่มีลักษณะการทํางานเฉพาะ
ทาง เชนในการใชทักษะทางดานคอมพิวเตอรโดยหนาที่ทางเทคนิค 
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  1.2  ผูนํานันทนาการเปนผูวางแผนโปรแกรม (The recreation leader plans program)  
สิ่งแรกขององคกรจะตองมีการสรางประสบการณทางนันทนาการที่เปนการเปดโอกาสใหสอดคลอง
กับเปาหมายขององคกรถือวาเปนหนาที่หลักที่สําคัญของผูนํานันทนาการและสามารถจัดเตรียม
โปรแกรมตางๆ ที่เหมาะสมกับบุคคลที่เขาใชบริการได  
  1.3  ผูนํานันทนาการตองเปนผูที่สามารถจัดการระเบียบองคกรได (The recreation 
leadercarries out organization management) ผูนํานันทนาการจะตองมีความสามารถในการ
จัดการองคกรในดานการปฏิบัติไดการสงเสริมและสนับสนุนโปรแกรมตางๆ ของหนวยงานเชนการ
คาดการณในการปฏิบัติงานตางๆ การจัดการดานคาใชจายการจัดบุคลากรในการทํางานการพัฒนา
สิ่งอํานวยความสะดวกความสัมพันธกับสาธารณะชนและการตลาดโดยในการจัดการองคกรตองการ
ผูนําที่มีการทํางานที่มีประสิทธิผลที่ดีในการใชทรัพยากรขององคกรใหประโยชนสูงสุด  
  1.4  ผูนํานันทนาการเปนผูประเมินผล (The recreation leader evaluates) โดยการ
ประเมินผลถือวาเปนพ้ืนฐานในการดําเนินงานขององคกรองคกรนันทนาการนั้นจะอยูในมุมมองของ
การดําเนินงานทางดานโปรแกรมการบํารุงรักษาและทางดานการทํางานของเจาหนาที่การ
ประเมินผลจะตองประกอบดวยการออกแบบที่มาจากวัตถุประสงคผูนํานันทนาการนั้นมีหนาที่ที่
จะตองตัดสินใจเม่ือมีการประเมินผลมีการเลือกใชเทคนิคในการวัดที่เหมาะสมที่จะทําใหมีผล
การศึกษาที่สมบูรณและนําขอเสนอแนะที่ไดจากการวัดนําไปปรับปรุงโปรแกรมและการทํางานของ
เจาหนาที่ตอไป  
  1.5  ผูนํานันทนาการตองเปนผูที่ทําหนาที่ภายใตกฎหมาย (The recreation leader 
isaware of works within a legal framework) โดยเปนผูนํานันทนาการที่ทํางานภายใตขอตกลง
และเงื่อนไขขององคกรที่สามารถใหบริการไดอยางมีเหตุผลคํานึงถึงความรอบคอบ ระมัดระวังและ
หลีกเลี่ยงสิ่งที่จะทําใหเกิดอันตรายในหนาที่ตางๆ  
  1.6  ผูนํานันทนาการถือเปนผูที่ทําใหการทํางานทั่วๆ ไปและมีเทคนิคในการทํางานที่
นําไปสูการบรรลุผลสําเร็จ (The recreation leader accomplishes general office and technical) 
ผูนําจะตองมีรายละเอียดในการทํางานเชนตองรูในการแตงตั้งการใชอุปกรณตางๆ ในการทํางาน
การดําเนินงานตางๆ หรือการบันทึก 
 2.  หนาที่ทางดานความสัมพันธของมนุษย (Human relations function)  
  2.1  ผูนํานันทนาการทํางานที่ตองสัมพันธกับการใหขอมูลขาวสารในการบริการ (The 
recreation leader acquires relevant information about those served) ผูนําสามารถใชแรงจูงใจ
และประยุกตใชรูปแบบภาวะผูนําเพื่อจะแกไขความขัดแยงในการจัดการไดอยางมีประสิทธิผลผูนําที่
มีลักษณะที่เปนผูใหบริการประชาชนตองใชความสามารถดานขอมูลสถิติ ประชาการศาสตรในการ
ใหบริการกับประชาชนซึ่งจะทําใหการวางแผนและสงผลในการนํา โปรแกรมไปใชใหเกิดประสิทธิผล
ที่ดี 
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  2.2  ผูนํานันทนาการตองเขาใจการทํางานกับกระบวนการเปลี่ยนแปลงของกลุม (The 
recreation leader understands works whit the processes group dynamics) ผูนําตองเขาใจใน
พฤติกรรมของแตละคนและปฏิกิริยาของกลุมใชวิธีการภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลที่สุด เพ่ือใหกลุม
เกิดประสบการณทางนันทนาการที่ไปสูการบรรลุผลสําเร็จผูนําตองมีความสามารถ ทําใหผู เขารวม
เปดเผยตนเองอยางเต็มที่และเปนสวนหนึ่งในการตัดสินใจตางๆ กับกลุมของตน 
  2.3 ผูนํานันทนาการตองเขาใจในการจัดนันทนาการที่มีความสําคัญหรับผูเขารวม
(The recreation leader understands That recreation provides a significant outcome for participants) 
ผูนําตองคํานึงถึงการจัดกิจกรรมนันทนาการที่มีผลตอการใหบริการกับผูเขารวมทางดานจิตวิทยา
รางกายและทางดานสังคมเปนความรับผิดชอบที่มีความสําคัญสําหรับผูนํา 
  2.4 ผูนํานันทนาการตองเปนผูที่รวมมือในการพัฒนากับองคกรในวิชาชีพตางๆ   
(The recreation leader develops cooperative relationships whit other professionals and 
organizations) ผูนําจะตองรูถึงสภาพขององคกรและสิ่งที่จะกระตุนทีมของตนเองซึ่งสงผลทําใหเกิด
สัมพันธภาพที่ดีในการทํางานและการแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพการรวมมือก็ถือวาเปน
องคประกอบที่ดีในการบริการ  
 3. หนาที่เกี่ยวกับการสรางความคิด (Conceptual function) ผูนําตองเขาใจถึงความซับซอน
ขององคกรที่ตนเองเปนผูรับผิดชอบไดอยางดีและรูวาองคกรของตนเองเกี่ยวของอยางไรกับโลก
ภายนอกดังเชนการวางแผนกลยุทธที่จะเปนตัวอยางไดอยางดีในหนาที่นี้  
  3.1 ผูนํานันทนาการตองมีการทํางานที่อยูบนพ้ืนฐานของปรัชญานันทนาการ     
(The ecreation leader works on the basis of a sound philosophy of recreation) ผูนําตองเขาใจ
และมีความเชื่อถึงบทบาทที่สําคัญของนันทนาการที่จะนํามาใชในการใชชีวิตของแตละบุคคลและ
สังคมสามารถทําใหมนุษยเกิดการเติบโตและการพัฒนาและทําใหมีศักยภาพในการแกปญหา 
  3.2 ผูนํานันทนาการตองมีปรัชญาในวิชาชีพ (The recreation leader has a sound 
professional philosophy) ผูนําตองกําหนดการใหบริการทางดานนันทนาการโดยบทบาทของ
องคการวิชาชีพตองเขาใจการปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงและแนวโนมตางๆ ที่เหมาะสมกับผูเขารวม
หรือขอตกลงในการปฏิบัติงานตามวิชาชีพของตน 
  3.3 ผูนํานันทนาการคือผูชวยเหลือการดําเนินงานภายใตปรัชญาและเปาหมาย       
ขององคกร (The recreation leader contributes to and operates organization philosophies and 
goals) ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนที่กวางไกลเปนการตั้งเปาหมายในการเขารวมของอาสาสมัคร โดยผูนํา
จะตองรูผลและมองเห็นภาพในสิ่งที่ทําลงไปเหลานั้น 
  3.4 ผูนันทนาการตองตอสูฟนฝาเพื่อไปสูความสําเร็จจากการมีสภาพสังคมที่ดีขึ้น
(The recreation leader strives toward the achievement of a better society) ผูนําตองพยายาม
รวมมือกับบุคคลตางๆ เพ่ือที่จะทําใหมลภาวะทางสิ่งแวดลอมลดนอยลงและสามารถทําใหผูที่
เกษียณอายุราชการเกิดความพึงพอใจในโปรแกรมนันทนาการขององคกร โดยมีผลตอภาวะผูนําที่
เกี่ยวของกับความตองการของสังคมซึ่งผูนําจะตองมีมุมมองที่ชัดเจนในการสงเสริมและสรางคุณคา
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ทางสังคมจะเนนลักษณะของผูนํานันที่เกี่ยวของกับเทคนิคและความสัมพันธกับมนุษยโดยในหนาที่
ความรับผิดชอบของผูบริหารระดับสูงขององคกรจะมีหนาที่รับผิดชอบในหนาที่ที่เกี่ยวของกับการ
สรางแนวคิดในการทํางานและจะเปนสิ่งที่บงบอกถึงการปฏิบัติงาน ของผูนําในระดับตางๆ ที่เหมาะสม
กับหนาที่ของตนเอง 

 
ภาพประกอบ 9 รูปแบบของผูนํานันทนาการตามลักษณะหนาที่ในการทํางานนันทนาการ 
 (Recreation leadership function according to leadership types) 
 
 ที่มา: สราวธุ ชัยวิชติ. (2552: 19). 
 
 รัสเซลล (สราวุธ ชัยวิชิต. 2552: 19; อางอิงจาก Russell. 2001: 38 - 42) ในการทํางาน
ในองคกรทางนันทนาการผูนํานันทนาการตองคํานึงถึงบทบาทของผูนํานันทนาการไมวาจะเปนผูนํา
นันทนาการในองคกรทางดานศูนยสงเสริมสุขภาพผูนํานันทนาการการบําบัดผูนําศูนยเยาวชน เปน
ตนจะตองมีบทบาทที่เหมือนกันและมีความชัดเจนในบทบาทที่ตนเองไดรับโดยไดกลาวถึงบทบาท
ของผูนํานันทนาการตองมีบทบาทดังนี้คือ 
 1. เปนผูสืบสานที่ดี (Communicator)  
 2. เปนผูมีความสามารถ (Enables)  
 3. เปนผูสรางสิ่งใหมๆ (Innovator)  
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 4. เปนผูมีความสามารถในการจัดระบบการทํางานไดดี (Entrepreneurs)  
 5. เปนผูที่ชางฝน (dreams)  
 6. เปนผูสอนที่ดี (Teaches)  
 7. เปนผูประสานงานที่ดี (Coordinators)  
 8. เปนผูสรางแรงจูงใจใหกับผูเขารวม (Motivator)  
 9. เปนผูแกปญหาทีดี (Problem Saves  
 10. เปนผูตัดสินใจที่ดี (Decision Makes) 
 เอ็ดจินตัน (Edginton. 1995: 313-316) ไดกลาวถึงบทบาทของผูวางแผนโปรแกรมการใช
เวลาวาง (Roles of leisure programmers) มี 3 บทบาทคือการจัดการควบคุมดูแลและใหบริการ
ตรงใน 2 บทบาทหลังเปนการจัดโครงสรางและใหบริการโครงการอยางแทจริงซ่ึงบทบาทที่ 3 เปน
การพบกับผูรับบริการโดยตรงเพื่อจัดกิจกรรมสิ่งอํานวยความสะดวกใหขอมูลและอบรมผูนําสวน 
การควบคุมดูแลคือการระบุความตองการตั้งเปาหมายวาจางอบรมและควบคุมกํากับเจาหนาที่ที่
ใหบริการ 
 บทบาทการให้บริการตรง (direct-service roles)  
 เอ็ดจินตัน (Edginton. 1995: 317) ไดแบงบทบาทของผูนําในการใหบริการตรงเปน 6 
ประเภทคือ 1)ผูนําโครงการตรง 2)ผูนําทีม 3)ผูนําการสอน 4)ทีปรึกษา 5)เจาหนาที่บริการนอก
สถานที่ และ 6)ผูจัดงาน/มัคคุเทศก  
 เอ็ดจินตัน (Edginton. 1995: 317) ไดระบุหนาที่รับผิดชอบของผูนําคือใหมีโอกาสเขารวม
กิจกรรมนันทนาการสงเสริมความสัมพันธระหวางบุคคลเปนผูนําหรือผูฝกสอน การสงตอและให
คําแนะนํา  
 ทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพของผูใหบริการตรงตามเกณฑดังน้ี  
 1) การสื่อสาร (Communication) ผูนําควรมีความสามารถในการสื่อสารไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ทั้งการพูดและการเขียน 2)ความเปนผูนํา (Leadership) จะตองมีความรูและทักษะความเปนผูนํา
และสามารถใชไดอยางเหมาะสมกับสถานการณและมีประสิทธิภาพ 3)การวางแผน (Planning) มี
การวางแผนการทํางานงานที่ดีและมีการวางแผนขององคกรทั้งระยะสั้นและระยะยาว 4)การสอน 
(Teaching) ผูนําควรมีความรูความสามารถในวิธีการสอนและกลวิธีใดดีที่สุดในสถานการณการสอน
ตางๆ กัน 5)การจัดองคกร (Organization) สามารถจัดการกับทรัพยากรภายในองคกรเวลาและ
พลังงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 6)การประเมินผล (Evaluation) สามารถประเมิน
โครงการและพนักงานแนะนําการแกไขหลังจากการประเมินไดอยางมีประสิทธิภาพ 7)การจัดการ 
(Management) ผูนําควรมีทักษะที่จําเปนตอการจัดการทรัพยากรองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 8)พลวัตรกลุม (Group dynamice) ควรมีความรูเร่ืองพลวัตรกลุมเพราะเปนสิ่งสําคัญที่
จะทํางานกับกลุมตางๆ ไดดี 9)การแกปญหา (Problem solving) สามารถใชเทคนิคการแกปญหาใน
รูปแบบตางๆ 10)การรวบรวมขอมูล (Information gathering) ผูนําจะตองมีทักษะดานสารสนเทศ
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หรือการรวบรวมขอมูลสามารถวิเคราะหขอมูลที่เกี่ยวของกับชุมชนและประชากรที่มีแนวโนม
ใหบริการได 11) ทักษะภายในตัวบุคคล (Interpersonal skill) สามารถปฏิสัมพันธไดดีในทางบวก
กับบุคลากรและกลุมชุมชน 12)ความรูดานกฎหมายที่เกี่ยวของ (Relevant legal knowleage) ควรมี
ความรูดานกฎหมายเพียงพอในวิชาชีพของตนเพ่ือใหม่ันใจวาจะสามารถดําเนินการไดดีภายใต
กฎหมายและกฎเกณฑดานความปลอดภัย 13)ปรัชญาทางวิชาชีพ (Professional philosophy)  
ควรมีทั้งปรัชญาสวนตัวและทางวิชาชีพเพ่ือเปนพ้ืนฐานการปฏิบัติวิชาชีพ 14)ภาษาที่ใชในวิชาชีพ 
(Professional vernacular) ควรมีความรูสําหรับการทํางานในเรื่อง“ภาษาที่ใชเฉพาะในวิชาชีพ”         
15)ทักษะดานเทคนิค (Technical skills) ควรมีทักษะเชิงเทคนิควิชาชีพที่หลากหลายประเภทของ
ผูนํากํากับการใหบริการ (Types of direct-service leadership) คือผูนําที่มีบทบาทชวยเหลือ
ผูเขารวมใหไดบรรลุผลสําเร็จในประเภทกิจกรรมที่ตนเองเขารวม โดยมีบทบาท 9 แบบซึ่งตอมาจาก 
6 แบบของเอ็ดจินตัน (สราวุธ ชัยวิต 2552: 20; อางอิงจาก Edginton. 1995: 318-321) ดังน้ี 
 1.  ผูนํากํากับโปรแกรม (Direct Program Leadership) ผูนําจะชวยผูเขารวมโครงการให
ประสบความสําเร็จในกิจกรรมนันทนาการตองมีทักษะหลายแบบ เชนครูที่ปรึกษามีทักษะการจัด
และสงเสริมกิจกรรมวางแผนและเปนผูนํากิจกรรมควบคุมกํากับกลุมสรางสิ่งแวดลอมและจัดการ
วัสดุอุปกรณทางนันทนาการใหสอดคลองกับเปาหมาย 
 2.  ความเปนผูนําในทีม (Team Leadership) เปนรูปแบบการแขงขันเปนโคช/กัปตันทีม
การชักจูงสมาชิกทั้งทางบวกและทางลบสรางคานิยมแรงบันดาลใจสอนทักษะพื้นฐานกลวิธีเอาชนะคู
ตอสู 
 3.  ผูนําการสอน (Instructional Leadership) คือความเปนครูสรางสิ่งแวดลอมการเรียนรู
ใหสมาชิกมีทักษะความรูความสามารถเฉพาะใชกลวิธีการสอนตางๆ เชนบรรยายสาธิตบทบาท
สมมุติและจัดทําแผนการสอนที่มีเปาหมายตามเนื้อหาวิชา  
 4.  เจาหนาที่/ผูตัดสิน (Official/Referee) โดยจะบังคับใชกฎระเบียบจึงควรมีความรูเปน
อยางดีในวิชาการของกิจกรรมนั้นๆ มีมนุษยสัมพันธที่ดี และทักษะที่จําเปนคือรักษาทาทีที่สุขุม
เชื่อม่ันการแสดงออกทางกายมีความเสมอตนเสมอปลายและเปนธรรมทั้งในการตัดสิน  
 5. เจาภาพ/มัคคุเทศก/ลาม (Host/Guide/Interpreter) ใหขอมูลเกี่ยวกับสถานที่และกิจกรรม 
เปนผูที่มีอัธยาศัยดีรูความตองการของผูเขารวมใหขอมูลดวยทาทีกระตือรือรนมีชีวิตชีวาบุคลิกภาพ
ดีรูและเขาใจในงานหาขอมูลวางแผนงานและจัดระเบียบในลวงหนา  
 6. ที่ปรึกษา (Counselor) ชวยผูเขารวมใหเขาใจและกําหนดความสนใจชี้ใหเห็นถึง
ศักยภาพของตนเองแลกเปลี่ยนความคิดเห็นสามารถใหคําแนะนํากิจกรรมที่เหมาะสมกับผูเขารวม  
 7.  เจาหนาที่บริการนอกสถานที่ (Outreach) ที่ไปยังชุมชนสถานที่และผูที่ไมทราบขอมูล
เกี่ยวกับกิจกรรมขององคกรจัดบริการเคลื่อนที่ตองมีทักษะการปฏิสัมพันธกับกลุมเขาถึงยาก  
 
 



39 
 

 8.  ผูจัดสิ่งอํานวยความสะดวก (Facility Operator) จัดการและบํารุงรักษาสิ่งอํานวยความ
สะดวกทํางานกับผูอ่ืนไดดีมีความรูทางวิชาการที่เกี่ยวของกับการใหบริการ  
 9.  เจาหนาที่ฝายขาย (Sales Personnel) ชวยใหลูกคาตัดสินใจในสินคาและบริการที่ตรง
ความตองการใสใจในสวัสดิภาพของผูรับบริการอยางเปนมิตรอัธยาศัยดี  
 สรุปไดวาพฤติกรรมผูนํานันทนาการ คือ วิธีการปฏิบัติหนาที่ในการทํางานของผูนํา      
ขณะเผชิญกับสภาวะตางๆ ใหมีการตัดสินใจเลือกใชลักษณะของพฤติกรรมใหเหมาะสม ซึ่งจําแนก
ได 2 ประเภท คือ 1)ผูนําอิงงาน (Task orientation) เปนนักวิเคราะหหรือนักปฏิบัติจะวางแผนใน
การทํางานที่ดีสั่งการไดชัดเจนสามารถควบคุมบทบาทและหนาที่ของแตละคนใหใชความสามารถทาํ
ใหเปาหมายที่วางไวบรรลุผลสําเร็จและกําหนดระยะเวลาสิ้นสุด2)ผูนําอิงความสัมพันธของมนุษย 
(Human relations orientation) เปนผูที่ใชความคิดสรางสรรคสงเสริมสนับสนุนสามารถสราง
นวัตกรรมหรือวิธีการใหมๆ ใหเกิดขึ้นกับการทํางาน เนนการสรางทีมงานและทํางานรวมกับผูอ่ืนได
ดีเปนผูรับฟงแนวคิด และความรูสึกของผูอ่ืนจะใชวิธีประชุมกับผูรวมงานวางแผนปรับปรุงการ
ทํางานเพื่อสรางการทํางานรวมกันที่ดีที่สุด  
 
ตอนทีÉ 2 ความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอปุสรรค  
 ความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค  (Adversity 
quotient) ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค หรือ Adversity Quotient หรือ AQ ซึ้งเปน
แนวคิดใหมที่ Dr. Paul G. Stoltz ไดบัญญัติและนําเสนอในป 1997 นี้ โดยเชื่อวาบุคคลที่มีแนวคิด 
AQ ดี จะตองมีแนวคิดและทัศนคติตออุปสรรควาเปนความทาทาย ทําใหเกิดโอกาส และการมี
โอกาสคือหนทางที่จะนําพาไปสูความสําเร็จจึงกลาวไดวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค หรือ Adversity Quotient(AQ) หมายถึง ความอดทน ความพากเพียรและความสามารถใน
การผานพนความยากลําบากโดยไมลมเลิกมีสติ สามารถควบคุมความคิดและอารมณทําใหฟนตัว
จากอุปสรรคอยางรวดเร็ว และหยุดคิดวิธีที่ทําใหเกิดความเครียดความทอแท ความสิ้นหวังน้ัน 
สตอลทซ (นิดา แซตั้ง. 2555: 14; อางอิงจาก Stoltz. 1997)  
 นอกจากนี้ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคยังหมายถึงรูปแบบปฏิกิริยาการ
ตอบสนองหรือพฤติกรรมของคนๆ นั้นตอปญหาอุปสรรคที่เกิดจากใยประสาทตางๆ ถูกสรางและ
ฝกฝนขึ้น อาจจะเปนปญหาเล็กนอย ปานกลาง หรือใหญโตมหาศาลก็เปนไป ความสามารถในการ
เอาชนะอุปสรรค เปนความอดทนเมื่อมีอุปสรรคและฟนฝาไดอยางคนมีกําลังใจ ถือเปนบุคคลที่มี
จิตใจเขมแข็งและมีเปาหมายชัดเจนแนนอนและมีความหวังอยูเสมอ สวนจะเปนผูชนะหรือผูแพนั้น 
ไมเปนไร เพราะถือวาไดลงมือทําสิ่งที่ควรทําแลวมีความเขาใจโลกสามารถอดทนตอความเหนื่อย
ยาก ลําบาก ความเจ็บปวด การรอคอย อดทนตอความเหนื่อยหนาย มุงม่ัน ฟนฝาอุปสรรคและ
แกปญหาใหไดความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปนอีกแนวคิดหนึ่งใหทําความเขาใจ
อุปสรรค ความยากลําบากและรูที่มาของความรูสึกวาทําไมคนจึงทอแทและสิ้นหวังเม่ือประสบกับ
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เหตุการณยากลําบากที่ไดผานเขามาจึงเปนสิ่งที่ถูกเชื่อวาจะชวยทําใหคนอดทนกับความยากลาํบาก
และฟนฝาเอาชนะอุปสรรคเหลานั้นไปไดถือเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการประสบความสําเร็จในชีวิต
(วรัญญพร ปานเสน. 2550; วรวรรณ หงษกิตติยานนท. 2548; ศันสนีย ฉัตรคุปต. 2544: 103;  
นันทนุช ตั้งเสถียร. 2546; อารี พันธมณี. 2546; วิทยา นาควัชระ. 2544)  
 จากความหมายดังกลาวนั้น ผูวิจัยจึงสรุปไดวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคAdversity Quotient (AQ)คือศักยภาพของบุคคลในการเรียนรูปญหา เขาใจอุปสรรค และหา
หนทางแกไขเอาชนะปญหาหรืออุปสรรคที่กําลังเผชิญอยูอยางมีสติ ไมทอแทและสิ้นหวังหรือลมเลิก
ความพยายามโดยงาย จนผานพนปญหานั้นๆ ไปไดดวยดี  
 แนวคิดพืÊนฐานทีÉเกีÉยวกบัความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอปุสรรค  
 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  เปนปจจัยสําคัญในการกําหนด
ความสามารถของบุคคลในการอดทนตอปญหาและอุปสรรคตางๆ รวมทั้งสามารถเผชิญตอปญหา
และอุปสรรคได จนทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในชีวิตประจําวันและการทํางาน โดย สตอลทซ 
ไดสรุปแนวความคิดเรื่อง ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรควา Adversity Quotient AQ 
ตั้งอยูบนพื้นฐานของหลักการทางวิทยาศาสตร 3 หลัก สตอลทซ (นิดา แซตั้ง. 2555:14-15; อางอิง
จาก Stoltz.1997: 6) คือ  
 1. จิตวิทยาการรูคิด (Cognitive psychology)  
 อุปสรรคตางๆ เกิดมาจากภายในจิตใจของตนเอง ทําใหเกิดความทอแท ความหมดหวัง 
ไมรูวาจะจัดการกับอุปสรรคเหลานี้ไดอยางไร คนกลุมน้ีก็จะพายแพและจมอยูกับความทุกขที่มากับ
อุปสรรคนั้น การที่บุคคลเกิดความคิดและเชื่อเชนน้ีไปเรื่อยๆ จะหลอหลอมใหเกิดการรับรูเชนนี้
ตลอดชีวิตที่ตองเผชิญกับอุปสรรค ในทางตรงขามถามีการรับรูวาอุปสรรคเปนสิ่งชั่วคราว เปนสิ่งที่
ตองเผชิญและฝามันไป คนก็จะมีความหวัง มีกําลังใจไมทอแทและหาทางที่จะฟนฝาอุปสรรคเหลานี้
ไป และถาตองเผชิญอุปสรรคตางๆ ในอนาคตก็จะมีการรับรูอุปสรรคในทางบวก  
 2.  อิมมูนวิทยาของจิตประสาท (Psychoneuroimmunology)  
 เปนแนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองของสุขภาพและผลการปฏิบัติงานของมนุษย โดย Adversity 
Quotient AQ มาความเกี่ยวของกับสุขภาพกายและสุขภาพจิตของตนเอง ความเขมแข็งทางจิตใจ
และการควบคุมตนเองจะสงผลตอภูมิตานทานโรคภัยหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น นอกจากนั้น นักวิจัย
หลายทานไดกลาววา ศาสตรแหงภูมิคุมกันทางจิตในและประสาทวิทยานี้ ทําใหคนเราไดเรียนรูวา  
  2.1 มีการเชื่อมโยงโดยตรงระหวางวิธีที่คุณตอบสนองตอวิกฤตและสุขภาพจิตและ
สุขภาพกาย 
  2.2 การควบคุมจําเปนตอสุขภาพและการมีอายุยืนยาว  
  2.3 วิธีที่บุคคลตอบสนองตอวิกฤตมีผลตอระบบภูมิตุมกันการฟนตัวจากการผาตัด 
และความทนทานตอโรคที่คุกคามชีวิต  
  2.4 รูปแบบการตอบสนองตอวิกฤตที่ออนแอ ทําใหเกิดความเครียดได  
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 3. สรีรวิทยาประสาท (Neurophysiology)  
 สมองคนเราประกอบดวยโครงสรางที่สมบูรณ สามารถสรางความเคยชินขึ้นมาได        
ถาเปลี่ยนจิตใตสํานึกใหม และสรางทัศนคติทางบวก จะชวยพัฒนาความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรคที่เกี่ยวของของคนได ดังน้ัน จากพื้นฐานงานวิจัยของนักสรีรประสาทวิทยาชั้นนํา         
ทําใหคนเราไดเรียนรูวา  
  3.1 สมองถูกจัดเตรียมอยางเยี่ยมยอด เพ่ือการสรางนิสัยอยางที่เราปรารถนา  
  3.2 นิสัยสามารถยับยั้ง และเปลี่ยนแปลงไดทันที นั่นคือ นิสัยสวนตัวในการตอบสนอง
ตอวิกฤติ สามารถถูกยับยั้งและเปลี่ยนแปลงไดทันที  
 ดังน้ัน ผูที่จะสามารถสรางหรือพัฒนา AQ ใหเกิดประสบการณที่ดีนั้น จะตองใหกําลังใจ
และมองโลกแงบวก เพ่ือใหสภาพรางกายและจิตใจแข็งแรง ทําใหมีทัศนคติที่ดีสามารถเปลี่ยนได
อยางทันทีทันใด และพรอมเสมอที่จะสรางนิสัยใหมๆ ที่คงอยูไดอยางถาวร 
 ความสาํคญัของความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอปุสรรค  
 ตามแนวคิดของสตอลทซ (Stoltz. 1997) ที่ไดเสนอวา ความสามารถในการเผชิญและ  
ฟนฝาอุปสรรคเปนแนวคิดที่ประกอบดวยองคประกอบพื้นฐาน 2 องคประกอบ คือ เปนทฤษฎีทาง
วิทยาศาสตรที่สามารถนํามาประยุกตในโลกความเปนจริงได จึงทําใหความสามารถในการเผชิญ 
และฟนฝาอุปสรรคมีความสําคัญตอคนในปจจุบันลวิตรา ผิวงาม (2548: 48) นอกจากนั้น Adversity 
Quotient AQ ยังมีความสําคัญที่จะชวยทํานายวา  
 1.  บุคคลใดจะสามารถอดทนตอความยากลําบาก อุปสรรค ไดดีเพียงใด และบุคคลใด
สามารถที่จะฟนฝาอุปสรรคและพายแพอุปสรรคตางๆ  
 2.  บุคคลใดจะเปนผูชนะหรือพายแพตออุปสรรค  
 3.  บุคคลใดทํางานไดมีศักยภาพที่เหนือกวาความคาดหวังได  
 4.  บุคคลใดจะลมเลิกการทํางานและบุคคลใดจะมีความพยายามฟนฝาอุปสรรคจนประสบ
ความสําเร็จ  
 นอกจากนี้ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ยังมีคุณสมบัติที่สําคัญ 3 ประการ 
สตอลทซ (ทิพารี กาญจนพิบูลย. 2550: 36; อางอิงจาก Stoltz. 1997) คือ  
 1. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปนแนวคิดใหมที่ทําใหเขาใจและสงเสริม
เรื่องของความสําเร็จมากยิ่งขึ้น  
 2.  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปนสิ่งที่วัดวาคนจะตอบสนองตออุปสรรค
และปญหาอยางไร ซึ่งสามารถวัดออกมาได ทําใหเกิดความเขาใจและเชื่อวา Adversity Quotient 
AQ สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงได  
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 3.  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มาจากพื้นฐานดานวิทยาศาสตรที่
สามารถพิสูจนได เปนเครื่องมือสําหรับพัฒนาการตอบสนองตออุปสรรคความยากลําบาก ซึ่งผลของ 
Adversity Quotient AQ จะเพ่ิมประสิทธิภาพองคการ  

ภาพประกอบ 10 คุณสมบัติ 3 ประการ 

 ที่มา: Stoltz. (1997: 8). 

 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมเพียงแตจะใชไดดีในระดับบุคคลอยางเดียว
เทานั้น พบวายังสามารถนําไปประยุกตเพ่ือใชสงเสริมประสิทธิภาพทีมงาน (Teams) ความสัมพันธ 
(Relationships) ครอบครัว (Families) องคการ (Organizations) ชุมชน (Communities) วัฒนธรรม 
(Cultures) สังคม (Societies) นอกจากนั้น ยังสามารถใชทํานายความสําเร็จไดถึง 17 อยาง สตอลทซ 
(ทิพารี กาญจนพิบูลย. 2550: 37-38; อางอิงจาก Stoltz. 1997: 9) คือ  
 1. ผลการปฏิบัติงาน (Performance)  
 2. แรงจูงใจ (Motivation)  
 3. การมีอํานาจ (Empowerment)  
 4. การเรียนรู (Learning)  
 5. ความคิดสรางสรรค (Creativity)  
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 6. ความมีผลิตผล (Productivity)  
 7. พลังงาน (Energy)  
 8. ความหวัง (Hope)  
 9. ความสุข ความกระปรี้กระเปรา และ ความสนุกสนาน (Happiness , Vitality and Joy)  
 10. สุขภาพทางอารมณ (Emotional health)  
 11. สุขภาพทางกาย (Physical health)  
 12. ความมั่นคง (Persistence)  
 13. ความสามารถในการฟนตัว (Resilience)  
 14. การปรับปรุงตัวเองตลอดเวลา (Improvement over time)  
 15. เจตคติ (Attitude)  
 16. การมีอายุยืน (Longevity)  
 17. การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง (Response to change)  
 การแบง่ประเภทของบคุคลตามแนวคิดของสตอลทซ ์  
 สตอลทซ (วิทยานาควัชระ. 2544: 94-95; อางอิงจาก Stoltz. 1997: 14-21) ไดเปรียบเทียบ
ชีวิตคนเหมือนกับการปนเขา หากบุคคลนั้นตองการที่จะประสบความสําเร็จ จะตองอาศัยจิตใจที่มี
ความมุงม่ัน จดจอ และมีความอดทน ซึ่งจะตองใชความพยายามและความอดทนในการปนเขาอยาง
ชาๆ ซึ่งการเปรียบเทียบนี้ไมไดใชเฉพาะกับตัวบุคคลเทานั้น ยังใชในการเปรียบเทียบกับความสําเร็จ 
ของทีมงานและองคการที่ตองมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง โดยสตอลทซ ไดแบงลักษณะของ
บุคคล ทีมงานและองคการ เปน 3 กลุม คือ  
 1. กลุมผูยอมแพ (The Quitter) เปนกลุมที่เม่ือเจอภูเขาลูกใหญอยูตรงหนา ก็ไมพยายาม
ปนเขา จะหยุดพักอยูที่ตีนเขา จึงเปรียบไดกับผูที่มักจะยอมแพงายๆ เม่ือมีปญหาหรืออุปสรรคที่เขา
มาในชีวิตประจําวัน และปญหาจากการทํางาน มักจะไมยอมแกปญหาหรืออุปสรรคและจะลมเลิก
ถอยหนีอยางงายๆ คนกลุมน้ีมักจะเปนคนที่ซึมเศรา หดหู มอโลกในแงราย อิจฉาริษยา และมองคน
ที่ประสบความสําเร็จวาเปนสิ่งที่ไมยุติธรรม โดยที่ไมเคยมองตัวเองวา จริงๆ แลว ตัวเองก็มีโอกาสที่
จะประสบความสําเร็จแตไดปลอยใหโอกาสนั้นหลุดลอยไปเองจากการที่ไมยอมแกปญหาหรือ
อุปสรรคที่ตัวเองประสบมา  
 โดยภาษาของกลุมผูยอมแพนั้น จะมีความสามารถในการใชภาษาเกี่ยวกับขอจํากัดและ     
มีวิธีในการสรางสรรคเพ่ือหาทางออกในการหาขอแกตัวใหกับตัวเอง ตัวอยางคําพูด เชน  
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  “ไมสามารถทําได” , “มันเปนไปไมไดหรอก”  
  “เราไดทําวิธีนี้มาตลอดนั่นแหละ” , “ฉันไดลองทําไปแลว”  
  “มันไมคุมหรอก” , “มันเปนเรื่องโงๆ”  
  “มันไมยุติธรรมเลย”  
  “ถาฉันอยากทํา ก็ทําได”  
 2. กลุมผูพักแรม (The Camper) เปนกลุมที่เม่ือเจอภูเขาลูกใหญ ก็จะพยายามหาทาง
เพ่ือปนเขาลูกนั้น แตพอปนเขาไปไดในระดับหน่ึง ก็จะหยุด ไมตองการที่จะปนไปใหถึงจุดสูงสุดของ
ภูเขา เปรียบไดกับผูที่ทํางานไปตามความรับผิดชอบ ไมไดเพ่ิมความพยายามที่จะกาวตอไป
ขางหนา เม่ือองคการมีเปาหมายใหระดับหน่ึง ก็จะทําเพียงแตเปาหมายที่กําหนดไว ไมไดพยายาม
ที่จะทําใหเกินไปกวาเปาหมาย ทั้งๆ ที่ตัวเองยังมีพลัง ยังมีความสามารถที่จะกาวขึ้นไปสูระดับที่  
สูงกวานั้น  
 โดยภาษาของกลุมผูพักแรมนั้น จะพยายามหาคําพูดเพื่อการประนีประนอม ตัวอยาง
คําพูด เชน 
  “นี่มันเปนสิ่งที่ดีแลว”  
  “ระดับที่ต่ําที่สุดที่จําเปนตอการทํางานนี้คือเทาไหร”  
  “นี่มันไกลเทาที่ฉันตองการจะไปแลว”  
  “มันอาจจะแยไปกวานี้ก็ได”  
 3.  กลุมนักปนเขา (The Climber) เปนกลุมที่มีความพยายามในการปนเขาเพื่อใหถึงยอด
เขาลูกใหญ โดยไมยอทอตออุปสรรคใดๆ เพ่ือใหปนใหถึงยอดเขา เปรียบไดกับคนกลุมที่ยอม
เสียสละและทุมเททํางานใหกาวหนามากยิ่งขึ้น ตอไปเร่ือยๆ มีความอดทนตอการหาหนทางในการ
แกปญหาหรืออุปสรรคที่อาจจะประสบในการทํางาน เปนกลุมที่ชอบสรางงาน และชอบสรางสรรคสิ่ง
ใหมๆ เสมอ  
 โดยภาษาของกลุมนักปนเขานั้น จะเปนผูที่สามารถสรางความสามารถที่จะชนะและพูด
เกี่ยวกับอะไรที่สามารถเปนไปได และพยายามทํามันไดอยางไร คําพูดของคนกลุมน้ีจะแสดงถึง
ความพยายามในการกระทําและมีความอดทน ตัวอยางคําพูด เชน  
  “ทําใหดีที่สุด” , “ทําใหถูกตอง”  
  “อยาทอถอย”  
  “เราจะทําอยางไรกันเพื่อใหงานประสบความสําเร็จ”  
  “มันตองมีหนทางอยูเสมอ”  
  “แคเปนเพราะยังไมไดทํา ไมใชเปนเพราะวา ยังไมไดลงมือทํา  
  “เวลาที่จะทําก็คือตอนน้ี”  
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 เม่ือพิจารณาลักษณะของบุคคลทั้ง 3 ประเภทแลว ผูวิจัยเชื่อวา ทุกองคการยอมตองการ
ใหบุคลากรในองคการของตน เปนบุคคลประเภท กลุมนักปนเขา (The Climber) เน่ืองจากเปนกลุม
ที่มีความตั้งใจ มีความทุมเททั้งแรงกายและแรงใจในการทํางานอยางมาก เพ่ือความกาวหนาใน       
การทํางาน ถึงแมวาจะประสบกับปญหาและอุปสรรคที่จะเขามามากมายเพพียงใดบุคคลกลุมนี้                
ก็พยายามหาวิธีการแกปญหา พัฒนาและสรางสรรคสิ่งใหมๆ ใหกับองคการตอไป  
 นักจิตวิทยาชื่อดัง อับราฮัม มาสโลว เจาทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้น (Maslow’s 
Hierarchy of Needs Theory) ที่เชื่อวามนุษยจะแสดงพฤติกรรมเพื่อแสวงหาสิ่งที่สามารถบําบัด
ความตองการของตนเอง ความตองการจึงเปนบอเกิดของแรงจูงใจ มาสโลว แบงความตองการของ
มนุษยออกเปน 5 ขั้น มนุษยจะตอบสนองความตองการทั้งหมดอยางมีลําดับตามความพึงพอใจใน
แตละเวลาความตองการทั้ง 5 ขั้นนั้น คือ  
 1.  ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานเพื่อ
ความอยูรอด เชน ความตองการดานปจจัย 4 รวมไปถึง ความตองการดานเพศ เปนความตองการที่
คนเราทุกคนตองหมกมุนอยูกับการบําบัดใหรางกายอยูรอดและสุขสบายเสียกอน  
 2.  ความตองการความมั่นคงความปลอดภัยทั้งทางรางกายและจิตใจ (Safety Needs) 
เชน ความตองการความมั่นคงในอาชีพ ตองการทํางานในองคการที่มีกิจการรุงเรือง ไมมีนโยบายให
คนออกจากงานเมื่อผลการดําเนินกิจการไมดี ตองการทํางานที่ปลอดภัยตอสุขภาพ  
 3.  ความตองการการเปนเจาของและความรัก (Belonging and Love Needs) เชน ตองการ
ที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับในสังคม อยากอยูในกลุมเพ่ือน อยากอยูในแวดวงเพื่อนรวมงานที่
สามัคคีกัน อยากมีคนที่รัก ตองการความรักจากเพื่อนรวมงาน เปนตน  
 4.  ความตองการไดรับการยอมรับและยกยองจากสังคม (Esteem Needs) เชน อยากทํา
สิ่งที่จะนํามาซึ่งชื่อเสียง เกียรติยศ เปนที่ยอมรับและยกยองสรรเสริญของบุคคลอื่น  
 5.  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) หมายถึง 
ความตองการที่จะเรียนรูในสิ่งที่ตนเองสนใจ อยากพัฒนาความสามารถและศักยภาพของตนเองให
สูงขึ้น เปนความตองการที่จะใชความสามารถสูงสุดที่ตนมีเพ่ือกอใหเกิดความสําเร็จและสมหวัง
ตามที่ตนเองตองการ เปนการกระทําโดยไมมีความตองการอะไรอื่นมาแอบแฝง  
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ภาพประกอบ 11 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้น กบัลักษณะของบุคคลทั้ง 3 ประเภท ของ AQ 
  
 ที่มา: Stoltz. (1997: 17).  

 หากนําลักษณะบุคคลทีมงาน และองคการทั้ง 3 กลุม มาเปรียบเทียบกับทฤษฎีความ
ตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว กลาวคือ กลุมผูยอมแพ จะเปนผูยึดติดกับความตองการขั้น
พ้ืนฐานที่ 1 คือความตองการทางดานสรีระ และความตองการพื้นฐานขั้นที่ 2 คือความตองการความ
ม่ันคงดานจิตใจและความปลอดภัยทางกาย สําหรับกลุมผูพักแรมจะเปนผูที่มีความกลา มากกวา
กลุมผูยอมแพ แตยังยึดติดกับความสุขและความสบายซึ่งจะอยูในชวงความตองการการยอมรับจาก
ผูอ่ืนและตนเอง แตสําหรับกลุมนักปนเขา จะเปนคนกลุมเดียวเทานั้น ที่สามารถบรรลุศักยภาพของ
ตนขึ้นสูงสุดสูความตองการขั้นที่ 5 คือความตองการพัฒนาศักยภาพของตนเองได  
 องคป์ระกอบสาํคญัของความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอปุสรรค  
 สตอลทซไดเสนอถึงองคประกอบความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรควา
ประกอบดวย 4 มิติ ที่รวมเรียกวา CO2RE ซึ่งแสดงใหเห็นเกี่ยวกับ Adversity Quotient AQ ของ
บุคคลไดวาอยูในระดับสูง ปานกลาง หรือ ต่ํา มิติทั้ง 4 ของ AQ นั้นสตอลทซ (ลวิตรา ผิวงาม. 2548: 
45-47; อางอิงจาก Stoltz. 1997: 106-125) ไดแก  
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 มิติที่ 1 การควบคุมสถานการณ (C=Control) หมายถึง ระดับการรับรูในการควบคุมตนเอง
ของบุคคลเพื่อผานพนอุปสรรคความยากลําบาก หรือเหตุการณที่คับขัน หรือเปนความสามารถของ
บุคคลในการควบคุมสถานการณ ใหสามารถผานพนเหตุการณที่ยากลําบากหรืออุปสรรคไปได  
 ผูที่มี AQ มิติดานการควบคุมสูง ไดแก การมีระดับการรับรูถึงความสามารถที่จะควบคุม
ตนเองใหผานพนเหตุการณและความยากลําบากสูง เปนผูที่มีความคิดเชิงรุกตอปญหา(Proactive 
Approach) ไมยอทอมีความหนักแนน ไมลดละความตั้งใจ มีความกระฉับกระเฉงในการเผชิญกับ
ปญหาและพยายามหาทางออกใหกับปญหาที่เกิดขึ้นอยูเสมอ ผูที่มี AQ มิติดานนี้สูงเปรียบไดกับนัก
ปนเขาที่ชอบความทาทาย คนเหลานี้จะมีพลังอํานาจ มีความคิดเชิงรุกตอปญหาคิดเชิงบวก และ
ควบคุมปญหาได จะสงผลดีในการทํางานระยะยาว สงผลตอผลผลิตของงานและสุขภาพ คะแนนที่
สูงแสดงใหเห็นถึงการยืนกรานที่จะตอสูกับความยากลําบาก  
 ผูที่มี AQ มิติดานนี้ต่ําจะเปนผูที่รับรูวาปญหา อุปสรรคความยากลําบากแมเพียงเล็กนอย
ก็ทําลายความรูสึกที่มีพลังอํานาจใหหมดไป หมดพลังตอสู จะเพิกเฉยและเย็นชาตอปญหา และยัง
อาจเชื่อถือโชคชะตาหรือเคราะหกรรม มักเปนผูที่ไมด้ินรน ไมกระตือรือรน อิดโรยและเปนผูที่
ออนแอกับความยากกลําบาก มีชีวิตไปวันๆ อยางลุมๆ ดอนๆ ในรายที่ต่ํามากๆ ก็อาจลมเลิกความ
ตั้งใจที่จะแกปญหาไป พวกที่มี AQ ต่ําจึงเปรียบเหมือนพวกรักสบายกลางทาง (Camper) และพวก
ขี้แพ (Quitter) 

 มิติที่ 2 สาเหตุและความรับผิดชอบ (O2=Origin and Ownership) หมายถึง การที่ทุกๆ 
คนในทีม คิดและถือเอาปญหาขององคการเปนปญหาของตน พยายามชวยคิดแกไขปญหา 
วิเคราะหคนหาสาเหตุของปญหา และตระหนักวาเปนความรับผิดชอบของตนตองหาทางแกไขใหได 
ไมผลักภาระความรับผิดชอบไปใหคนอ่ืน พิจารณาปญหาจากตนเองและปจจัยภายนอก เพ่ือชวยให
เกิดการเรียนรูจากสิ่งที่เคยผิดพลาดในอดีต ตําหนิหรือโทษตนเองอยางสรางสรรคเพ่ือนําไปสูการ
เสียใจและสํานึก ซึ่ง สตอลทซ (Stoltz. 1997) ถือวาเปนตัวกระตุนใหเกิดพลัง (Powerful Motivator) 
และหากนํามาใชอยางเหมาะสม จะนํามาซึ่งการปรับปรุงแกไข การพิจารณาการรับรูตนเหตุและ
รับผิดชอบตอปญหาของตนเองนั้น มักพิจารณาจากการถามคําถาม 2 ขอ คือ ใครหรืออะไรที่ทําให
เกิดความยากลําบาก และเราเปนเจาของปญหาและทําใหเกิดความยากลําบากหรือไม  
 ผูที่มี AQ มิตินี้สูง ไดแก ผูที่มีแนวคิดในการคนหาสาเหตุของปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น
วามาจากสาเหตุใด จะวิเคราะหทั้งตนเองและสิ่งแวดลอมภายนอกและกําหนดบทบาทตนเองใหเปน
เจาของปญหา เรียนรูจนสามารถแกไขปญหาไดดี การพิจารณาจากสิ่งแวดลอมภายนอกนั้นเปนการ
มองในแงดี แงบวก สวนการพิจารณาตนเองนั้นจะเปนการตําหนิหรือกลาวโทษตนเองเพื่อกระตุนให



48 
 

เกิดการเรียนรูที่จะแกไขปรับปรุงตนเองจากความผิดพลาดที่เกิดขึ้นแตไมโทษตนเองพร่ําเพรื่อ
เพราะจะทําใหหมดกําลังใจ ผูที่มีมิติดานนี้ดี ความเสียใจจะเปนตัวกระตุนใหเกิดพลัง ทําใหเกิดการ
รับรูความสามารถและพัฒนาความสัมพันธระหวางกัน เพราะเมื่อเราพูดหรือทําอะไรที่ไมดีกับผูอ่ืน
แลวสํานึกได เราจะเกิดประสบการณการเรียนรูจากความเสียใจและความผิดพลาดของเรา  
 ผูที่มี AQ ดานนี้ต่ํามักมีนิสัยที่ชอบตําหนิหรือโทษตนเองเกินควร การตําหนิตนเองมาก
เกินไปจะทําใหเสียขวัญและเปนไปในทางทําลาย ทําลายพลังงาน ความหวัง สุขภาพกายและจิต มี
หลายคนที่คิดวาตนเองเปนเจาของปญหาแตเพียงผูเดียว คิดวาทุกอยางเลวรายและเปนความผิด
ของเราเปนสวนใหญ ความรูสึกนี้หากสะสมเปนเวลานานเขาจะทําใหเสียใจ ออนเปลี้ย หมดกําลังใจ 
รูสึกเลวราย ทอใจซึมเศราและยอมแพไปในที่สุด เพราะการตําหนิหรือกลาวโทษตนเองทําใหเกิดผล
ได 2 อยาง คือ การนํามาซึ่งการเรียนรูและปรับปรุงพฤติกรรมใหดีขึ้น และนํามาซึ่งความเสียใจ
ความรูสึกที่โดดเดี่ยวและมีโอกาสที่จะทํารายผูอ่ืนได  
 มิติที่ 3 ผลกระทบที่จะมาถึง (R=Reach) หมายถึง การวัดผลกระทบของปญหาความ
ยุงยากที่มีผลตอการดําเนินชีวิตของแตละคนวาปญหาอุปสรรคมีมากนอยเพียงใด พรอมระวังและมี
สติอยูเสมอ วาอีกนานเทาใดปญหาหรืออุปสรรคจะเขามาในชีวิต  
 ผูที่มี AQ มิติดานนี้สูง คือ คนที่สามารถควบคุมอารมณดานลบ ควบคุมผลกระทบและ
ความเสียหายตอการดําเนินชีวิต เม่ือมีปญหาความยุงยากเกิดขึ้น จะเปนผูที่พรอมรับความ
ยากลําบากทุกสถานการณไมหวั่นไหว ไมคิดมากหรือจมอยูกับความทุกข แตคิดวาอุปสรรคเปน
เพียงเหตุการณหน่ึงที่ผานเขามาในชีวิตและจะผานไป คนกลุมน้ีจะตอบสนองตอปญหาดวยความ
ฉลาด เปนผูที่สามารถสูกับอุปสรรคไดอยางเหนียวแนน ทําใหมองเห็นหนทางในการจัดการกับ
ปญหาอุปสรรค เปนผูที่มีพลังลนเหลือ มองปญหาและอุปสรรคเปนสิ่งที่ทาทาย มองวาไมมีอะไรที่
เหนือบากวาแรงและเปนผูที่มีความทรหดอดทน ไมลมเหลว รักษาสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่นไวได 
ดังนั้นการรูจักควบคุมปญหาที่เขามาในชีวิตจึงเปนยอดปรารถนาของบุคคล เพราะจะทําใหบุคคล
สามารถทําอะไรตางๆ ไดอยางเขมแข็งในทางตรงกันขาม  
 ผูที่มี AQ มิติดานนี้ต่ํา จะมองวาปญหาหรืออุปสรรคเปนสิ่งที่ทําลายชีวิต เปนสิ่งที่กอใหเกิด
วิกฤติกับวิชาชีพของตนเอง ทําลายผลการทํางานใหลมเหลว ทําใหสูญเสียเงินทอง เสียขวัญนอน 
ไมหลับ หลีกหนีผูคน การตัดสินใจตางๆ ไมดี  
 มิติที่ 4 ความอดทน (E=Endurance) หมายถึง การรับรูถึงความคงทนของอุปสรรคและ
การรับมือกับความยืดเยื้อของปญหา และพยายามขจัดไปใหหมดอยางถูกวิธี มิตินี้จะมีการประเมิน
วาปญหาอุปสรรคและสาเหตุนั้นจะคงทนถาวรอยูนานแคไหน 
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 ผูที่มี AQ มิติดานความอดทนสูง ไดแกผูที่ไดรับรูวาอุปสรรคจะคงทนอยูชั่วคราวเทานั้น 
เราสามารถแกไขดวยการฝกฝนทักษะความรูความสามารถ และเปนผูที่มีความหวังในชีวิตพยายาม
ที่จะหาหนทางแกไขอุปสรรคใหออกไปโดยเร็ว และพยายามทําใหความสําเร็จอยูกับตัวไดนาน แต
ถาไมสามารถรักษาใหคงตัวไดนาน ก็จะพิจารณาไดวาปญหาและเหตุแหงปญหาเปนเรื่องธรรมดา 
จะสามารถผานพนไปไดอยางรวดเร็วและจะไมกลับมาอีก สิ่งเหลานี้จะสงเสริมใหมีชีวิตรุงโรจนได  
 ผูที่มี AQ มิติดานนี้ต่ํา จะเปนผูที่รับรูวาปญหาอุปสรรคจะคงทนอยูยาวนานทําใหเปนคนที่
สิ้นหวังในชีวิตคิดแตวาไมมีใครหรืออะไรที่แกไขได ไมพยายามที่จะแกไขปญหา คิดอยูเสมอวา
ปญหายังคงเปนปญหาและอยูกับตนเองตลอดไป ซึ่งจะมีผลตอการทํางาน ทําใหเกิดความลมเหลว 
ผัดวันประกันพรุง ไมสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงอะไรใหดีขึ้นได  
 จากองคประกอบทั้ง 4 ดานของ AQ นั้น เราสามารถสรุปไดวา บุคคลที่มีระดับความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง คือ ผูที่รับรูวา ตองมีหนทางที่จะควบคุมสถานการณและสามารถ
หาหนทางของปญหาที่เกิดขึ้นใหดีขึ้นได (Control) มีความเต็มใจในการรับผิดชอบตอปญหาวาเปน
ปญหาของตนเอง เพ่ือที่จะหาทางแกไขปรับปรุง (Origin and Ownership) รวมทั้งรับรูวาปญหาจะ
ไมขยายตัวออกไป อยางมีสติ (Reach) และปญหาที่เกิดขึ้นเพียงชั่วคราวไมนานก็จะผานพนไปได 
(Endurance) 
 เทคนิคในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  
 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของมนุษย สามารถปรับปรุงและพัฒนา
รูปแบบ ใหมีประสิทธิภาพ ดังนนั้นจึงมีผูสนใจศึกษาและเสนอวิธีการพัฒนาความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรค ดังน้ี  
 The LEAD Consequenceในระดับที่ 2 นี้จะมุงเนนไปที่รูปแบบการแกปญหาแบบมี
ประสิทธิภาพ และแมนยําเที่ยงตรง หรือที่เรียกวา the LEAD Consequence ซึ่งจะชวยใหคุณ
ตัดสินใจไดดี มีความชัดเจน และแข็งแกรงขึ้น นําไปสูการประสบความสําเร็จในการแกปญหา 
สตอลทซ (ทิพารี กาณจนพิบูลย. 2550: 44; อางอิงจาก Stoltz. 1997: 154) ไดสรุปไว ดังน้ี  
  L = Listen to your CORE response เปนการพูด หรือบอกใหตัวเองไดรูวา ขณะน้ี
เกิดปญหาหรืออุปสรรคใดขึ้นกับตัวเอง และตองตอบสนองตออุปสรรคนั้นดวยความเขมขนระดับใด 
จึงจะแกปญหาหรืออุปสรรคได  
  E = Explore all origins and ownership of the result เปนการคนหาวาสิ่งใดคือ
ตนตอ สาเหตุของอุปสรรคที่เกิดขึ้น ระบุใหชัดเจนวา ตนเองทําสิ่งใดที่เฉพาะเจาะจงลงไป เพ่ือให
สามารถทําใหสถานการณดีขึ้น ตัดสินใจวาสิ่งใดอยูในความรับผิดชอบของเรา และสิ่งที่อยูนอกเหนือ
ความรับปดชอบหรือการตัดสินใจของเรา  
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  A = Analyze the evidence คือ การวิเคราะหใหเกิดความชัดเจนโดยการคนควา
หาหลักฐานหรือภาวะแวดลอมมาสนับสนุนวาสิ่งที่อยูนอกเหนือการควบคุมจริงๆ มีอะไรบาง 
อุปสรรคจะเยื้องยางเขามาสูชีวิตอีกนานเทาใด ทําอยางไรจึงจะไมทําใหปญหาอยูในชีวิตนาน
จนเกินไป พรอมทั้งวิเคราะหถึงความเปนไปไดในการแกไขและศักยภาพของตนเอง  
  D = Do Something เปนการเลือกวิธีการและลงมือดําเนินการเพื่อใหอุปสรรคอยู
กับเราใหนอยที่สุด ดวยการหาขอมูลที่จําเปนเพ่ิมเติม และวิธีที่จะสามารถควบคุมไมใหอุปสรรคเขา
มามีบทบาทตอชีวิต  
 เทคนิคในการพัฒนา AQ “ADVERSITY”ของ ธีรศักดิ์ กําบรรณารักษ (2546) ดังน้ี  
 A = Activating Event การนึกถึงเหตุการณวิกฤติที่เกิดขึ้น  
 D = Degree of Adversity การประเมินความรุนแรงของปญหาและวิกฤติเพ่ือดูแรงจูงใจใน
การที่จะแกปญหา  
 V = Verify การตรวจสอบความสามารถในการควบคุมเหตุการณที่เกิดขึ้นและวิธีการให
เหตุผลถึงสาเหตุของวิกฤติวาเกิดจากตนเอง หรือสิ่งแวดลอม ความรับผิดชอบตอการแกไขปญหา 
คิดวาปญหาลุกลามกวางขวางแคไหน และสามารถแกไขไดทันทีหรือไมคิดวาผลลัพธของปญหาจะ
เปนอยางไร  
 E = Explain การอธิบายวิธีการตอบโตตอภาวะวิกฤติวาเปนแบบใด แบบ AQ สูงหรือแบบ 
AQ ต่ําหลังจากที่เรา Verify CO2RE  
 R = Reassessment การประเมินวิธีการตอบโตตอภาวะวิกฤติใหมอยางคนมี AQ เชื่อวา
เหตุการณนี้ควบคุมได สาเหตุของปญหานั้นนาจะเกิดจากสิ่งแวดลอม ถึงแมจะเปนความผิดพลาด
ของเราแตก็เปนความผิดพลาดที่เผอเรอ เราเรียนรูที่จะแกไขได เราคงจะตองรับผิดชอบตอผลลัพธ
ของภาวะวิกฤติดวยความกลาหาญ ไมทอแท มีความเชื่อวา “ปญหามีไวใหแกไข มิใชทอแท” เราจะ
ไมทําเรื่องเล็กใหเปนเรื่องใหญและไมพลัดวันประกันพรุงในการแกปญหา  
 S = Systems Thinking for Solution  
  1. Control = การควบคุมสถานการณดวย AQ และ EQ โดยกําหนดปญหาใหชัดเจน 
  2. Origin = วิเคราะหสาเหตุดวย Cause & Effect วิเคราะหสาเหตุดวยผังกางปลา  
  3. Ownership = ความรับผิดชอบตอภาวะวิกฤติแลวกําหนดทางเลือกในการ
แกปญหา 
  4. Reach = แยกแยะความกลัวกับความจริงที่เกิดจากผลลัพธของวิกฤติที่เกิดขึ้น
แยกแยะระหวางขออนุมานกับขอเท็จจริง เชื่อตามที่กลาว “เหตุการณที่เกิดขึ้นในโลกไมเคยทําใหคน
เดือดรอนที่เดือดรอนเพราะเราคิดไปเอง”  
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  5. Endurance = ใชหลักไตรลักษณในการพิจารณาทุกอยางเม่ือเกิดขึ้นก็คงอยูและ
ดับไป ปญหาไมไดอยูกับเรานานเกินความจําเปน  
 I = Initiate New Perception of Adversity สราง Paradigm ใหมดวยการเปลี่ยนมุมมอง
ของปญหา คิดแบบ The Winner เชื่อวาทุกปญหามีทางแกไขถึงปญหานั้นจะยากแตก็สามารถที่จะ
แกไขได 
 T = Take Immediate Action การลงมือแกปญหาทันทีตาม Systems Thinking เชน  
  1.  เรียนรูที่จะควบคุมสถานการณดวยการหาขอมูลเพ่ิมเติม ฝกการควบคุมการ
หายใจ มีสติรูทัน  
  2.  หาวิธีที่จะไมโทษตัวเองสําหรับภาวะวิกฤตินี้ แตเรียนรูที่จะแกไขความผิดพลาด 
ถือวา “ผิดเปนครู” ฝกภาวะจิตวิธีคิดแบบ Internal Locus of Control ฝกวิธีการหาสาเหตุความ 
ผิดพลาดจากผังกางปลา  
  3.  กําหนดใหชัดเจนวา เราตองรับผิดชอบสวนใดของวิกฤตินี้ อะไรที่เราทําเองได 
อะไร ที่ตองขอใหคนอ่ืนชวยเหลือ ฝกพฤติกรรมการกลาแสดงออก (Assertive Behavior)  
  4.  กําหนดวิธีการที่จํากัดความเสียหายของวิกฤติ ทําตารางเปรียบเทียบวาอะไรคือ
ความกลัว อะไร คือ ความจริงที่เกิดขึ้น  
  5.  กําหนดแผนในการแกปญหาวิกฤติ อะไรที่ทําทีหลัง อะไรที่ตองทําเอง อะไรที่ตอง
ใหคนอ่ืนทํา  
 Y = Yammy for Your Success หรือ ยิ้ม for Your Success การยิ้มหรือใหรางวัลกับ
ความสําเร็จในการแกปญหา เชน ดูภาพยนตรสนุกสนานสักเรื่อง พาคนสนิทไปทานอาหารอรอย  
สักที  
 ธีระศักดิ์ กําบรรณารักษ (2552: 22) ไดเสนอแนวทางในการพัฒนา AQ “CO2RE”ตาม
แนวคิดของสตอลทซ (Stoltz. 1997) ดังนี้  
 C : Control = การกําหนดสติ ฝก Sense of Control ฝกบุคลิกภาพแบบ Proaction และ 
Assertive Behavior  
 O : Origin = การคิดอยางเปนระบบ การคิดเชิงบวก (Positive Imagination)  
 R : Reach = ฝกการควบคุมอารมณดานลบดวย Game Accepting & Rejecting เกมยืม
สตางค เกมทดสอบความเสี่ยง  
 E : Endurance = อดทนตอความยืดเยื้อของปญหาดวยการคิดวา ปญหาหรือวิกฤตที่
เกิดขึ้น เปนเรื่องชั่วคราว (Temporary) ไมอยูกับเรานาน คิดเสียวา เกิดขึ้นแลวก็ดับไป  
 วิทยา นาควัชระ(2544: 9) ไดเสนอแนวคิดในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและ 
ฟนฝาอุปสรรคไวดังน้ี  
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 1.  ตองคิดวา ความอดทน คือ ความกลาหาญ เพราะถาเรารูสึกวาเปนผูกลา เปนผูชนะมี
เกียรติที่สามารถทนตออุปสรรค และความคับแคนใจได เม่ือพบเจออุปสรรคตองอดทน ใหนึกวา     
เราเองกําลังมีความกลาหาญมากขึ้นๆ ทุกที ทุกนาที ที่ผานไปพรอมอุปสรรคนั้น  
 2.  สราง ”ความภาคภูมิใจในตัวเองตามความเปนจริงใหได “ ดวยการรูจักคนหาและชื่นชม 
“ความดีพ้ืนฐาน” ของตนเองใหได ซึ่งไดแก สิ่งที่เราเคยทําความดีมาแลวและจบไปแลว โดยไม
เกี่ยวพันกับคนอ่ืนที่ตอเน่ืองมาจนถึงปจจุบัน แมจะเปนสิ่งเล็กนอยๆ ก็นับวาเปนความดีพ้ืนฐานได 
เชน เคยชวยลูกสุนัขตกน้ํา เคยใหเงินขอทาน ฯลฯ การเชื่อวาเราเปนคนดีเพราะเคยทําดีพ้ืนฐาน
มาแลว จะทําใหเกิดความมั่นใจ ภาคภูมิใจในตนเอง รักตัวเองเปนและมีภูมิคุมกัน เกิดพลังที่อยากมี
ชีวิตอยูตอไปและสามารถตอสูกับอุปสรรคตางๆ ได  
 3.  รูจักสรางจินตนาการหรือความเชื่อที่ดีๆ เสมอ เชน เชื่อวาอุปสรรคที่มีอยูลดลง หรือจะ
สามารถแกอุปสรรคได โดยคิดซ้ําเพื่อใหเกิดความเชื่อ เม่ือเราเชื่อวาชีวิตน้ีจะดีขึ้นในอนาคตแลวเรา
จะเกิดกําลังใจ เกิดพลังในการอดทนรอคอยวันดีๆ และสิ่งดีๆ จะเกิดความคิดสรางสรรคที่ดีตอไป  
 4.  รูจักพัฒนาความเชื่อใหเกิดความเปนไปได โดยคิดวา การที่เราจะมีชีวิตที่ดีนั้น เราตอง
เปลี่ยนแปลงตัวเองบางอยาง ใหเหมาะสมขึ้นดีขึ้น โดยการลดสิ่งที่ไมดีในตัวออกไป เพ่ือใหสามารถ
อยูในสังคมไดดี สามารถแกไขปญหาอุปสรรคไดดีขึ้น  
 สรุปไดวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (Adversity Quotient : AQ)เปน
ความสามารถในการขามผานความยากลําบากและปญหาที่กําลังเผชิญโดยไมลมเลิกมีความอดทน
ตอปญหาและพยายามเอาชนะอุปสรรคนั้นใหไดซึ่งผูนํานันทนาการที่มีหนาที่ในการจัดกิจกรรมหรือ
เปนผูฝกสอน มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคก็จะสามารถนําพาองคกรไปสู
ความสําเร็จไดโดยใชสติปญญาในการแกไขอยางผูรูที่แทจริง  
 
ตอนทีÉ 3 องคก์รนันทนาการกบัการใช้เวลาว่าง  
 องคก์รนันทนาการ  
 องคนันทนาการหรือองคกรการใชเวลาวางเปนองคกรทางสังคมที่มีบทบาทสําคัญตอการ
ดํารงชีวิตความเปนอยูและการพัฒนาคุณภาพชีวิตของมนุษยองคกรนันทนาการจึงเปนทรัพยากร
ทางนันทนาการที่ควรกลาวถึงบทบาทและหนาที่ทางองคกรตอบุคคลครอบครัวและสังคมทรัพยากร
ทางนันทนาการที่เปนองคประกอบเพื่อนันทนาการที่เปนสถานที่หรือแหลงนันทนาการจะเปนพื้นที่
หรือสภาพแวดลอมที่เราสามารถเขาไปศึกษาไปดูไปชมหรือไปทํากิจกรรมภายใตบรรยากาศในภูมิ
ประเทศที่สงเสริมใหเรารูสึกสบายผอนคลายสถานที่บางแหงไดทําหนาที่หลายอยางเชนเปน
หองเรียนแหลงการเรียนรูเปนสถานที่ประวัติศาสตรเปนแหลงทองเที่ยวเปนทรัพยากรธรรมชาติตาม
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สภาพที่เราจะนํามาเปนประเด็นในการพิจารณาเมื่อเรานํามาใชทํากิจกรรมเพ่ือการพักผอนหยอนใจ
ทํากิจกรรมเสริมใหสนุกสนานก็ถือวาเปนสถานที่หรือแหลงนันทนาการตัวอยางสถานที่หรือแหลง
นันทนาการเชนปาไมน้ําตกสัตวปาสถานที่พักผอนหยอนใจอุทยานแหงชาติฯลฯบางทีสถานที่หรือ
แหลงนันทนาการก็มีการจัดการเขามารวมเชนศูนยเยาวชนอุทยานประวัติศาสตรสวนสาธารณะคาย
ลูกเสือฯลฯสถานที่และแหลงนันทนาการจึงเปนทรัพยากรทางนันทนาการแบบครอบจักรวาลคือ
แหลงหรือพ้ืนที่ที่ใชไมวาจะเปนการเขาถึงสถานที่หรือแหลงนันทนาการเพื่อนันทนาการโดยตรง 
หรือโดยออมถาเขาหลักการทางนันทนาการจะถือวาเปนทรัพยากรทางนันทนาการไดทั้งสิ้น (ธงชัย 
พงศาวลีรัตน. 2546: 2-3)  
 เมอรฟรี่ (หลักเพชร ดีรัศมี. 2550: 39-40;  อางอิงจาก Murphy. 1991: 63) ไดกลาววาโอกาส
ทางการนันทนาการคือการปฏิบัติการประสานงานและการบริหารจัดการโดยองคกรหรือหนวยงาน
ตางๆ ดังตอไปน้ี  
 1.  องคกรสาธารณะ  
 2.  องคกรไมแสวงหาผลประโยชนสวนตัว  
 3.  องคกรนันทนาการเชิงพาณิชย  
 ระบบการใหบริการนันทนาการแบงออกเปน 3 ประเภทคือ  
 1. ระบบสาธารณะไดแกฝายนันทนาการและสวนสาธารณะในเมืองคณะกรรมการ
นันทนาการในเมืองโรงเรียนสงเสริมนันทนาการ  
 2.  ระบบไมแสวงหาผลประโยชนสวนตัวไดแก YMCA สโมสรลูกเสือโบสถที่สนับสนุน
นันทนาการหนวยงานทางสังคมและพันธมิตร  
 3.  ระบบทางพาณิชยไดแกสวนสนุกโรงภาพยนตรสนามกอลฟสนามเทนนิสโรงแรมที่พัก
อาศัยตางๆ  
 หน้าทีÉสาํคญัขององคก์รนันทนาการ  
 ตามหนาที่ของสถาบันสังคมในกิจกรรมนันทนาการหนาที่ขององคกรนันทนาการจึงทํา
หนาที่ทางสังคมที่สําคัญดังน้ี  
 1.  ผลิตสมาชิกใหมทางนันทนาการใหแกสังคมเพื่อทดแทนสมาชิกเกา  
 2.  ควบคุมกิจกรรมนันทนาการสรางพฤติกรรมของสมาชิกใหอยูในระเบียบแบบแผนอัน  
ดีงาม  
 3.  สงเสริมใหสมาชิกมีความรูความคิดทางนันทนาการและเพิ่มพูนสติปญญา  
 4.  จรรโลงรักษาไวซึ่งมรดกทางสังคมและวัฒนธรรมรวมทั้งขนบธรรมเนียมประเพณีอัน       
ดีงาม 
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 5.  เพ่ิมพูนปรับปรุงวัฒนธรรมและความเปนอยูของสมาชิกใหดีขึ้นดวยการสงเสริม        
ความเจริญกาวหนาและความสะดวกสบายตางๆ ใหแกประชาชน  
 6.  สงเสริมความรักความสามัคคีของบุคคลใหสถาบันตลอดทั้งชวยใหสมาชิกแตละคนได
ตระหนักในสิทธิและหนาที่ของตน  
 7.  สงเสริมใหมีการผลิตและแจกแจงเครื่องอุปโภคบริโภคใหเพียงพอกับความตองการของ
สมาชิกในสังคมทางนันทนาการ  
 8.  คุมครองปองกันสมาชิกในสังคม  
 9.  สงเสริมใหสมาชิกไดมีชีวิตความเปนอยูอยางสุขสมบูรณทั้งกายและใจรวมทั้งสุขภาพที่
สมบูรณแข็งแรง (บรรเทิงพาพิจิต. 2547: 35; อางอิงจาก ธงชัย พงศาวลีรัตน. 2548: 1)  
 จากแนวคิดเกี่ยวกับองคกรนันทนาการขางตนน้ีผูวิจัยจึงสรุปความหมายไดวาเปนสถาบัน
ทางสังคมที่หนาที่พัฒนาและสงเสริมใหเกิดความรูและประสบการณใหมๆ ทางกีฬาและนันทนาการ
สงใหผูเขารวมไดมีชีวิตความเปนอยูอยางสุขสมบูรณทั้งกายและใจไดรับทั้งความสนุกสนานและ
เพลิดเพลินเกิดจิตใตสํานึกแสดงพฤติกรรมไดอยางเหมาะสมกับสังคม  
 ความหมายการใช้เวลาว่าง  
 จากความหมายคําวาเวลาวาง (Leisure) มาจากภาษาลาตินคือ Leisure แปลวาการไดรับ
อนุญาตอิสระจาการทํางานหรือหนาที่นอกเหนือจากงานประจํามีอิสระที่จะกระทําอะไรตามใจ
ปรารถนาภาษาฝรั่งเศสแฝงมาจากคําวา Loisir หมายถึงเวลาวางและภาษาอังกฤษ License ไดรับ
อนุญาตจากสาธารณชนรวมทั้งคําวา Liberty ซึ่งหมายถึงการเลือกอยางอิสระในยุคอารยธรรมกรีก
และโรมันศัพทคําวา Scole หรือ Skole มีความหมายวา “Leisure” เวลาวางซึ่งในภาษาอังกฤษใชคํา
วา School หรือ Scholar ซึ่งความหมายเกี่ยวของสัมพันธกับเวลาวางและการศึกษาในโรงเรียน
เชนเดียวกับคําวา Lyoce ภาษาฝรั่งเศสหมายถึงโรงเรียนเปนรากศัพทที่มีความหมายในเรื่องของ
การศึกษาและเวลาวางเวลาวางมี 2 ลักษณะคือเวลาวางที่แทจริง (True Leisure) หมายถึงเวลาวาง
ที่เปนเวลาอิสระโดยแทจริงไมถูกบังคับหรืออยูภายใตกฎขอบังคับใดและกิจกรรมที่กระทําทุกอยาง
เปนไปโดยสมัครใจและเวลาวางเชิงบังคับ(Enforced Leisure) หมายถึงเวลาวางที่ถูกจํากัดไมให
กระทํากิจกรรมใดๆ ไดตามใจชอบหรือเปนเวลาวางที่มนุษยไมประสงคจะใหมีเชนเวลาวางขณะที่
เกิดเจ็บปวยหรือเวลาวางของบุคคลที่อยูในภาวะตกงานหรือเวลาวางของคนเกษียณอายุจากงาน
ราชการโดยมีแนวคิดความหมายของเวลาวาง (Leisure) ทีทําใหขยายความเขาใจคือเวลาที่ไม
ทํางานหนาที่ของสังคมชนชั้นกิจกรรมที่กระทําในชวงเวลาวางเวลาอิสระวิถีชีวิตหือสภาพที่เกิดขึ้นที่
ตองการใหบุคคลประสบความสําเร็จเทาที่เขาตองการได (สํานักสงเสริมและพัฒนานันทนาการ. 
2547: 7; สํานักสงเสริมและพัฒนานันทนาการ. 2546: 65; สมบัติกาญจนกิจ. 2535: 28)  
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 และยังไดมีนักวิชาการและผูเชี่ยวชาญหลายทานไดใหคํานิยามความหมายที่มีความคลึง
และแตกตางกันออกไปหลายทานเกี่ยวกับคําวา “เวลาวาง (Leisure)” ซึ่งพอจะสรุปไดดังน้ีคือเคลลี่ 
(สราวุธชัย วิชิต. 2552: 52; อางอิงจาก Kelly. 1982: 8) ไดกลาววาเวลาวางคือกิจกรรมที่เลือกอยาง
อิสระและจํานํามาซึ่งความพึงพอใจซึ่ง Kelly ไดมีการจําแนกการใชเวลาวางออกเปน 4 ประเภทคือ 
 1.  การใชเวลาวางแบบไมมีเง่ือนไข (Unconditional Leisure) คือการเลือกกิจกรรมใด
กิจกรรมหนึ่งทําในเวลาวางซึ่งมาจากความพึงพอใจของตนเองเชนกิจกรรมที่แสดงความคิด
สรางสรรค 
 2.  การใชเวลาวางแบบคืนสภาพ (Recuperative Leisure) คือการทํากิจกรรมเพื่อที่จะ
ทดแทนการสูญเสียสิ่งตางๆจากความรูสึกเชนการดูโทรทัศนเพ่ือผอนคลายจากการเรียนหนังสือ  
 3. การใชเวลาวางแบบสัมพันธ (Relation Leisure) คือการทํากิจกรรมที่จะสรางความสัมพันธ
กับสิ่งรอบตัวกับคนอื่นๆ เชนการไปเลนฟุตบอลกับเพื่อนๆ ไปเที่ยวชมสถานที่ตางๆ กับครอบครัว 
 4.  การใชเวลาวางแบบกําหนดบทบาท (Role – Determined Leisure) คือกิจกรรมที่ทํา
ตามหนาที่เพ่ือใหผูอ่ืนเกิดความรูสึกพึงพอใจเชนหัวหนางานจัดงานเลี้ยงใหกับพนักงานในบริษัท 
 Neulinger (สราวุธ ชัยวิชิต. 2552: 51; อางอิงจาก Neulinger. 1981: 89) นักจิตวิทยาชาว
อเมริกาไดพัฒนากระบวนทัศน (Paradign) เพ่ืออธิบายถึงคําวาเวลาวางโดยใหความสําคัญถึงปจจัย
ที่จะทําใหเปนเวลาวางและไมเปนเวลาวางทฤษฎีมีชื่อวา Neulinger’s Theory ซึ่งจะแบงเปน 6 ดาน  
 1.  การใชเวลาวางอยางแทจริง (Pure - Leisure) คือกิจกรรมที่เลือกกระทําเพื่อตัวเองมี
อิสระจากการบังคับภายนอกและนํามาสูการตอบแทนที่มีคุณคา  
 2.  การทํางานในเวลาวาง (Leisure - Work) คือกิจกรรมที่เปนประสบการณที่กวางขวางมี
อิสระในการเลือกตั้งจากเหตุผลภายนอกและภายในกิจกรรมไมเพียงแตเปนที่พอใจแตยังมี
ผลตอบแทนเชนการตกแตงเครื่องเรือนโบราณการทําสวนขอเดนก็คือจะเลิกทํากิจกรรมเม่ือไรก็ได
ถาพอใจ 
 3.  อาชีพจากเวลาวาง (Leisure - Job) คือกิจกรรมการใชเวลาวางที่เรายอมรับโดยไมตอง
บีบบังคับแตความพึงพอใจมาจากเหตุผลภายนอกที่เปนคาตอบแทนเชนการยกน้ําหนักเพื่อใหเรา   
ดูดี (ไมใชเพราะหมอสั่ง)  
 4.  การทํางานอยางแทจริง (Pure - Work) คือไมสามารถใชเวลาวางไดเพราะวาเกิดจาก
การรูสึกบีบบังคับเพ่ือเหตุผลที่มีอยูภายในเชนการทําการบานเม่ือนักเรียนเกิดความสนใจและ
เพลิดเพลินแตกระน้ันเปนผลสะทอนใหเห็นถึงความรับผิดชอบแมเขาไดรับอิสระในการเลือกที่จะ         
ไมทําการบานก็ไดแตเขาก็ใจจดจอตอการทํางานของเขา  
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 5.  งานที่ตองทํา (Work - Job) คือกิจกรรมที่เปนทั้งงานและอาชีพที่อยูภายใตการบีบบังคับ
ที่มีผลตอบแทนทั้งภายในและภายนอกความรูสึกบีบบังคับทําใหเกิดพฤติกรรมที่ไมใชพฤติกรรมการ
ใชเวลาวาง  
 6.  งานที่แทจริง (Pure - job) คือพฤติกรรมที่เปนอาชีพที่แทจริงซ่ึงเปนการคัดคานการใช
เวลาวางเปนกิจกรรมที่เกิดขึ้นดวยความจําเปนและการบีบบังคับเชนการทํางานเพื่อการยังชีพจาก
การศึกษาความหมายการใชเวลาวาง  
 ผูวิจัยไดสรุปความหมายไววาเวลาวางหมายถึงเวลาที่นอกเหนือจากภาระหนาที่เวลาที่ไม
ทํางานมีอิสระจากการบังคับภายนอกหรืออยูภายใตกฎขอบังคับใดนํามาสูการตอบแทนตนเองที่มี
คุณคาการเลือกกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งทําในเวลาวางและเกิดจากความพึงพอใจของตนเองและเปน
กิจกรรมที่ไดแสดงความคิดสรางสรรคอยางเปนเวลาอิสระโดยแทจริงและกิจกรรมที่กระทําทุกอยาง
เปนไปโดยสมัครใจ  
 การใช้เวลาว่าง  
 Bammel and Bammel (สราวุธ ชัยวิชิต 2552: 52; อางอิงจาก Bammel; & Bammel 
1996: 198-200) ไดกลาวถึงแนวคิดการใชไวดังน้ี  
 1.  การใชเวลาวางเปนเวลาที่คงเหลืออยู (Leisure is a Residual) คือหลังจากทําสิ่งที่
จําเปนเสร็จแลวยังมีเวลาเหลืออยูเวลาวางนั้นเปนเวลาที่อิสระนันทนาการหรือเวลาเลนเราจะปฏิบัติ
กิจกรรมยามวางในชวงเวลาที่เปนเวลาที่วางจริงๆ 
 2.  การใชเวลาวางเปนภาวะของการดํารงอยู (Leisure is a State of Being) คือการใช
เวลาวางเปนภาวะของการดํารงอยูทัศนคติสภาพจิตใจซึ่งในชวงเวลานั้นเราอาจจะไมไดทําอะไรหรือ
ทํากิจกรรมเพียงนิดหนอยในชวงวางการใชเวลาวางสําหรับคนหนึ่งอาจจะไมใชสําหรับอีกคนหนึ่ง
ทั้งน้ีขึ้นอยูกับทัศนคติเชนบุคคลหนึ่งอาจคิดวาการลางรถของเขาเปนกิจกรรมขณะที่คนหนึ่งคิดวา
นั่นคือการทํางาน  
 3.  การใชเวลาวางเปนเสมือนเวลาวาง (Leisure is as Leisure Does) คือการใชเวลาวาง
เปนสิ่งสรางอุปนิสัยและทําใหคนเปนคนอยางที่เขาจะเปนไมมีมาตรการหรือลักษณะสําหรับกิจกรรม
พิเศษที่เปนการใชเวลาวางหรือไมใชเวลาวางการทํางานทําใหคนเปนคนทํางานการใชเวลาวางเปน
ตัวกําหนดอุปนิสัยทั้งหมด  
 แบมเมลและแบมเมล (สราวุธ ชัยวิชิต. 2552: 52; อางอิงจาก Bammel; & Bammel. 
1996: 201-211) ไดรวบรวมและสรุปทฤษฎีการใชเวลาวางไวทั้งหมด 6 ทฤษฎีดังนี้ 
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 1.  ทฤษฎี Leisure as the Goal All Human Activity ของ Aristotle ซึ่งกลาววาทุกๆสิ่งใน
โลกนี้ในชีวิตมนุษยนั้นมีความเกี่ยวของกันหมดการใชเวลาวางคือเปาประสงคของพฤติกรรมของ
มนุษยไมวาจะเปนทางตรงหรือทางออม  
 2.  ทฤษฎีการชดเชย (The Compensatory Theory) เปนทฤษฎีที่คนนิยมมากที่สุดและ
บอยที่สุดถายทอดเปนทฤษฎีพฤติกรรมการใชเวลาวางนั่นคือการใชเวลาวางเปนสวนหนึ่งของ   
การทํางาน 
 3.  ทฤษฎีผลกระทบการใชเวลาวาง (The Spillover Leisure Theory) ทฤษฎีผลกระทบ
การใชเวลาวางหมายถึงสิ่งที่เกิดขึ้นกับอุปนิสัยของคนงานในเรื่องของการทํางานที่มีอิทธิพลตอสิ่งที่
เราทําในเวลาวางเชนทันตแพทยอาจจะมีรานเครื่องมือหรือเกาอ้ีประดิษฐที่บานที่เขาจะทํางานตอที่
บานขอคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีนี้ก็คือการใชเวลาวางบางครั้งก็เปนผลมาจากกิจกรรมจากการทํางาน
ถาการทํางานตื่นเตนและเราใจคนงานก็จะทํางานตอดวยความรูสึกดีโดยเลือกเปนการใชเวลาวาง  
ที่ตื่นเตนและเราใจ 4. ทฤษฎีความคุนเคย (The Familiarity Theory) เปนทฤษฎีที่อธิบายวาการที่
คนเขารวมกิจกรรมการใชเวลาวางไมเหมือนกันเกิดมาจากความคุนเคยหรือความเคยชินจากงาน
ประจําที่ทําหรือสิ่งแวดลอมที่รอบๆ ตัวเชนคนที่ทํางานในที่อึกทึกจะเลือกกิจกรรมการใชเวลาวาง
ประเภทตื่นเตนผจญภัย  
 5.  ทฤษฎีชุมชนสวนบุคคล (Personal Community Theory) เปนทฤษฎีที่อธิบายถึง
พฤติกรรมการใชเวลาวางที่มีเปอรเซ็นตการเขารวมสูงจะไดรับอิทธิพลมาจากลุมเพื่อนสังคมในวัย
เดียวกันฐานะเดียวกันทํางานที่เดียวกันสภาพแวดลอมเดียวกันหรือเพ่ือนบานยกตัวอยางกีฬาที่มี
การผจญภัยเชนการเลนสกีสกีน้ําและเครื่องรอนตองการมีเพ่ือนรวมเลนและตองการเพื่อนใหกําลังใจ
ใหผานชวงที่ยากในการเรียนรูทักษะพื้นฐาน  
 6.  ทฤษฎี Leisure as Relaxation , Entertainment and Self – Development ของ Joffre 
Dumazedier ซึ่งกลาววาการใชเวลาวางเปนการพักผอนการบันเทิงและเปนการพัฒนาตน  
 เคลลี่ (สราวุธ ชัยวิชิต. 2552: 52; อางอิงจาก Kelly. 1996: 415-432) ไดเสนอถึงทฤษฎี
การใชเวลาวางเรียกวา A Spiral of Leisure Theory มีลักษณะเชิงตรรกวิทยาหรือความเปนเหตุเปน
ผลกัน8 ทฤษฎีดังน้ี  
 1.  ทฤษฎีประสบการณที่เกิดขึ้นทันทีทันใด (Immediate Experience) เปนขั้นแรกของคน
ที่พบกับการใชเวลาวางโดยประสบการณที่ไดรับจะเกิดขึ้นเม่ือเขารวมการใชเวลาวางโดยมี
องคประกอบเขามาเกี่ยวของคือพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  
 2.  ทฤษฎีการดํารงอยู (Existential Action) คือการกระทําที่ขึ้นอยูกับการตัดสินใจโดยมี
ปจจัยที่เกี่ยวของคือทางเลือกกับขอจํากัด  
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 3.  ทฤษฎีการพัฒนา (Developmental) เกิดการพัฒนาการเรียนรูจากการเขารวมการใช
เวลาวางมี 2 ปจจัยที่เกี่ยวของคือการเรียนรูตามสภาพจริงกับการบิดเบือน  
 4.  ทฤษฎีความเปนเอกลักษณ (Identity) เปนการุงพัฒนาตนเองมี 2 ปจจัยคือการเปน
เอกลักษณของตนเองกับความเสี่ยง  
 5.  ทฤษฎีปฏิสัมพันธ (Interaction) เปนการมีปฏิสัมพันธรวมกับผูอ่ืนหรือไมมีปฏิสัมพันธ
รวมกับผูอ่ืนซึ่งตองมีกระบวนการการปรับตัวการตัดสินใจในการเลือกมีปฏิสัมพันธรวมกับผูอ่ืน  
 6.  ทฤษฎีทางสถาบัน (Institutional) เปนการใชเวลาวางทางสังคมและวัฒนธรรมการทํางาน
รวมกับผูอ่ืนในสถาบันมี 2 ปจจัยคือการมีบทบาทมีจุดยืนของตนเองกับการปฏิบัติตามและอนุโลม  
 7.  ทฤษฎีทางการเมือง (Political) คือความขัดแยงจากตัวแบบทางสังคมที่แตกตางกันใน
การใชเวลาวางมี 2 ปจจัยที่เกี่ยวของคือการมีอิสระทางการเมืองและการถูกบีบบังคับ  
 8.  ทฤษฎีความเปนมนุษยที่สมบูรณ (Humanist) คือการใชเวลาวางเปนสวนหนึ่งของ
ความเปนมนุษยโดยมี 2 ปจจัยที่เกี่ยวของคือความคิดสรางสรรคกับการมีจิตสํานึกที่ผิด  
 ผูวิจัยจึงสรุปองคกรนันทนาการกับใชเวลาวางไดวาเปนสถานที่หรือแหลงนันทนาการจะ
เปนพื้นที่หรือสภาพแวดลอมที่ใหเราไดใชเวลาที่คงเหลืออยูหลังจากทําสิ่งที่จําเปนในชีวิตประจําวัน
เสร็จแลวเวลาวางนั้นเปนเวลาที่อิสระที่บุคคลนั้นไมไดทําอะไรและวางจริงๆเลือกปฏิบัติกิจกรรม
นันทนาการที่สรางคุณประโยชน เปนกิจกรรมเพื่อการพักผอนหยอนใจทํากิจกรรมเสริมให
สนุกสนานเชนปาไมน้ําตกสัตวปาสถานที่พักผอนหยอนใจอุทยานแหงชาติศูนยเยาวชนอุทยาน
ประวัติศาสตรสวนสาธารณะคายลูกเสือฯลฯองคกรนันทนาการกับใชเวลาวางมีหนาที่พัฒนาและ
สงเสริมใหเกิดความรูและประสบการณใหมๆ ทางกีฬาและนันทนาการเกิดจิตใตสํานึกแสดง
พฤติกรรมไดอยางเหมาะสมกับสังคม  
 กรมพลศึกษา  
 กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา (2556) ไดรับการสถาปนาเมื่อวันที่ 9 
ธันวาคม 2476 ใหเปนกรมหนึ่งในกระทรวงธรรมการตามพระราชบัญญัติการปรับปรุงกระทรวง
ทบวงกรมพ.ศ. 2476 โดยมีหนาที่จัดการพลศึกษาของชาติซึ่งตั้งอยูในกระทรวงธรรมการรัฐบาลใน
สมัยนั้นมีนโยบายที่จะใหบุคคลแมวาไดรับจริยศึกษาและพุทธศึกษามาแลวใหไดรับการพลศึกษา
ดวยซึ่งจะทําใหเรามีรางกายแข็งแรงใจคอหนักแนนอันจะเปนประโยชนใหแกประเทศชาติไดสมบูรณ
เต็มที่นับตั้งแตนั้นเปนตนมาพลศึกษาจึงกลายเปนหลักสําคัญของการศึกษาของชาติจวบจนกระทั้ง
เม่ือวันที่ 3 ตุลาคม 2545 ไดมีการปฏิรูประบบราชการไทยมีการปรับปรุงกระทรวงทบวงกรมโดยให
กรมพลศึกษากระทรวงศึกษาธิการเปลี่ยนเปนสานักงานพัฒนาการกีฬาและนันทนาการมีภารกิจ
เกี่ยวกับการพัฒนากีฬาและนันทนาการเพื่อเสริมสรางพลานามัยของประชาชน กรมพลศึกษา 
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา (2556)  
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 จากกระแสความตองการของชาวพลศึกษาจึงไดมีการเคลื่อนไหวในการขอใชชื่อสวน
ราชการ “กรมพลศึกษา” และเม่ือวันที่ 9 และ 16 กุมภาพันธ 2553 คณะรัฐมนตรีไดอนุมัติหลักการ
รางพระราชกฤษฎีกาการเปลี่ยนชื่อ “สํานักงานพัฒนาการกีฬาและนันทนาการ” เปน “กรมพลศึกษา” 
ซึ่งชื่อน้ีเปนชื่อที่มีมนตขลังไดรับความเชื่อถือและศรัทธาสรางใหประชาชนมีรางกายแข็งแรงจิตใจดี
และเมื่อวันที่ 27 สิงหาคมพ.ศ. 2553 ไดมีการประกาศพระราชกฤษฎีกาเปลี่ยนชื่อสํานักงาน
พัฒนาการกีฬาและนันทนาการเปนกรมพลศึกษาพุทธศักราช 2553 ในราชกิจจานุเบกษาเลมที่ 127 
ตอนที่ 52 กหนา 4 มีผลบังคับใชตั้งแตวันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษาคือวันที่ 28 สิงหาคม 
2553 จึงไดมีชื่อสวนราชการวา “กรมพลศึกษา”  
วิสัยทัศน “ กรมพลศึกษํา ” เปนองคกรนําด้ํานกํารพลศึกษําสร้ํางควํามสุขเพ่ือมวลชน  
พันธกิจ  
 1. ดําเนินการดานการพลศึกษาการกีฬาขั้นพ้ืนฐานและกีฬาเพื่อมวลชน  
 2. ดําเนินการดานนันทนาการ  
 3. ดําเนินการดานวิทยาศาสตรการกีฬา  
 4. พัฒนาบุคลากรดานการพลศึกษาสุขภาพการกีฬานันทนาการวิทยาศาสตรการกีฬาและ
สาขาที่เกี่ยวของ  
อํานาจหนาที่  
 1.  ดําเนินการดานการกีฬาขั้นพ้ืนฐานและกีฬามวลชน  
 2.  ดําเนินการดานนันทนาการ  
 3.  ดําเนินการดานวิทยาศาสตรการกีฬา  
 4.  พัฒนาบุคลากรดานการพลศึกษาสุขภาพการกีฬานันทนาการวิทยาศาสตรการกีฬา
และสาขาที่เกี่ยวของ  
 5.  สํารวจจัดเก็บรวบรวมและพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศเพื่อวางแผนและบริหารจัดการ
เผยแพรขอมูลสถิติและองคความรูดานการพลศึกษาสุขภาพการกีฬานันทนาการวิทยาศาสตร    
การกีฬาและการพฒันาบุคลากรสาขาที่เกี่ยวของ  
 6.  อนุรักษสงเสริมและเผยแพรการละเลนพ้ืนเมืองและกีฬาพื้นบาน  
 7.  ดําเนินการและประสานความรวมมือกับองคกรภาครัฐและเอกชนทั้งภายในประเทศ
และตางประเทศเพื่อเปนเครือขายในการดําเนินงานดานการพลศึกษาสุขภาพการกีฬานันทนาการ
วิทยาศาสตรการกีฬาและการพัฒนาบุคลากรสาขาที่เกี่ยวของ  
 8.  จัดทําแผนปฏิบัติงานและแผนพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานดานการพลศึกษาสุขภาพ
การกีฬานันทนาการวิทยาศาสตรการกีฬาและการพัฒนาบุคลากรสาขาที่เกี่ยวของใหสอดคลองกับ
นโยบายแผนพัฒนาการกีฬาแหงชาติและแผนพัฒนานันทนาการแหงชาติ  
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 9.  ศึกษาสารวจวิเคราะหวิจัยใหคาปรึกษาแนะนาและพัฒนางานดานวิชาการการพล
ศึกษาสุขภาพการกีฬานันทนาการวิทยาศาสตรการกีฬาและการพัฒนาบุคลากรสาขาที่เกี่ยวของ 
 10. ติดตามและประเมินผลการดาเนินงานดานการพลศึกษาสุขภาพการกีฬานันทนาการ
วิทยาศาสตรการกีฬาและการพัฒนาบุคลากรสาขาที่เกี่ยวของ  
 11. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกาหนดใหเปนอานาจหนาที่ของกรมหรือตามที่
รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย  
 กรมพลศึกษายุคใหมมีนโยบายและแนวทางสงเสริมและพัฒนาการพลศึกษาสุขภาพการ
กีฬานันทนาการวิทยาศาสตรการกีฬาและการพัฒนาบุคลากรสาขาที่เกี่ยวของโดยมีหนวยงานใน
สังกัดกรมพลศึกษาไดแกกองกลางสํานักการกีฬาสํานักนันทนาการสํานักวิทยาศาสตรการกีฬา
สถาบันพัฒนาบุคลากรการพลศึกษาและการกีฬากลุมพัฒนาระบบบริหารกลุมตรวจสอบภายใน
สํานักพลศึกษากีฬาและนันทนาการภูมิภาคสํานักเทคโนโลยีสารสนเทศและการประชาสัมพันธ
สถาบันอนุรักษมวยไทยแหงชาติและกลุมงานคุมครองจริยธรรมซึ่งหนวยงานหลักที่รับผิดชอบตาม
การแบงสวนราชการคือสถาบันพัฒนาบุคลากรการพลศึกษาและการกีฬาโดยมีโครงสรางสถาบัน
พัฒนาบุคลากรการพลศึกษาและการกีฬาดังนี้  
 ดวยภาระงานในโครงสรางสถาบันพัฒนาบุคลากรการพลศึกษาและการกีฬาที่จะตอง
พัฒนาบุคลากรการพลศึกษาและการกีฬาในสวนภูมิภาคใหมีประสิทธิภาพในการดําเนิน และมีการ
สงเสริมสนับสนุนและประสานงานการนานโยบายยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติการดานการกีฬา
นันทนาการวิทยาศาสตรการกีฬาเผยแพรประชาสัมพันธกิจกรรมและผลงานของกรมพลศึกษาสู 
การปฏิบัติในสวนภูมิภาคโดยมีเจาหนาที่พลศึกษาในจังหวัดและอาเภอทั่วประเทศ  
 เจ้าหน้าทีÉพลศึกษา  
ความเปนมาของเจาหนาที่พลศึกษา (จพล.)  
 คูมือการปฏิบัติงานของเจาหนาที่พลศึกษา (2556: 4-7) การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก
เขาสูสังคมผูสูงอายุและสังคมเมืองทําใหเกิดการตื่นตัวในเรื่องของการออกกําลังกายเพื่อสุขภาพทํา
ใหประชาชนใหความสนใจดูแลสุขภาพออกกาลังกายเลนกีฬาและประกอบกิจกรรมนันทนาการเปน
ประจําวันเปนวิถีชีวิตการกีฬายังมีสวนสําคัญในการสรางความภาคภูมิใจสรางแรงบันดาลใจ
กอใหเกิดความสมานฉันทและสามัคคีของคนในชาติดังน้ันการกีฬาและนันทนาการจึงมีสวนสาคัญ
ตอการพัฒนาศักยภาพของคนใหมีความสมบูรณทั้งทางกายและจิตใจมีความเจริญเติบโตสมวัยมี
บุคลิกภาพที่ดีและมีอารมณที่ม่ันคงสามารถปรับตัวใหเขากับสังคมที่เปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม  
 กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของการกีฬาและนันทนาการตอ
การพัฒนาคุณภาพของประชาชนทั้งในดานการเสริมสรางสุขภาพพลานามัยใหแข็งแรงและมีจิตใจที่
แจมใสนับเปนปจจัยสําคัญและเอื้อประโยชนใหประชาชนสามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตตนเอง
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ครอบครัวชุมชนสังคมและประเทศชาติเพ่ือนําไปสูการมีสวนรวมในที่จะการพัฒนาเศรษฐกิจสังคม
การเมืองอยางมีประสิทธิภาพและเพ่ือสนองนโยบายรัฐบาลและใหเปนไปตามวัตถุประสงคของ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 11 พ.ศ. 2555-2559 ที่ใหความสําคัญกับการยึดคน
เปนศูนยกลางของการพัฒนาโดยใหเด็กเยาวชนและประชาชนไดรับการสงเสริมพัฒนาและการ
บริการกีฬาและนันทนาการอยางทั่วถึงเสมอภาคและตอเน่ืองสถาบันพัฒนาบุคลากรการพลศึกษา
และการกีฬากรมพลศึกษากระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาจึงไดมีการจัดทําโครงการพัฒนาการกีฬา
และนันทนาการมวลชนขึ้นเพ่ือรณรงคใหเด็กเยาวชนและประชาชนเห็นความสําคัญและตื่นตัวใน 
การเลนกีฬาออกกําลังกายและประกอบกิจกรรมนันทนาการจนเปนวิถีชีวิตโดยใชประโยชนจากการ
มีสวนรวมของประชาชนองคกรชุมชนเครือขายการกีฬาและนันทนาการในการสงเสริมทะนุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรมการละเลนพ้ืนบานและกีฬาไทย  
 จากสภาพการดําเนินงานดานการสงเสริมและพัฒนาการกีฬาในอดีตไมประสบผลสําเร็จ
เทาที่ควรทั้งที่รัฐบาลไดทุมเทงบประมาณอยางมากมายเนื่องจากสาเหตุสําคัญคือการขาดบุคลากรที่
มีความรูความสามารถทางดานกีฬาและนันทนาการในการดําเนินงานจัดกิจกรรมสงเสริมพัฒนากีฬา
และนันทนาการอยางถูกตองตอเน่ืองจึงมีความพยายามที่จะดําเนินงานแกไขปญหาการขาดแคลน
บุคลากรทางการกีฬาและนันทนาการโดยจัดใหมีการจางเจาหนาที่กีฬาและนันทนาการอําเภอ 
(จกน.) ประจําปงบประมาณพ.ศ. 2548 จํานวน 876 คนใหปฏิบัติงานสงเสริมดานกีฬาและ
นันทนาการในระดับอําเภอทุกอําเภอตั้งแตวันที่ 1 พฤศจิกายนพ.ศ. 2548 เปนตนมา  
 ปจจุบันไดปรับเปลี่ยนชื่อตําแหนงเดิม “เจาหนาที่กีฬาและนันทนาการ (จกน.)เปนชื่อ
ตําแหนงใหม “เจาหนาที่พลศึกษา (จพล.)” โดยจัดจางเจาหนาที่พลศึกษาประจําอําเภออําเภอละ    
1 คนทั่วประเทศรวม 878 คนและเจาหนาที่พลศึกษาประจาสํานักงานการทองเที่ยวและกีฬาจังหวัด
จังหวัดละ 1 คนทั่วประเทศรวม 76 คนรวมทั้งสิ้น 954 คนยกเวนกรุงเทพมหานครเนื่องจากเปนเขต
ปกครองพิเศษการปฏิบัติงานของเจาหนาที่พลศึกษาตามโครงการพัฒนาการกีฬาและนันทนาการ
มวลชนอยูภายใตการกํากับดูแลและบริหารจัดการสวนภูมิภาคคือทองเที่ยวและกีฬาจังหวัดและการ
กํากับดูแลดานการปฏิบัติหนาที่คือนายอําเภอซึ่งมีความจําเปนที่จะตองประสานและใหความรวมมือ
กับบุคลตลอดจนหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชนตางๆ มากมายในพื้นที่ที่รับผิดชอบเชนองคการ
บริหารสวนจังหวัดองคการบริหารสวนตําบลสถานศึกษาชมรม/สมาคมและชุมชน  
 กรมพลศึกษาโดยสถาบันพัฒนาบุคลากรการพลศึกษาและการกีฬาไดดําเนินการเก็บรวม
รวมขอมูลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่พลศึกษาเพื่อศึกษาสภาพปญหาการดําเนินงานของ
เจาหนาที่พลศึกษาและปรับปรุงพัฒนาการดําเนินงานทุกดานใหบรรลุวัตถุประสงคของโครงการที่
กําหนดไว  
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หนาที่ความรับผิดชอบของเจาหนาที่พลศึกษา (จพล.)  
 กรมพลศึกษากระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาไดกําหนดบทบาทหนาที่ใหเจาหนาที่          
พลศึกษาดําเนินงานดังนี้  
 1. ปฏิบัติงานตามกิจกรรม/โครงการที่กรมพลศึกษาจัดสรรงบประมาณใหดําเนินการใน
ระดับอําเภอและจังหวัดตามสถานที่ที่ปฏิบัติงาน  
 2.  ปฏิบัติหนาที่สงเสริมสนับสนุนใหเด็กเยาวชนและประชาชนในพื้นที่รับผิดชอบไดเลน
กีฬาออกกําลังกายและรวมกิจกรรมนันทนาการอยางสม่ําเสมอตอเน่ือง  
 3.  จัดดําเนินงานศูนยการเรียนรูกีฬานันทนาการและวิทยาศาสตรการกีฬาโดยตองมี
การบูรณาการการทํางานรวมกับชุมชนองคการบริหารสวนตําบลเทศบาลโรงเรียนและหนวยงาน
ตางๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนที่เกี่ยวของอยางสมาเสมอ  
 4.  ตองจัดทําทะเบียนขอมูลสถานการกีฬาสนามกีฬาทุกชนิดในพื้นที่ที่รับผิดชอบ 
 5.  ตองจัดใหมีขอมูลจํานวนเด็กเยาวชนและประชาชนเลนกีฬาออกกําลังกาย  
 6.  ตองจัดทําทะเบียนประวัติผูฝกสอนแตละชนิดกีฬาผูตัดสินกีฬาแตละชนิดกีฬาในพื้นที่
อําเภอหรือจังหวัดที่รับผิดชอบ  
 7.  ผยแพรความรูทางดานกีฬานันทนาการการออกกําลังกายและวิทยาศาสตรการกีฬาใน
พ้ืนที่ที่รับผิดชอบ  
 8. สงเสริมใหโรงเรียนสถานศึกษาชุมชนจัดการแขงขันกีฬาในระดับตางๆ รวมทั้งสงเสริม
ใหมีการจัดกีฬาและกีฬาพื้นบานทุกชุมชนอยางตอเน่ืองสมํ่าเสมอ  
 9. ปฏิบัติงานอ่ืนๆ ตามที่กรมพลศึกษามอบหมาย  
 10. ตองจัดทารายงานผลการปฏิบัติงานตามแบบรายงานที่กรมพลศึกษากาหนดพรอมทั้ง
สรุปรายงานปฏิบัติงานทุกไตรมาสสงใหกรมพลศึกษา 
บทบาทหนาที่เจาหนาที่พลศึกษา (จพล.)  
 1. ทํางานตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากกรมพลศึกษากระทรวงการทองเที่ยว
และกีฬาและดําเนินการตามบทบาทหนาที่  
 2. เปนผูคิดวางแผนงาน/โครงการกีฬานันทนาการและวิทยาศาสตรการกีฬา  
 3. เปนผูประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ  
 4. เปนผูรวมจัดกิจกรรมโดยใชรูปแบบของคณะกรรมการ  
 5. เปนผูนําและประสานงานในการสงเสริมกีฬานันทนาการและวิทยาศาสตรกีฬา  
 6. เปนผูติดตามและรายงานผลการปฏิบัติงานภายในอําเภอและจังหวัด  
 7. เปนผูปรับปรุง/พัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
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งานที่ตองปฏิบัติตลอดโครงการประจําปงบประมาณ  
 1. งานประจําที่ตองจัดทํา  
  1.1 งานตามบทบาทหนาที่ของเจาหนาที่พลศึกษาจังหวัดและอาเภอ  
  1.2 งานสรรบรรณ  
  1.3 งานรายงานประจําเดือน, ประจําโครงการ, ประจําป  
  1.4 งานที่เกิดจากความคิดสรางสรรค  
  1.5 งานที่ไดรับมอบหมายจากอําเภอจังหวัดหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ  
 2. งานสงเสริมกีฬานันทนาการและวิทยาศาสตรการกีฬา  
  2.1 งานเครื่อขายการกีฬานันทนาการและวิทยาศาสตรการกีฬาจังหวัด/อําเภอ/ตําบล 
  2.2 งานสงเสริมการฝกสอนและการแขงขันกีฬาในพื้นที่รับผิดชอบ  
  2.3 งานฝกอบรมบุคลากรทางดานการพลศึกษากีฬานันทนาการและวิทยาศาสตร   
การกีฬา  
  2.4 งานสงเสริมการแขงขันกีฬาและนันทนาการ/ประสานงานการแขงขันกีฬาและ
นันทนาการ  
 3. งานบริการทางดานการกีฬา  
  3.1 งานเอกสารการกีฬาเชนกฎกติการะเบียบการแขงขันฯลฯ  
  3.2 งานบริการใหยืมอุปกรณกีฬานันทนาการ  
  3.3 งานการเปนวิทยากร/ประสานงานวิชาการพลศึกษา  
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
 ปฏิบัติตามโครงการพัฒนาการกีฬาและนันทนาการมวลชน  
สถานที่ปฏิบัติงาน  
 1. เจาหนาที่พลศึกษาจังหวัดปฏิบัติหนาที่ณสานักงานการทองเที่ยวและกีฬาจังหวัด  
 2. เจาหนาที่พลศึกษาอําเภอปฏิบัติหนาที่ณที่วาการอําเภอ  
 3. ปฏิบัติงานสงเสริมกีฬานันทนาการและวิทยาศาสตรการกีฬานอกสํานักงานการ
ทองเที่ยวและกีฬาจังหวัดและที่วาการอําเภอโดยการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพัฒนาและสงเสริมกีฬา
นันทนาการและวิทยาศาสตรการกีฬาใหครอบคลุมพ้ืนที่ของอําเภอนั้นๆ (องคการบริหารสวนตําบล
ทุกตําบลในอําเภอเทศบาลตําบลทุกอําเภอ)  
 4. ปฏิบัติงานตามพื้นที่ที่ไดรับมอบหมายในบางครั้งบางโอกาสและบางโครงการจากกรม
พลศึกษาสํานักงานการทองเที่ยวและกีฬาจังหวัดองคการบริหารสวนตําบลเทศบาลตําบลหรือ
หนวยงานที่เกี่ยวของไดขอความรวมมือมา  
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ตอนทีÉ 4 งานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง  
 จากการศึกษางานวิจัยที่ เกี่ยวของในประเทศและตางประเทศไมพบถึงการศึกษา
ความสัมพันธของทั้งสองตัวแปรระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสารถในการเผชิญและ
ฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษา กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาซึ่งสวนใหญ
งานวิจัยที่ศึกษานั้นเปนการศึกษาวิจัยถึงลักษณะและรูปแบบพฤติกรรมผูนําในองคกรดานการ
บริหารการศึกษาหรือในองคกรของหนวยงานรัฐบาลและเอกชนซึ่งผูวิจัยสามารถที่จะแบงงานวิจัยที่
เกี่ยวของออกเปนงานวิจัยในตางประเทศและงานวิจัยในประเทศซึ่งมีดังตอไปน้ี  
 4.1 งานวิจยัในต่างประเทศ  
 McLean; et al. (2005: บทคัดยอ) การศึกษานี้กอใหเกิดมุมมองที่เปนระบบและเขาใจได
ลึกซึ้งมากขึ้นในเรื่องความสามารถของ CEO ในงานดานสวนสาธารณะและนันทนาการโดยศึกษาวา 
CEOในงานดานสวนสาธารณะและนันทนาการไดรับการจัดลําดับความสามารถดานตางๆอยางไร
โดยใชวิธีQ-sorts และ Q-methodology ผลการศึกษาพบวามี CEO ที่แตกตางกัน 3 ประเภทไดแก 
CEO แบบปฏิบัติ (practical CEO), CEO แบบโครงสราง (Structured CEO), และ CEO แบบ
ด้ังเดิม (traditionalist CEO) กลาวคือ CEO แบบปฏิบัติจะมุงไปที่การมีสวนรวมของพนักงานในการ
ตัดสินใจซึ่งทําใหสภาพแวดลอมในการทํางานเปนไปในทางที่ดีและกอใหเกิดผลดีมากขึ้นสําหรับ 
CEO แบบโครงสรางจะใหความสําคัญกับโครงสรางองคกรและทักษะในขณะที่ CEO แบบด้ังเดิมจะ
เนนรูปแบบทักษะที่เปนทางการมุงไปที่ภาระหนาที่และทักษะที่ถูกตองเหมาะสมภายนอกความ
เขาใจที่วาความสําคัญของความสามารถเฉพาะอยางอาจมองตางมุมไดนั้นทําใหเกิดความเขาใจที่
ลึกซึ้งยิ่งขึ้นวา CEO ในงานสวนสาธารณะและนันทนาการไดเล็งเห็นความสําคัญของความสามารถ
อยางไร  
 Yoshioka; et al. (2003: บทคัดยอ) ไดศึกษาลักษณะภาวะผูนําจากการคัดเลือกผูบริหาร
อาสาสมัครในแคนนาดาในรายงานนี้เปนการทดสอบลักษณะภาวะผูนําและคุณภาพของอาสาสมัคร
ที่เปนผูบริหารในแคนนาดาโดยใชตัวแปรที่เปนขอมูลประชากรศาสตรของอาสาสมัครที่เปนผูบริหาร
ในแคนนาดาประกอบดวยอายุ, เพศ, และการศึกษาเปนตัวเปรียบเทียบกับผูนําในอเมริกาเหนือ
 Posner and Kouzes (1988) แบบการปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะผูนํา (LPI) โดยมีองคกรและ
หนวยงานที่ไมหวังผลกําไรเปนตัวแปรสําคัญในการสํารวจที่จะทําใหองคกรสามารถตัดสินใจถึง
ลักษณะภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพโดยผลในการวิจัยครั้งน้ีเปนตัวที่ชี้วัดวาผูบริหารอาสาสมัครมี
ความสัมพันธกับสมาคมที่เกี่ยวของกับการบริหารอาสาสมัคร (AVA) ซึ่งการจัดรูปแบบการฝกภาวะ
ผูนํามีสวนชวยใหมีลักษณะภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพในการจัดการอาสาสมัครมากขึ้นจาก
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การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของในประเทศและตางประเทศไมพบถึงการศึกษาความสัมพันธของทั้ง
สองตัวแปรระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับการจัดโปรแกรมการใชเวลาวางขององคกรการใช
เวลาวางผูวิจัยจึงตองการศึกษาพฤติกรรมของผูนํานันทนาการกับการจัดโปรแกรมการใชเวลาวางวา
ผูนําแบบใดมีการจัดโปรแกรมการใชเวลาวางไดมีความสัมพันธกับบุคลิกและลักษณะในการทํางาน
ของตนมากที่สุดทั้งยังเปนการศึกษาที่ถือเปนจุดเริ่มตนของผูที่สนใจในการพัฒนาและศึกษาเกี่ยวกับ
พฤติกรรมผูนํานันทนาการกับการจัดโปรแกรมการใชเวลาวางขององคกรการใชเวลาวางตอไป  
 สตอลทซ, พอล จี (Stoitz, Paul G. 1997: 1) ศึกษาความสามารถในการฟนฝาอุปสรรค
พนักงานบริษัท Deloitte & Touche, LLP. (D&T) ในประเทศสหรัฐอเมริกา โดยใชกลุมตัวอยางซึ่ง
เปนพนักงานจํานวน 124 คน พบวา คะแนนความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคของพนักงานใหม
ของบริษัทที่มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในทางบวกและเปนตัวทํานายผลการปฏิบัติงาน
สําหรับการเลื่อนตําแหนงของบริษิทนั้น คนที่มีความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคสูงกวาไดเลื่อน
ตําแหนงเร็วกวาคนที่มีความสามารถในการฟนฝาอุปสรรคต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้
การใหการฝกอบรมควาใสมารถในการฟนฝาอุปสรรคแกพนักงานใหม มีผลใหการปฏิบัติงานดีขึ้น
และมีโอกาสไดรับการเลื่อนตําแหนงมากขึ้น  
 กิเดียน (Stoltz. 1997: 75-87; citing Gideon. n.d.) สถาบันโปลีเทคนิคเรซีแนรไดศึกษา
ระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (AQ) กับความเปนผูบริหาร จากกลุมตัวอยาง 
จํานวน 199 คน โดยการสุมอยางงายและใหกลุมตัวอยางทําแบบวัดความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรคจํานวน 56 ขอ ซึ่งเปนเหตุการณสมมติที่แบงออกเปน 4 ดาน คือ ความสามารถดาน
การควบคุมอุปสรรค ความสามารถดานการระบุตนเหตุและความรับผิดชอบ ความสามารถดานการ
รับรูผลกระทบของอุปสรรค และความสามารถในการอดทนตออุปสรรค ตัวแปรตาม คือ อายุ 
การศึกษา ประสบการณดานนวัตกรรมใหม ประสบการณเกี่ยวกับนายจางและรายไดประจําป ผล
การศึกษาพบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในการรับรูผลกระทบของปญหาอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 อายุและการศึกษามีความสัมพันกับความสามารถในการควบคุม
อุปสรรคอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 รายไดมีความสัมพันธกับความสามารถดานการระบุ
ตนเหตุและความรับผิดชอบและดานการอดทนตออุปสรรคและความสามารถดานการรับรูผลกระทบ
ของอุปสรรคอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และอายุมีความสัมพันธกับความสามารถในการ
ระบุตนเหตุและความรับผิดชอบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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 วิลเลียมส (Williams. 2003) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปฏิกิยาในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคของนักเรียน พบวา สิ่งสําคัญที่ทําใหนักเรียนแสดงปฏิกิริยาตางๆ มานั้น เกิดจากประสบการณ
และปฏิกิริยาเหลานี้สามารถเปลี่ยนแปลงและแกไขปรับปรุงไดโดยใหความรูความเขาใจในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรคใหมากขึ้น สภาพโรงเรียน ประสิทธิภาพของครูมีอิทธิพลตอความสามารถในการ
เผชิญของนักเรียนเปนอยางมาก 

 4.2 งานวิจยัในประเทศ 
 วาสนา (2543) ไดศึกษาเรื่องพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาดีเดนใน
สวนกลางสังกัดกรมสามัญศึกษาการวิจัยมีวัตถุประสงค 3 ประการประการแรกเพื่อศึกษาพฤติกรรม
ผูนําดานมุงงานและมุงสัมพันธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาดีเดนในสวนกลางสังกัดกรมสามัญ
ศึกษาประการที่สองเปรียบเทียบพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาดีเดนในสวนกลาง
สังกัดกรมสามัญศึกษาตามการรับรูของครูในกลุมบริหารและในกลุมผูสอนประการที่สามศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยพ้ืนฐานของครูในกลุมบริหารและในกลุมผูสอนกับพฤติกรรมผูนําดานมุง
งานและมุงสัมพันธตามการรับรูของครูในกลุมบริหารและผูสอนจํานวนโรงเรียนดีเดนในสวนกลาง
ทั้งสิ้น 12 โรงเรียนสุมกลุมตัวอยางแบบงายไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 324 คนวิเคราะหเปรียบเทียบ
ความแตกตางโดยทดสอบคาที (t-test) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรม
ผูนําดานมุงงาน (Initiating Structure) และดานมุงสัมพันธ(Consideration) ของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาดีเดนในสวนกลางสังกัดกรมสามัญศึกษาอยูในระดับสูงและพฤติกรรมผูนําดานมุงงาน
กับพฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธตามการรับรูของครูในกลุมบริหารและในกลุมผูสอนไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพฤติกรรมทั้ง 2 แบบที่แสดงพฤตกรรมเดนรายขอ
ตรงกันในระดับสูงตามการรับรูของครูในกลุมบริหารและในกลุมผูสอน 
 วินัย (2548) ไดศึกษาเรื่องพฤติกรรมผูนําของผูบังคบบัญชาเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจ
ในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา : เฉพาะกรณีโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ปทุมธานี. และศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบังคบบัญชากับความพึงพอใจในการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชาประชากรที่ใชในการวิจัยคือครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาปทุมธานีจํานวน 2,612 คนและไดจํานวนกลุมตัวอยางจํานวน 335 คนเครื่องมือที่ใช
ในการวิจัยคือแบบสอบถามมาตราประมาณคามีความเชื่อม่ันเทากับ 0.93 ผลการวิจัยพบวา
พฤติกรรมผูนําของผูบังคบบัญชาในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีคือ
พฤติกรรมผูนําแบบมุงดานกิจสัมพันธอยูในระดับปานกลางระดับความพึงพอใจในการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลางโดยความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบังคบบัญชา
กับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาที่ประกอบดวยปจจัยจูงใจ5 ดานคือความสําเร็จ
ของงานการไดรับการยอมรับนับถือลักษณะของงานความรับผิดชอบและความกาวหนาในตําแหนง
ของงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมทั้ง 2 แบบไดแกพฤติกรรมผูนําแบบมุงดานสัมพันธภาพและ
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พฤติกรรมผูนําแบบมุงดานกิจสัมพันธในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลางสําหรับปจจัยค้ําจุน 10 ดานไดแกเงินเดือนโอกาสที่จะไดรับ
ความกาวหนาในอนาคตความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานสถานภาพ
ของอาชีพวิธีการปกครองบังคับบัญชานโยบายและการบริหารงานสภาพการทํางานความเปนอยู
สวนตัวและความมั่นคงในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมทั้ง 2 แบบไดแกพฤติกรรมผูนํา
แบบมุงดานสัมพันธภาพและพฤติกรรมผูนําแบบมุงดานกิจสัมพันธในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 
 ลวิตา ผิวงาม (2548) ไดศึกษาเรื่องระดับภาวะผูนํา เชาวนอารมณ ความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความสําเร็จในการประกอบการ SMEs และศึกษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนํา เชาวนอารมณ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ของผูประกอบการ 
SMEs กับความสําเร็จในการประกอบการ ตลอดจนศึกษาปจจัยที่รวมกันพยากรณความสําเร็จใน
การประกอบการ SMEs กลุมที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูประกอบการ SMEs จากภูมิภาคตางๆ ของ
ไทยทั่วประเทศ จํานวน 409 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ประกอบดวยแบบสอบถาม
ซึ่งแบงออกเปน 5 สวน คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล แบบวัดภาวะผูนํา แบบวัด
เชาวนอารมณ แบบวัดความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และแบบวัดความสําเร็จในการ
ประกอบการ SMEs สําหรับการวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใช ไดแก คา
รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตราฦาน สวนการทดสอบสมมติฐานให สัมประสิทธิสหสัมพันธ
ของเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา 1)ภาวะผูนําของผูประกอบการ 
เชารอารมณ และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของผูประกอบการ SMEs อยูใน
ระดับคอนขางสูง 2)ภาวะผูนํา เชาวนอารมณ และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของ
ของผูประกอบการ SMEs มีความสัมพันธในทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบ SMEs อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ .49 .46 และ .52 ตามลําดับ 
3)ตัวแปรภาวะผูนํา เชาวนอารมณและความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค สามารถ
รวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบการ SMEs ไดอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 โดยสามารถ
รวมกันพยากรณความสําเร็จในการประกอบ SMEs ไดรอยละ 34  
 นิดา แซตั้ง (2555) ไดศึกษาเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ และความฉลาดในการเผชิญ
อุปสรรค ที่มีผลตอการทํางานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร ความมุงหมายของ
งานวิจัย 1)เพ่ือศึกษาความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคที่มีความสัมพันธกับความสําเร็จ
ในการทํางานของพนักงาน และ 2)เพ่ือศึกษาความฉลาดทางอารมณที่มีความสัมพันธกับความสําเร็จ
ในการทํางานของพนักงาน ความสําเร็จในการทํางาน ประกอบดวย การไดรับการยอมรับในการทํางาน 



68 
 

และความกาวหนาในการทํางาน ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค ประกอบดวย 
ความสามารถในการควบคุมอุปสรรค ความสามารถในการนําตนเองเขาไปแกไขอุปสรรค และ
ความสามารถในการอดทนและทนทานตออุปสรรค และความฉลาดทางอารมณ ประกอบดวย    
การเอาใจเขามาใสใจเรา ทักษะทางสังคมดานมนุษยสัมพันธการตระหนักรูตนเอง และความสามารถ
ในการควบคุมตนเอง งานวิจัยนี้เก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็ยรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูลใช
สถิติตางๆ ไดแก คารอยละ ความถี่ คาเฉลี่ย และสถิติวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุ ผลการศึกษา
พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 28-35 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี           
และมีระยะเวลาการทํางาน 1-3 ป มีความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคอยูในระดับมาก         
มีความฉลาดทางอารมณอยูในระดับมาก และมีความสําเร็จในการทํางานอยูระดับมาก จากการ
ทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวา ความสําเร็จในการทํางานดานไดรับการ
ยอมรับในการทํางาน และความสําเร็จในการทํางานดานความกาวหนาในการทํางาน มีความสัมพันธ
กับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค ทักษะทางสังความดานมนุษยสัมพันธ และ
ความสามารถในการควบคุมตนเอง 
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บททีÉ 3 
วิธีดาํเนินการวิจยั 

 การวิจัยในครั้งน้ี เปนรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research Design) มีความมุงหมาย 
เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟน
อุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา โดยมีขั้นตอน
การดําเนินการวิจัย ดังน้ี  
 1. กําหนดประชากรที่ใชในการวิจัย  
 2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
 3. การสรางและทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช  
 4. วิธีการวิจัย  
 5. เก็บรวบรวมขอมูลวิจัย  
 6. การวิเคราะหขอมูล  
 7. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

 
1. การกาํหนดประชากร  
 ประชากร ที่ใชในงานวิจัยครั้งน้ี คือ เจาหนาที่พลศึกษา กรมพลศึกษา กระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬา โดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multistage Random Sampling) 
จากการจับฉลาก โดยมีทั้งหมด 4 ภาค ซึ่งจับฉลากไดภาคใต มีทั้งหมด 14 จังหวัด และ 151 อําเภอ 
รวมจํานวน 165 คน (คูมือการปฏิบัติงานของเจาหนาที่พลศึกษา กรมพลศึกษา. 2556)  
 กลุ่มตัวอย่าง ที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้ ไดแก เจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา 
กระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา จากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางสําเร็จรูปจากตารางของ เครจซี่
และมอรแกน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608-610) ที่สัดสวนความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 5% 
เทากับ 118 คน สํารอง 8 คน และไดกลุมตัวอยางทั้งหมดจํานวน 126 คน ดวยวิธีการดังตอไปน้ี  
ขั้นตอนที่ 1 จับฉลากเพื่อเลือกภาค โดยมีทั้งหมด 4 ภาค ดังตาราง 

ภาค จงัหวดั 
ภาคเหนือ 16 
ภาคกลาง 25 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 20 
ภาคใต้ 14 
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ขั้นตอนที่ 2 เลือกกลุมตวัอยางเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต โดยมีทั้งหมด 14 จังหวัด และ 151 อําเภอ 
รวมจํานวน 165 คน ดังตาราง 

จงัหวดั อาํเภอ 
จังหวัดนครศรีธรรมราช 24 อําเภอ
จังหวัดกระบี ่ 9อําเภอ
จังหวัดพังงา 9อําเภอ
จังหวัดภูเก็ต 4อําเภอ
จังหวัดสุราษฎรธานี 20อําเภอ
จังหวัดระนอง 6อําเภอ
จังหวัดชุมพร 9อําเภอ
จังหวัดสงขลา 17อําเภอ
จังหวัดสตูล 8อําเภอ
จังหวัดตรัง 11อําเภอ
จังหวัดพัทลุง 12อําเภอ
จังหวัดปตตานี 13อําเภอ
จังหวัดยะลา 9อําเภอ
จังหวัดนราธิวาส 14อําเภอ
 
ขั้นตอนที่ 3 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางสําเร็จรูปจากตารางของ เครจซี่ และมอรแกน (Krejcie; & 
Morgan.  1970: 608) ที่สัดสวนความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได5% เทากับ 118 คน ดังตาราง 

จาํนวนประชากร จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 
160 113 
170 118 

 

 ผูวิจัยสามารถเก็บขอมูลได 118 คน สํารอง 8 คน และไดกลุมตัวอยางทั้งหมดจํานวน  
126 คน 
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2. เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั  
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบงออกเปน 4 ตอน 
ดังน้ี  
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต ไดแก เพศ 
อายุ ตําแหนงหนาที่การงาน การศึกษาสูงสุด ประสบการณในการทํางานบริหารองคกร/หนวยงาน  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมผูนํานันทนาการ ในสวนนี้ผูวิจัยไดพัฒนาและดัดแปลง
มาจาก Youth Worker Leadership Inventoryที่ศึกษาผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ ซึ่งสราง
โดย สราวุธ ชัยวิชิต (2552) จํานวน 10 ขอคําถามแยกเปนขอคําถามวัดพฤติกรรมผูนํานันทนาการ
ดานอิงงาน (Task orientation Leadership) และวัดพฤติกรรมผูนํานันทนาการดานอิงความสัมพันธ
ของมนุษย (Human relations orientation Leadership ) โดยแบบสอบถามนี้มีลักษณะเปน 1 ขอ
คําถาม มี 4 ตัวเลือกผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบในขอความที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด  
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ ยวกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค           
AQ (Adversity Quotient) ประกอบดวย 4 ดาน คือ 1.ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค         
2.ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค 3.ดานความสามารถในการรับรูถึงระดับ
ของอุปสรรค 4.ดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรค สวนนี้ผูวิจัยไดพัฒนาและ
ดัดแปลงมาจากแบบวัดความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค AQ (Adversity Quotient) 
ของ นิดา แชตั้ง (2555) และลวิตรา ผิวงาม (2448)  
 ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะอ่ืนๆ 
  
3. การสรา้งและทดสอบคณุภาพเครืÉองมือทีÉใช้  
 ผูวิจัยดําเนินการสรางและทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ โดยมีขั้นตอน
ดังตอไปน้ี  
 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาคนควาจากวิทยานิพนธ งานวิจัย บทความ วารสารและเอกสาร
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูนํานันทนาการ การใชเวลาวางและความสามารถในการเผชิญและ
ฝาฟนอุปสรรค  
 ขั้นตอนที่ 2 รวบรวมขอมูลและความรูที่ไดจากการศึกษาคนความากําหนดขอบเขตและ
โครงสรางของแบบสอบถามเพื่อใหคณะกรรมการที่ปรึกษาตรวจพิจารณาปรับปรุงและแกไข  
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 ขั้นตอนที่ 3 นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นหาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
โดยใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ จากนั้นนําแบบสอบถามที่ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแลวมาหาคาดัชนีของ
ความสอดคลอง IOC (Index of Congruence) โดยใชสูตรของ American Psychological Association, 
(บุญธรรม. 2547: 258-261; อางอิงจาก APA. 1974) พบวา ทุกขอคําถามมีคะแนนอยูระหวาง 0.6 – 

1.0 โดยใหคะแนนในแตละขอดังนี้  
 +1 หมายถึง เม่ือแนใจวาคําถามนั้นสอดคลองตรงกับเนื้อหาและวัตถุประสงคในการวิจัย  
 0 หมายถึง เม่ือไมแนใจคําถามนั้นสอดคลองตรงกับเนื้อหาและวัตถุประสงคในการวิจัย  
 -1 หมายถึง เม่ือแนใจวาคําถามนั้นไมสอดคลองตรงกับเนื้อหาและวัตถุประสงคในการวิจัย
 ขั้นตอนที่ 4 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) จํานวน 30 คน 
กับเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ที่เปนกลุมตัวอยาง
แลวนําผลที่ไดมาคํานวณวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ดวยการใชสูตรวัดคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา (α - Coefficient) ของ Cronbach มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .82  
 ขั้นตอนที่ 5  นําผลการวิ เคราะหมาปรับปรุงแบบสอบถามขั้นสุดท ายและเสนอ
คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธเพ่ือหาจุดบกพรองในแบบสอบถาม และนํามาปรับปรุงแกไข ใหมี
ความสมบูรณยิ่งขึ้นและตรวจสอบจนอยูในเกณฑที่สามารถยอมรับไดแลวจึงนําแบบสอบถามที่
สมบูรณไปเก็บรวบรวมขอมูลจริงจากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว  

 
4. วิธีการวิจยั  
 1. การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล และนํามาวิเคราะห ในเชิงปริมาณ (Quantity)  
 2. แบบสอบถามพัฒนามาจากแนวคิดทางทฤษฎีตํารา เอกสารตางๆ บทความ รายงาน 
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 คณะกรรมการจริยธรรม   
 งานวิจัยนี้ไดผานการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมงานวิจัยในมนุษย ใบรับรองเลขท่ี 
SWUEC/E-410/2559 
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5. เกบ็รวบรวมข้อมลูวิจยั  
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี  
 ขั้นตอนที่ 1 จัดทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลแบบสอบถามการวิจัย
จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูบริหารในองคกรและหนวยงานที่ทําหนาที่
เกี่ยวของกับการใหบริการการใชเวลาวางในภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  
 ขั้นตอนที่ 2  ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว โดยวิธีการ
เก็บดวยตนเอง และทางไปรษณีย  
 ขั้นตอนที่ 3  นําแบบสอบถามที่ไดรับคืน มาตรวจสอบความสมบูรณ เพ่ือดําเนินการวิเคราะห
ขอมูลตอไป  

 
6. การวิเคราะหข้์อมลู  
 การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยวิเคราะหขอมูลที่เก็บรวบรวมโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป จากกลุม
ตัวอยาง โดยนําแบบสอบถามที่ไดมาวิเคราะห ดวยวิธีการดังตอไปน้ี  
 1. ขอมูลทั่วไปกับขอมูลตอนที่ 3 ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค AQ 
(Adversity Quotient) ของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ หาคารอยละ   
แลวนําเสนอในรูปแบบของตาราง ประกอบความเรียง  
 2.  การวิเคราะหขอมูลตอนที่ 2 เกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํานันทนาการของเจาหนาที่พลศึกษา
ภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา โดยมีสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ 
รอยละ และในการจําแนกพฤติกรรมของผูนํานันทนาการโดยใชเกณฑของ Randall ที่เปนการวัด
พฤติกรรมผูนํานันทนาการที่แบงได 2 พฤติกรรมดวยกัน คือ พฤติกรรมผูนํา นันทนาการดานอิงงาน 
(Task orientation Leadership) และพฤติกรรมผูนํานันทนาการดานอิงความสัมพันธของมนุษย 
(Human relations orientation Leadership) (สราวุธ ชัยวิต. 2552;  อางอิงจาก Edginton. 2005: 95) 
และแลวนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียงสามารถจําแนกไดโดย   
 ถาหากผูตอบแบบสอบถามไดคาคะแนนจากการตอบแบบสอบถาม   
 ระหวาง 10-25 คะแนน สามารถระบุไดวามีพฤติกรรมผูนํานันทนาการดานอิงงาน  
 ระหวาง 26-40 คะแนน สามารถระบุไดวามีพฤติกรรมผูนํานันทนาการดานอิงความสัมพันธ
ของมนุษย   
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 3.  การวิเคราะหขอมูลตอนที่ 4 เกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค AQ 
(Adversity Quotient) ผูวิจัยไดพัฒนาและดัดแปลงมาจากทฤษฎีความสามารถในการเผชิญและฝาฟน
อุปสรรค AQ (Adversity Quotient) ของ พอล สตอลทซ (นิดา แซตั้ง. 2555; อางอิงจาก Paul G. 
Stoltz. 1997) และนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียงประกอบดวย 4 ดาน จํานวน 20 ขอ 
คือ   
 (1) ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค จํานวน 5 ขอ  
 (2) ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค จํานวน 5 ขอ  
 (3) ดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค จํานวน 5 ขอ  
 (4) ดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรค จํานวน 5 ขอ  

 แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ของลิเคิรท (Likert Scale) โดยมีการกําหนด
ระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนน คือ การคํานวณหาอันตรภาคชั้นเพ่ือ
แปรผลคะแนนในแตละชวง ดังนี้  
   5 คะแนน เกณฑการใหคะแนน มากที่สุด  
   4 คะแนน เกณฑการใหคะแนน มาก  
   3 คะแนน เกณฑการใหคะแนน ปานกลาง  
   2 คะแนน เกณฑการใหคะแนน นอย  
   1 คะแนน เกณฑการใหคะแนน นอยที่สุด  

 เกณฑการแปลความหมายคาคะแนน ดังน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 2549: 129)  

 
  ความกวางอันตรภาคชั้น = ขอมูลที่มีคาสูงุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด  
        จํานวนชั้น  
      = 5 – 1  
          5 
      =  0.8  
 ดังน้ันเกณฑเฉลี่ยระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่     
พลศึกษาภาคใต สามารถกําหนดไดดังน้ี  
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  คาเฉลี่ยตั้งแต     หมายถึง  
  4.21 – 5.00 เจาหนาที่พลศึกษามีความสามารถอยูในระดับมากที่สดุ  
  3.41 – 4.20 เจาหนาที่พลศึกษามีความสามารถอยูในระดับมาก  
  2.61 – 3.40 เจาหนาที่พลศึกษามีความสามารถอยูในระดับปานกลาง  
  1.81 – 2.60 เจาหนาที่พลศึกษาภาคใตมีความสามารถอยูในระดับนอย  
  1.00 – 1.80 เจาหนาที่พลศึกษาภาคใตมีความสามารถอยูในระดับนอยที่สุด 

 4.  หาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการความสามารถในการเผชิญและ     
ฝาฟนอุปสรรค โดยใชคาสถติิไคสแควร (Chi-square)  

 
7. สถิติทีÉใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู  
 1.  สถิติที่ใชหาคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย ไดแก คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอ
คําถามกับวัตถุประสงค และคาความเที่ยง  
  1.1 คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) (เยาวดี วิบูลยศรี. 2552: 45-47)  
 

    IOC =∑R
N

  
 
  เม่ือ IOC แทน ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค  
   ∑R แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ  
    N แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ  

 
  1.2 คาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาแอลฟา (α) ของครอนบัค  
(Cronbach’s Alpha)  
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 2.  สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistic)  
  2.1 คารอยละ (percentage: P)  
 

    P = ௙ ൈଵ଴଴
௡

 
 
  เม่ือ  p แทน รอยละ  
    f แทน ความถี่ที่ตองการแปลคาใหเปนรอยละ  
    n แทน จํานวนความถี่ทั้งหมด  

 
  2.2 คาเฉลี่ย (mean : തܺ) (ลวน สายยศ; และอังคณา สายยศ. 2538: 73)  
 

    തܺ = ∑௑
ே

 
 
  เม่ือ     തܺ แทน คาเฉลี่ย  
   ∑X แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด  
    N แทน จํานวนขอมูล  

 
  2.3 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation: S.D.) (ลวน สายยศ; และอังคณา  
สายยศ. 2538: 76-79)  

 

    S.D. = ටே∑௫మି∑ሺ௫ሻమ

ேሺேିଵሻ
 

 
  เม่ือ  S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
     N แทน จํานวนขอมูล  
     X แทน คะแนนแตละตัวในกลุมขอมูล  
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 3.  สถิติเชิงอนุมาน (inferential statistic) ไดแก ไคสแควร (Chi-square) ในการวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค 
AQ (Adversity Quotient) โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป (อังคนางค. 2550: 70) 
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บททีÉ  4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 การวิจัยในครั้งนี้ มีความมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการ
กับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา 
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา โดยผูวิจัยไดแสดงสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังตอไปน้ี 

สญัลกัษณ์ทีÉใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู  
 n  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง  
 Xഥ  แทน คาเฉลี่ย (Mean) 
 S.D. แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  ଶ แทน คาไค-สแควร (Chi-square)ݔ 
 **  แทน คาความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
การเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู  

 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามความมุงหมายของการวิจัยโดยแบงเปน 4 ตอน 
ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปโดยการแจกแจงความถี่หาคารอยละ จําแนกตาม เพศ อายุ ตําแหนง
หนาที่การงาน การศึกษาสูงสุด และประสบการณในการทํางานบริการองคกร/หนวยงาน 
 ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํานันทนาการของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพล
ศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  
 ตอนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับจํานวน คารอยละความสามารถในการเผชิญและ  
ฝาฟนอุปสรรค AQ (Adversity Quotient) ของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวง
การทองเที่ยวและกีฬา  
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถ
ในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค AQ (Adversity Quotient) ของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต 
กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  
 ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับคา
ระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค  
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 ตอนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับ
ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค โดยใชคาสถิติไคสแควร (Chi-square) 
 

ผลการวิเคราะหข้์อมลู  
 ตอนทีÉ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั ÉวไปโดยการแจกแจงความถีÉหาค่าร้อยละ จาํแนก
ตาม เพศ อาย ุตาํแหน่งหน้าทีÉการงาน การศึกษาสงูสดุ และประสบการณ์ในการทาํงานบริการ
องคก์ร/หน่วยงาน 
  
ตาราง 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไป (n=126) 
 

ขอมูลทั่วไป จํานวน (คน) รอยละ
เ พ ศ

ช า ย
หญิง 

 
96 
30 

76.20 
23.80 

รวม 126 100.00

อ า ยุ 
ต่ํ า ก ว า  30 ป
31 – 40 ป
41 – 50 ป
50 ปขึ้นไป 

 
14 
67 
34 
11 

11.10 
53.20 
27.00 
8.70 

รวม 126 100.00
ตํ า แ ห น ง ห น า ที่ ก า ร ทํ า ง า น

เ จ า ห น า ที่ พ ล ศึ ก ษ า ป ร ะ จํ า จั ง ห วั ด
เจาหนาที่พลศึกษาประจําอําเภอ 

 
11 
115 

8.70 
91.30 

รวม 126 100.00
ก า ร ศึ ก ษ า

ป ริ ญ ญ า ต รี
ปริญญาโท 

 
121 
5 

96.00 
4.00 

รวม 126 100.00
 

ตาราง 1 (ตอ) 
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ขอมูลทั่วไป จํานวน (คน) รอยละ
ส า ข า

ก า ร ฝ ก แ ล ะ ก า ร จั ด ก า ร กี ฬ า
พ ล ศึ ก ษ า
รั ฐ ศ า ส ต ร
วิ ท ย า ศ า สต ร ก า ร กี ฬ า /ก า ร อ อกกํ า ลั ง ก า ย แ ล ะ กี ฬ า
สุขศึกษา 

 
25 
67 
1 
32 
1 

19.80 
53.20 
0.80 
25.40 
0.80 

รวม 126 100.00
ปร ะ สบก า รณ ใ นก า รทํ า ง านบ ริ ห า ร อ งค ก ร /หน ว ย ง าน

น อ ย ก ว า  5 ป
5 – 10 ป
11 – 15 ป
16 – 20 ป 

 
20 
46 
57 
3 

15.90 
36.50 
45.20 
2.40 

รวม 126 100.00
 
 ขอมูลทั่วไปของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต จํานวน 126 คน สวนใหญเปนเพศชายจํานวน 
96 คน คิดเปนรอยละ 76.20 และเปนเพศหญิงจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 23.80 

 อายุของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต สวนใหญมีอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 67 คน คิด
เปนรอยละ 53.20 รองลงมา 41-50 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 27.00 ตามดวย ต่ํากวา 30 ป 
จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 11.10 และ 51 ปขึ้นไป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 8.70 ตามลําดับ 
 ตําแหนงหนาที่การทํางานของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต สวนใหญเปนเจาหนาที่พลศึกษา
ประจําอําเภอ จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 91.30 และเจาหนาที่พลศึกษาประจําจังหวัด จํานวน 
11 คน คิดเปนรอยละ 8.70 

 ระดับการศึกษาของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต คือ สวนใหญอยูในระดับปริญญาตรี 
จํานวน 121 คน คิดเปนรอยละ 96.00 และปริญญาโท จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 4.00 

 
 สาขาวิชาของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต สวนใหญอยูในสาขาพลศึกษาจํานวน 67คน คิด
เปนรอยละ 53.30 รองลงมา วิทยาศาสตรการกีฬา/การออกกําลังกายและกีฬา จํานวน 32 คน คิด
เปนรอยละ 25.40 ตามดวย การฝกและการจัดการกีฬา จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 19.80 และ
รัฐศาสตร จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.80 กับสุขศึกษา จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.80 
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 ประสบการณในการทํางานบริหารองคกร/หนวยงาน ของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต สวนใหญ
อยูในระหวาง 11-15 ป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 45.20 รองลงมาคือ 5-10 ป จํานวน 46 คน 
คิดเปนรอยละ 36.50 ตามดวย นอยกวา 5 ป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ15.90 และ 16-20 ป 
จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 2.40 ตามลําดับ 

 
 ตอนทีÉ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกีÉยวกบัพฤติกรรมผู้นํานันทนาการของเจ้าหน้าทีÉ    
พลศึกษาภาคใต้ กรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเทีÉยวและกีฬา 
 
ตาราง 2 จํานวน คารอยละ เกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํานันทนาการ รายขอ (n=126) 
 

คําถาม จํานวน(คน) รอยละ
1.ใ น ก า ร เ ป น ผู นํ า  ข า พ เ จ า เ ป น ผู นํ า แ บบ ใ ดม า กที่ สุ ด

1.นั ก วิ เ ค ร า ะ ห
2.นั ก ป ฏิ บั ติ
3.ใ ช ค ว า ม คิ ด ส ร า ง ส ร ค
4.สงเสริมสนับสนุน 

6 
19 
9 
92 

 
4.80 
15.10 
7.10 
73.00 

รวม 126 100.00
2.ขาพเจามีความเชื่อวาในการบริการการใช เวลาวางและ

นั น ท น า ก า ร  ผู นํ า ค ว ร เ น น ก า ร ทํ า ง า น ใ น ด า น
1.ว า ง แ ผ น
2.ส ร า ง ผ ล ง า น
3.ก า ร ส ร า ง ที ม ง า น
4.รับฟงผูอ่ืน 

 
17 
6 
90 
13 

 
 

13.50 
4.80 
71.40 
10.30 

รวม 126 100.00
 

ตาราง 2 (ตอ) 
 

คําถาม จํานวน(คน) รอยละ
3.คุณลักษณะอันดับแรกที่ขาพเจาจะพิจารณารับบุคลากรเขา

ทํ า ง า น  คื อ
1.มี ทั ก ษ ะ ใ น ก า ร ทํ า ง า น ที่ ดี

 
 

13 
 

10.30 
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2.มี ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร ตั ด สิ น ใ จ
3.สามารถสรางนวัตกรรม หรือวิธีการใหมๆ ใหเกิดขึ้นกับการ
ทํ า ง า น
4.มีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนที่ดี 

3 
 

13 
97 

2.40
 

10.30 
77.00 

รวม 126 100.00
4.ในการเปนนักสื่อสาร ขาพเจามีทักษะในการติดตอสื่อสารดานใด

ม า ก ที่ สุ ด
1.ก า ร บั ง คั บ บั ญ ช า แ ล ะ สั่ ง ก า ร ไ ด ชั ด เ จ น
2.ทําใหผู ใตบังคับบัญชามองเห็นภาพรวมในการทํางาน
3.มี ก า ร สื่ อ ส า ร ส ง ผ า น โ ด ย ก า ร พู ด ไ ด ชั ด เ จ น
4.เปนผูรับฟงแนวคิด และความรูสึกของผูอ่ืนไดดี 

 
 
9 
28 
16 
73 

 
7.10 
22.20 
12.70 
57.90 

รวม 126 100.00
5.เม่ือเกิดปญหาในการทํางานขาพเจาเลือกวิธีการจัดการกับปญหา

แ บ บ
1.เ ป น ผู ค ว บ คุ ม
2.ว า ง บ ท บ า ท แ ล ะ ห น า ที่ ข อ ง แ ต ล ะ ค น ใ ห ชั ด เ จ น
3.คนหาการทํ า งานที่ ทํ า ให เกิ ดการประนีประนอมกัน
4.รวมมือผสมผสานทํางานรวมกับผูอ่ืน 

 
 
4 
33 
21 
68 

 
 3.10 
26.20 
16.70 
54.00 

รวม 126 100.00
 

 

 

ตาราง 2 (ตอ) 
 

คําถาม จํานวน(คน) รอยละ
6.ความสัมฤทธิ์ผลในการเปนผูนํานันทนาการในการใหบริการการ

ใชเวลาวางในองคกรหรือโปรแกรมนันทนาการนั้นขึ้นอยูกับ
1.การสรางสรรคและวางแผนงานไดอยางมีประสิทธิผล
2.ใชความสามารถทําใหเปาหมายที่วางไวบรรลุผลสําเร็จ
3.เ น น ก า ร ส ร า ง บ ร ร ย า ก า ศ ที่ ดี ใ น อ ง ค ก ร ที่ ทํ า ง า น
4.ใชวิธีการทํางานรวมกัน 

 
 

34 
39 
30 
23 

 
27.00 
31.00 
23.80 
18.30 
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รวม 126 100.00
7.ขาพเจาพบปญหาที่ เกิดขึ้นในองคกรหรือโปรแกรมจาก

ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก ร ร ม วิ ธี ก า ร ทํ า ง า น
1.ดูจากความกาวหนาในการทํางานวาประสบความสําเร็จตาม
2.เ ป า ห ม า ย ที่ ว า ง ไ ว เ พี ย ง ใ ด
3.ใชการประมาณการวาตั้งแตเร่ิมตนการทํางานมีการทํางาน
ต า ม แ ผ น ห รื อ ไ ม
4.ใชวิธีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

 
 

22 
54 
 

30 
20 

 
17.50 
42.90 

 
23.80 
15.90 

รวม 126 100.00
8.เ ม่ื อพบว าคุณภาพในการทํ า งานลดลงข าพ เจ า จะต อ ง

1.ยื น ยั น ที่ จ ะ ทํ า ต า ม แ น ว ท า ง ใ น แ ผ น ง า น เ ดิ ม
2.มีการตั้งความคาดหวังที่ชัดเจนและกําหนดระยะเวลาสิ้นสุด
ในการทํางานมีการจัดใหบุคลากรและผูใตบังคับบัญชาเห็น
ตั ว อ ย า ง ใ น ก า ร ทํ า ง า น ที่ มี คุ ณ ภ า พ
3.ว า ง แ ผ น ป รั บ ป รุ ง ก า ร ทํ า ง า น
4.ประชุมกับผูรวมงานไดเสนอความคิดสรางสรรคในการ
วางแผนปรับปรุงการทํางาน 

 
1 
 
 

22 
27 
 

76 

0.80 
 
 

17.5 
21.40 

 
60.30 

 

 

ตาราง 2 (ตอ) 
 

คําถาม จํานวน(คน) รอยละ
9.ขาพเจามีการสรางแรงจูงใจให เกิดขึ้นภายในองคกรโดย

1.เ ป น ต น แ บ บ ใ น ม า ต ร ฐ า น วิ ช า ชี พ ที่ ดี
2.ย ก ย อ ง ช ม เ ช ย กั บ ผู ที่ ทํ า ง า น ไ ด ดี
3.สงเสริมใหกระตือรือรนและไดใชความคิดสรางสรรคในการ
ทํ า ง า น
4.ใหอิสระกับผูอ่ืนในการแสดงความสามารถในวิชาชีพ 

 
13 
29 
 

55 
29 

10.30 
23.00 

 
43.70 
23.00 

รวม 126 100.00
10.เม่ือเกิดคําถามเกี่ยวกับความเปนผูนําในตัวขาพเจาขาพเจาจะ

1.ต อ ง ก า ร ใ ห พู ด อ อ ก ม า ทั น ที
2.เป ด โอกาส ให ผู อ่ื นตั ดสิ น ใ จพู ด ในสิ่ งที่ เ ข าต อ งการ

 
7 
24 

5.60 
19.00 
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3.มีการพูดคุยกับผูที่มีปญหาและคนหาแนวทางในการสรางการ
ทํ า ง า น ร ว ม กั น ที่ ดี ที่ สุ ด
4.พยายามคนหาปจจัยนําเขา (Input) จากผูอ่ืนและสราง
แผนการทํางานใหม 

 
84 
 

11 

66.70 
 

8.70 
รวม 126 100.00

 
 จากตาราง 2 แสดงเห็นไดถึงพฤติกรรมการตอบแบบสอบถามของเจาหนาที่พลศึกษา
ภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  
 โดยพฤติกรรมของผูนํานันทนาการสวนใหญจะเนนการสงเสริมสนับสนุนในการการ
ปฏิบัติงานขององคกร/หนวยงาน จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 73.00 และมีความเชื่อในการบริการ
การใชเวลาวางจากการสรางทีมงานใหมีคุณภาพ จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 71.40 โดย
คุณลักษณะอันดับแรกในการรับบุคลากรเขาทํางาน คือ มีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี 
จํานวน 97 คนคิดเปนรอยละ 77.00 และการจะเปนนักสื่อสารที่มีทักษะในการติดตอสื่อสาร ตองเปน
ผูรับฟงแนวคิด และความรูสึกของผูอ่ืนได จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 57.90 หากเกิดปญหาใน
การทํางานผูนําจะเลือกวิธีในการจัดการกับปญหาดวยการรวมมือผสมผสานแกไขรวมกับผูอ่ืน 
จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 31.00 ผูนํานั้นจะพบปญหาจากความกาวหนาในการทํางานวาประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 42.90 ในขณะที่พบวาคุณภาพใน
การทํางานลดลงจะตองประชุมกับผูรวมงานไดเสนอความคิดสรางสรรคในการวางแผนปรับปรุงการ
ทํางาน จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 60.30 ผูนํามีวิธีการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นภายในองคกรโดย
สงเสริมใหกระตือรือรน และไดใชความคิดสรางสรรคในการทํางาน จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 
43.70 เม่ือเกิดคําถามเกี่ยวกับความเปนผูนําในตัวเจาหนาที่พลศึกษา จะมีการพูดคุยกับผูที่มีปญหา
และคนหาแนวทางในการสรางการทํางานรวมกันที่ดีที่สุด จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 66.70  
 
ตาราง 3 จํานวน คารอยละ เกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํานันทนาการ แยกรายดาน (n=126) 
 

พฤติกรรมผูนาํนันทนาการ จํานวน รอยละ
พ ฤ ติ ก ร ร ม ผู นํ า นั น ท น า ก า ร ด า น อิ ง ง า น
พฤติกรรมผูนํานันทนาการดานอิงความสัมพันธมนุษย 

19 
107 

15.10
84.90 

รวม 126 100.00
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 จากตาราง 3 แสดงเห็นไดถึงจํานวน และรอยละของพฤติกรรมการตอบแบบสอบถามของ
เจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา สวนใหญเปนผูนํา
นันทนาการดานอิงความสัมพันธมนุษย จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 84.90 รองลงมา คือ 
พฤติกรรมผูนํานันทนาการดานอิงงาน จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 15.10  
 จากผลการวิจัย ผูวิจัยสามารถตอบคําถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํานันทนาการของ
เจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา พบวา สวนใหญมี
พฤติกรรมเปนผูนํานันทนาการดานอิงความสัมพันธมนุษย รองลงมาคือมีพฤติกรรมผูนํานันทนาการ
ดานอิงงาน  
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 ตอนทีÉ 3 การวิเคราะหข้์อมูลเกีÉยวกบัจาํนวน ค่าร้อยละความสามารถในการเผชิญ
และฝ่าฟันอปุสรรค AQ (Adversity Quotient) ของเจ้าหน้าทีÉพลศึกษาภาคใต้ กรมพลศึกษา 
กระทรวงการท่องเทีÉยวและกีฬา  
 ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิจัยในรูปแบบตารางที่แสดงถึงจํานวน คารอยละ ความสามารถ
ในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรครายขอดังนี้ 
 
ตาราง 4 จํานวน คารอยละ ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถ 
 ในการควบคุมอุปสรรค 
 

ด้านความสามารถในการ
ควบคมุอปุสรรค 

ระดับความสามารถ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1.ทานสามารถควบคุมสถานการณ
ที่ เ ป น อุ ป ส ร ร ค ไ ด 
2.ทานสามารถรับมือกับอุปสรรคที่
เ กิ ด ขึ้ น ไ ด 
3.เม่ือเกิดปญหา ทานสามารถหา
วิธี แก ไขอย าง เข า ใจและมีสติ 
4.ทานรูวาจะรับตอสถานการณที่
เ ป น อุ ป ส ร ร ค ไ ด เ พี ย ง ใ ด 
5.เม่ือพบอุปสรรค ทานจะแสดง
อารมณหรือปฏิกิริยาออกมาใน
ทางบวก 

32 
(25.40) 

34 
(27.00) 

41 
(32.50) 

32 
(25.40) 

21 
(16.70) 

 

80 
(63.50) 

85 
(67.50) 

85 
(63.50) 

85 
(67.50) 

79 
(62.70) 

13 
(10.30) 

7 
(5.50) 

5 
(4.00) 

9 
(7.10) 

25 
(19.80) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

1 
(0.80) 

1 
(0.80) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

 
 ระดับความสามารถของความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถ
ในการควบคุมอุปสรรคอยูในระดับมาก ไดแก ทานสามารถควบคุมสถานการณที่เปนอุปสรรคได 
จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 63.50 ทานสามารถรับมือกับอุปสรรคที่เกิดขึ้นได จํานวน 85 คน คิด
เปนรอยละ 67.50 เม่ือเกิดปญหา ทานสามารถหาวิธีแกไขอยางเขาใจและมีสติจํานวน 80 คน คิด
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เปนรอยละ 63.50 ทานรูวาจะรับตอสถานการณที่เปนอุปสรรคไดเพียงใดจํานวน 85 คน คิดเปน 
รอยละ 67.50 เม่ือพบอุปสรรค ทานจะแสดงอารมณหรือปฏิกิริยาออกมาในทางบวกจํานวน 79 คน 
คิดเปนรอยละ 62.70 

 
ตาราง 5 จํานวน คารอยละ ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถ 
 ในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค 
 

ด้านความสามารถในการนํา
ตวัเองเข้าไปแก้ไขอปุสรรค 

ระดับความสามารถ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1.ทานสามารถนําตนเองเขาไป
แก ไ ขปญหาหรื อ อุปสร รค ได 
2.ทานสามารถวิเคราะหสาเหตุ
หรือองคประกอบของสาเหตุได 
3.เม่ือเกิดปญหา ทานจะไมโทษ
ผู อ่ื น 
4.ทานรูบทบาทหนาที่วาใครควร
เปนผู รับ ผิดชอบตอปญหานั้ น 
5.เม่ือเกิดปญหาแบบเดิมขึ้น ทาน
จะแกปญหานั้นอยางเร็วและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

27 
(21.40) 

23 
(18.30) 

48 
(38.10) 

34 
(27.00) 

41 
(32.50) 

86 
(68.30) 

88 
(69.80) 

56 
(44.40) 

81 
(64.30) 

80 
(63.50) 

13 
(10.30) 

15 
(11.19) 

21 
16.70) 

10 
(7.90) 

5 
(4.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

1 
(0.80) 

1 
(0.80) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

 
 ระดับความสามารถของความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถ
ในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรคอยูในระดับมาก ไดแกทานสามารถนําตนเองเขาไปแกไขปญหา
หรืออุปสรรคไดจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 68.30 ทานสามารถวิเคราะหสาเหตุหรือองคประกอบ
ของสาเหตุไดจํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 69.80 เม่ือเกิดปญหา ทานจะไมโทษผูอ่ืนจํานวน 56 คน 
คิดเปนรอยละ 44.40 ทานรูบทบาทหนาที่วาใครควรเปนผูรับผิดชอบตอปญหานั้นจํานวน 81 คน 
คิดเปนรอยละ 64.30 เม่ือเกิดปญหาแบบเดิมขึ้น ทานจะแกปญหาน้ันอยางเร็วและมีประสิทธิภาพ
มากขึ้นจํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 63.50  
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ตาราง 6 จํานวน คารอยละ ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถ 
 ในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค 

 

ด้านความสามารถในการรบัรู้
ถึงระดบัของอปุสรรค 

ระดับความสามารถ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1.ทานคิดวาปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น 
จ ะ มี จุ ด สิ้ น สุ ด 
2.ทานสามารถแยกเรื่องงานกับ
เ รื่ อ ง ส ว น ตั ว ไ ด 
3.เม่ือทานประสบปญหาจากการ
ทํางาน ทานสามารถดําเนินชีวิต
ต า ม ป ก ติ 
4.เ ม่ือทานมีปากเสียงกับคนใน
ครอบครัวสงผลใหทํางานไมได 
5.ท านรั บ รู ว าปญหาสามารถ
เกิดขึ้นไดกับทุกคน 

42 
(33.3) 

67 
(53.20) 

43 
(34.10) 

 
9 

(7.10) 
45 

(35.70) 

75 
(59.5) 

53 
(42.10) 

69 
(54.80) 

 
25 

(19.80) 
67 

(53.20) 

9 
(7.10) 

6 
(4.80) 

14 
(11.10) 

 
49 

(38.90) 
13 

(10.30) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

 
23 

(18.30) 
1 

(0.80) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

 
20 

(15.90) 
0 

(0.00) 

 
 ระดับความสามารถของความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถ
ในการรับรูถึงระดับของอุปสรรคอยูในระดับมากที่สุด คือทานสามารถแยกเรื่องงานกับเร่ืองสวนตัว
ไดจํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 53.20 อยูในระดับมาก ไดแก ทานคิดวาปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น จะ
มีจุดสิ้นสุดจํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 59.50 เม่ือทานประสบปญหาจากการทํางาน ทานสามารถ
ดําเนินชีวิตตามปกติจํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 54.80 ทานรับรูวาปญหาสามารถเกิดขึ้นไดกับ
ทุกคนจํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 53.20 และอยูในระดับปานกลาง คือ เม่ือทานมีปากเสียงกับคน
ในครอบครัวสงผลใหทํางานไมไดจํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 38.90 
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ตาราง 7 จํานวน คารอยละ ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถ 
 ในการอดทนทนทานตออุปสรรค 

 

ด้านความสามารถในการ
อดทนทนทานต่ออปุสรรค 

ระดับความสามารถ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1.ทานมีความอดทนตออุปสรรค
ห รื อ ป ญ ห า 
2.ทานสามารถรับมือกับความ
ยืดเยื้อของอุปสรรคหรือปญหาได 
3.ทานไมยอมแพตออุปสรรคหรือ
ป ญ ห า 
4.ทานมีกําลังใจเขมแข็งในการ
เ อ า ช น ะ อุ ป ส ร ร ค เ ส ม อ 
5.ทานเชื่อวาเม่ือผานพนอุปสรรค
ไปแลวจะพบความราบรื่น 

49 
(38.90) 

34 
(27.00) 

60 
(47.60) 

56 
(44.40) 

68 
(54.00) 

70 
(55.60) 

82 
(65.10) 

57 
(45.20) 

65 
(51.60) 

54 
(42.90) 

1 
(5.60) 

10 
(7.90) 

9 
(7.10) 

5 
(4.00) 

4 
(3.10) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

 
 ระดับความสามารถของความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถ
ในการอดทนทนทานตออุปสรรคอยูในระดับมากมากที่สุด คือทานไมยอมแพตออุปสรรคหรือปญหา
จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 47.60 และอยูในระดับมาก ไดแก ทานมีความอดทนตออุปสรรคหรือ
ปญหาจํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 55.60 ทานสามารถรับมือกับความยืดเยื้อของอุปสรรคหรือ
ปญหาไดจํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 65.10 ทานมีกําลังใจเขมแข็งในการเอาชนะอุปสรรคเสมอ
จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 51.60 ทานเชื่อวาเม่ือผานพนอุปสรรคไปแลวจะพบความราบรื่น
จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 42.90 
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ตาราง 8 จํานวน คารอยละ ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค4 ดาน 
 

ความสามารถในการเผชิญ 
และฝ่าฟันอปุสรรค 

ระดับความสามารถ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1.ด า น ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร
ควบคุมอุปสรรค 

2.ดานความสามารถในการนํา
ตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค 

3.ดานความสามารถในการรับรูถึง
ระดับของอุปสรรค 

4.ดานความสามารถในการอดทน
ทนทานตออุปสรรค 

42 
(33.30) 

41 
(32.50) 

37 
(29.40) 

68 
(54.00) 

84 
(66.70) 

79 
(62.70) 

89 
(70.60) 

58 
(46.00) 

0 
(0.00) 

6 
(4.80) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

ความสามารถในการเผชิญและ 
ฝาฟนอุปสรรค รวมทุกดาน 

52 
(41.30) 

74 
(58.70) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

 
 จากตาราง 8 แสดงใหเห็นถึงจํานวนและคารอยละ ความสามารถในการเผชิญและฝาฟน
อุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาในแตละดาน 
ไดแก ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค อยูในระดับมากที่สุด จํานวน 42 คิดเปนรอยละ 
33.30 และอยูในระดับมาก จํานวน 84 คิดเปนรอยละ 66.70 ดานความสามารถในการนําตัวเองเขา
ไปแกไขอุปสรรค จํานวน 41 คิดเปนรอยละ 32.50 รองลงมา อยูในระดับมาก จํานวน 79 คิดเปน
รอยละ 62.70 ตามดวย และอยูในระดับปานกลาง จํานวน 6 คิดเปนรอยละ 4.80 ดานความสามารถ
ในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค อยูในระดับมากที่สุด จํานวน 68 คิดเปนรอยละ 54.00 และอยูใน
ระดับมาก จํานวน 58 คิดเปนรอยละ 46.00 ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค รวมทุกดาน 
คือ อยูในระดับมากที่สุด จํานวน 52 คิดเปนรอยละ 41.30 และอยูในระดับมาก จํานวน 74 คิดเปน
รอยละ 58.70 
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 ตอนทีÉ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกีÉยวกบัค่าเฉลีÉย ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดบั
ความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอปุสรรค AQ (Adversity Quotient) ของเจ้าหน้าทีÉ      
พลศึกษาภาคใต้ กรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเทีÉยวและกีฬา  
 ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิจัยในรูปแบบตารางที่แสดงถึง คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค แบงออกเปน 4 ดาน ไดแก 1.ดาน
ความสามารถในการควบคุมอุปสรรค 2.ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค             
3.ดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค 4. ดานความสามารถในการอดทนทนทานตอ
อุปสรรค ดังน้ี  
 
ตาราง 9 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการเผชิญดานความสามารถ 
 ในการควบคุมอุปสรรค 
 

ขอ ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค 
(ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค) 

ระดับความสามารถ 

Xഥ SD แปลผล 

1 ทานสามารถควบคุมสถานการณที่เปนอุปสรรคได 4.13 .645 มาก 

2 ทานสามารถรับมือกับอุปสรรคที่เกิดขึ้นได 4.21 .531 มากที่สุด 

3 เม่ือเกิดปญหา ทานสามารถหาวิธีแกไขอยางเขาใจและมีสติ 4.29 .535 มากทีสุด 

4 ทานรูวาจะรับตอสถานการณที่เปนอุปสรรคไดเพียงใด 4.18 .543 มาก 

5 เม่ือพบอุปสรรค ทานจะแสดงอารมณหรือปฏิกิริยาออกมาใน
ทางบวก 

3.95 .631 มากที่สุด 

 รวม 4.15 .427 มาก 
 
 ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค ผูนํานันทนาการมีความสามารถอยูในระดับมาก
ที่สุดไดแก เม่ือเกิดปญหาสามารถหาวิธีแกไขอยางเขาใจและมีสติ (Xഥ=4.29,SD=.535) สามารถ
รับมือกับอุปสรรคที่เกิดขึ้นได (Xഥ=4.21,SD=.531) และรูวาจะรับมือตอสถานการณที่เปนอุปสรรคได
เพียงใด (Xഥ=4.18,SD=.543) ตามลําดับ สวนความสามารถอยูในระดับมาก ไดแก สามารถควบคุม
สถานการณที่เปนอุปสรรคได (Xഥ=4.13,SD=.645) และเม่ือพบอุปสรรคผูนําจะแสดงอารมณหรือ
ปฏิกิริยาออกมาในทางบวก (Xഥ=3.95,SD=.631) 



92 
 

ตาราง 10 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการเผชิญดานความสามารถ 
 ในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค  
 

ขอ ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค 
(ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค) 

ระดับความสามารถ 

Xഥ SD แปลผล 

1 ทานสามารถนําตนเองเขาไปแกไขปญหาหรืออุปสรรคได 4.11 .555 มาก 

2 ทานสามารถวิเคราะหสาเหตุหรือองคประกอบของสาเหตุได 4.06 .548 มาก 

3 เม่ือเกิดปญหา ทานจะไมโทษผูอ่ืน 4.20 .738 มาก 

4 ทานรูบทบาทหนาที่วาใครควรเปนผูรับผิดชอบตอปญหานั้น 4.17 .594 มาก 

5 เม่ือเกิดปญหาแบบเดิมขึ้น ทานจะแกปญหานั้นอยางเร็วและ
มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

4.29 .535 มากที่สุด 

 รวม 4.17 .452 มาก 
 
 ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค ผูนํานันทนาการมีความสามารถ
อยูในระดับมากที่สุด คือ เม่ือเกิดปญหาแบบเดิมขึ้น ทานจะแกปญหานั้นอยางเร็วและมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น มี (Xഥ=4.29,SD=.535) รองลงมา ความสามารถอยูในระดับมาก ไดแก เม่ือเกิดปญหาทาน 
จะไมโทษผูอ่ืน (Xഥ=4.20,SD=.738) ทานรูบทบาทหนาที่วาใครควรเปนผูรับผิดชอบตอปญหานั้น 
(Xഥ=4.17,SD=.594) ทานสามารถนําตนเองเขาไปแกไขปญหาหรืออุปสรรคได (Xഥ=4.11,SD=.555) 
และทานสามารถวิเคราะหสาเหตุหรือองคประกอบของสาเหตุได (Xഥ=4.06,SD=.548) ตามลําดับ 

 

 

 

 

ตาราง 11 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการเผชิญดานความสามารถ 
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 ในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค 

 

ขอ ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค 
(ดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค) 

ระดับความสามารถ 

Xഥ SD แปลผล 

1 ทานคิดวาปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น จะมีจุดสิ้นสุด 4.26 .582 มากที่สุด 

2 ทานสามารถแยกเรื่องงานกับเรื่องสวนตัวได 4.48 .590 มากที่สุด 

3 เม่ือทานประสบปญหาจากการทํางาน ทานสามารถดําเนิน
ชีวิตตามปกติ 

4.23 .635 มากที่สุด 

4 เม่ือทานมีปากเสียงกับคนในครอบครัวสงผลใหทํางานไมได 2.84 1.134 ปานกลาง 

5 ทานรับรูวาปญหาสามารถเกิดขึ้นไดกับทุกคน 4.24 .662 มากที่สุด 

 รวม 4.01 .451 มาก 
 
 ดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค ผูนํานันทนาการมีความสามารถอยูใน
ระดับมากที่สุด ไดแก ทานสามารถแยกเรื่องงานกับเร่ืองสวนตัวได (Xഥ=4.48,SD=.590) ทานคิดวา
ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น จะมีจุดสิ้นสุด (Xഥ=4.26,SD=.582) ทานรับรูวาปญหาสามารถเกิดขึ้นไดกับ 
ทุกคน (Xഥ=4.24,SD=.662) และเม่ือทานประสบปญหาจากการทํางาน ทานสามารถดําเนินชีวิต
ตามปกติ (Xഥ=4.23,SD .635) ตามลําดับ สวนความสามารถอยูในระดับปลานกลาง คือ เม่ือทานมี
ปากเสียงกับคนในครอบครัวสงผลใหทํางานไมได (Xഥ=2.84,SD=.134) 

 

 

 

 

ตาราง 12 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการเผชิญดานความสามารถ 
 ในการอดทนทนทานตออุปสรรค 
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ขอ ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค 
(ดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรค) 

ระดับความสามารถ 

Xഥ SD แปลผล 

1 ทานมีความอดทนตออุปสรรคหรือปญหา 4.33 .580 มากที่สุด 

2 ทานสามารถรับมือกับความยืดเยื้อของอุปสรรคหรือปญหา
ได 

4.19 .562 มาก 

3 ทานไมยอมแพตออุปสรรคหรือปญหา 4.40 .622 มากที่สุด 

4 ทานมีกําลังใจเขมแข็งในการเอาชนะอุปสรรคเสมอ 4.40 .568 มากที่สุด 

5 ทานเชื่อวาเม่ือผานพนอุปสรรคไปแลวจะพบความราบรื่น 4.51 .562 มากที่สุด 

 รวม 4.37 .455 มากที่สุด 
 
 ดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรค ผูนํานันทนาการมีความสามารถอยูใน
ระดับมากที่สุด ไดแก ทานเช่ือวาเม่ือผานพนอุปสรรคไปแลวจะพบความราบรื่น (Xഥ=4.51,SD=.662)
ทานไมยอมแพตออุปสรรคหรือปญหา (Xഥ=4.40,SD=.568) ทานมีกําลังใจเขมแข็งในการเอาชนะ
อุปสรรคเสมอ (Xഥ=4.40,SD=.562) และทานมีความอดทนตออุปสรรคหรือปญหา (Xഥ=4.33,SD=.580) 
ตามลําดับ สวนความสารถอยูในระดับมาก คือ ทานสามารถรับมือกับความยืดเยื้อของอุปสรรคหรือ
ปญหาได (Xഥ=4.19,SD=.622) 

 

 

 

 

ตาราง 13 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค 
 ของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาโดยแบงเปน 4 ดาน  
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ขอ ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค 
(ดานรวม) 

ระดับความสามารถ 

Xഥ SD แปลผล 

1 ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค 4.15 .427 มาก 

2 ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค 4.17 .452 มาก 

3 ดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค 4.01 .451 มาก 

4 ดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรค 4.37 .455 มากที่สุด 

 รวม 4.17 .376 มาก 
 
 ผลการศึกษาจากตาราง 13 แสดงใหเห็นวา ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค
ของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา มีคาเฉลี่ยรวมเทากับ
(Xഥ=4.17,SD=.376) เม่ือแยกเปนรายดาน แตละดานมีระดับความสามารถดังน้ี มีความสามารถอยูใน
ระดับมากที่สุด คือ ดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรค (Xഥ=4.37,SD=.455) สวน
ความสามารถอยูในระดับมาก ไดแก ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค
(Xഥ=4.17,SD=.452) ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค  (Xഥ=4.15,SD=.427) และดาน
ความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค (Xഥ=4.01,SD=.451) ตามลําดับ  
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ตอนทีÉ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลหาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นํานันทนาการ
กบัค่าระดบัความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอปุสรรค  

 
ตาราง 14 พฤติกรรมผูนํานันทนาการกับคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค 

ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค 

 

 
 
พฤติกรรมผูนํานันทนาการ 

คาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค
ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด
f % f % f % f % f %

ด า น อิ ง ง า น 
ดานอิงความสัมพันธมนุษย 

9 
33 

47.40
30.80

10
74 

52.60
69.20

0
0 

0.00
0.00 

0 
0 

0.00 
0.00 

0
0 

0.00
0.00 

รวม 42 33.30 84 66.70 0 0.00 0 0.00 0 0.00
 
 จากตาราง 14 แสดงเห็นไดถึง พฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญ
และฝาฟนอุปสรรค ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรคอยูในระดับมาก จํานวน 84 คน        
คิดเปนรอยละ 66.70 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 33.30 เม่ือพิจารณา
รายดานพฤติกรรมผูนํานันทนาการ คือ พฤติกรรมผูนํานันทนาการดานอิงงาน มีคาระดับความสามารถ
ในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรคอยูในระดับมาก จํานวน 
10 คน คิดเปนรอยละ 52.60 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 47.40 สวน
พฤติกรรมผูนํานันทนาการอิงความสัมพันธมนุษย มีคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟน
อุปสรรค ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรคอยูในระดับมาก จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 
69.20 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 30.80  
 

 

 

ตาราง 15 พฤติกรรมผูนํานันทนาการกับคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค 
 ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค 
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พฤติกรรมผูนํานันทนาการ 

คาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค
ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด
f % f % f % f % f %

ดานอิงงาน 
ดานอิงความสัมพันธมนุษย 

5 
36 

26.30
33.60

12
67 

63.20
62.60

2
4 

3.70
3.70 

0 
0 

0.00 
0.00 

0
0 

0.00
0.00 

รวม 41 32.50 79 62.70 6 4.80 0 0.00 0 0.00
 
 จากตาราง 15 แสดงเห็นไดถึง พฤติกรรมผูนํานันทนาการความสามารถในการเผชิญและ
ฝาฟนอุปสรรค ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรคอยูในระดับปานกลาง จํานวน 
6 คน คิดเปนรอยละ 4.80 อยูในระดับมาก จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 62.70 และอยูในระดับมาก
ที่สุด จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 32.50 เม่ือแยกพิจารณาดานพฤติกรรมผูนํานันทนาการ คือ 
พฤติกรรมผูนํานันทนาการดานอิงงานมีคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดาน
ความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรคอยูในระดับปานกลาง จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 
3.70 ระดับมาก จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 63.20 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 5 คน คิด
เปนรอยละ 26.30 สวนพฤติกรรมผูนํานันทนาการอิงความสัมพันธมนุษย มีคาระดับความสามารถ
ในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรคอยูในระดับ 
ปานกลาง จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 3.70 อยูในระดับมาก จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 62.60 
และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 33.60 
 

 

 

 

 

ตาราง 16 พฤติกรรมผูนํานันทนาการกับคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค  
ดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค 
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พฤติกรรมผูนํานันทนาการ 

คาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค
ความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด
f % f % f % f % f %

ดานอิงงาน 
ดานอิงความสัมพันธมนุษย 

6 
31 

31.60
29.40

13
76 

68.40
71.00

0
0 

0.00
0.00 

0 
0 

0.00 
0.00 

0
0 

0.00
0.00 

รวม 37 29.40 89 70.60 0 0.00 0 0.00 0 0.00
 
 จากตาราง 16 แสดงเห็นไดถึง พฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและ
ฝาฟนอุปสรรค ดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรคอยูในระดับมาก จํานวน 89 คน คิด
เปนรอยละ 70.60 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 29.40 เม่ือแยกพิจารณา
ดานพฤติกรรมผูนํานันทนาการ คือ พฤติกรรมผูนํานันทนาการดานอิงงาน มีคาระดับความสามารถ
ในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรคอยูในระดับมาก 
จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 68.40 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 31.60 
สวนพฤติกรรมผูนํานันทนาการอิงความสัมพันธมนุษย มีคาระดับความสามารถในการเผชิญและ  
ฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรคอยูในระดับมาก จํานวน 76 คน 
คิดเปนรอยละ 71.00 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 29.40 
 

 

 

 

 

 

ตาราง 17 พฤติกรรมผูนํานันทนาการกับคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค  
 ดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรค 
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พฤติกรรมผูนํานันทนาการ 

คาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค
ความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรค 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด
f % f % f % f % f %

ดานอิงงาน 
ดานอิงความสัมพันธมนุษย 

6 
62 

31.60
57.90

13
45 

68.40
42.10

0
0 

0.00
0.00 

0 
0 

0.00 
0.00 

0
0 

0.00
0.00 

รวม 68 54.00 58 46.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
 

 จากตาราง 17 แสดงเห็นไดถึง พฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและ
ฝาฟนอุปสรรค ดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรคอยูในระดับมาก จํานวน 58 คน คิด
เปนรอยละ 46.00 แลอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 54.00 เม่ือแยกพิจารณา
ดานพฤติกรรมผูนํานันทนาการ คือ พฤติกรรมผูนํานันทนาการดานอิงงาน มีคาระดับความสามารถ
ในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรคอยูในระดับมาก 
จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 68.40 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 31.60 
สวนพฤติกรรมผูนํานันทนาการอิงความสัมพันธมนุษย มีคาระดับความสามารถในการเผชิญและ   
ฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรคอยูในระดับมาก จํานวน 45 คน 
คิดเปนรอยละ 42.10 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 57.90  

 

 

 

 

ตาราง 18 พฤติกรรมผูนํานันทนาการกับคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค  
 4 ดาน 
 

 
 

คาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค 4 ดาน 
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พฤติกรรมผูนํานันทนาการ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด
f % f % f % f % f %

ดานอิงงาน 
ดานอิงความสัมพันธมนุษย 

7 
47 

36.80
43.90

12
60 

63.20
56.10

0
0 

0.00
0.00 

0 
0 

0.00 
0.00 

0
0 

0.00
0.00 

รวม 54 42.90 72 57.10 0 0.00 0 0.00 0 0.00
 

 จากตาราง 18 แสดงเห็นไดถึง พฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญ
และฝาฟนอุปสรรค 4 ดาน อยูในระดับมาก จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 57.10 และอยูในระดับ
มากที่สุด จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 42.90 เม่ือแยกพิจารณาดานพฤติกรรมผูนํานันทนาการ คือ 
พฤติกรรมผูนํานันทนาการดานอิงงาน มีคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรครวม 
4 ดาน อยูในระดับมาก จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 63.20 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 7 คน 
คิดเปนรอยละ 36.80 สวนพฤติกรรมผูนํานันทนาการอิงความสัมพันธมนุษย มีคาระดับ
ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรครวม 4 ดาน อยูในระดับมาก จํานวน 60 คน คิดเปน
รอยละ 56.10 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 43.90 

 

 

 

 

 

 ตอนทีÉ 6 การวิเคราะห์ข้อมูลหาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นํานันทนาการ
กบัความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอปุสรรค โดยใช้ค่าสถิติไคสแควร ์(Chi-square) 
 
ตาราง 19 ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟน 
 อุปสรรค 4 ดาน 

 

  พฤติกรรมผูนาํนันทนาการ
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ขอ ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค Value df P
1 ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค .124 1 .159
2 ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไข

อุปสรรค 
.120 2 .401

3 ดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค .020 1 .818
4 ดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรค .186 1 .034**
 รวม .051 1 .565
 

**P > 0.05 

 
 จากตาราง 19 สรุปผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับ
ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา 
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาพบวาพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและ
ฝาฟนอุปสรรคโดยรวม ไมมีความสัมพันธกันเม่ือวิเคราะหรายดาน พบวา พฤติกรรมผูนํานันทนาการ
กับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคไมมีความสัมพันธกันยกเวนพฤติกรรมผูนํา
นันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค ดานความสามารถในการอดทน
ทนทานตออุปสรรค มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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บททีÉ 5 

สรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเร่ืองผลของการเขารวมโปรแกรมนันทนาการที่มีตอการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
นักเรียนระดับชั้นประถมศึกษาปที่ 3 สังกัดสํานักงานเขต กรุงเทพมหานคร มีความมุงหมายของ 
การวิจัย วิธีการดําเนินการวิจัย การวิเคราะหขอมูล สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ
ดังน้ี 

 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 1.  เพ่ือศึกษาพฤติกรรมผูนํานันทนาการของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา 
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  
 2.  เพ่ือศึกษาความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต 
กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  
 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการ
เผชิญและฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและ
กีฬา  
 
ความสาํคญัของการวิจยั  

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ จัดทําขึ้นเพ่ือทราบพฤติกรรมผูนํานันทนาการที่เหมาะสมกับ
เจาหนาที่พลศึกษา กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนา
ศักยภาพในดานความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคใหกับผูนํานันทนาการของหนวยงาน 
เพ่ือเปนประโยชนและแนวทางในการสงเสริมและพัฒนาผูนํานันทนาการ และยังเปนแนวทางใน
การศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญ
และฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษา กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา สําหรับผู
ที่สนใจตอไป 

 



103 
 

ขอบเขตของการวิจยั 
 การวิจัยในครั้งน้ี เปนรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research Design) มีความมุง
หมาย เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและ
ฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา            
ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตไวดังนี้  
 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
 ประชากร  
 ประชากรที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้ คือ เจาหนาที่พลศึกษา กรมพลศึกษา กระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬา โดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multistage Random Sampling) 
จากการจับฉลาก โดยมีทั้งหมด 4 ภาค ซึ่งจับฉลากไดภาคใต มีทั้งหมด 14 จังหวัด และ 151 อําเภอ 
รวมจํานวน 165 คน  
 กลุมตัวอยาง  
 กลุมตัวอยางที่ใชในงานวิจัยครั้งน้ี ไดแก เจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา 
กระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา จากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางสําเร็จรูปจากตารางของ เครจซี่
และมอรแกน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608-610) ที่สัดสวนความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได 5% 
เทากับ 118 คน สํารอง 8 คน และไดกลุมตัวอยางทั้งหมดจํานวน 126 คน  
 

คาํถามการวิจยั  
 1.  พฤติกรรมผูนํานันทนาการของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬาเปนอยางไร  
 2.  ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต          
กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาเปนอยางไร  
 3.  พฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของ
เจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา มีความสัมพันธกันเปน
อยางไร  
 
เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั  
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบงออกเปน 4 ตอน 
ดังน้ี  
 ตอนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา 
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ไดแก เพศ อายุ ตําแหนงหนาที่การงาน การศึกษาสูงสุด ประสบการณ
ในการทํางานบริหารองคกร/หนวยงานแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
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 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามพฤติกรรมผูนํานันทนาการ โดยแบบสอบถามนี้มีลักษณะเปน 
1 ขอคําถาม มี 4 ตัวเลือกผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบในขอความที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด  
 ตอนที่ 3 เปนขอคําถามเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค AQ 
(Adversity Quotient) แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  
 ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะอ่ืนๆ  
 
การสรา้งและทดสอบคณุภาพเครืÉองมือทีÉใช้  
 ผูวิจัยดําเนินการสรางและทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ โดยมีขั้นตอน
ดังตอไปน้ี  
 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาคนควาจากวิทยานิพนธ งานวิจัย บทความ วารสารและเอกสาร
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูนํานันทนาการ การใชเวลาวางและความสามารถในการเผชิญและ
ฝาฟนอุปสรรค  
 ขั้นตอนที่ 2 รวบรวมขอมูลและความรูที่ไดจากการศึกษาคนความากําหนดขอบเขตและ
โครงสรางของแบบสอบถามเพื่อใหคณะกรรมการที่ปรึกษาตรวจพิจารณาปรับปรุงและแกไข  
 ขั้นตอนที่ 3 นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นหาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) โดยใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ จากนั้นนําแบบสอบถามที่ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแลวมาหา
คาดัชนีของความสอดคลอง IOC (Index of Congruence)พบวา ทุกขอคําถามมีคะแนนอยูระหวาง 
0.6 – 1.0  
 ขั้นตอนที่ 4 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) จํานวน 30 คน 
กับเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ที่เปนกลุมตัวอยาง
แลวนําผลที่ไดมาคํานวณวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ดวยการใชสูตรวัดคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา (α - Coefficient) ของ Cronbach มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .82  
 ขั้นตอนที่ 5 นําผลการวิ เคราะหมาปรับปรุงแบบสอบถามขั้นสุดท ายและเสนอ
คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธเพ่ือหาจุดบกพรองในแบบสอบถาม และนํามาปรับปรุงแกไข ใหมี
ความสมบูรณยิ่งขึ้นและตรวจสอบจนอยูในเกณฑที่สามารถยอมรับไดแลวจึงนําแบบสอบถามที่
สมบูรณไปเก็บรวบรวมขอมูลจริงจากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว  
 
วิธีการวิจยั  
 1. การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีเปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบ
สอบถาเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล และนํามาวิเคราะห ในเชิงปริมาณ (Quantity)  
 2. แบบสอบถามพัฒนามาจากแนวคิดทางทฤษฎีตํารา เอกสารตางๆ บทความ รายงาน 
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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คณะกรรมการจริยธรรม   
 งานวิจัยนี้ไดผานการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมงานวิจัยในมนุษย ใบรับรองเลขท่ี 
SWUEC/E-410/2559 
 
เกบ็รวบรวมข้อมลูวิจยั  
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี  
 ขั้นตอนที่ 1 จัดทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลแบบสอบถามการวิจัย
จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูบริหารในองคกรและหนวยงานที่ทําหนาที่
เกี่ยวของกับการใหบริการการใชเวลาวางในภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา  
 ขั้นตอนที่ 2 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว โดยวิธีการ
เก็บดวยตนเอง และทางไปรษณีย  
 ขั้นตอนที่ 3 นําแบบสอบถามที่ไดรับคืน มาตรวจสอบความสมบูรณ เพ่ือดําเนินการ
วิเคราะหขอมูลตอไป  
 
การวิเคราะหข้์อมลู  
 การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยวิเคราะหขอมูลที่เก็บรวบรวมโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป จากกลุม
ตัวอยาง โดยนําแบบสอบถามที่ไดมาวิเคราะห ดวยวิธีการดังตอไปน้ี  
 1.  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่หาคารอยละและ
นําเสนอในรูปแบบของตาราง ประกอบความเรียง  
 2.  การวิเคราะหขอมูลตอนที่ 2 เกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํานันทนาการของเจาหนาที่พล
ศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา โดยมีสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
คือ คารอยละ และในการจําแนกพฤติกรรมของผูนํานันทนาการและนําเสนอในรูปแบบตาราง
ประกอบความเรียง 
 3.  การวิเคราะหขอมูลตอนที่ 3 เกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค AQ 
(Adversity Quotient) ประกอบดวย 4 ดาน คือ 1.ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค 2.ดาน
ความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค 3. ดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของ
อุปสรรค 4. ดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรค ผูวิจัยการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ
จํานวน คารอยละและแลวนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง  
 4.  การวิเคราะหขอมูลตอนที่ 4เกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค AQ 
(Adversity Quotient) ประกอบดวย 4 ดาน คือ 1.ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค 2.ดาน
ความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค 3.ดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของ
อุปสรรค 4.ดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรค ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคและนําเสนอในรูปแบบตาราง
ประกอบความเรียง  
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 5.  การวิเคราะหขอมูลตอนที่ 5 เกี่ยวกับการหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา
นันทนาการกับคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคจํานวน คารอยละและนําเสนอ
ในรูปแบบตารางประกอบความเรียง  
 6.  การวิเคราะหขอมูลตอนที่ 6 เกี่ยวกับการหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา
นันทนาการเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค AQ (Adversity Quotient)โดยใช
คาสถิติไคสแควร (Chi-square)  
 
สรปุผลการวิจยั  
 จากการวิเคราะหขอมูล สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังน้ี  
 1. ข้อมูลทั Éวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ตําแหน่งหน้าทีÉการงาน 
การศึกษาสงูสดุ และประสบการณ์ในการทาํงานบริการองคก์ร/หน่วยงาน  
 ขอมูลทั่วไปของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต จํานวน 126 คน สวนใหญเปนเพศชายจํานวน 
96 คน คิดเปนรอยละ 76.20 และเปนเพศหญิงจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 23.80 อายุของ
เจาหนาที่พลศึกษาภาคใต สวนใหญมีอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 53.20 
รองลงมา 41-50 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 27.00 ตามดวย ต่ํากวา 30 ป จํานวน 14 คน คิด
เปนรอยละ 11.10 และ 51 ปขึ้นไป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 8.70 ตามลําดับ ตําแหนงหนาที่
การทํางานของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต สวนใหญเปนเจาหนาที่พลศึกษาประจําอําเภอ จํานวน 
115 คน คิดเปนรอยละ 91.30 และเจาหนาที่พลศึกษาประจําจังหวัด จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 
8.70 ระดับการศึกษาของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต คือ สวนใหญอยูในระดับปริญญาตรี จํานวน 
121 คน คิดเปนรอยละ 96.00 และปริญญาโท จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 4.00 สาขาวิชาของ
เจาหนาที่พลศึกษาภาคใต สวนใหญอยูในสาขาพลศึกษาจํานวน 67คน คิดเปนรอยละ 53.30 รองลงมา 
วิทยาศาสตรการกีฬา/การออกกําลังกายและกีฬา จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 25.40 ตามดวย 
การฝกและการจัดการกีฬา จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 19.80 และรัฐศาสตร จํานวน 1 คน คิด
เปนรอยละ 0.80 กับสุขศึกษา จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.80 ประสบการณในการทํางานบริหาร
องคกร/หนวยงาน ของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต สวนใหญอยูในระหวาง 11-15 ป จํานวน 57 คน 
คิดเปนรอยละ 45.20 รองลงมาคือ 5-10 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 36.50 ตามดวย นอยกวา 
5 ป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 15.90 และ 16-20 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 2.40 ตามลําดับ  
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 2. ข้อมูลเกีÉยวกบัพฤติกรรมผู้นํานันทนาการของเจ้าหน้าทีÉพลศึกษาภาคใต้ กรม
พลศึกษา กระทรวงการท่องเทีÉยวและกีฬา  
 ผลการศึกษา พฤติกรรมของผูนํานันทนาการสวนใหญจะเนนการสงเสริมสนับสนุนในการ
การปฏิบัติงานขององคกร/หนวยงาน จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 73.00 และมีความเชื่อในการ
บริการการใชเวลาวางจากการสรางทีมงานใหมีคุณภาพ จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 71.40 โดย
คุณลักษณะอันดับแรกในการรับบุคลากรเขาทํางาน คือ มีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี 
จํานวน 97 คนคิดเปนรอยละ 77.00 และการจะเปนนักสื่อสารที่มีทักษะในการติดตอสื่อสาร ตองเปน
ผูรับฟงแนวคิด และความรูสึกของผูอ่ืนได จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 57.90 หากเกิดปญหาใน
การทํางานผูนําจะเลือกวิธีในการจัดการกับปญหาดวยการรวมมือผสมผสานแกไขรวมกับผูอ่ืน 
จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 31.00 ผูนํานั้นจะพบปญหาจากความกาวหนาในการทํางานวาประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 42.90 ในขณะที่พบวาคุณภาพใน
การทํางานลดลงจะตองประชุมกับผูรวมงานไดเสนอความคิดสรางสรรคในการวางแผนปรับปรุงการ
ทํางาน จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 60.30 ผูนํามีวิธีการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นภายในองคกรโดย
สงเสริมใหกระตือรือรน และไดใชความคิดสรางสรรคในการทํางาน จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 
43.70 เม่ือเกิดคําถามเกี่ยวกับความเปนผูนําในตัวเจาหนาที่พลศึกษา จะมีการพูดคุยกับผูที่มีปญหา
และคนหาแนวทางในการสรางการทํางานรวมกันที่ดีที่สุด จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 66.70  
 เม่ือแยกรายดาน ผลการวิจัยของพฤติกรรมการตอบแบบสอบถามของเจาหนาที่พลศึกษา
ภาคใต สวนใหญเปนผูนํานันทนาการดานอิงความสัมพันธมนุษย จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 
84.90 รองลงมา คือ พฤติกรรมผูนํานันทนาการดานอิงงาน จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 15.10  
 ตอนทีÉ 3 การวิเคราะหข้์อมูลเกีÉยวกบัจาํนวน ค่าร้อยละความสามารถในการเผชิญ
และฝ่าฟันอปุสรรค AQ (Adversity Quotient) ของเจ้าหน้าทีÉพลศึกษาภาคใต้ กรมพลศึกษา 
กระทรวงการท่องเทีÉยวและกีฬา  
 ผลการศึกษา จํานวน คารอยละ ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของ
เจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬารายขอ พบวา  
 ระดับความสามารถของความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถ
ในการควบคุมอุปสรรค อยูในระดับมาก ไดแก ทานสามารถควบคุมสถานการณที่เปนอุปสรรคได 
จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 63.50 ทานสามารถรับมือกับอุปสรรคที่เกิดขึ้นได จํานวน 85 คน คิด
เปนรอยละ 67.50 เม่ือเกิดปญหา ทานสามารถหาวิธีแกไขอยางเขาใจและมีสติจํานวน 80 คน คิด
เปนรอยละ 63.50 ทานรูวาจะรับตอสถานการณที่เปนอุปสรรคไดเพียงใดจํานวน 85 คน คิดเปนรอย
ละ 67.50 เม่ือพบอุปสรรค ทานจะแสดงอารมณหรือปฏิกิริยาออกมาในทางบวกจํานวน 79 คน คิด
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เปนรอยละ 62.70 ระดับความสามารถของความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดาน
ความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรคอยูในระดับมาก ไดแกทานสามารถนําตนเองเขา
ไปแกไขปญหาหรืออุปสรรคไดจํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 68.30 ทานสามารถวิเคราะหสาเหตุ
หรือองคประกอบของสาเหตุไดจํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 69.80 เมื่อเกิดปญหา ทานจะไมโทษ
ผูอ่ืนจํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 44.40 ทานรูบทบาทหนาที่วาใครควรเปนผูรับผิดชอบตอปญหา
นั้นจํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 64.30 เม่ือเกิดปญหาแบบเดิมขึ้น ทานจะแกปญหานั้นอยางเร็ว
และมีประสิทธิภาพมากขึ้นจํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 63.50  
 ระดับความสามารถของความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถ
ในการรับรูถึงระดับของอุปสรรคอยูในระดับมากที่สุด คือทานสามารถแยกเรื่องงานกับเร่ืองสวนตัว
ไดจํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 53.20 อยูในระดับมาก ไดแก ทานคิดวาปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น จะ
มีจุดสิ้นสุดจํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 59.50 เม่ือทานประสบปญหาจากการทํางาน ทานสามารถ
ดําเนินชีวิตตามปกติจํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 54.80 ทานรับรูวาปญหาสามารถเกิดขึ้นไดกับ
ทุกคนจํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 53.20 และอยูในระดับปานกลาง คือ เม่ือทานมีปากเสียงกับคน
ในครอบครัวสงผลใหทํางานไมไดจํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 38.90  
 ระดับความสามารถของความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถ
ในการอดทนทนทานตออุปสรรคอยูในระดับมากมากที่สุด คือทานไมยอมแพตออุปสรรคหรือปญหา
จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 47.60 และอยูในระดับมาก ไดแก ทานมีความอดทนตออุปสรรคหรือ
ปญหาจํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 55.60 ทานสามารถรับมือกับความยืดเยื้อของอุปสรรคหรือ
ปญหาไดจํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 65.10 ทานมีกําลังใจเขมแข็งในการเอาชนะอุปสรรคเสมอ
จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 51.60 ทานเชื่อวาเม่ือผานพนอุปสรรคไปแลวจะพบความราบรื่น
จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 42.90  
 ผลการศึกษา จํานวนและคารอยละ ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของ
เจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาในแตละดาน ไดแก ดาน
ความสามารถในการควบคุมอุปสรรค อยูในระดับมากที่สุด จํานวน 42 คิดเปนรอยละ 33.30 และอยู
ในระดับมาก จํานวน 84 คิดเปนรอยละ 66.70 ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไข
อุปสรรค จํานวน 41 คิดเปนรอยละ 32.50 รองลงมา อยูในระดับมาก จํานวน 79 คิดเปนรอยละ 
62.70 ตามดวย และอยูในระดับปานกลาง จํานวน 6 คิดเปนรอยละ 4.80 ดานความสามารถในการ
รับรูถึงระดับของอุปสรรค อยูในระดับมากที่สุด จํานวน 68 คิดเปนรอยละ 54.00 และอยูในระดับ
มาก จํานวน 58 คิดเปนรอยละ 46.00ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค รวมทุกดาน  
คือ อยูในระดับมากที่สุด จํานวน 52 คิดเปนรอยละ 41.30 และอยูในระดับมาก จํานวน 74 คิดเปน
รอยละ 58.70  
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 ตอนทีÉ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกีÉยวกบัค่าเฉลีÉย ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน และระดบั
ความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอปุสรรค AQ (Adversity Quotient) ของเจ้าหน้าทีÉ    
พลศึกษาภาคใต้ กรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเทีÉยวและกีฬา  
 ผลการศึกษา คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการเผชิญ
ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา 
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาพบวา  
 ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค ผูนํานันทนาการมีความสามารถอยูในระดับมาก
ที่สุดไดแก เม่ือเกิดปญหาสามารถหาวิธีแกไขอยางเขาใจและมีสติ (Xഥ=4.29,SD=.535) สามารถ
รับมือกับอุปสรรคที่เกิดขึ้นได (Xഥ=4.21,SD=.531) และรูวาจะรับมือตอสถานการณที่เปนอุปสรรคได
เพียงใด (Xഥ=4.18,SD=.543) ตามลําดับ สวนความสามารถอยูในระดับมาก ไดแก สามารถควบคุม
สถานการณที่เปนอุปสรรคได (Xഥ=4.13,SD=.645) และเม่ือพบอุปสรรคผูนําจะแสดงอารมณหรือ
ปฏิกิริยาออกมาในทางบวก (Xഥ=3.95,SD=.631)  
 ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค ผูนํานันทนาการมีความสามารถ
อยูในระดับมากที่สุด คือ เม่ือเกิดปญหาแบบเดิมขึ้น ทานจะแกปญหานั้นอยางเร็วและมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น มี (Xഥ=4.29,SD=.535) รองลงมา ความสามารถอยูในระดับมาก ไดแก เม่ือเกิดปญหาทาน 
จะไมโทษผูอ่ืน (Xഥ=4.20,SD=.738) ทานรูบทบาทหนาที่วาใครควรเปนผูรับผิดชอบตอปญหานั้น 
(Xഥ=4.17,SD=.594) ทานสามารถนําตนเองเขาไปแกไขปญหาหรืออุปสรรคได (Xഥ=4.11, SD=.555) 
และทานสามารถวิเคราะหสาเหตุหรือองคประกอบของสาเหตุได (Xഥ=4.06,SD=.548) ตามลําดับ  
 ดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค ผูนํานันทนาการมีความสามารถอยูใน
ระดับมากที่สุด ไดแก ทานสามารถแยกเรื่องงานกับเร่ืองสวนตัวได (Xഥ=4.48,SD=.590) ทานคิดวา
ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น จะมีจุดสิ้นสุด (Xഥ=4.26,SD=.582) ทานรับรูวาปญหาสามารถเกิดขึ้นไดกับ 
ทุกคน (Xഥ=4.24,SD=.662) และเม่ือทานประสบปญหาจากการทํางาน ทานสามารถดําเนินชีวิต
ตามปกติ (Xഥ=4.23,SD .635) ตามลําดับ สวนความสามารถอยูในระดับปลานกลาง คือ เม่ือทานมี
ปากเสียงกับคนในครอบครัวสงผลใหทํางานไมได (Xഥ=2.84,SD=.134)  
 ดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรค ผูนํานันทนาการมีความสามารถอยูใน
ระดับมากที่สุด ไดแก ทานเช่ือวาเม่ือผานพนอุปสรรคไปแลวจะพบความราบรื่น (Xഥ=4.51,SD=.662)
ทานไมยอมแพตออุปสรรคหรือปญหา (Xഥ=4.40,SD=.568) ทานมีกําลังใจเขมแข็งในการเอาชนะ
อุปสรรคเสมอ (Xഥ=4.40,SD=.562) และทานมีความอดทนตออุปสรรคหรือปญหา (Xഥ=4.33,SD=.580) 
ตามลําดับ สวนความสารถอยูในระดับมาก คือ ทานสามารถรับมือกับความยืดเยื้อของอุปสรรคหรือ
ปญหาได (Xഥ=4.19,SD=.622)  
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 ผลการศึกษา คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการเผชิญ
ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา 
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาพบวามีคาเฉลี่ยรวมเทากับ (Xഥ=4.17,SD=.376) เม่ือแยกเปน      
รายดาน แตละดานมีระดับความสามารถดังน้ี มีความสามารถอยูในระดับมากที่สุด คือ ดาน
ความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรค (Xഥ=4.37,SD=.455) สวนความสามารถอยูในระดับ
มาก ไดแก ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค (Xഥ=4.17,SD=.452) ดาน
ความสามารถในการควบคุมอุปสรรค (Xഥ=4.15,SD=.427) และดานความสามารถในการรับรูถึงระดับ
ของอุปสรรค (Xഥ=4.01,SD=.451) ตามลําดับ  
 ตอนทีÉ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลหาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นํานันทนาการ
กบัค่าระดบัความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอปุสรรค  
 พฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค ดานความสามารถ
ในการควบคุมอุปสรรคอยูในระดับมาก จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 66.70 และอยูในระดับมากที่สุด 
จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 33.30 เม่ือพิจารณารายดานพฤติกรรมผูนํานันทนาการ คือ พฤติกรรมผูนํา
นันทนาการดานอิงงาน มีคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค ดานความสามารถ
ในการควบคุมอุปสรรค อยูในระดับมาก จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 52.60 และอยูในระดับมาก
ที่สุด จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 47.40 สวนพฤติกรรมผูนํานันทนาการอิงความสัมพันธมนุษย    
มีคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค 
อยูในระดับมาก จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 69.20 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 33 คน    
คิดเปนรอยละ 30.80  
 พฤติ กรรมผู นํ านั นทนาการความสามารถในการ เผชิญและฝ าฟ น อุปสรรค                   
ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรคอยูในระดับปานกลาง จํานวน 6 คน คิดเปน
รอยละ 4.80 อยูในระดับมาก จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 62.70 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 
41 คน คิดเปนรอยละ 32.50 เม่ือแยกพิจารณาดานพฤติกรรมผูนํานันทนาการ คือ พฤติกรรมผูนํา
นันทนาการดานอิงงาน มีคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถ
ในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรคอยูในระดับปานกลาง จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 3.70 ระดับ
มาก จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 63.20 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 
26.30 สวนพฤติกรรมผูนํานันทนาการอิงความสัมพันธมนุษย มีคาระดับความสามารถในการเผชิญ
และฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค อยูในระดับปานกลาง 
จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 3.70 อยูในระดับมาก จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 62.60 และอยูใน
ระดับมากที่สุด จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 33.60  
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 พฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค ดาน
ความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรคอยูในระดับมาก จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 70.60 
และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 29.40 เม่ือแยกพิจารณาดานพฤติกรรมผูนํา
นันทนาการ คือ พฤติกรรมผูนํานันทนาการดานอิงงาน มีคาระดับความสามารถในการเผชิญและ       
ฝาฟนอุปสรรคดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค อยูในระดับมาก จํานวน 13 คน 
คิดเปนรอยละ 68.40 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 31.60 สวนพฤติกรรม
ผูนํานันทนาการอิงความสัมพันธมนุษย มีคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคดาน
ความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค อยูในระดับมาก จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 71.00 
และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 29.40  
 พฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค ดาน
ความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรคอยูในระดับมาก จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 46.00 
แลอยูในะระดับมากที่สุด จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 54.00 เม่ือแยกพิจารณาดานพฤติกรรมผูนํา
นันทนาการ คือ พฤติกรรมผูนํานันทนาการดานอิงงาน มีคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝา
ฟนอุปสรรคดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรคอยูในระดับมาก จํานวน 13 คน คิด
เปนรอยละ 68.40 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 31.60 สวนพฤติกรรมผูนํา
นันทนาการอิงความสัมพันธมนุษย มีคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค ดาน
ความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรคอยูในระดับมาก จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 42.10 
และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 57.90  
 พฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค 4 ดาน อยูใน
ระดับมาก จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 57.10 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 54 คน คิดเปน
รอยละ 42.90 เม่ือแยกพิจารณาดานพฤติกรรมผูนํานันทนาการ คือ พฤติกรรมผูนํานันทนาการดาน
อิงงาน มีคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรครวม 4 ดาน อยูในระดับมาก จํานวน 
12 คน คิดเปนรอยละ 63.20 และอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 36.80 สวน
พฤติกรรมผูนํานันทนาการอิงความสัมพันธมนุษย มีคาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟน
อุปสรรครวม 4 ดาน อยูในระดับมาก จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 56.10 และอยูในระดับมากที่สุด 
จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 43.90 
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 ตอนทีÉ 6 การวิเคราะห์ข้อมูลหาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นํานันทนาการ
กบัความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอปุสรรค โดยใช้ค่าสถิติไคสแควร ์(Chi-square)  
 ผลการศึกษา ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับ
ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา 
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬาพบวาพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและ
ฝาฟนอุปสรรคโดยรวม ไมมีความสัมพันธกันเม่ือวิเคราะหรายดาน พบวา พฤติกรรมผูนํา
นันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคไมมีความสัมพันธกันยกเวนพฤติกรรม
ผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค ดานความสามารถในการอดทน
ทนทานตออุปสรรค มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
อภิปรายผล  
 ผลจากการศึกษา สามารถอภิปรายผลไดดังตอไปน้ี  
 1. พฤติกรรมผู้นํานันทนาการของเจ้าหน้าทีÉพลศึกษาภาคใต้ กรมพลศึกษา 
กระทรวงการท่องเทีÉยวและกีฬาเป็นอย่างไร  
 จากผลการศึกษาพฤติกรรมการผูนํานันทนาการของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา 
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา สวนใหญเปนผูนํานันทนาการดานอิงความสัมพันธมนุษย รองลงมา 
คือ พฤติกรรมผูนํานันทนาการดานอิงงานโดยจะสงเสริมและสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน 
มีการสรางทีมงานใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เปนผูรับฟงผูอ่ืนและรับรูความรูสึกของผูอ่ืนเปนอยางดี 
เนนการแกปญหาโดยการพูดคุยปรึกษาหารือกัน จากผลการวิจัยดังกลาว สอดคลองกับแนวคิด
สต็อกดิวล (Stogdill. 1974: 5) ซึ่งไดกลาววาลักษณะผูนําแบบนี้มุงที่จะพัฒนาความสัมพันธระหวาง
ผูนํากับผูใตบังคับบัญชาซึ่งจะเคารพและยอมรับในความคิดและความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา
บอยครั้งจะตองมีความรูสึกเห็นวา ผูรวมงานนั้นเปนสิ่งที่สําคัญซ่ึงในการทํางานจะมุงความสําคัญ
ของคนเปนหลักในการที่ไดเปนผูนําใหความชวยเหลือแกผูรวมงานเปนการสวนตัว ใหเวลาในการ
รับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน และยอมรับความคิดเห็นใหมๆ เสมอ และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ สราวุธ ชัยวิชิต (2552) เรื่องพฤติกรรมของผูนํานันทนาการที่ทําหนาที่เกี่ยวของกับการจัด    
โปรแกรมการใชเวลาวางในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบวา ผูนํานันทนาการสวนใหญมี
พฤติกรรมการเปนผูนํานันทนาการดานอิงความสัมพันธมนุษยรองลงมาคือมีพฤติกรรมผูนํา
นันทนาการดานอิงงานและสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมผูนําของ Halpin (1966: 88- 89) 
ที่ไดพัฒนารูปแบบสอบถาม LBDQ(Leadership behavior description questionnaire) เปนการระบุ
ถึงพฤติกรรมในการทํางานของผูนําในการทํางานที่มุงความสัมพันธเปนอันดับแรกระหวางผูนําที่
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ปฏิบัติกับผูตามโดยผูนํานันทนาการเปนผูที่มุงใหความชวยเหลือแกผูรวมงานเปนการสวนตัว  
เพ่ือใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางานรวมกันเปนคนที่ผูรวมงานเขาใจไดงายใหเวลาในการรับฟง
ความคิดเห็นของผูรวมงานเอาใจใสดูแลเรื่องสวัสดิการตางๆ ไมปฏิเสธที่จะอธิบายเหตุผลใดๆ ใน
การกระทําของตน มีการปฏิบัติงานโดยการปรึกษาหารือกับผูรวมงานยอมรับความคิดเห็นใหมๆ 
เสมอปฏิบัติตนตอผูรวมงานทุกคนอยางฐานะเทาเทียมกันเต็มใจที่จะใหเกิดการเปลี่ยนแปลงมีความ
เปนมิตรทําใหผูรวมงานรูสึกเปนกันเองในเวลาที่มีการสนทนากันนําขอเสนอแนะของผูรวมงานมาใช
ในการปฏิบัติ  
 2. ความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอุปสรรคของเจ้าหน้าทีÉพลศึกษาภาคใต้ 
กรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเทีÉยวและกีฬาเป็นอย่างไร 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของผูนํานันทนาการ 
พบวา ผูนํานันทนาการที่ทําหนาที่เกี่ยวของกับการใหบริการกิจกรรมนันทนาการอยูในระดับมาก
แสดงใหเห็นวา เปนผูที่สามารถขามผานความยากลําบากและปญหาที่กําลังเผชิญโดยมีวิธีการแกไข
อยางเขาใจและมีสติ มีความอดทนตอปญหาและควบคุมอารมณใหเปนไปในทางบวกได ก็จะ
สามารถนําพาองคกรไปสูความสําเร็จได ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของวลัยทิพย          
ธีริศราวิชากร (2555) ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงอิทธิพลทางตรงตอการมองโลก
ในแงดีและสงอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอความสามารถในการฝาฟนอุปสรรคแสดงวาผูนํา
นันทนาการที่มีการทํางานแบบผูใหการบริการกับผูมาใชบริการ เปนผูฝกสอนหรือผูใหคําแนะนํา 
โดยมีทักษะและทัศนคติในการติดตอประสานงานแกหนวยงานที่เกี่ยวของ มีการสงเสริมสนับสนุนให
เด็กเยาวชนและประชาชนในพื้นที่รับผิดชอบไดเลนกีฬาออกกําลังกายและรวมกิจกรรมนันทนาการ
อยางสม่ําเสมอ และสอดคลองกับแนวคิดของ ศิริวรรณ และคณะ (2545: 19-20) ไดกลาววา ผูนํา
เปนผูมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณการสรางแรงบันดาลใจการกระตุนทางปญญาการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคลสงผลใหมีการมองโลกในแงดีและมีความสามารถในการฝาฟนอุปสรรคสูงการเปน
ผูนํานันทนาการจะตองมีบทบาทภาระหนาที่ความรับผิดชอบมากมายตองใชความรูความสามารถ
และมีการตัดสินใจดวยความมั่นใจเชื่อม่ันในความรูความสามารถที่ตนเองมีผูนํานันทนาการที่มีการ
รับรูความสามารถในตนเองสูงจะมีความคาดหวังตอความสําเร็จและสามารถกํากับตนเองไดดีมี
รูปแบบวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพเพราะการปฏิบัติงานอาจตองพบกับปญหาและอุปสรรคที่
ผูบริหารจะตองใชการตัดสินใจและการประเมินสถานการณตางๆไดอยางถูกตองการบริหารนั้นจึงจะ
ประสบความสําเร็จและสอดคลองกับแนวคิดของสตอลทซ (Stoltz. 1997) ที่ไดกลาวไววาบุคคลที่มี
การรับรูความสามารถของตนเองสูงจะมีความสามารถในการกํากับควบคุมตนเองไดดีรวมถึง
สามารถเปนผูจัดการชีวิตของตนเองซึ่งจะสงผลใหบุคคลนั้นสามารถบังคับตนเองไดทั้งรางกายและ
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อารมณพรอมที่จะเผชิญกับปญหาตางๆ และปรับตัวใหอยูในสังคมไดอยางเหมาะสมสามารถเผชิญ
เหตุการณตางๆและแกปญหาไดและจะใชความพยายามยิ่งขึ้นเม่ือพบกับอุปสรรคมีสติ สามารถ
ควบคุมความคิดและอารมณทําใหฟนตัวจากอุปสรรคอยางรวดเร็ว และหยุดคิดวิธีที่ทําใหเกิด
ความเครียด ความทอแท ความสิ้นหวังนั้น 
 จากผลการศึกษา เม่ือแยกรายดาน พบวา ทุกดานมีความสามารถระดับมาก ไดแก ดาน
ความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค และ
ดานความสามารถในการรับรูถึงระดับอุปสรรคยกเวน ดานความสามารถในการอดทนทนทานตอ
อุปสรรคที่อยูระดับมากที่สุด แสดงใหเห็นวาผูนํานันทนาการสามารถรับรูอุปสรรคจะอดทนอยูใน
ระยะเวลาที่ยาวได เปนผูที่พยายามผานพนอุปสรรคดวยการทักษะ ความรู และความสามารถมี
ความหวังในชีวิตไดอยางราบรื่นมีกําลังใจที่เขมแข็งอยูเสมอ สอดคลองกับแนวคิดของ สตอลทซ 
(Stoltz. 1997) ไดกลาววาเปนความสามารถในการรับรูถึงความคงทนของอุปสรรคและการรับมือ
ความยืดเยื้อของปญหา และพยายามขจัดไปใหหมดอยางถูกวิธีเปนความอดทนความทนทานตอ
ปญหาตางๆ มองโลกในแงดีเห็นปญหาใหญใหเปนปญหาเล็กสามารถรับมือกับระยะเวลาของ
อุปสรรคหรือปญหาที่อาจจะยาวนานไมยอมแพตออุปสรรคหรือปญหามีกําลังใจเขมแข็งในการ
เอาชนะอุปสรรคเสมอและเชื่อวาเม่ือผานพนอุปสรรคไปแลวจะพบแตความราบรื่น  
 3. พฤติกรรมผู้นํานันทนาการกบัความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอุปสรรค
ของเจ้าหน้าทีÉพลศึกษาภาคใต้ กรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเทีÉยวและกีฬา มีความสมัพนัธก์นั
เป็นอย่างไร  
 จากผลการวิจัยพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค 
รวมทั้ง 4 ดาน พบวาพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค
โดยรวม ไมมีความสัมพันธเน่ืองจากผูนํานันทนาการมีประสบการณในการทํางานสวนใหญมากกวา 
10 ป ซึ่งเปนผูที่มีประสบการณในการทํางานมาก พบเจอปญหาอุปสรรคในการทํางานอยูตลอดเวลา 
ทั้งกับผูรวมงาน ผูมาใชบริการ องคกรรวมอ่ืนๆ จึงทําใหผูนันทนาการสามารถเผชิญปญหาและ   
ฝาฟนอุปสรรคไดเปนอยางดี สามารถควบคุมอุปสรรคไดเขาใจปญหาและวิธีแกไขปญหาอยางมีสติ
วิเคราะหสาเหตุหรือองคประกอบของสาเหตุเม่ือเกิดปญหาเปนผูที่แยกเรื่องงานกับเร่ืองสวนตัวออก
จากกันไดและยังแสดงอารมณหรือปฏิกิริยาออกมาในทางบวกซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของ   
รัสเซลล (Russell. 2001: 37) ซึ่งไดกลาววา ผูนํานันทนาการตองตอสูฟนฝาเพื่อไปสูความสําเร็จ
จากการมีสภาพสังคมที่ดีขึ้น พยายามรวมมือกับบุคคลตางๆ เนนความสัมพันธของมนุษยเพ่ือสงเสริม
และสรางคุณคาทางสังคม จําเปนอยางมากที่ผูนําจะตองนําความสามารถของตนเองไปปฏิบัติงานได
อยางเหมาะสมผูนํานันทนาการตองพยายามรวมมือกับบุคคลตางๆ เพื่อที่จะทําใหมลภาวะทาง
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สิ่งแวดลอมลดนอยลงและสามารถทําใหผูที่เกษียณอายุราชการเกิดความพึงพอใจในการจัดกิจกรรม
ของเจาหนาที่ ซึ่งมีผลตอภาวะผูนําที่เกี่ยวของกับความตองการของสังคมในอนาคตซึ่งผูนํา
นันทนาการเองจะตองมีมุมมองที่ชัดเจนในการสงเสริมและสรางคุณคาทางสังคม  
 พิจารณารายดานของความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคพบวา ไมมีความสัมพันธ
กัน ยกเวนดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรคเนื่องจากเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต
เปนผูนําที่มีความสามารถอดทนกับปญหาอุปสรรคคิดแตวาไมมีใครหรืออะไรที่แกไขได หากไม
พยายามที่จะแกไขปญหา คิดอยูเสมอวาปญหาจะจบลงไปในอีกไมชา ซึ่งอุปสรรคเหลานี้จะไมมีผล
ตอการทํางานเมื่อผูนําประสบ เขาใจปญหาอยางออนโยน ใจเย็น มีสติในการแกไขสอดคลองกับ
แนวคิดของ สตอลทซ (Stoltz. 1997) ไดกลาววา ผูนํานันทนาการจะรับรูถึงความยืดเยื้อของอุปสรรค
และอดทนเปนอยางสูงที่จะรับมือไดหากมีระยะเวลานาน มีการฝกฝน ทักษะ ความรูความสามารถ 
และเปนผูที่มีความหวังในชีวิตพยายามที่จะหาหนทางแกไขอุปสรรคใหออกไปโดยเร็ว และพยายาม
ทําใหความสําเร็จอยูกับตัวไดนาน แตถาไมสามารถรักษาใหคงตัวไดนาน ก็จะพิจารณาไดวาปญหา
และเหตุแหงปญหาเปนเรื่องธรรมดา จะสามารถผานพนไปไดอยางรวดเร็วและจะไมกลับมาอีก        
สิ่งเหลานี้จะสงเสริมใหมีชีวิตรุงโรจนได 
 
ขอเสนอแนะเกีÉยวกบังานวิจยั 
 การมีสวนรวมในการเขารวมกิจกรรมของแตละคนแตละหนวยงานไมเทากันบางหนวยงาน
ไมเปดโอกาสใหบุคลากรเขารวมกิจกรรมจึงมีปญหาเกิดขึ้นในการประสานงานขอความรวมมือ จงใช
ความอดทนในการแกไขสิ่งที่เกิดใหมีประโยชนและพัฒนาในวงการกีฬา ในการทํางานยอมมีปญหา
และอุปสรรคแตเม่ือเราคนพบปญหาเหลานั้นเราก็ตองชวยกันใหได คอยคิดและหาที่ปรึกษาและ
พูดคุยกับทีมงานหรือผูรูเพ่ือที่จะขามปญหาและอุปสรรค หาทางแกไขปญหาเหลานั้นจนงานที่ทํา
สําเร็จบรรลุวัตถุประสงค 
  
ขอเสนอแนะสาํหรบังานวิจยัครั Êงต่อไป 
 1. ควรศึกษาปจจัยดานอ่ืนๆ รวมดวยนอกเหนือจากเรื่องดังกลาว เชน สภาพของที่ทํางาน
ความเคียด ความฉลาดทางอารมณ ลักษณะของผูนํา วาปจจัยใดที่สงผลตอระดับความสามารถใน
การเผชิญและฝาฟนอุปสรรค 
 2. ควรเปลี่ยนกลุมตัวอยางหรือองคกร เชน ศูนยกีฬา ศูนยเยาวชน องคกรการใชเวลาวาง
ตางๆ เพ่ือใหไดทราบขอมูลของแตละกลุม นํามาสงเสริมและพัฒนาความสามารถในการเผชิญและ
ฝาฟนอุปสรรคใหดียิ่งขึ้น 
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แบบสอบถาม 

เรืÉอง ความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นํานันทนาการกบัความสามารถในการเผชิญและ  
ฝ่าฟันอุปสรรคของเจ้าหน้าทีÉพลศึกษาภาคใต้ กรมพลศึกษา กระทรวงการท่องเทีÉยวและ
กีฬา 

คาํชีÊแจ้งเกีÉยวกบัแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาขอมูลประกอบการทําวิจัยเกี่ยวกับ เร่ือง
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํานันทนาการกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค
ของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา ซึ่งเปนสวนหนึ่งของ
การศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการจัดการกีฬาและนันทนาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ขอใหทานพิจารณาคําถามและคําตอบใหตรงกับความจริงที่สุด และ
โปรดตอบคําถามทุกขอ คําตอบของทานจะถูกเก็บเปนความลับ ผูวิจัยขอขอบคุณในความรวมมือ
ของทานในครั้งน้ีดวย  
 แบบสอบความแบงออกเปน 4 ตอน ดังน้ี  
 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม (Check-List) มีจํานวน 5 ขอ  
 ตอนที่ 2 ขอคําถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํานันทนาการของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต    
กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬามีจํานวน 10 ขอ  
 ตอนที่ 3 ขอคําถามเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่  
พลศึกษาภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา แบงเปน 4 ดาน ดานละ 5 ขอ   
รวมเปน 20 ขอ  
 ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะอ่ืนๆ 
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ตอนทีÉ 1 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม (Demographic Data) 

คาํชีÊแจง โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน      หนาขอความที่ตรงกบัความเปนจริงของทาน 

1. เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

2. อายุป 
3. ตําแหนงหนาที่การทํางาน 

 เจาหนาที่พลศึกษาประจําจังหวัด 
 เจาหนาที่พลศึกษาประจําอําเภอ 
 อ่ืนๆ(โปรด
ระบุ)________________________________________________________ 

4. การศึกษาสูงสุด 
 ปริญญาตรี 
สาขา_______________________________________________________ 

 ปริญญาโท 
สาขา_______________________________________________________ 

 อ่ืนๆ (โปรด
ระบุ)_______________________________________________________ 

5. ประสบการณในการทํางานบริหารองคกร/หนวยงาน 
 นอยกวา 5 ป 
 6 – 11 ป 
 11 – 15 ป 
 16 – 20 ป 
 มากกวา 20 ป 
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ตอนทีÉ 2 ขอคําถามเกีย่วกบัพฤติกรรมผูนํานันทนาการของเจาหนาที่พลศึกษาภาคใต กรมพลศกึษา 
กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 
คาํชีÊแจง โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน      หนาขอความทีต่รงกบัความเปนจริงของทานมากที่สุด
เพียงขอเดียว 

1. ในการเปนผูนาํ : ขาพเจาเปนผูนําแบบใดมากที่สุด 
 วิเคราะห 
 ปฏิบัติผลงาน 
 ใชความคิดสรางสรรค 
 สงเสริมสนับสนุน 

2. ขาพเจามีความเชื่อวาในการบริการการใชเวลาวางและนันทนาการ ผูนําควรเนน
การทํางานในดาน 

 วางแผน 
 สรางผลงาน 
 การสรางทีมงาน 
 รับฟงผูอ่ืน 

3. คุณลักษณะอนัดับแรกที่ขาพเจาจะพิจารณารับบุคลากรเขาทํางาน คอื 
 มีทักษะในการทํางานที่ดี 
 มีความสามารถในการตัดสนิใจ 
 สามารถสรางนวัตกรรม หรอืวิธกีารใหมๆ ใหเกิดขึ้นกับการทํางาน 
 มีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนที่ดี 

4. ในการเปนนักสื่อสาร ขาพเจามีทักษะในการติดตอสื่อสารดานใดมากที่สุด 
 การบังคับบญัชาและสั่งการไดชัดเจน 
 ทําใหผูใตบังคบับัญชามองเห็นภาพรวมในการทํางาน 
 มีการสื่อสารสงผานโดยการพูดไดชัดเจน 
 เปนผูรับฟงแนวคิด และความรูสึกของผูอ่ืนไดดี 
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ตอนที่ 2 (ตอ) 

คาํชีÊแจง โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน      หนาขอความทีต่รงกบัความเปนจริงของทานมากที่สุด
เพียงขอเดียว 

5. เม่ือเกิดปญหาในการทํางานขาพเจาเลือกวิธีการจัดการกับปญหาแบบ 
 เปนผูควบคุม 
 วางบทบาทและหนาที่ของแตละคนใหชดัเจน 
 คนหาการทํางานที่ทําใหเกดิการประนีประนอมกัน 
 รวมมือผสมผสานทํางานรวมกับผูอ่ืน 

6. ความสัมฤทธิผ์ลในการเปนผูนํานันทนาการในการใหบริการการใชเวลาวางใน
องคกรหรือโปรแกรมนันทนาการนั้นขึ้นอยูกับ 

 การสรางสรรคและวางแผนงานไดอยางมีประสิทธผิล 
 ใชความสามารถทําใหเปาหมายที่วางไวบรรลุผลสําเร็จ 
 เนนการสรางบรรยากาศทีดี่ในองคกรที่ทํางาน 
 ใชวธิีการทํางานรวมกัน 

7. ขาพเจาพบปญหาที่เกิดขึ้นในองคกรหรือโปรแกรมจาก 
 ประเมินผลกรรมวิธีการทํางาน 
 ดูจากความกาวหนาในการทํางานวาประสบความสําเรจ็ตามเปาหมายที่วาง
ไวเพียงใด 

 ใชการประมาณการวาตั้งแตเริ่มตนการทาํงานมีการทํางานตามแผนหรือไม 
 ใชวธิีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 

8. เม่ือพบวาคุณภาพในการทํางานลดลงขาพเจาจะตอง 
 ยืนยันที่จะทําตามแนวทางในแผนงานเดิม 
 มีการตั้งความคาดหวังที่ชัดเจนและกําหนดระยะเวลาสิน้สุดในการทาํงานมี
การจัดใหบุคลากรและผูใตบังคับบญัชาเห็นตัวอยางในการทํางานที่มี
คุณภาพ 

 วางแผนปรับปรุงการทํางาน 
 ประชุมกับผูรวมงานไดเสนอความคิดสรางสรรคในการวางแผนปรบัปรุง
การทํางาน 
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ตอนที่ 2 (ตอ) 
คาํชีÊแจง โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน      หนาขอความทีต่รงกบัความเปนจริงของทานมากที่สุด
เพียงขอเดียว 

9. ขาพเจามีการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นภายในองคกรโดย 
 เปนตนแบบในมาตรฐานวชิาชีพที่ดี 
 ยกยองชมเชยกับผูที่ทํางานไดดี 
 สงเสริมใหกระตือรือรนและไดใชความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
 ใหอิสระกับผูอ่ืนในการแสดงความสามารถในวชิาชีพ 

10. เม่ือเกิดคําถามเกี่ยวกับความเปนผูนําในตัวขาพเจา : ขาพเจาจะ 
 ตองการใหพูดออกมาทันที 
 เปดโอกาสใหผูอ่ืนตัดสินใจพูดในสิ่งที่เขาตองการ 
 มีการพูดคุยกับผูที่มีปญหาและคนหาแนวทางในการสรางการทํางาน
รวมกันที่ดีที่สดุ 

 พยายามคนหาปจจัยนําเขา (Input) จากผูอ่ืนและสรางแผนการทํางานใหม 
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ตอนทีÉ 3 ขอคําถามเกี่ยวกบัความสามารถในการเผชญิและฝาฟนอุปสรรคของเจาหนาที่พลศึกษา
ภาคใต กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 
คาํชีÊแจง โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด 

ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค ระดบัความสามารถ
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย
 

(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

ดานความสามารถในการควบคุมอุปสรรค
1 ทานสามารถควบคุมสถานการณที่เปนอุปสรรคได   
2 ทานสามารถรับมือกับอุปสรรคที่เกิดขึ้นได   
3 เม่ือเกิดปญหา ทานสามารถหาวิธีแกไขอยางเขาใจ

และมีสต ิ
  

4 ทานรูวาจะรับตอสถานการณที่เปนอุปสรรคไดเพียงใด   
5 เม่ือพบอุปสรรค ทานจะแสดงอารมณหรือปฏิกิริยา

ออกมาในทางบวก 
  

ดานความสามารถในการนําตัวเองเขาไปแกไขอุปสรรค
6 ทานสามารถนําตนเองเขาไปแกไขปญหาหรือ

อุปสรรคได 
  

7 ทานสามารถวิเคราะหสาเหตุหรือองคประกอบของ
สาเหตุได 

  

8 เม่ือเกิดปญหา ทานจะไมโทษผูอ่ืน   
9 ทานรูบทบาทหนาที่วาใครควรเปนผูรบัผดิชอบตอ

ปญหานั้น 
  

10 เม่ือเกิดปญหาแบบเดิมขึ้น ทานจะแกปญหาน้ันอยาง
เร็วและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

  

ดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค
11 ทานคิดวาปญหาตางๆ ที่เกดิขึ้น จะมีจุดสิ้นสุด   
12 ทานสามารถแยกเรื่องงานกับเรื่องสวนตวัได   
13 เม่ือทานประสบปญหาจากการทํางาน ทานสามารถ

ดําเนินชีวิตตามปกต ิ
  

14 เม่ือทานมีปากเสียงกับคนในครอบครัวสงผลใหทํางาน
ไมได 
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ความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรค (ตอ) ระดบัความสามารถ
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย
 

(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

ดานความสามารถในการรับรูถึงระดับของอุปสรรค
15 ทานรับรูวาปญหาสามารถเกิดขึ้นไดกับทกุคน   
ดานความสามารถในการอดทนทนทานตออุปสรรค
16 ทานมีความอดทนตออุปสรรคหรือปญหา   
17 ทานสามารถรับมือกับความยืดเยื้อของอุปสรรคหรือ

ปญหาได 
  

18 ทานไมยอมแพตออุปสรรคหรือปญหา   
19 ทานมีกําลังใจเขมแข็งในการเอาชนะอุปสรรคเสมอ   
20 ทานเชื่อวาเม่ือผานพนอุปสรรคไปแลวจะพบความ

ราบรื่น 
  

 

ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะอื่นๆ 
.....................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................... 
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