
ความฉลาดทางเชาวนปญญาและความฉลาดทางอารมณของผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานบริษัทเคร่ืองสําอางแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร

สารนิพนธ
ของ

อรอุมา พุทธิพจนา

เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหน่ึงของการศึกษา
ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ

เมษายน 2556



ความฉลาดทางเชาวนปญญาและความฉลาดทางอารมณของผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานบริษัทเคร่ืองสําอางแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร

สารนิพนธ
ของ

อรอุมา พุทธิพจนา

เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหน่ึงของการศึกษา
ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ

เมษายน 2556
ลิขสิทธ์ิเปนของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ



ความฉลาดทางเชาวนปญญาและความฉลาดทางอารมณของผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานบริษัทเคร่ืองสําอางแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร

บทคัดยอ
ของ

อรอุมา พุทธิพจนา

เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหน่ึงของการศึกษา
ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ

เมษายน 2556



อรอุมา พุทธิพจนา.  (2556).  ความฉลาดทางเชาวนปญญาและความฉลาดทางเชาวนอารมณของผูนํา
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทเคร่ืองสําอางแหงหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร.  สารนิพนธ บธ.ม. (การจัดการ).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ.  อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ:  รองศาสตราจารย ดร. ณักษ กุลิสร.

การวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษาถึงความฉลาดทางเชาวนปญญาและความฉลาดทางเชาวนอารมณของ
ผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทเคร่ืองสําอางแหงหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร ตัวแปรอิสระท่ีใชศึกษาคือ ลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ ตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางานและรายไดตอเดือน ความฉลาดทางเชาวนปญญา
ของผูนําและความฉลาดทางเชาวนอารมณของผูนํา ตัวแปรตามท่ีใชศึกษาคือ ประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงาน

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ีคือพนักงานประจําในบริษัทเคร่ืองสําอางแหงหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร จํานวน 200 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใช
ในการวิเคราะหขอมูลคือคารอยละหรือคาความถ่ี คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติวิเคราะหคาที 
สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสันโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร

ผลการวิจัยพบวา
1. ผูตอบแบบสอบถาม พนักงานสวนใหญเปนหญิงมีอายุ 26-35 ป มีระดับการศึกษาตํ่ากวา

หรือเทากับมัธยมศึกษาตอนปลาย มีสถานภาพโสด/ หมาย/ หยาราง/แยกกันอยู ตําแหนงงานเปน
พนักงานฝายผลิต ประสบการณในการทํางานตํ่ากวา 5 ป มีรายไดตอเดือน 9,000-13,999 บาท     
ดานความฉลาดทางเชาวนปญญาของผูนําดานภาษาโดยรวมในระดับมาก ดานความฉลาดทางเชาวน
ปญญาของผูนําดานคณิตศาสตรหรือการใชเหตุผลเชิงตรรกะโดยรวมในระดับมาก ดานความฉลาด  
ทางเชาวนอารมณของผูนําดานการตระหนักรูอารมณของตนเองในระดับมาก ดานความฉลาดทาง
เชาวนอารมณของผูนําดานการควบคุมอารมณในระดับมาก ดานความฉลาดทางเชาวนอารมณของผูนํา
ดานการสรางแรงจูงใจแกตนเองในระดับมาก ดานความฉลาดทางเชาวนอารมณของผูนําดานการเขาใจ
อารมณของคนอ่ืนในระดับมาก ดานความฉลาดทางเชาวนอารมณของผูนําดานทักษะทางสังคมในระดับ
มาก ดานประสิทธิภาพในการทํางานดานการปฏิบัติงานโดยรวมในระดับมาก ดานประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานผลการปฏิบัติงานโดยรวมในระดับมาก

2. พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก การศึกษา ประสบการณในการทํางานและรายได  
ตอเดือนแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01



3. ความฉลาดทางเชาวนปญญาโดยรวม ความฉลาดทางเชาวนปญญาดานภาษาและความ
ฉลาดทางเชาวนปญญาดานคณิตศาสตรของผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเคร่ืองสําอางแหงหน่ึงท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับสูง

4. ความฉลาดทางเชาวนอารมณของผูนําโดยรวม ความฉลาดทางเชาวนอารมณของผูนําดาน
การตระหนักรูอารมณ การควบคุมอารมณ การสรางแรงจูงใจใหแกตนเอง การเขาใจอารมณของคนอ่ืน
และดานทักษะทางสังคมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัทเคร่ืองสําอาง
แหงหน่ึงท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับสูง
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The objective of this research was to study Intelligence Quotient and Emotional 
Quotient of Leader Relating to Employees’ Job Efficiency of a Cosmetic Company in Bangkok 
Metropolis. The independent variables involved in this study are: personal characteristics; 
gender, age, education level, marital status, job positioning, work experience and average 
monthly income. Intelligence Quotient of Leader and Emotional Quotient of Leader, The 
dependent variables involved in this study are: job efficiency of employees.

The sample size of this research is 200 permanent employees in a Cosmetic
Company in Bangkok Metropolis. Questionnaire is an instrument in collecting data. Statistics for 
data analysis are frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of 
variance and Pearson product moment correlation coefficient. Data is processed by using 
computer program.

Results of this research are as follows:
1. Most respondents are female, aged between 26-35 years old, holding Diploma 

degree, being single/divorce/separate, job positioning in production, having work experience 
less than 5 years, having monthly income at Baht 9,000-13,900. Linguistic intelligence quotient 
and logical mathematical intelligence quotient of leader was at much levels. Emotional quotient 
in self awareness, self regulation, self motivation, empathy and social skill of leader was at 
much levels. Efficiency of employees was at much level.

2. The personnel characteristics, including education level, work experience and 
monthly income had effected on job efficiency at statistical significant levels of 0.01.

3. Overall intelligence quotient, linguistic intelligence quotient and logical mathematical 
intelligence quotient of leader were positively correlated with overall employee’s job efficiency 
of Cosmetic Company in Bangkok Metropolis, at very high level in the same direction, at 
statistically significant level of 0.01.



4. Overall emotional quotient, self awareness, self regulation, self motivation, empathy 
and social skill were positively correlated with overall employee’s job efficiency of Cosmetic 
Company in Bangkok Metropolis, at very high level in the same direction, at statistically 
significant levels of 0.01.



ประกาศคุณูปการ

สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงลงไดดวยดี เน่ืองจากความอนุเคราะหและความชวยเหลือเปน
อยางย่ิงจากรองศาสตราจารย ดร. ณักษ กุลิสร ทานอาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธท่ีไดเสียสละเวลาอัน   
มีคา กรุณาใหคําแนะนําและตรวจสอบแกไขสารนิพนธเปนอยางดีย่ิง นับต้ังแตเร่ิมดําเนินการจนกระท่ัง
เสร็จเรียบรอยสมบูรณ ใหคําแนะนํา ชวยเหลือ และตรวจแกไขขอบกพรอง อันเปนประโยชนในการทํา
สารนิพนธคร้ังน้ี ผูวิจัยจึงขอขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสน้ี

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณในความอนุเคราะหของ รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตาและ
อาจารยวรินทรา ศิริสุทธิกุล กรรมการควบคุมสารนิพนธ ท่ีใหคําปรึกษา ขอเสนอแนะตลอดจนการแกไข
ปรับปรุงใหสารนิพนธฉบับน้ีมีความสมบูรณย่ิงข้ึน

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร
มหาวิทยาลัย ศรีนครินทรวิโรฒและคณาจารยในโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทานท่ีไดอบรม  
ส่ังสอน ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรูท่ีเปนประโยชนย่ิงแกผูวิจัย

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานท่ีใหความกรุณาในการตอบ
แบบสอบถามและเก็บตัวอยางเปนอยางดี จนทําใหสารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลงไดดวยดี

สุดทายนี้คุณประโยชนและความดีอันพึงมีจากสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอนอมบูชาพระคุณ
บิดา มารดา ตลอดจนบูรพคณาจารยทุกทานท่ีไดอบรมส่ังสอนและช้ีแนะแนวทางท่ีดีและมีคุณคาตลอด
มาจนกระท่ังประสบความสําเร็จในวันน้ี

อรอุมา พุทธิพจนา
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 
 องค์กรไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานราชการหรือหน่วยงานเอกชน บุคลากรในองค์กรเป็นหัวใจ
ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร ในอดีตการคัดเลือกพนักงานเข้าท างานในองค์กร องค์กรส่วนใหญ่ 
มักค านึงถึงความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญาเป็นหลักโดยพิจารณาจากเกณฑ์การเรียน เกรดเฉลี่ย
การศึกษาและการทดสอบข้อเขียนในด้านความช านาญในการท างาน เมื่อบุคคลเข้าท างานจะมี
ทักษะการท างานที่สูงกว่า โดยไม่ได้ค านึงถึงความฉลาดด้านอารมณ์ เมื่อท างานไปแล้วจะมีปัญหา
ในการควบคุมอารมณ์เกิดขึ้น ท าให้ผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความไม่พอใจและไม่อยาก
ร่วมงานด้วย ดังนั้นปัจจุบันองค์กรส่วนใหญ่ เล็งเห็นปัญหาดังกล่าวจึงท าการวัดผลก่อนเข้าท างาน
ในด้านความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญาและความฉลาดทางด้านอารมณ์เพื่อดูว่าคนเหล่านั้นเหมาะ
กับองค์กรหรือไม่ 
 ค าว่า IQ ย่อมาจากค าว่า Intelligence Quotient คือความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญา 
ส่วนค าว่า EQ ย่อมาจากค าว่า Emotional Quotient ความฉลาดทางด้านอารมณ์ซึ่งทั้งสองปัจจัย 
มีผลต่อการท างานและความส าเร็จขององค์กร   
 ความฉลาดทางเชาวน์ปัญญาและความฉลาดทางด้านอารมณ์มีความส าคัญต่อความส าเร็จ
หรือความล้มเหลวในการบริหารงานขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง ผู้น าที่มีความฉลาดทั้งเชาวน์ปัญญา
และความฉลาดทางด้านอารมณ์ย่อมได้รับการยอมรับนับถือจากผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน  
เมื่อการยอมรับเกิดขึ้น การบริหารงานย่อมด าเนินไปอย่างราบร่ืนเพราะจะได้รับความร่วมมือ ใน 
การท างานจากพนักงานในองค์กร ผลงานที่ได้จะเต็มไปด้วยประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุ 
ตามเป้าหมายท่ีองค์กรวางไว้   แต่หากผู้น าท่ีไม่ได้รับการยอมรับ จะมีผลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ 
เต็มใจปฏิบัติงาน ขาดความกระตือรือร้น ขาดความร่วมมือร่วมใจ เกิดการเบื่องาน ผลงานที่ได้ก็จะ
ไม่มีประสิทธิภาพ 
 ความส าคัญของความฉลาดทางอารมณ์มีผลต่อการท างานอย่างชัดเจน คนที่มีอารมณ์
ดี จะมีความเข้าใจตนเองและผู้อื่นได้ง่าย ตลอดจนมีทักษะอารมณ์ที่ดีในการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคล
อื่นท้ังที่บ้านและที่ท างาน ขณะเดียวกันความฉลาดทางอารมณ์ก็จะช่วยให้เรามองโลกในแง่ดี  ท าให้
มีพลังในการต่อสู้กับอุปสรรคต่างๆ ได้อย่างไม่ท้อถอย สามารถสร้างก าลังใจให้กับตัวเองในยาม
ล้มเหลว หรือมีปัญหาได้ ต่างจากคนท่ีมองโลกในแง่ร้ายท่ีมักจะมองเห็นแต่ปัญหาและความ
ยุ่งยาก ท าให้ขาดก าลังใจที่จะผลักดันให้ฟันฝ่าอุปสรรค  ในขณะท่ีเชาวน์ปัญญาที่ดี หรือไอคิวสูง  
ไม่อาจบ่งชี้ถึงความส าเร็จในการท างานเสมอไป หากไม่มีความฉลาดทางอารมณ์เป็นส่วนประกอบ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานบริหารหรือการท าธุรกิจท่ีต้องเกี่ยวข้องกับคนหมู่มาก  “ความเก่งงาน”  
เพียงอย่างเดียวจึงไม่พอ หากยังต้องมี “ความเก่งคน” ประกอบด้วย 



2 

 

 ผู้น าทั่วไปอาจมีองค์ประกอบเพียงด้านใดด้านหนึ่งอาจมีความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญา
แต่ไม่มีความฉลาดทางด้านอารมณ์หรือผู้น าบางคนอาจมีความฉลาดทางด้านอารมณ์แต่ไม่มีความ
ฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญา จากที่กล่าวมาท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาความฉลาดทางด้านเชาวน์
ปัญญาและความฉลาดทางด้านอารมณ์เพื่อศึกษาว่ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน
หรือไม่ โดยศึกษาบริษัทผลิตเครื่องส าอางแห่งหนึ่ง ซึ่งท าการผลิตสินค้าประเภท แชมพู สบู่  
บรรจุในบรรจุภัณฑ์ขนาดเล็กจ าหน่ายให้กับทางโรงแรมทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
มีส่วนแบ่งทางการตลาดเป็นอันดับหน่ึงในประเทศไทยเพื่อจะช่วยให้บริษัทน าผลการวิจัยท่ีได้ไป
พัฒนาและปรับปรุงการบริหารจัดการในด้านทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์กร
ต่อไป  

  
ความมุ่งหมายของการวิจัย  
 ในการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้ตั้งความมุ่งหมายไว้ดังนี้   
 1.เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างาน รายได้ต่อเดือน 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญาของผู้น ากับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ของผู้น ากับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 
ความส าคัญของการวิจัย  
 องค์กรสามารถน าผลจากการวิจัยมาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา สร้างความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น  ทั้งยัง
เป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารระดับสูงในการใช้เป็นข้อมูลในการประกอบการวางแผน ก าหนดคุณสมบัติ
และการคัดเลือกบุคลากรในระดับหัวหน้างานจากความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญาพร้อมกับความ
ฉลาดทางด้านอารมณ์ เพื่อให้สอดคล้องกับความพึงพอใจของพนักงานเป็นผลให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จสูงสุดในการด าเนินธุรกิจ  
 
ขอบเขตของการวิจัย  
 การก าหนดขอบเขตการวิจัยเพื่อท าการศึกษาความฉลาดทางเชาวน์ปัญญาและความ
ฉลาดทางอารมณ์ของผู้น ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท
เครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
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 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย  
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเครื่องส าอางแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานครจ านวนทั้งสิ้น 350 คน (จากแผนกบุคคลบริษัท ปี 2554) 
 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีคือพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เครื่องส าอาง
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ใช้สูตรการค านวณกรณีทราบจ านวนประชากรของยามาเน 
(Yamane.1970: 580-581) จะได้ผลเท่ากับ 186 คน และเพิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างอีก 14 คน  
ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัยครั้งนี้ เท่ากับ 200 คน 
 
 วิธีที่ใช้ในการสุ่มตัวอย่าง 
 การเลือกกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างตามขั้นตอนดังน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified Sampling) โดย
แบ่งพนักงานออกเป็น 5 แผนกคือ พนักงานฝ่ายผลิต พนักงานฝ่ายบัญชี พนักงานฝ่ายคลังสินค้า
และขนส่ง พนักงานฝ่ายจัดซื้อและพนักงานฝ่ายตรวจสอบคุณภาพ โดยท าการสุ่มรายช่ือพนักงานใน
แต่ละแผนกแบ่งเป็นสัดส่วนตามจ านวนพนักงานในบริษัท  
 ขั้นตอนที่ 2 การสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) 
โดยวิธีการสุ่มแบบอาศัยความสะดวก (Convenience Sampling) โดยสุ่มตัวอย่างในแผนกต่างๆ 
ตามจ านวนตัวอย่างในขั้นที่ 1 จนครบ 200 คน 

 
 ตัวแปรที่ศึกษา  
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบ่งเป็นดังน้ี 
  1.1 ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่  
      1.1.1 เพศ  
             1.1.1.1 ชาย  
    1.1.1.2 หญิง  
       1.1.2 อายุ  
     1.1.2.1 16- 25 ปี  
     1.1.2.2 26 - 35 ปี  
     1.1.2.3 36 – 45 ปี  
     1.1.2.4 46 ปีขึ้นไป 
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      1.1.3 ระดับการศึกษา  
    1.1.3.1 ต่ ากว่าหรือเท่ากับมัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 
    1.1.3.2 อนุปริญญา / ปวส 
    1.1.3.3 ปริญญาตรี 
      1.1.4 สถานภาพ 
    1.1.4.1 โสด  
    1.1.4.2 สมรส/อยู่ด้วยกัน  
    1.1.4.3 หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่  
     1.1.5 ต าแหน่งงาน 
    1.1.5.1 พนักงานฝ่ายผลิต 
    1.1.5.2 พนักงานฝ่ายบัญชี 
    1.1.5.3 พนักงานฝ่ายคลังสินค้าและขนส่ง 
    1.1.5.4 พนักงานฝ่ายจัดซื้อ 
    1.1.5.5 พนักงานฝ่ายตรวจสอบคุณภาพ 
     1.1.6 ประสบการณ์ในการท างาน  
    1.1.6.1 ต่ ากว่า 5 ปี 
    1.1.6.2 5 – 10 ปี 
    1.1.6.3 11 – 15 ปี 
    1.1.6.4 16 – 20 ปี 
    1.1.6.5 21 ปีขึ้นไป 
     1.1.7 รายได้ต่อเดือน 
    1.1.7.1 9,000 - 13,999 บาท 
    1.1.7.2 14,000 - 18,999 บาท 
    1.1.7.3 19,000 - 23,999 บาท 
    1.1.7.4 24,000 บาทขึ้นไป 
  1.2 ความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญา (IQ) ของผู้น า 
  1.3 ความฉลาดทางด้านอารมณ์ (EQ) ของผู้น า 
 
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) แบ่งเป็นดังน้ี  
     2.1 ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
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 นิยามศัพท์เฉพาะ  
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้นิยามศัพท์ที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยในครั้งน้ี ดังนี ้ 
 1. พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานตามหน้าที่และความ
รับผิดชอบภายใต้การดูแลของหัวหน้างานโดยตรงของพนักงานบริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร  
 2. ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง ข้อมูลทั่วไปของพนักงานบริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร อันได้แก่  
 2.1 เพศ หมายถึง เพศของพนกังานบริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 2.2 อายุ หมายถึง อายุปีเต็มของพนักงานบริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
 2.3 ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงานบริษัทเครื่องส าอางแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
 2.4 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพสมรสของพนักงานบริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร  
 2.5 ต าแหน่งงาน หมายถึง หน้าที่ในการท างานในองค์กรน้ัน ๆ ตามความถนัดของ
พนักงานบริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 2.6 ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง ประสบการณ์การท างานของพนักงานบริษัท
เครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร นับตั้งแต่เริ่มปฏิบัติงานจนถึงวันตอบแบบสอบถามโดย
นับเป็นอายุปีเต็ม 
 2.7 รายได้ หมายถึง ค่าตอบแทนจากการท างานโดยคิดเป็นรายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน
ขึ้นอยู่กับข้อตกลงในการจ้างงานของพนักงานบริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 3. ความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญา (IQ) หมายถึงความสามารถของบุคคลในการ
เรียนรู้ การปรับตัวต่อปัญหาอย่างเหมาะสมและความสามารถในอันท่ีจะท ากิจกรรมต่างๆได้อย่างมี
จุดมุ่งหมายและมีคุณค่าทางสังคม สามารถคิดอย่างมีเหตุผลสามารถปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมและ
สังคมอย่างมีประสิทธิภาพ 
 4. ความฉลาดทางด้านอารมณ์ (EQ) หมายถึง ความสามารถลักษณะหนึ่งของบุคคลที่
จะตระหนักถึงความรู้สึก ความคิด และอารมณ์ ความต้องการของตนเองได้อย่างเหมาะสม         
ถูกกาลเทศะ สามารถให้ก าลังใจตนเองในการท่ีจะเผชิญกับอุปสรรคและข้อขัดแย้งต่างๆได้อย่างไม่
คับข้องใจ สามารถชี้น าความคิดและการกระท าของตนในการท างานร่วมกับผู้อื่น ทั้งในฐานะผู้น า
และผู้ตามได้อย่างมีความสุขจนประสบความส าเร็จในการเรียนในอาชีพตลอดจนประสบความส าเร็จ
ในชีวิต 
 5. ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง กระบวนการท างานที่ถูกต้อง ท าให้งานเสร็จ
ทันเวลาโดยใช้ต้นทุนการด าเนินงานกล่าวคือ ต้นทุนทางด้านแรงงาน ต้นทุนทางด้านเวลาที่ใช้ใน
การผลิต ต้นทุนด้านทรัพยากรและต้นทุนด้านการเงินที่ต่ าที่ สุดและก่อให้เกิดผลผลิตมากที่สุด 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 

  
 

  
ลักษณะส่วนบุคคล 

 
  

- เพศ 
 

  
- อาย ุ

 
  

- ระดับการศึกษา 
 

ประสิทธิภาพการท างานของ 
- สถานภาพ 

 
พนักงานบริษัทเครื่องส าอาง 

- ต าแหน่งงาน 
 

แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
- ประสบการณ์ในการท างาน 
- รายได้ต่อเดือน 

 

  

  
 

 

  
  

  
 

  
ความฉลาดด้านเชาวน์ปัญญา  

 
  

IQ (Intelligent Quotient)    
  

 
  

  
 

  

  
  

  
 

  
ความฉลาดทางด้านอารมณ์  

 
  

EQ (Emotional Intelligence)    
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สมมติฐานการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อาย ุระดับการศึกษา สถานภาพ  
ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงานและรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกัน 
 2.ความฉลาดด้านเชาวนป์ัญญาของผู้น ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ 
พนักงานบริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
 3.ความฉลาด ทางอารมณ์ ของผู้น า มีความสัมพันธ์ กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 2 
    ทฤษฎีและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
 
 การวิจัยเร่ือง “ความฉลาดทางเชาวน์ปัญญาและความฉลาดทางอารมณ์ของผู้น ามี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร” ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและท าความเข้าใจในแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องโดยน าเสนอตามหัวข้อต่อไปนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีด้านประชากรศาสตร์ 
2. แนวคิดและทฤษฎีความฉลาดทางเชาวน์ปัญญา 
3. แนวคิดและทฤษฎีความฉลาดทางอารมณ์ 
4. แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพในการท างาน 
5. ประวัติบริษัทแบบย่อ 
6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีด้านประชากรศาสตร ์
 พจนานุกรมศัพท์สังคมวิทยาอังกฤษ-ไทยฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2524: 109) กล่าวว่า 
ประชากรศาสตร์ หมายถึง การวิเคราะห์เชิงสถิติและการพรรณนาลักษณะของกลุ่มประชากรในด้าน
การแจกกระจาย สถิติชีพ อายุ เพศ และสถานภาพในทางพลเมือง ในขณะใดขณะหน่ึงหรือช่วง
ระยะเวลาหนึ่ง  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538: 41) กล่าวว่า การแบ่งส่วนตลาดตามตัวแปรประชากรศาสตร์
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครัว จ านวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ
และรายได้ต่อเดือน ลักษณะงานประชากรศาสตร์เป็นลักษณะที่ส าคัญ และสถิติที่วัดได้ของประชากร
และช่วยในการก าหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะท่ีลักษณะด้านจิตวิทยาและสังคม วัฒนธรรมช่วย
อธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายน้ัน ข้อมูลด้านประชากรจะสามารถเข้าถึงและ 
มีประสิทธิผลต่อการก าหนดตลาดเป้าหมาย คนที่มีลักษณะประชากรศาสตร์ต่างกันจะมีลักษณะทาง
จิตวิทยาต่างกันโดยวิเคราะห์จากปัจจัยดังน้ี 
 เพศ ความแตกต่างทางเพศท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารต่างกันคือเพศ
หญิงมแีนวโน้มมีความต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะท่ีเพศชายไม่ได้มี
ความต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่าน้ัน แต่มีความต้องการที่จะสร้างความ 
สัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้นจากการรับและส่งข่าวสารนั้นด้วย นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความ
แตกต่างกันอย่างมากในเร่ืองความคิด ค่านิยมและทัศนคติ ทั้งน้ีเพราะวัฒนธรรมและสังคมก าหนด
บทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไว้ต่างกัน 

http://kc.hri.tu.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3
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 อายุ เป็นปัจจัยท่ีท าให้คนมีความแตกต่างกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม คนที่อายุ
น้อยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุมาก ในขณะท่ี
คนอายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแง่ร้ายกว่าคนที่มี
อายุน้อย เนื่องมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่างกัน ลักษณะการใช้สื่อมวลชนก็ต่างกัน คนที่มี
อายุมากมักจะใช้สื่อเพื่อแสวงหาข่าวสารหนักๆ มากกว่าความบันเทิง 
 การศึกษาเป็นปัจจัยท่ีท าให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกต่างกัน   
คนที่มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รับสารที่ดี  เพราะเป็นผู้มีความกว้างขวางและ
เข้าใจสารได้ดี แต่จะเป็นคนที่ไม่เชื่ออะไรง่ายๆ ถ้าไม่มีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะท่ีคนมี
การศึกษาต่ ามักจะใช้สื่อประเภทวิทยุ โทรทัศน์และภาพยนตร์ หากผู้มีการศึกษาสูงมีเวลาว่างพอ 
ก็จะใช้สื่อสิ่งพิมพ์ วิทยุ โทรทัศน์และภาพยนตร์แต่หากมีเวลาจ ากัดก็มักจะแสวงหาข่าวสารจากสื่อ
สิ่งพิมพ์มากกว่าประเภทอื่น 
 สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้และสถานภาพทางสังคมของบุคคล 
มีอิทธิพลอย่างส าคัญต่อปฏิกิริยาของผู้รับสารที่มีต่อผู้ส่งสารเพราะแต่ละคนมีวัฒนธรรม
ประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกัน ปัจจัยบางอย่างที่เกี่ยวข้องกับตัวผู้รับสาร 
แต่ละคน เช่นปัจจัยทางจิตวิทยาและสังคมที่จะมีอิทธิพลต่อการรับข่าวสาร 
 นอกจากนี้ยังมีอีกหลายแนวความคิดเกี่ยวกับประชากรศาสตร์ดังน้ี 
 ไวโลและยาท (กิ่งแก้ว ทรัพย์พระวงศ์. 2546; อ้างอิงจาก Wilo Goidhaborsadore; & 
Yates. 2002: 114) กล่าวว่า เพศ ลักษณะทางเพศ เป็นลักษณะทางประชากรที่บุคคลได้รับมาแต่
ก าเนิด ในประชากรกลุ่มใดๆ ก็ตามจะประกอบด้วยประชากรเพศชาย (Male) และประชากรเพศ
หญิง (Female) ซึ่งโดยปกติแล้วจะมีจ านวนที่ใกล้เคียงกันเพราะธรรมชาติได้สร้างความสมดุลทาง
เพศมาให้กับประชากรทุกกลุ่มเพศ เป็นปัจจัยพื้นฐานด้านร่างกายที่แตกต่างกันของบุคคลเป็น
สถานภาพที่มีมาแต่ก าเนิดของบุคคล เมื่อเป็นสมาชิกของกลุ่มเพศจะเป็นตัวก าหนดบทบาทหน้าที่
ของบุคคลตลอดจนพัฒนาการต่างๆ ในแต่ละช่วงวัยก็มีความแตกต่างกันด้วยความแตกต่างทางเพศ
ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารที่แตกต่างกันกล่าวคือเพศหญิงมีแนวโน้มและมีความ
ต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะท่ีเพศชายไม่ได้มีความต้องการที่จะส่งและ
รับข่าวสารแต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้นแต่มีความต้องการที่จะสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดจากการ
รับข่าวสารนั้นด้วย 
 กิ่งแก้ว ทรัพย์พระวงศ์  (2546 ) กล่าวเกี่ยวกับ อายุว่าเป็นคุณลักษณะทางประชากร
อีกลักษณะหนึ่งท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไปตามระยะเวลาของการมีชีวิตอยู่หรือตามวัยของบุคคล เป็น
ลักษณะประจ าตัวบุคคลที่ส าคัญมากในการศึกษาและวิเคราะห์ทางประชากรศาสตร์ โดยอายุจะ
แสดงถึงวัยวุฒิของบุคคลและเป็นเครื่องบ่งชี้ถึงความสามารถในการท าความเข้าใจในเนื้อหาและ
ข่าวสารรวมถึงการรับรู้ต่างๆ ได้มากน้อยต่างกัน การมีประสบการณ์ในชีวิตที่ผ่านมาแตกต่างกัน   
อีกประการหน่ึงคืออายุจะเป็นเครื่องบ่งชี้ถึงความสนใจในประเด็นต่างๆ เช่น การเมือง ความ
สนุกสนาน การเตรียมตัวสร้างอนาคต เป็นต้น นอกจากนั้นก็จะชี้ให้เห็นอารมณ์ที่แตกต่างกันออกไป
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ในกลุ่มคนที่มีวัยต่างกัน อันเน่ืองจากกระบวนการคิดและตัดสินใจที่ผ่านการกลั่นกรองจาก
ประสบการณ์ของช่วงวัยท่ีจะส่งผลต่อกระบวนการคิดและการควบคุมทางอารมณ์ของแต่ละช่วงอายุ
ของบุคคล 
 ปรมะ สตะเวทิน (2546: 116) ยังได้กล่าวว่าการศึกษาเป็นลักษณะส าคัญอีกประการหน่ึงที่
มีอิทธิพลต่อผู้รับสาร ดังนั้นคนที่ได้รับการศึกษาในระดับที่ต่างกัน ยุคสมัยที่ต่างกัน ระบบการศึกษา
แตกต่างกัน สาขาวิชาที่แตกต่างกัน จึงมีความรู้สึกนึกคิด อุดมการณ์ และความต้องการที่แตกต่าง
กันไปอีกด้วย 
 สถานะทางเศรษฐกิจและสังคมจะเป็นเครื่องชี้ถึงเรื่องที่กลุ่มจะสนใจรับรู้ข่าวสารบุคคลที่มี
สถานะทางเศรษฐกิจและสังคมที่แตกต่างกันทั้งการประกอบอาชีพ  รายได้  ศาสนา รวมไปถึง
สถานภาพสมรส ย่อมส่งผลต่อการรับสารที่แตกต่างกันด้วย (ธีระภัทร์  เอกผาชัยสวัสดิ. 2551) 
 
แนวคิดและทฤษฎีความฉลาดทางเชาวน์ปัญญา 
 ความหมายของความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญา 
 เดวิด เวคส์เลอร ์(David Wechsler. 1958: 7) อธิบายว่าเชาวน์ปัญญาคือความสามารถ
ทั้งหมดของบุคคลในอันท่ีจะกระท าพฤติกรรมอย่างมีจุดมุ่งหมาย คิดอย่างมีเหตุผลและจัดการกับ
สิ่งแวดล้อมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 สต้อดดาร์ด (G.D. Stoddard. 1948: 4) ให้ความหมายว่าสติปัญญาคือความสามารถใน
การท ากิจกรรมต่างๆ ที่มีความยาก ความซับซ้อน ความเป็นนามธรรม เป็นกิจกรรมที่มีคุณค่าทาง
สังคมเป็นกิจกรรมที่ต้องใช้สมาธิ รวมท้ังความสามารถที่จะท ากิจกรรมนั้นๆ โดยประหยัดเวลาและ
ทุนทรัพย์ 
 พริ้มเพรา ดิษยวณิช (2544: 195-207) กล่าวว่าในทางจิตวิทยา เชาวน์ปัญญา 
(Intelligence) หมายถึงความสามารถที่จะเข้าใจโลกตามความเป็นจริง  คิดอย่างมีเหตุผลและใช้
ทรัพยากรต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ เมื่อต้องเผชิญกับการท้าทาย เชาวน์ปัญญายังหมายถึง
ความสามารถทางการรู้ การเรียนรู้ ความจ าทั้งในอดีตและปัจจุบัน การจัดแนวคิดทั้งในการใช้ค าพูด
และตัวเลข ความสามารถในการเปลี่ยนความคิดเชิงนามธรรมเป็นภาษาเขียน หรือค าพูดและการใช้
ภาษากลับไปเป็นความคิดเชิงนามธรรมยังรวมถึงความสามารถในการวิเคราะห์และการสังเคราะห์
รูปทรงและการจัดการกับปัญหา ต่าง ๆ อย่างมีความหมายและแม่นย าตามล าดับก่อนหลัง       
 
ทฤษฎีเกี่ยวกับความฉลาดทางเชาวน์ปัญญา 
 1. ทฤษฎีองค์ประกอบเดี่ยว (Uni - Factor Theory) โดย บีเนต์และไซมอน (ล้วน    
สายยศ; และอังคณา สายยศ. 2541: 43; อ้างอิงจาก Binet; & Simon. 1905) เสนอโครงสร้างของ
เชาวน์ปัญญาเป็นลักษณะอันหนึ่งอันเดียวไม่แบ่งแยกออกเป็นส่วนย่อยคล้ายกับเป็นความสามารถ
ทั่วไป (General Ability) นั่นเองและได้สร้างข้อสอบวัดตามแนบความคิดของเขาเป็นครั้งแรก 
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ข้อสอบฉบับนี้สร้างวัดระดับเชาวน์ปัญญาเป็นแบบ Global Measure คือวัดออกมาเป็นคะแนนเดียว
แล้วแปลความหมายว่าใครมีระดับเชาวน์ปัญญาระดับใดที่เรียกกันว่า IQ นั่นเอง IQ ย่อมาจาก 
Intelligence Quotient ใครมี IQ สูงแปลว่ามีเชาวน์ปัญญาสูง ใครมี IQ ต่ าแสดงว่ามีเชาวน์ปัญญาต่ า 
 2. ทฤษฎีสององค์ประกอบ  (BI- Factor Theory) เชื่อว่าเชาวน์ปัญญาเป็นสมรรถภาพ
ทางสมอง มี 2 องค์ประกอบ มี 2 ทฤษฎี 
    2.1 ทฤษฎีของสเปียร์แมน (ล้วน สายยศ; และอังคณา สายยศ. 2541:  43; อ้างอิงจาก 
Charls Spearman. 1927) เชาวน์ปัญญาแบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่องค์ประกอบทั่วไป 
(General Factor) หรือความสามารถทั่วไปเป็นความสามารถที่มีอยู่ในตัวของมนุษย์ท่ัวไป ซึ่งมี
ความสอดแทรกอยู่ในความคิดและกิจกรรมต่าง ๆ ทุกอย่างแต่จะมีไม่เท่ากันทุกคน บางคนอาจจะมี
มาก บางคนอาจจะมีน้อย  
    2.2 องค์ประกอบเฉพาะ  (Specific Factor) หรือความสามารถเฉพาะ เป็นความสามารถ
เฉพาะในการท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งเท่านั้น ไม่เกี่ยวข้องกับการท ากิจกรรมอย่างอื่นโดยถือว่า
ความสามารถเฉพาะด้านน้ีเป็นตัวประกอบที่ส าคัญที่ท าให้มนุษย์มีความแตกต่างกันและเป็น
ความสามารถพิเศษที่มีอยู่ในเฉพาะตัวบุคคลที่ไม่เหมือนกันทุกคนเช่น ความสามารถด้านดนตรี 
ความสามารถทางจักรกล เป็นต้น 
 3. ทฤษฎีของแคทเทล (กิ่งแก้ว ทรัพย์พระวงศ์. 2554: 153; อ้างอิงจาก Raymond B. 
Cattell. 1971) เชาวน์ปัญญาแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ 
    3.1. สติปัญญาเหลว (Fluid Intelligence) เป็นสติปัญญาซึ่งเกี่ยวข้องกับสรีระและ     
วุฒิภาวะ เป็นความสามารถทั่วๆ ไปซึ่งติดตัวมาตั้งแต่เกิด เป็นความสามารถในการปรับตัว การใช้
เหตุผล คนที่มีสติปัญญาส่วนน้ีดีจะเป็นคนรับรู้สิ่งต่างๆ ได้อย่างรวดเร็ว และสามารถแก้ปัญหา   
ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   3.2. สติปัญญาผลึก (Crystallized Intelligence) เป็นสติปัญญาซึ่งเป็นผลมาจาก
ประสบการณ์การเรียนรู้และวัฒนธรรมบุคคลจะมีความรู้ความเข้าใจสิ่งต่าง ๆ จากประสบการณ์ 
ความสามารถนี้ สามารถวัดได้โดยการใช้ค าศัพท์ เหตุผลแบบตรรกและความรู้เครื่องกล เป็นต้น 

 4.ทฤษฎีองค์ประกอบหลายตัว (Multiple - Factor Theory) 
   4.1 ทฤษฎีของเทอร์สโตน (ล้วน สายยศ; และอังคณา สายยศ. 2541: 45- 47 อ้างอิง
จาก Thurstone. 1933) ความสามารถของมนุษย์ออกมาได้หลายอย่างแต่ที่เห็นได้ชัดและที่ส าคัญ  
มี 7 ประการคือ 
       1. องค์ประกอบด้านภาษา (Verbal Factor ใช้ย่อว่า V.) องค์ประกอบส่วนน้ีของสมอง
จะส่งผลให้รู้ถึงความสามารถด้านความเข้าใจในภาษาและการสื่อสารท่ัว ๆ ไป ผู้ที่มีองค์ประกอบ
ด้านน้ีสูง จะมีความสามารถในการอ่าน เล่าเรื่อง อ่านแบบเข้าใจความหมาย รู้ความสัมพันธ์ของค า         
รู้ความหมายของค าศัพท์ได้อย่างดี 
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      2. องค์ประกอบด้านความคล่องแคล่วในการใช้ถ้อยค า (Word Fluency Factorใช้ย่อ
ว่า W.) เป็นความสามารถที่จะใช้ค าได้มากในเวลาจ ากัด เช่น ให้หาค าขึ้นต้นด้วย “ต” มามากที่สุด
ในเวลาจ ากัด ดังนี้ เป็นต้น ความสามารถด้านน้ีจะส่งผลให้มีความสามารถในการเจรจาและการ
ประพันธ์ทั้งร้อยแก้วและร้อยกรองตอบโต้ทันทีทันใด อย่างที่เขาเรียกว่ามีปฏิญาณไหวพริบในการ
เจรจา ความสามารถนี้ไม่เหมือนกับข้อแรกที่กล่าวมาแล้ว ข้อแรกมองความสามารถด้านภาษา
ในทางความคิด ความเข้าใจทางภาษา ส่วนข้อนี้มองผลในด้านเจรจาเป็นส าคัญ  
       3. องค์ประกอบด้านจ านวน (Number Factor ใช้อักษรย่อว่า N) องค์ประกอบน้ีส่งผล
ให้มีความเข้าใจในวิชาคณิตศาสตร์ต่าง ๆได้ดี มีความสามารถมองเห็นความสัมพันธ์และ
ความหมายของจ านวนและมีความแม่นย าคล่องแคล่วในการบวก ลบ คูณ หาร ในวิชาเลขคณิตได้
อย่างดีด้วย 
       4. องค์ประกอบด้านมิติสัมพันธ์ (Space Factor ใช้อักษรย่อ S.) ความสามารถด้านน้ี
จะส่งผลให้คนเข้าใจถึงขนาดและมิติต่าง ๆอันได้แก่ ความสั้น ยาว ไกล ใกล้ และพื้นท่ีหรือทรวดทรง
ที่มีขนาดและปริมาตรแตกต่างกัน สามารถสร้างจินตนาการให้เห็นส่วนย่อยและส่วนผสมของวัตถุ
ต่างๆ เมื่อน ามาซ้อนทับกันสามารถรู้ความสัมพันธ์ของรูปทรงเรขาคณิตเมื่อเปลี่ยนแปลงที่อยู่ 
       5. องค์ประกอบด้านความจ า (Memory Factorใช้อักษรย่อว่า M.) เป็นความสามารถ
ด้านความทรงจ า เรื่องราวและมีสติระลึกรู้จนสามารถถ่ายทอดได้ ความจ าในทีน้ีอาจจะเป็นความจ า
แบบนกแก้ว หรือจ าโดยอาศัยสิ่งสัมพันธ์ได้ ซึ่งถือว่าเป็นความจ าในองค์ประกอบน้ีทั้งน้ัน 
       6. องค์ประกอบด้านสังเกตพิจารณา (Perceptual Speed Factor) ใช้อักษรย่อว่า P. 
องค์ประกอบของสมองด้านนี้ได้แก่ความสามารถด้านเห็นรายละเอียด ความคล้ายคลึงหรือความ
แตกต่างระหว่างสิ่งของต่าง ๆ อย่างรวดเร็วและถูกต้อง 
       7. องค์ประกอบด้านเหตุผล (Reasoning Factor ใช้อักษรย่อ R.) บางทีก็ใช้ 
Induction หรือ General Reasoning องค์ประกอบน้ีแสดงถึงความสามารถด้านวิจารณญาณหาเหตุ
หาผล ค้นคว้าหาความส าคัญ ความสัมพันธ์และหลักการ  
 4.2 ทฤษฎีโครงสร้างเชาวน์ปัญญา 3 มิติ (Three - Dimensional Model) โดยกิลฟอร์ด 

(ล้วน สายยศ; และอังคณา สายยศ. 2541: 48-52; อ้างอิงจาก Guilford. 1967) นักจิตวิทยาชาว
อเมริกันได้ศึกษาโครงสร้างสมรรถภาพทางสมองโดยเน้นเร่ืองความคิดสร้างสรรค์  ความมีเหตุผล
และการแก้ปัญหาจนได้แบบจ าลองโครงสร้างสมรรถภาพทางสมอง รูปแบบโครงสร้างสมรรถภาพ
ทางสมองเป็นระบบสามมิติประกอบด้วย  
 1. มิติด้านกระบวนหรือวิธีการคิด (Operations) หมายถึงกระบวนการคิดต่างๆ ที่สร้างขึ้น
ประกอบด้วยความสามารถ 5 ชนิด ดังนี ้ 
    1.1 การรู้การเข้าใจ  (Cognition) เป็นความสามารถทางสติปัญญาของมนุษย์ในการรับรู้
และท าความเข้าใจในสิ่งนั้น ๆ และบอกได้ว่า สิ่งนั้น ๆ คืออะไร  
    1.2 ความจ า (Memory) เป็นความสามารถในการเก็บสะสมความรู้ และสามารถระลึกได้  
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    1.3 การคิดแบบอเนกนัย (Divergent Thinking) เป็นความสามารถในการ ตอบสิ่งเร้าได้
หลายแง่หลายมุมแตกต่างกันไป เช่น ให้บอกประโยชน์ของก้อนอิฐมาให้มากที่สุดที่จะบอกได้  
ถ้าผู้ใดคิดได้มากและแปลกที่สุด มีเหตุมีผล ถือว่าผู้นั้นมีความคิดแบบอเนกนัย 
    1.4 การคิดแบบเอกนัย (Convergent Thinking) เป็นความสามารถในการคิด  
หาค าตอบที่ดีท่ีสุด หาเกณฑ์ที่เหมาะสมได้ดีที่สุด ดังนั้นค าตอบแบบน้ีก็ต้องถูกเพียงค าตอบเดียว 
    1.5 การคิดแบบประเมินค่า  (Evaluation) เป็นความสามารถในการ ตีราคาลงสรุปโดย
อาศัยเกณฑ์ที่ดีที่สุด 
 2. มิติด้านเน้ือหา (Content) เป็นด้านท่ีประกอบด้วยสิ่งเร้าและข้อมูล แบ่งได้ 4 อย่าง คือ 
    2.1 ภาพ (Figural) หมายถึงสิ่งเร้าที่เป็นรูปธรรม หรือรูปที่แน่นอน สามารถจับต้องได้
หรือเป็นรูปภาพที่ระลึกออกได้ดังรูปน้ันก็ได้ 
    2.2 สัญลักษณ์ (Symbolic) หมายถึงข้อมูลที่เป็นเครื่องหมายต่าง ๆ เช่น ตัวอักษร 
ตัวเลข โน้ตดนตรี รวมท้ังสัญลักษณ์ต่าง ๆ ด้วย 
    2.3 ภาษา (Semantic) หมายถึงข้อมูลที่อยู่ในรูปถ้อยค าพูดหรือภาษาเขียนที่มี
ความหมายใช้ติดต่อสื่อสารแต่ละกลุ่มได้  
    2.4 พฤติกรรม (Behavioral) หมายถึงข้อมูลที่เป็นการแสดงออก รวมถึงทัศนคติ  
ความต้องการ การรับรู้ ความคิด ฯลฯ 
 3. มิติผลของการคิด (Products) เป็นผลของกระบวนการจัดกระ ท าของความคิดกับข้อมูล
จากเนื้อหา ผลิตผลของความคิดแยกได้เป็นรูปร่างต่างๆ กัน ซึ่งแบ่งออกได้ 6 อย่างคือ  
       3.1 หน่วย (Units) หมายถึงสิ่งที่มีลักษณะเฉพาะตัวและแตกต่างไปจากสิ่งอื่นๆ เช่น 
คน สุนัข แมว เป็นต้น  
       3.2 จ าพวก(Classes) หมายถึงชุดของหน่วยที่มี คุณสมบัติ ร่วมกัน เช่น ข้าวโพดกับ
มะพร้าวเป็นพืชใบเลี้ยงเดี่ยวเหมือนกัน ดังนี้เป็นต้น  
       3.3 ความสัมพันธ์(Relations) หมายถึงผลของการเชื่อมโยงความคิด สองประเภทหรือ
หลายประเภทเข้าด้วยกัน โดยอาศัยลักษณะบางประการเป็นเกณฑ์ อาจจะเป็นหน่วยกับหน่วย 
จ าพวกกับจ าพวก ระบบกับระบบก็ได้เช่น คนกับอาหาร ต้นไม้กับปุ๋ย ดังนี้เป็นต้น 
       3.4 ระบบ (Systems) หมายถึงการจัดองค์การ จัดแบบแผนหรือจัดรวมโครงสร้างให้
อยู่ในระบบว่าอะไรมาก่อนมาหลัง 
       3.5 การแปลงรูป (Transformations) หมายถึงการเปลี่ยนแปลง สิ่งที่มีอยู่ให้มีรูปแบบ
ใหม่ การเปลี่ยนแปลงอาจจะมองในรูปแบบของข้อมูลหรือประโยชน์ก็ได้  
       3.6 การเกี่ยวพัน (Implications) หมายถึงความเข้าใจในการน าข้อมูลไปใช้ขยายความ
เพื่อการพยากรณ์หรือคาดคะเนข้อความในตรรกวิทยา ประเภท “ถ้า...แล้ว .... ” ก็เป็นพวกใช้
คาดคะเนโดยอาศัยเหตุและผล 
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 4.3 ทฤษฎีพหุปัญญา (Theory of Multiple Intelligences) โดย การ์ดเนอร์ (Gardner. 
1983: 60-61) เขียนหนังสือชื่อ Frames of Mind ให้นิยาม Multiple Intelligence ว่าคือ
ความสามารถในการแก้ปัญหา ความสามารถในการสร้างสรรค์และค้นพบสิ่งที่ก่อให้เกิดประโยชน์ 
และเป็นความสามารถในการแสดงและปรับพฤติกรรมของตนและผู้อื่นให้เหมาะสมกับสภาพสังคม
และวัฒนธรรมโดยมีความเชื่อพื้นฐานท่ีส าคัญ 2 ประการ (ทิศนา แขมมณี. 2545: 86) คือ  
 เชาวน์ปัญญาของบุคคลมิได้มีเพียงความสามารถทางภาษาและทางคณิตศาสตร์เท่านั้น 
แต่มีอยู่อย่างหลากหลายถึง 8 ประเภทด้วยกัน ซึ่งเขาบอกว่าความจริงอาจจะมีมากกว่านี้ คนแต่ละ
คนจะมีความสามารถเฉพาะด้านท่ีแตกต่างไปจากคนอื่นและมีความสามารถในด้านต่าง ๆ ไม่เท่ากัน 
ความสามารถที่ผสมผสานกันออกมา ท าให้บุคคลแต่ละคนมีแบบแผนซ่ึงเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตน  
 เชาวน์ปัญญาของแต่ละบุคคลจะไม่อ ยู่คงที่อยู่ที่ระดับท่ีตนมีตอนเกิดสามารถเปลี่ยนแปลง
ได้ หากได้รับการส่งเสริมที่เหมาะสม  
 ในความคิดของการ์ดเนอร์ (Gardner. 1983: 60-61) เชาวน์ปัญญาของบุคคล
ประกอบด้วยความสามารถ 3 ประการ คือ ความสามารถในการแก้ปัญหาในสภาพการณ์ต่างๆ ที่
เป็นไปตามธรรมชาติและตามบริบททางวัฒนธรรมของบุคคลนั้น  ความสามารถในการสร้างสรรค์
ผลงานที่มีประสิทธิภาพและสัมพันธ์กับบริบททางวัฒนธรรม และความสามารถในการแสวงหาหรือ
ตั้งปัญหาเพื่อหาค าตอบและเพิ่มพูนความรู้ เชาวน์ปัญญา 8 ด้าน ตามแนวคิดของการ์ดเนอร์ มีดังน้ี  
 1. เชาวน์ปัญญาด้านภาษา (Linguistic Intelligence) เชาวน์ปัญญาด้านน้ีถูกควบคุมโดย
สมองส่วนท่ีเรียกว่า “Broca’s Area” สติปัญญาด้านน้ีแสดงออกทางความสามารถในการอ่าน การ
เขียน การพูดอภิปราย การสื่อสารกับผู้อื่น การใช้ค าศัพท์ การแสดงออกของความคิด การประพันธ์ 
การแต่งเรื่อง การเล่าเรื่อง เป็นต้น 
 2. เชาวน์ปัญญาด้านคณิตศาสตร์หรือการใช้เหตุผลเชิงตรรกะ (Logical Mathematical 
Intelligence) ผู้ที่มีอัจฉริยภาพด้านการใช้เหตุผลเชิงตรรกะ มักจะคิดโดยใช้สัญลักษณ์ มีระบบ
ระเบียบในการคิด ชอบคิดวิเคราะห์ แยกแยะสิ่งต่าง ๆ ให้เห็นชัดเจน ชอบคิดและท าอะไรตาม
เหตุผล เข้าใจสิ่งที่เป็นนามธรรมได้ง่าย ชอบและท าคณิตศาสตร์ได้ดี  
 3. สติปัญญาด้านมิติสัมพันธ์ (Spatial Intelligence) เชาวน์ปัญญาด้านน้ีถูกควบคุมโดย
สมองซีกขวา และแสดงออกทางความสามารถด้านศิลปะ การวาดภาพ การสร้างภาพ การคิดเป็น
ภาพ การเห็นรายละเอียด การใช้สี การสร้างสรรค์งานต่าง ๆ และมักจะเป็นผู้มองเห็นวิธีแก้ปัญหา
ในมโนภาพ  
 4. เชาวน์ปัญญาด้านดนตรี (Musical Intelligence) เชาวน์ปัญญาด้านน้ีถูกควบคุมโดย
สมองซีกขวา แต่ยังไม่สามารถระบุต าแหน่งที่แน่นอนได้ บุคคลที่มีสติปัญญาทางด้านนี้ จะแสดงออก
ทางความสามารถในด้านจังหวะ การร้องเพลง การฟังเพลงและดนตรี การแต่งเพลง การเต้น และมี
ความไวต่อการรับรู้เสียงและจังหวะต่าง ๆ  



15 

 

 5. เชาวน์ปัญญาด้านการเคลื่อนไหวร่างกายและกล้ามเนื้อ (Bodily-Kinesthetic 
Intelligence) เชาวน์ปัญญาด้านน้ีถูกควบคุมโดยสมองส่วนท่ีเรียกว่าคอร์เท็กซ์ โดยด้านซ้ายควบคุม
การเคลื่อนไหวของร่างกายซีกขวา และด้านขวาควบคุมการเคลื่อนไหวของร่างกายซีกซ้าย 
สติปัญญาทางด้านนี้สังเกตได้จากความสามารถในการเคลื่อนไหวร่างกาย เช่น ในการเล่นกีฬา และ
เกมต่าง ๆ การใช้ภาษาท่าทาง การแสดง การเต้นร า ฯลฯ  
 6. เชาวน์ปัญญาด้านการสัมพันธ์กับผู้อื่น (Interpersonal Intelligence) เชาวน์ปัญญาด้าน
นี้ถูกควบคุมโดยสมองส่วนหน้า ความสามารถที่แสดงออกทางด้านนี้ เห็นได้จากการปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น การท างานกับผู้อื่น การเข้าใจและเคารพผู้อื่น การแก้ปัญหาความขัดแย้งและการจัดระเบียบ   
ผู้มีความสามารถทางด้านนี้ มักเป็นผู้ที่มีความไวต่อความรู้สึกและความต้องการของผู้อื่น  
 7. เชาวน์ปัญญาด้านการเข้าใจตนเอง (Intrapersonal Intelligence) บุคคลที่มี
ความสามารถในการเข้าใจตนเอง มักเป็นคนท่ีชอบคิด พิจารณาไตร่ตรอง มองตนเอง และท าความ
เข้าใจถึงความรู้สึกและพฤติกรรมของตนเอง มักเป็นคนท่ีม่ันคงในความคิดความเชื่อต่าง ๆ จะท า
อะไรมักต้องการเวลาในการคิดไตร่ตรอง และชอบที่จะคิดคนเดียว ชอบความเงียบสงบ สติปัญญา
ทางด้านนี้ มักเกิดร่วมกับสติปัญญาด้านอื่น มีลักษณะเป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างเชาวน์ปัญญา อย่าง
น้อย 2 ด้านข้ึนไป 
 8. เชาวน์ปัญญาด้านความเข้าใจธรรมชาติ (Naturalist Intelligence) เชาวน์ปัญญาด้านน้ี
เป็นความสามารถในการสังเกตสิ่งแวดล้อมทางธรรมชาติ การจ าแนกแยกแยะ จัดหมวดหมู่         
สิ่งต่าง ๆ รอบตัว บุคคลที่มีความสามารถทางนี้ มักเป็นผู้รักธรรมชาติ เข้าใจธรรมชาติ ตระหนักใน
ความส าคัญของสิ่งแวดล้อมรอบตัว และมักจะชอบและสนใจสัตว์ ชอบเลี้ยงสัตว์เลี้ยง เป็นต้น  
 
 การทดสอบเชาวน์ปัญญา 
 Lewis Terman แห่งมหาวิทยาลัย Stanford สหรัฐอเมริกาได้ท าการปรับปรุงแบบทดสอบ
ของ Binet และ Simon ในปีค.ศ. 1916 และใช้ชื่อแบบทดสอบว่า Stanford - Binet Test 
แบบทดสอบนี้ได้รับการปรับปรุงอีกหลายครั้งจนกระท่ังปัจจุบันก็ยังเป็นที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย  
 Terman น าความคิดเรื่อง ดัชนี (Index) ของเชาวน์ปัญญาซึ่งได้รับการเสนอแนะมาจาก 
นักจิตวิทยาชาวเยอรมันช่ือ William Stern (1917-1938) ดัชนีนี้คือ Intelligence Quotient หรือที่
นิยมเรียกย่อว่า IQ. เป็นการแสดงค่าของอัตราส่วน (Ratio) ของอายุสมอง Mental Age (MA) กับ
อายุจริงนับตามวันเดือนปีเกิด Chronological Age (CA) ดังนี้คือ 

IQ =  MA  x 100 

  

CA 
  การแปลความหมายของ IQ การจ าแนก IQ.โดยใช้ลักษณะของโค้งปกติเพื่อการแจกแจงมี

ลักษณะเช่นเดียวกับ ในเรื่องของความแตกต่างระหว่างบุคคลหลาย ๆ ชนิดเช่น น้ าหนัก หรือ   
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ความสูง ก็จะใช้โค้งปกติรูปทรงกระดิ่ง เพื่อการจ าแนกแจกแจง (Bell-Shaped Normal Distribution 
Curve)  

 
ภาพประกอบ 1 แสดงค่า IQ ที ่100 เป็นค่าของ IQ ปกติของคนทั่วไปอยู่ที่กึ่งกลางของรูปทรง 

กระดิ่ง 
 
 เดวิด เวคส์เลอร ์(David Wechsler. 1939) ได้ท าการจ าแนกเชาวน์ปัญญาคนทั่วไปดังนี้  
 
ตาราง 1 แสดงระดับของเชาวน์ปัญญา  
 

IQ.  Classifications  % Included 
130 and +  Very Superior  2.2 
120-129  Superior 6.7 
110-119  Bright Normal  16.1 
90-109  Average  50.0 
80- 89  Dull Normal  16.1 
70- 79  Borderline 6.7 

69 and -  Mental Defective  2.2 
 

ที่มา: จ าลอง ดิษยวณิช และพริ้มเพรา ดิษยวณิช.  (2555). เชาวน์ปัญญา (Intelligence).         
สืบค้นเมือ่วันท่ี11 มิถุนายน 2555. ออนไลน์ 
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แนวคิดและทฤษฎีความฉลาดทางอารมณ ์
 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ 
 โกล์แมน (Goleman. 1995: 289) ได้ให้ความหมายของอารมณ์ไว้ว่าเป็นความรู้สึกที่
ประกอบจากความคิดเฉพาะตน เป็นภาวะทางจิตใจและชีววิทยา เป็นวิสัย แนวโน้มที่จะแสดงออก  
 โกล์แมน (Goleman. 1998: 317) กล่าวว่า เชาวน์อารมณ์เป็นความสามารถในการ
ตระหนักถึงความรู้สึกของตนเองและของผู้อื่นจนสามารถบริหารหรือจัดการกับอารมณ์ของตนเพื่อ
เป็นแรงจูงใจในการสร้างสัมพันธภาพกับผู้อื่นได้เป็นอย่างดี  
 กรมสุขภาพจิต (2544: 1) ให้ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ว่าหมายถึง 
ความสามารถทางอารมณ์ที่จะช่วยให้การด าเนินชีวิตเป็นไปอย่างสร้างสรรค์และมีความสุข  
 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2542: 19) ให้ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ว่าหมายถึง 
สิ่งที่ชี้ให้เห็นถึงความรู้เท่าทันในท่วงทีและความเปลี่ยนแปลงในอารมณ์ของตนเองและผู้อื่นท่ี
สามารถประเมินเป็นช่วงค่าของตัวเลขได้ อารมณ์สามารถช่วยเหลือเกื้อกูลให้การกระท าของมนุษย์
ให้มีเหตุผลมากขึ้นผิดพลาดน้อยลง ในความเป็นจริงของชีวิตจะเป็นสุขได้ส าเร็จได้นั้น ผู้คนต้องมี
เชาว์ปัญญารมณ์ (เชาวน์ปัญญา + เชาวน์อารมณ์) 
 
 ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความฉลาดทางอารมณ์ 
 1. ซาโลเวย์และเมเยอร์ (Salovey; & Mayer. 1990: 185-211) ได้แบ่งโครงสร้างของความ
ฉลาดทางอารมณ์ไว้ดังนี้ 
    1.1 การตระหนักรู้อารมณ์ของตนเอง (Self - Awareness) หมายถึงความสามารถที่จะ
รับรู้ ประเมิน และแสดงออกทางอารมณ์ได้อย่างถูกต้อง เช่น รู้ว่าขณะน้ีตนเองก าลังโกรธ อิจฉา 
รู้สึกผิด หรือรู้สึกห่อเหี่ยว การรู้เท่าทันอารมณ์ของตนเองเป็นสิ่งที่มีค่า เพราะบุคคลจ านวนมาก   
ตกอยู่ในสภาวะอารมณ์ที่สับสน ไม่สามารถชี้ชัดลงไปว่าตนเองรู้สึกไม่สบายใจ บุคคลผู้ซึ่งรู้จัก
อารมณ์ของตนเองจึงเป็นผู้ที่ไวต่อความรู้สึกของตนเองด้วย การเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น 
(Empathy) หมายถึง ความสามารถที่จะรับรู้ และเข้าใจว่าผู้อื่นรู้สึกอย่างไร เป็นผู้ที่ไวต่อการอ่าน
ความรู้สึกของผู้อื่น ทั้งการแสดงออกทางสีหน้า น้ าเสียง และสัญลักษณ์ของอารมณ์ต่างๆ
ความสามารถในการจัดการกับอารมณ์ (Managing Emotions) หมายถึงความสามารถที่จะจัดการ
กับอารมณ์ของตนเองและของผู้อื่น เช่น รู้จักท าใจให้สงบขณะโกรธและรู้จักท าให้ผู้อื่นสงบเม่ือรู้สึก
โกรธความสามารถที่จะเข้าใจอารมณ์ (Understanding Emotions) หมายถึงความสามารถที่จะรู้ถึง
สาเหตุของการเกิดอารมณ์ รู้ความหมายของอารมณ์ และรู้ว่าจะแสดงออกทางอารมณ์อย่างไร เช่น 
อารมณ์โกรธมักจะช้ีให้เห็นถึงความผิดพลาด ความวิตกกังวลชี้ให้เห็นความไม่แน่นอน ความ     
ขวยเขินมักสื่อให้เห็นถึงความละอายใจ ความเก็บกดสื่อถึงความรู้สึกไร้ประโยชน์ ความกระตือรือร้น
สื่อให้เห็นความตื่นเต้น 
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    1.2 ความสามารถที่จะใช้อารมณ์ (Using Emotion) หมายถึงความสามารถที่จะใช้
อารมณ์ในการส่งเสริมให้เกิดการคิดหรือการตัดสินใจ เช่น ถ้าเราระลึกได้ว่าเราเคยแสดงอารมณ์ใน
อดีตอย่างไร เราก็มักแสดงอารมณ์นั้นๆได้ดีกว่าในสถานการณ์ใหม่ๆ นอกจากนี้ความฉลาดทาง
อารมณ์ยังเกี่ยวข้องกับการใช้อารมณ์ในการส่งเสริมความเจริญงอกงามส่วนบุคคล และการพัฒนา
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น เช่น เรารู้สึกสุขใจเมื่อเราได้ให้ความช่วยเหลือคนอื่น 
 2. แดเนียล โกล์แมน (Goleman. 1998: 317-318) ปัจจุบันเป็นกรรมการผู้จัดการของ 
Emotional Intelligence Services ในรัฐแมสซาชูเส็ต ประเทศสหรัฐอเมริกาและเป็นผู้เขียนหนังสือ
เรื่อง “Working with Emotional Intelligence” ได้จ าแนกความฉลาดทางอารมณ์ไว้ 5 ประการดังน้ี  
 2.1 การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง (Self-Awareness) หมายถึงการตระหนักรู้ถึงความรู้สึก
ของตนเอง มีความเข้าใจ รู้ถึงความสามารถของตนเองและมีญาณหยั่งรู้  
     2.1.1 การตระหนักรู้ในอารมณ์ของตนเอง (Emotional Awareness) หมายถึงการรู้และ
เข้าใจอารมณ์ของตนเองและผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้นจากอารมณ์นั้น  
     2.1.2 การประเมินตนเองได้อย่างถูกต้อง (Accurate Self-assessment) หมายถึงการ   
รู้ถึงข้อดีและข้อด้อยของตนเอง 
     2.1.3 ความม่ันใจในตนเอง (Self-confidence) หมายถึงความม่ันใจในความสามารถและ
คุณค่าของตนเอง 
 2.2 การจัดการกับอารมณ์ของตนเอง (Self Regulation) หมายถึงการจัดการกับความรู้สึก
ภายในแรงกระตุ้นและความสามารถของตนเองได้อย่างเหมาะสม  
     2.2.1 การควบคุมตนเอง (Self-control) หมายถึง สามารถในการระงับอารมณ์และแรง
กระตุ้น  
     2.2.2 มีความไว้วางใจ (Trustworthiness) หมายถึงการรักษาไว้ซึ่งความซื่อสัตย์ ซื่อตรง  
     2.2.3 มีความรับผิดชอบ (Conscientiousness) หมายถึงมีความรับผิดชอบในผลการ
ปฏิบัติของตนเอง 
     2.2.4 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) หมายถึงมีความสามารถในการ
ยืดหยุ่น ปรับตัวตามสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป  
           2.2.5 การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Innovation) หมายถึง การเปิดรับความคิด วิธีการและ
ข้อมูลใหม่ 
 2.3 การสร้างแรงจูงใจให้แก่ตนเอง (Self Motivation) หมายถึง แนวโน้มของอารมณ์ที่
น าไปสู่จุดมุ่งหมาย 
     2.3.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Drive) หมายถึงความต้องการอย่างแรงกล้าที่
จะปรับปรุงเพื่อให้มาตรฐานที่ด ี 
     2.3.2 ความผูกพัน (Commitment) หมายถึง การยึดม่ันกับเป้าหมายของกลุ่มและ
องค์การ 
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      2.3.3 การคิดริเร่ิม (Initiative) หมายถึงความพร้อมที่จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดเมื่อโอกาส 
     2.3.4 การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึงการมุ่งสู่เป้าหมายอย่างม่ันคงแม้ว่าจะ
ประสบกับอุปสรรคต่าง ๆ   
 2.4 ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) หมายถึงการตระหนักรู้ถึงความรู้สึก ความต้องการ
และสิ่งที่คนอื่นกังวล 
     2.4.1 การเข้าใจผู้อื่น (Understanding Others) หมายถึงการเข้าใจถึงความรู้สึก  
ความคาดหวังและสิ่งที่สร้างความกังวลต่อผู้อื่น 
     2.4.2 การพัฒนาผู้อื่น (Developing Others) หมายถึงการรู้ถึงข้อควรปรับปรุงของผู้อื่น
และการส่งเสริมความสามารถของผู้อื่น 
     2.4.3 การให้บริการผู้อื่น (Service Orientation) หมายถึง การคาดการณ์ การรับรู้และ
การสนองตอบความต้องการของลูกค้าหรือผู้มาใช้บริการได้  
     2.4.4 การเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล (Leveraging Diversity) หมายถึงการ
สร้างโอกาสที่เกิดจากความแตกต่างกันระหว่างบุคคลท าให้เกิดการยอมรับซ่ึงกันและกันมากขึ้น 
      2.4.5 การตระหนักรู้ถึงสถานการณ์ภายใน (Political Awareness) หมายถึงการทราบ
ถึงอารมณ์และแนวโน้มความสัมพันธ์ของกลุ่ม 
 2.5 ทักษะทางสังคม (Social Skill) หมายถึงความสามารถที่จะปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
     2.5.1 การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น (Influence) หมายถึงมีความสามารถในการโน้มน้าว     
ชักจูงผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     2.5.2 สื่อสารกับผู้อื่น (Communication) หมายถึงการรับฟังผู้อื่นและการสื่อข้อความได้
น่าเชื่อถือ 
     2.5.3 การบริหารความขัดแย้ง (Conflict Management) หมายถึงการเจรจาต่อรองและ
การแก้ไขข้อขัดแย้ง 
     2.5.4 ความเป็นผู้น า (Leadership) หมายถึง การเป็นแรงดลใจและเป็นผู้น าให้กับ
บุคคลหรือกลุ่ม 
     2.5.5 การกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) หมายถึงการริเร่ิมและ
การจัดการการเปลี่ยนแปลง 
     2.5.6 การสร้างพันธะผูกพัน (Building Bonds) หมายถึง การสร้างสัมพันธ์เพื่อให้เกิด
ความร่วมมือในการปฏิบัติ 
     2.5.7 ความร่วมมือ (Collaboration and Cooperation) หมายถึงความสามารถในการ
ท างานร่วมกับบุคคลอื่นได้เป็นอย่างดี 
     2.5.8 ความสามารถของการท างานเป็นกลุ่ม (Team Capabilities) หมายถึงการสร้าง
ความร่วมมือในกลุ่มเพื่อให้เกิดพลังในการมุ่งสู่เป้าหมายร่วมกัน  
 จากแนวคิดพื้นฐานของความฉลาดทางอารมณ์อาจสรุปได้ว่าความฉลาดทางอารมณ์
ประกอบไปด้วยความสามารถในการตระหนักถึงความรู้สึก อารมณ์และความต้องการของตนเองและ
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ผู้อื่น สามารถควบคุมตนเอง ตลอดจนเรียนรู้ท่ีจะใช้อารมณ์เพื่อส่งเสริมให้เกิดการคิด การตัดสินใจ 
และการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่นได้อย่างเหมาะสม 
 
ความฉลาดทางอารมณ์กับความส าเร็จของบุคคล 
 ในปี ค.ศ. 1995 Goleman ได้ศึกษาเรื่องความฉลาดทางอารมณ์ของเด็กๆในรัฐ      
แมสซาชูเส็ตจ านวน 450 คน และติดตามจนถึงวัยกลางคน พบว่า อีคิวมักจะมีความเชื่อมโยง
สัมพันธ์กับความส าเร็จในด้านต่างๆของบุคคล และมักเชื่อมโยงไปถึงไอคิว (Intelligence Quotient) 
หรือความฉลาดทางสติปัญญา แต่ไอคิวจะมีความสัมพันธ์เพียงเล็กน้อยกับความส าเร็จในงานท่ีท า 
ซึง่ผลการศึกษาพอสรุปได้ว่า  
 1. ความส าเร็จทางด้านการเรียนข้ึนกับไอคิว เพราะคนท่ีมีไอคิวสูง สติปัญญาดี ความจ าดี
ก็มักเรียนเก่ง ท าคะแนนได้สูงกว่าเพื่อนๆ 
 2. ความส าเร็จในการท างานขึ้นกับทั้งไอคิวและอีคิว คือต้องใช้ทั้งสองอย่างประกอบกัน  
 3. ความส าเร็จในการรับเลื อกตั้งขึ้นกับอีคิว นักการเมืองหลายคนอาจไม่ใช่คนเฉลียว
ฉลาดที่สุดแต่พูดเก่ง มีศิลปะในการใช้ค าพูด มีความเป็นผู้น าและมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีก็มักประสบ
ความส าเร็จในการเลือกตั้ง  
 4. ความส าเร็จในชีวิตคู่ก็ขึ้นกับอีคิวมากกว่าไอคิว  
 
การพัฒนาทักษะความฉลาดทางอารมณ์ 
 เนือ่งจากความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์อย่างมากกับการประสบความส าเร็จใน
ชีวิตของบุคคล จึงเป็นหน้าที่ของบิดามารดา ครู อาจารย์ และผู้เกี่ยวข้องจักต้องร่วมกันพัฒนาทักษะ
ความฉลาดทางอารมณ์ตั้งแต่วัยเด็ก แนวทางในการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ท าได้ดังนี้  
 1. ฝึกการตระหนักรู้อารมณ์ของตนเองคือ การท าความเข้าใจ ตระหนักรู้อารมณ์ของ
ตนเองว่ามี อะไรเกิดขึ้นในใจ สามารถรับรู้ความรู้สึกของตนเองได้ หลีกเลี่ยงการดูถูกหรือต าหนิ  
ติเตียน ให้ความรู้ เกี่ยวกับการเข้าใจตนเอง เข้าใจคนอื่น  
 2. ฝึกการควบคุมอารมณ์ของตนเอง ในกรณีที่เกิดความผิดหวังหรือความเศร้าเสียใจ  
โดยสามารถปรับปรุงตนเม่ือเผชิญกับความรู้สึกนั้น และน าอารมณ์กลับมาสู่สภาพปกติให้เร็วที่สุด  
 3. ฝึกความสามารถในการจูงใจตนเองคือจะต้องรู้จักควบคุมตนเอง ให้ก าลังใจตนเองและ
สร้างแรงบันดาลใจที่จะกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้บรรลุเป้าหมายในชีวิต   
 4. ฝึกความสามารถในการเข้าใจความรู้สึกและความต้องการของผู้อื่นคือสามารถ
ตรวจสอบ อารมณ์ ความรู้สึก และความต้องการของตนเองและผู้อื่น 
 5. ฝึกความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์กับคนรอบข้างมีศิลปะในการสร้าง
สัมพันธภาพ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี รู้เขารู้เรา และสามารถจัดการกับความขัดแย้งระหว่างบุคคล   
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 จากที่กล่าวมาทั้งหมดอาจสรุปได้ว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความส าคัญต่อการประสบ
ความส าเร็จในชีวิต เพราะความฉลาดทางอารมณ์มิได้ถูกก าหนดมาจากพันธุกรรมและไม่ได้พัฒนา
สมบูรณ์ตอนวัยเด็กเหมือนความฉลาดทางสติปัญญา หากแต่สามารถพัฒนาได้โดยการเรียนรู้
ตลอดเวลา การพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์จึงต้องครอบคลุมทั้ง 5 ประการดังกล่าว อย่างไรก็ดี
เป็นท่ียอมรับกันว่าความฉลาดทางอารมณ์เป็นส่วนส าคัญในการด ารงชีวิตของบุคคล นักจิตวิทยามี
ความเห็นว่า โรงเรียนควรมีบทบาทในการส่งเสริมให้เด็กมีทักษะด้านความฉลาดทางอารมณ์เท่ากับ
ความฉลาดทางสติปัญญา เพราะผลลัพธ์ที่ย่ิงใหญ่ของการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ก็คือ การ
รู้จักควบคุมตนเอง การเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อื่น และความรู้สึกเห็นอกเห็นใจผู้อื่น ความสามารถ
พื้นฐานเหล่านี้เป็นสิ่งจ าเป็นท่ีควรปลูกฝังเพื่อความเจริญรุ่งเรืองของสังคม ด้วยเหตุนี้ ความฉลาด
ทางอารมณ์จึงมีความส าคัญเท่าเทียมกับความฉลาดทางสติปัญญาในทุกสถานการณ์ของชีวิต ซึ่งมี
ค่าควรแก่การปลูกฝังให้กับทุกคนในสังคม 
 
แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพในการท างาน 
 ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน 
 อุทัย หิรัญโต (2525: 123) กล่าวว่าประสิทธิภาพในวงการธุรกิจ หมายถึง การจัดการที่
ได้รับผลก าไรหรือขาดทุนส าหรับการบริหารงานราชการในทางปฏิบัติวัดประสิทธิภาพได้ยากมาก 
วิธีวัดประสิทธิภาพ ในวงราชการจึงหมายรวมถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจและ
ประโยชน์แก่มวลมนุษย์ ดังนั้นประสิทธิภาพในทางราชการจะด้องพิจารณาถึงคุณค่ าทางสังคมจึง 
ไม่จ าเป็นด้องประหยัดหรือมีก าไรเพราะงานบางอย่างถ้าจะท าอย่างประหยัดอาจไม่มีประสิทธิภาพ 
ก็ได้  
 ธงชัย สันติวงษ์ และ ชัยยศ สันติวงษ์ (2535: 314) กล่าวว่าประสิทธิภาพ หมายถึง การมี
สมรรถนะสูง สามารถมีระบบการท างานที่ก่อให้เกิดผลได้สูงสุดโดยที่ผลผลิตที่มีมูลค่าสูงกว่าของ
ทรัพยากรที่ใช้ไป  
 วิทยากร เชียงกูล (2540: 173) กล่าวว่าประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่บ่งบอกผลงานของคนงาน 
(ปฏิบัติงาน) ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งใช้เป็นเครื่องวัดว่ามีการใช้ทรัพยากรขององค์กรหรือ
หน่วยงานเหมาะสมเพียงไร  
 จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์ (2530: 70) ประสิทธิภาพถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของประสิทธิผลมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผล การวัดประสิทธิภาพโดยทั่วไปจะวัดเป็นอัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัย
น าเข้าในการผลิตหรือค่าใช้จ่ายต่อหน่วยและมักเป็นเรื่องเศรษฐกิจ เกณฑ์การวัดประสิทธิภาพแบบ
นี้อาจคลาดเคลื่อนได้เพราะไม่ได้ค านึงถึงด้านคุณภาพแต่ค านึงถึงปริมาณในรูปของก าไรหรือ
ผลผลิตสูงสุดเพียงด้านเดียว ดังนั้นการวัดประสิทธิภาพจึงต้องวัดความแตกต่างด้านคุณภาพของ
ผลผลิตด้วย  
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 ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับประสิทธิภาพในการท างาน 
 ไซมอน (สถิต ค าลาเลี้ยง. 2544: 13; อ้างอิงจาก Simon. n.p.) ได้ให้ทรรศนะเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพไว้ว่า กล่าวคือ ถ้าจะพิจารณาว่างานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ให้ดูความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยน าเข้า (Input) กับผลผลิต (Output) ทีไ่ด้รับ เพราะฉะน้ันตามทรรศนะนี้จึงหมายถึง
ผลผลิตลบด้วยปัจจัยน าเข้า ถ้าเป็นการบริหารราชการ องค์กรของรัฐก็บวกความพึงพอใจของ
ผู้รบับริการ (Satisfaction) เข้าไปด้วยซ่ึงอาจเขียนเป็นสูตรได้ดังนี้  
 

               E = (O-I) + S 
 

              E  =  Efficiency  คือ ประสิทธิภาพของงาน 
              0   =  Output    คือ ผลผลิตหรืองานที่ได้รับออกมา 
              I    =  Input     คือ ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากร 
              S  =  Satisfaction  คือ ความพึงพอใจของผู้รับบริการ  
 
  ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (ธานินทร์ สุทธิกุญชร. 2543: 10; อ้างอิงจากทิพาวดี เมฆสวรรค์. 
ม.ป.ป.) ได้เสนอแนวคิดในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐโดยศึกษาการปรับปรุง
ระบบราชการของต่างประเทศที่ได้รับการยอมรับว่าประสบความส าเร็จได้ดังนี้  
 1.ต้องก าหนดแนวทางและเป้าหมายของการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน หมายถึงการท า งานที่มี
ประสิทธิผลยึดถือผลส าเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ของงาน (Results) เป็นหลัก ในการด าเนินงานโดยมุ่งที่
ผลลัพธ์ (Outcome) โดยมีการประเมินผลและวัดผลส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรมสามารถ
ตอบสนองและสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้าผู้มารับบริการ ปรับปรุงโครงสร้างและระบบงานเพื่อยุบ
เลิกงานที่ซ้ าซ้อนโดยสร้างสรรค์กระบวนการ ท างานใหม่ ลดขนาดก าลังคน เพื่อลดค่าใช้จ่ายของ
องค์กรด้านบุคคลากร มีการกระจาย อ านาจการตัดสินใจจากระดับบนสู่ระดับเจ้าหน้าที่  
 2. ระบบการบริหารงานท่ีจะยึดผลส าเร็จของงานและผลลัพธ์ขององค์กรเป็นหลักส าคัญใน
การด าเนินการรวมท้ังใช้มาตรการจูงใจและให้รางวัลตอบแทนแก่องค์กรท่ีประสบความส าเร็จ 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2526: 198) นิยามว่าประสิทธิภาพหมายถึง  กิจกรรมทางด้านการบริหาร
บุคคลที่ได้เกี่ยวข้องกับวิธีการซ่ึงหน่วยงานพยายามก าหนดให้ทราบแน่ชัดว่า  พนักงานของตน
สามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด 
  สมพงษ์ เกษมสิน (คฑาวุธ พรหมายน. 2545: 14; อ้างอิงจากสมพงษ์ เกษมสิน. ม.ป.ป.) 
ได้กล่าวถึง แนวคิดของ Harring Emerson (1912) ที่เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับหลักการท างานให้
มีประสิทธิภาพในหนังสือ "The Twelve Principles of Efficiency" ซึ่งได้รับการยกย่อง และกล่าว
ขานกันมาก หลัก 12 ประการมีดังนี้ 
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 1.ท าความเข้าใจและก าหนดแนวคิดในการท างานให้กระจ่าง  
 2.ใช้หลักสามัญส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปได้ของงาน 
 3.ค าปรึกษาแนะน าต้องสมบูรณ์และถูกต้อง 
 4.รักษาระเบียบวินัยในการท างาน 
 5.ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 
 6.การท างานต้องเชื่อถือได้มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไว้เป็น
หลักฐาน 
 7.งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างทั่วถึง 
 8.งานเสร็จทันเวลา 
 9.ผลงานได้มาตรฐาน 
 10.การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้  
 11.ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการแก่สอนงานได้  
 12.ให้บ าเหน็จแก่งานที่ดี 
 นอกจากนี้ยังมีแนวความคิดที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพหรือ
ปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานน้ันและมีนักทฤษฎีหลายท่านได้ศึกษาและสรุปปัจจัยส าคัญ ๆ  ที่
น่าสนใจดังต่อไปนี้ 
 เบคเกอร์และนิวเฮาเซอร์ (คฑาวุธ พรหมายน. 2545: 12; อ้างอิงจาก Becker; & 
Neuhauser. n.p.) ได้เสนอตัวแบบจ าลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององค์กร (Model of Organization 
Efficiency) โดยกล่าวว่าประสิทธิภาพขององค์การนอกจากจะพิจารณาถึง ทรัพยากร เช่ น คน เงิน 
วัสดุ ที่เป็นปัจจัยน าเข้า และผลผลิตขององค์การคือการบรรลุเป้าหมายแล้ว องค์การในฐานะที่เป็น
องค์กรในระบบเปิด (Open System) ยังมีปัจจัยประกอบอีกดังแบบจ าลองในรูปสมมติฐานซ่ึง
สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 1. หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การน้ัน มีความซ้ าซ้อนต่ า (Low Task 
Environment Complexity) หรือมีความแน่นอน (Certain) มีการก าหนดระเบียบปฏิบัติในการท างาน
ขององค์การอย่างละเอียดถี่ถ้วนแล้ว แน่ชัดว่าจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์การมากกว่า 
องค์การท่ีมีสภาพแวดล้อมในการท างานยุ่งยากและซับซอนสูง (High Task Environment 
Complexity) หรือมีความไม่แน่นอน (Uncertain) 
 2. การก าหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพื่อเพิ่มผลการท างานที่มองเห็นได้มีผลท าให้
ประสิทธิภาพมากขึ้นด้วย 
 3. ผลการท างานที่มองเห็นได้สัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
 4. หากพิจารณาควบคู่กันไปจะปรากฏว่าการก าหนดระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจน  และผล
การท างานที่สามารถมองเห็นได้จะมีความสัมพันธ์มากขึ้นต่อประสิทธิภาพมากกว่าตัวแปรแต่ละตัว
ตามล าพัง 
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 เบ็คเกอรแ์ละนิวเฮาเซอร์ยังเชื่ออีกว่าการสามารถมองเห็นผลการท างานขององค์กรได้ 
(Visibility Consequences) และมีความสัมพันธ์ของประสิทธิภาพขององค์กร เพราะองค์กรสามารถ
ทดลองและเลือกระเบียบการปฏิบัติได้ซึ่งระเบียบการปฏิบัติและผลการปฏิบัติงานจะมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 แคทซ์ และคาฮ์น (Katz; & Kahn. 1978: 232-240) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ศึกษาองค์กรระบบ
เปิด (Open System) ได้ศึกษาในเรื่องปัจจัยท่ีส าคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานซึ่งเขา   
กล่าวว่าประสิทธิภาพคือส่วนประกอบที่ส าคัญของ ประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององค์การ ถ้าจะวัด
จากปัจจัยน าเข้าเปรียบเทียบกับผลผลิตที่ได้  จะท าให้การวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อนจากความ
เป็นจริงขององค์กรหมายถึงการบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) ขององค์กรในการบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร ปัจจัยต่างๆ คือการฝึกอบรม ประสบการณ์ความผูกพัน ยังมีความส าคัญต่อ
ประสิทธิภาพในองค์กรด้วย 
 นฤมล กิตตะยานนท์ (คฑาวุธ พรหมายน 2545: 15-16; อ้างอิงจากนฤมล กิตตะยานนท์. 
ม.ป.ป.) ได้เสนอว่าการปฏิบัติงานของแต่ละคนจะถูกก าหนดโดย 3 ส่วน ดังนี้ 
 1. คุณลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล (Individual Attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
    1.1 Demographic Characteristics เป็นลักษณะที่เกี่ยวกับ เพศ อายุ เชื้อชาติ เผ่าพันธุ์ 
    1.2 Competence Characteristics เป็นลักษณะที่เกี่ยวกับความรู้ความสามารถ ความ
ถนัดและความช านาญของบุคคลซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้จะได้มาจากการศึกษาอบรมและสั่งสม
ประสบการณ์ 
    1.3 Psychological Characteristics เป็นคุณลักษณะทางด้านจิตวิทยา ซึ่งได้แก่ 
ทัศนคติ ค่านิยม การรับรูใ้นเรื่องต่าง ๆ รวมท้ังบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลด้วย 
 2. ระดับความพยายามในการท างาน (Work Effort) จะเกิดขึน้จากการมีแรงจูงใจในการ
ท างาน ได้แก่ ความต้องการ แรงผลักดันอารมณ์ความรู้สึก ความสนใจ ความตั้งใจเพราะว่าคนท่ีมี
แรงจูงใจในการท างานสูงจะมีความพยายามที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจให้แก่การท างานมากกว่า
ผู้ที่แรงจูงใจในการท างานต่ า 
 3. แรงสนับสนุนจากองค์การหรือหน่วยงาน (Organization Support) ซึ่งได้แก่
คา่ตอบแทน ความยุติธรรม การติดต่อสื่อสารและวิธีการที่จะมอบหมายงานซ่ึงมีผลต่อก าลังใจ
ผู้ปฏิบัติงาน 
 สรุปได้ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลเกิดจากสภาพภูมิหลังของแต่ละ
คนที่ไม่เหมือนกันสภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา ความรู้ความสามารถ ความถนัดต่างๆ โดยมีปัจจัย
สนับสนุนให้เกิดความแตกต่างจากการประเมินของผู้บังคับบัญชาแล้วให้คะแนนออกมาในระดับต่ า  
ปานกลาง และระดับสูงซึ่งมีผลต่อการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้ข้าราชการผู้น้ั นมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานที่มากขึ้นเร่ือย ๆ 
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 มาโนช สุขฤกษ์ และคณะ (สถิต ค าลาเลี้ยง. 2544: 18-19; อ้างอิงจาก มาโนช สุขฤกษ์ 
และคณะ. ม.ป.ป.) ได้ กล่าวถึงปัจจัยท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า ประกอบด้วย
ปัจจัยหลัก 3 ปัจจัยด้วยกัน คือ 
 1.ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ จ านวนสมาชิกในครอบครัว อาย ุระยะเวลาในการท างาน
สติปัญญา ระดับการศึกษา และบุคลิกภาพ 
 2.ปัจจัยท่ีได้รับมาจากงาน ได้แก่ ชนิดของงาน ทักษะความช านาญ สถานภาพทางอาชีพ
สถานภาพทางภูมิศาสตร์ และขนาดของธุรกิจ 
 3.ปัจจัยท่ีควบคุมได้โดยฝ่ายบริหาร ได้แก่ ความม่ันคง รายได ้สวัสดิการ โอกาสก้าวหน้า
ในงาน สภาพการท างาน ผู้ร่วมงาน ความรับผิดชอบ และการจัดการ 
 สมพงษ์ เกษมสิน (2519: 271-273) ได้พูดถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลในการปฏิบัติงาน
ว่ามีปัจจัยหลายประการท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล ซึ่งได้แก่กิจกรรม
ในงานและนอกงาน การรับสถานการณ์ ระดับความปรารถนา กลุ่มอ้างอิง เพศ ภูมิหลังทาง
วัฒนธรรม การศึกษา ประสบการณ์ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
ประวัติบริษัท 
 เป็นเวลากว่า 30 ปี แล้วนับตั้งแต่ที่บริษัทได้ก่อตั้งเมื่อ ปี 2525 ในรูปแบบธุรกิจครอบครัว
โดยการน าสูตรดั้งเดิมมาประยุกต์เข้ากับเทคโนโลยีปัจจุบัน  และกระบวนการค้นพบใหม่ๆ  ซึ่งได้มา
ในสิ่งที่ดีที่สุดส าหรับลูกค้าจนถึงผู้อุปโภค 
 บริษัทมีพนักงานทั้งหมด 400 คน โดยแบ่งเป็นพนักงานที่ออฟฟิศประจ าส านักงานใหญ่
ตั้งอยู่ท่ีกรุงเทพมหานครและพนักงานที่โรงงานนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง งานในการบริหาร
จัดการขององค์กรแบ่งออกเป็น 3 ระดับใหญ่ๆ คือ การบริหารจัดการระดับต้น ระดับกลาง ระดับสูง  
โดยผู้บริหารระดับสูงคือผู้บริหารท่ีอยู่ในระดับสูงสุดของสายบังคับบัญชาท าหน้าที่น าองค์กรไป 
สู่ความส าเร็จ เป็นผู้ที่ต้องรับผิดชอบองค์กรท้ังหมดและเป็นผู้ก าหนดวัตถุประสงค์และนโยบาย
ส าคัญๆ ให้กับองค์กร ผู้บริหารระดับกลางคือผู้บริหารท่ีอยู่ระดับรองลงมาจากผู้บริหารระดับสูง  
เป็นผู้รับเอาเป้าหมาย นโยบายและแผนงานจากผู้บริหารระดับสูงให้น าไปปฏิบัติ  ผู้บริหารระดับต้น
คือผู้บริหารระดับล่างสุด รับผิดชอบการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการ เป็นผู้ใกล้ชิดและสั่งการ
โดยตรงกับพนักงานปฏิบัติการและมีโอกาสรู้ความเป็นไปของปัญหาที่เกิดขึ้นในจุดปฏิบัติงาน การ
บริหารงานจะแยกออกเป็นการบริหารงานในส่วนของออฟฟิศและการบริหารในส่วน โรงงาน ออฟฟิศ
มีแผนกขายและการตลาด แผนกธุรการประสานงาน และแผนกออกแบบ ในส่วนของโรงงานจะมี
แผนกผลิต แผนกคลังสินค้าและขนส่ง แผนกจัดซ้ือ แผนกบัญชีและแผนกตรวจสอบคุณภาพ โดยใน
ส่วนของโรงงาน มีระบบห้องทดลอง ตรวจสอบคุณภาพสินค้า และมีมาตรฐานการผลิต GMP ซึ่ง
เป็นท่ียอมรับโดยท่ัวกันในด้านการบริหารการจัดการโรงงาน ท าให้ระบบการผลิตสามารถผลิตสินค้า
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ที่มีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าได้ บริษัทมีระบบการจัดเก็บสินค้าเพื่อการบริการลูกค้า
ที่มีประสิทธิภาพในการจัดส่งสินค้าได้ทันตามระยะเวลาและความต้องการของลูกค้าแต่ละราย 
 ปัจจุบันนี้บริษัทจัดจ าหน่ายสินค้ามากกว่า 46 ประเทศ ใน 6 ทวีปโลก  ทั้งน้ีเพื่อเป็นการ
สร้างความส าเร็จในธุรกิจให้เติบโต  บริษัทจึงมีการแต่งตั้งตัวแทนในการจัดจ าหน่ายสินค้ามากกว่า 
10 ประเทศทั่วโลก ทั้งน้ีเพื่อความสะดวกในการให้บริการและการเข้าถึงลูกค้าอย่างเต็มที่ รวมถึงมี
การขยายสาขาไปยังท่ีต่างๆ ทั่วประเทศไทยอาทิเช่น พัทยา เชียงใหม่ ภูเก็ต กระบี่ สมุย และ ยังมี
สาขาที่ประเทศมัลดีฟเช่นกัน 
 
วิสัยทัศน์ : WE ARE THE RIGHT SOLUTION FOR YOUR AMENITIES SUPPLY 
ปณิธาน: 
 1. ON-TIME DELIVERY 
 2. GUARANTEEND STOCK AVAILABILITY AT ALL TIMES 
 3. FLEXIBLE AT YOUR PREFERRED REQUIREMENT 
 4. FINEST QUALLITY OF PRODUCTS AND AMENITIES SUPPLYS 
 5. EXPECTED AND AFTER-SALES SERVICES 
 
รากฐานแห่งความส าเร็จของบริษัท 
 1. สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ บรรจุภัณฑ์และแนวคิดใหม่ ๆ ให้แก่ลูกค้าเพื่อเป็นทางเลือกที่
หลากหลายแก่ลูกค้า ออกแบบผลิตภัณฑ์และบรรจุภัณฑ์ ที่สืบเนื่องกับรูปแบบและตามแนวคิดของ
ลูกค้าบริการเพื่อความสะดวกและความรวดเร็วในการให้บริการกับลูกค้าโดยการวางระบบในการ
ให้บริการกับลูกค้าแบบ “One stop service” 
 2. บริษัทมีระบบการควบคุมคุณภาพของวัตถุดิบพร้อมทั้ง ผลิตภัณฑ์ส าเร็จรูป โดยท าการ
ตรวจสอบวัตถุดิบ และผลิตภัณฑ์ส าเร็จรูปให้ทุกล็อตการผลิตและมีการจัดโค๊ดการผลิตเพื่อให้ง่าย
ต่อการตรวจสอบในภายหลังและมีการปรับปรุงและพัฒนาผลิตภัณฑ์อย่างต่อเนื่องและไม่มีการใช้
สัตว์ในการทดสอบสินค้า เพื่อการผลิตสินค้าให้ได้คุณภาพตามมาตรฐาน บริษัทจึงพิถีพิถันในการ
คัดสรรแหล่งวัตถุดิบที่มี  คุณภาพ และได้มาตรฐานองค์กรอาหารและยา ส าหรับการผลิตสินค้าใน
หมวดเครื่องส าอาง 
 3. โรงงานได้รับการออกแบบในลักษณะที่ช่วยในการลดประมาณการใช้พลังงานไฟฟ้า  
ส าหรับน้ าเสียจากโรงงานน้ันได้รับการบ าบัดก่อนท าการปล่อยลงสู่แหล่งน้ าธรรมชาติ  ส าหรับวัตถุ
เคยใช ้บริษัทสามารถน ามาท าการรีไซเคิล 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยที่เกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
 แมคคี (กิ่งแก้ว ทรัพย์พระวงศ์. 2546; อ้างอิงจาก Mckee. 1962)  ศึกษาพบว่าผู้ชายมี
ความสามารถทางการจ ารูปทรงสิ่งของได้แม้ว่าจะตั้งพลิกแพลงในท่าต่างๆ หรือสามารถที่จะเห็น
ความสัมพันธ์ ของ Space – form ในจินตนาการได้    
 ส่วนพาเตลและกอร์ดอน (กิ่งแก้ว ทรัพย์พระวงศ์. 2546; อ้างอิงจาก Patel; and Gordon. 
1960) ศึกษาพบว่าเด็กหญิงมีแนวโน้มที่จะสามารถคล้อยตามผู้อื่นหรือถูกชักจูงใจได้ง่ายกว่า
เด็กชาย สอดคล้องกับการวิจัยของคิมเบอร์ (สุชา จันทร์เอม. 2544; อ้างอิงจาก Kimber. 1974) ที่
ศึกษาพบว่า เด็กหญิงสามารถรับสารและเลียนแบบพฤติกรรมบุคลิกภาพของผู้อื่นได้ง่ายกว่า
เด็กชาย ผลการศึกษาและวิจัยของเบอแนตและโคเฮน (สุรางค์ โค้วตระกูร. 2541; อ้างอิงจาก 
Bennett; & Cohen. 1959) ที่ศึกษาเกี่ยวกับธรรมชาติของความแตกต่างกันระหว่างเพศชายกับ 
เพศหญิงยังพบว่าเพศชายมีความคิดหนักแน่นมากกว่าความคิดของเพศหญิงแต่เพศหญิงจะมีความ
ละเอียดอ่อนและรอบคอบในด้านความคิดมากกว่าเพศชายซ่ึงจะส่งผลต่อกระบวนการรับรู้ข่าวสาร
และการวิเคราะห์ข้อมูลและน ามาประยุกต์ใช้ในการด าเนินชีวิตในขั้นต่อไปอีกด้วย  
 การศึกษาของทอแรนซ์ (กิ่งแก้ว ทรัพย์พระวงศ์. 2546; อ้างอิงจาก Tarrance. 1962) 
เรื่องความคิดละเอียดละออ ซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่งของความคิดสร้างสรรค์พบว่าอายุท่ีเพิ่มขึ้นของ
เด็กจะท าให้มีความคิดที่รอบคอบเพิ่มมากขึ้น อายุหรือวัยเป็นปัจจัยท่ีท าให้คนมีความแตกต่างใน
เรื่องความคิด และพฤติกรรม บุคคลที่มีอายุมากจะมีพฤติกรรมการตอบสนองต่อการติดต่อสื่อสาร
ต่างจากบุคคลที่มีอายุน้อย บุคคลที่มีอายุน้อยจะมีพฤติกรรมการตอบสนองต่อการติดต่อสื่อสาร
เปลี่ยนไปเม่ือตนเองมีอายุมากขึ้น  
 
 งานวิจัยที่เกี่ยวกับความฉลาดทางเชาวน์ปัญญา 
 ชวนจิตร ธุระทอง (2544: 134-135) ที่ศึกษาเรื่องเชาวน์ปัญญา เชาวน์อารมณ์ และ
ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของหัวหน้าแผนกขาย  
ในธุรกิจสรรพสินค้า ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าผู้ที่มีระดับของเชาวน์ปัญญาช่วง IQ 90-109  
ซึ่งมีระดับสติปัญญาปานกลาง (Average) จะมีความสามารถเรียนได้ส าเร็จในระดับมัธยมศึกษาและ
ท างานที่ใช้ฝีมือธรรมดาได้ ส่วนผู้ที่มีระดับสติปัญญาช่วง 110-119 ซึ่งมีระดับสติปัญญาค่อนข้าง
ฉลาด (Bright) จะสามารถเรียนได้ส าเร็จระดับประกาศนียบัตร (สูงกว่าระดับมัธยมศึกษา) และ
สามารถท างานที่ต้องใช้ฝีมือพิเศษได้ และผู้ที่มีระดับเชาวน์ปัญญาช่วง IQ 120-129 ซึ่งมีระดับ
สติปัญญาฉลาด (Superior) จะสามารถเรียนได้ในระดับปริญญาและท างานในระดับบริหารงาน    
ต่าง ๆ ได้ เป็นความจริงท่ีว่าผู้มีระดับเชาวน์ปัญญาสูงย่อมมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงกว่าผู้มีระดับ
เชาวน์ปัญญาต่ าเป็นส่วนใหญ่ และแม้ว่าผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาก็เป็นปัจจัยมาจากระดับสติปัญญา
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แต่เรื่องของโอกาสในการศึกษาก็เป็นอีกปัจจัยท่ีส าคัญที่จะช่วยส่งเสริมเรื่องของระดับการศึกษาด้วย
เช่นกัน 
 สายสุณีย์ ศุกรเตมีย์ (2543: บทคัดย่อ) ที่ศึกษาเปรียบเทียบเชาวน์ปัญญากับเชาวน์
อารมณ์ของวิศวกร ครู พยาบาล นักร้อง และพระสงฆ์ที่ประสบความส าเร็จ พบว่านอกจากเชาวน์
ปัญญา เชาวน์อารมณ์ก็เป็นปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อการประสบความส าเร็จของบุคคลในอาชีพต่างๆ 
และพบว่าครูมีระดับเชาวน์อารมณ์อยู่ในระดับสูง 
 อิทธิพงษ์ ตั้งสกุลเรืองไล (2545) ทีศ่ึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางเชาวน์
ปัญญากับความฉลาดทางอารมณ์ของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ในโรงเรียนโครงการขยาย
โอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอเนินมะปราง จังหวัดพิษณุโลกพบว่านักเรียนส่วนใหญ่มี
ความฉลาดทางเชาวน์ปัญญาอยู่ในระดับปานกลาง (IQ 90 – 109) และส่วนใหญ่มีความฉลาดทาง
อารมณ์ด้านสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อื่นมากที่สุดและนักเรียนบางส่วนยังขาดการรู้จักเห็นใจผู้อื่น  ความ
พึงพอใจในการด าเนินชีวิตอย่างเป็นสุข และความสุขสงบทางใจ จากการวิจัยครั้งน้ี แสดงให้เห็นว่า
ความฉลาดทางเชาวน์ปัญญาและความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์เชื่อมโยงซึ่งกันและกัน จึง
ควรมีการส่งเสริมให้ครู ผู้ปกครอง และผู้ที่เกี่ยวข้องกับนักเรียนได้ศึกษาท าความเข้าใจถึงแนว
ทางการพัฒนาความฉลาดทางเชาวน์ปัญญาและความฉลาดทางอารมณ์ของนักเรียนต่อไป  
 
 งานวิจัยที่เกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ 
 โกลแมน (Goleman. 1998) ได้ ท าการวิจัย พบว่าผู้บริหารท่ีมีการศึกษาสูงจะไม่ประสบ
ความส าเร็จในการท างาน ถ้าระดับความฉลาดทางอารมณ์ต่ า งานวิจัยน้ีเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง
ผู้บริหารจ านวน100 คนจากบริษัทยักษ์ใหญ่ทั่วโลกระบุว่า 90 เปอร์เซ็นต์แห่งความส าเร็จของ
ผู้บริหารน้ันเน่ืองมาจากความ ฉลาดทางอารมณ์ และงานวิจัยที่เก็บจากกลุ่มตัวอย่างผู้บริหาร
ระดับสูงจ านวน 160 คน ในหลายอุตสาหกรรม จากระดับขององค์กรท่ีแตกต่างกัน ปรากฏว่าความ
ฉลาดทางอารมณ์มีความส าคัญเป็น 2 เท่าของความสามารถทางสติปัญญาและความช านาญ ด้วย
เหตุนี้ความฉลาดทางอารมณ์จึงกลายเป็นเร่ืองความส าคัญอย่างมากต่อความส าเร็จของผู้บริหารใน
แต่ละองค์กร  
 จากผลการวิจัยของเดอแมน (รัตติกรณ์  จงวิศาล. 2548; อ้างอิงจาก Derman. 1999) ซึ่ง
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารท่ีประกอบธุรกิจแบบครอบครัวกับ
ความส าเร็จในธุรกิจในประเทศอิสราเอล จ านวน 46 คน พบว่าความฉลาดทางอารมณ์ในระดับสูง
ของผู้บริหารเหล่านี้มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในธุรกิจ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของแลม 
(Lam. 1998) ที่ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ของวิศวกรในบริษัท Bell 
Labs กับผลการปฏิบัติงานในสถานการณ์ที่มีความตึงเครียดแตกต่างกัน ผลการศึกษาพบว่าความ
ฉลาดทางอารมณ์โดยรวมมีความสัมพันธ์กันกับผลการปฏิบัติงานของวิศวกร และความฉลาดทาง
อารมณ์สามารถเป็นตัวท านายผลการปฏิบัติงานด้วย 
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 ขณะเดียวกัน ฟิเชอร์และแอสฮาสซี่ (Fisher; & Ashanasy: 2000) ได้ศึกษาพบว่าบุคคลที่
มีความฉลาดทางอารมณ์มักเป็นผู้ที่มีแนวโน้มว่าจะประสบความส าเร็จในชีวิต ส่วนบุคคลที่มีปัญหา
ในชีวิตสมรส ปัญหาครอบครัว และปัญหาสุขภาพมักเป็นผู้ที่ขาดความฉลาดทางอารมณ์ และเป็น
บุคคลที่ไม่ประสบความส าเร็จในการท างานและการประกอบอาชีพ ความเสียหายท่ียิ่งใหญ่เหล่านี้
มักมีผลกระทบโดยตรงต่อเด็กและวัยรุ่น ทั้งนี้เพราะผู้ที่มีความฉลาดทางอารมณ์ต่ าจะเป็นสาเหตุ
น าไปสู่การเก็บกด การมีนิสัยในการกินผิดๆ การตั้งครรภ์โดยไม่ต้องการ การก้าวร้าว และการก่อ
อาชญากรรมที่รุนแรง อาจกล่าวได้ว่าความส าเร็จหรือความล้มเหลวในชีวิตของแต่ละบุคคลมีส่วน
เกี่ยวข้องกับเรื่องความฉลาดทางอารมณ์ทั้งสิ้น  
 ผลการวิจัยอีกชิ้นหน่ึงจากแม็คแคลแลนด์ (McClelland. 1999) ที่ศึกษาจากธุรกิจอาหาร
และเครื่องดื่มแห่งหนึ่ง พบว่าแต่เดิมท่ีเคยจ้างหัวหน้าแผนกด้วยวิธีการที่ใช้กันมาจะมีอัตราการออก
จากงานถึง 50% ภายใน 2 ปี เพราะผลงานแย่แต่เมื่อเริ่มต้นคัดเลือกใหม่ด้วยการใช้ความสามารถ
ทาง EQ เป็นเกณฑ์ เช่น การคิดริเริ่ม ความเชื่อม่ันในตนเองและความเป็นผู้น า เป็นต้น พบว่า 
ภายใน 2 ปี มีการลาออกเพียง 6% เท่าน้ัน 
 ช่อลัดดา ขวัญเมือง (2542: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ของนักศึกษาคณะ
ครุศาสตร์สถาบันราชภัฏกลุ่มภาคเหนือตอนกลางพบว่านักศึกษาสายวิชาการศึกษาซึ่งจะเป็นครูใน
อนาคตมีความ ฉลาดทางอารมณ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง เพราะอาชีพครูเป็นอาชีพที่ต้องการบุคคลที่
มีความฉลาดทางอารมณ์สูงกว่าอาชีพอื่นๆ และผู้ที่ประกอบอาชีพครูให้ประสบความส าเร็จจะต้องมี
ความฉลาดทางอารมณ์สูง  
 พวงรัตน์ เกษรแพทย์ และดุษฎี โยเหลา (2546: บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเชาวน์ อารมณ์
ในฐานะ ตัวก าหนดความส าเร็จของผู้บริหาร โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา
จ านวน 550 คน และครูจ านวน 1,100 คน ผลการวิจัยพบว่า องค์ปร ะกอบของเชาวน์อารมณ์ที่
จ าเป็นต่อความส าเร็จในการบริหารมี 5 องค์ประกอบหลักคือ รู้อารมณ์ตนเอง รู้รักษาอารมณ์ให้
สมดุล รู้จักเพิ่มพลังตนเอง รู้จักร่วมทุกข์ร่วมสุข และรู้จักการประสานสันติ และพบว่าผู้บริหารที่มี
เชาวน์อารมณ์สูงจะมีความส าเร็จในการบริหารสูงกว่าผู้บริ หารที่มีเชาวน์อารมณ์ต่ า และยังพบอีกว่า
เชาวน์อารมณ์ส่งผลทางอ้อมต่อความส าเร็จในการบริหารผ่านความเครียด หมายถึงผู้บริหารท่ีมี
เชาวน์อารมณ์ต่ าเป็นผู้ที่มีความเครียดสูงและส่งผลให้มีความส าเร็จในการบริหารต่ า 
 
 งานวิจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 
 งานวิจัยของเพอชูริคและไบแฮม (จิรพรรณ พีระวรรณกุล. 2545; อางอิงจาก Persuric; & 
Byham. 1996) ยังช้ีให้เห็นความส าคัญของการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ว่ามีผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพของงานในองค์กร ทั้งยังพบว่าอุบัติเหตุในการท างานลดลงประมาณ 50 เปอร์เซ็นต์ 
หลังจากที่ผู้บริหารได้รับการฝึกอบรมเรื่องความฉลาดทางอารมณ์ เมื่อเปรียบเทียบกับธุรกิจท่ี
คล้ายคลึงกัน ปรากฏว่าหลังจากผู้ที่เกี่ยวข้องในหน่วยงานได้รับการ ฝึกอบรมเรื่องความฉลาดทาง
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อารมณ์แล้ว  ผลของผลิตภัณฑ์ของบริษัทนั้นเพิ่มขึ้นอีกประมาณ 17 เปอร์เซ็นต์ จากยอดเดิม และ
ในทางตรงกันข้าม ในกลุ่มธุรกิจที่ผู้บริหารไม่ได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ไม่
พบรายงานว่าผลผลิตของธุรกิจเหล่านั้นเพิ่มขึ้นแต่อย่างใด  
 วอลเตอร์ วิลเลียมส ์(สุจินต์ ธารายุทธ. 2537: 31; อ้างอิงจาก Walter Williams. 1971) ได้
ชี้ให้เห็นถึงปัญหาท่ีส าคัญขององค์การคือการขาดบุคลากรที่มีการศึกษาซึ่งเป็นส่วนประกอบส าคัญที่
จะช่วยให้องค์การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากเป็นกลยุทธ์อย่างหนึ่งในการปฏิบัติงาน 
และเป็นปัจจัยพื้นฐานของการด าเนินงาน  
 ควรคิด ชโลธรรังษี (2542: บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการสุขาภิบาล จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของคณะกรรมการสุขาภิบาล โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงและปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ สุขาภิบาล ได้แก่ ระดับการศึกษา รายได้ อายุ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความเข้าใจในวัตถุประสงค์และหน้าที่ การได้รับการฝึกอบรม ความ
เพียงพอด้านทรัพยากรการบริหาร ความสามารถของประธานกรรมการประสานงานของ
คณะกรรมการและความพึงพอใจในการปฏิบัติหน้าที่  
 สุทธิชัย จรูญเนตร (2542: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการวางแผนพัฒนา
ของ คณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล:ศึกษาเฉพาะกรณีอ าเภอตระการพืชผล จังหวัด
อุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่าคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล โดยภาพรวมมี
ประสิทธิภาพในการวางแผนพัฒนาอยู่ในระดับสูงมากและปัจจัยท่ีมีผลต่ อประสิทธิภาพด้านการ
วางแผนพัฒนาต าบลของคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลคือการได้รับข้อมูลข่าวสาร 
การได้รับการแก่อบรม ประสบการณ์ทางการ เมือง การประสานงานภายในคณะกรรมการบริหาร
องค์การบริหารส่วนต าบล การ ประสานงานกับหน่วยงานอื่น และความรู้ความเข้าใจในบทบาท
หนา้ที่และการวางแผน ส่วนปัจจัยท่ีไม่มีผลต่อประสิทธิภาพ ด้านการวางแผนพัฒนาต าบลของ
คณะกรรมการ บริหารองค์การบริหารส่วนต าบล คือ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ต าแหน่ง 
และระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งคณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล  
 เอกราช มณีกรรณ์ (2542: บทคัดยอ่) ได้ศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบล:ศึกษากรณีจังหวัดมุกดาหารผลการศึกษาพบว่า คณะกรรมการบริหาร
องค์การบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่นั้นเป็นเพศชาย อายุระหว่าง 41-50ปี ระดับการศึกษา
ประถมศึกษา อาชีพท านา รายได้ต่อเดือนต ่ากว่า 5,001 บาทเป็นสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล
ที่มาจากการเลือกตั้ง คณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลส่วนใหญ่มีความรู้ความเข้าใจ
ในระดับปานกลาง ประสิทธิภาพในด้านการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารองค์การ  บริหาร
ส่วนต าบลในภาพรวมอยู่ในระดับสูงโดยคณะกรรมการองค์การบริหารส่วน  ต าบลมีประสิทธิภาพสูง
ที่สุดในด้านการประเมินผลรองลงมาคือด้านการวางแผนและน้อยที่สุดในด้านการตัดสินใจ  ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ได้แก่ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และปัจจัยท่ีไม่มีความสัมพันธ์กับ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลได้แก่  เพศ อาย ุระดับการศึกษา อาชีพ 
รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งและความรู้ความเข้าใจในบทบาทขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 
สรุป  
 ด้านประชากรศาสตร์ใช้แนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538: 41) ทีก่ล่าวว่า การแบ่งส่วน
ตลาดตามตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพครอบครัว จ านวนสมาชิก
ในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพและรายได้ต่อเดือน ลักษณะงานประชากรศาสตร์เป็นลักษณะที่
ส าคัญและสถิติที่วัดได้ของประชากรและช่วยในการก าหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะท่ีลักษณะด้าน
จิตวิทยาและสังคม วัฒนธรรม ช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายน้ัน เนื่องจาก
บริษัทผู้วิจัยเป็นบริษัทเกี่ยวกับการผลิต พนักงานที่เข้ามาสมัครงานท างานในโรงงานท่ีอยู่ในระดับ
ปฏิบัติการมีความหลากหลายมากทั้งในด้านของเพศ อายุ สถานภาพครอบครัว ระดับการศึกษา  
ซึ่งในด้านความแตกต่างกันน้ัน ท าให้ผู้น าในองค์กรจะต้องมีทักษะในการสื่อสารและการสั่งงานที่ดี 
เพื่อให้พนักงานสามารถท าการผลิตสินค้าถูกตรงตามสเปคสินค้าท่ีลูกค้าต้องการ สินค้ามีคุณภาพ
และผลิตสินค้าได้ทันเวลา  
 ด้านของความฉลาดทางเชาวน์ปัญญาใช้แนวคิดของการ์ดเนอร์ (Gardner. 1983) โดยมี
ความเชื่อพื้นฐานท่ีส าคัญ 2 ประการ คือ เชาวน์ปัญญาของบุคคลมิได้มีเพียงความสามารถทาง
ภาษาและทางคณิตศาสตร์เท่านั้นแต่มีอยู่อย่างหลากหลายซ่ึงความจริงอาจจะมีมากกว่านี้ คนแต่ละ
คนจะมีความสามารถเฉพาะด้านท่ีแตกต่างไปจากคนอื่นและมีความสามารถในด้านต่าง ๆ ไม่เท่ากัน 
ความสามารถที่ผสมผสานกันออกมา ท าให้บุคคลแต่ละคนมีแบบแผนซ่ึงเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตน 
และเชาวน์ปัญญาของแต่ละบุคคลจะไม่อยู่คงที่ สามารถเปลี่ยนแปลงได้ หากได้รับการส่งเสริมที่
เหมาะสม เช่นการได้รับการศึกษาเพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกฝนจะท าให้สามารถท างานน้ัน ๆ ได้ดี
มากกว่าคนที่ไม่เคยได้รับการฝึกฝนมาก่อน 
 เชาวน์ปัญญา 8 ด้าน ตามแนวคิดของการ์ดเนอร์ ได้แก่ เชาวน์ปัญญาด้านภาษา เชาวน์
ปัญญาด้านคณิตศาสตร์หรือการใช้เหตุผลเชิงตรรกะ สติปัญญาด้านมิติสัมพันธ์ เชาวน์ปัญญาด้าน
ดนตรี เชาวน์ปัญญาด้านการเคลื่อนไหวร่างกายและกล้ามเนื้อ เชาวน์ปัญญาด้านการสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น เชาวน์ปัญญาด้านการเข้าใจตนเอง เชาวน์ปัญญาด้านความเข้าใจธรรมชาติ โดยงานวิจัยนี้จะ
เน้นในด้านเชาวน์ปัญญาด้านภาษาและด้านคณิตศาสตร์หรือการใช้เหตุผลเชิงตรรกะ เนื่องจากกลุ่ม
ประชากรที่ศึกษานั้นเป็นบริษัทที่ท าเกี่ยวกับการผลิตเครื่องส าอางเป็นหลัก ดังนั้นจะเกี่ยวข้องกับ
การวางแผนงานผลิต ล าดับการผลิตได้ตามความส าคัญของลูกค้าและความเร่งด่วนของสินค้า การ
สั่งงานให้ชัดเจน การประสานงานเพื่อให้ได้ค าตอบแก่ลูกค้า รวมถึงการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี
เพื่อให้ลูกค้าได้รับสินค้าตรงตามความต้องการ ทันเวลา และก่อให้เกิดความพึงพอใจสูงสุดและท าให้
องค์กรได้รับก าไรสูงสุดจากการวางแผนการผลิตให้สอดคล้องกับก าลังการผลิตที่มีในต้นทุนการผลิต
ที่ต่ าที่สุด   
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 ด้านของความฉลาดทางอารมณ์ใช้แนวคิดของแดเนียล โกล์แมน (Daniel Goleman. 
1995) ได้จ าแนกความฉลาดทางอารมณ์ไว้ 5 ประการได้แก่ การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง การ
ควบคุมอารมณ์ของตนเอง การสร้างแรงจูงใจให้แก่ตนเอง การเข้าใจอารมณ์ของผู้อื่นและทักษะทาง
สังคม เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้บุคคลประสบความส าเร็จในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านการท างาน ด้านการ
เรียน ด้านสังคม เนื่องจากมีความเข้าใจในตนเอง ยอมรับความแตกต่างของบุคคลอื่น ๆ ได้ ท าให้
เกิดการเรียนรู้และปรับตัวเข้ากับสังคมและคนอื่น ๆ ได้ดี และท าให้ตนเองมีความสุข โดยในงานวิจัย
นี้จะเน้นทั้ง 5 ด้านคือการตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง การควบคุมอารมณ์ของตนเอง การสร้างแรงจูงใจ
ให้แก่ตนเอง การเข้าใจอารมณ์ของผู้อื่นและทักษะทางสังคม เนื่องจากบริษัทที่ผู้วิจัยเลือกเป็นบริษัท
เกี่ยวกับการผลิต เมื่อมีความผิดพลาดในการท างานเกิดขึ้น หากผู้น าองค์กรมีความเชื่อม่ันในตนเอง 
ม่ันใจในการตัดสินใจแก้ไขปัญหา มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของตนเอง รู้จักควบคุม
อารมณ์ ท างานภายใต้ความกดดันต่าง ๆ ได้ดี รวมถึงสามารถสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน
ได้ จะท าให้งานน้ันๆ เสร็จได้ทันเวลา งานมีประสิทธิภาพ เพื่อนร่วมงานเกิดความสบายใจและ
ต้องการที่จะท างานด้วย พนักงานสามารถที่จะแลกเปลี่ยนหรือเสนอความคิดในการท างานเพิ่มเติม
ได้ เนื่องจากเป็นผู้เชี่ยวชาญในการท างานด้านน้ัน ๆ ท าให้เกิดความเชี่ยวชาญในการท างานมากขึ้น 
ผลผลิตมากขึ้น ตรงกันข้ามหากผู้น าในองค์กรมีอารมณ์ฉุนเฉียวในการท างาน ไม่ม่ันใจในการ
ตัดสินใจ เปลี่ยนไปเปลี่ยนมา จะท าให้งานเสร็จไม่ทันตามก าหนด ผู้ร่วมงานเกิดความไม่พอใจและ
ไมอ่ยากที่จะร่วมงานด้วย อาจก่อให้เกิดผลเสียต่อประสิทธิภาพในการท างานได้ รวมถึงอาจท าให้
บริษัทจะต้องหาบุคคลากรเข้ามาท างานใหม่อยู่เรื่อย ๆ ท าให้ความเชี่ยวชาญในการท างานลดลง  
ท าให้ผลผลิตต่อหน่วยลดลงก่อให้เกิดต้นทุนการผลิตเพิ่มขึ้นได้ 
 ด้านประสิทธิภาพการท างานใช้แนวคิดของ ฮาร์ริง อีเมอร์สัน (Harring Emerson. 1912) 
ที่เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับหลักการท างานให้มีประสิทธิภาพในหนังสือ "The Twelve Principles 
of Efficiency" ซึ่งได้รับการยกย่องและกล่าวขานกันมาก หลัก 12 ประการคือ การท าความเข้าใจ
และก าหนดแนวคิดในการท างานให้กระจ่าง ใช้หลักสามัญส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไป
ได้ของงาน ค าปรึกษาแนะน าต้องสมบูรณ์และถูกต้อง รักษาระเบียบวินัยในการท างาน ปฏิบัติงาน
ด้วยความยุติธรรม การท างานต้องเชื่อถือได้มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไว้
เป็นหลักฐาน งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างทั่วถึง งานเสร็จทันเวลา ผลงาน
ได้มาตรฐาน การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้  ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใช้เป็น
เครื่องมือในการแก่สอนงานได้ และให้บ าเหน็จแก่งานที่ดี โดยในงานวิจัยนี้จะเน้นทั้ง 12 ประการ ซึ่ง
สอดคล้องกับบริษัทที่ผู้วิจัยนี้เป็นบริษัทผลิตเครื่องส าอางดังนั้นผู้วิจัยจึงแบ่งออกเป็น 2 ด้านคือด้าน
การปฏิบัติงานและด้านผลการปฏิบัติงาน โดยในด้านของการปฏิบัติงานจะมีในเรื่องเกี่ยวกับการท า
ความเข้าใจและก าหนดแนวคิดในการท างานให้กระจ่าง มีหลักสามัญส านึกในการพิจารณาความ
เป็นไปได้ของงาน ให้ค าปรึกษาที่ถูกต้องและสมบูรณ์ การด าเนินงานมีลักษณะแจ้งให้ทราบโดย
ทั่วถึง และมีการลงทะเบียนไว้เป็นหลักฐาน มีการเอาหลักฐานนั้น ๆ มาสอนงานแก่ผู้ร่วมงานได้  
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ในด้านของผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ การท างานมีความน่าเชื่อถือได้ มีความรวดเร็วและมี
สมรรถภาพ การด าเนินงานยึดเป็นมาตรฐานได้ท าให้เกิดผลงานที่มีมาตรฐาน ปฏิบัติงานด้วยความ
ยุติธรรม มีการรักษาระเบียบวินัยในการท างาน งานเสร็จตรงตามเวลาที่ก าหนดและสามารถให้
รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานได้ 
 ซึ่งในกระบวนการผลิตต่างๆจะต้องมีกระบวนการท างานที่ชัดเจน มีการวัดมาตรฐานการ
ผลิตตามมาตรฐาน GMP มีการฝึกอบรมสอนงาน มีคู่มือการปฏิบัติงานเพื่อให้พนักงานสามารถที่จะ
ท างานได้ถูกต้องได้มาตรฐาน คุณภาพตรงกับท่ีลูกค้าต้องการในเวลาที่ก าหนด ในแต่ละแผนกจะมี
การตั้งเป้าหมายของแต่ละแผนกเพื่อง่ายต่อการประเมินผลการท างาน โดยบริษัทจะมีก าร
ประเมินผลการท างานทุกปี เพื่อเป็นการวัดประสิทธิภาพในการท างานและเพื่อเป็นขวัญและก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานต่อไป 
 ด้านงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยใช้แนวคิดของเพอชูริคและไบแฮม (จิรพรรณ พีระวรรณกุล. 
2545; อางอิงจาก Persuric; & Byham. 1996) ทีช่ี้ให้เห็นความส าคัญของการพัฒนาความฉลาดทาง
อารมณ์ว่ามีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพของงานในองค์กร ทั้งยังพบว่าอุบัติเหตุในการท างานลดลง
ประมาณ 50 เปอร์เซ็นต์ ประกอบกับการใช้แนวคิดของ สายสุณีย์ ศุกรเตมีย์ (2543: บทคัดย่อ)  
ทีศ่ึกษาเปรียบเทียบเชาวน์ปัญญากับเชาวน์อารมณ์ของวิศวกร ครู พยาบาล นักร้อง และพระสงฆ์ที่
ประสบความส าเร็จ พบว่านอกจากเชาวน์ปัญญา เชาวน์อารมณ์ก็เป็นปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อการ
ประสบความส าเร็จของบุคคลในอาชีพต่างๆ  
 ในมุมมองของผู้วิจัยมีความเชื่อว่าความฉลาดทางเชาวน์ปัญญาและความฉลาดทาง
อารมณ์มีความสัมพันธ์กันและมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน เช่น หากพนักงานมีความรู้ความ
ช านาญในงานท่ีตนท า ประกอบกับมีความสุขกับการท างาน เข้ากันได้กับหัวหน้างานและเพื่อน
ร่วมงาน จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพดี แต่หากมีเพียงแค่ความรู้และช านาญในงานท่ีตนท า 
แต่มีปัญหาทะเลาะกับเพื่อนร่วมงานบ่อย ๆ หรือไม่สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ อาจท าให้ 
ไม่มีความสุขในงานที่ท า ท าให้ไม่สามารถที่จะพัฒนาผลงานให้ดีขึ้นและมีประสิทธิภาพได้  
ตรงกันข้ามหากมีแต่ความสุขในงานที่ท า ปรับตัวเข้ากับท่ีท างานได้ แต่ไม่มีความสามารถในการ
ท างานด้านน้ัน ๆ ก็อาจท าให้งานไม่มีประสิทธิภาพได้เช่นกัน 

 

 
 
 
 

 



บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเร่ือง “ความฉลาดทางเชาวน์ปัญญาและความฉลาดทางอารมณ์ของผู้น ามี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร” ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 

 
 1. การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 2. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4. การกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท เครื่องส าอางแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งสิ้น 350 คน (จากแผนกบุคคลบริษัท ปี 2554) 
 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีคือ พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทเครื่องส าอาง
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งสิ้น 350 คน เนื่องจากทราบจ านวนที่แน่นอน (Actual 
Population) จึงก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้วิธีการค านวณขนาดตัวอย่างแบบทราบจ านวน 
ประชากรตัวอย่างโดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน (Yamane. 1970: 580-581) โดยก าหนดให้มีความ
เชื่อม่ัน 95% ความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได้ไม่เกิน 5% สูตรการค านวณ ดังนี ้ 
 

𝑛 =      𝑛                     
        1 + 𝑁 (𝑒) 2 

เมื่อ  
 
 𝑛 แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 𝑁 แทน ขนาดของประชากร 
 𝑒 แทน ค่าคลาดเคลื่อน 
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 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ  บริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งสิ้น 350 คน ความคลาดเคลื่อน 5% = 0.05 

แทนค่าในสูตร n      =               350          

                                      1 + 350 (0.05)2 

 
          =         186 คน 

 ได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งน้ีจ านวน 186 คน และเพิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างอีก14 
คน ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัยครั้งนี้ เท่ากับ 200 คน  

 

 วิธีที่ใช้ในการสุ่มตัวอย่าง 
 การเลือกกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างตามขั้นตอนดังน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified Sampling)  
โดยแบ่งพนักงานออกเป็น 5 แผนกคือ พนักงานฝ่ายผลิต พนักงานฝ่ายบัญชี พนักงานฝ่าย
คลังสินค้าและขนส่ง พนักงานฝ่ายจัดซื้อและพนักงานฝ่ายตรวจสอบคุณภาพ โดยท าการสุ่มรายช่ือ
พนักงานในแต่ละแผนกแบ่งเป็นสัดส่วนการแบ่งดังน้ี 
 

 
แผนก 

 

จ านวน
ประชากร 

สัดส่วนเมื่อเทียบ
ทั้งหมด ขนาดตัวอย่าง 

แผนก
ผลิต 

ส าเร็จรูป 
แชมพู 52 15% 30 
สบู่ 50 14% 29 
ของแห้ง 50 14% 29 

กึ่ง
ส าเร็จรูป 

แชมพู 55 16% 31 
สบู่ 52 15% 30 
ของแห้ง 51 15% 29 

แผนกบัญชี 10 3% 6 
แผนกจัดซ้ือ 10 3% 6 
แผนกคลังสินค้าและขนส่ง 10 3% 6 
แผนกตรวจสอบคุณภาพ 10 3% 6 

รวม 350 100% 200 
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 ขั้นตอนที่ 2 การสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) 
โดยวิธีการสุ่มแบบอาศัยความสะดวก (Convenience Sampling) โดยสุ่มตัวอย่างในแผนกต่างๆ 
ตามจ านวนตัวอย่างในขั้นที่ 1 จนครบ 200 คน 

 
การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 แหล่งที่มาของข้อมูลประกอบด้วย 2 ส่วน คือ 
 1. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารอ้างอิงต่างๆ
และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อมาสร้างแบบสอบถาม 
 2. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้
จากการตอบแบบสอบถามของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทเครื่องส าอางแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ซึ่งแบบสอบถามจะครอบคลุมถึงข้อมูลที่ต้องศึกษา แบ่งเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

 
 ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด
มีหลายค าตอบให้เลือกให้เลือก (Multiple choices question) จ านวน 7 ข้อ แต่ละข้อ ระดับวัดข้อมูล
ดังนี้ 
 ข้อที่ 1 เพศ เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) (จากแผนก
บุคคลบริษัท ปี 2554) 
  1. ชาย 
  2. หญิง 

 
 ข้อที่ 2 อายุ เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) (จากแผนกบุคคล
บริษัท ปี 2554) โดยแสดงช่วงอายุของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในแบบสอบถาม โดยอายุที่มากที่สุดของ
พนักงานคือ 55 ปี และอายุที่น้อยท่ีสุดของพนักงานคือ 16 ปีโดยค านวณจากสูตรดังน้ี 

 
  ความกว้างอันตรภาคชั้น  = ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด – ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด 

       จ านวนชั้น 
     = 55 -  16 
       4 
     = 9.75  ≈ 10 
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โดยในแบบสอบถามจะแบ่งดังน้ี  
  1. 16- 25 ปี  
  2. 26 – 35 ปี 
  3. 36 – 45 ปี        
  4. 46 ปีขึ้นไป 
 
 ข้อที่ 3 สถานภาพ เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) (จากแผนก
บุคคลบริษัท ปี 2554) 
  1. โสด 
  2. สมรส/อยู่ร่วมกัน 
  3. หม้าย/อย่าร้าง/แยกกันอยู่ 

 
 ข้อที่ 4 ระดับการศึกษา เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) (จาก
แผนกบุคคลบริษัท ปี 2554) 
  1. ต่ ากว่าหรือเท่ากับมัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช 
  2. อนุปริญญา / ปวส 
  3. ปริญญาตรี 

 
 ข้อที่ 5 ต าแหน่งงาน (Nominal Scale) (จากแผนกบุคคลบริษัท ปี 2554) 
  1.พนักงานฝ่ายผลิต   
  2. พนักงานฝ่ายบัญชี 
  3. พนักงานฝ่ายคลังสินค้าและขนส่ง  
  4. พนักงานฝ่ายจัดซื้อ 
  5. พนักงานฝ่ายตรวจสอบคุณภาพ 

 
ข้อที่ 6 ประสบการณ์ท างาน เป็นระดับการข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal Scale) (จาก

แผนกบุคคลบริษัท ปี 2554) โดยประสบการณ์ของพนักงานที่มากที่สุดคือ 25 ปี และน้อยท่ีสุดคือ 2 
เดือนโดยค านวณจากสูตรดังน้ี 
  ความกว้างอันตรภาคชั้น  = ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด – ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด 

        จ านวนชั้น 
     = 25 – 0.2 
           5  
     = 4.96 ≈  5 
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 โดยในแบบสอบถามจะแบ่งดังน้ี  
  1.ต่ ากว่า 5 ปี    
  2. 5-10 ปี   
  3. 11-15 ปี 
  4. 16-20 ปี 
  5. 21 ปีขึ้นไป 
 
 ข้อที่ 7 รายได้ต่อเดือน (Ordinal Scale) รายได้ต่อเดือนของพนักงานสูงสุดคือ 29,000 
บาท และต่ าสุดคือ 9,000 บาท (จากแผนกบุคคลบริษัท ปี 2554) โดยก าหนดช่วงรายได้ต่อเดือน
ดังนี้ 

 
ความกว้างอันตรภาคชั้น  = ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด – ข้อมูลที่มีค่าต่ าสุด 

        จ านวนชั้น 
      = 29,000 – 9,000  
       4 

= 5,000 
 โดยในแบบสอบถามจะแบ่งดังน้ี     
  1. 9,000 - 13,999 บาท    
  2. 14,000 - 18,999 บาท 
  3. 19,000 - 23,999 บาท 
  4. 24,000 บาทขึ้นไป 
 
 ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความฉลาดทางด้านเชาวน์
ปัญญา (IQ) ของผู้น า จ านวน 10 ข้อ ลักษณะค าถามเป็นแบบ Likert Scale (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ
คณะ. 2548: 193) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยแบ่งเป็น 5 
ระดับ คือ 
  ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วย 
  ระดับ 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
  ระดับ 2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
  ระดับ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 
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 เพื่อให้สอดคล้องกับระดับการประเมินท่ีมีอยู่เพียง 5 ระดับ ผู้วิจัยจึงได้ใช้คะแนนเฉลี่ยที่ได้
จากข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างเป็นเกณฑ์ในการแปลความหมาย โดยการจัดแบ่งเป็น 5 ระดับ ส าหรับ
การปรับสเกลใหม่น้ัน ท าโดยแบ่งเป็นเกณฑ์เปรียบเทียบ และแบ่งตรงกึ่งกลางอันตรภาคชั้น ซึ่ ง
คะแนนสูงสุดเท่ากับ 5 และคะแนนต่ าสุดเท่ากับหนึ่งเพื่อให้ได้ลักษณะเกณฑ์ในการแจกแจงปกติ 
(Normal Distribution) โดยใช้สูตรหาช่องกว้างของแต่ละชั้นได้ดังน้ี 
 
  ความกว้างของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด  
              จ านวนชั้นที่ต้องการ 
 
      = 5 – 1  
          5 
      =  0.80 
 
 จากนั้นน ามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยที่ก าหนดคะแนนใหม่ ดังนี้  
 เกณฑ์การประเมินค่าคะแนนของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เกี่ยวกับความคิดเห็นของ
พนักงานเกี่ยวกับความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญา (IQ) ของผู้น ารายละเอียดด้านล่างน้ี 
 
 ค่าเฉลี่ยแต่ละระดับ แสดงระดับของความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญา 
  4.21 – 5.00 ความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญาผู้น าอยู่ในระดับมากที่สุด 
  3.41 – 4.20 ความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญาผู้น าอยู่ในระดับมาก 
  2.61 – 3.40 ความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญาผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง 
  1.81 – 2.60 ความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญาผู้น าอยู่ในระดับน้อย 
  1.00 – 1.80 ความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญาผู้น าอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ของผู้น าชายและหญิง จ านวน 10 ข้อ 

ลักษณะค าถามเป็นแบบ Likert Scale โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. 2548: 181) โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ และใช้เกณฑ์ในการประเมิน
ค่าคะแนนที่ได้จากการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น โดยใช้สูตรหาช่องกว้างของแต่ละชั้นได้ดังน้ี 
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  ความกว้างของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด  
            จ านวนชั้นที่ต้องการ 
      = 5 – 1  
          5 
      =  0.80 
 จากนั้นน ามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยที่ก าหนดคะแนนใหม่ ดังนี้  
 ค่าเฉลี่ยแต่ละระดับ แสดงระดับความฉลาดทางอารมณ์ 
  4.21 – 5.00 ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้น าอยู่ในระดับมากที่สุด 
  3.41 – 4.20 ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้น าอยู่ในระดับมาก 
  2.61 – 3.40 ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง 
  1.81 – 2.60 ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้น าอยู่ในระดับน้อย 
  1.00 – 1.80 ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้น าอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
 ส่วนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน จ านวน 10 ข้อ ลักษณะ
ค าถามเป็นแบบ Likert Scale โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale)    
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. 2548: 181) โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ คือ 
 
  ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วย 
  ระดับ 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
  ระดับ 2 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
  ระดับ 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 

 
 เพื่อให้สอดคล้องกับระดับการประเมินท่ีมีอยู่เพียง 5 ระดับ ผู้วิจัยจึงได้ใช้คะแนนเฉลี่ยที่ได้
จากข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างเป็นเกณฑ์ในการแปลความหมาย โดยการจัดแบ่งเป็น 5 ระดับ ส าหรับ
การปรับสเกลใหม่น้ัน ท าโดยแบ่งเป็นเกณฑ์เปรียบเทียบ และแบ่งตรงกึ่งกลางอันตรภาคชั้น ซึ่ ง
คะแนนสูงสุดเท่ากับ 5 และคะแนนต่ าสุดเท่ากับหนึ่งเพื่อให้ได้ลักษณะเกณฑ์ในการแจกแจงปกติ 
(Normal Distribution) โดยใช้สูตรหาช่องกว้างของแต่ละชั้นได้ดังน้ี 
 
   
 
 
 



41 

 

  ความกว้างของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด  
              จ านวนชั้นที่ต้องการ 
      = 5 – 1  
          5 
      =  0.80 
 
 จากนั้นน ามาหาระดับคะแนนเฉลี่ย โดยที่ก าหนดคะแนนใหม่ ดังนี้  
 เกณฑ์ในการประเมินค่าคะแนนที่ได้จากการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น  
 ค่าเฉลี่ยแต่ละระดับ แสดงระดับประสิทธิภาพการท างาน 
  4.21 – 5.00 ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
  3.41 – 4.20 ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดับมาก 
  2.61 – 3.40 ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง 
  1.81 – 2.60 ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดับน้อย 
  1.00 -1.80 ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
 
ขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยชิ้นที่  1 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังนี้  คือ แบบสอบถามซึ่งมีขั้นตอนการสร้าง
เครื่องมือตามล าดับต่อไปนี้ 
 1. ศึกษาค้นคว้าเอกสารวิชาการ งานวิจัยต่างๆที่เกี่ยวข้องกับความฉลาดทางเชาวน์
ปัญญา ความฉลาดทางด้านอารมณ์ ประสิทธิภาพการท างานที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่จะศึกษาเพื่อ
เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2. น าข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมมาออกแบบสอบถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ซึ่ง
แบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อความฉลาดทางเชาวน์ปัญญาของผู้น า  
  ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อความฉลาดทางอารมณ์ของผู้น า  
  ตอนท่ี 4 ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
 3.น าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นไปน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบและรับ
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขต่อไป 
 4. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วมาทดลอง (Try out) 
 5. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try in) กับกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 30 คน เพื่อหาความเชื่อม่ันโดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์ 
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 วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือชิ้นที่ 1 
 1. น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงตาม
เนื้อหา (Validity) จากนั้นน ามาปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อปรับปรุงก่อนน าไปทดลองใช้      
(Try out) 
 2. น าแบบสอบถามที่ได้ท าการปรับปรุงแก้ไขเสร็จแล้วน าไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่ม
ตัวอย่าง 30 คนเพื่อไปหาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 
(Coefficient) ของครอนบัคแอลฟาและปรับปรุงแบบสอบถามเพื่อใช้ในงานวิจัย ผลลัพธ์ค่า
สัมประสิทธิ์อัลฟาที่ได้จะแสดงถึงความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยจะมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 
ค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่า มีความเชื่อม่ันสูง (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2545: 437) ซึ่งมีค่าดังต่อไปนี้ 
 ด้านเชาวน์ปัญญา 
 เชาวน์ปัญญาของผู้น าด้านภาษา     0.8119 
 เชาวน์ปัญญาของผู้น าด้านคณิตศาสตร์และการใช้เหตุผล  0.8212 
 ด้านเชาวน์อารมณ์ 
 เชาวน์อารมณ์ด้านการตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง    0.7326 
 ด้านการควบคุมอารมณ์ตนเอง      0.8327 
 การสร้างแรงจูงใจให้แก่ตนเอง      0.8147 
 การเข้าใจอารมณ์คนอื่น      0.8692 
 ทักษะทางสังคม      0.7968 
 ด้านประสิทธิภาพการท างาน 
 ด้านการปฏิบัติงาน       0.8669 
 ด้านผลการปฏิบัติงาน       0.9145 
 ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัคของแบบสอบถามมีค่ามากกว่า 0.7 แสดงว่าข้อค าถาม
ในแบบสอบถามสามารถน ามาใช้ในงานวิจัยได้  
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเครื่องส าอาง
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครเพื่อน ามาใช้ในการวิเคราะห์โดยด าเนินงานตามล าดับขั้นตอน ดังนี้   
 1. ผู้วิจัยเตรียมแบบสอบถามให้เพียงพอกับจ านวนพนักงานในระดับปฏิบัติการตาม
จ านวนตัวอย่างที่ก าหนด 30 คน  
 2. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตัวเองโดยการติดตามให้พนักงานระดับ
ปฏิบัติการที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คนตอบแบบสอบถามที่ได้เตรียมไว้  
 3. ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของแบบสอบถาม  
 4. คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วน ามาวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป  
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การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากการแจกแบบสอบถามได้แล้ว ผู้วิจัยได้น าข้อมูลเหล่านั้นมา
ด าเนินการ ดังนี้  
 1. การจัดกระท าข้อมูล เมื่อได้แบบสอบถามคืนแล้วผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่รวบรวมได้มา
ด าเนินการดังนี้  
    1.1 การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถาม แยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก  
    1.2 การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหัสตามก าหนด
ไว้ล่วงหน้า  
    1.3 การประมวลผลข้อมูลที่ลงรหัสแล้วน ามาบันทึกโดยใช้เครื่องคอมพิวเตอร์เพื่อการ
ประมวลผลข้อมูลซึ่งใช้โปรแกรมสถิติทางสังคมศาสตร์ 

 
 2.  การวิเคราะห์ข้อมูล  
     2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ( Descriptive Statistic) เป็นการจัด
หมวดหมู่และเพื่อทราบลักษณะพื้นฐานท่ัวไปของประชากร โดยท าการวิเคราะห์ดังน้ี   
           2.1.1 เป็นค่าร้อยละ  (Percentage) หรือค่าความถี่ (Frequency) ส าหรับวิเคราะห์
ข้อมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 1 ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์การท างานและรายได้ต่อเดือน  
           2.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับ
วิเคราะห์ข้อมูล 
   ส่วนท่ี 1 ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ส่วนท่ี 2 ความฉลาดทางเชาวน์ปัญญา (IQ) ของผู้น า 
ส่วนท่ี 3 ความฉลาดทางด้านอารมณ์ (EQ) ของผู้น า 
ส่วนท่ี 4 ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

 3. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์เพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน ดังนี้   

     3.1 สถิติวิเคราะห์ค่าที (Independent t-test) ใช้เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 
กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกันเพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 ด้านเพศ สถานภาพและด้านต าแหน่งงาน 

     3.2 สถิติวิเคราะห์แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – way Analysis of 
variance) ใช้เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม เพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที่ 1 
ด้าน อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานและรายได้ต่อเดือน ส าหรับค่านัยส าคัญทาง
สถิติใช้ในการวิเคราะห์ครั้งน้ี ก าหนดไว้ที่ 0.05   
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 4. สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว ที่เป็นอิสระต่อกัน เพื่อใช้ในการ
ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 และ 3 
 5.สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
    5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) พื้นฐานประกอบด้วย 
   5.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้สูตรดังน้ี (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2545: 36) 

 

P =   
𝑓

𝑛
  × 100  

 
 เมื่อ   P   แทน  ค่าสถิติร้อยละ 
    𝑓   แทน  ความถี่ของข้อมูล 
    𝑛   แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 

 
    5.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean: X  ) ใช้สูตรดังน้ี (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2544: 49) 
 

𝑥 =  
 𝑥

𝑛
 

 

 เมื่อ     𝑥   แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 
        𝑥    แทน  ผลรวมของข้อมูลทั้งหมดหรือคะแนนทั้งหมด 

     𝑛     แทน  จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 
 

    5.1.3 การหาค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้สูตร ดังนี้ 
(กัลยา วานิชย์บัญชา. 2544: 49) 

 

𝑆. 𝐷. =   
𝑛 𝑥2 − ( 𝑥2)

𝑛(𝑛 − 1)
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 เมื่อ   𝑆. 𝐷.  แทน  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
    𝑥   แทน  คะแนนแต่ละตัวในกลุ่มตัวอย่าง 
    𝑛  แทน  จ านวนสมาชิกในกลุ่มตัวอย่าง 
     𝑥2 แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสอง 
    ( 𝑥2)   แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลังสอง 

 
 5.2 สถิติที่ใช้ทดสอบความเชื่อถือของแบบสอบถาม การหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม
โดยใช้วัดค่าสัมประสิทธิแอลฟ่า (Cronbachs’alpha coefficient) โดยใช้สูตรดังน้ี (กัลยา วานิชย์
บัญชา. 2550: 34) 
 
 
 

 เมื่อ             α  แทน   ค่าสัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ัน 
                    K  แทน   จ านวนข้อของแบบสอบถาม 

          แทน  ค่าเฉลี่ยของค่าความแปรปรวนร่วมระหว่างค าถาม 
              แทน   ค่าเฉลี่ยของค่าความแปรปรวนของค าถาม 
 
 5.3 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
       5.3.1 การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม โดยใช้  
สูตร t – test แบบ Independent (ชูศรี วงศ์รัตนะ. 2544: 169) ณ ระดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 ใน
การทดสอบ  t - test หากค่าแปรปรวนของข้อมูลเท่ากันทุกกลุ่มให้ทดสอบความแตกต่าง ด้วย 
Equal Variances assumed และถ้าค่าแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุกกลุ่มให้ทดสอบความ
แตกต่างด้วย Equal Variances not assumed โดยจะท าการทดสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
ก่อนโดยใช้ Levene’s test (สุรินทร์ นิยมางกูร. 2548: 275) โดยใช้สูตรดังน้ี 
 

𝐹 =  
 𝑛 − 𝑘  𝑛1 𝑧𝑖 − 𝑧  2𝑘

𝑖=1

 𝑘 − 1    𝑧𝑖𝑗  − 𝑧𝑖  
2𝑛𝑖

𝑗=1
𝑘
𝑖=1
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โดยท่ี  𝐹 แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน Levene 
𝑧𝑖𝑗   แทน ค่า X ij – X i ดังนี้ 

      X i = ค่าเฉลี่ยของตัวอย่างที่ I 
X ij = ค่าสังเกตที่ j ของตัวอย่างที่ i 

df  แทน ชั้นของความเป็นอิสระ ดังนี ้
ระหว่างกลุ่ม  = k – 1 
ในกลุ่ม   = n – k 

เมื่อ  n คือ จ านวนข้อมูลทั้งหมด 
k คือ จ านวนกลุ่ม 

 
  5.3.1.1 กรณีค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกันหรือเท่ากัน S1

2 = S2
2 

𝑡 =  
 𝑥1    − 𝑥2   

 
𝑠1

2

𝑛1  
+  

𝑠2
2

𝑛2

 

โดยท่ี 

df =   
 
𝑠1

2

𝑛1
 −

 𝑠2
2

𝑛2
 

 𝑠1
2 2

𝑛1
−1 +

  𝑠2
2 2

𝑛2
−1

 

  5.3.1.2 กรณีค่าความแปรปรวนแตกต่างกันหรือไม่เท่ากัน S1
2 ≠ S2

2 

 

 

 

โดยท่ี   df =  n1  +  n2  –  2   
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เมื่อ   t แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน t-distribution 
           𝑋1

    แทน ค่าเฉลี่ยตัวอย่างกลุ่มที่ 1 
          𝑋2

    แทน ค่าเฉลี่ยตัวอย่างกลุ่มที่ 2 
            𝑆1

2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 
            𝑆2

2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่   2 
            𝑛1 แทน ขนาดตัวอย่างกลุ่มที่ 1 
             𝑛2 แทน ขนาดตัวอย่างกลุ่มที่ 2  

Df แทน องศาอิสระ (Degree of freedom) 
 

 5.3.2  การวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of variance (ANOVA)) เป็นการทดสอบ
ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากรมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป พิจารณาอัตราส่วนของความ
แปรปรวนระหว่างค่าเฉลี่ยของข้อมูลในแต่ละประชากร และค่าเฉลี่ยของข้อมูลภายในประชากรเดียว
ว่ามีความแตกต่างกันมากน้อยเพียงใด ถ้าอัตราส่วนดังกล่าวมีค่ามาก ก็แสดงว่าค่าเฉลี่ยของ
ประชากรที่น ามาทดสอบมีความแตกต่างกันมาก ใช้สูตรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) สถิติ One – Way ANOVA สามารถค านวณได้ดังนี้ 
 
   5.3.2.1 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว สถิติที่ใช้เปรียบเทียบความ
แปรปรวนระหว่างกลุ่มกับความแปรปรวนภายในกลุ่ม ใช้สถิติทดสอบ F (The F-test) ซึ่งมีสูตร    
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ. 2548: 337) ในกรณีค่าความแปรปรวนเท่ากันดังนี้ 

 

F =
   ความแปรปรวนเฉลี่ยระหว่างกลุ่ม  

ความแปรปรวนเฉลี่ยภายในกลุ่ม
 

หรือ 

F =
 MSb  

MSw
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เมื่อ  F = ค่าการแจกแจงของ F (F - distribution) 
 MSb  = ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยระหว่างกลุ่ม 
 MSw  = ความแปรปรวนเฉลี่ยภายในกลุ่ม 

   c = จ านวนกลุ่มของตัวอย่าง 

 n = จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่เลือกทั้งหมดมา 
 nj  = จ านวนค่าสังเกตในกลุ่มที่ j 
 Xij  = ค่าสังเกตแต่ละค่าจากตัวอย่างที่ j ประชากรชุดที่ i = 1, 2 …ni  

 X  = ค่าเฉลี่ยรวม 
 X j  = ค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่ j 
 SST  = ความแปรปรวนรวมทั้งหมด 
 SSb  = ผลรวมของก าลังสองระหว่างกลุ่ม 
 SSw  = ผลรวมของก าลังสองภายในกลุ่ม 
 

 5.3.2.2 Brown-Forsythe (β) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน มีสูตร 
(Hartung. 2001: 300) ดังนี้ 

  

MSw =
k
 

i = 1

   1 − 
nj

N
  S1

2 

  

 β   =
 MS b  

MS w
 

 
เมื่อ MSb  = ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยระหว่างกลุ่ม 
 MSw  = ความแปรปรวนเฉลี่ยภายในกลุ่ม ส าหรับ Brown-Forsythe 

   k = จ านวนกลุ่มของตัวอย่าง 
 nj  = จ านวนค่าสังเกตในกลุ่มที่ j 
 N = ขนาดของประชากร 

 S1
2 = ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่ i 
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  5.3.2.3 กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการทดสอบ
เป็นรายคู่ เพื่อดูว่ามีคู่ใดที่แตกต่างกัน โดยใช้วิธี Dunnett’s T3 มีสูตร (วิเชียร เกตุสิงห์. 2543: 116) 
ดังนี้ 

 

t =
 Xi
  − Xj

   

MSw  (− 
1
ni

 +  
1
nj

)
 

 
 
เมื่อ t = ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน (t - distribution) 
 MSw  = ความแปรปรวนเฉลี่ยภายในกลุ่ม ส าหรับ Brown-Forsythe 

   Xi
  = ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ i 

   Xj
    = ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ j 

   ni  = จ านวนค่าสังเกตในกลุ่มที่ i 
 nj  = จ านวนค่าสังเกตในกลุ่มที่ j 
 

 5.4 การเปรียบเทียบพหุคูณหรือการเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison test 
หรือ Post hoc test) เมื่อต้องการทดสอบว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดที่ไม่เท่ากัน จะต้องท าการทดสอบโดย
เปรียบเทียบเชิงซ้อน เป็นการเปรียบเทียบทุกกลุ่มว่ามีค่าเฉลี่ยคู่ใดที่มีความแตกต่างกัน ซึ่ งมี
รายละเอียด (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. 2548: 256) ดังนี้ 
     5.4.1 การเปรียบเทียบทดสอบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญน้อยท่ีสุด (Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD)) เป็นวิธีของ R.A. Fisher ใช้เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ใน
กรณีมีกลุ่มตัวอย่างเท่ากันหรือไม่เท่ากันก็ได้ ซึ่งมีสูตร (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. 2548: 258) 
ดังนี้ 

  

  LSD =
tα

2,df
   MSw   (

1

ni
+

1

n j
) เมื่อ ni  ≠  nj  

 

และ LSD =
tα

2,df
   

2 MS w

n
    เมื่อ ni  =  nj  
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โดยท่ี   LSD = เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
   t = ค่าการแจกแจงแบบ t 
   df = องศาแห่งความเป็นอิสระ 
   MSw  = ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยจาก df = (cn − c)  

     ni  = ขนาดตัวอย่างในกลุ่มที่ i 
   nj  = ขนาดตัวอย่างในกลุ่มที่ j 
 

 หากค่าเฉลี่ยคู่ใดมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ LSD ก็จะแสดงว่า  กลุ่มตัวอย่างคู่นั้นมีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
  
 5.4.2 ค่า Correlation ใช้ทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกันที่แต่ละ
ตัวมีระดับการวัดของข้อมูลในระดับอันตรภาค (Interval Scale) โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของ
เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2545: 311-
312) มีสูตรดังน้ี 
 

     2222 .  

  






YYnXXn

YXXYn
r  

 

เมื่อ   rxy  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

X  แทน ผลรวมของคะแนน X 
Y  แทน ผลรวมของคะแนน Y 
X 2  แทน ผลรวมคะแนนชุด X แต่ละตัวยกก าลังสอง 
Y 2  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แต่ละตัวยกก าลังสอง 
XY  แทน ผลรวมของผลคูณระหว่าง X และ Y 
n  แทน จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 
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โดยท่ีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะมีค่าระหว่าง -1 < r < 1 ดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2545: 437) 
 1. ค่า r เป็น - แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้าม 
 2. ค่า r เป็น + แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
 3. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันและมี
ความสัมพันธ์กันมาก 
 4. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามและมี
ความสัมพันธ์กันมาก 
 5. ถ้า r เข้าใกล้ 0 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันน้อย 
 6. ถ้า r = 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสัมพันธ์กันเลย 
 
เกณฑ์ในการประเมินระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ท าการทดสอบสมมติฐานดังน้ี  
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.81 – 1.00 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.61 – 0.80 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ระดับสูง 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.41 – 0.60 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.21 – 0.40 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ระดับต่ า 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01 – 0.20 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ระดับต่ ามาก 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การน าเสนอผลการวเิคราะหเ์รื่อง ความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาและความฉลาดทาง
อารมณ์ของผูน้ ามคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอาง 
แห่งหนึ่งในกรงุเทพมหานคร โดยผูว้จิยัแบ่งผลการวเิคราะหอ์อกเป็น 4 ตอน และเพื่อใหเ้กดิความ
เขา้ใจในการสื่อความหมายทีต่รงกนั ผูว้จิยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ์และเอกลกัษณ์ในการวเิคราะห์
ขอ้มลูดงันี้  

 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

         แทน  ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 
     แทน  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
    แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
   แทน  ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการพจิารณา (t- Distribution)  
   แทน  ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการพจิารณา (F- Distribution)  
   แทน  ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ 
Sig   แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถติ ิ 
Ho   แทน  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis)  
H1   แทน  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis)  
    แทน  ระดบัชัน้ของความเป็นอสิระ (Degree of freedom)  
    แทน  ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of freedom)  
   แทน  ค่าเฉลีย่ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares)  
*   แทน  นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
**  แทน  นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล   
 การวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัไดเ้สนอผลตามความมุ่งหมายของการวจิยั โดยแบ่งการน าเสนอ
ออกเป็น 4 ตอน ดงันี้  
 ตอนที ่1 การวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา สถานภาพ ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงานและรายไดต่้อเดอืน  
 ตอนที ่2 การวเิคราะหค์วามคดิเหน็ของพนกังานต่อความฉลาดดา้นเชาวน์ปญัญาของผูน้ า
มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร 
 ตอนที ่3 การวเิคราะหค์วามคดิเหน็ของพนกังานต่อความฉลาดทางอารมณ์ของผูน้ ามี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร  
 ตอนที ่4 การวเิคราะหเ์กีย่วกบัประสทิธภิาพการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอาง
แห่งหนึ่งในกรงุเทพมหานคร  

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ตอนท่ี 1 ข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 การวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบั
การศกึษา สถานภาพ ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงานและรายไดต่้อเดอืน โดยการหา
ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน มรีายละเอยีดดงันี้  

 
ตาราง 2 แสดงขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมลูส่วนบคุคล  จ านวน (คน)  ร้อยละ  

 เพศ  
 ชาย  62 31.00 

 หญงิ  138 69.00 

 รวม  200 100.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

ข้อมลูส่วนบคุคล  จ านวน (คน)  ร้อยละ  
 อาย ุ  
 16- 25 ปี   67 33.50 

 26 – 35 ปี  100 50.00 

 36 – 45 ปี         27 13.50 

 46 ปีขึน้ไป   6 3.00 

 รวม  200 100.00 
 ระดบัการศึกษา   
 ต ่ากวา่หรอืเท่ากบัมธัยมศกึษาตอนปลาย/ ปวช  93 46.50 

 อนุปรญิญา / ปวส.  70 35.00 

 ปรญิญาตร ี 37 18.50 

 รวม  200 100.00 

 สถานภาพ    
 โสด  134 67.00 

 สมรส/อยูร่่วมกนั  56 28.00 

 หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่ 10 5.00 

 รวม  200 100.00 

ต าแหน่งงาน 
 พนกังานฝา่ยผลติ   176 88.00 

 พนกังานฝา่ยบญัช ี 6 3.00 

 พนกังานฝา่ยคลงัสนิคา้และขนสง่   6 3.00 

 พนกังานฝา่ยจดัซือ้  6 3.00 

 พนกังานฝา่ยตรวจสอบคุณภาพ  6 3.00 

 รวม  200 100.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

ข้อมลูส่วนบคุคล  จ านวน (คน)  ร้อยละ  

 ประสบการณ์ท างาน   
 ต ่ากวา่ 5 ปี  119 59.50 

 5-10 ปี    51 25.50 

 11-15 ปี   18 9.00 

 16-20 ปี    11 5.50 

 21 ปีขึน้ไป  1 0.50 

 รวม  200 100.00 

 รายได้ต่อเดือน 
 9,000 - 13,999 บาท  125 62.50 

 14,000 - 18,999 บาท  39 19.50 

 19,000 - 23,999 บาท  15 7.50 

 24,000 บาทขึน้ไป  21 10.50 

 รวม  200 100.00 

 
 จากตาราง 2 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่ง
ในกรงุเทพมหานคร สามารถจ าแนกไดด้งันี้ 
 เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญงิ จ านวน 138 คน คดิเป็นรอ้ยละ 69 และ
เป็นเพศชาย จ านวน 62 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31 
 อาย ุผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมอีายใุนช่วงระหวา่ง 26 - 35 ปี จ านวน 100 คน      
คดิเป็นรอ้ยละ 50 รองลงมาคอือาย ุ16-25 ปี จ านวน 67 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.5 อายุ 36-45 ปี 
จ านวน 27 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.5 และอาย ุ46 ปีขึน้ไป จ านวน 6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3 ตามล าดบั 
 ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมรีะดบัการศกึษาต ่ากวา่หรอืเท่ากบั
มธัยมศกึษาตอนปลาย / ปวช จ านวน 93 คนคดิเป็นรอ้ยละ 46.5 รองลงมาคอืระดบัอนุปรญิญา /
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ปวส. จ านวน 70 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35 และระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 37 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.5 
ตามล าดบั 
 สถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมสีถานภาพโสด จ านวน 134 คนคดิเป็น 
รอ้ยละ 67 รองลงมา คอื สถานภาพสมรส/อยูร่่วมกนั จ านวน 56 คนคดิเป็นรอ้ยละ 28 และ
สถานภาพหมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่จ านวน 10 คนคดิเป็นรอ้ยละ 5 ตามล าดบั 
 ต าแหน่งงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมตี าแหน่งงานเป็นพนกังานฝา่ยผลติ จ านวน 
176 คน คดิเป็นรอ้ยละ 88 รองลงมา คอื พนกังานฝา่ยบญัช ีพนกังานฝา่ยคลงัสนิคา้และขนสง่ 
พนกังานฝา่ยจดัซือ้ และพนกังานฝา่ยตรวจสอบคุณภาพมจี านวนเท่ากนั จ านวน 6 คน คดิเป็น  
รอ้ยละ 3 ตามล าดบั 
 ประสบการณ์ท างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมปีระสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่  
5 ปี จ านวน 119 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.5 รองลงมา คอืประสบการณ์ในการท างาน 5-10 ปี  
จ านวน 51 คน คดิเป็นรอ้ยละ25.5 ประสบการณ์ในการท างาน 11-15ปี จ านวน 18 คน คดิเป็น 
รอ้ยละ 9  ประสบการณ์ในการท างาน 16-20 ปี จ านวน 11 คดิเป็นรอ้ยละ 5.5 และประสบการณ์ใน
การท างาน 21 ปีขึน้ไปจ านวน 1 คนคดิเป็นรอ้ยละ 0.5 ตามล าดบั 
 รายได้ต่อเดือน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมรีายไดต่้อเดอืนที ่9,000-13,999 บาท 
จ านวน 125 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.5 รองลงมา คอืรายไดต่้อเดอืน14,000-18,999 บาท  
จ านวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.5 รายไดต่้อเดอืน 24,000 บาทขึน้ไปจ านวน 21 คน  
คดิเป็นรอ้ยละ 10.5 และรายไดต่้อเดอืน 19,000-23,999 บาท จ านวน 15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.5 
ตามล าดบั 
 เนื่องจากค่าทีผู่ว้จิยัเกบ็มามกีารกระจายตวัทีไ่ม่สม ่าเสมอ ดงันัน้จงึรวมกลุ่มใหม่ตาม
ตารางดงันี้ 
 

ข้อมลูส่วนบคุคล  จ านวน (คน)   ร้อยละ  

อาย ุ    
 16- 25 ปี   67 33.50 
 26 – 35 ปี  100 50.00 
 36 ปีขึน้ไป 33 16.50 

 รวม  200 100.00 

สถานภาพ    

 โสด/ หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่ 144 72.00 
 สมรส/อยูร่่วมกนั  56 28.00 

 รวม  200 100.00 



57 

 

ข้อมลูส่วนบคุคล  จ านวน (คน)   ร้อยละ  

ต าแหน่งงาน  

 พนกังานฝา่ยผลติ   176 88.00 

 พนกังานฝา่ยบญัช ี 24 12.00 
 พนกังานฝา่ยคลงัสนิคา้และขนสง่     
 พนกังานฝา่ยจดัซือ้    

 พนกังานฝา่ยตรวจสอบคุณภาพ    

 รวม  200 100.00 

ประสบการณ์ท างาน   

 ต ่ากวา่ 5 ปี  119 59.50 
 5-10 ปี    51 25.50 
 11 ปีขึน้ไป 20 15.00 

 รวม  200 100.00 

รายได้ต่อเดือน  

 9,000 - 13,999 บาท  125 62.50 

 14,000 - 18,999 บาท  39 19.50 
 19,000 บาทขึน้ไป 36 18.00 

 รวม  200 100.00 

 
 อาย ุผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมอีายใุนช่วงระหวา่ง 26 - 35 ปี จ านวน 100 คน  
คดิเป็นรอ้ยละ 50 รองลงมาคอือาย ุ16-25 ปี จ านวน 67 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.5 อายุ 36 ปีขึน้ไป 
จ านวน 33 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.5 ตามล าดบั 
 สถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมสีถานภาพโสด/ หมา้ย/หยา่รา้ง / แยกกนัอยู ่
จ านวน 144 คนคดิเป็นรอ้ยละ 72 รองลงมา คอื สถานภาพสมรส/อยูร่่วมกนั จ านวน 56 คนคดิเป็น
รอ้ยละ 28ตามล าดบั 
 ต าแหน่งงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมตี าแหน่งงานเป็นพนกังานฝา่ยผลติ จ านวน 
176 คน คดิเป็นรอ้ยละ 88 รองลงมา คอื พนกังานฝา่ยบญัช ีพนกังานฝา่ยคลงัสนิคา้และขนสง่ 
พนกังานฝา่ยจดัซือ้ และพนกังานฝา่ยตรวจสอบคุณภาพ จ านวน 24 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12 
ตามล าดบั 
 ประสบการณ์ท างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมปีระสบการณ์ในการท างาน 
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ต ่ากวา่ 5 ปี จ านวน 119 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.5 รองลงมา คอืประสบการณ์ในการท างาน 5-10 ปี  
จ านวน 51 คน คดิเป็นรอ้ยละ25.5 ประสบการณ์ในการท างาน 11ปีขึน้ไป จ านวน 20 คน  
คดิเป็นรอ้ยละ 15 ตามล าดบั 
 รายได้ต่อเดือน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากมรีายไดต่้อเดอืนที ่9,000-13,999 บาท 
จ านวน 125 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.5 รองลงมาคอืรายไดต่้อเดอืน14,000-18,999 บาท  
จ านวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.5 รายไดต่้อเดอืน 19,000 บาทขึน้ไปจ านวน 36 คน คดิเป็น 
รอ้ยละ 18 ตามล าดบั 
 
ตอนท่ี 2 การวิเคราะหข้์อมลูด้านการวิเคราะหค์วามคิดเหน็ของพนักงานต่อความฉลาด
ด้านเชาวน์ปัญญาของผู้น า บริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 
ตาราง 3 แสดงค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานของความฉลาดทางดา้นเชาวน์ปญัญาของผูน้ า

ดา้นภาษา 
 

เชาวน์ปัญญาด้านภาษา 
ระดบัความคิดเหน็ต่อผู้น า 

   SD แปลผล 

ผูน้ าในองคก์รมคีวามสามารถในการสื่อสาร 4.02 0.72 มาก 

ผูน้ าในองคก์รมกีารสัง่งานชดัเจนครบถ้วนถูกตอ้ง 3.91 0.66 มาก 

ผูน้ าในองคก์รสามารถน าเสนอถ่ายทอดกระบวนการ
ท างานได ้ 3.99 0.65 

 
มาก 

ผูน้ าในองคก์รเปิดโอกาสใหซ้กัถาม แสดงความคดิเหน็
อยูเ่สมอ 3.95 0.78 

 
มาก 

ผูน้ าในองคก์รมทีกัษะในการประสานงานอยา่งด ี 3.86 0.81 มาก 

รวม 3.95 0.72 มาก 

 
 จากตาราง 3 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความฉลาดทางเชาวน์
ปญัญาของผูน้ าดา้นภาษาโดยรวมในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.95 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ผูน้ าในองคก์รมคีวามสามารถในการสื่อสารในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่4.02 รองลงมา
ไดแ้ก่ผูน้ าในองคก์รสามารถน าเสนอถ่ายทอดกระบวนการท างานไดใ้นระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่ 
อยูท่ ี ่3.99 ผูน้ าในองคก์รเปิดโอกาสใหซ้กัถาม แสดงความคดิเหน็อยูเ่สมอในระดบัมาก มคีะแนน
เฉลีย่อยูท่ ี ่3.95 ผูน้ าในองคก์รมกีารสัง่งานชดัเจนครบถว้นถูกตอ้งในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่
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3.91 และผูน้ าในองคก์รมทีกัษะในการประสานงานอยา่งดใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.86 
ตามล าดบั    
 
ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความฉลาดทางด้านเชาวน์ปญัญาของผู้น า

ดา้นคณิตศาสตรห์รอืการใชเ้หตุผลเชงิตรรกะ 
 

เชาวน์ปัญญาด้านคณิตศาสตรห์รือ 
การใช้เหตผุลเชิงตรรกะ 

ระดบัความคิดเหน็ต่อผู้น า 

   SD แปลผล 

ผูน้ าในองคก์รมคีวามสามารถในการแกไ้ขปญัหาเฉพาะ
หน้าไดด้ ี 3.99 0.77 

 
มาก 

ผูน้ าในองคก์รมทีกัษะในการใชเ้หตุและผล 3.94 0.76 มาก 
ผูน้ าในองคก์รมคีวามสามารถในดา้นการวางแผนงาน 3.83 0.75 มาก 

ผูน้ าในองคก์รสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานได้
เป็นอยา่งด ี 3.77 0.78 

 
มาก 

ผูน้ าในองคก์รใชว้ธิกีารในการผลติใหม่ๆ  เพื่อลดตน้ทุน
ไดเ้สมอ 3.81 0.95 

 
มาก 

รวม 3.87 0.80 มาก 

 
 จากตาราง 4 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความฉลาดทางเชาวน์
ปญัญาของผูน้ าดา้นคณิตศาสตรห์รอืการใชเ้หตุผลเชงิตรรกะโดยรวมในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยู่
ที ่3.87 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้ าในองคก์รมคีวามสามารถในการแกไ้ขปญัหาเฉพาะหน้า
ไดด้ ีในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.99 รองลงมาไดแ้ก่ผูน้ าในองคก์รมทีกัษะในการใชเ้หตุ 
และผลในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.94 ผูน้ าในองคก์รมคีวามสามารถในดา้นการวางแผนงาน
ในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.83 ผูน้ าในองคก์รใชว้ธิกีารในการผลติใหม่ๆ  เพื่อลดตน้ทุนได้
เสมอในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.81 และผูน้ าในองคก์รสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงาน 
ไดเ้ป็นอยา่งดใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.77 ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 3 การวิเคราะหข้์อมลูด้านการวิเคราะหค์วามคิดเหน็ของพนักงานต่อความฉลาดทาง
อารมณ์ของผู้น า บริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานคร  
 
ตาราง 5 แสดงความฉลาดทางดา้นเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นตระหนกัรูอ้ารมณ์ของตนเอง 
 

ด้านการตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง 
ระดบัความคิดเหน็ต่อผู้น า 

   SD แปลผล 

ผูน้ าในองคก์รมกีารประเมนิตนเองตามความเป็นจรงิ  3.95 0.74 มาก 
ผูน้ าในองคก์รมคีวามมัน่ใจในการตดัสนิใจในการ
บรหิารงาน  3.87 0.73 

 
มาก 

ผูน้ าในองคก์รมคีวามมุ่งมัน่ทีจ่ะแกไ้ขปญัหา  3.97 0.67 มาก 
รวม 3.93 0.71 มาก 

 
 จากตาราง 5 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความฉลาดทางเชาวน์
อารมณ์ของผูน้ าดา้นตระหนกัรูอ้ารมณ์ตนเองโดยรวมในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.93 เมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้ าในองคก์รมคีวามมุง่มัน่ทีจ่ะแกไ้ขปญัหาในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่
อยูท่ ี ่3.97 รองลงมาไดแ้ก่ ผูน้ าในองคก์รมกีารประเมนิตนเองตามความเป็นจรงิในระดบัมาก  
มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.95 และผูน้ าในองคก์รมคีวามมัน่ใจในการตดัสนิใจในการบรหิารงาน 
ในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.87 ตามล าดบั 
 
ตาราง 6 แสดงความฉลาดทางดา้นเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ตนเอง 
 

ด้านการควบคมุอารมณ์ตนเอง 
ระดบัความคิดเหน็ต่อผู้น า 

   SD แปลผล 

ผูน้ าในองคก์รสามารถควบคุมอารมณ์ไดเ้ป็นอยา่งด ี 3.95 0.75 มาก 

ผูน้ าในองคก์รสามารถปรบัตวัรบัความเปลีย่นแปลงได้
เป็นอยา่งด ี 4.01 0.64 

 
มาก 

ผูน้ าในองคก์รสามารถท างานภายใตค้วามกดดนัไดด้ ี 3.86 0.73 มาก 

รวม 3.94 0.71 มาก 
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 จากตาราง 6 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความฉลาดทางเชาวน์
อารมณ์ของผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ โดยรวมในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.94  
เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ผูน้ าในองคก์รสามารถปรบัตวัรบัความเปลีย่นแปลงไดเ้ป็นอยา่งด ี
ในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่4.01 รองลงมาไดแ้ก่ผูน้ าในองคก์รสามารถควบคุมอารมณ์ไดเ้ป็น
อยา่งดใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.95 และผูน้ าในองคก์รสามารถท างานภายใตค้วามกดดนั
ไดด้ใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.86 ตามล าดบั 
 
ตาราง 7 แสดงความฉลาดทางดา้นเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่ตนเอง 
 

ด้านการสร้างแรงจงูใจให้แก่ตนเอง 
ระดบัความคิดเหน็ต่อผู้น า 

   SD แปลผล 

ผูน้ าในองคก์รมคีวามพยายามปรบัปรุงการท างานใหด้ ี
อยูเ่สมอ  3.97 0.57 

 
มาก 

ผูน้ าในองคก์รมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ 3.96 0.78 มาก 

ผูน้ าในองคก์รไม่ยอ่ทอ้ต่อปญัหาและอุปสรรค  3.94 0.65 มาก 

รวม 3.96 0.67 มาก 

 
 จากตาราง 7 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความฉลาดทางเชาวน์
อารมณ์ของผูน้ าดา้นการสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่ตนเองโดยรวมในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.96 
เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้ าในองคก์รมคีวามพยายามปรบัปรุงการท างานใหด้อียูเ่สมอ 
ในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.97 รองลงมาไดแ้ก่ผูน้ าในองคก์รมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค์        
ในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.96 และผูน้ าในองคก์รไม่ยอ่ทอ้ต่อปญัหาและอุปสรรค 
ในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.94 ตามล าดบั 
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ตาราง 8 แสดงความฉลาดทางดา้นเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการเขา้ใจอารมณ์ของผูอ้ื่น 
 

การเข้าใจอารมณ์ของผู้อ่ืน 
ระดบัความคิดเหน็ต่อผู้น า 

   SD แปลผล 

ผูน้ าในองคก์รเขา้ใจในความรูส้กึของผูร้่วมงาน 
ไดเ้ป็นอยา่งด ี 3.84 0.77 

 
มาก 

ผูน้ าในองคก์รไวต่อการรบัความรูส้กึของผูอ้ื่นได ้
เป็นอยา่งด ี 3.79 0.82 

 
มาก 

ผูน้ าในองคก์รมคีวามเหน็อกเหน็ใจผูร้่วมงาน 
ไดเ้ป็นอยา่งด ี 3.84 0.74 

 
มาก 

รวม 3.82 0.78 มาก 

  
 จากตาราง 8 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความฉลาดทางเชาวน์
อารมณ์ของผูน้ าดา้นการเขา้ใจอารมณ์ของผูอ้ื่นโดยรวมในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.82  
เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้ าในองคก์รเขา้ใจในความรูส้กึของผูร้่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดแีละผูน้ า
ในองคก์รมคีวามเหน็อกเหน็ใจผูร้่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่เท่ากนัอยูท่ ี ่3.84 
และผูน้ าในองคก์รไวต่อการรบัความรูส้กึของผูอ้ื่นไดเ้ป็นอยา่งดใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่เท่ากนั
อยูท่ ี ่3.79 ตามล าดบั 

 
ตาราง 9 แสดงความฉลาดทางดา้นเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นทกัษะทางสงัคม 
 

ทกัษะทางสงัคม 
ระดบัความคิดเหน็ต่อผู้น า 

   SD แปลผล 

 
ผูน้ าในองคก์รมมีนุษยสมัพนัธท์ีด่ ี 

      
4.00  0.68 

 
มาก  

ผูน้ าในองคก์รบรหิารความขดัแยง้ไดด้ ี 3.76 0.81 มาก 
ผูน้ าในองคก์รสามารถสรา้งขวญัและก าลงัใจใหก้บั
ผูร้่วมงานไดเ้ป็นอยา่งด ี 3.94 0.67 

 
มาก 

รวม 3.90 0.72 มาก 
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 จากตาราง 9 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความฉลาดทางเชาวน์
อารมณ์ของผูน้ าดา้นทกัษะทางสงัคมโดยรวมในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.90 เมื่อพจิารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้ าในองคก์รมมีนุษยสมัพนัธท์ีด่ใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่4.00 รองลงมา
ไดแ้ก่ผูน้ าในองคก์รสามารถสรา้งขวญัและก าลงัใจใหก้บัผูร้่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดีในระดบัมาก        
มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.94 และผูน้ าในองคก์รบรหิารความขดัแยง้ไดด้ใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่ 
อยูท่ ี ่3.76 ตามล าดบั 
 
ตอนท่ี 4 การวิเคราะหเ์ก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษทัเครื่องส าอางแห่ง
หน่ึงในกรงุเทพมหานคร  
 
ตาราง 10 แสดงประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานดา้นการปฏบิตังิาน 
  

ด้านการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

   SD แปลผล 

ผูน้ าในองคก์รท าความเขา้ใจและก าหนดแนวความคดิใน
การท างานท าใหท้่านเขา้ใจกระบวนการท างานและท าได้
ตามขัน้ตอนทีก่ าหนด 3.88 0.75 มาก 
ผูน้ าในองคก์รใหค้ าปรกึษาไดถู้กตอ้งและสมบรูณ์ท าให้
ท่านสามารถต่อยอดการท างานไดเ้ป็นอยา่งด ี 3.94 0.67 มาก 
ผูน้ าในองคก์รมกีารแจกแจงลกัษณะงานใหท้ราบอยา่ง
ทัว่ถงึท าใหท้่านปฏบิตังิานไดต้รงตามเป้าหมายของ
บรษิทัไดเ้ป็นอยา่งด ี 3.82 0.81 มาก 
ผูน้ าในองคก์รมกีารใชห้ลกัสามญัส านึกในการพจิารณา
ความเป็นไปไดข้องงาน ท าใหท้่านสามารถท าไดจ้รงิ
ตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้ 3.90 0.76 มาก 
ผูน้ าในองคก์รมกีารก าหนดมาตรฐานทีส่ามารถใชเ้ป็น
เครื่องมอืในการสอนงานแกผู่ป้ฏบิตังิานได ้ท าใหง้่ายต่อ
การปรบัปรุงการท างานใหด้ขี ึน้ 3.75 0.77 มาก 

รวม 3.86 0.75 มาก 

 
 จากตาราง 10 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังานดา้นการปฏบิตังิานโดยรวมในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.86 เมื่อพจิารณา
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เป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้ าในองคก์รใหค้ าปรกึษาไดถู้กตอ้งและสมบรูณ์ ท าใหท้่านสามารถต่อยอดการ
ท างานไดเ้ป็นอยา่งดใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่เท่ากนัอยูท่ ี ่3.94 รองลงมาไดแ้ก่ผูน้ าในองคก์รมี
การใชห้ลกัสามญัส านึกในการพจิารณาความเป็นไปไดข้องงาน ท าใหท้่านสามารถท าไดจ้รงิ      
ตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไวใ้นระดบัมากมคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.90 ผูน้ าในองคก์รท าความเขา้ใจและก าหนด
แนวความคดิในการท างาน ท าใหท้่านเขา้ใจกระบวนการท างานและท าไดต้ามขัน้ตอนทีก่ าหนดใน
ระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.88 ผูน้ าในองคก์รมกีารแจกแจงลกัษณะงานใหท้ราบอยา่งทัว่ถงึ  
ท าใหท้่านปฏบิตังิานไดต้รงตามเป้าหมายของบรษิทัไดเ้ป็นอยา่งด ีในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่ 
อยูท่ ี ่3.82 และผูน้ าในองคก์รมกีารก าหนดมาตรฐานทีส่ามารถใชเ้ป็นเครื่องมอืในการสอนงานแก่
ผูป้ฏบิตังิานได ้ท าใหง้่ายต่อการปรบัปรุงการท างานใหด้ขี ึน้ในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.75 
ตามล าดบั 
 
ตาราง 11 แสดงประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานดา้นผลการปฏบิตังิาน 
 

ด้านผลการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

   SD แปลผล 

การท างานของผูน้ าในองคก์รเชื่อถอืไดม้คีวามรวดเรว็มี
สมรรถภาพท าใหท้่านสามารถแกไ้ขปญัหาทีเ่กดิขึน้ได้
อยา่งทนัเวลา 3.94 0.79 มาก 
ผูน้ าในองคก์รรกัษาระเบยีบวนิยั ท าใหท้่านมาท างาน 
ตรงเวลาทุกวนั 3.81 0.73 มาก 
ผูน้ าในองคก์รมวีธิใีนการลดขัน้ตอนการท างาน ท าใหง้าน
เสรจ็ไดท้นัเวลาทีก่ าหนด  3.94 0.67 มาก 
ผูน้ าในองคก์รบรหิารงานดว้ยความยตุธิรรม ท าใหท้่าน
พอใจในการเกณฑป์ระเมนิผลงาน 3.69 0.87 มาก 
ผูน้ าในองคก์รสรา้งผลงานทีม่มีาตรฐาน ท าใหท้่านยดึเป็น
มาตรฐานในการปฏบิตังิานและผลติสนิคา้ทีม่คีุณภาพ
ตามทีก่ าหนดไว ้ 3.96 0.76 มาก 
ผูน้ าในองคก์รใหบ้ าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏบิตังิานอยูเ่สมอ  
ท าใหท้่านกระตอืรอืรน้ทีจ่ะท างาน 3.90 0.77 มาก 

รวม 3.87 0.77 มาก 
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 จากตาราง 11 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังานดา้นผลการปฏบิตังิานโดยรวมในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.87  
เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้ าในองคก์รสรา้งผลงานทีม่มีาตรฐาน ท าใหท้่านยดึเป็นมาตรฐาน
ในการปฏบิตังิานและผลติสนิคา้ทีม่คีณุภาพตามทีก่ าหนดไวใ้นระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.96 
รองลงมาไดแ้ก่การท างานของผูน้ าในองคก์รเชื่อถอืไดม้คีวามรวดเรว็ มสีมรรถภาพ ท าใหท้่าน
สามารถแกไ้ขปญัหาทีเ่กดิขึน้ไดอ้ยา่งทนัเวลาและผูน้ าในองคก์รมวีธิใีนการลดขัน้ตอนการท างาน 
ท าใหง้านเสรจ็ไดท้นัเวลาทีก่ าหนดในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่เท่ากนัอยูท่ ี ่3.94 ผูน้ าในองคก์ร 
ใหบ้ าเหนจ็รางวลัแก่ผูป้ฏบิตังิานอยูเ่สมอ ท าใหท้่านกระตอืรอืรน้ทีจ่ะท างานในระดบัมาก มคีะแนน
เฉลีย่อยูท่ ี ่3.90 ผูน้ าในองคก์รรกัษาระเบยีบวนิยั ท าใหท้่านมาท างานตรงเวลาทุกวนัในระดบัมาก  
มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.81 และผูน้ าในองคก์รบรหิารงานดว้ยความยตุธิรรม ท าใหท้่านพอใจในการ
เกณฑป์ระเมนิผลงานในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่ 3.69 ตามล าดบั 
 
ตอนท่ี 5 การวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 1: พนกังานทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 
สถานภาพ ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงานและรายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพ
ในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.1 พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน บริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานครแตกต่างกนั 
 สามารถเขยีนสมมตฐิานทางสถติไิด ้ดงันี้ 
 H0: พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
 ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน จะใชก้ารเปรยีบเทยีบระหวา่งค่าคะแนนเฉลีย่
ของกลุ่มประชากร 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั (Independent t-test) ใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 
ดงันัน้จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อ ค่าระดบันยัส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกวา่ 0.05  
ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน 
โดยใช ้Levene’s test ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงันี้ 
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนอยา่งน้อยหนึ่งกลุ่มแตกต่างจากกลุ่มอื่น 
 ในการทดสอบสมมตฐิานดงักล่าว หากค่าแปรปรวนของขอ้มลูเท่ากนัทุกกลุ่มใหท้ดสอบ 
ค่า t ดว้ย Equal variances assumed และถ้าค่าแปรปรวนของขอ้มลูไม่เท่ากนัทุกกลุม่ใหท้ดสอบ
ดว้ยค่า t ดว้ย Equal variances not assumed 
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ตาราง 12 แสดงค่าความแปรปรวนดา้นประสทิธภิาพการท างานโดยรวม จ าแนกตามเพศ 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา 

Levene's Test for Equality of 
Variances 

F Sig. 

ประสทิธภิาพการท างาน 0.020 0.888 
 
 จากตาราง 12 พบวา่ประสทิธภิาพในการท างานโดยรวม มคี่า Sig เท่ากบั 0.888 ซึง่
มากกวา่ 0.05 แสดงวา่ค่าความแปรปรวนของประชากรทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั จงึตอ้งใช ้t-test 
ในส่วน Equal Variance assumed 

 
ตาราง 13 แสดงค่าแตกต่างกนัของประสทิธภิาพการท างานโดยรวม จ าแนกตามเพศ 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
เพศ    

Std. 
Deviation t df 

 
Sig. 

ประสทิธภิาพการท างาน ชาย 3.908 0.638 1.108 198 0.269 

 หญงิ 3.802 0.619 
  

 
 
 จากตาราง 13 เมื่อพจิารณาค่า Sig จาก t-test ในส่วน Equal Variances assumed 
พบวา่ ประสทิธภิาพการท างานโดยรวม โดยเฉลีย่มคี่า Sig เท่ากบั 0.269 ซึง่มากกวา่ 0.05 แสดงวา่
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) ปฎเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนั
มปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรงุเทพมหานครไม่แตกต่าง
กนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.2 พนักงานท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน บริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานคร แตกต่างกนั 
 สามารถเขยีนสมมตฐิานทางสถติไิด ้ดงันี้ 
 H0: พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
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 ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหค์อืการวเิคราะหแ์ปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis 
of Variance) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งคะแนนเฉลีย่ทีม่ากกวา่กลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม โดยมี
ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้ จะปฏเิสธ H0 กต่็อเมื่อ ค่าระดบันยัส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกวา่ 
0.05 หากค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่มไม่เท่ากนัใหท้ดสอบความต่างดว้ย F-test และหากค่า 
ความแปรปรวนของทุกกลุ่มไม่เท่ากนัใหท้ดสอบความต่างดว้ย Brown-Forsythe ถ้าสมมุตฐิานขอ้ใด
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคูท่ ีแ่ตกต่าง
กนั จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้นโดยใชว้ธิกีารทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาวา่คู่เฉลีย่คู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานแสดงต่อไปนี้ 
 โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test ซึง่
ตัง้สมมตฐิานดงันี้ 
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนอยา่งน้อยหนึ่งกลุ่มแตกต่างจากกลุ่มอื่น 
 
ตาราง 14 แสดงค่าความแปรปรวนดา้นประสทิธภิาพการท างานโดยรวม จ าแนกตามอาย ุ
 
  

ตวัแปรท่ีศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ประสทิธภิาพการท างาน 1.052 2.000 197.000 0.351 
 

 จากตาราง 14 พบวา่ประสทิธภิาพในการท างานโดยรวม มคี่า Sig เท่ากบั 0.351 ซึง่
มากกวา่ 0.05 แสดงวา่ค่าความแปรปรวนประชากรกลุ่มนี้ไม่แตกต่างกนั จงึยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) จงึใช ้F-test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ตาราง 15 แสดงค่าความแตกต่างดา้นประสทิธภิาพการท างาน จ าแนกตามอาย ุ
 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df 

Mean 
Square F Sig. 

ประสทิธภิาพการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 0.024 2.000 0.012 0.030 0.970 
ภายในกลุ่ม 77.790 197.000 0.395 

  รวม 77.814 199.000 
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 จากตาราง 15 แสดงค่าความแตกต่างดา้นประสทิธภิาพการท างานโดยรวม ดา้นอายมุคี่า 
Sig เท่ากบั 0.970 ซึง่มากกวา่ 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง 
(H1) แสดงวา่พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังานบรษิทั
เครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05  
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.3 พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานบริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานครแตกต่างกนั 
 สามารถเขยีนสมมตฐิานทางสถติไิด ้ดงันี้ 
 H0: พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
 ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหค์อืการวเิคราะหแ์ปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis 
of Variance) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งคะแนนเฉลีย่ทีม่ากกวา่กลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม โดยมี
ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้ จะปฏเิสธ H0 กต่็อเมื่อ ค่าระดบันยัส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกวา่ 
0.05 หากค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่มไม่เท่ากนัใหท้ดสอบความต่างดว้ย F-test และหากค่า 
ความแปรปรวนของทุกกลุ่มไม่เท่ากนัใหท้ดสอบความต่างดว้ย Brown-Forsythe ถ้าสมมุตฐิานขอ้ใด
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคูท่ ีแ่ตกต่าง
กนั จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้นโดยใชว้ธิกีารทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาวา่คู่เฉลีย่คู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานแสดงต่อไปนี้ 
 โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test ซึง่
ตัง้สมมตฐิานดงันี้ 
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนอยา่งน้อยหนึ่งกลุ่มแตกต่างจากกลุ่มอื่น 
 
ตาราง 16 แสดงค่าความแปรปรวนดา้นประสทิธภิาพการท างานโดยรวมจ าแนกตามระดบัการศกึษา 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ประสทิธภิาพการท างาน 3.254* 2.000 197.000 0.041 
 

* ระดบัความมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
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 จากตาราง 16 พบวา่ประสทิธภิาพในการท างานโดยรวม มคี่า Sig เท่ากบั 0.041 ซึง่น้อย
กวา่ 0.05 แสดงวา่ค่าความแปรปรวนประชากรกลุ่มนี้แตกต่างกนั จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) จงึใชส้ถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ตาราง 17 แสดงค่าความแตกต่างดา้นประสทิธภิาพการท างานโดยรวม จ าแนกตามระดบัการศกึษา 
 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา สถิติท่ีใช้ Statistic df1 df2 Sig. 
ประสทิธภิาพการท างาน Brown-

Forsythe 16.605** 2.000 127.259 0.000 
 

** ระดบัความมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 
 

 จากตาราง 17 แสดงความแตกต่างของประสทิธภิาพการท างานโดยรวม มคี่า Sig เท่ากบั 
0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) แสดงวา่
พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอาง
แห่งหนึ่งในกรงุเทพมหานครแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน
ทีต่ ัง้ไว ้
 ดงันัน้เพื่อใหท้ราบวา่กลุ่มการศกึษาใดทีม่คีวามแตกต่างกนัจงึท าการทดสอบต่อดว้ยวธิ ี
Dunnett T3 กบัประสทิธภิาพการท างาน ดา้นการศกึษา ดงัแสดงในตารางดงันี้ 
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ตาราง 18 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างดา้นประสทิธภิาพการท างานโดยรวม จ าแนกตาม
ระดบัการศกึษา ดว้ยวธิ ีDunnett T3 

 

ประสิทธิภาพการท างาน    

ต า่กว่าหรือ
เท่ากบั

มธัยมศึกษา
ตอนปลาย/ 

ปวช 

อนุปริญญา / 
ปวส. 

ปริญญาตร ี

ต ่ากวา่หรอืเท่ากบั
มธัยมศกึษาตอนปลาย/ ปวช 3.5953 

 
-.5203** -.3089* 

   
(0.000) (0.041) 

อนุปรญิญา / ปวส. 4.1156 
  

0.211 

    
(0.189) 

ปรญิญาตร ี 3.9042 
   

      
* ระดบัความมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
** ระดบัความมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 

 
 จากตาราง 18 แสดงความแตกต่างกนัของประสทิธภิาพการท างานโดยรวมจ าแนกตาม
ระดบัการศกึษาพบวา่ 
 1. ผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีะดบัการศกึษาต ่ากวา่หรอืเท่ากบัมธัยมศกึษาตอนปลาย / 
ปวช.กบัระดบัการศกึษาอนุปรญิญา / ปวส.มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 หมายความวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีะดบัการศกึษาต ่ากวา่หรอืเท่ากบัมธัยมศกึษาตอนปลาย / ปวช.  
มปีระสทิธภิาพการท างานแตกต่างเป็นรายคู่กบัผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีะดบัการศกึษาอนุปรญิญา / 
ปวส. อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีะดบัการศกึษาต ่ากวา่หรอื
เท่ากบัมธัยมศกึษาตอนปลาย/ ปวชมปีระสทิธภิาพในการท างานน้อยกวา่ผูต้อบแบบสอบถาม 
ทีม่รีะดบัอนุปรญิญา / ปวส. โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เท่ากบั .5203 
 2. ผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีะดบัการศกึษาระดบัการศกึษาต ่ากวา่หรอืเท่ากบัมธัยมศกึษา
ตอนปลาย / ปวช. กบัระดบัปรญิญาตร ีมคี่า Sig เท่ากบั 0.041 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 หมายความวา่
ผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีะดบัการศกึษาระดบัการศกึษาต ่ากวา่หรอืเท่ากบัมธัยมศกึษาตอนปลาย / 
ปวช. มปีระสทิธภิาพการท างานแตกต่างเป็นรายคู่กบัผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีะดบัปรญิญาตร ี 
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อยา่งมนียัส าคญัทีร่ะดบั 0.05 โดยผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีะดบัการศกึษาต ่ากวา่หรอืเท่ากบั
มธัยมศกึษาตอนปลาย / ปวช. มปีระสทิธภิาพในการท างานน้อยกวา่ผูต้อบแบบสอบถามทีม่ ี
ระดบัปรญิญาตร ีโดยผลต่างของค่าเฉลีย่เท่ากบั .3089 
 3. ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่พบความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.4 พนักงานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างาน
ของ พนักงานบริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานคร แตกต่างกนั 
 สามารถเขยีนสมมตฐิานทางสถติไิด ้ดงันี้ 
 H0: พนกังานทีม่สีถานภาพแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่สีถานภาพแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
 ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน เนื่องจากผูว้จิยัมกีารรวมกลุ่ม ดงันัน้จะใชก้าร
เปรยีบเทยีบระหวา่งค่าคะแนนเฉลีย่ของกลุ่มประชากร 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั  
(Independent t-test) ใชร้ะดบัความเชื่อมนัรอ้ยละ 95 ดงันัน้ จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อ 
ค่าระดบันยัส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง โดยจะท า
การตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงันี้ 
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนอยา่งน้อยหนึ่งกลุ่มแตกต่างจากกลุ่มอื่น 
 ในการทดสอบสมมตฐิานดงักล่าว หากค่าแปรปรวนของขอ้มลูเท่ากนัทุกกลุ่มใหท้ดสอบ 
ค่า t ดว้ย Equal variances assumed และถ้าค่าแปรปรวนของขอ้มลูไม่เท่ากนัทุกกลุม่ใหท้ดสอบ
ดว้ยค่า t ดว้ย Equal variances not assumed 
 
ตาราง 19 แสดงค่าความแปรปรวนดา้นประสทิธภิาพการท างานโดยรวม จ าแนกตามสถานภาพ 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
Levene's Test for Equality of Variances 

F Sig. 
      
ประสทิธภิาพการท างาน 0.068 0.794 
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จากตาราง 19 พบวา่ประสทิธภิาพในการท างาน มคี่า Sig เท่ากบั 0.794 ซึง่มากกวา่ 0.05 
แสดงวา่ค่าความแปรปรวนของประชากรทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั จงึตอ้งใช ้t-test ในส่วน Equal 
Variance assumed ดงัตาราง 
 

ตาราง 20 แสดงค่าแตกต่างกนัของดา้นประสทิธภิาพการท างานโดยรวม จ าแนกตามสถานภาพ 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา สถานภาพ    Std. Deviation t df 
 

Sig. 

ประสทิธภิาพการ
ท างาน 

โสด/หมา้ย / 
หยา่รา้ง / 
แยกกนัอยู ่ 3.875 0.642 1.311 198.000 0.191 
สมรส/อยู่
ร่วมกนั 3.752 

    

      จากตาราง 20 เมื่อพจิารณาค่า Sig จาก t-test ในส่วน Equal Variances assumed 
พบวา่ ประสทิธภิาพการท างานโดยรวม โดยเฉลีย่มคี่า Sig เท่ากบั 0.191 ซึง่มากกวา่ 0.05 แสดงวา่
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) ปฎเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานทีม่สีถานภาพ
แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรงุเทพมหานคร
ไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.5 พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานคร
แตกต่างกนั 
 สามารถเขยีนสมมตฐิานทางสถติไิด ้ดงันี้ 
 H0: พนกังานทีม่ปีระสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของ
พนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่ปีระสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของ
พนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
 ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหค์อืการวเิคราะหแ์ปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis 
of Variance) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งคะแนนเฉลีย่ทีม่ากกวา่กลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม โดยมี
ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้ จะปฏเิสธ H0 กต่็อเมื่อ ค่าระดบันยัส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกวา่ 
0.05 หากค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่มไม่เท่ากนัใหท้ดสอบความต่างดว้ย F-test และหาก 
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ค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่มไม่เท่ากนัใหท้ดสอบความต่างดว้ย Brown-Forsythe ถ้าสมมุตฐิานขอ้
ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคู่ทีแ่ตกต่าง
กนั จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้นโดยใชว้ธิกีารทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาวา่คู่เฉลีย่คู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05  
ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงต่อไปนี้ 
 โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test ซึง่
ตัง้สมมตฐิานดงันี้ 
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนอยา่งน้อยหนึ่งกลุ่มแตกต่างจากกลุ่มอื่น 
 
ตาราง 21 แสดงค่าความแปรปรวนดา้นประสทิธภิาพการท างานโดยรวม จ าแนกตามประสบการณ์

การท างาน 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ประสทิธภิาพการท างาน 2.353 2.000 197.000 0.098 

    จากตาราง 21 พบวา่ประสทิธภิาพในการท างานโดยรวม มคี่า Sig เท่ากบั 0.098 ซึง่
มากกวา่ 0.05 แสดงวา่ค่าความแปรปรวนประชากรกลุ่มนี้ไม่แตกต่างกนั จงึยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) จงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิาน 

 
ตาราง 22 แสดงค่าความแตกต่างดา้นประสทิธภิาพการท างานโดยรวม จ าแนกตามประสบการณ์

การท างาน 
 

 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df 

Mean 
Square F Sig. 

ประสทิธภิาพการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 6.518 2.000 3.259 9.006** 0.000 
ภายในกลุ่ม 71.296 197.000 0.362 

  รวม 77.814 199.000 
    

** ระดบัความมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 
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 จากตาราง 22 แสดงค่าความแตกต่างดา้นประสทิธภิาพการท างานโดยรวม ดา้น
ประสบการณ์ มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0)  
และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) แสดงวา่พนกังานทีม่ปีระสบการณ์แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพ 
การท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั  
ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ดงันัน้เพื่อใหท้ราบวา่กลุ่มการศกึษาใดทีม่คีวามแตกต่างกนัจงึท าการทดสอบต่อดว้ย 
วธิ ีLeast Significant Difference (LSD) กบัประสทิธภิาพการท างาน ดา้นประสบการณ์ดงัแสดง 
ในตาราง 
 
ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างทลีะคู่ดา้นประสทิธภิาพการท างาน จ าแนกตาม

ประสบการณ์การท างาน โดยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 
 

ประสบการณ์การท างาน    ต า่กว่า 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 

 ต ่ากวา่ 5 ปี  
3.6875 

 
-.398** -.303* 

 
  

(0.000) (0.014) 
 5-10 ปี    4.0856 

  
.095 

    
(0.495) 

11 ปีขึน้ไป 3.9909 
   

 
  

  
  

 
*ระดบัความมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
**ระดบัความมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 

 
 จากตาราง 23 แสดงความแตกต่างกนัของประสทิธภิาพการท างานจ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน พบวา่ 
 1. ผูต้อบแบบสอบถามทีม่ปีระสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 5 ปี กบัประสบการณ์ 5 – 10 ปี
มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 หมายความวา่ผูต้อบแบบสอบถามทีม่ปีระสบการณ์ 
การท างานต ่ากวา่ 5 ปีมปีระสทิธภิาพการท างานแตกต่างเป็นรายคู่กบัผูต้อบแบบสอบถามทีม่ี
ประสบการณ์การท างาน 5 – 10 ปี อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยผูต้อบแบบสอบถาม
ทีม่ปีระสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 5 ปีมปีระสทิธภิาพการท างานน้อยกวา่ผูต้อบแบบสอบถามทีม่ี
ประสบการณ์การท างาน 5 – 10 ปี โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เท่ากบั .398 
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 2. ผูต้อบแบบสอบถามทีม่ปีระสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 5 ปี กบัประสบการณ์ 11 ปี 
ขึน้ไปมคี่า Sig เท่ากบั 0.014 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 หมายความวา่ผูต้อบแบบสอบถามทีม่ปีระสบการณ์ 
การท างานต ่ากวา่ 5 ปีมปีระสทิธภิาพการท างานแตกต่างเป็นรายคู่กบัผูต้อบแบบสอบถามทีม่ี
ประสบการณ์การท างาน 11 ปีขึน้ไป อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยผูต้อบ
แบบสอบถามทีม่ปีระสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 5 ปีมปีระสทิธภิาพการท างานน้อยกวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามทีม่ปีระสบการณ์การท างาน 11 ปีขึน้ไป โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เท่ากบั .303 
 3. ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่พบความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.6 พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ท างานของ พนักงานบริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานครแตกต่างกนั 
 สามารถเขยีนสมมตฐิานทางสถติไิด ้ดงันี้ 
 H0: พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
 ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน เนื่องจากผูว้จิยัมกีารรวมกลุ่ม ดงันัน้จะใชก้าร
เปรยีบเทยีบระหวา่งค่าคะแนนเฉลีย่ของกลุ่มประชากร 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั  
(Independent t-test) ใชร้ะดบัความเชื่อมนัรอ้ยละ 95 ดงันัน้ จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อ 
ค่าระดบันยัส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง โดยจะท า
การตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test ซึง่ตัง้สมมตฐิานดงันี้ 
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนอยา่งน้อยหนึ่งกลุ่มแตกต่างจากกลุ่มอื่น 
 ในการทดสอบสมมตฐิานดงักล่าว หากค่าแปรปรวนของขอ้มลูเท่ากนัทุกกลุ่มใหท้ดสอบ 
ค่า t ดว้ย Equal variances assumed และถ้าค่าแปรปรวนของขอ้มลูไม่เท่ากนัทุกกลุม่ใหท้ดสอบ
ดว้ยค่า t ดว้ย Equal variances not assume 
 
ตาราง 24 แสดงค่าความแปรปรวนดา้นประสทิธภิาพการท างานโดยรวม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
Levene's Test for Equality of Variances 

F Sig. 
ประสทิธภิาพการท างาน 0.104 0.747 
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 จากตาราง 24 พบวา่ประสทิธภิาพในการท างานโดยรวม มคี่า Sig เท่ากบั 0.747 ซึง่
มากกวา่ 0.05 แสดงวา่ค่าความแปรปรวนของประชากรทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั จงึตอ้งใช ้t-test 
ในส่วน Equal Variance assumed ดงัตาราง 

 
ตาราง 25 แสดงค่าแตกต่างกนัของดา้นประสทิธภิาพการท างานโดยรวม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา ต าแหน่ง     
Std. 

Deviation t df 

 
Sig. 

ประสทิธภิาพ
การท างาน 

ฝา่ยผลติ 3.833 0.628 -0.085 198.000 0.933 
ฝา่ยตรวจสอบ
คุณภาพ 3.845 0.620 

  
  

 

 
 จากตาราง 25 เมื่อพจิารณาค่า Sig จาก t-test ในส่วน Equal Variances assumed 
พบวา่ ประสทิธภิาพการท างานโดยรวม โดยเฉลีย่มคี่า Sig เท่ากบั 0.933 ซึง่มากกวา่ 0.05 แสดงวา่
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) ปฎเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานทีม่ตี าแหน่งงาน
แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรงุเทพมหานคร
ไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.7 พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ท างานของ พนักงานบริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานคร แตกต่างกนั 
 สามารถเขยีนสมมตฐิานทางสถติไิด ้ดงันี้ 
 H0: พนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 
 ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหค์อืการวเิคราะหแ์ปรปรวนทางเดยีว (One-Way Analysis 
of Variance) เพื่อทดสอบความแตกต่างระหวา่งคะแนนเฉลีย่ทีม่ากกวา่กลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม โดยมี
ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ดงันัน้ จะปฏเิสธ H0 กต่็อเมื่อ ค่าระดบันยัส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกวา่ 
0.05 หากค่าความแปรปรวนของทุกกลุ่มไม่เท่ากนัใหท้ดสอบความต่างดว้ย F-test และหากค่าความ
แปรปรวนของทุกกลุ่มไม่เท่ากนัใหท้ดสอบความต่างดว้ย Brown-Forsythe ถ้าสมมุตฐิานขอ้ใด
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหนึ่งคูท่ ีแ่ตกต่าง
กนั จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้นโดยใชว้ธิกีารทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
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หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาวา่คู่เฉลีย่คู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานแสดงต่อไปนี้ 
 โดยจะท าการตรวจสอบค่าแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน โดยใช ้Levene’s test ซึง่
ตัง้สมมตฐิานดงันี้ 
 H0: ค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่แตกต่างกนั 
 H1: ค่าความแปรปรวนอยา่งน้อยหนึ่งกลุ่มแตกต่างจากกลุ่มอื่น 
 
ตาราง 26 แสดงค่าความแปรปรวนดา้นประสทิธภิาพการท างานโดยรวม จ าแนกตามรายไดต่้อเดอืน 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
Levene 
Statistic df1 df2 Sig. 

ประสทิธภิาพการท างาน 1.032 2.000 197.000 0.358 

      จากตาราง 26 พบวา่ประสทิธภิาพในการท างานโดยรวม มคี่า Sig เท่ากบั 0.358 ซึง่
มากกวา่ 0.05 แสดงวา่ค่าความแปรปรวนประชากรกลุ่มนี้ไม่แตกต่างกนั จงึยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) จงึใชส้ถติ ิF-test ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 
ตาราง 27 แสดงค่าความแตกต่างดา้นประสทิธภิาพการท างานโดยรวม จ าแนกตามรายไดต่้อเดอืน 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
แหล่งความ
แปรปรวน SS df 

Mean 
Square F Sig. 

 
ประสทิธภิาพการ
ท างาน 

 
ระหวา่งกลุ่ม 6.356 2 3.178 8.762** 0.000 

 
ภายในกลุ่ม 71.458 197 0.363 

  รวม 77.814 199 
    

** ระดบัความมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 
 
 จากตาราง 27 แสดงค่าความแตกต่างดา้นประสทิธภิาพการท างานโดยรวม ดา้นรายได้ 
ต่อเดอืน มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) แสดงวา่พนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของ
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พนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ดงันัน้เพื่อใหท้ราบวา่กลุม่การศกึษาใดทีม่คีวามแตกต่างกนัจงึท า
การทดสอบต่อดว้ยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) กบัประสทิธภิาพการท างาน ดา้นรายได้
ต่อเดอืนดงัแสดงในตาราง 
 
ตาราง 28 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างทลีะคู่ดา้นประสทิธภิาพการท างาน จ าแนกตามรายได้

ต่อเดอืน โดยวธิ ีLeast Significant Difference (LSD) 
 

รายได้ต่อเดือน    
9,000 - 13,999 

บาท 
14,000 - 

18,999 บาท 
24,000 บาท 

ขึ้นไป 

9,000 - 13,999 บาท 
3.7295 

 
-.462** -0.084 

   
(0.000) (0.464) 

14,000 - 18,999 บาท 4.1911 
  

.378** 

    
(0.007) 

24,000 บาทขึน้ไป 3.8131 
   

 
  

  
  

 
** ระดบัความมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 

 
 จากตาราง 28 แสดงความแตกต่างกนัของประสทิธภิาพการท างานจ าแนกรายไดต่้อเดอืน
พบวา่ 
 1. ผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีายไดต่้อเดอืน  9,000 - 13,999 บาท กบัรายไดต่้อเดอืน 
14,000 - 18,999 บาท มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 หมายความว่าผูต้อบแบบสอบถาม
ทีม่รีายไดต่้อเดอืน  9,000 - 13,999 บาท มปีระสทิธภิาพการท างานแตกต่างเป็นรายคู่กบัผูต้อบ
แบบสอบถามทีม่รีายไดต่้อเดอืน 14,000 - 18,999 บาท อยา่งมนียัส าคญัทีร่ะดบั 0.01 โดยผูต้อบ
แบบสอบถามทีม่รีายไดต่้อเดอืน  9,000 - 13,999 บาท มปีระสทิธภิาพการท างานน้อยกวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีายไดต่้อเดอืน 14,000 - 18,999 บาท โดยผลต่างของค่าเฉลีย่เท่ากบั .462 
 2. ผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีายไดต่้อเดอืน 14,000 - 18,999 บาท กบัรายไดต่้อเดอืน 
24,000 บาทขึน้ไป มคี่า Sig เท่ากบั 0.007 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 หมายความวา่ผูต้อบแบบสอบถาม 
ทีม่รีายไดต่้อเดอืน 14,000 - 18,999 บาทมปีระสทิธภิาพการท างานแตกต่างเป็นรายคู่กบั 
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ผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีายไดต่้อเดอืน 24,000 บาทขึน้ไปอยา่งมนียัส าคญัทีร่ะดบั 0.01 โดยผูต้อบ
แบบสอบถามทีม่รีายไดต่้อเดอืน 14,000 - 18,999 บาท มปีระสทิธภิาพการท างานมากกวา่ผูต้อบ
แบบสอบถามทีม่รีายไดต่้อเดอืน 24,000 บาทขึน้ไปโดยผลต่างของค่าเฉลีย่เท่ากบั .378 
 3. ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่พบความแตกต่างอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 
 สมมติฐานข้อท่ี 2: ความฉลาดด้านเชาวน์ปัญญาของผู้น ามีความสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานคร  
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิด ้ดงันี้  
 H0: ความฉลาดดา้นเชาวน์ปญัญาของผูน้ าไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ 
ในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 H1: ความฉลาดดา้นเชาวน์ปญัญาของผูน้ ามคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ 
ในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ ์ใชก้ารหาค่าความสมัพนัธข์องตวัแปร 
สองตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนั โดยใชส้ถติสิหสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment 
Correlation) ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 99 ดงันัน้ จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อ 
ค่าระดบันยัส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกวา่ 0.01 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตารางต่อไปนี้ 
 
ตาราง 29 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาของผูน้ า 
 กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่ง 
 

ความฉลาดทาง 
ด้านเชาวน์ปัญญา 

ประสิทธิภาพในการท างาน 

ค่าความสมัพนัธ(์r) ค่า sig ระดบัความสมัพนัธ ์

เชาวน์ปญัญาดา้นภาษา .777** 0.000 มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงู 

เชาวน์ปญัญาดา้นคณิตศาสตร ์ .878** 0.000 มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงู 
หรอืการใชเ้หตุผลเชงิตรรกะ 

   รวม .827** 0.000 มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงู 
 

** ระดบัความมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 

 
 จากตาราง 29 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาของ
ผูน้ าโดยรวมกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่ง พบวา่มคี่า Sig 
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เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 จงึปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความวา่ความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาของผูน้ าโดยรวมมคีวามสมัพนัธป์ระสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 โดยค่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.827 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู 
กล่าวคอื เมื่อผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์ปญัญาสงูจะท าใหพ้นกังานมกีารปฏบิตังิานทีม่ี
ประสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ในระดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
  เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เชาวน์ปญัญาดา้นคณิตศาสตรห์รอืการใชเ้หตุผลเชงิตรรกะ 
มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 จงึปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความวา่ความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาของผูน้ าดา้นคณิตศาสตรห์รอืการใชเ้หตุผลเชงิ
ตรรกะมคีวามสมัพนัธป์ระสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.878 แสดงวา่ตวัแปร
ทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทาง
เชาวน์ปญัญาดา้นคณิตศาสตรห์รอืการใชเ้หตุผลเชงิตรรกะสงูจะท าใหพ้นกังานมกีารปฏบิตังิานทีม่ี
ประสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ในระดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เชาวน์ปญัญาดา้นภาษา มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อย
กวา่ 0.01 จงึปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ความฉลาด
ทางเชาวน์ปญัญาของผูน้ าดา้นภาษามคีวามสมัพนัธป์ระสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั
เครื่องส าอางแหง่หนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01  โดยมคี่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 
0.777 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อผูน้ าใน
องคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์ปญัญาดา้นภาษาสงูจะท าใหพ้นกังานมกีารปฏบิตังิานทีม่ี
ประสทิธภิาพทีเ่พิม่มากขึน้ในระดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 
 สมมติฐานข้อท่ี 3: ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้น ามีความสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานคร  
 สามารถเขยีนเป็นสมมตฐิานทางสถติไิด ้ดงันี้  
 H0: ความฉลาดทางอารมณ์ของผูน้ าไมม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน 
ของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
 H1: ความฉลาดทางอารมณ์ของผูน้ ามคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน 
ของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
 ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ ์ใชก้ารหาค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรสอง
ตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนั โดยใชส้ถติสิหสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment 
Correlation) ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 99 ดงันัน้ จะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) กต่็อเมื่อค่าระดบั
นยัส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกวา่ 0.01 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตารางต่อไปนี้ 
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ตาราง 30 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ ากบั 
ประสทิธภิาพของบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่ง 

 

ความฉลาดทางด้านอารมณ์ 
ประสิทธิภาพในการท างาน 

ค่าความสมัพนัธ(์r) ค่า sig ระดบัความสมัพนัธ ์

การตระหนกัรูอ้ารมณ์ .754** 0.000 มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงู 
การควบคุมอารมณ์ตนเอง  .666** 0.000 มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงู 
การสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่ตนเอง  .741** 0.000 มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงู 
การเขา้ใจอารมณ์ของผูอ้ื่น  .728** 0.000 มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงู 
ทกัษะทางสงัคม  .768** 0.000 มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงู 

รวม .734** 0.000 มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงู 
 

** ระดบัความมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 

 
 จากตาราง 30 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของ
ผูน้ ากบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่ง พบวา่มคี่า Sig เท่ากบั 
0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.001 จงึปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความวา่ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ ามคีวามสมัพนัธป์ระสทิธภิาพในการท างานของ
พนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 โดยค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
(r) เท่ากบั 0.734แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อ
ผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์อารมณ์สงูจะท าใหพ้นกังานมกีารปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ
เพิม่มากขึน้ในระดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสงัคม มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 
ซึง่น้อยกวา่ 0.01 จงึปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่
ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นทกัษะทางสงัคมมคีวามสมัพนัธป์ระสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 โดยมคี่า 
สมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.768 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั
ในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสงัคมสงูจะท า
ใหพ้นกังานมกีารปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ในระดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
ทีต่ ัง้ไว ้
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เชาวน์อารมณ์ดา้นการตระหนกัรูอ้ารมณ์ มคี่า Sig เท่ากบั 
0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 จงึปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความ
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วา่ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการตระหนกัรูอ้ารมณ์มคีวามสมัพนัธป์ระสทิธภิาพใน
การท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 โดยมคี่า 
สมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.754 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั
ในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ดา้นการตระหนกัรูอ้ารมณ์สงู
จะท าใหพ้นกังานมกีารปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ในระดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เชาวน์อารมณ์ดา้นการสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่ตวัเอง มคี่า Sig 
เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 จงึปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความวา่ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่ตวัเอง  
มคีวามสมัพนัธป์ระสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งทีร่ะดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.741 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สอง 
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์
อารมณ์ดา้นการสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่ตวัเองสงูจะท าใหพ้นกังานมกีารปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ 
เพิม่มากขึน้ในระดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เชาวน์อารมณ์ดา้นการเขา้ใจอารมณ์ของผูอ้ื่น มคี่า Sig 
เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 จงึปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความวา่ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการเขา้ใจอารมณ์ของผูอ้ื่นมคีวามสมัพนัธ์
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
โดยมคี่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.728 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ดา้นการเขา้ใจ
อารมณ์ของผูอ้ื่นสงูจะท าใหพ้นกังานมกีารปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ในระดบัสงู  
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เชาวน์อารมณ์ดา้นการควบคุมอารมณ์ตนเอง มคี่า Sig 
เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.01 จงึปฎเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความวา่ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ตนเองมคีวามสมัพนัธ์
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
โดยมคี่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.666 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ดา้นการควบคุม
อารมณ์ตนเองสงูจะท าใหพ้นกังานมกีารปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ในระดบัสงู  
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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ตาราง 31 แสดงสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน และสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 

1. พนกังานทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา สถานภาพ ประสบการณ์ในการ
ท างาน ต าแหน่งงานและรายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมี
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทั
เครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

    

1.1 พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการ
ท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งใน
กรุงเทพมหานครแตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

t- test 

  

1.2 พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการ
ท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิาน 

One-Way Analysis of 
Variance (F-test) 

1.3 พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมี
ประสทิธภิาพการท างานของพนกังานบรษิทั
เครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน One-Way Analysis of 
Variance  (Brown-

Forsythe) 
 

1.4 พนกังานทีม่สีถานภาพแตกต่างกนัมี
ประสทิธภิาพการท างานของพนกังานบรษิทั
เครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
แตกต่างกนั 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน t- test 

1.5 พนกังานทีม่ปีระสบการณ์ในการท างานแตกต่าง
กนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังานบรษิทั
เครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน One-Way Analysis of 
Variance (F-test) 

 

1.6 พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกนัมี
ประสทิธภิาพการท างานของพนกังานบรษิทั
เครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
แตกต่างกนั 
 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน t- test 
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ตาราง 31 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 

1.7 พนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมี
ประสทิธภิาพการท างานของพนกังานบรษิทั
เครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน One-Way Analysis of 
Variance  (F-test) 

 

2. ความฉลาดดา้นเชาวน์ปญัญาของผูน้ ามี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน 
ของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร 

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Pearson Product 
Moment Correlation 

Coefficient 

3. ความฉลาดทางอารมณ์ของผูน้ ามคีวามสมัพนัธ์
กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานคร  

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน Pearson Product 
Moment Correlation 

Coefficient 
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บทท่ี 5 
สรปุผล  อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัมคีวามมุ่งศกึษาความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาและความฉลาดทาง
อารมณ์ของผูน้ าทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอาง
แห่งหนึ่งในกรงุเทพมหานครเพื่อน าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการศกึษามาเป็นขอ้มลูใหก้บัองคก์รใชเ้ป็น
แนวทางในการพฒันาปรบัปรุง รวมทัง้องคก์รยงัสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดการพฒันา
ผูน้ าใหเ้ป็นผูน้ าทีม่ปีระสทิธภิาพ ตลอดจนใชใ้นการพจิารณาปรบัปรุงเกณฑก์ารสรรหาบุคคลเพื่อ
ด ารงต าแหน่งผูน้ าไดเ้หมาะสม 
 
ความมุง่หมายของการวิจยั  
 การวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี้  
 1. เพื่อศกึษาประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา 
สถานภาพ ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างาน รายไดต่้อเดอืน 
 2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งความฉลาดทางดา้นเชาวน์ปญัญาของผูน้ ากบั
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งใน กรงุเทพมหานคร 
 3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งความฉลาดทางอารมณ์ของผูน้ ากบัประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรงุเทพมหานคร 

 

ความส าคญัของการวิจยั  
 องคก์รสามารถน าผลจากการวจิยัมาใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันา สรา้งความ
พงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนกังานในองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากขึน้ ทัง้ยงั
เป็นประโยชน์ต่อผูบ้รหิารระดบัสงูในการใชเ้ป็นขอ้มลูในการประกอบการวางแผน ก าหนดคณุสมบตัิ
และการคดัเลอืกบุคลากรในระดบัหวัหน้างานจากความฉลาดทางดา้นเชาวน์ปญัญาพรอ้มกบัความ
ฉลาดทางดา้นอารมณ์เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความพงึพอใจของพนกังานเป็นผลใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเรจ็สงูสุดในการด าเนินธุรกจิ  
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สมมติฐานการวิจยั 
 1. พนกังานทีม่ลีกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพ  
ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงานและรายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรงุเทพมหานครแตกต่างกนั 
 2. ความฉลาดดา้นเชาวน์ปญัญาของผูน้ ามคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
 3. ความฉลาดทางอารมณ์ของผูน้ ามคีวามสมัพนัธต่์อประสทิธภิาพในการท างานของ
พนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 การก าหนดประชากรและการเลือกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ ไดแ้ก่ พนกังานระดบัปฏบิตักิารบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานครจ านวนทัง้สิน้ 350 คน (จากแผนกบุคคลบรษิทั ปี 2554) 
 
 การเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้คอืพนกังานระดบัปฏบิตักิารบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ใชส้ตูรการค านวณกรณีทราบจ านวนประชากรของยามาเน (Yamane.1970: 580-
581) จะไดผ้ลเท่ากบั 186 คน และเพิม่จ านวนกลุ่มตวัอยา่งอกี 14 คน ดงันัน้ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง
ส าหรบัการวจิยัครัง้นี้ เท่ากบั 200 คน 
 
 การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 แหล่งทีม่าของขอ้มลูประกอบดว้ย 2 ส่วน คอื 
 1. ขอ้มลูทุตยิภมู ิ(Secondary Data) เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากเอกสารอา้งองิต่างๆ
และผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเพื่อมาสรา้งแบบสอบถาม 
 2. ขอ้มลูปฐมภมู ิ(Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเพื่อเกบ็รวบรวมขอ้มลูทีไ่ด้
จากการตอบแบบสอบถามของพนกังานระดบัปฏบิตักิาร บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ซึง่แบบสอบถามจะครอบคลุมถงึขอ้มลูทีต่อ้งศกึษา  
 
ขัน้ตอนในการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในครัง้นี้ คอื แบบสอบถามซึง่มขี ัน้ตอนการสรา้ง
เครื่องมอืตามล าดบัต่อไปนี้ 
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 1. ศกึษาคน้ควา้เอกสารวชิาการ งานวจิยัต่างๆทีเ่กีย่วขอ้งกบัความฉลาดทางเชาวน์ปญัญา 
ความฉลาดทางดา้นอารมณ์ ประสทิธภิาพการท างานทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวัแปรทีจ่ะศกึษาเพื่อเป็น
แนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 
 2. น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการรวบรวมมาออกแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคซ์ึง่
แบ่งเป็น 4 ตอน ดงันี้ 
  ตอนที ่1 ลกัษณะขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนที ่2 ความคดิเหน็ของพนกังานทีม่ต่ีอความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาของผูน้ า  
  ตอนที ่3 ความคดิเหน็ของพนกังานทีม่ต่ีอความฉลาดทางอารมณ์ของผูน้ า  
  ตอนที ่4 ประสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
 3. น าแบบสอบถามทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้ไปน าเสนอต่ออาจารยท์ีป่รกึษาเพื่อตรวจสอบและรบั
ขอ้เสนอแนะในการปรบัปรุงแกไ้ขต่อไป 
 4. น าแบบสอบถามทีป่รบัปรุงแกไ้ขแลว้มาทดลอง (Try out) 
 5. น าแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try in) กบักลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 30 คน เพื่อหาความเชื่อมัน่โดยใชว้ธิหีาค่าสมัประสทิธิ ์
 
 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากพนกังานระดบัปฏบิตักิารบรษิทัเครื่องส าอาง
แห่งหนึ่งในกรงุเทพมหานครเพื่อน ามาใชใ้นการวเิคราะหโ์ดยด าเนินงานตามล าดบัข ัน้ตอน ดงันี้  
 1. ผูว้จิยัเตรยีมแบบสอบถามใหเ้พยีงพอกบัจ านวนพนกังานในระดบัปฏบิตักิารตาม
จ านวนตวัอยา่งทีก่ าหนด 30 คน  
 2. ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยตวัเองโดยการตดิตามใหพ้นกังานระดบั
ปฏบิตักิารทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คนตอบแบบสอบถามทีไ่ดเ้ตรยีมไว ้ 
 3. ตรวจสอบความถูกตอ้งครบถ้วนของแบบสอบถาม  
 4. คดัเลอืกเฉพาะแบบสอบถามทีส่มบรูณ์แลว้น ามาวเิคราะหท์างสถติต่ิอไป  
 
การจดักระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มลูจากการแจกแบบสอบถามไดแ้ลว้ ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มลูเหล่านัน้มา
ด าเนินการ ดงันี้  
 1 การจดักระท าข้อมลู เมื่อไดแ้บบสอบถามคนืแลว้ผูว้จิยัน าแบบสอบถามที่รวบรวม
ไดม้าด าเนินการดงันี้  
    1.1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบความสมบรูณ์ของการตอบ
แบบสอบถาม แยกแบบสอบถามทีไ่ม่สมบรูณ์ออก  
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    1.2. การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามทีถู่กตอ้งเรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตาม
ก าหนดไวล้่วงหน้า  
    1.3. การประมวลผลขอ้มลูทีล่งรหสัแลว้น ามาบนัทกึโดยใชเ้ครื่องคอมพวิเตอรเ์พื่อการ
ประมวลผลขอ้มลูซึง่ใชโ้ปรแกรมสถติทิางสงัคมศาสตร ์

 
 2 การวิเคราะหข้์อมลู  
    2.1. การวิเคราะหข้์อมลูโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ( Descriptive Statistic) เป็นการ
จดัหมวดหมู่และเพื่อทราบลกัษณะพืน้ฐานทัว่ไปของประชากร โดยท าการวเิคราะหด์งันี้   
     2.1.1 เป็นค่ารอ้ยละ  (Percentage) หรอืค่าความถี่ (Frequency) ส าหรบั
วเิคราะหข์อ้มลูจากแบบสอบถามตอนที ่1 ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส 
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างานและรายไดต่้อเดอืน  
     2.1.2 ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรบั
วเิคราะหข์อ้มลู 
    ส่วนที ่1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
    ส่วนที ่2 ความฉลาดทางเชาวน์ปญัญา (IQ) ของผูน้ า 
    ส่วนที ่3 ความฉลาดทางดา้นอารมณ์ (EQ) ของผูน้ า 
    ส่วนที ่4 ประสทิธภิาพการท างาน 
 2.2. การวิเคราะหข้์อมลูโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) ในการ
วเิคราะหเ์พื่อทดสอบสมมตฐิาน ดงันี้   
   2.2.1  สถติวิเิคราะหค์่าท ี(Independent t-test) ใชเ้ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนัเพื่อทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ดา้นเพศ สถานภาพและต าแหน่ง
งาน 
  2.2.2  สถติวิเิคราะหแ์บบการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One – way 
Analysis of variance) ใชเ้ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งมากกว่า 2 กลุม่ เพื่อทดสอบ
สมมตฐิานขอ้ที ่1 ดา้น อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพ ประสบการณ์ในการท างานและ 
รายไดต่้อเดอืน ส าหรบัค่านยัส าคญัทางสถติใิชใ้นการวเิคราะหค์รัง้นี้ ก าหนดไวท้ี ่0.05   
  2.2.3 สถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพยีรส์นั (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร 2 ตวั ทีเ่ป็นอสิระต่อกนั 
เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 และ 3 
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สรปุผลการศึกษาค้นคว้า 
 การวเิคราะหข์อ้มลูส่วนบุคคลของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ผลจากการศกึษาคน้ควา้วจิยัพบวา่  
 เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 69 และเพศชายคดิเป็น
รอ้ยละ 31  
 อาย ุผูต้อบแบบสอบถามมอีายใุนช่วงระหวา่ง 26 - 35 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 50 รองลงมาคอื
อายใุนช่วงระหวา่ง 16-25 ปี และอาย3ุ6 ปีขึน้ไป คดิเป็นรอ้ยละ 33.5 และ 16.5 ตามล าดบั  
 ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัการศกึษาต ่ากวา่หรอืเท่ากบัมธัยมศกึษา
ตอนปลาย / ปวช คดิเป็นรอ้ยละ 46.5 รองลงมาคอืการศกึษาระดบัอนุปรญิญา /ปวส. และการศกึษา
ระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 35 และ 18.5 ตามล าดบั 
 สถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามมสีถานภาพโสด/ หมา้ย/หยา่รา้ง / แยกกนัอยู ่ 
คดิเป็นรอ้ยละ 72 รองลงมาคอืสถานภาพสมรส/อยูร่่วมกนั คดิเป็นรอ้ยละ 28 ตามล าดบั 
 ต าแหน่งงาน ผูต้อบแบบสอบถามมตี าแหน่งงานเป็นพนกังานฝา่ยผลติ คดิเป็นรอ้ยละ 88 
รองลงมา คอื พนกังานฝา่ยบญัช ีพนกังานฝา่ยคลงัสนิคา้และขนส่ง พนกังานฝา่ยจดัซือ้  
และพนกังานฝา่ยตรวจสอบคุณภาพ คดิเป็นรอ้ยละ 12 ตามล าดบั 
 ประสบการณ์ในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมปีระสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่  
5 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 59.5 รองลงมาคอืประสบการณ์ในการท างาน 5-10 ปี และประสบการณ์ในการ
ท างาน 11 ปีขึน้ไป คดิเป็นรอ้ยละ 25.5 และ 15 ตามล าดบั 
 รายได้ต่อเดือน ผูต้อบแบบสอบถามมรีายไดต่้อเดอืนที ่9,000-13,999 บาท คดิเป็น 
รอ้ยละ 62.5 รองลงมาคอืรายไดต่้อเดอืน 14,000-18,999 บาทและรายไดต่้อเดอืน 19,000 บาท 
ขึน้ไปคดิเป็นรอ้ยละ 19.5 และ 18 ตามล าดบั 
 
วิเคราะหข้์อมลูด้านความฉลาดทางเชาวน์ปัญญาของผู้น า 
 เชาวน์ปัญญาของผู้น าด้านภาษา ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความ
ฉลาดทางเชาวน์ปญัญาของผูน้ าดา้นภาษาโดยรวมในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.95 เมื่อ
พจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้ าในองคก์รมคีวามสามารถในการสื่อสารในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่
อยูท่ ี ่4.02 ผูน้ าในองคก์รสามารถน าเสนอถ่ายทอดกระบวนการท างานได้ในระดบัมาก มคีะแนน
เฉลีย่อยูท่ ี ่3.99 ผูน้ าในองคก์รเปิดโอกาสใหซ้กัถาม แสดงความคดิเหน็อยูเ่สมอในระดบัมาก  
มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.95 ผูน้ าในองคก์รมกีารสัง่งานชดัเจนครบถ้วนถูกตอ้งในระดบัมาก มคีะแนน
เฉลีย่อยูท่ ี ่3.91 และผูน้ าในองคก์รมทีกัษะในการประสานงานอยา่งดใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่ 
อยูท่ ี ่3.86 ตามล าดบั 
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 เชาวน์ปัญญาของผู้น าด้านคณิตศาสตรห์รือการใช้เหตผุลเชิงตรรกะ ผูต้อบ
แบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาของผูน้ าดา้นคณิตศาสตรห์รอืการ
ใชเ้หตุผลเชงิตรรกะโดยรวมในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.87 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
ผูน้ าในองคก์รมคีวามสามารถในการแกไ้ขปญัหาเฉพาะหน้าไดด้ใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่
3.99 ผูน้ าในองคก์รมทีกัษะในการใชเ้หตุและผลในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.94 ผูน้ าใน
องคก์รมคีวามสามารถในดา้นการวางแผนงานในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.83 ผูน้ าในองคก์ร
ใชว้ธิกีารในการผลติใหม่ๆ  เพื่อลดตน้ทุนไดเ้สมอในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.81และ 
ผูน้ าในองคก์รสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานไดเ้ป็นอยา่งดใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่
3.77 ตามล าดบั 
 
การวิเคราะหข้์อมลูด้านความฉลาดทางอารมณ์ของผู้น า 
 ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผู้น าด้านตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง ผูต้อบ
แบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นตระหนกัรูอ้ารมณ์
ตนเอง โดยรวมในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.93 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้ าในองคก์ร
มคีวามมุ่งมัน่ทีจ่ะแกไ้ขปญัหาในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.97 ผูน้ าในองคก์รมกีารประเมนิ
ตนเองตามความเป็นจรงิ ในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.95 และผูน้ าในองคก์รมคีวามมัน่ใจใน
การตดัสนิใจในการบรหิารงาน ในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.87 ตามล าดบั 
 ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผู้น าด้านการควบคมุอารมณ์ ผูต้อบแบบสอบถาม
มคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.94 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ผูน้ าในองคก์รสามารถปรบัตวั
รบัความเปลีย่นแปลงไดเ้ป็นอยา่งดใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่4.01 ผูน้ าในองคก์รสามารถ
ควบคุมอารมณ์ไดเ้ป็นอยา่งดใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.95 และผูน้ าในองคก์รสามารถ
ท างานภายใตค้วามกดดนัไดด้ใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.86 ตามล าดบั 
 ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผู้น าด้านการสร้างแรงจงูใจให้แก่ตนเอง ผูต้อบ
แบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการสรา้งแรงจงูใจ
ใหแ้ก่ตนเองโดยรวมในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.96 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้ าใน
องคก์รมคีวามพยายามปรบัปรุงการท างานใหด้อียูเ่สมอในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.97  
ผูน้ าในองคก์รมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.96 และผูน้ าในองคก์ร 
ไม่ยอ่ทอ้ต่อปญัหาและอุปสรรคในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.94 ตามล าดบั 
 ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผู้น าด้านการเข้าใจอารมณ์ของผู้อ่ืน ผูต้อบ
แบบสอบถามมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการเขา้ใจอารมณ์
ของผูอ้ื่นโดยรวมในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.82 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้ าใน
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องคก์รเขา้ใจในความรูส้กึของผูร้่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดแีละผูน้ าในองคก์รมคีวามเหน็อกเหน็ใจ
ผูร้่วมงานไดเ้ป็นอยา่งด ีในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่เท่ากนัอยูท่ ี ่3.84 และผูน้ าในองคก์รไวต่อ 
การรบัความรูส้กึของผูอ้ื่นไดเ้ป็นอยา่งดใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่เท่ากนัอยูท่ ี ่3.79 ตามล าดบั 
 ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผู้น าด้านทกัษะทางสงัคม ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคดิเหน็เกีย่วกบัความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นทกัษะทางสงัคมโดยรวมในระดบั
มาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.90 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้ าในองคก์รมมีนุษยสมัพนัธท์ีด่ใีน
ระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่4.00 และผูน้ าในองคก์รสามารถสรา้งขวญัและก าลงัใจใหก้บั
ผูร้่วมงานไดเ้ป็นอยา่งด ีในระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.94 และผูน้ าในองคก์รบรหิารความ
ขดัแยง้ไดด้ใีนระดบัมาก มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.76 ตามล าดบั 
 
การวิเคราะหข้์อมลูด้านประสิทธิภาพในการท างาน 
 ประสิทธิภาพในการท างานด้านการปฏิบติังาน ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็
เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานดา้นการปฏบิตังิานโดยรวมในระดบัด ีมคีะแนน
เฉลีย่อยูท่ ี ่3.86 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูน้ าในองคก์รใหค้ าปรกึษาไดถู้กตอ้งและสมบรูณ์ 
ท าใหท้่านสามารถต่อยอดการท างานไดเ้ป็นอยา่งดใีนระดบัด ีมคีะแนนเฉลีย่เท่ากนัอยูท่ ี ่3.94  
ผูน้ าในองคก์รมกีารใชห้ลกัสามญัส านึกในการพจิารณาความเป็นไปไดข้องงาน ท าใหท้่านสามารถ
ท าไดจ้รงิตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้ในระดบัด ีมคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.90 ผูน้ าในองคก์รท าความเขา้ใจ
และก าหนดแนวความคดิในการท างานท าใหท้่านเขา้ใจกระบวนการท างานและท าไดต้ามขัน้ตอน 
ทีก่ าหนดในระดบัด ีมคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.88 ผูน้ าในองคก์รมกีารแจกแจงลกัษณะงานใหท้ราบอยา่ง
ทัว่ถงึท าใหท้่านปฏบิตังิานไดต้รงตามเป้าหมายของบรษิทัไดเ้ป็นอยา่งดใีนระดบัด ีมคีะแนนเฉลีย่ 
อยูท่ ี ่3.82 และผูน้ าในองคก์รมกีารก าหนดมาตรฐานทีส่ามารถใชเ้ป็นเครื่องมอืในการสอนงานแก่
ผูป้ฏบิตังิานได ้ท าใหง้่ายต่อการปรบัปรุงการท างานใหด้ขี ึน้ ในระดบัด ีมคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.75 
ตามล าดบั 
 ประสิทธิภาพในการท างานด้านผลการปฏิบติังาน ผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็
เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานดา้นผลการปฏบิตังิานโดยรวมในระดบัด ีมคีะแนน
เฉลีย่อยูท่ ี ่3.87 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูน้ าในองคก์รสรา้งผลงานทีม่มีาตรฐาน ท าให ้
ท่านยดึเป็นมาตรฐานในการปฏบิตังิานและผลติสนิคา้ทีม่คีุณภาพตามทีก่ าหนดไวใ้นระดบัด ีมี
คะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.96 การท างานของผูน้ าในองคก์รเชือ่ถอืไดม้คีวามรวดเรว็มสีมรรถภาพ 
ท าใหท้่านสามารถแกไ้ขปญัหาทีเ่กดิขึน้ไดอ้ยา่งทนัเวลาและผูน้ าในองคก์รมวีธิใีนการลดขัน้ตอน 
การท างาน ท าใหง้านเสรจ็ไดท้นัเวลาทีก่ าหนดในระดบัด ีมคีะแนนเฉลีย่เท่ากนัอยูท่ ี ่3.94  
ผูน้ าในองคก์รใหบ้ าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏบิตังิานอยูเ่สมอ ท าใหท้่านกระตอืรอืรน้ทีจ่ะท างานในระดบัด ี 
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มคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.90 ผูน้ าในองคก์รรกัษาระเบยีบวนิยั ท าใหท้่านมาท างานตรงเวลาทุกวนัใน
ระดบัด ีมคีะแนนเฉลีย่อยูท่ ี ่3.81 และผูน้ าในองคก์รบรหิารงานดว้ยความยตุธิรรม ท าใหท้่านพอใจ
ในการเกณฑป์ระเมนิผลงานในระดบัด ีมคีะแนนเฉลีย่ 3.69 ตามล าดบั 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อท่ี 1 พนักงานท่ีมีลกัษณะส่วนบคุคลได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา
สถานภาพ ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงานและรายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานคร
แตกต่างกนั จากการวิเคราะหข้์อมลูสรปุได้ดงัน้ี 
 เพศ  
 พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอาง
แห่งหนึ่งในกรงุเทพมหานครไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 ไมส่อดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 อาย ุ
 พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอาง
แห่งหนึ่งในกรงุเทพมหานครไม่แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 ไม่สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 การศึกษา 
 พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01  
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 สถานภาพ 
 พนกังานทีม่สีถานภาพแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05  
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ประสบการณ์ในการท างาน 
 พนกังานทีม่ปีระสบการณ์แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01  
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ต าแหน่งงาน 
 พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05  
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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 รายได้ต่อเดือน 
 พนกังานทีม่รีายไดต่้อเดอืนแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการท างานของพนกังาน 
บรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานครแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 
 สมมติฐานข้อท่ี 2 ความฉลาดด้านเชาวน์ปัญญาของผู้น ามีความสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
จากการวิเคราะหข้์อมลูสรปุได้ดงัน้ี 
 ความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาของผูน้ าโดยรวมมคีวามสมัพนัธป์ระสทิธภิาพในการท างาน
ของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่ง ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาของผูน้ าดา้นคณิตศาสตรห์รอืการใชเ้หตุผลเชงิตรรกะมี
ความสมัพนัธป์ระสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งอยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาของผูน้ าดา้นภาษามคีวามสมัพนัธป์ระสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01  ซึง่สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 
 สมมติฐานข้อท่ี 3 ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้น ามีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานคร จากการ
วิเคราะหข้์อมลูสรปุได้ดงัน้ี 
 ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าโดยรวมมคีวามสมัพนัธป์ระสทิธภิาพในการท างาน
ของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน
ทีต่ ัง้ไว ้
 ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นทกัษะทางสงัคมมคีวามสมัพนัธป์ระสทิธภิาพ
ในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 ซึง่สอดคลอ้ง
กบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการตระหนกัรูอ้ารมณ์มคีวามสมัพนัธ์
ประสทิธภิาพในการท างานดา้นการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งทีร่ะดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.01ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่ตวัเองมคีวามสมัพนัธ์
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
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 ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการเขา้ใจอารมณ์ของผูอ้ื่นมคีวามสมัพนัธ์
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ตนเองมคีวามสมัพนัธ์
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01   
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ 
 
อภิปรายผล  
 จากการศกึษาความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาและความฉลาดทางอารมณ์ของผูน้ ามี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งใน
กรุงเทพมหานครสามารถอภปิรายผลไดด้งัต่อไปนี้ 
 1. จากผลการวิจยัพบว่าพนักงานท่ีมีการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานบริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานครแตกต่างกนั สอดคล้อง
กบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05  
 ผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีะดบัการศกึษาระดบัอนุปรญิญา / ปวส. มปีระสทิธภิาพในการ
ท างานมากทีสุ่ด เนื่องจากระดบัการศกึษาอนุปรญิญา / ปวส. นัน้เป็นการศกึษาทีเ่น้นในส่วนของ
การศกึษาในดา้นวชิาชพี เน้นการปฏบิตังิานจรงิ ท าใหม้คีวามรู ้ความเขา้ใจและความช านาญในงาน
มากกวา่การศกึษาในระดบัอื่น ๆ ทีเ่น้นความรูใ้นดา้นทฤษฏเีท่านัน้จงึท าใหม้ปีระสทิธภิาพการ
ท างานมากกวา่  
 สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ปรมะ สตะเวทนิ (2546: 116) ทีก่ล่าววา่การศกึษาเป็นลกัษณะ
ส าคญัอกีประการหนึ่งทีม่อีทิธพิลต่อผู้รบัสาร ดงันัน้คนทีไ่ดร้บัการศกึษาในระดบัทีต่่างกนั ยคุสมยัที่
ต่างกนั ระบบการศกึษาแตกต่างกนั สาขาวชิาทีแ่ตกต่างกนัจงึมคีวามรูส้กึนึกคดิ อุดมการณ์ และ
ความตอ้งการทีแ่ตกต่างกนัไปอกีดว้ยและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของอจัฉรา บุบผามาลา (2548: 81) 
ทีศ่กึษาเรื่องปจัจยัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทัพรมไทย จ ากดั 
(มหาชน) ทีพ่บวา่พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 2.จากผลการวิจยัพบว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานบริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานครแตกต่างกนั สอดคล้อง
กบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05  
 ผูต้อบแบบสอบถามทีม่ปีระสบการณ์การท างาน 5 – 10 ปี มปีระสทิธภิาพในการท างาน
มากทีสุ่ด เนื่องจากมปีระสบการณในการท างานและมกีารศกึษาคน้ควา้ เรยีนรูก้ระบวนการท างาน
ใหม่ ๆเพิม่เตมิ ประกอบกบัมเีขา้ใจในระบบการท างานเป็นอยา่งดแีละผูบ้งัคบับญัชาเกดิความ



95 

 

ไวว้างใจในการท างาน ท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานมมีาก ในทางกลบักนัพนกังานทีม่อีายงุาน
น้อยกวา่ 5 ปี เป็นผูท้ ีอ่ยูใ่นองคก์รไม่นานมากนกัท าใหต้อ้งมคีวามพยายามในการศกึษาเรยีนรู ้
ระบบการท างานมากกวา่พนกังานทีม่ปีระสบการณ์การท างานมาก ในขณะเดยีวกนัพนกังานทีม่ี
ประสบการณ์การท างาน 11 ปีขึน้ไป มปีระสทิธภิาพน้อยกวา่พนกังานทีม่ปีระสบการณ์ 5-10 ปี
เนื่องจากพนกังานทีม่ปีระสบการณ์ท างาน 11 ปีข ัน้ไปจะมทีกัษะความรู ้ประสบการณ์ความช านาญ
มากอยูแ่ลว้ โดยไม่ท าการศกึษาหรอืแสวงหาขอ้มลูเพิม่เตมิเพื่อเพิม่ทกัษะในการท างาน ท าให้
ประสทิธภิาพในการท างานน้อยกวา่ 
 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสริริตัน์ สวยสม (2546) ไดศ้กึษาเรื่องตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งกบั
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานการกฬีาแหง่ประเทศไทย กระทรวงการท่องเทีย่วและ
กฬีาพบวา่ ตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานการ
กฬีาแห่งประเทศไทยไดแ้ก่ อาย ุอายรุาชการและประสบการณ์ในการท างาน 
 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนพรตัน์  กองศลิป์ (2553) ไดศ้กึษาเรื่องปจัจยัทางดา้น
บุคลกิภาพ  ความฉลาดทางอารมณ์ทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธผิลของผูบ้รหิารตวัแทนประกนัชวีติ 
บรษิทัไทยประกนัชวีติ จ ากดั ในเขตปรมิณฑลพบวา่อายุงานของผูบ้รหิารตวัแทนประกนัชวีติ 
บรษิทัไทยประกนัชวีติจ ากดัในเขตปรมิณฑลมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลการท างานในดา้น
จ านวนผูถ้อืกรมธรรมแ์ละจ านวนเบีย้ประกนัปีแรกมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัต ่าและไปในทศิทาง
เดยีวกนัอยา่งมรีะดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 เนื่องจากผูบ้รหิารตวัแทนประกนัชวีติยิง่มอีายงุาน
นานยอ่มมปีระสบการณ์ในการขายมากกวา่ผูบ้รหิารงานตวัแทนประกนัชวีติทีม่อีายงุานน้อย 
สามารถวเิคราะหล์กูคา้และแกไ้ขปญัหาต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งด ี
 และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสทุธสิาร ธารสุวรรณวงศ ์(2547) พบวา่ พนกังานทีม่ี
ประสบการณ์การท างานสงูมปีระสทิธภิาพในการท างานด ีทัง้นี้เพราะพนกังานทีท่ างานมานาน 
จะมปีระสบการณ์ในการท างานเพิม่ขึน้ดว้ยและลกัษณะงานดา้นวศิวกรรมจ าเป็นตอ้งอาศยั
ประสบการณ์เป็นอยา่งมากในการแกไ้ขปญัหาต่าง ๆ ท าใหผู้ท้ ีม่ปีระสบการณ์การท างานสงู 
มปีระสทิธภิาพในการท างานดอียา่งมนียัส าคญัทีร่ะดบั 0.05 
 
 3.จากผลการวิจยัพบว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานบริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานครแตกต่างกนั สอดคล้อง
กบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05  
 ผูต้อบแบบสอบถามทีม่รีายไดต่้อเดอืน 14,000 - 18,999 บาท มปีระสทิธภิาพการท างาน
มากทีสุ่ด เนื่องจากมทีกัษะความช านาญในการท างานสงูกวา่คนทีม่รีายไดส้งู เนื่องจากคนทีม่รีายได้
สงูกวา่นัน้เป็นพนกังานทีม่อีายมุาก มปีระสบการณ์ในการท างานมากกวา่ 10 ปีขึน้ไปซึง่ท างาน
ประจ าไปเรื่อย ๆ ไม่มกีารพฒันาทกัษะการท างานใหด้ขี ึน้ ท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานน้อยกวา่
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คนรุ่นใหม่ทีท่ างานมาประมาณ 5-10 ปี ซึง่พนกังานในกลุ่มนี้มรีายไดต่้อเดอืน 14,000 -18,900 
บาท 
 สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ธรีะภทัร ์เอกผาชยัสวสัดิ ์(2551) ทีก่ล่าววา่สถานะทางเศรษฐกจิ
และสงัคมจะเป็นเครื่องชีถ้งึเรื่องทีก่ลุ่มจะสนใจรบัรูข้า่วสาร บุคคลทีม่สีถานะทางเศรษฐกจิและสงัคม
ทีแ่ตกต่างกนัทัง้การประกอบอาชพี  รายได ้ ศาสนา รวมไปถงึสถานภาพสมรสยอ่มส่งผลต่อการรบั
สารทีแ่ตกต่างกนัดว้ย ความมัน่คงทางเศรษฐกจิและครอบครวั รายไดข้องบุคคลแสดงถงึฐานะทาง
เศรษฐกจิซึง่เป็นองคป์ระกอบทีส่ าคญัแสดงถงึการมศีกัยภาพในการดแูลตนเอง บ่งบอกถงึอ านาจ
การใชจ้่ายในการบรโิภคขา่วสาร  ผูท้ ีม่สีถานภาพทางเศรษฐกจิสงูจะมโีอกาสทีด่กีวา่ในการแสวงหา
สิง่ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการดแูลตนเอง ผูท้ ีม่สีถานภาพทางเศรษฐกจิต ่าจะมกีารศกึษาน้อย ท าใหม้ี
ขอ้จ ากดัในการรบัรู ้เรยีนรู ้ตลอดจนการแสวงหาความรูแ้ละประสบการณ์ในการดแูลตนเอง  
 ประกอบกบักองสุขศกึษา กระทรวงสาธารณสุข (2521:  203-204) ไดส้รุปวา่ ฐานะทาง
เศรษฐกจิเป็นปจัจยัหนึ่งทีส่ าคญัมากต่อการปฏบิตังิานของจา้หน้าที ่โดยผู้มฐีานะทางเศรษฐกจิดจีะ
มเีวลาส าหรบัการท างานและมคีวามคล่องตวัในการท างานมากกวา่มฐีานะทางเศรษฐกจิต ่ากวา่  
 สอดคลอ้งกบัแนวคดิของปรมะ สตะเวทนิ (2541:105-109) ทีก่ล่าววา่รายไดข้องคน 
ยอ่มเป็นเครื่องก าหนดความตอ้งการ ตลอดจนความคดิเหน็ของคนเกีย่วกบัสิง่ต่างๆ และพฤตกิรรม
ของคน คนทีม่ฐีานะหรอืรายไดส้งูขึน้จะใชส้ื่อมวลชนมากขึน้ ซึง่มกัจะเป็นการใชเ้พยีงเพื่อแสวงหา
ขา่วสารส าหรบัน าไปใชป้ระโยชน์ในโอกาสต่อไป 
 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธวชัชยั ศรพีรงาม (2547) ซึง่ท าการศกึษาปจัจยัทางจติสงัคม 
ทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมการท างานอยา่งปลอดภยัของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมสิง่ทอและ 
ป ัน่ดา้ย พบวา่กลุ่มพนกังานทีม่พีฤตกิรรมการท างานอยา่งปลอดภยัน้อยไดแ้ก่กลุ่มพนกังานทีม่ี
ระดบัเศรษฐกจิของครอบครวัไม่ด ี
 และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปรยีาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2535: 145-152) กล่าววา่
เงนิเดอืนมสี่วนในการสรา้งความพงึพอใจในการท างาน เงนิเดอืนทีม่ากพอแก่การด ารงชวีติตาม
สถานภาพ ท าใหบุ้คคลไม่ตอ้งดิน้รนมากนกัทีจ่ะไปท างานนอกเวลาและเงนิเดอืนยงัเกีย่วขอ้งกบั
ความสามารถในการจดัหาปจัจยัอื่นทีส่ าคญัแก่การด ารงชวีติดว้ย ดงันัน้ผูท้ ีไ่ดร้บัเงนิเดอืนสงูจงึมี
ความพงึพอใจในการท างานสงูกวา่ผูท้ ีไ่ดร้บัเงนิเดอืนต ่า 
 
 4.จากผลการวิจยัพบว่าความฉลาดทางเชาวน์ปัญญาของผู้น าโดยรวมมี
ความสมัพนัธป์ระสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึง ท่ีระดบั
นัยส าคญัทางสถิติ 0.01 โดยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.827 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สอง
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์
ปญัญาสงูจะท าใหพ้นกังานมกีารปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ในระดบัสงูซึง่สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
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 ความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาของผูน้ าดา้นคณิตศาสตรห์รอืการใชเ้หตุผลเชงิตรรกะมี
ความสมัพนัธป์ระสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งอยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.878 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์
ปญัญาดา้นคณิตศาสตรห์รอืการใชเ้หตุผลเชงิตรรกะสงูจะท าใหพ้นกังานมกีารปฏบิตังิานทีม่ี
ประสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ในระดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาของผูน้ าดา้นภาษามคีวามสมัพนัธป์ระสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 โดยมคี่า 
สมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.777 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั
ในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์ปญัญาดา้นภาษาสงูจะท าให้
พนกังานมกีารปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพทีเ่พิม่มากขึน้ในระดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้
ไว ้
 สอดคลอ้งกบัแนวความคดิของการด์เนอร ์(Gardner. 1983: 60-61) ทีก่ล่าววา่เป็น
ความสามารถในการแกป้ญัหา ความสามารถในการสรา้งสรรคแ์ละคน้พบสิง่ทีก่่อใหเ้กดิประโยชน์ 
และเป็นความสามารถในการแสดงและปรบัพฤตกิรรมของตนและผูอ้ื่นใหเ้หมาะสมกบัสภาพสงัคม
และวฒันธรรมโดยมคีวามเชื่อพืน้ฐานทีส่ าคญั 2 ประการ (ทศินา แขมมณ.ี 2545: 86) คอืเชาวน์
ปญัญาของบุคคลมไิดม้เีพยีงความสามารถทางภาษาและทางคณิตศาสตรเ์ท่านัน้ แต่มอียูอ่ยา่ง
หลากหลายถงึ 8 ประเภทดว้ยกนั ซึง่เขาบอกวา่ความจรงิอาจจะมมีากกวา่นี้ คนแต่ละคนจะมี
ความสามารถเฉพาะดา้นทีแ่ตกต่างไปจากคนอื่นและมคีวามสามารถในดา้นต่าง ๆ ไม่เท่ากนั 
ความสามารถทีผ่สมผสานกนัออกมา ท าใหบุ้คคลแต่ละคนมแีบบแผนซึง่เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตน 
เชาวน์ปญัญาของแต่ละบุคคลจะไม่อยูค่งทีอ่ยูท่ ีร่ะดบัทีต่นมตีอนเกดิสามารถเปลีย่นแปลงได ้หาก
ไดร้บัการสง่เสรมิทีเ่หมาะสม   
 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสายสุณีย ์ศุกรเตมยี ์(2543) ทีศ่กึษาเปรยีบเทยีบเชาวน์ปญัญา
กบัเชาวน์อารมณ์ของวศิวกร คร ูพยาบาล นกัรอ้ง และพระสงฆท์ีป่ระสบความส าเรจ็ พบวา่นอกจาก
เชาวน์ปญัญา เชาวน์อารมณ์กเ็ป็นปจัจยัทีม่คีวามส าคญัต่อการประสบความส าเรจ็ของบุคคลใน
อาชพีต่างๆ และพบวา่ครมูรีะดบัเชาวน์อารมณ์อยูใ่นระดบัสงู โดยกลุม่ตวัอยา่งโดยรวมมเีชาวน์
ปญัญาอยูใ่นระดบัค่อนขา้งฉลาด ถงึแมว้า่กลุ่มตวัอยา่งทัง้หมดจะประกอบไปดว้ยกลุ่มอาชพีต่าง ๆ 
กนั 5 กลุ่มซึง่มคีวามรูค้วามสามารถแตกต่างกนัในแต่ละดา้น มสีิง่แวดลอ้มในการท างานและการ
ด าเนินชวีติแตกต่างกนั แต่เมื่อพจิารณาคุณสมบตัริ่วมกนัของกลุ่มตวัอยา่งคอื เป็นกลุ่มทีป่ระสบ
ความส าเรจ็ในอาชพีและในสถานภาพทีด่ ารงอยู ่จงึกล่าวไดว้า่เชาวน์ปญัญาเป็นองคป์ระกอบที่
สามารถร่วมท านายความส าเรจ็ในชวีติดา้นต่าง ๆ ได ้ 
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 5. จากผลการวิจยัพบว่าความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผู้น ามีความสมัพนัธ์
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทัเครื่องส าอางแห่งหน่ึงท่ีระดบันัยส าคญัทาง
สถิติ 0.01 โดยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.734 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์
อารมณ์สงูจะท าใหพ้นกังานมกีารปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ในระดบัสงูซึง่สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ 
 ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นทกัษะทางสงัคมมคีวามสมัพนัธป์ระสทิธภิาพ
ในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 โดยมคี่า 
สมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.768 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั
ในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ดา้นทกัษะทางสงัคมสงูจะท า
ใหพ้นกังานปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ในระดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ 
 ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการตระหนกัรูอ้ารมณ์มคีวามสมัพนัธ์
ประสทิธภิาพในการท างานดา้นการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแหง่หนึ่งทีร่ะดบั
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 โดยมคี่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.754 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สอง 
มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์
อารมณ์ดา้นการตระหนกัรูอ้ารมณ์สงูจะท าใหพ้นกังานปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ 
ในระดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่ตวัเอง มคีวามสมัพนัธ์
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
โดยมคี่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.741 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ดา้นการสรา้ง
แรงจงูใจใหแ้ก่ตวัเองสงูจะท าใหพ้นกังานมกีารปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธิภาพเพิม่มากขึน้ในระดบัสงู 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการเขา้ใจอารมณ์ของผูอ้ื่นมคีวามสมัพนัธ์
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
โดยมคี่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.728 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
เดยีวกนัในระดบัสงู กล่าวคอื เมื่อผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ดา้นการเขา้ใจ
อารมณ์ของผูอ้ื่นสงูจะท าใหพ้นกังานมกีารปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ในระดบัสงู  
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้
 ความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ของผูน้ าดา้นการควบคุมอารมณ์ตนเองมคีวามสมัพนัธ์
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01
โดยมคี่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.666 แสดงวา่ตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง
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เดยีวกนัในระดบัสงูกล่าวคอืเมื่อผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ดา้นการควบคุม
อารมณ์ตนเองสงูจะท าใหพ้นกังานมกีารปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ในระดบัสงู  
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้
 สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ แดเนียล โกลแ์มน (Daniel Goleman. 1995) ไดจ้ าแนกความ
ฉลาดทางอารมณ์ไว ้5 ประการไดแ้ก่ การตระหนกัรูอ้ารมณ์ตนเอง การควบคุมอารมณ์ของตนเอง 
การสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่ตนเอง การเขา้ใจอารมณ์ของผูอ้ื่นและทกัษะทางสงัคม เป็นส่วนหนึ่งทีท่ าให้
บุคคลประสบความส าเรจ็ในดา้นต่าง ๆ เชน่ ดา้นการท างาน ดา้นการเรยีน ด้านสงัคม เนื่องจากมี
ความเขา้ใจในตนเอง ยอมรบัความแตกต่างของบุคคลอื่น ๆ ได ้ท าใหเ้กดิการเรยีนรู้และปรบัตวัเขา้
กบัสงัคมและคนอื่นๆ ไดด้ ีและท าใหต้นเองมคีวามสุขและไดศ้กึษาเรื่องความฉลาดทางอารมณ์ของ
เดก็ๆ ในรฐัแมสซาชเูสต็จ านวน 450 คน และตดิตามจนถงึวยักลางคน พบวา่ อคีวิมกัจะมคีวาม
เชื่อมโยงสมัพนัธก์บัความส าเรจ็ในดา้นต่างๆของบุคคล และมกัเชื่อมโยงไปถงึไอควิ (Intelligence 
Quotient) หรอืความฉลาดทางสตปิญัญา แต่ไอควิจะมคีวามสมัพนัธเ์พยีงเลก็น้อยกบัความส าเรจ็ใน
งานทีท่ า ซึง่ผลการศกึษาพอสรุปไดว้า่ ความส าเรจ็ทางดา้นการเรยีนขึน้กบัไอควิ เพราะคนทีม่ไีอควิ
สงู สตปิญัญาด ีความจ าดกีม็กัเรยีนเก่ง ท าคะแนนไดส้งูกวา่เพื่อนๆ ความส าเรจ็ในการท างาน
ขึน้กบัทัง้ไอควิและอคีวิ คอืตอ้งใชท้ ัง้สองอยา่งประกอบกนั  ความส าเรจ็ในการรบัเลอืกตัง้ขึน้กบัอคีวิ 
นกัการเมอืงหลายคนอาจไมใ่ช่คนเฉลยีวฉลาดทีสุ่ดแต่พดูเก่ง มศีลิปะในการใชค้ าพดู มคีวามเป็น
ผูน้ าและมมีนุษยสมัพนัธท์ีด่กีม็กัประสบความส าเรจ็ในการเลอืกตัง้ และความส าเรจ็ในชวีติคู่กข็ ึน้กบั
อคีวิมากกวา่ไอควิ  
 ประกอบกบัแนวคดิของเพอชรูคิและไบแฮม(จริพรรณ พรีะวรรณกุล. 2545; อา้งองิจาก
Persuric ; & Byham. 1996) ทีช่ ีใ้หเ้หน็ความส าคญัของการพฒันาความฉลาดทางอารมณ์วา่มผีล
ต่อการเพิม่ประสทิธภิาพของงานในองคก์ร Persuric และ Byham พบวา่อุบตัเิหตุในการท างาน
ลดลงประมาณ 50 เปอรเ์ซน็ต ์หลงัจากทีผู่บ้รหิารไดร้บัการฝึกอบรมเรื่องความฉลาดทางอารมณ์ 
เมื่อเปรยีบเทยีบกบัธุรกจิทีค่ลา้ยคลงึกนั ปรากฏวา่หลงัจากผูท้ีเ่กีย่วขอ้งในหน่วยงานไดร้บัการ 
ฝึกอบรมเรื่องความฉลาดทางอารมณ์แลว้ ผลของผลติภณัฑข์องบรษิทันัน้เพิม่ขึน้อกีประมาณ  
17 เปอรเ์ซน็ต ์จากยอดเดมิ และในทางตรงกนัขา้ม ในกลุ่มธุรกจิทีผู่บ้รหิารไมไ่ดร้บัการฝึกอบรม
เกีย่วกบัความฉลาดทางอารมณ์ไม่พบรายงานวา่ผลผลติของธุรกจิเหล่านัน้เพิม่ขึน้แต่อยา่งใด  
 สเปนเซอร;์ แมคแลนแลนด;์ และเคนเนอร ์(Cherniss. 2000; อา้งองิจาก Spencer; 
McClelland; & Kelner. 1997) พบวา่บรษิทัลอรอีลั (L’Oreal) ไดศ้กึษาเปรยีบเทยีบระหวา่ง
กระบวนการคดัเลอืกพนกังานขายโดยเน้นการพจิารณาความสามารถดา้นเชาวน์อารมณ์กบั
กระบวนการคดัเลอืกพนกังานขายแบบเดมิทีไ่มไ่ดม้กีารพจิารณาความสามารถดา้นเชาวน์อารมณ์
พบวา่พนกังานขายทีไ่ดร้บัการคดัเลอืกตามหลกัการพจิารณาเน้นความสามารถดา้นเชาวน์อารมณ์
ท ายอดขายไดม้ากกวา่พนกังานทีถู่กคดัเลอืกดว้ยวธิกีารแบบเดมิเป็นเงนิถงึ 91,370 เหรยีญ
สหรฐัอเมรกิา และท ายอดขายสุทธเิพิม่ขึน้ 2,558,360 เหรยีญสหรฐัอเมรกิา นอกจากนี้อตัรา 
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การลาออกของพนกังานขายทีถู่กคดัเลอืกตามหลกัทีเ่น้นความสามารถดา้นเชาวน์อารมณ์ยงัต ่ากวา่
พนกังานขายทีถู่กคดัเลอืกดว้ยวธิเีดมิถงึ 63 เปอรเ์ซน็ตใ์นระหวา่งช่วงปีแรกทีเ่ขา้ท างาน 
 ลชัและเสรฟิควิ (Lusch; & Serpkeuci. 1990) ท าการวจิยัดา้นความส าเรจ็ในการท างาน
ของผูจ้ดัการรา้นในธุรกจิคา้ปลกีแบบลกูโซ่ (Chain Store) พบวา่ผูจ้ดัการรา้นทีป่ระสบความส าเรจ็
ส่วนใหญ่จะเป็นผูท้ ีส่ามารถจดัการกบัความเครยีดไดด้ ีโดยความสามารถในการจดัการความเครยีด
จดัเป็นส่วนหนึ่งของความสามารถดา้นเชาวน์อารมณ์โดยวดัผลความส าเรจ็ของการปฏบิตังิานจาก
ก าไรสุทธ ิยอดขายต่อจ านวนพนกังาน และยอดขายต่อเงนิลงทุนดา้นสนิคา้  
 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสมมาศ พลเยีย่ม (2552) ทีไ่ดท้ าการศกึษาเรื่องผลกระทบของ
ความฉลาดทางอารมณ์ทีม่ต่ีอประสทิธภิาพการท างานของพนกังานธนาคารออมสนิ ภาค 9 พบวา่
ความฉลาดทางอารมณ์มผีลกระทบต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานธนาคารออมสนิภาค 9 
ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 
 และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจุฑามาศ  มน้ีอย (2554) ทีศ่กึษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหวา่ง
ความฉลาดทางอารมณ์และผลการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีส่ านกังานสรรพากรพืน้ที่
กรุงเทพมหานครในภาพรวมพบวา่ความฉลาดทางอารมณ์มคีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานอยา่ง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01   
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั   
 จากผลการศกึษาวจิยัเรื่องความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาและความฉลาดทางอารมณ์ของ
ผูน้ าทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร มขีอ้เสนอแนะดงันี้  
 1. องคก์รควรคดัเลอืกผูน้ าทีม่คีวามสามารถในการสื่อสารและมคีวามสามารถในการแกไ้ข
ปญัหา เนื่องจากผลการวจิยัมค่ีาเฉลีย่สงูทีสุ่ดในดา้นความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาและคดัเลอืกผูน้ า
ทีม่คีวามมุ่งมัน่ในการแกไ้ขปญัหา ปรบัตวัรบักบัความเปลีย่นแปลงไดเ้ป็นอยา่งด ีมคีวามพยายาม
ในการปรบัปรุงงานใหด้ขี ึน้ เขา้ใจความรูส้กึของเพื่อนร่วมงาน เหน็อกเหน็ใจเพื่อนร่วมงานและมี
มนุษยสมัพนัธท์ีด่ ีเนื่องจากผลการวจิยัมคี่าเฉลีย่สงูทีสุ่ดในดา้นความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์  
 2. ผูน้ าในองคก์รควรพฒันา ปรบัปรุงและหาวธิกีารในการประสานงานใหด้ขี ึน้และ
จดัล าดบัความส าคญัของงานไดเ้พื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานใหด้ยี ิง่ขึน้ เนื่องจากผลการวจิยั
มคี่าเฉลีย่ในดา้นความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาต ่าทีสุ่ดและผูน้ าในองคก์รควรมกีารพฒันา ปรบัปรุง
ในดา้นความมัน่ใจในการตดัสนิใจ การท างานภายใตค้วามกดดนั การควบคุมอารมณ์ตนเอง  
ไม่ยอ่ทอ้ต่อปญัหาและอุปสรรค ไวต่อการรบัความรูส้กึของผูร้่วมงานและการบรหิารความขดัแยง้
เนื่องจากผลวจิยัมคี่าเฉลีย่ในดา้นความฉลาดทางเชาวน์อารมณ์ดา้นการตระหนกัรูอ้ารมณ์  
การควบคุมอารมณ์ การสรา้งแรงจงูใจ การเขา้ใจอารมณ์ของผูอ้ื่นและทกัษะทางสงัคมต ่าทีสุ่ด  
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 3. องคก์รควรเน้นดา้นการศกึษา การฝึกอบรมพนกังานเพื่อใหพ้นกังานมคีวามรู ้มทีกัษะ
ในการท างานทีเ่พิม่ขึน้ มกีารถ่ายทอดความรูแ้ละประสบการณ์ในการท างาน สนบัสนุนใหพ้นกังาน
เขา้ร่วมกจิกรรมเพื่อเป็นการเสรมิทกัษะการท างานทัง้ในและนอกสถานที ่รวมถงึการส่งเสรมิให้
พนกังานศกึษาต่อในระดบัทีส่งูขึน้เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน และองคก์รควรมกีาร
ประเมนิผลการท างานทีช่ดัเจนเพื่อใหท้ราบถงึประสทิธภิาพในการท างานและเป็นเพื่อเป็นการ 
สรา้งขวญัก าลงัใจในการท างานใหด้ขี ึน้ เมื่อพนกังานไดร้บัการประเมนิผลการท างานไปในทศิทาง 
ทีด่ ีจะท าใหม้รีายไดต่้อเดอืนหรอืสวสัดกิารอื่น ๆ รวมถงึการเลื่อนต าแหน่งทีส่งูขึน้ ท าใหพ้นกังานมี
ความกา้วหน้าในอาชพีและตัง้ใจท างานมากขึน้ โดยกลุ่มเป้าหมายทีบ่รษิทัควรพฒันาคอืพนกังาน 
ทีม่รีะดบัการศกึษาระดบัอนุปรญิญา / ปวส. มปีระสบการณ์ในท างาน 5-10 ปีและมรีายไดต่้อเดอืน 
14,000 –19,999 บาท ซึง่เป็นกลุ่มทีม่ปีระสทิธภิาพในการท างานสงูทีสุ่ด 
 4. องคก์รควรก าหนดเกณฑก์ารคดัเลอืกผูน้ าเพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการท างานโดยใช้ 
ความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาและความฉลาดทางอารมณ์เป็นหลกั เนื่องจากผลการวจิยัแสดงวา่
ความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาและความฉลาดทางอารมณ์มผีลต่อประสทิธภิาพในการท างาน ซึง่มี
ความสมัพนัธใ์นระดบัสงู ดงันัน้แสดงใหเ้หน็วา่หากผูน้ าในองคก์รมคีวามฉลาดทางเชาวน์ปญัญาและ
ความฉลาดทางอารมณ์มาก ยอ่มท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานมากขึน้ โดยในด้านความฉลาด
ทางเชาวน์ปญัญานัน้ ควรเน้นผูน้ าทีม่คีวามฉลาดทางเชาวน์ปญัญาดา้นคณิตศาสตรห์รอืการใช้
เหตุผลเชงิตรรกะและผูน้ าทีม่คีวามฉลาดทางอารมณ์ในดา้นทกัษะทางสงัคม  
 5. ผูน้ าในองคก์รควรพฒันาดา้นความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาในดา้นภาษา โดยการใช้
ภาษาทีง่่ายในการสัง่งาน การใชร้หสัสนิคา้เพื่อใหง้่ายต่อความเขา้ใจและการประสานงานทีช่ดัเจน
ตรงประเดน็เพื่อใหส้ามารถสัง่ผลติไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และผูน้ าในองคก์รควรพฒันาดา้นความฉลาด
ทางดา้นอารมณ์ดา้นการควบคุมอารมณ์ของตนเอง เพื่อใหเ้พื่อนร่วมงานหรอืพนกังานทีป่ฏบิตังิาน
เกดิความรูส้กึเป็นกนัเอง บรรยากาศในการท างานด ีพนกังานสามารถแสดงความคดิเหน็ได ้ซึง่ 
ท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานดขีึน้ 
 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ควรท าการศกึษาวจิยัในประเดน็เดยีวกนัโดยเปลีย่นกลุ่มตวัอยา่งเพื่อใหง้านวจิยัมคีวาม 
หลากหลายมากขึน้  
 2. ควรท าการศกึษาถงึตวัแปรของปจัจยัอื่นๆ ทีม่ผีลเกีย่วขอ้งกบัประสทิธภิาพในการ
ท างาน เช่น ความฉลาดทางดา้นอื่น ๆ เช่น AQ, MQ ปจัจยัอื่น ๆ เชน่ ปจัจยัดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ภาวะผูน้ า บุคลกิภาพผูน้ า พฤตกิรรมการท างาน วฒันธรรมองคก์ร การฝึกอบรม
พนกังาน การจงูใจพนกังานในการท างานรวมถงึความพงึพอใจในการท างาน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 
ความฉลาดทางเชาวน์ปญัญาและความฉลาดทางอารมณ์ของผูน้ ามคีวามสมัพนัธก์บั

ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรงุเทพมหานคร 
(Intelligence Quotient and Emotional Quotient of Leader Relating to Employees’ Job 
Efficiency of a Cosmetic Company in Bangkok Metropolis) 

แบบสอบถามชุดนี้จดัท าขึน้โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อส ารวจเกีย่วกบัความฉลาดทางเชาวน์
ปญัญาและความฉลาดทางอารมณ์ของผูน้ ามคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของ
พนกังานบรษิทัเครื่องส าอางแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งในการท า 
สารนิพนธข์องนกัศกึษา MBA บรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ จงึขอความร่วมมอืให้
ท่านตอบแบบสอบถามใหต้รงตามระดบัความคดิเหน็ของท่าน โดยแบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น  
4 ส่วน ประกอบดว้ย  

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูลกัษณะส าคญัของบุคลากร  
ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัความฉลาดทางดา้นเชาวน์ปญัญาของผูน้ า 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความฉลาดทางดา้นอารมณ์ของผูน้ า 
ส่วนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 

             
ส่วนท่ี 1 ลกัษณะส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลง ในช่อง      ทีต่รงกบัความเป็นจรงิของท่าน  
1.1 เพศ 

  1.  ชาย        2. หญงิ 
1.2 อายุ  

   1. 16- 25 ปี        2. 26 – 35 ปี 
   3. 36 – 45 ปี              4. 46 ปีขึน้ไป  

1.3  ระดบัการศกึษา  
  1. ต ่ากวา่หรอืเท่ากบัมธัยมศกึษาตอนปลาย/ ปวช   2. อนุปรญิญา / ปวส. 
  3.  ปรญิญาตร ี        

1.4   สถานภาพ 
  1. โสด        2.สมรส/อยูด่ว้ยกนั     
  3.หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู่ 

1.5 ต าแหน่งงาน 
  1. พนกังานฝา่ยผลติ      2. พนกังานฝา่ยบญัช ี
  3. พนกังานฝา่ยคลงัสนิคา้และขนส่ง    4. พนกังานฝา่ยจดัซือ้ 
  5. พนกังานฝา่ยตรวจสอบคุณภาพ   
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 1.6  ประสบการณ์ท างาน  
  1. ต ่ากวา่ 5 ปี         2. 5-10 ปี      
  3. 11-15 ปี               4. 16-20 ปี    
  5. 21 ปีขึน้ไป 

1.7 รายไดต่้อเดอืน 
  1. 9,000 - 13,999 บาท     2. 14,000 - 18,999 บาท 
  3. 19,000 - 23,999 บาท     4. 24,000 บาทขึน้ไป 
  
ส่วนท่ี 2 ความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญา (IQ) ของผู้น า 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด 

ล าดบั 
ความฉลาดทางด้านเชาวน์ปัญญา (IQ) 

ของผู้น า 
 

ความคิดเหน็ต่อผู้น า 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

เห
น็ด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห
น็ด้

วย
 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

5 4 3 2 1 
เชาวน์ปัญญาด้านภาษา 
1 ผูน้ าในองคก์รมคีวามสามารถในการสื่อสาร       
2 ผูน้ าในองคก์รมกีารสัง่งานชดัเจน ครบถ้วน ถูกตอ้ง      
3 ผูน้ าในองคก์รสามารถน าเสนอ ถ่ายทอดกระบวนการท างานไดด้ ี      
4 ผูน้ าในองคก์รเปิดโอกาสใหซ้กัถาม แสดงความคดิเหน็อยูเ่สมอ      
5 ผูน้ าในองคก์รมทีกัษะในการประสานงานอยา่งด ี      

เชาวน์ปัญญาด้านคณิตศาสตรห์รือการใช้เหตผุลเชิงตรรกะ 
1 ผูน้ าในองคก์รมคีวามสามารถในการแกป้ญัหาเฉพาะหน้าไดด้ ี      
2 ผูน้ าในองคก์รมทีกัษะในการใชเ้หตุและผล      
3 ผูน้ าในองคก์รมคีวามสามารถในดา้นการวางแผนงาน      
4 ผูน้ าในองคก์รสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานไดเ้ป็น 

อยา่งด ี
     

5 ผูน้ าในองคก์รใชว้ธิกีารในการผลติใหม่ ๆ เพื่อลดตน้ทุน 
ไดเ้สมอ 
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ส่วนท่ี 3 ความฉลาดทางด้านอารมณ์ (EQ) ของผู้น า 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด 

ล าดบั 
ความฉลาดทางด้านอารมณ์ (EQ) 

ของผู้น า 
 

ความคิดเหน็ต่อผู้น า 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

เห
น็ด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห
น็ด้

วย
 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

5 4 3 2 1 
การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง 
1 ผูน้ าในองคก์รมกีารประเมนิตนเองตามความเป็นจรงิ      
2 ผูน้ าในองคก์รมคีวามมัน่ใจในการตดัสนิใจในการบรหิารงาน      
3 ผูน้ าในองคก์รมคีวามมุ่งมัน่ทีจ่ะแกไ้ขปญัหา      

การควบคมุอารมณ์ตนเอง 
1 ผูน้ าในองคก์รสามารถควบคุมอารมณ์ไดเ้ป็นอยา่งด ี      
2 ผูน้ าในองคก์รสามารถปรบัตวัรบัความเปลีย่นแปลงได้ 

เป็นอยา่งด ี
     

3 ผูน้ าในองคก์รสามารถท างานภายใตค้วามกดดนัไดด้ ี      
การสร้างแรงจงูใจให้แก่ตนเอง 
1 ผูน้ าในองคก์รมคีวามพยายามปรบัปรุงการท างานใหด้อียูเ่สมอ      
2 ผูน้ าในองคก์รมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์      
3 ผูน้ าในองคก์รไม่ยอ่ทอ้ต่อปญัหาและอุปสรรค      

การเข้าใจอารมณ์ของผู้อ่ืน 
1 ผูน้ าในองคก์รเขา้ใจในความรูส้กึของผูร้่วมงานไดเ้ป็นอยา่งด ี      
2 ผูน้ าในองคก์รไวต่อการรบัความรูส้กึของผูอ้ื่นไดเ้ป็นอยา่งด ี      
3 ผูน้ าในองคก์รมคีวามเหน็อกเหน็ใจผูร้่วมงานไดเ้ป็นอยา่งด ี      

ทกัษะทางสงัคม 
1 ผูน้ าในองคก์รมมีนุษยสมัพนัธท์ีด่ ี      
2 ผูน้ าในองคก์รบรหิารความขดัแยง้ไดด้ ี      
3 ผูน้ าในองคก์รสามารถสรา้งขวญัและก าลงัใจใหก้บัผูร้่วมงานได้

เป็นอยา่งด ี
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ส่วนท่ี 4 ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องทีต่รงกบัความเป็นจรงิของท่าน 

ล าดบั ประสิทธิภาพในการท างาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

เห
น็ด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห
น็ด้

วย
 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

5 4 3 2 1 
ด้านการปฏิบติังาน 
1 ผูน้ าในองคก์รท าความเขา้ใจและก าหนดแนวความคดิในการ

ท างาน ท าใหท้่านเขา้ใจกระบวนการท างานและท าไดต้าม
ขัน้ตอนทีก่ าหนด 

     

2 ผูน้ าในองคก์รใหค้ าปรกึษาไดถู้กตอ้งและสมบรูณ์ ท าใหท้่าน
สามารถต่อยอดการท างานไดเ้ป็นอยา่งด ี

     

3 ผูน้ าในองคก์รมกีารแจกแจงลกัษณะงานใหท้ราบอยา่งทัว่ถงึ 
ท าใหท้่านปฏบิตังิานไดต้รงตามเป้าหมายของบรษิทัไดเ้ป็น
อยา่งด ี

     

4 ผูน้ าในองคก์รมกีารใชห้ลกัสามญัส านึกในการพจิารณาความ
เป็นไปไดข้องงาน ท าใหท้่านสามารถท าไดจ้รงิตามเป้าหมาย
ทีต่ ัง้ไว ้

     

5 ผูน้ าในองคก์รมกีารก าหนดมาตรฐานทีส่ามารถใชเ้ป็น
เครื่องมอืในการสอนงานแกผู่ป้ฏบิตังิานได ้ท าใหง้่ายต่อการ
ปรบัปรุงการท างานใหด้ขี ึน้ 

     
 

ด้านผลการปฏิบติังาน 
1 การท างานของผูน้ าในองคก์รเชื่อถอืได ้มคีวามรวดเรว็ 

มสีมรรถภาพ ท าใหท้่านสามารถแกไ้ขปญัหาทีเ่กดิขึน้ได้
อยา่งทนัเวลา 

     

2 ผูน้ าในองคก์รรกัษาระเบยีบวนิยั ท าใหท้่านมาท างาน 
ตรงเวลาทุกวนั 

     

3 ผูน้ าในองคก์รมวีธิใีนการลดขัน้ตอนการท างาน ท าใหง้าน
เสรจ็ไดท้นัเวลาทีก่ าหนด 
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ล าดบั ประสิทธิภาพในการท างาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

เห
น็ด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห
น็ด้

วย
 

ไม่
เห
น็ด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

5 4 3 2 1 

4 ผูน้ าในองคก์รบรหิารงานดว้ยความยตุธิรรม ท าใหท้่านพอใจ
ในการเกณฑป์ระเมนิผลงาน 

     

5 ผูน้ าในองคก์รสรา้งผลงานทีม่มีาตรฐาน ท าใหท้่านยดึเป็น
มาตรฐานในการปฎบิตังิานและผลติสนิคา้ทีม่คีุณภาพตามที่
ก าหนดไว ้

     

6 ผูน้ าในองคก์รใหบ้ าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏบิตังิานอยูเ่สมอ ท า
ใหท้่านกระตอืรอืรน้ทีจ่ะท างาน 

     

 
 

ขอขอบคณุทุกท่านในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะหจ์ากบณัฑิตวิทยาลยัขอเชิญเป็นผู้เช่ียวชาญ 
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ภาคผนวก ค 

รายช่ือผู้ทรงคณุวฒิุตรวจแบบสอบถาม 
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รายช่ือผูท้รงคณุวฒิุตรวจแบบสอบถาม 
 
1. รองศาสตราจารย ์สุพาดา สริกิุตตา         ภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์
                                                       มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ   
 
2. อาจารย ์วรนิทรา ศริสิุทธกิุล                 ภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์
                                                       มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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 ประวติัย่อผู้ท ำสำรนิพนธ์ 
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ประวติัผูท้ ำสำรนิพนธ์ 
 

ชื่อ ชื่อสกุล อรอุมา   พุทธพิจนา 
วนัเดอืนปีเกดิ 10 พฤศจกิายน 2526 
ทีอ่ยูป่จัจุบนั 204 ซอยแบริง่ 11/1 ถนนสุขมุวทิ 107 บางนา กทม.10260 
ประวตักิารศกึษา  

 พ.ศ. 2548 
 
 
พ.ศ. 2556 
 

บธ.บ. (ภาษาองักฤษธุรกจิ)   
จาก มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล รตันโกสนิทร ์ 
วทิยาเขตบพติรพมิุข จกัรวรรด ิ
บธ.ม. (การจดัการ) 
จาก มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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