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 การวิจยัเร่ืองคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิงตามทัศนะของบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  มีความมุงหมายเพือ่ 1) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากร ที่มีตอ
คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  2) เปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  ตามความคดิเห็น
ของบุคลากร จําแนกตามเพศ ระยะเวลาในการทํางาน ระดับการศกึษา กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษา
ในระดบัปริญญาตรี และสถานภาพการทํางาน  3) เปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ตาม
ความคิดเหน็ของผูบริหารหญิง จําแนกตาม ระยะเวลาในการทํางาน ระดับการศกึษา กลุมสาขาวิชาที่
สําเร็จการศึกษาในระดับปรญิญาตรี และประสบการณในการฝกอบรม  และ 4) ศึกษาความสัมพนัธ
ระหวางการเหน็คุณคาในตนเองของผูบริหารหญิงกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ตามความ
คิดเห็นของผูบริหารหญิง   
 กลุมตัวอยางเปนบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ประจําป
การศึกษา 2550 จํานวน 211 คน  แบงเปนบุคลากร 164 คน และผูบริหารหญิง 57 คน เครื่องมือที่ใช   
ในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวน 5 ระดับ ซ่ึงพัฒนาจากเครื่องมือการประเมินภาวะผูนํา 
ของ ดูบริน (DuBrin.1998) แบบวัดภาวะผูนําแบบหลายองคประกอบ ของ แบส; และ เอวิโอ (Bass; &   
Avio. 1997)  และแบบวัดภาวะผูนํา ของ คองเกอร; และคานันโก (Conger; & Kanungo. 1998) แบง 
เปน 4 แบบคือ คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน  คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน  คุณลักษณะผูนําแบบ          
การเปลี่ยนแปลง และคุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ  
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาความถี่ คารอยละ คาคะแนนเฉลี่ย คาความเบีย่งเบน
มาตรฐาน คาที คาความแปรปรวนแบบทางเดียว และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  
 ผลการวิจัยพบวา 
 1.  คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน  คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน  คุณลักษณะผูนําแบบการ
เปลี่ยนแปลง และคุณลักษณะผูนาํที่มีความสามารถพิเศษ ของผูบริหารหญิง  ตามความคิดเห็น 
ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก  
 2. การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  ของบุคลากร 
เพศชายและเพศหญิง ตามคุณลักษณะผูนํา 4 แบบ พบวาทุกดานมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคญั 
ทางสถิติที่ระดับ .05  



 

 3.   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  ของบุคลากร    
ที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน  พบวา  บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 20 ป ขึ้นไป   
มีความคิดเหน็แตกตางจากบคุลากรที่มีระยะเวลาในการทาํงาน 10 -19 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ในคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน  และคุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง สวนคุณลักษณะผูนํา
แบบมุงงาน และคุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ ไมพบความแตกตาง    
 4.   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ของบุคลากร     
ที่มีระดับการศกึษาตางกนั ตามคุณลักษณะผูนํา 4 แบบ ไมพบความแตกตาง    
 5.   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ของบุคลากร     
ที่สําเร็จการศึกษาในกลุมวชิาดานสังคมศาสตรและมนษุยศาสตร และกลุมวิชาดานวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี  ตามคุณลักษณะผูนําทั้ง 4 แบบ พบวา ทุกดานมีความแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05  
 6.   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ของบุคลากร     
ที่มีสถานภาพการทํางานตางกัน  ตามคุณลักษณะผูนําทั้ง 4 แบบ  พบวา ทุกดานมีความแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  
 7.  การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  ของผูบริหาร
หญิงที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน ตามคุณลักษณะผูนําทั้ง 4 แบบ ไมพบความแตกตาง    
 8.   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  ของผูบริหาร
หญิงที่มีระดับการศึกษาตางกัน ตามคุณลักษณะผูนําทั้ง 4 แบบ ไมพบความแตกตาง    
 9.   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ของผูบริหาร
หญิงที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีกลุมวิชาดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร และกลุมวชิา
ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี   ตามคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน แบบมุงงาน และแบบการ
เปลี่ยนแปลง มีความแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนคุณลักษณะผูนําที่มี
ความสามารถพิเศษ ไมพบความแตกตาง    
 10.  การเปรียบเทียบความคดิเห็นเกีย่วกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ของผูบริหาร
หญิงที่เคยผานการฝกอบรมผูบริหารกับผูบริหารหญงิที่ไมเคยผานการฝกอบรม ตามคุณลักษณะผูนํา  
ทั้ง 4 แบบ ไมพบความแตกตาง     
  11.  การเห็นคณุคาในตนเองของผูบริหารหญิงมีความสมัพันธกับคุณลักษณะผูนําของ
ผูบริหารหญิง โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน (r = .610)  คุณลักษณะ
ผูนําแบบมุงงาน (r = .449) คุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (r = .512) และคณุลักษณะผูนําที่มี
ความสามารถพิเศษ (r = .562) อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
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 The objectives of this research were  (1) to investigate the leadership characteristics of 
female leaders at Rajamangala University of Technology Ratanakosin as perceived by RMUTR 
officials,  (2) to compare the perception toward female leaders’ leadership characteristics of 
RMUTR officials with different sex, work experiences, educational background, field of study at 
bachelor’s degree, and work status,  (3) to compare the perception toward female leaders’ 
leadership characteristics of RMUTR female leaders with different work experiences, educational 
background,  field of study at bachelor’s degree and leader-oriented training experiences, and  
(4) to study the relationship between self-esteem and  leadership characteristics as perceived by 
female leaders, respectively. 
 The total 211 sample of the study consisted of 164 RMUTR officials and 57 RMUTR 
female leaders in the academic year 2007.  Based on the Leadership Evaluation Form of DuBrin 
(1998), Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) of Bass and Avio (1997), and Leadership 
Measurement Form of Conger and Kanungo (1998), the researcher had developed the five-rating 
scale questionnaire for measuring the perception of the samples on the leadership characteristics 
of RMUTR female leaders which included people-oriented leadership, task-oriented leadership, 
transformational leadership, and charismatic leadership. 
 Statistics applied for data analysis were frequency, percentage, mean, standard 
deviation, t-test, One Way ANOVA and Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient, 
respectively. 
 The findings of the research were as follows : 
 1.  The RMUTR officials perceived the four leadership characteristics of female leaders 
at Rajamangala University of Technology Ratanakosin at the high level.  
 2.  There was a statistically significant difference in the perception between male and  
female RMUTR officials toward all four leadership characteristics of female leaders at .05 level.  



 

 3.  The perception toward female leaders’ leadership characteristics in people-oriented  
leadership and transformational leadership between RMUTR officials with over 20 year-
experienced and those with 10-19 year-experienced was statistically significant different at .05 
level.  However, there were no difference in the perception toward task-oriented leadership and 
charismatic leadership among RMUTR officials with different work experience. 
 4.  There was no difference in the perception toward female leaders’ leadership 
characteristics in all four areas among RMUTR officials with different educational background. 
 5.  The perception toward female leaders’ leadership characteristics in all four areas 
between RMUTR officials with bachelor’s degree in social sciences and humanities and those 
with bachelor’s degree in science and technology was statistically significant different at .05 level.  
 6.  There was no difference in the perception toward female leaders’ leadership 
characteristics in all four areas between RMUTR officials with different work status. 
 7.  There was no difference in the perception toward female leaders’ leadership 
characteristics in all four areas among RMUTR female leaders with different work experiences. 
 8.  There was no difference in the perception toward female leaders’ leadership 
characteristics in all four areas among RMUTR female leaders with different educational 
background. 
 9.  The perception toward female leaders’ leadership characteristics in people-oriented 
leadership, task-oriented leadership, and transformational leadership between RMUTR female 
leaders with bachelor’s degree in social sciences and humanities and those with bachelor’s degree 
in science and technology was statistically significant different at .05 level.  However, there was 
no difference in the perception toward charismatic leadership between RMUTR female leaders 
with different field of study at bachelor’s degree. 
 10.  There was no difference in the perception toward female leaders’ leadership 
characteristics in all four areas between RMUTR female leaders with different leader-oriented 
training experiences. 
 11. The self-esteem of female leaders was statistically significant related with the 
leadership characteristics at .05 level.  The coefficient of perception of people-oriented leadership 
was .562, task-oriented leadership was .449, transformational leadership was .512, and 
charismatic leadership was .562.   
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 ปริญญานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลงไดดวยดีเนื่องจากไดรับความกรุณาเปนอยางสูง จากทาน
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บทที่  1 
บทนํา 

 

ความสําคัญของปญหา 
 สถาบันอุดมศึกษามีลักษณะหรือสภาพของความเปนพลวัตอยางตอเนือ่ง มีการขับเคลื่อน  
มีการพัฒนา มกีารเปลี่ยนแปลงไปขางหนา มีการแขงขันกับสถาบันอุดมศึกษาอื่นๆ เพื่อการคงอยูหรือ
เพื่อความอยูรอด ตามหลักการและเงื่อนไขของการปฏิรูปการศึกษา การออกเปนสถาบัน อุดมศึกษาใน
กํากับของรัฐในอนาคต และเพื่อนําพาองคกรหรือสถาบันการศึกษาใหเจริญกาวหนาไปสูความสําเร็จ 
ในการบริหารจัดการองคกรหรือหนวยงานตางๆ ใหกาวไปขางหนาหรือประสบความสาํเร็จไดนั้น  
ผูนําองคกรหรือผูนําหนวยงานจะตองมพีฤติกรรมที่จะชกันํากจิกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมาย
รวมกัน (Shared Goal) ซ่ึงมีผลเกิดเปนลูกโซ โดยผูนํา (Causal chain of effects of effects by leader)  
การปฏิบัติงานจะตองมี คือ 1) วิสัยทัศนที่ชัดเจน (Articulate Appealing Vision) มีความคิดริเร่ิมที่
เหมาะสม มีเปาหมายในลักษณะกวางขวางและความตองการในอนาคตอยางไร  มีวิสัยทัศนที่แสดง
ออกมาไดอยางชัดเจน  และอยางเหมาะสม   2) เพิ่มความผูกพันใหกับผูตาม (Increase Follower 
Commitment)  โดยสามารถสรางความผูกพันใหกับผูตาม ทําใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม
ปฏิบัติภารกิจ และมีความเคารพนับถือในตัวผูนํา  3) เพิม่ความพยายามของผูตาม (Increase Follower 
Effort)  โดยมกีารจูงใจ สรางขวัญและกําลังใจดวยการสงเสริมให      ผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา  
เพื่อใหปฏิบัตหินาที่ไดผลดมีากขึ้น  ซ่ึงจะทําใหเกิดประสิทธิผลใน   การทํางาน  4) เพิ่มคุณภาพและ
เพิ่มผลผลิต (Increase Quality and Productivity)  คือมีความสามารถในการพัฒนาสินคา หรือบริการ  
ที่สามารถตอบสนองความตองการของลูกคาใหดีขึ้นเรือ่ยๆ อยูตลอดเวลา และสามารถเพิ่มปริมาณ
และคุณภาพของการทํางานในผลผลิต (Outputs) จากทรัพยากรนําเขาที่มอียู (Inputs) และ 5) เพิ่ม
ยอดขายและกาํไร (Increase Sales and Profit) คือ ตองมีความสามารถในการเพิ่มยอดขายและผลกําไร
ขององคการ (Yukl. 1998: 2, 7; DuBrin. 1998: 2, 431; Daft. 1999: 5–6;  และพรทิพย  อัยยิมาพนัธ. 
2547: 68)  ในขณะที่สถาบันอุดมศึกษาของไทยไดสะทอนใหเห็นถึงความจําเปนอยางเรงดวน จะตอง
อาศัยผูบริหารหรือผูนําทางการศึกษาที่มีความชัดเจนทั้งในดานนโยบายและดานการบริหาร  ซ่ึงการ
ขาดผูนําทางการศึกษาที่มีความชัดเจนทั้งสองดาน เปนวกิฤตสําคัญที่จะตองคํานึงถึงในการเปลี่ยนผูนํา
การศึกษา ผูนําทางการอุดมศกึษาจะตองมีภาวะผูนําแนวใหมอยางจริงจงั เนื่องจากปญหาสวนมากยัง
ไมไดรับการแกไข กอใหเกดิความคลุมเครือ ขาดทางออกและทิศทางที่มีความชัดเจน ทําใหผูที่อยูใน
ระดับปฏิบัติการอยูในภาวะที่สับสนดานการปฏิบัติหรือดําเนินงาน และชี้นําแนวทางการศกึษาไปใน
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ทิศทางใด ซ่ึงอุดมศึกษาไดสะทอนใหเหน็ถึงความจําเปนที่จะตองมภีาวะผูนําแนวใหมอยางเรงดวน 
เพราะปญหาตางๆ ยังไมไดรับการแกไข รวมถึงความคลุมเครือในประเด็นอุดมศึกษาที่ยังไมมีทิศทาง
ที่ชัดเจน  เพราะระบบการศกึษาที่ดีคือความมีเสรีภาพทางวิชาการของคณาจารยและนกัวิชาการ ได
ผูบริหารจัดการที่ดี และปลอดจากการเมือง (ไพฑูรย สินลารัตน. 2547: 1 และ เรืองชยั  ทรัพยนิรันดร.  
2547: 40) 
 นอกจากนี้มีนกัวิชาการทีไ่ดกลาวถึงความสําคัญของผูนําไว ไดแก ดูบริน (รังสรรค 
ประเสริฐศรี.  2544: 12; อางอิงจาก DuBrin. 1998)  ที่อธิบายวา ผูนํา (Leader) เปนบุคคลที่ทําให
องคกรเจริญกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จ โดยเปนผูที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลที่
เปนผูใตบังคับบัญชา หรือเปนบุคคลที่กอใหเกิดความมั่นคงและชวยเหลือผูอ่ืนเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ของกลุม  และ วิภาดา คุปตานนท (2544: 237) ใหความหมายวา ผูนํา (Leader) หมายถงึ บุคคลที่มี
ความสามารถในการที่จะทําใหองคกรดําเนินไปอยางกาวหนาและบรรลุเปาหมาย  โดยการใชอิทธิพล
เหนือทัศคติและการกระทําของผูอ่ืน  ขณะเดยีวกัน เนลสัน; และควิค (Nelson; & Quick. 1997: 346) 
ใหความหมายของภาวะผูนํา (Leadership) วา หมายถึงกระบวนการในการแนะแนว  และนําทาง
พฤติกรรมของคนในสภาพของการทํางาน และ กิบสัน, อีวานเซวิช และดอนเนลลี่ (Gibson, 
Ivancevich; & Donnelly. 1997: 272)  ไดอธิบายถึงภาวะผูนํา (Leadership) ในมุมมองเชิงปฏิสัมพันธ
ระหวางกันของสมาชิกในกลุม โดยมีผูนําเปนตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอ
บุคคลในกลุม  ภาวะผูนําเกีย่วของกับการใชอิทธิพลและปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เปนตัวแทนของ
การเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอื่นในกลุม  ทั้งนี้ การ
เปลี่ยนแปลงตองมุงไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุมดวย ผูนําจึงอาจจะเปนบุคคลที่มีตําแหนงอยาง
เปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได  ซ่ึงมกัจะรับรูเกี่ยวกับผูนําที่ไมเปนทางการอยูเสมอ เนื่องจาก
บุคคลนั้นมีลักษณะเดนเปนที่ยอมรับของสมาชิกในกลุม ทําใหสมาชกิแสดงพฤติกรรมที่มีน้ําหนกัและ
เปนเอกภาพ ใชภาวะผูนําในการปฏิบัติการและอํานวยการโดยการติดตอสัมพันธกัน เพื่อมุงบรรลุ
เปาหมายของกลุม (มัลลิกา ตนสอน. 2544: 47; อางอิงจาก ศิริโสภาคย บูรพาเดชะ.  2535)  เนื่องจาก
ภาวะผูนํา (Leadership) เปนความสัมพนัธในเชิงอิทธิพลระหวางผูนํา (Leaders) และผูตาม(Followers) 
ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพือ่ใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกนั (Shared Purposes) โดยอิทธิพลที่เกิดขึ้น
นั้นเปนความสัมพันธระหวางผูคนในหลายทิศทางและทีไ่มใชการบังคบั ภาวะผูนํา จงึเกิดหรือเปน  
ไปไดจากทั้งสองฝายในองคกร ทั้งผูนําและผูตามตางมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน  และทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงสูอนาคตที่พึงประสงคตามที่มุงหมายรวมกนั มีองคประกอบหรือปจจัยทีผู่นําตอง
เกี่ยวของดวย (What leader involves) คือ 1) อิทธิพล (Influence)  คือเปนผูที่มีอํานาจตอกลุมทั้ง
ทางตรงและทางออม  เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ  2)  ความตัง้ใจ (Intention)  คือมีความตัง้ใจ  มุงมั่นทีจ่ะ
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ทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายทีก่าํหนดไว   3) มีความรับผิดชอบสวนบุคคล (Personal 
Responsibility) คือมีหนาที่รับผิดชอบในงานที่กระทําอยูและในฐานะทีก่ระทําอยู  4) การเปลี่ยนแปลง 
(Change) คือจัดใหมกีารเปลี่ยนแปลงแกไขและปรับปรุงใหภารกิจที่เกี่ยวของดีขึ้นอยูตลอดเวลา   
5) มีจุดมุงหมายรวมกนั (Shared Purpose) คือทั้งผูนําและสมาชิกกลุมจะตองมีจุดมุงหมายรวมกันใน
การปฏิบัติงาน  และ  6) มีการจูงใจผูตาม (Followers) คือมีความสามารถจูงใจผูตามปฏิบัตติามภารกจิ
ใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว และมบีทบาทในฐานะความเปนสญัลักษณของกลุม เพราะความ
เปนอันหนึ่งอนัเดียวกนั ทําใหสมาชิกในกลุมเกิดความรกัใครสนิทสนมกัน (DuBrin.1998: 2, 431; 
Daft. 1999: 5–6; และรังสรรค ประเสริฐศรี. 2544: 11–13)  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ มนัส บุญ
ประกอบ (2545: 212–213) ที่กลาววา ภาวะผูนําเกี่ยวของระหวางผูคน มีทั้งผูนําและผูตาม เปนผูซ่ึงมี
ความสามารถเปนเลิศในสาขาวิชาชีพตางๆ เชน นักดนตรี  นักวิทยาศาสตร  หรือแมแตผูชํานาญศิลปะ 
ก็อาจเปนผูนําในสาขาวิชาชพีที่ตนเชี่ยวชาญ หากแตมใิชผูนําตามความหมายที่กลาววา เปนความ 
สัมพันธระหวางผูคนในหลายทิศทางและไมใชการบังคับ แตภาวะผูนําเปนไปไดจากทั้งสองฝาย 
กลาวคือ องคกรนั้น ทั้งผูนําและผูตามตางมีอิทธิพลซ่ึงกันและกนั และทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสู
อนาคตที่พึงประสงคตามที่มุงหมายรวมกนั เพราะตองมีผูตามเขามาเกี่ยวของ ดังนัน้ ผูตามจึงเปน
สวนประกอบที่สําคัญของกระบวนการภาวะผูนํา โดยระบบราชการเรียกผูตามวา ผูใตบังคับบัญชา    
ที่มีบทบาทสําคัญตอองคกรเชนเดียวกับผูนาํหรือผูบังคับบัญชา เพราะงานที่จะสําเร็จหรือลมเหลว
สวนใหญขึ้นอยูกับแขนขา (ผูใตบังคับบัญชา) ในการรับคําสั่งหรือรับนโยบายไปปฏิบัติ  แตในบาง
กรณีผูนําและผูตามอาจเปลี่ยนบทบาทกนัได เชน ในกจิกรรมกลุมสัมพันธที่มีการผลัดกันนําและ 
ตามภายในกลุมของตนหรือการผลัดกันเปนผูนําฝายรัฐบาลกับผูนําฝายคาน สอดคลองกับรูปแบบของ
ผูนําแบบใหมที่กอให เกิดการเปลี่ยนแปลงคือ  1) ผูนําแบบการแลกเปลีย่น (Transactional Leaders) 
คือ ผูนําที่ช้ีแนะ จูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติไปในแนวทางที่มุงไปสูการบรรลุถึงเปาหมายที่
กําหนดไว ทัง้พฤติกรรมหรือบทบาทที่พนักงานควรปฏิบัติและทั้งการปฏบิัติงานที่พนักงานคนนั้น
ตองรับผิดชอบ  2) ผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leaders) คือ ผูนําที่สามารถผลักดัน
และบันดาลใจผูใตบังคับบัญชาใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวของผูใตบังคับบัญชาเองทั้งความคิด 
ความเชื่อ คานยิมและโลกทศันตางๆ นําไปสูการปฏิบัติที่ทําใหองคกรดีขึ้นหรือทําเพือ่องคกรมากขึ้น
โดยผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leaders) จะตองเปนผูที่ไดรับความรัก ความเคารพ  
ความศรัทธาจากพนักงานและชวยเหลือเกือ้กูลจากบรรดาผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ จึงจะสามารถ
เปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรมของพนักงานไดทัง้รางกายและจติใจ โดยจะตองเปนผูนําที่มี
ความสามารถและมีลักษณะที่สําคัญดังนี้คือ   1) มีอิทธิพลอยางลึกซึ้ง (Profound Effect) ตอ
ผูใตบังคับบัญชา  2) เปนผูทีม่ีความเอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชา 3) มีความ สามารถในการเปลี่ยน
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ความคิดความอาน (กระบวนการคิด) ของผูใตบังคับบัญชา 4) กระตุนและดลใจผูใตบังคับบัญชาให
ทุมเทการทํางานไดมากเปนพิเศษ 5) สามารถเพิ่มและเสริมประสิทธิภาพของผูใตบังคับบัญชาได
เหนือกวาผูนําแบบแลกเปลี่ยน และ 6) มีผลลัพธในเชิงประจักษได ซ่ึงในหลายๆ องคกรที่มีผูนําแบบ
การเปลี่ยนแปลงจะเหนือกวาผูนําในแบบแลกเปลี่ยน (วิรัช  สงวนวงศวาน. 2547: 220–221; อางอิง
จาก  DuBrin.1998: 2, 431; Daft. 1999: 5–6; รังสรรค ประเสริฐศรี.  2544: 11–13 และ Robbins and 
Coulter. 2003) 
 เพศหญงิไดรับการยอมรับและมีบทบาทที่สําคัญตอการนําและการบริหารจัดการองคกร
ตางๆ  มากขึ้น และสามารถเขาสูตําแหนงผูนําหรือผูบริหารในหนวยงานในระดับตางๆ โดยเฉพาะ
สถาบันการศึกษาในระดับอดุมศึกษา ซ่ึงแมวาเพศหญิงจะมีขอบกพรองหรือสภาวะการณสวนตวั      
ที่อาจเปนปญหาตอการปฏิบัติงาน เชน ความรูสึกนึกคดิ การควบคุมอารมณ  และภารกิจครอบครัว 
เปนตน และเปนความเชื่อทีถู่กกําหนดโดยเพศชายวา เพศหญิงเปนสัญญาลักษณของความออนแอ  
เปนเพศทีใ่ชอารมณมากกวาเพศชาย จึงเปนขอจํากัดในการเลื่อนหรือการเขาสูตําแหนงหนาที่ของเพศ
หญิง โดยเฉพาะเพศชายเชื่อวา เพศหญิงทํางานสําคัญไมได เพราะใชอารมณมากกวาเพศชาย (วันทนีย 
วาสิกะสิน. 2541: 51) แตจากการศึกษาเกีย่วกับเพศและความเปนผูนําตามคุณลักษณะ พบวา ผูนําเพศ
ชายและผูนําเพศหญิงมีรูปแบบของความเปนผูนําที่แตกตางกัน ผูนําเพศหญิงจะมีความเปน
ประชาธิปไตย หรือเปนผูนาํแบบมุงคน คือใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาในการมีสวนรวมมากกวา 
แลกเปลี่ยนขอมูลและความคดิเห็น ใหความสําคัญกับคุณคาของผูใตบังคับบัญชามากกวา และผูนํา
เพศหญิงใชบารมี ใชมนุษยสัมพันธ และความเปนผูนําใหเกิดการเปลีย่นแปลงกับผูใตบังคับ บัญชา
แบบการเปลี่ยนแปลงทั้งกายและใจของพนกังาน สวนผูนาํเพศชายจะเนนความเปนผูนําแบบใชอํานาจ 
(Directive) หรือเปนผูนําแบบมุงงาน เนนคําสั่งและการควบคุมมากกวา ใชอํานาจตามหนาที่หรือ
อํานาจที่เปนทางการ (Formal Position Authority) ขณะทีผู่นําเพศหญิงจะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง
แบบการแลกเปลี่ยน ที่นิยมการจูงใจโดยการใหรางวัลและการลงโทษตอผูปฏิบัติงานไมดี  แตใน
งานวิจยัสวนใหญยืนยันวา ผูบริหารเพศชายหรือเพศหญิงมีประสิทธิภาพการบริหารงานไมแตกตาง
กัน และเมื่อมกีารประเมินโดยเพื่อนรวมงานระหวางผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชากับ พบวา 
ผูนําเพศหญิงจะไดคะแนนสงูกวา ซ่ึงอาจเปนเพราะวา ในหนวยงานหรือองคกรธุรกิจตางๆ มีการ
ยืดหยุนในเรื่องตางๆ มากขึ้น ไมยดึติดโครงสรางหรือสายการบังคับบญัชา การทํางานตองอาศัย  
ความรวมมือ ความไววางใจ (Trust) ระหวางผูนําและผูปฏิบัติงาน ความรวมมือในการแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสาร การประสานงานและการใชทีมงานแบบขามสายงาน (Cross Functional) เปนงานทีม่ี
ความเหมาะสมกับผูนําเพศหญิง ที่มีทักษะการเจรจาตอรอง (Negotiations) ไดดีกวา เพราะผูนาํเพศ
หญิงมักไมมุงที่จะแพชนะเปนหลักเหมือนผูนําเพศชาย  แตอยางไรก็ตาม รูปแบบของผูนําจะไมมหีรือ
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มีรูปแบบการบริหารงานที่ดทีี่สุด (One Best Leadership Style for All Situation) ผูนําเพศหญิงจึงอาจ
เหมาะสมกับบางสถานการณ และอาจไมเหมาะสมในบางสถานการณ อีกทั้งผูนํายังตองสามารถปรับ
รูปแบบการเปนผูนําของตนในแตละสถานการณไดเชนกัน ดังนัน้ เร่ืองของสถานภาพดานเพศกับ
ความเปนผูนํา จึงเปนเพยีงภาพที่คอนขางที่จะมีความโนมเอียงไปในทางที่จะเปนเชนนัน้ (วิรัช    
สงวนวงศวาน. 2547: 226–227; อางอิงจาก Robbins and Coulter.  2003)  และสอดคลองกับผล
การศึกษาของ  แบส; และโพเวล (Yukl. 2002: 412–413; citing Bass. 1990;  Powell. 1993)  ตลอดจน
ผลการศึกษาของ ดูบริน; และแพลทซ (Dobbin; & Platz. 1986: 118–127)  ของ เอกกรี่, ดารูย; และ
มาคินจานี่ (Eagly, Darau; & Makhijani. 1995: 125–145) และของ เอกกรี่; และจอหนสัน (Eagly; &  
Johnson. 1990: 108, 233–256) ที่พบวา ไมมีความแตกตางกันระหวางผูนําเพศหญิงและเพศชาย        
จึงเปนประเดน็ที่ทาทาย  และชี้ใหเห็นโอกาสและแนวทางที่ผูนําเพศหญิงที่มีความสามารถ ไดแสดง
ศักยภาพ และใชคุณลักษณะหรือความสามารถเปนในพลงัและการขับเคลื่อนหนวยงานหรือองคกรสู
ความสําเร็จไดเทาเทียมหรือไดดีกวาผูนําเพศชาย ตลอดจนเพื่อการไดรับการยอมรบัของสังคม เพื่อให
เกิดการปรับเปลี่ยนของคานิยมของความเทาเทียมกนั ซ่ึงสอดคลองกับหลักแหงกฎหมายรัฐธรรมนูญ
แหงราชอาณาจักรไทย 2540 ที่กําหนดวา ศกัดิ์ศรีความเปนมนุษย สิทธิและเสรีภาพของบุคคล ยอม
ไดรับความคุมครอง และบุคคลยอมเสมอกันในกฎหมายและไดรับความคุมครองตามกฎหมายทีเ่ทา
เทียมกนั ชายและหญิงมีสิทธิเทาเทียมกนั จงึเปนการเปดโอกาสใหเพศหญิงไดมีโอกาสไดยกระดับ
และไดพัฒนา มีความกาวหนาหรือมีโอกาสเขาไปมีสวนรวมในการบริหารจัดการ หรือเปนผูนําหนวย
ในระดบัตางๆ เพราะดวยศกัยภาพ ดวยความรู ดวยความสามารถในการบริหารจัดการที่ไมแตกตาง
ระหวางผูนําเพศชายและผูนําเพศหญิง และดวยลักษณะความเฉพาะหรือความมีเสนห (Charisma)  
ของเพศหญิง จึงเปนการเปดโอกาส เปนการสนับสนุนและสงเสริมใหเพศหญิงไดสามารถแสดง
ศักยภาพและความสามารถที่มีความเทาเทยีมกับเพศชาย หรืออาจไดดกีวาผูนําเพศชาย  และเปน 
การไดรับการยอมรับของสังคม เพื่อใหเกิดการปรับเปลี่ยนคานิยมเรื่องของความเทาเทียมกันในสังคม 
และหลักการของระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตย ดังนั้น องคกรหรือสถาบันอุดมศึกษา จึงควร
สงเสริม สนับสนุน และเปดโอกาสใหเพศหญิงไดมีสวนรวมหรือเขาสูตําแหนงผูนาํหรือผูบริหาร ดังที่
ในหลายๆ สถาบันการศึกษาไดเปดโอกาสและยอมรับในเรื่องสิทธิสตรีมากขึ้น  ซ่ึงจากงานวจิัยของ     
รสพิมล  ชัยราเมตตากร (Chirametakorn. 2001: บทคัดยอ) ที่ทําการศึกษาเรื่องภาวะผูนาํแบบการ
เปล่ียนแปลงและผูนําสตรีในประเทศไทย (Transformational Leadership and Women Leaders in 
Thailand) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง (Transformational) ภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional) และภาวะผูนําแบบราชการ (Laissez-faire Leadership) ของ
ผูบริหารสตรีของไทย และการรับรูตอความพยายามทีเ่กินกวาระดับปกติ ความมีประสิทธิภาพ และ
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ความพึงพอใจตอผูบริหารสตรีไทย ซ่ึงรวบรวมขอมูลจากผูบริหารสตรีของไทยจากภาครัฐและ
ภาคเอกชน  โดยทดสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํทั้ง 3 แบบ และการรับรูตอความพยายามที่
เกินกวาระดับปกติ ความมีประสิทธิภาพ และความพึงพอใจตอผูบริหารสตรีของไทย  พบวา  ภาวะ
ผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง  เปนปจจยัที่มีอิทธิพลตอตัวแปรตามทั้งสาม ในระดบัสูงกวาภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน หรือภาวะผูนําแบบราชการ  
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล (มรม.) เปนสถาบนัอุดมศึกษาที่จดัตัง้ขึ้นจากวิทยาลัย
เทคโนโลยีและอาชีวศกึษา เมื่อวันที่  27 กุมภาพันธ 2518 เพื่อการผลิตครูอาชีวศึกษาระดับปริญญาตรี 
ใหการศกึษาทางดานอาชีพทัง้ระดับต่ํากวาปริญญาตรีและระดับปริญญาตรี ทําการวิจยัสงเสริม
การศึกษาทางดานวิชาชพี และใหบริการทางวิชาการแกสังคม  และในวันที่ 15 กันยายน 2531 ป  
พ.ศ. 2531 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภมูิพลอดุลยเดช  ทรงพระกรณุาโปรดเกลาฯ พระราชทาน 
ช่ือใหมวา สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล เปนสถาบันอุดมศึกษาที่มภีารกจิหลักคือจัดการศึกษา (ระดบั
ต่ํากวาปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี และระดับประกาศนียบัตรบัณฑติ) ทําการวิจัยส่ิงประดิษฐ 
นวัตกรรม ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ทํานุบํารุงศาสนาศิลปวัฒนธรรม และอนุรักษส่ิงแวดลอม 
และการสืบเนือ่งจากแนวทางการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการ ศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  
ที่มุงเนนการกระจายอํานาจ การบริหารจัดการสูสถานศึกษาระดับใน อุดมศึกษา เพื่อใหสถานศึกษา
ดําเนินการโดยอิสระ มีความคลองตัวในการบริหารจัดการภายใต การกํากับดูแลของสภาของ
สถานศึกษา ซ่ึงสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลไดปรับปรุงแกไขพระราช บัญญัติฉบับเดิมและยกราง 
เปนพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล (มรม.) และประกาศใชในราชกิจจานเุบกษา  
เมื่อวันที่ 19 มกราคม พ.ศ. 2548  โดยรวมกลุมวิทยาเขตจัดตั้งเปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  
9  แหงคือ  1)  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  2)  มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ    
3) มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก     4)  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร    
5)  มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  6)  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลลานนา    
7)  มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย   8) มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสวุรรณภูมิ  และ  
9) มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน  (มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล. 2547: Online) โดย
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ประกอบดวยวิทยาเขตตางๆ 4 แหงคือ  1) วิทยาเขต
บพิตรจักรวรรดิ์ กรุงเทพมหานคร  2) วิทยาเขตเพาะชาง (วิทยาลัยเพาะชาง)  กรุงเทพมหานคร   
3) วิทยาเขตศาลายา จังหวัดนครปฐม และ 4) วิทยาเขตวังไกลกังวล จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร.  2549)  และจากการสรรหาและแตงตั้งอธิการบดี 
ทั้ง 9 แหง  พบวา เปนอธิการบดี เพศชาย จาํนวน 7 ทาน และเพศหญิง จํานวน 2 ทาน (จากผูสมัคร     
3 ทาน)  ซ่ึงทั้งหมดเคยหรือดาํรงตําแหนงอธิการบดี รองอธิการบดี และผูชวยรองอธกิารบดี ของ
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สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลมากอน และบางทานดํารงตําแหนงกรรมการสภาสถาบันฯ   จึงอาจ
ช้ีใหเห็นวา  ผูบริหารสตรีไดมีโอกาสเขามามีบทบาทในการบริหารงานในสถาบันอุดมศึกษามากขึน้ 
และชี้หรืออธิบายใหเห็นวา ปจจัยสวนบุคคลในดานประสบการณ บทบาทหนาที่ทีไ่ดรับ และระบบ
ทายาท ตามแนวคิดผูนําเชงิคุณลักษณะ (Trait Approach)  เปนองคประกอบหนึ่งทีสํ่าคัญในการเขาสู
ตําแหนงผูนาํหรือผูบริหารของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  และสําหรับในสวนของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร (2550) มีผูบริหารในระดับรองอธิการบดีที่เปนเพศ
หญิง จํานวน 4 ทาน จากจาํนวนทั้งหมด 8 ทาน และมีคณบดีที่เปนเพศหญิง จํานวน 3 ทาน จาก
จํานวนคณบดทีั้งหมด 6 ทาน  โดยผูบริหาร (เพศหญิงและเพศชาย) เคยดํารงตําแหนงในระดบับริหาร 
(ปจจยัสวนบุคคล)  มีประสบการณในการทาํงาน มีการรับรูในบทบาทหนาที่ของผูบริหาร  และ 
การรับรูของบคุลากรในองคกรหรือผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจากงานวจิัยเร่ือง ภาวะผูนําของผูบริหาร
ระดับสูงของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพ มหานคร ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา 
ของ  รุงอรุณ  รังรองรัตน (2532: บทคัดยอ) พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูง ของสถาบัน
เทคโนโลยีราชมงคล มีภาวะผูนํา 2 ประเภท และมแีบบภาวะผูนํา 5 แบบ คือ 1) ภาวะผูนําประเภท
เหนือรูปแบบ (Transformational Leadership)  ที่มีแบบภาวะผูนํา 3 แบบ คือ  แบบอํานาจบารมี  
แบบกระตุนเชงิปญญา และแบบเนนสวนรวม และ 2) ภาวะผูนําประเภทปฏิสัมพันธ (Transactional 
Leadership)  ซ่ึงมีแบบภาวะผูนํา 2 แบบคือ แบบวางรูปแบบใหปฏิบัตแิละใหรางวัล และแบบพอ
ปกครองลูก พบวา ผูใตบังคบับัญชามีความคิดเห็นวา 1) งานมีผลสําเร็จในระดับปานกลาง 2) 
ผูบังคับบัญชาสามารถประสานความสัมพนัธและความตองการของผูใตบังคับ บัญชาในระดับ 
ปานกลาง  และ  3) พึงพอใจผูบังคับบัญชาและวิธีบังคับบัญชาในระดบัพอใจ 
 จากการจดัตั้งองคกรขึ้นใหม ที่ยกระดับจากระดับจากสถาบันเปนมหาวิทยาลัย มกีาร 
สรรหาและแตงตั้งอธิการบดีเพิ่มขึ้นใหม มกีารเปลี่ยนแปลงตําแหนงและหนาที่ความรบัผิดชอบใหม
ในระดบัผูนําหรือผูบริหาร มีการเกลี่ยอัตรากําลัง มีการแบงแยกอํานาจและความรับผิดชอบการ
บริหารจัดการใหมในหลายๆ หนาที่ มีการับรูในบทบาทและหนาที่ของผูนําและผูใตบังคับบัญชาที่
เปล่ียนแปลงไป เขาสูระบบการแขงขันในเชิงวิชาการ และการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาใน
ฐานะมหาวิทยาลัยที่กอตั้งขึ้นใหม มีความพรอมในหลายๆ ปจจัยทีไ่มเทาเทียมหรือนอยกวา แตตอง
แขงขันกับสถาบัน การศึกษาในระดับอุดมศึกษาหรือมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ ที่มีอยูกอนแลว ซ่ึงการ
เปลี่ยนแปลงสภาพการณตางๆ บทบาทและหนาที่รับผิดชอบในหนวยงานหรือองคกรนั้น บุคลากร
เพศหญิงไดเขามามีบทบาทในหนาที่รับผิดชอบมากขึ้น  ซ่ึงสวนหนึ่งอาจมาจากจํานวนบุคลากร  
โดยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร มีบุคลากรโดยรวมประมาณ 756 คน เปนเพศ
หญิง จํานวน 391 คน และเพศชาย จํานวน 365 คน  (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร. 
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2549) บุคลากรเพศหญิงจึงเปนประเดน็ทีม่ีความทาทาย และชี้ใหเหน็ถึงโอกาสและแนวทางที่จะได
แสดงศักยภาพในพลังและการขับเคลื่อนหนวยงานหรือองคกรไปสูความสําเร็จได เพราะสังคมไทย
ไดรับอิทธิพลทางวัฒนธรรมจากประเทศตะวนัตกมากขึ้น บทบาทของผูหญิงจึงเปลี่ยนแปลงไป มี
การศึกษาที่สูงขึ้น การไดรับสิทธิทางกฎหมายของกฎหมายรัฐธรรมนูญ ใหมีความเทาเทียมกับเพศชาย 
และมีการเขาสูตําแหนงในระดับบริหารในหนวยงานตางๆ มากขึ้น (เมทินี  พงษเวช. 2541: 30)  ซ่ึง
ปจจัยที่เอื้อตอความกาวหนาในสายงานอาชีพ ไดแก ปจจัยจากระบบบริหารบุคคล และปจจัยของ
ผูใตบังคับบัญชาซึ่งเปนที่สําคัญเกิดการยอมรับตอการกาวเขาสูตําแหนง   ซ่ึงจากบทสัมภาษณ  
 ดวงพร  หตุะจฑูะ (2550) ไดกลาววา  ผูหญิงกาวเขามามีบทบาทของการเปนผูนําใน
หนวยงานและองคกรของมหาวิทยาลัยรัตนโกสินทรมากขึ้น สาเหตุทีสํ่าคัญมาจากการมีการศึกษาที่
สูง มีความทุมเทในการปฏิบตัิหนาที่และภารกิจตางๆ มีความ สามารถในเรื่องเฉพาะทาง รูจักการ
ประนีประนอมและการตอรอง โดยเฉพาะการสนทนาพดูคุยกับบุคลากรเพศชาย ทีใ่หเกยีรติ์หรือ
ปฏิบัติตอตนในลักษณะที่สุภาพ และการไดรับการยอมรบันับถือของผูรวมงานทั้งผูบงัคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ กอบแกว ดุลยจํานงค (2541: บทคัดยอ) ที่ทําการศึกษา
เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารสตรีมหาวทิยาลัยเอกชน ศึกษากรณีมหาวิทยาลัยรังสติ พบวา  ผูบริหาร
สตรี  รอยละ 65.22 มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําของผูบริหารสตรีเปนแบบประชาธิปไตย สวนอาจารย
และเจาหนาที่ รอยละ 56.60  มีความคิดเหน็วา ภาวะผูนําของผูบริหารสตรีเปนแบบอัตตาธิปไตย   
และงานวิจยัของ กัลยา กิตตธิาดากุล (2544: บทคัดยอ) ที่ศึกษาการยอมรับบทบาทของผูนําสตรีดาน
การปฏิบัติงานในองคการราชการ จังหวัดขอนแกน พบวา ปจจยัที่มีความสัมพันธกบัการยอมรับ
บทบาทของผูนําสตรีดานการปฏิบัติงาน ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ไดแก วุฒกิารศึกษาสูงสดุ 
การขัดเกลาบทบาททางเพศในครอบครัวและองคการ และการสนับสนนุทางสังคม ดานขอมูลขาวสาร 
ดานวัสดุอุปกรณ ดานความรูความ สามารถ  และดานอารมณและจติใจ  และจากบทสัมภาษณของ 
วัชรี  จิวาลักษณ (2550) ไดกลาววา ผูหญิงไดรับการยอมรับวามีความ รูความสามารถมากขึ้น สวน
หนึ่งมาจากการไดรับจากผูบงัคับบัญชา มีลักษณะเฉพาะของเพศหญิงทีม่ีความสามารถในการเจรจา
ตอรอง และการประนีประนอมพูดคุยที่มีลักษณะทีแ่ตกตางกวาผูบริหารเพศชาย  ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ บษุกร  เทียมศกัดิ์ (2533: บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาการยอมรับบทบาทการบังคับบัญชา และ
รูปแบบพฤติกรรมผูนําทางการบริหารของขาราชการทหารหญิง ศึกษาเฉพาะกรณีกองบัญชาการทหาร
สูงสุด พบวา ปจจัยภูมิหลังทางสังคมเศรษฐกิจและเรื่องเพศ เปนตวัแปรที่มีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติกับการยอมรับบทบาทการบังคับบัญชา  และพฤติกรรมผูนําทางการบริหารของ
ขาราชการทหารหญิง และรูปแบบพฤติกรรมผูนําทางการบริหารของขาราชการทหารหญิง มี
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ความสัมพันธอยางมีนัยสําคญัทางสถิติกับการยอมรับบทบาทการบังคับบัญชา และพฤติกรรมผูนํา
ทางการบริหารของขาราชการทหารหญิง   
 จากการปรับเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยใหม มีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงและหนาที่ความ
รับผิดชอบใหมในระดับผูนาํหรือผูบริหาร มีการเกลี่ยอัตรากําลัง มีการแบงแยกอํานาจและความ
รับผิดชอบในการบริหารจัดการใหมในหลายๆ หนาที่ มีการรับรูในบทบาทและหนาที่ของผูนําและ
ผูใตบังคับบัญชาที่เปลี่ยนแปลงไป บทบาทของเพศหญิงที่เขาสูตาํแหนงของผูนําและผูบริหารใน
ระดับตางๆ จํานวนมากขึ้น และลักษณะเฉพาะของผูนําหรือผูบริหารเพศหญิงที่ไดรับการยอมรับมาก
ขึ้น  ตลอดจนปจจัยหรือลักษณะเฉพาะสวนบุคคล   ดังนัน้ ผูวิจยัจึงมีความสนใจศกึษาคุณลักษณะผูนํา
ของผูบริหารหญิง ตามทัศนะของบุคลากร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ทั้งนี้เพื่อ
นําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยใหมีศกัยภาพ โดยการจัดทําหลักสูตร
ฝกอบรมเพื่อการสรางความพรอมตอการเปนผูนําหนวยงาน  การพัฒนามหาวทิยาลยั  และการเตรยีม
ความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคตของมหาวิทยาลัย 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 การวิจยันี้  มีความมุงหมายเพื่อ 
 1.   ศึกษาความคดิเห็นของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร       
ที่มีตอคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
 2.   เปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร  ตามความคิดเห็นของบุคลากร  จําแนกตาม  เพศ  ระยะเวลาในการทํางาน  ระดับ
การศึกษา กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี และสถานภาพการทํางาน 
 3.   เปรียบเทยีบคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร  ตามความคิดเห็นของผูบริหารหญิง  จําแนกตาม ระยะเวลาในการทํางาน ระดับ
การศึกษา กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี และประสบการณในการฝกอบรม 
 4.  ศึกษาความสัมพันธระหวางการเห็นคุณคาในตนเองของผูบริหารหญิงกบัคุณลักษณะ
ผูนําของผูบริหารหญิง  ตามความคิดเหน็ของผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร  
 

ความสําคัญของการวิจัย 
 การศึกษาคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ตามทัศนะของบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรคร้ังนี้   ผลจากศึกษาจะนําเสนอตอผูบริหารมหาวทิยาลัย  เพื่อ
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นําไปใชในการวางแผนในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมและการกําหนดกิจกรรมตางๆ เพื่อการพัฒนา
บุคลากรเพศหญิง และบุคลากรในระดับตางๆ ในการเตรยีมความพรอมการเขาสูตําแหนงผูนําหรือ
ผูบริหารในหนวยงานระดับตางๆ ของมหาวิทยาลัย  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
 1.   ตัวแปรตน  ไดแก  

      1.1  สถานภาพสวนบุคคลของบุคลากร  ไดแก  
 1.1.1  เพศ จําแนกเปน เพศชายและเพศหญิง 
 1.1.2   ระยะเวลาในการทํางาน  จําแนกเปน  
          1) ระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป  
          2) ระยะเวลาในการทํางาน 10-19 ป  
          3) ระยะเวลาในการทํางาน 20 ปขึ้นไป 
 1.1.3   ระดับการศึกษา จําแนกเปน    
          1) ระดับต่ํากวาปริญญาตรี และปริญญาตรี  
          2) ปริญญาโท   
          3) ปริญญาเอก 

   1.1.4   กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตร ีจําแนกเปน   
          1) กลุมวิชาดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร ประกอบดวย สาขาวิชา 

ทางดานสังคมศาสตร มนุษยศาสตร ภาษาศาสตร ศึกษาศาสตร ศิลปกรรม และบริหารธุกิจ  
          2) กลุมวิชาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ีประกอบดวย สาขาวิชา 

ทางดานวิทยาศาสตร  วิทยาศาสตรกายภาพ  และดานวิศวกรรมและเทคโนโลยี   
   1.1.5   สถานภาพการทํางาน จําแนกเปน  

          1) บุคลากร 
          2) ผูบริหารหญิง      

  1.2   สถานภาพสวนบุคคลของผูบริหารหญิง ไดแก   
 1.2.1 ระยะเวลาในการทํางาน  จําแนกเปน  
          1) ระยะเวลาในการทํางาน 1-9 ป  
          2) ระยะเวลาในการทํางาน 10-19 ป  
          3) ระยะเวลาในการทํางาน 20 ปขึ้นไป 
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   1.2.2  ระดับการศึกษา จําแนกเปน   
     1) ระดับต่ํากวาปริญญาตรี และปริญญาตรี   
       2) ปริญญาโท   
         3) ปริญญาเอก 

   1.2.3   กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี จําแนกเปน   
         1) กลุมวิชาดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร ประกอบดวย สาขาวิชา 

ทางดานสังคมศาสตร มนุษยศาสตร ภาษาศาสตร ศึกษาศาสตร ศิลปกรรม และบริหารธุกิจ  
         2) กลุมวิชาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ีประกอบดวย สาขาวิชา 

ทางดานวิทยาศาสตร  วิทยาศาสตรกายภาพ  และดานวิศวกรรมและเทคโนโลยี   
   1.2.4  ประสบการณในการฝกอบรม จําแนกเปน     
                     1) เคยผานการฝกอบรม  
                     2) ไมเคยผานการฝกอบรม  
  1.3   การเห็นคณุคาในตนเอง (Self-esteem)  ของผูบริหารหญิง 
 2.  ตัวแปรตาม ไดแก คณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง 4 แบบ ประกอบดวย 

      2.1   คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน 
      2.2   คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน 
      2.3   คุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
      2.4   คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.   คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ในงานวิจัยนี้หมายถึง พฤติกรรมความเปนผูนําของ
ผูบริหารหญิงแบบตางๆ  ตามทัศนะของบคุลากร มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 4 
แบบคือ   
  1.1 คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน หมายถึง พฤตกิรรมความเปนผูนําของผูบริหารหญิงที่
มีลักษณะความเปนประชาธปิไตย และมีความกระตือรือรนในการเขารวมกิจกรรมตางๆ ของทีมหรือ
ผูใตบังคับบัญชา เปนแบบของผูนําที่ครอบคลมุผูนําแบบนักวิสัยทัศน และผูนําแบบชั้นยอดไวดวยกัน 
โดยผูนําจะใหคําแนะนํา สอนทักษะสําคัญแกทีมงาน ใหทีมงานมีอิสระมากขึ้นในการตัดสินใจตางๆ 
เกี่ยวกับงาน  กระจายอํานาจ กระตุนใหกาํลังใจ คอยเสริมแรงและใหความรวมมือตางๆ แกทีมงาน ให
ความชวยเหลือในการสรางวิสัยทัศนของทีม และใหความสําคัญชวยเหลือในการพฒันาทีมงานใหมี
พลังอาํนาจที่จะนําตนเอง ดวยการสอนทักษะดานเทคนิค ทักษะการเปนผูนํา 
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  1.2  คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน หมายถึง  พฤติกรรมความเปนผูนําของผูบริหารหญิงที่
มีลักษณะแบบบุรุษเหล็ก (Strongman)  ที่ใชอํานาจที่มีอยูเหลือลนเขาไปแทรกแซงทุกอยางที่ทีมงาน
ทํา  โดยเชื่อวา วิธีการของตนเทานั้นที่ถูกตอง ซ่ึงนํามาสูการใชวิธีบังคับ กดดันใหทีมงานตองทําตาม
ดังใจตน  และ มีพฤติกรรมแบบอํานาจเดด็ขาด  สามารถใชไดผลดีในสถานการณทีต่องรีบเรงทํางาน
ใหเสร็จโดยเรว็ตามที่ผูนําตองการหรือภารกิจ 
  1.3 คุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง หมายถงึ พฤติกรรมความเปนผูนําของผูบริหาร
หญิงที่สามารถผลักดันและบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตวัของ
ผูใตบังคับบัญชาเองทั้งความคิด ความเชื่อ คานิยมและโลกทัศนตางๆ และนําไปสูการปฏิบัติที่ทําให
องคการดีขึ้น หรือทําเพื่อองคการมากขึ้น 
  1.4   คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพเิศษ  หมายถึง  พฤติกรรมความเปนผูนําของ
ผูบริหารหญิงที่ใชบุคลิกภาพและความสามารถพิเศษ (Charisma) ของตนเปนเครื่องมือ กอเกิดอิทธิพล
ในการกระตุนใหเกิดแรงดลใจขึ้นแกผูตามใหอยากทําตามอยางที่ผูนําทาํ เพราะเกดิความเลื่อมใส
ศรัทธาตอตัวผูนํา เปนผูนําทีม่ีศิลปะในการพูดโนมนาวใจใหผูฟงมองเห็นภาพไดชัดเจน และเชื่อวา
ภาพในอนาคตที่ผูนําพูดถึงนั้นสามารถไปได ถารวมใจกันทําอยางที่ผูนําตองการ เปนนักคิด นักพดู
และนักวาดฝนถึงอนาคตที่เปนไปได  เปนผูนําแบบนีจ้งึกลาคิดกลาทํา กลาเปลี่ยนแปลง  กลาทาทาย
ตอส่ิงใหมๆ แมจะกระทบตอตําแหนงสถานภาพตนเองหรือคนอื่นก็ตาม ถาเชื่อวาสิ่งที่ทํานั้นทําให
สังคมหรือสวน รวมดีขึ้น 
 2.   บุคลากร หมายถึง ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
สายวิชาการ (สายสอน) สายสนับสนุน พนกังานมหาวิทยาลัย และพนักงานราชการ โดยในการวจิัย
คร้ังนี้นับรวมผูบริหารหญิงเปนประชากรและกลุมตวัอยางดวย 
 3.   ผูบริหารหญิง  หมายถึง  ผูนาํหนวยหรือผูบริหารเพศหญิง ของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร ที่มีหนาที่หรือรับผิดชอบในตําแหนงระดับรองอธิการบดี ผูชวยรองอธิการบดี 
คณบดี ผูอํานวยการ ผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาบัน กองงาน หรือสํานักงานที่มีฐานะ
เทียบเทากอง รองคณบดี รองผูอํานวยการ  ผูชวยผูอํานวยการ  และรองผูอํานวยการสถาบัน กองงาน 
หรือสํานักงานที่มีฐานะเทียบเทากอง หัวหนาคณะวิชา หัวหนาภาควชิา หัวหนาสาขา หัวหนาแผนก
วิชา  หวัหนาแผนก  หวัฝาย  และหวัหนางาน 
 4.   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร หมายถงึ มหาวิทยาลัยที่เกิดจากการ 
แยกตัวและจดักลุมกันตามพืน้ที่  หรือภูมภิาคของกลุมวิทยาเขตตางๆ   โดยแยกตวัมาจากสถาบนั
เทคโนโลยีราชมงคล ภายใตการกํากับดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวง 
ศึกษาธิการ  ทีพ่ระบาทสมเดจ็พระเจาอยูหวัภูมิพลอดุลยเดชทรงลงพระปรมาภิไธย ในพระราชบัญญัติ
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มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และประกาศในราชกจิจานุเบกษา เพื่อใชบังคับเปนกฎหมายตั้งแต
วันที่ 19 มกราคม พ.ศ. 2548 ซ่ึงประกอบดวยวิทยาเขตตางๆ คือ  1) วิทยาเขตบพิตรจกัรวรรดิ์ 
กรุงเทพมหานคร  2) วิทยาเขตเพาะชาง (วทิยาลัยเพาะชาง) กรุงเทพมหานคร  3) วิทยาเขตศาลายา  
จังหวดันครปฐม  และ 4)  วทิยาเขตวังไกลกังวล  จังหวดัประจวบคีรีขันธ  ซ่ึงมีวิทยาเขตยอย 5 เขต  
มีบุคลากรของมหาวิทยาลัยโดยรวม 756 คน แบงเปน เพศหญิง จํานวน 391 คน และเพศชาย  จํานวน 
365 คน  
 5.   สถานภาพการทํางาน หมายถึง ตําแหนงหนาที่หรือบทบาทหนาที่ในการทํางานของ
บุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร โดยในงานวจิัยนีจ้ําแนกเปน 2 กลุมคือ 

      5.1 บุคลากร หมายถึง ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร  สายวิชาการ (สายสอน) สายสนับสนุน พนกังานมหาวิทยาลัย และพนักงานราชการ 

      5.2   ผูบริหารหญิง หมายถึง ผูนําหนวยหรือผูบริหารเพศหญิง ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ที่มีหนาที่หรือรับผิดชอบในตําแหนงระดับรองอธิการบดี ผูชวย
รองอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการ ผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถาบัน กองงาน หรือสํานักงาน
ที่มีฐานะเทยีบเทากอง รองคณบดี รองผูอํานวยการ ผูชวยผูอํานวยการ และรองผูอํานวยการสถาบัน 
กองงาน หรือสํานักงานที่มฐีานะเทยีบเทากอง หัวหนาคณะวิชา หวัหนาภาควิชา หวัหนาสาขา หวัหนา
แผนกวิชา  หวัหนาแผนก  หวัฝาย  และหวัหนางาน 
 6.   ประสบการณในการฝกอบรม  หมายถึง  ประสบการณหรือการผานการฝกอบรมการ
บริหารจัดการหนวยงานหรอืองคการ สถาบันฝกอบรม ดานการบริหารจัดการงานหรือภารกิจที่
รับผิดชอบ ไดแก การเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ ที่เปนหลักสูตรการเปนผูบริหารระดับตน 
ระดับกลาง  ระดับสูง หลักสตูรผูบริหารราชมงคลระดับสูง (รมส.)  หลักสูตรที่สัมพันธหรือเกี่ยวของ
ดานการบริหารจัดการงานหรือภารกิจที่รับผิดชอบ (ซ่ึงอาจเปนหลักสูตรวิชาชีพเฉพาะทางตางๆ ที่
สงเสริมใหเกดิการเรียนรูและการพัฒนาศักยภาพและความสามารถในการบริหารจดัการหนวยงาน
หรือองคการ เชน ผูตรวจสอบบัญชี การบริหารจัดการงบประมาณและระเบียบตางๆ ดานงบประมาณ 
การบริหารจัดการวัสดุครุภณัฑและระเบยีบตางๆ ดานครุภัณฑ การควบคุมคุณภาพชนิดตางๆ  การ
บริหารจัดการดานวิชาการ  การบริหารจัดการดานวิจัยพฒันาและฝกอบรม การบริหารจัดการดานการ
วางแผนและการกําหนดนโยบาย การบริหารจัดการดานงานกิจการนักศกึษา ฯลฯ)  ซ่ึงในการวิจัยคร้ัง
นี้จําแนกเปน  1) ผูที่เคยผานการฝกอบรม  และ 2) ผูที่ไมเคยผานการฝกอบรม 
 7.  การเห็นคณุคาในตนเอง (Self-esteem) หมายถึง ความรูสึกที่บุคคลมีตอความเชื่อมั่นใน 
ตนเอง รูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความสามารถ มีความสําคัญ และประสบความสําเร็จตอส่ิงที่ตน
คาดหวัง  ซ่ึงเปนปจจยัเชิงจติวิทยาทีเ่ปนลักษณะเฉพาะของบุคคล ไดแก ลักษณะทางกายภาพ  อายุ  



 14 

ความฉลาด  ความสามารถ  พื้นฐานการศึกษา  ผลงาน  ภาวะความรูสึก  คานิยม  ความปรารถนาและ
ความตองการของมนุษย  โดยจะรูสึกและแสดงออกถึงความสําคัญและคุณคาที่มีอยูในตนเอง และ
ตองการการยอมรับและยกยองจากบุคคลอื่น  โดยความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองมีความสัมพันธกับ
บุคลิกภาพของบุคคล มีความสําคัญตอการดํารงชีวิต และเปนพลังดานจิตใจที่ชวยใหบุคคลสามารถมี
ชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ  สําหรับในการศึกษาในครั้งนี้ใชวิธีการศึกษาดวยเครื่องมือ
ประเมินที่เปนแบบสอบถามเพื่อสํารวจความคิดเห็นแบบมาตรวัด 5 ระดับ ในการสํารวจความคดิเห็น
เกี่ยวกับการเหน็คุณคาในตนเองของผูบริหารหญิง  มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
 

กรอบแนวคดิและทฤษฎีท่ีใชในการวจิัย 
 ผูนําคือผูที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืนเพื่อใหการทาํงานบรรลุจุดหมายขององคการนั้น 
จะทําไดอยางไร ไดมีการวิเคราะหกันถึงอาํนาจ (Power) ซ่ึงมีความหลากหลายรูปแบบคือ อํานาจทีม่ี
ตามกฎหมาย อํานาจในการใหรางวัล อํานาจในการลงโทษ อํานาจในความเปนผูเชีย่วชาญ อํานาจใน
การมีขอมูลสารสนเทศ  และอํานาจเชิงอางอิง ซ่ึงมีการวิเคราะหวา อํานาจแตละรูปแบบนั้น สงผลตอ
ความมีพันธะผกูพัน การยอมรับ หรือการปฏิเสธ และแตกตางกันอยางไร โดยพบวา หากผูนําใช
อํานาจความเปนผูเชี่ยวชาญหรืออํานาจเชงิอางอิงสูงก็จะสงผลใหคนอื่นมีพันธะผูกพันหรือเกดิการ
ยอมรับที่จะทาํงานสูง แตหากใชอํานาจตามกฎหมาย อํานาจการใหรางวัล หรืออํานาจในการลงโทษ
สูงก็จะสงผลในทางตรงกันขาม เปนตน (วโิรจน สารรัตนะ. 2545: Online; citing Bartol; & others. 
1998)  โดยภาวะผูนํานั้น มิไดขึ้นกับลักษณะสวนบุคคลของผูนําที่มี แตจะขึ้นกับพฤติกรรมที่ผูนํานั้น
แสดงออกมากกวา จนถึงกับมีความพยายามศึกษาวิจัยเพือ่หาคําตอบวา ผูนําที่มีประสิทธิผล ควรมี
พฤติกรรมอยางไร เชน การศกึษาที่มหาวิทยาลัยไอโอวา ไดกลาวถึงพฤติกรรม 3 รูปแบบ คือ แบบ
อํานาจนยิม แบบประชาธิปไตยนยิม  และแบบอิสระเสรีนิยม ของ เทนเนนบัม; และชมิดท 
(Tannenbaum and Schmidt. 1973) ที่กลาวถึงคือ แบบเนนผูบริหารเปนศนูยและแบบเนนคนงานเปน
ศูนยกลาง และจากการศึกษาที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน ไดแบงภาวะผูนําออกเปน 2 รูปแบบเชนกัน คือ 
แบบมุงคนงานและแบบมุงงานหรือมุงการผลิต ที่มีขอสังเกตที่สรุปวา รูปแบบพฤติกรรมของผูนํา
ตางๆ ที่แบงเปนสองขั้วบนเสนตอเนื่องกนั ที่หมายถึงผูนําจะมพีฤติกรรมในสองขั้วนั้นอยางเปนระดับ 
(Degree) เมื่อมีพฤติกรรมในขั้วใดมากกจ็ะทําใหพฤติกรรมอีกขั้วหนึง่นอยลง ไมมผูีนําใดจะมี
พฤติกรรมในขั้วใดขัว้หนึ่งแบบขาวกับดํา หรือปนกันทั้งสองพฤติกรรมในระดับสูงเหมือนกนั  
เนื่องจากเปนพฤติกรรมที่ตรงขามกัน  ซ่ึงผลของการศึกษาของ มหาวทิยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ แบง
พฤติกรรมของผูนําเปน แบบมุงโครงสรางงานและแบบมุงความ สัมพนัธ โดยมิไดแบงอยูบนขั้วสอง
ขั้วที่ตอเนื่องกนั แตกลับแบงเปนสองมิติที่สัมพันธกัน และอธิบายสรุปไววา ผูนําสามารถมีพฤติกรรม
สูงหรือต่ําในพฤติกรรมทั้งสอง หรือสูงในพฤติกรรมหนึ่ง แลวต่ําในอีกพฤติกรรมหนึ่งขึ้นได (แตยังมี
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ขอสงสัยในพฤติกรรมที่สูง-สูงทั้งสองรูปแบบวา เปนไปไดหรือไม เพราะพฤติกรรมทั้งสองมีลักษณะ
ตรงขามกัน)  ซ่ึงตาขายภาวะผูนําของ เบลค และแมคเคนซี (Blake and McCanse)  ที่แบงเปน
พฤติกรรมมุงคนและพฤติกรรมมุงงานในลักษณะสองมิติ  ซ่ึงอธิบายรูปแบบพฤติกรรมผูนําได           
5 รูปแบบหลัก หรือรูปแบบยอย เปนตน  แตอยางไรก็ตาม แนวคดิของนักศึกษาวจิัยในระยะแรกนัน้ 
ตางมุงที่จะสรางสูตรสําเร็จรูปของพฤติกรรมผูนําที่สามารถจะนําไปใชไดทุกสถานการณ ตางพบวา 
ในโลกแหงความเปนจริงมิไดเปนไปดังที่คาดคิด เนื่องจากพฤติกรรมที่ใชไดดใีนทีห่นึ่งอาจใชไดไมดี
ในอีกทีห่นึ่งได นอกจากนีย้งัพบวา ในบางครั้งพฤติกรรมแบบมุงงานไดกอใหเกดิผลผลิตไดดีกวา
พฤติกรรมแบบมุงคนเสียอีก  ซ่ึงสามารถมีคําอธิบายในเชิงทฤษฎีที่สมบูรณขึ้นไดดวยทฤษฎีภาวะผูนํา
ของ ฟดเรอร (Fiedler) ทฤษฎีรูปแบบภาวะผูนาํเชิงปทัสฐานของ วรูม และเย็ทตัน (Vroom and 
Yetton)  ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ เฮนซี่  และบลานชารด (Hersey and Blanchard) และ
ทฤษฎีเสนทางและจุดหมายของ เฮาส และคณะ เปนตน ทาํใหเกิดแนวคดิและทฤษฎภีาวะผูนําตางๆ 
ซ่ึงจากงานวจิยัเกีย่วกับคุณลักษณะของผูนาํพบวา รูปแบบภาวะผูนําในอุดมคติของผูบริหารระดับ
อาวุโส ประกอบดวยการมีวสัิยทัศน ความ สามารถในการดตอส่ือสาร การสรางแรงบันดาลใจ และ
การเปนแบบอยาง  เปนองคประกอบหลักของภาวะผูนํา สวนผูบริหารระดับกลาง และระดับตน มี
ความนิยมในภาวะผูนําแบบคุณลักษณะพเิศษเปนอันดับแรก ถัดมาคือภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ 
สอดคลองกับสมมติฐาน (Clooison.  2005: บทคัดยอ) และจากการศึกษาความเหมาะสมของเพศ    
เพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําและบุคลิกภาพสวนบุคคลของหัวหนาภาควิชา 
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสหรัฐ อเมริกา พบวา 1) ภาวะผูนําแบบเปลีย่นผานโดยรวมและรายดาน  
มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับความเปนเพศหญิง และ 2) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
(Transaction) โดยรวมและรายดาน มีความ สัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับความเปนเพศชาย เมื่อทดสอบ
หาคาสหสัมพันธขององคประกอบ 8 ดาน พบวา ดานการใหรางวัลที่มคีวามสัมพันธกับประเดน็ความ
เปนเพศชายอยางมีนัยสําคัญ และพบวา การประเมินบุคลิกภาพของตวัเองของกลุมตัวอยางไมมี
ความสัมพันธกับการรับรูถึงภาวะผูนําของตน (Hite. 2005: บทคดัยอ)  ขณะเดียวกนั วัฒนธรรมเปน
ปจจัยที่มีผลตอการรับรูภาวะผูนําและคานยิมทางวัฒนธรรมของแตละชาติ สามารถอธิบายการรับรู
ของกลุมตัวอยางไดในระดับหนึ่ง รวมถึงปจจัยอ่ืนๆ ไดแก เพศ อายุ จํานวนปของการทํางาน และ
ตําแหนงในองคการ มีอิทธิพลตอการรับรูในแตละวัฒนธรรม ซ่ึงผลการทดสอบเปรียบเทียบกลุม
ตัวอยางโดยการสังเกตการณ พบวา เม็กซิโกและสหรฐัอเมริกาไมมคีวามแตกตางอยางมีนัยสําคญั 
เพราะ 2 ประเทศมีวัฒนธรรมคลายคลึงกัน อีกทั้งการรับรูตอภาวะผูนําแบบอื่นของแตละวัฒนธรรม 
มีความสําคัญ ซ่ึงประเด็นสุดทายคือ กลุมตวัอยางไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ ในการรับรูตอ
องคประกอบความกลาเสี่ยงของภาวะผูนํา (Navarro. 2005: บทคัดยอ) 
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 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยจึงมคีวามสนใจศกึษาความคิดเหน็ของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ที่มีตอคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิงนั้น มีคุณลักษณะอยางไร 
และศึกษาถึงตัวแปรและปจจยัทางจิตวิทยาที่มีความสัมพนัธกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรอยางไร  โดยมีกรอบแนวคิดในการศกึษาดังภาพ 
ประกอบ  1  2  และ  3 
 

        ตัวแปรตน   ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดที่ใชในการศกึษาคุณลักษณะของผูบริหารหญิงมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร ตามความคิดเหน็ของบุคลากร   

 
  ตัวแปรตน   ตัวแปรตาม 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

ภาพประกอบ  2  กรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษาคุณลักษณะของผูบริหารหญิง  มหาวทิยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ตามความคิดเห็นของผูบริหารหญิง   

สถานภาพ 
1.  เพศ 
2.  ระยะเวลาในการทํางาน 
3.  ระดับการศกึษา 
4.  กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จ 
     การศึกษาในระดับปริญญาตรี 
5.  สถานภาพการทํางาน 

คุณลักษณะของผูบริหารหญิง 
1.  คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน 
2.  คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน 
3.  คุณลักษณะผูนําแบบเปลีย่นแปลง 
4.  คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 

สถานภาพ 
1.  ระยะเวลาในการทํางาน 
2.  ระดับการศกึษา 
3.  กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการ  
     ศึกษาในระดับปริญญาตรี 
4.  ประสบการณในการฝกอบรม 

คุณลักษณะของผูบริหารหญิง 
1.  คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน 
2.  คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน 
3.  คุณลักษณะผูนําแบบเปลีย่นแปลง 
4. คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 
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  ตัวแปรตน              ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ  3  กรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษาความสัมพันธระหวางการเห็นคุณคาในตนเองกับ

คุณลักษณะของผูบริหารหญิง  ตามความคิดเห็นของผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     
ราชมงคลรัตนโกสินทร   

 

สมมติฐานในการวิจัย 
 1.   บุคลากรเพศชายและเพศหญงิ  มีความคิดเห็นตอคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  เปนรายดานแตกตางกัน 
 2.   บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน  มีความคิดเหน็ตอคุณลักษณะผูนําของ
ผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  เปนรายดานแตกตางกัน 
 3.   บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกัน  มีความคิดเห็นตอคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  เปนรายดานแตกตางกัน 
 4.   บุคลากรที่สําเร็จการศึกษาในสาขาวิชาตางกัน  มีความคดิเห็นตอคณุลักษณะผูนําของ
ผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  เปนรายดานแตกตางกัน 
 5.   บุคลากรที่มีสถานภาพการทาํงานตางกัน  มีความคิดเหน็ตอคุณลักษณะผูนําของ
ผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  เปนรายดานแตกตางกัน 
 6.   ผูบริหารหญิงที่มีระยะเวลาการในทํางานตางกัน  มีความคิดเหน็ตอคณุลักษณะผูนําของ
ผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  เปนรายดานแตกตางกัน 
 7.   ผูบริหารหญิงที่มีระดับการศกึษาตางกนั  มคีวามคิดเหน็ตอคุณลักษณะผูนําของ 
ผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  เปนรายดานแตกตางกัน 
 8.   ผูบริหารหญิงที่สําเร็จการศึกษาในสาขาวชิาตางกัน  มีความคิดเห็นตอคุณลักษณะผูนํา
ของผูบริหารหญิง มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  เปนรายดานแตกตางกัน 

ผูบริหารหญิง 
การเห็นคณุคาในตนเอง 

คุณลักษณะของผูบริหารหญิง 
1.  คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน 
2.  คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน 
3.  คุณลักษณะผูนําแบบเปลีย่นแปลง 
4. คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 
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 9.   ผูบริหารหญิงที่มีประสบการณในการฝกอบรมตางกัน มีความคิดเหน็ตอคุณลักษณะ
ผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  เปนรายดานแตกตางกัน 

  10.  การเห็นคณุคาในตนเองของผูบริหารหญิง  มีความสัมพันธกับคุณลักษณะผูนําของ
ผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
 
 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดศกึษาเอกสารและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ  โดยมีหวัขอเร่ืองที่
ศึกษาดังนี ้
 1.  ความหมายของผูนํา 
 2.  ทฤษฎีและแนวคดิเกีย่วกบัผูนําแบบตางๆ 
 3.  เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของกับภาวะผูนํา 
 4.  แนวคดิทางดานวิทยาศาสตรและทางดานสังคมศาสตร 
 5.  แนวคดิทางดานความรูความสามารถและระดับการศกึษา 
 6.  บทบาทผูนําสตรี 
 7.  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัการเห็นคณุคาในตนเอง 
 

ความหมายของผูนํา 
ความหมายของคําวา ผูนํานัน้ มีนักวิชาการตางๆ ไดอธิบายและใหความหมาย ที่สามารถสรุป

ความหมายไดวา ผูนํา หมายถึง ผูที่สรางอิทธิพล สรางแรงจูงใจตอผูใตบังคับบัญชา  เพื่อจะกอใหเกิด
ความหมาย ความพยายามในการดําเนินงานใหบรรลุถึงวัตถุประสงครวมกัน เปนบุคคลตามที่มีอิทธิพล
หรือมีอํานาจเหนือคนในกลุม มีหนาที่ในความสัมพันธทีม่ีตอผูใตบังคับ บัญชาในสถานการณตางๆ 
หรือมีบทบาทสําคัญในการนํากลุมไปสูความสําเร็จตามเปาหมายในการทํางาน ผูนําอาจเปนคนๆ 
เดียวกับผูบริหารหรือไมก็ได ดังนั้น ในกลุมหรือองคการหนึ่งๆ อาจมีผูนําหลายคนนอกเหนือไปจาก
ผูบริหารหรือหัวหนา ซ่ึงเปนผูนําโดยตําแหนง จากการแตงตั้ง เลือกตัง้หรือไดรับการยกยองเปนแกนนํา
ในกลุม มีตําแหนงสูงกวาคนอื่นในกลุม มีอิทธิพลตอการกระทําใดๆ ของกลุมชนสวนใหญช่ืนชมและ
ยอมรับนับถือ และเปนสัญลักษณของกลุมหรือองคกร มีบุคลิกลักษณะที่ทะมัดทะแมง แข็งขัน ไมอยู
นิ่ง มีอํานาจดงึดูดใจผูอ่ืน  คลองแคลววองไว  ราเริงเบิกบาน  มองผูอ่ืนอยางตรงๆ  ไมเหยยีดหยามผูอ่ืน 
ไมแสดงความหวาดกลัวออกมา ไมวาจะเปนคําพูดหรือการกระทํา และความคิดเหน็ (นิพนธ  ศศิธร. 
2523; สุวิน สุขสมกิจ. 2524; อุทัย  หิรัญโต.  2524;  พัฒนา  สงวนกล่ําจิต. 2526; สุเมธ  เตียวอิศเรศ. 
2527; ไชยวฒัน  พึ่งวิชัย  และประสิทธิ์   พึง่วิชัย. 2539; สมยศ  นาวกีาร. 2539; นพพงษ  บุญจิตรดลุย. 
2540; ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  2541; และ จินตนา  อะทะไชย. 2544)   

นอกจากนี้ เริงชัย  หมื่นชนะ (2544)  ไดใหความหมายของ ผูนํา (Leader) วา หมายถึงบุคคลที่
ถูกแตงตั้งขึ้นมาหรือไดรับการยกยองขึ้นมาใหเปนหวัหนา มีความสามารถชักนําผูใตบังคับบัญชา หรือ
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กลุมชนใหดําเนินไปในทิศทางใดทางหนึ่ง อาจดีหรือไดช่ัวก็ได  ซ่ึงถาหากชักนําไปในทางที่ถูกที่ควร
เรียกวา ผูนําไปในทางดี (Positive Leader)  ถานําไปในทางที่ไมถูกตอง การกระทํานัน้ขัดตอระเบยีบ
ประเพณีของสังคมเรียกวา ผูนําแบบนิเสธ (Negative Leader)  ซ่ึงผูนํานั้นสามารถใหความหมายได 4 
ประการดังนี้คอื  1) ผูนําคือ ผูที่เขาไปบริหารสํานักงานหรือองคการ  มีตําแหนงเปนหัวหนาของ
หนวยงานสวนนั้นๆ เปนบคุคลที่ดําเนินการหรือพัฒนากลุมนั้นเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามหนาที่
หนวยงานนั้นๆ ที่ไดตั้งไว  2) ผูนําคือ บุคคลที่สามารถกําหนดจุดมุงหมายหรือแนวทางการของกลุม
เปนจุดศนูยรวมของกลุม เปนที่ไวเนื้อเชื่อใจของกลุม สมาชิกทุกคนในกลุมใด ใหความรวมมือ เปน
ผูนําที่มีอุดมคติทํางานเพื่อสมาชิกของกลุมมีจิตวิญญาณอทุิศตนเพื่อกลุม  3) ผูนําคือ ผูที่สมาชิกในกลุม
เลือกขึ้นมา  โดยวิธีการตางๆ เชน การสมัคร การคัดเลือก การสรรหา สมาชิกจะหยอนบัตรลงคะแนน
ใหแกบุคคลใดบุคคลหนึ่งทีเ่ห็นสมควร เชน ในประเทศไทยไมวาจะเปนการเลือกสมาชิกวุฒิสภา หรือ
สมาชิกสภาผูแทนนัน้ การหยอนบัตรใชวิธีคนเดยีวเลือกหยอนบัตรไดเบอรเดียว 4) ผูนําคือบุคคลที่มี
ประสบการณ มีอํานาจหรือมอิีทธิพลเหนือสมาชิกของกลุมในดานความคิด การกระทํา การพูด ดาน
ทรัพยสินเงินทอง ยศศักดิ์ เปนตน สมาชกิจะยอมรับในประสบการณ อํานาจหรืออิทธิพลของผูนําคน
นั้น  และพรอมที่จะปฏิบัติตาม ยอมรับและใหความรวมมือ สําหรับในเรื่องของอิทธิพลของผูนําที่มีตอ
สมาชิก เปนอทิธิพลทางดานความคิดทีแ่สดงออกมา มีความสัมพันธระหวางสิ่งแวดลอม และ
บุคลิกภาพของผูนําที่สามารถจะอธิบายถึงสถานการณที่เกิดขึ้นในสิ่งแวดลอมนั้นๆ ที่ทําใหสมาชกิเมื่อ
ไดฟงความคดิเห็นแลวอยากเขาไปมีสวนรวมโดยการสมัครใจ   ซ่ึงประเด็นที่เปนหวัใจคือ การสรางคน
ไปสูผูนํา เพราะผูนําที่มีประสิทธิผลสามารถทําใหองคการประสบความสําเร็จได ภาวะผูนําจึงเปนปจจัย
หลักขององคกร แตส่ิงที่องคกรสวนใหญกังวลอยูคือ เร่ืองเกี่ยวกับความสามารถในการสรางภาวะผูนํา
ที่มีศักยภาพทีส่ามารถนําองคกรไปสูการเปลี่ยนแปลง และการกาวไปขางหนาอยางมั่นคง (พรทิพย  
อัยยิมาพนัธ. 2547: 65)  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ วิภาดา คุปตานนท (2544: 237)   
 ดังนั้น จึงอาจสรุปความหมายและความสําคัญของผูนําไดวา หมายถึงบุคคลที่ริเร่ิมหรือ 
ส่ิงเสริมใหมีการเปลี่ยนแปลงการกระทําของกลุมอยางมปีระสิทธิภาพ   เปนผูที่สนับสนุน สงเสริม 
การมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุมใหดําเนินไปไดดวยดี  โดยพฤตกิรรมสวนตัวของผูนําจะ 
ชักนํากจิกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (Shared Goal) โดยผูนํามีองคประกอบที่สําคัญ 
ในการปฏิบัติงานคือ 1) มีวิสัยทัศนที่ชัดเจน (Articulate Appealing Vision) คือมีความคิดริเร่ิมที่
เหมาะสมวา เพราะธุรกิจควรมีเปาหมายในลักษณะกวางขวางและความตองการในอนาคตอยางไร  
นั่นคือมีวิสัยทศันที่แสดงออกอยางชัดเจนและเหมาะสม  2) เพิ่มความผูกพันใหกับผูตาม(Increase  
Follower Commitment) สามารถสรางความผูกพันใหกับผูตาม ทําใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชามี 
สวนรวมปฏิบตัิภารกิจ และมีความเคารพนับถือในตัวผูนํา  3) สามารถเพิ่มความพยายามของผูตาม  
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(Increase Follower Effort)  ผูนําตองมีการจูงใจ การสรางขวัญและกําลังใจดวยการสงเสริมใหผูตาม
หรือผูใตบังคับบัญชาใหไดผลดี ซ่ึงจะทําใหเกิดประสิทธิผลในการทํางาน  4) เพิ่มคุณภาพและเพิม่
ผลผลิต (Increase Quality and Productivity) ผูนําตองมีความสามารถในการพัฒนาสินคาหรือบริการที่
สามารถตอบสนองความตองการของลูกคาใหดีขึ้นเรื่อยๆ อยูตลอดเวลา และสามารถเพิ่มปริมาณและ
คุณภาพของการทํางานในผลผลิต (Outputs)  จากการใชทรัพยากรนําเขาที่มีอยู (Inputs)  
 เนลสัน; และควิค (Nelson; & Quick. 1997: 346)  ไดใหความหมายของ ภาวะผูนํา 
(Leadership) วา หมายถึงกระบวนการในการแนะแนวและนําทางพฤติกรรมของคนในสภาพของ 
การทํางาน  และ กิบสัน, อิวานเซวิช;  และดอนเนลลี (Gibson, Ivancevich; & Donnelly. 1997: 272)  
ไดอธิบายถึงภาวะผูนํา (Leadership) ในมุมมองเชิงปฏิสัมพันธระหวางกนัของสมาชิกในกลุม โดยมี
ผูนําเปนตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เปนบคุคลที่มีอิทธิพลตอบุคคลในกลุม ภาวะผูนาํจึงเกีย่วของกบั
การใชอิทธิพลและปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เปนตัวแทนของการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอ
พฤติกรรม และการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอื่นในกลุม ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลงนั้น ตองมุงไปสูการ
บรรลุเปาหมายของกลุมดวย  สอดคลองกับแนวคดิของ ดูบริน (DuBrin.1998: 2,431); โยค (Yukl. 
1998: 2, 7); ดาฟท (Daft. 1999: 5–6); รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 11–13); มนัส  บญุประกอบ  
(2545: 212–213)  และ พรทิพย  อัยยิมาพนัธ (2547: 68)  ซ่ึง ดาฟท (Daft. 1999: 9) ไดเปรียบเทยีบความ
แตกตางระหวางแนวคดิแบบดั้งเดิมและแนวคิดแบบใหมที่เกี่ยวกับภาวะผูนํา  อธิบายตามตาราง 1 
 
ตาราง  1  แนวคิดแบบดั้งเดิมและแนวคิดแบบใหมที่เกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 

ผูนําแบบดัง้เดมิ (Old Paradigm) ผูนําแบบใหม (New Paradigm) 
1. ยุคอุตสาหกรรม (Industrial Age) 
2. ยึดถือความคงที่ (Stability) 
3. เปนผูนําที่ชอบควบคุม (Control) 

 
4. มุงการแขงขัน (Competition) 
 
5. มุงวัตถุนิยม (Things) 
 
6. ความเปนรูปแบบเดยีวกนั 
   (Uniformity) 

1. ยุคขอมูลขาวสารสารสนเทศ (Information Age) 
2. ยึดถือการเปลี่ยนแปลง (Change) 
3. เปนผูนําที่กระจายอํานาจหรือมอบอํานาจ 
     (Empowerment formal leader) 
4. มุงความรวมมือจากผูใตบงัคับบัญชา  
    (Collaboration) 
5. มุงที่บุคคลและความสัมพันธอันดีระหวางกัน 

(People and Relationships) 
6. มุงความหลากหลาย (Diversity) 
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 นอกจากนี ้รอบบินส; และโคลเธอร (วิรัช  สงวนวงศวาน. 2547; Robbins; & Coulter. 2003) 
ไดกลาวถึง ประเด็นที่สําคัญในเรื่องความเปนผูนํา (Contemporary Issues in Leadership)  ไวในประเด็น
ตางๆ  5 ประเด็นคือ  1) ผูนํากับอํานาจ (Leaders and Power) โดยผูนําสามารถไดอํานาจจากแหลงตางๆ 
5 แหลง ไดแก (1) อํานาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) ซ่ึงก็คืออํานาจหนาที่ (Authority) หรือ
อํานาจที่ไดมาพรอมกับหนาที่ความรับผิดชอบในงาน  (2) อํานาจบังคบั (Coercive Power) ที่สามารถ
ลงโทษหรือควบคมุผูใตบังคับบัญชาได ผูบริหารโดยทั่วไปนั้นจะมีอํานาจแบบนี้ในระดับหนึ่ง ซ่ึงทําให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความยําเกรง  (3) อํานาจในการใหรางวัล (Reward Power) คือสามารถให
ผลประโยชนตางๆ แก ผูใตบังคับบัญชา เชน เงิน คําชมเชย ใหเล่ือนตําแหนง มอบหมายงานที่พอใจ
และใหมิตรภาพ ฯลฯ  (4) อํานาจของผูนําทีเ่ปนผูเชี่ยวชาญ (Expert Power) คือมีทักษะหรือความรูพิเศษ
ที่คนอื่นไมมี เชน เปนผูเชี่ยวชาญดานคอมพิวเตอรหรือเทคโนโลยีพิเศษ ซ่ึงผูนําในลกัษณะนีจ้ะมี
อิทธิพล และเปนที่ยําเกรง เกรงใจและงองอนของหนวยงานหรือองคการ และ (5) อํานาจจากความ
เล่ือมใสศรัทธาของผูอ่ืน (Referent Power) คือเปนลักษณะของผูนําแบบคุณลักษณะพิเศษหรือผูนําที่มี
บารมี ซ่ึงผูนําที่มีประสิทธิภาพโดยสวนใหญจะไดอํานาจจากหลายๆ แหลง เพื่อใหผูใตบังคับ บัญชา
ปฏิบัติตาม  2) การสรางความไววางใจ (Creating a Culture of Trust)  โดยผูใตบังคับ บัญชาหรือผูตาม
ทั้งหลายนั้น มกัจะตองการผูนําที่มีความนาเชื่อถือ (Credibility) และนาไววางใจ (Trust) ความนาเชือ่ถือ
ของผูนําจะเกดิไดจากการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาใน 3 เร่ือง ไดแก (1) Honesty ความซื่อสัตยของตัว
ผูนํา ซ่ึงถือวาเปนคุณสมบัตทิี่สําคัญที่สุด (2) Competence มีความรูความสามารถในเรื่องตางๆ และ  
(3) Inspire  มีความสามารถถายทอด กระตุน ปลุกเรา หรือผลักดัน ความคิดและการปฏิบัติใหกับผูตาม
หรือผูใตบังคับบัญชา    
 สําหรับความนาไววางใจ (Trust) นั้น หมายถึงการที่ผูตามมีความเชื่อวา ผูนํามีความมั่นคง  
มีคุณสมบัติเหมาะสมกับความเปนผูนําและมีความสามารถในการเปนผูนําสูง ซ่ึงความนาไววางใจ  
มีองคประกอบที่สําคัญ 5 องคประกอบคอื (1) Integrity คือมีความซื่อตรงและอยางมั่นคง ไดแก   
การยึดถือหลักคุณธรรม  ความซื่อสัตย  ความมั่นคง  และความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั (2) Competence 
คือมีทักษะทั้งในงานและมนษุยสัมพันธ ไดแก มีความสามารถ มีความชํานาญ มีประสบการณ  และ
คุณสมบัติที่เหมาะสมและพยีงพอที่จะใชในการทํางานและมนุษยสัมพนัธ (3) Consistency คือมี
ความสามารถในการพยากรณ และมวีิจารณญาณในการแกไขปญหาไดดีเสมอ  และไดอยางสอดคลอง
และเหมาะสม  (4) Loyalty  คือมีความผูกพันและมีความเต็มใจที่จะปกปองผูใตบังคบับัญชาทั้งกาย 
และจิตใจ  และ  (5) Openness คือ การเปดรับ รับฟง รวมมือ และการใหโอกาสแกผูใตบังคับบัญชา 
ในการมีสวนรวมและการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารตางๆ กับผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา  
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 นอกจากนี้ รอบบินส และโคลเธอร  (Robbins, S.P. and Coulter, M.) ยังมีขอแนะนําที่จะให
ผูนําสามารถสรางความนาไววางใจ (Trust) ใหเกิดขึ้นกับผูใตบังคับบัญชา ไดแก (1) Practice Openness  
คือการตัดสินใจ  การปฏิบัติและการดําเนนิงานอยางโปรงใส เปดเผย  และไมมวีาระซอนเรน    
(2)  Be Fair  คือการใหความเปนธรรมแกผูใตบังคับบัญชา (3) Speak Your Felling   คือ  การพูด  หรือ
การแสดงออกของความรูสึกที่แทจริง  ไมเสแสรง (4) Tell the Truth  คือการบอกหรอืการพูดความจริง
กับผูใตบังคับบัญชา  แมจะเปนเรื่องในทางลบ (5) Show Consistency คือการแสดงศกัยภาพและ
ความสามารถอยางเปนปกตหิรือสม่ําเสมอ และอยูในรองในรอย  ไมปรับเปลี่ยนตลอดเวลา (พล้ิว 
ไปตามสถานการณ)  (6)  Fulfill Your Promises  คือการใหความสําคญักับการรักษาพันธะและคํามั่น
สัญญากับผูใตบังคับบัญชา (7) Maintain  Confidences  คือการเก็บและรักษาความลับของผูใตบังคับ 
บัญชา    และ (8)  Demonstrate Competence คือการแสดงศักยภาพและความสามารถในดานตางๆ  
ตลอดจนการพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในดานตางๆ อยางตอเนื่อง 3) การเพิ่มอาํนาจให
ผูใตบังคับบัญชา (Leading Through Empowerment) เนื่องจากในภาวะของการแขงขันที่เกิดขึน้สูงมาก 
ทําใหผูบริหารมีแนวโนมที่จะเพิ่มอํานาจใหกับผูใตบังคบับัญชา ซ่ึงการใหอํานาจ (Empowerment)  
กับผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจมีอยูในทุกกจิกรรมในองคกร เชน การจัดทํางบประมาณ การจัด
ภาระงาน  การควบคุมสินคาคงคลัง  และการแกไขปญหาคุณภาพสินคา เปนตน โดยเหตุผลที่มีการมอบ
อํานาจหนาที่ใหผูปฏิบัติงานมากขึ้นนั้นมีอยู 2 ประการคอื  (1) การตัดสินใจในองคการธุรกิจจําเปนตอง
มีความรวดเร็วมากขึ้น การมอบหมายใหผูปฏิบัติงาน ซ่ึงมีความรูความเขาใจในงานทีป่ฏิบัติเปนอยางดี
ยอมบังเกิดผลดีดวย  และ  (2) หนวยงานหรือองคการธุรกิจตางๆ ในภาวะเศรษฐกจิปจจุบันลวนประสบ
ปญหา ตองมีการปรับลดขนาดกิจการ (Downsizing) กัน   ทําใหผูบริหารมีชวงของการบังคับบัญชา 
(Span of Control) กวางขึ้น จึงตองมีการมอบอํานาจใหผูปฏิบัติงานชวยตัดสินใจมากขึ้นกวาในอดตี  
4) เพศกับความเปนผูนํา (Gender and Leadership) จากการศึกษาเกีย่วกบัเพศและความเปนผูนํานั้น 
สามารถสรุปไดวา ผูชายและผูหญิงมีรูปแบบของความเปนผูนําแตกตางกัน ผูนําเพศหญิงจะมีความเปน
ประชาธิปไตยคือ ใหโอกาสผูใตบังคับ บัญชาในการมสีวนรวมมากกวา มีการแลกเปลี่ยนขอมูลและ
ความเหน็กับผูใตบังคับบัญชา และใหความสําคัญกับคุณคาของผูใตบังคับบัญชามากกวา และใชความมี
มนุษยสัมพนัธ และความเปนผูนําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงกับผูใตบังคับบัญชาแบบ Tranformational คือ
ทั้งกายและใจของพนักงาน แตในสวนผูนาํเพศชายจะเนนความเปนผูนําแบบใชอํานาจ (Directive)  เนน
คําสั่งและการควบคุมมากกวาผูนําเพศหญิง ชอบใชอํานาจตามหนาทีห่รืออํานาจที่เปนทางการ (Formal 
Position Authority)  และเปนผูนําการเปลีย่นแปลงแบบ Transactional ที่นิยมรูปแบบการจูงใจโดยให
รางวัลและการลงโทษตอผูปฏิบัติงานไมดี  และถึงแมวา ในงานวิจยัสวนใหญจะยืนยันวา  ผูบริหารเพศ
ชาย หรือเพศหญิงมีประสิทธิภาพการบริหารงานไมแตกตางกัน แตเมื่อมีการประเมินโดยเพื่อนรวมงาน 
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ผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา พบวา ผูนําเพศหญิงจะไดคะแนนสงูกวา  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา ใน
ปจจุบันหนวยงานหรือองคการธุรกิจตางๆ มีการยืดหยุนในเรื่องตางๆ มากขึ้น ไมยดึโครงสรางหรือสาย
การบังคับบัญชา การทํางานตองอาศัยความรวมมือ ความไววางใจ (Trust) ระหวางผูนําและผูปฏิบัติงาน  
ความรวมมือในการแลกเปลีย่นขอมูลขาวสาร การประสานงาน และการใชทีมงานแบบ Cross 
Functional  จงึเปนงานที่มีความเหมาะสมกบัผูนําเพศหญงิ ที่มีทักษะการเจรจาตอรอง (Negotiations)  
ดีกวา  เพราะผูนําเพศหญิงมกัไมมุงที่จะแพหรือชนะ เปนหลักเหมือนผูนําเพศชาย แตอยางไรก็ตาม
รูปแบบของผูนําจะไมมี One Best Leadership Style for All Situation หรือรูปแบบการบริหารงานที่ดี
ที่สุด ผูนําเพศหญิงอาจเหมาะสมกับบางสถานการณและอาจไมเหมาะสมในบางสถานการณ  อีกทัง้ผูนํา
สามารถปรับรูปแบบการเปนผูนําของตนในแตละสถานการณไดเชนกนั  ดังนั้น เร่ืองของเพศกับความ
เปนผูนํา จึงเปนภาพที่คอนขางที่จะโนมเอยีงไปในทาง (Tendency) ที่จะเปนเชนนั้น  5) รูปแบบของ
ผูนําในแตละวฒันธรรม (Leadership Styles and Different Cultures) ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะไมใช
รูปแบบความเปนผูนํา 
 ดังนั้น ผูนําในชาติตางๆ จึงมีรูปแบบแตกตางกันไป เชน ผูนําชาวเอเชยีจะตองมีความสามารถ 
ในการตัดสนิใจ  การสื่อสาร  และการใหความชวยเหลือ หรือสนับสนุนแกผูใตบงัคบับัญชา  เนื่องจาก
วัฒนธรรมประจําชาติมีอิทธพิลตอรูปแบบความเปนผูนํา เพราะวฒันธรรมจะหลอหลอมความคิด  
การประพฤตปิฏิบัติ และการกระทําของผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชา จึงทําใหผูตามหรือ
ผูปฏิบัติงานในแตละวัฒนธรรมมีความคาดหวังตอผูนําที่แตกตางกัน ผูนําในประเทศเกาหลีจะถูก
คาดหมายหรือคาดหวังจากผูใตบังคับบัญชาวา จะมีรูปแบบผูนําแบบบดิาปกครองบุตร ผูนําในชาติ
อาหรับจะตองไดรับการรองขอกอน  จึงจะใหความเมตตาปราณีแกผูใตบังคับบัญชา เพราะมิฉะนัน้ 
จะถูกมองวา เปนผูนําที่มีความออนแอ และผูนําชาวญี่ปุนจะตองออนนอมถอมตนและพูดนอย เปนตน 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ภิญโญ สาธร (2516 อางถึงใน สมพิศ นนัทสิริพร. 2545) สมพงษ เกษมสิน 
(2523); นพพงษ  บุญจิตราดลุย (2527); จินตนา  สังขอยุทธ (2543);  และ รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 
26–27) 

 คุณสมบัติของผูนํา 

 ไวท (DuBrin. 1998: 80-82;  citing  White. 1964 )  ไดกลาววา  คณุสมบัติของผูนําที่ยอมรับ
กันทั่วไปนั้นจะประกอบดวย 1)  พลังกายและพลังจิต (Energy) ผูนําตองเปนผูที่มีพลังกายสมบูรณ
แข็งแรง สามารถทํางานหนกัได   และมีพลังใจแข็งแรงทนทานตองานตองานในหนาที่ ไมหวั่นไหว  
พรอมที่จะตอสูกับอุปสรรคทั้งปวง  และตามติดงานทุกเวลาไมส้ินสุด   2) ความมั่นคงทางอารมณ 
(Emotional Stability)  ผูนําจะเปนผูมีวฒุิภาวะทางอารมณ  ไมมีอคติตอลูกนอง  มคีวามเสมอตนเสมอ
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ปลาย  เคารพตอหนาที่  มีความเขาใจลูกนอง ปรับตัวเขากับสังคมได  มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง  
พรอมที่จะเผชญิสถานการณตางๆ อยางทรนง  3) ความรูดานมนษุยสัมพันธ (Knowledge of Human 
Relation) ผูนําควรมีความรูความเขาใจในตวัผูใตบังคับบญัชา ตลอดจนสัมพันธภาพ เจตคติ ความรู 
ความสามารถของผูใตบังคับบัญชาใหดีที่สุด  เพราะงานอยางหนึ่งของผูนําคือ การพัฒนาบุคคลนั่นเอง   
4)  ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน (Empathy)  ผูนําควรจะเปนผูรูจักเอาใจเขาใสใจเรา  รูวาคนอื่นเขาคิด
อยางไร  และเคารพในตัวคนอื่น  ตลอดจนเคารพในสิทธิและความคิดเห็นของเขาดวย  5) จุดมุงหมาย
ในการทํางาน (Objectivity) ผูนําควรเปนผูมีจุดมุงหมายที่แนชัดในการทํากิจกรรมตางๆ  6) แรงจูงใจ
สวนตน (Personal  Motivation) ผูนําควรเปนผูที่มีความปรารถนาอันแรงกลาในการที่จะทํางานให
สําเร็จ  โดยทีค่วามปรารถนานั้นเกดิจากแรงขับภายในตวัผูนําเอง  เชน  มีความอดทน  เต็มใจทีจ่ะ
ทํางานหนกั มคีวามกระตือรือรน เปนตน ทั้งหลายในตัวผูนํา จนมีผูรูหลายทานไดกลาวไววา ไมมกีาร
ทํางานสําคัญใดๆ ที่จะประสบผลสําเร็จไดโดยปราศจากความกระตือรือรน  7) มีทักษะในการ
ติดตอส่ือสาร (Communicative Skill)  เปนผูที่สามารถพูดและเขยีนเรื่องตางๆ ไดเปนอยางดี สามารถ
สรุปความคิดของคนอื่น และสามารถหยิบประเด็นสําคัญจากคําพูดของคนอื่นๆ ไดดี ผูนําจะตอง
สามารถหาวิธีการติดตอ ส่ือสารในการโนมนําผูอ่ืนได และตองสามารถใชประโยชนจากการ
ติดตอส่ือสารในการทําความเขาใจกลุมและความตองการของกลุมได 8) ความสามารถในการสั่งสอน
อบรม (Teaching Ability)  ผูนําเปนผูที่สามารถสั่งสอนและแนะนําคนอื่นไดดี  ซ่ึงมกัจะมีคํากลาวที่คน
มักพูดอยูเสมอวา ผูนําที่ดีคอืครูที่ดี  ทั้งนี้เพราะวา การสั่งสอนอบรมเปนวิธีพัฒนาคนที่ดีที่สุดวิธีหนึง่  
9) ทักษะทางสังคม (Social Skill)  ผูนําเปนผูที่เขาใจบุคคลอื่น  และรูจกัจุดเดน จดุดอยของเขาดวย  
ผูนําจะตองสามารถทํางานรวมกับคนทัว่ไปและควบคุมตัวเอง เพื่อทีจ่ะไดรับความเชื่อมั่นและความ
จงรักภกัดีตอคนเหลานั้น และ 10) สมรรถภาพทางเทคนคิ (Technical Competence) ผูนําควรเปนผูที่
สามารถรวบรวมหลักการตางๆ มาใชทํางานใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด ไดแก ความสามารถในการวางแผน  
การจัดองคกร  การมอบอํานาจหนาที่  การวิเคราะหงาน  การแสวงหาคําแนะนํา  การตัดสินใจ  การ
ควบคุมงานและการแสวงหาความรวมมือจากฝายตางๆ เปนตน  ซ่ึง ซาดท (DuBrin. 1998: 80-82; 
citing Stadt. 1973)  ไดสรุปลักษณะผูนําทีด่ีไววา 1)  คํานึงถึงมาตรฐานในการทํางาน  2)  เปนที่พึง่ 
ของคนอื่น  หรือพึ่งพาอาศัยได  3)  มีความกลา กลาที่จะคิด กลาที่จะเสีย่ง 4) มีความรับผิดชอบ  
5) มีความสามารถที่จะแบงงานใหผูอ่ืนชวยปฏิบัติ  6)  มีวินัยในตนเอง  7)  มีมโนภาพ หรือมี
จินตนาการ 8)  มีมนุษยสัมพนัธที่ดี   9)  มีความสามารถในการจดัรูปงาน หรือออกแบบระบบงาน  
และเขาใจระบบ 10) มีรางกายที่แข็งแรง และมีสุขภาพดี 11) มีสติปญญา และ 12) มีความสามารถใน
การตัดสินใจอยางมีเหตุผล   



 26 

 นอกจากนี้ ไดมีการศึกษาวิจยัเกีย่วกับประสิทธิผลของพฤติกรรมและทัศนคติของผูนําไวอีก 
ไดแก การศึกษาประสิทธิภาพของพฤติกรรมของผูนําที่มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Ohio State 
Leadership Studies) ที่มีวัตถุประสงคเพื่อพสูิจนประสิทธิภาพของภาวะผูนํา  ซ่ึงตอมาไดมีการศึกษา
เพิ่มเติมโดยการสํารวจผูใตบังคับบัญชาในการที่จะนาํมาอธิบายพฤติกรรมของผูนํา โดยการคัดเลอืก
เฉพาะตวัอยางที่ดีที่เกีย่วของกับหนาที่สําคญัของภาวะผูนํา และเปนการคัดเลือกตัวอยางมาจากฝาย 
การบริหาร ทั้งทางดานทหารและพลเรือน โดยแตละคนที่ถูกสํารวจนัน้จะถูกสอบถามถึงพฤติกรรม 
ของผูบังคับ บัญชา ซ่ึงจากการวิเคราะหผลของการสํารวจชี้ใหเห็นวา ผูใตบังคับบัญชาใหความเห็น
เกี่ยวกับพฤตกิรรมของผูนําออกเปน 2  มิติ   ดังภาพประกอบ  4 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพประกอบ 4   ลักษณะพฤติกรรมของภาวะผูนําตามการศึกษาของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Ohio 

State Leadership Studies) (อางถึงใน DuBrin. 1998: 82)   
 
 โดย 1) ผูนําที่คํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration Structure) จะเปนผูนําที่มีการแสดงออก
ทางดานพฤตกิรรมที่ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา ยอมรับในความคิดเห็น มีความรูสึกเปนพวก
เดียวกัน  มีความหวงใยและเอาใจใสตอความเปนอยู ชวยเหลือในเรื่องงานและเรื่องสวนตวั  มีความเปน
มิตรและเปดโอกาสใหผูรวมงานเขาพบไดทุกเวลา มีการปฏิบัติตอพนักงานอยางเสมอภาค มี
ความสัมพันธของการทํางานในรูปของความไววางใจซึง่กันและกัน (Mutual Trust) เชน การให
ความชอบพอเปนสวนตวักับผูใตบังคับบัญชา หาเวลารับฟงเรื่องราวและปญหาของผูใตบังคับบัญชา
สนับสนุนและใหคําปรกึษาในเรื่องสําคัญกอนจะดําเนินการตอไป ตลอดจนการยอมรับคําแนะนําและ
การทดสอบความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 2) ผูนําที่คํานึง ถึงตนเองเปนหลัก (Initiating Structure) 
จะเปนลักษณะของผูนําที่กําหนดบทบาทของตัวเองเปนหลักทั้งยังกําหนดบทบาทของพนักงานดวย  

ทฤษฎีภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 

(Ohio State Leadership Studies) 

1.  ผูนําที่คํานึงถึงผูอื่นเปนหลัก 

(Consideration Structure) 
  

2.  ผูนําที่คํานึงถึงตนเองเปนหลัก 

(Initiating Structure) 
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โดยมีพฤติกรรมสรางสรรคสูง  ซ่ึงเห็นไดจากความพิถีพิถันในการมอบหมายงาน และการคาดหวงัใน
ผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไวสูง เพื่อใหไดตามเกณฑที่กาํหนดและสําเร็จตามกําหนดเวลา 
ที่ตองการดวย โดยเปนผูนําที่มีความ สามารถ และมีบทบาทตอผูใตบังคับบัญชาในการที่จะใหการ
ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายอยางเปนทางการ  เชน การวิพากษวจิารณการทํางานที่ไมด ี การย้ําถึง
ความสาํคัญของเวลาของการทํางานที่มอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาไปทํา  การรักษามาตรฐานการ
ทํางาน  และการขอรองใหผูใตบังคับบัญชาดําเนินการตามที่มีมาตรฐาน การเสนอวธีิการใหมๆ ใน 
การแกปญหา ตลอดจนการพิจารณาถึงกิจกรรมที่ผูใตบังคับบัญชากระทํา และการตรวจสอบการทํางาน
ของผูใตบังคับบัญชาวามีทรรศนะอยางไร (DuBrin. 1998: 82)  และจากการศึกษาของฟริชแมน; และ
ฮารรีส (Fleishman; & Harris. 1962)  ที่เปนการวิจยัดวยการนําเอาโครงสรางของผูนําแบบคํานึงถึงผูอ่ืน
เปนหลักและผูนําแบบคํานงึถึงตนเองเปนหลักมาใช   โดยทําการวิจยัที่โรงงานผลิตรถบรรทุกของ
บริษัท International Harvester Company ดวยการใหพนักงานประเมินหวัหนางานฝายการผลิต จํานวน 
75 คน มีการใหกรอกแบบสอบถาม ที่ถามถึงประสิทธิผลของภาวะผูนาํ รวมถึงการเขียนคํารองเรียน  
ของจํานวนผูออกจากงานระหวางชวง 11 เดือน ปรากฎวา หัวหนางานที่เปนผูนําแบบคํานึงถึงผูอ่ืนเปน
หลัก (Consideration) จะมีคํารองเรียนและจํานวนพนกังานออกจากงานนอยกวาผูนําทีไ่มคอยคํานึงถึง
ผูอ่ืน และผลการวิจัยพบวาความสัมพันธจะเปนไปในทางตรงกันขามสําหรับผูนําที่คํานึงถึงตนเองเปน
หลัก (Initiating Structure) โดยหวัหนางานที่มีการคํานึงถึงตนเองเปนหลักมากจะมกีารรองเรียนและมี
การออกจากงานของพนักงานสูง (อางถึงใน Yukl. 1998) ดังภาพประกอบ  5 
                       สูง (High) 

1  คํานึงถึงตัวเองต่ํา  และคํานึงถึง
ผูอ่ืนสูง (Low structure and high 
consideration) 

2  คํานึงถึงตัวเองสูง  และคํานึงถึง
ผูอ่ืนสูง (High structure and high 
consideration) 

3  คํานึงถึงตนเองต่ํา และคํานึงถึง
ผูอ่ืนต่ํา (Low structure and low 
consideration) 

4  คํานึงถึงตัวเองสูง และคํานึงถึง
ผูอ่ืนต่ํา (High structure and low 
consideration) 

                
        ต่ํา (Low)                     สูง (High) 

มุงคํานึงถึงตนเองเปนหลัก 
(Initiating Structure) 

ภาพประกอบ 5  ความสัมพันธระหวางผูนาํแบบที่คํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration)  และผูนําที่
คํานึงถึงตนเองเปนหลัก (Initiating Structure)  

คํา
นึง

ถึง
ผูอ

ื่นเ
ปน

หล
ัก 
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 นอกจากนี้  อุทัย  หิรัญโต (2524)  ไดสรุปลักษณะรวมกันที่แสดงลักษณะของผูนํา  โดยการ
พิจารณาจากลักษณะตางๆ ดงัตอไปนี้ 1) ใครเปนแกนนําในกลุม  2) ใครมีตําแหนงสูงกวาคนอืน่ใน
กลุม  3) ใครมอิีทธิพลตอการกระทําใดๆ ของกลุม  4) ใครคือผูที่ชนสวนใหญช่ืนชมและยอมรับนบัถือ  
และ 5) ใครคือสัญลักษณของกลุม  และ รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544: 13) ไดสรุปคุณสมบัติของผูนําไว
วา 1) เปนบุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนา  และบรรลุผลสําเร็จ  2) เปนผูที่มีบทบาทแสดง
การติดตอส่ือสารและแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปนผูใตบังคบับัญชา 3) การจูงใจใหผูอ่ืน
ปฏิบัติตาม  4) ผูนํามีสวนทําใหเกิดวิสัยทัศนขององคการและพนกังาน  และ 5) เปนผูที่สามารถใช
อํานาจอิทธิพลตางๆ  ทั้งทางตรงและทางออม   เพื่อนํากลุมประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งดวย เชน  
การมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาตามอํานาจหนาที่ทางการบริหารที่ดาํรงตําแหนงอยู 
 

 ประเภทและลักษณะของผูนํา 
 สําหรับประเภทผูนําและลักษณะของภาวะผูนํานั้น มนีกัวิชาการและผูเชี่ยวชาญทั้งของไทย
และตางประเทศ  ไดเสนอแนวคิดและอธบิายความหมายตางๆ ไวหลายทาน ไดแก 
 รอบบินส; และคณะ (วิรัช  สงวนวงศวาน. 2547: 220–223;  อางอิงจาก  Robbins; & et al. 
2003) ไดกลาวถึง รูปแบบความเปนผูนําในแบบใหมๆ คือ Transformational และ Transactional 
Leadership  ไววา  เปนลักษณะของผูนําทีก่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง โดย 1) Transactional Leaders 
หมายถึง ผูนาํที่ช้ีแนะจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติไปในแนวทางทีมุ่งไปสูการบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไวทัง้พฤติกรรมหรือบทบาทที่พนักงานควรปฏิบัติ และทั้งการปฏิบัติงานที่พนักงานคนนั้น 
ตองรับผิดชอบ  2) Transformational Leaders หมายถึง ผูนําที่สามารถผลักดันและบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชา ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวของผูใตบังคับ บัญชาเองทั้งความคิด ความเชื่อ คานิยม
และโลกทัศนตางๆ และนําไปสูการปฏิบัติที่ทําใหองคการดีขึ้น หรือทําเพื่อองคการมากขึ้น  โดยผูนาํ
แบบการเปลี่ยนแปลง (Transformation) จึงมักตองเปนผูมีบารมี (Charisma)  ไดรับความรัก  ความ
เคารพ  ความศรัทธาจากพนักงานและชวยเหลือเกื้อกูลบรรดาผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ จึงสามารถ
เปลี่ยนแปลงความคิดและพฤติกรรมของพนักงานไดทัง้รางกายและใจ  โดยผูนําแบบ Transformation 
Leaders จะเปนผูนําที่มีความสามารถและลักษณะดังนี้ 1) มีอิทธิพลอยางลึกซึ้ง (Profound Effect)  
ตอผูใตบังคับบัญชา  2) เปนผูที่มีความเอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชา  3) มีความสามารถในการเปลี่ยน
ความคิดความอาน (กระบวนการคิด) ของผูใตบังคับบัญชา  4) กระตุนและดลใจผูใตบังคับบัญชา  ให
ทุมเทการทํางานไดมากเปนพิเศษ  5) สามารถเพิ่มและเสริมประสิทธิภาพของผูใตบังคับบัญชาในสวนที่
เหนือกวาผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transaction) และ 6) มีผลลัพธในเชิงประจักษไดในหลายๆ องคการที่มี
ผูนําแบบ Transformational วา  เหนือกวาผูนําแบบ Transactional    สวน  พรนพ  พกุกะพนัธ (2544: 
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69–72) ไดกลาวถึงลักษณะของผูนําที่ดีตองมีคุณลักษณะหลายอยางประกอบกัน มีคณุสมบัติเพียงอยาง
ใดอยางหนึ่งสงูแตเพยีงอยางเดียวไมอาจจัดวาเปนผูนําทีด่ไีด กลาวคือ ควรมีลักษณะดงัตอไปนี้ 1) เปน
ผูมีสติปญญาดี อยางนอยที่สุดตองฉลาดกวาผูใตบังคับบัญชา ประกอบดวย (1) ความสามารถในเชิง
จินตนาการ (Imagination)  (2) ความสามารถในการสรางสรรค (Creative) ผูมีความคิดสรางสรรคมัก
เปนผูที่มีความกระตือรือรน ที่จะขวนขวายหาความรูใหมๆ  อยูเสมอ (3) มีวิจารณญาณ (Judgement) ดี 
โดยทั่วๆ ไปแลววิจารณญาณดี  หมายถึงความคิดที่จะตดัสินปญหาหรอืวิพากษวจิารณปญหาตางๆ ไป
ในทางที่ถูกตองตรงกับขอ เท็จจริงและศีลธรรมอันดี  (4) ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) 
ผูนําในโลกทีก่าวหนาในสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ จะตองวิวัฒนาการตนเอง เพือ่ใหสามารถปรับตัว
ใหสอดคลองกับเหตกุารณที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอดวย การปรับตัวของผูนั้นหมายถึงทั้งการปรับตนเอง
และการนํากลุมไปในทิศทางที่มั่นคงไดโดยสม่ําเสมอไมวา ส่ิงแวดลอมจะเปลี่ยนแปลงหรือผลักดันไป
ในแนวทางใด และ (5) มีความรอบรูในเหตุการณตางๆ (Aletness) ทั้งภายในและภายนอกกลุม และ
ปรับปรุงสถานการณไดทันตอการเปลี่ยนแปลง  2) เปนผูทํางานหนักอยูเสมอ ตองขยันทํางานมากกวา
ผูใตบังคับบัญชา  3) คํานึงถึงขวัญของกลุม ขวัญของกลุมอาจเปนปจจยัที่กําหนดผลผลิตสุดทายของ
องคการผูนําที่มุงผลิตอยางเดยีว  โดยไมคํานึงถึงปญหาความพอใจงาน จะเกิดการลางาน ขาดงาน  
การเปลี่ยนงานกันมาก  ไมมีการหาโอกาสและเวลาที่จะคิดหาลูทางใหมๆ ใหแกองคการ  4) ผูนําที่ดี
จะตองมีลักษณะที่เหนือกวาผูตาม เหนือกวาทางความคดิ  ผลงาน  สถานะในองคการและในบางกรณี
อาจหมายถึงความเหนือกวาในสถานะสวนตัวดวย เชน บุคลิกภาพที่ดกีวา มีความกลาหาญกวา  ผูนําจึง
ตองเปนผูที่พฒันาตนเองอยูเสมอ  5) ผูนําที่ดีจะตองมีอารมณคงที่ (Well-balanced)  คือ  มีความหนัก
แนน  ไมใชอารมณสวนตวัในการแกไขปญหา ควบคุมอารมณไดในสถานการณอันเปนวิกฤติ ไมเปน
คนเดี๋ยวดเีดี๋ยวราย ไมหงุดหงิดขี้บนจูจี้ ไมขี้รําคาญจนเกนิไป  6) เปนนกักลยุทธ (Strategic Man)  ผูนํา
ที่กาวหนาจะตองเปนผูมีกลยทุธ ความเปนนักกลยุทธจะชวยใหปฏิบัตกิารใดๆ  อยางคลองตัวและ
เคลื่อนไหวอยูเสมอ  ไมหยุดนิ่งอยูกับที่ ผูนาํที่ขาดกลยุทธ  คือผูนําที่ปฏิบัติการนําไปตามรูปแบบและ
ระเบียบวิธีที่กาํหนดโดยระบบเบื้องบน  มิไดมีความคดิที่พลิกแพลง หรือไมมีช้ันเชงิใดๆ เลยนัน่เอง  
กลยุทธอาจจะถูกกําหนดออกมาในรูปของวัตถุประสงค  นโยบาย  ระเบียบวิธี  งบประมาณ หรือแมแต
กฎเกณฑใดๆ ก็ตาม การวางกลยุทธจะกระทําไดผลเพียงไรขึ้นกับปจจยัตางๆ คือ  (1) โอกาสในตลาด 
(Market Opportunity) ผูบริหารจะมองไปขางหนาและประเมินวามีโอกาสประกอบการธุรกิจในตลาด
อยางไรบาง (2) ความสามารถและทรัพยากรของบริษัท (Corporate Competence and Resource) 
ผูบริหารจะมองบริษัทของตนเอง ประเมินวา บริษัทมีจดุแข็งจุดออนอยางไรบาง  ประเมินวา  วัน
ขางหนา   บริษัทจะมีความสามารถในการเขาแสดงหาโอกาสในตลาดไดเพยีงใด  (3) คานิยมและ
อุดมการณของผูบริหารระดบัสูง (Management Value and Aspirations)  ในระหวางที่ผูบริหารระดบัสูง
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กําลังเทียบเคยีงโอกาสในการดําเนินการ และความสามารถในการดําเนินการพรอมทั้งเริ่มกําหนด
ขอบเขตและทศิทางนั้น  ปจจัยที่สําคัญที่จะถูกนําเขามาเปนสวนในการสรางกลยุทธ คือคานิยมและ
อุดมการณสวนตัวของผูบริหารระดับสูง  ทั้งนี้ถือเปนสิทธิของผูบริหารระดับสูงที่จะเอาความ รูสึกและ
หลักการสวนตัวมาใชได  ในฐานะที่เปนผูนําและผูกําหนดเสนทางชวีติของบริษัท การนําปจจัยนี้เขามา
ประกอบจึงเทากับ แนวทางที่ผูบริหารตองการใหบริษัททําอะไรหรือเปนอะไรไดบาง และ (4)  ความ
รับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility) ความรับผิดชอบที่บริษัทจะตองมีตอสังคม บริษัทควรจะ
ไดกําหนดสิ่งที่จะตองทําและควรทําขึ้นมาเอง โดยคํานึงถึงจรรยาและศีลธรรมที่ดี แทนที่จะตองรอให
มหาชนเรียกรอง หรือรอใหรัฐบาลบังคับ ทั้งนี้ลักษณะความรับผิดชอบตอสังคมจะแตกตางกันไปตาม
สายธุรกิจ การนําปจจยันี้มาพิจารณาจึงเทากับกําหนดวา บริษัทควรจะทําอะไรหรือเปนอะไรไดบาง 
(Should to be)  และ 7)  ตองมีอํานาจ (Power)  อํานาจเปนของคูกับผูนาํ เปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนําใน
การที่จะเอาชนะคูตอสูหรือในกรณีที่จะกอใหเกดิการยอมรับนับถือและปฏิบัติตามคําสั่งของผูนําโดย
ดุษฎี อํานาจอาจเกิดขึน้  โดยความสามารถในการสรางความเชื่อถือและอาจเกดิจากรายการบังคับบัญชา
โดยตรง   
 นอกจากนี้  พรนพ  พุกกะพนัธ ไดอธิบายถึงพฤติกรรมหรือความประพฤติของผูเปนหัวหนา
หรือผูนําพึงควรประพฤติและส่ิงที่ผูเปนหัวหนาหรือผูนําไมควรประพฤติ   ไดแก   
 1.   ส่ิงที่ผูเปนหัวหนาหรือผูนําพึงควรประพฤติ   ความสําเร็จของหัวหนาที่จะเปนผูนําทีด่ีอยู
ใกลแคเอื้อม  ซ่ึงอยูในวิสัยของทุกคนที่จะทําได เพยีงแตมีความตั้งใจจริงและยอมรับความจริงเทานัน้ 
ก็จะไดผลดังทีต่องการ คุณสมบัติของผูนํา (The Successful Leader) นั้นควรมีดังนี้  (1)  S: Shoulders 
own responsibilition  ไมปดสวะรับผิดชอบงานในหนาที่ทั้งของตนเองและลูกนอง  (2)  U: 
Understands his men  ใหความสนใจและมคีวามเขาใจลกูนอง  (3)  P: Progresses เรียนรูอยูเสมอ  
รูจักปรับปรุงตนเอง แกไขขอบกพรอง ไมทําตัวเปนน้ําเต็มแกวเติมอะไรไมไดอีกเลย  (4) E: Enforces 
all regulations  เปนตัวอยางที่ดี  (5) R: Respects his men ยอมรับและเห็นความสําคญัของลูกนองวาเปน
ทรัพยากรที่มคีุณคา  (6) V: Visualizes problems  รูจักปองกันปญหา ไมมองขามทั้งเรื่องงาน  
ไมปลอยใหเร่ืองเล็กเปนเรื่องใหญ  (7) I: Inspires confidence   เสริมสรางขวญัลูกนองใหดี ใหลูกนอง
เชื่อมั่นยอมรับความศรัทธา  (8) S: Sells ideas  สรางความรวมมือ สามารถจูงใจลูกนองได ขายความคิด  
(9) I: Instructs clearly มีความคิดริเร่ิม กระตุนและเสริมสรางบรรยากาศใหลูกนองไดมีโอกาสริเร่ิม
สรางสรรคดวย (10) O: Originates มีความ คิดริเร่ิม กระตุนและเสริมสรางบรรยากาศใหลูกนองไดมี
โอกาสริเร่ิมสรางสรรคดวย  และ  (11) N: Notice performance  ใหการยกยองชมเชย  หัวหนาไมควร
หวงคําชมเชยลูกนอง ควรสงเสริมและใหกาํลังใจกนัอยูเสมอ   
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 2.   ส่ิงที่ผูเปนหัวหนาหรือผูนําไมควรประพฤติ  คือ  (1)  ตําหนิ หรือดาลูกนองตอหนาคน 
อ่ืนใหไดอาย  (2)  ไมยุติธรรม เลือกที่รักมักที่ชังจนนาเกลียด  (3) ไมรูงานที่รับผิดชอบหรือเกี่ยวของ
อยางจริงจัง  แตกลับคิดไปวาตนเกงรอบรูและชํานาญดีเยี่ยม (4) ปดความรับผิดชอบมาที่ลูกนอง  
เอาตัวรอดเสมอ  (5) ไมฟงใคร เกงอยูคนเดียว (6) นินทาวารายลูกนอง  ใหลูกนองคนอื่นๆ ฟง   
(7)  คอยจับผิดไมวาลูกนองจะทําอะไร  (8) ไมเคยยกยอง  ไมเคยชมใคร  ไมเคยสนับสนุนใหใคร
กาวหนา  (9) ชอบทําตัวเปนนาย ใชอํานาจขมขูใหลูกนองกลัว (10) ไมเคยส่ังงานหรือใหคําอธิบาย 
อยางชัดเจน หากแตจะคอยต ิดาวา เมื่อลูกนองทํางานผิดพลาด (11) ไมเคยแสดงความเมตตา หรือพูดจา
ไพเราะตอลูกนอง ใจดํา จะทําใจกวางก็เพือ่เอาหนา ไมจริงใจ  (12) ไมเคยยอมรับผิด และไมเคยคิดที่จะ
แกไขปรับปรงุตนเอง ฉลาดและวเิศษอยูคนเดียวจนแทบจะเหาะได (13) ใชอารมณปราศจากเหตุผล  
การตัดสินใจหลายครั้งเกิดจากโทสะ หรือโมหจริต (14)  อาฆาตจองเวร  ไมใหอภยัหรือโอกาสใคร  
(15) เห็นแกตวั  ใจแคบเอาแตได และ (16) มาตรฐานอยูที่ตัวคนเดียว ไมยอมรับรูถึงจิตใจ  ความรูสึก 
หรือเหตุผลของคนอื่น มีเฉพาะโลกของตนเอง  ไมเคยรับรูและไมสนใจโลกของคนอื่น  
 นอกจากนี้ยังไดอธิบายถึงลักษณะของผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ (Ineffective Leadership) คือ 
1) มองหาผลประโยชนเพื่อตน (Looking for personal gain at expense of others)   2) ขาดการ
ประชาสัมพันธ (Failure to communicate)   3) ไมสนใจกบัความเปนอยูของเพื่อนสมาชิก (No concern 
for welfare of subordinates)   4) วิจารณตอหนาธารกํานัล (Critic Publicly)   5) ไมยุติธรรม (Unfair-
inconsistent)   6)  แกลงหนวงเหนีย่วการเลื่อนตําแหนง (Harassment-threats-pulling Rank) 7) บอกพร่ํา
เพร่ือ (Over-supervising)  8)  เปนตวัอยางที่เลว (Bad Example)  9) ไมมีระเบียบ (Mishanding of 
disipline)  และ 10)  เกียจครานไมเกีย่วของกับใคร (Lazy-not Involved) 
 รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544: 13) ไดสรุปคุณสมบัติของผูนําไววา 1) เปนบุคคลที่ทําให
องคการประสบความกาวหนา และบรรลุผลสําเร็จ 2) เปนผูที่มีบทบาทแสดงการติดตอ ส่ือสาร และ
แสดงความสมัพันธระหวางบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชา 3) การจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบตัิตาม 4) ผูนํามีสวน
ทําใหเกิดวิสัยทัศนขององคการและพนักงาน  และ  5) เปนผูที่สามารถใชอํานาจอิทธิพลตางๆ  ทั้ง
ทางตรงและทางออม  เพื่อนาํกลุมประกอบกิจกรรมใดกจิกรรมหนึ่งดวย เชน  การมอิีทธิพลตอ
ผูใตบังคับบัญชาตามอํานาจหนาที่ทางการบริหารที่ดํารงตําแหนงอยู 
 ดังนั้น ดวยบทบาทของผูนําและภาวะผูนํานัน้ อาจกลาวไดวา มีอิทธิพลหรือมีผลตอการ
ปฏิบัติงานหรือการปฏิบัติหนาที่ของทีมงานหรือผูตามเปนอยางมาก   ซ่ึง แมนนี่ และซิมส (Many and 
Sims.1999) กลาววา ผูนําตามแนวคดิของทฤษฎีตางๆ ในดานภาวะผูนํานั้น สามารถแบงออกไดเปน 2 
มิติ  คือ  มิติแรก ที่มองผูนําในแงการใชอํานาจ (Power Orientation) เชน ผูนําแบบบุรุษเหล็ก ที่มีความ
เปนเผด็จการสูง และมีแนวโนมใชอํานาจดวยคําสั่งและการบังคับใหผูตามตองปฏิบัติตามที่ตนตองการ 
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ในขณะที่ผูนําบางคนที่เปนประชาธิปไตยจะยนิยอมใหผูตามสามารถเลือกแนวทางในการทํางานดวย
ตนเอง (เชน ผูนําแบบชั้นยอด) และมิติที่สอง มองจากระดับของการเขามีสวนเกีย่วของของผูนํา 
(Leader Involvement) วามีมากนอยเพียงใด ถาเขาไปของเกี่ยวกับกิจกรรมประจําวันตางๆ ที่ผูตาม
ปฏิบัติอยางใกลชิด  ซ่ึงเรียกวา เกีย่วของเชงิรุก (Active Involvement) และลดลงถึงระดับที่ผูนํายอม
ปลอยมืออนุญาตใหผูตามไดทํางานกนัอยางมีอิสระสูง ซ่ึงเรียกวา เกีย่วของเชิงรับ (Passive 
Involvement)  และเมื่อนําทั้งสองมิติดังกลาวมาผสมผสานกันจะเกิดแบบของผูนํา  ซ่ึงมีอิทธิพลหรือมี
ผลตอทีมงานจะมีมากนอยตางกัน  โดยจะขึ้นกับลักษณะของผูนําทั้ง 4 แบบ คือ   
 1.   แบบอํานาจเดด็ขาด (Overpowering Leadership) เปนผูนําแบบเผดจ็การที่เขาไปควบคุม
กํากับทีมงานอยางใกลชิด เพื่อใหบังเกิดผลตามที่ตนตองการ ซ่ึงโดยปกติผูนําแบบบรุุษเหล็ก 
(Strongman) จะใชอํานาจเหลือลนที่ตนมีอยูเขาไปแทรกแซงทุกอยางทีท่ีมงานทํา โดยคิดวา วิธีการ  
ของตนเทานั้นที่ถูกตอง จึงนาํมาสูการใชวธีิบังคับ กดดันใหทีมงานตองทําดังใจตนพฤติกรรมของผูนํา
แบบอํานาจเดด็ขาด มักใชไดผลดีในสถานการณที่ตองรีบเรงทํางานใหเสร็จโดยเรว็ตามที่ผูนําตองการ
หรือภารกิจของทหารขณะอยูในสมรภูมิ และสําหรับขอเสียหายที่รายแรงของการเปนผูนําเผด็จการที่
ขยันก็คือ  อํานาจเดด็ขาดทีใ่ชนั้น จะไปทาํลายความคิดริเร่ิมสรางสรรคและความกระตือรือรนของ
ทีมงานลงอยางรวดเร็ว เพราะสมาชิกของทีมงานมีโอกาสเพียงนอยที่จะคิดหาวิธีที่ดทีี่สุดในการทํางาน  
ถาตราบใดที่ผูนําเขาไปเกีย่วของกับทุกขั้นตอนของการทํางานของทีมงานอยูตลอดเวลา  ซ่ึงปญหา
เชนนี้มักจะพบเห็นบอยๆ ในบริษัทธุรกิจตางๆ  โดยเฉพาะเมื่อทีมงานตองการทํางานภายใตบรรยากาศ
ที่ผอนคลาย สงผลให แทนทีจ่ะไดงานสรางสรรคจากพนกังาน แตกลายเปนสมาชิกทมีงานรูสึกเก็บกด 
และอึดอัดทีจ่ะตองอยูภายใตอาณัติของผูนําไดตลอดเวลา ทําใหคนเหลานี้ไมอาจใชพลังสมองของตน
ไปเพื่อการริเร่ิมสิ่งใหมๆ ที่เปนประโยชนตอบริษัท ดังนัน้ การมีผูนําทีม่ีพฤติกรรมเผด็จการและขยนัทํา
ทุกเรื่อง จึงอันตรายมากกับหนวยงาน   
 2.   แบบไรอํานาจ (Powerless Leadership)   เปนผูนําที่เผด็จการ   แตไมชอบยุงเกีย่วกับงาน
ของทีมงาน  โดยเฉพาะกจิกรรมที่เกี่ยวกับงานที่ทําประจาํวัน  อยางไรก็ตามผูนําแบบนี้ยังคงแสดง
อํานาจในการควบคุมทีมงานอยางเดนชัด โดยตองเปนผูพิจารณาวาทีมงานจะตองทํางานอยางไร แตก็มี
ผูนําแบบนี้ไมนอยที่เปนแบบคลายผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactor) ตามกลาวมาแลว  โดยยอมให
ทีมงานเสนอความเหน็ในการตัดสินใจไดมากพอควร แตความอิสระและเสรีภาพที่ทมีงานไดรับ   จะถูก
ผูนํายกเลิกทนัทีที่ความเหน็นั้นไมเปนที่ถูกใจ หรือตรงกับที่ผูนําคิด ผูนําจะเปลี่ยนเขามาควบคุมการ
ทํางานของทีมงานอยางใกลชิดอีก แตทําไดชวงเวลาสั้นๆ ก็เปลี่ยนแปลงใหม  ผูนําแบบนี้ชอบใชเลห
เหล่ียมและชั้นเชิงในการกดดัน  และมีอิทธิพลเหนือทีมงานอยูเงยีบๆ   แตยังคงใชรางวัลเปนเครื่องลอ
หรือเราใหคนทํางานไดตรงกับความปรารถนาของตน และสําหรับปญหาที่เกิดขึน้จากผูนําแบบนี้คอื 
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เมื่อผูนําไมใสใจตอการทํางานของทีม จะทาํใหทีมงานขาดโอกาสไดพฒันาทักษะในการทํางานที่สูงขึ้น   
นอกจากนี้ ทีมงานยังขาดความมั่นใจวา ส่ิงตางๆ ที่ทํานั้นถูกตองและถูกใจผูนําหรือไม  จึงทําใหตอง
เสียเวลาและพลังงานคอนขางมากไปกับการแสวงหาวา แทจริงแลวผูนําตองการอะไรกันแน  ผูนําแบบ
นี้จึงมักกอใหเกิดปญหาเชิงการเมืองขึ้นภายในทีมงาน กลาวคือ อาจมีสมาชิกคนหนึง่แอบติดตอเพือ่เอา
ใจผูนําเปนการสวนตัว เพื่อใหตนไดเปนคนวงในที่ผูนาํไววางใจ จึงไดอํานาจมากกวาคนอื่นๆ ซ่ึง
เหตุการณเชนนี้จะกอใหเกิดการแตกความสามัคคี การไมไววางใจขึน้ในทีมงาน เกิดการหวาดระแวง 
และการแกงแยงอํานาจกันขึน้ ทําใหทีมงานออนแอลง  ไมอาจสรางผลงานที่มีคุณภาพไดอีกตอไป  
และอาจลมสลายในที่สุด   
 3.  แบบสรางอํานาจ (Power-building Leadership)  เปนผูนําที่เปนประชาธปิไตย และมีความ
กระตือรือรนในการเขารวมกิจกรรมตางๆ ของทีม   เปนแบบของผูนําที่ครอบคลุมผูนําแบบนกั
วิสัยทัศน (Visionary Hero) และผูนําแบบชั้นยอด (Super Leader) ไวดวยกัน   แตมีความเปนผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน (Transactor) อยูบางเล็กนอย  โดยผูนําแบบนี้จะใหคําแนะนํา สอนทักษะสําคัญแกทีมงาน  
แลวจึงปลอยใหทีมงานมีอิสระมากขึ้นในการตัดสินใจตางๆ เกี่ยวกับงาน  ผูนําจะกระจายอํานาจ  
กระตุนใหกําลังใจ  คอยเสริมแรงและใหความรวมมอืตางๆ แกทีมงาน ใหความชวยเหลือในการสราง
วิสัยทัศนของทีมที่ประสบความสําเร็จจากการนําของตนเอง ผูนําใหความ สําคัญชวยเหลือในการพฒันา
ทีมงานใหมพีลังอํานาจที่จะนําตนเอง ดวยการสอนทักษะดานเทคนิค  ทักษะการเปนผูนําตนเอง เชน 
ทักษะการกําหนดเปาหมาย  เทคนิคการลดความขัดแยง เปนตน  เปนผูนําแบบประชาธิปไตยและเอาใจ
ใสผูอ่ืน ดังนั้น ผูนําแบบสรางอํานาจนี้ไดรับการกลาวขานวา เปนครูที่ยิ่งใหญเพราะเปนผูที่ชวยคนอื่น
ใหเรียนรูถึงวธีิที่จะนําตนเอง เปนผูนําที่กลาปลอยใหทมีงานสามารถผิดพลาดได เพราะเชื่อวาสมาชิก
ทีมงานจะเกิดการเรียนรูจากความผิดพลาดนั้น ทํานอง ผิดเปนคร ูการเรียนรูเชนนี้  ทําใหสมาชิกทมีได
พัฒนาตนเอง  ทําใหเพิ่มความมั่นใจ ซ่ึงเปนสวนสําคัญของการสรางอํานาจใหแกทีมงานจนมั่นใจทีจ่ะ
นําตนเองไดในที่สุด แตอยางไรก็ดีการที่ผูนําแบบนี้เขาไปมีสวนรวมเชงิรุกกับทีมงาน ยอมสงผลหรือมี
อิทธิพลเหนือทีมงานบางไมมากก็นอย  ซ่ึงแมวาผูนําจะมพีฤติกรรมเปนประชาธิปไตยก็ตาม เชน การ
กําหนดทิศทาง และเปาหมายเชิงกลยุทธทีม่ักถูกกําหนดโดยผูนํา แตถือเปนขอดีในระยะที่ทีมงานยงั
ขาดทักษะและความเชีย่วชาญที่จะนําตนเอง  
 4.   แบบมอบอํานาจเบ็ดเสร็จ (Empowered Leadership)  เปนผูนําแบบประชาธิปไตย  ไมเขา
ไปกาวกายการทํางานของทีมงาน หรือมีพฤติกรรมแบบเชิงรับ (Passive) โดยผูนําจะปลอยใหทีมงานมี
อิสระอยางเตม็ที่ในการกําหนดกระบวนการทํางาน และกลยุทธในการทํางานตางๆ  ใหสําเร็จไดดวย
ทีมงานเอง  ผูนําแบบมอบอาํนาจเบ็ดเสร็จนี้  จึงตรงกับผูนําแบบชั้นยอด (Super Leader) ที่กลาวมาแลว  
กลาวคือ  ผูนําจะมอบหมายบทบาทตางๆ ของการเปนผูนําตามแนวคดิทางบริหารใหแกทีมงานทัง้หมด  
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อยางไรก็ตาม การกระทําเชนนี้มิไดหมายความวา ไมจําเปนตองมีผูนํา แตจะเปลี่ยนมาทําบทบาทใหม 
คือเปนผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) เปนผูฝกสอนหรือโคช (Coach) แทน ซ่ึงเปนบทบาทที่สําคัญ
กวาบทบาทเดมิ  โดยผูนําจะตองเปนตนแบบของการประพฤติปฏิบัติที่ดีแกผูตาม ดวยความเชื่อทีว่า 
การทําตนเปนตนแบบที่ดีโดยไมกาวกาย กดดัน ผูตามนาจะมีอิทธิพลตอผูตามมากกวาพฤติกรรมแบบ
อ่ืนของผูนํา ผูนําจึงกลายเปนแหลงของภมูิปญญาของทีมที่สามารถนํามาใชไดเมื่อทมีตองการ ผูนําคอย
ชวยเหลือในการประสานงานภายในทีม ระหวางทีมและกับบุคคลทั่วไปเพื่อใหการทาํงานของทีมดขีึ้น 
แตอยางไรก็ตาม นักวิชาการเชื่อวา ผูนําแบบนี้เกิดขึน้ไดยากมาก  และควรผานขั้นตอนของการเปนผูนํา
แบบสรางอํานาจ (Powering-building Leadership) มากอน  สามารถอธิบายไดตามภาพประกอบ 6   

 
ผูนําแบบอํานาจเด็ดขาด (Overpowering 
Leadership)  พฤติกรรมผูนํา: 
-  บังคับขมขู, กดดัน, ลงโทษ, ตัดสินใจ
แบบเผด็จการ, ยึดกฎขอบังคบัเครงครัด 
ปฏิกิริยาของทีมงาน: ยอมตาม, ทํา
เลียนแบบ, หวาดกลัวและระแวงสงสัย 
ผลที่เกิดขึ้น:  ทีมงานแบบเกบ็กด,  และ
ตองการผูนําควบคุมตลอดไป 

ผูนําแบบสรางอํานาจ (Power Building 
Leadership) พฤติกรรมผูนํา: 
-  แนะแนวทาง, ใหกําลังใจ, กระจายอํานา
ชวยเสริมแรง, สรางวัฒนธรรม 
ปฏิกริยาของทีมงาน:  เรียนรู พัฒนาทักษะ
ผลที่เกิดขึ้น:  ทีมงานแบบบริหารจัดการ
ตนเอง, โดยทีมงานสามารถควบคุมกันเอง
ในเรื่องวิธีการและเปาหมายการทํางาน 

ผูนําแบบไรอํานาจ (Powerless 
Leadership) พฤติกรรมผูนํา: 
-  พฤติกรรมที่เอาแนนอนไมไดใชวิธีการ
ลงโทษ, มีความรูสึกหางไกลกับลูกนอง 
ปฏิกริยาของทีมงาน: ไรทิศทาง, แกงแยง
ชิงดีชิงเดน 
ผลที่เกิดขึ้น: ทีมงานที่หางเหิน โดยทั้งผูน
และทีมงานตางยื้อแยงการควบคุม 

ผูนําแบบมอบอํานาจเบ็ดเสรจ็ 
(Empowered Leadership) พฤติกรรมผูนํา:
-  ทําตัวเปนตนแบบ, ขยายขอบเขตงาน 
และความสัมพันธ, คอยใหความชวยเหลือ
ปฏิกริยาของทีมงาน: สามารถนําตนเอง, มี
ความรูสึกเปนเจาของ 
ผลที่เกิดขึ้น:  ทีมงานแบบนาํตนเอง (self-
leading teams) ทีมงานสามารถกําหนดงาน
และวิธีการทํางานของตนเองได 

 
 
 

ภาพประกอบ 6   แบบของผูนําที่มีผลตอทีมงาน 
 

แบบเชิงรับ 

(Passive) 

ระดับการเกี่ยวของ
ของผูนํา 

   แบบเผด็จการ แบบประชาธิปไตย    การใชอํานาจของผูนํา 

แบบเชิงรุก (Active) 
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 และมีผูใหคําอธิบายถึงลักษณะและพฤติกรรมของผูนําไวอีก ไดแก 
 สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2545: Online) กลาววา การแบงลักษณะของผูนํานั้น  นอกจากจะแบง
ตามวิธีการตางๆ เชน โดยแตงตั้งหรือเลือกตั้งแลว ยังแบงเปนประเภทไดตามพฤตกิรรมที่ผูนําคนนั้น
แสดงออก เชน ผูนําแบบอัศวินขี่มาขาว ในภาพยนตรทีแ่สดงถึงความหาวหาญในการปกปองคนของ
ตนดวยการขี่มาขาวนําหนาเขาบดขยี้ขาศึกจนแตกพายไป หรือผูนําแบบโคชฟุตบอลที่คอยตะโกนสอน  
และใหกําลังใจนักฟุตบอลทีก่ําลังแขงขันอยูในสนาม หรือผูนําแบบนักปลุกเราใจที่สามารถพูดโนมนาว
ใหฝูงชนเกิดแรงดลใจคลอยตามวิสัยทัศนของตน เปนตน  อยางไรก็ตามทานผูรูในเรื่องนี้บอกวา ยากที่
จะตัดสินไดวาผูนําแบบไหนดีและมีประสิทธิผลมากที่สุด  ทั้งนี้เพราะผูนําจะมีประสิทธิผลไดนั้น 
จะตองรูจักการปรับบทบาทใหสอดคลองกับแตละสถานการณ และตามความจําเปนที่เกิดขึน้ในแตละ
กรณีไดดี ดังนัน้ ทฤษฎีภาวะผูนําสวนใหญในปจจุบนั พฤติกรรมของผูนําจะเกี่ยวของกับ 3 เร่ืองสําคัญ
คือ (1) มุงงาน  (2) มุงคน  และ (3) เขาใจสถานการณและรูจักปรับบทบาทตนเองใหเหมาะสม  และยัง
ไดมีการแบงลักษณะของผูนาํตามพฤติกรรมของผูนําบางประเภทไดอีก ทั้งนี้เพื่อใหเหน็วาผูนําแบบใด
ที่มีพฤติกรรมเหมาะแกการเปนผูนําทมีงาน (Team Leadership) ไดแก  1) ผูนําแบบบรุุษเหล็ก หรือสตรี
เหล็ก (Strongman) เปนผูนําที่ใชคําสั่ง หรือคําแนะนําเปนเครื่องมือทําใหเกิดอิทธิพลตอผูตาม  เนื่องจาก
สมัยกอนผูนําสวนใหญเปนผูชาย จึงนิยมเรียกผูนําชนดินี้วา ผูนําแบบบุรุษเหล็ก ผูนาํแบบนี้ใชอํานาจที่
ไดมากับตําแหนงของตน ดวยวิธีการขมขูใหเกรงขาม (Coercion)  เปนคาํสั่งที่ลงไปสูขางลางใหลูกนอง
หรือคนอื่นจําตองยินยอมปฏิบัติตามอยางมิอาจหลีกเลี่ยงได พฤติกรรมที่พบเห็นบอยในผูนําแบบนี้
ไดแก การออกคําสั่ง  การบอกวิธีปฏิบัติ  การกําหนดเปาหมายเอง  การขมขู  การตําหนิ  และการคาด
โทษ เปนตน ตัวอยางที่ชัดเจนของผูนําแบบนี้ ก็คือผูนาํเผด็จการทหารที่ใชอํานาจดวยวิธีตะเพิดขมขูให
ลูกนองเกิดความเกรงกลัว  2) ผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactor) เปนผูนําที่ใชรางวัล (Rewards)  เปน
เครื่องมือแลกเปลี่ยนกับการปฏิบัติตามของผูตามรางวัลหรือผลประโยชนแลกเปลี่ยน จึงเปนแหลง
สําคัญที่ทําใหผูนํามีอิทธิพลตอผูตามใหยนิยอมปฏิบัติตามที่ผูนําปรารถนา   เพราะผูตามรูวา ผูควบคุม
และมีอํานาจจดัสรรรางวัลหรือทรัพยากรในหนวยงานกค็ือผูนํา  ดังนัน้ เพื่อใหมั่นใจวา ตนมีโอกาส
ไดรับรางวัลดงักลาวก็ตองเอาใจหรือปฏิบตัิตามที่หัวหนาตองการพฤติกรรมที่เห็นบอยของผูนําแบบนี้ก็
คือ การใหรางวัลเปนวตัถุเปนเงิน และรางวัลพิเศษตางๆ  เมื่อพบวา ลูกนองขยัน ทุมเทเอาใจใสในการ
ทํางาน มีผลงานดี มีความภักดีตอหัวหนาหรือตอหนวยงาน ตลอดจนการชวยสนับสนนุให
เจริญกาวหนาดานหนาที่การงานถาลูกนองคนนั้นสามารถทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายที่หวัหนา
กําหนดไว เปนตน  3) ผูนําแบบนักวิสัยทศัน (Visionary Hero) เปนผูนําที่ใชบุคลิกภาพและ
ความสามารถพิเศษ (Charisma) ของตนเปนเครื่องมือ เกดิอิทธิพลกระตุนใหเกิดแรงดลใจขึ้นแกผูตาม
ใหอยากทําตามอยางที่ผูนําทาํ ทั้งนี้เพราะเกิดความเลื่อมใสศรัทธาตอตัวผูนํา ผูนําแบบนี้บางคนก็
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เรียกวา ผูนําโดยบารมี เปนผูนําที่มีศิลปะในการพดูโนมนาวใจใหผูฟงมองเห็นภาพไดชัดเจน และเชื่อ
วาภาพในอนาคตที่ผูนําพูดถึงนั้นสามารถไปไดถึงแนนอน ถารวมใจกนัทําอยางที่ผูนาํตองการ  
เนื่องจากผูนําเปนนักคิด นักพูดและนักวาดฝนถึงอนาคตที่เปนไปได  จึงเรียกผูนําแบบนี้วา ผูนําแบบนัก
วิสัยทัศน (Visionary Hero) ผูนําแบบนี้จึงกลาคิดกลาทํา กลาเปลี่ยนแปลง กลาทาทายตอส่ิงใหมๆ แมวา
จะกระทบตอตําแหนงสถานภาพตนเองหรือคนอื่นก็ตาม ถาเชื่อวาสิ่งที่ทํานั้นทําใหสังคมสวนรวมดีขึ้น  
จึงเปนผูนําที่สามารถยกระดบัคุณธรรมของลูกนองใหสูงขึ้นจากทํางานเพื่อไดประโยชนสวนตวัเพยีง
อยางเดยีว แตมุงการไดประโยชนตอสวนรวมเปนสําคญัอีกดวย ผูนําแบบนี้คนมกัยกยองเหมือนวรีบุรุษ 
เชน มหาตมะคานธี ผูกอบกูเอกราชใหอินเดีย มารตินลูเธอรคิง   ผูนําที่ตอสูเพื่อศักดิ์ศรีของความเปน
มนุษยของคนผิวดํามิใหถูกรังเกียจและแบงแยกปฏิบัติทีไ่มเปนธรรมจากสังคม เปนตน  แตก็มีขอระวัง
วา ถาผูนําแบบนี้ไรซ่ึง จริยธรรม ก็จะใชพลังประชาชนที่เล่ือมใสศรัทธาตนไปดําเนินการเพื่อประโยชน
สวนตัว จนตองพบความหายนะ เชน กรณขีอง อะดอฟ ฮิตเลอร ผูนําเยอรมันเขาสูสงครามโลกครั้งที่ 2  
เปนตน  จึงเปนผูนําวิสัยทัศนแบบจอมปลอม  และ  4) ผูนําแบบชั้นยอด (Super Leader) เปนผูนําที่มุง
พัฒนาผูตาม เพื่อใหสามารถนําตนเอง จนในที่สุดผูตามกแ็ปรสภาพไปเปนผูนําโดยอตัโนมัติ มีบางคน
เรียกผูนําแบบนี้วา ผูนําแบบมอบอํานาจเบด็เสร็จ (Empowering Leader) ผูนําแบบนี้มจีุดเดนที่สามารถ
เรียกวา ช้ันยอด  เพราะเปนผูที่ยึดเอาจดุแขง็ของผูตามเปนสําคัญ เปนผูนําที่เขาใจนําคนอื่นใหเขารูจัก 
นําตัวเอง (Lead others to lead themselves)  รูปแบบของผูนําชั้นยอดก็คอื  พยายามใหกําลังใจชวย
เสริมแรงของผูตามใหคิดริเร่ิมสิ่งใหมๆ ใหรูจักรับผิดชอบของตน ใหมั่นใจในตนเอง ใหรูจักการ
กําหนดเปาหมายดวยตนเอง ใหมองโลกเชงิบวก มองเหน็ปญหาเปนเรือ่งทาทาย  มองวิกฤตเปนโอกาส 
และรูจักการแกปญหาดวยตวัเอง เปนตน ผูนําแบบนี้กับผูตามมีความสมดุลดานอํานาจระหวางกนั
คอนขางดี ซ่ึงแตกตางจากผูนําแบบอื่นทีย่ดึผูนําเปนหลัก แตผูนําแบบนี้กลับยึดที่ผูตามเปนหลัก ผลที่
คาดหวังจากการใชแบบภาวะผูนําชั้นยอด ก็คือความผูกพันของผูตามตองาน หรือหนวยงานจะเพิม่มาก
ขึ้น  ผลในเชิงจิตวิทยาก็คือ ความรูสึกเปนเจาของ (Ownership) เกิดขึ้น และที่สําคัญคือ ผูตามไดพัฒนา
ทักษะในการนําตนเอง  ตลอดจนความรูสึกเปนผูนําตนเองหรือการเปนนายของตวัเองไดในที่สุด 

วิโรจน  สารรัตนะ (2545: Online)  ไดสรุปลักษณะของภาวะผูนําจากการศึกษาของ บารทอล 
และคณะ (Bartol; & others. 1998) และเสนอแนะแนวคดิตางๆ วา การที่ผูนําที่มุงหาคําตอบวา หากจะ
ใหผูนํามีอิทธพิลตอพฤติกรรมของผูอ่ืนเพื่อใหการทํางานบรรลุจุดหมายขององคการนั้น จะทําได
อยางไร ไดมกีารวิเคราะหกนัถึงอํานาจ (Power) ซ่ึงมคีวามหลากหลายรูปแบบ คือ อํานาจที่มีตาม
กฎหมาย อํานาจในการใหรางวัล อํานาจในการลงโทษ อํานาจในความเปนผูเชี่ยวชาญ อํานาจในการมี
ขอมูลสารสนเทศ และอํานาจเชิงอางอิง  ซ่ึงก็มีการวิเคราะหกนัวา  อํานาจแตละรูปแบบนั้น สงผลตอ
ความมีพันธะผูกพัน การยอมรับ หรือการปฏิเสธ และแตกตางกันอยางไร   ซ่ึงพบวา หากผูนําใชอํานาจ
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ความเปนผูเชีย่วชาญหรืออํานาจเชิงอางอิงสูงก็จะสงผลใหคนอื่นมีพนัธะ ผูกพันหรือเกิดการยอมรับที่
จะทํางานสูง  แตหากใชอํานาจตามกฎหมาย อํานาจการใหรางวัล  หรืออํานาจในการลงโทษสูงก็จะ
สงผลในทางตรงกันขาม เปนตน  และจากการศึกษาวิจยัตางๆ นั้น  สามารถสรุปไดวา ภาวะผูนํานัน้ 
ไมไดขึ้นกับลักษณะสวนบุคคลของผูนําที่มี แตจะขึ้นกับพฤติกรรมที่ผูนํานั้นแสดงออกมากกวา จนถึง
กับมีความพยายามศึกษาวิจยัเพื่อหาคําตอบวา ผูนําที่มีประสิทธิผลนั้น ควรมีพฤติกรรมอยางไร เชน 
การศึกษาที่มหาวิทยาลัยไอโอวา  ไดกลาวถึงพฤติกรรม 3 รูปแบบคือ  แบบอํานาจนยิม  แบบ
ประชาธิปไตยนิยม  และแบบอิสระเสรีนิยมของ ทาเนนบรัม และชมิทด (Tannenbaum ; & Schmidt. 
1973) ที่ไดกลาวถึง 2 รูปแบบ คือ แบบเนนผูบริหารเปนศูนยและแบบเนนคนงานเปนศูนยกลาง และ
จากการศึกษาที่มหาวทิยาลัยมิชิแกนไดแบงภาวะผูนําออกเปน 2 รูปแบบเชนกัน  คือ  แบบมุงคนงาน
และแบบมุงงานหรือมุงการผลิต ที่มีขอสังเกตที่สรุปวา รูปแบบพฤติกรรมของผูนําตางๆ จะแบง
ออกเปนสองขั้วบนเสนตอเนือ่งกัน ที่หมายถึงผูนําจะมีพฤติกรรมในสองขั้วอยางเปนระดับ (Degree) 
นั้น  เมื่อมีพฤติกรรมในขั้วใดมากกจ็ะทําใหพฤติกรรมอีกขั้วหนึ่งนอยลง  ไมมีผูนําใดจะมพีฤติกรรมใน
ขั้วใดขัว้หนึ่งแบบขาวกับดํา หรือมีปนกันทั้งสองพฤติกรรมในระดับสูงเหมือนกัน  ทั้งนี้เนื่องจากเปน
พฤติกรรมที่ตรงขามกัน 
 สําหรับผลของการศึกษาวิจยัในระยะเวลาตอๆ มานั้น  มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ ไดแบง
พฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 รูปแบบเชนกัน คือ แบบมุงโครงสรางงานและแบบมุงความสัมพันธ  
โดยมิไดแบงอยูบนขั้วสองขัว้ที่ตอเนื่องกัน  แตกลับแบงเปนสองมิติที่สัมพันธกัน  และใหคําอธิบาย
สรุปไววา  ผูนาํสามารถมีพฤติกรรมสูงหรือต่ําในพฤติกรรมทั้งสอง หรือสูงในพฤติกรรมหนึ่งแลวต่ํา 
ในอีกพฤตกิรรมหนึ่งขึ้นได (แตยังมีขอสงสัยในพฤติกรรมที่สูง-สูงทั้งสองรูปแบบวา เปนไปไดหรือไม 
ทั้งนี้เพราะพฤติกรรมทั้งสองมีลักษณะตรงขามกัน  ดังขอสรุปจากผลการศึกษาวจิัยในระยะแรกๆ) ซ่ึง
เชนเดยีวกับผลการศึกษาวจิยัอ่ืนๆ ที่ตามมาในระยะหลัง  เชน  เร่ืองตาขายภาวะผูนําของ  เบรค และ 
แมคแคนซี   ทีแ่บงเปนพฤตกิรรมมุงคนและพฤติกรรมมุงงาน ในลักษณะสองมิติ   ซ่ึงอธิบายรูปแบบ
พฤติกรรมผูนําไดเปน 5 รูปแบบหลัก หรือ 81 รูปแบบยอย เปนตน  แตอยางไรก็ตาม  แนวคดิของนัก
ศึกษาวจิัยในระยะแรกนั้น ตางมุงที่จะสรางสูตรสําเร็จรูปของพฤติกรรมผูนําที่สามารถจะนําไปใชไดทุก
สถานการณ ตางก็พบวา ในโลกแหงความเปนจริงมิไดเปนไปดังที่คาดคิด เนื่องจากพฤติกรรมที่ใชไดดี
ในที่หนึ่งอาจใชไดไมดใีนอกีที่หนึ่งได   แตในทางกลับกัน ยังพบอีกวา  ในบางครั้งพฤติกรรมแบบมุง
งานไดกอใหเกิดผลผลิตไดดีกวาพฤติกรรมแบบมุงคนเสียอีก ดังนัน้ เพื่อใหสามารถมีคําอธิบายในเชิง
ทฤษฎีที่สมบูรณขึ้น จึงมีผูพฒันาทฤษฎีตามสถานการณขึ้นอีกหลายทฤษฎีดวยกัน เชน  ทฤษฎีภาวะ
ผูนําของ ฟดเลอร (Fiedler) ทฤษฎีรูปแบบภาวะผูนําเชิงปทัสฐานของ วรูม และเย็ทตนั (Vroom And 
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Yetton) ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ เฮอรซ่ี และบรานชารด (Hersey And Blanchard)  และ
ทฤษฎีเสนทางและจุดหมายของ เฮาส และคณะ เปนตน ทาํใหทฤษฎภีาวะผูนําตางๆ จึงอยูในระยะ  
ของขอเสนอการบริหารตามสถานการณ แตใชวาจะเปนทฤษฎีที่ลงตัวสมบูรณได คงจะตองมีการ
วิวัฒนาการอีกตอไป และเปนประเดน็ที่ผูบริหารพึงติดตามความกาวหนา  ผูบริหารและผูนําอาจมใิช
บุคคลคนเดียวกันได สวนใหญผูบริหารเปนผูที่อยูในตําแหนงแบบเปนทางการ  เกีย่วของกับการ
บริหารงานที่เปนงานประจาํ เนนการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพ สวนผูนําจะเปนผูที่มีความสามารถ
พิเศษ (Charisma) สูง  มุงการเปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรม มองอนาคตที่ยาวไกล และความพัฒนา
กาวหนาขององคการ เนนความมีประสิทธิผลขององคการ หากผูบริหารที่มีตําแหนงแบบทางการ 
มีคุณลักษณะของความเปนผูนําดังกลาวอยูดวย  จะทําใหเปนผูบริหารที่มีศักยภาพทีส่มบูรณ เปนทั้ง
ผูนําแหงการจดัการ (Transactional Leader)  และผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leader)  
 จีระ หงสลดารมภ (2546: Online) กลาววา ประเทศไทยขาดการวิเคราะหวิจัยในเรื่องภาวะ
ผูนํา แตมี Role Models หลายๆ ทานที่ประสบความสําเร็จในการสรางภาวะผูนํา เชน สมเด็จพระ
นเรศวรมหาราช คือความกลาหาญ พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา คือมองการณไกล (Visionary)  
พระบาทสมเดจ็พระเจาอยูหวัรัชกาลปจจุบนั คือการพัฒนาแบบยั่งยืน  และผสมวิทยาศาสตรกับและ
สังคมศาสตรเขาดวยกัน รัฐบุรุษ พล.อ.เปรม คือคุณธรรม  นายกฯ ทักษิณ คือรวดเรว็และสําเร็จ คิดและ
ทําใหม  คุณพารณ  อิศรเสนา ณ อยุธยา คือคุณธรรม  คุณชวน หลีกภยั คือความไวเนื้อเชื่อใจ (Trust)  
Transformational Leader คือคุณบัณฑูร  ลํ่าซํา  และ  Moral Leader คือพล.ต.จําลอง  ศรีเมือง   และใน
ตางประเทศ  ไดแก  Charismatic Leader คือ จอหน เอฟ เคนเนดี (John F. Kennedy)    Situational 
Leader คืออดตีนายกเทศมนตรีนครนิวยอรก  Authority Leader คือผูนําที่มีอํานาจตามกฎหมาย และ 
Natural Leader คือผูนําที่ไมมีอํานาจ  แตเปนผูนําตามธรรมชาติ  และสรุปไววา มีชนิดผูนําอีก
หลากหลายชนิดที่นาสนใจ ซ่ึงแตละแบบไมเหมือนกัน  โดยผูนําแบบเนนเรื่องงาน   แตไมไดเนน
พัฒนาและบรหิารคน   จุดสมดุลอยูที่ไหน  ผูนําที่แตกตางกันระหวางเพศหญิงและเพศชาย   ซ่ึงพบวา 
ผูนําชายกับผูนําหญิงมีความแตกตางกันมากในประเทศไทย   ผูหญิงใหความสําคญักับคุณธรรมมากกวา
ผูชาย  ใหความสําคัญกับการทํางานใหเสร็จ มี Vision และมีความมุงมัน่สูง ตลอดจนผูนําที่มีความ
แตกตางกันในวัฒนธรรมตะวันตกกับวฒันธรรมตะวันออกนั้น  ในยุคโลกาภิวัตนจะตองพิจารณาดใูห
รอบคอบวา จดุสมดุลอยูที่ไหน จากการวเิคราะหดังกลาว  ทําใหเหน็ถึงบทบาทเรื่องภาวะผูนําไดวา  
มีรูปแบบหลายๆ อยางไมจําเปนตองเปนแบบเดียว   สามารถศึกษาดูไดตามสถานการณตางๆ ที่
เปลี่ยนไป  ภาวะผูนําจําเปนในทุกๆ ระดับ ไมใชเนนเฉพาะหวัหนาเทานั้น ลูกนองกจ็ะตองถูกสราง 
ใหมภีาวะผูนําดวย   นอกจากนี้ จีระ หงสลดารมภ กลาววา ในการประชุมครั้งหนึ่งวา บางครั้งมีความรู
ทางดานเทคนคิอยางเดยีวคงไมพอ  จะตองมีคุณธรรมและจริยธรรมดวย เพราะผูนําคอื ผูที่จะตองเปน
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ตัวอยางทีด่ีขององคกรในอนาคต  โดยเชื่อวา การทํา Workshop เร่ืองภาวะผูนํานั้น จะตองทําทุกๆ สวน
ของสังคม  ทั้งในราชการและการเมือง  ครู หรือชุมชน เชน  ผูนําในภาคเกษตร  ตลอดจนผูนําในระดบั
การศึกษา ครูประถมและมธัยมนั้น  มีความจําเปนอยางยิ่ง  และไดกลาวสรุปตารางของ แมคชานี 
(Professor McShane) ที่เขียนไวในหนังสือที่ไดจากการวจิัยในสหรัฐวา การเปนผูนําทางธรุกิจที่ดี 
จะตองเนน 7 เร่ือง คือ  1)  Drive  มีเปาหมายแลวไปใหถึง  2) Leadership  Motivation   มีความอยาก
เปนผูนํา  และเห็นวาจําเปนจะตองมีเพื่อบรรลุเปาหมายใหได 3) Integrity มีความยุตธิรรม ถูกคือถูก ผิด
คือผิด ไมโอนเอียงตามอํานาจโดยไมไปสูเปาหมาย  4) Self Confidence มั่นใจในตัวเองทุกๆ ดาน  
ทั้งบุคลิกการแตงกาย การพูด  และความกลาหาญ 5) Intelligence มีความเฉลียวฉลาด  6) Knowledge of 
Business รูธุรกิจจริงๆ และ 7)  Emotional Intelligence  มีการควบคุมอารมณไดดี   
 

ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับผูนําแบบตางๆ 
 ภาวะผูนําเปนเรื่องสําคัญตอการบริหารองคกรและการแขงขันทางธุรกิจมาก   โดย
นักวิชาการในหลายยุคหลายสมัยจึงทุมเทศกึษาเรื่องภาวะผูนํากันเปนจํานวนมาก จนกอเกิดเปนแนวคิด
และทฤษฎีที่คดิและมองในมุมที่แตกตางกันมากมาย ซ่ึงสามารถจัดกลุมแนวคิดและทฤษฎีตางๆ  ซ่ึงแต
ละแนวคิดมีเนือ้หาโดยสังเขป ดังตอไปนี้  
 

 แนวคิดผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach)  
 แนวคดินี้ไดมุงอธิบายบุคลิกลักษณะของผูนํา โดยเชื่อวา ผูนําจะมีคณุสมบัติที่แตกตางจาก
บุคคลทั่วไป นักวิชาการกลุมแนวคดินี้จึงมุงศึกษาคุณสมบัติที่แตกตางดังกลาว จากการศึกษาผูนําที่มี
ความโดดเดนหลายๆ คน สามารถแบงคุณสมบัติที่คนพบไดเปน 3 กลุม คือ 1)  ลักษณะทางกายภาพ 
เชน ความสูง รูปรางภายนอก อายุ เปนตน  2) ลักษณะทางความสามารถ เชน ความเฉลียวฉลาด ความรู 
ความสามารถในการพดูในที่สาธารณะ เปนตน  และ  3) ลักษณะบุคลิกภาพ  เชน  การควบคุมอารมณ
และการแสดงออกทางอารมณ  บุคลิกภาพแบบเปดเผย-เก็บตัว เปนตน (Bryman. 1992 อางถึงใน 
Hartog and Koopman. 2001: 167)  แตก็มีงานวิจยัมากมายที่ขัดแยงกนัและกัน จนไมสามารถพบ
ขอสรุปที่ชัดเจน อีกทั้งยังมกีารศึกษาที่พบวา คุณสมบัตขิองผูนําไมสามารถใชไดกับทุกสถานการณอีก
ดวย (วิภาดา คุปตานนท. 2544: 241) 
 

 แนวคิดผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach)  
 แนวคดินี้ศึกษาถึงพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกเพื่อนําไปสูการปฏิบัติและประสิทธิผลตามที่
ผูนําตองการ โดยผูนําแตละคนจะมพีฤติกรรมที่แตกตางกนัออกไป มหาวิทยาลัยและสถาบันตางๆ ใน
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สหรัฐอเมริกาไดใหความสนใจและทําการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนํา โดยทําการศึกษาถึง
พฤติกรรมของผูนําที่มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงผลสรุปที่สําคัญๆ มีดังตอไปนี้ (วิภาดา  คุปตานนท. 2544: 242-
247)  คือ  
 1.   ภาวะผูนําแบบประชาธิปไตยและผูนําแบบเผด็จการ (Democratic Leadership–autocratic 
Leadership)  โดย แทนเนนเบลิม และชมิดท (Tannenbaum and Schmidt) อธิบายวา ผูนําแบบ
ประชาธิปไตยนิยมกระจายอํานาจ มอบหมายงานใหสมาชิก และเปดโอกาสใหสมาชกิเขามามีสวนรวม
ในการตัดสนิใจ ในทางตรงกนัขาม ผูนําแบบเผด็จการมักนิยมใชดุลยพนิิจและการตัดสินใจดวยตวัเอง  
และมักไมเปดโอกาสใหสมาชิกเขามามีสวนรวมในการตดัสินใจ   
 2.   การศึกษาของ University of Michigan ไดแจกแจงพฤติกรรมของผูนําที่แตกตางกันใน 3 
ลักษณะอยางเห็นไดชัดคือ (1) พฤติกรรมผูนําที่มุงคน (People-oriented Behaviors) ที่ใหความสําคัญตอ
สมาชิกหรือพนักงาน เขาใจความแตกตางและยอมรับความสําคัญของพนักงาน มกีารเปดโอกาสให
พนักงานมีสวนรวมในการตดัสนิใจ อีกทั้งยังสนใจ และเขาใจความตองการของคนงาน  และ  
(2) พฤติกรรมของผูนําที่มุงงาน (Task-oriented behaviors) ที่ผูนําเนนความสําเร็จของการทํางาน เนน
การสรางงานและผลผลิตที่มีมาตรฐานสูง เนนการใชกฎ ระเบียบ ขอปฏิบัติเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย  
 3.   การศึกษาของ Ohio State University  ไดสรุปวา พฤติกรรมของผูนํา สามารถแบงไดเปน 
2 ดาน คือ  (1) พฤติกรรมที่มุงสรางโครงสราง (Initiation Structure)  ที่ผูนําใหความสําคัญกับกฎเกณฑ 
การบังคับบัญชา เนนบทบาทหนาที่ตามตาํแหนง และเนนผลงานที่เกิดจากการทํางานตามโครงสราง 
(2) พฤติกรรมที่มุงความสัมพันธ (Consideration) ผูนําจะใหความสําคญักับการมีความสัมพันธภาพที่ดี
กับสมาชิกและมีสวนรวมในการทํางานของสมาชิก  
 4.   Managerial Grid  เปนตวัอยางหนึ่งของการศึกษาพฤติกรรมของผูนําที่ผนวกแนวคดิทาง
พฤติกรรมตางๆ เขาดวยกัน  โดย Blake และMouton ไดสรางตาราง 2 มิติ  โดยใหแกนนอนแทนผูนําที่
มุงผลงาน (Production-oriented Leader) และแกนตั้งแทนผูนําที่มุงคน (People-oriented Leadership)  
ซ่ึงผูนําที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ไดแก  ผูนําที่มุงทั้งงานและคน (มัลลิกา  ตนสอน.  2544: 52)  
 
 แนวคิดผูนําเชงิสถานการณ (Situational Approach)  
 เปนการศึกษาที่เนนการปรับสภาพการนํา หรือการปฏิบัติตนใหสอดคลองกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไป ลักษณะของการนําจะเปลี่ยนแปลงไป แนวคิดนี้จะหารูปแบบการนําที่เหมาะสมและ
เกิดผลดีในสถานการณตางๆ (ดิลก  ถือกลา.  2547: 71)  คือ  1)   การศึกษาของ ฟดเลอร (Fiedler) ที่
อธิบายถึงภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพจะขึน้อยูกับความเหมาะสมระหวางพฤติกรรมของผูนํา สมาชิก 
และสถานการณในการปฏิบัติงาน  กลาวคอื ส่ิงแวดลอมจะมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมของผูนํา 
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(มัลลิกา  ตนสอน.  2544: 54)  2) ทฤษฎีมุงสูเปาหมาย (Path-goal Theory) ทฤษฎีนี้พยายามอธิบาย
ผลกระทบของพฤติกรรมผูนําที่มีตอการจงูใจ  ความพึงพอใจ  และการปฏิบัติงานของสมาชิก  
(สรอยตระกูล  ติวยานนท อรรถมานะ.  2543: 272) การเนนที่เปาหมาย  โดยดูพฤติกรรมของผูนําที่
แสดงออก  เพือ่ใหสมาชิกประสบความสําเร็จตามเปาหมายของบุคคลและองคการ ผูนําที่มีประสิทธิผล
จะชวยใหสมาชิกบรรลุเปาหมายสวนบุคคลและองคการ ผูนําสามารถเพิ่มแรงจูงใจ ความพึงพอใจแกผู
ตามได โดยการใหรางวัล  3) การศึกษาของ เฮอรซ่ี บรานชารด (Hersey-Blanchard) ไดนําแนวคิดของ
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ มาประยุกตคือ พฤติกรรมที่มุงสรางโครงสราง (Initiation Structure) และ
พฤติกรรมที่มุงความสัมพันธ (Consideration) และอธิบายวา ภาวะผูนําแบบตางๆ ประกอบกับความ
พรอมของสมาชิกทําใหเกิดรูปแบบของการทํางานของผูนํา 4 รูปแบบคือ การบอกกลาว (Telling) การ
นําเสนอความคิด (Selling)  การมีสวนรวม (Participation)  และการมอบหมายงาน (Delegation)  
 
 แนวคิดภาวะผูนําสมัยใหม  
 จากแนวคิดทั้งสามกลุมที่กลาวมาแลว ในปจจุบันยังมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงแนวคิด
เกี่ยวกับภาวะผูนําอยูตลอดเวลา จึงเกดิเปนแนวคิดที่สําคัญๆ (มัลลิกา  ตนสอน. 2544: 54) ตางๆ ดงันี้  
 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)   และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) โดยผูนําแบบแลกเปลี่ยน คือผูนําแบบเดิมที่ใชการแลกเปลี่ยนโดย
รางวัลตางๆ เปนเครื่องมือในการชักจูงใหผูบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหไดตามเปาหมายที่ตองการ ซ่ึงตาง
ฝายตางก็ไดรับผลประโยชนที่แลกเปลี่ยนกัน ภาวะผูนาํแบบแลก เปลี่ยน เปนภาวะผูนําอีกแบบหนึ่งที่
สามารถทําใหผูตามเกิดการเปลี่ยนแปลงได  แตจะแตกตางจากภาวะผูนําแบบเปลี่ยนรูปตรงที่ไมมี
ความสามารถพิเศษเปนองคประกอบ  
 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) จะมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม โดยเนนการแลกเปลีย่นประโยชนระหวางผูนํากบัผูตาม ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนนัน้ ผูนําและผูตามตางก็มีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน ตางพึ่งพาซึ่งกันและกันเพื่อแลกเปลี่ยน
ผลประโยชนบางอยาง ตางฝายตางอํานวยประโยชนใหซ่ึงกันและกัน และตางฝายตางก็จะไดรับ
ผลประโยชนตอบแทน  หรือผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะตั้งอยูบนพื้นฐานที่สัญญาวา จะใหรางวัลหรือ 
ส่ิงตอบแทน ถาผูตามยินยอมทําตามขอเสนอของผูนํา ผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะใหบางสิ่งบางอยางที่ 
ผูตามตองการเพื่อแลกเปลี่ยนกับสิ่งที่ผูนําตองการ  ในลักษณะของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน หรือ
ตางตอบแทน  ผูนําจะมีอิทธพิลเหนือผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา  โดยการปฏิบัติงานตามคําสั่ง  เพื่อ
แลกหรือไดมาซึ่งความกาวหนา ตําแหนงหนาที่ หรือผลประโยชน   ซ่ึงการแลกเปลี่ยนอาจเปลี่ยนแปลง
ในสิ่งที่เหน็ไดชัดเจน เชน พยายามทํางานใหหนกัหรือมากขึ้น เพื่อแลกกับการไดเงินเดือน 2 ขั้น หรือ
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แลกเปลี่ยนในสิ่งที่เห็นไดไมชัดเจน เชน แลกเปลี่ยนการยอมรับซึ่งกันและกัน ดังนัน้ ผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนจะใชวิธีการเจรจาตอรอง (Bargaining) มากทีสุ่ด ลักษณะของผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถ
สังเกตเห็นไดจาก (Bass and Avolio. 1990: 10)  1)  รูวาผูตามตองการอะไรจากการทํางาน  และพยายาม
ใหผูตามไดรับสิ่งที่ตองการ ตราบเทาที่เขายังทํางานไดผล  2)  แลกเปลี่ยนรางวัล   และสัญญาวาจะให
รางวัลถามีความมานะพยายามในการทํางาน และ 3) ตอบสนองตอความตองการและความปรารถนา
ของผูตามตราบเทาที่ผูตามยงัคงทํางาน ไดสําเร็จ  
 ซ่ึงจากการวจิยัของ แบส; และอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 1990: 19-20) พบวา องคประกอบ
ที่สําคัญของผูนําแบบแลกเปลี่ยนที่ทําใหมอิีทธิพลตอผูตาม ไดแก การใหรางวัลตามสถานการณ  และ
การบริหารแบบวางเฉย   ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้  
 1.   การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward)  เกีย่วของกับปฏสัิมพันธระหวาง
ผูนําและผูตามที่เนนการแลกเปลี่ยน นั่นคือ ผูนําใหรางวัลที่เหมาะสม  เมื่อผูตามปฏิบัติงานตามขอตกลง
หรือไดใชความพยายามสมควร เชน ในระบบราชการที่ผลประโยชนหรือรายไดเพิ่มขึ้น 1 ขั้นตามปกติ  
เปนตน  ผูนําจงึพยายามสงเสริมหรืออํานวยความสะดวกใหแกผูตาม เพือ่ที่จะไดสามารถทํางานไดตาม
ขอตกลง ผูนําจะศึกษาความตองการของผูตาม  เพื่อประสานสัมพันธระหวางการเสนอความตองการ
ของผูตามกับผลงานที่ผูนําตองการใหเกิดขึ้น ในการใหแรงเสริม (Reinforcement) แกผูตามหรือ
ผูใตบังคับบัญชา  โดยผูนําแบบแลกเปลี่ยนอาจชมเชยเมือ่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดดี ขึน้เงินเดือน 
ใหโบนัส เล่ือนตําแหนง สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน เพื่อชวยใหผูใตบังคับบัญชาทํางานไดดี   
ใหการชื่นชม ยกยอง ใหการยอมรับตอหนาบุคคลอื่น นอกจากนั้น ผูนําอาจอธิบายรายละเอียดของ
ภารกิจทีจ่ะตองปฏิบัติเพื่อลดความคลุมเครือ และความขัดแยงในบทบาทของผูใตบังคับบัญชา ให
ผูใตบังคับบัญชามสีวนรวมในการกําหนดมาตรฐานของงาน ติดตามงาน ทบทวนการทํางานและ
สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาทํางานไดสําเร็จ การใหรางวัลตามสถานการณนัน้มักจะเปนการจูงใจ 
โดยใหรางวัลเปนการตอบแทน เปนการจงูใจเพื่อสนองความตองการพื้นฐาน และเปนแรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic Motives) เปนสวนใหญ  ดังนั้น หากผูนํามีช่ือเสียงไมเพียงพอ หรือขาดทรัพยากร 
ที่จะสนองความตองการของผูตามได  เชน  มีจํานวนผลประโยชนทีแ่ลกเปลี่ยนหรือตอบแทนไม
สัมพันธกับจํานวนของผูใตบังคับบัญชาที่ควรจะได  กจ็ะทําใหเปนผูนาํทําหนาที่ดอยประสิทธิภาพลง  
นอกจากนี้ การใหรางวัลตามสถานการณอาจทําใหผูตามตอบสนองความตองการในสวนเฉพาะของตน  
มุงที่ผลประโยชนสวนตนหรอืเห็นแกตวั  โดยการทํางานเพื่อตนเอง  มิใชเพื่อกลุมหรือองคการ  
 2.   การบริหารแบบวางเฉย (Management-by-Exception)  เปนการบริหารงานที่ปลอยให
เปนไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกีย่ว และจะเขาไปแทรกก็ตอเมื่อมีอะไร
เกิดผิดพลาดขึน้ หรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทางลบ คือตําหนิ ใหขอมลู
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ยอนกลับทางลบ  ซ่ึงอาจสรุปไดวา เปนการบริหารงานโดยไมปรับปรงุเปลี่ยนแปลงอะไร ปลอยให
ทํางานเหมือนเดิม จะเขาไปยุงก็ตอเมื่องานบกพรองหรือไมไดมาตรฐาน ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนนี้
อาจเปนไดทั้งเชิงรับ (Passive) และเชิงรุก (Active) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรับ   เปนการบริหาร
โดยการวางเฉย (Management-by-Exception) จะใชวิธีการทํางานแบบเดิม และพยายามรักษาสถานภาพ
เดิม (Status Quo)  ตราบเทาที่วิธีการทํางานแบบเกายังใชไดผล ถามีอะไรผิดพลาดหรือมีส่ิงผิดปกติ
เกิดขึ้น ผูนําทีบ่ริหารโดยการวางเฉยจะเขาไปแกไข ในทางตรงกันขาม ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชงิรุก
เกี่ยวของกับปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามในเรื่องการแลกเปลี่ยนชนิดกันไวดีกวาแก เชน ใหรางวัล
หรือผลตอบแทน  เมื่อทําตามขอตกลง ผูนําเชิงรุกจะเนนการใหรางวัลเมื่อผูใตบังคับบัญชาทํางานได
สําเร็จตามที่คาดไว ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเชิงรุก จึงประกอบไปดวยการแสวงหาขอมูลที่จะชวยให
ผูนําทราบวา ความตองการของผูตามในสถานการณขณะนั้นคืออะไร และชวยใหผูตามทราบวาจะตอง
ทํางานอะไร ตองแสดงบทบาทอยางไร จึงจะทํางานไดสําเร็จ แรงจูงใจของผูตามจะสูงขึ้นถามีความ
สอดคลองระหวางความตองการ ของผูตามกับสิ่งที่ผูนําหวังวา จะทําใหสําเร็จหรือกบัรางวัลหรือ
ผลตอบแทนที่ผูตามปรารถนา ซ่ึงแนวคิดเกีย่วกับภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่นเชิงรุกจะมลัีกษณะคลายกับ
ทฤษฎีทางสูเปาหมายของ เฮาส (House) 
 สวนภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) นั้น ผูนําจะใชความสามารถ
เปลี่ยนความเชื่อ ทัศนคติของสมาชิก เพือ่ใหสมาชิกทาํงานไดบรรลุเหนือกวาเปาหมายที่ตองการ โดย
ผูนําจะถายทอดความคิด ประสบการณ และกระตุนทางดานความคิดตางๆ ใหแกสมาชิกอยางตอเนือ่ง
และเปนระบบ ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจะมีลักษณะทีค่ลายกับภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษ คือ
เปนที่สนใจและศึกษากันอยางมากในองคการตางๆ  ซ่ึงมีผูศึกษาบางคนยังใชสองคาํนี้ในความหมาย
เดียวกัน   โดย 
 1.   ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของ เบรินส (Burns' Theory of Transforming 
Leadership) โดย เบรินส (Burns. 1978: 20)   ไดอธิบายความหมายของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงไววา 
เปนกระบวนการในอันซึ่งผูนําและผูตามไดกระทําใหอีกฝายหนึ่งมีความซื่อสัตยสุจริต หรือคุณธรรม
และแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น ผูนําแบบนี้จะปลุกสํานึกใหมีอุดมการณ คานิยมทีม่ีคุณธรรม เชน 
เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค ความสงบ และมนุษยธรรม ไมใหเกิดอารมณเลวราย เชน 
หวาดกลวั อิจฉา โลภ หรือมีแตความเกลียด ซ่ึงผูนําแบบเปลี่ยนแปลงรปูนั้น ในความนึกคิดของผูศกึษา
หลายๆ คนนัน้ คือผูนําที่จะมีความตื่นตวัตอความตองการของผูตาม  จะประเมินผูตามวา มีความ
ปลอดภัยตลอดเวลา  และมคีวามปลอดภยัที่ดีกวา  แตสําหรับเบรินสนั้น เชื่อวา ผูนาํแบบแปลงรปูนั้น 
จะเปนใคร และอยูในตําแหนงไหนก็ไดในองคการ แตจะเปนบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือเพื่อนรวมงาน  
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ผูบังคับบัญชา และมีอิทธิพลเหนือผูใตบังคบับัญชาพอๆ กัน  ซ่ึงผูนําแบบนี้จะมหีรือเกิดใหเห็นทุกวัน 
ดวยพฤติกรรมของคนธรรมดา แตไมใชธรรมดาเหมือนทั่วๆ ไป  
 บรินส (Burns) ไดพยายามอธิบายภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง  โดยการเปรียบเทียบใหเห็น
ความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) กับภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  ซ่ึงภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนแลกเปลี่ยน จะจูงใจลูกนองโดย
ยึดความสนใจของตัวเองเปนหลัก ผูนําแบบนี้ ไดแก ผูนําทางการเมืองที่จะแลกเปลี่ยนหนาที่การงาน 
เงินอุดหนุนจากรัฐ  และผลกาํไรจากการมสัีญญากับรัฐบาล กับการยกมือสนับสนุนการตอสูตางๆ ผูนํา
แบบจัดการจะคํานึงถึงคานิยมเหมือนกนั  แตเปนคานยิมที่สนับสนุนกระบวนการแลกเปลี่ยน เชน 
ความซื่อสัตย ยุติธรรม รับผิดชอบ และแบบยื่นหมยูื่นแมว หรือแบบหมูไปไกมา เปนตน   ซ่ึง เบรินส 
(Burns) ไดแสดงใหเห็นถึงความแตกตางของผูนําทั้งสองแบบจากกระบวนการใชอิทธิพล จากอํานาจ
หนาที่ในองคการแบบราชการ หรือองคการขนาดใหญที่เนนการปฏิบัตติามกฎ ระเบยีบ ประเพณี  
มากกวาการตอรองแลกเปลี่ยน  หรือสรางแรงดลใจตางๆ  
 อกจากนัน้ เบรินส (Burns) ไดช้ีใหเหน็วา  ภาวะผูนําเปนกระบวนการ   ไมใชกลุมของ
พฤติกรรมที่รักษาตวัรอด   ซ่ึง เบรินส (Bruns. 1978: 440)  ไดอธิบายภาวะผูนําวา  เปนกระแสของ 
การมีสัมพันธระหวางกัน หรืออยูรวมกัน ซ่ึงผูนําจะกระตุนใหผูตามมแีรงจูงใจ โตตอบอยางตอเนือ่ง 
และปรุงแตง หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูตาม ไมวาจะเปนการโตตอบที่เปนไปตามคาดหวงัหรือ
ตอตานใหเปนไปตามตวามตองการหรือทิศทางที่ผูนําตองการอยางตอเนือ่ง ไมมีการหยุดหยอน 
เหมือนกับกระแสน้ําทีก่ระแทกกระทั้นกนัตลอดเวลา  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงอาจมองไดทั้งอยาง
แคบ เชน ระหวางบุคคล หรือมองทั้งระบบในภาพรวมของการใชอํานาจในการเปลี่ยนแปลงระบบ
สังคม และสรางแบบอยางของสถาบันขึ้นมาใหม โดยในการวิเคราะหจากมุมมองแบบกวางนั้น ภาวะ
ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนั้น ผูนําจะตองกําหนดกรอบ สรางแรงกดดนั และความขัดแยงระหวางกลุม   
เพื่อสรางแรงจงูใจแกผูรวมงาน ความขัดแยงระหวางกลุมตางๆ จะทําใหผูนําทํางานไดยาก  แตใน
ขณะเดียวกนักม็ีคุณอนันตในการที่แตละกลุมจะแขงขนักนัทํางานจนบรรลวุัตถุประสงคได  
 2.  ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของ แบส (Bass's Theory of Transformational 
Leadership) โดย แบส (Bass. 1985: 30-31) ไดใหความหมายของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงไวในแง
ของผลกระทบของผูนําที่มีตอผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาวา ผูตามจะรูสึกไววางใจ (Trust) เล่ือมใส 
(Admiration) จงรักภกัดี (Loyalty) และยอมรับ (Respect) ในตวัผูนํา และจะเกิดแรงจงูใจและตั้งใจ
ทํางานใหมากกวาที่เคยทําตามปกติ หรือตามที่คาดหวังไว  นั่นคือผูนําสามารถเปลี่ยนแปลงผูตามให 
โดย 1)  มีความรูถึงความสําคัญและคุณคาของผลงานที่จะออกมา  2)  เห็นคุณคาของตนเองที่จะเปน 
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ผูกอใหเกิดประโยชนแกองคการและทีมงาน  และ 3)  มีแรงจูงใจในการตองการเปนทีย่อมรับของคน
อ่ืน  และเปนผูนํา  
 โดย แบส (Bass) ช้ีใหเห็นวา ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนัน้ ไมใชจะมแีตมคีวามสามารถพิเศษ
เหนือคนอื่นๆ เทานั้น  เพราะวา ผูมีความสามารถพิเศษตางๆ  เชน  นักรอง นักแสดง นักกฬีา ฯลฯ เปน
ความสามารถพิเศษที่ไมมผีลใดๆ ตอลูกนองหรือผูตาม  แมนวาจะรับรูถึงชื่อเสียงเหลานั้นดีกต็าม  โดย 
แบส ไดช้ีใหเห็นวา ความสามารถพิเศษเปนสิ่งสําคัญของผูนําแบบเปลีย่นแปลง  แตโดยความสามารถ
พิเศษเหลานั้นไมเพียงพอที่จะนับไดวาเปนกระบวนการของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  เพราะผูนํา
แบบเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพลตอผูตามโดยการกระตุนอารมณอยางแรงเพื่อใหมีอารมณรวมกับผูนํา 
หรืออาจจะโดยการใหคําแนะนํา  เชน  การเปนโคชกีฬา ครู  และที่ปรึกษา  เปนตน สําหรับแนวคิด
เกี่ยวกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของ แบส (Bass) และ เบรินส (Burns) นั้นจะมีลักษณะที่คอนขางจะ
คลายคลึงกัน  แตจะมีขอแตกตางในบางประเด็น ไดแก  
 1.   เบรินส (Burns) ไดกําหนดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงไววา ผูที่จะเปนผูนําจะตองมี
คานิยมดานบวกเกี่ยวกับจริยธรรม และสนองตอบตอความตองการดานการยอมรับ และความ สามารถ
ในการมีความสําเร็จจากผูตาม  แตในสวนของ แบส (Bass) นั้น ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงคือผูนําที่สามารถ
กระตุนแรงจูงใจ และเปนการเห็นชอบรวมกันของผูตาม โดยไมพจิารณาวาจะเกดิผลดีแกผูตามหรือไม 
อยางไรก็ตาม ผูนําตามแนวคดิของ แบส (Bass) จะไมรวมถึงผูนําที่มีแตความตองการขั้นพื้นฐาน เชน 
อาหาร ที่อยูอาศัย ความปลอดภัย และฐานะทางเศรษฐกจิเทานั้น   ซ่ึงตัวอยางของผูนาํตามแนวคิดของ 
แบส (Bass) เชน  อดอฟ  ฮิลเลอร  ที่แมจะเกดิผลรายตอประเทศ และตอประชาชน ในการทํากระทํา
ของเขาก็ตาม  
 2.   เบรินส (Burns) และ แบส (Bass)  ยอมรับในผูนําแบบเปลี่ยนแปลงดวยกันทั้งคู   ซ่ึงแมวา
ทฤษฎีของคนทั้งสองจะมีขอแตกตางกนั  สําหรับในสวนที่เหมือนกันคือ เบรินส  และแบส มองวา ผูนํา
แบบเปลี่ยนแปลงเปนการแลกเปลี่ยนผลประโยชนหรือรางวัลเพื่อการยอมปฏิบัติตาม  อยางไรกต็าม 
แบส ใหความหมายของผูนําแบบเปลี่ยนแปลงไดกวางกวา เบรินส  เพราะ แบสนั้น  นอกจากจะบอกถึง
การใหรางวัลทั้งรูปของเงิน  และสิ่งอื่นๆ เพื่อสรางแรงจูงใจ  แตยังบอกถึงงานตางๆ ที่ตองทําอยาง
ชัดเจน เพื่อการใหไดมาซึ่งรางวัลดวย นอกจากนี้ ทฤษฎขีอง แบส (Bass) จะมีลักษณะที่คลายๆ กับ
ทฤษฎีทางสูเปาหมายของ  เฮาส (House)  
 3. ภาวะผูนํากับวฒันธรรมขององคการ (Leadership and Organization Culture) วัฒนธรรม
ขององคการเปนแหลงขอมลูที่สําคัญที่จะศึกษา และวจิยัจนเขาใจถึงความไมหยุดนิ่งของภาวะผูนําแบบ
แปลงรูปไดแจมชัด ไดมีนกัวจิัยไดใหความหมายของวฒันธรรมขององคการไววาคือ ขอสันนิษฐาน
และความเชื่อพื้นฐานของคนในองคการนัน้  โดยขอสันนิษฐานและความเชื่อพื้นฐานจะเกี่ยวของกับ
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ความเขาใจโลกและสถานการณแตละแหง ธรรมชาติของขอบเขตและระยะทาง ธรรมชาติของมนุษย
และความสัมพันธระหวางมนุษยดวยกนั นักวจิัยไดแยกขอสันนิษฐานระหวางคานิยมที่ยอมรับและ
คานิยมที่ไมรูตัว ระหวางคานิยมที่คงที่และเปลี่ยนแปลงไป คานิยมที่องคการรับไว แตไมไดเกี่ยวพนักับ
ความเชื่อพื้นฐานที่เกิดจากการเรียนรู และจะไมเปนตัวสะทอนภาพของวัฒนธรรมขององคการโดยตรง 
เชน บริษัทหนึง่ตองการใหสมาชิกเห็นและเชื่อวาบริษัทสือ่สารเรื่องตางๆ ใหทุกคนรู และยนิดีรับฟง
ความคิดเหน็ของสมาชิกเชนกัน   แตอยางไรก็พยายามหลกีเลี่ยงการสื่อสารเรื่องที่วิกฤต และเสียหายแก
บริษัท   ดังนั้น จึงเปนเรื่องยากมากที่จะใหสมาชิกของบริษัทมีคานิยมและความเชื่ออยางลึกซึ้งวา มีการ
เปดกวางในการพูดจากนัทุกเรื่อง ความเชื่อซ่ึงถูกยอมรับจนเปนวัฒนธรรมขององคการหรือกลุมนั้น มัน
จะเกิดมาจากการตอบสนองตอปญหาตางๆ  
  เพื่อการอยูรอดขององคการตอส่ิงแวดลอมทั้งภายนอกและภายใน ซ่ึงปญหาที่สําคัญจาก
ส่ิงแวดลอมภายนอกเปนตัวกาํหนดงานขององคกร หรือเหตุผลความเปนอยูขององคกร วัตถุประสงคจะ
ติดยึดอยูกับงาน กลยุทธและวิธีประเมินผลความสําเร็จของวัตถุประสงคก็จะถูกกําหนดตามมาเชนกัน  
ซ่ึงโดยทั่วไปองคกรจะมวีัตถุประสงคหลายวัตถุประสงค  และในบางวัตถุประสงคก็ไมอาจแสดงให
เห็นไดชัดเจนเหมือนวัตถุประสงคอ่ืนๆ เชน วัตถุประสงคหลักที่สําคัญของโรงเรียนของรัฐ หรือการให
การศึกษาแกเยาวชน  แตรัฐกลับจัดสรรงบประมาณที่เดนชัดนอยมากเกี่ยวกับการจางครูเพิ่ม และจดั 
การศึกษาใหฟรีกับเด็กยากจนทั้งๆ ที่ตองการหาทางปองกันการที่เยาวชนเขาสูตลาดแรงงานกอนวยัควร
และถูกเอาเปรยีบนาๆ ประการ ซ่ึง สคีน (Schein. 1985: 56)  ไดแสดงตวัอยางใหเห็นชัดจากหนวย 
การผลิตหรือกลุมบริษัทที่เหน็รวมกนัที่จะทําใหผลิตผลหรือสินคามีความไดเปรียบเหนือกวาหรือชนะ
คูแขงในทางการตลาด  แตไมยอมรับการจดัสรรทรัพยากรตางๆ ที่เหมาะสมแกสายการผลิตในสวน
ตางๆ  หรือไมยอมรับวิธีการจัดการดานการตลาดเกี่ยวกบัสินคานั้นๆ เชน  1) เชื่อวาการตลาดคือ 
การโฆษณาเพือ่ใหสินคามีภาพพจนทีด่ีขึ้น  2) เชื่อวาการตลาดคือการพัฒนาสินคาเพือ่ยุคหนา  และ  
3) ใหความสําคัญหรือเนนเรือ่งการสงสินคาเขาสูตลาด  และการขายเพื่อสนับสนุนวัตถุประสงคที่มี
ความเหน็ชอบรวมกัน   ซ่ึงจากการมองงานที่แตกตางกนัไป  ทําใหองคการจําเปนตองการการแกปญหา
ภายในเหลานี้   เพราะ วตัถุประสงคและกลยุทธวิธีตางๆ  ไมมีทางจะสําเร็จลงไดอยางมีประสิทธิภาพ  
หากขาดเรื่องการพยายามสรางความรวมมือกัน  และความมีเหตุผลทีส่นับสนุนตางๆ ของสมาชิกของ
องคกร  
  สําหรับในสวนของปญหาภายในประกอบไปดวย เกณฑที่ใชในการตัดสินใจเกีย่วกับ
ตําแหนงและอาํนาจมาตราฐาน  และมาตราการใหคณุและโทษ  ความคดิที่จะอธิบายสิ่งตางๆ ที่ไม
สามารถคาดการณหรือควบคุมได กฎและประเพณีความสัมพันธระหวางบุคคล การจัดการความ
กาวราวหรือชูสาว และความเห็นชอบรวมกันทั้งสัญญลักษณและความหมาย ความเชื่อเหลานั้นจะ
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สะสมหรือพัฒนามาจากเหตุการณของความคาดหวัง บทบาทหนาที่และพฤติกรรม ชวยใหสมาชิกรูถึง
ส่ิงที่เหมาะสม หรือไมเหมาะสม  และชวยใหสมาชิกอยูรวมกันอยางมีความสุข ซ่ึงหนาที่หลักของ
วัฒนธรรมขององคกรจะชวยใหมีความเขาใจสิ่งแวดลอม และรูวิธีที่จะตอบสนองตอมัน  เพื่อไมใหมี
หรือลดความวติกกังวล  ความไมแนใจและความสับสน  ปญหาจากภายนอกและภายในองคกรจะมี
ความ สัมพันธกันแนบแนน ซ่ึงองคการจะตองแกไขหรือจัดการไปพรอมๆ กัน โดยวธีิการจะถูก
พัฒนาขึ้นจากประสบการณ  สมาชิกจะยอมรับและเริ่มซึมซาบสูสมาชิกใหม  ซ่ึงในระยะเวลาตอมาขอ
สันนิษฐานเหลานั้นก็จะเปนที่คุนเคยของสมาชิก และจะเริ่มมีความรูและเขาใจกันมากขึ้น จนเปน
วัฒนธรรมขององคกรไปในที่สุด  ซ่ึง สคีน (Schein. 1985) ไดสรุปวา ผูนําจะตองมีศกัยภาพในการ
สรางหรือกําหนดรูปแบบของวัฒนธรรม และสนับสนุนใหสมาชิกยอมรับในวัฒนธรรมขององคกร 
โดยมีวิธีการตางๆ ที่สําคัญดังตอไปนี้ (Yukl. 1989: 213-215) 1) ใหความสนใจ (Attention) ผูนําตอง
สนใจในลูกนอง โดยการแสดงใหลูกนองรูถึงงานและภารกิจที่สําคัญตามลําดับ  คานิยมและสิ่งที่สนใจ
มุงหมายขององคการหรือของผูนํา  เพื่อใหลูกนองไดมีโอกาสไตรถาม แสดงความคดิเห็นและวิจารณ 
การสื่อสาร ซ่ึงการแสดงออกนั้นอาจจะแสดงหรือบอกใหทราบในระหวางตดิตามดแูลการปฏิบัติงาน 
การวางแผนงาน โดยจดัใหมกีารประชุมวางแผนงาน รายงาน หรือการเดินเยีย่มดกูารปฏิบัติงาน การ
แสดงอารมณของผูบริหาร บางทีก็บงบอกถึงคานิยมและความสนใจ  2) จัดการหรือขจัดเรื่องวกิฤต 
(Reactions to Crises) การเขาแกไขเหตุการณวิกฤตได แสดงวา ผูนําสามารถควบคุมอารมณที่รุมเรา
รอบตัวได และยังเพิ่มความสามารถในการเรียนรู คานิยม และขอสันนิษฐานตางๆ ได  3) เปนตัวอยาง 
(Role Modeling) ผูนําตองแสดงใหลูกนองรูถึงคานิยม และความคาดหวัง  โดยเฉพาะการกระทําใหเปน
ตัวอยาง เชน การแสดงความจงรักภกัดีในองคการ การเสียสละและชวยเหลือการทาํงานของลูกนอง 
ถึงแมจะไมใชงานของตัวเองโดยตรง ผูนํากําหนดนโยบายหรือมาตรการในการทํางาน  แตไมตดิตาม 
วานโยบายหรอืมาตรการเหลานั้นจะถึงผูปฏิบัติงานหรือไม นโยบายนั้นยอมไมมีความสําคัญจริง 
หรือไมเปนสิ่งจําเปนจริง  4) จัดรางวัลตอบแทน (Allocation of Rewards)  เกณฑมาตรฐานที่จะใชใน
การจัดสรรการตอบแทน เชน เพิ่มคาตอบแทน การเลื่อนขั้น จะเปนตวัแสดงถึงคานยิมของผูนําและ
องคการ การประกาศเกยีรติคณุทั้งแบบทางการและไมเปนทางการ ก็จะแสดงถึงความตั้งใจและ
ความสําคัญที่ผูนําใหความสนใจ และ 5) เกณฑมาตรฐานของการคัดเลือกและการใหออก (Criteria  
for Selection and Dismissal) ผูนําสามารถจะมีอิทธิพลตอวัฒนธรรมขององคการโดยการคัดเลือกบุคคล
เขาทํางาน  โดยเฉพาะคนที่มคีานิยมที่เหมาะสม   มีทักษะและคุณลักษณะ   และสงเสริมใหมีโอกาสได
อยูในตําแหนงที่สูง สวนผูสมัครที่มีคุณสมบัติไมเปนที่ตองการก็ใหออกไปตามกระบวนการคัดเลือก
ตางๆ  เกณฑการทํางานและมาตรการในการคัดเลือกก็เปนตัวช้ีถึงคานยิมและความสนใจของผูนําได  
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  นอกจากนั้น สคีน (Schein) ยังเสนอแนะถึงปจจัยทีจ่ะชวยเสริมใหองคการมีวัฒนธรรม
ตามตองการ คือ  1) การออกแบบโครงสรางองคการ  การออกแบบโครงสรางขององคการสวนมากจะ
ไดรับอิทธิพลมาจากความสมัพันธระหวางกันภายในองคการหรือเปนผลมาจากทฤษฎีของการจัดการ 
การจะปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกับองคการอยางมีประสิทธิภาพ การคงอาํนาจไวที่ศูนยกลาง และทําใหรู
แนวคดิวาผูนําเทานั้นจึงจะตดัสินใจไดดีทีสุ่ด  ในขณะทีก่ารกระจายอํานาจชี้ใหเหน็ถึงการเห็นความคิด
สรางสรรในแตละบุคคล และความรับผิดชอบรวมกันในการตัดสินใจตางๆ 2) การออกแบบระบบและ
มาตราการ  แบบของการใชงบประมาณ หนวยงานในการวางแผน การรายงาน การทบทวนการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาโปรแกรมตางๆ จะเปนตัวกาํหนดกิจกรรมและงานมาตราฐาน ทั้งยังชวยลดความ
สับสนและซ้ําซอนบทบาทหนาที่ของหนวยงานตางๆ 3) การจัดสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ ถึงแมน 
ส่ิงนี้จะเปนเรือ่งที่ไมคอยมกีารกระทําพอๆ กับการวางกลยุทธวิธี ผูนําสามารถจัดเตรียมสิ่งอํานวยความ
สะดวกที่สะทอนคานิยม 4) ใชประโยชนจากตํานานขององคการหรือนทิานประจําชาติ  เร่ืองราวที่
สําคัญเกี่ยวกับเหตุการณ  และคนในองคการจะชวยถายทอดคานิยม   และขอสันนิษฐานพื้นฐาน 
อยางไรก็ตาม ก็อาจไมเหมาะสําหรับองคการธุรกิจ โดยเฉพาะในเรื่องที่เคลือบแคลงที่ไมสามารถบอก
หรือแสดงคานิยมไดอยางชดัเจน แตถาใชเร่ืองที่แตงขึ้นเองก็อาจจะเปนภัยใหเกิดขึน้ในภายหลัง ดงันั้น 
เร่ืองราวและตาํนานขององคการที่จึงเปนตวัสะทอนถึงวฒันธรรมขององคการมากกวาวิธีอ่ืนๆ  และ  
5) การใชเอกสารเปนทางการ การใหสมาชิกรูถึงคานิยมขององคการ   โดยการประกาศของผูนํา   
การแจกเอกสาร  ระเบียบและปรัชญานั้น  จะไมเกิดผล  ยกเวนแตจะใชในการสนับสนุนดวยวิธีการอื่น  
เพราะวิธีนีจ้ะใชในการสรางสมมุติฐานพื้นฐาน และคานยิมขององคการไดแคสวนเล็ก หรือบางสวน
ขององคการเทานั้น ดังนัน้ ถาจะใชเอกสารตองใชอยางเปนทางการใหรูทั่วกัน 
 งานวิจยัที่เสนอปจจัย  กระบวนการ  และเทคนิคในการเปลี่ยนแปลงองคการ ไดแก  
 ทิชี และเดวานนา (Yuke. 1989: 216-220; อางอิงจาก Tichy and Devanna. 1987)  ที่ได
ทําการศึกษาผูนําในองคการใหญๆ ที่มีลักษณะแตกตางกัน  โดยวิธีการสัมภาษณผูนาํและผูปฏิบัติงาน
ในองคการนัน้ๆ  ซ่ึงการศึกษาเนนไปที่ ผูนาํจะตองปรับเปลี่ยนหรือแปลงรูปองคการอยางไร เพื่อให
องคการประสบความสําเร็จ ในขณะที่ตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง และเพิ่มการแขงขันทางเทคโนโลยี
อยางรวดเรว็ สังคมของการคาขายที่เปดกวาง วัฒนธรรมของการผลิตและบริโภคที่เปลี่ยนไป และตอง
แขงขันกับตางชาติในการคาชนิดเดยีวกันทัง้ๆ ที่มีเศรษฐกิจภายในแตละประเทศแตกตางกันดวย  ผูนํา
ขององคการตองรูวิธีการที่จะจัดการใหสนองความตองการที่ตองการจะไมเปลี่ยนแปลง กับความ
ตองการที่ตองการการปรับปรุงใหทุกคนมคีวามหวังที่จะไดรับการพัฒนา แตตองไมใหเกิดความกลัว 
ในการเปลี่ยนแปลงนั้น  
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 ซ่ึงจากการศึกษาของ ทิชี และ เดวานนา  ไดอธิบายถึงกระบวนการเปลีย่นรูปองคการ  
พฤติกรรมที่สนับสนุนกระบวนการเปลีย่นรูป รวมทั้งคุณลักษณะและทกัษะของผูนําอยางเปน
กระบวนการ ที่เนนใหเหน็ตามลําดับ ตั้งแตการรูถึงความตองการในการเปลี่ยน  การสรางวิสัยทัศนใหม 
ที่ตองการเปลี่ยนแปลงและการใหองคการสนับสนุน หรือการผลักดันใหมีการเปลีย่นแปลงตามตองการ
คือ 1) รูถึงสิ่งที่ตองการเปลี่ยนแปลง (Recognizing the need for change)  โดยส่ิงสําคญัสิ่งแรกที่ผูนําที่
จะแปลงรูปองคการตองรูคือ ส่ิงที่ตองการเปลี่ยนแปลง  และเมื่อการเปลี่ยนแปลงเริ่มเกิดขึ้นอยาง
ตอเนื่อง ผูนําบางคนอาจลืมนึกถึงสิ่งแวดลอมที่เปนตัวคุกคาม หรืออุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลงของ
องคการของพวกเขา แตถาองคการยังคงมคีวามรุงเรืองอยูดีมากกวาการที่องคการที่เร่ิมเกิดวกิฤตการณ
ในดานการตลาดหรืออ่ืนๆ ส่ิงที่จะชวยใหผูนํากระตุนใหสมาชิกมีการรับรูถึงการเปลี่ยนแปลงของ
ส่ิงแวดลอมทัง้ภายในและนอกองคการ  รวมทั้งตัวคุกคามตอความสําเร็จ คือ (1) ตั้งคําถามที่ขัดแยงตอ
ความเชื่อพื้นฐานหรือวิธีการทํางานแบบเกาๆ เพื่อใหเกิดการแสวงหาคําตอบ (2) พัฒนาระบบติดตาม
ดูแล โดยเฉพาะภายนอก เพือ่ใหเปนแหลงใหขอมูลหรือประเมินองคการวา มีจุดแข็งหรือมีจุดออนบาง
ประการใดบาง (3) กระตุนสงเสริมใหบุคลากร โดยเฉพาะผูปฏิบัติงานไปเยีย่มชมองคการอื่นหรือดูงาน
ประเทศอื่น และ (4)  ประเมนิผลการปฏิบัตงิาน  โดยเปรยีบเทียบกับคูแขง  แตไมใชเพื่อการคัดคน
ปฏิบัติงานออก หากแตเพื่อการพัฒนาใหเทียบเทาหรือดกีวาคูแขง เมื่อสมาชิกในองคการเห็นพรอง
ตองกันวา การทํางานดวยวิธีเกาๆ ไมมีประสิทธิภาพในสภาพปจจุบัน  และพรอมที่จะใหมกีาร
เปลี่ยนแปลง ซ่ึงเปนหนาทีข่องผูนําที่จะดาํเนินการกระบวนการเปลีย่นแปลง โดยกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงนีค้วรจะประกอบไปดวย การวิเคราะหปญหาความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง  ส่ิงที่พลาด
สําหรับผูนําที่พบเสมอคือการรีบรอนเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงโดยไมถูกจุด ส่ิงตอไปนี้คือผูนําจะตอง
สนับสนุนที่จะไมใหผูประสบการเปลี่ยนแปลง มีความเครียดทางอารมณที่ตองละทิง้ความเชื่อและ
คานิยมในการปฏิบัติงานเกาๆ ไป นอกจากนี้ การเปลี่ยนแปลงจะตองไดรับการสนับสนุนจากอํานาจ
และฐานะของผูดําเนินการ   เพราะจะตองถูกขัดขวางโดยผูขาดผลประโยชน  และที่สําคัญทุกคนที่
เกี่ยวของตองทุมเทในการเรยีนรูและปรับพฤติกรรมใหม  ผูนําในการแปลงรปูจะตองไมทําใหผูถูก
เปลี่ยนแปลงมคีวามรูสึกวาตองรับผิดชอบ  หากการเปลีย่นแปลงเกดิการผิดพลาดขึ้นมา แตผูนําจะตอง
สรางความมั่นใจใหเกดิแกทกุคนวาการเปลี่ยนแปลงนั้น จะทําใหองคการประสบความสําเร็จมากขึ้น   
2) สรางวิสัยทศันใหมๆ (Creating a new vision) เมื่อรูถึงความตองการที่สําคัญ และเรงดวนแลว  ตอง
หาทางสรางแรงดลใจดวยวสัิยทัศนใหมทีด่ึงดูดใจหรือกระตุนใหผูตามที่คุนเคยแตวิธีการปฏิบัติงานเกา
สนใจ  วิสัยทศันที่ดีตองเปนวิสัยทัศนที่กวาง และไมเสีย่งหรือเฉพาะเจาะจงที่บุคคลหรือผลิตผลตัวใด
ตัวหนึ่งมากเกนิไป  ควรมีเวลาพอควรและมีกรอบกําหนดถึงบุคคลที่เกี่ยวของหรือสงผลตอความสําเร็จ
อยางชัดเจน เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจในวิสัยทัศนใหม ที่ตองสอดคลองกับเปาหมาย และความ
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ตองการของสมาชิกสวนใหญที่ตองการใหเกิดหรือรวมกันทําใหเกดิในอนาคต และสิ่งสําคัญของ
วิสัยทัศนตองระบุถึงงานอยางเปนรูปธรรม ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นงานหลักและคานยิมของวิสัยทศันนั้น 
และควรแสดงออกในรูปของแนวคดิอยางชัดเจนมากกวาทางตัวงบประมาณ เพื่อชวยใหทกุคนมีความ
เขาใจและความปรารถนารวมกัน  ดังนัน้ จงึอาจกลาวสรุปไดวา การสรางวิสัยทัศนนัน้  ควรเริ่มตนดวย
ตวังาน  พัฒนาวัตถุประสงคที่สําคัญตามลําดับ  และอันดับสุดทายคือควรเปนกลยุทธที่จะทําใหบรรลุ
ตามวัตถุประสงคนั้น  และ 3) สรางการยอมรับการเปลี่ยนแปลงทั้งองคการ (Institutionalizing the 
change) ในการที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งสําคัญๆ โดยเฉพาะในองคการขนาดใหญ ซ่ึงตองเกี่ยวของกับคน
จํานวนมาก ผูนําตองหาวิธีการใหผูนําในระดับสูงสุดขององคการใหการสนับสนุน  ตั้งแตเร่ิมวางแผน
งานเพื่อใหเปนผูกระตุนใหผูบริหารที่ตองเกี่ยวของในระดับตางๆ เห็นชอบรวมกันและใหการ
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงนัน้ ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจะตองรูจักการสราง การรวมตวั (Coalition) ของ
ผูบริหารในระดับสําคัญ (Key Person) ทั้งภายในและภายนอก เพื่อสนบัสนุนการเปลี่ยนนั้น โดยจะตอง
ทําการวิเคราะห ไมวาจะเปนโครงสราง นโยบาย  กลยุทธวิธี  นอกจากการสรางการรวมตัวหรือ
เห็นชอบจากภายในและภายนอกแลว บางครั้งผูนํายังตองปรับเปลี่ยนตวับุคคล โดยเลือกผูมีทักษะและ
ความเหน็ชอบรวม ในบางตําแหนงที่สําคัญและจําเปนที่จะทําใหการเปลี่ยนนั้นประสบความสําเร็จได  

นอกจากนี้ ยังมีเทคนิคมากมายที่จะใชในการสนับสนุนกระบวนการเปลี่ยนแปลง เชน สราง
แรงกดดนั  จัดการประชุมวางแผน  จัดประชุมปฏิบัติการพัฒนาการจดัการ  การสรางทีมงาน  จัด
หนวยงานใหม  จัดตั้งตําแหนงใหม  เปลีย่นแปลงระบบตอบแทนและรางวัล  มาตรการการประเมนิผล 
และจัดสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ สนับสนุน  อยางไรกต็าม ทุกงานของกระบวนการแปลงรูป 
ความสําเร็จจะขึ้นอยูกับทัศนคต ิคานิยม และทักษะของผูนําเปนสําคัญ ซ่ึงผูนําแบบเปลี่ยนแปลงที่มี
ประสิทธิภาพในการศึกษา พบวา  (1)  ผูนํามีหนาที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (2) เปนผูเสี่ยงภัยที่สุขมุ
รอบคอบ (Risk Taker)  (3) เชื่อและไวตอความรูสึกของผูรวมงาน (4) รูถึงคานิยมและวัฒนธรรมของ
องคการที่มีผลตอการทํางาน   (5) ยืดหยุนและพรอมที่จะเรียนรูจากประสบการณ  (6) มีทักษะทาง
ความคิด (Cognitive Skill) และรูแนวคดิเฉพาะแตละดาน  รวมทั้งสิ่งจําเปนตางๆ ในการวิเคราะห
ปญหา  และ (7) มีสัญชาตญาณที่จะสรางวสัิยทัศนใหมๆ  
 งานวิจยัของ  เบนนิส; และนานัส (Bennis; & Nanus. 1985) โดยใชเวลา 5 ปในการศึกษาและ
วิจัยผูนํา จํานวน 90 คน โดย 60 คน จากองคการธุรกิจ  และอีก 30 คน จากองคการของรัฐ   ซ่ึงการวิจัย
ใชวิธีการสัมภาษณแบบไมมรูีปแบบประมาณ 3-4 ช่ัวโมง  และยังใชการสังเกตที่ประกอบดวยการ
สัมภาษณจะถามถงึจุดเดน จดุดอย  และการตัดสินใจสําคญัๆ ในอาชีพของพวกเขา  ส่ิงที่มีอิทธิพลตอ
ปรัชญาการจัดการหรือแบบการจัดการ ซ่ึงจากการศึกษา พบวา มีความแตกตางกันมากระหวางผูนํา 
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และมีจํานวนนอยมากทีแ่สดงใหเห็นชดัเจนวา เปนผูนําแบบความสามารถพิเศษ (Charismatic Leader) 
ผูนําจะมีลักษณะที่พบเห็นธรรมดา ไมวาจะเปนบุคลิกภาพและพฤติกรรมทั่วๆ ไป  อยางไรก็ตามกม็ี 
ส่ิงที่ช้ีชัดใหเหน็วา  อะไรเปนปจจยัที่ชวยทําใหผูนําแบบแปลงรูปมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจากการศึกษาได
สรุปขอคิดเห็นไว เพื่อใหผูนําไปใชในการดําเนินการเปลี่ยนแปลงองคการของตนในภาวะที่ส่ิงแวดลอม
เปลี่ยนแปลง เพื่อใหสามารถพาองคกร อยูรอดไดอยางมีประสิทธิภาพ ดงันี้  1)  พัฒนาวิสัยทัศน 
(Developing Vision) ผูนําตองมีวิสัยทัศนที่ดีสําหรับองคการของเขาในอนาคต แมนวามันจะดูเปนความ
ฝน แตอยางไรตองใหเห็นงานที่จะทําอยางชัดเจน และตองเปนผูรวบรวมพลังของสมาชิกใหทุมแรง  
ทุมใจ ทําใหความฝนนั้นเปนจริงใหได โดยที่ผูนําจะ ตองมีลักษณะดงันี้  ผูนําจะตองสนใจวา  อะไร
กําลังจะเกิดขึน้  จะตองตดัสินใจวา  อะไรจะเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคการในอนาคต จะตองกําหนด
ทิศทางและแนวทางในการดําเนินงานของทุกคนในองคการ ซ่ึงที่กลาวมานี้ถือเปนหลักสําคัญพื้นฐาน 
ที่ถูกยอมรับวาเปนสากลสําหรับผูนํา  ไมวาผูนําจะนัน้จะเปนไวทยากร (Conduction) ผูบัญชาการ 
เหลาทัพ (Army Generals) ผูฝกสอนฟุตบอล (Football Coach)  และผูบริหารโรงเรียน  ฯลฯ  สําหรับ
ภารกิจที่สําคญัที่ควรมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนและเปนรูปธรรมสนับสนุน คือการสรางแรงดลใจผูปฏิบัติงาน  
โดยทําใหรูวา งานของเขามีความหมายตอองคการ และสนองความตองการพื้นฐานของเขา ใหลูกนอง
ไดรูถึงคุณคาของตนเองวา เปนสวนหนึ่งขององคการ หรือการเปลี่ยนแปลงและภาคกจิที่วิสัยทัศน
จะตองเปนตัวช้ีแยงทางของการตัดสินใจตางๆ ดานงบประมาณ บุคลากร ความคิดริเร่ิมและความ
เกี่ยวของของบุคลากรในทกุระดับ ซ่ึงสิ่งที่เปนปญหาทีค่ือ ทําอยางไรผูนําจึงจะไดมาซึ่งวิสัยทัศน  
หรือมีวิสัยทัศนที่ดี และสนองตอความตองการดังกลาวไดโดยไมมีความคลุมเครือ หรือไมชัดเจนดงัที่
พบเห็น และลึกๆ ผูนําขาดผูสนับสนุนวิสัยทัศนนัน้ ผูนาํตองสรางเครือขายทั้งเปนทางการและไมเปน
ทางการทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน  สนใจรับฟงความคิดเห็นของทุกฝาย  โดยเฉพาะผูที่มีมุมมอง
ตางๆ วิสัยทัศนนั้นควรไดมกีารคัดเลือกจากที่เสนอหรือคิดหลายมุมมอง ผูนําที่ดีที่เกงตองสามารถทํา
ใหวิสัยทัศนเปนที่เขาใจงายและมีเหตุผลที่ทุกฝายจะเหน็ชอบรวมกัน และที่สําคัญตองสามารถใหทุก
อยางยอมรับวาเปนเรื่องที่เปนจริงได และสามารถทําใหเกิดขึ้นหรือสําเร็จไดตามเปาหมาย วิสัยทัศนที่ดี
มีประสิทธิภาพตองเหมาะกบัองคการ ถูกกับเวลา และเหมาะสมกับผูปฏิบัติงานในองคการนั้น 
ความสามารถในการวินิจฉยัและวเิคราะหเปนสิ่งสําคัญในการพัฒนาวสัิยทัศน  แตสัญชาตญาณและ
ความคิดริเร่ิมก็เปนสิ่งสําคัญและจําเปนเชนกัน  ซ่ึงจากการศึกษาวิจยัของ เบนนิส และนานัส สอดคลอง
กับการศึกษาอื่นๆ ที่พบวา  องคการที่ขาดวสัิยทัศนที่ชัดเจน จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง  
โดยเฉพาะใน 2 ศตวรรษที่ผานมา เพราะการเปลี่ยนแปลงของคานิยมในสังคมรอบดานการคาภายใน 
การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ของเทคโนโลยี การเพิ่มขึ้นของความตองการของผูปฏิบัติงาน และแรง
กดดันจากภายนอก  เชน ผูถือหุน ธนาคาร  เจาของเงินกู   และสหภาพแรงงาน  เปนตน   2)  พัฒนา
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ความผูกพันศรัทธา (Developing Commitment and Trust) การพัฒนาวสัิยทัศนที่ดีและนาสนใจอยาง
เดียวไมพอ แตตองเปนตัวส่ือสารวัฒนธรรมขององคการไดดวย การดําเนินงานตามวสัิยทัศนตองเปน
เร่ืองของการชักชวนและสรางแรงดลใจ ไมใชประกาศิตหรือการบังคับใหทํา ผูนําที่มีประสิทธิภาพ
มักจะมีสํานวนชักชวนที่จับใจ คําอุปมาอปุมัย คําขวัญ สัญลักษณ และพิธีการตางๆ ที่จะสรางแรงดลใจ
ใหเกิดการยอมรับรวมกัน และพรอมที่ปฏิบัติงานตางๆ ดวยความเต็มใจและผกูพัน วิสัยทัศนจะตองเนน
ใหเห็นความแตกตางในสิ่งตางๆ ในแตละระดับ จากภารกิจที่ไมชัดเจนใหเปนชดัเจน  พรอมดวย
แผนงานและนโยบาย วิสัยทัศนจะตองไดรับการสนับสนุนจากผูนําทั้งดานการตัดสินใจและการกระทํา 
การเปลี่ยนแปลงจะตองเกดิที่โครงสราง  และกระบวนการของการจดัการโดยตองคงรักษาไวที่คานิยม 
วัตถุประสงคของวิสัยทัศนใหมนัน้ กระบวนการยอมรับ เห็นชอบ และผูกพันรวมกัน  ควรจะเกิดขึน้ใน
ผูนําระดับสูงขององคการ และผูบริหารระดับตางๆ ก็ควรไดมีสวนรับรูและรวมดวยกัน  แตอยางไรก็
ตาม ความรับผิดชอบหลักกย็ังคงอยูกับผูนาํแบบเปลี่ยนแปลง ไมใชมอบหมายใหผูนาํคนอื่น เพราะการ
ยอมรับ เห็นชอบและผูกพันตอวิสัยทัศนของผูปฏิบัติงาน  จะขึ้นอยูกบัความศรัทธาของเขาตอผูนําดวย   
ผูนําที่ไมเปนที่ศรัทธาไมสามารถจะทําใหวิสัยทัศนใหมเปนที่ยอมรับได  ศรัทธาตอผูนําขึ้นอยูกับการ
ยอมรับในความเชี่ยวชาญของผูนํา รวมทั้งควรมีหลักการและมีพฤติกรรม การทํางานที่สม่ําเสมอ เพราะ
การไมสม่ําเสมอจะลดการยอมรับในความชัดเจนของวิสัยทัศน และการขาดความเชือ่มั่นในผูตามก็จะ
เปนตัวปดกั้นความนาสนใจของวิสัยทัศนนั้นโดยสิ้นเชิง ผูนําตองแสดงการยอมรับตอคานิยมของ 
ผูทํางาน และแสวงหาวิธีการที่ใชกระตุนพฤติกรรมการทํางานของพวกเขาที่ไมขัดตอคานิยม   
3) สนับสนุนการเรียนรูขององคการ (Facilitating Organizational Learning) ส่ิงสําคัญที่พบ  โดย  
เบนนิส และนานัส คือการเรียนรูของสมาชิกแตละคนและองคการ ผูนําจะตองพัฒนาทักษะ และ
เพิ่มพูนความรูใหแกสมาชิกขององคการ อันเกิดจากประสบการณของความ สําเร็จและลมเหลวที ่
ผานมา ผูนําจะตองรูถึงความจําเปนของขอมูลที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะเหตกุารณ 
ที่ไมอาจคาดการณได  ผูนําตองเปนผูติดตามการสนองตอบของผูตาม และบุคคลภายนอกตอ
แนวความคิดของผูนํา ตองสรางเครือขายและหาขอมูลจากเครือขายในการสรางแผนกลยุทธ ผูนํา
จะตองใชการทดลองเพื่อกระตุนใหการประดิษฐใหมๆ เพื่อใชในการผลิตผลิตผลใหม ผูนําจะตองเห็น
วา การผิดพลาดเปนของธรรมดา และเปนสวนหนึ่งของการทํางาน ทั้งตองใชประโยชนจากการ
ผิดพลาดนั้นมาปรับปรุงในการเรียนรูและพัฒนา ในการที่จะสงเสริมและอํานวยความสะดวกการเรียนรู
ของสมาชิกอื่นๆ ในองคการ ผูนาํตองกระตุนผูนําในระดับตางๆ ใหมกีารวางแผนงานในการพัฒนา
ลูกนองของตนเอง และสนบัสนุนใหมกีารจัดประชุมปฏิบัติการ เพื่อพัฒนาทักษะในการวางแผนและ
การรูถึงการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมรอบตัวและทิศทางที่เปลี่ยนไป   
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 งานวิจยัอ่ืนๆ ของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Other Research on Transformational 
Leadership) เนื่องจากงานวจิัยเกีย่วกับผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงยังมีจํานวนนอยมาก  การศึกษาผูนําโดย
การสัมภาษณผูนําและผูปฏิบัติงานของงานวิจยัทั้ง 2 ที่กลาวมาแลวนัน้เปนวิธีหนึ่ง  แตยังการศึกษาผูนํา
แบบเปลี่ยนแปลงดวยวิธีอ่ืนอีก เชน การวิเคราะหเหตกุารณสําคัญของการปฏิบัติงาน  การเปรียบเทียบ
ผูนําที่มีความสามารถพิเศษกับไมมคีวามสามารถพิเศษ เปนตน  ไดแก 

  เฮาส; และคณะ (House; & et al.  1987) ไดทําการศึกษาประวัติการทํางานทั้งหมดของอดีต
ประธานาธิบดปีระเทศสหรัฐอเมริกา นับตั้งแตวนัแรกที่สาบานตนเขาเปนประธานาธบิดี จากนัน้ใหนัก
ประวัติศาสตร 9 คน เปนผูจดักลุมอดีตประธานาธิบดี จากการจัดกลุมพบวา มี 3 กลุมใหญๆ คือ 1) ผูนํา
แบบมีความสามารถพิเศษที่มีประสิทธิภาพ (Effective Charismatic Leader)   2) ผูนําแบบไมมี
ความสามารถพิเศษ  แตมีประสิทธิภาพ (Effective Noncharismatic Leader)  และ 3) ผูนําแบบไมมี
ความสามารถพิเศษ และไมมีประสิทธิภาพ (Ineffectvie Noncharismatic Leaders) 

 ซ่ึงจากการเปรยีบเทียบระหวางผูนําแบบมีความสามารถพิเศษที่มีประสิทธิภาพกับผูนาํที่ 
ไมมีความสามารถพิเศษและไมมีประสิทธิภาพนัน้ พบอยางเดนชดัวา ผูนําที่มีความ สามารถ

พิเศษและมีประสิทธิภาพนัน้ จะมีการแสดงออกถึงความมั่นใจ เปาหมาย ความคาดหวังในผลการ
ทํางานของลูกนอง เชื่อมั่นและสนใจเอาใจใสลูกนองเปนรายบุคคลมากกวาผูนําแบบไมมีความ สามารถ
พิเศษและไมมปีระสิทธิภาพ   แตอยางไรกต็ามกลับไมแตกตางอยางชดัเจนหรือเปนนัยสําคัญกับผูนําที่
ไมมีความสามารถพิเศษแตมปีระสิทธิภาพ  โดยในดานแรงจูงใจที่ตองการอํานาจ (Need for Power)  
ความสําเร็จ (Need for Achievement) และความตองการการยอมรับและเพื่อน (Need for Affiliation) 
นั้น  ผูนําแบบมีความสามารถพิเศษและมปีระสิทธิภาพจะมีความตองการดานอํานาจมากกวาความ
ตองการดานความสําเร็จสูงกวาอีก 2 กลุม แตในทั้ง 3 กลุม ไมมีความแตกตางกันในความตองการ 
การยอมรับและเพื่อน  
 โรเบิรท (Robert. 1984)   ไดศึกษาผูนําแบบแปลงรูปโดยการวเิคราะหเฉพาะกรณีอยางลึก  
โดยวเิคราะหกระบวนการทาํงานของผูบริหารโรงเรียนของรัฐรายหนึ่ง  ขอมูลที่นํามาวิเคราะหไดมา
จากเอกสารงานวิจยั และบทความในหนังสือพิมพที่ผูนําเขียน สังเกตจากการประชุมทั้งที่เปนทางการ
และไมเปนทางการ การสัมภาษณตวัผูนําและผูนําระดับอืน่ในโรงเรียน  ครู ผูปกครอง นักเรียน และ
บอรดการศึกษาของรัฐ พบวา ผูบริหารโรงเรียนมีประสิทธิภาพเพราะเปนผูที่สามารถตัดงบประมาณ
ตางๆ ใหนอยลง ในขณะที่ยงัมีงานพัฒนาและการริเร่ิมงานใหมๆ  ครูทั้งหลายยกยองในความพยายาม
ของผูนําของเขา ถึงแมนวา ผูนําจะมีแผนงานในการตัดบางโครงการและลดงานที่เขาเสนอลง 
นอกจากนั้นยงัพบขั้นตอนการดําเนินงานที่ทําใหผูนําแบบแปลงรูปประสบความสําเร็จคือ  1) กําหนด
กรอบการเสนอ   เพื่อเปนแนวทางในการเปลี่ยนแปลง  2) พัฒนากลยุทธใหมรวมกันของบุคลากร  
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โดยการประชมุหารือ หรือประชุมเชิงปฏิบัติการ  3) การปรับเปลี่ยนบคุคลในตําแหนงสําคัญที่ตอง
อาศัยความสามารถและความพยายามอยางตอเนื่อง จึงจะทําใหการเปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จ  
4) กําหนดวัตถุประสงค แผนปฏิบัติงาน วธีิการรายงานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  โดยให
ผูปฏิบัติงานเปนผูริเร่ิมและความเหน็ชอบรวมกันในวิธีการ 5) สรางแรงกดดัน โดยใหผูที่เกี่ยวของกบั
การจัดการศกึษา เชน ผูปกครอง และคณะกรรมการศึกษา หรือผูมีอํานาจบังคับบัญชาเหนือกวามาเปน
คนเสนอแนะขอคิดเห็นวาตรงไหนควรมกีารตัดงบประมาณ รวมทั้งวิธีการบริหารงบประมาณดานอื่น
ของการศึกษาอยางไร  และ 6) ฝกอบรมใหสมาชิกในโรงเรียนรูวิธีทีจ่ะนําเสนอตอสาธารณะ  เพือ่ลด
แรงกดดนั ในการตัดงบประมาณ และขอขอเสนอแนะเกีย่วกับการตัดงบประมาณดวย  จึงอาจสรุปไดวา 
การศึกษาของ โรเบิรท จะเนนกระบวนการเปลี่ยนแปลงของผูนําวา มาจากการริเร่ิมและใสความ
พยายามในการจัดการมากกวาการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม  หรือเปลี่ยนแปลงองคการ  
(http://www.nrru.ac.th/article/leadership/page7.4.html.30/10/48) 
 ทฤษฎีความสามารถพิเศษของผูนํา (Charismatic Theory)  เปนการกลาวถึงบุคลิกภาพของ
ผูนําที่มีลักษณะเฉพาะแตกตางไปจากบุคคลอื่น  ซ่ึง รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 55) กลาววา ผูนําทีม่ี
ความสามารถพิเศษ ควรมีลักษณะดังนี้ คอื เปนผูที่มีวิสัยทัศน มีความสามารถดานทักษะการสื่อสาร  
ความสามารถที่ทําใหผูอ่ืนไววางใจ  ความสามารถทําใหผูอ่ืนเห็นวาตนเองมีความสามารถ มีพลังและ 
มุงการปฏิบัติใหบรรลุผล แสดงอารมณไดอยางเหมาะสมและเอื้ออาทรแกผูอ่ืน ชอบที่เสี่ยง สรางกล
ยุทธใหมๆ เพือ่ใหบรรลุเปาหมาย มีการโฆษณาตวัเอง และทําใหการขัดแยงภายในเกิดขึ้นนอยที่สุด 
กระแสในปจจุบันไดมุงใหความสนใจกบั ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
และภาวะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ (Charismatic leadership) ซ่ึงแนวคิดเหลานี้ไดพยายามอธิบายวา 
ผูนําประสบความสําเร็จในระดับสูงในการจูงใจสมาชิก ความผูกพันตอองคการ ความเคารพนับถือ  
ความไววางใจ  ความชื่นชมในตัวผูนํา การอุทิศตนในการทํางาน ความจงรักภกัดี และการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกไดอยางไร และยงัพยายามอธิบายอีกวา ผูนําบางคนสามารถนําองคกรหรือหนวยงานของ
ตนประสบความ สําเร็จอยางยอดเยี่ยมไดอยางไร (Hartog and Koopman. 2001: 173;  citing House, 
Delbecq; & Taris. 1998)  เนือ่งจากการดําเนินธุรกิจขององคการในยุคโลกาภิวัตน ทีม่ีการลงทุนหรือ
ดําเนินธุรกจิขามประเทศ ทําใหหลายๆ องคการมุงสรางผูนําที่สามารถบริหารและจดัการคนในประเทศ
ที่ไปลงทุนหรือดาํเนินธุรกิจ ประกอบกับแนวคิดที่มีอยูยงัไมเพียงพอตอการสรางรูปแบบภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุด จึงนําไปสูการพัฒนาแนวคดิการแลกเปลี่ยนทางวฒันธรรม (Cross-cultural 
Perspectives) ขึ้น (Hartog; & Koopman. 2001: 167)  ไดมีการศึกษาอยางมากเกี่ยวกบัภาวะผูนําแบบ
ความสามารถพิเศษ (Charismatic Leadership) และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) มานาน  แตที่สนใจอยางจริงจงัเมื่อศตวรรษที่ผานมานี้เอง ความสามารถพิเศษ (Charisma) 
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เชื่อวา เปนผลมาจากการกระบวนการ อยูหรือทํางานรวมกันระหวางผูนําและผูตาม ผูนําบางคนมีความ
เชื่อมั่นในตนเอง สามารถทําใหคนเชื่อหรือมั่นใจไดสูง  มีความเที่ยงตรง  มีความสามารถในการพูดจา
ส่ือสาร  และมีไหวพริบตลอดเวลา  ซ่ึงชวยใหผูนําดเูหมือนมีความสามารถพิเศษเหนือคนอื่นๆ  
 คุณลักษณะทีถื่อเปนลักษณะพิเศษ เมื่ออยูในบุคคลอื่นอาจจะกอใหเกดิภาพพจนที่ไมมีความ
เหมาะสมและไมนาเชื่อถือ คนทั่วไปมองแลวเหมอืนคนผิดปกติ กระบวนการที่ผูนําที่มีความสามารถ
พิเศษกระตุนใหลูกนองมีการเสียสละ และมีการยอมรับอยางเต็มใจในตวัผูนําและงานขององคการนั้น  
ยังไมสามารถอธิบายไดอยางชัดเจน  แตส่ิงสําคัญที่ผูนําสามารถรูถึงความตองการ คานิยม  และ
ความรูสึกของผูตามทั้งที่แสดงออกและไมแสดงออก  การแสดงอารมณโดยการใชสัญลักษณ  ดังอปุมา
อุไมย เหตุการณตางๆ และการชักจูงดวยเหตุผลตางๆ  และการใชวิธีจูงใจดวยเหตผุลตางๆ เพื่อชวยให 
ผูตามเชื่อวา ผูนํามีกลยุทธวธีิที่จะทําใหทกุคนสามารถทํางานไดสําเรจ็ตามเปาหมาย การยอมรับปฏิบัติ
ตามดวยความเต็มใจ ดูเหมือนจะสําเร็จ   เมื่อผูนําแสดงใหเห็นวา   เขามีความมั่นใจผูตามวามี
ความสามารถทํางานที่มีความทาทายนั้นได การยอมรับในตัวผูนําจะสงูขึ้นมาก หากงานที่ผูตามใส 
ความพยายามนั้นสําเร็จไดตามวัตถุประสงค การเปลี่ยนแปลงใหมและไมติดยึดอยูกับกลยุทธเดมิๆ ของ
ผูนํา และการยอมเสียสละของผูนําในการเปนผูนํา การเสี่ยงตางๆ ยอมนํามาใหทกุคนเห็นและยอมรับ
ในความสามารถพิเศษของผูนํา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจะเพิ่มแรงจูงใจใหแกผูตาม โดยการกระตุน
ใหผูตามมีความตองการสูงขึ้น ใหโอกาสผูตามแสดงออกถึงความคิดที่มคีุณธรรม และใหอํานาจแก 
ผูตาม ส่ิงที่สําคัญที่ทําใหสามารถเขาใจผูนําแบบแปลงรปูดีก็คือ การศกึษางานวิจยัและทฤษฎีวัฒนธรรม
ขององคการ  
 ขอสมมุติฐานและความเชื่อของสมาชิกในองคการ และการเรียนรูจากการตอสูปญหาตางๆ 
ทั้งภายในและภายนอกองคการ เพื่อความอยูรอด วัฒนธรรมขององคการจะถูกอิทธิพลมาจากพฤติกรรม
ของผูนํา เชน ความสนใจ วธีิแกปญหาวิกฤตตางๆ ของผูนํา วิธีการทีผู่นําจัดสรรสิ่งตอบแทนใหลูกนอง 
การตัดสินใจในการเลือกบุคลากร การเลื่อนขั้น และการใหออกไปจากองคการ ส่ิงที่ชวยสรางเสริม
วัฒนธรรมองคการใหเปนไปตามตองการ เชน การออกแบบโครงสรางองคการ ระบบการจัดการหรือ
บริหาร ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานตางๆ อุดมการณ และตํานานตางๆ  มนัจึงเปนการงายที่จะ
สรางวัฒนธรรมใหเกิดขึ้นในองคการใหม    แตเปนการยากที่สุดที่จะเปลี่ยนวัฒนธรรมในองคการทีม่ี
วุฒิภาวะหรือมีความเจริญมานานพอควร 
 ซ่ึงจากงานวจิยัของ เบนนิส; และ นานัส (Bennis; & Nanus. 1985) ไดทําใหรูถึงวิธีการที่ผูนํา
แบบเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและกลยุทธวิธีในการดําเนนิงานขององคการ  โดยทัว่ไปผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลงจะริเร่ิมหรือสรางวิสัยทัศนใหม  สรางความเห็นชอบและผกูพันในงานรวมกันของ
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ผูเกี่ยวของทั้งผูปฏิบัติงานและผูถือหุน หรือผูมีอิทธิพลตอองคการตางๆ สนับสนุนกลยุทธวิธีที่จะทําให
วิสัยทัศนนั้นประสบความสําเร็จ ปลูกฝงวฒันธรรมใหมที่จําเปน เชน วิธีการทํางานใหม คานยิม และ 
ขอสันนิษฐานพื้นฐานใหเกิดแกสมาชิกหรือเปนวัฒนธรรมขององคการ  เพราะผูนําที่มีความ สามารถ
พิเศษคอนขางจะมีอิทธิพลมากตอองคการ แตในระยะยาวไมกอใหเกิดประโยชนตอองคการเสมอไป 
ประวัติศาสตรบอกใหรูวาผูนําที่มีความสามารถพิเศษบางคนกอใหเกิดการทําลาย นํามาซึ่งความตาย 
การปฏิวัติอยางรุนแรงในระหวางที่จะทําใหตนเองไดเปนใหญเปนโต มีผูนําบริษัทที่รุงเรืองหลายคน
เปนผูที่กดขี่และบาคลั่ง ผูนําที่มีความสามารถพิเศษที่ติดลบคอนขางจะหลงตัวเองวาเกงกาจ และรวบ
อํานาจไวที่ตนเอง ตองการใหลูกนองเสียสละเพื่อผูนํามากกวาเปาหมายขององคการ  ซ่ึงเปนสิ่งที่ผูนํา
อางเพื่อใหเกิดความรวมมือของผูตามเทานั้น แตผูนําที่มีความสามารถพิเศษที่เปนบวก จะแสวงหาการ
เสียสละเพื่อเปาหมายขององคการ แตบางทีการกดดนัอยางนี้ก็อาจจะทําใหละทิ้งหรือไมสนใจความ
ตองการสวนบคุคลของลูกนองไปไดเหมือนกัน  
 สําหรับผูนําที่มีความสามารถพิเศษและผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนั้น  นกัสังคมวิทยา และ 
รัฐประศาสนศาสตรเชื่อวา มีสวนที่คลายและตางกัน แตผูนําแบบเปลี่ยนแปลงมีความหมายที่กวาง 
กวาและมีคุณธรรมเปนตัวยดึถือ ในกระบวนการดวย อยางไรก็ตาม ผูนาํทั้งสองแบบตองมี
ความสามารถพิเศษ (Charisma) นอกจากจะเกดิผลดีแลว ยังอาจกอใหเกดิผลลบไดเหมอืนกัน ที่เรียกวา  
มุมมืดของความสามารถพิเศษ  ซ่ึงไดแก จดุออนในเรื่องความสัมพันธกับผูปฏิบัติงาน การใชพฤตกิรรม
บริหารที่ไมเปนแบบแผน การบริหารที่มุงเนนการสรางความประทับใจ ไมคอยสนใจในงานบริหาร มี
ความเชื่อมั่นในตนเองมากเกินไป และไมมีการวางแผนงาน 
 การศึกษาภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษและแบบเปลี่ยนแปลงนั้น ยังคงมีอยูอยางตอ 
เนื่อง  ทั้งๆ ที่กระทําไดคอนขางยาก  ทั้งนี้เพื่อหาคุณลักษณะ  สถานการณ  หรือปจจยัที่เปนสิ่งทําใหเกิด
ความสามารถพิเศษทั้งในดานบวกและดานลบดวย ขณะที่ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership)  เปนภาวะผูนําที่มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงของผูตามสูง  ซ่ึงทั้งๆ ที่ไมมีความสามารถ
พิเศษ (Charisma) เปนองคประกอบเหมือนภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง แตมีพื้นฐานจากการแลกเปลี่ยน
ผลประโยชนซ่ึงกันและกันระหวางผูนํากบัผูตาม กับพบผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีเห็นในองคการทั่วไป  
โดยเฉพาะในองคการที่ผูนําไดมาจากการเลือกตั้งจากสมาชิกในองคการนั้น ซ่ึงเปนการแลกเปลี่ยน
ผลประโยชนที่ไดรับจากการสนับสนุนใหขึ้นเปนผูนํา การบริหารของผูนําแบบแลกเปลี่ยนที่พบเหน็ 
ไดแก 1) การใหรางวัลเพื่อแลกเปลี่ยนใหปฏิบัติงาน รวมทั้งมีความคิดเห็นหรือยอมรับความคิดเหน็ใน
ทิศทางที่ผูนําตองการดวย และ 2) การบริหารแบบวางเฉย คือผูนําปลอยใหผูตามปฏิบัติหนาที่ไปตามที่
เคยทํา และไมเขาไปยุงเกี่ยว  ยกเวนแตมีปญหาหรือการปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐานที่กําหนดไว   
(http://www.nrru.ac.th/article/leadership/page7.5.html. 30/10/48) 
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 แนวคิดการแลกเปลี่ยนทางวฒันธรรม (Cross-Cultural Perspectives)  
 นักวิชาการที่ศกึษาเกีย่วกับภาวะผูนําหลายๆ ทานที่ไดวพิากษวจิารณแนวคิดเกีย่วกับภาวะ
ผูนําที่มีอยูจากอดีตถึงปจจุบนัวา มีความเฉพาะเจาะจงทางสังคมและวฒันธรรม  เพราะแนวคิดและ
ทฤษฎีสวนใหญมาจากการศกึษาวจิัย  และทดลอง  ในประเทศสหรัฐอเมริกา  และแคนาดา หรือ
ประเทศทางยโุรปเพียงบางประเทศเทานัน้  ดังเชนที่ เฮาส (Hartog and Koopman. 2001: 178; citing 
House. 1995)   ไดกลาววา  ทฤษฎีภาวะผูนําสวนใหญมกัจะมพีื้นฐานทางวัฒนธรรมของประเทศแถบ
ทวีปอเมริกาเหนือ  โดยเฉพาะวัฒนธรรมอเมริกันที่ลักษณะบางอยางแตกตางจากวฒันธรรมในประเทศ
อ่ืนๆ เชน การเนนที่ปจเจกบคุคล ในขณะที่บางวัฒนธรรมลักษณะการรวมกลุมทางสังคมจะมีความโดด
เดนกวา แตก็ยงัมีการนําทฤษฎีเหลานี้มาตีความ โดยปราศจากการประยกุตที่เหมาะสม โดยเฉพาะ
ประเทศที่กําลังพัฒนาที่คอนขางจะมีความแตกตางอยางเห็นไดชัดจากประเทศสหรัฐอเมริกาหรือ
ประเทศที่พัฒนาแลวอ่ืนๆ นอกจากนัน้ คานันโก และเมนโดนกา (Hartog; & Koopman. 2001: 178; 
citing Kanungo; & Mendonca. 1996) ยังไดอภิปรายวา ในประเทศที่กําลังพัฒนาควรใหความสําคญักับ
การเปลี่ยนแปลงองคการมากกวา การใหความสําคัญกับการรักษาสภาพที่เปนอยูในปจจุบัน จากขอมูล
ดังกลาว จึงมกีารแสดงความคิดเห็นวา บทบาทของผูนําที่มีความสามารถพิเศษ (Charismatic 
Leadership Role) มีความสําคัญตอองคการในประเทศกาํลังพัฒนา  ซ่ึงโครงการวิจัย GLOBE ที่เปน
การศึกษาในระยะยาวใน 60 ประเทศ มีวัตถุประสงคเพื่อคนหาคุณสมบัติรวมของภาวะผูนําที่เหมือนกัน
ในทุกวัฒนธรรม และเพื่อคนหาคุณสมบตัิของภาวะผูนาํที่เปนที่ยอมรบัในตางวัฒนธรรม ซ่ึงไดสรุปผล
วา หลายๆ คุณสมบัติที่เหมือนๆ กันในทุกวัฒนธรรมไดสะทอนภาวะผูนําแบบใชความ สามารถพิเศษ  
สรางแรงบันดาลใจ  และมวีสัิยทัศนกวางไกล (Charismatic, Inspirational, and Visionary Leadership) 
นอกจากนั้น ผูนําที่มุงการทํางานเปนทีม (Team-oriented Leadership) มุงความเปนเลิศ (Being 
Excellence Oriented) เด็ดขาด (Decisive) เฉลียวฉลาด (Intellingent) และใชวิธีแกปญหาแบบ win-win 
(a win-win problem solver) (Den Hartog; & Koopman. 2001: 179;  citing Den Hartog ; & et al.. 1999) 
จะมีลักษณะเปนคุณสมบัตริวมเชนกนั จากผลการศึกษาของ เกรน และวาคาบายาชิ (Muchinsky. 2003: 
436-438; citing Graen; & Wakabayashi. 1994) ที่ศึกษาความแตกตางทางวัฒนธรรมญี่ปุนและอเมริกัน 
ในบริษัทที่มีการลงทุนขามชาติ โดยประกอบดวยพนักงานทั้งญี่ปุนและอเมริกันทํางานรวมกนั ปรากฏ
วา ผูจัดการของทั้งสองชาติมีลักษณะของวฒันธรรมในการทํางานบางอยางที่แตกตางกัน ซ่ึงไดมกีาร
เสนอทางออกโดยการใหทั้งสองฝายตางเรียนรูวัฒนธรรมของกันและกัน แลวรวมกนัสรางวัฒนธรรม
ขององคการ  ซ่ึงเปนวัฒนธรรมรวมกันขึน้มา  เฮาส, ไรท และเอดิทยา (Muchinsky. 2003: 438; citing 
House, Wright and Aditya. 1997) และ บอนด และสมทิ (Muchinsky. 2003: 438; citing Bond and 
Smith. 1996)  ไดอภิปรายวา  ความแตกตางทางวัฒนธรรมมีอิทธิพลตอความคาดหวัง และการ
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ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมของบุคคล ทัศนคติที่มีตอคนวัฒนธรรมอื่น และรูปแบบการมี
ปฏิสัมพันธทางสังคม  อีกทั้งอิทธิพลทางวัฒนธรรมยังมีผลกระทบตอรูปแบบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล  
ซ่ึงแสดงใหเหน็วา รูปแบบภาวะผูนําที่ประสบความสําเร็จควรจะตองขึ้นกับปจจยัดานวัฒนธรรมดวย   
ตั้งแตมีการเริม่ตนศึกษาภาวะผูนําอยางเปนแบบแผนตามระเบียบวิธีการทางวิทยาศาสตรมาจนถึง
ปจจุบัน พบวา มีการศึกษาและแนวคดิเกิดขึ้นมากมาย  อยางไรก็ตาม ยงัไมมีผูใดสามารถสรุปไดวา 
รูปแบบผูนําแบบใดที่จะทําใหผูนํามีประสิทธิภาพสูงสุด (ธงชัย สันติวงษ. 2540: 205) เพราะ ภาวะผูนํา
เปนเรื่องที่สัมพันธกับตัวแปรอีกมากมายซึง่ไมไดหยุดนิ่ง หากแต 
เปลี่ยนแปลง เคลื่อนไหวอยูเสมอ  
 

 ผูนําตามหลักพระพุทธศาสนา  
 สังคมของประเทศไทย พระพุทธศาสนาถือเปนศาสนาหลักประจําชาติ การนําหลักธรรม
คําสั่งสอนของพระพุทธศาสนามาประยุกตใช นาจะเอื้อกับวัฒนธรรมไทยไมมากกน็อย การนํา
หลักธรรมมาประยุกตใชก็เพื่อการเปนผูนาํที่ดี   และคําสั่งสอนที่สําคัญๆ ของพระพุทธองคที่แสดงให
เห็นถึงลักษณะของผูนําที่ดี หรือวิถีทางของการที่จะเปนผูนําที่ดี เพื่อใชสําหรับเปนแนวทางที่จะนําไป
ปฏิบัติ (พงศ หรดาล. 2546: 163) ไดแก ทศพิธราชธรรม 10 ประการ อธิษฐานธรรม 4  พรหมวหิาร
ธรรม 4  อคติ 4  คหิสุข 4  สังคหะวัตถุ 4  ขันติโสรัจจะ หิริโอตัปปะ อิทธิบาท 4  เวสารัธชกรณะ 5  
ยุติธรรม 5  อปริหานิยธรรม 7  นาถกรณธรรม 10  กัลยาณมิตรธรรม 7 และบารมี 10 ประการ (ทศ
บารมี) ซ่ึงสามารถนํามาประยุกตใชกับการบริหารและจดัการสมัยใหมได  ไดแก อคติ 4 (Prejudice) คือ 
ความเอนเอยีงแหงอารมณ ผุดขึ้นจากความเหลื่อมลํ้าต่ําสูง และชองวางในสังคมม ี4 ประการ คือ 1)  
ฉันทาคติ (prejudice caused by love or desire) ลําเอียงโดยสนับสนุนพรรคพวกที่ชอบพอ หรือผูจาย
สินจางแกตน  2) โทสาคติ (prejudice caused by hatred or enmity) ลําเอียงเขาขางหรือลงโทษฝายที่ตน
เกลียดชังใหหนักกวาฝายที่ตนชอบพอ  3) โมหาคติ (prejudice caused by delusion or stupidity) ลําเอียง
เสียความยุติธรรมเพราะโฉดเขลา ไมรูทันเหตุการณที่แทจริง  4) ภยาคติ (prejudice caused by fear) 
ขาดดุลยยอมรวมดวยเพราะเกรงอํานาจอิทธิพลหรือกลัวจะขาดผลประโยชน และ 5) สังคหวัตถุ 4 
(Base of sympathy) (ที่มา: http://www.dmky.com/thai/html/a-ka-ti-4.html)  และธรรมเพื่อใหคนเปนที่
รักของคนทั่วไป  ไดแก (1)  ทาน (Giving Offering)  คือการให  เสยีสละ  แบงปนแกผูอ่ืน เชน  การให
รางวัล สวัสดิการที่ดี  เปนตน  (2) ปยวาจา (Kindly Speech) คือ  พูดจาดวยถอยคําสุภาพ  นุมนวล  
เหมาะแกบุคคล เวลา สถานที่ พูดในสิ่งที่เปนประโยชน พูดในทางสรางสรรค และเกิดกําลังใจ เชน การ
ควบคุม การจงูใจ  เปนตน (3)  อัตถจริยา (Useful Conduct) ทําตนใหเปนประโยชน ตามกําลังสติปญญา 
ความรูความสามารถ กําลังทรัพย และเวลา เชน การพัฒนาคน การบริหารงานตามวัตถุประสงค เปนตน  
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(4) สมานัตตตา (Even and Equal Treatment) คือทําตนใหเสมอตนเสมอปลาย วางตนเหมาะสมกับ 
ฐานะ ตําแหนงหนาที่การงาน ไมเอาเปรียบผูอ่ืน รวมทุกขรวมสุข เชน การสื่อสาร การมอบอํานาจ เปน
ตน  ซ่ึงหลักธรรมทั้งหลายนี ้ หากผูนําและบุคคลใดสามารถนําไปปฏิบัติ  ก็จะเกิดความมั่นคงและ
กาวหนาในหนาที่การงาน เปนที่รักและเคารพของผูอ่ืน ผูนําที่มีประสิทธิภาพในยุคโลกาภิวัตน  
 

 เครื่องมือปองกันความลมเหลวสําหรับผูนํา (Skyhook for Leadership Model)  
 มุกดา สุนทรรัตน (2547: 49-50) ซ่ึงเปน Chief Human Resources Officer, Human 
Resources Division ของ บริษัท เอซีเอสจี (ประเทศไทย) จํากดั (ACSG (Thailand) Co., Ltd.) กลาววา 
ACSG ไดแสวงหารูปแบบของการพัฒนาภาวะผูนําที่เหมาะสมกับองคกร และเลือกใชรูปแบบของ 
Skyhook for Leadership Model  ซ่ึงเปนงานวิจยัของ จอหน เอ โชทคริน (John A Shtocren) โดยศึกษา
ผลงานและจากการเปนที่ปรึกษาใหกับบรษิัทขนาดใหญระดับโลกหลายๆ บริษัท เชน AT&T Coca 
Cola Ford 3M และ University of Michigan  เปนตน  แลวสรุปแนวทางการบริหารเพือ่ความสําเร็จ       
7 ขั้นตอน ดังนี้  1)  การกําหนดวิสัยทัศน (Vision) ผูนําตองมีความฝนและจุดมุงหมายที่ชัดเจน เพื่อจะ
สามารถนําทีมไปสูจุดหมายนั้นๆ ได  2) การใหความนาเชื่อถือแกทีม (Trust)  ในการทํางานรวมกนัจะ
ประสบผลสําเร็จไดตองมีความไววางใจซึ่งกันและกัน   เชื่อมั่นในความสามารถของทีมงาน   โดยยึด
ผลงานเปนหลัก (Production Oriented) และกระบวนการทํางานจะยึดพนักงานเปนศนูยกลาง โดยมี 
การใหความรูในงานแกพนกังานอยางตอเนื่อง  3) การสื่อสารแบบเปด (Open Communication) 
คํานึงถึงความสําคัญของการสื่อสาร สรางระบบการทํางานที่ส่ือสารขอมูลใหพนกังานทราบถึง
วิสัยทัศน กลยทุธ และมีสวนรวมในการกําหนดแผนงานและเปาหมายในการทํางาน 4) การสรางงาน 
ใหมีคุณคา (Meaningful Work)  ทั้งกับตวัผูนําและทีมงาน สนุกกับงาน เพราะไดปฏิบตัิงานที่ทาทาย 
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู ความ สามารถของพนักงาน  มกีารจัดคนใหเหมาะกับงาน 
ประกอบกับผูนําเปนผูสอนงานที่ดี ตลอดจนใหคําปรึกษาเมื่อพนกังานเกิดปญหา  5) การมอบอํานาจ 
(Empowerment) การใหพนกังานไดรับผิดชอบงานแบบเบ็ดเสร็จ  โดยสรางมาตรฐานระเบียบปฏบิัติที่
ชัดเจน ใหพนกังานมีสวนรวมในการบริหารงาน  แสดงการยอมรับและเชื่อมั่น  ผูนําตองไมปฏิบัติงาน
แบบ Routine แตตองกระจายใหพนักงาน 6) การทํางานเปนทีม (Teamwork) เปนการผลักดันใหผูนํา
ตระหนกัถึงความสําคัญของทีมงานและพฒันาทีมงาน  โดยการกําหนดแนวทางและขอบเขตการ
ปฏิบัติงานอยางชัดเจน  เชื่อมัน่ในความสามารถของทีมงาน ใหความสําคัญกับการทํางานขามสายงาน 
(Cross Function) อีกทั้งผูนํายังตองสามารถประสานความแตกตางของคนในทีมเขาดวยกันดวย เพือ่
ประโยชนสูงสุดแกองคการ และ 7) การรูจักเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสม (Transformation) ผูนําตอง
วิเคราะหชองวางระหวางวสัิยทัศนและสภาพการณปจจุบันขององคการ เพื่อวางกลยุทธและแผนปฏิบัติ
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ที่ นําไปสูการเปลี่ยนแปลงใหไดตามเปาหมาย  ซ่ึง มุกดา สุนทรรัตน (2547) ไดสรุปวา การพัฒนาภาวะ
ผูนําเปรียบเสมือนการสงเสริมความแข็งแกรงในการบรหิารงานแกองคการ การนําเครื่องมือปองกัน
ความลมเหลว มาประยุกตใชจะเปนเครื่องมือในการพัฒนาองคการไปสูความ กาวหนาตอไป  
 

 แนวโนมการศึกษาภาวะผูนําในอนาคต  
 กระแสโลกปจจุบันเปนการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและโลกาภวิัตน ซ่ึงมีผลกระทบตอ
การทํางานและองคการเปนวงกวางและยาวนาน (Muchinsky. 2003: 180; citing Howard 1995)  ซ่ึง
ทามกลางการเปลี่ยนแปลงเหลานี้  ทําใหองคการตองเพิ่มศักยภาพของการตัดสินใจแบบกลุมมากยิ่งขึน้ 
(Muchinsky. 2003: 181; citing Guzzo. 1995)  โดย ชามรี (Muchinsky. 2003: 181-182; citing Shamir. 
1999) กลาววา บทบาทผูนําแบบบุคคลเดียวจะเริ่มลดความ สําคัญลง ผูนํามีแนวโนมจะเชื่อถือใน 
การตัดสินใจของทีมที่ถูกจัดตั้งขึ้นเปนกรณีพิเศษแบบชัว่คราวมากขึน้ ดังนั้น ในแตละทีมจะมีอํานาจ 
ในการตัดสนิใจในงานเฉพาะสวนที่ทีมของตนรับผิดชอบ ซ่ึงแนวโนมภาวะผูนําอาจจะเปนลักษณะ 
การแบงปนและแลกเปลี่ยนความคิด การกระจายอํานาจ และหนาที่ความรับผิดชอบ หรือการรวมกลุม
มากขึ้น    
 นอกจากนี้ ชามีร (Shamir. 1999) ยังกลาวตอไปวา  ภายใตการใชเทคโนโลยีที่ลํ้าสมัย ผูนํามี
แนวโนมจะตดิตอส่ือสารกับสมาชิกผานอุปกรณและเครื่องมือที่เปนระบบเครือขาย โดยไมตองมา
เผชิญหนากันทุกครั้ง ซ่ึงอาจสงผลใหชองวางระหวางระดับชั้นของอํานาจในองคการเริ่มลดลง  ซ่ึง  
ชามีร ไดสรุปวา องคการในอนาคตจะมแีนวโนมที่ไมมขีอบเขตที่แนนอน ลดลําดับการบังคับบัญชา
จากโครงสรางองคการแบบสงูมาเปนแบบราบ ยืดหยุน ยดึโครงการและทีมเปนพืน้ฐาน สวนแนวโนม
ของการจางงานจะเปนลักษณะการจางงานแบบชั่วคราว สรรหาจากภายนอก และไมจําเปนตองมี
ปฏิสัมพันธใกลชิดสนิทสนมกัน พนกังานจะมีความเปนอิสระมากขึ้น ซ่ึงองคการจะไมสามารถควบคุม
หรือบังคับไดมากนัก แตจะเนนลักษณะการแลกเปลี่ยนความสามารถและความคิด ตลอดจนการมี
เปาหมายรวมกัน  ดังนัน้ ความเปนไปไดในการศึกษาภาวะผูนําในอนาคตอาจขยายการศึกษาภาวะ 
ผูนําไปยังเรื่องอื่นๆ เชน  ศึกษาภาวะผูนําและภาวะผูตามรวมกันบนแนวคิดจิตวิทยาการรูการคิด 
(Cognitive Psychology) เปนตน  
 ซ่ึงจากกรณีศกึษา: บริษัท ฟลิปส เซมิคอนดัคเตอร (ไทยแลนด) จํากัด ที่นับวาเปนศนูยกลาง
การประกอบและทดสอบแผงวงจรรวมที่สําคัญแหงหนึง่ของฟลิปสสากล  โดยเริ่มกอตั้งในไทย ป 
พ.ศ.2517 และบริษัทมีพนักงานในประเทศไทยทั้งหมดประมาณ 3,100 คน วิสัยทัศนของบริษัทคือ  
มุงสรางความพอใจใหลูกคา ตองทําตามสัญญาที่ใหไว พัฒนาคนใหกาวไกล ประสานใจรวมดวยและ 
ชวยกัน  และไดรับรางวัล The Best Employers of Asia 2003 Awards  ซ่ึง ดักกราส จ ีแซมพสัน  
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(Mr.Douglas G. Sampson) และไพศาล  พรหมโมเมศ กลาววา องคการจะตองมี  1) มีวิสัยทัศนและ
ภารกิจที่มุงการเปนผูประกอบธุรกิจทางดาน IC ที่ดีที่สุดในวงการอุตสาหกรรม เพื่อใหบรรลุวิสัยทศัน
ดังกลาว โดยส่ิงสําคัญอยูที่กระบวนการแปรสิ่งที่เปนนามธรรมใหเปนรูปธรรมใหได   2) นําเครื่องมอื
ทางธุรกิจเขามาใชมากมาย เชน Process Servey Tools, Business Excellence through Speed and 
Teamwork Program และ Business Balanced Scorecard เปนตน  3) มีปรัชญาการทํางานที่มุงเนน 
การพัฒนาคน  การสรางแรงบันดาลใจ และความเปนไดใหแกพนกังานในการใชสตปิญญา พรสวรรค 
และการดึงความ สามารถที่ซอนอยูในตวัพนักงานออกมาใชสรางสรรคส่ิงใหมๆ อยางเต็มที่    
4) ใหความสําคัญเกี่ยวกับเรือ่งของ Speed และ Teamwork อยางจริงจัง โดยยดึหลักกระจายอํานาจให
พนักงานมีอํานาจในการทํางาน มีการสอนงาน กระตุนใหมีการตดัสินใจและการแกปญหาดวยตนเอง  
5) ทําใหพนักงานรูสึกวาการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องปกติ และทําใหพนกังานรูสึกสนกุไปกับการ
เปลี่ยนแปลงนัน้ๆ ดวย ซ่ึงพนักงานขององคกรนี้ยินดีที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ จากการเปลี่ยนแปลงและเหน็
เปนเรื่องที่นาทาทาย เชน การนําเครื่องมือหรือเทคโนโลยีใหมๆ เขามาชวยในการปฏบิัติงานและ 
การบริหารองคการ เปนตน  6)  ผูนํารูจักการจูงใจพนักงานทั้งภายในและภายนอกที่เหมาะสม   เพือ่ให
พนักงานเกิดความพึงพอใจ ความผูกพันตอองคการ มีอัตราการขาดงานนอย และอัตราการออกจากงาน
นอยดวยเชนกนั   เชน  มีการพิจารณามอบรางวัลแกพนักงานที่สามารถเสนอแนะสิ่งที่ชวยพัฒนา
องคการใหเจรญิกาวหนาและสามารถนําขอเสนอแนะไปใชไดและเกดิประสิทธิผลจริง เปนตน   
7) ใหความเอาใจใสแกพนกังาน ดวยการทีผู่บริหารมีการสื่อสารที่ดี  เชน โครงการ 5-minute talk ที่
ผูบริหารจะลงไปพบปะพดูคยุกับพนักงานถึงสถานที่ปฏิบัติงาน สัปดาหละ 1 คร้ัง เพื่อใหเหน็สภาพ
ปญหาและการทํางานที่แทจริงของพนักงาน อีกทั้งผูบริหารยังใหความสําคัญกับการกลาวยกยองชมเชย
พนักงานเมื่อปฏิบัติงานไดดี ไมลืมจะให Feedback แกพนักงาน เพื่อสรางกําลังใจ  8) มีการมอบอํานาจ
ในการตัดสนิใจแกพนักงาน โดยใหพนกังานเปนผูบริหารงานของตนเองเหมือนกับเปนบริษัทเล็กๆ 
บริษัทหนึ่ง  และใหพนักงานจัดทีมกลุมพัฒนาคุณภาพขึน้ในแตละหนวยงานขึ้น โดยผูบริหารจะ
กําหนดหวัขอเร่ืองที่ควรมีการพัฒนาปรับปรุง แลวจัดใหมีการแขงขันตัง้แตระดับหนวยงานขึ้นไป
จนถึงระดับ Global (พัฒนาโดยใชหลักการของ Cross-functional Team ที่เปนการดึงคนจากหลายๆ 
หนวยงานเขารวมกันแกปญหา) และ  9) สงเสริมใหพนกังานเกิดการเรยีนรูและพัฒนาตนเองอยู
ตลอดเวลา เชน การมีหองสมุด การจัดใหเรียนรูเร่ืองอื่นๆ ที่ไมเกี่ยวกบังานของตน อาทิ การทําอาหาร
หรือขนม หรือการจัดตั้ง Development Center Program เปนตน (วารสารบริหารคน.   2547) 
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เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา 
 โฮเวล; และอโวริโอ (Howell; & Avolio. 1992)  ไดทําการศึกษาคนหาความสัมพันธของ
ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปที่มีผลตอการปฏิบัติงานของหนวยธุรกิจ ซ่ึงกลุมตัวอยางประกอบดวยผูบริหาร
จํานวน 78 คน ของสถาบันการเงินที่ใหญ ฝายบริหารระดับสูง 4 ระดับ ในสถาบันหารเงินที่ใหญของ
แคนนาดา ขณะที่ทําการศึกษาบริษัทไดเผชญิกับสภาพแวดลอมภายนอกที่แย  เนื่องจากการเพิ่มขึ้นของ
คูแขงขัน  ไดมีการพัฒนาแบบสอบถามเพื่อใชวดัลักษณะ 3 ประการของภาวะผูนําเชิงปฏิรูปคือ 
ความสามารถพิเศษ (Charisma) การกระตุนดานสติปญญา (Intellectual Stimulation) และการให
ความสําคัญกับบุคคลเปนรายบุคคล (Individual Consideration) การวัดผลการปฏิบัติงานของหนวย
ธุรกิจจะแทนดวยระดับซึ่งผูบริหารสามารถทํางานไดบรรลุเปาหมายในปนั้นๆ  คํานวณในรูปของ
เปอรเซ็นตที่ถึงเปาหมาย  แตละเปาหมายที่ใชวัด ไดแก ผลการปฏิบัติงานที่คาดหวัง งานที่ดี และงานที่ดี
เลิศ และจากการวิเคราะหขอมูลปรากฎวา ผูนําซึ่งใหความสําคัญกับบุคคลเปนรายบุคคล การกระตุน
ดานสติปญญา และความ สามารถพิเศษในทางบวกจะชวยสนับสนุนผลการปฏิบัติงานของธุรกิจใหดี
ขึ้น ผูนําซึ่งใชเทคนิคการบริหารดวยการมขีอยกเวนและการใหรางวัล (การเสริมแรงในทางบวก) ที่ดู
เหมือนวา จะเพิ่มผลการปฏิบัติงานนอยกวา ซ่ึงผูวิจยัไดสรุปวาการชวยเหลือหรือสนับสนุนในทางบวก
แกหนวยธุรกจินั้น ผลการปฏิบัติงานจะมาจากพฤติกรรมเกี่ยวของกับภาวะผูนําเชิงปฏิรูปมากกวา แสดง
ดังตาราง  2 
 
ตาราง  2  การประเมินความสามารถ ดานภาวะผูนําเชิงปฏิรูป ผานพฤติกรรมการปฏิบัติงานของหวัหนา

งาน  ของ โฮเวล และอโวริโอ (Jane M. Howell and Bruce J. Avolio) 
 

การประเมินหัวหนางาน 
(Superior’s appraisal) 

การประเมินความสามารถโดยลูกนอง 
(Subordinates’ evaluation) 

การใชดุลยพนิจิและการตดัสินใจ  
(Judgment and decision making) 

0.33 

การบริหารการเงิน (Financial management) 0.36 
การสื่อสาร (Communication) 0.32 
การจูงใจ (Persuasion) 0.33 
การกลาเสี่ยง (Risk taking) 0.45 
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 พรทิพย  ชัยชนะพานิช (Chaichanapanich. 1998: บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรื่อง Learning 
for Leadership in Thai Higher Education: Career Paths of Public University Presidents เพื่อศึกษา
กระบวนการเรียนรูเกีย่วกับภาวะผูนําตามเสนทางอาชีพของอธิการบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน
ประเทศไทย จาํนวน 13 ราย โดยผูวิจยัไดสํารวจ ศึกษา และการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับชีวประวัตแิละ
การศึกษาของกลุมตัวอยางตัง้แตอายุ 18 ป  จนถึงการไดดํารงตําแหนงอธิการบดี เพื่อประมวลและ
อธิบายใน 3 ประเด็นคือ (1) กลุมตัวอยางเตรียมตัวอยางไร (ในแงการเรียนรูเกีย่วกับภาวะผูนํา) ในการ
ดํารงตําแหนงอธิการบดี (2) กลุมตัวอยางกาํหนดเสนทางอาชีพอยางไรเพื่อกาวไปสูการดํารงตําแหนง
อธิการบดี และ (3) ภาวะผูนาํแบบใดทีจ่ําเปนตอการดํารงตําแหนงอธิการบดี  เพื่อวิเคราะหเพื่อ
เปรียบเทียบ และเทียบเคยีงขอมูลระหวางกลุมตัวอยาง  เพื่อหาขอสรุปเกี่ยวกับการเรยีนรูภาวะผูนํา  
และคําอธิบายตอภาวะผูนําทีก่ลุมตัวอยางมรีวมกันและทีแ่ตกกตางกัน  ซ่ึงผลการศึกษาพบวา อธิการบดี
ของสถาบันอุดมศึกษาสวนใหญเคยดํารงตําแหนงอาจารยผูสอน โดยเสนทางอาชีพของอธิการบดี
สอดคลองกับแบบจําลองหลักวาดวยลําดบัชั้นของสายการบังคับบัญชา  (Logic of Hierarchy) ของ  
โคเฮน; และมารช (Cohen; & March. 1974) กลาวคือ การเลื่อนตําแหนงจะเปนไปตามลําดับชั้นของ 
สายการบังคับบัญชาในสถาบันคือ อาจารยผูสอน หัวหนาภาค คณบด ีรองอธิการบดี และอธิการบดี 
ตามลําดับ อีกทั้งกลุมตัวอยางยังมีกระบวนการเรียนรูภาวะผูนําที่มีความคลายคลึงกันดวย   โดยกลุม
ตัวอยางสวนใหญเปนผูมีความกระตือรือรนตอการเขารวมกิจกรรมนอกหลักสูตรในชวงศึกษาใน
มหาวิทยาลัย นอกจากนี้ กลุมตัวอยางยังเรยีนรูภาวะผูนําจากบุคคลตางๆ ที่มีบทบาทสําคัญตอชีวิตของ
ตน และจากประสบการณการทํางาน ซ่ึงถือวาเปนชวงสําคัญสําหรับกลุมตัวอยางเนือ่งจากไดลงมอื
ปฏิบัติจริงภายใตสภาพแวดลอมตางๆ และลักษณะของภาวะผูนําของอธิการบดีไทยมคีวามคลายคลึง
กับลักษณะภาวะผูนําของอธกิารบดีของสถาบัน อุดมศึกษาของสหรัฐอเมริกา ซ่ึงเปนเพราะระบบ
การศึกษาไทยอิงหรือมีความคลายคลึงกับระบบการศึกษาแบบอเมริกัน แตอยางไรก็ตาม ผลการวิจัยยัง
พบวา ภาวะผูนําของอธิการบดีไทยสวนใหญไดรับอิทธิพลจากกฎระเบียบของระบบราชการไทย 
วัฒนธรรมไทย และปรัชญาพุทธศาสนา  ซ่ึงกลาวโดยสรุปแลว การปราศจากการสนับสนุนอยางจริงจัง
ตอการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารในสถาบนั อุดมศึกษาของไทยยังคงเปนประเดน็ปญหาที่ตองการ
การแกไขอยางจริงจัง ตอเนือ่ง และเปนรูปธรรมจากทุกสวนที่เกีย่วของ 
 โพโทสกี้ (Potosky. 2000: บทคัดยอ) ไดศกึษาภาวะผูนําของกลุม ตัวอยางซึ่งเปนนกัศึกษา 
ไดพิจารณาสุนทรพจนที่เคยกลาวไวในประวัติศาสตร  เพื่อหาความเกีย่วของกับการพัฒนาภาวะผูนํา
แบบคุณลักษณะพเิศษ รวมทั้งพิจารณาความเปนไปไดและขอจํากัดของการพัฒนาภาวะผูนําแบบ
ดังกลาวดวย  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําเปนประเด็นทีไ่ดรับความสนใจสําหรับการศึกษา
พฤติกรรมองคการ เพื่อแสวงหาวิธีพัฒนาภาวะผูนํา โดยแนวคดิเกีย่วกบัภาวะผูนําในยุคปจจุบัน  
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ซ่ึงไดแก Charismatic Leadership (Conger. 1989 ; Conger; & Kanugo. 1988 ; House. 1977) 
Transformational Leadership (Bass. 1985 ; Bass; & Avolio. 1994)  และ Visionary Leadership 
(Sakhkin. 1988 ; Nanus. 1992)  ที่มักจะมคีวามสามารถพิเศษ (Chairma)  เปนองคประกอบพืน้ฐาน 
ที่สําคัญของผูนําที่มีประสิทธิภาพ คําถามคือบุคคลสามารถเรียนรูผูนําแบบความสามารถพิเศษ 
(Charismatic Leader) ไดมากนอยอยางไร  โดยเปาหมายของการทดสอบครั้งนี้ คือ 
 1. เพื่อใหความรูความเขาใจเกีย่วกับแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําที่กอใหเกดิความสามารถ
พิเศษ (Charisma) 
 2.   เพื่อกระตุนใหมีการศึกษาวิเคราะหความสามารถในการหลอหลอม  หรือฝกอบรมเพื่อให
มีภาวะผูนาํแบบความสามารถพิเศษ (Charismatic Leadership)  
 3.   เพื่อสาธิตวิธีการพัฒนาทักษะภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษ  
 โดยใชกรอบแนวคิดของ คองเกอร (Conger. 1989) ที่ไดใหคําจํากดัความของ ภาวะผูนําแบบ
ความสามารถพิเศษ วา เปนคุณลักษณะแบบ Charisma ซ่ึงบุคคลอื่นสามารถรับรูได  โดยตามแนวคิดวา
ดวยพฤติกรรมผูนําแบบความสามารถพิเศษ เห็นวา ผูนาํอาจจะมีพฤตกิรรมที่สอดคลองกับสถานการณ
ในชวงหนึ่งๆ ซ่ึงทําใหผูตามรับรูและมองวา ผูนํานั้นๆ มีพฤติกรรมแบบความสามารถพเิศษ ซ่ึง  
คองเกอร;  และคานันโก (Conger; & Kanungo. 1988) มองวา ภาวะผูนาํแบบความสามารถพิเศษ เปน
ส่ิงที่สามารถพัฒนาขึ้นมาได  พรอมทั้งไดนาํเสนอองคประกอบหลัก 7 ประการของการเปนผูนําแบบ
ความสามารถพิเศษ ซ่ึงไดแก  1) ความเชือ่มั่นในตนเอง   2) การมีวิสัยทัศน   3) การเผยแพรหรือ
นําเสนอวิสัยทศัน  4) มีความนาเชื่อถือ  5) พฤติกรรมแบบใหม (ไมดั้งเดิม)  6) เปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลง และ 7) ไหวตอขอจํากัดดานสภาพ แวดลอมและทรัพยากร ตามลําดับ โดยบุคคลตางๆ 
(ผูนํา) สามารถสรางหรือพัฒนาองคประกอบเหลานี้ขึน้มาไดในระดบัหนึ่ง  ซ่ึง ริชารดสัน; และธาเยอร 
(Richardson; & Thayer. 1993)  ไดเสนอวธีิการ 3 ขั้นตอน  เพื่อการพัฒนาไปสูการมีภาวะผูนําแบบ
ความสามารถพิเศษ โดยในขั้นตอนแรก บุคคลจําเปนตองสรางรัศมี (Aura) ของคุณลักษณะพิเศษ 
(Charisma) ดวยการสรางความประทับใจและการใชภาษากายในการสื่อสาร ขั้นตอนถัดมาคือ บุคคล
ตองสรางความรูสึกเชื่อมโยงที่จะกระตุนความรูสึกของผูอ่ืน และสุดทาย บุคคลที่มีภาวะผูนําแบบ
ความสามารถพิเศษ ตองโนมนาวหรือสรางอารมณรวมใหเกิดขึน้ในหมูผูตามได  นั่นคือ การสรางหรือ
พัฒนาภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษ ใหเกิดขึ้นในนกัศึกษาซึ่งเปนกลุมตัวอยาง ที่มีความเชื่อ
เกี่ยวกับศกัยภาพการเปนความสามารถพิเศษ ของตนนัน้ยอมจะกระทําไดโดยใชการทดสอบ ซ่ึง  
โฮเวล; และฟรอสท (Howell ; & Frost. 1989)  ไดจดัทําขึ้นและนําไปใชทดสอบกับนักศึกษาสาขาธุรกิจ
ระดับปริญญาตรีในการสรางความสามารถพิเศษ (Charisma) ของตนเอง ทั้งนี้ นักศกึษาที่เปนกลุม
ตัวอยางจะตองสมมติตัวเองวา เปนผูนําทีท่รงอํานาจและมีความเชื่อมัน่ในตนเอง และตองแสดง
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พฤติกรรมแบบไมใชคําพูดเพื่อสะทอนใหเห็นถึงอํานาจที่มาพรอมกับความสามารถพิเศษ จากนั้น 
นักศึกษาตองพิจารณาวา ความสามารถพิเศษสามารถพัฒนาไดมากนอยอยางไร  
 ในการพัฒนาความสามารถพิเศษ (Charisma) เปนการสรางสถานการณเพื่อใหนกัศกึษา
สามารถพัฒนาและหรือตระหนักถึงความสามารถพิเศษ ตั้งแตแรกเริ่มถือวา เปนความยากลําบาก
ประการหนึ่งที่เกิดขึ้นพรอมๆ กับการกําหนดบริบทและถอยคําที่ใชในสถานการณนั้นๆ  ดังนั้น เพื่อให
นักศึกษาสามารถฝกฝนและแสดงพฤติกรรมแบบความสามารถพิเศษ ตามที่ระบุไวในแบบทดสอบ  
3 ขั้นตอน ของ โฮเวล และ ฟรอสท (Howell and Frost. 1989)  ผูวิจยักาํหนดกิจกรรมแกนกัศึกษา  
ซ่ึงกิจกรรมนีอ้อกแบบสําหรับนักศึกษา จาํนวน 20-30 คน หลักสูตรบริหารธุรกิจ โดยจํานวนนักศกึษา
ที่มากเกินไป อาจจะไมกอใหเกิดปฏิสัมพนัธที่จําเปนสําหรับการประเมินพฤติกรรมความสามารถพิเศษ 
ยกเวนจะมีการแบงนักศกึษาออกเปนกลุมยอย  กจิกรรมนี้มีระยะเวลา 50-60 นาท ี ซ่ึงหลังจากทบทวน
ทฤษฎีภาวะผูนําและแนวคิดที่เกีย่วของกบัความสามารถพิเศษแลว นกัศึกษาจะตองตอบคําถาม
ดังตอไปนี้ (3 นาที)  (1)  ผูนําสามารถฝกฝนเพื่อสรางความสามารถพิเศษ (Charisma) ไดหรือไม    
(2)  ความสามารถพิเศษในระดับใดที่ทานเห็นวา ความสามารถพิเศษ (Charisma) คือ Trait   ซ่ึงเปน
คุณลักษณะสวนบุคคลที่ติดตัวมา และ  (3) ทานมีความคิดเห็นอยางใดเกีย่วกับ ประเด็นทีว่า ภาวะผูนํา
และความสามารถพิเศษ เปนสิ่งที่ติดตัวของบุคคลที่อยูในตําแหนงผูนาํ ตามการรับรูของผูตาม   
ซ่ึงคําถามเหลานี้ จะถูกแจกจายใหแกนักศกึษาเพื่อพจิารณา  แตไมอาจนํามาปรึกษาหารือในขณะ 
การทดสอบ โดยผูควบคุมการทดสอบควรจะแจงวัตถุประสงคของการทดสอบนี้ใหแกนักศกึษาที ่
จะเขารวมการทดสอบ เพื่อใหนักศกึษาพจิารณาแนวคิดที่วาดวยความสามารถพิเศษ ไดอยางเขาใจ 
มากขึ้น และเพื่อใหดําเนินการทดสอบไดงายขึ้น นกัศึกษาจะไดรับรายละเอียดเกี่ยวกบัแบบทดสอบ  
3 ขั้นตอน  ของ โฮเวล และฟรอสท  โดยผูควบคุมการทดสอบควรอธิบายขอจํากัดดานเวลาและบริบท
เกี่ยวกับภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษที่ขาดหายไป มิใชการสอบถามถึงผูนําแบบความสามารถ
พิเศษ ที่มีศักยภาพ  เพื่อกําหนดบทสนทนา ทั้งนี้ ไดมีการจัดเตรียมบรบิทและคําพูดไวในการทดสอบ
ดวยแลว  ผูควบคุมการทดสอบควรขอตัวแทนนกัศึกษาจํานวน 3-4 คนตอช้ันเรียน  เพื่อเปนอาสาสมัคร 
โดยอาสาสมัครแตละรายจะไดรับบทพูด/สุนทรพจนที่ยิง่ใหญที่มีความยาว 1-2 ยอหนา  ทั้งนี้ ควรจะ
คัดเลือกสุนทรพจนโดยพิจารณาจากคณุลักษณะของผูกลาว ความคุนเคยของผูฟง ภาษาที่ใช หรืออ่ืนๆ 
และควรจดัรูปแบบของสุนทรพจนที่สามารถอานไดงายหรือสะดวก และใชเวลาในการอานไมเกิน  
5 นาที  อาสาสมัครจะตองรําลึกอยูเสมอวา ตนมีหนาที่ตองสรางภาพของความสามารถพิเศษใหเกดิขึ้น
ในความคดิของผูฟง โดยอาสาสมัครจะมีเวลา 5 นาทีเพือ่การฝกซอมการอาน  พรอมกันนี้ ผูควบคุม 
การทดสอบตองจําลองสถานการณเพื่อการอานสุนทรพจนและใหผูฟงเขารวมในสถานการณจําลอง
นั้นๆ ดวย  และเมื่ออาสาสมัครแตละรายอานสุนทรพจนเรียบรอยแลว   ใหนกัศึกษาทกุรายเขียนคํา
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จํากัดความของความสามารถพิเศษตามที่ตนรับรูจากสุนทรพจน โดยอาจแบงนกัศึกษาออกเปนกลุมยอย 
3-4 กลุม  สําหรับสุนทรพจน 1 ฉบับ (10 นาที) ซ่ึงแตละกลุมจะใหขอเสนอแนะของการเพิ่มระดับการ
รับรูตอความสามารถพิเศษตออาสาสมัคร  ทั้งนี้ นักศกึษาตองพิจารณาแบบทดสอบ 3 ขั้นตอน ของ  
โฮเวล และฟรอสท ในแงของการนําเสนอสุนทรพจนดวย  อาสาสมัครอาจจะพดูสุนทรพจนใหแกกลุม
ของตนฟงอีกครั้งหนึ่งเพื่อปรับวิธีการสื่อสารแบบไมใชคาํพูด การใชอารมณ ฯลฯ ทั้งนี้ สมาชิกในกลุม
อาจจะฝกการกลาวสุนทรพจนไดหากมีเวลาเหลือ   นอกจากนี้ ผูควบคุมการทดสอบควรจะเกริ่นนําเพื่อ
นําเขาการถกเถียงและแลกเปลี่ยนเกีย่วกับขอสังเกตที่ไดมา  โดยเริ่มตนจากการสอบถามรายงานของแต
ละกลุม  รวมทั้งขอเสนอแนะของแตละกลุมตอผูกลาวสุนทรพจน ความเปนไปไดในการพัฒนาภาวะ
ผูนํา จากนัน้ใหสอบถามเปนรายกลุมเกีย่วกับแบบสอบถาม 3 ขั้นตอนดังนี้   1) การสรางรัศมี (Aura) 
ของความสามารถพิเศษทําไดอยางไร   2) ผูนาํจะเชื่อมโยงภาวะผูนําเขากับแรงบันดาลใจอยางไร  และ 
3) ภาวะทางอารมณใดทีจ่ะเชื่อมโยงผูนําและผูตามเขาเปนหนึ่งเดียว โดยแตละกลุมตองนําเสนอ
ขอคิดเห็นของตนตอช้ันเรียน  และสุดทาย ใหนกัศึกษาพจิารณาทบทวนคําตอบของคําถาม 3 ขอ  
ที่กลาวไวตั้งแตแรกเริ่ม และจบดวยคําถามสุดทายคือ มีประเด็นอืน่นอกเหนือภาวะผูนาํแบบ
ความสามารถพิเศษ (Charismatic Leadership) ในภาวะผูนําที่แทจริง โดยใหนกัศึกษาบันทึกความ 
สําคัญของบริบท (สภาพแวดลอม) และความจําเปนของผูตามที่มีตอผูนําในระหวางการหารือเพือ่ 
ตอบคําถามนี้ 
 จากการศึกษา พบวา เปนการงายสําหรับนักศึกษาที่จะยกตวัอยางของบุคคลที่มีคุณลักษณะ
แบบความสามารถพิเศษ แตดวยเหตุที่มกีารศึกษาภาวะผูนําอยางตอเนื่อง  ทําใหความสามารถพิเศษ
มักจะเปนองคประกอบหนึ่งของภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ  อยางไรกด็ี เมื่อมีการศึกษาความสามารถ
พิเศษอยางลึกซึ้ง กลับแทบไมพบวา มีการนําทฤษฎีภาวะผูนํามาใชในทางปฏิบัติ โดยเฉพาะการพฒันา
ทักษะของภาวะผูนํา และในการทดสอบครั้งนี้พบวา กลุมตัวอยางใชการสังเกตการณเพื่อศึกษาความ
สลับซับซอนของภาวะผูนําแบบความสามารถพิเศษ โดยในแงมุมหนึง่  กลุมตัวอยางสังเกตวา 
พฤติกรรมความสามารถพิเศษ และรูปแบบการสื่อสารสามารถเรียนรูและพัฒนาไดในระดับหนึ่ง แตก็
มิไดเปนตวับงชี้วาจะเปนขอจํากัดในการพฒันาภาวะผูนําดังกลาว  สําหรับสวนของสุนทรพจนนัน้ กลุม
ตัวอยางใหความสําคัญที่ทักษะการสื่อสารของผูอาน และเมื่อแบงออกเปนกลุมยอยซ่ึงเปดโอกาสให 
ผูกลาวสุนทรพจนและกลุมตัวอยางไดพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเหน็เกี่ยวกับการพฒันาคุณลักษณะ
ความสามารถพิเศษในภาพรวมแลว กลุมตวัอยางมีความเขาใจอยางลึกซึ้งมากขึ้นเกีย่วกับภาวะผูนําที่
กอใหเกิดความสามารถพิเศษ ประเดน็ดานภาพปฏิบัติเพื่อการพัฒนาภาวะผูนําและทัศนะที่กวางมากขึ้น
เกี่ยวกับศกัยภาพการสรางภาพลักษณของความสามารถพิเศษ  
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 อภิรดี  อํานาจมณี (Amnuckmanee. 2002: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง Demographic Influences 
on the Leadership Practices of Chief Faculty Officers during the Period of Reform (Thailand)  ซ่ึงสืบ
เนื่องจาก ปจจยัสําคัญที่นําไปสูความสําเร็จของการปฏิรูประบบการศกึษาไทย คือ ภาวะผูนํา  โดย
ผูบริหารระดับสูงของสถาบันอุดมศึกษาไทยตองมีภาวะผูนําแบบใหม (A New Leadership Paradigm) 
เพื่อบริหารองคกรไดอยางมปีระสิทธิภาพและบรรลุตามเปาหมายทีก่ําหนด คือ การเปนมหาวิทยาลัย
เพื่อการเรียนรู และมหาวิทยาลัยเพื่อนวตกรรม โดยผูวิจยัไดใช  Leadership Practice Inventory  ของ 
โคซส;  และพอสเนอร (Kouzes; & Posner. 1988) เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของ
ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาของไทยกับปจจัยทางประชากรศาสตร (ไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงปจจบุัน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน) ของผูบริหารระดับคณะของมหาวิทยาลัยแหงหนึ่งใน
กรุงเทพฯ ในชวงระหวางการปฏิรูประบบการศึกษาของไทย ซ่ึงงานวจิัยช้ินนี้ เปนการนํา Leadership 
Practice Inventory มาเปนเครื่องมือในการวัดภาวะผูนําของผูบริหารในบริบทที่ไมใชตะวนัตก 

ปานพิม  ชูประกิต (Cheaupalakit. 2002: บทคัดยอ) ไดทําการวิจยัเร่ือง The Leadership Styles 
of Male and Female Higher Education Administrators in Thailand โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ลักษณะทางประชากรศาสตรของผูบริหารชายและหญิงในถาบันอุดมศกึษาไทย และเพื่อศึกษารูปแบบ
ภาวะผูนําของผูบริหารเหลานี้ และการรับรูของผูบริหารเหลานี้เกีย่วกบัความ สัมพนัธระหวาง
พฤติกรรมภาวะผูนําของตนตอการปฏิบัติหนาที ่ซ่ึงกลุมตัวอยางของการวิจัยคร้ังนีเ้ปนผูบริหาร จํานวน 
556 คน (แบงเปนชาย 407 คน และหญิง 151 คน) โดยผูวิจัยใชแบบสอบถาม  Multifactor  Leadership 
Questionnaire (MLQ)  ของ แบส; และเอวโิอ (Bass; & Avio. 1995) ในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึง
ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีอายุเฉลี่ย 51 ป สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกจากสถาบันอุดมศึกษา
ในตางประเทศ มีตําแหนงทางวิชาการ (รองศาสตราจารย) และทํางานในสถาบันอุดมศึกษามากกวา 21 
ป และกอนทีจ่ะดํารงตําแหนงบริหาร กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณการดํารงตําแหนงทาง
บริหารไมนอยกวา 9 ป ทั้งนี้ กลุมตัวอยางสวนใหญไมเคยผานหลักสตูรการอบรมดานภาวะผูนํา   โดย
ผูบริหารชายไมมีบุคคลที่เปนแบบอยางสําหรับการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ยังพบวา ลักษณะทาง
ประชากรศาสตรที่แตกตางกนั (เพศ และระดับตําแหนง) สงผลตอรูปแบบภาวะผูนําแตกตางอยางมี
นัยสําคัญ อีกทั้งผูบริหารหญิงจะใชองคประกอบของ Total Transformational ในระดับมากกวาและ
องคประกอบ management-by-exception ในระดบันอยกวา ผูบริหารชาย   
 กิตติพาท  สุวรรณจิต (Suwannachin. 2003: บทคัดยอ) ไดทําการวจิัยเร่ือง The Relationship 
among Leadership Styles, Work-related Cultural Values, and Organizational  Outcomes  in  Higher  
Educational  Intitutions  in Thailand ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะ
ผูนํา คานิยมทางวัฒนธรรม และผลการดําเนินงานของสถาบัน อุดมศึกษาในประเทศไทย   โดยใช 
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Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) เพื่อวัดภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และใชมาตรวัดของ ดอรฟแมน 
และโฮเวลล (Dorfman and Howell) ในการประเมินคานยิมทางวัฒนธรรม  ประชากรในการศึกษาครั้ง
นี้ คือ บุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย โดยทําการสุมตวัอยางจํานวนทั้งสิ้น 359 คน  ผล
การศึกษาพบวา ทุกมิติของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และมิติ 2 ดานของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน คือ 
มิติดานการใหรางวัล และมิตกิารจัดการตามความคาดหวงัแบบเชิงรุก มคีวามสัมพันธเชิงบวกตอผลการ
ดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษาไทย ในขณะที่มิตกิารจัดการตามความคาดหวังแบบเชิงรับของภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนกลับมีความสัมพันธเชงิลบตอความพยายามเกินกวาระดับปกติ  และการรับรูตอ
ประสิทธิภาพของผูนําของผูใตบังคับบัญชา และพบวา การหลีกเลี่ยงตอความไมแนนอนมี
ความสัมพันธเชิงบวกตอภาวะผูนําแบบเปลีย่นแปลง และมิติ 2  ดานของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน   
ซ่ึงไดแก  มิติดานการใหรางวลั และมิติการจัดการตามความคาดหวังแบบเชิงรุก การรวมเปนหมูคณะ 
มีความสัมพันธเชิงบวกตอองคประกอบของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง คือ อิทธิพลเชิงอุดมคติ  
การจูงใจทีน่ําไปสูแรงบันดาลใจและการกระตุนเชิงสตปิญญา ความรูสึกเกี่ยวพันเชงิครอบครัวมี 
ความ สัมพันธเชิงบวกตอการกระตุนทางสติปญญา ซ่ึงเปนองคประกอบหนึ่งของภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง และมิติดานการใหรางวัล และมิติการจดัการตามความคาดหวังแบบเชิงรุกของภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยน การหลกีเลีย่งความไมแนนอนและความรูสึกเกี่ยวพันเชงิครอบครัว มีความสัมพันธ 
เชิงบวกตอตวัแปรตามทั้งสาม การรวมเปนหมูคณะมีความสัมพันธเชิงบวกตอความพยายามเกินกวา
ระดับปกติ และการรับรูตอประสิทธิภาพของผูนําของผูใตบังคับบัญชา นอกจากนี้  ความหางไกลตอ
อํานาจเปนปจจัยที่มีอิทธิพลในระดบัปานกลางตอตอความสัมพันธระหวางมิตกิารใหรางวัลและมติิ
ความพึงพอใจตอภาวะผูนํา และความสัมพันธระหวางมิติการจัดการตามความคาดหวงัแบบเชิงรับ  
และตอความพยายามเกินกวาระดับปกติของผูใตบังคับ บัญชา และประเด็นสดุทายคอื คุณลักษณะของ
ความเปนเพศชายมีอิทธิพลในระดบัปานกลางตอความสัมพันธระหวางมิติการจัดการตามความคาดหวัง
แบบเชิงรับ และตอความพยายามเกนิกวาระดับปกติของผูใตบังคับบัญชา   
 เชอรรี สุตศรีวัฒน (Stout  Stewart. 2005: บทคัดยอ) ไดทําการวิจยัเร่ือง Female Community- 
College Presidents: Effective Leadership Patterns and Behaviors โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษารูปแบบ
ภาวะผูนําและพฤติกรรมของผูบริหารหญิง (Chife Executive Officer: CEO) ของวิทยาลัยชุมชน ซ่ึงเปน
สมาชิกของสมาคมวิทยาลัยชุมชนแหงสหรัฐอเมริกาและตั้งอยูในเขตพื้นที่ตางๆ (เขตชนบท  เขตกึ่ง
ชนบท  เขตเมอืง และเขตเมอืงชั้นใน) เพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางปจจัยดังกลาวกับคณุลักษณะ
สวนบุคคลของผูบริหาร ไดแก เชื้อชาติ ระดับการศกึษา ประสบการณการปฏิบัติหนาที่ CEO และ
จํานวนนักศกึษาที่เขาศึกษา ตามลําดับ ผูวจิัยใชแบบสํารวจภาวะผูนําของ คูเซส และพอสเนอร (The 
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Leadership Practices Inventory by Kouzes and Posner. 2003)  เปนกรอบในการพัฒนาแบบสอบถามที่
ใชการรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 175 คน ซ่ึงไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวนรอยละ 72 
(หรือ126 ชุด) ผลการวิจัยพบวา ปจจยัดานที่ตั้งของสถาบันศึกษาไมมคีวามสัมพันธกับรูปแบบภาวะ
ผูนําของกลุมตัวอยาง แตผูบริหารหญิงจะมีรูปแบบภาวะผูนําแตกตางกันไปตามเชือ้ชาติ ประสบการณ 
และระดับการศึกษา นอกจากยังพบวา มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญระหวางรูปแบบภาวะผูนําของ
ผูบริหารหญิงกับจํานวนรอยละของนักศกึษาที่เขาศึกษาสถาบันศึกษานั้นๆ แบบเต็มเวลา 
 ลินดา  อินกรดิ (Ingrid. 2005: บทคัดยอ)  ไดศึกษาภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพของ 
ผูอํานวยเพลงของวงดนตรีสากลบรรเลง  โดยนกัวิทยากรที่เปนผูนําตองมีทักษะทั้งดานศิลปะดนตรแีละ
การจัดการองคการที่สมดุลกัน และภาวะผูนําแบบคุณลักษณะพิเศษ  ซ่ึงผูอํานวยเพลงตองบริหารทักษะ
ดังกลาวซึ่งมีความสําคัญเทาเทียมกัน  เพื่อสรางภาวะผูนาํทั้งในสวนของการควบคุมวงขณะอยูบนแทน  
และการจดัการองคการ  ซ่ึงจุดเดนของการวิจัยฉบับนี้คือ เปนการวเิคราะหภาวะผูนาํของผูอํานวยเพลง
ผานแนวคิดการพัฒนาองคการ  ซ่ึงเปนการศึกษาที่ไมเคยมีมากอน  ในขณะที่การศึกษาที่ผานมามักจะ
มุงศึกษาความเหมือนและความแตกตางของพฤติกรรมผูอํานวยเพลงในการนํา  สรางแรงจูงใจ  และ
เปลี่ยนแปลงการบรรเลงดนตรี  โดยผูวิจยัใชวิธีวจิัยเชิงคณุภาพเพื่อศึกษาภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิภาพ 
ของผูอํานวยเพลงขณะที่อยูบนแทนของการอํานวยเพลง โดยใชการสัมภาษณ 28 กลุมตัวอยาง และ 
การสํารวจผูอํานวยเพลงและการแสดงดนตรีบรรเลง จํานวน 80 รายการ พบวา ผูอํานวยเพลงที่มีภาวะ
ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะมีทกัษะรวมกนั สําหรับภาระงานสวนใหญของการแสดงดนตรีบรรเลงจะ
เกี่ยวของกับทกุอยางของสมาชิกในวงดนตรีที่มีทรัพยากรพรอม  ภาระงานของผูอํานวยเพลงจะมุงเนน
หนักที่ประเดน็ดานศิลปะ ทีสั่มพันธกับกําหนดการ รูปแบบ และการพฒันาการแสดง  ในขณะที่วง
ดนตรีขนาดเลก็  ซ่ึงขาดแคลนบุคลากรและทรัพยากร ผูอํานวยเพลงตองดําเนินการภาระงานอืน่ๆ ดวย   
ดังนั้น ผูอํานวยเพลงจึงจําเปนตองมีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนผาน เพื่อสรางความสมดุลระหวางความเปน
ศิลปะ  ทักษะดานองคการ  และภาวะผูนําใหเกิดขึ้น   ทั้งนี้  คุณลักษณะพิเศษของผูนาํถือวาเปน
องคประกอบที่สําคัญที่สุดของภาวะผูนําของผูอํานวยเพลง  ที่นอกเหนอืไปจากคุณลักษณะดานความ
เปนเลิศทางศลิปะดนตร ี ซ่ึงเปนตัวจุดประกายและผลักดันใหการแสดงดนตรีดําเนนิไปดวยด ี
 เรนิส (Raines. 2005: บทคัดยอ)   จากการศึกษาภาวะผูนาํนั้น  สวนใหญมักจะดําเนินการใน
สถาบันการศึกษา  และจํากดัขอบเขตการศึกษาเฉพาะทีต่ัวผูบริหารสูงสุด  เพื่อศึกษาหาองคประกอบ
ของภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ  แตประเดน็ที่ยังหาขอสรุปไมได  คือความตองการบคุคลในบริบททาง
วิชาชีพอ่ืนๆ   เพื่อใหเห็นรูปแบบภาวะผูนําเชงิบูรณาการในภาพรวม ดังนั้น งานวิจยัฉบับนี้จึงมุงศึกษา
ผูบริหารระดับตางๆ ในสถาบันการเงินขนาดใหญ  โดยทําการสัมภาษณผูบริหารระดับอาวุโส เพือ่
รวบรวมขอมลูเกี่ยวกับการรับรูตอภาวะผูนําในอุดมคติ จากนั้นใหผูบริหารระดับกลางและระดับตนที่
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เขารวมโครงการพัฒนาภาวะผูนํา  ทําการจดัลําดับและใหคะแนนตอภาวะผูนําแบบตางๆ  ซ่ึงไดแก 
ภาวะผูนําแบบคุณลักษณะพเิศษ ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ และภาวะผูนําแบบมุงงาน ตามลําดับ  
ซ่ึงผลการวิจัยพบวา รูปแบบภาวะผูนําในอดุมคติของผูบริหารระดับอาวุโสประกอบดวยการมีวิสัยทัศน  
ความสามารถในการติดตอส่ือสาร   การสรางแรงบันดาลใจ และการเปนแบบอยาง ซ่ึงเปนองคประกอบ
หลักของภาวะผูนําแบบคุณลักษณะพิเศษ สวนผูบริหารระดับกลางและระดับตน มีความนิยมในภาวะ
ผูนําแบบคุณลักษณะพิเศษเปนอันดับแรก  ถัดมาคือ ภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานที่กาํหนดไว 
 ชาง (Chung. 2005: บทคัดยอ) ไดศึกษาเงื่อนไขเบื้องตนบางประการขององคการแบบทุน
นิยม  ที่จะเปนอุปสรรคตอการบริหารและการพัฒนาความคิดสรางสรรค  และวิถีการปฏิบัติบางรูปแบบ 
ทั้งในระดับปฏิบัติการและระดับองคการทีจ่ะชวยลดแรงกดดันอนัเกดิจากลัทธิทุนนิยม ผลการวิจัย
พบวา แมวาจะเกดิขึ้นไดยาก แตความคิดสรางสรรคก็สามารถเกิดขึ้นไดในบริบทแบบทุนนิยม  โดย
ขึ้นอยูกับภาวะผูนําของผูบริหาร  ซ่ึงคุณลักษณะพิเศษของผูนําตามแนวคิดของ เว็บเบอร (Weber)  
ที่ถือวา เปนคณุลักษณะสําคญัของผูบริหารที่จะชวยลดความกดดันที่เกดิขึ้นจากความพลวัตรระหวาง
ผลกําไร  ประสิทธิผล  และความคิดสรางสรรค  นอกจากนี้ ผูวิจยัยังพบวา  ภาวะผูนาํแบบคณุลักษณะ
พิเศษเปนปจจยัสําคัญที่กอใหเกิดความคิดสรางสรรค และเอื้ออํานวยตอองคการแบบทุนนิยม 
 เกรกกรอรี่ (Gregory. 2005: บทคัดยอ)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางประสบการณ
การศึกษานอกระบบกับการพัฒนาภาวะผูนําสวนบุคคลของศิษยเกา ศูนยธันเดอรเบริ์ดของสมาคม 
วายเอ็ม-วายดบับริวซีเอ (YM-YWCA) กลุมตัวอยางจํานวน 9 ราย โดยแบงเปนเพศหญิง 3 คน และเพศ
ชาย 6 คน และมีอายุระหวาง 18-43 ป  ผูวจิัยใชวิธีการสมัภาษณจํานวน 7 คร้ัง   และ Focus Group 1 
คร้ัง  เพื่อรวบรวมขอมูลการวิจัยเพื่อศึกษาวา ประสบการณการศึกษานอกระบบทั้งในเชิงทฤษฎแีละ 
เชิงปฏิบัติ สงผลตอการพัฒนารูปแบบภาวะผูนําของกลุมตัวอยางใน 5 ประเด็น ไดแก ภาวะผูนําแบบ
คุณลักษณะพเิศษ  ภาวะผูนําแบบมุงเหต-ุผล  ภาวะผูนาํแบบผูรับใช  การพัฒนาสวนบคุคล  และความ
ผูกพันตอชุมชน  ผลการศกึษาพบวา มีการเปลี่ยนแปลงเชงิบวกเกิดขึ้นในกลุมตัวอยาง และเพื่อสานตอ
การพัฒนาภาวะผูนําของศิษยเกาศูนยธันเดอรเบริ์ด ซ่ึงผูวิจัยเสนอแนะวา ควรจะจัดทําเอกสารหรือคูมือ
การพัฒนาภาวะผูนําเพื่อกระตุนการรับรูของสาธารณะ การเพิ่มพูนความรูเกี่ยวกับการเรียนการสอน
ภาวะผูนําทั้ง 3 แบบ แกเจาหนาที่ฝกอบรมของศูนย และการกําหนดกลยุทธการจัดจางและการพัฒนา
เจาหนาทีเ่พื่อใหมีโอกาสพัฒนาตนเองและเกิดความผูกพนัตอชุมชน 
 นาวารโล (Navarro. 2005: บทคัดยอ) เนือ่งจากการแขงขันในระบบเศรษฐกิจยุคโลกาภวิัตน
ทวีความรุนแรงมากขึ้น ทําใหบริษัทตองขยายตลาดของตนจากเดิมที่จาํกัดอยูเฉพาะตลาดภายใน 
ประเทศ ออกไปสูตลาดตางประเทศมากขึน้ แตความทาทายหนึ่งที่บริษัทเหลานี้ประสบคือ การ
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บริหารงานที่มปีระสิทธิภาพทั้งในแงการจดัการและองคการในตลาดแหงใหมเหลานี ้โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งในสวนของผูบริหารนั้น พบวา แทบจะไมมีความรูเกีย่วกับความแตกตางทางวัฒนธรรมที่มีผลตอการ
รับรูภาวะผูนําของพนักงาน  ประกอบกับมผีลการศึกษาทีผ่านมา พบวา ภาวะผูนําที่ไดรับการยอมรับใน
วัฒนธรรมหนึง่ๆ อาจจะไมเปนที่ยอมรับของอีกวัฒนธรรมหนึ่งก็ได  ดังนั้น งานวิจยัช้ินนีจ้งึเปน
การศึกษาครั้งแรกที่จะทดสอบการรับรูของพนักงานตอภาวะผูนําแบบคุณลักษณะพเิศษ  โดย
กลุมเปาหมาย จํานวน 297 คน ซ่ึงเปนพนกังานในประเทศเม็กซิโก โปแลนด และสหรัฐอเมริกา 
ตามลําดับ  และใชแบบทดสอบภาวะผูนําแบบคุณลักษณะพิเศษ (C-K CLQ) ของ คองเกอร; และ 
คานันโก (Conger; & Kanungo. 1998)  เพือ่วัดองคประกอบทั้ง 5 ประการ ของภาวะผูนําดังกลาว 
ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมเปนปจจยัที่มีผลตอการรับรูภาวะผูนําแบบคณุลักษณะพิเศษ และคานยิม
ทางวัฒนธรรมของแตละชาติ สามารถอธิบายการรับรูของกลุมตัวอยางไดในระดับหนึ่ง ซ่ึงรวมถงึปจจัย
อ่ืนๆ ไดแก เพศ  อายุ  จํานวนปของการทํางาน และตําแหนงในองคการ ลวนแตมีอิทธิพลตอการรับรูใน
แตละวัฒนธรรมดวย  ประเด็นถัดมาคือ ผลการทดสอบเปรียบเทียบของกลุมตัวอยางโดยการ
สังเกตการณ พบวา เมก็ซิโกและสหรัฐอเมริกาไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ ซ่ึงอาจจะเปนเพราะ
ทั้ง 2 ประเทศมีวัฒนธรรมที่คลายคลึงกัน อีกทั้งการรับรูตอภาวะผูนําแบบอื่นของแตละวัฒนธรรมวามี
ความสําคัญ    สําหรับผูนํานั้นถือวา เปนขอสรุปที่สําคัญของงานวิจยัฉบับนี้  และประเด็นสดุทายคอื 
กลุมตัวอยางไมมีความแตกตางอยางมีนยัสําคัญในการรับรูตอองคประกอบความกลาเสี่ยงของภาวะผูนํา
แบบคุณลักษณะพเิศษ จนอาจกลาวไดวา การวิจยัฉบับนี้ไดพัฒนาองคความรูวาดวยภาวะผูนาํ โดยใช
ขอมูลเชิงประจักษ คือความแตกตางทางวฒันธรรมเปนตัวแปรในการอธิบายการรับรูตอภาวะผูนําแบบ
คุณลักษณะของพนักงานในองคการ 
 

แนวคิดทางดานวิทยาศาสตรและทางดานสังคมศาสตร 
 กรอบแนวคิดของกลุมทางดานวิทยาศาสตร 
 มนุษยมีความสามารถในการจดจํา ทําความเขาใจ และนาํสิ่งที่ตนเรียนรูมาจัดระเบยีบและ
เชื่อมโยงการรูในเรื่องตางๆ ได จนสามารถสรางเปนองคความรูตกทอดมาจนถึงปจจบุัน จากการเปน
ส่ิงมีชีวิตที่ชางสงสัย ทําใหมนุษยทกุยุคทกุสมัยพยายามทีจ่ะแสวงหาความรูเพื่อตอบขอสงสัยของตน 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542: 8-16)   ซ่ึงจากปรากฏการณธรรมชาติที่มักเกดิขึ้นอยาง
สม่ําเสมอ และมีลักษณะของการเกิดซ้ําเปนวฏัจักร ทําใหมนุษยเชื่อวา ปรากฏการณธรรมชาตินาจะมี
รูปแบบและกฎเกณฑบางอยางตายตัวที่สามารถคนพบได ซ่ึงแบบแผนหรือกฎเกณฑของปรากฏการณ
ธรรมชาตินั้นเปนไปในรูปแบบของเหตุและผล (Cause-effect)  จากความเชื่อขางตนสงผลใหมนุษย 
มุงความสนใจไปที่ขอเท็จจรงิในธรรมชาติ และพยายามแสวงหารูปแบบความสัมพันธของขอเท็จจริง 
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ทั้งหลาย ซ่ึงเชื่อวามีอยูจริงตามธรรมชาติอันเปนกฎธรรมชาติ เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายขางตน   
มนุษยจึงตองใชความพยายามในการสังเกตและการทดลองคนควาความเปนไปของปรากฏการณ
ธรรมชาติ เพื่อใหทราบถึงสาเหตุแหงปรากฏการณนั้น เมื่อเชื่อวาธรรมชาติมีกฎแหงธรรมชาติซ่ึงมิใช
เปนผลมาจากการกระทําของสิ่งที่อยูเหนือธรรมชาติ มนษุยจึงปฏิเสธคํากลาวอางหรอืความเชื่อที่เกดิ
จากความรูสึกนึกคิดและคานิยมสวนตัว แตจะใหความสาํคัญกบัการวิธีการเชิงประจกัษที่สามารถ
สัมผัสกับเหตุการณที่เปนจรงิได โดยไมตองอาศัยสามัญสํานึกและคณุสมบัติเฉพาะตวัอีกตอไป  
(จักษ  พันธชูเพชร.  2551: Online) 
 วิทยาศาสตรเปนการศึกษาเกี่ยวกับธรรมชาติอยางมีเหตผุลและสามารถพิสูจนไดดวย 
กระบวนการทีเ่หมาะสม  นกัการศึกษาไดแบงวิทยาศาสตรออกเปน 3 สวนคือ  เจตคตทิางวิทยาศาสตร 
(Scientific Attitude) แนวคิดทางวิทยาศาสตร (Scientific Thinking)  และกระบวนการที่เรียกวา ระเบยีบ
วิธีทางวิทยาศาสตร (Scientific Methods)  ซ่ึงมีขั้นตอนตางๆ ดังนี้  1) การสังเกต (Observation) เปน
กระบวนการขัน้แรกของระเบียบวิธีทางวิทยาศาสตร ดังนัน้ คนที่เปนนกัวิทยาศาสตรจึงมักเปนผูที่ชอบ
สังเกต โดยสังเกตจากสิ่งที่อยูรอบๆ ตัวไปกอนจากสิ่งทีม่องเห็นไดไปกอน แลวจึงสังเกตสิ่งที่อยู
หางไกลตวัออกไป จนกระทัง่ถึงการสังเกตในรูปแบบของการจินตนาการ ผลจากการสังเกตจะทําให
เกิดปญหาวา ส่ิงที่สังเกตไดนั้นคืออะไร (What)  เกิดขึ้นไดอยางไร (How) และ ทําไม (Why) ถึงเกิดขึ้น 
ซ่ึงผลที่ไดจากการสังเกตเมื่อนํามารวบรวมอยางเปนรูปแบบความสัมพนัธจะไดส่ิงที่เรียกวา กฎ
ธรรมชาติ (Natural Law) เปนกฎที่กลาวถึงผลที่ไดจากการสังเกต เชน กฎของบอยล (Boyle’s Law) ที่
แสดงถึงความสัมพันธระหวางความดันกับปริมาตรของแกส  2) การตั้งสมมุติฐานและทฤษฎ ี
(Hypothesis and Theory) บางครั้งการอธิบายผลจากการสังเกตอาจจะใชสามัญสํานึกหรือใช
ประสบการณที่มีอยูเดิมมาอธิบายจะไดส่ิงที่เรียกวา สมมุติฐาน แตถาในการอธิบายผลจากการสังเกต
ประกอบดวยการกําหนดขอตกลง (Assumptions)  อยางมีระบบเปนชดุๆ เรียกวา ทฤษฎีหรือแบบ 
จําลอง)  3) การทดลอง (Experiment) เปนการพิสูจนสมมุติฐานหรือทฤษฎีที่ตั้งไวตอบปญหานั้น
ถูกตองหรือไม ในการทดลองจะตองใชเครื่องมือและวิธีการที่เชื่อถือได 4) การคาดการณและการ
ทํานาย (Prediction) เปนการนําทฤษฎีที่ตั้งไวไปทํานายและคาดการณปรากฏการณอ่ืนๆ 
(http://202.29.15.135/chemistry/lesson.php?less=1&page=1.  Online: 25/04/2551)   
 นอกจากนี้ วิทยาศาสตรเปนความรูที่เกี่ยวกับธรรมชาติทั้งมวล ที่ถูกจดัรวบรวมไวอยางมี
ระเบียบ ซ่ึงในการแสวงหาความรูในทางวทิยาศาสตร  มนุษยไดใชวิธีการที่มีระเบียบ มีขั้นตอน ที่
เรียกวา วิธีการทางวิทยาศาสตร อันไดแก การสังเกตและกําหนดขอบเขตของปญหา การตั้งสมมติฐาน 
การพิสูจนสมมติฐาน การรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล เพื่อนาํไปใชในการแกปญหา หรือ
นําไปใชประโยชน และวิธีการดังกลาวนีจ้ะเปนวิธีการสําคัญที่จะทําให  เกิดความรูในทางวิทยาศาสตร
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ขึ้นมากมาย เชน ความจริง แนวคิด หลักการ กฎ และทฤษฎี ซ่ึงเปนความรูที่มนุษยเราสามารถนําไป 
อธิบายความสงสัยไดอยางมเีหตุผล แตการที่จะไดมาซึ่งความรูทางวิทยาศาสตรนั้น มิใชวาจะเกิดขึน้ 
มาไดอยางงายๆ  แตตองใชเวลา รวมทั้งความมีเจตคติทางวิทยาศาสตร ของบุคคลในการศึกษาคนควา
อีกดวย เชน มีความอดทน ความซื่อสัตย ใจกวาง อยากรูอยากเห็น มคีวามมั่นใจในตนเอง เปนตน ส่ิงที่
กลาวมานี้ลวนแลวแตเปนสิ่งจําเปนที่จะทําใหเกิดความรูทางวิทยาศาสตรขึ้นได นอกจากนีย้ังตองอาศัย
ความชํานาญในการแสวงหาความรู หรือที่เรียกวา ทักษะกระบวนการทางวิทยาศาสตร  ซ่ึงจะเปนการ
สรางความชํานาญในการศกึษาคนควา หาความรูทางวทิยาศาสตร ตลอดจนมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
อันจะนําไปสูการคิดเปน ทําเปน และแกปญหาในชวีิตประจําวนัได เชน การตั้งสมมติฐาน การกําหนด
ตัวแปร การคํานวณ การตีความหมายขอมูล เปนตน 
(http://kroogun.com/moodle2/file.php/2/objective/page12.htm . Online: 25/04/2551)   
 วิทยาศาสตร (Science) ในภาษาอังกฤษมีฐานศัพทมาจากคําวา Scientia ในภาษาละตนิ 
หมายถึง ความรู ซ่ึงเปนการใหความหมายที่กวางเกินไป แตหากพิจารณาคําในภาษาเยอรมัน คือ 
Wissenschaft จะหมายถึง ความรูที่เปนระบบและจัดระเบียบแลว (ศรี  ภราดร. 2527: 18-27)  ซ่ึงเปน
การใหความหมายที่คอนขางแคบ เพราะจะยอมรับความเปนวิทยาศาสตรเฉพาะความรูที่จัดเปนระบบ
แลวเทานัน้ ทําใหอาจมกีารมองขามหรือละเลยการศกึษาในหลายๆ ดานไป ฉะนั้น การพิจารณาเพยีง
ที่มาของคําจึงไมนาจะเปนการเพียงพอที่จะเขาใจในความเปนวิทยาศาสตรได   นอกจากนี้ ความหมาย
ของวิทยาศาสตรที่นาจะครอบคลุมมากที่สุด แมวาจะไมสามารถครอบคลุมทุกเรื่องและถูกตองที่สุด
นาจะหมายถึง องคความรูที่ไดมาจากวิธีการ (Method) ซ่ึงอาศัยหลักการสังเกต (Observation) ที่จัดขึ้น
อยางเปนระบบ อันเกิดจากการเชื่อมโยงขอเท็จจริงเขาดวยกันและสามารถอธิบายความสัมพันธระหวาง
ขอเท็จจริงไดอยางสมเหตุผล มีเปาหมายคอืการเขาถึงลักษณะของความสัมพันธอยางเปนระบบระหวาง
ขอเท็จจริงทั้งหลาย จากการที่วิทยาศาสตรเปนองคความรูที่เกิดจากวิธีการและการสงัเกตทําให
วิทยาศาสตรมคีวามเปนพลวตัร (Dynamic) ไมใชมีลักษณะหยุดนิ่งตายตวั (Static) เพราะตราบใดที่
สามารถทําการสังเกตก็จะมกีารพัฒนา ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเปนพลวตัรอยูเสมอ 
 จากคําอธิบายและจากนิยาม พบวา มีนัยหลายประการทีแ่ฝงอยูกับความหมายของ
วิทยาศาสตรกลาวคือ กระบวนการทางวิทยาศาสตรเปนกิจกรรมปกตปิระการหนึ่งของมนุษย ดังจะเหน็
ไดจาก โดยปกติมนุษยกจ็ะมีความสงสัยใครรูอยูตลอดเวลาและมีความทรงจําในการที่จะจดจําสิ่งที่
สังเกตไดจากประสบการณเชิงประจักษ ซ่ึงคุณสมบัติเหลานี้เองที่เปนปจจัยสําคัญในการสรางสรรค
องคความรูของมนุษยชาต ิวทิยาศาสตรมีขีดจํากดัหรือขอบเขตภายในตวัของมันเอง ทั้งนี้เนื่องจาก 
วิทยาศาสตรจะยอมรับเพยีงขอมูลหรือปรากฏการณที่สามารถรับรูไดดวยสัมผัสของมนุษย 
เพราะฉะนั้น หากสิ่งใดอยูนอกเหนือขอบเขตหรือกาวพนไปจากความสามารถของมนุษยทีจ่ะสังเกต
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และรับรูไดดวยผัสสะแลว ส่ิงนั้นยอมอยูนอกขอบเขตหรอืพนไปจากปริมณฑลของวทิยาศาสตร ทําให
วิทยาศาสตรมขีีดจํากัดในตวัเองอันเนื่องมาจากปรัชญาพืน้ฐานของวิทยาศาสตรเอง  นอกจากนี้ 
วิทยาศาสตรยอมรับเฉพาะสิ่งที่อยูภายในขอบเขตปริมณฑลของความสามารถในการรับรูเชิงประจักษ
เทานั้น ทําใหวิทยาศาสตรขดีกรอบใหตวัเองในการที่จะยอมรับขอมูลเฉพาะที่มีหลักฐานเทานัน้ ซ่ึง
หลักฐานดงักลาวก็จะไดมาจากการสังเกต เพราะฉะนั้น การสังเกตจงึเปนปจจยัสําคัฐอยางยิ่งตอ
การศึกษาทางวิทยาศาสตร  แมวาวิทยาศาสตรจะแทรกตัวอยูกับชีวิตประจําวนัของมนุษยมาชานาน แต
แนวคดิที่เปนวิทยาศาสตรในการมองสรรพสิ่งเพื่อความเขาใจ พบในธรรมชาตินั้น ไดเร่ิมหยั่งรากลึกลง
ในสังคมมนุษยตั้งแตชวงปลายของศตวรรษที่ 15 เปนตนมา กอนที่จํามแีนวการศึกษาแบบวิทยาศาสตร
มนุษยก็มีการแสวงหาความรูหรือสัจธรรมเพียงแตวา วิธีการในการแสวงหาของยุคกอนจะมีลักษณะ
เปนปรัชญาธรรมชาติ (Natural Philosophy) และปรัชญาทางจิต (Moral Philosophy) แตตอมาปรัชญา
ธรรมชาติก็ไดพัฒนากระบวนการศึกษาและกรอบความคดิไปสูวิทยาศาสตรธรรมชาติ (Natural 
Science) สวนปรัชญาทางจิตก็พัฒนาไปสูความเปนสังคมศาสตร (Social Science) (Manicas. 1987)  
 ภายหลังการเปลี่ยนแปลงแนวคิดและกรอบการศึกษาสูรูปแบบหรือเปนแนวทางของ
วิทยาศาสตร การคนพบสิ่งใหมๆ ก็เกิดขึน้อยางมากมาย ไมวาจะเปน นิโคลัส โคเปอรนิคัส (Nicolaus 
Copernicus) ที่เสนอแนวคดิวา จกัรวาลมดีวงอาทิตยเปนศูนยกลาง โลกหมุนรอบดวงอาทิตย และหมุน
รอบตัวเองไมไดหยุดอยูนิ่งๆ หรือในกรณ ีกาลิเลโอ กาลิเลอี (Galieo Galilei) ที่ไดเปดโลกแหงดารา
ศาสตรและสงเสริมแนวคิดทีโ่คเปอรนิคัสนําเสนอ โดยเฉพาะเมื่อ เซอร ไอแซก นิวตนั (Sir Isaac 
Newton) ที่เสนอทฤษฎีแรงโนมถวงของโลก (Theory of Gravitation) (Stumpf. 1995: 216-220) เปน
การเปดโลกทศันของความเชื่อใหมที่ทาทายและปฏิเสธแนวคดิเดิมทีเ่ชื่อวา สรรพสิ่งมีความเปนไปตาม
กฎของสงที่อยูเหนือสัมผัส (Abstract) นอกเหนือจากทฤษฎีแรงโนมถวงแลวนิวตนัยงัไดคนพบการ
เคลื่อนที่ของดาวเคราะหและการใชคณิตศาสตรคํานวณหาระยะหางระหวางโลกกับดวงจันทรและดวง
อาทิตย อิทธิพลของนิวตันสงผลตอการเปลี่ยนแปลงแนวคิดของนักคดิในยุคตอมาอยางมาก โดยเฉพาะ
แนวคดิพลวัตร (Dynamic Approach) ที่ถูกแทนที่ดวยแนวคิดจกัรกล (Mechanical Approach) ของนิว
ตัน 
 การที่วิทยาศาสตรสามารถหยั่งรากลึกลงในสังคมไดอยางรวดเร็วเพราะความสําเร็จของ
วิทยาศาสตรทีส่ามารถอธิบายและสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ ที่สามารถเห็นไดถึงความเปลี่ยนแปลง
ในเชิงรูปธรรม การรับรูในรูปธรรมเปนเรื่องงายในการทาํความเขาใจและการยอมรบัถึงอํานาจแหงการ
เปลี่ยนแปลงไดมากกวาสิ่งทีเ่ปนนามธรรม ความสําเร็จของวิทยาศาสตรจึงสงผลตอชีวิตความเปนอยู
และกระบวนการคิดรวมถึงความเชื่อของมนุษยในทกุดาน ซ่ึงแนวคิดดานปรัชญาเองก็ไดรับผลกระทบ
ดังกลาว โดยเฉพาะเมื่อ ฟรานซิส เบคอน (Francis Bacon) ไดเสนอวิธีการทางวิทยาศาสตร (Scientific 
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Method) หรือที่เรียกวา ระเบียบวิธีของเบคอน (Baconian Method) เขาอธิบายถึงอุปสรรคของการศึกษา
ความรูและวิทยาศาสตรที่ยังไมพัฒนา เขาไดเสนอวิธีการทางวิทยาศาสตรเพื่อแกไขปญหาที่เปน
อุปสรรค และเสนอใหมีการใชวิทยาศาสตรในลักษณะทีเ่ปนรูปธรรมมากขึ้น มีการสงัเกต คนควา 
ทดลอง และปฏิเสธวิธีการของอภิปรัชญา และเนนย้ําความรูที่ไดมาจากประสบการณที่แทจริง (สุนทรี  
พรหมเมศ. 2539: 26) 
 จากอิทธิพลของวิทยาศาสตรที่แผขยายเขาไปในทุกศาสตรสงผลใหปรัชญาของศาสตรที่
เปนอยูในปจจบุันคือ ปรัชญาที่ยึดแนวทางวิทยาศาสตรเปนสําคัญ แนวทางการศึกษาแบบวิทยาศาสตร 
มีสมมติฐานของการแสวงหาความรูที่มาจากพื้นฐานปรากฏการณทางกายภาพซึ่งมีลักษณะแบบแผนที่
คอนขางจะคงที่แนนอนและหากมนษุยมีเครื่องมือที่เหมาะสมกับปรากฏการณทางกายภาพก็จะสามารถ
คนพบรูปแบบหรือกฎเกณฑอขงปรากฏการณนัน้ได แนวคิดปรัชญาวิทยาศาสตรทีท่รงอิทธิพภลได
สงผลตอแขนงวิชาสังคมศาสตรที่รับเอาแนวคิดปรัชญาวิทยาศาสตรเขามาเปนสวนประกอบสําคัญของ
การศึกษา ทําใหสังคมศาสตรพยายามพฒันาสาขาวิชาของตนใหเปนศาสตรโดยอาศัยปรัชญาและ
สมมติฐานของศาสตรตามแนวคิดทางวิทยาศาสตรเปนหลัก ในชวงนี้เองที่ทําใหเกิดอคติทางวิชาการ
เสมือนหนึ่งวา ศาสตรที่เปนศาสตรที่แทจริงและถูกตองจะตองมีลักษณะที่สอดคลองและเปนไปใน
ทิศทางของวิทยาศาสตร หากศาสตรใดสาขาใดที่มีความแตกตางออกไปก็จะถูกแยกองคความรูออกไป
และไมไดรับการยอมรับวาเปนศาสตร เชน ปรัชญา ศาสนา และญาณวิทยา เปนตน  
 วิทยาศาสตรมหีลักการรวมของแนวทางการศึกษาที่สามารถสรุปได คือ 1) เนนการศึกษาเชิง
ประจักษ (Empirical Study)  เพราะวิทยาศาสตรมีจุดเริ่มมาจากการศึกษาปรากฏการณธรรมชาติที่
สามารถสังเกตไดดวยผัสสะปกติของมนษุย ฉะนั้นแมวทิยาศาสตรจะพยายามแสวงหากฎ ทฤษฎี หรือ
ขอสรุปทั่วไปที่เปนนามธรรม แตกฎ ทฤษฎี หรือขอสรุปดังกลาวก็ลวนแตมีพื้นฐานมาจาก
ปรากฏการณที่เปนจริง ซ่ึงความสามารถของมนุษยในการรับรูปรากฏการณที่เปนรูปธรรมก็มีขีดจํากดั 
มนุษยจึงพยายามคนควาและพัฒนาเทคนิควิธีและเครื่องมอืที่จะสามารถชวยใหมนุษยสามารถสังเกต
ปรากฏการณตางๆ ได  2) ตองอธิบายอยางสมเหตุสมผล (Rational) เพราะการศึกษาแนวทาง
วิทยาศาสตรจะตองพิจารณาถึงหลักของความเปนไปไดในแงเหตุและผล (Cause-effect)  เพราะฉะนั้น 
ทั้งปรากฏการณ ขอสรุปทั่วไป และกฎตางๆ ที่คนพบจะตองมีความสอดคลองกันดวยหลักการเหตุและ
ผล หากไมมีความสอดคลองอยางสมเหตุผลเพียงพอบทสรุปหรือความเชื่อนั้นกจ็ะถกูปฏิเสธจาก
แนวทางวิทยาศาสตรอยางสิ้นเชิง  3) เปนนามธรรม (Abstract) เพราะวิธีการศึกษาตามแนวทาง
วิทยาศาสตรมุงหาลักษณะทัว่ไปมากกวาเหตุการณเฉพาะเรื่อง จึงตองเปนเรื่องของนามธรรม จับตอง
ไมได ถอยแถลงที่เปนกฎทัว่ไปนี้มใิชเหตกุารณ แตเปนผลสรุปของหลายเหตุการณ การมีลักษณะที่เปน
นามธรรมเพื่อใชอธิบายหรือตอบขอสงสัยในปรากฏการณที่แตกตางออกไปได  4) เปนวัตถุวิสัย 
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(Objective) ลักษณะของการศึกษาทางวิทยาศาสตรคือความสามารถศึกษาธรรมชาติในเชิงวัตถุวิสัยได
อยางสมบูรณ (Complete Objectification) ซ่ึงหมายความวา ผูศึกษากับสิ่งที่ศึกษาแยกจากกนัไดอยาง
สมบูรณ จึงไมมีผลกระทบซึ่งกันและกัน ผูศึกษาสามารถกําหนดสมมติฐานไดจากภายนอก และ
สามารถนํากฎเกณฑดังกลาวไปใชกับสิ่งทีศ่ึกษาและทดสอบสมมติฐานไดโดยอาศัยการสังเกตที่ไมตอง
พึ่งพาการสื่อสารกับสิ่งที่ศึกษา (Communication Free Observation)  ทําใหความรูสึกนึกคิดของผูศกึษา
กับความรูสึกนึกคิดของสิ่งที่ศึกษาไมมีผลกระทบตอกนั  และ  5) เปาหมายเพื่อไดองคความรู (Body of 
Knowledge) เปาหมายสําคญัของการศึกษาคนควาแนววิทยาศาสตร คือ การไดองคความรู ( ฺBody of 
Knowledge) ซ่ึงจัดกลุมเปนระเบียบ (Organized) โดยอาศัยขอมูลเชิงประจักษ ทั้งนี้เพื่อใหสามารถ
อธิบายปรากฏการณที่เกดิขึ้นและสังเกตได  ซ่ึงการอธิบายจะเกิดขึ้นไดกต็อเมื่อ สามารถคนพบระเบียบ
หรือกฎเกณฑที่แสดงความสัมพันธระหวางขอเท็จจริง และมีลักษณะทั่วไป (General) จากการมีความ
ทั่วไปนี้เองทําใหสามารถใชอธิบายปรากฏการณซ่ึงอยูในขอบเขตที่ถูกครอบคลุมโดยกฎได การอธิบาย
แบบวิทยาศาสตรเชนนี้ เรียกวา การอธิบายเชิงอนุมาน (Deductive Explanation) นั่นคอื เหตุการณ
หนึ่งๆ จะถูกอธิบายไดก็ตอเมื่อเหตุการณดงักลาวนี้สามารถโยงไปสัมพันธกับขอสรุปทั่วไปเชิง
ประจักษหรือกฎทั่วไป ในขณะเดียวกนั ขอสรุปทั่วไปนีถู้กอธิบายไดตอเมื่อเราสามารถนําขอสรุป
ทั่วไปหรือทฤษฎีที่สูงกวามาอนุมาน ดังนั้น ขอสรุปทั่วไปหรือกฎเชิงประจักษจะตองเกิดกอนจึงจะ
อธิบายเหตุการณใดๆ ได (จักษ  พันธชูเพชร. 2551: Online) 
 ดังนั้น จึงอาจสรุปไดวา  คนที่เปนนักวิทยาศาสตรจึงมักเปนผูที่ชอบการสังเกต  โดยสังเกต
จากสิ่งที่อยูรอบๆ ตัวไปกอนจากสิ่งที่มองเห็นไดไปกอน แลวจึงสังเกตสิ่งที่อยูหางไกลตัวออกไป 
จนกระทั่งถึงการสังเกตในรปูแบบของการจินตนาการ ผลจากการสังเกตจะทําใหเกดิปญหาวา ส่ิงที่
สังเกตไดนัน้คอือะไร (What)  เกิดขึน้ไดอยางไร (How) และ ทําไม (Why) จึงเกดิขึ้น ซ่ึงผลที่ไดจากการ
สังเกตเมื่อนํามารวบรวมอยางเปนรูปแบบความสัมพันธจะไดส่ิงที่เรียกวา กฎธรรมชาติ (Natural Law) 
เปนกฎที่กลาวถึงผลที่ไดจากการสังเกต จากการสังเกตนาํไปสูการตั้งสมมุติฐานและทฤษฎี (Hypothesis 
and Theory) ซ่ึงในบางครั้งการอธิบายผลจากการสังเกตอาจจะใชสามัญสํานึกหรือใชประสบการณที่มี
อยูเดิมมาอธิบายจะไดส่ิงที่เรียกวา สมมตุิฐาน  แตถาในการอธิบายผลจากการสังเกตประกอบดวยการ
กําหนดขอตกลง (Assumptions)  อยางมีระบบเปนชดุๆ เรียกวา ทฤษฎหีรือแบบจําลอง  แลวจึงทําการ
ทดลอง (Experiment) เพื่อเปนการพิสูจนสมมุติฐานหรือทฤษฎีที่ตั้งไวตอบปญหานัน้ถูกตองหรือไม ใน
การทดลองจะตองใชเครื่องมือและวิธีการที่เชื่อถือได  และในทายที่สุดจึงนําไปสูการคาดการณและ 
การทํานาย (Prediction) ซ่ึงเปนการนําทฤษฎีที่ตั้งไวไปทํานายและคาดการณปรากฏการณอ่ืนๆ บน
พื้นฐานของเหตแุละผลในเชงิประจักษเปนสําคัญ 
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 กรอบแนวคิดของกลุมทางดานสังคมศาสตร 
 แมวาสังคมศาสตรจะมีพื้นฐานมาจากปรัชญาทางจิต (Moral Philosophy) แตอิทธิพลของ
วิทยาศาสตรทีป่ระสบความสําเร็จในการอธิบายและทํานายปรากฏการณในอนาคตไดในระดับที่นา
พอใจ ทําใหปรัชญาการศึกษา ความเชื่อพื้นฐาน กระบวนการคิด แนวทางการศึกษาและการยอมรับ
อํานาจของศาสตรถูกเปลี่ยนแปลงไป ศาสตรที่นอกเหนอืไปจากวิทยาศาสตรพยายามที่จะพัฒนาตวัเอง
ใหไดรับการยอมรับเหมือนวิทยาศาสตร จึงมีการหยิบยืมและพยายามเปลี่ยนแปลงตนเองเพื่อใหเขาใกล
ความเปนวิทยาศาสตรใหมากที่สุด (O’Hear: 1989)  สังคมศาสตรไมแตกตางไปจากศาสตรอ่ืนๆ ในการ
ยอมรับอิทธิพลของวิทยาศาสตร  ทิศทางของสังคมศาสตรจึงพยายามผลักดันตัวเองใหมีความเปน
ศาสตรในกฎเกณฑของวิทยาศาสตรอยางหลีกเลี่ยงไมได  แตส่ิงหนึ่งที่ตองยอมรับคือ วิทยาศาสตรมี
ขอบเขตในกระบวนการศึกษาวิเคราะหทีจ่ํากัดมากกวาสังคมศาสตร ส่ิงใดที่อยูเหนอืการสัมผัสไดจะถูก
ละเลยและปฏิเสธจากวิทยาศาสตร ในขณะเดียวกันยังกลาวเหยียดสิ่งที่อยูนอกขอบเขตวิทยาศาสตรวา
ดอยคุณคา การมีขีดจํากัดทีชั่ดเจนทําใหวทิยาศาสตรสามารถกําหนดตัวแปรไดชัดเจน และเนื่องจาก 
ตัวแปรของวิทยาศาสตรมีความเปนวัตถุวิสัยในระดับสูงจาํทําใหตวัแปรที่ศึกษามิไดเปลี่ยนสภาพไปใน
ลักษณะที่คาดคะเนไมไดในสภาพการณตางๆ นอกจากนั้นวิทยาศาสตรยังสามารถนําสิ่งที่ศึกษามาทํา
การทดลองซ้ําไดอยางไมยาก เพราะวิทยาศาสตรสามารถกําหนดตวัแปรอื่นๆ ใหคงที่ได ในสวนทีไ่ม
สามารถนํามาทดลองได เชน ปรากฏการณทางดาราศาสตรก็มักไมเกดิปญหาเพราะปรากฏการณทาง
ดาราศาสตรมักเกิดขึน้ซ้ําแลวซํ้าเลาในลักษณะที่แนนอนจนสามารถกาํหนดกฎหรือทฤษฎีได ซ่ึง
ปรากฏการณที่กลาวมาแทบจะเปนไปไมไดในสังคมศาสตรที่มีตัวแปรมากมายและมีพฤติกรรมที่แปร
เปลี่ยนไปจนยากแกการวิเคราะห สาเหตุทีสํ่าคัญอีกประการหนึ่งก็คือ ส่ิงที่สังคมศาสตรศึกษามีความ
เปนอัตวิสัย (Subjective) สามารถคิดและเปลี่ยนแปลงตนเองได อีกทั้งไมสามารถควบคุมตัวแปรอืน่ๆ ที่
มีมากมายใหหยุดนิ่งได 
 ความไดเปรยีบของวิทยาศาสตรอีกประการหนึ่งก็คือ วิธีการศึกษา (Methodology) ทีส่ามารถ
ใชส่ิงประดิษฐและเครื่องมือที่เปนวัตถุวิสัยไดโดยสะดวกมากกวาวิธีการศึกษาแบบสงัคมศาสตร ทั้งนี้
เพราะปรากฏการณทางวิทยาศาสตรเปนวตัถุวิสัย ในขณะที่สังคมศาสตรจะประสบปญหาคอนขางมาก
เมื่อพยายามใชวิธีการวัตถุวิสัยกับปรากฏการรที่เปนอัตวิสัย เนื่องจากสิ่งที่ศึกษาสามารถคิดและรับรู
เหตุการณสังคมซึ่งตนเองเปนสมาชิกอยูดวย  รวมทั้งมีปฏิกิริยาตอบสนองตอสภาพแวดลอมของตนได
ตางๆ กัน  อยางนอยมนษุยกม็ีลักษณะบางประการซึ่งทําใหศึกษาไดยาก กลาวคือ มนุษยมีความรูสึก
และอารมณ ซ่ึงเปนเรื่องที่เขาใจ ศึกษา และสังเกตไดยาก โดยเฉพาะอยางยิ่งถาผูศึกษากับกลุมผูถูก
ศึกษามีความแตกตางกันในดานวัฒนธรรม ประสบการณและกรอบอางอิง (Frame of Reference) ความ
แตกตางทําใหเกิดปญหาการตีความและการทําความเขาใจปรากฏการณที่ตนศึกษา เพราะการศึกษาทาง
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สังคมศาสตรจําเปนตองมีการตีความ  มนษุยมีคานยิมทีแ่ตกตางกันในแตละสภาพแวดลอมและ
ประสบการณสวนบุคคล คานิยมที่แตกตางสงผลใหมีกรอบอางอิงที่แตกตาง ที่สําคัญคือ คานิยมมีสวน
ในการกําหนดพฤติกรรมของมนุษยแตละคน เมื่อการศึกษาทางสังคมศาสตรตองใชการตีความปญหา
จากคานยิมจึงตามมา ประกอบกับปรากฏการณบางอยางของมนุษยไมสามารถสื่อไดชัดเจนหรือ
บางครั้งก็จะถกูบิดเบือนไป 
 ปญหาที่เกิดขึน้จากสาเหตุทัง้สองประการเปนผลมาจากความเปนอัตวิสัยของสิ่งที่ศึกษา 
ทําใหการศกึษาทางสังคมศาสตรไมไดปลอดจากการสื่อสาร (Communication Free) ในลักษณะที ่
ผูศึกษาเปนฝายศึกษาอยางเดยีว นัน่คือ สังคมศาสตรซ่ึงศาสตรที่ศึกษาถึงพฤติกรรมของมนุษยจึง 
ไมสามารถใชเครื่องมือที่เปนวัตถุวิสัยเพียงอยางเดยีวได การศึกษาทางสังคมศาสตรจึงตองใชขอมูล 
ที่ไดจากการศกึษามาตีความหมายอีกครั้งหนึ่ง ดวยสาเหตขุางตนสังคมศาสตรจึงยังไมมีสถานะเปน
ศาสตรเทาเทียมกับวิทยาศาสตรไดหากใชมาตรฐานความเปนศาสตรอยางเดียวกันเปนเครื่องตัดสิน  
ส่ิงที่นาสนใจก็คือ สังคมศาสตรควรใชแนวทางวิทยาศาสตรในการแสวงหาความรูเกีย่วกับ
ปรากฏการณทางสังคมอยูตอไปหรือไม (จักษ  พันธชูเพชร. 2551: Online) 
 ความพยายามของสังคมศาสตรที่จะเปนศาสตรในลักษณะของวิทยาศาสตรไดกอใหเกิด
ขอบกพรองในสังคมศาสตรหลายประการคือ 
 1.   สังคมศาสตรมีขอสมมติฐานเกี่ยวกับปรัชญาของศาสตรในลักษณะที่ถูกเรียกวา สัจนิยม
ไรเดียงสา (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2541: 30-33)  กลาวคือ ทัศนะที่เชื่อวาโลกเปนสิ่งปรากฏ
แกสัมผัสและในการรับรูเร่ืองราวของโลกมนุษยเราสามารถเขาถึงธรรมชาติแทจริงของมันได ปรัชญา
พื้นฐานนี้แสดงถึงทัศนะที่ยดึถือปรากฏการณในโลกวาเปนสิ่งที่รับรูได พิสูจนได   และเชื่อวาสิ่งตางๆ 
ในชีวิตประจําวันเปนเรื่องที่ถูกตอง รวมไปถึงสมมติฐานที่สรางขึ้นจากประสบการณสวนตนวามคีวาม
ถูกตองเชื่อถือได ขอควรระวังเกีย่วกับสมมติฐานขางตนก็คือ มนุษยมีแนวโนมที่จะอธิบายความหมาย
ของการกระทาํของตนและเพื่อนมนุษยจากแงมุมุหรือมาตรฐานของตนเอง  ซ่ึงการยึดถือทัศนะที่วา
สังคมเปนสิ่งพิสูจนยนืยันไดเชนนี ้นําการวิเคราะหสังคมศาสตรไปสูอคติพื้นฐานทีว่า ชีวิตปกติทัว่ไป
ไมจําเปนตองไดรับการวพิากษกนัตอไป เพราะมันสามารถพิสูจนไดชัดแจงอยูแลว 
 สัจนิยมไรเดียงสาจึงประกอบไปดวยสมมติฐานพื้นฐานที่เชื่อวาถูกตองแลว เปนที่ยอมรับกัน
จึงไมตองมีการทบทวนหรือพิสูจนใหม นัน่คือ เชื่อวา หากผูศึกษาเขาไปในจุดที่ผูอ่ืนอยูในขณะนี ้จะทํา
ใหสามารถเหน็และรูส่ิงตางๆ ไดเสมือนเปนผูนั้นเอง และเชื่อมั่นวาตนสามารถสื่อประสบการณของ 
ผูถูกศึกษาใหผูอ่ืนทราบไดอยางมีประสิทธิภาพ อันเนื่องมาจากความเชื่อที่วา เราเปนมนุษย  เราจงึ
สามารถแลกเปลี่ยนประสบการณได ประกอบกับเชื่อวาประสบการณซ่ึงแตละคนมใีนโลกสังคม  
มิใชประสบการณสวนตวั แตเปนประสบการณสากล  โดยสมมติฐานขางตนไดรับพื้นฐานมาจากแนว 
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การศึกษาทางวิทยาศาสตร จึงมีลักษณะที่แสดงถึงการพยายามปรับสภาพปรากฏการณทางสังคมใหมี
ลักษณะที่ใกลเคียงกับสภาพปรากฏการณธรรมชาติ เพื่อที่จะใชแนวทางวิทยาศาสตรในการหากฎเกณฑ
ทั่วไปในการอธิบาย  ซ่ึงแนนอนวา หากขอสมมติฐานดงักลาวไมถูกตอง การใชแนวทางวิทยาศาสตร
ในการศึกษาปรากฏการณทางสังคมในขณะเดยีวกันกไ็มนาจะเปนวิธีทีเ่หมาะสม 
 2.   นอกจากการพยายามปรับสภาพปรากฏการณทางสังคมศาสตรใหเขาใกลกับวิทยาศาสตร
ใหมากที่สุดแลว สังคมศาสตรยังพยายามหยิบยืมกรอบความคดิในเรือ่งคานิยมของวิทยาศาสตรมาใช
เชนกัน เนื่องจากการศึกษาตามแนววิทยาศาสตรเปนการศึกษาที่ผูศึกษากับสิ่งที่ศึกษาไมจําเปนตองมี
การสื่อสารกัน และสามารถศึกษาไดโดยปลอดจากคานยิม (Value Free) เพราะปรากฏการณทาง
ธรรมชาติมีความเปนวัตถุวิสัยคอนขางสูง การศึกษาทางวิทยาศาสตรจงึมีลักษณะคงเสนคงวา นาเชือ่ถือ 
และไมแปรเปลี่ยนไปตามสถานการณมากนัก แตสังคมศาสตรมีลักษณะที่ตรงขาม ผลการศึกษาจึงไมมี
ความชัดเจน ขอมูลที่ไดอาจจะผิดพลาดหรอืมีการบิดเบือน ทําใหการใชขอมูลเชิงประจักษอยางเดียวไม
สามารถอธิบายไดถูกตองมากนัก เพราะพฤติกรรมของมนุษยไมไดบงบอกความคิดหรืออารมณที่
แทจริงของมนษุยเสมอไป เมื่อเปนเชนนี ้การศึกษาสังคมศาสตรจึงจําเปนตองมีการตีความหมายของ
การแสดงออกของสิ่งที่ตนศึกษา เมื่อมีการตีความจึงทําใหสังคมศาสตรไมสามารถปราศจากคานิยม
หรือความรูสึกสวนตัวได 
 3.   เพราะสังคมศาสตรตองมีการตีความ ซ่ึงเปนขั้นตอนที่อยูระหวางการสังเกตกับการได
ขอสรุปทั่วไป ทําใหการศกึษาทางสังคมศาสตรมีลักษณะทวินยิม (Dualism)โดยในแงของญาณวิทยา 
(Epistemology) มิใชเอกนิยม (Monism) แบบที่เปนอยูในการศึกษาวิทยาศาสตร  ซ่ึง เอกนิยม 
หมายความวา เมื่อศึกษาแลวหรือคนพบสิ่งใดแลว ส่ิงที่พบหรือรูยอมเปนอันเดยีวกันกบัความคิดหรือ
เนื้อหาของสิ่งที่รู  และทวินยิม หมายความวา ความรูที่เราไดจากสิ่งที่เราศึกษานั้นเปนความรั้ทางออม
หรือตัวแทน ไมไดเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกันกับสิ่งที่เรารู เชน ขอสรุปเกี่ยวกับพฤติกรรมการลงคะแนน
เสียงเลือกตั้งของประชาชนในประเทศที่ปกครองดวยระบอบประชาธิปไตยมิไดเปนขอมูลตามที่เปน
จริงของการเลือกตั้งดังกลาว แตเปนขอสรุปยอบางสวนเฉพาะบางประเด็นและเปนขอมูลที่เกิดจาก 
การตีความดวย  ดังนั้น การศึกษาทางสังคมศาสตรจึงมีลักษณะผสมผสานระหวางวตัถุวิสัยกับอัตวสัิย 
นั่นคือจะตองมีคานิยมหรือความรูสึกสวนตัวเขาเกี่ยวของและแทรกตวัอยูในการศึกษาดวยเสมอ 
 เมื่อสังคมศาสตรมีการศึกษาเชิงประจักษ (Empirical) ที่ตองอาศัยการสังเกตและใชเหตุผลมี
การเก็บขอมูลเชิงประจักษ มกีารใชสถิติ การศึกษาสังคมศาสตรไมไดอางอิงสิ่งเหนือธรรมชาติอันเปน
การปราศจากหลักเหตุผลแตประการใด ผลที่คนพบทางสังคมศาสตรไมไดเกดิจากการคาดเดาหรือ
นิยายปรําปรา แตเกดิจากการทดสอบกับขอเท็จจริง มีการสรุปยอส่ิงที่สังเกตไดจากลกัษณะที่ซับซอน
ใหเปนขอสรุปนามธรรม (Abstract) ซ่ึงมีความเกีย่วของสัมพันธภายในโดยใชหลักเหตุผลในลักษณะ
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ของการเปนทฤษฎี (Theoretical) มีลักษณะสั่งสม (Cumulative) องคความรู หากมีทฤษฎีใหมที่
นาเชื่อถือกวา มีเหตุผลอธิบายเปนที่นายอมรับมากกวา ทฤษฎีเกาก็พรอมที่จะแกไข ขยายความ หรืออาจ
รับทฤษฎีใหมทั้งหมดกไ็ด สวนในเรื่องจรยิธรรม สังคมศาสตรก็ไมไดติดอยูกับจริยธรรม (Non-ethical) 
คือ ไมตองถามวาอะไรด ีอะไรเลว แตแสดงขอเท็จจริงจากสภาวะความเปนจริงตามทีท่ําการศึกษาเชิง
ประจักษ  
 สังคมศาสตรสามารถทดลองไดหรือไม เพราะศาสตรตามแนวทางวิทยาศาสตรตองสามารถ
ทดลองได  เนื่องจากความเปนศาสตรจําเปนตองขึ้นอยูกบัการทดลองเสมอไปหรือไม เพราะดารา
ศาสตรที่ถือวาเปนศาสตรตามแนวทางวิทยาศาสตรเองก็ไมไดใชวิธีการทดลองในการสรางองคความรู
ของศาสตร แตนับเปนศาสตรที่แทจริง  เพราะฉะนัน้ การถามเชนนี้จงึดูไมถูกตองนัก ทั้งนี้อาจเปน
เพราะความสบัสนระหวางวธีิการทางวิทยาศาสตร (Scientific Method) และเทคนิคทางวิทยาศาสตร 
(Scientific Techniques) กลาวคือ วิธีการทางวิทยาศาสตรเปนแนวทางทีศ่าสตรทุกแขนงใชรวมกัน  
เปนแนวทางหรือกระบวนการเพื่อใหไดมาซึ่งตัวความรูซ่ึงจะมีความเหมือนหรือคลายกันในศาสตร 
ทุกแขนง วิธีการดังกลาวไดแก กระบวนการตั้งปญหา การตั้งแนวคดิ การตั้งสมมติฐาน และการสราง
ทฤษฎี เปนตน สวนเทคนิคทางศาสตรจะมคีวามแตกตางกันออกไปในแตละสาขาวิชา ขึ้นอยูกับวา
เทคนิควิธีใดมคีวามเหมาะสมกับศาสตรแตละแขนง  สังคมศาสตรมีการใชเทคนิคการทดลองในการ
คนควาเหมือนกัน  เพียงแตอาจจะมีลักษณะที่แตกตางไปจากการทดลองทางวิทยาศาสตรกายภาพอยู
บาง  ทั้งนี้เพราะ ส่ิงที่จะทําการทดลองมีลักษณะทีแ่ตกตางกันดังทีก่ลาวมาบางแลว  โดยการทดลองเปน
เพียงเทคนิคอยางหนึ่งที่สามารถควบคุมปจจัยหรือตัวแปรบางตัวที่ทําการศึกษาได จุดมุงหมายในการ
ควบคุมสิ่งที่ทําการศึกษามีอยูสองประการคือ เพื่อตรวจสอบความแตกตางระหวางการเกิดกับไมเกิด
ปรากฏการณ และเพื่อตรวจสอบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลทําใหเกิดปรากฏการณเชนนั้นขึ้นมา เพราะฉะนั้น
การมองเพียงวา ศาสตรตองมีการทดลองเปนปจจยัสําคัญจึงไมนาจะถูกตองนัก  ดังนัน้ สังคมศาสตร
เปนการศึกษาเชิงคุณภาพไมมีความเปนศาสตร ซ่ึงหากมองที่ประเภทของการศึกษาจะพบวา โดยสวน
ใหญของสังคมศาสตรจะเปนการศึกษาเชงิคุณภาพ (Quanlitative)  ในขณะทีว่ิทยาศาสตรเปนการศึกษา
เชิงปริมาณ (Quantitative)   แตการสรุปรวบยอดไดเฉพาะการศึกษาเชิงปริมาณเทานัน้ที่เปนศาสตร 
ดูจะไมสมเหตสุมผลนัก พิจารณาที่แนวคิดแบบปริมาณ ซ่ึงเปนแนวคิดที่เนนในการใหความหมายวา 
ส่ิงนั้นมีคุณสมบัติอยางหนึง่เปนจํานวนเทาใด ซ่ึงในความเปนปริมาณกลับแฝงไปดวยนัยทางคณุภาพ
อยูเสมอ  อีกนยัหนึ่งคือ ตัวเลขเปนเพียงสญัลักษณของคณุสมบัติเทานัน้ อยางเชนในการเปรียบเทยีบ
จํานวนของสองสิ่งวามากนอยกวากันหรือไม เมื่อการศึกษาเชิงปริมาณก็คือรูปแบบหนึ่งของการ
นําเสนอการศกึษาเชิงคณุภาพ การกลาววา การศึกษาเชิงคุณภาพไมเปนศาสตรจึงเปนการกลาวที่
บิดเบือนและผิดพลาด  เนื่องจากสังคมศาสตรมีความซับซอนเกินกวาจะทําการศกึษาใหเปนศาสตรได 
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 แมวาปรากฏการณทางสังคมจะดูซับซอนมาก  แตกไ็มไดหมายความวา ปรากฏการณทาง 
วิทยาศาสตรจะไมซับซอนหรือซับซอนนอยกวาปรากฏการณสังคม และถึงแมวาสังคมศาสตรมีความ
ซับซอนมากกวาก็ไมไดหมายความวาจะศกึษาไมได เพราะหากมีเทคนคิวิธีในการศกึษาที่เหมาะสม
เพียงพอ ความซับซอนของปรากฏการณก็ไมใชปญหา ในประเด็นนี ้วิทยาศาสตรเองกใ็ชวาจะสามารถ
เขาใจสาระในศาสตรของตนเสมอไป ควอนตัมฟสิกสก็ยงัเปนปญหาทีว่ิทยาศาสตรเองก็ยังไมสามารถ
อธิบายไดอยางชัดเจน  เพราะฉะนัน้ ปญหาความซับซอนจึงไมใชตัวบงชี้ความเปนศาสตรหากสามารถ
คนหาเครื่องมอืในการศึกษาได  ในการเกบ็รวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของ (Relevant Data) ทางสังคมศาสตร
ใหครบเปนไปไดยากหรือบางครั้งอาจไมสามารถทําไดเลย ดังนั้น การศกึษาทางสังคมศาสตรจึงไมอยู
ในแนวทางของศาสตร  และสิ่งที่นาใหความสนใจกอนทีจ่ะตอบคําถามนี้ก็คือ มีศาสตรในสาขาใดหรือ
ความรูเร่ืองใดบางที่สามารถเก็บรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของไดสมบูรณครบถวน คําตอบก็คือ ไมมีศาสตร
ในสาขาใดทําได ความรูทั้งหลายจึงเกิดจากการสรุปขอมูลที่ไมสมบูรณทั้งสิ้น ความรูเปนเรื่องของการ
สะสมขอเท็จจริงใหไดขอสรุปหรือทฤษฎีที่สมบูรณ  สังคมศาสตรไมไดปลอดจากคานยิม จะถือวา
การศึกษาคนควาทางรัฐศาสตรเปนปรนัยไมได มีศาสตรใดบางที่ปราศจากคานยิมอยางแทจริง 
วิทยาศาสตรกเ็ปนการเลอืกศึกษาคนควาในแขนงวิชาทีผู่ศึกษามีความถนัดเชนเดียวกัน การเลือกใช
ทฤษฎีในการอธิบายวิทยาศาสตรก็เปนเรือ่งของคานิยม การปฏิเสธบางเรื่องแลวละเลยโดยอางวาไมอยู
ในขอบเขตของการศึกษาก็เปนเรื่องของคานิยมเชนกัน ศาสตรทุกศาสตรลวนกําเนิดขึ้นมาบนรากฐาน
ของคานิยม แลวจะกลาววา ศาสตรหนึ่งปราศจากคานิยมจึงเปนการปฏิเสธตัวเอง 
 การศึกษาเพื่อแสวงหาความรูทางวิทยาศาสตรตองใชพลังแหงเหตุผลและจินตนาการรวมกับ
พลังแหงการสงัเกต ฉะนั้น การอางถึงวิธีการศึกษาของวิทยาศาสตรทั้งหมดวาเปนวิธีการแบบ
วิทยาศาสตรยอมเหมาะสมกวาการระบวุาเปนวิธีการแบบวิทยาศาสตรเฉพาะเพยีงอยางเดียว เพราะใน
ปฏิบัติการทางวิทยาศาสตรไมมีวิธีการงายๆ เพียงวิธีการเดียวโดยทัว่ไปแลวประกอบดวยการสังเกต 
(Observation) การหาสรุปทั่วไป (Generalization) การอธิบาย (Explanation) และการพยากรณ 
(Prediction) ไมวานักวิทยาศาสตรจะสามารถควบคุมระบบที่เขาสังเกตหรือไมก็ตามแตการทดลองซ้ํา
เปนสิ่งสําคัญยิ่ง 
 วิทยาศาสตรมวีัตถุประสงค ส่ิงที่เปนกลุมเปาหมายในการศึกษา และปรัชญาพื้นฐานที่
แตกตางกันกบัสังคมศาสตร การถกเถียงหรือทาทายในการเขาถึงศาสตรจึงยังคงดํารงอยู ตราบเทาที่
สังคมศาสตรพยายามนําตัวเองใหเขาไปสูศาสตรตามแนวของวิทยาศาสตร ไมวาวิทยาศาสตรจะมี
อํานาจในการดํารงอยูบนบัลลกแหงอํานาจทางวิชาการจนกลบความเปนศาสตรของสังคมศาสตรและ
ศาสตรอ่ืนๆ หรือไมวาสังคมศาสตรจะพยายามหาเหตุผลมาอธิบายเพื่อใหสังคมยอมรับวาตัวเองมคีวาม
เปนศาสตรไดอยางหนกัแนนแคไหน การถกเถียงถึงประเดน็ความเปนศาสตรของสังคมศาสตรก็ไมมี
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วันหมดไป ตราบเทาที่สังคมศาสตรยังยอมรับแนวการตัดสินความเปนศาสตรภายใตกระบวนการหรอื
กฎเกณฑของวิทยาศาสตร 
 ส่ิงที่นาจะเปนทางเลือกในการยับยั้งหรือยตุิการถกเถียงดงักลาวก็คือ ของการแสวงหาความรู
ทางสังคมศาสตรนาจะมีทางเลือกมากไปกวาการยอมรับในอิทธิพลของวิทยาศาสตร  ทางเลือกที่ไมควร
มองขามก็คือ ไมควรนํากฎเกณฑจากภายนอกสาขาวิชาในรูปสมมติฐานและการทดสอบสมมติฐานโดย
การสังเกตการณ  ซ่ึงเปนไปโดยปลอดจากการสื่อสารระหวางผูสังเกตและผูถูกสังเกตมาเปนขอกําหนด
ในการจํากัดตวัเอง อีกนัยหนึ่งก็คือ สังคมศาสตรไมควรจํากัดตวัเองทีก่ารอธิบายเชิงอนุมานแบบ
วิทยาศาสตรเพียงอยางเดียว  นักสังคมศาสตรไมควรหวงหรือกังวลในการพยายามเปนศาสตรตามหลัก
วิทยาศาสตรเกินไปเพราะการพยายามทําใหการศึกษาของตนเองมีคุณสมบัติตามที่วทิยาศาสตรกําหนด 
ดวยกลัววาตนจะไมไดเขารวมเปนศาสตรในกรอบของวทิยาศาสตร จะทําใหสังคมศาสตรตองจํากัดตัว
จนเกดิชองวางและปญหามากมาย เพราะสังคมศาสตรมิไดมีลักษณะเปนวัตถุวิสัย องคความรูของ
สังคมศาสตรถูกสรางขึ้นจากพฤติกรรมของมนุษยทีเ่ปนอัตวิสัยจึงตองประสบกับปญหาของลักษณะ
ภาษา ซ่ึงไมไดมีความเปนสากลหรือความชัดเจนจนเกิดจากความหมายรวมกนัในแตละวัฒนธรรม  
แตจะมีความหลากหลายและแตกตางจงึไมใชเร่ืองงายที่จะหาความเปนสากลอยางวิทยาศาสตรได 
 อิทธิพลของประวัติศาสตรทีม่ีตอสังคมศาสตรมีมากจนไมสามารถละเลยได  ในขณะที่
วิทยาศาสตรไมจําเปนตองพจิารณาแงมุมของประวัติศาสตร เพราะกฎธรรมชาติโดยทั่วไปมิไดแปร 
ไปกบักาลเวลา เพราะฉะนั้นสังคมศาสตรตองยอมรับความผันแปรทางประวัติศาสตร และตองยอมรับ
วาเหตกุารณทางประวัติศาสตรในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง ไมสามารถปรากฏขึ้นใหมซํ้าในลักษณะเดมิ 
โดยส้ินเชิงจึงไมสามารถทําการทดลองซ้ําหรือควบคุมได เมื่อมีความแตกตางเชนนี้จงึเกิดปญหาใน 
การนําวิธีการทางวิทยาศาสตรมาใชกับสังคมศาสตรอยางหลีกเลี่ยงไมได (จักษ  พันธชูเพชร.  2551: 
Online) 
 ดังนั้น  จึงอาจสรุปไดวา คนที่เปนนักสังคมศาสตร  จะมกีระบวนการคดิและการใชเหตุผล
บนพื้นฐานของความรูสึกที่มีความเปนอัตวสัิย (Subjective)  มีความเกีย่วพันกับกรอบแนวคดิทาง
ปรัชญา และไมไดปลอดจากคานิยม (Value Free)  เพราะปรากฏการณทางธรรมชาติมีความเปนวัตถุ
วิสัยคอนขางสงู  ในขณะที่วทิยาศาสตรมีลักษณะคงเสนคงวา นาเชื่อถือ และไมแปรเปลี่ยนไปตาม
สถานการณมากนัก  แตสังคมศาสตรมีลักษณะที่ตรงขาม  ผลการศึกษาจึงไมมีความชัดเจน  ขอมูลที่ได
อาจจะผิดพลาดหรือมีการบดิเบือน ทําใหการใชขอมูลเชิงประจักษอยางเดียวไมสามารถอธิบายได
ถูกตองมากนกั เพราะพฤตกิรรมของมนุษยไมไดบงบอกความคิดหรืออารมณที่แทจริงของมนุษยเสมอ
ไป สังคมศาสตรจึงจําเปนตองมีการตีความหมายของการแสดงออกของสิ่งที่ตนศึกษา เมื่อมีการตคีวาม
จึงทําใหสังคมศาสตรไมสามารถปราศจากคานิยมหรือความรูสึกสวนตัวได 
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 บุคลากรที่สําเร็จการศึกษากลุมวิชาทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีนั้น  มกัจะเปนกลุม
บุคคลที่มีลักษณะและมีความเชื่อวา การการแสวงหาความรูความจริงที่ยึดถือกระบวนทัศนแบบปฏิฐาน
นิยม (Positivism) ซ่ึงเชื่อวา ความรูแทและความจริงสูงสุด  สามารถเขาถึงไดอยางถูกตองแมนยํา และ
เชื่อถือได ดวยวิธีการทดลองและการจดักระทําทางวิทยาศาสตร (Experimental and Manipulative 
Methods)  มีการเชื่อมโยงผลที่เกิดจากขอเท็จจริง (Fact) ตางๆ ซ่ึงแยกกันอยู ใหมีความสัมพนัธกันเชิง
สาเหตุ (Causal Relationship) แลวจงึจัดกระทําอยางเปนระบบ  ตั้งเปนกฎเกณฑสากล หรือหลักการ
ทั่วไป จะมีแนวความคิดและความเชื่อพื้นฐานในเรื่องกฎแหงความเปนเหตุและผล  ดงันั้น บุคคลกลุมนี้
จึงมีกระบวนการจัดการความคิดอยางเปนระบบ  การใชเหตุผล  และกระบวนการทางวิทยาศาสตร เพื่อ
แสวงหาความจริงในเชิงประจักษ  ในขณะที่บุคลากรที่สําเร็จการศึกษาในกลุมวิชาดานสังคมศาสตร
และมนษุยศาสตร มักจะเปนกลุมบุคคลที่มีลักษณะที่มีความเชื่อครอบคลุมกวางขวางและคาบเกีย่วกบั
พฤติกรรมศาสตร (Behavioral Sciences) หรือศาสตรที่วาดวยพฤตกิรรมหรือการกระทํา (Action) ของ
มนุษยในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของสังคม  โดยไมคํานึงถึงสมาชิกของสังคม  โดยในการแสวงหาความรู
ความจริงทางสังคมศาสตร  จะมีลักษณะการเก็บรวบรวมขอมูลในวงกวางกับกลุมขอมูล ซ่ึงสวนใหญ
จะเปนการแสวงหาความจรงิทางพฤติกรรมศาสตร  และอยูบนพื้นฐานที่เนื่องมาจากธรรมชาติของ
มนุษย โดยมีพืน้ฐานของสภาวะอารมณความรูสึก ดานิยม และทัศนะคติ อยูในการใชเหตุผลหรือ
เงื่อนไข และมลัีกษณะเคลื่อนไหวและเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา (องอาจ  นัยพัฒน.  2549:  4-5,13-16)   
 

แนวคิดทางดานความรูความสามารถและระดับการศึกษา 
 แนวคดิเกีย่วกบัผูนําในดานความรูความสามารถนั้น  ไดสอดแทรกอยูในคุณลักษณะและ
ความสามารถของผูนําในแบบตางๆ นั้น   ซ่ึงสามารถสรุปและอธิบายใหเห็นถึงความสําคัญของความรู
ความสามารถ และระดับการศึกษาที่มีความสําคัญและมีความจําเปนตอการเปนผูนํา  จากแนวคิดของ
นักวิชาการและงานวิจัยตางๆ ไดแก 
 แนวคดิผูนําเชงิคุณลักษณะ (Trait Approach) ไดอธิบายถึงบุคลิกลักษณะของผูนํา  ที่เชื่อวา 
ผูนาํจะมีคณุสมบัติที่แตกตางจากบุคคลทั่วไป  ซ่ึงแนวคดินี้มุงศึกษาคณุสมบัติที่แตกตาง  โดยจาก
การศึกษาผูนําที่มีความโดดเดนหลายๆ คน  สามารถแบงคุณสมบัติที่คนพบไดเปน 3 กลุมคือ ลักษณะ
ทางกายภาพ เชน ความสูง รูปรางภายนอก อายุ ฯลฯ  ลักษณะทางความสามารถ เชน ความเฉลียวฉลาด 
ความรู ความสามารถในการพูดในที่สาธารณะ เปนตน และลักษณะบคุลิกภาพ เชน การควบคุมอารมณ
และการแสดงออกทางอารมณ บุคลิกภาพแบบเปดเผย-เก็บตัว เปนตน (Hartog; & Koopman. 2001: 
167; ciing Bryman. 1992 )  ซ่ึง  รอบบินส และ โคลเธอร (วิรัช  สงวนวงศวาน. 2547; อางอิงจาก
Robbins; & Coulter. 2003) ไดกลาวถึง ประเด็นที่สําคัญในเรื่องความเปนผูนํา (Contemporary Issues in 
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Leadership) ประเด็นหนึ่งคือ อํานาจของผูนําที่เปนผูเชี่ยวชาญ (Expert Power) คือมีทักษะหรือความรู
พิเศษที่คนอื่นไมมี เชน เปนผูเชี่ยวชาญดานคอมพิวเตอรหรือเทคโนโลยีพิเศษ ฯลฯ  จะเปนผูนําที่มี
อิทธิพล เปนที่ยําเกรง เกรงใจ และเปนที่ตองการของหนวยงานหรือองคการ ซ่ึงนํามาสูความสามารถ 
ในการสรางความนาไววางใจ (Trust) ใหเกิดขึ้นกับผูใตบังคับบัญชา โดยการแสดงศกัยภาพและ
ความสามารถในดานตางๆ (Demonstrate Competence)  ตลอดจนการพัฒนาตนเองใหมีความสามารถ
ในดานตางๆ อยางตอเนื่อง  จากการศึกษาของ ฮารเพริท (Halpert. 1990: 401) ไดวิเคราะหปจจัยทั้ง 9 
ประการ ที่เกีย่วกับความสามารถพิเศษ (Charismatic) ของผูนําตามแนวคิดของ เฮาส (House’s 
Charismatic Leadership Theory) ออกเปน 3 กลุมคือ กลุมอํานาจจากความเชี่ยวชาญ กลุมอํานาจจาก
การอางอิง และการมีสวนรวมในงาน พบวา อํานาจจากความเชี่ยวชาญ (Expert Power) เปน
ความสามารถที่มีอิทธิพลตอผูอ่ืน  ทําใหบคุคลยอมรับ เนื่องจากบุคคลนั้นๆ มีความสามารถในดาน
ทักษะเฉพาะอยาง หรือมีความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะอยาง ซ่ึงสงผลใหเกิดขึ้น 3 ประการคือ ทําให
สมาชิกกลุมเชื่อถือ (Belief)  ทําใหสมาชิกกลุมมีความรักใครในผูนํา (Affection)  และทําใหสมาชิกกลุม
เกิดการเรยีนแบบหรือเอาอยางผูนํา (Emulation)  
 นอกจากนี้ ผูนาํแบบคุณลักษณะพเิศษ (Charismatic Leadership) จะมีรูปแบบการใชอํานาจที่
มีลักษณะเฉพาะบุคคลที่แตกตางไปจากผูนําแบบเห็นอกเห็นใจและผูนําแบบชี้นํา โดยอํานาจที่มีเฉพาะ
บุคคลของผูนําแบบคุณลักษณะพเิศษนัน้  มีฐานชัดเจนอยูที่  วิสัยทัศนเชิงอุดมคติ  การสนับสนุนของ 
ผูตามตอการเปลี่ยนแปลงอยางถอนรากถอนโคน และความรูและความเชี่ยวชาญที่โดดเดน  ซ่ึงก็คอื 
คุณลักษณะของผูนํา  ที่ปรากฏออกมาใหผูตามสามารถรับรูหรือเห็นอยางชัดเจน และคุณลักษณะนี้ 
กอใหเกิดอํานาจที่มีเฉพาะบคุคลและคุณลักษณะเฉพาะบุคคล (Charisma) แมวาการใชอํานาจอันเกิด
จากฐานอํานาจที่มีเฉพาะบุคคล (ซ่ึงตรงขามกับอํานาจที่เกิดจากตําแหนง)  จะชวยใหผูศึกษาเขาใจ
กระบวนการอทิธิพลที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงของภาวะผูนําแบบคุณลักษณะพิเศษทีม่ีตอผูตาม แต
กระบวนการเสริมสรางพลัง (Empowerment Strategies) และพฤติกรรมของผูตามอันเปนผลมาจาก 
การเสริมสรางพลังนั้น  เปนองคประกอบที่มีอิทธิพลอยางสูงตอความสําเร็จของกระบวนการอิทธพิลที่
นําไปสูการเปลี่ยนแปลง (Conger; & Kanungo. 1998: 59)  และ  พรนพ  พุกกะพันธ (2544: 69–72)  
ไดกลาวถึงลักษณะของผูนําที่ดีตองมีคุณลักษณะหลายอยางประกอบกนั มีคุณสมบัตเิพียงอยางใดอยาง
หนึ่งสูงแตเพียงอยางเดยีวไมอาจจัดวาเปนผูนําที่ดีได กลาวคือ ควรมีลักษณะดังตอไปนี้ 1) เปนผูมี
สติปญญาดี อยางนอยที่สุดตองฉลาดกวาผูใตบังคับบัญชา ประกอบดวย (1) ความสามารถในเชิง
จินตนาการ (Imagination)  (2) ความสามารถในการสรางสรรค (Creative) ผูมีความคิดสรางสรรคมัก
เปนผูที่มีความกระตือรือรน ที่จะขวนขวายหาความรูใหมๆ  อยูเสมอ  (3) มีวิจารณญาณ (Judgement) ดี 
โดยทั่วๆ ไปแลววิจารณญาณดี  หมายถึงความคิดที่จะตดัสินปญหาหรอืวิพากษวจิารณปญหาตางๆ ไป
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ในทางที่ถูกตองตรงกับขอ เท็จจริงและศีลธรรมอันดี  (4) ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) 
ผูนําในโลกทีก่าวหนาในสังคมที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ จะตองวิวัฒนาการตนเอง เพือ่ใหสามารถปรับตัว
ใหสอดคลองกับเหตกุารณที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอดวย การปรับตัวของผูนั้นหมายถึงทั้งการปรับตนเอง
และการนํากลุมไปในทิศทางที่มั่นคงไดโดยสม่ําเสมอไมวา ส่ิงแวดลอมจะเปลี่ยนแปลงหรือผลักดันไป
ในแนวทางใด และ (5) มีความรอบรูในเหตุการณตางๆ (Aletness) ทั้งภายในและภายนอกกลุม และ
ปรับปรุงสถานการณไดทันตอการเปลี่ยนแปลง  2) เปนผูทํางานหนักอยูเสมอ ตองขยันทํางานมากกวา
ผูใตบังคับบัญชา   ซ่ึงจากงานวิจยัของ ธวชั  เอี่ยมสน (2544: 80-81) ทีท่ําการศึกษารปูแบบผูนําของ
ผูบริหารในสถานศึกษา วิทยาลัยเทคนิคและวิทยาลยัอาชีวศึกษา ในภาคตะวนัออกเฉียง เหนือ พบวา 
รูปแบบผูนํากบัวุฒิทางการศกึษาของผูบริหารการศึกษาไมมีความสัมพันธกัน และพบวา รูปแบบผูนํา
กับวุฒกิารศึกษาของผูบริหาร มีรูปแบบผูนําสูง 3 อันดบัแรกคือ แบบผูบุกงาน แบบผูคุมงาน และแบบ 
ผูคุมกฏ  และจากงานวิจยัของ ชูเชิด  มัจฉาฉ่ํา (2549: บทคัดยอ) ที่ทําการศึกษาพฤตกิรรมผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศกึษา จังหวดัสุพรรณบุรี พบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารที่มีวุฒิ
การศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมผูนาํแบบมุงงานและแบบมุงสัมพันธไมแตกตางกัน   
 จากงานวิจยัของ วารุณี  จฑุาจินดาเขต (2537: บทคัดยอ) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนําของหัวหนางานกับความพึงพอใจในการทาํงาน ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาที่เปน
ขาราชการในสํานักงานคณบดี มหาวทิยาลัยขอนแกน พบวา 1) พฤติกรรมผูนําแบบมุงงานและแบบมุง
สัมพันธ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานตามการรับของผูใตบังคับบัญชา ในงานบรหิาร
และธุรการ งานคลังและพัสดุ และงานบรกิารการศึกษา 2) ความสัมพนัธระหวางพฤติกรรมผูนําแบบ 
มุงงานและแบบมุงสัมพันธของหัวหนางานกับความพึงพอใจในการทํางานตามการรบัรูของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีประสบการณในการทาํงานตางกันไมแตกตางกัน   งานวิจยัของ วิชชาพรรณ   
กิ่งวัชระพงศ (2540: บทคัดยอ) ที่ศึกษาภาวะผูนําของผูอํานวยการวิทยาลัยเทคนิคภาคใตที่พึงประสงค 
พบวา ครู อาจารย ที่มีอายุราชการตางกัน มีความพงึประสงคตอภาวะผูนําของผูอํานวยการวิทยาลัย 
เทคนิคภาคใตไมแตกตางกัน งานวิจยัของ จรรยา  ศรุติธรรม (2540: บทคัดยอ) ที่ศกึษาภาวะผูนําใน
หนวยงานราชการ ศึกษาเฉพาะการบริหารของสํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ พบวา ขาราชการ ระดับ  
1-6 มีความคิดเห็นวา หวัหนาฝายระดับ 7 มีรูปแบบผูนําการบริหารแบบผสมผสานระหวางแบบ
ปรึกษาหารือและแบบเผด็จการณอยางมีศิลป   และระดับการศึกษาและระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง 
ของขาราชการ ของขาราชการ ระดับ 1-6 มีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกีย่วกับรูปแบบภาวะผูนํา
ทางการบริหารของหัวหนาฝายระดับ 7   แต เพศ อายุ ระดับเงนิเดือน อายุราชการ ของขาราชการ  
ระดับ 1-6 ไมมีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกีย่วกับรูปแบบภาวะผูนํา 
ทางการบริหารของหัวหนาฝายระดับ 7 
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 สวนงานวิจยัของ รวิวรรณ  มานะสุบิน (2547: บทคัดยอ) ที่ศึกษาคณุลักษณะผูนํายุคใหมของ
พนักงาน บริษทัการบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา สถานภาพทางเพศ อายุ และประสบการณในการ
ทํางานของพนกังาน มีสวนทาํใหความคดิเห็นตอคุณลักษณะผูนํายุคใหมแตกตางกนั แตสถานภาพทาง
ระดับการศึกษาที่แตกตางกันไมทําใหพนักงานมีความคิดเห็นตอคณุลักษณะผูนํายุคใหมแตกตางกนั  
และงานวิจยัของ วาสนา  สอดหวง (2547: บทคัดยอ) ทีท่ําการศึกษาความพึงพอใจในพฤติกรรมของ
ผูนําของพนักงานฝายการคลัง บริษัท ทศท. คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) พบวา ความพึงพอใจของ
พนักงานในพฤติกรรมการบริหารงานของผูนําโดยรวมอยูในระดับมาก โดยพฤติกรรมแบบมิตร
สัมพันธ พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมากที่สุด และพฤติกรรมแบบเสียสละ พนกังานมีความ 
พึงพอใจในระดับมาก  โดยพนักงานเพศชายและเพศหญิง มีความพึงพอใจของพนกังานในพฤตกิรรม 
การบริหารงานของผูนําโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน  และพบวา 1) พนักงานที่มีอายุตางกัน  
มีความพึงพอใจของพนักงานในพฤตกิรรมการบริหารงานของผูนําแตกตางกัน  ในพฤติกรรมแบบ 
มิตรสัมพันธ พฤติกรรมแบบเสียสละ พฤติกรรมแบบแยกตวั และแบบผสมผสาน   2) พนักงานทีม่ี
ระดับการศึกษาตางกัน  มีความพึงพอใจของพนักงานในพฤติกรรมการบริหารงานของผูนําแตกตางกัน  
ในพฤติกรรมแบบแยกตวั  3) พนักงานที่มรีะยะเวลาปฏบิัติงาน 11-15 ป มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจใน
พฤตกิรรมการบริหารงานของผูนําสูงกวาพนักงานที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 16-20 ป และมากกวา 20 ป  
และ 4) พนักงานที่มีระดับตาํแหนงตางกัน มีความพึงพอใจของพนกังานในพฤตกิรรมการบริหารงาน
ของผูนําแตกตางกันในพฤตกิรรมแบบมิตรสัมพันธ 
 

บทบาทผูนําสตรี  
 บุคลากรเพศหญิงไดมีโอกาสไดยกระดับและไดพัฒนา มีความกาวหนาหรือมีโอกาสเขาไป
มามีสวนรวมในการบริหารจดัการ หรือเปนผูนําหนวยงานในระดับตางๆ ไดมากยิ่งขึน้ เนื่องจาก
สังคมไทยไดรับอิทธิพลทางวัฒนธรรมจากตะวันตก ทําใหบทบาทของเพศหญิงเปลีย่นแปลงไป มี
โอกาสที่จะไดรับการศึกษาทีสู่ง มีบทบาทในการหาเลี้ยง (ประกอบอาชพี) ครอบครัวมากขึ้น  มีบทบาท
ในการดํารงตําแหนงที่สําคัญตางๆ มากขึ้น เชน อธิการบดีอธิบดี สมาชิกวุฒิสภา  สมาชิกสภาผูแทน
ราษฎร  ผูวาราชการจังหวัด และรัฐมนตรี ฯลฯ  ซ่ึงบทบาทหรือการดํารงตําแหนงเหลานี้  เปนการชี้หรือ
อธิบายใหเห็นถึงศักยภาพ ความรู และความสามารถของบุคลากรเพศหญิงที่แสดงออกมา ซ่ึงในอดตี 
การยอมรับบทบาทของผูนําเพศหญิงดานการบริหารไมไดรับการยอมรับ โดยเฉพาะดานการปฏิบตัิงาน
ในองคการราชการ ที่นอกจากจะตองเปนผูมีความรู  ความสามารถในการปกครอง  การบังคับบัญชา  
และตองทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการยอมรับในบทบาทของผูนําเพศหญิงดานการปฏิบัติงานใน
องคการของราชการดวย  ซ่ึงถือวาเปนความสามารถของแตละบุคคล ที่จะกระทําใหเกิดการยอมรับใน
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บทบาทไดมากนอยเพียงใด  ดังนั้น การที่ผูนําเพศหญิงสามารถกาวขึ้นไปอยูในระดับสูงไดนั้น กเ็ชือ่ได
วา คุณลักษณะตางๆ ที่เพศหญิงจะนํามาสูระบบราชการ  และนํามาประยุกตใชในการบริหารราชการ  
อาจทําใหวัฒนธรรมองคการ นโยบายในการดําเนนิงาน รวมทั้งผลของการดําเนินงานตามนโยบายอาจ
แตกตางไปดวย และจะมีผลตอภาคราชการโดยรวม (เมทินี  พงษเวช.  2541: 30)   
 การที่ผูบริหาร  ผูนํา หรือหัวหนา  ที่ไดรับแตงตั้ง  ยกยอง  หรือมอบหมายใหเปนหัวหนา 
หรือเปนผูตัดสินใจแทนกลุม  และเปนผูนาํในการดําเนนิการใหสําเรจ็และบรรลุตามวัตถุประสงคนั้น  
นอกจากจะตองเปนบุคคลที่มีความรูความสามารถในการปกครอง  บังคับบัญชา  จําเปนจะตองเปนที่
ยอมรับของบุคคลทั่วไป (สุธีรา บุญอาจ. 2537: 33)   ซ่ึงจากการศึกษาของ สุธีรา  บุญอาจ (2537: 
บทคัดยอ) เร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอการยอมรับสตรีในการเขาสูตาํแหนงผูบริหารระดับสูงฝายตุลาการ 
ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการตุลาการ และขาราชการธุรการชายในกระทรวงยุติธรรม  โดยกลุมตัวอยาง
เปนขาราชการตุลาการและขาราชการธุรการเพศชาย  ในการยอมรับสตรีในการเขาสูตาํแหนงผูบริหาร
ระดับสูง ไดแก  ตําแหนงประธานศาลฎีกา  อธิบดีผูพิพากษาศาลอุทธรณ  อธิบดีผูพิพากษาศาลชั้นตน  
อธิบดีผูพิพากษาภาค  และผูพิพากษาภาค พบวา มีการยอมรับสตรีในการเขาสูตําแหนงผูบริหาร
ระดับสูงไดมากที่สุดคือ ตําแหนงผูพิพากษาหัวหนาศาล รองลงมาคือ ตําแหนงอธิบดผูีพิพากษาภาค 
อธิบดีผูพิพากษาศาลชั้นตน  อธิบดีผูพิพากษาศาลอุทธรณ ประธานศาลฏีกา ตามลําดับ  โดยตําแหนง 
ที่มีการยอมรบันอยที่สุดคือ  ประธานศาลฎีกา    และจากการศึกษาของ  จิตราภา  ยศวัฒนะ (2541: 
บทคัดยอ) เร่ืองการยอมรับบทบาทสตรีในการเปนผูนําทางการบริหารของพนักงานบริษัทการบินไทย 
จํากัด พบวา 1) เพศ อายุ อายงุาน รายได การติดตอส่ือสาร และการรับรูขาวสารของพนักงาน   
มีความสัมพันธกับการยอมรบับทบาทสตรีในการเปนผูนาํทางการบริหาร  2) ระดับการศึกษา  
มีความสัมพันธกับการยอมรบัดานคุณสมบตัิของสตรีผูนํา ลักษณะผูนําสตรี และปญหาในการมีสตรี
เปนผูนํา   
 จากหลักแหงกฎหมายรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 มาตรา 4  
ที่กําหนดวา ศักดิ์ศรีความเปนมนุษย สิทธิและเสรภีาพของบุคคล ยอมไดรับความคุมครอง และใน
มาตรา 30 ที่กําหนดวา บุคคลยอมเสมอกันในกฎหมายและไดรับความคุมครองตามกฎหมายที่เทาเทียม
กัน ชายและหญิงมีสิทธิเทาเทียมกัน  การเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรมตอบุคคลเพราะเหตแุหงความ
แตกตางในเรือ่งถ่ินกําเนิด  เชื้อชาติ  ภาษา  เพศ  อายุ สุขภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล 
ฐานะทางเศรษฐกิจหรือสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษาอบรม หรือความคิดเห็นทางการเมอืง 
อันไมขัดตอบทบัญญตัิแหงรัฐธรรมนูญจะกระทํามไิด จึงนาที่จะเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรเพศ
หญิงไดมีโอกาสไดยกระดับและไดพัฒนา มีความกาวหนา  หรือมีโอกาสเขาไปมามีสวนรวมใน 
การบริหารจัดการ  หรือเปนผูนําหนวยในระดับตางๆ ไดมากยิ่งขึน้  เพราะดวยศกัยภาพ  ดวยความรู   
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ดวยความสามารถในการบริหารจัดการที่ไมแตกตางระหวางผูนําเพศชายและผูนําเพศหญิง  และดวย
ลักษณะที่มีความเฉพาะหรือความมีเสนหของเพศหญิง  ตลอดจนเพื่อเปนการเปดโอกาส  การใหการ
สนับสนุนและสงเสริมใหบคุลากรเพศหญงิใหสามารถแสดงศักยภาพและความสามารถที่มีความเทา
เทียมกนักับเพศชาย  หรือไดดีกวาผูนําเพศชาย  และการไดรับการยอมรับของสังคม  เพื่อใหเกิดการ
ปรับเปลี่ยนคานิยมเรื่องของความเทาเทยีมกันในสังคม  ซ่ึงจากศึกษาของ รอสเซอร (Rosser. 2001: 
บทคัดยอ) ที่ทําการศึกษาเรื่อง Women and Their Effectiveness as Leaders: What Makes  the  
Difference  among  Deans?  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความแตกตางในการบริหารงานระหวาง
คณบดีชายและคณบดหีญิง ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ผูวิจัยไดจัดสงแบบสอบถามใหแกกลุม
ตัวอยาง จํานวน 1950 คน   ซ่ึงเปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานรวมกับคณบดชีายและหญิง จํานวน 22 คน  
ในสถาบันอุดมศึกษาแหงหนึ่งในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา  ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุม
ตัวอยาง (เพศ และสถานะของการเปนชนกลุมนอย) และการดํารงตําแหนงทางวิชาการของคณบดี  
เปนปจจยัที่มอิีทธิพลตอการรับรูของกลุมตัวอยางตอประสิทธิภาพของภาวะผูนํา กลุมตัวอยางเพศหญิง
จะมีการรับรูตอรูปแบบภาวะผูนําที่แตกตางกันของคณบดีชายและหญงิ โดยคณบดีหญิงมีผลการ
ปฏิบัติงานในระดับที่ดกีวาคณบดีชาย ไมวาจะเปนการเสริมสรางคุณภาพการศึกษาของสถาบัน  
การทําวิจยั การมีสวนรวมในชุมชนและกลุมวิชาชีพ การสงเสริมสนับสนุนความหลากหลายในองคกร  
การบริหารจัดการงบประมาณและบุคลากรอยางเปนธรรม และมีประสิทธิภาพ   ซ่ึงงานวิจยัดังกลาว 
มีความโดดเดนอยูที่ความพยายามแสวงหาคําตอบเชิงประจักษตอคําถามที่วา ผูบริหารหญิงใน
สถาบันอุดมศึกษามีภาวะผูนาํแบบใดและมศีักยภาพในการบริหารงานแตกตางจากผูบริหารชายมาก
นอยอยางไร  และความนาสนใจของงานวจิัยช้ินนี้ไดทวีเพิ่มขึ้นเมื่อผูวิจยัมุงศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนํา
ของผูบริหารชายและหญิง ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ที่ถือวาเปนกาวยางที่สําคัญของการศึกษา
ภาวะผูนําของผูบริหารในสถาบัน อุดมศึกษาโดยเฉพาะผูบริหารหญิง   ซ่ึงยังมีอยูอยางจํากัด  และ 
แมจะมีความเชื่อที่วา ผูหญิงไมสามารถบริหารงานไดดีหรือมีประสิทธิภาพเทาเทยีมกับผูชาย  ดังเห็น 
ไดจากงานวจิยัจํานวนมากทีย่ืนยนัคํากลาวดังกลาว แตสาระสําคัญของงานวิชาการเหลานี้ยังคงยึดตดิ 
อยูกับการศกึษาความเหมือน   หรือมีความแตกตางระหวางผูบริหารชายและหญิงและรูปแบบภาวะผูนํา  
และเมื่อศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวของพบวา งานวิจยัเพื่อพิสูจนหรือยืนยันความเชื่อดังกลาวนั้นมีอยูจํานวน
ไมมาก โดยเฉพาะการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารหญิงตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจยัของ รสพิมล ชัยราเมตตากร (Chirametakorn. 2001: บทคัดยอ) ที่ไดทําการศึกษา
เร่ือง Transformational Leadership and Women Leaders in Thailand  เพื่อศึกษาความ สัมพันธระหวาง
ภาวะผูนําแบบ Transformational  Transactional  and  Laissez-faire Leadership  ของผูบริหารสตรีของ
ไทย และการรบัรูตอความพยายามที่เกินกวาระดับปกติ ความมีประสิทธิภาพ และความพึงพอใจตอ 
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ผูบริหารสตรีไทย โดยรวบรวมขอมูลจากผูบริหารสตรีของไทยจากภาครัฐและภาคเอกชน จํานวน  
150 คน ตามแบบมาตรวัด Multifactor Leadership Questionnaire (Form 5x-Short) Leader Form ของ 
แบส; และเอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 1995) และใชเทคนิคสถิติแบบ Multivariate Statistical 
Techniques  ในการทดสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทั้ง 3 แบบ และการรับรูตอความพยายามที่
เกินกวาระดับปกติ ความมีประสิทธิภาพ และความพึงพอใจตอผูบริหารสตรีของไทย พบวา ภาวะผูนํา
แบบ Transformational เปนปจจัยที่มีอิทธพิลตอตัวแปรตามทั้งสาม ในระดับสูงกวาภาวะผูนําแบบ 
Transactional หรือ Laissez-faire ซ่ึงแตกตางจากผลการศึกษาของสหรฐัอเมริกา กลาวคือ ภาวะผูนาํ
แบบ Transactional มีความสัมพันธเชิงบวกตอตัวแปรตามทั้งสาม  และสอดคลองกับงานวิจยัของ ฮีตี้ 
(Hite.  2005: บทคัดยอ) ที่ไดทําการศึกษาวิจัย  เนื่องจากความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทาง
วิชาการและสังคม ของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศกึษาของสหรัฐอเมริกา โดยผูบริหารระดับสูงนั้น
จําเปนตองมีความรูความเขาใจอยางถองแทตอพลวัตร  ความสลับซับซอน  และอิทธิพลตางๆ ที่
กอใหเกิดการปฏิบัติที่ดีและเหมาะสมเพื่อการมีภาวะผูนาํที่มีประสิทธิภาพ  ซ่ึงเปาหมายขั้นตนของ 
การวิจยัคือ การศึกษาความเหมาะสมของเพศ  เพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําและ
บุคลิกภาพสวนบุคคล  โดยสุมตัวอยางแบบไมเจาะจง  จํานวน 64 คน  ที่เปนหวัหนาภาควิชาของ
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาของรัฐ ในมลรัฐทางตอนใตของสหรัฐอเมริกา และใชแบบทดสอบ 
Bem Sex-Role Inventory เพื่อเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการประเมินตนเองในแงความเปนเพศชายและ
เพศหญิงของกลุมตัวอยาง ใชแบบทดสอบ Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), Form 5X-
Rater ของ  อโวริโอ และแบส (Avolio and Bass) เพื่อประเมินภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนผาน และภาวะผูนํา
แบบ  Transaction ของกลุมตัวอยาง  ซ่ึงผลการศึกษา พบวา 1) ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนผานโดยรวมและ
รายดานมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกบัความเปนเพศหญิง และ 2) ภาวะผูนําแบบ Transaction 
โดยรวมและรายดานมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับความเปนเพศชาย และเมื่อทดสอบหาคา
สหสัมพันธขององคประกอบ 8 ดาน พบวา มีเพียงดานการใหรางวัลทีม่ีความสัมพันธกับประเด็น 
ความเปนเพศชายอยางมีนยัสําคัญ และยังพบวา การประเมินบุคลิกภาพของตัวเองของกลุมตัวอยาง 
ไมมีความสัมพันธกับการรบัรูถึงภาวะผูนาํของตน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่กําหนด  นอกจากนี้ 
ผูวิจัยไดเสนอแนะใหมกีารศกึษาเพิ่มเติมเกีย่วกับการดํารงตําแหนงดานบริหารของสตรี และกลุม 
ดอยโอกาส การศึกษาภาวะผูนําแบบอื่นๆ  การศึกษาเปรยีบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยดานเพศ
กับผูบริหารในระดับอื่นๆ การศึกษาอิทธพิลของเพศของผูบริหารตอการรับรูภาวะผูนําของ
ผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนการพัฒนาตัวแปรเชิงปริมาณเพื่อใหสามารถประเมินภาวะผูนําไดอยาง 
มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 



 90 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเห็นคณุคาในตนเอง 
 ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง (Self-esteem)  เปนความตองการของมนุษยที่จะรูสึกถึง
ความสําคัญและคุณคาที่มีอยูในตนเอง และตองการการยอมรับยกยองจากบุคคลอื่น ความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองมีความสัมพนัธกับบุคลิกภาพของบุคคล มีความสําคัญตอการดํารงชีวิต เปนพลังดาน
จิตใจที่ชวยใหบุคคลสามารถมีชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงความหมายของการเห็น
คุณคาในตนเองนั้น  มีผูใหความหมายของการเห็นคณุคาในตนเองไวหลายทานดวยกนั  สามารถสรุป
ไดดังตอไปนี ้
 คูเปอรสมิธ (Coopersmith. 1981: 4)  ไดใหความหมายของการเห็นคณุคาในตนเอง วาเปน
การประเมินคณุคาสวนบุคคล  ซ่ึงถูกแสดงในรูปของทัศนคติที่แตละบคุคลมีตอตนเอง โดยแสดงถึง
ทัศนคติของการยอมรับหรือไมยอมรับ และชี้ถึงสิ่งที่เชื่อวา ตนเองมีความสามารถ มีความสําคัญ 
สามารถประสบความสําเร็จ และมีคุณคา 
 โรเซนเบอรก (Rosenberg. 1979: 31, 54) กลาววา ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  เปนการ
ประเมินตนเองในทางบวกหรือลบ  การที่บุคคลหนึ่ง มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองอยูในระดับสูง (High 
Self-esteem) จะหมายถึง  มคีวามเคารพตนเอง  ยอมรับตนเอง  คิดวาตนเองเปนคนที่มีคุณคา  ตระหนกั
ในขอผิดพลาดของตน  ซ่ึงคาดหวังวาจะแกไขใหดีขึน้ได  ในขณะทีบุ่คคลที่มีความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองอยูในระดับต่ํา (Low Self-esteem) จะขาดความเคารพในตนเอง คิดวาตนเองไมมีคุณคา รูสึกไม
พอเพยีงหรือขาดบางสิ่งบางอยางที่ทําใหไมทัดเทียมกับผูอ่ืน 
 เฟสทิงเจอร (กชกร   ภัททกวงศ. 2542: 35-36; อางอิงจาก  Festiger. 1954: 117-140) ไดให
ความหมายของความรูสึกมีคุณคาในตนเองวา เปนสวนหนึ่งในโครงสรางของความคิดเกีย่วกับตน 
(Self-concept) ในลักษณะของการประเมนิตนเอง (Self-evaluation) ในเรื่องของคุณคาและ
ความสามารถ ซ่ึงมีความเกี่ยวพันกับเอกลกัษณและคณุสมบัติเฉพาะเจาะจงบางประการของบุคคล 
ประเมินคาตนเองวาเปนคนเชนใด เชน เปนคนฉลาดหรอืเปนคนโง เปนคนที่นาสนใจหรอืเปนคนนา
เบื่อ การประเมินลักษณะดังกลาวนี้  จะตองขึ้นอยูกับการเปรียบเทียบทางสังคมเปนหลักใหญสําคัญ 
 แคทซ (Katz. 1988: 248 )  กลาววา  ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง หมายถึง การยกยองตนเอง
ของบุคคล ซ่ึงมีผลมาจากการประเมินผลโดยตรง และโดยผูอ่ืนหรือบุคคลรอบขาง ทําใหบุคคลนั้นมี
ความรูสึกวาตนเองเปนทีย่อมรับของบุคคลอื่น ซ่ึงความรูสึกมีคุณคาในตนเองนีจ้ะมากหรือนอย ขึน้อยู
กับสถานการณและสิ่งแวดลอมตางๆ ในขณะนัน้ดวย 
 อารยา  ดานพานิช (2542: 8)  ไดสรุปวา  การเห็นคุณคาในตนเอง  หมายถึง  ความรูสึกที่เกิด
จากการประเมนิตนเองในดานบวก  การประเมินความสามารถ  การประสบความสําเร็จ ความมีคุณคา 
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ความสําคัญ โดยแสดงออกในรูปของทัศนคติที่มีตอตนเอง เปนความภาคภูมิใจและพงึพอใจในตนเอง 
การยอมรับนบัถือตนเอง การพึ่งตนเอง คิดวาตนเองมีคา และไดรับการยอมรับจากครอบครัวและสังคม 
 สิตา  เพียรพิจติร (2542: 16)  ไดสรุปวา  ความรูสึกเหน็คุณคาในตนเอง  หมายถึง ความรูสึก
และทัศนคติทีบุ่คคลมีตอตนเองในดานบวก โดยมองตนเองวาเปนคนทีม่ีคุณคา มีความ สามารถ มี
ความสําคัญ มีประโยชน บุคคลจะมีความพึงพอใจในตนเอง มีความเชื่อมั่นในตนเอง ช่ืนชมและนับถือ
ตนเอง ผลจากการประเมินความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองของบุคคลจะแสดงออกมาใหเห็นในรูปของ
คําพูด  พฤติกรรม  และบุคลิกภาพ 
 

 สาเหตุของความมีคุณคาในตนเอง 
 คูเปอรสมิธ (Coopersmith. 1981: 41-42) กลาววา  เงื่อนไขหรือปจจัยทีน่ําไปสูความรูสึกมี
คุณคาในตนเองนั้น  มาจากสิ่งที่บุคคลใชตัดสินความสําเร็จของตนเอง 4 ประการ คือ 1) การไดรับ
อํานาจ หมายถึง การที่บุคคลสามารถมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น และสามารถควบคุมคนอื่นได  2) การมี
ความสําคัญ หมายถึง การไดรับการยอมรับไดรับการเอาใจใส รวมทั้งไดรับความรักจากบุคคลอื่น   
3) การมีคุณความดี หมายถึง การยึดมัน่ในมาตรฐานทางจริยธรรมและศีลธรรมของสังคม  และ 4) การมี
ความสามารถ หมายถึง การประสบความสําเร็จในการกระทําสิ่งตางๆ  ซ่ึงกระบวนการที่ทําใหเกดิความ
แตกตางกันของการเห็นคณุคาในตนเองนั้น โดย โรเซนเบอรก (Babladelis. 1984: 172-175; citing 
Rosenberg.  1979)  ไดอธิบายไววา กระบวนการที่ทําใหปจเจกบุคคลมคีวามรูสึกมีคุณคาในตนเอง
แตกตางกันวา เกิดจากปจจยั 4 ประการ คือ  1) การประเมนิสะทอนกลับ (Feedback) หมายถึง การที่
บุคคลจะประเมินตนเองวา มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูงหรือต่ํา มาจากการรับรูพฤติกรรมการ
แสดงออกของคนอื่นที่มีตอตนเอง ทั้งทางดานวาจา และกริิยาทาทาง หากคนอื่นมีพฤตกิรรมที่เคารพ 
ยกยอง ช่ืนชม จะกอใหเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเองสงู แตถาบุคคลถูกสังคมดูถูก หรือแสดงความ
เหยยีดหยาม จะทําใหบุคคลรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา ซ่ึงการประเมินสะทอนกลับของบุคคลอื่นตอ
ตนเอง จะมีผลกระทบมากหรือนอยตอระดบัความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ขึ้นอยูกับลักษณะบุคลิกภาพ
ของผูที่ประเมินดวย หากบุคคลอื่นที่มาประเมิน มีลักษณะนาเชื่อถือ หรือมีความใกลชิดสนิทสนมกบั 
ผูถูกประเมินจะทําใหการประเมินนัน้ มีผลกระทบอยางมากตอระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง   
2) การเปรียบเทียบทางสังคม (Social Comparison) หมายถึง การที่บุคคลประเมินตนเอง  โดยการไป
เปรียบเทียบกบับุคคลอื่น ผลการเปรียบเทยีบจะนําไปสูการประเมินระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
ในแงบวกหรอืลบของบุคคล โดยการเลือกที่จะประเมินตนเองกับบุคคลที่อยูในสถานะที่ต่ํากวา  
จะนําไปสูการประเมินความรูสึกมีคุณคาในตนเองในระดับสูง แตถาบุคคลเลือกเปรียบเทียบตนเอง 
กับบุคคลที่อยูในสถานะที่สูงกวา จะนําไปสูการประเมินความรูสึกมีคุณคาในตนเองในระดบัต่ํา  
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และการเปรียบเทียบทางสังคมจะมีผลกับผูหญิงมากกวาผูชาย  3)  การแสดงบทบาท (Role Play)  
หมายความวา  ไมวาบุคคลจะกระทําสิ่งใดก็ตาม  ผลที่ตามมาจากการกระทํานั้น  จะมผีลตอความรูสึกมี
คุณคาในตนเองของบุคคลนั้น  และ  4) การแบงแยกทางสังคม หมายถึง บุคคลที่ถูกสังคมแบงแยก เชน 
การแบงแยกชนชั้น หรือการแบงแยกสีผิว  จะมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา 
 สําหรับความรูสึกมีคุณคาในตนเองนั้น สามารถจัดกลุมไดเปน 2 ประเภท คือ ความรูสึกมี
คุณคาในตนเองสูง และความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา ซ่ึงผูที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองที่ตางกันจะมี
ลักษณะที่แตกตางกัน ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ ซ่ึงผูที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสงู (High Self-
esteem) จะมีลักษณะดังนี ้1) ยอมรับตนเอง มีความพอใจในสิ่งที่เปน คนที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
สูง จะตระหนกัถึงขอบกพรอง ขอผิดพลาดของตนเอง  แตคดิวาสิ่งเหลานั้นเปนสิ่งปกติของมนุษยที่จะ
เกิดความผิดพลาดไดเปนครัง้คราว เปนสิ่งปกติที่ผูอ่ืนจะไมชอบ และเปนสิ่งธรรมดาที่จะควบคุมตนเอง
ไมไดในบางครั้ง  2) เคารพตนเองและเห็นคุณคาในตนเองอยางเหมาะสม  ซ่ึงการเคารพตนเองแบงออก
ไดเปน 2 ลักษณะคือ แบบมีเงื่อนไข และแบบไมมีเงื่อนไข  ซ่ึงการเคารพตนเองแบบมีเงื่อนไข คือ การ
เคารพตนเองที่ขึ้นอยูกับมาตรฐานของความสามารถ คุณธรรม หรือเกณฑอ่ืนๆ ที่ใชวัดคุณคาหรือ
ความสําเร็จทีต่นตั้งไว  สวนการเคารพตนเองแบบไมมเีงื่อนไข  คือแตละคนจะเคารพตนเองในฐานที่
เปนมนุษยคนหนึ่ง ไมขึ้นอยูกับคุณสมบัตหิรือความสําเร็จอื่นๆ ซ่ึงบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
สูงจะรูสึกมีคุณคาในตนเองตามเงื่อนไขทีต่นไดกาํหนดขึ้น (Rosenberg. 1965) และ 3) กลาแสดงออก มี
ความเปนอิสระ มีความคิดสรางสรรค มีความยืดหยุน  และสามารถจัดการกับปญหาไดมากกวาผูที่มี
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองที่จะกระทําสิ่งตางๆ และมี
ความวิตกกังวลต่ํา (Coopersmith. 1981: 63-65)  สวนผูที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา (Low Self-
esteem)  จะมลัีกษณะวิตกกงัวัล  มีความเครียด หดหู รูสึกวาตนเองถูกคุกคาม เหนื่อยลา และขาดความ
เคารพตนเอง ไมพอใจตนเอง คิดวาตนเองเปนคนไมมีคณุคา พรอมที่จะเชื่อวาคนอื่นไมเปนมิตรตอตน 
ยอมรับคําพูดของคนอื่นที่กลาวหาตนในทางลบ ขาดความเชื่อมั่นทีจ่ะปฏิเสธคําวิพากษวจิารณของผูอ่ืน 
คลอยตามความคิดเห็นของกลุม โดยไมกลาแสดงความคดิเห็นหรือการอภิปรายตอหนาสาธารณชน 
ชอบเปนสมาชิกกลุมแบบทีไ่มแสดงตวัเดนชัดมากกวาจะทําตัวเปนผูนาํกลุม (ภัครวรรณ  ปนแกว. 
2548: 36; อางอิงจาก  Coopersmith. 1981: 65-69) 
 
 องคประกอบท่ีมีผลตอการเห็นคุณคาในตนเอง 
 จากการศึกษางานวิจยัของ คเูปอรสมิธ (อภิรดี  ปราสาททรัพย. 2545: 28-31; อางอิงจาก
Coopersmith. 1981: 81-148) พบวา การเหน็คุณคาในตนเองของแตละบุคคลขึ้นอยูกบัองคประกอบตาง  
ดังนี ้  
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 1.   องคประกอบที่เปนลักษณะเฉพาะของบุคคล ไดแก (1) ลักษณะทางกายภาพ (Physical 
Attributes) ลักษณะทางกายภาพ เชน ความแข็งแรงสมบูรณของรางกาย ความสูง ความวองไว รวมถึง
ขนาดของรางกาย มีผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเอง เนื่องจากโดยทัว่ไป สังคมใหความสําคัญและชื่น
ชมผูที่มีลักษณะทางกายภาพที่ดี แตทั้งนี้ยอมขึ้นอยูกับครอบครัวเพื่อนหรือตัวบุคคลนั้นดวยวา จะให
ความสําคัญกับปจจัยทางกายภาพนี้มากนอยเพียงใด ตวัอยางเชน ถาสังคมแวดลอมตัวบุคคลหรือบุคคล
นั้นใหความสาํคัญกับปจจัยอ่ืนมากกวา เชน ความสามารถจะทําใหบุคคลที่มีหนาตาดีหรือความสูงได
สัดสวนเพยีงอยางเดยีว  ไมประเมินตนเองในทางบวกเพราะเกณฑหรือมาตรฐานทางดานอื่นมี
ความสําคัญมากกวา  (2) ความฉลาด ความ สามารถ และผลงาน (General Capabilities, Abilities and 
performance) ซ่ึงปจจัยทั้ง 3 ดานมีความสมัพันธซ่ึงกันและกัน เนื่องจากผูที่มีสติปญญาเฉลียวฉลาด
มักจะสรางสรรคผลงานที่มีคุณภาพ หรือสามารถเรียนหนังสือไดคะแนนดี ซ่ึงผลที่ออกมานั้นจะเปน
เกณฑที่สําคัญในการประเมนิความสามารถและความสําเร็จของบุคคล และโดยปกตสัิงคมมักให
ความสําคัญกับความ สําเร็จทั้งในดานการเรียนและการทํางาน  ประสบความสําเร็จจึงทําใหบุคคลรูสึก
วาตนมีคณุคา  (3) ภาวะทางความรูสึก (Affective States) คือภาวะทางความรูสึกมีความสัมพันธกับ 
การประเมินตนเองเปนอยางมาก การประเมินตนเองเปนคนดอยคา ไมมีความสามารถ ไมมีความ สําคญั 
เปนพื้นฐานของความเศรา ความหดหู การประเมินตนเองในทางลบนัน้ไมเพยีงแตลดความพึงพอใจ
และความสนกุสนานในปจจุบันเทานัน้ แตยังเปนการตดัความ หวังทีส่ามารถเปนจริงไดในอนาคตอีก
ดวย  นอกจากนี้ คูเปอรสมิธ ยังพบวา บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา มีการเก็บกดทางอารมณ
และความวิตกกังวลเปนเหตผุลซ่ึงกันและกัน กลาวคือ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองทีต่่ําจะกอใหเกดิ
ความรูสึกวาตนเองหมดหนทาง ไรประโยชน และเกิดความรูสึกหวาดหวั่นตออนาคต ความรูสึกเหลานี้
จะสงผลใหความเชื่อมั่นลดลงและเกดิการปฏิเสธตนเอง ซ่ึงแตกตางจากคนที่มีความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองสูงจะมกีารเปดเผยทางอารมณ มีความ สุขมากกวา และมีความวติกกังวลนอยกวาผูที่มีความรูสึก
มีคุณคาในตนเองต่ํา (4) ปญหาตางๆ และโรคภัยไขเจ็บ (Problems and Pathology) ผูที่มีปญหาตางๆ  
ทั้งทางสุขภาพกายและสุขภาพจิต จะมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่าํกวาผูที่มีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตสมบูรณ เนื่องจากความรูสึกวาตนเองออนแอ สงผลใหรูสึกหวาดหวั่นและหมดหนทาง  
ซ่ึงในทํานองกลับกัน ความรูสึกเหลานี้จะรบกวนตอการทําหนาที่ของระบบตางๆ ในรางกาย เชน การ
ยอย การกําจัดของเสีย การหายใจ เปนตน โดยจะมีผลขยายไปถึงการทาํหนาที่ตางๆ ในรางกายทั้งหมด  
ดังนั้น บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ําจึงมีแนวโนมที่จะมีความวิตกกังวล และแสดงอาการ
เจ็บปวยทางรางกายที่เกิดขึ้นจากความเครียดในจติใจมากกวาผูที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง   
(5) คานิยมสวนบุคคล (Self-values)  ซ่ึงจากการศึกษาของ คูเปอรสมิธ สรุปไดวา คานิยมสวนบุคคล 
ถูกจํากัดโดยกลุมสังคมที่บุคคลผูนั้นอยู บุคคลจะเรียนรูวาสิ่งไหนเปนสิ่งที่พึงปรารถนาในสังคมของตน  
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และจะตัดสินตนเองโดยมาตรฐานที่คนอืน่ๆ ใชในการประเมินพฤตกิรรมของตน ถึงแมวาแตละคนจะ
ใสใจเกีย่วกับคุณลักษณะความสามารถบางอยาง แตเปนสิ่งที่สมาชิกในกลุมใหความใสใจเพยีงเลก็นอย 
ก็จะไมสามารถใชมาตรฐานของตนเองเพียงอยางเดยีว เพือ่เปนพื้นฐานในการประเมนิคุณคาของตนเอง 
ตราบเทาที่ยังเปนสมาชิกกลุมและมีความตองการที่จะไดรับการสนับสนุนจากกลุม และจะตระหนกัวา
ยังมีมาตรฐานของความสําเร็จและการไดการยอมรับที่กลุมใชรวมกนั ถาคานิยมสวนบุคคลของคนๆ 
หนึ่งสอดคลองกับคานิยมของสังคมและตนเอง  บุคคลจะประมาณการกระทําของตนเองตามคานิยม
ของสังคม โดยคิดวาตนทําไดไมดี จึงประเมินตนเองในทางลบ และคิดวาตนเองเปนคนที่ไมมีคุณคา แต
ส่ิงเหลานี้จะเปนไปไดนอยถาเปนคานิยมที่มีความสําคัญนอยหรือไมมีความสําคัญ  (6) ความปรารถนา 
(Aspirations) โดยความปรารถนาเปนปจจยัหนึ่งในการกาํหนดระดับของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  
ถึงแมวาบุคคลสองคนจะไดรับความสําเร็จเทาๆ กัน แตอาจจะสรุปถึงความมีคุณคาในตนเองตรงขาม
กันก็เปนได เนื่องจากแตละบุคคลมีมาตรฐานในการตัดสินผลการกระทําของตนเองแตกตางกัน  ผูที่มี
ความ รูสึกมีคุณคาในตนเองสูง จะคาดหวงัเกี่ยวกับตวัเขาเองมากกวาและพยายามจะทําในสิ่งซึ่งทําให
บรรลุเปาหมายใหได ชองวางระหวางความปรารถนาและการทําใหบรรลุความปรารถนาใหไดสําหรับ 
ผูที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูงจะนอยกวาคนที่สรุปวา ตนเองเปนคนไมมีคา บคุคลที่มีทัศนคติตอ
ตนเองในทางที่ดีจะตั้งความปรารถนาไวสูงกวาและสามารถทําใหบรรลุความปรารถนาไดมากกวา
บุคคลที่มีทัศนคติตอตนเองในทางลบ ที่นอกจากจะตั้งมาตรฐานไวต่ํากวาแลว ยังบรรลุถึงความ
ปรารถนาไดนอยกวาอกีดวย  ส่ิงเหลานี้เกิดขึ้นเนื่องจากบคุคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา  
ไมเชื่อวาตนเองมีความสามารถที่จะบรรลุความสําเร็จและไดรับการยอมรับจากสังคมได และคาดวา 
จะไมสามารถบรรลุเปาหมายได การมีทัศนคติเชนนี้ทําใหเขาตั้งความปรารถนาไวต่าํลง นอกจากนี้  
การขาดความเชื่อมั่นทําใหไมใชความพยายามเทาที่ควร 
 2.   องคประกอบแวดลอมตวับคุคล ไดแก  (1)  ครอบครัว (Family) สถาบันครอบครัวเปน
สถาบันที่มีความใกลชิด เกี่ยวพันกับตัวบุคคลมากที่สุด  สมาชิกในครอบครัว เชน พอ แม พี่ นอง ฯลฯ 
มีความสําคัญตอการพัฒนาความรูสึกมีคุณคาในตนเองของบุคคล พอแมที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
และมีความมัน่คงทางอารมณสูง จะมีความเชื่อมั่นในตนเอง และมวีฒุิภาวะในการเลี้ยงดูปกครองบุตร
อยางมีประสิทธิผล มีการสรางรูปแบบ อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบที่ชัดเจน นอกจากนี้ 
บรรยากาศและความสัมพันธในครอบครัวที่อบอุนไดสงผลตอการพัฒนาความ รูสึกมีคุณคาในตนเอง
เชนกัน  (2) สถาบันการศึกษา (Educational Institution) สภาพแวดลอมในสถาบันการศึกษา มี
ความสําคัญตอการพัฒนาความรูสึกมีคุณคาในตนเอง โดยสภาพแวดลอมที่ชวยใหเด็กไดเรียนรูวธีิการ
คนหาและใชขอมูลปอนกลับจากบุคคลอื่นมาสงเสริมการพึ่งพาตนเอง และการริเร่ิมสิ่งตางๆ ไดแก  
การปลอยใหเด็กทํากจิกรรมตางๆ อยางอิสระ การใหขอมูลเกี่ยวกับผลของการกระทาํของเด็กในทนัที  
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เปนตน  นอกจากนี้ สภาพแวดลอมในสถาบัน การศึกษาที่สอนใหผูเรียนเรียนรูที่จะพึ่งตนเอง ใช
ความคิดและการตัดสินใจของตัวเอง และเรยีนรูที่จะประเมินความกาวหนาดวยตนเอง จะสงเสริม 
ใหผูเรียนรูวา ควรทําอยางไรและจะไดรับความพอใจหรอืไม  ทั้งนี้ ครูอาจารยจะตองสรางขอบเขต 
ของสภาพแวดลอมจัดกิจกรรมและอุปกรณตางๆ ใหมีความเหมาะสม เนื่องจากสภาพแวดลอมใน
สถาบันการศึกษาที่เหมาะสม จะเปนปจจยัที่สําคัญในการพัฒนาความรูสึกมีคุณคาในตนเอง    
(3)  ความสัมพันธทางสังคม (Social Relationships) ความสัมพันธทางสังคมแบงออกไดเปนหลาย
ประเภท ไดแก ความสัมพันธกับพอ แม พีน่อง และเพื่อน ในที่นี้ จะกลาวถึงความสัมพันธกับเพื่อน 
ที่อยูในวัยเดียวกัน เนื่องจากความสัมพันธกับพอแม พีน่อง  และความสัมพันธกับเพือ่นที่อยูในวยั
เดียวกัน เปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ผูทีม่ีความสัมพันธทางสังคมที่ดี 
กับเพื่อน จะมคีวามรูสึกมีคุณคาในตนเอง เนื่องจากรูสึกวาบุคคลรอบขางใหการยอมรับและเหน็
ความสําคัญแกตน  ไมรูสึกวาอยูอยางโดดเดี่ยว  ดังนั้น บุคคลที่มีความสัมพันธทางสังคมที่ดีกับเพื่อน 
จะมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูงกวาบุคคลที่เขากับเพื่อนไมได หรือไมไดรับความเอาใจใสจากเพือ่น 
ทําใหรูสึกโดดเดี่ยว (4) สถานภาพทางสังคม (Social Status)  ตัวบงชี้ถึงเกียรตยิศชื่อเสียงและ
ความสําเร็จทีชั่ดเจนที่สุดอยางหนึ่ง คือ สถานภาพทางสังคมของแตละบุคคล โดยสถานภาพทางสังคม
ขึ้นอยูกับอาชพี รายได และที่อยูอาศัย บุคคลที่อยูในสถานภาพทางสังคมสูงมักจะมอีาชีพที่มีเกียรติ  
มีรายไดสูงและมีแนวโนมทีจ่ะพกัอาศัยอยูในสถานที่หรูหราและแวดลอมไปดวยเพื่อนบานที่อยูระดับ
เดียวกัน บุคคลเหลานี้จะประสบความสาํเร็จในสายตาของสังคม และไดเปรียบทั้งในทางวัตถุและทาง
สังคม  ซ่ึงสิ่งเหลานี้สามารถทําใหบุคคลเชือ่วา ตนเองมีคุณคามากกวาผูอ่ืน  ซ่ึงสถานภาพทางสังคม 
มีความสัมพันธกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองในทางบวก กลาวคือ บคุคลที่อยูในชัน้สังคมที่สูงกวา 
จะมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูงกวาบุคคลที่อยูในชั้นสงัคมระดับกลางหรือระดับลาง 
 สําหรับปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาความรูสึกคุณคาในตนเองของ คูเปอรสมิธ (Coopersmith.  
1981: 37-43)  มีดังนี้คือ  1) การยกยอง การยอมรับ และการปฏิบัติดวยความใสใจ ซ่ึงแตละบุคคลไดรับ
จากบุคคลที่มีความ สําคัญในชีวิตตน  2) การประสบความสําเร็จในดานตางๆ  3) เปาหมาย และคานิยม
สวนบุคคล   เนื่องจากประสบการณตางๆ ความสําเร็จและการยอมรับ จะถูกแปลความหมายและปรับ
ใหสอดคลองกับเปาหมายและคานิยมของแตละบุคคล และ 4) วิธีการในการจัดการกบัสิ่งที่มาคุกคาม
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองใหลดต่ําลง เพื่อลดความวิตกกังวล และชวยรักษาดุลยภาพสวนบุคคล 
 นอกจากนี้องคประกอบของการเห็นคณุคาในตนเองซึ่งมีผลตอการเปนผูนํา สามารถอธิบาย
ไดดวยแนวคิดผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) ซ่ึงแนวคิดนี้อธิบายบุคลิกลักษณะของผูนํา ทั้งนี้
เพราะ ผูนําจะมีคุณสมบัติที่แตกตางจากบคุคลทั่วไป โดยนักวิชาการกลุมแนวคิดนี้จงึมุงศึกษาคุณสมบัติ
ที่แตกตางดังกลาว ซ่ึงจากการศึกษาผูนําทีม่คีวามโดดเดนหลายๆ คน และสามารถแบงคุณสมบัติที่
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คนพบไดเปน 3 กลุมคือ 1) ลักษณะทางกายภาพ เชน ความสูง รูปรางภายนอก อายุ เปนตน  2) ลักษณะ
ทางความสามารถ เชน ความเฉลียวฉลาด ความรูความสามารถในการพูดในที่สาธารณะ เปนตน  และ  
3) ลักษณะบุคลิกภาพ  เชน  การควบคุมอารมณและการแสดงออกทางอารมณ บุคลิกภาพแบบเปดเผย-
เก็บตัว เปนตน (Bryman. 1992 อางถึงใน Hartog and Koopman. 2001: 167)  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของ เกียรติกําจร  กุศล (2543: บทคดัยอ) ที่ศึกษาเกี่ยวกบัรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุของ
องคประกอบที่มีอิทธิพลตอภาวะความเปนผูนําของคณบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวง 
มหาวิทยาลัย  โดยพบวา องคประกอบที่มอิีทธิพลตอภาวะผูนําของคณบดีมี 4 องคประกอบคือ 
องคประกอบดานภูมหิลัง  ดานสถานการณที่เกีย่วของ  ดานคุณลักษณะเฉพาะของความเปนผูนํา  และ
ดานพฤติกรรมความเปนผูนาํของคณบดี  โดยอิทธิพลทางตรงและทางออมตอภาวะความเปนผูนําของ
คณบดีมากที่สุดคือ องคประกอบดานภูมิหลัง และรองลงมาคือองคประกอบดานสถานการณที่เกี่ยวของ 
และพบวา  คณบดีที่มภีาวะความเปนผูนํา ควรเปนผูที่มีความพรอมในดานตางๆ ดังนี้ 1) ดานภูมหิลัง 
ไดแก การมีประสบการณทางดานวิชาการ ทางดานการบริหาร และมีทศันคติที่ดีตอการเปนผูนําคณะ  
2) ดานคณุลักษณะ เฉพาะของความเปนผูนํา ไดแก  การมีความสามารถเชิงทักษะ  มบีุคลิกภาพที่
เหมาะสม  มีสติปญญา  และความเฉลียวฉลาด   3) ดานพฤติกรรมของความเปนผูนาํ ไดแก การมี
พฤติกรรมแบบเนนการมีสวนรวมแบบนักพัฒนา และแบบมีอํานาจบารมี และ 4) ดานสถานการณที่
เกี่ยวของ ซ่ึงคณบดีจะตองคาํนึง ไดแก วุฒภิาวะความพรอมของผูรวมงาน การมีเครือขายรวมมือกับ
องคกรอื่นๆ  เปนตน 
 จากความหมายและแนวคิดตางๆ ที่กลาวมาแลวสามารถสรุปไดวา การเห็นคุณคาในตนเอง
เปน ความรูสึกที่บุคคลมีตอความเชื่อมั่นในตนเอง รูสึกวาตนเองมีคณุคา มีความสามารถ มีความ สําคัญ 
และประสบความสําเร็จตอส่ิงที่ตนคาดหวัง ซ่ึงเปนปจจยัเชิงจิตวิทยาที่เปนลักษณะ เฉพาะของบุคคล 
ไดแก ลักษณะทางกายภาพ อายุ ความฉลาด ความสามารถ พื้นฐานการศึกษา ผลงาน  ภาวะความรูสึก 
คานิยม ความปรารถนาและความตองการของมนุษย  โดยจะรูสึกและแสดงออกถึงความสําคัญและ
คุณคาที่มีอยูในตนเอง และตองการการยอมรับและยกยองจากบุคคลอื่น  โดยความรูสึกเห็นคณุคาใน
ตนเองมีความสัมพันธกับบุคลิกภาพของบุคคล มีความ สําคัญตอการดํารงชีวิต และเปนพลังดานจติใจ 
ที่ชวยใหบุคคลสามารถมีชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ตามทัศนะของบุคลากร ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนการดําเนนิงานการวิจัยดังนี้ ประชากรและ
กลุมตัวอยาง การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล การเก็บรวบรวมขอมลู การวิเคราะห
ขอมูลและสถิติที่ใชในการวเิคราะหขอมูล 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ บุคลากรและผูบริหารหญิงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลรัตนโกสินทร ที่นับรวมตั้งแตผูบริหารหรือผูนําหนวยทีด่ํารงตําแหนงหนาที่ทั้งในสาย ก 
สาย ข และสาย ค ไดแก ผูบริหารในระดับตางๆ ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา สายวิชาการ  
สายสนับสนุน พนักงานมหาวิทยาลัย  และพนักงานราชการ  จํานวนรวมทั้งสิ้น 445 คน  สามารถแจก
แจงรายละเอยีดของบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ในหนวยงานตางๆ  
ไดดังรายละเอยีดตามตาราง 3 และตาราง 4  
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ตาราง 3  จํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร จําแนกตามหนวยงาน 
 ที่สังกัด 
 

 

หนวยงาน 
จํานวนบุคลากรโดยรวม 

(ชายและหญิง) 
1.  สํานักงานอธิการบดี 186 
     ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สายสนับสนุน) 35 
     พนักงานราชการ  4 
2.  สํานักงานวทิยาเขตวังไกลกังวล   34 
     ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สายสนับสนุน)    2 
     พนักงานราชการ  12 
3.  คณะบริหารธุรกิจ  119 
     ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สายวิชาการ) 79 
     ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สายสนับสนุน) 2 
     พนักงานมหาวิทยาลัย 1.3 (วิชาการ) 10 
     พนักงานราชการ (สนับสนุน) 7 
4.  คณะวิศวกรรมศาสตรและสถาปตยากรรมศาสตร  65 
     ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สายวิชาการ) 44 
     ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สายสนับสนุน) 1 
     พนักงานมหาวิทยาลัย 1.3 2 
     พนักงานราชการ   4 
5.  คณะศิลปกรรมศาสตร    121 
     ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สายวิชาการ) 80 
     ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สายสนับสนุน) 1 
     พนักงานมหาวิทยาลัย 1.3 9 

 
 
 
 
 
 



 99 

ตาราง 3 (ตอ) 
 

 

หนวยงาน 
จํานวนบุคลากรโดยรวม 

(ชายและหญิง) 
6.  คณะศิลปศาสตรประยุกต  133 
     ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สายวิชาการ) 80 
     ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สายสนับสนุน) 1 
     พนักงานมหาวิทยาลัย 1.3 6 
     พนักงานราชการ   10 
7.  คณะอุตสาหกรรมการโรงแรมและการทองเที่ยว         17 
     ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สายวิชาการ) 9 
     พนักงานมหาวิทยาลัย 1.3 1 
     พนักงานราชการ   4 
8.  คณะอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 52 
     ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สายวิชาการ) 23 
     พนักงานมหาวิทยาลัย 1.3   3 
     พนักงานราชการ   9 
9.  สถาบันวิจยัและพฒันา   3 
     ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สายสนับสนุน) 1 
10.สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 7 
     ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สายสนับสนุน) 1 
11.สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน  15 
     ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (สายสนับสนุน) 5 

ประชากรที่ใชในการศึกษา 445 

ขอมูล ณ วันที ่28 พฤศจิกายน 2549 
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ตาราง  4  จํานวนบุคลากรเพศชายและเพศหญิงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร   
 จําแนกตามหนวยงานที่สังกดั 
 

บุคลากร  

หนวยงาน ชาย หญิง รวม 
1.  สํานักงานอธิการบดี 3 35 38 
2.  สํานักงานวทิยาเขตวังไกลกังวล   2 12 14 
3.  คณะบริหารธุรกิจ  17 81 98 
4.  คณะวิศวกรรมศาสตรและสถาปตยากรรมศาสตร  42 8 50 
5.  วิทยาลัยเพาะชาง    73 19 92 
6.  คณะศิลปศาสตร 34 63 97 
7.  คณะอุตสาหกรรมการโรงแรมและการทองเที่ยว         4 11 15 
8.  คณะอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 32 2 34 
9.  สถาบันวิจยัและพฒันา   - 2 2 
10.สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 1 - 1 
11.สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 1 3 4 

รวม 209 236 445 

ขอมูล ณ วันที ่25 มิ.ย. 2550 
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ตาราง  5  ผูบริหารหญิงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  จําแนกตามหนวยงาน 
 ที่สังกัด  
 

หนวยงาน ผูบริหารหญิง 
1.  สํานักงานอธิการบดี 24 
2.  สํานักงานวทิยาเขตวังไกลกังวล   6 
3.  คณะบริหารธุรกิจ  26 
4.  คณะวิศวกรรมศาสตรและสถาปตยากรรมศาสตร  2 
5.  วิทยาลัยเพาะชาง    12 
6.  คณะศิลปศาสตร 25 
7.  คณะอุตสาหกรรมการโรงแรมและการทองเที่ยว         5 
8.  คณะอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี 1 
9.  สถาบันวิจยัและพฒันา   2 
10.สํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ - 
11.สํานักสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน 2 

รวม 105 

ขอมูล ณ วันที ่25 มิถุนายน  2550 
 
 กลุมตัวอยาง 
      กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาครั้งนี้คือ บุคลากรและผูบริหารหญิงของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ที่นับรวมตั้งแตผูบริหารหรือผูนําหนวยที่ดํารงตาํแหนงหนาที ่
ทั้งในสายสายสอน และสายสนับสนุน ไดแก ผูบริหารในระดับตางๆ ขาราชการพลเรือนในสถาบัน 
อุดมศึกษา สายวิชาการ  สายสนับสนุน  พนักงานมหาวทิยาลัย และพนักงานราชการ  ซ่ึงไดจากการ
คํานวณตามสูตรของ ยามาเน (Yamane. 1967) ไดจํานวนกลุมตัวอยางรวมทั้งสิ้น  211 คน  จากนัน้
ดําเนินการสุมกลุมตัวอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับฉลาก ไดกลุมตัวอยางทีเ่ปน
บุคลากร  จํานวน 154 คน  และผูบริหารหญิง จํานวน 57 คน   
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การสรางเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 1.   ศึกษาทฤษฎี  แนวคดิ  บทความ  เอกสาร  งานวิจยัที่เกี่ยวของกับผูนําและภาวะผูนํา
ตางๆ  และแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเห็นคุณคาในตนเอง (Self-esteem) 
 2.   ศึกษาเครื่องมอืที่ใชสํารวจความคิดเห็นจากงานวจิัยของ ดวงพร  หตุะจฑูะ;  และคณะ 
(2549)  เร่ืองปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  ศึกษาเครื่องมือการประเมินภาวะผูนําแบบตางๆ 
ของ ดูบริน (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2544: 47–48, 70, 98–99; citing DuBrin.1998: 28–29, 71, 112–
113)   ศึกษาแบบวัดภาวะผูนําแบบหลายองคประกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire: 
MLQ)  ของ แบส; และเอวิโอ (Bass; & Avio. 1997)   ศึกษาแบบวัดภาวะผูนํา ของ คองเกอร; และ
คานันโก (Conger; & Kanungo. 1998: 251–253)  
 3.   ศึกษาแนวคดิเกี่ยวกับการเหน็คุณคาในตนเองของ คูเปอรสมิธ (Coopersmith. 1981: 
41-69) ศึกษาเครื่องมือที่ใชสํารวจความคดิเห็นเกีย่วกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองของ  ชนกานต  
บุญชูศรี (2542) เร่ืองความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล  ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  กับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื    
ศึกษาเครื่องมอืของ ชนิดา ราธี (2543) เร่ืองการเห็นคณุคาในตนเองของนักศึกษาพยาบาลใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย   ศกึษาเครื่องมือของ กุลชลี  เพ็ชรรัตน (2544) 
เร่ืองความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง กับการ
รับรูความสามารถในตนเอง: กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรามาธิบดี  ศึกษาเครื่องมือของ 
จันทนา นาคฉาย (2544) เร่ืองความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน  ความรูสึกมีคุณคา
ในตนเอง  ความยึดมั่นผูกพนัตอการปฏิบัติการพยาบาล  กับการปฏิบัติงานรวมกับแพทยในการดแูล
รักษาผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  และศึกษา
เครื่องมือของ นฤมล  ปนล้ี (2545) เร่ืองความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  การเห็นคุณคาใน
ตนเอง การมีเครือขายความรวมมือ กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ชุมชน 
 4.   สรางเครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามเพื่อการวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําแบบ
ตางๆ  ที่เปนแบบวัดมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ  จํานวน 4 แบบคอื  
       4.1   แบบสอบถามคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน  จํานวน 39 ขอ   
       4.2   แบบสอบถามคุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน  จํานวน 23 ขอ   
       4.3   แบบสอบถามคุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  จํานวน 25 ขอ   
       4.4   แบบสอบถามคุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ  จาํนวน 42 ขอ  
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  ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑในการใหคะแนนในการตอบแบบสอบถามดังนี้ 
ระดับ  5  หมายถึง  บุคลากรเห็นดวยมากทีสุ่ดเกี่ยวกับคณุลักษณะของผูนําของผูบริหารหญิง 
  ระดับ 4 หมายถึง  บุคลากรเห็นดวยมากเกีย่วกับคุณลักษณะของผูนําของผูบริหารหญิง 
  ระดับ 3 หมายถึง  บุคลากรเห็นดวยปานกลางเกีย่วกบัคุณลักษณะของผูนําของผูบริหาร
หญิง 
  ระดับ 2  หมายถึง  บุคลากรเห็นดวยนอยเกีย่วกับคุณลักษณะของผูนําของผูบริหารหญิง 
  ระดับ 1 หมายถึง  บุคลากรเห็นดวยนอยที่สุดเกีย่วกบัคุณลักษณะของผูนําของผูบริหาร
หญิง 
  การแปลความหมายของคาคะแนนเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับคณุลักษณะของผูนํา 
ผูวิจัยไดกําหนดดังนี ้
  คะแนนเฉลี่ย  4.51 – 5.00  หมายถึง  บุคลากรเห็นวาผูบริหารหญิงมีคุณลักษณะนั้น 
                                                                                 มากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย  3.51 – 4.50  หมายถึง  บุคลากรเห็นวาผูบริหารหญิงมีคุณลักษณะนั้นมาก 
  คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50  หมายถึง  บุคลากรเห็นวาผูบริหารหญิงมีคุณลักษณะนั้นปาน 
                                                                                 กลาง 
  คะแนนเฉลี่ย  1.51 – 2.50  หมายถึง  บุคลากรเห็นวาผูบริหารหญิงมีคุณลักษณะนั้นนอย 
  คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.50  หมายถึง  บุคลากรเห็นวาผูบริหารหญิงมีคุณลักษณะนั้นนอย 
                                                                                 ที่สุด 
 5.   สรางเครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามเพื่อการวิจัยเกี่ยวกับการเห็นคณุคาในตนเอง  
จํานวน 18 ขอ  
  ซ่ึงมีเกณฑในการประเมินขอคําถามดังนี้ 
  ระดับ  5  หมายถึง  ผูบริหารหญิงเห็นดวยกับขอความในระดับมากทีสุ่ด 
  ระดับ  4  หมายถึง  ผูบริหารหญิงเห็นดวยกับขอความในระดับมาก 
  ระดับ  3  หมายถึง  ผูบริหารหญิงเห็นดวยกับขอความในระดับปานกลาง 
  ระดับ  2  หมายถึง  ผูบริหารหญิงเห็นดวยกับขอความในระดับนอย 
  ระดับ  1  หมายถึง  ผูบริหารหญิงเห็นดวยกับขอความในระดับนอยทีสุ่ด 
  การแปลความหมายของคาคะแนนเฉลี่ยเกีย่วกับการเหน็คุณคาในตนเองของผูบริหาร
หญิงผูวิจัยกําหนดดังนี ้
  คะแนนเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายถึง  ผูบริหารหญิงมีการเห็นคุณคาในตนเองตาม

ลักษณะดังกลาวในระดับมากที่สุด 
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  คะแนนเฉลี่ย 3.51 – 4.50  หมายถึง  ผูบริหารหญิงมีการเห็นคุณคาในตนเองตาม
ลักษณะดังกลาวในระดับมาก 

  คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.50  หมายถึง  ผูบริหารหญิงมีการเห็นคุณคาในตนเองตาม
ลักษณะดังกลาวในระดับปานกลาง 

  คะแนนเฉลี่ย 1.51 – 2.50  หมายถึง  ผูบริหารหญิงมีการเห็นคุณคาในตนเองตาม
ลักษณะดังกลาวในระดับนอย 

  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.50  หมายถึง  ผูบริหารหญิงมีการเห็นคุณคาในตนเองตาม
ลักษณะดังกลาวในระดับนอยที่สุด 

 
 การหาคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวจิัย ผูวิจัยไดดาํเนินการหาคุณภาพเครื่องมือในการ
วิจัย ดังตอไปนี้ 
 1.   การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เมื่อผูวิจยัไดสราง
แบบสอบถามเสร็จเรียบรอยแลว   นําแบบสอบสอบถามใหคณะกรรมการที่ปรึกษาและผูเชี่ยวชาญ 
จํานวน 5 คน โดยอาศัยดุลยพินิจของผูเชี่ยวชาญ (Face Validity) หลังจากนั้นนําผลการตรวจสอบ
จากผูเชี่ยวชาญมาหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Congruency: IOC)  ซ่ึงแสดงผลตามตาราง 
35-36  ภาคผนวก ค   
 2.   การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) และอํานาจจําแนก (Discrimination)  ของ 
เครื่องมือ  โดยการนาํเครื่องมือที่สรางขึ้นไปทดลองใช (Try Out)  กับบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตางๆ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ไดแก บุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูม ิ  และบุคลากรของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร  จํานวน 40 คน  แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคุณภาพของเครื่องมือดังนี้  ตาม
รายละเอียดในตาราง 37 ภาคผนวก ค 
       2.1   หาคาอํานาจจาํแนก (Discrimination)  ของแบบสอบถามเปนรายขอโดยใช   
t-test  เพื่อพิจารณาเลือกขอคําถามที่มีคา  t  มากกวา 1.761  ขึ้นไป (Ferguson. 1981: 180)   
       2.2   หาคาความเชือ่มั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยรวมทั้งฉบับ  โดยใชสูตร
การหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha) ของ ครอนบาค (Cronbach. 1960: 201-204)  
 จากการทดลองใชเครื่องมือกับบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตางๆ  
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 40 คน  พบวา  เครื่องมือวัดมีคาอํานาจจําแนกอยู
ระหวาง -2.020 – 11.205  และมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ 0.9419  โดยแบงเปน  1)  คาความ
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เชื่อมั่นของคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน  เทากับ  0.9831  2)  คาความเชือ่มั่นของคุณลักษณะผูนําแบบ
มุงงาน  เทากบั  0.9564   3)  คาความเชื่อมัน่ของคุณลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง เทากับ  
0.9810   และ  4)  คาความเชือ่มั่นของคุณลักษณะผูนําแบบที่มีความสามารถพ ิเศษ เทากับ 0.9738   
สวนคาความเชื่อมั่นของการเห็นคณุคาในตัวเอง เทากับ  0.9335 
 3.   คัดเลือกขอคําถามที่มีคุณภาพเหมาะสม  และปรับปรุงการใชสํานวนภาษา  จากนั้น 
จึงนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล   
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดาํเนินการตามลําดับขั้นตอน  ดังนี ้
 1.   ขอหนังสือจากทางบัณฑติวทิยาลัย  มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ เพือ่ขอความ
รวมมือจากผูบริหารของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ทั้ง  4  วิทยาเขต คือ  วิทยา
เขตเพาะชาง (วิทยาลัยเพาะชาง)  วิทยาเขตบพิตรพิมุขจกัรวรรดิ  วิทยาเขตศาลายา  และวิทยาเขตวัง
ไกลกังวล   เพือ่ขอความรวมมือและอํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 2.   นําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ถึงอธิการบดี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  และรองอธิการบดีประจําพื้นที่ทั้ง 4 วิทยาเขต  
ตามลําดับ 
 3.   ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยสงแบบสอบถามถึงกลุมตัวอยางดวยตนเอง  
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยนี้  ผูวิจยัดําเนินการวิเคราะหขอมูลดังนี้คือ 
 1.   ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาทุกฉบับ เพื่อคัดเลือก 
ฉบับที่สมบูรณถูกตองจากแบบสอบถามที่ไดกลับคืนมา   
 2.   หาคารอยละ  สําหรับการสรุปผลขอมูลทั่วไปที่เกี่ยวกับสถานภาพตางๆ ของผูตอบ
แบบสอบถาม 
 3.  วิเคราะหหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean)  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบั
ความคิดเหน็ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ที่มีตอคุณลักษณะผูนํา
ของผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 1 
 4.   วิเคราะหหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  การเหน็
คุณคาในตนเองของผูบริหารหญิง 
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 5.   เปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  ตามสมมุติฐานที่ 1  4  5  8 และ 9   โดยสถิติ
ที่ใชในการวิเคราะหคือ   คาคะแนนเฉลี่ย (Mean)  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และการทดสอบ
คาที (t-test)  เพื่อการวิเคราะหเปรียบเทยีบความคิดเหน็ของกลุมตัวอยาง   
 6.   เปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง ตามสมมุติฐานที่  2  3  6 และ 7 โดยสถิติทีใ่ช
ในการวิเคราะหคือ  คาคะแนนเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวเิคราะหหาคาความแปรปรวน
แบบทางเดยีว (One Way ANOVA) เพื่อการวิเคราะหเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  
 7.  วิเคราะหความสัมพันธ  ตามสมมุติฐานที่ 10   โดยทาํการทดสอบความ สัมพันธดวยวิธี
เพียรสันโปรดกัโมเมนต (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  เพื่อวิเคราะหหา
ความสัมพันธระหวางการเหน็คุณคาในตนเองของผูบริหารหญิงกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง   
 8.  สําหรับแบบสอบถามปลายเปด  ใชวิธีการหาวิเคราะหและรวบรวมขอมูล  โดยการหา
คาความถี่  และคารอยละ 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1.  สถิติพรรณนา  ไดแก 
       1.1  คารอยละ 
       1.2  คาคะแนนเฉลี่ย 
       1.3  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 2.  สถิติที่ใชในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  ไดแก 
       2.1  สถิติที่ใชในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยใช IOC (Index of Consistency) 
       2.2  วิเคราะหหาคาอํานาจจาํแนกของแบบสอบถาม  โดยใช  t-test  (Ferguson. 1981: 
180) 
       2.3  วิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยรวมทั้งฉบับ  โดยใช
สูตรการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha) ของ ครอนบาค (Cronbach. 1960: 201-204)  
 3.  สถิติที่ใชในการตรวจสอบสมมติฐาน  ไดแก 
       3.1 t-test 
       3.2 One way ANOVA (F-test) 
       3.3  Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient 
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยเร่ือง คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิงตาม
ทัศนะของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  ผูวิจัยไดแบงการวิเคราะห
ขอมูลออกเปน 5 ตอน และเพื่อใหเกิดความเขาใจในการสื่อความหมายที่ตรงกัน ผูวิจยัจึงกําหนด
ความหมายเกีย่วกับสัญลักษณและอกัษรยอในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
 

สัญลักษณในการวิเคราะหขอมูล 
 n  หมายถึง จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 X   หมายถึง คาเฉลี่ยของคะแนนของผูตอบแบบสอบถาม 
 S.D. หมายถึง คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของผูตอบแบบสอบถาม 
 df  หมายถึง ระดับชั้นแหงความเปนอิสระ (Degrees of freedoms) 
 SS  หมายถึง คาของผลรวมของคะแนนยกกําลังสอง (Sum of Squares) 
 MS หมายถึง คาของผลรวมของคาคะแนนยกกําลังสอง (Mean Square) 
 t  หมายถึง คา t  ที่ใชพิจารณาใน t-Distribution 
 p  หมายถึง คาที่ใชแสดงผลความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 *  หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  

ผลการวิจัย 
 ผูวิจัยสรุปและนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 6  ตอน ดังนี ้
 ตอนที่  1   การวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่  2  คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิงตามทัศนะของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  
 ตอนที่  3  การเปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ตามความคิดเห็นของ
บุคลากร จําแนกตามตวัแปร เพศ ระยะเวลาในการทํางาน  ระดับการศกึษา กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จ
การศึกษาในระดับปริญญาตรี และสถานภาพการทํางาน  ตามสมมตฐิานการวจิัยขอที ่1 ถึง ขอที่ 5  
แสดงผลตามตาราง 10 ถึง ตาราง 22 
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 ตอนที่  4  การเปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารหญิง จําแนกตามตัวแปร ระยะเวลาในการทํางาน  ระดับการศกึษา  กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จ
การศึกษาในระดับปริญญาตรี และประสบการณการฝกอบรม ตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 6 ถึง   
ขอที่ 9  แสดงผลตามตาราง 23 ถึง ตาราง 32 
 ตอนที่  5  การทดสอบความสัมพันธระหวางการเห็นคณุคาในตนเองของกลุมตัวอยาง
ผูบริหารหญิงกับคุณลักษณะผูนํา ผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
 ตอนที่  6  การสรุปผลความคิดเห็นของกลุมตัวอยางจากแบบสอบถามปลายเปด 
 
 ตอนที่  1   การวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 1.  การวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ  ระดับการศึกษา  
ระยะเวลาในการทํางาน  ตําแหนงหนาที่ในปจจุบัน  และกลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรีของบุคลากรโดยการหาคาความถี่และคารอยละปรากฎผลดังตาราง 6 
 

ตาราง 6  จํานวนและคารอยละเกี่ยวกับสถานภาพของบคุลากรที่เปนกลุมตัวอยาง  
 

ตัวแปรที่ศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
1.  เพศ   
     1.1  ชาย 93 44.1 
     1.2  หญิง 118 55.9 

รวม 211 100.0 
2.  ระดับการศกึษา   
     2.1  ปริญญาตรี 45 21.3 
     2.2  ปริญญาโท 164 77.8 
     2.3  สูงกวาปริญญาโท 2 0.9 

รวม 211 100.0 
3.  ระยะเวลาในการทํางาน   
     3.1  1- 9 ป 55 26.1 
     3.2  10-19 ป 93 44.0 
     3.3  ตั้งแต 20 ปขึ้นไป 63 29.9 

รวม 211 100.0 
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ตาราง 6  (ตอ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
4.  กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี   
     4.1  กลุมวชิาดานสังคมศาสตรและมนษุยศาสตร ไดแก สาขาวิชา 
            ดานสังคมศาสตร มนุษยศาสตร  ภาษาศาสตร ศกึษาศาสตร  
            ศิลปกรรม และบริหารธุรกิจ ฯลฯ 133 63.0 
     4.2  กลุมวชิาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ไดแก  สาขาวิชา 
            ทางดานวิทยาศาสตร  วิทยาศาสตรกายภาพ  คณติศาสตร  สถิติ

และดานวิศวกรรมและเทคโนโลยี ฯลฯ 78 37.0 
รวม 211 100.0 

5.  สถานภาพการทํางานในปจจุบัน   
     5.1  ผูบริหารระดับอธิการบดี /รองอธิการบดี /ผูชวยอธิการบดี  
             /คณบดี /ผูอํานวยการกอง /ผูอํานวยการสถาบัน  
            /ผูอํานวยการสํานัก 10 4.74 
     5.2  ผูบริหารระดับ รองอธิการบดี /รองผูอํานวยการ 
            หรือผูชวยผูอํานวยการกอง /รองผูอํานวยการสถาบัน 
            /รองผูอํานวยการสถาบัน 34 16.11 
     5.3  ผูบริหารระดับหวัหนาคณะวิชา / หัวหนาสํานักงาน / หวัหนา 
            แผนกหรือฝาย /หวัหนาสาขาวิชา /หัวหนากลุมงาน /หวัหนางาน 64 30.33 
     5.4  บุคลากร หมายถึง ครู-อาจารยประจํา (ขาราชการหรือสายสอน)  
            /ครู-อาจารยพนกังานของรัฐ (สายสอน) /ขาราชการพลเรือน  
           (กพ.) (สายสนับสนุน) /พนกังานมหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) 103 48.82 

รวม 211 100.0 

              
 ตาราง  6  ผลการวิเคราะหสถานภาพของบคุลากรที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้ง
นี้ จํานวน 211 คน  จําแนกตามตัวแปรตางๆ พบวา 
  1.   เพศของกลุมตวัอยาง  พบวา  บุคลากรที่เปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม  เปนเพศ
ชาย จํานวน 93 คน  คิดเปนรอยละ 44.1  และเปนเพศหญิง จํานวน 118 คน  คิดเปนรอยละ 55.9   
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 2.   ระดับการศึกษาของกลุมตัวอยาง พบวา บุคลากรที่เปนกลุมตัวอยางตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 164 คน  คิดเปนรอยละ 77.7 รองลงมา
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 21.3  และมรีะดับการศึกษาระดับสูงกวา
ปริญญาโท จํานวน 2 คน คดิเปนรอยละ 0.9 
 3.   ระยะเวลาในการทํางานของกลุมตัวอยาง  พบวา  บุคลากรที่เปนกลุมตัวอยางตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 10-19 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 44.1  
รองลงมาคือ มีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 20 ปขึ้นไป จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 29.9  และมี
ระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 1–9 ป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 26.1 
 4.   กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาของกลุมตัวอยาง พบวา บุคลากรที่เปนกลุมตัวอยาง
ตอบแบบสอบถามสวนใหญสําเร็จการศึกษาในกลุมวิชาดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร ไดแก  
สาขาวิชาดานสังคมศาสตร มนุษยศาสตร  ภาษาศาสตร ศึกษาศาสตร ศิลปกรรม และบริหารธุรกิจ 
ฯลฯ จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 63.0  และสําเร็จการศึกษาในกลุมวิชาดานวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี ไดแก  สาขาวิชาทางดานวิทยาศาสตร  วิทยาศาสตรกายภาพ  คณิตศาสตร  สถิติ และ
ดานวิศวกรรมและเทคโนโลยี ฯลฯ จํานวน 78 คน  คิดเปนรอยละรอยละ 37.0 
 5.   สถานภาพการทํางานในปจจบุันของกลุมตัวอยาง พบวา บุคลากรที่เปนกลุมตัวอยาง
ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีตําแหนงหนาที่เปนบุคลากร ที่หมายถึง ครู-อาจารยประจํา 
(ขาราชการหรอืสายสอน) / ครู-อาจารยพนักงานของรัฐ (สายสอน) / ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) 
(สายสนับสนนุ) / พนกังาน มหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 48.82  
รองลงมาคือ มีตําแหนงหนาที่เปน ผูบริหารระดับ หวัหนาคณะวิชา / หัวหนาสํานักงาน / หวัหนา
แผนกหรือฝาย / หวัหนาสาขาวิชา / หวัหนากลุมงาน / หัวหนางาน จาํนวน 64 คน คิดเปนรอยละ 
30.33  และมีตาํแหนงหนาที่เปน ผูบริหารระดับ รองอธิการบดี / รองผูอํานวยการหรือ  ผูชวย
ผูอํานวยการกอง / รองผูอํานวยการสถาบัน / รองผูอํานวยการสถาบัน คิดเปนรอยละ 16.11 และ  
มีตําแหนงหนาที่เปนผูบริหารระดับอธิการบดี / รองอธิการบดี / ผูชวยอธิการบดี / คณบดี / 
ผูอํานวยการกอง / ผูอํานวยการสถาบัน / ผูอํานวยการสํานัก จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 4.74 
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 2.  การวิเคราะหสถานภาพของผูบริหารหญิง ประกอบดวย  ระยะเวลาในการทํางาน ระดบั
การศึกษา  กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี และประสบการณในการฝกอบรม  
โดยการหาคาความถี่และคารอยละในตาราง 7 
 
ตาราง  7  จํานวนและคารอยละเกี่ยวกับสถานภาพของผูบริหารหญิงที่เปนกลุมตัวอยาง 
 

ตัวแปรที่ศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

1.  ระยะเวลาในการทํางาน   
     1.1  1- 9 ป 11 19.30 
     1.2  10-19 ป 27 47.37 
     1.3  ตั้งแต 20 ปขึ้นไป 19 33.33 

รวม 57 100 
2.  ระดับการศกึษา   
     2.1  ปริญญาตรี 12 21.06 
     2.2  ปริญญาโท 44 77.19 
     2.3  สูงกวาปริญญาโท 1 1.75 

รวม 57 100 
3.  กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี   
     3.1  กลุมวชิาดานสังคมศาสตรและมนษุยศาสตร  
            ไดแก สาขาวิชาดานสังคมศาสตร มนุษยศาสตร   
            ภาษาศาสตร ศึกษาศาสตร ศิลปกรรม และ     
            บริหารธุรกิจ ฯลฯ 47 82.46 
     3.2  กลุมวชิาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ไดแก   
            สาขาวิชาทางดานวิทยาศาสตร  วิทยาศาสตร 
            กายภาพ  คณิตศาสตร  สถิติ และดานวิศวกรรม 
            และเทคโนโลยี ฯลฯ 10 17.54 

รวม 57 100 
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ตาราง  7  (ตอ) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

4.  ประสบการณในการฝกอบรม   
     4.1  เคยผานการฝกอบรม 11 17.54 
     4.2  ไมเคยผานการฝกอบรม 46 82.46 

รวม 57 100 

 
 ตาราง 7    ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูบริหารหญิงที่ใชเปนกลุมตวัอยางใน
การศึกษาครั้งนี้ จํานวน 57 คน จําแนกตามตัวแปรตางๆ พบวา 
 1.   ระยะเวลาในการทํางานของกลุมตัวอยาง  พบวา  ผูบริหารหญิงที่เปนกลุมตัวอยาง
สวนใหญมีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 10-19 ป จํานวน 27  คน คิดเปนรอยละ 47.37  รองลงมา
คือ มีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 20 ปขึน้ไป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 33.3  และมีระยะเวลา
ในการทาํงานตั้งแต 1–9 ป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 19.30 
 2.   ระดับการศึกษาของกลุมตัวอยาง พบวา ผูบริหารหญิงที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญมี
การศึกษาระดบัปริญญาโท จํานวน 44  คน  คิดเปนรอยละ 77.19 รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 21.06  และมีระดับการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาโท จํานวน 1 คน  
คิดเปนรอยละ 1.75 
 3.   กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาของกลุมตัวอยาง พบวา ผูบริหารหญิงที่เปนกลุม
ตัวอยางสวนใหญสําเร็จการศึกษาในกลุมวิชาดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร ไดแก  สาขาวิชา
ดานสังคมศาสตร มนุษยศาสตร  ภาษาศาสตร ศึกษาศาสตร ศิลปกรรม และบริหารธุรกิจ ฯลฯ 
จํานวน 47  คน คิดเปนรอยละ 82.46  และสําเร็จการศึกษาในกลุมวิชาดานวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี ไดแก  สาขาวิชาทางดานวิทยาศาสตร  วิทยาศาสตรกายภาพ  คณิตศาสตร  สถิติ และ
ดานวิศวกรรมและเทคโนโลยี ฯลฯ จํานวน 10 คน  คิดเปนรอยละรอยละ 17.54 
 4.   ประสบการณการฝกอบรม พบวา  ผูบริหารหญิงที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญไมเคย
ผานการฝกอบรม จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 82.46 และผูบริหารหญงิที่เคยผานการฝกอบรม  
จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 17.54 
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 ตอนที่  2  คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิงตามทัศนะของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  

 
 1.   การเห็นคณุคาในตนเองของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร  วิเคราะหโดยใชคาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงในตาราง 8 
 
ตาราง  8  คาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน  ของการเห็นคุณคาในตนเองของ

ผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
 

ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 
X  S.D. แปลความ 

1.  มีความมั่นใจในตนเองวา เปนผูมีความรูความสามารถอยาง
มาก 4.11 .772 มาก 

2.  บอยครั้งทานสามารถตัดสินใจไดเอง และยืนยันการตดัสินใจ
นั้นได 4.21 .453 มาก 

3.  สามารถแกไขปญหาที่เกดิขึ้นในการปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี 3.96 .626 มาก 
4.  ใชเวลาในการเรียนรูงานใหมๆ ไดอยางรวดเร็ว 4.09 .662 มาก 
5.  มีความมั่นใจทุกครั้งที่เขารวมกิจกรรมกับผูอ่ืน 4.07 .678 มาก 
6.  รูสึกภาคภมูิใจที่ไดทํางานในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน 3.93 .753 มาก 
7.  ผูบังคับบัญชาเชื่อถือและไววางใจในความสามารถของทาน 3.98 .719 มาก 
8.  มีโอกาสไดแสดงความคดิเห็นเพื่อปรับปรุงวิธีการทํางาน 3.95 .789 มาก 
9.  มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 3.74 1.126 มาก 
10. สามารถแกไขปญหาในการทํางานไดอยางรวดเรว็ 4.11 .673 มาก 
11. มีสภาพจิตใจที่เขมแข็งและเด็ดเดี่ยว 3.98 .694 มาก 
12. มีความมุงมั่นที่จะปฏิบัตหินาที่ตางๆ ใหบรรลุความสําเร็จ 4.30 .533 มาก 
13. มีทักษะและความรูความสามารถสูง 3.95 .639 มาก 
14. มีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ 4.02 .790 มาก 
15. บุคคลรอบขางมีเชื่อถือและศรัทธาในความรูความสามารถ

ของทาน 4.12 .758 มาก 
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ตาราง  8 (ตอ) 
 

ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 
X  S.D. แปลความ 

16. ไดรับมอบหมายเปนหวัหนากลุม หรือเปนผูนํากลุมเมื่อทํา
กิจกรรมตางๆ อยูเสมอ 3.91 .969 มาก 

รวม 4.03 .507 มาก 

              
 ตาราง 8  พบวา  ผูบริหารหญิงมีการเห็นคณุคาในตนเองโดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 
4.03 , S.D. = .507)  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทกุขอคําถามมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  
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 2.  คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ตามความคิดเหน็ของบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  วิเคราะหโดยใชคาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน
ในตาราง 9 
 
ตาราง  9  คาคะแนนเฉลี่ย และคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน  คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ตาม

ความคิดเหน็ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
 

ระดับความคดิเห็น 
ขอคําถาม 

X  S.D. แปลความ 
ลักษณะผูนําแบบมุงคน    
1. ใหความชวยเหลือหรือการสนับสนุนการทํางานของ 
    ผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ 3.99 .998 

 

มาก 
2. ไมแทรกแซงการทํางานของผูใตบังคับบัญชา จนกวาจะ 
    ไมอาจแกไขปญหาไดดวยตนเอง 3.91 .924 

 

มาก 
3. เสนอมุมมองที่แตกตางเพือ่แกไขปญหา 3.68 .976 มาก 
4. มีความคาดหวังตออนาคตในแงด ี 3.85 .892 มาก 
5. กลาวชมเชยผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหยังคงทํางานใน 
    องคกรตอไป 3.91 .947 

 

มาก 
6. ปรึกษาหารอืในประเด็นสาํคัญๆ กับผูที่รับผิดชอบเพื่อให 
    บรรลุสูเปาหมายที่กําหนด 3.89 .967 

 

มาก 
7. อธิบายอยางชัดเจนถึงสิ่งที่คาดหวังวาจะไดรับเมื่อ 
    ทํางานสําเร็จ 3.82 1.014 

 

มาก 
8. ปฏิบัติตอบุคคลอื่น โดยคํานึงถึงความเปนตัวตน (ปจเจก 
    บุคคล) มากกวาการเปนสมาชิกขององคการ (ปฏิบัติกับ 
    ทุกคนเหมือนกัน) 3.63 .944 

 
มาก 

9. ใชหลักคุณธรรมและจริยธรรมในการตัดสินใจ 3.96 1.077 มาก 
10.โนมนาวใหผูใตบังคับบญัชารับรูถึงขอผิดพลาดและการ

แกไข       3.80 1.010 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 
X  S.D.     แปลความ 

11. ยอมรับในความแตกตางของผูใตบังคับบัญชาแตละคน   
      (ความปรารถนา ความสามารถ และแรงบันดาลใจ)  4.01 .938 

 

มาก 
12. เสนอแนะ / แนะนําใหมองเห็นปญหาในแงมุมตางๆ ตอ 
      ผูใตบังคับบัญชา 3.81 1.006 

 

มาก 
13. สงเสริมใหผูใตบังคับบญัชาสามารถพัฒนาตนเองใหมี 
      ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 3.92 .975 

 

มาก 
14. เมื่อประสบปญหาที่เรงดวน ไมดําเนนิการแกปญหา

ในทันท ี 3.41 1.067 ปานกลาง 
15. เนนการมสีวนรวมของทีมงาน 3.85 1.011 มาก 
16. มีความเชื่อมั่นวาผูใตบังคบับัญชาจะทํางานสําเร็จ 3.96 .861 มาก 
17. อุทิศตนเพือ่ผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชาหรือ

พนักงาน 3.72 1.119 มาก 
18. ใหความเชือ่มั่นวา จะสามารถขจัดอุปสรรคและปญหา 
       แกผูใตบังคับบัญชาได 3.79 1.025 

 

มาก 
19. รับฟงขอมูลจากผูใตบังคบับัญชาอยางจริงจัง / ตั้งใจ 3.82 1.069 มาก 
20. โนมนาวใหฝายบริหารดาํเนินการตามสัญญาที่ใหไวตอ 
      ผูใตบังคับบัญชา  3.66 1.041 

 

มาก 
21. สงเสริมการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 3.89 .984 มาก 
22. พูดคุยถึงความสําคัญของการไววางใจซึ่งกันและกัน 3.79 1.041 มาก 
23. เฝาระวังผูที่กระทําผิดตอกฎระเบียบ 3.56 .899 มาก 
24. ใชกระบวนการภาวะผูนาํในการโนมนาวชักจูงใจให 
      ผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจ 3.68 1.042 

 

มาก 
25. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาทําสิ่งตางๆ ไดมากเกินกวาที่ 
      ทานคาดหวังไว 3.73 1.045 

 

มาก 
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ตาราง 9  (ตอ) 
 

ระดับความความคิดเห็น  

ขอคําถาม 
X  S.D.     แปลความ 

26. เปนตัวแทนของผูใตบังคับบัญชาในการพบปะ / ประชุม 
      กับฝายบริหาร 3.82 1.069 

 

มาก 
27. ทํางานรวมกับผูใตบังคบับัญชาไดอยางดี 3.94 .964 มาก 
28. สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชากาวไปสูความสําเร็จ 3.94 1.036 มาก 
29. ปฏิบัติงานบรรลุตามทิศทางและเปาหมายขององคการ 3.90 .861 มาก 
30. ทําใหทานทํางานหนกัขึน้อยางเต็มใจ 3.62 1.033 มาก 
31. เปนผูนําทีม่ีประสิทธิภาพ คือ ใชงบประมาณคุมคาและ 
      ประหยดั 3.75 1.128 

 

มาก 
รวม 3.81 .772 มาก 

ลักษณะผูนําแบบมุงงาน    
1. กลาวถึงคุณคาหรือความเชื่อที่ตนยึดมัน่ 3.75 .848 มาก 
2. เปนผูที่มีจุดยืนที่ชัดเจนตอทิศทางขององคการในอนาคต 3.71 .920 มาก 
3. เปนผูที่สามารถกลาวถึงเปาหมายที่ตองการอยาง 
    กระตือรือรน 3.72 .896 

 

มาก 
4. เปนผูที่กวดขันตอการทํางานที่ไมมีระเบยีบ การทํางาน 
    ผิดพลาด การทํางานแบบมีขอยกเวน และการทํางานที่ 
    เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานที่กําหนดไว 3.62 .899 

 
มาก 

5. เปนผูมีเจตนารมณอันแนวแนตอการบรรลุสูเปาหมาย 3.85 .901 มาก 
6. เปนผูใหความสําคัญตอผลประโยชนของกลุม / องคการ  
    เหนือกวาผลประโยชนสวนตวับุคคล 3.87 1.036 

 

มาก 
7. เปนผูสามารถวิเคราะหความเปนมาของปญหากอนทีจ่ะ

แกไข 3.77 .985 มาก 
8. เปนผูใหความสําคัญอยางเต็มที่ในการจดัการกับ 
    ขอผิดพลาด  คํารองเรียน  และความลมเหลวที่เกดิขึ้น 3.71 1.059 

 

มาก 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

ระดับความความคิดเห็น  

ขอคําถาม 
X  S.D.   แปลความ 

9. เปนผูสนใจติดตามความผดิพลาดตางๆ ทั้งหมด 3.65 1.019 มาก 
10. เปนผูกลาแสดงออกถึงพลังและความเชื่อมั่นในตนเอง 3.80 .981 มาก 
11. เปนผูที่กลาแสดงออกถึงความพึงพอใจเมื่อทํางานสําเร็จ 3.84 .905 มาก 
12. เปนผูที่ระบุอยางชัดเจนถึงเปาหมายทีต่องการ 3.94 .926 มาก 
13. เปนผูมีความกระตือรือรนในการทํางานและการตดัสินใจ 3.86 .998 มาก 
14. จัดการปญหาทันทีที่รับทราบและเมื่อความผิดพลาดเกิดขึ้น 3.83 .961 มาก 
15. เปนผูมีจุดยืนที่ชัดเจนตอประเด็นขดัแยงตางๆ 3.74 .986 มาก 
16. สามารถเรงเราการคิดแบบสมัยใหมในการจัดการแบบเดิม  3.64 .993 มาก 
17. เชื่อมั่นในความเปนไปได 3.77 .909 มาก 

รวม 3.77 .750 มาก 
ลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง    
1. แสดงอิทธิพลเหนือผูอ่ืน โดยการสรางความชื่นชอบและ 
    การยอมรับตอกัน 3.53 1.144 

 

มาก 
2. สามารถรับรูตออุปสรรคภายในองคกรที่อาจจะสกดักัน้ 
    หรือเหนีย่วร้ังการบรรลุสูเปาหมายของตน 3.56 .884 

 

มาก 
3. เปนผูที่มีคุณลักษณะคลายกับการบริหารเอกชนที ่
    แสวงหาจังหวะและโอกาสใหมๆ เพื่อใหบรรลุสูเปาหมาย 3.49 .973 

 

ปานกลาง 
4. มีความสามารถในการรับรูถึงความกระตือรือรนตอความ 
    ตองการและความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา  3.60 .997 

 

มาก 
5. ใชวิธีการแบบตางๆ ที่ไมใชวิธีการแบบดั้งเดิม  เพื่อบรรลุ 
     สูเปาหมายขององคกร 3.61 1.010 

 

มาก 
6. เปนผูที่อุทิศตนอยางเต็มความสามารถ เพื่อทํางานให 
    บรรลุสูเปาหมายขององคกร   3.80 .945 

 

มาก 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 
X  S.D.    แปลความ 

7. สามารถรับรูเปนอยางดีถึงขอจํากัดเชิงกายภาพภายใน 
    องคกร (เชน ความไมทนัสมัยของเทคโนโลยี การขาด 
     แคลนทรัพยากร ฯลฯ)  ซ่ึงสงผลตอความสําเร็จในการ 
     ทํางานขององคกร 3.83 .941 

 

 
มาก 

8. สามารถนําเสนอขอคิดเหน็ใหมๆ เกี่ยวกับยุทธศาสตร 
    และเปาหมายองคกร 3.78 1.065 

 

มาก 
9. รับรูอยางแจมชัดถึงขอจํากัดเชิงสังคมและวัฒนธรรมภายใน 
    องคกร (เชนวัฒนธรรม การขาดการสนับสนุนจากระดับลาง 
    ฯลฯ)  ซ่ึงสงผลตอความสําเร็จในการทํางานขององคกร 3.90 .915 

 
มาก 

10. มีความเสียสละสวนตนเพื่อองคกร 3.87 .985 มาก 
11. มีความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจในการทํางาน  
      คือ หยิบยกหรือช้ีใหเหน็ถึงความสําคัญของกิจกรรมที่ 
      สมาชิกองคกรกําลังดําเนินงานอยู ใหเปนที่ยอมรับของ 
      องคกร 3.80 .935 

 

 
มาก 

12. คิดและนําเสนอแนวคดิใหมๆ เพื่ออนาคตขององคกร  
      อยางตอเนือ่ง 3.72 1.058 

 

มาก 
13. เปนนักพูดที่มีการบรรยายเปนที่ประทบัใจแกผูฟง 3.38 1.064 ปานกลาง 
14. แสดงความหวงใยตอความตองการและความรูสึกของ 
      ตนตอพนกังานอื่นในองคกรเสมอ 3.73 1.017 

 

มาก 
15. พยายามรกัษาสถานะ หลักการเดิมหรือแนวการทํางาน 
      ของตน 3.70 .857 

 

มาก 
16. รับรูถึงความสามารถและทักษะของผูใตบังคับบัญชาอื่นๆ 3.80 .947 มาก 
17. มักจะมีคาใชจายสวนบุคคลจํานวนมาก เพื่อสรางสิ่งดีๆ  
      แกองคกร 3.50 1.039 

 
ปานกลาง 

18. แสดงความเปนผูมีความสามารถ  เมื่อตองเปนตัวแทน 
      ของกลุมหรือหมูคณะ 3.73 .929 

 
มาก 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 
X  S.D.     แปลความ 

19. มีวิสัยทัศน  โดยมักนําเสนอความคิดเห็นเกีย่วกับแนวโนม 
      ของสิ่งที่จะเกดิขึ้นในอนาคต 3.72 1.034 

 

มาก 
20. รับรูเปนอยางดีถึงโอกาสใหม (ความพรอมขององคกร)    

ที่จะชวยเกื้อหนุนตอการทํางานขององคกรใหบรรลุสูผล
ที่ตั้งไว 3.76 1.002 

 

มาก 
21. รับรูถึงขอจํากัดตางๆ ของผูใตบังคับบัญชาในองคกร 3.72 1.025 มาก 
22. เสียสละอยางเต็มกําลัง เพื่อทํางานใหบรรลุสูเปาหมาย 
      ขององคกร 3.81 1.074 

 

มาก 
รวม 3.70 .757 มาก 

คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ    
1. มีวิสัยทัศน และความคิดริเร่ิมในเปาหมายและภารกิจ 
    อยางชัดเจน 3.94 .991 

 

มาก 
2. มีวิสัยทัศนและเปาหมายในการบริหารงาน  เพื่อความสําเร็จ 
    ของหนวยงาน 3.88 1.016 

 

มาก 
3. มีความสามารถในการนําหนวยงานใหประสบ
ความกาวหนา 
    และบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 3.83 1.014 

 

มาก 
4. มีความมุงมัน่ที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 3.98 .918 มาก 
5. วางแผน  การกําหนดเปาหมายและกลยทุธเพื่อการบริหาร 
    จัดการหนวยงาน 3.93 .995 

 

มาก 
6. สามารถในการชี้แจงใหเกดิเขาใจตอวัตถุประสงคของ 
    การปฏิบัติงาน 3.85 .996 

 
มาก 

7. สรางสรรคความคิด และริเร่ิมสรางสรรคผลงานใหมๆ  ใน 
    การพัฒนาหนวยงาน 3.78 1.039 

 
มาก 

8. กําหนดเปาหมายการบรหิารจัดการสูความสําเร็จ  และ 
    ความเปนเลศิครบในทุกดานของภารกิจ 3.78 .981 

 
มาก 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 
X  S.D.    แปลความ 

9. มีความสามารถในการวางแผนพัฒนาบุคลากร วัสดุอุปกรณ 
    และอาคารสถานที่ไดอยางมีประสิทธิผล  ตามหลักนติิธรรม 
    ความโปรงใส การมีสวนรวม และความรับผิดชอบตลอดจน 
    หลักความคุมคาหรือคุมทุน 3.78 1.070 

 

 
มาก 

10. มีการกําหนดกรอบเวลาการปฏิบัติงาน และปฏิบัติงาน 
      ตามเปาหมาย 3.81 .954 

 

มาก 
11. มีแนวคดิ และแสวงหาโอกาสใหมๆ เพื่อใหบรรลุสู 
      เปาหมาย เพื่ออนาคตขององคกรอยางตอเนื่อง 3.81 1.070 

 

มาก 
12. นําเสนอเปาหมาย และขอคิดเห็นใหมๆ  เกี่ยวกับยุทธศาสตร 
      และเปาหมายองคกร ที่ตองการอยางกระตือรือรน 3.85 1.040 

 

มาก 
13. มองโลกและอนาคตในแงดี 3.99 .950 มาก 
14. มีจุดยนืที่ชัดเจนตออนาคตและมีเจตนารมณอันแนวแน 
      ตอการบรรลุเปาหมาย 3.85 .911 มาก 
15. มีความกระตือรือรนและใหความสนใจ  ในการทํางาน  
      การตัดสินใจ และการแกไขปญหา 3.82 .952 มาก 
16. จัดการปญหาทันทีที่รับทราบและเมื่อความผิดพลาดเกิดขึ้น 3.70 .967 มาก 
17. เชื่อมั่นในโอกาสและความเปนไปได 3.80 .900 มาก 
18. วัตถุประสงค เปาหมาย และความสําเร็จของหนวยงาน 
      เปนสิ่งสําคัญที่อยูเหนือความขัดแยง และหลีกเลี่ยง 
      การมีปญหายืดเยื้อ 3.79 .877 มาก 
19. ปรับปรุงแกไข พลิกแพลง และประสานสัมพันธรวมกัน 
      เพื่อเปนแนวทางในการแกปญหาความขัดแยง 3.75 .954 มาก 
20. ใชวิธีการแกปญหาความขัดแยงดวยวิธีการที่เปดเผย 
      ตรงไปตรงมา บนเปาหมายหรือวัตถุประสงคของ 
      หนวยงานหรือองคกร 3.73 1.047 มาก 
21. เลือกใชสถานการณและโอกาส เพื่อใหการปฏิบัติ 
      กิจกรรมตางๆ ของหนวยงานใหบรรลุเปาหมาย 3.79 .898 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 
X  S.D.    แปลความ 

22. เลือกใชวิธีการ และการสือ่สารตางๆ ในการชี้นํา ช้ีแนะเพื่อ 
      การปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ของหนวยงานใหบรรลุเปาหมาย 3.76 .976 มาก 
23. สรางความผูกพันใหเกดิขึ้นแกบุคลากรในหนวยงาน 3.75 1.068 มาก 
24. ใหความสาํคัญ  สงเสริมและพัฒนาบุคลากร  เพื่อการ 
      พัฒนาและการบรรลุเปาหมายของบุคลากรและหนวยงาน 3.88 .986 

 

มาก 
25. ปรับปรุงและพัฒนาแผนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 3.81 1.010 มาก 
26. รับรูและกระตือรือรนตอความตองการและความรูสึกของ 
      บุคลากรในองคกร 3.83 1.094 

 

มาก 
27. รับรูเปนอยางดี ถึงขอจํากัดเชิงกายภาพภายในองคกร (เชน 
      ความไมทนัสมัยของเทคโนโลยี การขาดแคลนทรัพยากร  
      ฯลฯ) ซ่ึงสงผลตอเปาหมาย และความสําเร็จขององคกร 3.96 .907 

 
มาก 

28. แสดงความหวงใยตอความตองการและความรูสึกของตน  
      ตอบุคลากรในองคกรเสมอ 

3.82 .979 
 

มาก 

29. รับรูถึงความสามารถและทักษะของบคุลากรอื่นๆ 3.86 .918 มาก 
30. ปรึกษาหารือในประเดน็สําคัญๆ กับผูที่รับผิดชอบ เพื่อให 
      บรรลุสูเปาหมายที่กาํหนด 

3.83 1.046 
 

มาก 

31. ยอมรับและปฏิบัติตอทานโดยคํานึงถึงความแตกตาง 
      ของบุคลากรแตละคน  

3.88 .976 
 

มาก 

32. วิเคราะหความเปนมาของปญหากอนทีจ่ะแกไข 3.79 1.013 มาก 
33. เชื่อวาการแกปญหาความขัดแยงนั้น แมจะไดตามที่ตองการ 
      เพียงบางสวน กย็ังดกีวาไมสามารถแกไขปญหาไดเลย 

3.83 .985 
 

มาก 

34. ใชการแลกเปลี่ยนในสิ่งที่แตละฝายตองการอยางเปนธรรม 
      เพื่อทําใหแตละฝายไมมคีวามขัดแยง หรือลดความขัดแยง 

3.77 1.004 
 

มาก 

35. รับฟงขอเสนอแนะและแนวทางในการแกไขปญหา 3.75 1.063 มาก 
36. มีความสามารถ มีอิทธิพล หรือครอบครองใจ อยูเหนอืผูอ่ืน 3.60 1.039 มาก 
37. เปนผูมีความรูความสามารถ  และมีความเชี่ยวชาญ 3.67 .991 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 
X  S.D.    แปลความ 

38. ใชความอดทน อดกล้ันไมโตแยง เพื่อหลีกเลี่ยงความขัดแยง 3.78 .977 มาก 
39. แกไขความขัดแยง ดวยทาทีที่สุภาพ และใชคําพูดทีนุ่มนวล 
      เพื่อยุติปญหาที่เกิดขึน้ 3.84 1.001 

 

มาก 
40. ใชการสรางความสัมพันธที่ดีตอกัน  เพื่อการปองกนัไมให 
      เกิดความขดัแยงขึน้ 3.90 1.032 

 

มาก 
41. สรางความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันของบคุลากร  เพื่อบรรลุ 
      เปาหมายของหนวยงาน  และบริหารงานแบบเปนทีม 
      เพื่อความเปนเลิศ 

3.90 1.097 
 

มาก 

42. สนับสนุนใหทานกาวไปสูความสําเร็จ 3.79 1.036 มาก 
รวม 3.82 .823 มาก 

 

 จากตาราง 9  คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ตามความคิดเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ตามคุณลักษณะทั้ง 4 แบบ  พบวา   
 1.   คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน  มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดบัมาก  ( X  = 3.81, S.D. = .772) 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญมคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ยกเวนขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลางคือ เมื่อประสบปญหาที่เรงดวน ไมดําเนนิการแกปญหาในทันท ี 
 2.   คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดบัมาก ( X  = 3.77, S.D. = .750) 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดบัมาก  
 3.   คุณลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก  ( X  = 3.70, 
S.D. = .757) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ยกเวนขอคําถามที่มี
คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางคือ เปนผูที่มีคุณลักษณะคลายกับการบรหิารเอกชนทีแ่สวงหาจังหวะและ
โอกาสใหมๆ เพื่อใหบรรลุสูเปาหมาย เปนนักพูดที่มกีารบรรยายเปนทีป่ระทับใจแกผูฟง และมักจะมี
คาใชจายสวนบุคคลจํานวนมาก เพื่อสรางสิ่งดีๆ แกองคกร  
 4.   คณุลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก  ( X  = 3.82, 
S.D. = .823) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  
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 ตอนที่  3   การเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ตามความคิดเห็นของ
บุคลากร จําแนกตามตวัแปร เพศ ระยะเวลาในการทํางาน  ระดับการศกึษา  
กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี และสถานภาพการทํางาน  
ตามสมมติฐานการวจิัยขอที ่1 ถึง ขอที่ 5  แสดงผลตามตาราง 10 ถึง ตาราง 22 

 
 สมมติฐานการวิจัย ขอท่ี 1 บุคลากรเพศชายและเพศหญงิ มีความคิดเหน็ตอคุณลักษณะ
ผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร เปนรายดานแตกตางกัน 
 
ตาราง 10  การเปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง เปนรายดาน ตามความคิดเห็นของ

บุคลากร จําแนกตามตวัแปรเพศ 
 

เพศชาย 
(n = 93 คน) 

เพศหญิง 
(n = 118 คน) 

 
ขอคําถาม 

X  S.D. X  S.D. 

 
t 

 
p 

คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน   3.61 .827 3.96 .691 3.342 .001* 
คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน   3.57 .828 3.92 .646 3.341 .001* 
คุณลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง   3.52 .810 3.83 .684 3.028 .003* 
คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ   3.62 .894 3.98 .728 3.229 .001* 

 * แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 10 การเปรียบเทยีบคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร ตามความคิดเหน็ของบุคลากรเพศชายและเพศหญิง  เปนรายดานทุกดาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 สมมติฐานการวิจัย ขอท่ี 2  บุคลากรที่มีระยะเวลาการในทํางานตางกัน  มีความคิดเหน็
ตอคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  เปนรายดาน
แตกตางกัน 
 
ตาราง 11  การเปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําแบบมุงคนของผูบริหารหญิง  ตามความคดิเห็นของ

บุคลากร จําแนกตามตวัแปรระยะเวลาในการทํางาน 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 4.848 2 2.424 4.197 .016* 
ภายในกลุม 120.147 208 .578   

รวม 124.995 210    

* แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 11  บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะ
ผูนําแบบมุงคนของผูบริหารหญิง  มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 และเมื่อทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยระดับความคิดเห็นเกีย่วกับคุณลักษณะ
ผูนําแบบมุงคน ของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของบุคลากรที่มี
ระยะเวลาในการทํางานตางกนั  เปนรายคู  ดังแสดงตามตาราง 12 
 
ตาราง 12   การทดสอบเปนรายคู คาคะแนนเฉลี่ยความคดิเห็นเกีย่วกับคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน

ของผูบริหารหญิง  ตามความคิดเห็นของบุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน   
 

ระยะเวลาในการทํางานของบุคลากร  

ระยะเวลาในการทํางานของบุคลากร 
1 - 9 ป 10 - 19 ป 20 ปขึ้นไป 

1 - 9 ป    
10 - 19 ป   * 
20 ปขึ้นไป    

 * แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 12  คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําแบบมุงคน ของ
บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 20 ปขึ้นไป  แตกตางกับบุคลากรที่มีระยะเวลาในการ
ทํางาน 10-19 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตาราง 13   การเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําแบบมุงงานของผูบริหารหญิง  ตามความคิดเห็นของ

บุคลากรจําแนกตามตัวแปรระยะเวลาในการทํางาน 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 1.798 2 .899 1.605 .203 
ภายในกลุม 116.472 208 .560   

รวม 118.270 210    

 
 จากตาราง 13  บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะ
ผูนําแบบมุงงาน ของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ไมพบความ
แตกตาง  
 
ตาราง 14   การเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารหญิง  ตามความ

คิดเห็นของบคุลากร จําแนกตามตัวแปรระยะเวลาในการทํางาน 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 4.612 2 2.306 4.147 .017* 
ภายในกลุม 115.676 208 .556   

รวม 120.288 210    

 * แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 14  บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะ
ผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 และเมื่อทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณลักษณะ
ผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของ
บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน  ดังแสดงตามตาราง 15 
 
ตาราง 15   การทดสอบเปนรายคู คาคะแนนเฉลี่ยความคดิเห็นเกีย่วกับคุณลักษณะผูนําแบบ 
       การเปลี่ยนแปลง ของบุคลากรที่มีระยะเวลาในการทาํงานตางกัน   
 

ระยะเวลาในการทํางานของบุคลากร  

ระยะเวลาในการทํางานของบุคลากร 
1 - 9 ป 10 - 19 ป 20 ปขึ้นไป 

1 - 9 ป    
10 - 19 ป   * 
20 ปขึ้นไป    

 * แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 15  คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําแบบการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 20 ปขึ้นไปแตกตางกับบุคลากรที่มี
ระยะเวลาในการทํางาน 10-19 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตาราง 16  การเปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษของผูบริหารหญิง  ตามความ

คิดเห็นของบคุลากร จําแนกตามตัวแปรระยะเวลาในการทํางาน 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 2.417 2 1.208 1.798 .168 
ภายในกลุม 139.803 208 .672   

รวม 142.219 210    

 
 จากตาราง 16  บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะ
ผูนําที่มีความสามารถพิเศษของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ไมพบ
ความแตกตาง  
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 สมมติฐานการวิจัย ขอท่ี 3  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอ
คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร เปนรายดาน
แตกตางกัน 
 
ตาราง 17   การเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําแบบมุงคนของผูบริหารหญิง ตามความคิดเห็นของ

บุคลากรจําแนกตามตัวแปรระดับการศกึษา 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม .749 3 .250 .416 .742 
ภายในกลุม 124.246 207 .600   

รวม 124.995 210    

 
 จากตาราง 17  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความคดิเห็นเกีย่วกับคุณลักษณะผูนํา
แบบมุงคนของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ไมพบความแตกตาง   
 
ตาราง 18  การเปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําแบบมุงงานของผูบริหารหญิง ตามความคิดเห็นของ

บุคลากรจําแนกตามตัวแปรระดับการศกึษา 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 2.180 3 .727 1.296 .277 
ภายในกลุม 116.090 207 .561   

รวม 118.270 210    

 
 จากตาราง 18  บุคลากรที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความคดิเห็นเกีย่วกับคุณลักษณะผูนํา
แบบมุงงานของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ไมพบความแตกตาง 
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ตาราง 19   การเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารหญิง  ตามความ
คิดเห็นของบคุลากร จําแนกตามตัวแปรระดับการศกึษา 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 1.288 3 .429 .747 .525 
ภายในกลุม 119.000 207 .575   

รวม 120.288 210    

 
 จากตาราง 19   บุคลากรที่มีระดับการศกึษาตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัคุณลักษณะผูนํา
แบบการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ไมพบ
ความแตกตาง 
 
ตาราง 20   การเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษของผูบริหารหญิง ตามความ

คิดเห็นของบคุลากร จําแนกตามตัวแปรระดับการศกึษา 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 1.357 3 .452 .665 .575 
ภายในกลุม 140.862 207 .680   

รวม 142.219 210    

 
 จากตาราง 20   บุคลากรที่มีระดับการศกึษาตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัคุณลักษณะผูนํา
ที่มีความสามารถพิเศษของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ไมพบ
ความแตกตาง 
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 สมมติฐานการวิจัย ขอท่ี 4  บุคลากรที่สําเร็จการศึกษาในสาขาวิชาตางกัน  มีความคดิเห็น
ตอคุณลักษณะผูนํา ของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร เปนรายดาน
แตกตางกัน 
 
ตาราง 21  การเปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง เปนรายดาน ตามความคิดเห็นของ

บุคลากร จําแนกตามตวัแปรกลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
 

สังคมศาสตรและ
มนุษยศาสตร 
(n = 133 คน) 

วิทยาศาสตร 
และเทคโนโลย ี

(n = 78 คน) 

 
 

ขอคําถาม 

X  S.D. X  S.D. 

 
 
t 

 
 
p 

คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน 3.66 .791 4.06 .668 3.788 .000* 
คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน 3.63 .777 4.01 .639 3.639 .000* 
คุณลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง 3.55 .776 3.95 .657 3.921 .000* 
คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 3.68 .866 4.06 .686 3.490 .001* 

 * มีความแตกตางอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 21   คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร ตามความคิดเห็นของบุคลากรที่สําเร็จการศึกษาในกลุมวิชาดานสังคมศาสตรและ
มนุษยศาสตร และกลุมวิชาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  เปนรายดานทุกดานแตกตางกัน   
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
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 สมมติฐานการวิจัย ขอท่ี 5  บุคลากรที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอคณุลักษณะ
ผูนํา ของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  เปนรายดานแตกตางกัน 
 
ตาราง 22  การเปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง เปนรายดาน ตามความคิดเห็นของ

บุคลากรจําแนกตามตัวแปรสถานภาพการทํางาน 
 

บุคลากร 
(n = 154 คน) 

ผูบริหารหญิง 
(n = 57 คน) 

 
ขอคําถาม 

X  S.D. X  S.D. 

 
t 

 
p 

คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน 3.71 .792 4.08 .644 3.185 .002* 
คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน 3.70 .795 3.95 .583 2.495 .014* 
คุณลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง 3.62 .796 3.92 .589 2.979 .003* 
คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 3.71 .859 4.12 .630 3.781 .000* 

 * แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 22  บุคลากรกับผูบริหารหญิงมีความคิดเหน็ตอคุณลักษณะผูนําของผูบริหาร
หญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร เปนรายดานทกุดานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ตอนที่  4   การเปรียบเทยีบคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ตามความคิดเหน็ของ
ผูบริหารหญิง จําแนกตามตัวแปร ระยะเวลาในการทํางาน  ระดับการศกึษา  
กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี และประสบการณในการ
ฝกอบรม ตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 6 ถึง ขอที่ 9  แสดงผลตามตาราง 23 ถึง 
ตาราง 32 

 
 สมมติฐานการวิจัย ขอท่ี 6  ผูบริหารหญิงที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน  มีความ
คิดเห็นตอคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร เปน
รายดานแตกตางกัน 
 
ตาราง 23  การเปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําแบบมุงคนของผูบริหารหญิง  ตามความคดิเห็นของ

ผูบริหารหญิง จําแนกตามตัวแปรระยะเวลาในการทํางาน 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม .961 2 .480 1.166 .319 
ภายในกลุม 22.251 54 .412   

รวม 23.211 56    

 
 จากตาราง 23  ผูบริหารหญิงที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกันมีความคดิเห็นเกีย่วกับ
คุณลักษณะผูนําแบบมุงคนของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  
ไมพบความแตกตางกัน  
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ตาราง 24  การเปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําแบบมุงงานของผูบริหารหญิง  ตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารหญิง จําแนกตามตัวแปรระยะเวลาในการทํางาน 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม .055 2 .028 .079 .924 
ภายในกลุม 18.949 54 .351   

รวม 19.004 56    

 
 จากตาราง 24  ผูบริหารหญิงที่มีระยะเวลาการในทํางานตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกบั
คุณลักษณะผูนําแบบมุงงานของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  
ไมพบความแตกตางกัน  
 
ตาราง 25  การเปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารหญิง ตามความ

คิดเห็นของผูบริหารหญิง จาํแนกตามตัวแปรระยะเวลาในการทํางาน 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม .953 2 .477 1.391 .258 
ภายในกลุม 18.502 54 .343   

รวม 19.455 56    

 
 จากตาราง 25  ผูบริหารหญิงที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกันมีความคดิเห็นเกีย่วกับ
คุณลักษณะผูนําการแบบเปลี่ยนแปลงของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร ไมพบความแตกตางกัน    
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ตาราง 26  การเปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษของผูบริหารหญิง ตามความ
คิดเห็นของผูบริหารหญิง จาํแนกตามตัวแปรระยะเวลาในการทํางาน 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม .367 2 .184 .453 .638 
ภายในกลุม 21.881 54 .405   

รวม 22.248 56    

 
 จากตาราง 26   ผูบริหารหญิงที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกันมีความคดิเห็นเกีย่วกับ
คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร ไมพบความแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานการวิจัย ขอท่ี 7  ผูบริหารหญิงที่มีระดับการศกึษาตางกนั  มคีวามคิดเหน็ตอ
คุณลักษณะผูนํา ของผูบริหารหญิง มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร เปนรายดาน
แตกตางกัน 
 
ตาราง 27  การเปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําแบบมุงคนของผูบริหารหญิง ตามความคดิเห็นของ

ผูบริหารหญิง จําแนกตามตัวแปรระดับการศึกษา 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม .332 2 .166 .392 .678 
ภายในกลุม 22.879 54 .424   

รวม 23.211 56    

 
 จากตาราง 27  ผูบริหารหญิงที่มีระดับการศกึษาตางกนัมีความคิดเห็นเกีย่วกับคุณลักษณะ
ผูนําแบบมุงคนของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ไมพบความ
แตกตางกัน   
 
 



 135 

ตาราง 28   การเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําแบบมุงงานของผูบริหารหญิง  ตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารหญิง  จําแนกตามตวัแปรระดับการศึกษา 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม .715 2 .358 1.056 .355 
ภายในกลุม 18.289 54 .339   

รวม 19.004 56    

 
 จากตาราง 28  ผูบริหารหญิงที่มีระดับการศกึษาตางกนัมีความคิดเห็นเกีย่วกับคุณลักษณะ
ผูนําแบบมุงงานของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ไมพบความ
แตกตาง   
 
ตาราง 29   การเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารหญิง  ตามความ

คิดเห็นของผูบริหารหญิง  จําแนกตามตัวแปรระดับการศึกษา 
 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม .699 2 .349 1.006 .372 
ภายในกลุม 18.756 54 .347   

รวม 19.455 56    

 
 จากตาราง 29  ผูบริหารหญิงที่มีระดับการศกึษาตางกนัมีความคิดเห็นเกีย่วกับคุณลักษณะ
ผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ไมพบ
ความแตกตางกัน   
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ตาราง 30  การเปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษของผูบริหารหญิง ตามความ
คิดเห็นของผูบริหารหญิง  จําแนกตามตัวแปรระดับการศึกษา 

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 1.079 2 .539 1.376 .261 
ภายในกลุม 21.169 54 .392   

รวม 22.248 56    

 
 จากตาราง 30  ผูบริหารหญิงที่มีระดับการศกึษาตางกนัมีความคิดเห็นเกีย่วกับคุณลักษณะ
ผูนําที่มีความสามารถพิเศษของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  
ไมพบความแตกตางกัน   
 
 สมมติฐานการวิจัย ขอท่ี 8  ผูบริหารหญิงที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีในกลุม
สาขาวิชาตางกัน  มีความคดิเห็นตอคณุลักษณะผูนํา  ของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลรัตนโกสินทร  เปนรายดานแตกตางกัน 
 
ตาราง 31   การเปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง เปนรายดาน ตามความคิดเห็นของ

ผูบริหารหญิง จําแนกตามตัวแปรกลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี 
 

สังคมศาสตรและ
มนุษยศาสตร 
(n = 46 คน) 

วิทยาศาสตร 
และเทคโนโลย ี

(n = 11 คน) 

 
ขอคําถาม 

X  S.D. X  S.D. 

 
t 

 
p 

คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน 3.98 .665 4.48 .342 2.365 .022* 
คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน 3.86 .585 4.34 .396 2.561 .013* 
คุณลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง 3.83 .597 4.29 .398 2.402 .020* 
คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 4.06 .664 4.37 .399 1.462 .149 

 *  แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 31  คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน  แบบมุงงาน  และแบบการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ตามความคิดเห็นของผูบริหารหญิงที่
สําเร็จการศึกษาในระดับปรญิญาตรีในกลุมสาขาวิชาตางกัน แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 สวนคุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ ผูบริหารหญิงที่สําเร็จการศึกษาในกลุม
สาขาวิชาตางกัน ไมพบความแตกตางกัน  
 
 สมมติฐานการวิจัย ขอท่ี 9  ผูบริหารหญิงที่มีประสบการณในการฝกอบรมตางกัน มี
ความคิดเหน็ตอคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  
เปนรายดานแตกตางกัน 
 
ตาราง 32  การเปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง เปนรายดาน ตามความคิดเห็นของ

ผูบริหารหญิง จําแนกตามตัวแปรประสบการณในการฝกอบรม 
 

เคยผานการ 
ฝกอบรม 

(n = 11 คน) 

ไมเคยผานการ 
ฝกอบรม 

(n = 46 คน) 

 
ขอคําถาม 

X  S.D. X  S.D. 

 
t 

 
p 

คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน 4.19 .579 4.05 .663 .660 .512 
คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน 4.05 .716 3.92 .548 .682 .498 
คุณลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง 3.96 .570 3.91 .600 .271 .788 
คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 4.28 .579 4.08 .643 .997 .323 

 
 จากตาราง  32  คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร  ตามความคิดเห็นของผูบริหารหญิงที่มีประสบการณในการฝกอบรมตางกัน เปนราย
ดานทุกดานไมพบความแตกตางกัน   
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 ตอนที่  5  การทดสอบความสัมพันธระหวางการเห็นคณุคาในตนเองของผูบริหารหญิง
กับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร 

 
 สมมติฐานการวิจัย ขอท่ี 10  การเห็นคณุคาในตนเองของผูบริหารหญิงมีความสัมพนัธ
กับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
 
ตาราง 33  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการเห็นคณุคาในตนเองของผูบริหารหญิงกับคุณลักษณะ

ผูนําตามความคิดเห็นของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
 

ความสัมพันธระหวางการเหน็คุณคาในตนเอง 
ของผูบริหารหญิงกับคุณลักษณะผูนํา 

n r p 

คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน 57 .610* .0001 
คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน 57 .449* .0001 
คุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 57 .512* .0001 
คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 57 .500* .0001 

 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p<.05) 
 
 จากตาราง 33  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางการเห็นคณุคาในตนเองของ
ผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร มีความสัมพันธในทางบวกกับ
คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน คุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และ
คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ ของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธคือ คุณลักษณะ 
ผูนําแบบมุงคน (r = .610)  คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน (r = .449)  คุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  
(r = .512)  และคุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ (r = .562)  
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 ตอนที่  6  การสรุปผลความคิดเห็นของกลุมตัวอยางจากแบบสอบถามปลายเปด 
 
ตาราง 34  ขอเสนอแนะเกีย่วกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร ตามความคิดเห็นของบุคลากร โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 
 

ขอเสนอแนะ จํานวน 

1. มีคุณธรรม จริยธรรม ความยุติธรรม มีการใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร 17 
2. มีความรู  ความสามารถและประสบการณอยางแทจริง 7 
3. ยอมรับฟงความคิดเห็นของสวนรวม 7 
4. สรางทีมงาน  และทํางานเปนทีม 5 
5. มีการสรางทัศนคติที่ดี  แสดงความคิดเห็นอยางตรงไปตรงมาและถูกตอง 4 
6. มีบุคลิกภาพที่นาเชื่อถือ เคารพ มั่นใจในตนเองสูง 4 
7. สรางขวัญกําลังใจ และสนับสนุนผูใตบงัคับบัญชาอยูเสมอ 4 
8. เรียนรูวิทยาการใหมๆ มีโลกทัศนกวาง 3 
9. มอบหมายงานใหถูกตอง เหมาะสมกับงาน ตามความรูความสามารถของแตละบุคคล 3 
10. เมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางาน กลารับผิดชอบ 3 
11. มีการประสานงาน  เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน และจริงใจตอกัน 2 
12. รับรูปญหาของผูใตบังคับบัญชา ใหคําแนะนํา แกปญหาดวยความจริงใจ 2 
13. เปนคนที่มอีารมณมั่นคง 2 
14. มีความรับผิดชอบในหนาที่  และเขมแข็งกระตือรือรนในการทํางาน 2 
15. มีความออนโยน ประนีประนอม สรางความสมานฉนัทกับผูรวมงานและผูเกีย่วของ 1 
16. มีความใกลชิดและเปนกนัเองกับบุคลากรภายในองคกร 1 
17. พัฒนาความคิดในการทํางานใหเกิดผล 1 
18. มีการวางแผนการทํางานทุกดาน 1 

 
 จากตาราง  34  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ตามความคิดเห็นของบุคลากร สามารถสรุปไดดังนี้ 
 1.   มีคุณธรรม จริยธรรม ความยตุิธรรม มีการใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร 
 2.   มีความรู  ความสามารถและประสบการณอยางแทจริง  ยอมรับฟงความคิดเห็นของ
สวนรวมสรางทีมงาน  และทํางานเปนทีม 
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 3.   มีการสรางทัศนคติที่ดี  แสดงความคิดเหน็อยางตรงไปตรงมาและถูกตอง   มี
บุคลิกภาพที่นาเชื่อถือ เคารพ มั่นใจในตนเองสูง  สรางขวัญกําลังใจ และสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา
อยูเสมอ 
 4.   เรียนรูวิทยาการใหมๆ มีโลกทัศนกวาง  มอบหมายงานใหถูกตอง เหมาะสมกับงาน 
ตามความรูความสามารถของแตละบุคคล  เมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางาน กลารับผิดชอบ 
 5.   มีการประสานงาน  เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกนั และจริงใจตอกัน  เปนคนทีม่ีอารมณ
มั่นคง  รับรูปญหาของผูใตบังคับบัญชา ใหคําแนะนํา แกปญหาดวยความจริงใจ 
 6.   มีความใกลชิดและเปนกันเองกับบุคลากรภายในองคกร  พัฒนาความคดิในการ
ทํางานใหเกิดผล  มีการวางแผนการทํางานทุกดาน 
 
 
 
 

 



บทที่  5 
สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ืองคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิงตามทัศนะของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ผูวิจัยไดดําเนินการตามสาระดังนี ้ตามความมุงหมายในการวจิัย  
วิธีดําเนนิการวิจัย  สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  ขอเสนอแนะ และขอเสนอแนะในการทําการวิจยัคร้ัง
ตอไป 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 การวิจยันี้  มีความมุงหมายเพื่อ 
 1.   ศึกษาความคดิเห็นของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ที่มี
ตอคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
 2.   เปรียบเทียบคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร  ตามความคิดเห็นของบุคลากร  จําแนกตาม  เพศ  ระยะเวลาในการทํางาน  ระดับ
การศึกษา กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี และสถานภาพการทํางาน 
 3.   เปรียบเทยีบคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร  ตามความคิดเห็นของผูบริหารหญิง  จําแนกตาม ระยะเวลาในการทํางาน ระดับ
การศึกษา กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี และประสบการณในการฝกอบรม 
 4.   ศึกษาความสัมพันธระหวางการเห็นคุณคาในตนเองของผูบริหารหญิงกบัคุณลักษณะ 
ผูนําของผูบริหารหญิง  ตามความคิดเหน็ของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
รัตนโกสินทร  
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้  เปนบุคลากรและผูบริหารหญิงของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ที่นับรวมทั้งผูบริหารหรือผูนําหนวยที่ดํารงตําแหนง
หนาที่ในตําแหนงผูบริหารในระดับตางๆ ขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา สายวิชาการ  สาย
สนับสนุน พนกังานมหาวิทยาลัย  และพนักงานราชการ จาํนวนรวมทั้งสิ้น 445 คน โดยกลุมตวัอยาง 
ไดจากการคํานวณตามสูตรของ ยามาเน (Yamane. 1967) ไดจํานวนกลุมตวัอยางรวมทั้งสิ้น  211 คน  
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จากนั้นดําเนนิการสุมกลุมตัวอยางงาย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับฉลาก ไดกลุม
ตัวอยางที่เปนบุคลากร จํานวน 154 คน และผูบริหารหญิง จํานวน 57 คน   
 2.   เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อใชในการวิจยัคร้ังนี้  เปนแบบสอบถามที่
ผูวิจัยสรางและพัฒนาขึ้น  โดยการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เมื่อผูวิจัย 
ไดสรางแบบสอบถามเสร็จเรียบรอยแลว   นําแบบสอบสอบถามใหคณะกรรมการที่ปรึกษาและ
ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน โดยอาศัยดุลยพินจิของผูเชี่ยวชาญ (Face Validity) หลังจากนัน้นําผลการ
ตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญมาหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Congruency: IOC)   
 3.   การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) และอํานาจจําแนก (Discrimination)  ของ 
เครื่องมือ  โดยการนําเครื่องมือที่สรางขึ้นไปทดลองใช (Try Out)  กับบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตางๆ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดแก บุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  บุคลากรของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูม ิ  และบุคลากรของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
พระนคร จํานวน 40 คน  แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคุณภาพของเครื่องมือดังนี้   
       3.1 หาคาอํานาจจาํแนก (Discrimination) ของแบบสอบถามเปนรายขอโดยใช  t-test  
เพื่อพิจารณาเลือกขอคําถามที่มีคา  t  มากกวา 1.761  ขึน้ไป (Ferguson. 1981: 180) ซ่ึงจากการทดลอง
ใชเครื่องมือ พบวา เครื่องมือวัดมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง -2.020 – 11.205  
       3.2   หาคาความเชือ่มั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยรวมทั้งฉบับ  โดยใชสูตร
การหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha) ของ ครอนบาค (Cronbach. 1960: 201-204) ซ่ึงจาก
การทดลองใชเครื่องมือ พบวา  มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ 0.9419 โดยแบงเปน 1) คาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง เทากับ 0.9335  2) คาความเชื่อมั่นของคุณลักษณะ
ผูนําแบบมุงคน เทากับ 0.9831  3) คาความเชื่อมั่นของคุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน เทากับ 0.9564   
4) คาความเชื่อมั่นของคุณลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง เทากับ 0.9810 และ  5) คาความเชื่อมั่น 
ของคุณลักษณะผูนําแบบที่มคีวามสามารถพิเศษ เทากับ 0.9738    
 4.   จากการพัฒนาและปรับปรุงแบบสอบถาม ไดจํานวนขอคําถามในการวิจัยคร้ังนี้คือ  
       4.1   แบบสอบถามการเห็นคณุคาในตนเอง  จํานวน 16 ขอ 
      4.2   แบบสอบถามคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน  จํานวน  31 ขอ 
      4.3  แบบสอบถามคุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน  จํานวน  17 ขอ   
      4.4   แบบสอบถามคุณลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง  จํานวน  22 ขอ   
        4.5   แบบสอบถามคุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ  จาํนวน  42 ขอ 
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สรุปผลการวิจัย 
 1.   ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางบุคลากร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลรัตนโกสินทร  ที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ มีจํานวน 211 คน  ซ่ึงสามารถจําแนก
ตามตัวแปรตางๆ พบวา  1) กลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย  2) ระดับการศึกษาของกลุม
ตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาโท รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาตรี และระดับ
การศึกษาระดบัสูงกวาปริญญาโท 3) ระยะเวลาในการทาํงานของกลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาใน
การทํางานตั้งแต 10-19 ป  รองลงมาคือ มีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 20 ปขึ้นไป และมีระยะเวลา
ในการทํางานตั้งแต 1–9 ป  4) สาขาวิชาทีสํ่าเร็จการศึกษาของกลุมตัวอยางสวนใหญสําเร็จการศึกษา
ในกลุมวิชาดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร และ 5) ตาํแหนงหนาทีใ่นปจจุบนัของกลุมตัวอยาง
สวนใหญมีตําแหนงหนาที่เปนบุคลากรที่หมายถึง ครู-อาจารยประจํา (ขาราชการหรือสายสอน) / ครู-
อาจารยพนกังานของรัฐ (สายสอน) / ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) (สายสนับสนุน) / พนักงาน 
มหาวิทยาลัย (สายสนับสนุน) รองลงมามีตําแหนงหนาที่เปนผูบริหารระดับ หวัหนาคณะวิชา / 
หัวหนาสํานักงาน / หวัหนาแผนกหรือฝาย / หวัหนาสาขาวิชา / หวัหนากลุมงาน / หัวหนางาน และมี
ตําแหนงหนาที่เปน ผูบริหารระดับ รองอธิการบดี / รองผูอํานวยการหรือ ผูชวยผูอํานวยการกอง / รอง
ผูอํานวยการสถาบัน / รองผูอํานวยการสถาบัน และมีตําแหนงหนาที่เปนผูบริหารระดับอธิการบดี / 
รองอธิการบดี / ผูชวยอธิการบดี / คณบดี / ผูอํานวยการกอง / ผูอํานวยการสถาบัน / ผูอํานวยการ
สํานัก  
 2.   ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูบริหารหญิงที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ 
จํานวน 57 คน จําแนกตามตวัแปรตางๆ พบวา  1) ระดับการศึกษาของกลุมตัวอยาง พบวา ผูบริหาร
หญิงที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาโท รองลงมามีระดับการศึกษาปรญิญาตรี 
และมีระดับการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาโท  2) ระยะเวลาในการทํางานของกลุมตัวอยาง  พบวา  
ผูบริหารหญิงที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 10-19 ป รองลงมาคือ มี
ระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 20 ปขึ้นไป และมีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 1–9 ป  3) กลุม
สาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาของกลุมตัวอยางสวนใหญสําเร็จการศึกษาในกลุมวิชาดานสังคมศาสตร
และมนษุยศาสตร และ 4) ประสบการณการฝกอบรมที่เกี่ยวของกับการเปนผูบริหารหรือผูนํา
หนวยงานของกลุมตัวอยางสวนใหญไมเคยผานการฝกอบรม   
 3.   ผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร มีความคิดเห็นเกี่ยวกบั
การเห็นคณุคาในตนเองโดยรวมอยูในระดบัมาก  
 4.   บุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร เกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําของ
ผูบริหารหญิง  เปนรายดานทกุดานอยูในระดับมาก   
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 5.   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ตามทัศนะของบุคลากร จําแนกตามตัวแปร เพศ ระยะเวลาใน   
การทํางาน  ระดับการศกึษา กลุมสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี และสถานภาพใน
การทํางาน พบวา 
       5.1   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของบุคลากรเพศชายและเพศหญิง พบวา ทุกดาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
       5.2   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  ของบุคลากรที่มีระยะเวลาในการทาํงานตางกัน 
พบวา 1)  บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มคีวามคิดเหน็เกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําแบบมุง
คนแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ และเมื่อทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา  
บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 20 ป ขึ้นไป มีความคิดเห็นตอคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน
แตกตางจากบคุลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 10-19 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  2)  บุคลากรที่มี
ระยะเวลาในการทํางานตางกนั มีความคิดเห็นเกีย่วกับคณุลักษณะผูนําแบบมุงงาน ไมพบความ
แตกตางกัน 3) บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกนั มีความคิดเห็นเกีย่วกับคณุลักษณะผูนํา 
แบบเปลี่ยนแปลง โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ และเมื่อทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 20 ป ขึ้นไป มีความคิดเห็นตอ
คุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงแตกตางจากบุคลากรทีม่ีระยะเวลาการทํางาน 10-19 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และ 4) บุคลากรที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีความคิดเหน็เกี่ยวกับ
คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ ไมพบความแตกตางกัน 
       5.3   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  ของบุคลากรที่มีระดบัการศึกษาตางกัน  พบวา  
ทุกดานไมพบความแตกตางกัน  
  5.4   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  ของบุคลากรที่สําเร็จการศึกษาในกลุมวิชาดาน
สังคมศาสตรและมนุษยศาสตร และกลุมวชิาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  พบวา ทุกดาน  
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ   
       5.5   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  ของผูบริหารหญิงและบุคลากร พบวา ทุกดาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ   
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 6.   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ตามทัศนะของผูบริหารหญิง จําแนกตามตวัแปร ระยะเวลาใน  
การทํางาน ระดับการศึกษา และประสบการณการฝกอบรม  พบวา 
       6.1  การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของผูบริหารหญิงที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกนั 
พบวา ทุกดานไมพบความแตกตางกัน   
       6.2   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของผูบริหารหญิงที่มีระดับการศึกษาตางกัน พบวา 
ทุกดานไมพบความแตกตางกัน   
       6.3   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของผูบริหารหญิงที่สําเร็จการศึกษาในกลุมวิชาดาน
สังคมศาสตรและมนุษยศาสตร และกลุมวชิาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  พบวา  ผูบริหารหญิงที่
สําเร็จการศึกษาในกลุมวิชาดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร และกลุมวิชาดานวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี มีความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน แบบมุงงาน และแบบการเปลี่ยนแปลง 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนคุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ ไมพบความ
แตกตางกัน 
       6.4   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง      
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของผูบริหารหญิงที่เคยผานการฝกอบรมที่เกี่ยวของ
กับการเปนผูบริหารหรือผูนําหนวยงานกับผูบริหารหญิงที่ไมเคยผานการฝกอบรม พบวา ทุกดานไม
พบความแตกตางกัน   
 7.   คาสัมประสิทธิสหสัมพันธความสัมพันธระหวางการเหน็คุณคาในตนเองของกลุม
ตัวอยางผูบริหารหญิง มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร กับคุณลักษณะผูนําของ
ผูบริหารหญิง พบวา มีความสัมพันธกัน  โดยการเห็นคณุคาในตนเองมคีวามสมัพันธในทางบวกกบั
คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน  คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน  คุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  และ
คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธคือ คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน (r = .610)  คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน (r = .449)   
คุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (r = .512) และคณุลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ (r = .562)   
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อภิปรายผล 
 1.   การศึกษาคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ตามความคิดเห็นของบคุลากรมหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร พบวา บุคลากรมีทัศนะวา ผูบริหารหญิงมีคุณลักษณะผูนําแบบ 
มุงคน คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน คุณลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง และคุณลักษณะผูนําที่มี
ความสามารถพิเศษ อยูในระดับมาก  ช้ีใหเห็นวา ผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร มีคุณลักษณะผูนาํตามความคิดเห็นของบคุลากรทั้ง 4 แบบ คือแบบมุงคน แบบมุงงาน 
แบบการเปลี่ยนแปลง และทีม่ีความสามารถพิเศษ ผสมผสานกันอยู  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคดิของ 
สคีน (Yukl. 1989: 213-215; citing Schein. 1985) ที่สรุปวา ผูนําจะตองมีศักยภาพในการสรางหรือ
กําหนดรูปแบบของวัฒนธรรม และสนับสนุนใหสมาชกิยอมรับในวฒันธรรมขององคกร โดยมี
วิธีการตางๆ ที่สําคัญดังนี้คือ 1) ใหความสนใจ (Attention) ผูนําตองสนใจในลูกนอง โดยการแสดงให
ลูกนองรูถึงงานและภารกจิทีสํ่าคัญตามลําดับ  คานิยมและสิ่งที่สนใจมุงหมายขององคการหรือของ
ผูนํา  เพื่อใหลูกนองไดมีโอกาสพูดคุยซักถาม แสดงความคิดเห็นและวจิารณ การสื่อสาร  ซ่ึงการ
แสดงออกนัน้อาจจะแสดงหรือบอกใหทราบในระหวางตดิตามดูแลการปฏิบัติงาน การวางแผนงาน 
โดยจัดใหมกีารประชุมวางแผนงาน รายงาน หรือการเดนิเยีย่มดูการปฏิบัติงาน การแสดงอารมณของ
ผูบริหาร บางทีก็บงบอกถึงคานิยมและความสนใจ 2) จดัการหรือขจัดเรื่องวกิฤต (Reactions to Crises) 
การเขาแกไขเหตุการณวิกฤตได แสดงถึงผูนําสามารถควบคุมอารมณที่รุมเรารอบตัวได และยังเพิม่
ความสามารถในการเรยีนรู คานิยม และขอสันนิษฐานตางๆ ได  3) เปนตัวอยาง (Role Modeling) ผูนํา
ตองแสดงใหลูกนองรูถึงคานิยม และความคาดหวัง  โดยเฉพาะการกระทําใหเปนตัวอยาง เชน การ
แสดงความจงรักภักดีในองคการ การเสียสละและชวยเหลือการทํางานของลูกนอง ถึงแมจะไมใชงาน
ของตวัเองโดยตรง ผูนํากําหนดนโยบายหรือมาตรการในการทํางาน  แตไมติดตามวานโยบายหรือ
มาตรการวาจะถึงผูปฏิบัติงานหรือไม นโยบายนั้นยอมไมมีความสําคัญจริงหรือไมเปนสิ่งจําเปนจริง  
4) จัดรางวัลตอบแทน (Allocation of Rewards) ซ่ึงเกณฑมาตรฐานทีจ่ะใชในการจดัสรรการตอบแทน 
เชน การเพิ่มคาตอบแทน การเลื่อนขั้น จะเปนตัวแสดงถึงคานิยมของผูนําและองคการ การประกาศ
เกียรติคณุทั้งแบบทางการและไมเปนทางการ ก็จะแสดงถึงความตั้งใจและความสําคัญที่ผูนําใหความ
สนใจ  และ 5) เกณฑมาตรฐานของการคัดเลือกและการใหออก (Criteria for Selection and Dismissal) 
ผูนําสามารถจะมีอิทธิพลตอวัฒนธรรมขององคการโดยการคัดเลือกบคุคลเขาทํางาน โดยเฉพาะคนที่มี
คานิยมที่เหมาะสม มีทักษะและคุณลักษณะ และสงเสริมใหมีโอกาสไดอยูในตําแหนงที่สูง โดยเกณฑ
การทํางานและมาตรการในการคัดเลือกเปนตัวช้ีถึงคานยิมและความสนใจของผูนําได  สอดคลองกับ
งานวิจยัของ บณัฑิต ผังนิรันดร (2550: บทคัดยอ) ที่ศกึษาเกี่ยวกับอิทธพิลของลักษณะขององคการ 
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ แรงจงูใจในการทาํงาน  
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ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัตอองคการ ที่มตีอประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนนั
ทา พบวา ภาวะผูนําองคการ เปนปจจยัที่มอิีทธิพลตอสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ  เปน
ปจจัยที่มีอิทธพิลตอแรงจูงใจในการทํางาน  และเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน  
สําหรับคุณลักษณะผูนําทั้ง 4 แบบ ที่มีอยูในผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสนิทร  ถือวาเปนสิ่งจาํเปนที่ผูบริหารหญิงจะตองมี  ทั้งนี้เพราะ จากงานวิจยัของ แมคคอล; 
และลอมบารโด (มานิต บุญประเสริฐ และคณะ. 2549: 11-12; อางอิงจาก McCall; &  Lombardo. 
1983) ที่ศึกษาคุณลักษณะทีจ่ะทําใหผูนําประสบความสําเร็จหรือลมเหลว  ประกอบดวยคณุลักษณะ  
4 ประการคือ 1) ความมั่นคงทางอารมณและบุคลิกภาพ  ไดแก ความสุขุมเยือกเย็น ความสงบ  
โดยเฉพาะในสถานการณทีม่ีความตึงเครยีด  2) การยอมรับผิด เมื่อมีขอผิดพลาด เร่ิมตนใหม 3) ทักษะ
การสื่อสารที่ดี คือ ความสามารถที่จะโนมนาวและสื่อสารใหผูอ่ืนคลอยตามความคิดเห็นโดยไมตอง
ใชอํานาจขมขู  และ 4) ความฉลาด  สามารถเขาใจเรื่องตางๆ ไดหลากหลายมากกวารูลึกเพียงเรื่องหนึ่ง
เร่ืองใด และใจแคบ  นอกจากนี้ พฤติกรรมของผูนําโดยตาํแหนงจะประกอบดวยพฤตกิรรม 2 แบบ คือ 
แบบมุงงาน และแบบมุงคน  โดยรูปแบบการบริหารที่เปนที่ตองการคือ ไดทั้งงานและไดทั้งใจคน 
ดวยการนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) เปนการบริหารงานแบบใหผูรวมงานมีสวนใน
การตัดสินใจ  และการบริหารจะมุงเปาหมายนั้น  ผูบริหารจะตองมีความจริงใจ  และจากแนวคิดของ
ภาวะผูนําสมัยใหมนัน้  เบรนิส (Burns. 1978: 20,440)  อธิบายวา จะตองเปนผูนําที่มลัีกษณะแบบ 
ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  เพราะเปนกระบวนการในอนัซึ่งผูนําและผูตาม ไดกระทําใหอีกฝายหนึ่ง
มีความซื่อสัตยสุจริต หรือคณุธรรมและแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น ผูนาํแบบนี้จะปลุกสํานึกใหมี
อุดมการณ คานิยมที่มีคุณธรรม เชน เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค ความสงบ และ
มนุษยธรรม ไมใหเกิดอารมณเลวราย เชน หวาดกลัว อิจฉา โลภ หรือมีแตความเกลียด  ซ่ึงผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง คือผูนําที่จะมคีวามตื่นตวัตอความตองการของผูตาม  จะประเมนิผูตามวา มีความ
ปลอดภัยตลอดเวลา และมีความปลอดภยัที่ดีกวา  และ เบรินส  (Burns. 1978) เชื่อวา ผูนําแบบแปลง
รูปหรือเปลี่ยนแปลงนั้นจะเปนใคร และอยูในตําแหนงไหนก็ไดในองคการ แตจะเปนบุคคลที่มี
อิทธิพลเหนือเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และมีอิทธิพลเหนือผูใตบังคบับัญชาพอๆ กัน  ภาวะผูนํา
แบบเปลี่ยนแปลงอาจมองไดทั้งระหวางบคุคล หรือมองในทั้งระบบภาพรวมของการใชอํานาจใน 
การเปลี่ยนแปลงระบบสังคม และสรางแบบอยางของสถาบันขึ้นมาใหม โดยในการวิเคราะหจาก
มุมมองแบบกวาง ผูนําจะตองกําหนดกรอบ ไมสรางแรงกดดันและความขัดแยงระหวางกลุม เพื่อ
สรางแรงจูงใจแกผูรวมงาน เพราะความขัดแยงระหวางกลุมตางๆ จะทําใหผูนําทํางานไดยาก  ซ่ึงจาก
งานวิจยัของ ปานพิม  ชูประกิต (Cheaupalakit. 2002: บทคัดยอ) เร่ืองรูปแบบการบริหารงานของ 
ผูนําเพศหญิงและเพศชายในสถาบันอุดมศึกษาของไทย  พบวา กลุมตวัอยางมีอายุเฉลี่ย 51 ป   
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สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกจากสถาบันอุดมศึกษาในตางประเทศ มีตําแหนงทางวิชาการ  
(รองศาสตราจารย)  และทํางานในสถาบัน อุดมศึกษามากวา 21 ป และกอนที่จะดํารงตาํแหนงบรหิาร 
กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณการดํารงตําแหนงทางบริหารไมนอยกวา 9 ป  กลุมตัวอยางสวน
ใหญไมเคยผานหลักสูตรการอบรมดานภาวะผูนํา โดยผูบริหารชายไมมีบุคคลที่เปนแบบอยางสําหรับ
การปฏิบัติงาน  และพบวา ลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน (เพศ และระดบัตําแหนง)  
สงผลตอรูปแบบภาวะผูนําแตกตางอยางมนีัยสําคัญ  โดยผูบริหารหญงิจะใชองคประกอบของ 
การเปลี่ยนแปลงอยางสมบูรณ (Total Transformational) ในระดบัมากกวา และองคประกอบ 
การบริหารแบบเลือกปฏิบัติ (Management-by-exception) ในระดับนอยกวาผูบริหารชาย  ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจยัของ กติติพาท  สุวรรณจิต (Suwannachin. 2003: บทคัดยอ) ที่พบวา คุณลักษณะ
ของความเปนเพศชายมีอิทธพิลในระดับปานกลางตอความสัมพันธระหวางมิตกิารจดัการตามความ
คาดหวังแบบเชิงรับ  และตอความพยายามเกินกวาระดับปกติของผูใตบังคับบัญชา  การจัดตั้งขึ้นใหม
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  จึงมีความจําเปนที่ผูนําจะตองมคีุณลักษณะของ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง และคณุลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษดวย  เพราะจากงานวิจัยของ ทิชี; 
และ เดวานนา (Yuke. 1989: 216-220; citing Tichy and Devanna. 1987)  ที่ศึกษาผูนําในองคการ
ใหญๆ ที่มีลักษณะแตกตางกัน  โดยการสัมภาษณผูนําและผูปฏิบัติงานในองคการ  เนนไปที่ผูนํา
จะตองปรับเปลี่ยนหรือแปลงรูปองคการอยางไร เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ ในขณะที่ตอง
เผชิญกับการเปลี่ยนแปลง และเพิ่มการแขงขันทางเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว สังคมของการคาขายที่เปด
กวาง วัฒนธรรมของการผลิตและบริโภคที่เปลี่ยนไป และตองแขงขันกับตางชาติในการคาชนิด
เดียวกันทั้งๆ ที่มีเศรษฐกิจภายในแตละประเทศแตกตางกันดวย ผูนําขององคการตองรูวิธีการที่จะ
จัดการใหสนองความตองการที่ตองการจะไมเปลี่ยนแปลง กับความตองการที่ตองการการปรับปรุง 
ใหทุกคนมีความหวังที่จะไดรับการพัฒนา แตตองไมใหเกิดความกลัวในการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้เพื่อ
การคงอยูหรือเพื่อความอยูรอดของมหาวทิยาลัย  สอดคลองกับงานวิจยัของ  กิตติพาท  สุวรรณจิต 
(Suwannachin. 2003: Abstract)  ที่พบวา ทกุมิติของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และมติิ 2 ดานของ
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน คือมิติดานการใหรางวัล และมิติการจัดการตามความคาดหวังแบบเชิงรุก  
มีความสัมพันธเชิงบวกตอผลการดําเนินงานของสถาบัน อุดมศึกษาไทย  มิติการจดัการตามความ
คาดหวังแบบเชิงรับของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธเชิงลบตอความพยายามเกินกวา
ระดับปกติ และการรับรูตอประสิทธิภาพของผูนําของผูใตบังคับบัญชา  การหลีกเลี่ยงตอความไม
แนนอนมีความสัมพันธเชิงบวกตอภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  และมิต ิ2  ดานของภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน คือมิติดานการใหรางวัล และมิติการจัดการตามความคาดหวังแบบเชิงรุก การรวมเปนหมู
คณะมีความสัมพันธเชิงบวกตอองคประกอบของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง คืออิทธิพลเชิงอุดมคติ  
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การจูงใจทีน่ําไปสูแรงบันดาลใจและการกระตุนเชิงสตปิญญา  ความรูสึกเกี่ยวพันเชิงครอบครัวมี
ความสัมพันธเชิงบวกตอการกระตุนทางสติปญญา เปนองคประกอบของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
และมิติดานการใหรางวัล และมิติการจดัการตามความคาดหวังแบบเชิงรุกของภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนและความรูสึกเกี่ยวพันเชิงครอบครัว มีความสัมพันธเชิง
บวกตอตวัแปรตามทั้งสาม การรวมเปนหมูคณะมีความสัมพันธเชิงบวกตอความพยายามเกนิกวาระดับ
ปกติ และการรบัรูตอประสิทธิภาพของผูนําของผูใตบังคับบัญชา และความหางไกลตออํานาจเปน
ปจจัยที่มีอิทธพิลในระดับปานกลางตอความสัมพันธระหวางมิตกิารใหรางวัลและมติิความพึงพอใจ
ตอภาวะผูนํา และความสัมพันธระหวางมิติการจัดการตามความคาดหวังแบบเชิงรับ และตอความ 
พยายามเกินกวาระดับปกติของผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ แบส (Bass. 1985: 30-31) 
ที่อธิบายภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในแงของผลกระทบของผูนําที่มีตอผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาวา  
ผูตามจะรูสึกไววางใจ (Trust) เล่ือมใส (Admiration) จงรักภักดี (Loyalty) และยอมรับ (Respect)  
ในตัวผูนํา และจะเกิดแรงจูงใจและตั้งใจทาํงานใหมากกวาที่เคยทําตามปกติ หรือตามที่คาดหวังไว   
นั่นคือผูนําสามารถเปลี่ยนแปลงผูตามใหมีความรูถึงความสําคัญและคุณคาของผลงานที่จะออกมา   
เห็นคณุคาของตนเองที่จะเปนผูกอใหเกิดประโยชนแกองคการและทีมงาน  และมแีรงจูงใจในการ
ตองการเปนทีย่อมรับของคนอื่น และเปนผูนํา และ แบส (Bass. 1985: 30-31) ช้ีใหเห็นวา ผูนาํแบบ
เปลี่ยนแปลงไมใชจะมแีตความสามารถพิเศษเหนือคนอ่ืนๆ เทานั้น  เพราะผูมีความสามารถพิเศษ  
เชน นักรอง นกัแสดง นกักฬีา ฯลฯ เปนความสามารถพิเศษที่ไมมีผลใดๆ ตอลูกนองหรือผูตาม  
แมวาลูกนองหรือผูตามจะรูถึงชื่อเสียง  ความสามารถพิเศษเปนสิ่งสําคัญของผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
เพราะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพลตอผูตามโดยการกระตุนอารมณอยางแรงเพือ่ใหมีอารมณ
รวมกับผูนํา หรืออาจจะโดยการใหคําแนะนํา เชน การเปนโคชกีฬา ครู และที่ปรึกษา เปนตน  
นอกจากนี้ คณุลักษณะของผูนําที่มีความสามารถพิเศษถือวามีความจาํเปนที่ผูนําหรือผูบริหารจะตองมี   
ซ่ึงจากงานวจิยัของ เบนนิส; และนานัส (Bennis; & Nanus. 1985) ที่ศึกษาผูนําจากองคการธุรกิจและ
องคการของรัฐ พบวา มีความแตกตางกันมากระหวางผูนําทั้ง 2 กลุม และมีจํานวนนอยมากทีแ่สดงให
เห็นชัดเจนวา เปนผูนําแบบความสามารถพิเศษ (Charismatic Leader)  โดยผูนําจะมลัีกษณะที่พบเห็น
แบบธรรมดา ไมวาจะเปนบคุลิกภาพและพฤติกรรมทั่วๆ ไป  แตมีส่ิงที่ช้ีชัดใหเห็นวา  อะไรเปนปจจัย
ที่ชวยทําใหผูนําแบบแปลงรูปมีประสิทธิภาพ  และ เบนนิส; และนานัส (Bennis; & Nanus. 1985) ได
สรุปขอคิดเห็นเพื่อใหผูนําไปใชในการดําเนินการเปลี่ยนแปลงองคการของตนในภาวะที่ส่ิงแวดลอม
เปลี่ยนแปลง เพื่อใหสามารถพาองคกร อยูรอดไดอยางมีประสิทธิภาพ คือ 1) พัฒนาวิสัยทัศน  
2) พัฒนาความผูกพันศรัทธา และ 3) สนับสนุนการเรียนรูขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด 
ของ คองเกอร; และ คานูโก (Conger; & Kanungo. 1987: 637–647) ที่อธิบายวา ภาวะผูนําแบบที่ม ี
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ความสามารถพิเศษ (Charismatic Leadership) เปนภาวะผูนําที่นอกเหนือไปจากภาวะผูนําเดิมที่มีอยู 
(ภาวะผูนําแบบเนนงาน เนนสังคม หรือแบบมีสวนรวม) ซ่ึงคุณลักษณะพื้นฐานของภาวะผูนําแบบที่มี
ความสามารถพิเศษ คือ 1) การวิสัยทัศนเชงิยุทธศาสตร (Strategic Vision)  ที่เปนวิสัยทัศนรวมหรือไป
ในทิศทางเดยีวกับของผูตาม ซ่ึงจะแตกตางอยางชัดเจนจากสถานะเดิม (Status Quo) ภายในระดับ
ความยอมรับ  2)  มีความคิดริเร่ิม กลาไดกลาเสีย และใชวธีิการจัดการแบบใหม (ไมดั้งเดิม)  เพื่อให
บรรลุสูเปาหมายที่ปรารถนา 3) มีการประเมินสภาพปญหาและอุปสรรคตามความเปนจริง และ  
4) มีการใชทักษะการโนมนาวสื่อสารและการสรางความประทับใจเพื่อกระตุนผูตามใหเกิดแรง
บันดาลใจและบรรลุสูเปาประสงค  โดยภาวะผูนําแบบทีม่ีความสามารถพิเศษมีอิทธิพลตอผูตาม โดย
ใชพลังสวนบคุคลมากกวาการใชอํานาจตามตําแหนง  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคดิของ รอบบินส; และ 
โคลเธอร (วิรัช  สงวนวงศวาน. 2547: 226–227; อางองิจาก Robbins; & Coulter. 2003) ที่กลาววา  
ผูนําเพศชายและผูนําเพศหญิงมีรูปแบบของความเปนผูนําที่แตกตางกนั ผูนําเพศหญงิจะมีความเปน
ประชาธิปไตย หรือเปนผูนําแบบมุงคน ใชบารมี ใชมนุษยสัมพันธ และใชความเปนผูนําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงกบัผูใตบังคับบัญชาแบบการเปลี่ยนแปลงทัง้กายและใจของพนักงาน  เปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลงแบบการแลกเปลี่ยน ที่นิยมการจูงใจโดยการใหรางวัลและการลงโทษตอผูปฏิบัติงาน  
และในงานวจิยัสวนใหญยนืยันวา ผูบริหารเพศชายหรือเพศหญิงมีประสิทธิภาพการบริหารงานไม
แตกตางกัน   
 2. การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของบุคลากรเพศชายและเพศหญิง พบวา  บุคลากรเพศชายและ 
เพศหญิง มีทัศนะวา ผูบริหารหญิงมีคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน คุณลักษณะผูนําแบบมุงงานคุณลักษณะ
ผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง และคุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร โดย 
สวนใหญเปนบุคลากรเพศหญิง  จึงอาจมีความรูสึกหรือมีความรูความเขาใจในลักษณะเฉพาะของ 
ความเปนเพศหญิง รับรูในบทบาทหนาที่ และปญหาตางๆ  จึงมีความรูสึกที่ดีตอเพศหญิงดวยกนั   
ทําใหการรับรูของบุคลากรเพศหญิงมีลักษณะทีแ่ตกตางกับบุคลากรเพศชาย  ในขณะเดียวกันอาจ 
เปนเพราะความรูสึกและการไมยอมรับตอการอยูภายใตการบังคับบัญชา และการเปนผูนําหรือผูบริหาร
ที่เปนเพศหญิงของบุคลากรเพศชาย  ที่อาจมีความเชื่อวา เพศชายมีความสามารถที่มากกวา  สอดคลอง
กับแนวคิดของ วันทนยี วาสกิะสิน (2541: 51) ที่กลาววา เพศหญิงจะมขีอบกพรองหรือสภาวการณ
สวนตัว  ที่อาจเปนปญหาตอการปฏิบัติงาน เชน ความรูสึกนึกคิด การควบคุมอารมณ  และภารกิจ
ครอบครัว เปนตน และเปนความเชื่อที่ถูกกาํหนดโดยเพศชายวา เพศหญิงเปนสัญลักษณของความ
ออนแอ  เปนเพศที่ใชอารมณมากกวาเพศชาย จึงเปนขอจํากัดในการเลือ่นหรือการเขาสูตําแหนงหนาที่
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ของเพศหญิง โดยเฉพาะเพศชายเชื่อวา  เพศหญิงทํางานสําคัญไมได เพราะใชอารมณมากกวาเพศชาย  
สอดคลองกับงานวิจยัของ บษุกร  เทียมศกัดิ์ (2533: บทคัดยอ) ที่ศึกษาการยอมรับบทบาทการบังคับ
บัญชา และรูปแบบพฤติกรรมผูนําทางการบริหารของขาราชการทหารหญิง ศึกษาเฉพาะกรณี
กองบัญชาการทหารสูงสุด พบวา ปจจยัภูมหิลังทางสังคมเศรษฐกิจและเรื่องเพศ เปนตวัแปรที่มี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคญัทางสถิติกับการยอมรบับทบาทการบังคับบัญชา  และพฤติกรรมผูนํา
ทางการบริหารของขาราชการทหารหญิง และรูปแบบพฤติกรรมผูนําทางการบริหารของขาราชการ
ทหารหญิง มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับการยอมรับบทบาทการบังคับบัญชา และ
พฤติกรรมผูนําทางการบริหารของขาราชการทหารหญงิ  สอดคลองกับงานวิจยัของ ดวงพร  หตุจฑูะ; 
และคณะ (2549: บทคัดยอ) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร พบวา ความพงึพอใจตอองคการของ
บุคลากรระหวางเพศชายกบัเพศหญิง ดานความมั่นคง และดานความกาวหนา มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05    และงานวจิัยของ  รวิวรรณ  มานะสุบิน (2547: บทคัดยอ) ที่ศึกษาคุณลักษณะ
ผูนํายุคใหมของพนักงาน บริษัทการบินไทย จํากดั (มหาชน) พบวา สถานภาพทางเพศมีสวนทําให
ความคิดเหน็ตอคุณลักษณะผูนํายุคใหมแตกตางกัน   สอดคลองกบังานวิจยัของ กัลยา  กิตติธาดากุล 
(2544: บทคัดยอ) ที่ศึกษาการยอมรับบทบาทของผูนําสตรีดานการปฏิบัติงานในองคการราชการ 
จังหวดัขอนแกน พบวา ปจจัยที่มีความสมัพันธกับการยอมรับบทบาทของผูนําสตรีดานการปฏิบัติงาน 
ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ไดแก การขัดเกลาบทบาททางเพศในครอบครัวและองคการ และการ
สนับสนุนทางสังคม ดานขอมูลขาวสาร ดานวัสดุอุปกรณ ดานความรูความ สามารถ  และดานอารมณ
และจิตใจ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ รอสเซอร (Rosser. 2001: บทคัดยอ) ที่พบวา ลักษณะทาง
ประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง (เพศ และสถานะของการเปนชนกลุมนอย) และการดํารงตําแหนง
ทางวิชาการของคณบดี เปนปจจัยที่มีอิทธพิลตอการรับรูของกลุมตัวอยางตอประสิทธิภาพของภาวะ
ผูนํา  กลุมตัวอยางเพศหญิงจะมีการรับรูตอรูปแบบภาวะผูนําที่แตกตางกันของคณบดเีพศชายและ 
เพศหญิง  โดยคณบดีเพศหญงิมีผลการปฏิบตัิงานในระดบัที่ดีกวาคณบดีเพศชาย ไมวาจะเปนการ
เสริมสรางคุณภาพการศกึษาของสถาบัน การทําวิจัย การมีสวนรวมในชุมชนและกลุมวิชาชีพ การ
สงเสริมสนับสนุนความหลากหลายในองคกร  การบริหารจัดการงบประมาณและบคุลากรอยางเปน
ธรรม และมีประสิทธิภาพ  และสอดคลองกับงานวจิัยของ ฮีตี้ (Hite. 2005: บทคัดยอ)  ที่ศึกษาความ
เหมาะสมของเพศ เพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําและบุคลิกภาพสวนบุคคล พบวา 
ภาวะผูนาํแบบเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายดานมีความสมัพันธอยางมนีัยสําคัญกับความเปนเพศหญิง 
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 3.   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของบุคลากรที่มีระยะเวลาในการทาํงานตางกัน พบวา บุคลากรมี
ทัศนะวา ผูบริหารหญิงมีคุณลักษณะผูนําแบบมุงงานและคุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 
ไมแตกตางกัน  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา  ผูบริหารหญิงโดยสวนใหญเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลเดิม  กอนการแยกตวัมาเปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  
ทําใหบุคลากรที่สวนใหญปฏิบัติหนาที่อยูในองคกร (วิทยาเขตตางๆ) มาเปนระยะเวลานานพอสมควร
ไดรับรู ซึมซับ  มีการยอมรับ มีความผูกพันตอวัฒนธรรมองคการและผูรวมงาน มีการรับรูในบทบาท
และหนาที่ของตน และมีความรับผิดชอบตอองคกรที่ตนเองปฏิบัติหนาที่อยูไดเปนอยางดี ตลอดจนมี
ความคุนเคยหรือมีความสัมพันธอันดีกับผูบริหารในระดบัตางๆ มาตั้งแตในอดีต ผูนาํหนวยงานหรอื
ผูบริหารระดับผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ ฯลฯ   ปรับเปลี่ยนเขาสูตําแหนงในระดบัรองอธิการบดี 
คณบดี ผูอํานวยการ ฯลฯ จึงทําใหรับรูและเขาใจในลักษณะหรือพฤติกรรมของผูนําของหนวยงาน 
ไดเปนอยางดี และพอใจ  สอดคลองกับงานวิจัยของ  วิชชาพรรณ  กิ่งวัชระพงศ (2540: บทคัดยอ)   
ที่ศึกษาภาวะผูนําของผูอํานวยการวิทยาลัยเทคนิคภาคใตที่พึงประสงค พบวา ครู อาจารย ที่มีอายุ
ราชการตางกนั มีความพึงประสงคตอภาวะผูนําของผูอํานวยการวิทยาลัยเทคนิคภาคใตไมแตกตางกัน 
สอดคลองกับงานวิจยัของ จรรยา  ศรุติธรรม (2540: บทคัดยอ) ที่ศกึษาภาวะผูนําในหนวยงานราชการ  
ศึกษาเฉพาะการบริหารของสํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ พบวา ขาราชการ ระดับ 1-6  มีความคิดเห็น
วา หวัหนาฝายระดับ 7 มีรูปแบบผูนําการบริหารแบบผสมผสานระหวางแบบปรึกษาหารือและแบบ
เผด็จการณอยางมีศิลป  และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงของขาราชการ ระดับ 1-6 มีความสัมพันธกับ
ความคิดเหน็เกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําทางการบริหารของหัวหนาฝายระดับ 7   และสอดคลองกับ
งานวิจยัของ รุงอรุณ  รังรองรัตน (2532: บทคัดยอ) ที่พบวา ผูบริหารระดับสูง ของสถาบันเทคโนโลยี
ราชมงคล มีภาวะผูนําแบบปฏิสัมพันธหรือแบบแลกเปลี่ยน คือแบบวางรูปแบบใหปฏิบัติและให
รางวัล  และแบบพอปกครองลูก  และพบวา ผูใตบังคับบัญชามีความคิดเหน็วา 1) งานมีผลสําเร็จใน
ระดับปานกลาง  2) ผูบังคับบัญชาสามารถประสานความสมัพันธและความตองการของผูใตบังคับ 
บัญชาในระดบัปานกลาง  และ 3) พึงพอใจผูบังคับบัญชาและวิธีบังคับบัญชาในระดบัพอใจ  ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจยัของ ประวิตร  โหรา (2542: บทคัดยอ) ที่ศึกษาการรับรูในบทบาทและหนาที่
ของขาราชการ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตเพาะชาง พบวา ขาราชการมีการรับรูในบทบาท
และหนาที่ของขาราชการโดยรวมอยูในระดับมาก โดยดานการรับรูในบทบาทของขาราชการและ 
ดานการรับรูในหนาที่ของขาราชการอยูในระดับมาก   
  เมื่อพิจารณาตามคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน และคณุลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  
พบวาบุคลากรมีความคิดเหน็แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยบุคลากรที่มีระยะเวลาการ
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ทํางานตั้งแต 20 ป ขึ้นไป มีความคิดเห็นแตกตางจากบุคลากรที่มีระยะเวลาการทํางาน 10-19 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงไมสอดคลองกับงานวิจยัของ รุงอรุณ  รังรองรัตน (2532: บทคัดยอ) ที่พบวา 
ภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูง สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  มีภาวะผูนําประเภทเหนือรูปแบบหรอื
เปลี่ยนแปลง ที่มีแบบภาวะผูนํา 3 แบบคือ  แบบอํานาจบารมี  แบบกระตุนเชิงปญญา และแบบเนน
สวนรวม  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา ผูบริหารหญิงสวนใหญเปนบุคลากรหรือเปนผูรวมงาน ที่ปฏิบัติงาน
รวมกันมาตั้งแตอดีต  จึงรับรูและเขาใจในบุคลิกลักษณะหรือธรรมชาติโดยทั่วไปของผูบริหาร  
ตลอดจนภาระหนาที่โดยสวนใหญของบุคลากรยังไมมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม (มีความเหมือน
หรือคลายกันกับกอนการเปลี่ยนแปลงเปนมหาวิทยาลัยใหม) มีการเปลีย่นแปลงแตเฉพาะผูนําองคกร  
ทําใหบุคลากรที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 20 ป ขึน้ไป ที่มีทักษะและประสบการณในการ
ทํางานที่มีอยูเดิม สามารถปฏิบัติหนาที่ตามกระบวนการตางๆ ตอไปไดดวยดี  เพียงแตภาระงานจะมี
ความซ้ําซอน และมีปริมาณที่มีมากยิ่งขึ้นกวาในอดีตที่ผานมา (ปฏิบัตหินาที่ทั้งงานดานการสอนและ
งานในสายสนบัสนุน)  อันเนื่องจากการขาดอัตรากําลังของบุคลากรที่เพียงพอ และตามนโยบายของ
รัฐตางๆ เชน  การประกันคณุภาพทางการศึกษา  การจดัทําแผนและนโยบายตางๆ อยางเรงดวน  
ทั้งนี้เพื่อเตรียมการพัฒนาหนวยงานหรือองคกร และการดําเนินการจัดทําแผนงานดานคุณภาพของ
การปฏิบัติงานราชการ (กพร.) ซ่ึงในสวนตางๆ เหลานี้  ยงัคงใชบุคลากรในสายสอนหรือสาย ก.  
ลงดําเนินการหรือปฏิบัติหนาที่ตางๆ  และชี้วดัหรือสรางความกาวหนา (การเขาสูตําแหนง) ใน
ตําแหนงหนาที่ตางๆ หรือผลประโยชน จากการปฏิบัติงานเปนสําคัญ จึงกอใหเกดิลักษณะของ
ความสัมพันธในลักษณะสวนบุคคลเปนสําคัญ  ซ่ึงบุคลากรที่มีประสบการณในการทาํงานตั้งแต 20 ป 
ขึ้นไป  มักจะเปนผูที่สูงอายุเปนสวนใหญ  ขาดความคลองตัว และไมไดรับการยอมรบัในความสําคญั
ดานความสามารถในการปฏิบัติงานอื่นๆ ที่นอกเหนือจากภาระหนาที่ปกติ  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยั
ของ รุงอรุณ  รังรองรัตน (2532: บทคัดยอ) ที่ศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูงของสถาบัน
เทคโนโลยีราชมงคล ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา พบวา 1) งานมี
ผลสําเร็จในระดับปานกลาง  2) ผูบังคับบัญชาสามารถประสานความสมัพันธและความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชาในระดับปานกลาง  และ 3) พึงพอใจผูบังคับบัญชาและวิธีบังคับบัญชาในระดับพอใจ  
ตลอดจนการเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรนั้น บุคลากรที่มีประสบการณ
ในการทํางานตั้งแต 20 ป ขึน้ไป  อาจไมไดเห็นถึงประโยชนจากการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา  
เพราะยังคงปฏิบัติหนาที่ในลักษณะเหมือนเดิม และไมมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ ใหเห็นเปน
รูปธรรมสําหรับบทบาทหรือภาวะผูนําในมหาวิทยาลัย  สอดคลองกับงานวิจยัของ รววิรรณ   
มานะสุบิน (2547: บทคัดยอ) ที่พบวา ประสบการณในการทํางานมีสวนทําใหความคดิเห็นตอ
คุณลักษณะผูนํายุคใหมแตกตางกัน   และงานวิจัยของ ดวงพร  หตุจฑูะ และคณะ (2549: บทคัดยอ)  
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ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร พบวา ความพึงพอใจตอองคการของบุคลากร ดานผูบังคับบัญชา 
จําแนกตามประสบการณการทํางาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05    
 4.   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของบุคลากรที่มีระดบัการศึกษาตางกัน พบวา บคุลากรที่มีทัศนะ
วา ผูบริหารหญิงมีคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน  คุณลักษณะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลง  และคุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ ไมแตกตางกัน  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา  
ผูบริหารหญิงสวนใหญเปนบุคลากรหรือเปนผูรวมงาน ที่ปฏิบัติงานรวมกันมาตั้งแตอดีต  จึงรับรูและ
เขาใจในบุคลิกลักษณะหรือธรรมชาติโดยทั่วไปของผูบริหารหญิง  แตดวยบริบททางสงัคมที่
เปลี่ยนแปลงไป การยอมรับในบทบาทและความสามารถของผูหญิงมีมากขึ้น จึงนาที่จะเปนการเปด
โอกาสใหบุคลากรเพศหญิงไดมีโอกาสไดยกระดับและไดพัฒนา มีความ กาวหนา หรือมีโอกาสเขาไป
มามีสวนรวมในการบริหารจดัการ หรือเปนผูนําหนวยในระดับตางๆ ไดมากยิ่งขึ้น เพราะดวยศกัยภาพ 
ดวยความรู ดวยความสามารถในการบริหารจัดการที่ไมแตกตางระหวางผูนําเพศชายและผูนําเพศหญิง  
ขณะเดียวกนัเพศหญิงไดแสดงถึงศักยภาพและความ สามารถตางๆ ไดมากขึ้น  สําหรับการที่ผูนํา 
เพศหญิงสามารถกาวขึ้นไปอยูในระดับสูงไดนั้น เชื่อไดวา คุณลักษณะตางๆ ที่เพศหญิงจะนํามาสู
ระบบราชการ  และนํามาประยุกตใชในการบริหารราชการ อาจทําใหวฒันธรรมองคการ นโยบายใน
การดําเนนิงาน  รวมทั้งผลของการดําเนนิงานตามนโยบายอาจแตกตางไป (เมทินี  พงษเวช. 2541: 30)  
สอดคลองกับงานวิจยัของ ชูเชิด  มัจฉาฉ่ํา (2549: บทคัดยอ) ที่ศึกษาพฤตกิรรมผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษา จังหวดัสุพรรณบุรี พบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารที่มีวุฒิ
การศึกษาตางกัน มีพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานและแบบมุงสัมพันธไมแตกตางกัน  โดยงานวิจยัของ 
จิตราภา  ยศวฒันะ (2541: บทคัดยอ) ที่ศกึษาเรื่องการยอมรับบทบาทสตรีในการเปนผูนําทาง 
การบริหารของพนักงานบรษิัทการบินไทย จํากดั (มหาชน) พบวา ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ 
กับการยอมรับดานคุณสมบัตขิองสตรีผูนํา ลักษณะผูนําสตรี และปญหาในการมีสตรีเปนผูนํา   
ซ่ึงงานวิจยัของ จรรยา  ศรุติธรรม (2540: บทคัดยอ) พบวา ระดับการศกึษาของขาราชการ ระดับ  
1-6  มีความสมัพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําทางการบริหารของหัวหนาฝายระดบั 7  
และงานวิจยัของ กัลยา  กิตตธิาดากุล (2544: บทคัดยอ)  ที่พบวา ปจจัยที่มีความสัมพนัธกับการยอมรับ
บทบาทของผูนําสตรีดานการปฏิบัติงานที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 คือ วุฒิการศึกษา  แตไม
สอดคลองกับงานวิจยัของ รวิวรรณ  มานะสุบิน (2547: บทคัดยอ) ที่พบวา สถานภาพทางระดับ
การศึกษาทีแ่ตกตางกันไมทําใหพนกังานมคีวามคิดเหน็ตอคุณลักษณะผูนํายุคใหมแตกตางกัน  
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 5.   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของบุคลากรที่สําเร็จการศึกษาในกลุมวิชาดานสังคมศาสตรและ
มนุษยศาสตร และกลุมวิชาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี พบวา บุคลากรมีทัศนะวา ผูบริหารหญิง 
มีคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน  คุณลักษณะผูนําแบบเปลีย่นแปลง  และ
คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา 
บุคลากรที่สําเร็จการศึกษากลุมวิชาทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีนั้น  มกัจะเปนกลุมบุคคลที่มี
ลักษณะและมคีวามเชื่อวา การการแสวงหาความรูความจริงที่ยึดถือกระบวนทัศนแบบปฏิฐานนิยม 
(Positivism) ซ่ึงเชื่อวา  ความรูแทและความจริงสูงสุด  สามารถเขาถึงไดอยางถูกตองแมนยํา และ
เชื่อถือได ดวยวิธีการทดลองและการจดักระทําทางวิทยาศาสตร (Experimental and Manipulative 
Methods)  มีการเชื่อมโยงผลที่เกิดจากขอเท็จจรงิ (Fact) ตางๆ ที่แยกกนัอยู  ใหมีความสัมพันธกัน 
เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) แลวจึงจัดกระทําอยางเปนระบบ  ตั้งเปนกฎเกณฑสากล หรือ
หลักการทั่วไป จะมีแนวความคิดและความเชื่อพื้นฐานในเรื่องกฎแหงความเปนเหตแุละผล (องอาจ  
นัยพัฒน. 2549: 4-5)  ดังนั้น บุคคลกลุมนี้จึงมีกระบวนการจัดการความคิดอยางเปนระบบ  การใช
เหตุผล  และกระบวนการทางวิทยาศาสตร เพื่อแสวงหาความจริงในเชิงประจักษ  ในขณะที่บุคลากร 
ที่สําเร็จการศึกษาในกลุมวชิาดานสังคมศาสตรและมนษุยศาสตร มักจะเปนกลุมบคุคลที่มีลักษณะที่มี
ความเชื่อครอบคลุมกวางขวางและคาบเกีย่วกับพฤติกรรมศาสตร (Behavioral Sciences) หรือศาสตร
ที่วาดวยพฤตกิรรมหรือการกระทํา (Action) ของมนุษยในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของสังคม  โดย 
ไมคํานึงถึงสมาชิกของสังคม  โดยในการแสวงหาความรูความจริงทางสังคมศาสตร  จะมีลักษณะ 
การเก็บรวบรวมขอมูลในวงกวางกับกลุมขอมูล ซ่ึงสวนใหญจะเปนการแสวงหาความจริงทาง
พฤติกรรมศาสตร  และอยูบนพื้นฐานที่เนือ่งมาจากธรรมชาติของมนุษย โดยมีพื้นฐานของสภาวะ
อารมณความรูสึก คานิยม และทัศนะคติ อยูในการใชเหตุผลหรือเงื่อนไข และมีลักษณะเคลื่อนไหว
และเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา (องอาจ  นยัพัฒน. 2549:  13-16)  ดังนั้น จึงทําใหกลุมมนุษยศาสตร
และสังคมศาสตรมีการจัดการความคิดและลักษณะคิดเกี่ยวกับผูนําในลกัษณะที่เปนสังคมวิทยา  
ศาสนา  ประวตัิศาสตร จารีตประเพณี และกิจกรรมทางพฤติกรรมศาสตร เปนบรรทัดฐานในการคิด 
เชน 1) อํานาจพิเศษ (Magical Power) เปนเครื่องมือ หรือเปนองคประกอบสําคัญที่จะสรางความ 
ชอบธรรมวา ใครเปนผูนําทีม่ีความสามารถพิเศษ (Charismatic Leadership)  2) แนวคิดผูนําเชิง
คุณลักษณะ (Trait Approach) ที่เชื่อวา ผูนําจะมีคุณสมบตัิที่แตกตางจากบุคคลทั่วไป  ซ่ึงจากการศึกษา
ผูนําที่มีความโดดเดนหลายๆ คน สามารถแบงคุณสมบัติที่คนพบไดเปน 3 กลุม คือ (1) ลักษณะ 
ทางกายภาพ เชน ความสูง รูปรางภายนอก อายุ เปนตน  (2) ลักษณะทางความสามารถ เชน ความ
เฉลียวฉลาด ความรู ความสามารถในการพดูในที่สาธารณะ เปนตน และ (3) ลักษณะบุคลิกภาพ   
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เชน  การควบคุมอารมณและการแสดงออกทางอารมณ  บุคลิกภาพแบบเปดเผย-เก็บตัว เปนตน  และ 
3) ภาวะผูนําแบบปฏิรูป เปนกระบวนการทีผู่นําและผูตามไดกระทําใหอีกฝายหนึ่งมีความซื่อสัตย
สุจริต หรือมีคุณธรรมและแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น  ผูนําแบบปฏิรูป (Transformational 
Leadership) คือผูนําที่ปลุกสํานึกใหมีอุดมการณ  คานิยมที่มีคุณธรรม  เชน เสรีภาพ ความยุติธรรม 
ความเสมอภาค ความสงบ และมนุษยธรรม ไมใหเกิดอารมณเลวราย ไดแก หวาดกลวั อิจฉา โลภ หรือ
มีแตความเกลียด (Hartog; & Koopman. 2001: 167; อางอิงจาก Max Weber. 1947; Conger, Kanungo 
and Association. 1988: 12–36; House. 1977; Yukl. 1989: 205 ; Burns. 1978: 20 ; Bass. 1985: 2–6; 
Bryman. 1992;  Hartog and Koopman. 2001: 167)  
 6.   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของบุคลากรที่มีสถานภาพการทํางานตางกัน พบวา บุคลากรมี
ทัศนะวา ผูบริหารหญิงมีคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน  คุณลักษณะผูนํา
แบบเปลี่ยนแปลง  และคุณลักษณะผูนําทีม่ีความสามารถพิเศษ  แตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติ  
ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา  บริบทของการปฏิบัติหนาที่เปนผูบริหารในมหาวิทยาลัยถูกจัดตั้งขึ้นใหม  มี
การจัดตั้งหนวยงาน  แบงงาน  มอบหมายงาน  และการเขาสูตําแหนงในลักษณะที่ตองรับผิดชอบใน
หลายบทบาทหนาที่ ทั้งภารกิจหลักในการสอน การทําวจิัย  การบริการทางวิชาการ  ทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม  งานธุรการตางๆ  และการเปนตัวแทนหรือสัญลักษณของหนวยงานหรือองคกรสู
ภายนอก  ตลอดจนปญหาของจํานวนบุคลากร ส่ิงอํานวยความสะดวก และงบประมาณยังมีไมเพียงตอ
การดําเนนิการตางๆ   ดังนั้น ผูบริหารจึงจําเปนจะตองเขาไปบริหารสํานักงานหรือองคการ  มีตําแหนง
เปนหวัหนาของหนวยงานสวนนัน้ๆ  เปนบุคคลที่ดําเนินการหรือพัฒนากลุมนั้น เพือ่ใหบรรลุ
เปาหมายตามหนาที่หนวยงานนั้นๆ ที่ไดตั้งไว  ตองสามารถกําหนดจดุมุงหมายหรอืแนวทางการของ
กลุมเปนจุดศนูยรวมของกลุมหรือหนวยงาน เปนที่ไวเนือ้เชื่อใจของกลุม เปนผูนําที่มีอุดมคติทํางาน
เพื่อสมาชิกของกลุมมีจิตวิญญาณอุทิศตนเพื่อกลุม  ตองมีประสบการณ มีอํานาจหรอืมีอิทธิพลเหนือ
สมาชิกของกลุมในดานความคิด การกระทํา การพูด เพือ่ใหบุคลากรจะยอมรับในประสบการณ 
อํานาจหรืออิทธิพลของผูนํา และพรอมจะปฏิบัติตาม ยอมรับและใหความรวมมือ โดยอิทธิพลของ
ผูนําที่มีตอสมาชิก เปนอิทธพิลทางดานความคิดที่แสดงออกมา มีความสัมพันธระหวางสิ่งแวดลอม 
และบุคลิกภาพของผูนําที่สามารถจะอธิบายถึงสถานการณที่เกิดขึน้ในสิ่งแวดลอมนั้นๆ ที่ทําให
สมาชิกเมื่อไดฟงความคิดเหน็แลวอยากเขาไปมีสวนรวมโดยการสมัครใจ  ซ่ึงประเด็นสําคัญคือ  
การสรางคนไปสูผูนํา เพราะผูนําที่มีประสิทธิผลสามารถทําใหองคการประสบความสําเร็จได ภาวะ
ผูนาํจึงเปนปจจัยหลักขององคกร แตส่ิงที่องคกรสวนใหญมักจะเกิดปญหาคือ เร่ืองความสามารถใน
การสรางภาวะผูนําที่มีศักยภาพที่สามารถนําองคกรไปสูการเปลี่ยนแปลง การกาวไปขางหนาอยาง
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มั่นคง (วิภาดา  คุปตานนท. 2544: 237; และพรทิพย  อัยยมิาพันธ. 2547: 65)  และตามเปาหมายและ
ความสําเร็จขององคกรหรือหนวยงาน  ดังนั้น ดวยบริบท สถานภาพ ความคิดเหน็ การรับรูและความ
ตองการของกลุมตัวอยาง 2 ทั้งกลุมจึงแตกตางกัน  สอดคลองกับงานวิจยัของ  บุษกร  เทียมศักดิ์ 
(2533: บทคัดยอ) ที่ศึกษาการยอมรับบทบาทการบังคับบัญชา และรูปแบบพฤติกรรมผูนําทางการ
บริหารของขาราชการทหารหญิง ศึกษาเฉพาะกรณีกองบญัชาการทหารสูงสุด พบวา เพศเปนตวัแปร 
ที่มีความสัมพนัธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับการยอมรบับทบาทการบังคับบัญชา  และพฤติกรรมผูนํา
ทางการบริหารของขาราชการทหารหญิง และรูปแบบพฤติกรรมผูนําทางการบริหารของขาราชการ
ทหารหญิง มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับการยอมรับบทบาทการบังคับบัญชา และ
พฤติกรรมผูนําทางการบริหารของขาราชการทหารหญงิ   สอดคลองกับงานวจิัยของ กอบแกว   
ดุลยจํานงค (2541: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารสตรีมหาวิทยาลยัเอกชน  
ศึกษากรณีมหาวิทยาลัยรังสติ พบวา  ผูบริหารสตรี  รอยละ 65.22 มีความคิดเห็นวา ภาวะผูนําของ
ผูบริหารสตรีเปนแบบประชาธิปไตย  สวนอาจารยและเจาหนาที่ รอยละ 56.60  มีความคิดเห็นวา 
ภาวะผูนําของผูบริหารสตรีเปนแบบอัตตาธิปไตย  และงานวิจยัของ วาสนา  สอดหวง (2547: 
บทคัดยอ) ที่ทาํการศึกษาความพึงพอใจในพฤติกรรมของผูนําของพนกังานฝายการคลัง บริษัท ทศท. 
คอรปอเรชั่น จํากัด  พบวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงตางกัน มีความพึงพอใจของพนักงานใน 
พฤติกรรมการบริหารงานของผูนําแตกตางกันในพฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ   ซ่ึงจากขอเสนอแนะ
ของผูตอบแบบสอบถามที่มีความถี่มาก เสนอแนะใหผูบริหารหญิงควรที่จะมีลักษณะดังนี้  1)  มี
คุณธรรม จริยธรรม ความยุติธรรม มีการใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร 2)  มีความรู ความสามารถ
และประสบการณอยางแทจริง ยอมรับฟงความคิดเหน็ของสวนรวม สรางทีมงานและทํางานเปนทมี 
และ 3) มกีารสรางทัศนคติที่ดี แสดงความคิดเห็นอยางตรงไปตรงมาและถูกตอง   มีบุคลิกภาพที่
นาเชื่อถือ เคารพ มั่นใจในตนเองสูง  สรางขวัญกําลังใจ และสนับสนนุผูใตบังคับบญัชาอยูเสมอ  
ดังนั้น ผูนําหรือผูบริหารจึงจําเปนจะตองสรางความเชื่อถือ ความนาไววางใจใหแกผูตามเชื่อวา ผูนํา 
มีความมั่นคง มีคุณสมบัติเหมาะสมกับความเปนผูนํา มีความ สามารถในการเปนผูนําสูง มีความ
ซ่ือตรงอยางมั่นคง  มีทักษะทั้งในงานและมนุษยสัมพนัธ  มีความ สามารถ มีความชํานาญ   
มีประสบการณและคณุสมบัติที่เหมาะสมและเพยีงพอที่จะใชในการทํางานและมนษุยสัมพันธ  
มีความสามารถในการพยากรณ และมวีิจารณญาณในการแกไขปญหาไดดีเสมอ และไดอยาง
สอดคลองและเหมาะสม  มคีวามผูกพันและมีความเต็มใจที่จะปกปองผูใตบังคับบัญชาทั้งกายและ
จิตใจ  มีการเปดรับ รับฟง รวมมือ และการใหโอกาสแกผูใตบังคับบัญชาในการมีสวนรวมและ 
การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารตางๆ กับผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา (วิรัช  สงวนวงศวาน. 2547; อางอิง
จาก Robbins; & Coulter. 2003)  เพราะงานวิจยัของ  แมคคอล; และ ลอมบารโด (มานิต บุญประเสริฐ; 
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และคณะ. 2549: 11-12; อางอิงจาก McCall; & Lombardo. 1983)  ที่ศึกษาคุณลักษณะที่ทําใหผูนํา
ประสบความสําเร็จหรือลมเหลว ประกอบดวยคณุลักษณะความมั่นคงทางอารมณและบุคลิกภาพ 
ไดแก ความสขุุมเยือกเย็น ความสงบ โดยเฉพาะในสถานการณที่มีความตึงเครียด  คณุลักษณะการ
ยอมรับผิด เมือ่มีขอผิดพลาด เร่ิมตนใหม  คุณลักษณะของทักษะการสื่อสารที่ดี คือความสามารถที่จะ
โนมนาวและสื่อสารใหผูอ่ืนคลอยตามความคิดเห็นโดยไมตองใชอํานาจขมขู   และคุณลักษณะของ
ความฉลาด  สามารถเขาใจเรื่องตางๆ ไดหลากหลายมากกวารูลึกเพยีงเรื่องหนึ่งเรื่องใด และใจแคบ  
นอกจากนี้ พฤติกรรมของผูนําโดยตําแหนงจะประกอบดวยพฤตกิรรม 2 แบบ คือ แบบมุงงาน และ
แบบมุงคน  โดยรูปแบบการบริหารที่เปนที่ตองการคือ ตองไดทั้งงานและไดทั้งใจคน  การนําแบบมี
สวนรวมเปนการบริหารงานแบบใหผูรวมงานมีสวนในการตัดสินใจ  และการบรหิารจะมุงเปาหมาย
นั้น  ผูบริหารจะตองมีความจริงใจ   และงานวิจยัของ  เกยีรตกิําจร  กุศล (2543: บทคัดยอ) ที่ศกึษา
เกี่ยวกับรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบทีม่ีอิทธิพลตอภาวะความเปน
ผูนําของคณบดีสถาบัน อุดมศึกษาของรัฐในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวา องคประกอบที่มีอิทธพิล
ตอภาวะผูนําของคณบดีคือ องคประกอบดานภูมหิลัง  ดานสถานการณที่เกีย่วของ ดานคุณลักษณะ 
เฉพาะของความเปนผูนํา  และดานพฤติกรรมความเปนผูนํา โดยอิทธพิลทางตรงและทางออมตอภาวะ
ความเปนผูนํามากที่สุดคือ องคประกอบดานภูมิหลัง และรองลงมาคือองคประกอบดานสถานการณ 
ที่เกี่ยวของ และพบวา  คณบดีที่มีภาวะความเปนผูนํา ควรเปนผูที่มีความพรอมในดานตางๆ ดังนี้  
1) ดานภูมิหลัง ไดแก การมปีระสบการณทางดานวิชาการ ทางดานการบริหาร และมีทัศนคติที่ดีตอ
การเปนผูนําคณะ  2) ดานคณุลักษณะ เฉพาะของความเปนผูนํา ไดแก  การมีความสามารถเชิงทักษะ  
มีบุคลิกภาพทีเ่หมาะสม  มีสติปญญา  และความเฉลียวฉลาด  3) ดานพฤติกรรมของความเปนผูนํา 
ไดแก การมีพฤติกรรมแบบเนนการมีสวนรวมแบบนกัพฒันา และแบบมีอํานาจบารม ีและ 4) ดาน
สถานการณที่เกี่ยวของที่จะตองคํานึงถึง ไดแก วฒุิภาวะความพรอมของผูรวมงาน การมีเครือขาย
รวมมือกับองคกรอื่นๆ เปนตน 
 7.   การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของผูบริหารหญิงที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน พบวา 
ผูบริหารหญิงมีทัศนะวา ผูบริหารหญิงมีคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน คณุลักษณะผูนําแบบมุงงาน 
คุณลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง และคุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ ไมแตกตางกัน   
ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ  นงลักษณ  ฮวบเจริญ (2543: บทคัดยอ) ท่ีศึกษาภาวะผูนํากับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาโรงพยาบาลชุมชนเขต 1  โดยศึกษารูปแบบผูนํา และ
ประสิทธิผลของการบริหารงานของหัวหนาพยาบาล  รวมทั้งศึกษาความสัมพันธระหวางคณุลักษณะ
สวนบุคคล ประสบการณดานการบริหารกบัภาวะผูนําและศึกษาการเปรียบเทียบประสิทธิผล 



 159 

การบริหารงานของหัวหนาพยาบาลที่ใชภาวะผูนําทีแ่ตกตางกัน พบวา หัวหนาพยาบาลที่ใชภาวะผูนํา
ในการบริหารงานที่แตกตางกัน จะมีประสิทธิผลในการบริหารงานแตกตางกัน และพบวา คุณลักษณะ
สวนบุคคลและประสบการณไมมีความสมัพันธกับลักษณะผูนํา  ซ่ึงทัง้นี้อาจเปนเพราะวา  บริบทของ
การเปนมหาวทิยาลัยที่จัดตั้งขึ้นใหม  มกีารจัดตั้งหนวยงาน  แบงงาน  มอบหมายงาน  และเขาสู
ตําแหนงในลกัษณะที่ตองรับผิดชอบในหลายบทบาทหนาที่ ทั้งภารกจิหลักในการสอน การทําวจิัย  
การบริการทางวิชาการ  ทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรม  งานธุรการตางๆ  และการเปนตวัแทนหรือ
สัญลักษณของหนวยงานหรอืองคกรสูภายนอก  ตลอดจนปญหาของจาํนวนบุคลากร ส่ิงอํานวยความ
สะดวก และงบประมาณยังมีไมเพียงตอการดําเนินการตางๆ  ซ่ึงการปฏิบัติหนาที่ และการพบปญหา
และอุปสรรคตางๆ มีลักษณะที่เหมือนกันโดยสวนใหญ ทั้งกอนและหลังการเปลี่ยนเปนมหาวทิยาลัย 
การปฏิบัติหนาที่ในบริบทตางๆ จึงมีลักษณะที่เหมือนหรือคลายคลึงกัน อันเปนวัฒนธรรมองคการ  
ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ นาวารโล (Navarro. 2005: บทคัดยอ)  ที่พบวา วฒันธรรมเปนปจจยัทีม่ี
ผลตอการรับรูภาวะผูนํา และคานิยมทางวฒันธรรม สามารถอธิบายการรับรูของกลุมตัวอยางได   
ซ่ึงรวมถึงปจจยัอ่ืนๆ ไดแก จาํนวนปของการทํางาน และตาํแหนงในองคการ ลวนแตมอิีทธิพลตอ 
การรับรูในแตละวัฒนธรรม  สอดคลองกับงานวิจยัของ ประวิตร  โหรา (2542: บทคัดยอ) ที่พบวา 
ขาราชการที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูในบทบาทและ
หนาที่ของขาราชการโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน  และงานวิจยัของ   แมคคอล; และ  
ลอมบารโด (มานิต บุญประเสริฐ; และคณะ. 2549: 11-12; อางอิงจาก McCall; & Lombardo. 1983)   
ที่ศึกษาคุณลักษณะที่ทาํใหผูนํา ตองประกอบดวยคณุลักษณะความมัน่คงทางอารมณและบุคลิกภาพ  
คุณลักษณะการยอมรับผิด เมื่อมีขอผิดพลาด เร่ิมตนใหม  คุณลักษณะของทักษะการสื่อสารที่ดี  และ
คุณลักษณะของความฉลาด  สามารถเขาใจเรื่องตางๆ ไดหลากหลายมากกวารูลึกเพียงเรื่องหนึ่ง 
เร่ืองใด   นอกจากนี้พฤตกิรรมของผูนําโดยตําแหนงจะประกอบดวยพฤติกรรม 2 แบบ คือ แบบ 
มุงงาน และแบบมุงคน  ผสมผสานกัน โดยรูปแบบการบริหารที่เปนที่ตองการคือ ตองไดทั้งงาน 
และไดทั้งใจคน  การนําแบบมีสวนรวมเปนการบริหารงานแบบใหผูรวมงานมีสวนในการตัดสินใจ  
และการบริหารจะมุงเปาหมายนั้น  ผูบริหารจะตองมีความจริงใจ  ดังนัน้ ผูบริหารหญิง ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร จึงจําเปนจะตองมีคณุสมบัติของผูนําที่ประกอบดวย  
1) พลังกายและพลังจิต 2) ความมั่นคงทางอารมณ 3) ความรูดานมนุษยสัมพันธ  4) ความเหน็อกเห็น
ใจผูอ่ืน  5) จุดมุงหมายในการทํางาน  6) แรงจูงใจสวนตน 7) มีทักษะในการติดตอส่ือสาร   
8) ความสามารถในการสั่งสอนอบรม  9) ทักษะทางสังคม และ 10) สมรรถภาพทางเทคนิค (DuBrin. 
1998: 80-82; citing White. 1964 )  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ซาดท (DuBrin. 1998: 80-82; citing 
Stadt. 1973)  ที่สรุปลักษณะผูนําที่ดีไววา 1) คํานึงถึงมาตรฐานในการทํางาน  2) เปนที่พึ่งของคนอื่น  
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หรือพึ่งพาอาศยัได  3) มีความกลา กลาที่จะคิด กลาที่จะเสี่ยง  4) มีความรับผิดชอบ  5) มีความสามารถ
ที่จะแบงงานใหผูอ่ืนชวยปฏิบัติ  6) มีวินยัในตนเอง 7) มีมโนภาพ หรือมีจินตนาการ 8) มีมนุษยสัมพันธ
ที่ดี  9) มีความสามารถในการจัดรูปงาน หรือออกแบบระบบงาน และเขาใจระบบ 10) มีรางกายที่
แข็งแรง และมีสุขภาพดี 11) มีสติปญญา และ 12) มีความสามารถในการตัดสินใจอยางมีเหตุผล   
8.  การเปรยีบเทียบความคิดเห็นเกีย่วกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร ของผูบริหารหญิงที่มีระดับการศกึษาตางกนั พบวา ผูบริหารหญิงมีทัศนะวา 
ผูบริหารหญิงมีคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน คุณลักษณะผูนําแบบการ
เปลี่ยนแปลง และคุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ ไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจยัของ  
ชูเชิด  มัจฉาฉ่าํ (2549: บทคัดยอ) ที่ศกึษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดอาชีวศึกษา 
จังหวดัสุพรรณบุรี พบวา พฤติกรรมผูนําของผูบริหารที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีพฤตกิรรมผูนําแบบ 
มุงงานและแบบมุงสัมพันธไมแตกตางกัน  และงานวิจยัของ ธวัช  เอี่ยมสน (2544: 80-81) ที่ศึกษา
รูปแบบผูนําของผูบริหารในสถานศึกษา วทิยาลัยเทคนิคและวิทยาลัยอาชีวศึกษา ในภาคตะวันออก
เฉียง เหนือ พบวา รูปแบบผูนํากับวุฒิทางการศึกษาของผูบริหารการศึกษาไมมีความสัมพันธกัน   
และพบวา รูปแบบผูนํากับวฒุิการศึกษาของผูบริหารมีรูปแบบผูนําสูง 3 อันดับแรกคอื แบบผูบุกงาน 
แบบผูคุมงาน  และแบบผูคุมกฎ   ในขณะทีง่านวิจยัของ กลัยา กิตติธาดากุล (2544: บทคัดยอ) ที่ศึกษา
การยอมรับบทบาทของผูนําสตรีดานการปฏิบัติงานในองคการราชการ จังหวดัขอนแกน พบวา  
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการยอมรับบทบาทของผูนําสตรีดานการปฏิบัติงาน ไดแก วฒุิการศึกษา
สูงสุด  และดานความรูความสามารถ   และงานวิจยัของ เชอรรี  สุตศรีวัฒน (Stout-Stewart. 2005: 
บทคัดยอ) ที่พบวา ผูบริหารหญิงจะมีรูปแบบภาวะผูนําแตกตางกันไปตามระดับการศึกษา ตลอดจน
งานวิจยัของ จติราภา  ยศวัฒนะ (2541: บทคัดยอ) ที่ศกึษาการยอมรับบทบาทสตรีในการเปนผูนาํ
ทางการบริหารของพนักงานบริษัทการบินไทย จํากัด พบวา ระดับการศกึษา มีความสมัพันธกับ 
การยอมรับดานคุณสมบัติของสตรีผูนํา  ลักษณะผูนําสตรี  และปญหาในการมีสตรีเปนผูนํา  ดังนั้น 
ดวยบริบทหรอืบทบาทของการเปนผูนําหรือผูบริหารหญิงของหนวยงานที่จัดตั้งขึน้ใหม  จึงจําเปน
จะตองแสดงหรือใชบทบาทในหลายๆ คุณลักษณะของการเปนผูนําในหลายลักษณะที่ผสมผสานกัน  
เพราะผูนําคือบุคคลที่ถูกแตงตั้งขึ้นหรือไดรับการยกยองใหเปนหวัหนา มีความสามารถในการนํา
ผูใตบังคับบัญชา หรือกลุมชนใหดําเนนิไปในทิศทางใดทางหนึ่ง ที่อาจดีหรือช่ัว  เพราะผูนําคือ  
1) ผูที่เขาไปบริหารสํานักงานหรือองคการ  มีตําแหนงเปนหัวหนาของหนวยงานสวนนั้นๆ  เปน 
บุคคลที่ดําเนินการหรือพัฒนากลุมนั้นเพือ่ใหบรรลุเปาหมายตามหนาที่หนวยงานนัน้ๆ ที่ไดตั้งไว   
2) บุคคลที่สามารถกําหนดจดุมุงหมายหรอืแนวทางการของกลุมเปนจดุศูนยรวมของกลุม เปนที่ไว
เนื้อเชื่อใจของกลุม สมาชิกทุกคนในกลุมใด ใหความรวมมือ เปนผูนําที่มีอุดมคติทํางานเพื่อสมาชกิ
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ของกลุมมีจิตวิญญาณอุทิศตนเพื่อกลุม และ 3) บุคคลที่มีประสบการณ  มีอํานาจหรือมีอิทธิพลเหนือ
สมาชิกของกลุมในดานความคิด การกระทํา การพูด ดานทรัพยสินเงนิทองและยศศักดิ์ ฯลฯ สมาชิก
จะยอมรับในประสบการณ อํานาจหรืออิทธิพลของผูนําคนนั้น  และพรอมที่จะปฏิบัติตาม ยอมรับและ
ใหความรวมมอื สําหรับในเรือ่งของอิทธิพลของผูนําที่มีตอสมาชิก เปนอิทธิพลทางดานความคดิที่
แสดงออกมา มีความสัมพันธระหวางสิ่งแวดลอม และบคุลิกภาพของผูนําที่สามารถจะอธิบายถึง
สถานการณที่เกิดขึ้นในสิ่งแวดลอมนั้นๆ ที่ทําใหสมาชกิเมื่อไดฟงความคิดเห็นแลวอยากเขาไปม ี
สวนรวมโดยการสมัครใจ (เริงชัย  หมื่นชนะ. 2544 ; วิภาดา คุปตานนท. 2544; และ พรทิพย   
อัยยิมาพนัธ. 2547)  ดังนั้น การแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมตางๆ ของการเปนผูนํา ที่เปนตัวแสดง
หรือเปนสัญลักษณขององคกรหรือหนวยงาน จึงจําเปนที่จะตองใชบริบทหรือคุณลักษณะตางๆ 
เพื่อใหกิจกรรมตางๆ ดําเนินไปสูความสําเร็จตามเปาหมายและนโยบายตางๆ ที่กําหนดไว    
 9.  การเปรียบเทยีบความคิดเหน็เกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของผูบริหารหญิงที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีในกลุมวิชา
ดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร และกลุมวิชาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  พบวา ผูบริหาร
หญิงมทีัศนะวา ผูบริหารหญิงมีคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน  คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน  และ
คุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง  แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา  
ธรรมชาติของสาขาวิชาของกลุมวิชาดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร และกลุมวชิาดาน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จะมีลักษณะทีแ่ตกตางกัน  ดงันั้น การจดัการความคิดและกระบวนการ
คิดจึงอาจมีความแตกตางกัน  โดยเฉพาะมมุมอง เหตุผล และกระบวนการตัดสินใจ  ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคดิของ องอาจ  นัยพัฒน (2549: 4-5,13-16)  เพราะบุคลากรที่สําเร็จการศึกษากลุมวิชาทางดาน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  มักจะเปนกลุมบุคคลที่มีลักษณะและมีความเชื่อวา การการแสวงหา
ความรูความจริงที่ยึดถือกระบวนทัศนแบบปฏิฐานนิยม (Positivism) ซ่ึงเชื่อวา ความรูแทและ 
ความจริงสูงสุด  สามารถเขาถึงไดอยางถูกตองแมนยํา และเชื่อถือไดดวยวิธีการทดลองและการจดั
กระทําทางวิทยาศาสตร (Experimental and Manipulative Methods)  มีการเชื่อมโยงผลที่เกิดจาก
ขอเท็จจริง (Fact) ตางๆ ซ่ึงแยกกนัอยู ใหมคีวามสัมพันธกันเชิงสาเหต ุ(Causal Relationship) แลวจงึ
จัดกระทาํอยางเปนระบบ  ตัง้เปนกฎเกณฑสากล หรือหลักการทั่วไป จะมีแนวความคิดและความเชือ่
พื้นฐานในเรื่องกฎแหงความเปนเหตแุละผล  ดังนั้น บุคคลกลุมนี้จึงมีกระบวนการจัดการความคิด
อยางเปนระบบ  การใชเหตผุล  และกระบวนการทางวิทยาศาสตร เพื่อแสวงหาความจริงในเชิง
ประจักษ  ในขณะที่บุคลากรที่สําเร็จการศึกษาในกลุมวชิาดานสังคมศาสตรและมนษุยศาสตร มักจะ
เปนกลุมบุคคลที่มีลักษณะที่มีความเชื่อครอบคลุมกวางขวางและคาบเกี่ยวกับพฤติกรรมศาสตร 
(Behavioral Sciences) หรือศาสตรที่วาดวยพฤติกรรมหรือการกระทํา (Action) ของมนุษยในฐานะ 
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ที่เปนสวนหนึง่ของสังคม  โดยไมคํานึงถึงสมาชิกของสังคม  โดยในการแสวงหาความรูความจริงทาง
สังคมศาสตร  จะมีลักษณะการเก็บรวบรวมขอมูลในวงกวางกับกลุมขอมูล ซ่ึงสวนใหญจะเปนการ
แสวงหาความจริงทางพฤติกรรมศาสตร  และอยูบนพืน้ฐานที่เนื่องมาจากธรรมชาติของมนุษย โดยมี
พื้นฐานของสภาวะอารมณความรูสึก ดานยิม และทัศนะคติ อยูในการใชเหตุผลหรือเงื่อนไข และมี
ลักษณะเคลื่อนไหวและเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
  สวนคุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ พบวา ผูบริหารหญิง มีความคิดเห็นไม
แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ เรนิส (Raines. 2005: บทคัดยอ) ที่ศึกษาภาวะผูนําใน
สถาบันการศึกษา เพื่อรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการรับรูตอภาวะผูนําในอดุมคติแบบตางๆ  ซ่ึงไดแก 
ภาวะผูนําแบบคุณลักษณะพเิศษ  ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ  และภาวะผูนําแบบมุงงาน 
ตามลําดับ  ผลการวิจยัพบวา รูปแบบภาวะผูนําในอุดมคติของผูบริหารระดับอาวุโสประกอบดวย 
การมวีิสัยทัศน  ความสามารถในการติดตอส่ือสาร  การสรางแรงบันดาลใจ และการเปนแบบอยาง  
ซ่ึงเปนองคประกอบหลักของภาวะผูนําแบบคุณลักษณะพิเศษ  สวนผูบริหารระดับกลางและระดับตน 
มีความนิยมในภาวะผูนําแบบคุณลักษณะพิเศษเปนอนัดบัแรก  ถัดมาคือ ภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ  
ซ่ึงทั้งนี้อาจเปนเพราะวา  ภาวะผูนําแบบคณุลักษณะพิเศษเปนลักษณะ (Attribution) ของผูนําที่
สามารถแสดงใหเห็นไดในเชิงประจักษในลักษณะปจเจกบุคคล เชน ศิลปนแหงชาติ นักรองนักแสดง
ที่ไดรับความนิยม  นกัวิทยาศาสตรที่ไดรับรางวัลโนเบล  ตลอดจนนกัคิดและนักวชิาการที่สราง
ผลงานจนเปนที่ยอมรับแกสังคมหรือหนวยงาน  เปนตน  ซ่ึงเปนผูนําที่จะเกิดจากการรับรูของผูตาม 
ที่มีตอพฤติกรรมของผูนํา เชน ความศรัทธา ความนับถือหรือเชื่อถือ ฯลฯ  และองคประกอบเชิง
พฤติกรรมของผูนําที่มีภาวะผูนําเปนกระบวนการทีก่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกร และการใช
ความสามารถสวนบุคคลเพือ่ใหมีอิทธิพลเหนือผูตาม (Conger and Kanungo. 1998: 49)   
 10.  การเปรียบเทียบความคดิเห็นเกีย่วกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ของผูบริหารหญิงที่ผานการฝกอบรมที่เกี่ยวของกับการเปน
ผูบริหารหรือผูนําหนวยงานกับผูบริหารหญิงที่ไมผานการฝกอบรม พบวา ผูบริหารหญิงมีทัศนะวา 
ผูบริหารหญิงมีคุณลักษณะผูนําแบบมุงคน  คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน คุณลักษณะผูนําแบบการ
เปลี่ยนแปลง และคุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ ไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา  
การผานการฝกอบรมและการไมผานการฝกอบรมไมใชเงื่อนไขที่จะอธิบายความสามารถในการเปน
ผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร ทั้งนี้เพราะการสูตําแหนง 
การบริหารในระดับตางๆ มาจากการแตงตัง้ และการสรรหา คุณสมบัตแิละความสามารถถูกวัดที ่
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การนํา  การบริหารจัดการ  และการเขาสูความสําเร็จตามเปาหมายหรอืนโยบาย  ซ่ึงวิธีการในการนํา
และการเขาถึงนั้นเปนเทคนคิที่ประกอบดวยทั้งศาสตรและศิลป  ที่ผูนําหนวยหรือผูบริหารจะสามารถ
นํามาใช จึงไมจําเปนตองผานการอบรม  หรือผานการอบรมแลวก็อาจมีศักยภาพเทาเทียมกันกับ 
ผูไมไดรับการอบรม  เพราะกิจกรรมและการพัฒนาตางเปนการสะสมประสบการณเปนสําคัญ  
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดทีว่า ผูนําจะตองมอีงคประกอบที่สําคัญในการปฏิบัติงานคือ มีวิสัยทัศนที่
ชัดเจน (Articulate Appealing Vision) คือมีความคิดริเร่ิมที่เหมาะสม ควรมีเปาหมายในลักษณะ
กวางขวางและความตองการในอนาคตอยางไร นั่นคือมีวสัิยทัศนที่แสดงออกอยางชัดเจนและ
เหมาะสม  เพิ่มความผูกพันใหกับผูตาม(Increase Follower Commitment) สามารถสรางความผูกพนั
ใหกับผูตาม ทาํใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมปฏิบัติภารกิจ และมีความเคารพนับถือใน 
ตัวผูนํา  สามารถเพิ่มความพยายามของผูตาม (Increase Follower Effort)  โดยผูนําตองมีการจูงใจ  
การสรางขวัญและกําลังใจดวยการสงเสริมใหผูตามหรอืผูใตบังคับบัญชาใหไดผลดี ซ่ึงจะทําใหเกิด
ประสิทธิผลในการทํางาน  และเพิ่มคณุภาพและเพิ่มผลผลิต (Increase Quality and Productivity)  
ผูนําตองมีความสามารถในการพัฒนาระบบหรืองานใหดีขึ้นเรื่อยๆ อยูตลอดเวลา และสามารถเพิ่ม
ปริมาณและคณุภาพของการทํางาน (Outputs)  จากการใชทรัพยากรนําเขาที่มีอยู (Inputs) ซ่ึงบริบท
เหลานี้  ผูนําจะตองแสดงออกมาเพื่อใหผูตามหรือผูใตบังคับบญัชามีความเชื่อถือหรือศรัทธา และ
จะตองสอนงาน ซ่ึงมีความสําคัญตอการพัฒนาผูนํา  เพราะการสอนงานจะตรงกับความเปนจริงและ
ความตองการที่แทจริง ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ กมลวรรณ สัตยายุทย (2550: 37) ที่กลาววา  
การพัฒนาหรอืการฝกอบรมสวนใหญจะเปนแบบสําเร็จรูป เชน วิธีไหนดี วิธีไหนเดน ก็จะมุงสู 
การอบรมในหลักสูตรนั้นๆ อยางไมมีเหตผุลที่แทจริง  ไมไดพิจารณาถึงความตองการเฉพาะตัว 
ของแตละบุคคล  ขณะเดยีวกันการพัฒนามักเนนทกัษะมากกวาองคความรูขององคกร ที่มีลักษณะ
เฉพาะตวั  จึงละเลยกับสิ่งทีเ่ปนสิ่งที่จะเปนหรือจะเกิดในการทํางานจริงๆ ในองคกร และลืมที่จะ
พัฒนาในดานสมรรถนะและบุคลิกภาพทีเ่หมาะสมกับวฒันธรรมการทํางานในองคกร  ขาดความ
หลากหลายของทางเลือกในการพัฒนา  ไมมีการวางแผนในการพัฒนาและการติดตามผล  และ 
การไมสามารถนําสิ่งที่เรียนรูจากการพัฒนามาปรับใชจริงในการทํางานได  ซ่ึงประเด็นปญหาเหลานี้  
การสอนงานของหัวหนางาน สามารถที่จะแกขอบกพรองได โดยการจดัฉากหรือสรางสถานการณ  
หัวหนางานเปนผูมีบทบาทที่สําคัญในกระบวนการพฒันา  โดยเริ่มตั้งแตการระบุวา จะพัฒนาอะไร 
(Assess)  การเรียนรู (Acquire) และการนําไปใช (Apply) ซ่ึงการนําไปใชถือเปนขั้นตอนที่สําคัญ 
หัวหนางานเปนผูที่ทําใหกระบวนการพัฒนาเปนไปไดอยางสมบูรณ  ดังนั้น บทบาทของการสอนงาน
เปนคุณสมบัตพิื้นฐานของการเปนทั้งผูบริหารและผูนําที่มปีระสิทธิภาพ (กมลวรรณ  สัตยายุทย. 
2550;  อางอิงจาก Halmin, Ellinger; & Beattie. 2006) และผูนําไมไดคาดหวังเพียงใหผูใตบังคับบญัชา
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รูจักพัฒนาตนเองเทานั้น  แตยังคาดหวังใหผูใตบังคับบัญชาตองพัฒนาคนอื่นๆ ดวย (กมลวรรณ      
สัตยายุทย. 2550;  อางอิงจาก  Bossidy. 2007)  ดังนั้น การพัฒนาหนวยงานหรือองคกรใหกาวไปสู
จุดหมายหรือความสําเร็จ จงึจําเปนที่จะตองมีการสอนงานและเรยีนรูงานอยางตอเนือ่งและพรอมๆ 
กัน ทั้งนี้เพื่อใหเกิดการทดแทนหรือทํางานแทน และ กาวไปขางหนาพรอมๆ กัน  ขณะเดียวกนัการ
ฝกอบรมหรือการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู มีทักษะ และมีความสามารถในหลักสูตรตางๆ อาจไมมี
ความจําเปนหรือเกิดประโยชนมากมายนกั  หากการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรในหลักสูตร
นั้นๆ บุคลากรไมไดมาฝกปฏิบัติซํ้าๆ อยางตอเนื่อง หรือนํามาใชจริงอยางตอเนื่องหลังการฝกอบรม 
11.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธความสัมพันธของเพียรสัน ระหวางการเห็นคุณคาในตนเองของ
ผูบริหารหญิงกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง พบวา มีความสัมพนัธกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธคือ คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน (r = .610)  คุณลักษณะ
ผูนําแบบมุงงาน (r = .449)  คุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (r = .512)  และคณุลักษณะผูนําที่มี
ความสามารถพิเศษ (r = .562)  ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา  การเห็นคณุคาในตนเองของผูบริหารหญิง 
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร มีความสัมพันธเชิงเสนตรงในเชิงบวกกับ
คุณลักษณะผูนําแบบมุงคน  คุณลักษณะผูนําแบบมุงงาน คุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และ
คุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ  ของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ  เพ็ญศรี  พิทักษธรรม มัชฌิมาภิโร (2549: บทคัดยอ)   
ที่ศึกษาภาวะความเปนผูนําของผูบริหารการศึกษาตอประสิทธิผลในกระบวนการบรหิารการศึกษา: 
กรณีศึกษาสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จังหวดัสงขลา พบวา ปจจัยที่มีผลทางตรงคือ พฤติกรรมความ
เปนผูนําแบบเนนการกํากับดูแล  พฤติกรรมความเปนผูนําแบบเนนความสัมพันธกบัผูรวมงาน  และ
พฤติกรรมความเปนผูนําแบบเนนการมีสวนรวม  และสอดคลองกับงานวิจยัของ บัณฑิต ผังนิรันดร 
(2550: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเกีย่วกับอิทธิพลของลักษณะขององคการ นโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ แรงจงูใจในการทาํงาน  ความพึงพอใจในงาน  
และความผูกพนัตอองคการ ที่มีตอประสิทธิผลของมหาวทิยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา พบวา ภาวะผูนํา
องคการ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอสภาพแวดลอมการทํางานภายในองคการ  เปนปจจยัที่มีอิทธิพลตอ
แรงจูงใจในการทํางาน  และเปนปจจยัที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน  เพราะวา ผูนําคือบุคคลที่
ริเร่ิมหรือส่ิงเสริมใหมีการเปลี่ยนแปลงการกระทําของกลุมอยางมีประสิทธิภาพ  เปนผูที่สนับสนุน 
สงเสริมการมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุมใหดําเนนิไปไดดวยดี  ผูนําจะชักนํากจิกรรมของกลุม
ใหบรรลุเปาหมายรวมกนั  ผูนําจะตองมีองคประกอบที่สําคัญในการปฏิบัติงานคือ มีวิสัยทัศนที่ชัดเจน 
คือมีความคิดริเร่ิมที่เหมาะสม ควรมีเปาหมายในลักษณะกวางขวางและความตองการในอนาคต
อยางไร นั่นคอืมีวิสัยทัศนทีแ่สดงออกอยางชัดเจนและเหมาะสม  เพิ่มความผูกพันใหกับผูตาม  
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สามารถสรางความผูกพันใหกับผูตาม ทําใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมปฏิบัติภารกิจ และ 
มีความเคารพนับถือในตัวผูนํา  สามารถเพิ่มความพยายามของผูตาม ผูนําตองมีการจูงใจ การสราง
ขวัญและกําลังใจดวยการสงเสริมผูใตบังคับบัญชาใหการปฏิบัติงานหรือภารกิจไดผลดี  ซ่ึงจะทําให
เกิดประสิทธิผลในการทํางาน  และเพิม่คุณภาพและเพิม่ผลผลิต ผูนําตองมีความสามารถในการพฒันา
ระบบหรืองานใหดีขึ้นเรื่อยๆ ตลอดเวลา และสามารถเพิ่มปริมาณและคุณภาพของการทํางาน 
(Outputs)  จากการใชทรัพยากรนําเขาที่มอียู (Inputs) ซ่ึงบริบทเหลานี ้ ผูนําจะตองแสดงออกมาเพือ่ 
ใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชามีความเชื่อถือหรือศรัทธา    
  ขณะเดียวกนั การเห็นคณุคาในตนเองของผูบริหารหญิงอยูในระดับมากนั้น โรเซน
เบอรก (Rosenberg. 1979: 31,45) อธิบายวา การเห็นคณุคาในตนเอง (Self-esteem) เปนความตองการ
ของมนุษยทีจ่ะรูสึกถึงความสําคัญและคุณคาที่มีอยูในตนเอง และตองการการยอมรบัยกยองจาก
บุคคลอื่น ซ่ึงความรูสึกเหน็คุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับบุคลิกภาพของบุคคล มีความสําคัญตอ
การดํารงชีวิต เปนพลังดานจติใจที่ชวยใหบคุคลสามารถมีชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(Coopersmith. 1981: 4 ; Katz. 1988: 248)  โดยเงื่อนไขหรือปจจัยที่นําไปสูความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองมาจากสิ่งที่บุคคลใชตัดสินความสาํเร็จของตนเองจากเงื่อนไข 4 ประการ คือ 1) การไดรับ
อํานาจ คอื การที่บุคคลสามารถมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น และสามารถควบคุมคนอื่นได  2) การมี
ความสําคัญ คือการไดรับการยอมรับไดรับการเอาใจใส รวมทั้งไดรับความรักจากบุคคลอื่น 3) การมี
คุณความดี คือการยึดมั่นในมาตรฐานทางจริยธรรมและศีลธรรมของสังคม และ 4) การมีความสามารถ 
คือการประสบความสําเร็จในการกระทําสิง่ตางๆ  ซ่ึงกระบวนการที่ทําใหเกิดความแตกตางกันของ
การเห็นคณุคาในตนเองนั้น  และ โรเซนเบอรก (Babladelis. 1984: 172-175; citing Rosenberg. 1979)  
ไดอธิบายถึงกระบวนการทีท่ําใหปจเจกบคุคลมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองแตกตางกันวา เกิดจาก
ปจจัย 4 ประการคือ 1) การประเมินสะทอนกลับ (Feedback) คือการที่บุคคลจะประเมินตนเองวา  
มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูงหรือต่ํา มาจากการรับรูพฤติกรรมการแสดงออกของคนอื่นที่มีตอ
ตนเอง ทั้งทางดานวาจา และกิริยาทาทาง หากคนอื่นมีพฤติกรรมที่เคารพ ยกยอง ช่ืนชม จะกอใหเกดิ
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง แตถาบุคคลถูกสังคมดูถูก หรือแสดงความเหยียดหยาม จะทําใหบคุคล
รูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา ซ่ึงการประเมินสะทอนกลับของบุคคลอื่นตอตนเอง จะมีผลกระทบมากหรือ
นอยตอระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ขึ้นอยูกับลักษณะบุคลิกภาพของผูที่ประเมินดวย หากบุคคล
อ่ืนที่มาประเมนิ มีลักษณะนาเชื่อถือ หรือมีความใกลชิดสนิทสนมกับผูถูกประเมินจะทําใหการ
ประเมินนัน้ มผีลกระทบอยางมากตอระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง  2) การเปรียบเทียบทางสังคม 
(Social Comparison)  คือ การที่บคุคลประเมินตนเอง  โดยการไปเปรยีบเทียบกับบุคคลอื่น ผลการ
เปรียบเทียบจะนําไปสูการประเมินระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเองในแงบวกหรือลบของบุคคล  
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โดยการเลือกที่จะประเมินตนเองกับบุคคลที่อยูในสถานะที่ต่ํากวา จะนําไปสูการประเมินความรูสึกมี
คุณคาในตนเองในระดับสูง แตถาบุคคลเลือกเปรียบเทยีบตนเองกับบคุคลที่อยูในสถานะที่สูงกวา  
จะนําไปสูการประเมินความรูสึกมีคุณคาในตนเองในระดับต่ํา และการเปรียบเทียบทางสังคมจะมผีล
กับผูหญิงมากกวาผูชาย 3) การแสดงบทบาท (Role Play) คือไมวาบุคคลจะกระทําสิ่งใดก็ตาม   
ผลที่ตามมาจากการกระทํานัน้  จะมีผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองของบุคคลนั้น  และ  4) การ
แบงแยกทางสงัคม คือบุคคลที่ถูกสังคมแบงแยก เชน การแบงแยกชนชัน้ หรือการแบงแยกสีผิว  
จะมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา ดังนั้น กลไกของการเห็นคุณคาในตนเองและคณุลักษณะของ 
ภาวะผูนําของผูบริหารจะมสีวนสัมพันธไปในทิศทางเดยีวกัน  นัน่คือ ทําไดก็จะเกิดความเชื่อมั่น 
ในตนเอง  ทําไมไดก็ตองทําใหไดเพราะ ภารกิจหรือบริบทตางๆ ไดสงผลใหตองนํา เพื่อใหเกิด 
ความเชื่อถือหรือศรัทธา และเกดิความไววางใจ  ดังนั้น การเห็นคุณคาในตนเองของผูบริหารหญิงกบั
คุณลักษณะผูนําทุกดานของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรจึงมี
ความสัมพันธในทางบวก 
 

ขอเสนอแนะ 
 การศึกษาเรื่อง คุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิงตามทัศนะของบุคลากรมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  ผูวิจยัมีขอเสนอแนะดังตอไปนี ้
 1. มหาวิทยาลัยควรกําหนดหลกัการหรือหลักเกณฑในการเลือกหรือการสรรหาบุคลากร
เพื่อเขาสูตําแหนงหวัหนาหนวยงานหรือผูบริหารในระดบัตางๆ โดยคํานึงถึงคุณสมบัติ ความรู 
ความสามารถ และความพรอมที่เพียงพอมากที่สุด สําหรับการเขาสูตําแหนงหนาที่รับผิดชอบนั้นๆ 
มากกวาการพจิารณาจากความเหมาะสม  โดยเฉพาะการเขาสูตําแหนงในลักษณะของการขามสายงาน  
ทั้งนี้เพื่อใหเกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด อันเนื่องจากมีความรู ความสามารถ และความ
พรอมที่เพียงพอตอการปฏิบัติหนาที่นัน้ๆ ไดทันที  ซ่ึงจะทำใหไมจําเปนจะตองมาศกึษางานหรือ
เรียนรูงานกอนการปฏิบัติงานจริง 
 2.  มหาวิทยาลัยควรจัดใหมีการฝกอบรม หรือแสวงหาโอกาส และการคัดสรรบุคลากรใน
ระดับตางๆ เพือ่เขารับการพัฒนาและการฝกอบรมใหแกบุคลากรอยางเปนธรรม และหลากหลายตาม
สายงานและความสนใจ เพื่อสรางและเตรียมความพรอมแกบุคลากรในระดับตางๆ ในการเขาสู
ตําแหนงผูนาํหนวยหรือผูบริหารอยางตอเนื่อง  ทั้งนี้เนื่องจากคาคะแนนเฉลี่ยความคดิเห็นเกีย่วกับ
คุณลักษณะผูนาํในดานตางๆ ของกลุมผูบริหารหญิงที่ไมเคยผานการฝกอบรมจะต่ํากวากลุมผูบริหาร
หญิงที่เคยผานการฝกอบรม  และตามหลักเกณฑของสภาการอุดมศึกษา (สกอ.) กําหนดใหบุคลากร
สายสนับที่จะขึ้นดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานักหรือหนวยงานตางๆ จะตองผานการเขารับการ
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ฝกอบรมผูบริหาร ตามหลักสูตรที่สภาการอุดมศึกษา (สกอ.) กําหนด  ตลอดจนหลักเกณฑหรือ
ขอกําหนดดานคุณสมบัติของบุคคลที่จะลงสมัครแขงขันเพื่อการสรรหา รับเลือก และแตงตั้งเปน
คณบดีและอธิการบดี มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรนั้น จะตองเคยผานการดํารง
ตําแหนงผูบริหาร หรือเคยผานการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร จึงจะไดรับการพิจารณาหรือไดรับ
คะแนนหรือแตมการตัดสินสูงกวาผูที่ไมเคยผานการฝกอบรมหรือเคยเปนผูบริหารมากอน ดังนัน้ 
จึงเปนการสรางโอกาสและเตรียมความพรอมแกบุคลากรตอการเขาสูตําแหนงของหัวหนาหนวยงาน
หรือผูบริหารในระดับตางๆ ไดทันทีหรืออยางตอเนื่อง 
 3.   การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  จําเปนจะตองมกีารฝกปฏิบัติอยางจริงจังและอยาง
ตอเนื่อง เพื่อใหเกิดความรู ความชํานาญ และความเขาใจในเทคนิค วิธีการ และนวัตกรรมใหมๆ ที่
เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง  และเมือ่ผานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรแลว  ควรมอบหมายงาน โดยให
ปฏิบัติจริงในภาระงานนั้นๆ ทั้งนี้เพื่อใหเกดิความรู ความชํานาญ ความเขาใจ และใชประโยชนไดจริง
หลังการฝกอบรม 
 4.   มหาวิทยาลัยควรกําหนดใหบุคลากรที่ผานการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ จะตองนํา
ความรู ความเขาใจ เทคนิค และวิธีการตางๆ มาถายทอดหรือสอนงานแกบุคลากรในหนวยงานหรือ
สังกัด  เพื่อใหเกิดการแพรหลายทางความรู ความคิด  ความชํานาญ และความเขาใจในการปฏิบัติงาน 
และนวัตกรรมใหมๆ 
 5.   มหาวิทยาลัยควรมีการสรางและพัฒนาคูมอืหรือแผนที่การปฏิบัติงานในหนาทีห่รือ
ภาระกจิตางๆ เพื่อไวใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานแกบุคลากรระดบัตางๆ และทาํการวิเคราะห
ประเด็นปญหาแนวทางแกไข และแนวทางการปฏิบัติงาน ของระบบงานหรือการปฏิบัติงานในระดับ
ตางๆ ของหนวยงานนั้นๆ และของระบบกลาง 
 6.   มหาวิทยาลัยดาํเนินการทวนสอบหรือทบทวนการปฏิบัตงิานและขั้นตอนในการ
ดําเนินการในระดับตางๆ  เพื่อประเมนิผลการปฏิบัติงานในภารกิจตางๆ ของบุคลากรในหนวยงาน
ตางๆ  ใหเกดิความรูความเขาใจ เกดิทักษะความชํานาญ  ทราบถึงปญหา ขีดจํากัดและขอบกพรอง 
ตลอดจนแนวคิดและขอเสนอแนะใหมๆ ในการดําเนินงานและการบริหารงานของบคุลากรใน
หนวยงานนั้นๆ  ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรทราบถึงปญหา ขอบกพรองในการบริหารและการปฏิบัติงาน  
และทราบถึงศักยภาพและความสามารถของบุคลากร (การเตรียมกําลังพลใหพรอมตอการปฏิบัติ
หนาที่) 
 7.   ควรมีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเพศหญิง เพื่อเตรียมความพรอมเขาสูตําแหนง 
ผูนําหนวยหรือผูบริหาร ทั้งนี้เพราะบริบททางสังคมยอมรับในศักยภาพและความสามารถมากขึ้น  
โดยมหาวิทยาลัยควรที่จะพฒันาบุคลากรเพศหญิงใหมีความสามารถในการสรางเสริมโอกาส พัฒนา
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ประสบการณตางๆ และเพิ่มศักยภาพและความสามารถในการกลาตัดสนิใจ ความกลาในการเผชิญ
ปญหาตางๆ และการสรางทีมงาน  เพื่อการบริหารงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคและนโยบายของ
มหาวิทยาลัย  เพราะโดยธรรมชาติแลว  เพศหญิงจะมีความสามารถในดานการติดตอหรือการมี
ปฏิสัมพันธ  การสื่อสาร  และการตอรองไดเปนอยางดี  ซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะของเพศหญิง  ดังนั้น  
จึงควรสงเสริมศักยภาพในสิ่งตางๆ เหลานี้ใหมีมากขึ้น 
 8.   ผูบริหารควรคํานึงถึงหรือใหความสําคัญกับการบรหิารงานแบบมุงคนมากกวาการ
บริหารงานแบบมุงงาน โดยเฉพาะในประเด็นของสิ่งตางๆ เหลานี้ คือ 1) มีคุณธรรม จริยธรรม ความ
ยุติธรรม มีการใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร  2) การมีความรู ความสามารถ และประสบการณ
อยางแทจริง ยอมรับฟงความคิดเห็นของสวนรวมสรางทีมงาน และทาํงานเปนทีม  3) มีการสราง
ทัศนคติที่ดี  แสดงความคิดเห็นอยางตรงไปตรงมาและถูกตอง มีบุคลิกภาพที่นาเชื่อถือ เคารพ มั่นใจ
ในตนเองสูง  สรางขวัญกําลังใจ และสนับสนุนผูใตบังคบับัญชาอยูเสมอ  4) เรียนรูวิทยาการใหมๆ   
มีโลกทัศนที่กวาง  มอบหมายงานใหถูกตองและเหมาะสมกับงาน ตามความรูความสามารถของแตละ
บุคคล  ขณะเดยีวกันเมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางาน ตองกลาที่จะปกปองและรับผิดชอบ  
5) มีการประสานงาน มีความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกนั และจริงใจตอกนั เปนคนที่มีอารมณมั่นคง  
รับรูปญหาของผูใตบังคับบัญชา ใหคําแนะนําและแกปญหาดวยความจริงใจ และ 6) มีความใกลชิด
และเปนกันเองกับบุคลากรภายในองคกร พัฒนาความคดิในการทํางานใหเกิดผล มีการวางแผนการ
ทํางานทุกดาน 
 9.   ในการบริหารงานของหนวยงานในระดับตางๆ นั้น  ควรมีการสนับสนุนและสงเสริม
ใหบุคลากรไดเรียนรูและพัฒนาในคณุลักษณะและบุคลิกภาพในดานการคิดอยางเปนระบบ  มีความ
กลาที่จะแสดงออกในเชิงการปฏิบัติ  และกลาที่จะเสนอแนะแนวคิดหรือขอคิดเห็นตางๆ เพื่อไปสู
ความสําเร็จในการทํางานของบุคลากรและของหนวยงาน  โดยผูบริหารควรเปดโอกาสหรือสราง
โอกาสใหแกบุคลากร  ขณะเดยีวกัน ผูบริหารควรมีความพรอมที่จะสอนงานและพฒันางานแก
บุคลากรอยางตอเนื่อง  ซ่ึงสิ่งตางๆ เหลานีเ้ปนปจจยัใหบคุลากรในระดบัตางๆ เกิดความมั่นใจหรือ
เชื่อมั่นในศกัยภาพและความสามารถของตน  อันจะนําไปสูการรับรูและรูสึกในการเห็นคุณคาในงาน
หรือการปฏิบัติงาน และการเห็นคณุคาในตนเอง  โดยจากการศึกษาวิจยัคร้ังนี้พบวา การเห็นคณุคาใน
ตนเองมีความสมัพันธในทางบวกกับคณุลักษณะของผูนาํในดานตางๆ  ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้เปน
ส่ิงจําเปน มีความสําคัญ และจะกอใหเกิดประโยชนแกหนวยงาน 
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ขอเสนอแนะในการทําการวิจัยครั้งตอไป 
 1.   การศึกษาปจจยัประกอบดานคุณะลักษณะผูนําของผูบริหารเพศหญิง  ในสถาบัน 
การศึกษาระดบัอุดมศึกษาของไทย 
 2.   การศึกษาคณุลักษณะผูนําทีม่ีความสามารถพิเศษของผูบริหารเพศหญิง  ในสถาบัน 
การศึกษาระดบัอุดมศึกษาของไทย 
 3.   การศึกษาปจจยัประกอบในการเขาสูตําแหนงผูบริหารของบุคลากรเพศหญิง  ใน
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาของไทย 
 4.   การศึกษารูปแบบในการพัฒนาและการฝกอบรมคุณลักษณะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 
 5.   การศึกษาปจจยัประกอบในการคิดและการตัดสินใจ ในการบริหารงานและการสั่งการ
ของผูนําและผูบริหารที่สําเร็จการศึกษากลุมวิชาทางดานวิทยาศาสตรและกลุมวิชาทางดาน
สังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 
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แบบสอบถามเพื่อศึกษาคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง ตามทัศนะของบุคลากร  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  

 
คําชี้แจง ขอตกลง และคําอธิบายเบื้องตน 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้  มีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจความคดิเห็นเกีย่วกับคุณลักษณะผูนํา
ของผูบริหารหญิง ในมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
 2. ความคิดเหน็หรือการตอบแบบสอบถามฉบับนี้จะไมมีผลตอทานผูตอบแบบสอบถาม
ใดๆ ทั้งสิ้น  ทั้งนี้เนื่องจากเปนศึกษาขอมูลนี้  จะนําไปใชเพื่อการพฒันาการศึกษาเปนสําคัญ ซ่ึง
ขอมูลตางๆ ที่ไดรับจะถูกนําไปแปรผลทางสถิติและตัวเลขทางดานการศึกษาในเชิงภาพรวมเทานัน้ 
 3.   แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน  4  สวน คือ 
       สวนที่ 1  เปนขอคําถามเกี่ยวกับสถานภาพโดยทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม    
       สวนที่ 2  เปนขอคําถามเกี่ยวกับการเหน็คณุคาในตนเอง   
       สวนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง 4 ลักษณะ 
       สวนที่ 4  เปนแบบสอบถามปลายเปดเกีย่วกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง 
 
สวนท่ี 1    เปนขอคําถามเกี่ยวกับสถานภาพโดยทั่วไป  และความคดิเห็นของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครือ่งหมาย  ลงใน  ใหตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับขอมูลของตัวทาน 
 
 1.  เพศ 
  1.1   ชาย               1.2   หญิง 
 2.  ระดับการศกึษา  
  2.1   ต่ํากวาปริญญาตรี  2.2   ปริญญาตรี 
  2.3   ปริญญาโท   2.4   สูงกวาปริญญาโท 
 3.  สาขาวิชาที่ทานสําเร็จการศึกษา 
  3.1   กลุมวิชาดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร ไดแก สาขาวิชาทางดาน

สังคมศาสตร  มนุษยศาสตร  ภาษาศาสตร  ศึกษาศาสตร  ศิลปกรรม  และ
บริหารธุกิจ ฯลฯ 

  3.2   กลุมวิชาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ีไดแก สาขาวิชาทางดาน
วิทยาศาสตร วทิยาศาสตรกายภาพ  คณิตศาสตร  สถิติ  และดานวิศวกรรม
และเทคโนโลยี  ฯลฯ 
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 4.   ระยะเวลาในการทํางาน (ประสบการณการทํางานในหนวยงานราชการ) 
  4.1   มีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 1-9 ป 
  4.2   มีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 10-19 ป 
  4.3   มีระยะเวลาในการทํางานตั้งแต 20 ปขึ้นไป   
 5. ตําแหนงหนาที่ในปจจบุัน (หากทานปฏิบัติหนาที่ในสวนของผูสอนและผูบริหาร 
ขอใหทานเลือกตอบเฉพาะในสวนของการเปนผูบริหารตามขอคําถามที่กําหนดใหเลือกตอบ ทั้งนี้
เพื่อการจําแนกกลุม ระหวางผูบริหาร  และบุคลากร) 
  5.1   ผูบริหารระดับ อธิการบดี / รองอธิการบดี / ผูชวยอธิการบดี / คณบด ี /  

ผูอํานวยการกอง / ผูอํานวยการสถาบัน / ผูอํานวยการสํานัก 
  5.2   ผูบริหารระดับ รองคณบดี / รองผูอํานวยการ หรือผูชวยผูอํานวยการกอง /  

รองผูอํานวยการสถาบัน / รองผูอํานวยการสํานัก 
  5.3   ผูบริหารระดับ หัวหนาคณะวิชา / หัวหนาสํานักงาน / หวัหนาแผนกหรือ

ฝาย / หัวหนาสาขาวิชา / หัวหนากลุมงาน / หัวหนางาน 
  5.4   บุคลากร หมายถึง ครู – อาจารยประจํา (ขาราชการสายวิชาการหรือสาย

สอน) / ครู – อาจารยพนักงานของรัฐ (สายสอน) / ขาราชการพลเรือน 
(ก.พ.) (สายสนับสนุน) / พนักงานมหาวทิยาลัย (สายสนับสนุน) 

 6.  สาขาวิชาที่ทานสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
  6.1   กลุมวิชาดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร ไดแก สาขาวิชาทางดาน

สังคมศาสตร  มนุษยศาสตร  ภาษาศาสตร  ศึกษาศาสตร  ศิลปกรรม  และ
บริหารธุกิจ ฯลฯ 

  6.2   กลุมวิชาดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี ไดแก สาขาวิชาทางดาน
วิทยาศาสตร  วิทยาศาสตรกายภาพ  คณิตศาสตร  สถิติ  และดาน
วิศวกรรมและเทคโนโลยี  ฯลฯ 
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 7.   ทานมีประสบการณหรือผานการฝกอบรมที่เกี่ยวของกบัการเปนผูบริหารหรือผูนํา
หนวยงาน การบริหารจัดการหนวยงานหรือองคการ  และการบริหารจดัการงานหรือภารกิจที่
รับผิดชอบ ไดแก การเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ ที่เปนหลักสูตรการเปนผูบริหารระดับ
ตน ระดับกลาง หรือระดับสงู  หลักสูตรผูบริหารราชมงคลระดับสูง (รมส.) ฯลฯ โดยเปนหลักสูตร
ที่สัมพันธหรือเกี่ยวของในดานการบริหารจดัการงานหรอืภารกิจที่รับผิดชอบ (ซ่ึงอาจเปนหลักสูตร
วิชาชีพเฉพาะทางตางๆ ที่สงเสริมใหเกดิการเรียนรูและการพัฒนาศักยภาพและ ความสามารถใน
การบริหารจัดการหนวยงานหรือองคการ) 
  7.1   เคยผานการฝกอบรม   
  7.2   ไมเคยเคยผานการฝกอบรม 
 

__________________________ 
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สวนท่ี 2   เปนขอคําถามเกี่ยวกับการเหน็คุณคาในตนเอง โดยเขียนเครื่องหมาย ลงในชองวาง
ตามความคิดเห็นของทาน โดย 

 5   หมายถึง  เห็นดวยกับประเด็นขอคําถามในระดับมากที่สุด  
 4   หมายถึง  เห็นดวยกับประเด็นขอคําถามในระดับมาก 
 3   หมายถึง  เห็นดวยกับประเด็นขอคําถามในระดับปานกลาง  
 2   หมายถึง  เห็นดวยกับประเด็นขอคําถามในระดับนอย 
 1   หมายถึง  เห็นดวยกับประเด็นขอคาํถามในระดับนอยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 
5 4 3 2 1 

1.  ทานมีความมั่นใจในตนเองวา เปนผูมีความรูความสามารถอยางมาก      
2.  บอยครั้งทานสามารถตัดสินใจไดเอง  และยนืยันการตัดสินใจนั้นได      
3.  ทานสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี      
4.  ทานใชเวลาในการเรยีนรูงานใหมๆ ไดอยางรวดเรว็      
5.  ทานมีความมั่นใจทกุครั้งที่เขารวมกิจกรรมกับผูอ่ืน      
6.  ทานรูสึกภาคภูมิใจทีไ่ดทาํงานในตําแหนงหนาที่ปจจบุัน      
7.  ผูบังคับบัญชาเชื่อถือและไววางใจในความสามารถของทาน      
8.  ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงวิธีการทํางาน      
9.  ทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน      
10.  ทานสามารถแกไขปญหาในการทํางานไดอยางรวดเร็ว      
11.  ทานมีสภาพจิตใจที่เขมแข็งและเด็ดเดีย่ว      
12.  ทานมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติหนาที่ตางๆ ใหบรรลุความสําเร็จ      
13.  ทานมีทักษะและความรูความสามารถสูง      
14.  ทานมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ      
15.  บุคคลรอบขางมีเชื่อถือและศรัทธาในความรูความสามารถของทาน      
16.  ทานไดรับมอบหมายเปนหัวหนากลุม หรือเปนผูนาํกลุมเมื่อทํา 
       กิจกรรมตางๆ อยูเสมอ 
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สวนท่ี 3   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลรัตนโกสินทร ทานเห็นดวยกับคณุลักษณะผูนําของผูบริหารเพศหญิงในขอ
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด  โดย 

 5   หมายถึง  เห็นดวยกับประเด็นขอคําถามในระดับมากที่สุด  
 4   หมายถึง  เห็นดวยกับประเด็นขอคําถามในระดับมาก 
 3   หมายถึง  เห็นดวยกับประเด็นขอคําถามในระดับปานกลาง  
 2   หมายถึง  เห็นดวยกบัประเด็นขอคําถามในระดับนอย 
 1   หมายถึง  เห็นดวยกับประเด็นขอคําถามในระดับนอยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 
5 4 3 2 1 

ลักษณะผูนําแบบมุงคน      

1. ใหความชวยเหลือหรือการสนับสนุนการทํางานของ 
    ผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ 

     

2. ไมแทรกแซงการทํางานของผูใตบังคับบัญชา จนกวาจะไมอาจ 
    แกไขปญหาไดดวยตนเอง 

     

3. เสนอมุมมองที่แตกตางเพือ่แกไขปญหา      
4. มีความคาดหวังตออนาคตในแงด ี      
5. กลาวชมเชยผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหยังคงทํางานในองคกร 
    ตอไป 

     

6. ปรึกษาหารอืในประเด็นสาํคัญๆ กับผูที่รับผิดชอบเพื่อใหบรรลุสู 
    เปาหมายทีก่ําหนด 

     

7. อธิบายอยางชัดเจนถึงสิ่งที่คาดหวังวาจะไดรับเมื่อทํางานสําเร็จ      
8. ปฏิบัติตอบุคคลอื่น โดยคํานึงถึงความเปนตัวตน (ปจเจก 
    บุคคล) มากกวาการเปนสมาชิกขององคการ (ปฏิบัติกับทุกคน 
    เหมือนกนั) 

     

9. ใชหลักคุณธรรมและจริยธรรมในการตัดสินใจ      
10. โนมนาวใหผูใตบังคับบญัชารับรูถึงขอผิดพลาดและการแกไข      
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ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 
5 4 3 2 1 

ลักษณะผูนําแบบมุงคน (ตอ)      

12. เสนอแนะ / แนะนําใหมองเห็นปญหาในแงมุมตางๆ ตอ 
      ผูใตบังคับบัญชา 

     

13. สงเสริมใหผูใตบังคับบญัชาสามารถพัฒนาตนเองใหมี 
      ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

     

14. เมื่อประสบปญหาที่เรงดวน ไมดําเนนิการแกปญหาในทันที       
15. เนนการมสีวนรวมของทีมงาน      
16. มีความเชื่อมั่นวาผูใตบังคบับัญชาจะทํางานสําเร็จ      
17. อุทิศตนเพือ่ผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชาหรือพนักงาน      
18. ใหความเชือ่มั่นวา จะสามารถขจัดอุปสรรคและปญหาแก 
      ผูใตบังคับบัญชาได 

     

19. รับฟงขอมูลจากผูใตบังคบับัญชาอยางจริงจัง / ตั้งใจ      
20. โนมนาวใหฝายบริหารดาํเนินการตามสัญญาที่ใหไวตอ 
      ผูใตบังคับบัญชา  

     

21. สงเสริมการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา      
22. พูดคุยถึงความสําคัญของการไววางใจซึ่งกันและกัน      
23. เฝาระวังผูที่กระทําผิดตอกฎระเบียบ      
24. ใชกระบวนการภาวะผูนาํในการโนมนาวชักจูงใจให 
      ผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจ 

     

25. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาทําสิ่งตางๆ ไดมากเกินกวาที่ทาน 
      คาดหวังไว 

     

26. เปนตัวแทนของผูใตบังคับบัญชาในการพบปะ / ประชุมกับ 
      ฝายบริหาร 

     

27. ทํางานรวมกับผูใตบังคบับัญชาไดอยางดี      
28. สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชากาวไปสูความสําเร็จ      
29. ปฏิบัติงานบรรลุตามทิศทางและเปาหมายขององคการ      
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ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 
5 4 3 2 1 

ลักษณะผูนําแบบมุงคน (ตอ)      

30. ทําใหทานทํางานหนกัขึน้อยางเต็มใจ      
31. เปนผูนําทีม่ีประสิทธิภาพ คือ ใชงบประมาณคุมคาและ 
      ประหยดั 

     

ลักษณะผูนําแบบมุงงาน      
1. กลาวถึงคุณคาหรือความเชื่อที่ตนยึดมัน่      
2. เปนผูที่มีจุดยืนที่ชัดเจนตอทิศทางขององคการในอนาคต      
3. เปนผูที่สามารถกลาวถึงเปาหมายที่ตองการอยางกระตอืรือรน      
4. เปนผูที่กวดขันตอการทํางานที่ไมมีระเบยีบ การทํางาน 
    ผิดพลาด การทํางานแบบมีขอยกเวน และการทํางานที่ 
    เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานที่กําหนดไว 

     

5. เปนผูมีเจตนารมณอันแนวแนตอการบรรลุสูเปาหมาย      
6. เปนผูใหความสําคัญตอผลประโยชนของกลุม / องคการ  
    เหนือกวาผลประโยชนสวนตวับุคคล 

     

7. เปนผูสามารถวิเคราะหความเปนมาของปญหากอนทีจ่ะแกไข      
8. เปนผูใหความสําคัญอยางเต็มที่ในการจดัการกับขอผิดพลาด   
    คํารองเรียน  และความลมเหลวที่เกิดขึ้น 

     

9. เปนผูสนใจติดตามความผดิพลาดตางๆ ทั้งหมด      
10. เปนผูกลาแสดงออกถึงพลังและความเชื่อมั่นในตนเอง      
11. เปนผูที่กลาแสดงออกถึงความพึงพอใจเมื่อทํางานสําเร็จ      
12. เปนผูที่ระบุอยางชัดเจนถึงเปาหมายทีต่องการ      
13. เปนผูมีความกระตือรือรนในการทํางานและการตดัสินใจ      
14. จัดการปญหาทันทีที่รับทราบและเมื่อความผิดพลาดเกิดขึ้น      
15. เปนผูมีจุดยืนที่ชัดเจนตอประเด็นขดัแยงตางๆ      
16. สามารถเรงเราการคิดแบบสมัยใหมในการจัดการแบบเดิม       
17. เชื่อมั่นในความเปนไปได      
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ระดับความคดิเห็น 
ขอคําถาม 

5 4 3 2 1 
ลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง      
1. แสดงอิทธิพลเหนือผูอ่ืน โดยการสรางความชื่นชอบและการ 
    ยอมรับตอกนั 

     

2. สามารถรับรูตออุปสรรคภายในองคกรที่อาจจะสกดักัน้หรือ 
    เหนีย่วร้ังการบรรลุสูเปาหมายของตน 

     

3. เปนผูที่มีคุณลักษณะคลายกับการบริหารเอกชนที่แสวงหา 
    จังหวะและโอกาสใหมๆ เพื่อใหบรรลุสูเปาหมาย 

     

4. มีความสามารถในการรับรูถึงความกระตือรือรนตอความ 
    ตองการและความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา  

     

5. ใชวิธีการแบบตางๆ ที่ไมใชวิธีการแบบดั้งเดิม  เพื่อบรรลุสู 
    เปาหมายขององคกร 

     

6. เปนผูที่อุทิศตนอยางเต็มความสามารถ เพื่อทํางานใหบรรลุสู 
    เปาหมายขององคกร   

     

7. สามารถรับรูเปนอยางดีถึงขอจํากัดเชิงกายภาพภายในองคกร  
    (เชน ความไมทันสมัยของเทคโนโลยี การขาดแคลนทรัพยากร  
    ฯลฯ)  ซ่ึงสงผลตอความสําเร็จในการทํางานขององคกร 

     

8. สามารถนําเสนอขอคิดเหน็ใหมๆ เกี่ยวกับยุทธศาสตรและ 
    เปาหมายองคกร 

     

9. รับรูอยางแจมชัดถึงขอจํากัดเชิงสังคมและวัฒนธรรมภายใน 
    องคกร (เชน วัฒนธรรม การขาดการสนับสนุนจากระดับลาง  
    ฯลฯ)  ซ่ึงสงผลตอความสําเร็จในการทํางานขององคกร 

     

10. มีความเสียสละสวนตนเพื่อองคกร      
11. มีความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจในการทํางาน คือ  
      หยิบยกหรอืช้ีใหเหน็ถึงความสําคัญของกิจกรรมที่สมาชิก 
      องคกรกําลังดําเนินงานอยู ใหเปนที่ยอมรับขององคกร 

     

12. คิดและนําเสนอแนวคดิใหมๆ เพื่ออนาคตขององคกร อยาง 
      ตอเนื่อง 

     

13. เปนนักพูดที่มีการบรรยายเปนที่ประทบัใจแกผูฟง      
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ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 
5 4 3 2 1 

ลักษณะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง (ตอ)      

14. แสดงความหวงใยตอความตองการและความรูสึกของตนตอ 
      พนักงานอืน่ในองคกรเสมอ 

     

15. พยายามรกัษาสถานะ หลักการเดิมหรือแนวการทํางานของตน      
16. รับรูถึงความสามารถและทักษะของผูใตบังคับบัญชาอื่นๆ      
17. มักจะมีคาใชจายสวนบุคคลจํานวนมาก เพื่อสรางสิ่งดีๆ แก 
      องคกร 

     

18. แสดงความเปนผูมีความสามารถ  เมื่อตองเปนตัวแทนของ 
      กลุมหรือหมูคณะ 

     

19. มีวิสัยทัศน  โดยมักนําเสนอความคิดเห็นเกีย่วกับแนวโนมของ 
      ส่ิงที่จะเกดิขึ้นในอนาคต 

     

20. รับรูเปนอยางดีถึงโอกาสใหม (ความพรอมขององคกร) ที่จะ 
      ชวยเกื้อหนุนตอการทํางานขององคกรใหบรรลุสูผลที่ตั้งไว 

     

21. รับรูถึงขอจํากัดตางๆ ของผูใตบังคับบัญชาในองคกร      
22. เสียสละอยางเต็มกําลัง เพื่อทํางานใหบรรลุสูเปาหมายของ 
      องคกร 

     

คุณลักษณะผูนําท่ีมีความสามารถพิเศษ      
1. มีวิสัยทัศน และความคิดริเร่ิมในเปาหมายและภารกิจอยาง 
    ชัดเจน 

     

2. มีวิสัยทัศนและเปาหมายในการบริหารงาน  เพื่อความสําเร็จ 
    ของของหนวยงาน 

     

3. มีความสามารถในการนําหนวยงานใหประสบความกาวหนา   
    และบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 

     

4. มีความมุงมัน่ที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย      
5. วางแผน  การกําหนดเปาหมายและกลยทุธเพื่อการบริหาร 
    จัดการหนวยงาน 

     

6. สามารถในการชี้แจงใหเกดิเขาใจตอวัตถุประสงคของการ 
    ปฏิบัติงาน 
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ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 
5 4 3 2 1 

คุณลักษณะผูนําท่ีมีความสามารถพิเศษ (ตอ)      
7. สรางสรรคความคิด และริเร่ิมสรางสรรคผลงานใหมๆ  ในการ 
    พัฒนาหนวยงาน 

     

8. กําหนดเปาหมายการบรหิารจัดการสูความสําเร็จ  และความ 
    เปนเลิศครบในทุกดานของภารกิจ 

     

9. มีความสามารถในการวางแผนพัฒนาบุคลากร  วัสดุอุปกรณ   
    และอาคารสถานที่ไดอยางมีประสิทธิผล  ตามหลักนติิธรรม  
    ความโปรงใส  การมีสวนรวม  และความรับผิดชอบตลอดจน 
    หลักความคุมคาหรือคุมทุน 

     

10. มีการกําหนดกรอบเวลาการปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานตาม 
      เปาหมาย 

     

11. มีแนวคดิ และแสวงหาโอกาสใหมๆ เพื่อใหบรรลุสูเปาหมาย  
      เพื่ออนาคตขององคกรอยางตอเนื่อง 

     

12. นําเสนอเปาหมาย และขอคิดเห็นใหมๆ  เกี่ยวกับยุทธศาสตร 
      และเปาหมายองคกร ที่ตองการอยางกระตือรือรน 

     

13. มองโลกและอนาคตในแงดี      
14. มีจุดยนืที่ชัดเจนตออนาคตและมีเจตนารมณอันแนวแนตอ 
       การบรรลุสูเปาหมาย 

     

15. มีความกระตือรือรนและใหความสนใจ ในการทํางาน  การ 
       ตัดสินใจ และการแกไขปญหา 

     

16. จัดการปญหาทันที ที่รับทราบและเมื่อความผิดพลาดเกิดขึ้น      
17. เชื่อมั่นในโอกาสและความเปนไปได      
18. วัตถุประสงค เปาหมาย และความสําเร็จของหนวยงานเปน 
      ส่ิงที่สําคัญ  ที่อยูเหนือความขัดแยง  และหลีกเลีย่งการมี 
      ปญหายืดเยื้อ 

     

19. ปรับปรุงแกไข พลิกแพลง และประสานสัมพันธรวมกัน เพื่อ 
      เปนแนวทางในการแกไขปญหาความขัดแยง 
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ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 
5 4 3 2 1 

คุณลักษณะผูนําท่ีมีความสามารถพิเศษ (ตอ)      
20. ใชวิธีการแกไขปญหาความขัดแยง ดวยวิธีการที่เปดเผย 
      ตรงไปตรงมา บนเปาหมายหรือวัตถุประสงคของหนวยงาน 
      หรือองคกร 

     

21. เลือกใชสถานการณและโอกาส เพื่อใหการปฏิบัติกิจกรรม 
      ตางๆ ของหนวยงานใหบรรลุเปาหมาย 

     

22. เลือกใชวิธีการ และการสือ่สารตางๆ  ในการชี้นํา การชี้แนะ  
      เพื่อการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ของหนวยงานใหบรรลุเปาหมาย 

     

23. สรางความผูกพันใหเกดิขึ้นแกบุคลากรในหนวยงาน      
24. ใหความสาํคัญ  สงเสริมและพัฒนาบุคลากร  เพื่อการ 
      พัฒนาและการบรรลุเปาหมายของบุคลากรและหนวยงาน 

     

25. ปรับปรุงและพัฒนาแผนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ      
26. รับรูและกระตือรือรนตอความตองการและความรูสึกของ 
      บุคลากรในองคกร 

     

27. รับรูเปนอยางดี ถึงขอจํากัดเชิงกายภาพภายในองคกร (เชน  
      ความไมทนัสมัยของเทคโนโลยี การขาดแคลนทรัพยากร  
      ฯลฯ) ซ่ึงสงผลตอเปาหมาย และความสําเร็จขององคกร 

     

28. แสดงความหวงใยตอความตองการและความรูสึกของตน  
      ตอบุคลากรในองคกรเสมอ 

     

29. รับรูถึงความสามารถและทักษะของบคุลากรอื่นๆ      
30. ปรึกษาหารือในประเดน็สําคัญๆ กับผูที่รับผิดชอบ เพื่อให 
      บรรลุสูเปาหมายที่กาํหนด 

     

31. ยอมรับและปฏิบัติตอทานโดยคํานึงถึงความแตกตางของ 
      บุคลากรแตละคน  

     

32. วิเคราะหความเปนมาของปญหากอนทีจ่ะแกไข      
33. เชื่อวาการแกปญหาความขัดแยงนั้น แมจะไดตามที่ตองการ 
      เพียงบางสวน กย็ังดกีวาไมสามารถแกไขปญหาไดเลย 
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ระดับความคดิเห็น  

ขอคําถาม 
5 4 3 2 1 

คุณลักษณะผูนําท่ีมีความสามารถพิเศษ (ตอ)      
34. ใชการแลกเปลี่ยนในสิ่งที่แตละฝายตองการอยางเปนธรรม   
      เพื่อทําใหแตละฝายไมมคีวามขัดแยง หรือลดความขัดแยง 

     

35. รับฟงขอเสนอแนะและแนวทางในการแกไขปญหา      
36. มีความสามารถ มีอิทธิพล หรือครอบครองใจ อยูเหนอืผูอ่ืน      
37. เปนผูมีความรูความสามารถ  และมีความเชี่ยวชาญ      
38. ใชความอดทน อดกล้ัน ไมโตแยง  เพือ่หลีกเลี่ยงความขัดแยง      
39. แกไขความขัดแยง ดวยทาทีที่สุภาพ และใชคําพูดทีนุ่มนวล 
      เพื่อยุติปญหาที่เกิดขึน้ 

     

40. ใชการสรางความสัมพันธที่ดีตอกัน  เพื่อการปองกนัไมให 
      เกิดความขดัแยงขึน้ 

     

41. สรางความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันของบคุลากร  เพื่อบรรลุ 
      เปาหมายของหนวยงาน  และบริหารงานแบบเปนทีมเพื่อ 
      ความเปนเลิศ 

     

42. สนับสนุนใหทานกาวไปสูความสําเร็จ      
 
สวนท่ี 4 เปนแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูนาํของผูบริหารเพศหญิง 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรตามความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม 
1.  
2.  
3.  
4.  
5.  
6.  
7.  
8.  

 
   ขอขอบพระคุณทุกทานทีใ่หความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญที่ขอแตงตั้งเปนผูเชีย่วชาญตรวจแบบสอบถามงานวิจัย 
 

 1.  ดร.สมสุข  ธีระพิจิตร    ผูเชี่ยวชาญเชิงโครงสราง 
  -  ขาราชการเกษียณอายุราชการ 
  -  อดีตอาจารยประจําสาขาวชิาการอุดมศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

  -  อดีตรองอธิการบดีฝายกจิการนักศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  -  ปจจุบัน  ดํารงตําแหนงผูชวยเลขานกุาร  ทปอ. 

 2.  รศ.ดร.นาํยุทธ  สงคธนาพิทักษ  ผูเชี่ยวชาญดานการบริหาร 
  -  ขาราชการเกษียณอายุราชการ 
  -  อดีตอธิการบดี  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล คลอง 6 อ.ธัญบุรี  จ.ปทุมธานี 
  -  ปจจุบัน  ดํารงตําแหนงอธกิารบดี  มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
            ปทุมธานี 
 3.   ผศ.วรวิทย  จนิดาพล   ผูเชี่ยวชาญดานการบริหาร 
  -  อาจารยประจํา  มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา 
  -  อดตีรองอธิการบดี  มหาวทิยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา 
  -  ประธานสภาคณาจารยและบุคลากร  มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนนัทา 
  -  ประธานสภา  สภาคณาจารยและบุคลากร  มหาวิทยาลยัราชภัฏ 40 แหงทั่วประเทศ 
 4.   นางวัชรี  จิวาลักษณ    ผูเชี่ยวชาญดานการบริหาร 
  -  ขาราชการเกษียณอายุราชการ 
  -  อดีตคณบดี คณะสถาปตยากรรม  มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  คลอง 6   
     อ.ธัญบุรี  จ.ปทุมธานี 

  -  ปจจุบัน  ดํารงตําแหนงรองอธิการบดี  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงครัตนโกสินทร 
 5.  ดร.ราชันย  บญุธิมา    ผูเชี่ยวชาญดานพฤติกรรมศาสตร 
  -  ผูอํานวยการสํานักวิจยัและสงเสริมพฤติกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   

  -  คณะกรรมการประจําหลักสูตรการอุดมศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
 

การวิเคราะหคุณภาพเครื่องมอื 
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ตาราง  35  การวิเคราะหคา IOC ของแบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง 
 

ขอคําถาม 
คาคะแนน 

IOC 
ขอสรุป 

1.  ทานมีความมั่นใจในตนเองวา เปนผูมีความรู
ความสามารถอยางมาก 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

2.  คนอื่นมักจะทําตามความคิดเห็นของทานเสมอ 0.200 
ไมเปน
ตัวแทน 

ตัดทิ้ง 

3.  บอยครั้งทานสามารถตัดสินใจไดเอง  และยนืยันการ
ตัดสินใจนั้นได 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

4.  ทานสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได
เปนอยางด ี

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

5.  ทานใชเวลาในการเรยีนรูงานใหมๆ ไดอยางรวดเรว็ 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

6.  ทานมีความมั่นใจทกุครั้งที่เขารวมกิจกรรมกับผูอ่ืน 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

7.  ทานรูสึกภาคภูมิใจทีไ่ดทาํงานในตําแหนงหนาที่
ปจจุบัน 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

8.  ผูบังคับบัญชาเชื่อถือและไววางใจในความสามารถ
ของทาน 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

9.  ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงวิธีการ
ทํางาน 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

10.  ทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

11.  ทานสามารถแกไขปญหาในการทํางานไดอยาง
รวดเร็ว 

0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

12.  ทานมีสภาพจิตใจที่เขมแข็งและเด็ดเดีย่ว 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 
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ตาราง  35 (ตอ) 
 

ขอคําถาม 
คาคะแนน 

IOC 
ขอสรุป 

13.  ทานมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติหนาที่ตางๆ ใหบรรลุ
ความสําเร็จ 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

14.  ทานมีทักษะและความรูความสามารถสูง 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

15.  ทานมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

16.  บุคคลรอบขางมีเชื่อถือและศรัทธาในความรู
ความสามารถของทาน 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

17.  ทานเชื่อวา คาของคนพิสูจนไดจากผลงานและ
ความสามารถ 

0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 
ปรับปรุง 

18.  ทานไดรับมอบหมายเปนหัวหนากลุม หรือเปนผูนาํ
กลุมเมื่อทํากิจกรรมตางๆ อยูเสมอ 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

 
 จากตาราง  35  ผลการวิเคราะหหาคา IOC ของแบบสอบถามการเห็นคณุคาในตนเอง  
โดยผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม  จํานวน 5 คน พบวา  ขอคําถามทั้งสิ้น 18 ขอ  มีขอคําถามที่
สามารถนํามาใชในการวิจยัได จํานวน 17 ขอ  โดยทําการปรับดานขอความและภาษาใหเหมาะสม 
จํานวน 2 ขอ  และยกเลิกหรือไมใชขอคําถาม จํานวน 1 ขอ 
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ตาราง  36  การวิเคราะหคา IOC ของแบบสอบถามคุณลักษณะผูนําของผูบริหารหญิง มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  

 

ขอคําถาม 
คาคะแนน 

IOC 
ขอสรุป 

1.  ใหความชวยเหลือหรือการสนับสนุนการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอ 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

2.  ไมแทรกแซงการทํางานของผูใตบังคับบัญชา จนกวา
จะไมอาจแกไขปญหาไดดวยตนเอง 

0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

3.  เสนอมุมมองที่แตกตางเพื่อแกไขปญหา 0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

4.  มีความคาดหวังตออนาคตในแงด ี 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

5.  กลาวชมเชยผูใตบังคับบญัชา เพื่อใหยังคงทํางานใน
องคกรตอไป 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

6.  ปรึกษาหารอืในประเด็นสาํคัญๆ กับผูที่รับผิดชอบ
เพื่อใหบรรลุสูเปาหมายทีก่ําหนด 

0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

7.  รอคอยใหปญหาเกิดขึน้กอน  จึงลงมือปฏิบัติ 0.000 
ไมเปน
ตัวแทน 

ตัดทิ้ง 

8.  ใชเวลาไปกับการสอนและการชี้แนะการทํางาน 0.200 
ไมเปน
ตัวแทน 

ตัดทิ้ง 

9.  อธิบายอยางชัดเจนถึงสิ่งที่คาดหวังวาจะไดรับเมื่อ
ทํางานสําเร็จ 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

10.  ปฏิบัติตอบุคคลอื่น โดยคํานึงถึงความเปนตัวตน 
(ปจเจกบุคคล) มากกวาการเปนสมาชิกขององคการ 
(ปฏิบัติกับทุกคนเหมือนกัน) 

0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 
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ตาราง  36 (ตอ) 
 

ขอคําถาม 
คาคะแนน 

IOC 
ขอสรุป 

11.  ปฏิบัติตนในลักษณะที่ทาํใหเกิดความนาเชื่อถือ 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

12.  ใชหลักคณุธรรมและจริยธรรมในการตัดสินใจ 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

13.  โนมนาวใหผูใตบังคับบญัชารับรูถึงขอผิดพลาดและ
การแกไข 

0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

14.  ยอมรับในความแตกตางของผูใตบังคับบัญชาแตละ
คน (ความปรารถนา ความสามารถ และแรงบันดาล
ใจ) 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

15.  ใหขอเสนอแนะ / แนะนาํใหแกผูใตบังคับบัญชา
มองเห็นปญหาในแงมุมตางๆ  

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

16.  สงเสริมใหผูใตบังคับบญัชาสามารถพัฒนาตนเองให
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

17.  ใหขอเสนอแนะแนวทางใหมๆ แกผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อใหปฏิบัตงิานไดสําเร็จ 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

18.  เมื่อประสบปญหาที่เรงดวน  ไมดําเนนิการแกไข
ปญหาในทันที 

0.600 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

19.  เนนการมสีวนรวมของทีมงาน 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

20.  มีความเชือ่มั่นวา ผูใตบงัคับบัญชาจะทํางานสําเร็จ 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

21.  อุทิศตนเพื่อผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา 0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

22.  จะไมดําเนินการใดๆ จนกวาจะไดรับการรองเรียน
หรือรองขอความชวยเหลือ 

0.200 
ไมเปน
ตัวแทน 

ตัดทิ้ง 
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ตาราง  36 (ตอ) 
 

 
ขอคําถาม 

คาคะแนน 
IOC 

 
ขอสรุป 

23. ใหความเชือ่มั่นวา จะสามารถขจัดอุปสรรคและปญหา
แกผูใตบังคับบัญชาได 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

24.  รับฟงขอมูลจากผูใตบังคับบัญชาอยางจริงจัง / ตั้งใจ 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

25.  โนมนาวใหฝายบริหารดาํเนินการตามสัญญาที่ใหไว
ตอผูใตบังคับบัญชา 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

26.  สงเสริมการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

27.  กระตุนใหมีการทบทวนแนวคิดหรือแนวปฏิบัติที่
ดําเนินไปโดยไมเคยมีการตั้งขอคําถามมากอน 

0.200 
ไมเปน
ตัวแทน 

ตัดทิ้ง 

28.  พูดคุยถึงความสําคัญของการไววางใจซึ่งกันและกนั 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

29.  ไดรับแจงถึงขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นกอนการตัดสินใจ
หรือดําเนินการใดๆ 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

30.  เฝาระวังผูที่กระทําผิดตอกฎระเบียบ 0.600 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

31.  ทําใหงานสอดรับกับความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชา 

0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

32.  ใชกระบวนการภาวะผูนาํที่ทําใหผูใตบงัคับบัญชา
พอใจ 

0.200 
ไมเปน
ตัวแทน 

ตัดทิ้ง 

33.  กระตุนใหผูใตบังคับบญัชาทําสิ่งตางๆ ไดมากเกนิ
กวาที่คาดหวังไว 

0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 
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ตาราง  36 (ตอ) 
 

ขอคําถาม 
คาคะแนน 

IOC 
ขอสรุป 

34.  เปนตัวแทนของผูใตบังคับบัญชาในการพบปะ / 
ประชุมกับฝายบริหาร 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

35.  ทํางานรวมกับผูใตบังคบับัญชาไดอยางดี 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

36.  สนับสนุนใหผูใตบงัคับบัญชากาวไปสูความสําเร็จ 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

37.  ปฏิบัติงานไดตามที่องคการตองการ 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

38.  ทําใหผูใตบังคับบัญชาทํางานหนกัขึ้นอยางเต็มใจ 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

39.  เปนผูนําทีม่ีประสิทธิภาพ  1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

40.  เปนผูที่สามารถกลาวหรือแสดงถึงคุณคา หลักการ 
หรือความเชื่อที่ตนยึดมัน่ 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

41.  เปนผูที่มีจุดยนืที่ชัดเจนตออนาคต 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

42.  เปนผูที่สามารถกลาวถึงเปาหมายที่ตองการอยาง
กระตือรือรน 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

43.  เปนผูที่กวดขันตอการทํางานที่ไมมีระเบียบ การ
ทํางานผิดพลาด การทํางานแบบมีขอยกเวน และการ
ทํางานที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานที่กําหนดไว 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

44.  เปนผูหลีกเลี่ยงการมีสวนรวมเมื่อมีปญหาเกิดขึน้ 0.000 
ไมเปน
ตัวแทน 

ตัดทิ้ง 

45.  เปนผูตรวจสอบการทํางานหลายครั้งเพื่อพิจารณาวา
เหมาะสมหรือไม 

0.200 
ไมเปน
ตัวแทน 

ตัดทิ้ง 
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ตาราง  36 (ตอ) 
 

 
ขอคําถาม 

คาคะแนน 
IOC 

 
ขอสรุป 

46.  เปนผูมีเจตนารมณอันแนวแนตอการบรรลุสูเปาหมาย 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

47.  เปนผูหลีกเลี่ยงหรือจะไมอยู เมื่อเกิดปญหา -0.600 
ไมเปน
ตัวแทน 

ตัดทิ้ง 

48.  เปนผูที่สามารถแสดงใหเห็นถึงความเชือ่มั่นอยาง
หนักแนทีว่า “หากไมชํารุด จะไมซอมแซม” 

0.200 
ไมเปน
ตัวแทน 

ตัดทิ้ง 

49.  เปนผูใหความสําคัญตอผลประโยชนของกลุม / 
องคการ เหนือกวาผลประโยชนสวนตวับุคคล 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

50.  เปนผูสามารถวิเคราะหความเปนมาของปญหากอนที่
จะแกไข 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

51.  เปนผูใหความสําคัญอยางเต็มที่และเตม็ใจในการ
จัดการกับขอผิดพลาด คํารองเรียนและความลมเหลว
ที่เกิดขึ้น 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

52.  เปนผูสนใจและตดิตามความผิดพลาดตางๆ ทั้งหมด 0.600 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

53.  เปนผูที่กลาแสดงออกถึงพลังและความเชื่อมั่นใน
ตนเอง 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

54.  เปนผูที่หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 0.200 
ไมเปน
ตัวแทน 

ตัดทิ้ง 

55.  เปนผูที่กลาแสดงออกถึงความพึงพอใจเมื่อทํางาน
สําเร็จ 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

56.  เปนผูที่ระบุอยางชัดเจนถึงเปาหมายทีต่องการ 0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 
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ตาราง  36 (ตอ) 
 

ขอคําถาม 
คาคะแนน 

IOC 
ขอสรุป 

57.  เปนผูหลีกเลี่ยงปญหาทีย่ืดเยื้อ 0.000 
ไมเปน
ตัวแทน 

ตัดทิ้ง 

58.  เปนผูมีความกระตือรือรนในการทํางานและการ
ตัดสินใจ 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

59.  จัดการปญหาทันทีที่รับทราบและเมือ่ความผิดพลาด
เกิดขึ้น 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

60.  เปนผูที่มีจุดยนืที่ชัดเจนตอประเด็นขดัแยงตางๆ 0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

61.  สามารถเรงเราใหเกิดการคิดแบบสมัยใหมในการ
จัดการแบบเดมิ  

0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

62.  มีความเชือ่มั่นในความเปนไปได 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

63.  ไมพยามยามผลักดันใหฝายบริหารยอมรับในขอ
เรียกรองของผูใตบังคับบัญชา  

0.600 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

64.  แสดงอิทธิพลเหนือผูอ่ืน โดยการสรางความชื่นชอบ
และการยอมรบัตอกัน 

0.600 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

65.  สามารถรับรูถึงอุปสรรคภายในองคกรที่อาจจะสกัด
กั้นหรือเหนี่ยวร้ังการบรรลุสูเปาหมายของตน 

0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

66.  สามารถแสดงพฤติกรรมที่ไมใชพฤตกิรรมปกติ
โดยทั่วไปขององคกร เพื่อการดําเนินงานบรรลุสู
เปาหมายขององคกร (คิดนอกกรอบ) 

0.600 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

67.  เปนผูที่มีความเปนนกัธรุกิจ คือแสวงหาจังหวะและ
โอกาสใหมๆ เพื่อใหบรรลุสูเปาหมาย 

0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 
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ตาราง  36 (ตอ) 
 

ขอคําถาม 
คาคะแนน 

IOC 
ขอสรุป 

68.  มีความสามารถในการรับรูถึงความกระตือรือรนตอ
ความตองการและความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา / ใน
องคกร 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

69. ใชวิธีการแบบตางๆ ที่ไมใชวิธีการแบบดั้งเดิม เพื่อ
บรรลุสูเปาหมายขององคกร 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

70.  เปนผูที่อุทิศตนอยางเตม็ความสามารถ เพื่อทํางานให
บรรลุสูเปาหมายขององคกร   

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

71.  สามารถในการรับรูไดเปนอยางดี ถึงขอจํากัดเชิง
กายภาพภายในองคกร (เชน ความไมทันสมัยของ
เทคโนโลยี การขาดแคลนทรัพยากร ฯลฯ)  ซ่ึงสงผล
ตอความสําเร็จในการทํางานขององคกร 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

72.  สามารถนําเสนอขอคิดเห็นใหมๆ เกีย่วกับยุทธศาสตร
และเปาหมายองคกร 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

73.  รับรูอยางแจมชัดถึงขอจาํกัดเชิงสังคมและวัฒนธรรม
ภายในองคกร (เชน วัฒนธรรม การขาดการสนับสนุน
จากระดบัลาง ฯลฯ)  ซ่ึงสงผลตอความสําเร็จในการ
ทํางานขององคกร 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

74.  มีความเสียสละสวนตนเพื่อองคกร 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

75.  มีความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจในการ
ทํางาน คือ หยบิยกหรือช้ีใหเห็นถึงความสําคัญของ
กิจกรรมที่สมาชิกองคกรกําลังดําเนินงานอยู ใหเปนที่
ยอมรับขององคกร 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

76.  คิดและนําเสนอแนวคิดใหมๆ เพื่ออนาคตขององคกร 
อยางตอเนื่อง 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 
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ตาราง  36 (ตอ) 
 

 
ขอคําถาม 

คาคะแนน 
IOC 

 
ขอสรุป 

77.  เปนนักพดูที่มีการบรรยายเปนที่ประทบัใจแกผูฟง 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

78.  แสดงความหวงใยตอความตองการและความรูสึก
ของตนตอผูใตบังคับบัญชาในองคกรเสมอ 

0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

79.  พยายามรกัษาสถานะ หลักการเดิมหรือแนวการ
ทํางานของตน 

0.600 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

80.  มักแสดงพฤติกรรมเฉพาะตัว  ซ่ึงสรางความ
ประหลาดใจแกผูใตบังคับบญัชาเสมอๆ 

0.200 
ไมเปน
ตัวแทน 

ตัดทิ้ง 

81.  รับรูถึงความสามารถและทักษะของผูใตบังคับบัญชา
อ่ืนๆ 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

82.  มักจะมีคาใชจายสวนบุคคลจํานวนมาก เพื่อสรางสิ่ง
ดีๆ แกองคกร 

0.600 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

83.  แสดงความเปนผูมีความสามารถ  เมื่อตองเปน
ตัวแทนของกลุมหรือหมูคณะ 

0.600 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

84.  มีวิสัยทัศน  โดยมักนําเสนอความคิดเห็นเกีย่วกับ
แนวโนมของสิ่งที่จะเกดิขึ้นในอนาคต 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

85.  รับรูเปนอยางดีถึงโอกาสใหม (ความพรอมของ
องคกร) ที่จะชวยเกื้อหนนุตอการทํางานขององคกร
ใหบรรลุสูผลที่ตั้งไว 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

86.  รับรูถึงขอจํากัดตางๆ ของผูใตบังคับบัญชาในองคกร 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

87.  เสียสละอยางเต็มกําลัง เพื่อทํางานใหบรรลุสูเปาหมาย
ขององคกร 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 
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ตาราง  36 (ตอ) 
 

ขอคําถาม 
คาคะแนน 

IOC 
ขอสรุป 

88.  มีวิสัยทัศน และความคิดริเร่ิมในเปาหมายและภารกจิ
อยางชัดเจน 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

89.  มีวิสัยทัศนและเปาหมายในการบริหารงาน เพื่อ
ความสําเร็จของหนวยงาน 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

90.  มีความสามารถในการนาํหนวยงานใหประสบ
ความกาวหนา และบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

91.  มีความมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

92.  วางแผน  การกําหนดเปาหมายและกลยุทธเพื่อการ
บริหารจัดการหนวยงาน 

0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

93.  สามารถในการชี้แจงใหเกิดเขาใจตอวตัถุประสงคของ
การปฏิบัติงาน 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

94.  สรางสรรคความคิด และริเร่ิมสรางสรรคผลงาน
ใหมๆ ในการพัฒนาหนวยงาน 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

95.  กําหนดเปาหมายการบริหารจัดการสูความสําเร็จ  
และความเปนเลิศครบในทุกดานของภารกจิ 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

96.  มีความสามารถในการวางแผนพัฒนาบุคลากร  วัสดุ
อุปกรณ และอาคารสถานที่ไดอยางมีประสิทธิผล  
ตามหลักนิติธรรม ความโปรงใส  การมีสวนรวม  
และความรับผิดชอบตลอดจนหลักความคุมคาหรือ
คุมทุน 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

97.  มีการกําหนดกรอบเวลาการปฏิบัติงาน และ
ปฏิบัติงานตามเปาหมาย 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

98.  มีแนวคดิ และแสวงหาโอกาสใหมๆ เพื่อใหบรรลุสู
เปาหมาย เพื่ออนาคตขององคกรอยางตอเนื่อง 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 
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ตาราง  36 (ตอ) 
 

 
ขอคําถาม 

คาคะแนน 
IOC 

 
ขอสรุป 

99.  นําเสนอเปาหมาย และขอคิดเห็นใหมๆ เกี่ยวกับ
ยุทธศาสตร และเปาหมายองคกร ที่ตองการอยาง
กระตือรือรน 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

100.  มองโลกและอนาคตในแงด ี
1.000 

ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

101.  มีจุดยนืที่ชัดเจนตออนาคตและมีเจตนารมณอันแนว
แนตอการบรรลุสูเปาหมาย 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

102.  มีความกระตือรือรนและใหความสนใจ ในการ
ทํางาน  การตดัสินใจ และการแกไขปญหา 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

103.  จัดการปญหาทันที ที่รับทราบและเมือ่ความ
ผิดพลาดเกิดขึน้ 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

104.  เชื่อมั่นในโอกาสและความเปนไปได 
1.000 

ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

105.  วัตถุประสงค เปาหมาย และความสําเร็จของ
หนวยงานเปนสิ่งที่สําคัญ  ที่อยูเหนือความขัดแยง  
และหลีกเลีย่งการมีปญหายดืเยื้อ 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

106.  ปรับปรุงแกไข พลิกแพลง และประสานสัมพันธ
รวมกัน เพื่อเปนแนวทางในการแกไขปญหาความ
ขัดแยง 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

107.  ใชวิธีการแกไขปญหาความขัดแยง ดวยวิธีการที่
เปดเผยตรงไปตรงมา บนเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคของหนวยงานหรือองคกร 

0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

108.  เลือกใชสถานการณและโอกาส เพื่อใหการปฏิบัติ
กิจกรรมตางๆ ของหนวยงานใหบรรลุเปาหมาย 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 
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ตาราง  36 (ตอ) 
 

 
ขอคําถาม 

คาคะแนน 
IOC 

 
ขอสรุป 

109.  เลือกใชวิธีการ และการสื่อสารตางๆ  ในการชี้นํา 
การชี้แนะ เพื่อการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ของ
หนวยงานใหบรรลุเปาหมาย 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

110.  สรางความผูกพันใหเกดิขึ้นแกบุคลากรในหนวยงาน 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

111.  ใหความสําคัญ  สงเสริมและพัฒนาบคุลากร  เพื่อ
การพัฒนาและการบรรลุเปาหมายของบุคลากรและ
หนวยงาน 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

112.  ปรับปรุงและพัฒนาแผนการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

113.  รับรูและกระตือรือรนตอความตองการและ
ความรูสึกของบุคลากรในองคกร 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

114.  รับรูเปนอยางดี ถึงขอจาํกัดเชิงกายภาพภายใน
องคกร (เชน ความไมทันสมยัของเทคโนโลยี การ
ขาดแคลนทรัพยากร ฯลฯ) ซ่ึงสงผลตอเปาหมาย 
และความสําเรจ็ขององคกร 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

115.  แสดงความหวงใยตอความตองการและความรูสึก
ของตน ตอบุคลากรในองคกรเสมอ 

0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

116.  รับรูถึงความสามารถและทักษะของบุคลากรอื่นๆ 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

117.  ปรึกษาหารือในประเด็นสําคัญๆ กับผูที่รับผิดชอบ 
เพื่อใหบรรลุสูเปาหมายทีก่ําหนด 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

118.  ยอมรับและปฏิบัติตอทานโดยคํานึงถึงความแตกตาง
ของบุคลากรแตละคน  

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 
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ตาราง  36 (ตอ) 
 

 
ขอคําถาม 

คาคะแนน 
IOC 

 
ขอสรุป 

119.  วิเคราะหความเปนมาของปญหากอนที่จะแกไข 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

120.  เชื่อวาการแกปญหาความขัดแยงนั้น แมจะไดตามที่
ตองการเพียงบางสวน กย็ังดีกวาไมสามารถแกไข
ปญหาไดเลย 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

121.  ใชการแลกเปลี่ยนในสิ่งที่แตละฝายตองการอยาง
เปนธรรม เพื่อทําใหแตละฝายไมมีความขดัแยง หรือ
ลดความขัดแยง 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

122.  รับฟงขอเสนอแนะและแนวทางในการแกไขปญหา 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

123.  มีความสามารถ มีอิทธิพล หรือครอบครองใจ อยู
เหนือผูอ่ืน 

0.800 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว
ปรับปรุง 

124.  เปนผูมีความรูความสามารถ  และมีความเชี่ยวชาญ 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

125.  ใชความอดทน อดกล้ัน ไมโตแยง  เพื่อหลีกเลี่ยง
ความขัดแยง 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

126.  แกไขความขัดแยง ดวยทาทีที่สุภาพ และใชคําพูดที่
นุมนวล เพื่อยตุิปญหาที่เกิดขึ้น 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

127.  ใชการสรางความสัมพันธที่ดีตอกัน  เพื่อการปองกนั
ไมใหเกิดความขัดแยงขึน้ 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

128.  สรางความเปนน้ําหนึ่งใจเดยีวกันของบุคลากร  เพื่อ
บรรลุเปาหมายของหนวยงาน  และบริหารงานแบบ
เปนทีมเพื่อความเปนเลิศ 

1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 

129.  สนับสนุนใหทานกาวไปสูความสําเร็จ 1.000 
ตัวแทนของ
พฤติกรรม 

เก็บไว 
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 จากตาราง 36 ผลการวิเคราะหหาคา IOC ของแบบสอบถามคุณลักษณะผูนําของผูบริหาร
หญิง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร โดยผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม จํานวน 5 
คน พบวา  ขอคําถามทั้งสิ้น 129 ขอ  มีขอคําถามที่สามารถนํามาใชในการวิจัยได จํานวน 117 ขอ  
โดยทําการปรบัดานขอความและภาษาใหเหมาะสม จํานวน 27 ขอ  และยกเลิกหรือไมใชขอคําถาม 
จํานวน 12 ขอ 
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ตาราง  37  คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 
 

ขอคําถาม คา t 
สวนท่ี 2 การเห็นคุณคาในตนเอง  
1.  ทานมีความมั่นใจในตนเองวา เปนผูมีความรูความสามารถอยางมาก 2.3324 
2.  บอยครั้งทานสามารถตัดสินใจไดเอง  และยนืยันการตัดสินใจนั้นได 3.963 
3.  ทานสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี 5.698 
4.  ทานใชเวลาในการเรยีนรูงานใหมๆ ไดอยางรวดเรว็ 5.698 
5.  ทานมีความมั่นใจทกุครั้งที่เขารวมกิจกรรมกับผูอ่ืน 3.954 
6.  ทานรูสึกภาคภูมิใจทีไ่ดทาํงานในตําแหนงหนาที่ปจจบุัน 2.324 
7.  ผูบังคับบัญชาเชื่อถือและไววางใจในความสามารถของทาน 2.324 
8.  ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงวิธีการทํางาน 3.963 
9.  ทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 5.000 
10.  ทานสามารถแกไขปญหาในการทํางานไดอยางรวดเร็ว 8.660 
11.  ทานมีสภาพจิตใจที่เขมแข็งและเด็ดเดีย่ว 3.554 
12.  ทานมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติหนาที่ตางๆ ใหบรรลุความสําเร็จ 5.392 
13.  ทานมีทักษะและความรูความสามารถสูง 5.000 
14.  ทานมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ 5.000 
15.  บุคคลรอบขางมีเชื่อถือและศรัทธาในความรูความสามารถของทาน 1.984 
16.  ทานเชื่อวา คาของคนพิสูจนไดจากผลงานและความสามารถ 0.978 ตัดทิ้ง 
17.  ทานไดรับมอบหมายเปนหัวหนากลุม หรือเปนผูนาํกลุมเมื่อทํากจิกรรมตางๆ 

อยูเสมอ 
1.880 

สวนท่ี 3 คุณลักษณะผูนํา  
1. ใหความชวยเหลือหรือการสนับสนุนการทํางานของผูใตบังคับบัญชาอยาง

สม่ําเสมอ 
4.311 

2.  ไมแทรกแซงการทํางานของผูใตบังคับบัญชา จนกวาจะไมอาจแกไขปญหาได
ดวยตนเอง 

4.443 

3.  เสนอมุมมองที่แตกตางเพื่อแกไขปญหา 2.101 
4.  มีความคาดหวังตออนาคตในแงด ี 3.359 
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ขอคําถาม คา t 
5.  กลาวชมเชยผูใตบังคับบญัชา เพื่อใหยังคงทํางานในองคกรตอไป 5.698 
6.  ปรึกษาหารอืในประเด็นสาํคัญๆ กับผูที่รับผิดชอบเพื่อใหบรรลุสูเปาหมายที่

กําหนด 
5.698 

7.  อธิบายอยางชัดเจนถึงสิ่งที่คาดหวังวาจะไดรับเมื่อทํางานสําเร็จ 3.954 
8.  ปฏิบัติตอบุคคลอื่น โดยคํานึงถึงความเปนตัวตน (ปจเจกบุคคล) มากกวาการ

เปนสมาชิกขององคการ (ปฏิบัติกับทุกคนเหมือนกนั) 
3.359 

9.  ปฏิบัติตนในลักษณะที่ทําใหเกิดความนาเชื่อถือ 3.954 
10.  ใชหลักคณุธรรมและจริยธรรมในการตัดสินใจ 0.921 ตัดทิ้ง 
11.  โนมนาวใหผูใตบังคับบญัชารับรูถึงขอผิดพลาดและการแกไข 3.033 
12.  ยอมรับในความแตกตางของผูใตบังคับบัญชาแตละคน (ความปรารถนา 

ความสามารถ และแรงบันดาลใจ)  
3.852 

13.  เสนอแนะ / แนะนําใหมองเห็นปญหาในแงมุมตางๆ ตอผูใตบังคับบัญชา 3.041 
14.  สงเสริมใหผูใตบังคับบญัชาสามารถพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 3.954 
15.  เสนอแนะแนวทางใหมๆ  แกผูใตบังคบับัญชาเพื่อใหปฏิบัติงานไดสําเร็จ 6.633 
16.  เมื่อประสบปญหาที่เรงดวน ไมดําเนนิการแกปญหาในทันที  -2.020 ตัดทิ้ง 
17.  เนนการมสีวนรวมของทีมงาน 4.778 
18.  มีความเชือ่มั่นวาผูใตบังคับบัญชาจะทาํงานสําเร็จ 4.910 
19.  อุทิศตนเพื่อผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชาหรือพนักงาน 6.224 
20.  ใหความเชื่อมั่นวา จะสามารถขจัดอุปสรรคและปญหาแกผูใตบังคบับัญชาได 4.778 
21.  รับฟงขอมูลจากผูใตบังคับบัญชาอยางจริงจัง / ตั้งใจ 4.235 
22.  โนมนาวใหฝายบริหารดาํเนินการตามสัญญาที่ใหไวตอผูใตบังคับบัญชา  5.444 
23.  สงเสริมการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 3.954 
24.  พูดคุยถึงความสําคัญของการไววางใจซึ่งกันและกนั 4.432 
25.  ไดรับแจงถึงขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นกอนการตัดสินใจหรือดําเนินการใดๆ 2.565 
26.  เฝาระวังผูที่กระทําผิดตอกฎระเบียบ 0.481 ตัดทิ้ง 
 
 



 223 

ตาราง 37 (ตอ) 
 

ขอคําถาม คา t 
27. ใชกระบวนการภาวะผูนาํในการโนมนาวชักจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ

พึงพอใจ 
2.951 

28.  กระตุนใหผูใตบังคับบญัชาทําสิ่งตางๆ ไดมากเกนิกวาที่ทานคาดหวังไว 4.276 
29.  เปนตัวแทนของผูใตบังคับบัญชาในการพบปะ / ประชุมกับฝายบรหิาร 3.248 
30.  ทํางานรวมกับผูใตบังคบับัญชาไดอยางดี 4.525 
31.  สนับสนุนใหผูใตบงัคับบัญชากาวไปสูความสําเร็จ 4.432 
32.  ปฏิบัติงานบรรลุตามทิศทางและเปาหมายขององคการ 5.196 
33.  ทําใหทานทํางานหนักขึ้นอยางเต็มใจ 3.516 
34.  เปนผูนําทีม่ีประสิทธิภาพ คือ ใชงบประมาณคุมคาและประหยัด 6.633 
35.  กลาวถึงคุณคาหรือความเชื่อที่ตนยดึมั่น 4.443 
36.  เปนผูที่มีจุดยนืที่ชัดเจนตอทิศทางขององคการในอนาคต 3.821 
37.  เปนผูที่สามารถกลาวถึงเปาหมายที่ตองการอยางกระตือรือรน 5.190 
38.  เปนผูที่กวดขันตอการทํางานที่ไมมีระเบียบ การทํางานผิดพลาด การทํางาน

แบบมีขอยกเวน และการทํางานที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐานที่กําหนดไว 
3.525 

39.  เปนผูมีเจตนารมณอันแนวแนตอการบรรลุสูเปาหมาย 4.443 
40.  เปนผูใหความสําคัญตอผลประโยชนของกลุม / องคการ  เหนือกวา

ผลประโยชนสวนตัวบุคคล 
5.698 

41.  เปนผูสามารถวิเคราะหความเปนมาของปญหากอนทีจ่ะแกไข 5.698 
42.  เปนผูใหความสําคัญอยางเต็มที่ในการจัดการกับขอผิดพลาด  คํารองเรียน  

และความลมเหลวที่เกดิขึ้น 
3.852 

43.  เปนผูสนใจติดตามความผิดพลาดตางๆ ทั้งหมด 2.324 
44.  เปนผูกลาแสดงออกถึงพลังและความเชื่อมั่นในตนเอง 2.387 
45.  เปนผูที่กลาแสดงออกถึงความพึงพอใจเมื่อทํางานสาํเร็จ 5.631 
46.  เปนผูที่ระบุอยางชัดเจนถึงเปาหมายทีต่องการ 6.633 
47.  เปนผูมีความกระตือรือรนในการทํางานและการตดัสินใจ 5.631 
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ขอคําถาม คา t 
48.  จัดการปญหาทันทีที่รับทราบและเมือ่ความผิดพลาดเกิดขึน้ 3.852 
49.  เปนผูมีจุดยืนที่ชัดเจนตอประเด็นขดัแยงตางๆ 4.443 
50.  สามารถเรงเราการคิดแบบสมัยใหมในการจัดการแบบเดิม  3.041 
51.  เชื่อมั่นในความเปนไปได 4.443 
52.  ไมพยายามผลักดันใหฝายบริหารยอมรับในขอเรียกรองของผูใตบังคับบัญชา  1.961 
53.  แสดงอิทธิพลเหนือผูอ่ืน โดยการสรางความชื่นชอบและการยอมรับตอกัน -0.107 ตัดทิ้ง 
54.  สามารถรับรูตออุปสรรคภายในองคกรที่อาจจะสกัดกั้นหรือเหนี่ยวร้ังการ

บรรลุสูเปาหมายของตน 
4.898 

55.  สามารถแสดงพฤติกรรมในลักษณะคดิกรอบ เพื่อการดําเนินงานบรรลุสู
เปาหมายขององคกร  

1.891 

56.  เปนผูที่มีคุณลักษณะคลายกับการบรหิารเอกชนทีแ่สวงหาจังหวะและโอกาส
ใหมๆ เพื่อใหบรรลุสูเปาหมาย 

1.722 ตัดทิ้ง 

57.  มีความสามารถในการรับรูถึงความกระตือรือรนตอความตองการและ
ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา  

5.745 

58.  ใชวิธีการแบบตางๆ ที่ไมใชวิธีการแบบดั้งเดิม เพื่อบรรลุสูเปาหมายของ
องคกร 

5.178 

59.  เปนผูที่อุทิศตนอยางเตม็ความสามารถ เพื่อทํางานใหบรรลุสูเปาหมายของ
องคกร   

5.631 

60.  สามารถรับรูเปนอยางดถึีงขอจํากัดเชิงกายภาพภายในองคกร (เชน ความไม
ทันสมัยของเทคโนโลยี การขาดแคลนทรัพยากร ฯลฯ)  ซ่ึงสงผลตอ
ความสําเร็จในการทํางานขององคกร 

4.450 

61.  สามารถนําเสนอขอคิดเห็นใหมๆ เกีย่วกับยุทธศาสตรและเปาหมายองคกร 8.006 
62.  รับรูอยางแจมชัดถึงขอจาํกัดเชิงสังคมและวัฒนธรรมภายในองคกร (เชน 

วัฒนธรรม การขาดการสนับสนุนจากระดบัลาง ฯลฯ)  ซ่ึงสงผลตอความสําเร็จ
ในการทํางานขององคกร 

5.392 

63.  มีความเสียสละสวนตนเพื่อองคกร 11.726 
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ขอคําถาม คา t 
64.  มีความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจในการทํางาน คือ หยิบยกหรือ

ช้ีใหเห็นถึงความสําคัญของกิจกรรมที่สมาชิกองคกรกําลังดําเนินงานอยู ให
เปนที่ยอมรับขององคกร 

8.006 

65.  คิดและนําเสนอแนวคิดใหมๆ เพื่ออนาคตขององคกร อยางตอเนื่อง 6.633 
66.  เปนนักพดูที่มีการบรรยายเปนที่ประทบัใจแกผูฟง 4.303 
67.  แสดงความหวงใยตอความตองการและความรูสึกของตนตอพนักงานอื่นใน

องคกรเสมอ 
6.633 

68.  พยายามรกัษาสถานะ หลักการเดิมหรือแนวการทํางานของตน 3.422 
69.  รับรูถึงความสามารถและทักษะของผูใตบังคับบัญชาอื่นๆ 5.698 
70.  มักจะมีคาใชจายสวนบุคคลจํานวนมาก เพื่อสรางสิ่งดีๆ แกองคกร 3.418 
71.  แสดงความเปนผูมีความสามารถ  เมื่อตองเปนตัวแทนของกลุมหรือหมูคณะ 4.547 
72.  มีวิสัยทัศน  โดยมักนําเสนอความคิดเห็นเกีย่วกับแนวโนมของสิง่ที่จะเกิดขึ้น

ในอนาคต 
8.006 

73.  รับรูเปนอยางดีถึงโอกาสใหม (ความพรอมขององคกร) ที่จะชวยเกื้อหนุนตอ
การทํางานขององคกรใหบรรลุสูผลที่ตั้งไว 

4.443 

74.  รับรูถึงขอจํากัดตางๆ ของผูใตบังคับบัญชาในองคกร 6.633 
75.  เสียสละอยางเต็มกําลัง เพื่อทํางานใหบรรลุสูเปาหมายขององคกร 5.000 
76.  มีวิสัยทัศน และความคิดริเร่ิมในเปาหมายและภารกจิอยางชัดเจน 5.000 
77.  มีวิสัยทัศนและเปาหมายในการบริหารงาน  เพื่อความสําเร็จของหนวยงาน 6.633 
78.  มีความสามารถในการนาํหนวยงานใหประสบความกาวหนา  และบรรลุ

เปาหมายของหนวยงาน 
11.726 

79.  มีความมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 5.745 
80.  วางแผน  การกําหนดเปาหมายและกลยุทธเพื่อการบริหารจัดการหนวยงาน 5.256 
81.  สามารถในการชี้แจงใหเกิดเขาใจตอวตัถุประสงคของการปฏิบัติงาน 5.190 
82.  สรางสรรคความคิด และริเร่ิมสรางสรรคผลงานใหมๆ ในการพัฒนา

หนวยงาน 
5.000 
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ตาราง 37 (ตอ) 
 

ขอคําถาม คา t 
83.  กําหนดเปาหมายการบริหารจัดการสูความสําเร็จ  และความเปนเลศิครบในทุก

ดานของภารกจิ 
9.381 

84.  มีความสามารถในการวางแผนพัฒนาบุคลากร  วัสดุอุปกรณ  และอาคาร
สถานที่ไดอยางมีประสิทธิผล  ตามหลักนติิธรรม ความโปรงใส  การมีสวน
รวม  และความรับผิดชอบ  ตลอดจนหลักความคุมคาหรือคุมทุน 

6.495 

85.  มีการกําหนดกรอบเวลาการปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานตามเปาหมาย 11.726 
86.  มีแนวคดิ และแสวงหาโอกาสใหมๆ เพื่อใหบรรลุสูเปาหมาย เพื่ออนาคตของ

องคกรอยางตอเนื่อง 
5.190 

87.  นําเสนอเปาหมาย และขอคิดเห็นใหมๆ เกี่ยวกับยทุธศาสตร และเปาหมาย
องคกร ที่ตองการอยางกระตือรือรน 

5.190 

88.  มองโลกและอนาคตในแงดี 5.698 
89.  มีจุดยนืทีชั่ดเจนตออนาคตและมีเจตนารมณอันแนวแนตอการบรรลุสู

เปาหมาย 
3.343 

90.  มีความกระตือรือรนและใหความสนใจ ในการทํางาน  การตัดสินใจ และการ
แกไขปญหา 

4.690 

91.  จัดการปญหาทันที ที่รับทราบและเมือ่ความผิดพลาดเกิดขึน้ 7.416 
92.  เชื่อมั่นในโอกาสและความเปนไปได 9.950 
93.  วัตถุประสงค เปาหมาย และความสําเร็จของหนวยงานเปนสิ่งที่สําคัญ  ที่อยู

เหนือความขดัแยง  และหลีกเลี่ยงการมีปญหายืดเยื้อ 
7.416 

94.  ปรับปรุงแกไข พลิกแพลง และประสานสัมพันธรวมกัน เพื่อเปนแนวทางใน
การแกไขปญหาความขัดแยง 

5.933 

95.  ใชวิธีการแกไขปญหาความขัดแยง ดวยวิธีการที่เปดเผยตรงไปตรงมา บน
เปาหมายหรือวัตถุประสงคของหนวยงานหรือองคกร 

4.432 

96.  เลือกใชสถานการณและโอกาส เพื่อใหการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ของ
หนวยงานใหบรรลุเปาหมาย 

5.698 
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ตาราง 37 (ตอ) 
 

ขอคําถาม คา t 
97.  เลือกใชวธีิการ และการสื่อสารตางๆ  ในการชี้นํา การชี้แนะ เพื่อการปฏิบัติ

กิจกรรมตางๆ ของหนวยงานใหบรรลุเปาหมาย 
4.432 

98.  สรางความผูกพันใหเกดิขึ้นแกบุคลากรในหนวยงาน 4.432 
99.  ใหความสาํคัญ  สงเสริมและพัฒนาบุคลากร  เพื่อการพัฒนาและการบรรลุ

เปาหมายของบุคลากรและหนวยงาน 
3.954 

100.  ปรับปรุงและพัฒนาแผนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 4.450 
101.  รับรูและกระตือรือรนตอความตองการและความรูสึกของบุคลากรในองคกร 5.698 
102.  รับรูเปนอยางดี ถึงขอจาํกัดเชิงกายภาพภายในองคกร (เชน ความไมทันสมัย

ของเทคโนโลยี การขาดแคลนทรัพยากร ฯลฯ) ซ่ึงสงผลตอเปาหมาย และ
ความสําเร็จขององคกร 

5.000 

103.  แสดงความหวงใยตอความตองการและความรูสึกของตน ตอบุคลากรใน
องคกรเสมอ 

6.633 

104.  รับรูถึงความสามารถและทักษะของบุคลากรอื่นๆ 8.848 
105.  ปรึกษาหารือในประเด็นสําคัญๆ กับผูที่รับผิดชอบ เพื่อใหบรรลุสูเปาหมายที่

กําหนด 
11.726 

106.  ยอมรับและปฏิบัติตอทานโดยคํานึงถึงความแตกตางของบุคลากรแตละคน  5.698 
107.  วิเคราะหความเปนมาของปญหากอนที่จะแกไข 4.450 
108.  เชื่อวาการแกปญหาความขัดแยงนั้น แมจะไดตามทีต่องการเพียงบางสวน ก็

ยังดีกวาไมสามารถแกไขปญหาไดเลย 
10.383 

109.  ใชการแลกเปลี่ยนในสิ่งที่แตละฝายตองการอยางเปนธรรม เพื่อทําใหแตละ
ฝายไมมีความขัดแยง หรือลดความขัดแยง 

6.633 

110.  รับฟงขอเสนอแนะและแนวทางในการแกไขปญหา 5.000 
111.  มีความสามารถ มีอิทธิพล หรือครอบครองใจ อยูเหนือผูอ่ืน 8.660 
112.  เปนผูมีความรูความสามารถ  และมีความเชี่ยวชาญ 3.554 
113.  ใชความอดทน อดกล้ัน ไมโตแยง  เพื่อหลีกเลี่ยงความขัดแยง 5.392 
 
 



 228 

ตาราง 37 (ตอ) 
 

ขอคําถาม คา t 
114.  แกไขความขัดแยง ดวยทาทีที่สุภาพ และใชคําพูดทีนุ่มนวล เพื่อยตุิปญหาที่

เกิดขึ้น 
5.000 

115.  ใชการสรางความสัมพันธที่ดีตอกัน  เพื่อการปองกนัไมใหเกดิความขัดแยง
ขึ้น 

5.000 

116.  สรางความเปนน้ําหนึ่งใจเดยีวกันของบุคลากร  เพื่อบรรลุเปาหมายของ
หนวยงาน  และบริหารงานแบบเปนทีมเพือ่ความเปนเลศิ 

5.745 

117.  สนับสนุนใหทานกาวไปสูความสําเร็จ 5.348 

 
 จากตาราง 37  คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้น หลังการตรวจพิจารณาจาก 
ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน  โดยทําการทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่เปนบุคลากร ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จํานวน 40 คน พบวา 1) ขอคําถาม
ในสวนที่ 2  เกี่ยวกับการเหน็คุณคาในตนเอง จํานวน 17 ขอ  และมีขอคําถามที่ถูกคัดออก เนื่องจาก
มีคาอํานาจําแนกต่ํา จํานวน 1 ขอ และ  2) ขอคําถามในสวนที่ 2  เกี่ยวกบัคุณลักษณะของผูนํา 
จํานวน 117 ขอ และมีขอคําถามที่ถูกคัดออก เนื่องจากมคีาอํานาจําแนกต่ํา จํานวน 5 ขอ 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 
ช่ือ  สกุล  นายประวิตร  โหรา 
วัน เดือน ป เกิด 15  พฤษภาคม  2506 
สถานที่เกิด จังหวัดนนทบุรี 
สถานที่อยูปจจุบัน 50/40  หมู  5  ซอยนนทบุรี  14  ถนนนนทบุรี 1   
  ตําบลบางกระสอ  อําเภอเมืองนนทบุรี  จังหวัดนนทบุรี  11000 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน อาจารย  ระดับ 7 
สถานที่ทํางานปจจุบัน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ.   2524   มัธยมศึกษา   
  จาก  โรงเรียนวัดเขมาภิรตาราม จังหวัดนนทบุรี 
 พ.ศ. 2529 ปริญญาตรี วท.บ. (ศึกษาศาสตร–พลศึกษา)   

 จาก  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  บางเขน  
 พ.ศ. 2540 ปริญญาโท  กศ.ม.  (สาขาวิชาการอุดมศึกษา)   
  จาก  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
 พ.ศ. 2551 ปริญญาเอก กศ.ด.  (สาขาวิชาการอุดมศึกษา) 
  จาก  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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